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Abstract 
 

The purposes of this research were (1) to study personnel management of school 
administrators under Kamphaeng Phet Primary Education Service Area Office 1; (2) to study performance 
competency of teachers under Kamphaeng Phet Primary Education Service Area Office 1; and (3) to 
study the relationship between personnel management of school administrators and performance 
competency of teachers under Kamphaeng Phet Primary Education Service Area Office 1. 

The research sample consisted of 358 teachers under Kamphaeng Phet Primary 
Education Service Area Office 1, obtained by stratified random sampling. The sample size was 
determined based on Krejcie and Morgan’s Table of Sample Size. The employed research 
instrument was a rating scale questionnaire with reliability coefficient of .95. Statistics employed 
for data analysis were the frequency, percentage, mean, standard deviation, and Pearson product-
moment correlation. 

The research results revealed that (1) the overall personnel management of school 
administrators under Kamphaeng Phet Primary Education Service Area Office 1was rated at the high 
level; when specific aspects of personnel management were considered, it was found that all 
aspects were rated at the high level, i.e. the enhancement of work performance efficiency aspect, 
the planning for staffing and job positions aspect, the personnel recruitment and appointment 
aspect, and the discipline and discipline maintenance aspect; (2) the overall performance 
competency of teachers under Kamphaeng Phet Primary Education Service Area Office 1was rated 
at the high level; when specific aspects of teacher performance competency were considered, it 
was found that all aspects were rated at the high level, i.e. the discipline, morality and professional 
ethics competency aspect, the core competency aspect, and the functional competency aspect; 
and (3) the personnel management of school administrators and performance competency of 
teachers correlated at the moderate level, which was significant at the .01 level of statistical 
significance. 
Keywords: Personnel management, Performance competency, Primary education   
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
ทรัพยากรทางการบริหารงานทุกชนิด ซึ่งได้แก่ คน เงิน วัสดุ อุปกรณ์ และการจัดการ  

มีความส าคัญมากโดยเฉพาะทรัพยากรบุคคล นอกจากจะมีความส าคัญในด้านทรัพยากรทาง  
การบริหารแล้ว ยังมีบทบาทส าคัญในทุกขั้นตอนของกระบวนการบริหารงาน ซึ่งประกอบด้วย  
การวางแผน การจัดองค์การ การจัดการเกี่ยวกับบุคคล การประสานงาน และการควบคุมงาน  
อาจกล่าวได้ว่า หัวใจของการบริหารงานของหน่วยงานหรือองค์กรต่างๆ ดังที่สุนันทา  เลาหนันทน์ 
(2546, น. 1) ได้กล่าวว่าทรัพยากรบุคคลเป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่าและเกียรติภูมิ ทั้งนี้เพราะทรัพยากร
บุคคลจะท าหน้าที่บริหารทรัพยากรอ่ืนๆ ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลจ าเป็นต้องมี
แนวคิดสร้างสรรค์ มีแรงขับ ความกระตือรือร้น และให้ความส าคัญต่อการมุ่งสู่ความส าเร็จที่เป็นเลิศ 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลหรือมนุษย์เป็นการพัฒนาศักยภาพของคนให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายของการพัฒนาประเทศ  บุคคลที่มีความรู้จะเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาสังคมให้เป็น
สังคมแห่งการเรียนรู้  ซึ่งจากพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2553, น. 3-6) 
มาตรา 6 ก าหนดว่าการจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย 
จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับ
ผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข และมาตรา 9 ระบุว่าการจัดระบบ โครงสร้าง และกระบวนการจัดการศึกษา 
ให้ยึดหลักดังนี้ (1) มีเอกภาพด้านนโยบาย และมีความหลากหลายในการปฏิบัติ (2) มีการกระจาย
อ านาจไปสู่เขตพ้ืนที่การศึกษา สถานศึกษา และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (3) มีการก าหนด
มาตรฐานการศึกษา และจัดระบบประกันคุณภาพการศึกษาทุกระดับและประเภทการศึกษา  
(4) มีหลักการส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา และการพัฒนาครู 
คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่อง (5) ระดมทรัพยากรจากแหล่งต่างๆ มาใช้ 
ในการจัดการศึกษา และ (6) การมีส่วนร่วมของบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และ
สถาบันสังคมอ่ืน 

นอกจากนี้พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 
(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2548, น. 6) ยังก าหนดให้สถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีฐานะเป็นนิติบุคคลและกระทรวงศึกษาธิการได้ออก
ระเบียบว่าด้วยการบริหารจัดการและขอบเขตการปฏิบัติหน้าที่ของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เป็นนิติ
บุคคลในสังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษา พ.ศ. 2546 ซึ่งส่งผลให้การบริหารทรัพยากรในสถานศึกษาถือเป็น
ความรับผิดชอบของสถานศึกษาโดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งถือเป็นภารกิจที่



2 

ส าคัญมาก  ซึ่งไม่ว่าจะเป็นการบริหารงานในองค์กรประเภทใดก็ตาม หากการบริหารบุคคลนั้นใน
องค์กรขาดประสิทธิภาพ องค์กรนั้นๆ ก็ย่อมจะเกิดปัญหาอุปสรรคต่อการบริหารงานด้านอ่ืนๆ ตามมา 
ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการบริหารงานบุคคล ในสถานศึกษา
อย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ ทรัพยากรบุคคล ครู และเจ้าหน้าที่ให้มีคุณภาพ  เหมาะสมกับภาระงานที่
มอบหมาย และมีจ านวนเพียงพอ จะเห็นได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาเป็นปัจจัย
ส าคัญยิ่งที่จะต้องเอาใจใส่ดูแลเป็นพิเศษ ดังที่สมชาย  หิรัญกิติ (2542, น. 10) กล่าวว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญยิ่งเพราะถือว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่มีค่า มีชีวิตจิตใจ การที่องค์การ
จะเข้มแข็ง เจริญก้าวหน้าหรือไม่ย่อมข้ึนอยู่กับปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นส าคัญ 

สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่ง ซึ่งปัจจุบันได้ใช้
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ภาครัฐ ของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  โดยส่งเสริมสนับสนุนให้ส่วนราชการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) เพ่ือให้เกิด
ผลสัมฤทธิ์ต่อความส าเร็จของส่วนราชการ (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน , 2553,  
น. 24) การพัฒนาทรัพยากรบุคคลได้เริ่มต้นจากการพัฒนาสมรรถนะเป็นฐาน ซึ่งสมรรถนะเป็นทักษะ 
ความรู้ และความสามารถหรือพฤติกรรมของบุคลากรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือให้มั่นใจว่า
สามารถท างานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของงานนั้น (ปิยะชัย  จันทรวงศ์ไพศาล , 
2549, น. 12–13) และชูชัย  สมิทธิไกร (2550, น. 2-28)  ได้กล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะที่มีต่อ
การปฏิบัติงานของพนักงานและองค์การไว้ว่า ช่วยให้องค์กรสามารถคัดสรรบุคคลที่มีคุณสมบัติที่ดีทั้ง
ทางด้านความรู้ ทักษะ และความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพ่ือปฏิบัติงานให้
ส าเร็จตามต้องการขององค์การอย่างแท้จริง ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถของตนเองว่าอยู่ในระดับใด และจ าเป็นต้องพัฒนาในเรื่องใด ซึ่งจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้
ด้วยตนเองมากขึ้น น าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝึกอบรมพนักงานในองค์กร และช่วยสนับสนุนให้
ตัวชี้วัดหลักของผลงาน (Ker Performance Indicators: KPIs)บรรลุเป้าหมาย เพราะสมรรถนะจะ
เป็นตัวบ่งบอกได้ว่าถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายแล้วจะต้องใช้สมรรถนะใดบ้าง ในการประเมิน
สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษานั้นส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา (2548) ได้ก าหนดสมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ของครูไว้ 3 ประการ ได้แก่ 
สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจ าสายงาน และสมรรถนะด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม และ
จรรยาบรรณวิชาชีพ วิทยา  จันทร์ศิริ (2551, น. 45) กล่าวว่า การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์การเป็นพันธกิจที่ส าคัญของทุกองค์การเพราะสมรรถนะการปฏิบัติงานเป็นปัจจัย
ส าคัญของบุคลากรให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ และค้นหาเทคนิควิธีการในการพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบัติงานที่จ าเป็นต่อความส าเร็จของบุคลากรแต่ละคนในองค์การ 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารจะส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติ งานของครูอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ ซึ่งจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ของครู (นฤป  สืบวงษา , 2552) นอกจากนี้ยัง
พบว่าระดับความพึงพอใจของครูต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก 
(อรวีร์  นาคสุวรรณ, 2556) ซึ่งผลการวิจัยยังพบอีกว่าสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านวิชาการ
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ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 ได้แก่ สมรรถนะหลัก 
สมรรถนะประจ าสายงาน และวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ (อรวรรณ  ค ายอด, 
2555) 

ดั งนั้นการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาจึ ง เป็นภารกิจส าคัญที่มุ่ งส่ ง เสริม 
ให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือด าเนินการด้านการ
บริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการพัฒนา มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ 
ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ  มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ (ภารดี  อนันต์นาวี, 2551, น. 29) จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ผู้บริหารและครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล พบว่า โรงเรียนในส านักงานเขตพ้ืนที่
จังหวัดก าแพงเพชร เขต 1 ส่วนใหญ่ประสบกับสภาพปัญหาเรื่อง การย้ายของบุคลากร คนไม่พอ  
ท าให้การปฏิบัติงานขาดการต่อเนื่องไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งกระบวนการ
บริหารงานบุคคลยังขาดระบบ ขาดการวางแผนและมีการด าเนินการบริหารอย่างไม่เป็นระบบ  
การปรับเปลี่ยนผู้บริหารที่ต้องมาปฏิบัติหน้าที่ท าการแทนก็เกิดปัญหาจ าเป็นที่จะต้องมีการจัดหามา
สับเปลี่ยนหรือโยกย้ายต าแหน่งเพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างต่อเนื่อง ส่งผลต่อสมรรถนะ 
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา (วีระ  เกตุแก้ว, 2556) 

จากเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึงเห็นความส าคัญในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 ว่ามีความสัมพันธ์กันหรือไม่ และผลจากการวิจัย
สามารถน าไปพัฒนาการบริหารงานบุคคลให้มีความสอดคล้องกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูให้มี
มาตรฐานยิ่งขึ้น  และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อผู้เรียน 

 
2.  วัตถปุระสงค์ของกำรวิจัย 

 
2.1 เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 
2.2 เพ่ือศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 
2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากับ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ก าแพงเพชร เขต 1 
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3.  กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย ผู้วิจัยได้สังเคราะห์กรอบแนวคิดจากนักวิชาการหลายท่าน

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 1) การวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 2) การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 3) การสร้างเสริมประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ และ 4) วินัยและการรักษาวินัย และกรอบแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา (2548, อ้างถึงใน พิมพ์พันธ์  เดชะคุปต์ และพรทิพย์  แข็งขัน, 2551, น. 16-23) ดังภาพที่ 1.1 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
4.  สมมติฐำนกำรวิจัย 

 
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 
 
5.  ขอบเขตกำรวิจัย 

 
5.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 

5.1.1 ขอบเขตเนื้อหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 ได้แก่ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและ
ก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ด้านการสร้างเสริมประสิทธิภาพ และด้านวินัย
และการรักษาวินัย 

5.1.2 ขอบเขตเนื้อหาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 ได้แก่ ด้านสมรรถนะด้านวินัย คุณธรรม 
จริยธรรม ด้านสมรรถนะหลัก และด้านสมรรถนะประจ าสายงาน 

  

กำรบริหำรงำนบุคคล 
1. การวางแผนอัตราก าลังและก าหนด 

ต าแหน่ง 
2. การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
3. การสร้างเสริมประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 
4. วินัยและการรักษาวินัย 

สมรรถนะกำรปฏิบัติงำนของครู 
1. สมรรถนะด้านวินัย คุณธรรม 

จริยธรรม 
2. สมรรถนะหลัก 
3 สมรรถนะประจ าสายงาน 



5 

5.2 ประชำกร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 ปีการศึกษา 2557 จาก 208 โรงเรียน จ านวน 2,221 คน 
5.3 ตัวแปรที่ศึกษำ 

5.3.1 ตัวแปรตัวที่ 1 การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ 
1)  การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
2)  การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
3)  การสร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
4)  วินัยและการรักษาวินัย 

5.3.2 ตัวแปรตัวที่ 2 สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู ได้แก่ 
1)  สมรรถนะด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
2)  สมรรถนะหลัก 
3)  สมรรถนะประจ าสายงาน 

 
6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 
6.1 กำรบริหำรงำนบุคคล หมายถึง กระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในหน่วยงาน 

ตั้งแต่การก าหนดนโยบาย การวางแผนการก าหนดวิธีการต่างๆ เกี่ยวกับบุคคล เพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคคล 
ที่มีความรู้ความสามารถนับตั้งแต่การแต่งตั้ง การพัฒนา บ ารุงขวัญ และการให้พ้นจากงาน เพ่ือให้
บุคคลสามารถปฏิบัติงานเพ่ือสร้างความส าเร็จแก่หน่วยงานสูงสุด รวมทั้งให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน ประกอบด้วย 

6.1.1 การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง การด าเนินการ
วิเคราะห์คาดการณ์ความต้องการบุคลากรอย่างเป็นระบบ ในแง่ของจ านวน ความรู้ความสามารถ 
ทักษะ ประสบการณ์ ระยะเวลา วิธีการที่จะได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องการ พร้อมทั้งก าหนด
แนวทางในการปฏิบัติและการใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร 

6.1.2 การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การด าเนินงานในการจัดสรร 
คัดเลือก บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีความเหมาะสม ให้ด ารงต าแหน่งและปฏิบัติหน้าที่ใน
ฐานะบุคลากรขององค์การนั้นๆ ด้วยความบริสุทธิ์ยุติธรรม และมีการและมีการรับโอนการย้าย 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเหมาะสม ตรงตามความรู้ ความสามารถด้วยความบริสุทธิ์
ยุติธรรม 

6.1.3 การสร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การด าเนินงาน
ต่างๆ ในการส่งเสริม พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ความช านาญ และมีประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

6.1.4 วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การควบคุมตนเองให้ปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับตามที่สังคมได้วางไว้หรือตามที่กลุ่มได้ตกลงเพ่ือใช้เป็นแนวทางให้บุคลากรได้
ประพฤติปฏิบัติ ในการด ารงชีวิตประจ าวัน 
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6.2 สมรรถนะกำรปฏิบัติงำนของครู หมายถึง ระดับความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษาตามเกณฑ์ประเมินสมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ของครู ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษาก าหนด มี 3 สมรรถนะ ได้แก่ 

6.2.1 สมรรถนะด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ หมายถึง 
ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ของครูเกี่ยวกับการประพฤติปฏิบัติ การรักษาระเบียบวินัย  
มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพ รับผิดชอบในวิชาชีพ และประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  
มีการด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม ประกอบด้วย การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีทางกาย ทางวาจา และ
ทางจิตใจ การเสียสละ อุทิศตนเพ่ือประโยชน์ต่อวิชาชีพและเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรวิชาชีพ ยึดมั่น
ในอุดมการณ์ของวิชาชีพ ปกป้องเกียรติ์และศักดิ์ศรีของวิชาชีพ การตรงต่อเวลา วางแผนการใช้จ่าย
และใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด การปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ และขนบธรรมเนียม 
ประเพณี ปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่และมุ่งมั่นพัฒนาวิชาชีพให้ก้าวหน้า ยอมรับผลอันเกิดจากการ
ปฏิบัติหน้าที่ และรักษาสิทธิประโยชน์ของตนเอง และไม่ละเมิดสิทธิของผู้อื่น 

6.2.2 สมรรถนะหลัก หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ของครูที่ มุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ให้งานมีคุณภาพ ถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  สามารถน า
นวัตกรรม/ทางเลือกใหม่ๆ มาใช้เพ่ือประสิทธิภาพของงาน และมีความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงาน
อย่างต่อเนื่อง มีการบริการที่ดีในการปรับปรุงระบบบริการ ท าให้ผู้รับบริการหรือผู้เกี่ยวข้องมีความพึง
พอใจ มีการพัฒนาตนเองในเรื่องของการศึกษา ค้นคว้า หาความรู้ด้วยการเข้าประชุมทางวิชาการ 
อบรม สัมมนา หรือวิธีการอ่ืนๆ สามารถรวบรวมและประมวลความรู้ในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้านวิชาการในหมู่เพ่ือนร่วมงานและสามารถท างานเป็นทีมให้ความ
ร่วมมือ ช่วยเหลือสนับสนุนเพ่ือนร่วมงาน การแสดงบทบาทผู้น าผู้ตามได้อย่างเหมาะสม การปรับตัว
เข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย 

6.2.3 สมรรถนะประจ าสายงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ของครู
ในการวิเคราะห์และสังเคราะห์สภาพปัจจุบันปัญหา ความต้องการของงานและเสนอทางเลือกหรือ
แนวทางป้องกัน แก้ไขปัญหาหรือพัฒนางาน สามารถออกแบบการเรียนรู้  น าผลการออกแบบการ
เรียนรู้ไปใช้ และสามารถจัดการเรียนรู้ น าผลการออกแบบการเรียนรู้ไปใช้ และสามารถจัดการเรียนรู้
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณธรรมจริยธรรมให้แก่ผู้เรียน การพัฒนาทักษะชีวิ
ติสุขภาพกายและสุขภาพจิตของผู้เรียน การปลูกฝังการเป็นประชาธิปไตย และความภูมิใจในความ
เป็นไทยให้กับผู้เรียนการจัดระบบดูแลช่วยเหลือผู้เรียนมีการบริหารจัดการชั้นเรียน บรรยากาศการ
จัดการเรียนการสอน การจัดท าข้อมูลสารสนเทศ และเอกสารประจ าชั้นเรียน/ประจ าวิชา การก ากับ  
ดูแลชั้นเรียน/ประจ าวิชา 

6.3 ผู้บริหำรสถำนศึกษำ หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือผู้รักษาการในต าแหน่ง 
ผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 
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7. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
การวิจัยครั้งนี้คาดว่าจะได้รับประโยชน์ดังนี้ 
7.1 เป็นข้อมูลและสารสนเทศในการวางแผนพัฒนาของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้มี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
7.2 เป็นแนวทางในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้มีความรู้ความสามารถในการ

บริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการ

พัฒนาแบ่งเป็น 5 ตอน ดังนี้ 
1.  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษา 
2.  แนวคิด หลักการ และทฤษฏีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
3.  แนวคิด หลักการ และทฤษฏีเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ของครู 
4.  การจัดการศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 
5.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา 
 
1.1 ความหมายการบริหาร 

ความหมายการบริหาร (Administration) มีผู้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
สมยศ  นาวีการ (2550, น. 3) ได้ให้ความหมายของการบริหารไว้ว่า หมายถึง  

การท างานร่วมกับบุคคลเพ่ือสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมการใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพด้วย การบริหารจะมีประสิทธิภาพเมื่อการบริหารบรรลุผลส าเร็จที่ต้องการการบริหารจะ
มีประสิทธิภาพถ้าทรัพยากรขององค์การถูกใช้อย่างประหยัด 

วิเชียร  วิทยอุดม (2550, น. 10) ได้ให้ความหมายของการบริหารไว้ว่า หมายถึง 
การด าเนินการในกิจกรรมต่างๆ ในองค์การ อันเป็นเรื่องของกลุ่มบุคคลที่ร่วมมือร่วมใจด าเนินการ
อย่างใดอย่างหนึ่ง เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่องค์การได้ตั้งเป้าหมายไว้ 

สุนทร โคตรบรรเทา (2551, น. 3-4) ได้ให้ความหมายของการบริหารไว้ว่า หมายถึง 
การประสานงาน การชี้น า การเกื้อหนุนงานของผู้ อ่ืน โดยก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์  
การประเมินผลการปฏิบัติงานจัดหาทรัพยากรองค์การ การสร้างบรรยากาศเกื้อหนุนทางจิตวิทยา 
การเกี่ยวข้องกับผู้ปกครอง การวางแผน การจัดตารางเรียน การท าบัญชี การแก้ปัญหาความขัดแย้ง
ของครู การแก้ปัญหาวินัยนักเรียน การประสานงานกับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาหรือการอ านวย
ความสะดวกให้งานด าเนินต่อไป 

อามร  มุตวงศ์ (2552, น. 65) ได้สรุปความหมายของการบริหารสถานศึกษาไว้ว่า 
การบริหารการศึกษาเป็นกระบวนการที่มุ่งพัฒนาความรู้ในการบริหารเพ่ือส่งผลให้การบริหาร
โรงเรียนมีประสิทธิภาพและคุณภาพ 

รุ่งชัชดาพร  เวหะชาติ (2552, น. 15) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
การด าเนินการของกลุ่มบุคคลเพ่ือพัฒนาสมาชิกของสังคมให้มีความเจริญงอกงามในด้านต่างๆ เพ่ือให้
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เป็นสมาชิกที่ดีของสังคม การบริหารการศึกษาเป็นกระบวนการที่มุ่งพัฒนาความรู้ในการบริหารเพ่ือ
ส่งผลให้การบริหารมีประสิทธิภาพและคุณภาพ 

กล่าวโดยสรุป การบริหาร หมายถึงการด าเนินงานร่วมกับกลุ่มบุคคลโดยการก าหนด
เป้าหมาย วัตถุประสงค์ การประเมินผล เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

1.2 กระบวนการบริหาร 
ในกระบวนการบริหารจัดการในองค์กรนั้นประกอบไปด้วยหลากหลายแนวความคิด

ทางบริหาร ซึ่งได้มีท่านผู้รู้กล่าวไว้ ดังนี้ 
เซอร์จีโอวานนี (Sergiovanni, 1987) ให้แนวคิดว่า การบริหารเป็นกระบวนการของ

หน้าที่ (Functions)  ซึ่งหน้าที่ส าคัญในการบริหารองค์การทั่วไปคือ การวางแผน การจัดองค์การ การ
น าและควบคุม ดังภาพ 

 

 
  

ภาพที ่ 2.1  กระบวนการบริหารองค์การ 
 
ที่มา: เซอร์จีโอวานนี (Sergiovanni, 1987)   
 

1. การวางแผน (Planning) เกี่ยวข้องกับการก าหนดเป้าหมายและจุดมุ่งหมาย และ
พัฒนาแผนแม่บทและยุทธศาสตร์ในการน าไปปฏิบัติ 

2. การจัดองค์การ (Organizing) เกี่ยวข้องกับการจัดการคน เงิน และทรัพยากรทาง
กายภาพมารวมกันในวิธีอย่างดีที่สุด เพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

3. การน า (Leading) เกี่ยวข้องกับการน าทาง (Guiding) การนิ เทศติดตาม 
(Supervising) ผู้ใต้บังคับบัญชา เมื่อน าแผนขององค์การไปปฏิบัติ ผู้ปฏิบัติจะต้องมีการจูงใจ มีการ
ก าหนดความคาดหวัง และรักษาช่วงการติดต่อสื่อสารให้คงไว้ 

4. การควบคุม (Controlling) เกี่ยวกับหน้าที่การประเมินผลของผู้บริหาร  
การทบทวน การออกกฎระเบียบ การควบคุมพนักงาน การให้ข้อมูลย้อนกลับ และดูแลมาตรฐาน 
ของการบรรลุเป้าหมาย และการรับผิดชอบในการทะนุบ ารุงภายใน รวมทั้งการปรับตัวให้เข้ากับ
สิ่งแวดล้อม 

การวางแผน 

การจัด
องค์การ 

การน า 

การควบคุม 
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อองรี  ฟาโยล์ (Henry Fayol, 1916, pp. 1841-1925, อ้างถึงใน สาคร  สุขศรีวงศ์, 
2552, น. 47) ได้วิเคราะห์หน้าที่ของการบริหารงานของผู้บริหารว่าเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานที่มี
ความส าคัญต่อการบริหารงานและจุดประกายความคิดทางการบริหารให้กับนักบริหาร จึงก าหนด
หน้าที่ของผู้บริหารเป็นกระบวนการบริหารมี 5 ขั้นตอน  ประกอบด้วย 

1. การวางแผน (Planning) 
2. การจัดองค์การ (Organizing) 
3. การบังคับบัญชา (Commanding) 
4. การประสานงาน (Communicating) 
5. การควบคุมงาน (Controlling) 
สมยศ  นาวีการ (2550, น. 4) ได้สรุปกระบวนการบริหารประกอบด้วยกิจกรรมที่

ส าคัญ ดังนี้ 
1. การจัดองค์การ (Organizing) เพราะว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ

ความสัมพันธ์ระหว่างงานของพวกเขาสามารถก าหนดขึ้นมาได้โดยการจัดการองค์การเท่านั้น 
2. การว า งแผนและควบคุ ม  ( Planning and Controlling) เ พ่ื อหลี ก เ ลี่ ย ง  

“การบริหารโดยวิกฤติ” การวางแผนให้เป้าหมายและทิศทางแก่กิจกรรมต่างๆ ภายในองค์การ และ
การควบคุมจะประเมินผลความคืบหน้าของกิจกรรมต่างๆ และแก้ไขกิจกรรมต่างๆ เพ่ือบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ 

3. การตัดสินใจ (Decision Making) เป็นกิจกรรมส าคัญอย่างหนึ่งของผู้บริหาร  
การตัดสินใจต้องใช้ทั้งเหตุผลและดุลยพินิจ การตัดสินใจที่ส าคัญของผู้บริหาร คือ การตัดสินใจทิศทาง
ของธุรกิจในอนาคต 

4. การจูงใจ (Motivating) คือ การกระตุ้นบุคคลให้ทุ่มเทความพยายามเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ 

เมตต์  เมตต์การุณ์จิต (2547, น. 45) ได้น าแนวคิดของฟาโยลไปใช้ในการบริหารงาน
ของส่วนราชการแล้วพบว่าไม่มีความสมบูรณ์ จึงได้มีแนวคิดเพ่ิมเติมจากเดิมโดยก าหนดกระบวนการ
บริหารเป็น 7 ขั้นตอนเรียกว่า พอสด์คอร์บ (POSDCORB) ประกอบด้วย 

1. การวางแผน (Planning) 
2. การจัดองค์การ (Organizing) 
3. การจัดคนเข้าท างาน (Staffing) 
4. การสั่งการ (Directing) 
5. การประสานงาน (Co - ordinating) 
6. การรายงาน (Reporting) 
7. การจัดท างบประมาณ (Budgeting) 
กล่าวโดยสรุป กระบวนการบริหารเป็นขั้นตอนในการบริหารงานโดยทั่วไป

ประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ 4 ขั้นตอน คือ การวางแผน เป็นขั้นตอนแรกของขั้นตอนต่างๆ  
ซึ่งด าเนินการเกี่ยวกับการหาทางเลือกที่ดีที่สุด การจัดองค์การ เป็นขั้นตอนที่สองด าเนินการเกี่ยวกับ
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การก าหนดโครงสร้างภายในองค์การ ก าหนดบทบาท อ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบไปตาม
ต าแหน่ง 

อย่างได้สัดส่วน การน า เป็นขั้นตอนท่ีสาม ด าเนินการเกี่ยวกับการน าทาง การนิเทศ
ติดตามผู้ใต้บังคับบัญชา เมื่อน าแผนขององค์การไปปฏิบัติ ผู้ปฏิบัติจะต้องมีการจูงใจ มีการก าหนด
ความคาดหวัง มีการติดต่อสื่อสาร และการควบคุม เป็นขั้นตอนที่สี่ ด าเนินการเกี่ยวกับการก าหนด
หลักเกณฑ์และมาตรฐานในการปฏิบัติงานเพ่ือให้การปฏิบัติงานในแต่ละขั้นตอนมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผล  สามารถน าองค์การไปสู่ความเป็นเลิศ 

1.3 หน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในการจัดการศึกษามิใช่เพียงผู้ปกครองจะต้องท าความเข้าใจกับสถานศึกษาเท่านั้น 

แต่สถานศึกษาก็ต้องท าความเข้าใจกับผู้ปกครองด้วย ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องท าความเข้าใจ
กับบทบาทหน้าที่ของตนเองเสียก่อนที่จะบริหารงานใดๆ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานได้ก าหนดบทบาทและหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 4 งาน คือ งานวิชาการ งานบุคลากร 
งานงบประมาณ และงานบริหารทั่วไป นอกจากผู้บริหารสถานศึกษาจะมีบทบาทรับผิดชอบในงาน
ประจ าตามท่ีก าหนดไว้แล้ว ยังต้องมีบทบาทหน้าที่อ่ืนๆ อีก ดังที่นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ดังนี้ 

เมตต์  เมตต์การุณ์จิต (2547, น. 169-174) กลา่วว่าผู้บริหารมีบทบาทที่ส าคัญ ดังนี้ 
1. บทบาทในฐานะผู้อ านวยการสถานศึกษา 

1.1 บริหารกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย 
กฎระเบียบ ข้อบังคับของทางราชการ และของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ รวมทั้งนโยบายและ
วัตถุประสงค์ของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ 

1.2 ประสานการระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา รวมทั้งควบคุมดูแลบุคลากร 
การเงิน การพัสดุ สถานที่ และทรัพย์สินอ่ืนของสถานศึกษาหรือส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย 
ระเบียบ และข้อบังคับของทางราชการ 

1.3 เป็นผู้แทนของสถานศึกษาหรือส่วนราชการในกิจการทั่วไป รวมทั้งการจัดท า
นิติกรรมสัญญาในราชการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการตามวงเงินงบประมาณที่สถานศึกษาหรือ
ส่วนราชการได้รับตามที่ได้รับมอบอ านาจ 

1.4 จัดท ารายงานประจ าปีเกี่ยวกับกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการเพ่ือ
เสนอต่อคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา 

1.5 อ านาจหน้าที่ในการอนุมัติประกาศนียบัตรและวุฒิบัตรของสถานศึกษาให้
เป็นไปตามระเบียบที่คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานก าหนด 

1.6 ปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมายจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ 
ปลัดกระทรวงเลขาธิการสภาการศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เลขาธิการ
คณะกรรมการการอุดมศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการอาชีวศึกษา และผู้อ านวยการส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา รวมทั้งงานอ่ืนที่กระทรวงมอบหมาย 

2. บทบาทเก่ียวกับกรรมการสถานศึกษา 
2.1 ท าหน้าที่เป็นกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการสถานศึกษา โดย

ต าแหน่ง ซึ่งงานเลขานุการนั้นเกี่ยวกับการจัดการประชุม เช่น ก าหนดวันประชุม จัดท าวาระท า
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หนังสือเชิญประชุม บันทึกการประชุม จัดสถานที่ประชุมให้ เรียบร้อย เป็นต้น นอกจากนั้น ยังท า
ทะเบียนประวัติกรรมการไว้เป็นหลักฐาน เพ่ือความสะดวกในการติดต่อประสานงาน 

2.2 งานปฐมนิเทศกรรมการสถานศึกษา เมื่อมีการแต่งตั้งคณะกรรมการ
สถานศึกษาชุดใหม่ ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องจัดให้มีการปฐมนิเทศ ชี้แจงท าความเข้าใจถึง
วัตถุประสงค์ บทบาทหน้าที่ของกรรมการสถานศึกษา 

2.3 ด าเนินการสรรหาเพื่อให้ได้มาซึ่งคณะกรรมการสถานศึกษา เช่น ประกาศรับ
สมัคร ประชาสัมพันธ์ให้แก่ผู้มาสมัครอย่างทั่วถึง ตรวจสอบคุณสมบัติ ร่วมด าเนินการคัดเลือก
กรรมการสถานศึกษาแต่ละองค์ประกอบจนครบเป็นคณะกรรมการ แล้วน ารายชื่อเสนอต่อ
ผู้บังคับบัญชาเหนือสถานศึกษาขึ้นไปหนึ่งระดับเป็นผู้ลงนามแต่งตั้ง ตลอดจนเสนอใบลาออกของ
กรรมการต่อผู้มีอ านาจอนุญาต 

2.4 กรณีกรรมการสถานศึกษาว่างลงจะด้วยสาเหตุใดก็ตาม ตามระเบียบต้องมี
การคัดเลือกกรรมการทดแทน ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องด าเนินการสรรหาภายในระยะเวลาที่
ระเบียบก าหนด 

2.5 ประสานงานกับคณะกรรมการสถานศึกษา เพ่ือด าเนินกิจกรรมตาม
ภาระหน้าที่ให้บรรลุวัตถุประสงค์ งานดังกล่าวนี้จะเกิดขึ้นได้โดยผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องเป็น  
ผู้ริเริ่ม กระตุ้น และมีการประสานงานกับคณะกรรมการสถานศึกษา เช่น ให้ข้อมูลข่าวสาร การเสนอ
แผน หลักสูตร การรายงานผลการปฏิบัติงาน การจัดกิจกรรมต่างๆ เป็นต้น 

2.6 งานประกันคุณภาพการศึกษา หมายถึง ระบบการสร้างความมั่นใจให้แก่
สังคมหรือชุมชนว่าสถานศึกษาของชุมชนได้รับการพัฒนาถึงเกณฑ์มาตรฐาน สามารถจัดการศึกษา
ให้แก่ลูกหลานของชุมชนได้อย่างมีคุณภาพ ผู้เรียนที่จบการศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

3. บทบาทในการสร้างสัมพันธ์กับชุมชน 
3.1 เป็นผู้น าในการริเริ่มสิ่งใหม่ โดยน าวิทยาการ เทคโนโลยี หรือกิจกรรมแปลก

ใหม่มาสร้างสรรค์ให้สถานศึกษาและชุมชนเจริญก้าวหน้า เช่น จัดให้สถานศึกษาเป็นแหล่งวิทยาการ
ของชุมชน เป็นศูนย์วัฒนธรรมของชุมชน เป็นศูนย์พัฒนาชุมชนและอาชีพในชุมชน เป็นต้น 

3.2 มีความตั้งใจและบริสุทธิ์ใจที่จะร่วมกับชุมชนในการพัฒนาการศึกษา ข้อนี้
ผู้บริหารจะต้องสร้างความเชื่อถือและความม่ันใจให้ชุมชนไว้วางใจ ซึ่งจะท าให้เกิดบรรยากาศแห่งการ
ร่วมมือร่วมใจกับสถานศึกษา 

3.3 สถานศึกษาต้องมีนโยบายที่จะ “เปิดประตูสถานศึกษา” ให้เป็นศูนย์กลางใน
การบริการทางวิชาการและบริการสังคม โดยเฉพาะให้ชุมชนเห็นว่าทรัพย์สินบางอย่างชุมชนมีสิทธิ์ใช้
สอยได้ ในทางตรงข้ามหากสถานศึกษามีท่าทีแฝงไว้ว่า “ปิดประตูสถานศึกษา” ความสัมพันธ์กับ
ชุมชนจะไม่เกิดขึ้นและอาจเกิดเป็นภาพลบในสายตาของคนทั่วไป ด้วยเหตุนี้การมีส่วนร่วมในการจัด
การศึกษาก็ย่อมจะเกิดข้ึนได้ยากเช่นกัน 

3.4 จัดกิจกรรมร่วมกับชุมชนในบางโอกาสที่อยู่ในสภาพที่พอเหมาะพอควร เช่น 
การพบปะสังสรรค์กับผู้ปกครอง-ศิษย์เก่า จัดกิจกรรมวันประเพณีของไทยหรือไปร่วมกิจกรรมที่ชุมชน
จัดขึ้น เช่น งานบวช งานกฐิน เพราะการก้าวเข้าไปหาชุมชนจะท าให้เกิดผลด้านจิตวิทยา ซึ่งผู้บริหาร
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สถานศึกษา ครู อาจารย์ ที่สังคมยกย่องให้เกียรติมาร่วมในกิจกรรม บรรดาผู้ที่พบเห็นก็จะเกิด 
ความผูกพันและประทับใจต่อสถานศึกษา 

3.5 การประเมินผล ผู้บริหารสถานศึกษาควรศึกษารายละเอียดจากการที่
สถานศึกษามีกิจกรรมร่วมกับชุมชนที่ผ่านมาว่าประสบผลส าเร็จหรือล้มเหลวอย่างไร มีปัญหา
อุปสรรคอะไรที่จะต้องน ามาแก้ไขปรับปรุง การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชนเป็นเรื่องละเอียดอ่อน 
เพราะชุมชนประกอบไปด้วยบุคคล กลุ่มบุคคลที่มีพ้ืนฐานทางการศึกษาและอาชีพที่แตกต่างกัน 
ดังนั้นการสรุปผลอะไรจะต้องวิเคราะห์ให้ถ่องแท้ จึงจะได้ค าตอบที่ถูกต้อง 

4. บทบาทในฐานะเป็นผู้บริหารมืออาชีพ เหตุที่ผู้บริหารการศึกษาต้องเป็นมืออาชีพ 
สืบเนื่องมาจากความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ในภาวะของ 
การเปลี่ยนแปลงที่ค่อนข้างจะเป็นไปอย่างรวดเร็ว และซับซ้อน จึงท าให้เกิดการแข่งขันซึ่งไม่เพียงแต่
ด้านเศรษฐกิจเท่านั้นในด้านการศึกษาก็มีการแข่งขันเช่นกัน ไม่ว่าจะเป็นภายในหรือภายนอกประเทศ  
ดังนั้นหากครูอาจารย์และผู้บริหารการศึกษายังไม่สนใจและให้ความส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลง  
ตลอดจนยังท างานด้วยวิธีการดั้งเดิมแล้วย่อมเป็นคนที่ล้าหลังและน าองค์กรไปสู่ความล้มเหลวได้ใน
ที่สุด 

วิจิตร  ศรีสะอ้าน (2523, น. 49-50, อ้างถึงใน วันทนา  เมืองจันทร์ , 2544,  
น. 158-159) ไดเ้สนอหน้าที่หลักของผู้บริหารไว้ 4 ประการ คือ 

1. บทบาทในการพัฒนาหลักสูตรการสอน 
2. บทบาทเก่ียวกับการบริหารบุคคล 
3. บทบาทในการจัดหาเงินและเครื่องอ านวยความสะดวกท้ังหลาย 
4. บทบาทในการประชาสัมพันธ์ในโรงเรียน 
วันทนา  เมืองจันทร์ (2544, น. 187-188) ได้สรุปบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา 

เพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาไว้ดังนี้ 
1. บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะผู้น าทางวิชาการ ได้แก่ การเป็นผู้น า  

ในด้าน 
1.1 การวางแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
1.2 การพัฒนางานและพัฒนาหลักสูตร 
1.3 การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน 
1.4 การนิเทศภายในเชิงพัฒนา 

2. บทบาทในการบริหาร/จัดการคุณภาพการศึกษา ในด้าน 
2.1 การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 
2.2 การจัดระบบของการสื่อสารของบุคลากรในสถานศึกษา 
2.3 การจัดวางระบบสารสนเทศ 
2.4 การจัดระบบการบริหารงานกิจการนักเรียน/นักศึกษา 
2.5 การจัดระบบการควบคุม ก ากับ ติดตาม ตรวจสอบเพ่ือประเมินผลคุณภาพ

ผู้เรียน 
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3. บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในด้านสร้างสรรค์และพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
ได้แก่ การสร้างสรรค์และพัฒนาในด้าน 

3.1 การสร้างศรัทธา ความเชื่อมั่น  ความไว้วางใจในตัวผู้บริหารแก่ผู้เรียน 
ครูผู้สอนและชุมชน 

3.2 การสร้างสรรค์ส่งเสริมและพัฒนาจริยธรรมในสถานศึกษา 
3.3 การสร้างและพัฒนาทีมงาน 
3.4 การเปลี่ยนแปลงและพัฒนา 

4. บทบาทในการเป็นผู้ให้ความช่วยเหลือ เกื้อกูลผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 
5. บทบาทในการตัดสินใจที่มีประสิทธิผลแบบมีส่วนร่วม 5 ระดับ 
6. บทบาทในฐานะนักพูดที่มีศิลป์ และผู้ฟังที่ดี ได้แก่ 

6.1 การเป็นนักพูดที่มีศิลป์ 
6.2 การเจรจาต่อรอง 
6.3 การเป็นผู้ฟังที่ด ี

กรมวิชาการ (2543, น. 5) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารโรงเรียนไว้ดังนี้ 
1. เป็นผู้น าในการพัฒนางานวิชาการ 
2. เป็นผู้น าในการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมที่พึงประสงค์ของครู และ

นักเรียน 
3. เป็นผู้น าในด้านการน านวัตกรรม และเทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนการสอน 
4. เป็นผู้น าในการบริหาร โดยยึดแนวทางการบริหารแบบประชาธิปไตย 
5. เป็นผู้ที่ประสานความร่วมมือระหว่างชุมชน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการ

พัฒนาการศึกษา 
6. เป็นผู้น าในการจัดการศึกษา และเป็นเอกลักษณ์ขององค์กรในทางสร้างสรรค์ 
7. เป็นผู้น าในการบริหารงาน โดยร่วมกันท างานเป็นทีมและส่งเสริมให้ครูทุกคนมี

ส่วนร่วมอย่างแข็งขัน โดยใช้การบริหารคุณภาพที่ทุกคนมีส่วนร่วมคิด ตัดสินใจ ลงมือท า และ
รับผิดชอบร่วมกันผลักดันให้ครูทุกกลุ่มวิชาท างานร่วมกันโดยมุ่งคุณภาพการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็น
ส าคัญ 

8. เป็นผู้สร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากร เพ่ือให้การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการ
เรียนรู้ 

9. จัดหางบประมาณเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาการศึกษา 
จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาท

หน้าที่ส าคัญในการพัฒนาคุณภาพการศึกษานอกเหนือจากงาน 4 งาน คือ งานวิชาการ งานบุคลากร 
งานงบประมาณ และงานบริหารทั่วไปแล้ว ยังต้องมีบทบาทหน้าที่อ่ืนๆ อีก เช่น บทบาทในการเป็น
ผู้น าทางวิชาการ บทบาทในการบริหาร/จัดการคุณภาพการศึกษา บทบาทในการสร้างสรรค์และ
พัฒนาคุณภาพการศึกษา  บทบาทในการเป็นผู้ ให้ความช่วยเหลือ เกื้อกูลผู้ ร่ วมงานและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และบทบาทในการตัดสินใจ 
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2. แนวคิด หลักการ และทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 
การบริหารงานบุคลคลในสถานศึกษาเป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษา

สามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้
เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มีความรู้ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชู
เกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียน
เป็นส าคัญ (ภารดี  อนันต์นาวี, 2551, น. 297) 

2.1 พัฒนาการของการบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานบุคคล มีพัฒนาการมาเป็นล าดับ ตามความเจริญ และความซับซ้อน

ของสังคม แนวคิดในการบริหารงานบุคคลที่ส าคัญมีดังนี้ 
โรเบิรต์ โอแวน (Robert Owen) ปี ค.ศ. 1771-1858 โอเวนเสนอให้ลดระยะเวลา

การท างานของพนักงาน ให้มีการป้องกันการใช้แรงงานเด็กที่มีอายุต่ ากว่า 10 ปี ให้มีการปรับปรุง
สภาพความเป็นอยู่ของคนงานให้ดีขึ้น 

ชาร์ลส์ แบบบาจ (Charles Babbage ) ปี ค.ศ. 1792-1871 แบบบาจให้ความสนใจ
ศึกษาเกี่ยวกับการจัดการและการบริหารคนอย่างมีประสิทธิภาพ เชื่อว่า การผลิตต้องมีการแบ่งงาน
กันท า เพ่ือให้เกิดความช านาญเฉพาะด้าน และเป็นผู้ริเริ่มความคิดเกี่ยวกับระบบให้รางวัลที่
ประกอบด้วยโบนัสจากการเสนอค าแนะน าที่ดีในการท างาน และค่าจ้างของพนักงานขึ้นอยู่ กับก าไร
ของโรงงาน 

เฟรเดอริค ดับเบิลยู เทเลอร์ (Frederick w. Taylor) ปี ค.ศ. 1856-1915 เทเลอร์
ได้พยามศึกษา วิธีการที่ดีที่สุด ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ สนับสนุนให้คนงานที่เหมาะสมกับ
งาน ศึกษาและปรับปรุงระบบค่าจ้าง 

เฮนรี่ แอล แกรนต์ (Henry L.Gentt) ปี ค.ศ. 1861-1919 แกนต์ได้คิดค้นแผนภูมิ
ซึ่งต่อมารู้จักกันอย่างแพร่หลายในชื่อแผนภูมิของแกนต์ (Genttchart) ซึ่งเป็น 

การก าหนดตารางเวลาและกิจกรรมที่ใช้ประกอบการวางแผน จัดเวลาและควบคุม
การท างานของโครงการ และเสนอแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 

แมรี่ พาร์กเกอร์โฟลเลตต์ (Mary Parker Follett) ปี ค.ศ. 1868-1933 พาร์กเกอร์
ให้ความสนใจศึกษาเรื่อง กลุ่มพลวัต (Group Dynamics) การแบ่งอ านาจ การแก้ไขความขัดแย้งและ
บูรณาการของระบบองค์กร 

อับบราฮัม มาสโลว์  (Abraham maslow)  ปี  ค .ศ .  1908 1970 มาสโลว์ ให้ 
ความสนใจกับธรรมชาติและพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การ ได้แบ่งล าดับความต้องการของมนุษย์
ออกเป็น 5 ล าดับขั้น คือความต้องการทางกายภาพ ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย ความต้องการ
มีส่วนร่วมในสังคม ความต้องการการยอมรับนับถือ และความต้องการบรรลุสิ่งที่ตั้งใจ 

ดักลาส แมคเกรเกอร์ (DouglesMcGragor) ปี ค.ศ. 1906-1964  แมคเกรเกอร์ ได้
สร้างทฤษฏี Xและ ทฤษฏี Y ซึ่งสะท้อนถึงเจตคติของผู้จัดการที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาที่แตกต่างกัน 
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ต่อมาการบริหารงานบุคคลในปัจจุบันได้ขยายวงกว้างไปจากอดีต ซึ่งมีวัตถุประสงค์
เพ่ือการจัดหา และการธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่ร่วมท างานในองค์การให้ได้ประโยชน์สูงสุด ปัจจุบัน
การบริหารงานบุคคลมีวัตถุประสงค์ พอสรุปได้ดังนี้ 1) เพ่ือตอบสนองความต้องการทางสังคมโดย 
การสร้างงานให้แก่สมาชิกในสังคม ดูแลให้ผลตอบแทนด้วยความเป็นธรรม จัดสวัสดิการ 
ให้การสนับสนุน ส่งเสริม และพัฒนาบุคลากรในสังคมให้มีความรู้ มีทักษะ สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ มีความเป็นอยู่อย่างเหมาะสม สงบสุข เป็นพลเมืองที่ดีและสามารถพัฒนาสังคมให้คง
อยู่ได้ 2) เพ่ือการด าเนินงานขององค์การที่มีประสิทธิภาพ ด้วยการมีบุคลากรที่มีความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถเหมาะสมกับงานในปริมาณที่เพียงพอ โดยเฉพาะอย่างยิ่ งจะเป็นบุคลากรที่มี 
ความจงรักภักดีต่อองค์การ และทุ่มเทความสามารถให้กับงานขององค์การอย่างเต็มที่  3) เพ่ือให้
บุคลากรแต่ละคนสามารถด ารงชีวิตและมีคุณภาพชีวิตที่ดีในสังคม ด้วยการส่งเสริมคุณภาพชีวิต  
การท างาน ได้แก่ การรับบุคคลเข้าท างาน การจ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมและยุติธรรมการให้
ผลประโยชน์ตอบแทนและการวางแผนพัฒนาอาชีพ (นัฎฐพันธ์  เขจรนันท์, 2545, น. 63) 

สรุปได้ว่ า  แนวคิดการบริหารงานบุคคลมีการพัฒนาตามความเจริญและ 
ความซับซ้อนของสังคม โดยมีการปรับปรุงสภาพความเป็นอยู่ให้ดีขึ้น การพัฒนาการปฏิบัติงานเพ่ือให้
เกิดความช านาญเฉพาะด้าน การสนับสนุนการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับความสามารถของแต่ล ะ
บุคคล การควบคุมการปฏิบัติงาน การแก้ไขความขัดแย้ง ซึ่งเป็นการตอบสนองสมาชิกและพัฒนา
สังคมให้สงบสุข องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเจริญเติบโตได้อย่างต่อเนื่อง
โดยมีบุคคลที่มีความรู้ ทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน และตอบสนองความต้องการระดับ
ต่างๆ ของบุคคล ตั้งแต่ความต้องการขั้นพ้ืนฐานจนถึงระดับสูง 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช 2550 

2.2.1 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 (ส านักงานเลขาธิการ

วุฒิสภา, 2553, น. 3-25) มีสาระส าคัญเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันของประชาชนชาวไทย 
ในการธ ารงรักษาไว้ซึ่งเอกราชและความมั่นคงของชาติ การท านุบ ารุงรักษาศาสนาทุกศาสนาให้สถิต
สถาพรการเทิดทูนพระมหากษัตริย์เป็นประมุข และเป็นมิ่งขวัญของชาติ การยึดถือระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข เป็นวิถีทางในการปกครองประเทศ การคุ้มครองสิทธิ
และเสรีภาพของประชาชน ให้ประชาชนมีบทบาทและมีส่วนร่วมในการปกครอง และตรวจสอบการ
ใช้อ านาจรัฐอย่างเป็นรูปธรรม การก าหนดกลไกสถาบันทางการเมือง ทั้งฝ่ายนิติบัญญัติและฝ่าย
บริหารให้มีดุลยภาพ และมีประสิทธิภาพ ตามวิถีการปกครองแบบรัฐสภา รวมทั้งให้สถาบันศาลและ
องค์กรอิสระอ่ืนสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้โดยสุจริตเที่ยงธรรม ทั้งนี้ รัฐธรรมนูญได้ก าหนดไว้ ดังนี้ 

จากสาระส าคัญของรัฐธรรมนูญจะเห็นได้จากมาตราต่างๆ ดังนี้ 
สิทธิและเสรีภาพของประชาชนโดยทั่วไป 
มาตรา 4 ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ สิทธิ เสรีภาพ และความเสมอภาคของ

บุคคล ย่อมได้รับความคุ้มครอง 
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สิทธิและเสรีภาพในการศึกษา 
มาตรา 50 บุคคลย่อมมีเสรีภาพในทางวิชาการ การศึกษาอบรม การเรียน 

การสอน การวิจัย และการเผยแพร่งานวิจัยตามหลักวิชาการ ย่อมได้รับความคุ้มครอง ทั้งนี้เท่าที่ไม่
ขัดต่อหน้าที่พลเมืองหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน 

หน้าที่ของชนชาวไทย 
มาตรา 74 บุคคลผู้ เป็นข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างของหน่วยราชการ 

หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจหรือเจ้าหน้าที่อ่ืนของรัฐ มีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมาย เพ่ือ
รักษาประโยชน์ส่วนร่วม อ านวยความสะดวก และให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาธิบาลของ
การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

มาตรา 80 รัฐต้องด าเนินการตามแนวนโยบายด้านสังคม การสาธารณสุข 
การศึกษา และวัฒนธรรมพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษาในทุกระดับและทุกรูปแบบให้
สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม จัดให้มีแผนการศึกษาชาติ กฎหมายเพ่ือ
พัฒนาการศึกษาของชาติ จัดให้มีการพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ก้าวหน้าทันการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมโลก รวมทั้งปลูกฝังให้ผู้เรียนมีจิตส านึกของความเป็นไทย มีระเบียบวินัย 
ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม และยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรง
เป็นประมุข 

จากการศึกษาวิเคราะห์รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 
สรุปได้ว่า ประชาชนชาวไทย ไม่ว่าเหล่าก าเนิด เพศหรือศาสนาใด ย่อมได้รับความคุ้มครองศักดิ์ศรี
ความเป็นมนุษย์ สิทธิ เสรีภาพและความเสมอภาค และสามารถใช้สิทธิและเสรีภาพของตนได้เท่าที่ไม่
ละเมิดสิทธิและเสรีภาพของบุคคลอ่ืนไม่เป็นปฏิปักษ์ต่อรัฐธรรมนูญ หรือไม่ขัดต่อศีลธรรมอันดีของ
ประชาชน และได้รับการพัฒนาคุณภาพให้ทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก ดังนั้นการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาจึงต้องค านึงถึงสิทธิ เสรีภาพความเสมอภาค ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ และการ
ได้รับการพัฒนาคุณภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

2.2.2 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับ
ที่ 2) พ.ศ. 2545 และแก้ไขเพิ่มเติม ฉบับท่ี 3 พ.ศ. 2553 

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 
2) พ.ศ. 2545 และแก้ไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2553 มีสาระส าคัญเกี่ยวกับการจัดและการบริหาร
องค์กรทางการศึกษาด้านการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  มีประเด็นที่จะต้องท าความเข้าใจเพ่ือ
น าไปสู่การจัดและการบริหารที่มีประสิทธิภาพประกอบด้วย กลุ่มต่างๆ ของบุคคลากรความส าคัญ 
ขอบข่ายหน้าที่ และกระบวนการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ขอบข่ายสาระของการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา 

จากการศึกษาวิเคราะห์สาระส าคัญของมาตรา 39 ถึงมาตรา 57 และ 
หมวด 9 เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา มาตรา 63 ถึงมาตรา 69 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  
พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และแก้ไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2553  
จะเห็นได้ว่า กระทรวงศึกษาธิการมีภารกิจในการส่งเสริมให้มีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครู
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ให้มีคุณภาพและมีมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง สรุปได้ดังนี้ (ฝ่ายวิชาการ, 2556,  
น. 18-23) 

มาตรา 39 ให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา ทั้ง
ด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการ และ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง 

มาตรา 52 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพ และมาตรฐานที่
เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง 

มาตรา 53 ก ากับดูแลให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพตามท่ีกฎหมายก าหนด ปฏิบัติตามมาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ 

มาตรา 55 จัด ส่งเสริม สนับสนุน ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้รับ
ค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน เพ่ือให้มีรายได้ที่เพียงพอ และเหมาะสมกับฐานะ
ทางสังคมและวิชาชีพ 

มาตรา 55 วรรค 2 ส่งเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีงานริเริ่ม
สร้างสรรค์  ผลงานดีเด่นเพื่อรับรางวัลเชิดชูเกียรติ 

มาตรา 57 ระดมทรัพยากรบุคคลในชุมชนให้มามีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา
ของสถานศึกษาโดยน าประสบการณ์ความรอบรู้ ความช านาญ และภูมิปัญญาท้องถิ่นของบุคคล
ดังกล่าวมาใช้ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ทางการศึกษา ทั้งการพัฒนาครู  พัฒนาผู้เรียน พัฒนาสถานศึกษา 
และพัฒนาชุมชน 

มาตรา 64 ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการผลิต และพัฒนาแบบเรียน ต ารา 
หนังสือทางวิชาการสื่อสิ่งพิมพ์อ่ืนๆ วัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาอ่ืน โดยเร่งรัดพัฒนา
ขีดความสามารถในการผลิตการให้เงินสนับสนุน และการให้แรงจูงใจแก่ผู้ผลิต 

มาตรา 65 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ทั้งด้านผู้ผลิต และผู้ใช้
เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาเพ่ือให้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะในการผลิต รวมทั้งใช้เทคโนโลยีที่
เหมาะสม มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

โดยสรุปบทบัญญัติในหมวด 5 และหมวด 7 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และแก้ไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ 3  
พ.ศ. 2553 ว่าด้วย ครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา รวม 5 มาตรา (มาตรา 42-มาตรา 47) 
และหมวด 9 เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา (มาตรา 63-มาตรา69) พบว่ามีความส าคัญ เป็นขอบข่าย
ภารกิจของกระทรวงศึกษาธิการส่งเสริมให้มีระบบการผลิต และการพัฒนาครูอย่างต่อเนื่อง ซึ่ง
สถานศึกษาต้องท าความเข้าใจ และยึดถือเป็นแนวทางการบริหารงานบุคคลอย่างเคร่งครัด เพ่ือ
อ านวยประโยชน์แก่บุคคลในสถานศึกษาทุกกลุ่ม อันจะส่งผลต่อผู้เรียนและภาพรวมของสถานศึกษา
ไดใ้นที่สุด  ดังจะเห็นได้จากการที่ 

รัฐให้ความส าคัญต่อกระบวนการบริหารบุคลากรทางการศึกษาของไทย 
โดยให้การส่งเสริม ก ากับดูแล ประสานงานการผลิต และการพัฒนาครู อาจารย์ และบุคลากรทาง  
การศึกษา 
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รัฐสนับสนุนให้มีการก าหนดจรรยาบรรณครู มาตรฐานวิชาชีพ การออกและ
การเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู 

รัฐสนับสนุนให้มีการจัดงบประมาณ และจัดตั้งกองทุนพัฒนาครู อาจารย์และ
บุคลากรทางการศึกษาให้พอเพียง 

รัฐสนับสนุนให้มีกฎหมายว่าด้วยเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิ
ประโยชน์เกื้อกูลอ่ืนส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้มีรายได้ที่เพียงพอและ
เหมาะสมกับฐานะทางสังคมและวิชาชีพ 

รัฐให้มีการสนับสนุนให้มีการก าหนดให้หน่วยงานทางการศึกษา ระดม
ทรัพยากรบุคคลในชุมชนเพ่ือให้มีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 

นอกเหนือจากการพัฒนาครูในส่วนของการเพ่ิมศักยภาพด้านความรู้
ความสามารถแล้ว ภารกิจส าคัญอีกประการหนึ่งของสถานศึกษาคือการส่งเสริมสนับสนุนให้ครู
วางแผนก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง และเลือกปฏิบัติตนตามวิถีทางของ
จรรยาบรรณครู และเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพด้วยการส านึกดี พูดดี และปฏิบัติดี ให้เป็นที่รัก ศรัทธา 
และควรแก่การเคารพนับถือของผู้เรียนตลอด 

จากการศกึษาแนวคิดตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และ
ที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่  2) พ.ศ. 2545 และแก้ไขเพ่ิมเติม ฉบับที่  3 พ.ศ. 2553 เกี่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาที่ได้ก าหนดความหมายกลุ่มบุคคลในสถานศึกษาไว้ในมาตรา 4  
ที่เก่ียวข้องกับความหมายของผู้สอน ครู คณาจารย์ ผู้บริหารสถานศึกษา  และบุคลากรทางการศึกษา 
รวมทั้งสาระส าคัญของมาตรา 52 ถึงมาตรา 57 และหมวด 9 เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา มาตรา 63 ถึง
มาตรา 69 ซึ่งกระทรวงศึกษาธิการได้มุ่งเน้นถึงการพัฒนาครูให้มีคุณภาพและมีมาตรฐานที่เหมาะสม
กับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพ และมาตรฐานที่เหมาะสม
กับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง ท าให้เห็นว่ากระทรวงศึกษาธิการได้เห็นความส าคัญของการพัฒนาครูทั้งใน
ด้านการเพ่ิมศักยภาพด้านความรู้ความสามารถการส่งเสริมสนับสนุนให้ครูวางแผนก าหนดเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง และเลือกปฏิบัติตนตามวิถีทางของจรรยาบรรณครู และเกณฑ์
มาตรฐานวิชาชีพด้วยการส านึกดี พูดดี และปฏิบัติดี ให้เป็นที่รัก ศรัทธา และควรแก่การเคารพนับถือ
ของผู้เรียนตลอด 

2.3 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
มีนักวิชาการต่างๆ ได้ให้ความหมายและค าจ ากัดความของการบริหารงานบุคคลไว้

หลายท่าน ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการศึกษาและสรุปความหมายและของการบริหารงานบุคคลดังนี้ 
อรทัย  จันทร์เหลือง (2548, น. 9) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล คือ การก าหนด

นโยบายการวางแผนตลอดจนการก าหนดวิธีการต่างๆ เกี่ยวกับบุคคลหรือเจ้าหน้าที่ขององค์การนั้น
เพ่ือจัดหาให้ได้มาซึ่งบุคคลที่มีความเหมาะสมท างานให้ได้ผลสมความมุ่งหมายขององค์การนั้นๆ 

ปราชญา  กล้าผจัญ และพอดา  บุตรสุทธิวงศ์ (2550, น. 27) ได้สรุปความหมาย
โดยรวมของการบริหารงานบุคคลว่า เป็นกระบวนการตัดสินใจ และการปฏิบัติการที่เกี่ยวข้องกับ
บุคลากรทุกระดับในหน่วยงานเพ่ือให้เป็นทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพสูงสุดอันจะส่งผลให้สามารถสร้าง
ความส าเร็จสูงสุดให้แก่องค์กร ปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมาย มาตรฐานต่างๆ ที่ตั้งไว้ หรือสิ่ง
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ยิ่งขึ้นไปกว่านั้นกระบวนการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่  
การวางแผน พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การอบรมแลการ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล 
สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์กร และการวิจัย 
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ฯลฯ 

สุเมธ  เดียวอิศเรศ (2553, น. 5) ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุ การแต่งตั้ง การพัฒนา บ ารุงขวัญ และการให้
พ้นจากงาน เป้าหมายที่ส าคัญของการบริหารบุคคล คือ การได้มาซึ่งบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกับความต้องการของหน่วยงาน และท าให้เขามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้วยงานที่
ได้รับมอบหมายจึงจะส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 

กระทรวงศึกษาธิการ (2554, น. 57) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง  
การหาทางใช้คนที่อยู่ร่วมกันในองค์กรนั้นๆ ให้ท างานได้ผลดีที่สุด สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด  
ในขณะเดียวกันก็สามารถท าให้ผู้ร่วมงานมีความสุขมีความพอใจที่จะให้ความร่วมมือและท างาน
ร่วมกับผู้บริหาร เพ่ือให้งานขององค์กรนั้นๆ ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับบุคคลใน
หน่วยงาน ตั้งแต่การก าหนดนโยบายการวางแผนการก าหนดวิธีการต่างๆ เกี่ยวกับบุคคลเพ่ือให้ได้มา
ซึ่งบุคคลที่มีความรู้ความสามารถนับตั้งแต่ การแต่งตั้ง การพัฒนา บ ารุงขวัญ และการให้พ้นจากงาน 
เพ่ือให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานเพื่อสร้างความส าเร็จแก่หน่วยงานสูงสุด รวมทั้งให้บุคคล เกิดความพึง
พอใจในการท างาน 

2.4 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานบุคคลถือเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดเพราะเป็นส่วนส าคัญที่จะท างานให้

ด าเนินไปประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวก็ได้ ดังที่นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของ
การบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 

ธัญญา  ผลอนันต์ (2546, น. 17) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่นอกเหนือจากด้านองค์กรแล้ว ยังมีผลต่อด้านบุคลากรตลอดจนสังคมส่วนรวมด้วย ซึ่งได้
อธิบายถึงส าคัญไว้ในแต่ละ 3 ด้าน ดังต่อไปนี้ 

1. ด้านบุคลากร ช่วยให้พนักงานในองค์การได้ค้นพบศักยภาพของตนเอง และได้
พัฒนาตนเองให้มีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่  มีความผาสุกและ 
ความพึงพอใจในงาน เกิดความก้าวหน้า สามารถท างานท่ีให้ผลการด าเนินการที่ดีมีประสิทธิผล 

2. ด้านองค์กร ช่วยพัฒนาองค์กร พนักงานที่มีคุณภาพก็จะด าเนินการตาม
แผนปฏิบัติการ ตามแนวทางที่ผู้น าระดับสูงวางไว้อย่างมีประสิทธิผล ท าให้เกิดผลการด าเนินงาน 

ที่ เป็นเลิศทั้งด้านบริการและการผลิตสินค้า องค์กรก็ย่อมจะเจริญก้าว หน้า  
มีความม่ันคงและขยายงานออกไปได้ด้วยดี 

3. ด้านสังคม ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ เมื่อองค์กรซึ่ง
เป็นหน่วยหนึ่งของสังคมเจริญก้าวหน้าและมั่นคงดี ก็ส่งผลไปถึงสังคมโดยรวมด้วย เมื่อพนักงานได้
พัฒนาตนจนมีความสามารถหารายได้มาช่วยให้ครอบครัวมั่นคงก็ส่งผลดีต่อชุมชน 
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ธงชัย  สันติวงษ์ (2546, น. 7) กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลใน
ปัจจุบันไว้ว่าสภาพองค์การในทุกวันนี้นับว่าได้มีปัญหาถูกกระทบจากอิทธิพลการเปลี่ยนแปลงใน
สภาพแวดล้อมเป็นอันมากซึ่ งส่งผลกระทบต่อการบริหารงานบุคลากรในองค์การโดยตรง 
การเปลี่ยนแปลงต่างๆ เท่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบันทั้งส่วนที่เป็นเศรษฐกิจเทคนิควิทยาการและสภาพ
สังคมล้วนเห็นได้ชัดแจ้งว่ามีผลกระทบท าให้การบริหารงานบุคลากรต้องมีความส าคัญยิ่งขึ้นกว่าแต่
ก่อนเป็นอันมากโดยสรุปปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการบริหารงานบุคลากรขององค์การดังนี้ 

1. ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจการเปลี่ยนแปลงและความผันผวนทางเศรษฐกิจของ
ประเทศที่เกือบจะควบคุมและแก้ไขไม่ได้ท าให้มีผลกระทบต่อสภาพการผลผลิตของธุรกิจตลอดจนถึง
ปัญหาระดับราคาสินค้าที่สูงขึ้นจากราคาน้ ามันและต้นทุนการผลิตสูงท าให้สภาพความเป็นอยู่ของ
ประชากรล าบากยิ่งข้ึนและในท านองเดียวกันปัญหาด้านการจ่ายค่าตอบแทนที่เพียงพอส าหรับคนงาน
เพ่ือให้ตามทันค่าครองชีพก็กลายเป็นปัญหาหนักอกที่ทุกหน่วยงานจะต้องแก้ไขเพ่ือให้ผลผลิตต่างๆ
สูงขึ้นจากวิธีการบริหารงานบุคลากรที่สามารถท าได้ถูกต้อง 

2. ปัจจัยทางด้านเทคนิควิทยาการการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วมากของเทคโนโลยีที่
ส่งผลให้เทคนิควิธีการท างานต้องเปลี่ยนไปนั้นมีผลกระทบโดยตรงต่อสภาพการท างานในองค์การมาก
ขึ้นกว่าแต่ก่อนเครื่องจักรสมองกลและเครื่องมืออัตโนมัติหลายชนิดได้ถูกยอมรับและน าเข้ามาท างาน
แทนคนด้วยเหตุผลความจ าเป็นหลายประกายซึ่งในกรณีเช่นนี้การต้องการแก้ไขให้การอบรมและ
จัดสรรหน้าที่งานตลอดจนปรับปรุงก าลังพลในจุดต่างๆใหม่นับว่าเป็นสิ่งต้องท าซึ่งปัญหาด้านการ
ออกแบบงานใหม่ให้ถูกต้องหรือต้องการเร่งพัฒนาคนงานให้มีความสามารถในช่วงเวลาสั้นนั้นเป็นสิ่งที่
ยุ่งยากท่ีต้องใช้เทคนิคต่างๆและการด าเนินงานด้วยวิธีการพิเศษหลายๆประการจึงจะได้ผล 

3. ปัจจัยทางด้านสังคมปัจจัยที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคมจะมี
ความส าคัญมากเป็นพิเศษในสังคมปัจจุบันที่คนมีการศึกษามากขึ้นความต้องการต่างๆย่อมมีมากขึ้น
และเปลี่ยนชนิดไปตามความพอใจในงานและคุณภาพชีวิตนับว่าเป็นปัญหาที่ส าคัญที่สุดของคนในยุค
ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงทางสังคมมีผลให้ทัศนคติและค่านิยมตลอดจนสิ่งจูงใจต่างๆของคนยุคใหม่
ต่างไปจากเดิมการท าความเข้าอย่างถ่องแท้และใช้ศิลป์ในการจูงใจต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเป็นเรื่องที่
ต้องด าเนินการอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548, น. 9) กล่าวว่าความส าคัญของการบริหารงานบุคคล
มนุษย์มีความส าคัญมากกว่าเป็นทรัพยากรแต่มนุษย์เป็นสินทรัพย์  (Asset) หรือเป็นทุน (Capital) 
ให้แก่องค์การองค์การใดจะสามารถท าให้มนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่ทรงค่าได้หรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับ
ความสามารถในการบริหารจัดการมนุษย์ในองค์การหรือที่เรียกง่ายๆ ว่า “การบริหารงานบุคคล” 
นั้นเอง 

ปราชญา  กล้าผจัญ และพอดา  บุตรสุทธิวงศ์ (2550, น. 49-50) ได้กล่าวถึง
ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลต่อองค์กร มีดังนี ้

1. ปรับปรุงการใช้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรอย่างคุ้มค่า 
2. ช่วยให้กิจกรรมต่างๆ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
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3. ช่วยให้การจ้างมนุษย์ในองค์กรใหม่เป็นไปอย่างประหยัด มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

4. ช่วยให้การจัดท าฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีคุณภาพและ
สมบูรณ์  เป็นประโยชน์ต่อการจัดการมนุษย์ในองค์กรอ่ืนๆ รวมทั้งหน่วยงานย่อยอ่ืนๆ ภายในองค์กร
ด้วย 

5. ช่วยให้การสร้างอุปสงค์ของแรงงานในตลาดแรงงานท้องถิ่นประสบความส าเร็จ 
6. ช่วยขจัดปัญหาขจัดพวก “ไม้ตายซาก (Deadwood)” ให้พ้นไปจากองค์กรท าให้

ประหยัดค่าใช้จ่ายในการจ่ายค่าตอบแทนได้อย่างมาก 
7. ช่วยในการประสานความแตกต่างระหว่างการจัดการมนุษย์ในองค์กร เช่น 

แผนการปฏิบัติงาน และความจ าเป็นในการจ้างบุคลากรส าหรับองค์กร 
สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญอย่างมากองค์การสามารถด าเนินการ

ได้อย่างมีประสิทธิภาพบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้โดยอาศัยคนเป็นผู้ใช้ทรัพยากรในการ
บริหารต่างๆ องค์การใดมีบุคลากรที่มีคุณภาพและสามารถธ ารงรักษาไว้ได้ก็จะเป็นองค์การที่มี
ประสทิธิภาพและมีความเจริญก้าวหน้าในอนาคต 

2.5 กระบวนการบริหารงานบุคคล 
กระบวนการบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการที่เข้ามาช่วยจัดระเบียบและดูแล

บุคคลให้ท างานเพ่ือให้องค์กรได้ใช้ประโยชน์และความรู้ความสามารถของบุคคลได้มากที่สุด และยัง
หมายรวมถึงการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคล และการเสริมสร้างสมรรถนะส่วนตัวของบุคคล 
ดังที่นักวิชาการหลายท่านและหน่วยงานทางการศึกษาได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้
ดังนี้ 

ศิริอร  ขันธหัตถ ์(2545, น. 112-123) กล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 
1.  การวางแผนก าลังคนมี 4 ขั้นตอนคือศึกษานโยบายและแผนขององค์การ  

การตรวจสภาพก าลังคน การพยากรณค์วามต้องการก าลังคน และการเตรียมหาคนส าหรับอนาคต 
2.  การสรรหาคัดเลือกเพ่ือบรรจุแต่งตั้งมี 3 ขั้นตอน คือ การสรรหา การคัดเลือก 

และการบรรจุแต่งตั้ง 
3.  การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรมี 2 ขั้นตอน คือ การฝึกอบรมเมื่อเข้า

ปฏิบัติงานใหม่ๆ การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน 
4.  การโยกย้ายเลื่อนต าแหน่งและลดต าแหน่งมี 3 ประเภท คือ การโยกย้ายการ

เลื่อนต าแหน่ง และการลดขั้น 
5. ผลประโยชน์ตอบแทนมี 2 ประเภท คือ ค่าจ้าง และเงินเดือนผลประโยชน์เกื้อกูล 
6. การให้พ้นจากงาน 
7. การได้รับบ าเหน็จบ านาญ 
เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ (2546, น. 22) ได้สรุปไว้ว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล

ประกอบด้วย 
1. การออกแบบงานและการวิเคราะห์เพ่ือจัดแบ่งต าแหน่งงานคือขั้นตอนที่ต่อเนื่อง

จากการก าหนดเป้าหมายขององค์การที่จะมาถึงขั้นแรกของการบริหารงานบุคคลคือ การวางแผน
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องค์การและการออกแบบงานซึ่งถือได้ว่าการวิเคราะห์งานเป็นหัวใจส าคัญของกิจกรรม ที่ต้องท าใน
ขั้นนี้ 

2. การวางแผนก าลังคนคือขั้นตอนของการก าหนดชนิดและจ านวนของต าแหน่ง
งานและบุคคลที่ต้องการเพ่ือจัดท าเป็นแผนก าลังคนขององค์การซึ่งจะน าไปสู่การเริ่มต้นขั้นตอนแรก
ของการหาคนมาบรรจุ 

3. การสรรหาและคัดเลือกพนักงานเพ่ือให้ได้บุคคลที่พึงประสงค์ที่สุดและมีวิธี 
การคัดเลือกคนเพ่ือให้ได้คนที่ดีมีคุณสมบัติและจ านวนตรงตามจ านวนต าแหน่งการสรรหาคือ
กระบวนการค้นหาบุคคลที่จะเข้ามาท างานและเร่งเร้าเขาให้สมัครท างานในองค์การการสรรหาบุคคล
ของหน่วยราชการเป็นเรื่องส าคัญมากเพราะผู้ที่ได้รับการคัดเลือกเข้ารับราชการย่อมยึดอาชีพรับ
ราชการเป็นหลักหากสรรหาได้บุคคลที่ไม่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่แล้ว
ผลเสียย่อมเกิดแก่ประชาชนและประเทศชาติเป็นอย่างมากและได้สรุปไว้ว่าการเลือกสรรบุคคลควร
ท าด้วยความยุติธรรมพินิจพิเคราะห์ด้วยวิจารณญาณอันถ่องแท้ 

 การเลือกสรรเป็นกระบวนการที่ส าคัญหรือเป็นหัวใจของการบริหารงานบุคคล
ทั้งนี้เพราะว่าการที่จะให้ได้คนดีคนมีความรู้ความสามารถและคนที่เหมาะสมมาท างานหรือไม่อยู่ที่
การเลือกสรรหรือวิธีการเลือกสรรระบบการเลือกสรรที่ใช้อยู่ที่ 2 ระบบคือระบบคุณธรรมและระบบ
อุปถัมภ์ 

4.  การปฐมนิเทศการบรรจุและการประเมินผลการปฏิบัติงานคือขั้นตอนที่ต่อเนื่อง
จากขั้นที่ 2 ที่จะต้องเริ่มต้นส่งมอบคนเข้าท างานกิจกรรมขั้นแรกสุดที่จะต้องท าคือ  การแนะน าเพ่ือ
การบรรจุหรือการปฐมนิเทศซึ่งบุคลกรใหม่ที่จะเริ่มเข้าท างานในช่วงแรกของการทดลองและเรื่อยไป
จนกว่าจะมีการบรรจุส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นคือกลไกในการติดตามก ากับดูแลให้แน่ใจ
ว่าทรัพยากรที่รับบรรจุเข้ามานั้นท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพดีอยู่ตลอดเวลา 

 การบรรจุ หมายถึง การรับบุคคลเข้ามาเป็นข้าราชการซึ่งจะต้องด าเนินการ
ควบคุมคู่ไปกับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่ง 

 การแต่งตั้ง หมายถึง การสั่งให้ข้าราชการมีอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบใน
งานของต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งซึ่งท าให้ผู้นั้นมีสิทธิได้รับเงินเดือนของต าแหน่งนั้น 

5. การอบรมพัฒนาคือข้ันตอนที่เป็นหน้าที่ส าคัญที่ต้องมีอยู่ตลอดเวลา 
ทุกขณะที่มีทรัพยากรมนุษย์ท างานอยู่กับองค์การเรียกว่าการอบรมหรือการ

ฝึกอบรมและการพัฒนาซึ่งหมายถึงกิจกรรมหรือหน้าที่งานทางการบริหารบุคคลที่จัดท าขึ้นเพ่ือมุ่งที่
จะให้มีการเสริมความรู้ความสามารถตลอดจนความช านาญให้มีขึ้นในตัวพนักงานเพ่ือที่จะให้แน่ใจได้
ว่าคุณภาพของตัวพนักงานจะไม่ตกต่ าเพราะผลอันสืบเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงในปัจจัยต่างๆ 
โดยเฉพาะทางด้านเทคนิควิธีการผลิตและเงื่อนไขของปัจจัยสภาพแวดล้อมตลอดจนการช่วยให้
พนักงานมีความเติบโตก้าวหน้าทันโลก 

6. การจ่ายค่าตอบแทน คือ กิจกรรมทางด้านการหาวิธีและท าการจ่ายผลตอบแทน
พนักงานด้วยผลประโยชน์ต่างๆ เพ่ือให้พนักงานได้รับความพอใจมากพอสมเหตุสมผลและพอเพียงใน
ระดับที่จะสามารถสร้างแรงจูงใจขึ้นในตัวพนักงานซึ่งจะส่งผลให้เกิดก าลังใจที่ดีและท าให้ผลผลิต
สูงขึ้นงานเหล่านี้ก็คืองานที่เก่ียวกับการบริหารค่าจ้างเงินเดือนตลอดจนผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ 
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7. การทะนุบ ารุงรักษาทางด้านสุขภาพความปลอดภัยและการแรงงานสัมพันธ์เพ่ือ
รักษาสัมพันธภาพที่ดีระหว่างพนักงานและบริษัทการคอยดูแลทั้งเรื่องสุขภาพอนามัยและความ
ปลอดภัยย่อมเป็นงานอีกด้านหนึ่งที่ต้องค านึงถึงและมีแผนงานและวิธีปฏิบัติทางด้านนี้ครบถ้วนตาม
สมควรทั้งนี้ก็เพ่ือผลประโยชน์ร่วมกันทั้งสองฝ่ายซึ่งกิจกรรมที่จะมีไว้นี้ก็เพ่ือคอยป้องกันแก้ไข และ
เสริมสร้างความสัมพันธ์ทั้งด้านการดูแลเอาใจใส่ตามปกติและการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาตลอดจนเวลาจะต้องสร้างความมีระบบของการเจรจาระหว่างทั้ง
สองฝ่ายให้ตั้งบนฐานที่มีความหวังดีและเจตนาดีต่อกันทั้งนี้ก็เพ่ือความราบรื่นในการอยู่ร่วมกัน 

8. การใช้วินัยและการควบคุมตลอดจนการประเมินผลคือการรักษากติกาด้วย
วิธีการด าเนินการทางวินัยที่ถูกต้องเพ่ือป้องกันการเสียหายและให้ความเป็นธรรมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
ซึ่งหมายถึงการต้องมีกลไกในการควบคุมติดตามและประเมินผลและประสิทธิภาพของระบบการ
บริหารงานบุคคลให้ครบถ้วนทุกหน้าที่งานและทุกขอบเขตของกิจกรรมทั้งนี้เพ่ือวัตถุประสงค์ในด้าน
ความส าเร็จผลทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สมบูรณ์แบบให้ได้ดีอยู่ตลอดเวลาในที่นี้ต้องท า
การวิจัยค้นคว้าและพัฒนาเทคนิควิธีการที่ใช้ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนและต้องท าเป็นประจ าด้วย 

ธงชัย  สันติวงษ์ (2546, น. 9)  ได้สรุปได้ว่ากระบวนการบริหารงานบุคคลมี
เป้าหมายในการบริหารและการจัดการปัญหาต่างๆ ที่เกี่ยวกับบุคคลให้ลุล่วงไปด้วยดีโดยให้เกิด
ประสิทธิภาพ ในการใช้ทรัพยากรมนุษย์ในการผลิตให้ เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การเองและแก่
พนักงานทุกคนด้วยและเช่นเดียวกันส าหรับแต่ละหน้าที่งานหรือแต่ละขั้นตอนในกระบวนการนั้นต่าง
มีเป้าหมายเฉพาะที่จะท าให้ส าเร็จผลบางอย่างแตกต่างกันไปและต่างมุ่งพยายามที่จะให้เป็นส่วนหนึ่ง
ที่ช่วยส่งเสริมให้เป้าหมายส่วนรวมของการบริหารงานบุคคลส าเร็จผลสูงสุดด้วยได้จ าแนกหน้าที่ 
การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการปฏิบัติงานที่ประกอบด้วยส่วนส าคัญต่างๆที่เกี่ยวพันกันดังนี้ 

1. การออกแบบงานและการวิเคราะห์เพ่ือจัดแบ่งต าแหน่งงาน 
2. การวางแผนก าลังคน 
3.  การสรรหาและการคัดเลือกพนักงาน 
4.  การปฐมนิเทศการบรรจุพนักงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
5.  การอบรมและการพัฒนาบุคลากร 
6.  การจ่ายคาตอบแทน 
7.  การทะนุบ ารุงรักษาทางด้านสุขภาพความปลอดภัยและแรงงานสัมพันธ์ 
8.  การใช้วินัยและการควบคุมตลอดจนการประเมินผล 
สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคลากรเป็นกระบวนการจัดการเกี่ยวกับบุคลากรทุกคน

ตั้งแต่การวางแผนบุคลากร การสรรหา การธ ารงรักษา การพัฒนาบุคลากรและการให้พ้นจากการ
ท างานในองค์การเพ่ือให้ได้บุคคลตรงตามที่หน่วยงานหรือองค์การต้องการเพ่ือมาปฏิบัติงานและ
พัฒนางานในหน้าที่ที่รับผิดชอบได้อย่างดี อยู่ในสังคมองค์การได้มีความมั่นคงมีขวัญก าลังใจและมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ือความส าเร็จขององค์การ 

จากแนวคิดของนักวิชาการและหน่วยงานทางการศึกษาดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้
สังเคราะห์กรอบแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 ออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 1) การวางแผนอัตราก าลังและ
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ก าหนดต าแหน่ง 2) การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 3) การสร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ และ 4) วินัยและการรักษาวินัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.5.1 การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
1) ความหมายของการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 

ณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์ (2545, น. 67) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและ
การก าหนดต าแหน่ง หมายถึง กระบวนการที่ใช้ในการคาดการณ์ความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กร อันจะส่งผลถึงการก าหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร และการตอบสนองต่อ
ปัจจัยแวดล้อม ตั้งแต่ก่อนบุคคลเข้าร่วมองค์กร ขณะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรจนกระทั่งต้องพ้นออก
จากองค์กร เพ่ือให้องค์กรใช้เป็นแนวทางในปฏิบัติและเป็นหลักประกันว่าองค์กรจะมีบุคลกรที่มี
คุณภาพที่เพียงพอแก่ต าแหน่งอยู่เสมอ 

ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2545, น. 156) กล่าวว่า การวางแผนอัตราและ
ก าลังและการก าหนดต าแหน่ง หมายถึง วิธีการวางแผนอัตราก าลังคนเผื่อไปในอนาคตโดยการจัด
ก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ การจะคาดการณ์ก าลังคนในอนาคตได้ดีเพียงใดขึ้นอยู่กับ  
การจัดเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบ โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยในการจัดเก็บท าให้ผู้มีหน้าที่
วางแผนอัตราก าลังคน สามารถสืบค้น รวบรวม แก้ไขข้อมูลเพิ่มเติม ประมวลผลข้อมูลของบุคลากรได้
อย่างรวดเร็ว และท าให้เกิดความสะดวกส าหรับการก าหนดต าแหน่งหน้าที่ในองค์กร 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2546, น. 20) กล่าวว่าการวางแผนอัตราก าลังและ
การก าหนดต าแหน่ง หมายถึง กระบวนการคาดการณ์ความต้องการขององค์กรเป็นการล่วงหน้าว่า 
ต้องการคนประเภทใด ระดับใด จ านวนเท่าใด และต้องการเมื่อไรและวิธีการที่จะได้มาซึ่งทรัพยากร
มนุษย์ที่ต้องการว่าจะได้มาจากไหนอย่างไร และเม่ือใด 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547, น. 2) กล่าวว่า  
การวางแผนก าลังคน หมายถึง การด าเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเคราะห์และพยากรณ์เกี่ยวกับ
อุปสงค์และอุปทานด้านก าลังคน เพ่ือน าไปสู่การก าหนดกลวิธีที่จะให้ได้ก าลังคนในจ านวนและ
สมรรถนะที่เหมาะสมมาปฏิบัติงานในเวลาที่ต้องการ โดยมีแผนการใช้และพัฒนาก าลังคนเหล่านั้น
อย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง ทั้งนี้เพ่ือธ ารงรักษาก าลังคนที่เหมาะสมไว้กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

สุดา สุวรรณภิรมย์ (2548, น. 38) กล่าวว่าการวางแผนอัตราก าลังและ
การก าหนดต าแหน่ง หมายถึง การด าเนินงานอย่างเป็นระบบในการส ารวจและพยากรณ์เกี่ยวกับ
ความต้องการทรัพยากรบุคคลเพ่ือไปสู่การก าหนดแผนการที่จะให้ได้จ านวนบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถ ทักษะประสบการณ์ท่ีเหมาะสมและมีจ านวนเพียงพอที่จะเข้าร่วมปฏิบัติงานกับองค์กร 

สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ (2549, น. 108) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและ
การก าหนดต าแหน่งหมายถึงกระบวนการวิเคราะห์และคาดคะเนความต้องการของบุคลากรอย่างเป็น
ระบบ โดยระบุจ านวนประเภทของบุคคลที่จะปฏิบัติงาน รวมถึงระดับทักษะ ความรู้ ความสามารถท่ี
ต้องการเพ่ือให้องค์กรมั่นใจว่ามีบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและมีจ านวนเพียงพอกับการปฏิบัติ
ภารกิจที่คาดว่าจะมีในอนาคต พร้อมทั้งก าหนดแนวทางในการปฏิบัติและมีการใช้บุคลากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร 
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สรุปได้ว่า การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง  หมายถึง  
การด าเนินการวิเคราะห์ คาดการณ์ความต้องการบุคลากรอย่างเป็นระบบ ในแง่ของจ านวน ความรู้
ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ ระยะเวลา วิธีการที่จะได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องการพร้อม
ทั้งก าหนดแนวทางในการปฏิบัติและการใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร 

2) ความส าคัญของการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547, น. 4-5) กล่าวว่า  

การวางแผนก าลังคนและการก าหนดกรอบอัตราก าลังคนมีความส าคัญ เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน
และส่งผลกระทบต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของหน่วยงาน การก าหนดอัตราก าลังคนอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่องจะช่วยท าให้หน่วยงานสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วได้อย่างทันท่วงทีท าให้การจัดหา การใช้และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้นการก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจึงมีความส าคัญและเป็นประโยชน์โดยสรุปได้ 
ดังนี้ 

1. ท าให้องค์กรสามารถพยากรณ์สิ่งที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต จากการ
เปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย และเทคโนโลยีท าให้หน่วยงานสามารถวางแผน
ก าลังคนและเตรียมการรองรับกับเหตุการณ์ดังกล่าวไว้ล่วงหน้า (Early Warning) ซึ่งจะช่วยท าให้
ปัญหาที่องค์กรจะเผชิญในอนาคตเก่ียวกับทรัพยากรบุคคลลดความรุนแรงลงได้ 

2. ท าให้ทราบข้อมูลพ้ืนฐานทั้งด้านอุปสงค์และอุปทานของทรัพยากร
บุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบันและในอนาคต หน่วยงานและองค์กรจึงสามารถวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับ  
การใช้ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมต่างๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 

3. การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจะเป็นกิจกรรมเชื่อมโยงระหว่าง 
การจัดการทรัพยากรบุคคลและการวางแผนเชิงกลยุทธ์ของหน่วยงานให้สอดคล้องกันท าให้ 
การด าเนินการของหน่วยงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพน าไปสู่เป้าหมายของหน่วยงานที่ต้องการ 

4. ช่วยลดปัญหาด้านต่างๆ เกี่ยวกับการบริหารก าลังคน เช่น ปัญหา
โครงสร้างอายุก าลังคน ปัญหาคนไม่พอกับงานตามภารกิจใหม่ เป็นต้น ซึ่งปัญหาบางอย่างแม้ว่าจะไม่
อาจแก้ไขให้หมดสิ้นไปได้ด้วยการวางแผนก าลังคนแต่การที่หน่วยงานได้มีการวางแผนก าลังคนไว้
ล่วงหน้าก็จะช่วยลดความรุนแรงของปัญหานั้นลงได้ 

5. ช่วยให้หน่วยงานสามารถที่จะจัดจ านวน ประเภท และระดับทักษะ
ของก าลังคนให้เหมาะสมกับงานในระยะเวลาที่เหมาะสม ท าให้ก าลังคนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่งผลให้ทั้งก าลังคนและหน่วยงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อันจะส่งผลให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดของหน่วยงานโดยรวม 

6. การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจะท าให้การลงทุนในทรัพยากรบุคคล
ของหน่วยงานเกิดประโยชน์สูงสุดและไม่เกิดความสูญเปล่าอันเนื่องมาจากการลงทุนผลิตและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานไม่ตรงกับความต้องการ 

7. ช่วยท าให้เกิดการจ้างงานที่เท่าเทียมกันอย่างมีประสิทธิภาพ (Equal 
Employment Opportunity: EEO) เนื่องจากการก าหนดกรอบอัตราก าลังจะน าไปสู่การวางแผน
ก าลังคนที่มีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้การจัดการทรัพยากรบุคคลบรรลุผลส าเร็จ โดยเริ่มตั้งแต่
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กิจกรรมการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาและฝึกอบรม การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง การจ่ายค่าตอบแทน 
เป็นต้น 

สุดา สุวรรณภิรมย์ (2548, น. 38) กล่าวถึงความส าคัญการวางแผน
อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งไว้ 5 ประการ  ดังนี้ 

1. ช่วยให้ได้ก าลังคนเข้ามาช่วยปฏิบัติงานกับองค์กรได้ทันทีเมื่อองค์กร
ต้องการก าลังคนที่ได้มานี้ต้องมีในปริมาณและคุณภาพท่ีเพียงพอต่อความต้องการขององค์กร 

2. เป็นการบริหารขององค์กรเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
3. เป็นการวางแผนป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาการขาดแคลนก าลังคนใน

ปัจจุบันและในอนาคต รวมทั้งปัญหาก าลังคนมีในจ านวนที่เกินกว่าความต้องการของหน่วยงานแต่ละ
หน่วยงานและของภาพรวมขององค์กร ซึ่งจะท าให้องค์กรสามารถด าเนินการอย่างมั่นคงในท่ามกลาง
ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะความเจริญก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีที่สามารถเข้ามาแทนที่ก าลังคน และความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีท าให้องค์กร  
ต้องสรรหาพัฒนาก าลังคนให้มีความรู้ทันกับเทคโนโลยีเพ่ือจะสามารถน ามาใช้เป็นประโยชน์  
ในการด าเนินงานขององค์กร 

4. ใช้เป็นแนวทางและช่วยปรับปรุงการสรรหา คัดเลือก พัฒนาก าลังคน
เป็นการเตรียมการให้ได้ก าลังคนที่ตรงกับความต้องการของหน่วยงาน 

5. เป็นการสร้างโอกาสในการเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่การงาน และการได้
พิจารณาเลื่อนต าแหน่งของก าลังคนที่ก าลังท างานอยู่ในองค์กร ในการวางแผนบุคลากรนั้นบางกรณี
อาจไม่มีความจ าเป็นจะต้องสรรหาจากบุคคลภายนอกองค์กรทั้งหมด บางครั้งองค์กรสามารถ
พิจารณาสรรหา คัดเลือก โยกย้ายพนักงานจากหน่วยงานอื่นๆ ภายในองค์กรเข้ามาแทนที่ได้ โดยอาจ
ฝึกอบรม เพ่ิมพูนความรู้ประสบการณ์เพ่ิมเติมก็สามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ
ใหม่ได้ ดังนั้นการวางแผนบุคลากรจึงเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรหรือก าลังคนที่ก าลังปฏิบัติงานอยู่
ภายในองค์กรได้รับการพิจารณาอย่างทั่วถึง เป็นการสร้างขวัญก าลังใจและก่อให้เกิดความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

ปาจรีย์  ผลประเสริฐ (2553, น. 70-73) กล่าวว่า การที่องค์การจะท า 
การพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพจึงต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือท า
ให้องค์การมีแผนการใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและช่วยแก้ปัญหาด้านก าลังคนได้อย่าง
เหมาะสม ท าให้องค์การมีการด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพไม่ขาดแคลนบุ คลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ ดังนั้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญและมีประโยชน์ส าหรับองค์การ 
ดังนี้ 

1. ท าให้องค์การสามารถด าเนินการอย่างมีประสิทธิผล และประสิทธิผล 
และประสิทธิภาพในอนาคตทั้งนี้เพราะการวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีลักษณะเป็นระบบเป็นกลไกที่
ช่วยให้มีการวิเคราะห์อย่างเป็นเหตุเป็นผลเพื่อพิจารณาให้ได้มาซึ่งบุคคลประเภทต่างๆ จ านวนบุคคล
ที่แปรผันไปตามการเปลี่ยนแปลงขององค์การและระยะเวลาที่ต้องการบุคคลเหล่านั้น ซึ่งเป็นผลท าให้
องค์การมีความเจริญเติบโต ไม่ประสบปัญหาการขาดแคลนบุคลากร เพราะมีการวิเคราะห์ว่าในปีใด
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จะมีพนักงานครบเกษียณจ านวนใด พนักงานประเภทใดที่จ าเป็นต้องรับเข้ามาแทนที่และถ้าองค์การ
ขยายข่ายงานและความเจริญเติบโตในอนาคต ก็สามารถวางแผนทรัพยากรมนุษย์รับการเปลี่ยนแปลง
นี้ได้ฉะนั้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นองค์ประกอบส าคัญของการวางแผนกลยุทธ์ให้แก่
ผู้บริหารระดับสูงองค์การ 

2. ท าให้องค์การสามารถด าเนินการอย่างมั่นคงท่ามกลางสภาพสังคม                  
ที่เปลี่ยนแปลงโดยทั่วไปการเปลี่ยนแปลงในสังคมไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจ 
การเมือง วัฒนธรรม และความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีต่างๆ รวมทั้งสภาพการแข่งขันระหว่าง
ธุรกิจต่างๆ จะเป็นแนวทางให้นักวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้น ามาเป็นแนวพิจารณา
ก าหนดจ านวน ลักษณะ คุณสมบัติ ความรู้ และความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ที่องค์การต้องการ 
และวิธีการที่จะด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้มีความรู้ ทันสมัยต่อการเปลี่ยนแปลง
ทางเทคโนโลยี ขณะเดียวกันแสวงหากลยุทธ์ต่างๆ ที่จะให้ได้บุคคลที่มีคุณภาพ เพ่ือให้องค์การ
สามารถแข่งขันกับองค์การอื่นได้ 

3. ท าให้องค์การมีแผนด าเนินการอย่างละเดียดที่จะปฏิบัติงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีข้ันตอนเช่น การสรรหา การคัดเลือก การโอนย้าย การเลื่อนต าแหน่ง  การพ้น
จากงาน และการฝึกอบรมและพัฒนา ซึ่งแผนเหล่านี้จะท าให้องค์การได้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ
ในองค์การอันจะส่งต่อความเจริญก้าวหน้าขององค์การ 

สรุปได้ว่ า  การวางแผนอัตราก าลังคนและการก าหนดต าแหน่งมี
ความส าคัญในการใช้ทรัพยากรบุคคลให้มีประโยชน์ เป็นแนวทางและช่วยปรับปรุงการสรรหา 
คัดเลือก พัฒนาก าลังคนเป็นการเตรียมการให้ได้ก าลังคนที่ตรงกับความต้องการของหน่วยงาน ท าให้
มีการด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3) ขั้นตอนของการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
อ านวย  แสงสว่าง (2544, น. 68) ได้กล่าวถึงขั้นตอนการวางแผน

อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งไว้ 4 ประการ ดังนี้ 
1. กระบวนการ การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งเป็น

กระบวนการที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง โดยมีผู้มีหน้าที่วางแผนทรัพยากรมนุษย์ต้องท าการเก็บ
ข้อมูล ศึกษา วิเคราะห์ วางแนวทางปฏิบัติตรวจสอบ ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงแผนการด าเนินงานให้
เหมาะสมอยู่ตลอดเวลา มิใช่การกระท าที่มีลักษณะแบบครั้งต่อครั้งหรือเป็นการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า
เท่านั้น 

2. การคาดการณ์ การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งต้องมี
การคาดการณ์ไปในอนาคตถึงความต้องการด้านบุคลาการขององค์กรว่ามีแนวโน้มหรือทิศทางที่ จะ
ออกมาในลักษณะใด โดยที่นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีความเข้าใจถึงสภาวะแวดล้อมที่มีผล
ต่อองค์กรทั้งในระดับมหาภาค และระดับจุลภาคตลอดจนมีความสามารถท าการพยากรณ์สถานการณ์
ที่จะเกิดข้ึนในอนาคตได้อย่างใกล้เคียงกับความเป็นจริงที่สุด ซึ่งจะท าให้การด าเนินงานด้านทรัพยากร
มนุษย์เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

3. วิธีปฏิบัติ เมื่อมีการคาดการที่จะเกิดขึ้นในอนาคตแล้วนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ต้องก าหนดวิธีการปฏิบัติเพ่ือเป็นแนวทางให้แต่ละกิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์ 
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ตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม การธ ารงรักษาจนเกษียณอายุของบุคลากร  เพ่ือให้
สามารถด าเนินการสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กรและกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมได้
อย่างเหมาะสม 

4. องค์กรและบุคลากร นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถ
จะต้องสร้างและรักษาสมดุลของทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร ให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมตลอดเวลา
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะเป็นเครื่องมือและแนวทางส าคัญในการสร้างหลักประกันขององค์กร 
จะมีบุคลากรที่มีคุณภาพตามที่ต้องการมาร่วมงานในปริมาณที่เหมาะสม โดยไม่เกิดสภาวะบุคลากร
ล้นงานหรือขาดแคลนแรงงานเกิดข้ึน 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2545, น. 29) ได้กล่าวถึงขั้นตอนการวางแผน
อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งไว้ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. การเตรียมการ ได้แก่  ศึกษาวัตถุประสงค์ขององค์กรวิเคราะห์
สถานการณ์ ก าหนดเป้าหมายของแผนงาน พิจารณาความสอดคล้อง พิจารณาความเป็นไปได้ 

2. การสร้างแผน ได้แก่ ก าหนดทางเลือก เลือกทางเลือกท่ีเหมาะสม และ
ก าหนดแผน 

3. การปฏิบัติตามแผน ได้แก่ การก าหนดบุคคล จัดสรรทรัพยากรสร้าง
ความเข้าใจ และควบคุม 

4. การประเมินผล ได้แก่ เปรียบเทียบผลงานวิเคราะห์ปัญหาและ
ผลกระทบและเสนอความคิด 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2546, น. 81) ได้ก าหนด
ขั้นตอนและแนวปฏิบัติในการวิเคราะห์และวางแผนอัตรากาลังคนการเกลี่ยอัตรากาลังการตัดโอน
ต าแหน่งและอัตราเงินเดือนไว้ดังนี้ 

1. วิเคราะห์ภารกิจและแผนอัตรากาลังคนของครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา 

2. ประสานการด าเนินการและประเมินสภาพความต้องการก าลังคนกับ
ภารกิจของหน่วยงานและสถานศึกษา 

3. ก าหนดจานวนอัตราก าลังของสถานศึกษาตามเกณฑ์ท่ีก.ค.ศ. ก าหนด 
4. จัดท าแผนอัตรากาลังของเขตพ้ืนที่การศึกษา 
5. เสนอแผนอัตราก าลังเพ่ือขอความเห็นชอบจากอ .ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่

การศึกษา 
6. ส่งเสริมให้สถานศึกษาจัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา 
7. น าแผนสู่การปฏิบัติ 
8. ติดตามและประเมินผลการใช้อัตราก าลังตามแผนก าลังคน 
สมคิด  บางโม (2548, น. 148) กล่าวว่า การวางแผนก าลังคนและ 

การก าหนดต าแหน่ง ประกอบด้วย การวิเคราะห์งาน การพรรณนาลักษณะของงาน การก าหนด
คุณสมบัติของผู้ด ารงต าแหน่ง การประเมินค่าของงาน และการก าหนดอัตราค่าจ้าง 
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ประเวศน์  มหารัตน์สกุล (2551, น. 115) กล่าวว่า การวางแผนก าลังคนมี
ขั้นตอนดังนี้ 

1. ระบุผลกระทบต่อวัตถุประสงค์ขององค์กรที่เกิดจากก าลังคน 
2. ก าหนดทักษะหรือหลักสูตรการฝึกอบรมที่จ าเป็นที่จะท าให้แผนกล

ยุทธ์ประสบผลส าเร็จ 
3. ก าหนดแผนการเพ่ิมก าลังแรงงานในกรณีที่ก าลังคนไม่เพียงพอ รวมทั้ง

งบประมาณท่ีเพ่ิมข้ึน 
4. วางแผนในการสรรหาคน จะหามาได้อย่างไรและจากแหล่งใด พร้อม

กับสร้างเครื่องมือในการสรรหาที่มีประสิทธิผล 
5. ก าหนดวิธีการในการเพ่ิมทักษะและความรู้ให้กับพนักงานเก่าและ

พนักงานที่รับเข้ามาใหม่ 
6. ประมาณการค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร 
สรุปได้ว่า ขั้นตอนการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 

ประกอบด้วยการส ารวจความต้องการบุคลากร การวิเคราะห์ปริมาณงาน จัดท าแผนอัตราก าลังเพ่ือ
ขอความเห็นชอบ ก าหนดคุณสมบัติบุคลากร วางแผนสรรหาบุคลากร ก าหนดวิธีการในการเพิ่มทักษะ
และความรู้ให้กับบุคลากร และประเมินผลการวางแผนอัตราก าลังคน 

2.5.2 การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
1) ความหมายของการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

สมาน รังสิโยกฤษฏ์  (2544, น. 71) กล่าวว่า การสรรหาบุคคลเป็น
กระบวนการเลือกสรรบุคคลมาใช้ประโยชน์ในองค์การ เพ่ือให้ได้คนดีมีความรู้ความสามารถเข้ามา
ปฏิบัติงานนับตั้งแต่การรับสมัครการประชาสัมพันธ์การเลือกใช้ข้อสอบคัดเลือกการสรรหาบุคคลเป็น
กระบวนการเสาะหาบุคคลและจูงใจให้เข้ามาสมัครเข้าท างานในหน่วยงาน ซึ่งเป็นกระบวนการที่เริ่ม
ขึ้นหลังจากท่ีหน่วยงานทราบแน่ชัดแล้วว่า มีความต้องการบุคคลเข้ามาท างานในต าแหน่งอะไร 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2546, น. 53) กล่าวว่า 
การสรรหาเป็นการคัดเลือกครูและบุคลากรทางการศึกษานั้นต้องค านึงถึงหลักเกณฑ์ระเบียบวิธีการ
ของ ก.ค.ศ. เป็นหลักและในการสรรหาคัดเลือกบุคคลนั้นต้องมีแนวปฏิบัติมีมาตรฐานในการปฏิบัติที่
เป็นธรรมมีหลักเกณฑ์ที่แน่นอนและต้องเป็นไปอย่างบริสุทธิ์ยุติธรรมถูกต้องโปร่งใส และใช้วิธีการหรือ
เครื่องมือที่มีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพส่วนการบรรจุและแต่งตั้ง หมายถึง การพิจารณาให้
ความเห็นออกค าสั่งให้บุคคลเข้าด ารงต าแหน่ง ให้มีความเหมาะสม และตรงตามความรู้ความสามารถ
ด้วยความบริสุทธิ์ยุติธรรมการรับโอนการย้าย ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเหมาะสม  
ตรงตามความรู้ ความสามารถด้วยความบริสุทธิ์ยุติธรรม 

ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548, น. 137-138) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากร 
(Recruitment) หมายถึง การจัดการให้ได้บุคคลมาสมัครเพ่ือการคัดเลือกอีกครั้งหนึ่งคือเริ่มตั้งแต่  
การก่อให้เกิดความสนใจในงานของรัฐแก่ประชาชนการประกาศให้ทราบถึงต าแหน่งลักษณะงาน และ
ข้อมูลอ่ืนที่ให้ความกระจ่างเกี่ยวกับงานเพ่ือประกอบการพิจารณาเข้ารับเลือก ตลอดจนการพิจารณา
ตรวจสอบคุณสมบัติในเอกสาร หลักฐานที่ต้องการทราบเกี่ยวกับตัวผู้สมัคร  ส่วนการบรรจุแต่งตั้ง 
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หมายถึง การเปลี่ยนสถานะของบุคลากรที่ได้รับการคัดเลือกโดยองค์การจะออกค าสั่งเพ่ือบรรจุบุคคล
ดังกล่าว และแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งและปฏิบัติหน้าที่ในฐานะบุคลากรขององค์การนั้นๆ 

เกรียงศักดิ ์ เขียวยิ่ง (2550, น. 106) กล่าวว่า การสรรหาเป็นกระบวนการ
ที่ชักจูงใจและกระตุ้นให้ผู้ที่มีศักยภาพมาสมัครงานที่เปิดรับอยู่หรือจะเปิดรับในอนาคต 

ประเวศน์  มหารัตน์สกุล (2551, น. 120-122) กล่าวว่า การสรรหาและ 
การบรรจุแต่งตั้งหมายถึงการสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ในเชิงจัดการ ที่จะเป็นประโยชน์ต่องานของ
องค์การ โดยองค์การคาดหวังว่าบุคลากรที่แสวงหามานั้น จะสามารถท าหน้าที่รับผิดชอบงานได้หลาย
สถานะต่างกันไป ดังนี้ ทดแทนต าแหน่งที่ว่าง รองรับงานที่ขยายการผลิต/บริการ พัฒนาหรือคิดค้นสิ่ง
ใหม่ วางระบบการบริหารจัดการธุรกิจ ขยายตลาดเพิ่มยอดขาย และควบคุมเครื่องจักรและเทคโนโลยี
สมัยใหม่ 

สรุปได้ว่า การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การด าเนินงานในการ
จัดสรร คัดเลือก บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ  มีความเหมาะสม ให้ด ารงต าแหน่งและปฏิบัติ
หน้าที่ในฐานะบุคลากรขององค์การนั้นๆ ด้วยความบริสุทธิ์ยุติธรรม และมีการรับโอนการย้าย 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเหมาะสม ตรงตามความรู้ ความสามารถด้วยความบริสุทธิ์
ยุติธรรม 

2) ความส าคัญของการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
จุมพล  หนิมพานิช (2547) กล่าวว่า ความส าคัญหรือความจ าเป็นที่จะต้อง

มีการสรรหาบุคลากรมักมีสาเหตุหรือท่ีมาดังต่อไปนี้ 
1. เกิดจากการที่มีการขยายกิจการ คือ มีการจัดตั้งหน่วยงานหรือองค์กร

ใหม่ข้ึนมา  ในแง่นี้จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องสรรหาบุคลากรเพ่ือที่จะได้เข้ามาปฏิบัติงาน 
2. เกิดจากมีการลาออก โอนย้าย เกษียณอายุ หรืออ่ืนๆ ที่ท าให้หน่วยงาน

หรือองค์กรนั้นๆ  ขาดแคลนบุคลากรที่จะปฏิบัติหน้าที่ในบางต าแหน่งในแง่นี้จึงมีความจ าเป็นที่
จะต้องมีการสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติหน้าที่แทนทั้งนี้เพ่ือให้กิจการด าเนินต่อเนื่องไปได้ 

3. เกิดจากมีการเลื่อนบุคลากรไปจากต าแหน่งเดิมท าให้ต าแหน่งดังกล่าว
ว่างลงในกรณีดังกล่าวจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการสรรหาบุคลากรใหม่เข้ามาปฏิบัติหน้าที่
แทน 

ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548, น. 139) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลจะ
ด าเนินไปได้ด้วยดีและมีประสิทธิภาพเพียงไรนั้นขึ้นอยู่กับการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรเป็นส าคัญ
เนื่องจากคนเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญที่สุดขององค์การหากองค์การได้คนดีเก่งกล้าร่าเริงแข็งแรง
เข้ามาท างานได้คนที่มีสมรรถนะตรงตามที่องค์การก าหนดไว้องค์การนั้นก็จะสามารถบรรลุเป้าหมาย 
มีอนาคตที่สดใสและสามารถเติบโตและพัฒนาได้อย่างต่อเนื่องในทางตรงกันข้ามหากองค์การใดได้
บุคลากรที่ขาดประสิทธิภาพหรือมีสมรรถนะไม่ตรงตามที่องค์การต้องการองค์การนั้นคงไม่สามารถ
ด าเนินการต่อไปได้ถึงแม้จะมีทรัพยากรอ่ืนๆ  ที่เพียบพร้อมก็ตามเหตุเพราะคนนั่นเองที่เป็นผู้ใช้หรือ
ผู้บริหารทรัพยากรดังกล่าว 
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ดังนั้นสรุปได้ว่า การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเพ่ือบรรจุแต่งตั้งจึงมี
ความส าคัญอย่างมาก เพราะหากวิธีการในการสรรหาไม่ดี ไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ ก็จะไม่สามารถ
ดึงดูดบุคคลที่ดี เก่ง ตามที่องคก์รต้องการให้มาสมัครงานได้ 

3) ขั้นตอนการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
บรรยงค์  โตจินดา (2543, น. 129) ได้กล่าวถึงการสรรหาบุคคลเป็นเรื่อง

ที่จ าเป็นอย่างยิ่ง จึงควรมีกระบวนการในการปฏิบัติงานเพ่ือเป้าหมายที่ส าคัญคือการได้บุคลากรที่มี
คุณภาพองค์การต้องใช้ดุลยพินิจพิจารณาให้ผู้มีความสามารถสนใจมาสมัครงานในองค์การ จึงมี
กระบวนการที่น่าพิจารณาในการสรรหา ดังนี้ 

1. การวางแผนบุคคล (Human Resource Planning) การวางแผน
บุคลากร จะช่วยให้ผู้สรรหาพนักงานได้ศึกษาหาข้อมูลเกี่ยวกับแผนงานรับรู้งานที่ด าเนินการใน
ปัจจุบันและอนาคต 

2. การร้องขอของผู้จัดการ (Specific Requests of Manager) ผู้จัดการ
จะเป็นผู้รู้นโยบายขององค์การดี ข้อเสนอแนะของผู้จัดการย่อมเป็นผลดีในการ พิจารณาวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์

3.  การระบุต าแหน่งที่จะรับบุคลากรใหม่ (Job Opening Identified) ใน
การระบุต าแหน่งขึ้นมาเพ่ือความต้องการของหน่วยงานแต่ละฝ่ายจะได้บุคลากรที่ตรงตามเป้าหมาย 

4.  รวบรวมข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์งาน (Job Analysis Information) 
การรวบรวมสารสนเทศต่างๆ จะท าให้ผู้สรรหาได้รับทราบคุณสมบัติและความสามารถต่างๆ ของ
บุคคลที่มีต่องานนั้น 

5.  ข้อคิดเห็นของผู้จัดการ (Manager’s Comments) ข้อคิดเห็นต่างๆ ที่
ผู้จัดการเสนอแนะจะเป็นแนวทางในการตรวจสอบให้การวิเคราะห์ข้อมูลท าด้วยความรอบคอบ
ถูกต้อง ชัดเจน 

6.  ก าหนดคุณสมบัติบุคลากรที่ตรงกับงาน (Job Recruitment) เป็นสิ่งที่
จ าเป็นเพราะเป็นการสรรหาที่ตรงกับการวิเคราะห์งาน คือเรื่องของ คุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงาน จะท า
ให้องค์กรนั้นไม่ต้องเสียเวลา เสียโอกาส เสียค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคลากรต่อไป 

7.  ก าหนดวิธีการสรรหา (Methods of Recruitment) ข้อก าหนดในการ
สรรหาเป็นเรื่องท่ีผู้บริหารจะต้องค านึงถึงนโยบายขององค์การลักษณะและสภาพต่างๆ และคุณสมบัติ
ของบุคลากรที่ควรน ามาพิจารณายึดถือเป็นแนวทางประกอบการด าเนินการสรรหาบุคลากรเข้ามา
ท างานในองค์การ 

เชาว์  โรจนแสง (2550, น. 380-390) กล่าวว่า กระบวนการในการสรรหา
บุคลากร คือ ขั้นตอนของการเสาะแสวงหาและชักจูงบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ และมี
คุณสมบัติตรงตามที่องค์การต้องการเข้ามาสมัครเข้าท างานกับองค์กร ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนหลัก 4 
ขั้นตอน คือ 

1. ขั้นวางแผนการสรรหา เป็นขั้นตอนของการก าหนดว่าจะท าอะไร 
อย่างไร  ที่ไหน เมื่อไหร่ และใครเป็นผู้รับผิดชอบ โดยมีขั้นตอนย่อยคือ 
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1.1 ประมาณการจ านวนทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องการสรรหา ประมาณ
การเฉพาะผู้ที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ต้องการเท่านั้นซึ่งจะมีจ านวนไม่มากจนเป็นภาระกับองค์การ 

1.2 ก าหนดคุณสมบัติขั้นต่ าของต าแหน่งงานที่สรรหาเพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการสรรหา 

1.3 ก าหนดเป้าหมายในการสรรหา ควรมีการก าหนดให้ชัดเจนว่าจะ
สรรหาเพื่ออะไรเพื่อน ามาคัดเลือกบรรจุในต าแหน่งใหม่หรือบรรจุทดแทน  เป็นต้น 

2. ขั้นการพัฒนากลยุทธ์การสรรหา  เป็นขั้นตอนในการก าหนด
วิธีด าเนินการ ที่จะแสวงหา และชักจูงผู้ที่มีคุณสมบัติตามที่องค์การต้องการเข้ามาสมัครเข้าท างาน 
ประกอบด้วย การคัดเลือกข้อก าหนดคุณสมบัติของต าแหน่งที่ต้องการสรรหา คัดเลือกแหล่งและ
ช่องทางการสรรหา และคัดเลือกและเตรียมผู้ท าการสรรหา 

3. ด าเนินกิจกรรมการสรรหา เป็นขั้นตอนของการด าเนินการสรรหา
โดยตรง ประกอบด้วยการประกาศหรือแจ้งข้อมูลเกี่ยวกับต าแหน่งงานว่าง โฆษณาการรับสมัคร
พนักงาน เยี่ยมสถาบันการศึกษา ติดต่อกับผู้สมัครที่คาดหวัง และคัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 

4. ประเมินผลการสรรหา เป็นขั้นตอนของการติดตามตรวจสอบ การ
ด าเนินการสรรหาว่าได้ด าเนินการไปตามแผนการสรรหาหรือไม่  ผลของการสรรหาบุคลากรมี
ประสิทธิภาพเพียงใด สามารถสรรหาผู้ที่มีคุณสมบัติที่ต้องการตามจ านวนที่ต้องการและในเวลา  ที่
ต้องการหรือไม่ ประกอบด้วย ประเมินจ านวนต าแหน่ง ประเมินค่าใช้จ่ายที่ใช้ในการสรรหา ว่ามีความ
คุ้มค่าหรือไม่  ประเมินเวลาที่ใช้ในการสรรหา และประเมินประสิทธิผลของการสรรหา 

ส าหรับการบรรจุบุคลากรหลังการคัดเลือกเสร็จใหม่ๆ โดยทั่วไปมักจะถือ
ว่าเป็นระยะทดลองงาน กล่าวคือ จะไม่ได้รับการบรรจุเป็นการถาวร แต่จะถือว่าเป็นการบรรจุ
ชั่วคราวอย่างน้อยก็เพ่ือดูว่าผู้เข้ามาท างานใหม่มีความรู้ความสามารถที่จะท างานได้ มีความถนัด
ในทางใด ปกติระยะทดลองงานมักจะเป็น 1 เดือนถึง 3 เดือน หรืออย่างมากที่สุด 6 เดือน ระยะ
ดังกล่าวถ้าผู้เข้ามาท างานใหม่สามารถท างานได้ดีตามมาตรฐาน เมื่อครบก าหนดก็จะได้รับการบรรจุ
เป็นการถาวร ถ้าไม่เหมาะสมก็ต้องออกจากงานไปหรือถ้าไม่มีความถนัดก็อาจมีการสับเปลี่ยนโยกย้าย
ให้ท างานที่ถนัดต่อไป 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2550, น. 81-82) ได้เสนอ
ขอบข่ายการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ไว้ดังนี้ 

1. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
1.1 เสนอความต้องการช้าราชการครู และ บุคลากรทางการศึกษาต่อ

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยผ่านความเห็นชอบคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
1.2  สถานศึกษาที่มีความพร้อมด าเนินการสรรหาเพ่ือบรรจุและแต่งตั้ง

บุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑ์ที่คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพ้ืนที่
การศึกษาเห็นชอบหรือมอบหมาย 

1.3 ด าเนินการสรรหาและจัดจ้างบุคคล เพ่ือปฏิบัติงานในต าแหน่ง
อัตราจ้างประจ าหรืออัตราจ้างชั่วคราวและพนักงานราชการ 
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1.4 แจ้ งภ า ระง านมาตรฐ านคุณภาพงานมาตรฐ านวิ ช าชีพ 
จรรยาบรรณวิชาชีพและเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาทราบเป็นลายลักษณ์อักษรแจ้งภาระงานให้แก่อัตราจ้างประจ าหรืออัตราจ้างชั่วคราวและ
พนักงานราชการ 

1.5 ด าเนินการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการส าหรับบุคลากรทาง
การศึกษาหรือเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มส าหรับผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการใน
ต าแหน่ง “ครูผู้ช่วย” ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาก าหนด 

1.6 ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งครูผู้ช่วยเป็นระยะๆ 
ทุกสามเดือน ตามแบบประเมินที่คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ก าหนดและ
ในการประเมินแต่ละครั้งให้ประธานกรรมการแจ้งผลการประเมินให้ครูผู้ช่วยผละผู้มีอ านาจตาม
มาตรา 53 ทราบ และในส่วนของพนักงานราชการต้องจัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ  
2 ครั้ง 

1.7 รายงานผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือการเตรียมความ
พร้อมและพัฒนาอย่างเข้มแล้วแต่กรณีต่อส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

1.8 ด าเนินการแต่งตั้ง หรือสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาตมอ านาจหน้าที่กฎก าหนดหรือเมื่อได้รับอนุมัติจากคณะอนุกรรมการ
ข้าราชการครูและบุคลกรทางการศึกษาเขตพ้ืนที่การศึกษา 

2. การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึ้น 
ข้าราชการครูและบุคลกรทางการศึกษาเสนอความประสงค์และเหตุผล

ความจ าเป็นในการขอเปลี่ยนต าแหน่งกรณีสมัครใจ กรณีเพ่ือประโยชน์ของทางราชการและกรณีถูก
เพิกถอนใบขออนุญาตประกอบวิชาชีพต่อผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือส่งให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
พิจารณาด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลกรทาง
การศึกษาก าหนด 

3. การย้ายข้าราชการครูและบุคลกรทางการศึกษา 
3.1 ผู้บริหารสถานศึกษาเสนอความประสงค์และเหตุผลความจ าเป็น

ในการขอย้ายต่อส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือด าเนินการต่อไป 
3.2 รวบรวมรายชื่อและข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาที่ประสงค์จะขอย้ายและให้ความเห็นเสนอไปสถานศึกษาที่ข้าราชการครูและบุคลกรทาง
การศึกษาประสงค์จะขอย้ายไปปฏิบัติงาน 

3.3 พิจารณาให้ความเห็นชอบข้าราชการครูและบุคลกรทางการศึกษา
ที่ประสงค์จะขอย้ายมาปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

3.3.1 ในกรณีที่เห็นชอบการรับย้ายข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษาให้เสนอเรื่องไปยังเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือขออนุมัติคณะกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเขตพ้ืนที่การศึกษา 
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3.3.2 ในกรณีให้ความเห็นว่า ไม่สมควรรับย้ายให้แจ้งเรื่องไปยัง
ผู้บริหารสถานศึกษาต้นสังกัดของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ประสงค์จะขอย้ายทราบ 

3.3.3 สั่งย้ายและสั่งบรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาแล้วแต่กรณีตามอ านาจที่กฎหมายก าหนด 

4. การด าเนินการเก่ียวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
4.1 การเลื่อนข้ันเงินเดือนตามปกติ 
4.2 การเลื่อนข้ันเงินเดือนกรณีพิเศษ 

สรุปได้ว่า ขั้นตอนการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ ง  ประกอบด้วย  
การวิเคราะห์งานเพ่ือก าหนดการสรรหาบุคลากร การแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาบุคลากร  
การก าหนดคุณสมบัติ การประชาสัมพันธ์ การก าหนดหลักเกณฑ์ในสอบคัดเลือก การด าเนินการสรร
หา เพ่ือคดัเลือกบุคลากรเข้าปฏิบัติหน้าที่ในฐานะบุคลากรของหน่วยงาน 

2.5.3 การสร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
1) ความหมายของการสร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

บรรยงค์  โตจินดา (2546, น. 191) กล่าวว่าการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการที่มีการวางแผนด าเนินการอย่างเป็นระบบในการที่จะ
เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถของบุคลากรในองค์กรให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีและมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือท าให้องค์กรเจริญก้าวหน้า สามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

สุนันทา  เลาหนันท์ (2546, น. 223) กล่าวว่าการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ หมายถึงกระบวนการที่ได้ออกแบบไว้อย่างมีเป้าหมายเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานได้มี
โอกาสเรียนรู้โดยการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนาเป็นการเพ่ิมพูนความรู้และศักยภาพ 
ในการท างาน รวมทั้งปรับพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้พร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรและมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น 

สมคิด  บางโม (2548, น. 164) กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติราชการ หมายถึง กรรมวิธีต่างๆที่มุ่งจะเพ่ิมความรู้ ความช านาญและประสบการณ์ 
ให้ทุกคนในหน่วยงานหนึ่งสามารถปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบได้ดียิ่งข้ึน 

สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยุทธ  เกษสาคร (2549, น. 14) กล่าวว่า  
การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการที่จะเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ
และความสามารถของบุคคลให้สามารถปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการพัฒนาบุคลากร
จะครอบคลุมใน 3 เรื่อง คือ การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 

สรุปได้ว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง  
การด าเนินงานต่างๆ ในการส่งเสริม พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ความช านาญ และมี
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2) ความส าคัญของการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
กิติ  ตยัคคานนท์ (2543, น. 105) กล่าวถึงความส าคัญของการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการไว้ 4 ประการ ดังนี้ 
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1. ให้ประโยชน์ด้านเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับผู้ปฏิบัติงานพร้อมทั้ง
การเพ่ิมพูนและปรับปรุงวิชาการกับเทคโนโลยีใหม่ 

2. เพ่ิมความคล่องตัวและการปรับปรุงของผู้ปฏิบัติงาน 
3. ช่วยสร้างความส าพันธ์และการมีส่วนร่วมกิจกรรมการพัฒนาอย่าง

ทั่วถึง 
4. ช่วยสร้างโอกาสความก้าวหน้าให้กับบุคลากร การพัฒนาบุคลากรที่มี

ความรู้ความสามารถ ทักษะที่ดีย่อมท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอันจะน าองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 

น้ าทิพย์  วิภาวิน (2547, น. 18) กล่าวว่า ความส าเร็จในการด าเนินงาน
ขององค์กรเกิดจากปัจจัยที่ส าคัญสองประการ คือ บุคลากรและระบบงาน และเหนืออ่ืนใด คือ  
การมีบุคลากรที่มีคุณภาพ ทุ่มเทให้กับการท างาน ดังนั้นองค์กรจะต้องสร้างบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถและมีขวัญก าลังใจในการท างาน การให้ความส าคัญกับคนในองค์กรจึงมีความส าคัญเป็น
อันดับแรก 

ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2548, น. 107) กล่าวถึงการพัฒนาบุคลากรและ
ประโยชน์ที่จะเกิดกับบุคลากรคือ การมอบอ านาจให้กับบุคลากรมีโอกาสเจริญเติบโตเพ่ือขยับขยาย
ทักษะและการตัดสินใจของบุคลากรจะท าให้บุคลากรนั้น รับหน้าที่รับผิดชอบมากขึ้นโดยปริยายเพ่ือ
เตรียมพร้อมรับโอกาสดีๆ ในความก้าวหน้าต่อไป จะช่วยให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ และน าเอา
ความฉลาดมาใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมทักษะในการแก้ปัญหาของตนเอง ไม่มีการศึกษาหรือ 
การไปฝึกอบรมใดๆ ที่สามารถพัฒนาบุคคลได้เร็วกว่า ถี่ถ้วนกว่าและมีประสิทธิภาพมากไปกว่า
ประสบการณ์ด้านปฏิบัติ 

ธงชัย  สมบูรณ์ (2549, น. 151)  กล่าวถึงความส าคัญของการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไว้ว่าคนที่เคยปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร จ าเป็นต้องมีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลง เมื่อเงื่อนไขอ่ืนได้เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งสามารถท าได้สองวิธีคือ วิธีแรกปรับเปลี่ยนคนออก
และจ้างคน ที่เหมาะสมกับภารกิจใหม่เข้าแทน ในท านองที่เรียกว่าถ่ายเลือดใหม่ วิธีหลังใช้วิธี
เปลี่ยนแปลงคนเดิมด้วยการฝึกอบรมพัฒนาด้านทักษะ และเจตคติท่ีสอดคล้องกับงานใหม่เพ่ือให้กลุ่ม
บุคคลดังกล่าวน าความรู้ที่ได้รับมาพัฒนาองค์กรต่อไป 

สรุปได้ว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการมีความส าคัญ
คือ  เป็นกระบวนการส าคัญในการท าให้ระบบและวิธีปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น ช่วยกระตุ้น
บุคลากรให้ปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ท าให้บุคคลนั้นๆ มีโอกาสได้รับคามรู้ 
ทักษะ  เจตคติ  ความคิดใหม่ๆ เป็นคนทันสมัยต่อความเจริญก้าวหนี้ทางเทคโนโลยีใหม่ๆ 

3) ขั้นตอนของการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
กระทรวงศึกษาธิการ (2546, น. 63) ได้แบ่งขั้นตอนการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ มี 5 ขั้นตอน คือ 
1. การศึกษา วิเคราะห์ ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาตนเองของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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2. ก าหนดหลักสูตรพัฒนาให้สอดคล้องกับความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาตนเอง 

3. ด าเนินการพัฒนาตามหลักสูตร 
4. ติดตาม ประเมินผล การพัฒนา 
5. รายงานผลการด าเนินงานไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2548,  น.  112) ได้กล่าวถึงแนวทางของ 

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการไว้ 7 ประการ ดังนี้ 
1. ควรจะก าหนดแผนระยะยาว ซึ่งในแผนนั้นจะต้องมีเป้าหมาย และ

วัตถุประสงค์เฉพาะเจาะจง 
2. จะต้องก าหนดความต้องการ ด้านก าลังคนจากวัตถุประสงค์และ

เป้าหมาย เพ่ือบุคลากรคนปัจจุบันจะได้เตรียมตัว หรืออาจแสวงหาความรู้เพ่ิมเติม เพ่ิมความก้าวหน้า
ในการท างานของบุคลากร 

3. ควรท าการส ารวจบุคลากรที่มีอยู่ เพ่ือจะได้รู้ว่าปัจจุบันมีก าลังคน
ลักษณะและคุณสมบัติอย่างไร 

4. ควรค านึงถึงก าลังคนที่มีปัจจุบันกับความต้องการก าลังคนขององค์กร
ในกิจการงานที่ส าคัญต่างๆ เพ่ือจะได้จัดคนให้เหมาะสมกับงานหรือหน้าที่ 

5. ควรจะก าหนดโครงการฝึกอบรมตามความต้องการ เพ่ือส่งเสริม
บุคลากรให้มีความก้าวหน้าในการท างาน หรือปรับตัวให้ทันกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ หรือการสรรหา
บุคลากรเพ่ิมเติมตามความจ าเป็นขององค์กร 

6. ควรจะสื่อสารบอกกล่าวให้บุคลากรรู้ถึงความต้องการก าลังคนประเภท
ต่างๆ เพื่อให้บุคลากรได้มีความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองเสมอ 

7. ควรจัดรับสมัคร สัมภาษณ์ คัดเลือก และตระเตรียมบุคลากรให้อยู่ใน
สภาพพร้อมที่ท างานจัดท าค าบรรยายลักษณะไว้อย่างชัดเจน วางแผนงานให้เหมาะสมตามสภาพ
ก าลังคนที่มีอยู่และที่รับเข้ามาใหม่ 

ธงชัย  สมบูรณ์ (2549 : 154) ได้กล่าวถึงขั้นตอนของการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการไว้  3 ประการ ดังนี้ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาด าเนินการปฐมนิเทศแก่ผู้ที่ได้รับการสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชครูและบุคลากรทางการศึกษา 

2. แจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณ
วิชาชีพ เกณฑ์การประเมินผลงาน ฯลฯ แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3. ด าเนินการติดตามประเมินผลและจัดให้มีการพัฒนาตามความ
เหมาะสมและต่อเนื่อง 

สรุปได้ว่า ขั้นตอนของการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
ประกอบด้วยการศึกษา วิเคราะห์ ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาตนเองจัดท าแผนการพัฒนา
บุคลากร การปฐมนิเทศ การพิจารณาอนุมัติการลา การเลื่อนขั้นเงินเดือน การพัฒนาข้าราชการครู
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และบุคลากรทางการศึกษาโดยการส่งเข้ารับการอบรม การศึกษาต่อ รวมถึงการเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

2.5.4 วินัยและการรักษาวินัย 
1) ความหมายของวินัยและการรักษาวินัย 

พนัส  หันนาคินทร์  และคนอ่ืนๆ (2542, น. 38) กล่าวว่า วินัยและ 
การรักษาวินัย หมายถึง การปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่ง กติกา และกฎหมาย ตามท่ีสังคม
ได้วางไว้หรือตามที่กลุ่มได้ตกลง อันจะน ามาซึ่งความสุขความเจริญก้าวหน้า ความมั่นคง และความ
ปลอดภัย 

ไพฑูรย์  การเพียร (2545, น. 9) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง 
การบังคับควบคุมอารมณ์ตลอดจนพฤติกรรมของตน โดยใช้หลักเหตุผลที่ไม่ขัดต่อระเบียบของสังคม
และศีลธรรม มีความตั้งใจ มั่นใจในพฤติกรรมที่ตนแสดงออกมาว่า เป็นสิ่งที่ถูกต้องและเป็นพฤติกรรม 
ที่แสดงออกมาแล้วเกิดผลดีต่อตนเองและสังคมที่อาศัยอยู่ 

สิทธัต ค าวรรณ (2546, น. 9) กล่าวว่า วินัยและการศึกษาวินัย หมายถึง 
กระบวนการหรือผลของการควบคุมหรือข้อบังคับความต้องการและกระตุ้นความปรารถนาหรือ  
ความสนใจเพ่ือให้เป็นไปตามอุดมคติ หรือเพ่ือให้ได้มาซึ่งพฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพและเชื่อถือได้ 

สุจริต  ค ามะสอน (2548, น. 20) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย 
หมายถึง การอยู่ในระเบียบแบบแผนและข้อบังคับของสังคม 

ออซูเบล (Ausubel, 1985, p. 459) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย 
หมายถึง การควบคุมพฤติกรรมของบุคคลให้เป็นไปในทางที่ปรารถนา เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้และ
บุคลิกภาพ ให้เป็นที่น่าพึงปรารถนาของสังคม วินัยที่ดี คือ การที่บุคคลรู้จักปกครองตนเองและกระท า
ตามระเบียบข้อบังคับต่างๆ ด้วยความสมัครใจ เพราะได้เห็นคุณค่าว่าการปฏิบัติตามระเบียบนั้นจะ
น ามาซึ่งความมีระเบียบและความสงบสุขในสังคม 

สรุปได้ว่า  วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การควบคุมตนเองให้ปฏิบัติ
ตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับตามที่สังคมได้วางไว้หรือตามที่กลุ่มได้ตกลงเพ่ือใช้เป็นแนวทางให้บุคลากร
0ได้ประพฤติปฏิบัติในการด ารงชีวิตประจ าวัน 

2) ความส าคัญของวินัยและการศึกษาวินัย 
ณรงค์ศักดิ์  ตะละภัฏ (2545, น. 47) กล่าวว่า วินัยเป็นสิ่งส าคัญช่วยให้

บุคคลสามารถควบคุม ดูแลตนเองและสังคมส่วนรวมได้ด้วยความสงบสุขเกิดสภาพแวดล้อมที่ดี 
ในการท างาน ช่วยน าคนไปสู่การท าดี ความเจริญ เว้นข้อห้ามท าตามค าสั่งบางประการเพ่ิมพลัง  
ในการท างาน เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 
สังคมเป็นสุขร่มเย็น ดังนั้นพอสรุปความส าคัญของวินัยได้ว่า วินัยช่วยให้คนมีระเบียบในตนเอง  
ลดความขัดแย้ง เกิดความสามัคคี ด ารงตนอยู่ในสังคม และท ากิจกรรมในชีวิตประจ าวันได้อย่างมี
ความสุข 

ไพฑูรย์ การเพียร (2545, น. 10) ได้เขียนบทความให้เห็นถึงคุณค่าของ
ระเบียบวินัยกับความสงบเรียบร้อยของส่วนรวมไว้ว่าการอยู่ร่วมกันของสังคมแต่ละกลุ่มประกอบด้วย
คนจ านวนมากซึ่งมีพ้ืนฐานระดับการศึกษา ความรู้ จิตใจ การอบรม ความนึกคิดแตกต่างกัน  
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ความต้องการสิ่งต่างๆในการด ารงชีวิตก็ย่อมแตกต่างกันไปด้วย นอกจากนี้ผลประโยชน์ของแต่ละกลุ่ม
ก็ไม่ตรงกัน แต่จะให้สังคมอยู่อย่างอิสระตามความพึงพอใจ เป็นไปไม่ได้ ความสับสนวุ่นวายในสังคม
ย่อมเกิดข้ึนไม่มีสิ้นสุด เพ่ือความสงบเรียบร้อยของคนส่วนรวมในการอยู่ร่วมกัน จึงต้องมีระเบียบแบบ
แผนควบคุมความประพฤติของบุคคลในสังคม หรือจะกล่าวอีกอย่างหนึ่งว่าระเบียบแบบแผนข้อบังคับ 
ข้อปฏิบัติทั้งปวงเรียกว่าวินัย วินัยเป็นสิ่งที่ควบคุมประพฤติปฏิบัติต่อการเป็นไปด้วยความเรียบร้อย
ของสังคมนั้น สมาชิกของสังคมต้องปฏิบัติตามกฎข้อบังคับของทางราชการที่ก าหนดไว้ นักกีฬาต้อ ง
ปฏิบัติตามกติกาในการแข่งขัน นักเรียน นิสิต นักศึกษา ต้องปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคมของ
สถานศึกษาที่ก าหนด พระภิกษุต้องปฏิบัติตามศีลหรือวินัยที่พระพุทธเจ้าบัญญัติ ข้าราชการพลเรือน
และทหารต้องปฏิบัติตามวินัย เป็นต้น การมุ่งให้การศึกษาแก่พลเรือนให้มีวิชาความรู้และมีสุขภาพ
ทางร่างกายและใจสมบูรณ์ยังไม่เป็นการเพียงพอ ต้องมุ่งผลผลิตคนให้มีวินัยรู้จักรับผิดชอบต่อตนเอง 
ครอบครัว ชุมชน และประเทศชาติด้วย 

ออซูเบล (Ausubel, 1985, p. 460) ได้กล่าวถึงหลักการสร้างวินัยที่ส าคัญ
มี 4 ประการ คือ1) จะต้องปฏิบัติตนในสิ่งที่ดีและขจัดพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนา 2) จะต้องสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจกับการกระท าดีและความพึงพอใจกับการกระท าไม่ดี นั่นคือให้
บุคคลพอใจที่จะปฏิบัติในสิ่งที่ดี ควรหลีกเลี่ยงการปฏิบัติในสิ่งที่ไม่ดีไม่ควร 3) จะต้องกระท าความดี
จนกระทั่งเกิดความเคยชิน หรือเกิดเป็นนิสัยโดยไม่ต้องมีใครแนะน า และ 4) จะต้องเรียนรู้ถึง 
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ไม่ดีไม่พึงปรารถนาของสังคม ดังนั้นเมื่อกล่าวถึงระเบียบวินัยจ าเป็นที่
จะต้องกล่าวถึงกฎและระเบียบควบคู่กันไปด้วยเพราะที่ใดจะมีระเบียบวินัยได้ที่นั่นจะต้องมีกฎเกณฑ์
ต่างๆ ตั้งไว้ประโยชน์ของกฎเกณฑ์ที่ส าคัญ มี 2 ประการ ประการแรกเป็นสิ่งที่ท าให้บุคคลได้รู้ถึง
มาตรฐานของการปฏิบัติที่จะท าให้สังคมที่ตนอยู่อาศัยยอมรับ และประการที่สอง เป็นตัวที่หยุดยั้ง
พฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนาได ้

สรุปได้ว่า วินัยและการรักษาวินัยมีความส าคัญ คือ วินัยจะน าพาให้
บุคลากรไปสู่ความดี ความเจริญ เป็นคนที่มีความเป็นระเบียบวินัยในตนเองและส่วนรวม มีความ
รับผิดชอบ ลดความขัดแย้ง เกิดความสามัคคี 

3) แนวทางการเสริมสร้างวินัยและการรักษาวินัย 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2543, น. 238) กล่าวถึงแนวทางของ

การสร้างวินัยและการรักษาวินัยไว้ 2 ประการ ดังนี้ 
1. ส่งเสริมให้ข้าราชการมีวินัย ได้แก่ การกระท าในทางที่จูงใจให้

ข้าราชการมีวินัย เป็นการรักษาวินัยแบบเสริมสร้าง แนวทางในการจูงใจให้ข้าราชการมีวินัย ท าได้โดย
การสร้างปัจจัยที่ส่งเสริมการมีวินัยซึ่งได้แก่ปัจจัยดังต่อไปนี้ 

1.1 ความส านึกในหน้าที่ เป็นปัจจัยที่ท าให้ข้าราชการต้องท างานตาม
หน้าที่และต้องรักษาวินัยตามหน้าที่ 

1.2 ความรับผิดชอบเป็นปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ข้าราชการตั้งใจปฏิบัติ
หน้าที่ให้เกิดผลดี และความก้าวหน้าแก่ข้าราชการด้วยความอุตสาหะ เอาใจใส่ ระมัดระวังรักษา
ผลประโยชน์ของทางราชการ อุทิศเวลาให้กับทางราชการ 
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1.3 ความรักเกียรติศักดิ์ศรีเป็นปัจจัยที่จะท าให้ข้าราชการรักษา
ชื่อเสียง ไม่ประพฤติชั่วไม่ทุจริต คดโกงหรือหาผลประโยชน์โดยมิชอบ 

1.4 ความรั กสภาพแวดล้ อม  เช่ น  รั ก งาน  รั กหน่ วยงาน  รั ก
ผู้บังคับบัญชา รักผู้ร่วมงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะส่งเสริมให้แก่ข้าราชการตั้งใจท างาน มีความสามัคคี 
ประสานงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

1.5 ขวัญและก าลังใจ เป็นปัจจัยที่จะโน้มน าให้ข้าราชาการตั้งใจท า
ความด ี

1.6 ความร่วมมือร่วมใจเป็นปัจจัยที่จะท าให้ราชการมีความสามัคคี
กลมเกลียวท างานประสานกัน และท าตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา โดยความตั้งใจดี 

1.7 อุดมคติ ได้แก่ ความคิดท่ีถือเป็นแนวทางในการด าเนินชีวิตอันที่จะ
ท าให้บรรลุถึงสภาพความเป็นเลิศ 

1.8 ความภาคภูมิใจ เป็นพลังให้ข้าราชการตั้งใจท างานให้ได้ผลดีโดย
ไม่หวังอะไรมากกว่าความภูมิใจ 

1.9 ความกลัว เช่น กลัวบาป กลัวถูกลงโทษ กลัวเสียชื่อเสียง เป็นต้น 
ความกลัวเป็นปัจจัยที่ท าให้ไม่กล้าท าความผิด และส่งเสริมให้ตั้งใจท างานด้วยความอุสาหะมานะ 

1.10 ความละอาย เป็นปัจจัยที่ท าให้ข้าราชการไม่อยากท าในสิ่งที่ไม่
ถูกต้อง หรือไม่สมควร หรือต้องท าให้ดี เพ่ือไม่ให้เป็นที่อับอายขายหน้าผู้อ่ืน 

1.11 ความบริสุทธิ์ใจ เป็นปัจจัยที่ท าให้ข้าราชการปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความซื่อสัตย์สุจริตและเที่ยงธรรม ไม่รายงานเท็จต่อผู้บังคับบัญชา 

1.12 ความเคยชินต่อการกระท าในสิ่งที่ถูกที่ควรเป็นปัจจัยอย่างหนึ่งที่
ชักจูงใจให้ท าแต่ในสิ่งที่ถูกควรเสมอ 

2. การป้องกันข้าราชการกระท าระเบียบวินัย การปกป้องมิให้ข้าราชการ
กระท าผิดวินัย ได้แก่ การกระท าในทางที่จะขจัดเหตุท าให้ข้าราชการกระท าผิดวินัยและปกป้อง
คุ้มครองข้าราชการให้พ้นจากเหตุที่ท าให้กระท าผิดวินัย 

กระทรวงศึกษาธิการ (2546, น. 65) กล่าวถึงแนวทางของการด าเนินการ
ด้านวินัยและการรักษาวินัยไว้ 2 ประการ ดังนี้ 

1. กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรงมีแนวทางดังนี้ 
1.1 ผู้อ านวยการสถานศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือด าเนินการ

สอบสวนให้ได้ความจริงและความยุติธรรมโดยไม่ชักช้าเมื่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกล่าวหาข้าราชครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

1.2 ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งยุติเรื่องในกรณีที่คณะกรรมการ
สอบสวนแล้วพบว่าไม่ได้กระท าความผิดวินัยและสั่งลงโทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน หรือลดขั้น
เงินเดือน ตามท่ีคณะกรรมการสอบสวนแล้วพบว่ามีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

1.3 รายงานการด าเนินการทางวินัยไม่ร้ายแรงไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
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2. กรณีความผิดวินัยร้ายแรง มีแนวทางดังนี้ 
2.1 ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 แห่งกฎหมาย

ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูลว่า
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่
ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ. 

2.2 ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 แห่งกฎหมาย
ระเบียบข้าราชครูและบุคลากรทางการศึกษาเสนอผล การพิจารณาให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา
พิจารณาลงโทษ 

2.3 ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 แห่งกฎหมาย
ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สั่งลงโทษปลดออกหรือไล่ออกตามผลการพิจารณา
ของอ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา 

2.4 รายงานการด าเนินงานทางวินัยไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ดิกซอน (Dixon, 2002, p. 37) กล่าวถึงแนวทางการเสริมสร้างวินัยและ

การรักษาวินัย  ดังนี้ 
1. จัดปฐมนิเทศเรื่องระเบียบวินัยและการรักษาระเบียบวินัยแก่บุคลากร

ใหม ่
2. จัดกิจกรรมส่งเสริมการสร้างระเบียบวินัยในองค์กร 
3. มอบรางวัลแก่ผู้มีความประพฤติดี รักษาระเบียบวินัยขององค์กร 
4. ก าหนดบทลงโทษเป็นลายลักษณ์อักษรและแจ้งให้บุคลากรทุกคน

รับทราบ 
5. ปรับเลื่อนขั้นเงินเดือนให้แก่ผู้รักษาวินัยได้ดีเยี่ยม 
สรุปได้ว่า แนวทางการเสริมสร้างวินัยและการรักษาวินัย คือ ส่งเสริมให้

ข้าราชการมีวินัย โดยการสร้างปัจจัยส่งเสริมการมีวินัย เช่น การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี   
การแต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือพิจารณากรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรงและกรณีความผิดวินัยร้ายแรง 
การรับเรื่องอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษวินัย การรับเรื่องร้องทุกข์ การจัดกิจกรรมเสริมสร้างวินัยให้แก่ครู 
การก ากับ ดูแล บังคับใช้กฎระเบียบ และการประกาศคุณความดีแก่ผู้ปฏิบัติหน้าที่และรักษาวินัยได้
อย่างเคร่งครัด 
 
3.  แนวคิด หลักการ และทฤษฎีเกี่ยวกบัสมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ของครู 

 
แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถในการท างาน (Competency) เกิดขึ้น

ในช่วงต้นของศตวรรษที่ 1970 โดยนักวิชาการชื่อ David McClelland ซึ่งได้ทาการศึกษาศึกษาว่า
ท าไมบุคลากรที่ท างานในต าแหน่งเดียวกันจึงมีผลงานที่แตกต่างกัน  McClelland จึงท าการศึกษา
โดยแยกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีออกจากบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานพอใช้แล้วจึงศึกษาว่า
บุคลากรทั้ง 2 กลุ่มมีผลการท างานที่แตกต่างกันอย่างไรผลการศึกษาท าให้สรุปได้ว่าบุคลากรที่มีผล
การปฏิบัติงานดีจะมีสิ่งหนึ่งที่เรียกว่าสมรรถนะ(Competency) (จิรประภา  อัครบวร, 2549, น. 58) 
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และในปีค.ศ. 1973 McClelland ได้เขียนบทความวิชาการเรื่อง “Testing for Competence 
rather than Intelligence” ซึ่งถือเป็นจุดก าเนิดของแนวคิดเรื่องสมรรถนะที่สามารถอธิบาย
บุคลิกลักษณะของคนว่าเปรียบเสมือนกับภูเขาน้ าแข็ง ( Iceberg) (ปิยะชัย  จันทรวงศ์ไพศาล, 2549, 
น. 13) 

3.1 ความหมายของสมรรถนะ 
สมรรถนะ  มาจากค าภาษาอังกฤษว่า Competency ในภาษาไทยมีผู้ใช้ค าอยู่หลาย

ค า เช่น สมรรถภาพ สมรรถนะ ศักยภาพ เป็นต้น (ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549, น. 54-55) มี
ผู้ให้ความหมายของสมรรถนะไว้ดังนี้ 

เจษฎา  ประกอบทรัพย์ และวลัยลักษณ์  เศขรฤทธิ์ (2547, น. 46) กล่าวว่า 
สมรรถนะหมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ทักษะ/ความสามารถและ
ลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอ่ืนๆในองค์กร 

วัฒนา  พัฒนพงศ์ (2547, น. 33) กล่าวว่าสมรรถนะ (Competency) หมายถึง
ระดับของความสามารถในการปรับและใช้กระบวนทัศน์ (Paradigm) ทัศนคติพฤติกรรมความรู้และ
ทักษะเพ่ือการปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรในองค์การบุคลากรทุกคนควรมีความสามารถพ้ืนฐานในหน้าที่ที่เหมือนกันครบถ้วนและ 
เท่าเทียมกันและควรพัฒนาตนเองให้มีความสามารถพิเศษที่แตกต่างกันออกไปนอกเหนือจาก
ความสามารถของงานในหน้าที่ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับศักยภาพระดับความสามารถทางอารมณ์ (Emotional 
quotient: EQ) และความสามารถทางสติปัญญา (Intelligence quotient: IQ) 

ส านักงานข้าราชการพลเรือน (2547, น. 54) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง 
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้ผลงานโดดเด่นกว่าคนอ่ืนโดย
บุคลากรเหล่านี้แสดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมดังกล่าวมากกว่าเพ่ือนร่วมงานอ่ืนในสถานการณ์ที่
หลากหลายกว่าและได้ผลดีกว่าผู้อื่น 

เสน่ห์  จุ้ยโต (2548, น. 12) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม
ที่ท าให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้ผลงานที่โดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ โดยบุคคลเหล่านี้แสดง
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมดังกล่าวมากกว่าเพ่ือนร่วมงานอ่ืนๆ โดยสถานการณ์หลากหลายกว่าและได้
ผลงานดีกว่า 

ปิยะชัย  จันทรวงศ์ไพศาล (2549, น. 12-13) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ 
ความรู้ และความสามารถหรือพฤติกรรมของบุคลากรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือให้มั่นใจว่า
สามารถท างานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของงานนั้น 

สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ (2549, น. 17) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic or Attribute) 
ที่ท าให้บุคคลนั้นท างานในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าผู้อ่ืน 

ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2550, น. 6) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ สมรรถนะ 
ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ แรงจูงใจ หรือคุณลักษณะที่เหมาะสมของบุคคลที่จะสามารถ
ปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ 
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สรุปได้ว่าสมรรถนะ หมายถึง ความรู้ทักษะและคุณลักษณะของบุคคลที่แสดง
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานอ่ืนๆในองค์กรสามารถปฏิบัติงานในความ
รับผิดชอบให้ประสบผลส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของงานนั้น 

3.2 ความส าคัญของสมรรถนะ 
ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2547, อ้างถึงใน ส านักงานพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ, 2549, 

น. 64) กล่าวว่า ปัจจุบันนี้สมรรถนะมีบทบาทและมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและ
องค์กรทุกประเภท กล่าวคือ ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กรได้ รวมทั้ง
สามารถใช้เป็นกรอบในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร  และใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงาน 
ด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น ในการคัดเลือกบุคคลเข้ามาท างาน การพัฒนาฝึกอบรม การเลื่อนระดับ
ปรับต าแหน่ง การโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่การงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการบริหาร
ผลตอบแทน เป็นต้น มีผลการวิจัยพบว่า ในโลกของธุรกิจการพัฒนาคนเพ่ือให้ตามทันคู่แข่งขันต้องใช้
เวลาพัฒนาถึง 7 ปี ในขณะที่การพัฒนาเทคโนโลยีให้ทันใช้เวลาเพียง 1 ปีเท่านั้น ดังนั้นการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรจึงเป็นความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ทุกหน่วยงานจะต้องเร่งด าเนินการ 

ชูชัย  สมิทธิไกร (2550, น. 2-28) ได้กล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะที่มีต่อ 
การปฏิบัติงานของพนักงานและองค์การดังนี้ 

1. ช่วยให้องค์กรสามารถคัดสรรบุคคลที่มีคุณสมบัติที่ดีทั้งทางด้านความรู้ ทักษะ 
และความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามต้องการของ
องค์การอย่างแท้จริง 

2. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความรู้ ทักษะ และความสามารถของตนเองว่า
อยู่ในระดับใด และจ าเป็นต้องพัฒนาในเรื่องใด ซึ่งจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น 

3. น าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝึกอบรมพนักงานในองค์กร 
4. ช่วยสนับสนุนให้ตัวชี้วัดหลักของผลงาน (Ker Performance Indicators: KPIs)

บรรลุเป้าหมาย เพราะสมรรถนะจะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่าถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายแล้วจะต้องใช้
สมรรถนะใดบ้าง 

5. ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของพนักงาน
ขายเพ่ิมขึ้นสูงกว่าเป้าที่ก าหนดทั้งๆ ที่พนักงานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจท างานมาก แต่เนื่องจาก 
ความต้องการตลาดสูงจึงท าให้ยอดขายเพ่ิมขึ้นเองโดยไม่ต้องทุ่มเทความพยายามมาก แต่ถ้ามีการวัด
สมรรถนะแล้วจะท าให้สามารถตรวจสอบได้ว่าพนักงานคนนั้นประสบผลส าเร็จเพราะโชคช่วยหรือ
ด้วยความสามารถของตนเอง 

6. ช่วยให้การหล่อหลอมสมรรถนะขององค์การประสบผลส าเร็จเร็วยิ่งขึ้น เพราะถ้า
พนักงานทุกคนปรับสมรรถนะของตนเองให้เข้ากับมาตรฐานที่องค์กรก าหนดตลอดเวลาแล้วในระยะ
ยาวก็จะสามารถส่งผลให้เกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์การนั้นๆ เช่น เป็นองค์การแห่งการคิด
สร้างสรรค์เพราะทุกคนในองค์กรมีสมรรถนะเรื่องการคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) 

วิทยา  จันทร์ศิริ (2551, น. 45) กล่าวว่า การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์การเป็นพันธกิจที่ส าคัญของทุกองค์การเพราะสมรรถนะการปฏิบัติงานเป็นปัจจัย
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ส าคัญของบุคลากรให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ และค้นหาเทคนิควิธีการในการพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบัติงานที่จ าเป็นต่อความส าเร็จของบุคลากรแต่ละคนในองค์การ 

อลงกรณ์  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2553, น. 33) กล่าวว่า สมรรถนะการ
ปฏิบัติงานมีความส าคัญต่อพนักงาน ผู้บังคับบัญชา และองค์การ ดังนี้ 

1. ความส าคัญต่อพนักงาน  พนักงานย่อมต้องการทราบว่า ผลการปฏิบัติงานของ
ตนเป็นอย่างไร มีคุณค่าหรือไม่เพียงใดในสายตาของผู้บังคับบัญชา มีจุดบกพร่องที่ควรจะต้อง
ปรับปรุงหรือไม่เมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และแจ้งผลให้พนักงานทราบก็จะได้รับรู้ว่า 
การปฏิบัติงานเป็นอย่างไร หากไม่มีการประเมินผลพนักงานก็ไม่มีทางรู้ถึงผลการปฏิบัติงานของตนว่า
มีส่วนใดที่ควรจะคงไว้และส่วนใดควรจะปรับปรุง พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีแล้วก็จะ
ได้เสริมสร้างให้มีผลการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น 

2. ความส าคัญต่อผู้บังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนย่อมส่งผล
ต่อการปฏิบัติงานโดยส่วนรวมในความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา  การประเมินผลการปฏิบัติงานจึง
มีความส าคัญต่อผู้บังคับบัญชา เพราะจะท าให้รู้ว่าพนักงานมีคุณค่าต่องานหรือต่อองค์การมากน้อย
เพียงใด จะหาวิธีส่งเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร ควรจะให้
ท าหน้าที่เดิมหรือสับเปลี่ยนโอนย้ายหน้าที่ไปท างานใด  จึงจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การยิ่ งขึ้น 
หากไม่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไม่สามารถจะพิจารณาในเรื่องดังกล่าวได้ 

3. ความส าคัญต่อองค์การ เนื่องจากผลส าเร็จขององค์การมารจากผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละคน ดังนั้นการประเมนิผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะท าให้รู้ว่า พนักงานแต่ละ
คนปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากองค์การอยู่ในระดับใด มีจุดเด่นหรือจุดด้อยอะไรบ้าง เพ่ือองค์การ
จะได้หาทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานให้เหมาะสมกับความสามารถซึ่งจะท าให้การด าเนินงานของ
องค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

สรุปได้ว่า สมรรถนะมีความส าคัญ คือ สามารถน าไปใช้ในกระบวนการสรรหาบุคคล 
และคัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน ช่วยในการวางแผน การค้นหาเทคนิควิธีการในการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานที่จ าเป็นต่อความส าเร็จของบุคลากรแต่ละคนในองค์การ รวมถึงช่วยในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรว่ามีจุดใดที่ควรแก้ไขและส่งเสริมให้ดีขึ้น 

3.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ 
การบริหารงานบุคคลโดยยึดสมรรถนะ เป็นเครื่องมือในการบริหารการปฏิบัติงาน 

(Performance Management) ประเภทหนึ่ง มีจุดหมายสูงสุด คือ ท าอย่างไรองค์กรจึงจะสามารถ
ดึงศักยภาพและความสามารถที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคลากรมาใช้ในเชิงการเพ่ิมผลผลิต หรือผลส าเร็จ
ของงาน ภายใต้หลักการผลประโยชน์ขององค์กรและบุคลากร (Mutual Benefits) แบบจ าแนก
ความสามารถ (Equal pay for Equal work) “ให้ผลตอบแทนตามผลงาน” สมรรถนะ (Competency) 
เรียกในภาษาไทยหลายค า เช่น ความสามารถภายในคุณลักษณะ หรือบุคลิกภาพเฉพาะบุคคล  
ซ่อนอยู่ในตัวบุคคลทุกคน มีองค์ประกอบคือ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และความสามารถ 
(Abilities) ซึ่งแสดงผ่านพฤติกรรม (Attributes) ของมนุษย์ สมรรถนะของมนุษย์โดยธรรมชาติซ่อน
เร้นอยู่ภายในตัวบุคคลมากมายและยังไม่ได้ถูกดึงออกมาใช้อย่างจริงจัง ตามทฤษฎีภูเขาน้ าแข็งของ
เดวิด ซี. แมคเคลแลนด์ (Iceberg Model by David C. McClelland, 1973) 



45 

 
 

ภาพที ่2.2 โมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) 
 
ที่มา: McClelland (1973, อ้างถึงใน ประกอบ  กุลเกลี้ยง, 2559)   
 

ดังนั้น Competency Based Approach ก็คือ กระบวนการที่จะดึงขีดความสามารถที่
ซ่อนเร้นในบุคลากรของหน่วยงานหรือในทรัพยากรมนุษย์ (Human Talent) ออกมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อการปฏิบัติงานในองค์กร (ท่ีผ่านมามักมองสมรรถนะคนเป็นทรัพย์สินที่จับต้องไม่ได้ 
แต่องค์กรที่ฉลาดจะสามารถดึงสมรรถนะความเป็นเลิศจากบุคลากรมาสร้างเป็นทรัพย์สินที่จับต้องได้) 

ขีดความสามารถบุคคล อาจแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะ ตามล าดับดังนี้ 
1. ลักษณะของบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ นิสัย ทัศนคติ และ

แรงจูงใจ ซึ่งเป็นสิ่งที่ก่ออิทธิพลต่อการแสดงออกของคนๆ นั้น 
2. พฤติกรรม (Behavior) ได้แก่  การแสดงออกในทางที่ดีหรือไม่ดี  ส่งเสริม

สร้างสรรค์งานในองค์กร หรือขัดขวางท าลายองค์กร 
3. สัมฤทธิ์ผล (Performance) ได้แก่ ผลลัพธ์และผลกระทบที่เกิดจากการกระท า

ในแง่ของการจัดการทางบุคคลในทางบวก 
การเชื่อมโยงระบบความสามารถเชิงสมรรถนะกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  

(Competency Based Human Resource Management) 
เราสามารถพัฒนาระบบความสามารถเชิงสมรรถนะให้ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ของบุคคล 

หน่วยงานและองค์กรได้ เพราะกระบวนการพัฒนาดังกล่าวแล้วก็คือ กระบวนการจัดการทรัพยากร
บุคคลที่เป็นวิทยาศาสตร์และเป็นรูปธรรม ไม่ผูกติดกับความรู้สึกต่อไปอีก ผลผลิตที่เกิดจาก 
สมรรถนะของบุคคลที่ถูกพัฒนา จะสามารถใช้ได้กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในทุกมิติ   
ทั้งการสรรหา การฝึกอบรม การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนต าแหน่งและการ
แต่งตั้ง รวมถึงการจ่ายค่าตอบแทนด้วยหลักการและเทคนิคการพัฒนาความสามารถเชิงสมรรถนะ 

ก่อนจะมีการพัฒนาความสามารถเชิงสมรรถนะ หน่วยงานจะต้องก าหนดตัวแบบ
ความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency Model) ก่อน เพ่ือจะได้รู้ถึงส่วนที่เหมาะสมของ
ความสามารถเชิงสมรรถนะของหน่วยงาน ซึ่งจะอธิบายถึง ความรู้  ทักษะ ความสามารถ พฤติกรรม
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และคุณลักษณะที่ส าคัญของบุคลากร ที่จะท าให้วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ของหน่วยงานบรรลุผล
สัมฤทธิ์โดยทั่วไปนิยมสร้างตัวแบบสมรรถนะดังนี้ 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง คุณสมบัติเฉพาะที่บุคลากรทุก
คนในหน่วยงานต้องมี เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานให้องค์กรบรรลุความส าเร็จ 

2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Functional Competencies) หมายถึง คุณสมบัติเฉพาะ
ของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้านใดด้านหนึ่ง ที่ต้องมีเป็นพิเศษเฉพาะงานนั้นๆ เพ่ือให้สามารถท างานใน
ด้านนั้นส าเร็จตามที่ต้องการ บางครั้งอาจเรียกสมรรถนะด้านเทคนิค (Technical Competencies) 
หรือสมรรถนะในต าแหน่งงานนั่นเอง 

วิธีการก าหนดและคัดสรรสมรรถนะของบุคลากร มีข้อที่ควรค านึงถึงในการ
ด าเนินการ เป็นล าดับดังนี้ 

1. การวิเคราะห์วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม และกลยุทธ์ขององค์กร 
2. การระบุความสามารถหลักขององค์กร (ความสามารถของคนและงานที่ท า) 

2.1 พิจารณาจากความสามารถขององค์กร 
2.2 พิจารณาจากบทบาทและหน้าที่ของหน่วยงาน 
2.3 พิจารณาจากเป้าหมาย พันธกิจ และกลยุทธ์หน่วยงาน 

3. การก าหนดสมรรถนะหลัก (Core Competencies) ใช้การจัดล าดับความส าคัญ 
(Hierarchy of Competencies) จากเกณฑ์หัวข้อที่ตอบสนองต่อความส าเร็จขององค์กรในปัจจุบัน
และในอนาคต ดังนี้ 

3.1 ส าคัญที่สุด (The most Importance) 
3.2 มีผลกระทบต่อองค์กรมากท่ีสุด (The Organization Impact) 

4. การก าหนดสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง (Functional Competencies) จะ
เกี่ยวขอ้งกับคุณลักษณะของเนื้องานโดยตรง มีเกณฑ์การก าหนดดังนี้ 

4.1 พิจารณาจากวิสัยทัศน์ และพันธกิจหน่วยงานนั้น 
4.2 พิจารณาว่าเป็นปัจจัยที่สร้างให้เกิดความส าเร็จ 
4.3 พิจารณาว่าเป็นตัวขับเคลื่อนให้พันธกิจบรรลุผล 
4.4 พิจารณาว่าส าคัญและมีผลกระทบต่อความส าเร็จงานนั้นๆ จาก สูง กลาง 

ต่ า หลักในการจัดระดับสมรรถนะ (Competency Level) 
ในการจัดโครงสร้างองค์กรแบบระนาบ (Flat Organization) มี Pattern ในการ

จัดระบบความสามารถของต าแหน่งต่างๆ อยู่ 3 Pattern คือ 
1. จัดแบบ 6 Levels เรียงจากสูง-ต่ า ดังนี้ 

ระดับ 6 ระดับกลยุทธ์ (Strategize) 
ระดับ 5 ระดับเชี่ยวชาญ (Expert) 
ระดับ 4  ระดับการน า (Lead) 
ระดับ 3 ระดับก ากับ (Supervise) 
ระดับ 2 ระดับประยุกต์ใช้ (Apply) 
ระดับ 1 ระดับเริ่มแรก (Beginner) 
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2. จัดแบบ 5 Levels เรียงจากสูง-ต่ า ดังนี้ 
ระดับ 5 ระดับกลยุทธ์ (Strategize) 
ระดับ 4 ระดับช านาญ (Master) 
ระดับ 3 ระดับก ากับ (Supervise) 
ระดับ 2 ระดับประยุกต์ใช้ (Apply) 
ระดับ 1 ระดับเริ่มแรก ( Beginner) 

3. จัดแบบ 4 Levels เรียงจากสูง-ต่ า ดังนี้ 
ระดับ 4 ระดับการน า (Lead) 
ระดับ 3 ระดับช านาญ (Master) 
ระดับ 2 ระดับประยุกต์ใช้ (Apply) 
ระดับ 1 ระดับเริ่มแรก (Beginner) 

สรุปได้ว่า การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอยางไรขึ้นอยูกับคุณลักษณะที่
บุคคลมีอยู  คือ ทั้งความรู ทักษะ/ความสามารถ (สวนที่อยูเหนือน้ า) และคุณลักษณะอ่ืนๆ (สวนที่อยู
ใต้น้ า) ของบุคคลนั้นๆ เชน บุคคลที่แสดงพฤติกรรมของการท างานใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น เพราะ
เขามีความรูทักษะที่จะท าเชนนั้นได และมีคุณลักษณะของความมุงมั่นที่จะประสบความส าเร็จเปนสิ่ง
ผลักดัน ใหมีพฤติกรรมเชนที่วานั้น บุคคลที่ขาดความรูและทักษะจะไมสามารถท างานได  แตบุคคลที่
มีความรูและทักษะแตขาดคุณลักษณะความมุงมั่นที่จะประสบความส าเร็จก็อาจไมแสดงพฤติกรรม
ของการท างานใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น เปนตน 

3.4 ประเภทของสมรรถนะ 
มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ทรรศนะประเภทของสมรรถนะที่แตกต่างกันออกไป

ดังนี้ 
ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2547, น. 10–11) แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคน ที่สะท้อน

ให้เห็นถึงความรู้ทักษะทัศนคติความเชื่อและอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมที่จะช่วยสนับสนุนให้
องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ 

2. สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ทักษะทัศนคติความเชื่อและอุปนิสัยที่จะช่วยส่งเสริมให้คนนั้นๆ สามารถสร้าง
ผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้นๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน 

3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของ
คนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ทักษะทัศนคติความเชื่อและอุปนิสัยที่ทาให้บุคคลนั้นมีความสามารถใน
การท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไปเช่นสามารถอาศัยอยู่กับแมงป่องหรืออสรพิษได้เป็นต้นซึ่ง
เรามักจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลว่าความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 

สุบรรณ  เอ่ียมวิจารณ์ (2548, น. 53-55) แบ่งประเภทของความสามารถหรือ
สมรรถนะ (Competency) ได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ ดังนี้ 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นความสามารถในระดับแก่นของ
องค์กรและเป็นสิ่งที่องค์กรนั้นๆท าได้ดีกว่าเหนือกว่าคู่แข่งขันรวมถึงเป็นสิ่งที่ยากต่อการเลียนแบบ
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ตลอดจนเป็นสิ่งที่มีคุณค่าต่อลูกค้าความสามารถหลักนี้หากพิจารณาในบริบท (Context) ที่ต่างกัน ก็
อาจเป็นได้ทั้งความสามารถหลักขององค์กร (Organization Core Competency) และสมรรถนะ
หลักของพนักงานในองค์กร (Employee Core Competency) 

1.1 สมรรถนะหลักขององค์กรคือคุณลักษณะที่องค์กรต้องการมีหรือเป็นเพ่ือให้มี
สมรรนถะตามท่ีผู้บริหารองค์กรต้องการรวมถึงช่วยสนับสนุนให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้
เช่นให้มีสมรรถนะในการแข่งขันมีการเติบโตอย่างต่อเนื่องทั้งนี้ (Organization Core Competency) 
ขององค์กรมักถูกก าหนดจากการท า SWOT หรือ TOWS Analysis  เพ่ือสะท้อนสิ่งที่องค์กรเป็นอยู่
ตามสภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายในตัวอย่างเช่นสินค้ามีความหลากหลายมี
ประสิทธิภาพเหนือกว่ากลุ่มคู่แข่งคุณภาพในการบริการเหนือกว่าคู่แข่งขัน มีสภาพการเงินที่มั่นคงมี
นวัตกรรมในการบริหารที่ เหนือกว่าเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และมีการตอบสนองต่อความ
เปลี่ยนแปลงของลูกค้าได้เหนือกว่าคู่แข่งเป็นต้น 

1.2 ความสามารถหลักของพนักงานในองค์กรคุณลักษณะที่ทุกคนในองค์กรพึงมี
พึงเป็นซึ่งสะท้อนค่านิยมวัฒนธรรมองค์กรวิสัยทัศน์พันธกิจและเสริมรับสอดคล้องกับกลยุทธ์  
ขององค์กรในการด าเนินการทั้งนี้ความสามารถหลักของพนักงานในองค์กร (Employee Core 
Competency) มั ก ถู ก ก า ห นด จ า ก คว า มส า มา ร ถ หลั ก ข อ ง อ งค์ ก ร  ( Organization Core 
Competency) ความสามารถหลักของพนักงานในองค์กรนี้ที่ควรเป็นคือการพัฒนาตนเองและบุคคล
อ่ืนๆ (Developing Self and Others) การท างานเป็นทีม (Teamwork) และการท างานแบบมุ่งเน้น
ผลสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation) ความสามารถหลักของพนักงานในองค์กรนี้ยังสามารถ
แบ่งย่อยได้เป็น 3 ประเภทคือ 

1.2.1 ความสามารถในงาน (Job Competency) หมายถึงบุคลิกลักษณะ
ของบุคลากรที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ทักษะทัศนคติความเชื่อและอุปนิสัยที่จะช่วยส่งเสริมให้
บุคลากรนั้นๆ สามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้นๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน 

1.2.2 ความสามารถแบบมืออาชีพ (Professional Competency) หมายถึง
บุคลิกลักษณะของบุคลากรที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ความเข้าใจในองค์กรเข้าใจและมีความสามารถ
ในการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์อดทนต่อความกดดันและสามารถควบคุมตนเองได้เป็นอย่างดี 

1.2.3 ความสามารถในด้านเทคนิค (Technical Competency) หมายถึง
บุคลิกลักษณะของบุคลากรที่สะท้อนให้เห็นถึงการคิดเชิงวิเคราะห์การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศการใส่
ใจในเรื่องคุณภาพและความช านาญด้านเทคนิค 

2. ความสามารถพิเศษของบุคคล (Personal Competency) คือ บุคลิก ลักษณะ
ของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ทักษะทัศนคติความเชื่อและอุปนิสัยที่ท าให้บุคคลคนนั้น  
มีความสามารถในการท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป เช่น คนบางคนที่สามารถเล่นกับงูหรือ
จระเข้ได้ทั้งนี้มักจะเรียก Personal Competency ว่าความสามารถพิเศษของบุคคลเฉพาะบุคคล
นั้นๆ 

ปิยะชัย  จันทรวงศ์ไพศาล (2549 : 16)  แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึงส่วนที่เป็นความเชี่ยวชาญเฉพาะ

ด้านที่เป็นผลมาจากการผสมผสานระหว่างเทคโนโลยีที่ซับซ้อนและการปฏิบัติงานที่กลมกลืน 
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2. สมรรถนะในการบริหารจัดการ (Professional Competency) หมายถึง ส่วนที่
เป็นความสามารถในการบริหารจัดการซึ่งจะแปรผันตามกลยุทธ์ขององค์กรและหน่วยงาน ไม่หยุดนิ่ง
เป็นส่วนที่สนับสนุนผลการดาเนินงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ยึดถือเป้าหมายขององค์กรเป็นหลัก
และต้องสามารถวัดผลได้ 

3. สมรรถนะในต าแหน่งหน้าที่ (Functional Competency) หมายถึง ส่วนที่เป็น
ความสามารถที่ใช้เฉพาะต าแหน่งงานนั้นๆ เพ่ือให้มั่นใจว่าบุคลากรมีความรู้ทักษะ และความสามารถ
เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

จิรประภา  อัครบวร (2549, น. 68) กล่าวว่า สมรรถนะในต าแหน่งหนึ่งๆ จะ
ประกอบไปด้วย 3 ประเภท ได้แก่ 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองค์การต้อง
มีเพ่ือแสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององค์การ 

2. สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือคุณสมบัติความสามารถ
ด้านการบริหารที่บุคลากรในองค์การทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างานเพ่ือให้งานส าเร็จและสอดคล้อง
กับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ขององค์การ 

3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือทักษะด้านวิชาชีพ ที่
จ าเป็นในการน าไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จโดยจะแตกต่างกันตามลักษณะงานโดยสามารถจ าแนก
ได้ 2 ส่วนย่อย ได้แก่สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core technical Competency) และสมรรถนะเชิง
เทคนิคเฉพาะ (Specific Technical Competency) 

กีรติ  ยศยิ่งยง (2550, น. 10) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะโดยพิจารณาจากที่มา
และพัฒนาการของสมรรถนะพบว่าองค์กรหนึ่งๆ จะประกอบไปด้วยสมรรถนะ 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ 

1. สมรรถนะขององค์กร (Organization Competency) คือ สิ่งที่แสดงให้เห็นว่า
องค์กรมีความสามารถหลักในการด าเนินธุรกิจหรือกิจกรรมขององค์กรอย่างไรและจะท าอย่างไรเช่น
การก าหนดวิสัยทัศน์และแผนกลยุทธ์ขององค์กรเป็นต้น 

2. สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ (Human Competency) คือ พฤติกรรรมการ
แสดงออก ( Individual Behavior) การใช้องค์ความรู้ทักษะในการปฏิบัติ งาน ( A Body of 
Knowledge) และการเรียนรู้บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Social Role) ของ
บุคลากรในองค์กรเพ่ือสนับสนุนสมรรถนะขององค์กรให้การด าเนินธุรกิจหรือกิจกรรมขององค์กร
ประสบความส าเร็จ 

สรุปได้ว่า สมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ สมรรถนะหลัก (Core 
competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่บุคลากรทุกคนในองค์กรจาเป็นต้องมีทั้งนี้เพ่ือให้สามารถปฏิบัติ
หน้าที่ได้บรรลุเป้าหมายขององค์กรและสมรรถนะตามสายงาน (Functional competency) ซึ่งเป็น
คุณลักษณะของบุคลากรที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ทักษะทัศนคติความเชื่อความสามารถเพียงพอต่อ
การปฏิบัติงานต าแหน่งนั้นๆได้สูงกว่ามาตรฐาน 

3.5 สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 
สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา ได้จัดท าแบบประเมิน

สมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาใช้ประเมินตนเองเป็น
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รายบุคคล รวมทั้งให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องซึ่งเป็นผู้ที่มีสายการบังคับบัญชาใกล้ชิดกับผู้ถูกประเมิน เช่น 
หัวหน้ากลุ่มสาระหัวหน้าระดับชั้น หัวหน้าระดับช่วงชั้น รองผู้อ านวยการสถานศึกษา ผู้อ านวยการ
สถานศึกษา เข้ามามีบทบาทในการประเมิน เพ่ือให้ข้อมูลจากการประเมินเชื่อถือได้ สมรรถนะครูที่จะ
ใช้ในการประเมินการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก 
สมรรถนะประจ าสายงาน  และวินัยคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 2548, อ้างถึงใน พิมพ์พันธ์  เดชะคุปต์ และ
พรทิพย์  แข็งขัน, 2551, น. 16–23) ดังนี้ 

1. วินัย คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ คือ 
การมีวินัย การประพฤติ ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี การด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม ความรักและ
ศรัทธาในวิชาชีพและความรับผิดชอบในวิชาชีพ 

2. สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบด้วย 4 สมรรถนะ คือ การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์การบริการที่ดีการพัฒนาตนเองและการท างานเป็นทีม 

3. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) ประกอบด้วย 5 
สมรรถนะ คือ การจัดการเรียนรู้ การพัฒนาผู้เรียน การบริหารจัดการชั้นเรียน การวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ และวิจัยและการสร้างความร่วมมือกับชุมชน 

3.5.1 วินัย คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
เป็นคุณลักษณะร่วมที่ครูและบุคลากรทางการศึกษาจ าเป็นต้องยึดถือเป็น

หลักในการประพฤติปฏิบัติตน ซึ่งได้แก่ คุณลักษณะด้านวินัย การประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่
ดี การด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม ความรักและศรัทธาในวิชาชีพและความรับผิดชอบในวิชาชีพ ดังนี้ 

1. การมีวินัย ได้แก่ การควบคุมตนเอง การตรงต่อเวลา การวางแผนการใช้
จ่าย การใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด การมีความซื่อตรงต่อตนเอง การปฏิบัติตนตามกติกาของสังคม 
การปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ การปฏิบัติตามขนบธรรมเนียมประเพณี 

2. การประพฤติ ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ได้แก่ การเป็นแบบอย่างที่ดี
ทางการการแต่งกายได้เหมาะสมกับกาลเทศะ การปฏิบัติตนได้ เหมาะสมกับบทบาทและสถานการณ์ 
การมีมารยาทเป็นที่ยอมรับของสังคม การปฏิบัติเป็นมิตรต่อศิษย์หรือผู้รับบริการ การเป็นแบบอย่างที่
ดีทางวาจา การใช้ค าพูดที่สร้างสรรค์ ก่อให้เกิดก าลังใจและเป็นประโยชน์ต่อตนเองและผู้อ่ืน การใช้
ค าพูดสุภาพ (ไม่พูดเพ้อเจ้า ส่อเสียด เยาะเย้ย ถากถาง) การพูดด้วยความจริงใจไม่บิดเบือนข้อมูล 
การเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านจิตใจ การมีความกตัญญูกตเวที การมีความซื่อสัตย์สุจริต การมีเมตตา
กรุณา การมีความเป็นกัลยาณมิตร การมีหิริโอตัปปะ (ความละอาย และความเกรงกลัวต่อบาป) การมี
ความยุติธรรม การควบคุมอารมณ์ การมีอุดมการณ์เพ่ือส่วนรวม การมีความอดทน 

3. การด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม ได้แก่ การปฏิบัติตามปรัชญาและแผนการ
ด าเนินชีวิตที่ถูกดีงาม การด าเนินชีวิตอย่างเหมาะสมกับฐานะ การปฏิบัติตนหลีกเลี่ยงจากอบายมุข 
การรักษาสิทธิประโยชน์ของตนเองและไม่ละเมิดสิทธิของผู้อ่ืน การมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ และไม่
เบียดเบียนผู้อ่ืน การเคารพกติกาของสังคม 

4. ความรักและศรัทธาในวิชาชีพ ได้แก่ การยึดมั่นในอุดมการณ์แห่งวิชาชีพ
ของตนเอง การยกย่องชื่นชมบุคคลที่ประสบความส าเร็จในวิชาชีพ การปกป้องเกียรติภูมิของวิชาชีพ 
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การส่งเสริม สนับสนุน หรือเข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพ การเสียสละและอุทิตตนเพ่ือประโยชน์
วิชาชีพ การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรวิชาชีพ การพัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

5. ความรับผิดชอบในวิชาชีพ ได้แก่ การปฏิบัติตนตามบทบาทหน้าที่ การ
ยอมรับผลจากการกระท าของตนเองในการปฏิบัติหน้าที่การหาแนวทางแก้ไขปัญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้น
ในวิชาชีพ การมุ่งม่ันพัฒนาวิชาชีพให้ก้าวหน้า 

สรุปได้ว่า วินัย คุณธรรมจริยธรรมและวิชาชีพ หมายถึง ความสามารถในการ
ปฏิบัติหน้าที่ของครูเกี่ยวกับการประพฤติปฏิบัติ การรักษาระเบียบวินัยมีความรักและศรัทธาใน
วิชาชีพ รับผิดชอบในวิชาชีพ และประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีมีการด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม 
ประกอบด้วย การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีทางกาย ทางวาจา และทางจิตใจ การเสียสละ อุทิศตน
เพ่ือประโยชน์ต่อวิชาชีพและเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรวิชาชีพ ยึดมั่นในอุดมการณ์ของวิชาชีพ 
ปกป้องเกียรติ์และศักดิ์ศรีของวิชาชีพ การตรงต่อเวลา วางแผนการใช้จ่ายและใช้ทรัพยากรอย่าง
ประหยัด การปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ และขนบธรรมเนียมประเพณี ปฏิบัติตามบทบาท
หน้าที่และมุ่งมั่นพัฒนาวิชาชีพให้ก้าวหน้า ยอมรับผลอันเกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ และรักษาสิทธิ
ประโยชน์ของตนเอง และไม่ละเมิดสิทธิของผู้อื่น 

3.5.2 สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
เป็นสมรรถนะร่วมที่ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนต้องมี เพราะเป็น

พ้ืนฐานส าคัญที่จะส่งผลให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ของทุกต าแหน่งและทุกวิทยฐานะประสบ
ความส าเร็จประกอบด้วยสมรรถนะ 4 ด้าน สมรรถนะแต่ละด้านมีรายงานประเมินดังนี้ 

1. การมุ่ งผลสัมฤทธิ์  (Working Achievement Motivation) หมายถึ ง  
ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ และมีการพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ได้แก่ ความสามารถวางแผนปฏิบัติงาน 
ความรู้ความเข้าใจในการวางแผน การวางแผนปฏิบัติงานแต่ละภารกิจ ความสามารถใน 
การปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามแผน ความมุ่งมั่นกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 
การใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อพัฒนางานการยึดหลักประหยัดในการปฏิบัติงาน การน านวัตกรรมมาใช้
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน การปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ผลการ
ปฏิบัติงานความถูกต้องของผลการปฏิบัติงาน ความครบถ้วน สมบูรณ์ของการปฏิบัติงาน 

2. การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบ
บริการให้มีประสิทธิภาพเพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้บริการได้แก่ ความสามารถในการสร้าง
ระบบการให้บริการ การศึกษาความต้องการของผู้รับบริการการจัดระบบบริการให้บริการบนพ้ืนฐาน
ของข้อมูลความต้องการ ความสามารถในการให้บริการ ความเต็มใจ ตั้งใจและกระตือรือร้น 
ในการให้บริการ การศึกษาผลการให้บริการเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการให้บริการ 

3. การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง การศึกษาค้นคว้าหา
ความรู้ ติดตามองค์ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพ เพ่ือพัฒนาตนเองและ
พัฒนางานได้แก่ความสามารถในการวิเคราะห์ตนเอง การวิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อยของตนเอง 
การเลือก การจับใจความ การสรุปความจากการอ่านและการฟัง ความชัดเจนในการอธิบายและยก
ย่องตัวอย่าง การตั้งค าถามได้ตรงประเด็น ความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษเพ่ือแสวงหาความรู้ 
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การจับใจความการสรุปความจากการอ่านและการฟัง ความชัดเจนในการอธิบายและยกตัวอย่าง  
การตั้งค าถามได้ตรงประเด็น ความสามารถในการติดตามความเคลื่อนไหวทางวิชาการและวิชีพ  
การใช้ Computer เบื้องต้น การใช้ Internet การใช้ e-mail การเลือกใช้แหล่งเรียนรู้หลากหลาย 
การเลือกใช้แหล่งเรียนรู้ที่เหมาะสม การแรกเปลี่ยนแหล่งเรียนรู้กับเพ่ือนร่วมงานความสามารถ  
ในการประมวลความรู้และน าความรู้ไปใช้ การวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ความรู้และน าความรู้ไปใช้
พัฒนางานการน าการผลิตนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ๆมาใช้ในการพัฒนางาน 

4. การท างานเป็นทีม (Team Work) หมายถึง การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ
สนับสนุนเสริมแรง ให้ก าลังใจเพ่ือร่วมงาน การปรับตัวเข้ากับบุคคลอ่ืน หรือแสดงบทบาทผู้น า  
ผู้ตามได้อย่างเหมาะสม ได้แก่ความสามารถในการวางแผนเพ่ือการปฏิบัติงานเป็นทีม การมีส่วนร่วม
ในการวางแผนร่วมกับผู้ อ่ืน การรับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน การยอมรับข้อตกลงของทีมงาน 
ความสามารถในการปฏิบัติงานร่วมกัน ความเต็มใจให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของต้น การปฏิบัติตนเป็นผู้น าหรือผู้ตามได้เหมาะสมกับบทบาท
ความร่วมมือกับทีมงานในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน การสนับสนุน ให้ก าลังใจ ยกย่อง ให้เกียรติ
ผู้อื่นในโอกาสที่เหมาะสม 

สรุปได้ว่า สมรรถนะหลัก หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ของครูที่
มุ่งผลสัมฤทธิ์ให้งานมีคุณภาพ ถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สามารถน า
นวัตกรรม/ทางเลือกใหม่ๆ มาใช้เพ่ือประสิทธิภาพของงาน และมีความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงาน
อย่างต่อเนื่อง มีการบริการที่ดีในการปรับปรุงระบบบริการ ท าให้ผู้รับบริการหรือผู้เกี่ยวข้องมีความพึง
พอใจ มีการพัฒนาตนเองในเรื่องของการศึกษา ค้นคว้า หาความรู้ด้วยการเข้าประชุมทางวิชาการ 
อบรม สัมมนา หรือวิธีการอ่ืนๆ สามารถรวบรวมและประมวลความรู้ในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้านวิชาการในหมู่เพ่ือนร่วมงานและสามารถท างานเป็นทีมให้ความ
ร่วมมือ ช่วยเหลือสนับสนุนเพ่ือนร่วมงาน การแสดงบทบาทผู้น าผู้ตามได้อย่างเหมาะสม การปรับตัว
เข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย 

3.5.3 สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) 
เป็นสมรรถนะที่ เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของแต่ละต าแหน่งสายงานครู

ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 ด้าน สมรรถนะแต่ละด้านมีรายการประเมินดังนี้ 
1. การจัดการเรียนรู้ หมายถึง ความสามารถในการสร้างและพัฒนาหลักสูตร

การออกแบบการเรียนรู้อย่างสอดคล้องเป็นระบบ จากการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญใช้และพัฒนา
สื่อนวัตกรรมเทคโนโลยี และการวัดประเมินผลการเรียนรู้ เพ่ือพัฒนาผู้เรียนอย่างมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลสูงสุด ได้แก่ความสามารถในการสร้างและพัฒนาหลักสูตร การด าเนินการสร้าง/
พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาและหลักสูตรท้องถิ่น การน าหลักสูตรสถานศึกษาหรือหลักสูตรท้องถิ่นไป
ใช้ให้บรรลุจุดประสงค์ การน าผลการประเมินการจัดการเรียนรู้มาใช้ในการปรับปรุงและพัฒนา
หลักสูตรความสามารถในเนื้อหาสาระที่สอน ความสามารถในการจัดกระบวนการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียน
เป็นส าคัญ การจัดท าแผนการจัดท าเรียนรู้อย่างมีระบบ โดยมีองค์ประกอบที่สอดคล้องกัน การจัด
กิจกรรม การเรียนรู้ที่เน้นการปฏิบัติจริง เพ่ือให้ผู้เรียนคิดเป็น ท าเป็น และแก้ปัญหาได้ การจัด
กิจกรรมให้ผู้เรียนเลือกเรียนตามความสามารถและความสนใจ การใช้สื่อการเรียนรู้ นวัตกรรม
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เทคโนโลยีและแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย ความสามารถในการใช้และพัฒนานวัตกรรม เทคโนโลยี
สารสนเทศเพ่ือ การจัดการเรียนรู้ การเลือกใช้นวัตกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการจัดการเรียนรู้ 
การออกแบบและสร้างนวัตกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการจัดการเรียนรู้ การหาประสิทธิภาพ
และพัฒนานวัตกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการจัดการเรียนรู้ ความสามารถในการวัดและ
ประเมินผลการเรียน กระประเมินการเรียนรู้ตามสภาพจริง การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือวัดผล
การเรียนรู้ การน าผลการประเมินไปใช้ปรับปรุงและพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 

2. การพัฒนาผู้เรียน หมายถึง ความสามารถในการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม 
การพัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพกาย และสุขภาพจิต ความเป็นประชาธิปไตย ความภูมิใจ ในความเป็น
ไทย การจัดระบบดูแลช่วยเหลือผู้เรียนเพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ ได้แก่ ความสามารถใน  
การปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม การจัดกิจกรรมได้หลากหลายเหมาะสมกับธรรมชาติของผู้เรียน  
การจัดหรือสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรม ได้สอดคล้องกับสาระการเรียนรู้ ความสามารถใน 
การพัฒนาทักษะชีวิตสุขภาพกายและสุขภาพจิต การจัดกิจกรรมให้ผู้เรียนดูแลตนเองด้านสุขภาพเพ่ือ
การด ารงชีวิตที่ดี การจัดกิจกรรมให้ผู้เรียนได้พัฒนาสุขภาพจิตเพ่ือการด ารงชีวิตที่ดี การจัดกิจกรรม 
ให้ผู้เรียนได้ฝึกแก้ปัญหาชีวิตประจ าวัน การจัดกิจกรรมให้ผู้เรียนอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนในสังคมได้อย่างมี
ความสุข การส่งเสริมให้ผู้เรียนติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณ์ในสังคม ความสามารถใน 
การปลูกฝังความเป็นประชาธิปไตย การจัดกิจกรรมให้ผู้เรียนรู้จักรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนและ/
หรือยอมรับมติของกลุ่ม การจัดกิจกรรมให้ผู้เรียนรู้มีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและใน
การปฏิบัติกิจกรรมของกลุ่ม การจัดกิจกรรมให้ผู้เรียนรู้จักใช้เหตุผลไตร่ตรองในการตัดสินใจ การจัด
กิจกรรมให้ผู้เรียนมีความตระหนักในเรื่องสิทธิมนุษยชน ความสามารถในการปลูกฝังความเป็นไทย 
การจัดกิจกรรมให้ผู้เรียนเห็นคุณค่าของวัฒนธรรมไทย ค่านิยมและเอกลักษณ์ของชาติ การส่งเสริมให้
ผู้เรียนปฏิบัติตนตามวัฒนธรรมและค่านิยมไทย ความสามารถในการปลูกฝังความเป็นประชาธิปไตย 
การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้เรียน การวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาทางช่วยเหลือผู้เรียน 
การแนะแนวและให้ค าปรึกษากับผู้เรียนทั้งกลุ่มดี กลุ่มเสี่ยงและกลุ่มมีปัญหา การติดตามประเมินผล
การแนะแนวและการให้ค าปรึกษาแก่ผู้เรียน การจัดระบบเพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจะเกิดข้ึนกับผู้เรียน 

3.  การบริหารจัดการชั้นเรียน หมายถึง การจัดบรรยากาศการเรียนรู้ การ
จัดท าข้อมูลสารสนเทศและเอกสารประชั้นเรียน/ประจ าวิชา การก ากับดูแลชั้นเรียนรายชั้น/รายวิชา
เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้อย่างมีความสุข และความปลอดภัยของผู้เรียน ได้แก่ ความสามารถในการจัด
บรรยากาศการเรียนรู้ การจัดกิจกรรมหรือสนับสนุนให้นักเรียนกล้าแสดงความคิดเห็น พูดคุยโต้ตอบ
ในสิ่งที่เกี่ยวข้องกับบทเรียน การจัดกิจกรรมให้ผู้เรียนปฏิบัติกิจกรรมร่วมกัน การจัดมุมประสบการณ์
และสื่อที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ให้แก่ผู้เรียน การจัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมให้ผู้เรียนเรียนรู้อย่างมีความสุข 
ความสามารถในการจัดท าข้อมูลสารสนเทศและเอกสารประจ าชั้นเรียน/วิชา การจัดข้อมูลสารสนเทศ
ของนักเรียนเป็นรายบุคคล  การน าข้อมูลสารสนเทศไปใช้ในการบริหารจัดการเรียนชั้นเรียน การน า
ข้อมูลจากฐานข้อมูลไปใช้ประโยชน์ในการบริหารจัดการชั้นเรียน ความสามารถในการก ากับ ดูแลชั้น
เรียน การจัดกิจกรรมให้ผู้เรียนมีส่วนร่วมในการก าหนดกติกา ข้อตกลงส าหรับใช้ร่วมกันในชั้นเรียน 
การแก้ปัญหาพฤติกรรมด้านระเบียบวินัยในชั้นเรียน 
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4.  การวิเคราะห์ สังเคราะห์ และการวิจัย หมายถึง ความสามารถในการท า
ความเข้าใจสิ่งต่างๆ แล้วแยกประเด็นเป็นส่วนย่อยตามหลักการ หรือกฎเกณฑ์ที่ก าหนด สามารถ
รวบรวมสิ่งต่างอย่างเป็นระบบ เพ่ือแก้ปัญหา หรือพัฒนางาน รวมทั้งสามารถวิเคราะห์องค์กรหรือ
งานในภาพรวม และด าเนินการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบได้แก่ ความสามารถในการวิเคราะห์สภาพ
ปัจจุบันปัญหา จุดแข็ง จุดอ่อน ของสถานศึกษา การวิเคราะห์แผนการจัดการเรียนรู้ ความสามารถใน
การสังเคราะห์ การจัดท าแผนงาน/โครงการเพื่อการจัดการเรียนรู้ การบูรณาการความรู้ทั้งภายในและ
ระหว่างกลุ่มสาระการเรียนรู้การบูรณาการสาระการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับวิถีชีวิตประจ าวัน 
ความสามารถในการเขียนเอกสารทางวิชาการ บทบาท คู่มือการเรียนการสอน ต าร า หนังสือ รายงาน
ทางวิชาการ ความสามารถในการวิจัยความรู้ ความเข้าใจในระเบียบวิธีวิจัย การวิจัยในชั้นเรียน การ
วิจัยเพื่อสร้างองค์ความรู้ การวิจัยและพัฒนา 

5.  การสร้างความร่วมมือกับชุมชน หมายถึง การใช้ความช่วยเหลือสนับสนุน
ส่งเสริมให้ความร่วมมือกับชุมชน รวมทั้งให้โอกาสชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของ
หน่วยงาน ได้แก่ ความสามารถในการน าชุมชนมีส่วนร่วมในกิจกรรมสถานศึกษา การประสานให้
ชุมชนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของสถานศึกษา การจัดกิจกรรมเพ่ือบริการชุมชนให้เข้ามาใช้
สถานศึกษาเป็นแหล่งเรียนรู้และสันทนาการ ความสามารถในการเข้าร่วมกิจกรรมของชุมชนการ
ร่วมมือกับชุมชนเพ่ือการแก้ปัญหาเกี่ยวกับการอนุรักษ์พลังงานและสิ่งแวดล้อม การร่วมมือกับชุมชน
เพ่ือป้องกันและแก้ปัญหาเกี่ยวกับชุมชน 

สรุปได้ว่าสมรรถนะประจ าสายงาน หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดขึ้นเพราะ 
มีความจ าเป็นส าหรับปฏิบัติงานในหน้าที่หรือต าแหน่งงานนั้นๆ ประกอบด้วย ความสามารถในการ
ปฏิบัติหน้าที่ของครูในการวิเคราะห์และสังเคราะห์สภาพปัจจุบันปัญหา ความต้องการของงานและ
เสนอทางเลือกหรือแนวทางป้องกัน แก้ไขปัญหาหรือพัฒนางาน สามารถออกแบบการเรียนรู้ น าผล
การออกแบบการเรียนรู้ไปใช้ และสามารถจัดการเรียนรู้ น าผลการออกแบบการเรียนรู้ไปใช้ และ
สามารถจัดการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณธรรมจริยธรรมให้แก่
ผู้เรียน การพัฒนาทักษะชีวิติสุขภาพกายและสุขภาพจิตของผู้เรียน การปลูกฝังการเป็นประชาธิปไตย 
และความภูมิใจในความเป็นไทยให้กับผู้เรียนการจัดระบบดูแลช่วยเหลือผู้เรียนมีการบริหารจัดการชั้น
เรียนบรรยากาศการจัดการเรียนการสอน การจัดท าข้อมูลสารสนเทศ และเอกสารประจ าชั้นเรียน/
ประจ าวิชา การก ากับ ดูแลชั้นเรียน/ประจ าวิชา 

 
4.  การจัดการศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 

 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 เป็นหน่วยงานทาง

การศึกษา ที่เกิดขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 และ
ที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2553 และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการ
ภายในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา พ.ศ. 2553 ปัจจุบันตั้งอยู่เลขที่ 328 หมู่ที่ 7 ต าบล
หนองปลิง อ าเภอเมืองก าแพงเพชร จังหวัดก าแพงเพชร รับผิดชอบการบริหารจัดการศึกษาใน 5 
อ าเภอ จ านวนโรงเรียน 205 โรงเรียน 1 สาขา ประกอบด้วย อ าเภอเมืองก าแพงเพชร จ านวน
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สถานศึกษา 86 โรงเรียน อ าเภอพรานกระต่าย จ านวนสถานศึกษา 44 โรงเรียน อ าเภอไทรงาม 
จ านวนสถานศึกษา 29 โรงเรียน อ าเภอลานกระบือ จ านวนสถานศึกษา 29 โรงเรียน และอ าเภอ
โกสัมพีนคร จ านวนสถานศึกษา 17 โรงเรียน 1 สาขา บุคลากรประจ าสถานศึกษา ประกอบด้วย 
ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 205 คน ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ที่ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา จ านวน 2,288 คน พนักงานราชการ จ านวน 51 คน ครูอัตราจ้าง (แก้ปัญหาขาดแคลน
ครูขั้นวิกฤติและโครงการ SP2) จ านวน 120 คน มีนักเรียนจ านวนทั้งสิ้น 31,845 คน (ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1, 2559, น. 4-5) 

ทิศทางการพัฒนาการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาแพง
เพชร เขต 1 

ทิศทางการพัฒนาการศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาแพงเพชร  
เขต 1 มีรายละเอียดดังนี้ (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1, 2559 ,  
น. 49-53) 

วิสัยทัศน์ (Vision) 
คนก าแพงฯ แกร่งทัง้คุณภาพและคุณธรรม 
พันธกิจ (Mission) 
1. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพสู่มาตรฐานวิชาชีพ 
2. ส่งเสริมและสนับสนุนประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับโอกาสทางการศึกษาอย่างทั่วถึงมี

คุณภาพ และเสมอภาค 
3. พัฒนาผู้เรียนระดับก่อนประถมศึกษาและระดับการศึกษาภาคบังคับให้มีคุณภาพตาม

ศักยภาพ 
4. ส่งเสริมให้ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรมและมีวิถีชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียง 
5. พัฒนาสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาให้ได้มาตรฐาน 
6.  ส่งเสริมการบริหารจัดการโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
ค่านิยม (Values) 
KPP1 
K = Knowledge ความรู้ 
P = Process กระบวนการ 
P = Performance ผลการปฏิบัติงาน 
1 = Number One ความเป็นเลิศ 
ครแูละบุคลากรทางการศึกษามีความรู้ สามารถปฏิบัติงานได้ครบถ้วนตามกระบวนการเพ่ือ

ผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ 
เป้าประสงค์ (Goals) 
1. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีสมรรถนะและวัฒนธรรมการทางานที่มุ่งเน้น

ผลสัมฤทธิ์ 
2. ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับโอกาสในการศึกษาภาคบังคับอย่างทั่วถึงและเสมอภาค 
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3. ผู้เรียนระดับก่อนประถมศึกษาและระดับการศึกษาภาคบังคับทุกคนมีพัฒนาการตาม
ศักยภาพเหมาะสมกับวัยอย่างมีคุณภาพ 

4. ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และมีวิถีชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
5. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา สะอาด ร่มรื่น สวยงาม ปลอดภัย และ

เอ้ือต่อการจัดการเรียนรู้ 
6. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษามีการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ 
กลยุทธ์ (Strategies) 
กลยุทธ์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
กลยุทธ์ที่ 2 การเพ่ิมโอกาสให้ประชากรวัยเรียนได้รับการศึกษาภาคบังคับอย่างทั่วถึงและ

เสมอภาค 
กลยุทธ์ที่ 3 การพัฒนาคุณภาพผู้เรียนระดับก่อนประถมศึกษาและระดับการศึกษา        

ภาคบังคับ 
กลยุทธ์ที่ 4 การส่งเสริมให้ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรมและมีวิถีชีวิตตามหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง 
กลยุทธ์ที่ 5 การพัฒนาสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา 
กลยุทธ์ที่ 6 การพัฒนาระบบการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 
ผลผลิต 
1. ผู้จบการศึกษาระดับก่อนปฐมศึกษา 
2. ผู้จบการศึกษาภาคบังคับ 
3. ผู้จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 
4. เด็กพิการได้รับการศึกษาข้ันพื้นฐานและพัฒนาสมรรถภาพ 
5. เด็กด้อยโอกาสได้รับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
6. ผู้ที่มีความสามารถพิเศษได้รับการพัฒนาศักยภาพ 
จุดเน้นการพัฒนา 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาแพงเพชร  เขต 1 ก าหนดจุดเน้นการ

ด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2559-2562 คือ 
“ครูฯ...น่าศรัทธา วิชาการ...ดี สถานที.่..สวยงาม บริหาร...ตามธรรมาภิบาล” 
ส่วนที่ 1 จุดเน้นด้านครูและบุคลากรทางการศึกษา: ครูฯ...น่าศรัทธา 

1.1 ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาองค์ความรู้ และทักษะใน
การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

1.1.1 ครูได้รับการพัฒนาวิธีการจัดการเรียนการสอน  วิธีการสอนคิด 
เทคนิคการสอนในรูปแบบต่างๆ และการวัดผลและประเมินผลตามสภาพจริงให้สามารถพัฒนาและ
ประเมินผลผู้เรียนให้มีคุณภาพตามศักยภาพเป็นรายบุคคล 

1.1.2 ครูสามารถยกระดับคุณภาพการศึกษา โดยประยุกต์สื่อเทคโนโลยีได้
อย่างเหมาะสม 



57 

1.1.3 ครูได้รับการนิเทศแบบกัลยาณมิตร โดยสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ผู้บริหารสถานศึกษา และครูทั้งในโรงเรียน ระหว่างโรงเรียน หรือภาคส่วนอื่นๆ 

1.1.4 ครูสร้างเครือข่ายการเรียนรู้  การมีส่วนร่วมจากผู้มีความส่วน
เกี่ยวข้อง และทุกภาคส่วนให้เกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

1.1.5 ครูจัดกระบวนการเรียนการสอนเพ่ือเตรียมความพร้อมให้สอดรับกับ
การเป็นประชาคมอาเซียน 

1.1.6 ครูและบุคลากรทางการศึกษามีคุณธรรม จริยธรรม มีความเป็นมือ
อาชีพ และยึดมั่นในจรรยาบรรณของวิชาชีพ 

1.1.7 ครูและบุคลากรทางการศึกษามีผลการปฏิบัติงานเชิงประจักษ์ ตาม
เกณฑ์และมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

1.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ ความสามารถในการบริหารสถานศึกษาให้มี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

1.2.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ ความสามารถในการบริหารจัดการ
สถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ 

1.2.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ ความสามารถในการบริหารวิชาการ 
และทักษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 

1.2.3 ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณธรรม จริยธรรม มีการบริหารงานตามหลัก
ธรรมาภิบาลอย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

1.3 องค์กร คณะบุคคลและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้อง วางแผนและสรรหา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้สอดคล้องกับความต้องการของสถานศึกษา และเป็นไปตามหลักธรร
มาภิบาล 

ส่วนที่ 2 จุดเน้นด้านผู้เรียน : วิชาการ...ดี 
2.1 ด้านโอกาส 

ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึงและเสมอภาค 
2.1.1 ประชากรวัยเรียนระดับก่อนประถมศึกษาและระดับการศึกษา ภาค

บังคับทุกคนได้รับโอกาสในการศึกษาภาคบังคับอย่างทั่วถึงและเสมอภาค 
2.1.2 ผู้เรียนที่มีความต้องการพิเศษได้รับการส่งเสริม  สนับสนุน และ

พัฒนา เต็มศักยภาพเป็นรายบุคคล ด้วยรูปแบบที่หลากหลาย 
1) เด็กพิการได้รับการพัฒนาศักยภาพเป็นรายบุคคล ด้วยรูปแบบที่

หลากหลายตามหลักวิชา 
2) เด็กด้อยโอกาสและเด็กในพ้ืนที่พิเศษได้รับโอกาสทางการศึกษาท่ี

มีคุณภาพตามมาตรฐานการเรียนรู้ของหลักสูตรและอัตลักษณ์แห่งตน 
3) ผู้เรียนมีความสามารถพิเศษได้รับการส่งเสริมให้มีความเป็นเลิศ

ด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีพ้ืนฐานทางวิศวกรรมศาสตร์ คณิตศาสตร์ ภาษา กีฬา ดนตรี และศิลปะ 
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4) ผู้ เรียนที่ เรียนภายใต้การจัดการศึกษาโดยครอบครัว  สถาน
ประกอบการ บุคคลองค์กรวิชาชีพ องค์กรเอกชน องค์กรชุมชน และองค์กรสังคมอ่ืน และการศึกษา
ทางเลือก ได้รับการพัฒนาอย่างมีคุณภาพตามมาตรฐาน 

5) เด็กกลุ่มที่ต้องการคุ้มครองและช่วยเหลือเป็นกรณีพิเศษได้รับการ
คุ้มครองและช่วยเหลือเยียวยาด้วยรูปแบบที่หลากหลาย 

2.2 ด้านคุณภาพ 
ผู้ เรียนระดับก่อนประถมศึกษาและระดับการศึกษาภาคบังคับทุกคนมี

พัฒนาการตามศักยภาพเหมาะสมกับวัยอย่างมีคุณภาพ 
2.2.1 ผู้เรียนระดับก่อนประถมศึกษามีพัฒนาด้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจ 

สังคมและสติปัญญาที่สมดุลเหมาะสมกับวัยและเรียนรู้อย่างมีความสุข 
2.2.2 ผู้เรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 และชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 มีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนจากการทดสอบระดับชาติ (O-NET) 5 กลุ่มสาระหลัก ได้แก่ คณิตศาสตร์ สังคมศึกษา 
ภาษาไทย วิทยาศาสตร์ และภาษาต่างประเทศ เพ่ิมข้ึน 

2.2.3 ผู้เรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 3 มีความสามารถด้านภาษา อ่านออก เขียน
ได้ ด้านค านวณ และด้านการใช้เหตุผลที่เหมาะสมเพ่ิมข้ึน 

2.2.4 ผู้เรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 ถึงชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 ได้รับการ
ส่งเสริมให้มีแรงจูงใจสู่อาชีพ ด้วยการแนะแนวทั้งโดยครูและผู้ประกอบอาชีพต่างๆ 

2.2.5 ผู้เรียนมีทักษะชีวิต ทักษะการคิดวิเคราะห์ คิดสร้างสรรค์ ทักษะการ
แก้ปัญหา ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และทักษะการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์อย่างน้อย 2 ภาษา 
เพ่ือเป็นเครื่องมือในการเรียนรู้เหมาะสมตามช่วงวัยสูงขึ้น 

2.2.6 ผู้เรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 1 ถึงชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 มีทักษะการใช้
ภาษาไทยตามระดับชั้น 

2.2.7 ผู้เรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 1 ถึงชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 สื่อสารสาระ
การเรียนรู้ท้องถิ่นโดยใช้ภาษาอังกฤษตามระดับชั้น 

2.2.8 ผู้เรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 1 อ่านออกเขียนได้ทุกคน 
2.2.9 ผู้เรียนชั้นประถมศึกษาและชั้นมัธยมศึกษามีความรู้ ทักษะ และ

คุณธรรมตามหลักองค์ 4 แห่งการศึกษา (ลดเวลาเรียนเพิ่มเวลารู้) 
2.3 ด้านคุณธรรม 

ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม รักความเป็นไทย ห่างไกลยาเสพติด มีวิถีชีวิต
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์และทักษะทางสั งคมที่
เหมาะสม 

2.3.1 ผู้เรียนระดับประถมศึกษาและผู้เรียนระดับการศึกษาภาคบังคับ  
มีคุณธรรมจริยธรรม 

2.3.2 ผู้เรียนระดับประถมศึกษา ใฝ่เรียนรู้ ใฝ่ดี และอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้ 
2.3.3 ผู้เรียนระดับมัธยมศึกษาตอนต้นมีทักษะการแก้ปัญหา และอยู่อย่าง

พอเพียง 
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2.3.4 ผู้เรียนระดับการศึกษาภาคบังคับมีความตระหนักและปฏิบัติตาม
ค่านิยมหลักคนไทย 12 ประการ 

2.3.5 ผู้เรียนระดับการศึกษาภาคบังคับมีวิถีชีวิตตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง 

ส่วนที่ 3 จุดเน้นด้านสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา : สถานที่...สวยงาม
พัฒนาสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและ สถานศึกษาให้เป็นแหล่งเรียนรู้ยุคใหม่ 

3.1 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสะอาด ร่มรื่น สวยงาม ปลอดภัย และบริการ 
ฉับไว 

3.2 สถานศึกษาสะอาด ร่มรื่น สวยงาม ปลอดภัย และเอ้ือต่อการจัดการเรียนรู้ 
ส่วนที่ 4 จุดเน้นด้านการบริหารจัดการ : บริหาร...ตามธรรมาภิบาล 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิ
บาลโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

4.1 สานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาบริหารจัดการตามหลักธรรมา 
ภิบาลอย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้มาตรฐาน 

4.2 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาพัฒนาระบบช่วยเหลือ ก ากับ 
ติดตามตรวจสอบการบริหารจัดการงบประมาณที่มีประสิทธิภาพอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 

4.3 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเชิดชูเกียรติโรงเรียนที่ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูงขึ้น อัตราการออกกลางคันลดลง มีพฤติกรรมเสี่ยงลดลงอย่างต่อเนื่อง 

4.4 สถานศึกษามีการด า เนินการตามระบบประกันคุณภาพภายในตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินคุณภาพภายใน ตามหลักเกณฑ์และวิธีการประกันคุณภาพการศึกษา 
พ.ศ. 2553 

4.5 สถานศึกษาที่ไม่ผ่านการรับรองคุณภาพภายนอก และที่ผลสัมฤทธิ์ทาง 
การเรียนของผู้เรียนต่ ากว่าค่าเฉลี่ยของประเทศได้รับการแก้ไข ช่วยเหลือ นิเทศ ติดตาม และ
ประเมินผล โดยส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทาหน้าที่ส่งเสริมสนับสนุน และเป็นผู้ประสานงานหลัก 
ให้สถานศึกษาท าแผนพัฒนาเป็นรายโรง ร่วมกับผู้ปกครองชุมชน และองค์กรอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง 
 
5.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
5.1 งานวิจัยในประเทศ 

สนิท  คงภักดี (2550) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการศึกษาปรากฏว่า ความคิดเห็นที่มีต่อ 
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นที่มีต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ชลบุรี เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
.05 ยกเว้นด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง ด้านการบรรจุแต่งตั้ง และด้านการออกจากราชการ 
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แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต่อการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 จ าแนกตามขนาด
โรงเรียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

เชาวนี  นาโควงศ์ (2551) ศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูผู้สอนใน
โรงเรียนการศึกษาพิเศษสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า
สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียนการศึกษาพิเศษได้ตัวบ่งชี้ทั้งหมด 97 ตัวบ่งชี้ ผลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูผู้สอนได้  11 องค์ประกอบ ได้แก่ 
องค์ประกอบด้านการพัฒนาผู้เรียน ด้านความรู้ความสามารถการจัดการเรียนรู้  ด้านจรรยาบรรณ 
ด้านการออกแบบการเรียนรู้  ด้านการบริหารจัดการชั้นเรียน ด้านการบริการที่ดีด้านการพัฒนา
การศึกษาพิเศษ ด้านการท างานเป็นทีมด้านการมุ่ งผลสัมฤทธิ์  ด้านการพัฒนาตนเองและ 
ด้านการพัฒนาการสอน มีน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.30-0.75 องค์ประกอบทั้งหมดสามารถ
อธิบายสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียนการศึกษาพิเศษได้ร้อยละ 63.12 ครูผู้สอนใน
โรงเรียนการศึกษาพิเศษมีสมรรถนะการปฏิบัติงานแตกต่างจากครูผู้สอนในโรงเรียนเรียนร่วมสังกัด
ส านักคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ทั้งหมด 10 
องค์ประกอบยกเว้นด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ไม่แตกต่างกัน 

นฤป  สืบวงษา (2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
อุดรธานี ผลการวิจัย พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง 
ขนาดใหญ่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ โดยภาพรวมและรายด้านมีสมรรถนะในการปฏิบัติ
อยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษา จ าแนกตามขนาดสถานศึกษาโดยภาพรวมและรายด้าน พบว่า ไม่แตกต่างกัน และการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ของ
ครู อยู่ในระดับปานกลาง  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ฐิติพร  ตรีศร (2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยครูมีความรับผิดชอบในการท างานเสร็จทันตามก าหนดเวลา ครูมีอัธยาศัยไมตรี คอยแนะน า 
ต้อนรับผู้มาเยือน มีการแสวงหาความรู้อยู่เสมอ ค้นความหาความรู้จากต าราต่างๆ มีการให้เกียรติยก
ย่องชมเชยให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงานในโอกาสที่เหมาะสม มีแผนการจัดการเรียนรู้ จัดกิจกรรมเน้น
ผู้เรียนเป็นส าคัญ มีการปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรมในการจัดการเรียนรู้ มีและมีการพัฒก ากับดูแลการ
ปฏิบัติของผู้เรียนให้เป็นไปตามข้อตกลงของห้องเรียน 

เบญจวรรณ  อินต๊ะวงศ์ (2553) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูสาย
ผู้สอนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ระดับของ
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูสายผู้สอนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์
เขต 2 อยู่ในระดับมากและสมรรถนะครูสายผู้สอนอยู่ในระดับสูง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายใน
ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูสายผู้สอนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์
เขต 2 มีความสัมพันธ์ในทางบวกทุกตัวตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากที่สุดคือแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์กับการมุ่งอนาคตควบคุมตนและเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยที่
ส่งผลต่อสมรรถนะครูสายผู้สอนและตัวแปรสมรรถนะครูสายผู้สอนพบว่ามีความสัมพันธ์ในทางบวก
และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกตัวปัจจัยที่ดีที่สุดที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูสายผู้สอนสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 2 คือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

บรรจบ  ศรีประภาพงศ์ (2554) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
และด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ อยู่ในระดับมาก ด้านวินัยและ การรักษา
วินัย อยู่ในระดับปานกลาง และด้านออกจากราชการ อยู่ในระดับน้อย ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของผู้บริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตามต าแหน่ง 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ผลการเปรียบเทียบความความคิดเห็นของผู้บริหารและครู 
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตามอายุราชการไม่แตกต่างกัน  และ
ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน จ าแนกตามขนาดโรงเรียน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

จตุรงค์พร  พุทธรักษา (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง สภาพและปัญหาการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานช่วงชั้นที่  1-3 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส าหรับรายด้านมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้
บุคลากรพ้นจากงาน ด้านการวางแผนอัตรากาลังและจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน และด้านการบ ารุง 
รักษาบุคลากร ปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมมีปัญหาการปฏิบัติอยู่
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีปัญหาการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง  
เรียงตามลาดับค่าเฉลี่ย คือ ด้านการวางแผนอัตรากาลังและจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน รองลงมาคือ 
ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร  ส าหรับปัญหาการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
คือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้บุคลากรพ้นจากงาน 

อรวรรณ  ค ายอด (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะครูที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
ด้านวิชาการในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 
โดยภาพรวมด้านสมรรถนะหลัก ด้านสมรรถนะประจ าสายงาน และด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม และ
จรรยาบรรณวิชาชีพ อยู่ในระดับมาก 
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วราพร  พรมแก้วพันธ์ (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาอ าเภอมายอ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานีเขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาอ าเภอมายอ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปัตตานีเขต 2 ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าแต่ละด้านอยู่ในระดับมาก 
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาอ าเภอมายอ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปัตตานีเขต 2 เปรียบเทียบตามตัวแปรที่ศึกษาประกอบด้วย 1) วุฒิการศึกษาพบว่าภาพรวมและ 
รายด้านแตกต่างกัน 2) ประสบการณ์การปฏิบัติราชการพบว่าภาพรวมแตกต่างกัน ส่วนรายด้าน
พบว่าด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรไม่แตกต่างกัน และ 3) ขนาดของสถานศึกษาพบว่า
ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ส าหรับปัญหาและข้อเสนอแนะในการการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาดังนี้ ปัญหาด้านการวางแผนบุคลากร คือ ครูย้ายออกจากพ้ืนที่มากส่งผลต่อ 
การขาดแคลนครู ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร คือ การบรรจุครูไม่ทันกับความต้องการของ
สถานศึกษาและไม่ตรงวิชาเอก ด้านการพัฒนาบุคลากร คือ งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรมีน้อย
ไม่เพียงพอ ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร คือ ครูขาดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร คือ ครูยังขาดความรู้ความเข้าใจเรื่องวินัยและการรักษาวินัย 
ข้อเสนอแนะด้านการวางแผนบุคลากร คือ ควรมอบหมายงานให้ตรงความรู้ความสามารถของครูด้าน
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร คือ ควรก าหนดให้ครูด ารงต าแหน่งอยู่ในโรงเรียนละ 4 ปีหรือไม่เกิน 
6 ปีเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร คือ ควรเปิดโอกาสให้ครูทุกคน
ได้รับการอบรมพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร คือ ควรเสริมสร้างขวัญ
ก าลังใจและจัดสวัสดิการที่เหมาะสมอย่างเท่าเทียม  และด้านการประเมินผล การปฏิบัติงานของ
บุคลากร คือ ควรให้ความรู้เรื่องวินัยและการรักษาวินัยแก่ครูทุกคน 

ดวงเดือน  ติยะบุตร (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามทัศนะของครูในอ าเภอบ้านแพงจังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครูในอ าเภอบ้านแพง จังหวัดนครพนม โดยรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยสูงสุดไปต่ าสุดได้ดังนี้ ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านวินัย
และการรักษาวินัย และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ผลการเปรียบเทียบ 
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครูในอ าเภอบ้านแพง จังหวัดนครพนม 
จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานระหว่างประสบการณ์ในการทางาน 1-5 ปี, ประสบการณ์  
ในการท างาน 6-10 ปี และประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 10 ปี พบว่า โดยรวมและรายด้าน 
ไม่แตกต่างกันผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครูใน
อ าเภอบ้านแพง จังหวัดนครพนม จ าแนกตามขนาดโรงเรียนระหว่างโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาด
กลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ พบว่า โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

อรวีร์   นาคสุวรรณ (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องความพึงพอใจของครูต่อการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานีเขต 
3 ผลการวิจัยพบว่าระดับความพึงพอใจของครูต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
เอกชนในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 ในภาพรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อ
พิจารณารายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ยกเว้นด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานที่อยู่ในระดับ 
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ปานกลาง ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของครูต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
เอกชนในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 พบว่า ครูเพศหญิงและเพศชายมีความพึง
พอใจในภาพรวมไม่แตกต่าง แต่มีความพึงพอใจที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
ในด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยครูเพศหญิงมีความพึงพอใจมากกว่าเพศชายส่วนครูที่มีอายุ
ต่างกันมีความพึงพอใจในภาพรวมไม่แตกต่างกัน แต่มีความพึงพอใจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  
ทางสถิติที่ระดับ .05 ในด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานและด้านการรักษาระเบียบวินัยของ
บุคลากรและครูที่มีวุฒิการศึกษาต่างกันมีความพึงพอใจในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

จุฑารัตน์  ชุ่มประดิษฐ์ (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษา
ที่ส่งผลต่อสมรรถนะครู ในสังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น  เขต 1 
ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะครูในสังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น  เขต 1 
พบว่า ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายด้าน พบว่า สมรรถนะครูด้านการ
พัฒนาผู้เรียน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการวิเคราะห์ สังเคราะห์ 
และการวิจัยเพื่อพัฒนาผู้เรียน 

ปาริชาติ  สันติเลขวงษ์ (2556, น. 64-65) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาสมรรถนะหลัก
ของครูตามเกณฑ์ตัวบ่งชี้สมรรถนะครูไทย ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ของกลุ่ม
โรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 
สมรรถนะหลักของครูที่ปฏิบัติงานในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า โดยรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ซ่ึงด้านการบริการ
ที่ดี พบว่า ครูมีความตั้งใจ เต็มใจและกระตือรือร้นในการให้บริการร่วมท ากิจกรรมต่างๆ เพ่ือ
ประโยชน์ส่วนรวมเม่ือมีโอกาส มากที่สุด 

5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
แฮนสัน (Hanson, 2000) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการปรับตัวทาง

จริยธรรมและความเข้มแข็งของวัฒนธรรมองค์การของผู้บริหารโรงเรียนที่เป็นสตรี ผลการวิจัยพบว่า 
การบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพผู้บริหารจะต้องปรับตัวให้สอดคล้องกับจริยธรรม วัฒนธรรม
องค์กรของโรงเรียน และบริหารตามสถานการณ์ โดยใช้ปัจจัยในการบริหาร คือ ความยุติธรรมและ
ความเห็นอกเห็นใจ 

ไมเออร์ (Meier, 2001) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในรัฐ
แคลิฟอร์เนียร์ตอนเหนือ พบว่า การบริหารงานบุคคลผู้บริหารควรก าหนดบทบาทหน้าที่ที่ต้อง
รับผิดชอบเป็นลายลักษณ์อักษร การพัฒนาบุคลากรต้องจัดอบรมให้ความรู้ หลักการ และวิธีการ
ท างานให้ทันเทคโนโลยีที่ก้าวหน้าอย่างสม่ าเสมอ และพัฒนาระบบการท างาน ปรับปรุงการท างานให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร การไกล่เกลี่ยปัญหาด้านบุคลากรนั้น การสร้างมนุษยสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหารและบุคลากรเป็นสิ่งส าคัญที่จะแก้ไขความขัดแย้งได้ดี ผู้บริหารต้องสร้างความศรัทธา
และความจริงใจต่อบุคลากร  และใช้ระเบียบวินัยในการไกล่เกลี่ยปัญหาด้านบุคลากรอย่างเหมาะสม 

นา (Na, 2006) ได้ศึกษาสมรรถนะด้านการสอนของครูในคณะศึกษาศาสตร์โดยใช้
เทคนิคเดลฟาย เพ่ือก าหนดหลักสูตรการเรียนการสอนผ่านสื่ออิเล็กทรอนิคส์ และให้ค าแนะน าเรื่อง
ประสิทธิภาพในด้านการสอน ซ่ึงเป็นปัจจัยส าคัญส าหรับคณะศึกษาศาสตร์ในอนาคต  โดยแบ่ง
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การศึกษาเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นที่ 1 ใช้แบบสอบถามปลายเปิดถามผู้เชี่ยวชาญ ขั้นที่ 2 จัดการ
อภิปรายเพ่ือจัดอันดับความส าคัญ และขั้นที่ 3 เปรียบเทียบผลของแบบสอบถามกับการอภิปรายและ
ท าการประเมินอีกครั้งเพ่ือยืนยัน ผลการวิจัยพบว่า  คณะศึกษาศาสตร์จะผสมผสานเทคโนโลยีเข้ากับ
การจัดการเรียนการสอน โดยจัดบรรยากาศให้คล้ายกับการสอนแบบพบหน้ากันในห้องเรียนส่วน
สมรรถนะของครูที่เป็นที่ต้องการในอนาคตสามารถจัดได้ 5 กลุ่ม คือ ด้านการวางแผนและการออกแบบ
สิ่งแวดล้อมที่ช่วยในการเรียนรู้ ด้านการสอนและการเรียนรู้ ด้านเทคโนโลยีด้านการประเมินและ
ทดสอบ และด้านวัฒนธรรมและจริยธรรม 

โช (Cho, 2007) ได้ศึกษาสมรรถนะของครูภาษาอังกฤษที่มีความเชี่ยวชาญในการสอน
ภาษาอังกฤษเด็กวัยรุ่นในไต้หวัน โดยท าการศึกษาจากครูที่สอนภาษาอังกฤษในไต้หวัน จ านวน 154 
คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามค าถามที่ใช้มี 3 ส่วน คือ ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะของครูที่
สอนภาษาอังกฤษ พบว่าครูที่สอนภาษาอังกฤษในไต้หวันมีสมรรถนะที่สามารถจัดกลุ่มจากสูงไปต่ าได้
ทั้งหมด 17 สมรรถนะ คือ การมีพรสวรรค์ในภาษาอังกฤษ การเป็นคนที่มีชื่อเสียง การฝึกฝน ทักษะ
ในการมีปฏิสัมพันธ์กับนักเรียน การประเมินผลการเรียน ความรู้ในพัฒนาทักษะด้านภาษาอังกฤษของ
นักเรียน ความรู้ในด้านการสอนภาษาอังกฤษ การพัฒนาหลักสูตร มีความส าชาญใน TESOL การจัด
สภาพแวดล้อมในการเรียน การสอนวัฒนธรรมการใช้ภาษาตั้งแต่เริ่มสอน การสืบค้นและหาความรู้ 
ความรู้ในการจัดการศึกษาส าหรับเด็ก และภาษาที่เหมาะสมส าหรับนักเรียน 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังที่ได้น าเสนอมาแล้วข้างต้น แสดงให้
เห็นว่าสถานศึกษามีการด าเนินงานด้านการบริหารบุคคลในลักษณะคล้ายคลึงกัน โดยถือว่าบุคลากร
เป็นทรัพยากรส าคัญที่สุดของการบริหารจัดการ ซึ่งจากผลการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ผลการวิจัยเกี่ยวกับ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูผู้สอน พบว่า สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจ าสายงาน และสมรรถนะ
ด้านวินัย คุณธรรม จิรยธรรม และจรรยาบรรณาวิชาชีพ โดยรวมมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก และพบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
ครู พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวก ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 โดยมีกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ การบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหา
และการบรรจุแต่งตั้ง ด้านการสร้างเสริมประสิทธิภาพ และด้านวินัยและการรักษาวินัย และสมรรถนะ
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ประกอบด้วย ด้านสมรรถนะด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม  
ด้านสมรรถนะหลัก และด้านสมรรถนะประจ าสายงาน 



บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน  
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 ผู้วิจัยด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2.  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
5.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
1.1 ประชำกร ได้แก่ ครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

ก าแพงเพชร เขต1 ปีการศึกษา 2557 จาก 208 โรงเรียน จ านวน 2,221 คน 
1.2 กลุ่มตัวอย่ำง ได้แก่ ครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

ก าแพงเพชร เขต 1 ปีการศึกษา 2557 จ านวน 358 คน ซึ่งก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางเครจซี่
และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, อ้างถึงใน ไพศาล  วรค า, 2556, น. 467) จากนั้นท าการสุ่ม
ตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตามขนาดโรงเรียนโดยมีวิธีการดังนี้ 

ขั้นที่ 1 จัดแบ่งกลุ่มตัวอย่างครูตามขนาดของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 ออกเป็น 3 ขนาด ตามจ านวนนักเรียน คือ โรงเรียนขนาด
เล็ก มีจ านวนนักเรียน 1-120 คน โรงเรียนขนาดกลาง มีจ านวนนักเรียน 121-300 คน และโรงเรียน
ขนาดใหญ่ มีจ านวนนักเรียน 301-500 คน (ส านักทดสอบทางการศึกษาส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2549) 

ขั้นที่ 2 ก าหนดสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างครู ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา ก าแพงเพชร เขต 1 ตามขนาดโรงเรียน 

ขั้นที่ 3 ท าการสุ่มตัวอย่างครู ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ก าแพงเพชร เขต 1 ให้กระจายทุกโรงเรียน โดยใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling)  ผล
การสุ่มตัวอย่างดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 1 
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ตารางที่ 3.1 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 ประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน 
 

โรงเรียน 
โรงเรียนขนาดใหญ่ โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดเล็ก 

ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง 

อ าเภอเมือง 524 92 470 56 319 32 
อ าเภอพรานกระต่าย 118 21 123 23 85 17 
อ าเภอไทรงาม 84 17 89 18 62 12 
อ าเภอลานกระบือ 68 14 88 18 62 12 
อ าเภอโกสัมพีนคร 43 9 52 11 34 6 

รวม 837 153 822 126 562 79 
 
2.  เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

2.1 ลักษณะเครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากับ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ก าแพงเพชร เขต 1 ใช้เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ 
ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ลักษณะเป็นแบบก าหนดค าตอบให้เลือก (Check 
List) 

ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถาศึกษา  ประกอบด้วย
ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งด้านการสร้าง
เสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และด้านวินัยและการรักษาวินัย  มีลักษณะเป็นแบบมาตร
ประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) (บุญชม  ศรีสะอาด, 2553, น. 102) ดังนี้ 

5     หมายถึง     มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
4     หมายถึง     มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
3     หมายถึง     มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
2     หมายถึง     มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
1     หมายถึง     มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 ค าถามเก่ียวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถาศึกษา ประกอบด้วย 
สมรรถนะด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ด้านสมรรถนะหลัก และ 
ด้านสมรรถนะประจ าสายงาน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) (บุญชม   
ศรีสะอาด, 2553, น. 102) ดังนี้ 
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5     หมายถึง     มีความสามารถอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
4     หมายถึง     มีความสามารถอยู่ในระดับมาก 
3     หมายถึง     มีความสามารถอยู่ในระดับปานกลาง 
2     หมายถึง     มีความสามารถอยู่ในระดับน้อย 
1     หมายถึง     มีความสามารถอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

2.2 ขั้นตอนในกำรสร้ำงเครื่องมือ 
การสร้างเครื่องมือผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
2.2.1 ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลและสมรรถนะ

การปฏิบัติงานของครู 
2.2.2 ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยและการสร้างเครื่องมือวิจัย 
2.2.3 สร้างข้อค าถามตามกรอบแนวคิด แล้วน าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบ

พิจารณา 
2.2.4 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
2.2.5 น าแบบสอบถามไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความตรง

เนื้อหา (Content Validity) โดยการหาดัชนีความสอดคล้องของค าถาม IOC (Index of Item 
Objective Congruence) โดยเลือกค าถามที่มีค่าตั้งแต่ 0.60 ขึ้นไป (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์, 
2543, น. 114 ) 

2.2.6 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 ที่มิใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน าข้อมูล ที่ได้
รับมาค านวณหาค่าความเที่ยง (Reliability) ตามสูตรค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach, อ้างถึงใน บุญเรียง  ขจรศิลป์, 2530, น. 116) ได้ค่าความเที่ยงทั้งฉบับเท่ากับ 0.95 
ส าหรับด้านการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ได้ค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.90 ส่วนด้าน
สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ได้ค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.94 

2.2.7 น าแบบสอบถามไปจัดท าเป็นฉบับสมบูรณ์เพ่ือน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 
3.  กำรเก็บรวบรวมข้อมลู 
 

ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง  โดยก าหนดขั้นตอนไว้ดังนี้ 
3.1 ขอหนังสือจากสาขาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชถึงผู้อ านวยการ

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล 

3.2 น าส่งแบบสอบถามทั้งหนังสือขออนุญาตให้เก็บรวบรวมข้อมูลของส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 ไปยังกลุ่มโรงเรียนต่างๆ ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างพร้อมนัด
หมายวันขอรับคืนแบบสอบถาม 

3.3 ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนจ านวน 358 ฉบับ จากจ านวนที่ส่งไปทั้งสิ้น  
358 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100.00 
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4.  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล ด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
4.1 ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม คัดเลือกฉบับที่มีความสมบูรณ์  

เพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมูล 
4.2 น าแบบสอบถามมาลงรหัสในแบบลงรหัสวิเคราะห์ข้อมูล แล้วน าไปประมวลผล  

เพ่ือค านวณหาค่าสถิติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
4.2.1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยใช้การหา

ความถี่ และค่าร้อยละ 
4.2.2 ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา วิเคราะห์โดยใช้

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แล้วแปลผลตามเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยที่ก าหนดไว้  (บุญชม   
ศรีสะอาด, 2553, น. 102) ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย  4.51 - 5.00  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย  3.51 - 4.50  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย  2.51 - 3.50  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย  1.51 - 2.50  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.50  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

4.2.3 ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา วิเคราะห์โดยใช้
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แล้วแปลผลตามเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยที่ก าหนดไว้  (บุญชม   
ศรีสะอาด, 2553, น. 102) ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย  4.51 - 5.00  หมายถึง  มีความสามารถอยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย  3.51 - 4.50  หมายถึง  มีความสามารถอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย  2.51 - 3.50  หมายถึง  มีความสามารถอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย  1.51 - 2.50  หมายถึง  มีความสามารถอยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.50  หมายถึง  มีความสามารถอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

4.2.4 การหาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
กับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ก าแพงเพชร เขต 1 วิเคราะห์โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  (Pearson’s 
Product-Moment Correlation) โดยใช้เกณฑ์การวัดระดับความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์แบบเพียร์
สัน (ชูศรี  วงศ์รัตนะ, 2550, น. 316) ดังนี้ 

0.01 – 0.30 แสดงว่า  มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
0.31 – 0.70  แสดงว่า  มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
0.71 – 0.90  แสดงว่า  มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
สูงกว่า 0.91  แสดงว่า  มีความสัมพันธ์ในระดับสูงที่สุด 
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5.  สถิตทิี่ใชใ้นกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายแบบเพียร์สัน 

5.1 สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
5.2 สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบสมมติฐาน โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย

แบบเพียร์สัน 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษากับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการศึกษาสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ผลการศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 
ตอนที่ 3 ผลการศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 
ตอนที่ 4 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษากับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา   สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 
 
ตอนที่ 1  ผลการศึกษาสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 ผลการศึกษาสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  ปรากฏดังตารางที่  4.1 
 
ตารางที ่4.1  จ านวนและร้อยละของสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม   จ าแนกตามสถานภาพ 
 

ข้อที่ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
72 
286 

 
20.11 
79.89 

รวม 358 100.00 
2. ระดับการศึกษา 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 

 
6 

347 
5 

 
1.68 
96.92 
1.40 

รวม 358 100.00 
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ตารางที ่4.1  (ต่อ) 
 

ข้อที่ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
3. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

ไม่เกิน  5  ปี 
6 – 10  ปี 
11 – 15  ปี 
16 – 20  ปี 
มากกว่า  20  ปี 

 
82 
88 
34 
31 
123 

 
22.91 
24.58 
9.50 
8.66 
34.35 

รวม 358 100.00 
 

จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 286 คน  
คิดเป็นร้อยละ 79.89 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 96.92 และมีประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.35 ตามล าดับ 
 
ตอนที่  2 ผลการศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
 สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 
 

ผลการศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 ปรากฏดังตารางที่ 4.2-4.6 
 
ตารางที ่4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการปฎิบัติการบริหารงานบุคคล 
 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
 ก าแพงเพชร เขต 1 โดยภาพรวม 
 

ด้าน การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา   X  S.D. 
การแปล

ความหมาย 

1. การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 3.98 0.50 มาก 
2. การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 3.98 0.54 มาก 
3. การสร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4.05 0.49 มาก 
4. วินัยและการรักษาวินัย 3.96 0.64 มาก 

รวม 3.99 0.45 มาก 
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จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับการปฏิบัติการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร  เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
( X =3.99, S.D.=0.45) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากเช่นกันโดยด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการสร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  ( X =4.05, S.D.=0.49) 
รองลงมามีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  2 ด้าน  ได้แก่ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง  
(X =3.98, S.D.=0.50) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง (X =3.98, S.D.=0.54) ตามล าดับส าหรับ
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ ด้านวินัยและการรักษาวินัย (X =3.96, S.D.=0.64) 
 
ตารางที ่4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการปฏิบัติการบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร  
เขต 1 ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง X  S.D. 

การแปล
ความหมาย 

1. มีการส ารวจความต้องการของครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาเพ่ือวางแผนอัตราก าลัง 

4.08 0.63 มาก 

2. มีการวิเคราะห์ปริมาณงานเพ่ือการจัดท าแผนอัตราก าลัง
ของสถานศึกษา 

3.96 0.62 มาก 

3. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังครูและบุคลากรทางการศึกษา
ตามเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

4.01 0.68 มาก 

4. มีการเสนอแผนอัตราก าลังเพ่ือขอความเห็นชอบ 
ไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

4.06 0.70 มาก 

5. มีการวางแผนสรรหาบุคลากรของสถานศึกษา 4.01 0.72 มาก 
6. มีการก าหนดวิธีการในการเพ่ิมทักษะและแสวงหาความรู้

ให้กับบุคลากร 
3.94 0.63 มาก 

7. มีการประเมินผลการวางแผนอัตราก าลัง 3.86 0.65 มาก 
รวม 3.98 0.50 มาก 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับการปฏิบัติการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 ด้านการวางแผนอัตราก าลังและ
ก าหนดต าแหน่ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.98, S.D.=0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นกันโดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3  ล าดับแรก ได้แก่ มีการส ารวจความต้องการ
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือวางแผนอัตราก าลัง  ( X =4.08, S.D.=0.63) รองลงมา ได้แก่  
มีการเสนอแผนอัตราก าลังเพ่ือขอความเห็นชอบไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  ( X =4.06, 
S.D.=0.70) และมีการจัดท าแผนอัตราก าลังครูและบุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
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( X =4.01, S.D.=0.68) มีการวางแผนสรรหาบุคลากรของสถานศึกษา  ( X =4.01, S.D.=0.72) 
ตามล าดับ ส าหรับข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ มีการประเมินผลการวางแผนอัตราก าลัง (X =3.86, S.D. 
= 0.65) 
 
ตารางที ่4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการปฏิบัติการบริหารงานบุคคล 
 ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร  
 เขต 1 ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง X  S.D. 

การแปล
ความหมาย 

1. มีการสรรหาบุคลากรได้ตรงตามแผนอัตราก าลัง 
ของสถานศึกษา  

3.99 0.74 มาก 

2. มีการสรรหาบุคลากรเป็นพนักงานราชการได้ตรงตาม
ความต้องการและเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
ด้วยความบริสุทธิ์ยุติธรรม 

4.05 0.70 มาก 

3. มีการสรรหาบุคลากรเป็นลูกจ้างประจ า/ลูกจ้างชั่วคราว 
ได้ตรงตามความต้องการ 

3.87 0.81 มาก 

4. มีการทดลองปฏิบัติหน้าที่ส าหรับบุคลากรทางการศึกษา
และเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มของครูที่บรรจุ
ใหม่ตามหลักเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 

3.99 0.74 มาก 

5. การบรรจุลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวเป็นไปตาม
หลักเกณฑ์ท่ีก าหนด 

4.07 0.69 มาก 

6. การย้าย  การโอน  ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 

3.99 0.69 มาก 

รวม 3.98 0.54 มาก 
 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับการปฏิบัติการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร  เขต 1 ด้านการสรรหาและการบรรจุ
แต่งตั้ง  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X =3.98, S.D.=0.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่
ในระดับมากเช่นกันโดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก ได้แก่ การบรรจุลูกจ้างประจ าและลูกจ้าง
ชั่วคราวเป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด (X =4.07, S.D.=0.69) รองลงมา ได้แก่ มีการสรรหาบุคลากร
เป็นพนักงานราชการได้ตรงตามความต้องการและเหมาะสมกับความรู้ความสามารถด้วยความบริสุทธิ์
ยุติธรรม (X =4.05, S.D. = 0.70) และมีการสรรหาบุคลากรได้ตรงตามแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา 

( X =3.99 , S.D.=0.74)  มีการทดลองปฏิบัติหน้าที่ส าหรับบุคลากรทางการศึกษาและเตรียม 
ความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มของครูที่บรรจุใหม่ตามหลักเกณฑ์ที่  ก.ค.ศ. ก าหนด ( X =3.99, 
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S.D.=0.74) การย้าย การโอน ครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด  
( X =3.99, S.D.=0.69) ตามล าดับ ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ มีการสรรหาบุคลากรเป็น
ลูกจ้างประจ า/ลูกจ้างชั่วคราวได้ตรงตามความต้องการ (X  = 3.87, S.D. = 0.81)  
 
ตารางที ่4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติการบริหารงานบุคคล 
 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร  
 เขต 1 ด้านการสร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการสร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ X  S.D. 

การแปล
ความหมาย 

1. มีการปฐมนิเทศให้ค าแนะน าแก่ครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาที่เข้ามาท างานใหม่ 

3.97 0.72 มาก 

2. มีการพิจารณาอนุญาตการลาของครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาถูกต้องตามระเบียบ 

4.11 0.61 มาก 

3. มีการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาถูกต้องตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดและเป็นธรรม 

4.09 0.70 มาก 

4. มีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
โดยการส่งเข้ารับการอบรม 

4.07 0.65 มาก 

5. มีการส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาแสวงหา
ความรู้ด้วยตนเองและลาศึกษาต่อ 

4.07 0.72 มาก 

6. มีการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
ให้แก่ครูตามระยะเวลาที่ก าหนดทุกครั้ง 

3.99 0.69 มาก 

รวม 4.05 0.49 มาก 
 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับการปฏิบัติการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร  เขต 1 ด้านการสร้างเสริมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.05, S.D.=0.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นกัน  โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก ได้แก่ มีการพิจารณา
อนุญาตการลาของครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกต้องตามระเบียบ  ( X =4.11, S.D.=0.61) 
รองลงมาได้แก่ มีการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกต้องตามหลักเกณฑ์
ที่ก าหนดและเป็นธรรม ( X =4.09, S.D.=0.70) มีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
โดยการส่งเข้ารับการอบรม (X =4.07, S.D.=0.65) และมีการส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา
แสวงหาความรู้ด้วยตนเองและลาศึกษาต่อ ( X =4.07, S.D.=0.72) ตามล าดับ ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด ได้แก่ มีการปฐมนิเทศให้ค าแนะน าแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เข้ามาท างานใหม่  ( 
X =3.97, S.D.=0.72) 
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ตารางที ่4.6 ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการปฏิบัติการบริหารงานบุคคล 
 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร  
 เขต 1 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านวินัยและการรักษาวินัย X  S.D. 

การแปล
ความหมาย 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ครู 
ในสถานศึกษา 

4.10 0.68 มาก 

2. มีการอบรมให้ความรู้เรื่องระเบียบวินัยของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาแก่บุคลากรทุกคน 

4.02 0.66 มาก 

3. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อพิจารณากรณีครูหรือ
บุคลากรทางการศึกษากระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง   

3.90 0.85 มาก 

4. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อสั่งลงโทษครูหรือบุคลากร
ทางการศึกษาเมื่อพบมูลเหตุความผิด 

3.97 0.83 มาก 

5. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อพิจารณากรณีครู 
หรือบุคลากรทางการศึกษากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง  

พร้อมเสนอผลการพิจารณาให้ อ.ก.ค.ศ. พิจารณาลงโทษ 

3.89 0.86 มาก 

6. มีการรับเรื่องอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยของครู 
พร้อมมีการเสนอความเห็นประกอบทุกครั้ง 

3.98 0.86 มาก 

7. มีการรับเรื่องร้องทุกข์ของครูในสถานศึกษาพร้อมเสนอ
ความเห็นประกอบทุกครั้ง 

3.85 0.86 มาก 

8. มีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างวินัยให้แก่ครูอย่างต่อเนื่อง 3.97 0.74 มาก 
9. มีการก ากับ  ดูแล  และบังคับใช้กฎระเบียบต่อครู 

โดยเคร่งครัดและเป็นธรรม 
4.06 0.73 มาก 

10. มีการประกาศคุณความดีแก่ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่และรักษา
วินัยได้อย่างเคร่งครัด 

3.94 0.80 มาก 

รวม 3.96 0.64 มาก 
 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับการปฏิบัติการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.96, S.D.=0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับ
มากเช่นกัน  โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง
ที่ดีแก่ครูในสถานศึกษา ( X =4.10, S.D.=0.68) รองลงมา ได้แก่ มีการก ากับ ดูแล และบังคับใช้
กฎระเบียบต่อครูโดยเคร่งครัดและเป็นธรรม ( X =4.06, S.D.=0.73)  และมีการอบรมให้ความรู้เรื่อง
ระเบียบวินัยของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแก่บุคลากรทุกคน  ( X =4.02, S.D.=0.66) 
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ตามล าดับ  ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ มีการรับเรื่องร้องทุกข์ของครูในสถานศึกษาพร้อมเสนอ
ความเห็นประกอบทุกครั้ง (X =3.85, S.D.=0.86) 
 
ตอนที่ 3 ผลการศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน  
 เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 

 
ผลการศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน เขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 ปรากฏดังตารางที่ 4.7-4.10 
 
ตารางที ่4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 
 ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1   
 โดยภาพรวม 
 

ด้าน สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู X  S.D. 
การแปล

ความหมาย 
1. สมรรถนะด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม และ

จรรยาบรรณวิชาชีพ 
4.22 0.50 มาก 

2. สมรรถนะหลัก 4.09 0.49 มาก 
3. สมรรถนะประจ าสายงาน 4.07 0.44 มาก 

รวม 4.13 0.44 มาก 

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X =4.13, 
S.D.=0.44) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากเช่นกัน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด 

ได้แก่ สมรรถนะด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ  ( X =4.22, S.D.=0.50) 
รองลงมา ได้แก่ ด้านสมรรถนะหลัก ( X =4.09, S.D.=0.49) และด้านสมรรถนะประจ าสายงาน  
(X =4.07, S.D.=0.44) ตามล าดับ 
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ตารางที ่4.8 ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 
 ในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1   
 ด้านสมรรถนะด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 
ด้านสมรรถนะด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม  

และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
X  S.D. 

การแปล
ความหมาย 

1. ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีทางกาย  เช่น   
การแต่งกาย  มีมารยาททางสังคม  ยอมรับ  เป็นมิตร
ต่อศิษย์ 

4.42 0.63 มาก 

2. ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีทางวาจา  เช่น   
ใช้ค าพูดที่สร้างสรรค์  พูดสุภาพ  พูดด้วยความจริงใจ
ไม่บิดเบือนข้อมูล 

4.16 0.65 มาก 

3. ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านจิตใจ เช่น  
กตัญญูกตเวที  ซื่อสัตย์สุจริต  เมตตา ยุติธรรม  
การควบคุมอารมณ์  และเป็นกัลยาณมิตร  ฯลฯ 

4.33 0.64 มาก 

4. ครูเสียสละ  อุทิศตนเพ่ือประโยชน์ต่อวิชาชีพ  และ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรวิชาชีพ 

4.31 0.62 มาก 

5. ครูยึดมั่นในอุดมการณ์ของวิชาชีพ  ปกป้องเกียรติ 
และศักดิ์ศรีของวิชาชีพ   

4.17 0.71 มาก 

6. ครูปฏิบัติหน้าที่ตรงต่อเวลา   4.10 0.69 มาก 

7. ครูวางแผนการใช้จ่ายและใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด 4.01 0.75 มาก 

8. ครูปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ  ข้อบังคับ  
และขนบธรรมเนียมประเพณี 

4.27 0.62 มาก 

9. ครูปฏิบัติตนตามบทบาทหน้าที่  และมุ่งมั่นพัฒนา 
การประกอบวิชาชีพให้ก้าวหน้า 

4.24 0.63 มาก 

10. ครูยอมรับผลอันเกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง
และหาแนวทางแก้ไขปัญหาอุปสรรค 

4.23 0.67 มาก 

11. ครูรักษาสิทธิประโยชน์ของตนเอง  และไม่ละเมิดสิทธิ
ของผู้อ่ืน 

4.19 0.64 มาก 

รวม 4.22 0.50 มาก 
 

จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร  เขต 1 ด้านสมรรถนะด้านวินัย คุณธรรม 

จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X =4.22, S.D.=0.50) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นกัน  โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก ได้แก่  
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ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีทางกาย เช่น การแต่งกาย มีมารยาททางสังคม ยอมรับ เป็นมิตรต่อศิษย์ 
(X =4.42, S.D.=0.63) รองลงมา ได้แก่ ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านจิตใจ เช่น กตัญญูกตเวที 
ซื่อสัตย์สุจริต เมตตา ยุติธรรม การควบคุมอารมณ์ และเป็นกัลยาณมิตร ฯลฯ ( X =4.33, S.D.=0.64) 
และครู เสียสละ  อุทิศตนเ พ่ือประโยชน์ต่อวิชาชีพ  และเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรวิชาชีพ  
( X =4.31, S.D.=0.62) ตามล าดับ ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ ครูวางแผนการใช้จ่ายและใช้
ทรัพยากรอย่างประหยัด (X =4.01, S.D.=0.75) 
 
ตารางที ่4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 
 ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1   
 ด้านสมรรถนะหลัก 
 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 
ด้านสมรรถนะหลัก X  S.D. 

การแปล
ความหมาย 

1. ครนู านวัตกรรมมาใช้เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน 

4.11 0.62 มาก 

2. ครูปฏิบัติงานที่มีความถูกต้อง  ความครบถ้วน  
และความสมบูรณ์ของผลการปฏิบัติงาน 

4.04 0.58 มาก 

3. ครูศึกษา  ส ารวจ  วิเคราะห์ความต้องการของ
ผู้รับบริการ  และน าข้อมูลไปใช้ในการปรับปรุง 

4.09 0.71 มาก 

4. ครูเต็มใจ  ตั้งใจ  และกระตือรือร้นในการให้บริการ 4.18 0.68 มาก 

5. ครูศึกษา ค้นคว้า หาความรู้ด้วยการเข้าประชุม 
ทางวิชาการ อบรม สัมมนา หรือวิธีการอ่ืนๆ อยู่เสมอ 

4.10 0.69 มาก 

6. ครูศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่ๆ ทางวิชาการ   
เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ของตนเองและวิชาชีพ 
อย่างต่อเนื่อง 

4.08 0.58 มาก 

7. ครูแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้อ่ืนเพ่ือพัฒนาตนเอง 
และพัฒนางานอยู่เสมอ 

4.04 0.67 มาก 

8. ครูท างานเป็นทีมให้ความร่วมมือ  ช่วยเหลือ  

สนับสนุน  เสริมแรง   ให้ก าลงัใจเพ่ือนร่วมงาน 
4.07 0.66 มาก 

9. ครูปฏิบัติตนเป็นผู้น าหรือผู้ตามได้เหมาะสมกับ
บทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

4.17 0.63 มาก 

รวม 4.09 0.49 มาก 
 

จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 ด้านสมรรถนะหลัก โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( X =4.09, S.D.=0.49)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นกัน โดย
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ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก ได้แก่ ครูเต็มใจ ตั้งใจ และกระตือรือร้นในการให้บริการ ( X =4.18, 
S.D.=0.68) รองลงมา ได้แก่ ครูปฏิบัติตนเป็นผู้น าหรือผู้ตามได้เหมาะสมกับบทบาทหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย ( X =4.17, S.D.=0.63) และครูน านวัตกรรมมาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
( X =4.11 , S.D.=0.62) ตามล าดับ  ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  2 ข้อ ได้แก่   
ครูปฏิบัติงานที่มีความถูกต้อง ความครบถ้วน และความสมบูรณ์ของผลการปฏิบัติงาน  ( X =4.04, 
S.D.=0.58) และครูแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้อ่ืนเพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางานอยู่เสมอ  ( X =4.04, 
S.D.=0.67) 
 
ตารางที ่4.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 
 ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 

 ด้านสมรรถนะประจ าสายงาน 
 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 
ด้านสมรรถนะประจ าสายงาน X  S.D. 

การแปล
ความหมาย 

1. ครูวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  ปัญหา  ความต้องการ 
ของงานได้ 

3.95 0.55 มาก 

2. ครูเสนอทางเลือกหรือแนวทาง  ป้องกัน  แก้ไขปัญหา
งานในความรับผิดชอบของตนเองได้อย่างเป็นระบบ 

3.91 0.58 มาก 

3. ครูมีความรู้  ความเข้าใจ  และความสามารถ 
ในการออกแบบการเรียนรู้ได้ถูกต้อง 

4.15 0.62 มาก 

4. ครูน าผลการออกแบบการเรียนรู้ไปใช้ในการจัด 
การเรียนรู้ได้จริง 

3.94 0.55 มาก 

5. ครูจัดกิจกรรมปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรมในการเรียนรู้
ให้แก่ผู้เรียน 

4.20 0.59 มาก 

6. ครูจัดกิจกรรมปลูกฝังการปฏิบัติตนตามระบอบ
ประชาธิปไตย และความภูมิใจในความเป็นไทย  
ให้แก่ผู้เรียน 

4.18 0.67 มาก 

7. ครูฝึกทักษะในการเรียนรู้เพ่ือให้ผู้เรียนได้ดูและตนเอง  

อยู่ร่วมกันในสังคมได้อย่างมีความสุข 
4.17 0.61 มาก 

8. ครูจัดระบบดูแลช่วยเหลือผู้เรียนได้อย่างเป็นระบบ 4.04 0.67 มาก 

9. ครูจัดบรรยากาศการเรียนรู้โดยยึดผู้เรียนเป็นส าคัญ 3.97 0.65 มาก 

10. ครูจัดท าข้อมูลสารสนเทศ เอกสารประจ าชั้นเรียน  
ได้ครบถ้วน ถูกต้อง และเป็นไปตามแนวปฏิบัติของ
สถานศึกษา 

4.05 0.63 มาก 

11. ครูก ากับ  ดูแลชั้นเรียนอย่างสม่ าเสมอ 4.25 0.68 มาก 

รวม 4.07 0.44 มาก 
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จากตารางที ่4.10 พบว่า  สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 ด้านสมรรถนะประจ าสายงาน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( X =4.07, S.D.=0.44) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นกัน โดย
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก ได้แก่ ครูก ากับ ดูแลชั้นเรียนอย่างสม่ าเสมอ ( X =4.25, S.D.=0.68) 
รองลงมา ได้แก่ ครูจัดกิจกรรมปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม ในการเรียนรู้ให้แก่ผู้เรียน ( X =4.20, 
S.D.=0.59) และครูจัดกิจกรรมปลูกฝังการปฏิบัติตนตามระบอบประชาธิปไตย และความภูมิใจใน
ความเป็นไทยให้แก่ผู้เรียน ( X =4.18, S.D.=0.67) ตามล าดับ ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ ครู
เสนอทางเลือกหรือแนวทาง  ป้องกัน  แก้ไขปัญหางานในความรับผิดชอบของตนเองได้อย่างเป็นระบบ 

(X =3.91, S.D.=0.58) 
 
ตอนที่ 4 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษากับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 

 
ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากับ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ก าแพงเพชร เขต 1 ปรากฏดังตารางที่ 4.11 โดยก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอ ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

X = การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
X1 = การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการวางแผนอัตราก าลังและ 
  ก าหนดต าแหน่ง 
X2 = การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการสรรหาและ 
  การบรรจุแต่งตั้ง 
X3 = การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการสร้างเสริมประสิทธิภาพ 
  ในการปฏิบัติราชการ 
X4 = การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านวินัยและการรักษาวินัย 
Y = สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
Y1 = สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูด้านสมรรถนะด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม  
  และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
Y2 = สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูด้านสมรรถนะหลัก 
Y3 = สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูด้านสมรรถนะประจ าสายงาน 
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ตารางที่ 4.11 ค่าความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะ 
 การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 ประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 รายด้าน 
 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
Y1 Y2 Y3 Y 
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ด้านการวางแผนอตัราก าลังและก าหนดต าแหน่ง (X1) .284** .430** .474** .426** 
ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง (X2) .448** .549** .501** .542** 
ด้านการสร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ (X3) .575** .544** .431** .565** 
ด้านวินัยและการรักษาวินัย (X4) .458** .631** .460** .563** 
การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา (X) .534** .658** .564** .636** 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
 

จากตารางที่ 4.11 พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะ
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร 
เขต 1 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.636  
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และพบว่า ค่าความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษากับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา โดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับปาน
กลางและในทิศทางเดียวกัน โดยมีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง .426-.565 ทุกค่ามีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาด้าน
การสร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (X3) กับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึ กษา โดยรว ม  (Y) มี ค ว ามสั ม พันธ์ ใ น ร ะดั บปานกลา ง และ ในทิ ศทา ง เ ดี ย ว กั น  
มีค่าความสัมพันธ์มากที่สุดเท่ากับ .565 รองลงมาคือ ด้านวินัยและการรักษาวินัย (X4) มีค่า
ความสัมพันธ์เท่ากับ .563 ส่วนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง (X1) กับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาโดยรวม (Y)  
มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและในทิศทางเดียวกัน มีค่าความสัมพันธ์น้อยที่สุดเท่ากับ .426 
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บทท่ี 5 
สรุปการวิจัย  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 

 
 
การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากับ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร  เขต 1  

ผู้วิจัยขอน าเสนอสรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 

1.  สรุปการวิจัย 
 
1.1 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.1.1 เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 

1.1.2 เพ่ือศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 

1.1.3 เ พ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษากับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 

1.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.2.1 ประชากร ได้แก่ ครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

ก าแพงเพชร เขต1 ปีการศึกษา 2557 จาก 208 โรงเรียน จ านวน 2,221 คน 
1.2.2 กลุ่มตัวอย่าง  ได้แก่  ครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 ปีการศึกษา 2557 จ านวน 358 คน ซึ่งก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดย
ใช้ตารางเครจซี่และมอร์แกน (KREJCIE AND MORGAN, อ้างถึงใน ไพศาล  วรค า, 2556, น. 467) จากนั้น
ท าการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (STRATIFIED RANDOM SAMPLING) ตามขนาดของโรงเรียน 

1.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ แบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา   สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับเพศ 

ระดับการศึกษา และประสบการณ์เป็นก าหนดค าตอบให้เลือก (CHECKLIST) จ านวน 3 ข้อ 
ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  มีลักษณะ

เป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ (RATING SCALE) จ านวน 29 ข้อ 
ตอนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  เป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (RATING SCALE) จ านวน 31 ข้อ 
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1.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยขอหนังสือจากสาขาศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชถึง

ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร  เขต 1 เพ่ือขอความอนุเคราะห์ 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล และด าเนินการจัดส่งแบบสอบถามพร้อมทั้งหนังสือขออนุญาตไปยังโรงเรียน
ที่เป็นกลุ่มตัวอยา่ง ได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์ทั้งสิ้น 358 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 

1.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
1.5.1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  วิเคราะห์โดยใช้การหา

ความถี ่และค่าร้อยละ 
1.5.2 วิเคราะห์การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา วิเคราะห์โดยใช้

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
1.5.3 วิเคราะห์สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  วิเคราะห์โดยใช้

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
1.5.4 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา

กับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ก าแพงเพชร เขต 1 โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (PEARSON’ PRODUCT-MOMENT 

CORRELATION) ใช้นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
1.6 สรุปผลการวิจัย 

1.6.1 การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการสร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

รองลงมามีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง และด้านการ
สรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ส าหรับด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ ด้านวินัยและการรักษาวินัย สรุป
ผลการวิจัยเป็นรายด้านได้ดังนี้ 

1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง โดยภาพรวมและรายข้อ
ทุกข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ มีการส ารวจ ความ
ต้องการของครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือวางแผนอัตราก าลัง  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ มี
การประเมินผลการวางแผนอัตราก าลัง 

2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง โดยภาพรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ การบรรจุลูกจ้างประจ าและ
ลูกจ้างชั่วคราวเป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ มีการสรรหาบุคลากร
เป็นลูกจ้างประจ า/ลูกจ้างชั่วคราวได้ตรงตามความต้องการ 

3) ด้านการสร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  โดยภาพรวมและ
รายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ มีการ
พิจารณาอนุญาตการลาของครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกต้องตามระเบียบ และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด ได้แก่ มีการปฐมนิเทศให้ค าแนะน าแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีเข้ามาท างานใหม่ 
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4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยภาพรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีแก่ครูในสถานศึกษา และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ มีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างวินัย
ให้แก่ครูอย่างต่อเนื่อง 

1.6.2 สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ สมรรถนะด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม 

และจรรยาบรรณวิชาชีพ รองลงมาได้แก่ ด้านสมรรถนะหลัก และด้านสมรรถนะประจ าสายงาน 

ตามล าดับ สรุปผลการวิจัยเป็นรายด้านได้ดังนี้ 
1) ด้านสมรรถนะด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 

โดยภาพรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

ได้แก่ ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีทางกาย เช่น การแต่งกาย มีมารยาททางสังคม ยอมรับ เป็นมิตร
ต่อศิษย์ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ ครูวางแผนการใช้จ่ายและใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด 

2) ด้านสมรรถนะหลัก โดยภาพรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ครูเต็มใจ ตั้งใจ และกระตือรือร้นในการ
ให้บริการ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 2 ข้อ ได้แก่ ครูปฏิบัติงานที่มีความถูกต้อง ความ
ครบถ้วน และความสมบูรณ์ของผลการปฏิบัติงาน และครูแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้อื่นเพ่ือพัฒนาตนเอง
และพัฒนางานอยู่เสมอ 

3) ด้านสมรรถนะประจ าสายงาน โดยภาพรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ครูก ากับ ดูแลชั้นเรียนอย่างสม่ าเสมอ 

และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ ครูเสนอทางเลือกหรือแนวทาง ป้องกัน แก้ไขปัญหางานในความ
รับผิดชอบของตนเองได้อย่างเป็นระบบ 

1.6.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากับ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ก าแพงเพชร เขต 1 พบว่า โดยรวมการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษามีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและในทิศทางเดียวกัน  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 
2.  อภิปรายผล 

 
2.1 การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  อาจเป็น
เพราะว่าสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร  เขต 1  
เห็นความส าคัญของการบริหารงานบุคลคลในสถานศึกษาซึ่งถือว่าเป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้
สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษาซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผู้เรียน ซึ่งปราชญา  กล้าผจัญ และพอดา  บุตรสุทธิวงศ์ (2550, น. 49–50) ได้กล่าวว่า 
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การบริหารงานบุคคลช่วยปรับปรุงการใช้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรอย่างคุ้มค่า ช่วยให้กิจกรรมต่างๆ 

ในองค์กรสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ  นอกจากนี้ธัญญา ผลอนันต์ 
(2546, น. 17) ยังได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ว่า  การบริหารงานบุคคลช่วยให้
พนักงานในองค์การได้ค้นพบศักยภาพของตนเอง ได้พัฒนาตนเองให้มีความสามารถเชิงสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ มีความผาสุกและความพึงพอใจในงาน เกิดความก้าวหน้า สามารถท างาน
ที่ให้ผลการด าเนินการที่ดีมีประสิทธิผล ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าวยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของสนิท   

คงภักด ี(2550) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการศึกษาปรากฏว่าความคิดเห็นที่มีต่อการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมาก รวมทั้งผลการวิจัยของวราพร  พรมแก้วพันธ์ 
(2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาอ าเภอมายอ  ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ภาพรวมการบริหารงานบุคคลอยู่ใน
ระดับมาก 

2.1.1 ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดในระดับมาก คือ มีการส ารวจความต้องการของครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือวางแผน
อัตราก าลัง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการก าหนดอัตราก าลังคนอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องจะช่วยท าให้
หน่วยงานสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้อย่างทันท่วงที
ท าให้การจัดหา การใช้ และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ดังที่สุดา  สุวรรณ
ภิรมย์ (2548, น. 38) กล่าวว่า การส ารวจและพยากรณ์เก่ียวกับความต้องการทรัพยากรบุคคลเพ่ือไปสู่
การก าหนดแผนการที่จะให้ได้จ านวนบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ  ทักษะประสบการณ์ที่
เหมาะสม และมีจ านวนเพียงพอที่จะเข้าร่วมปฏิบัติงานกับองค์กร  นอกจากนี้ สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ 
(2549, น. 108) ยังได้กล่าวถึงการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งว่า  เป็นกระบวนการ
วิเคราะห์และคาดคะเน 

ความต้องการของบุคลากรอย่างเป็นระบบ โดยระบุจ านวนประเภทของบุคคล
ที่จะปฏิบัติงาน รวมถึงระดับทักษะ ความรู้ ความสามารถที่ต้องการเพ่ือให้องค์กรมั่นใจว่ามีบุคลากรที่
มีคุณสมบัติเหมาะสมและมีจ านวนเพียงพอกับการปฏิบัติภารกิจที่คาดว่าจะมีในอนาคต   พร้อมทั้ง
ก าหนดแนวทางในการปฏิบัติและมีการใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร   สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของจตุรงค์  พรพุทธรักษา (2555) ที่ได้ศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ช่วงชั้นที่ 1-3 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 

3 พบว่า ด้านการวางแผนอัตราก าลังและจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยมี
การส ารวจความต้องการด้านบุคลากรเพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับการวางแผนบุคลากรของสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน แต่จากผลการวิจัย ยังมีข้อสังเกตในข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าได้แก่  มีการประเมินผลการวางแผน
อัตราก าลัง 

2.1.2 ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดในระดับ
มาก คือ มีการบรรจุลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวเป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่าการบรรจุลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวที่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดจะท าให้ได้
ลูกจ้างที่มีคุณสมบัติเหมาะสม และตรงกับความต้องการของสถานศึกษา ดังที่ส านักงานคณะกรรมการ



86 

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2546 : 53)  กล่าวว่า  การสรรหาเป็นการคัดเลือกครูและบุคลากรทางการศึกษา
นั้นต้องค านึงถึงหลักเกณฑ์ ระเบียบวิธีการของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเป็นหลักและในการสรรหาคัดเลือกบุคคลนั้นต้องมีแนวปฏิบัติมีมาตรฐานในการปฏิบัติ
ที่เป็นธรรม 

มีหลักเกณฑ์ที่แน่นอนและต้องเป็นไปอย่างบริสุทธิ์ยุติธรรม  ถูกต้องโปร่งใส 

นอกจากนี้ เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550, น. 106) กล่าวว่า การสรรหาเป็นกระบวนการที่ชักจูงใจและ
กระตุ้นให้ผู้ที่มีศักยภาพมาสมัครงานที่เปิดรับอยู่หรือจะเปิดรับในอนาคต  สอดคล้องกับบรรจบ  
ศรีประภาพงศ์ (2554) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบว่า ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง มีการปฏิบัติ
อยู่ในระดับมาก 

2.1.3 ด้านการสร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ในระดับมาก ได้แก่ มีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยการส่งเข้ารับการอบรม
และมีการส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาแสวงหาความรู้ด้วยตนเองและลาศึกษาต่อ  ดังที่น้ า
ทิพย์  วิภาวิน (2547, น. 18) กล่าวว่า ความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กรเกิดจากปัจจัยที่ส าคัญ
สองประการ คือ บุคลากรและระบบงาน และเหนืออ่ืนใดคือ การมีบุคลากรที่มีคุณภาพ ทุ่มเทให้กับ
การท างาน ดังนั้นองค์กรจะต้องสร้างบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและมีขวัญก าลังใจในการท างาน 

การให้ความส าคัญกับคนในองค์กรจึงมีความส าคัญเป็นอันดับแรก  สอดคล้องกับผลการวิจัยของ
บรรจบ  ศรีประภาพงศ์ (2554) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบว่า ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 

2.1.4 ด้านวินัยและการรักษาวินัย  พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยในระดับมาก  ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ครูในสถานศึกษา  มีการก ากับ ดูแล และบังคับใช้
กฎระเบียบต่อครูโดยเคร่งครัดและเป็นธรรม ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษาต้องปฏิบัติตน
เป็นแบบอย่างที่ดีในการท างานให้แก่ครูและบุคลากรในสถานศึกษา ซึ่งต้องมีการก ากับ ดูแล ให้การ
ปฏิบัติตน และการปฏิบัติงาน  เป็นไปตามระเบียบ  ข้อบังคับอย่างเคร่งครัด รวมทั้งมีการให้ความรู้ 
ความเข้ารใจในด้านระเบียบวินัยแก่ครูเพ่ือให้ครูสามารถปฏิบัติตนได้อย่างถูกต้อง  ดังที่ออซูเบล 

(AUSUBEL, 1985, P. 459) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัยเป็นการควบคุมพฤติกรรมของบุคคลให้
เป็นไปในทางที่ปรารถนา เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้และบุคลิกภาพให้เป็นที่น่าพึงปรารถนาของสังคม  

วินัยที่ดี คือ การที่บุคคลรู้จักปกครองตนเองและกระท าตามระเบียบข้อบังคับต่างๆ ด้วยความสมัครใจ 

เพราะได้เห็นคุณค่าว่าการปฏิบัติตามระเบียบนั้นจะน ามาซึ่งความมีระเบียบและความสงบสุขในสังคม 
นอกจากนี้ณรงค์ศักดิ์  ตะละภัฏ (2545, น. 47) ยังได้กล่าวว่า วินัยช่วยให้คนมี

ระเบียบในตนเอง  ลดความขัดแย้ง เกิดความสามัคคี  ด ารงตนอยู่ในสังคม  และท ากิจกรรมใน
ชีวิตประจ าวันได้อย่างมีความสุข  สอดคล้องกับผลการวิจัยของดวงเดือน   ติยะบุตร  (2556)  
ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครูในอ าเภอบ้านแพง
จังหวัดนครพนม พบว่า ด้านวินัยและการรักษาวินัยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของนฤป  สืบวงษา (2552) ที่ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
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ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุดรธานี พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ครูใน
สถานศึกษาอยู่ในระดับมาก 

2.2 สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งแสดงให้เห็นว่าครูที่
ปฏิบัติงานมีความตระหนักในความเป็นครู ปฏิบัติตนได้เหมาะสมกับบทบาทและหน้าที่ของตนเอง มี
ความตั้งใจ เต็มใจ เพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม ซึ่งสมรรถนะมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานกล่าวคือ 

ช่วยให้องค์กรสามารถคัดสรรบุคคลที่มีคุณสมบัติที่ดีทั้งทางด้านความรู้  ทักษ และความสามารถ 

ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามต้องการขององค์การอย่างแท้จริง
ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความรู้ ทักษะ และความสามารถของตนเองว่าอยู่ในระดับใด และ
จ าเป็นต้องพัฒนาในเรื่องใด ซึ่งจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2550, น. 
2-28) นอกจากนี ้

อลงกรณ์   มีสุทธา  และสมิต   สัชฌุกร  (2553, น.  33) กล่าวว่า  สมรรถนะการ
ปฏิบัติงานมีความส าคัญต่อพนักงาน คือ พนักงานย่อมต้องการทราบว่าผลการปฏิบัติงานของตนเป็น
อย่างไร  มีคุณค่าหรือไม่เพียงใดในสายตาของผู้บังคับบัญชา   มีจุดบกพร่องที่ควรจะต้องปรับปรุง
หรือไม่เมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของนฤป  สืบวงษา (2552) ที่ได้
ศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุดรธานี พบว่า สมรรถนะ
การปฏิบัติหน้าที่ของครู โดยภาพรวมและรายด้านมีสมรรถนะในการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  และ
สอดคล้องกับอรวรรณ  ค ายอด (2555) ที่ได้วิจัยเรื่อง สมรรถนะครูที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้าน
วิชาการในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี  เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 

โดยภาพรวมด้านสมรรถนะหลัก ด้านสมรรถนะประจ าสายงาน และด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม และ
จรรยาบรรณวิชาชีพ อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับผลการวิจัยของจุฑารัตน์ ชุ่มประดิษฐ์ (2556) 
ที่ได้ศึกษาสมรรถนะครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น  เขต 1 พบว่า ใน
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

2.2.1 ด้านสมรรถนะด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดในระดับมาก คือ ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีทางกาย เช่น การแต่งกาย 

มีมารยาททางสังคม ยอมรับ เป็นมิตรต่อศิษย์ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครูเป็นบุคคลที่สังคมคาดหวังว่า
จะเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ศิษย์และสังคม  ครูถือว่าเป็นบัณฑิตหรือผู้รู้  ครูจึงเป็นที่คาดหวังว่าจะมี
คุณธรรมอันจะสามารถยกย่องได้ว่าเป็นบุคคลที่ควรเคารพบูชาหรือเป็นปูชนียบุคคล ซึ่งครูควรเป็นคน
ดีมีวินัย มีคุณธรรม ศีลธรรม ดังที่พิมพ์พันธ์  เดชะคุปต์ และพรทิพย์  แข็งขัน (2551, น. 16-23) ได้
กล่าวว่า คุณลักษณะร่วมที่ครูและบุคลากรทางการศึกษาจ าเป็นต้องยึดถือเป็นหลักในการประพฤติ
ปฏิบัติตน ซ่ึงได้แก่ คุณลักษณะด้านวินัย การประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของนฤป  สืบวงษา (2552) ได้ศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ของครู ตามความคิดเห็น
ของผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ พบว่า ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี
ทางกาย เช่น การแต่งกาย มีมารยาททางสังคม ยอมรับ เป็นมิตรต่อศิษย ์อยู่ในระดับมาก 
  



88 

2.2.2 ด้านสมรรถนะหลัก พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดในระดับมาก คือ ครูเต็มใจ 

ตั้งใจ และกระตือรือร้นในการให้บริการ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ ทุ่มเทกายและใจในการ
ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ผู้บริหารสถานศึกษาบริหารจัดการได้อย่างเป็นระบบ  อ านวย
ความสะดวก  และสนับสนุนในทุกๆ ด้าน ดังที ่จิรประภา  อัครบวร (2549, น. 68) กล่าวว่า สมรรถนะ
หลักเป็นพฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองค์การต้องมีเพ่ือแสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององค์การ และ
ณรงค์วิทย์   แสนทอง  (2547, น.  10-11) ได้กล่าวว่า  สมรรถนะหลัก  (CORE COMPETENCY) เป็น
บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนใน
องค์การโดยรวมที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้  ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้ ยัง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของปาริชาติ  สันติเลขวงษ์ (2556, น. 65) ที่ได้ศึกษาสมรรถนะหลักของครู
ตามเกณฑ์ตัวบ่งชี้สมรรถนะครูไทย  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ของกลุ่มโรงเรียน
บางละมุง 1 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า ครูมีความตั้งใจ เต็ม
ใจ และกระตือรือร้นในการให้บริการร่วมท ากิจกรรมต่างๆ  เพ่ือประโยชน์ส่วนรวมเมื่อมีโอกาส และ
ให้บริการด้วยความยิ้มแย้ม เอาใจใส่ เห็นอกเห็นใจผู้มารับบริการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

2.2.3 ด้านสมรรถนะประจ าสายงาน พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดในระดับมาก คือ 

ครูก ากับ ดูแลชั้นเรียนอย่างสม่ าเสมอ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครูนับว่าเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการ
พัฒนาสังคมและประเทศชาติ เพราะครูมีหน้าที่ต้องพัฒนาคน พัฒนา ด้านความคิด พัฒนาด้านองค์
ความรู้ และพัฒนาด้านคุณธรรม จริยธรรมให้แก่เยาวชนของชาติทุกคน เพ่ือที่พวกเขา จะได้เป็นคนดี
ที่มีคุณภาพต่อสังคมต่อไป ดังนั้นครูจะต้องพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ต้องมีการบริหารจัดการชั้นเรียนต้อง
มีการก ากับ ดูแลชั้นเรียนอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้นักเรียนเกิดการพัฒนาทุกด้าน ดังที่วิทยา  จันทร์ศิริ 
(2551, น. 45) กล่าวว่า การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การเป็นพันธกิจที่
ส าคัญของทุกองค์การเพราะสมรรถนะการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยส าคัญของบุคลากรให้มีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ และค้นหาเทคนิควิธีการในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานที่จ าเป็นต่อความส าเร็จ
ของบุคลากรแต่ละคนในองค์การ  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

(2548, อ้างถึงใน พิมพ์พันธ์  เดชะคุปต์ และพรทิพย์  แข็งขัน, 2551, น. 16-23) ได้กล่าวถึง การ
ประเมินสมรรถนะประจ าสายงาน (FUNCTIONAL COMPETENCY) เกี่ยวกับการก ากับ ดูแลชั้นเรียนเป็น
ส่วนหนึ่งของการประเมินการบริหารจัดการชั้นเรียน ซึ่งการจัดบรรยากาศการเรียนรู้ การจัดท าข้อมูล
สารสนเทศและเอกสารประชั้นเรียน/ประจ าวิชา การก ากับดูแลชั้นเรียนรายชั้น/รายวิชาเพ่ือส่งเสริม
การเรียนรู้อย่างมีความสุข และความปลอดภัยของผู้เรียน สอดคล้องกับผลการวิจัยของฐิติพร  ตรีศร 

(2552) ที่ได้ศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
เพชรบูรณ์ เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก  โดยครูมีการ
พัฒนาตนเอง แสวงหาความรู้อยู่เสมอ มีการพัฒนาก ากับดูแลการปฏิบัติของผู้เรียนให้เป็นไปตาม
ข้อตกลงของห้องเรียน 
  



89 

2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากับ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ก าแพงเพชร เขต 1 พบว่า โดยรวมการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะ 
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษามีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงให้เห็นว่าการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในด้าน
การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ด้านการสร้างเสริม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และด้านวินัยและการรักษาวินัย ที่ดีและมีประสิทธิภาพจะส่งผล
ต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  ดังที่ธงชัย  สันติวงษ์ (2546, น. 9) ได้สรุปไว้ว่า 

กระบวนการบริหารงานบุคคลมีเป้าหมายในการบริหารและการจัดการปัญหาต่างๆ  ที่เกี่ยวกับบุคคล
ให้ลุล่วงไปด้วยดีโดยให้เกิดประสิทธิภาพ ในการใช้ทรัพยากรมนุษย์ในการผลิตให้เกิดประโยชน์สูงสุด
แก่องค์การเองและแก่พนักงานทุกคนด้วย และสุเมธ  เดียวอิศเรศ (2553, น. 5) ได้กล่าวว่า เป้าหมาย
ที่ส าคัญของการบริหารบุคคล คือ การได้มาซึ่งบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับความ
ต้องการของหน่วยงาน และท าให้เขามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้วยงานที่ได้รับมอบหมายจึงจะ
ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าวยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของนฤป   สืบวงษา 

(2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากับ
สมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุดรธานี  ผลการวิจัยพบว่า การ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ของ
คร ูอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
3.  ข้อเสนอแนะ 

 
จากผลการวิจัยผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าผลที่ได้จากการวิจัยใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐาน  

ในการบริหาร  เพ่ือปรับปรุงพัฒนางานด้านการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  และเป็นแนวทางใน
การส่งเสริมให้ครูมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นไป  ซึ่งจากผลการวิจัยพบว่า การสร้างเสริม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง และการสรรหาและการ
บรรจุแต่งตั้ง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกด้าน แต่จากผลการวิจัยดังกล่าวยังพบข้อมูลส าคัญที่ว่า
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษามี
ความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง  ดังนั้นเพ่ือให้การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา และสมรรถนะ
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษามีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   สถานศึกษาควรด าเนินการในประเด็น
ต่อไปนี้ 

3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
3.1.1 สถานศึกษาควรมีการประเมินผลการวางแผนอัตราก าลัง  เพ่ือให้การสรรหา

และการวางแผนอัตราก าลังมีประสิทธิภาพ 
3.1.2 สถานศึกษาควรมีการสรรหาบุคลากรให้ตรงตามความต้องการของ

สถานศึกษามีการประสานและติดตามกระบวนการในการสรรหาบุคลากร 



90 

3.1.3 สถานศึกษาควรมีการรับเรื่องร้องทุกข์ของครูพร้อมเสนอความเห็นประกอบ  

เพ่ือเป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาดังกล่าวเบื้องต้น 
3.1.4 สถานศึกษาควรจัดกิจกรรมที่สร้างจิตส านึกให้ครูมีการวางแผนการใช้จ่าย

และใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด 
3.1.5 สถานศึกษาควรมีการจัดกิจกรรมส่งเสริมให้ครูแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้อ่ืนใน

พัฒนาตนเองและพัฒนางานอยู่เสมอ 
3.1.6 สถานศึกษาควรเปิดโอกาสให้ครูเสนอทางเลือกหรือแนวทาง  ป้องกัน แก้ไข

ปัญหางานในความรับผิดชอบของตนเองได้อย่างเป็นระบบ 
3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

3.2.1 ควรศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 

3.2.2 ควรศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง 

ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะ 
การปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 
 
ค าชี้แจง      
 1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 
 2. แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น  3  ตอน  คือ 
  ตอนที่ 1  สอบถามเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม         
  ตอนที่  2  สอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา   
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 
  ตอนที่  3  สอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา   
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 
 3.  ขอความกรุณาจากท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงมากที่สุด  ข้อมูลที่ได้       
จะถือเป็นความลับ  และการสรุปผลการศึกษาค้นคว้าจะเป็นไปในภาพรวม  ซึ่งไม่มีผลกระทบหรือ 
เกิดความเสียหายต่อท่านหรือผู้อื่นทั้งทางตรงและทางอ้อมแต่ประการใด  หากแต่จะเป็นประโยชน์ต่อ 
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  และการพัฒนาสมรรถนะปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1  และขอขอบพระคุณในความ
อนุเคราะห์เป็นอย่างสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
 

นางสิรินันท์  บุษชะบา 
นักศึกษาระดับปริญญาโท  แขนงวิชาบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
 

 
 
  



100 

ตอนที่  1  สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ✓  ลงในช่อง    ให้ตรงกับความเป็นจริง 
 

1. เพศ 
      1.  ชาย     
    2.  หญิง 
  
 2. ระดับการศึกษา 
      1.  ต่ ากว่าปริญญาตรี   
      2.  ปริญญาตรี      
      3.  สูงกว่าปริญญาตรี 
 
 3. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
     1.  ไม่เกิน  5  ปี 
     2.  6 – 10  ป ี
     3.  11 – 15  ปี 
     4.  16 – 20  ปี 
     5.  มากกว่า  20  ปี 
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ตอนที่  2 การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
 การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 
ค าชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องขวามือที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับ 
 การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
 ประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1  โดยพิจารณาจากเกณฑ์การตัดสินใจต่อไปนี้  
  5     หมายถึง     มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  4     หมายถึง     มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
  3     หมายถึง     มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
  2     หมายถึง     มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
  1     หมายถึง     มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด   
 

ข้อที่ การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา   

ระดับการปฏิบัติ 

มา
กท

ี่สุด
  

มา
ก 

  

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง      

1. มีการส ารวจความต้องการของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เพ่ือวางแผนอัตราก าลัง 

     

2. มีการวิเคราะห์ปริมาณงานเพ่ือการจัดท าแผนอัตราก าลัง 
ของสถานศึกษา 

     

3. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ตามเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

     

4. มีการเสนอแผนอัตราก าลังเพ่ือขอความเห็นชอบ 
ไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

     

5. มีการวางแผนสรรหาบุคลากรของสถานศึกษา      
6. มีการก าหนดวิธีการในการเพ่ิมทักษะและแสวงหาความรู้ให้กับ

บุคลากร 
     

7. มีการประเมินผลการวางแผนอัตราก าลัง      
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ข้อที่ การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา   

ระดับการปฏิบัติ 

มา
กท

ี่สุด
  

มา
ก 

  

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง      

1. มีการสรรหาบุคลากรได้ตรงตามแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา       
2. มีการสรรหาบุคลากรเป็นพนักงานราชการได้ตรงตามความ

ต้องการและเหมาะสมกับความรู้ความสามารถด้วยความบริสุทธิ์
ยุติธรรม 

     

3. มีการสรรหาบุคลากรเป็นลูกจ้างประจ า/ลูกจ้างชั่วคราวได้ตรง
ตามความต้องการ 

     

4. มีการทดลองปฏิบัติหน้าที่ส าหรับบุคลากรทางการศึกษา 
และเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มของครูที่บรรจุใหม่
ตามหลักเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

     

5. การบรรจุลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวเป็นไปตามหลักเกณฑ์
ที่ก าหนด 

     

6. การย้าย  การโอน  ครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นไปตาม
หลักเกณฑ์ท่ีก าหนด 

     

การสร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ      
1. มีการปฐมนิเทศให้ค าแนะน าแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ที่เข้ามาท างานใหม่ 
     

2. มีการพิจารณาอนุญาตการลาของครูและบุคลากรทางการศึกษา
ถูกต้องตามระเบียบ 

     

3. มีการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนครูและบุคลากรทางการศึกษา
ถูกต้องตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดและเป็นธรรม 

     

4. มีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยการส่ง
เข้ารับการอบรม 

     

5. มีการส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาแสวงหาความรู้
ด้วยตนเองและลาศึกษาต่อ 

     

6. มีการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้แก่ครู 
ตามระยะเวลาที่ก าหนดทุกครั้ง 
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ข้อที่ การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา   

ระดับการปฏิบัติ 

มา
กท

ี่สุด
  

มา
ก 

  

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
วินัยและการรักษาวินัย      

1. ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ครูในสถานศึกษา      
2. มีการอบรมให้ความรู้เรื่องระเบียบวินัยของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาแก่บุคลากรทุกคน 
     

3. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อพิจารณากรณีครูหรือบุคลากร 
ทางการศึกษากระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง   

     

4. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อสั่งลงโทษครูหรือบุคลากร 
ทางการศึกษาเมื่อพบมูลเหตุความผิด 

     

5. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อพิจารณากรณีครูหรือบุคลากร 
ทางการศึกษากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง  พร้อมเสนอผล 
การพิจารณาให้ อ.ก.ค.ศ. พิจารณาลงโทษ 

     

6. มีการรับเรื่องอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยของครู 
พร้อมมีการเสนอความเห็นประกอบทุกครั้ง 

     

7. มีการรับเรื่องร้องทุกข์ของครูในสถานศึกษาพร้อมเสนอความเห็น
ประกอบทุกครั้ง 

     

8. มีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างวินัยให้แก่ครูอย่างต่อเนื่อง      
9. มีการก ากับ  ดูแล  และบังคับใช้กฎระเบียบต่อครูโดยเคร่งครัด

และเป็นธรรม 
     

10. มีการประกาศคุณความดีแก่ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่และรักษาวินัย 
ได้อย่างเคร่งครัด 
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ตอนที่  2 สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
 การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 
ค าชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องขวามือที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับ 
 การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
 ประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1  โดยพิจารณาจากเกณฑ์การตัดสินใจต่อไปนี้  
  5     หมายถึง     มีความสามารถอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  4     หมายถึง     มีความสามารถอยู่ในระดับมาก 
  3     หมายถึง     มีความสามารถอยู่ในระดับปานกลาง 
  2     หมายถึง     มีความสามารถอยู่ในระดับน้อย 
  1     หมายถึง     มีความสามารถอยู่ในระดับน้อยที่สุด   
 

ข้อที่ สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา   

ระดับความสามารถ 

มา
กท

ี่สุด
  

มา
ก 

  

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
สมรรถนะด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ      

1. ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีทางกาย  เช่น  การแต่งกาย   
มีมารยาททางสังคม  ยอมรับ  เป็นมิตรต่อศิษย์ 

     

2. ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีทางวาจา  เช่น  ใช้ค าพูดที่
สร้างสรรค์  พูดสุภาพ  พูดด้วยความจริงใจไม่บิดเบือนข้อมูล 

     

3. ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านจิตใจ  เช่น  กตัญญูกตเวที   
ซื่อสัตย์สุจริต  เมตตา  ยุติธรรม  การควบคุมอารมณ์  และเป็น 
กัลยาณมิตร  ฯลฯ 

     

4. ครูเสียสละ  อุทิศตนเพื่อประโยชน์ต่อวิชาชีพ  และเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององค์กรวิชาชีพ 

     

5. ครูยึดมั่นในอุดมการณ์ของวิชาชีพ  ปกป้องเกียรติและศักดิ์ศรี 
ของวิชาชีพ   

     

6. ครูปฏิบัติหน้าที่ตรงต่อเวลา        
7. ครูวางแผนการใช้จ่าย และใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด      
8. ครปูฏิบัติตนตามกฎระเบียบ  ข้อบังคับ  และขนบธรรมเนียม

ประเพณี 
     

9. ครูปฏิบัติตนตามบทบาทหน้าที่  และมุ่งม่ันพัฒนาการประกอบ 
วิชาชีพให้ก้าวหน้า 
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ข้อที่ สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา   

ระดับความสามารถ 

มา
กท

ี่สุด
  

มา
ก 

  

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
10. ครูยอมรับผลอันเกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของตนเองและหาแนว

ทางแก้ไขปัญหาอุปสรรค 
     

11. ครูรักษาสิทธิประโยชน์ของตนเอง  และไม่ละเมิดสิทธิของผู้อื่น      
สมรรถนะหลัก      

1. ครนู านวัตกรรมมาใช้เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน      
2. ครูปฏิบัติงานที่มีความถูกต้อง  ความครบถ้วน และความสมบูรณ์ 

ของผลการปฏิบัติงาน 
     

3. ครูศึกษา  ส ารวจ  วิเคราะห์ความต้องการของผู้รับบริการ   
และน าข้อมูลไปใช้ในการปรับปรุง 

     

4. ครเูต็มใจ  ตั้งใจ  และกระตือรือร้นในการให้บริการ      
5. ครศูึกษา  ค้นคว้า  หาความรู้ด้วยการเข้าประชุมทางวิชาการ  อบรม   

สัมมนา  หรือวิธีการอ่ืนๆ อยู่เสมอ 
     

6. ครศูึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่ๆ ทางวิชาการ  เพ่ือพัฒนา 
การจัดการเรียนรู้ของตนเองและวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง 

     

7. ครแูลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้อื่นเพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 
อยู่เสมอ 

     

8. ครทู างานเป็นทีมให้ความร่วมมือ  ช่วยเหลือ  สนับสนุน  เสริมแรง  
 ให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน 

     

9. ครปูฏิบัติตนเป็นผู้น าหรือผู้ตามได้เหมาะสมกับบทบาทหน้าที่ 
ที่ได้รับมอบหมาย 

     

สมรรถนะประจ าสายงาน      
1. ครูวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  ปัญหา  ความต้องการของงานได้      
2. ครูเสนอทางเลือกหรือแนวทาง  ป้องกัน  แก้ไขปัญหางาน 

ในความรับผิดชอบของตนเองได้อย่างเป็นระบบ 
     

3. ครมูีความรู้  ความเข้าใจ  และความสามารถในการออกแบบ 
การเรียนรู้ได้ถูกต้อง 

     

4. ครนู าผลการออกแบบการเรียนรู้ไปใช้ในการจัดการเรียนรู้ได้จริง      
5. ครจูัดกิจกรรมปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม ในการเรียนรู้ให้แก่ผู้เรียน      
6. ครจูัดกิจกรรมปลูกฝังการปฏิบัติตนตามระบอบประชาธิปไตย  และ

ความภูมิใจในความเป็นไทย  ให้แก่ผู้เรียน 
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ข้อที่ สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา   

ระดับความสามารถ 

มา
กท

ี่สุด
  

มา
ก 

  

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
7. ครฝูึกทักษะในการเรียนรู้เพ่ือให้ผู้เรียนได้ดูและตนเอง   

อยู่ร่วมกันในสังคมได้อย่างมีความสุข 
     

8. ครจูัดระบบดูแลช่วยเหลือผู้เรียนได้อย่างเป็นระบบ      
9. ครจูัดบรรยากาศการเรียนรู้โดยยึดผู้เรียนเป็นส าคัญ      
10. ครูจัดท าข้อมูลสารสนเทศ  เอกสารประจ าชั้นเรียน  ได้ครบถ้วน  

ถูกต้อง  และเป็นไปตามแนวปฏิบัติของสถานศึกษา 
     

11. ครูก ากับ  ดูแลชั้นเรียนอย่างสม่ าเสมอ      
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ภาคผนวก ข 
ผลการพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม (IOC)   
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ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม  (IOC)   
 
ตอนที ่ 2 การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 ประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 
 

ข้อ 
ที ่

รายการ 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล คนที่ 

1 
คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
1. มีการส ารวจความต้องการของครู

และบุคลากรทางการศึกษา 
เพ่ือวางแผนอัตราก าลัง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2. มีการวิเคราะห์ปริมาณงาน 
เพ่ือการจัดท าแผนอัตราก าลัง 
ของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังครู
และบุคลากรทางการศึกษา 
ตามเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4. มีการเสนอแผนอัตราก าลังเพ่ือขอ 
ความเห็นชอบไปยังส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5. มีการวางแผนสรรหาบุคลากร 
ของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

6. มีการก าหนดวิธีการในการเพ่ิม
ทักษะและแสวงหาความรู้ให้กับ
บุคลากร 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้ 

7. มีการประเมินผลการวางแผน
อัตราก าลัง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
1. มีการสรรหาบุคลากรได้ตรงตาม 

แผนอัตราก าลังของสถานศึกษา  
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2. มีการสรรหาบุคลากรเป็น
พนักงานราชการได้ตรงตามความ
ต้องการและเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถด้วยความบริสุทธิ์
ยุติธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 



109 

ข้อ 
ที ่ รายการ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
รวม 

ค่า 
IOC 

แปล
ผล คนที่ 

1 
คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

3. มีการสรรหาบุคลากรเป็น
ลูกจ้างประจ า/ลูกจ้างชั่วคราว 
ได้ตรงตามความต้องการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4. มีการทดลองปฏิบัติหน้าที่ส าหรับ
บุคลากรทางการศึกษาและ
เตรียมความพร้อมและพัฒนา
อย่างเข้มของครูที่บรรจุใหม่ 
ตามหลักเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5. การบรรจุลูกจ้างประจ าและ
ลูกจ้างชั่วคราวเป็นไปตาม
หลักเกณฑ์ท่ีก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

6. การย้าย  การโอน  ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเป็นไป
ตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

การสร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
1. มีการปฐมนิเทศให้ค าแนะน าแก่

ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ที่เข้ามาท างานใหม่ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2. มีการพิจารณาอนุญาตการลาของ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา
ถูกต้องตามระเบียบ 

+1 0 +1 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้ 

3. มีการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน
ครูและบุคลากรทางการศึกษา
ถูกต้องตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด
และเป็นธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4. มีการพัฒนาข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาโดยการส่ง
เข้ารับการอบรม 

+1 0 +1 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้ 

5. มีการส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาแสวงหาความรู้ 
ด้วยตนเองและลาศึกษาต่อ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ที ่

รายการ 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล คนที่ 

1 
คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

6. มีการเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้แก่ครู 
ตามระยะเวลาที่ก าหนดทุกครั้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

วินัยและการรักษาวินัย 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็น

แบบอย่างที่ดีแก่ครูในสถานศึกษา 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2. มีการอบรมให้ความรู้เรื่อง
ระเบียบวินัยของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาแก่
บุคลากรทุกคน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อ
พิจารณากรณีครูหรือบุคลากร 
ทางการศึกษากระท าผิดวินัย 
ไม่ร้ายแรง   

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการ 
เพ่ือสั่งลงโทษครูหรือบุคลากร 
ทางการศึกษาเมื่อพบมูลเหตุ
ความผิด 

+1 0 +1 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้ 

5. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อ
พิจารณากรณีครูหรือบุคลากร 
ทางการศึกษากระท าผิดวินัย
อย่างร้ายแรง  พร้อมเสนอผล 
การพิจารณาให้ อ.ก.ค.ศ. 
พิจารณาลงโทษ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

6. มีการรับเรื่องอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษ
ทางวินัยของครูพร้อมมีการเสนอ
ความเห็นประกอบทุกครั้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

7. มีการรับเรื่องร้องทุกข์ของครูใน
สถานศึกษาพร้อมเสนอความเห็น
ประกอบทุกครั้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

8. มีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้าง
วินัยให้แก่ครูอย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ที ่

รายการ 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล คนที่ 

1 
คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

9. มีการก ากับ  ดูแล  และบังคับใช้
กฎระเบียบต่อครูโดยเคร่งครัด
และเป็นธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10. มีการประกาศคุณความดีแก่ผู้ที่
ปฏิบัติหน้าที่และรักษาวินัย 
ได้อย่างเคร่งครัด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

 
ตอนที ่ 3 สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 ประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 
 

ข้อ 
ที ่

รายการ 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล คนที่ 

1 
คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

สมรรถนะด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
1. ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

ทางกาย  เช่น  การแต่งกาย   
มีมารยาททางสังคม  ยอมรับ  
เป็นมิตรต่อศิษย์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2. ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี
ทางวาจา  เช่น  ใช้ค าพูดที่
สร้างสรรค์  พูดสุภาพ  พูดด้วย
ความจริงใจไม่บิดเบือนข้อมูล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3. ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
ในด้านจิตใจ  เช่น  กตัญญูกตเวที   
ซื่อสัตย์สุจริต  เมตตา  ยุติธรรม  
การควบคุมอารมณ์  และเป็น 
กัลยาณมิตร  ฯลฯ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4. ครูเสียสละ  อุทิศตนเพื่อ 
ประโยชน์ต่อวิชาชีพ  และเป็น 
สมาชิกท่ีดีขององค์กรวิชาชีพ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ที ่

รายการ 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล คนที่ 

1 
คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

5. ครูยึดมั่นในอุดมการณ์ของวิชาชีพ 
ปกป้องเกียรติและศักดิ์ศรี 
ของวิชาชีพ   

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

6. ครูปฏิบัติหน้าที่ตรงต่อเวลา   +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
7. ครูวางแผนการใช้จ่าย และใช้

ทรัพยากรอย่างประหยัด 
+1 01 +1 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้ 

8. ครปูฏิบัติตนตามกฎระเบียบ  
ข้อบังคับ  และขนบธรรมเนียม
ประเพณี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

9. ครูปฏิบัติตนตามบทบาทหน้าที่  
และมุ่งมั่นพัฒนาการประกอบ 
วิชาชีพให้ก้าวหน้า 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10. ครูยอมรับผลอันเกิดจากการ
ปฏิบัติหน้าที่ของตนเองและหา
แนวทางแก้ไขปัญหาอุปสรรค 

+1 0 +1 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้ 

11. ครูรักษาสิทธิประโยชน์ของตนเอง  
และไม่ละเมิดสิทธิของผู้อื่น 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

สมรรถนะหลัก 
1. ครนู านวัตกรรมมาใช้เพื่อเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2. ครูปฏิบัติงานที่มีความถูกต้อง  
ความครบถ้วน และความสมบูรณ์ 
ของผลการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3. ครูศึกษา  ส ารวจ  วิเคราะห์
ความต้องการของผู้รับบริการ   
และน าข้อมูลไปใช้ในการปรับปรุง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4. ครเูต็มใจ  ตั้งใจ  และกระตือรือร้น
ในการให้บริการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5. ครศูึกษา  ค้นคว้า  หาความรู้ด้วย
การเข้าประชุมทางวิชาการ  อบรม   
สัมมนา  หรือวิธีการอ่ืนๆ อยู่เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ที ่

รายการ 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล คนที่ 

1 
คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

6. ครศูึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้
ใหม่ๆ ทางวิชาการ  เพ่ือพัฒนา 
การจัดการเรียนรู้ของตนเองและ
วิชาชีพอย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

7. ครแูลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้อื่นเพ่ือ
พัฒนาตนเองและพัฒนางาน 
อยู่เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

8. ครทู างานเป็นทีมให้ความร่วมมือ  
ช่วยเหลือ  สนับสนุน  เสริมแรง  
ให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

9. ครปูฏิบัติตนเป็นผู้น าหรือผู้ตาม 
ได้เหมาะสมกับบทบาทหน้าที่ 
ที่ได้รับมอบหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

สมรรถนะประจ าสายงาน 
1. ครูวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  

ปัญหา  ความต้องการของงานได้ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2. ครูเสนอทางเลือกหรือแนวทาง  
ป้องกัน  แก้ไขปัญหางาน 
ในความรับผิดชอบของตนเองได้
อย่างเป็นระบบ 

+1 0 +1 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้ 

3. ครมูีความรู้  ความเข้าใจ  และ
ความสามารถในการออกแบบ 
การเรียนรู้ได้ถูกต้อง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4. ครนู าผลการออกแบบการเรียนรู้ไป
ใช้ในการจัดการเรียนรู้ได้จริง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5. ครจูัดกิจกรรมปลูกฝังคุณธรรม 
จริยธรรม ในการเรียนรู้ให้แก่
ผู้เรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

6. ครจูัดกิจกรรมปลูกฝังการปฏิบัติ
ตนตามระบอบประชาธิปไตย   
และความภูมิใจในความเป็นไทย 
ให้แก่ผู้เรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

 



114 

ข้อ 
ที ่

รายการ 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล คนที่ 

1 
คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

7. ครฝูึกทักษะในการเรียนรู้เพ่ือให้ 
ผู้เรียนได้ดูแลตนเองอยู่ร่วมกัน 
ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

8. ครจูัดระบบดูแลช่วยเหลือผู้เรียน
ได้อย่างเป็นระบบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

9. ครจูัดบรรยากาศการเรียนรู้โดยยึด
ผู้เรียนเป็นส าคัญ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10. ครูจัดท าข้อมูลสารสนเทศ  
เอกสารประจ าชั้นเรียนได้
ครบถ้วน  ถูกต้อง  และเป็นไปตาม
แนวปฏิบัติของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

11. ครูก ากับ  ดูแลชั้นเรียน 
อย่างสม่ าเสมอ 

+1 0 +1 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก  ค 
พิจารณาค่าความเที่ยงของเครื่องมือ   
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ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามท้ังฉบับ 

Reliability 
 ****** Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis ****** 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
        N of Cases =        29.0 
                                                   N of 
Statistics for       Mean        Variance    Std Dev     Variables 
      Scale       241.2759     403.5640     20.0889         60 
Item Means           Mean    Minimum    Maximum      Range    Max/Min   Variance 
                          4.0213     3.7241         4.4483         .7241     1.1944      .0142 
Reliability Coefficients    60 items 
Alpha =   .9500           Standardized item alpha =   .9494 

 
ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามด้านการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา   

Reliability 
 ****** Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis ****** 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
        N of Cases =        29.0 
                                                   N of 
Statistics for       Mean      Variance    Std Dev     Variables 
      Scale        116.2069   111.7414    10.5708         29 
Item Means           Mean    Minimum    Maximum      Range    Max/Min   Variance 
                           4.0071     3.8621        4.2069        .344 8     1.0893       .0083 
Reliability Coefficients    29 items 
Alpha =   .9088           Standardized item alpha =   .9060 
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ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามด้านสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา   

Reliability 
 ****** Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis ****** 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
        N of Cases =        30.0 
                                                   N of 
Statistics for       Mean      Variance      Std Dev     Variables 
      Scale        124.0000   158.3448      12.5835         31 
Item Means           Mean     Minimum    Maximum      Range    Max/Min   Variance 
                          4.0000      3.7000         4.4000        .7000      1.1892      .0185 
Reliability Coefficients    31 items 
Alpha =   .9448           Standardized item alpha =   .9451 
 

 

 

Descr ipt ive Statis tics

358 2.43 5.00 3.9896 .50210

358 2.00 5.00 3.9870 .54703

358 2.83 5.00 4.0517 .49872

358 1.70 5.00 3.9698 .64996

358 2.57 5.00 3.9995 .45508

358

A

B

C

D

TOTALA

Valid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Descr iptive Stat is t ics

358 3 5 4.08 .633

358 3 5 3.96 .627

358 3 5 4.01 .686

358 2 5 4.06 .701

358 2 5 4.01 .720

355 2 5 3.94 .635

358 2 5 3.86 .655

358 2.43 5.00 3.9896 .50210

355

1.วางแผน

2.วางแผน

3.วางแผน

4.วางแผน

5.วางแผน

6.วางแผน

7.วางแผน

A

Valid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
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Descr iptive Stat is t ics

351 2 5 3.99 .748

358 2 5 4.05 .700

358 2 5 3.87 .814

358 1 5 3.99 .741

358 2 5 4.07 .690

358 2 5 3.99 .692

358 2.00 5.00 3.9870 .54703

351

1.สรรหา

2.สรรหา

3.สรรหา

4.สรรหา

5.สรรหา

6.สรรหา

B

Valid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Descr iptive Statis t ics

358 2 5 3.97 .723

358 3 5 4.11 .613

358 2 5 4.09 .703

358 3 5 4.07 .651

358 3 5 4.07 .720

358 2 5 3.99 .690

358 2.83 5.00 4.0517 .49872

358

1.การเสริมสร้างประสิทธิภาพ

2.การเสริมสร้างประสิทธิภาพ

3.การเสริมสร้างประสิทธิภาพ

4.การเสริมสร้างประสิทธิภาพ

5.การเสริมสร้างประสิทธิภาพ

6.การเสริมสร้างประสิทธิภาพ

C

Valid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
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Descr iptive Statis tics

358 3 5 4.10 .683

358 2 5 4.02 .661

358 1 5 3.90 .853

358 1 5 3.97 .836

358 1 5 3.89 .866

358 1 5 3.98 .869

358 1 5 3.85 .868

358 1 5 3.97 .744

358 1 5 4.06 .735

358 1 5 3.94 .801

358 1.70 5.00 3.9698 .64996

358

1.วินัยและการรักษาวินัย

2.วินัยและการรักษาวินัย

3.วินัยและการรักษาวินัย

4.วินัยและการรักษาวินัย

5.วินัยและการรักษาวินัย

6.วินัยและการรักษาวินัย

7.วินัยและการรักษาวินัย

8.วินัยและการรักษาวินัย

9.วินัยและการรักษาวินัย

10.วินัยและการรักษาวินัย

D

Valid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Descr ipt ive Statis tics

358 3.00 5.00 4.2214 .50449

358 3.00 5.00 4.0990 .49463

358 3.00 5.00 4.0734 .44018

358 3.00 4.96 4.1313 .44154

358

E

F

G

TOTALB

Valid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
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Descr iptive Stat is t ics

358 3 5 4.42 .638

358 3 5 4.16 .655

358 3 5 4.33 .647

358 3 5 4.31 .622

358 3 5 4.17 .713

358 3 5 4.10 .699

358 2 5 4.01 .752

358 3 5 4.27 .623

358 3 5 4.24 .635

358 2 5 4.23 .676

358 3 5 4.19 .643

358 3.00 5.00 4.2214 .50449

358

1.สมรรถนะด้านวินัย

2.สมรรถนะด้านวินัย

3.สมรรถนะด้านวินัย

4.สมรรถนะด้านวินัย

5.สมรรถนะด้านวินัย

6.สมรรถนะด้านวินัย

7.สมรรถนะด้านวินัย

8.สมรรถนะด้านวินัย

9.สมรรถนะด้านวินัย

10.สมรรถนะด้านวินัย

11.สมรรถนะด้านวินัย

E

Valid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Descr ipt iv e Statis tics

358 3 5 4.11 .628

358 3 5 4.04 .588

358 3 5 4.09 .718

358 3 5 4.18 .680

358 3 5 4.10 .691

358 3 5 4.08 .587

358 3 5 4.04 .674

358 3 5 4.07 .661

358 3 5 4.17 .633

358 3.00 5.00 4.0990 .49463

358

1.สมรรถนะหลัก

2.สมรรถนะหลัก

3.สมรรถนะหลัก

4.สมรรถนะหลัก

5.สมรรถนะหลัก

6.สมรรถนะหลัก

7.สมรรถนะหลัก

8.สมรรถนะหลัก

9.สมรรถนะหลัก

F

Valid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
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Correlations 

Descr ipt ive Statis tics

358 3 5 3.95 .555

358 3 5 3.91 .580

358 3 5 4.15 .621

358 3 5 3.94 .559

358 3 5 4.20 .596

358 3 5 4.18 .673

358 3 5 4.17 .611

358 3 5 4.04 .672

358 3 5 3.97 .658

358 3 5 4.05 .635

358 3 5 4.25 .689

358 3.00 5.00 4.0734 .44018

358

1.สมรรถนะประจำสายงาน

2.สมรรถนะประจำสายงาน

3.สมรรถนะประจำสายงาน

4.สมรรถนะประจำสายงาน

5.สมรรถนะประจำสายงาน

6.สมรรถนะประจำสายงาน

7.สมรรถนะประจำสายงาน

8.สมรรถนะประจำสายงาน

9.สมรรถนะประจำสายงาน

10.สมรรถนะประจำสายงาน

11.สมรรถนะประจำสายงาน

G

Valid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Cor relat ions

1 .636**

. .000

358 358

.636** 1

.000 .

358 358

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

TOTALA

TOTALB

TOTALA TOTALB

Correlation is significant at the 0.01 level

(2-tailed).

**. 
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Descr ipt ive Statis tics

3.9896 .50210 358

3.9870 .54703 358

4.0517 .49872 358

3.9698 .64996 358

4.2214 .50449 358

4.0990 .49463 358

4.0734 .44018 358

3.9995 .45508 358

4.1313 .44154 358

A

B

C

D

E

F

G

TOTALA

TOTALB

Mean Std. Deviation N

Cor relat ions

1 .633** .576** .488** .284** .430** .474** .798** .426**

. .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

358 358 358 358 358 358 358 358 358

.633** 1 .686** .597** .448** .549** .501** .876** .542**

.000 . .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

358 358 358 358 358 358 358 358 358

.576** .686** 1 .520** .575** .544** .431** .825** .565**

.000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000 .000

358 358 358 358 358 358 358 358 358

.488** .597** .520** 1 .458** .631** .460** .814** .563**

.000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000

358 358 358 358 358 358 358 358 358

.284** .448** .575** .458** 1 .810** .733** .534** .927**

.000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000

358 358 358 358 358 358 358 358 358

.430** .549** .544** .631** .810** 1 .762** .658** .935**

.000 .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000

358 358 358 358 358 358 358 358 358

.474** .501** .431** .460** .733** .762** 1 .564** .896**

.000 .000 .000 .000 .000 .000 . .000 .000

358 358 358 358 358 358 358 358 358

.798** .876** .825** .814** .534** .658** .564** 1 .636**

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 . .000

358 358 358 358 358 358 358 358 358

.426** .542** .565** .563** .927** .935** .896** .636** 1

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .

358 358 358 358 358 358 358 358 358

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

A

B

C

D

E

F

G

TOTALA

TOTALB

A B C D E F G TOTALA TOTALB

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
 

ชื่อ นางสิรินันท์  บุษชะบา 
วัน เดือน ปีเกิด 15 มกราคม 2518 
สถานที่เกิด อ าเภอเมือง จังหวัดก าแพงเพชร 
ประวัติการศึกษา ครุศาสตรบัณฑิต (วิทยาศาสตร์) สถาบันราชภัฏก าแพงเพชร  
 จังหวัดก าแพงเพชร พ.ศ. 2540 
 ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารการศึกษา) 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช จังหวัดนนทบุรี พ.ศ. 2559 
สถานที่ท างาน โรงเรียนบ้านทุ่งตาพุก อ าเภอเมือง จังหวัดก าแพงเพชร 
ต าแหน่ง ครู คศ.1 
 


