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จ านวน 2 คน และครูผู้สอน จ านวน 2 คน รวมผู้ให้ข้อมูลท้ังสิ้น 162 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารตามแนวคิดของเฮลรีเกล, แจ็คสัน และสโลคัม และการบริหารงาน
บุคคลตามแนวคิดของคาสเต็ทเตอร์ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่ามัชฌิม
เลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  

ผลวิจัยพบว่า 
1. สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐมโดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 

เมื่อเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังน้ี สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ  
สมรรถนะในการสื่อสาร  สมรรถนะในการบริหารตนเอง  สมรรถนะในการท างานเป็นทีม  สมรรถนะในการ
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This research purposes were to determine 1) the administrator’s competencies of private 
school in Nakhonpathom province 2) the personnel administration of private school in 
Nakhonpathom province and 3) the administrator’s competencies affecting personnel administration 
of private school in Nakhonpathom province. The samples were 27 private schools in Nakhonpathom 
province. The 6 respondents of each school were; a licensee, a manager or a school director, a 
deputy school director, a head of department or an academic learning department’s head and two 
teachers, totally 162 respondents. The research instrument was a questionnaire concerning 
administrator’s competencies on Hellriegel, Jackson, and Slocum’s concept and personnel 
administration on Castetter’s concept. The statistics for analyzing the data were frequency, 
percentage, arithmetic mean, standard deviation and stepwise multiple regression analysis. 

The research findings were as follows; 
1. The administrator’s competencies of private school in Nakhonpathom province as a 

whole, were at a high level. Ranking level with arithmetic mean from the highest to the lowest 
were; planning and administration competency, communication competency, self-management 
competency, teamwork competency, global awareness competency and strategic action competency. 

2. The personnel administration of private school in Nakhonpathom province as a whole, 
were at a high level. Ranking level with arithmetic mean from the highest to the lowest were; 
continuity, development, manpower planning, justice, induction, appraisal, information, selection, 
compensation, recruitment, and bargaining.  

3. The administrator’s competencies affecting personnel administration of private school 
in Nakhonpathom province were found that strategic action competency, self-management 
competency and planning and administration competency affected personnel administration of 
private school in Nakhonpathom province as a whole. 0.05 level at statistical significance, but 
communication competency and global awareness competency not affecting personnel 
administration of private school in Nakhonpathom province.  
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1 

 
บทที่ 1 
บทน ำ 

 
จากความเจริญก้าวหน้าในยุคข้อมูลข่าวสารที่ไร้พรมแดน กอรปกับภาวะวิกฤตทาง

เศรษฐกิจที่มีทรัพยากรอยู่อย่างจ ากัด และเทคโนโลยีที่ทันสมัย ผู้บริหารจึงต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ มี
ความสามารถในการน าพาให้บุคลากรในองค์การได้ใช้ศักยภาพที่มีอยู่ท างานให้เกิดผลสูงสุด  รวมทั้ง
เป็นผู้ที่มีทักษะทางการบริหารและการจัดการให้งานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ   เนื่องจาก
สภาพในปัจจุบันของสมรรถนะหลักของผู้บริหารไม่ว่าจะองค์การประเภทหรือระดับใดก็ตามจะต้อง
เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรงจากภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงในลักษณะเช่นนี้  ผู้บริหารจะ
บริหารงานได้อย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับภารกิจ และนโยบายของทางราชการนั้น 
ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ความสามารถอย่างกว้างขวาง ทั้งความรู้เกี่ยวกับหลักการบริหารทั่วไป การ
บริหารโรงเรียน ระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับนโยบายของทางราชการ รวมทั้งจะต้องเรียนรู้และ
ก้าวทันเทคโนโลยีเพื่อเป็นเครื่องมือในการค้นคว้าหาความรู้และจัดการข้อมูล จึงมีความจ าเป็นอย่าง
ยิ่งที่จะต้องพัฒนาผู้บริหารอย่างหลากหลายและต่อเนื่อง เพราะสาระความรู้ทางการบริหารนั้นย่อม
เปลี่ยนแปลงไปตามบริบทของสังคม1 ฉะนั้น องค์การจะด าเนินงานไปอย่างมีประสิทธิภาพหรือด้อย
คุณภาพนั้น  ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนสมาชิกในองค์การให้พัฒนางานก้าวไปข้างหน้า
หรือหยุดอยู่กับที่  ทั้งนี้ทั้งนั้นผู้บริหารจึงต้องมีสมรรถนะหลักในการบริหารจัดการองค์การให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผู้บริหารไม่เพียงแต่มุ่งเน้นแต่ผลงานด้านการบริหารงานภายในโรงเรียน
ให้ดีเด่นเพียงอย่างเดียว  แต่ต้องมองบุคลากรภายในองค์การของตนเองว่าเป็นเช่นไร มีความสุขใน
การท างานหรือไม่อย่างไร ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานมีมากน้อยเพียงใด  ผู้บริหารได้สร้างภาวะ
กดดันให้กับครูหรือไม่ ซึ่งเป็นหน้าที่ที่ผู้บริหารจะต้องเล็งเห็นทุกเรื่องเพราะนี้คือสมรรถนะหลักที่อยู่
ภายในตัวของผู้บริหาร ซึ่งสมรรถนะถือว่ามีบทบาทส าคัญต่อการจัดการจัดการศึกษาและโรงเรียนถือ
เป็นหน่วยงานที่ส าคัญที่สุดในการจัดการศึกษา ดังนั้นผู้บริหารจึงเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการ
ขับเคลื่อนการปฏิรูปการศึกษา และก าหนดทิศทางความส าเร็จของโรงเรียนให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ของ
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2551 ที่มุ่งพัฒนาผู้เรียนให้เป็นมนุษย์ที่มีความสมดุลทั้ง
ด้านร่างกาย ความรู้ คุณธรรม มีจิตส านึกในความเป็นพลเมืองไทยและเป็นพลโลก ยึดมั่นในการ
ปกครองตามระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข   มีความรู้และทักษะพื้นฐาน 

                                                 
1ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์, กำรบริหำรงำนวิชำกำร (กรุงเทพฯ: สหมิตรออฟเซท, 2549), 

54.  
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รวมทั้งมีเจตคติที่ดีต่อการศึกษา  การประกอบอาชีพและการศึกษาตลอดชีวิต  ดังนั้นการบริหารจัด
การศึกษาในโรงเรียนจะประสบผลส าเร็จหรือบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิด
ประสิทธิผลสูงสุดได้หรือไม่ ต้องอาศัยบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ รวมทั้งคุณลักษณะที่เหมาะสม
ในการน าพาองค์การพัฒนาไปในทิศทางที่เหมาะสม และทันต่อภาวการณ์เปลี่ยนแปลงของสังคมและ
โลกได้2 การบริหารการศึกษาในโรงเรียนเอกชนมีอิทธิพลอย่างมากต่อการศึกษาของนักเรียน แต่การ
บริหารจะมีประสิทธิภาพเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับผู้บริหารซึ่งได้แก่ ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการ และ
ผู้อ านวยการ เป็นผู้มีภาระหน้าที่ในการบริหารโรงเรียน มีความใกล้ชิดกับครูและนักเรียน ผู้บริหาร
โรงเรียนจึงเป็นตัวจักรที่ส าคัญที่จะท าให้การจัดการศึกษาของโรงเรียนประสบกับความส าเร็จหรือ
ความล้มเหลวลงได้ โดยเฉพาะการบริหารงานของโรงเรียนจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องรู้และเข้าใจขั้นตอน
และกระบวนการบริหารงานบุคคล นอกเหนือไปจากการบริหารงานอื่นๆ เช่น การวางแผนอัตราก าลัง
และก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   
การรักษาวินัยและวินัย การออกจากงาน เมื่อพิจารณาถึงความส าคัญของกระบวนการบริหารบุคคลนี้
แล้ว จะเห็นว่าการบริหารงานบุคคลจัดว่าเป็นกระบวนการบริหารที่ส าคัญที่สุด  เพราะเป็น
กระบวนการแห่งความพยายามที่จะให้มีบุคลากรที่ดี มีความรู้ความสามารถไว้ปฏิบัติงาน และธ ารง
รักษาคนดีๆ นี้ไว้ปฏิบัติงานนานๆ เมื่อการบริหารงานบุคคลมีการด าเนินงานอย่างดีแล้ว             
การบริหารงานอื่นก็จะได้รับการจัดการแก้ไขหรือด าเนินการตามมา 
 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

โรงเรียนเป็นสถาบันทางสังคมที่มีความส าคัญที่สุด ในอันที่จะท าหน้าที่สร้างและพัฒนา 
“คน” ให้เป็น “มนุษย์” ที่ดีมีคุณภาพสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขด้วยการ
พึ่งตนเอง ซึ่งเป็นความคาดหวังของสังคมที่มีต่อโรงเรียน จึงเป็นผลให้โรงเรียนต้องมีกระบวนการ
บริหารจัดการที่ท าให้ผู้เรียนมีคุณภาพสูงตามมาตรฐานการศึกษาที่ก าหนด กระทรวงศึกษาธิการได้
ประกาศใช้หลักสูตรแกนกลาง การศึกษา พุทธศักราช 2551 ซึ่งได้รับการปรับปรุงและพัฒนามาจาก
หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2544 โดยก าหนดแผนการใช้หลักสูตรในโรงเรียนทั่ว
ประเทศในปีการศึกษา 2553 ซึ่งหลักสูตรแกนกลางฯ ฉบับใหม่นี้ยังคงมี แนวคิดและหลักการส าคัญ
รวมทั้งมีมาตรฐานการเรียนรู้เป็นเป้าหมายในการพัฒนาผู้เรียนเช่นเดียวกันกับหลักสูตรการศึกษาขั้น
พื้นฐาน พุทธศักราช 2544 แต่มีการปรับปรุง ให้ทันสมัย ลดความซ้ าซ้อนและมีรายละเอียดตลอดจน 
แนวปฏิบัติที่ชัดเจนยิ่งขึ้นทั้งในสาระของเอกสาร หลักสูตร และกระบวนการน าหลักสูตรสู่การปฏิบัติ  

                                                 
2ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, หลักสูตรกำรพัฒนำผู้บริหำรสถำนศึกษำทั่ว 

ประเทศ (กรุงเทพฯ: โรงพิมพท์องกมล, 2548), 55. 
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ซึ่งการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาของเอกชนก็เป็นยุทธศาสตร์ที่ส าคัญประการหนึ่งในการ
ขับเคลื่อนการปฏิรูปการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายตามนโยบายของรัฐบาล โดยมีการก ากับ ติดตาม 
การประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา ตามหลักเกณฑ์การประเมินคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาเช่นเดียวกับโรงเรียนของรัฐให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
หมวดที่ 5 ส่วน 3 มาตรา 433  ดังนั้น โรงเรียนเอกชนจ าเป็นต้องพัฒนาคุณภาพมาตรฐานการศึกษา
ของโรงเรียน พัฒนาผู้เรียนโดยเฉพาะคุณภาพของผู้เรียนให้ได้มาตรฐานตามที่กฎหมายก าหนด จาก
สภาพในปัจจุบันของสมรรถนะของผู้บริหารไม่ว่าจะองค์การประเภทหรือระดับใดก็ตาม จะต้องเผชิญ
กับการเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรงจากผลที่เกิดจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  โลกข้อมูล ข่าวสาร 
การแข่งขันที่ไร้พรมแดน ภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจและภาวะที่มีทรัพยากรจ ากัด ผู้บริหารจึงต้องมีการ
น าสมรรถนะต่างๆ เข้ามาใช้ในการบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด  โดย
ผู้บริหารต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล  มีความเป็นผู้น า  มีความสามารถในการสื่อสารที่กระตุ้นให้
บุคลากรในองค์การได้ใช้ศักยภาพที่ดีท างานให้เกิดผลสูงสุด สร้างพันธมิตรทั้งภายในและภายนอก
องค์การ  มีทักษะการบริหารงานเชิงกลยุทธ์ในรูปแบบต่างๆที่ก้าวทันกับยุคโลกาภิวัตน์  อีกทั้งมี
สมรรถนะในการบริหารตนเองในการสร้างวัฒนธรรมองค์การ และใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น การวางแผนก าลังคน  การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน การพัฒนาฝึกอบรม  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การบริหารผลตอบแทน  เป็นต้น  
 จากการที่ผู้วิจัยได้ท างานการศึกษากับโรงเรียนเอกชนและได้สนทนากับผู้บริหาร
โรงเรียนและคุณครู  พบว่าผู้บริหารมีการน าสมรรถนะมาใช้ในองค์การแต่ก็ยังมีปัญหาอุปสรรคอยู่บ้าง   
เช่น  การสรรหาบุคลากรมาปฏิบัติหน้าที่ได้ไม่ครบตามอัตราก าลังและวิชาเอก  การคัดเลือกไม่เป็นไป
ตามระเบียบ  คือ การใช้ระบบอุปถัมภ์มากกว่าคุณธรรมส่งผลท าให้ได้บุคลากรที่ไม่เหมาะสม       
การพัฒนางานในหน้าที่ใช้ระบบสั่งการมากกว่าการร่วมมือกันท า   การประเมินผลการท างานยังไม่
เป็นระบบและมีความชัดเจน  ส่งผลท าให้การสร้างขวัญก าลังใจไม่เกิดความยุติธรรมในองค์การ       
การท างานบางอย่างครูไม่ได้งบประมาณสนับสนุนเท่าที่ควร    ครูบางคนมีความรู้สึกว่าไม่ได้รับการ
ชื่นชม รู้สึกว่าตนท างานหนักเกินไป ขาดการเสริมขวัญก าลังใจ และรู้สึกว่าการท างานให้มี
ประสิทธิภาพนั้นยากขึ้นทุกวัน4 ซึ่งปัญหาดังกล่าวย่อมส่งผลต่อคุณภาพการศึกษา โดยผลการศึกษา
จากหลายหน่วยงาน ได้ระบุไว้ใกล้เคียงกันว่าคุณภาพการศึกษาของของไทยอยู่ในระดับน่าเป็นห่วง

                                                 
3ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา,  สรปุผลกำรด ำเนินงำน 9  ปีของกำรปฏิรูป

กำรศึกษำ (พ.ศ. 2542-2551)  (กรุงเทพฯ: วีทีซี คอมมิวเนเคชั่น, 2552), ก-1.  
4สงบ ประเสริฐพันธุ์, ร่วมกันสรรสร้ำงคุณภำพโรงเรียน  (กรุงเทพฯ: สุวิริยะสาส์น, 

2549), 15-16. 



 4 

ความรู้ ความสามารถของเด็กไทยโดยเฉลี่ยลดลงทั้งในด้านกระบวนการคิดวิเคราะห์  สังเคราะห์อย่าง
มีเหตุผล  การแก้ปัญหา การริเริ่มสร้างสรรค์ความรู้ทางวิทยาศาสตร์  คณิตศาสตร์   ภาษาไทย 
ตลอดจนคุณลักษณะอันพึงประสงค์ทั้งทางด้านนิสัยใฝ่รู้ใฝ่เรียน คุณธรรม จริยธรรม ฯลฯ จากข้อมูล
ดังกล่าวข้างต้นจึงอาจก่อให้เกิดปัญหาจากสมรรถนะของผู้บริหารเองที่แสดงออกให้ครูได้รับรู้นั้นได้
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครูและส่งผลเสียต่อคุณภาพการศึกษา ซึ่งถ้าค ากล่าวถึงปัญหานั้นเป็นจริง 
ข้อมูลสมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียนกับการบริหารงานของโรงเรียนเอกชนในด้านต่างๆ ที่ศึกษาจะ
ท าให้รู้แนวโน้มที่จะส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การได้อย่างเป็นอย่างดี   

 ดังนั้นผู้บริหารโรงเรียนจึงเป็นบุคคลที่ส าคัญที่จะผลักดันขับเคลื่อนการกระจายอ านาจ 
อีกทั้งยังต้องปรับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่เพื่อบริหารจัดการศึกษาในรูปแบบใหม่ที่ใช้แนวคิดหลักการ
บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน ในการก าหนดนโยบายและแผนการตัดสินใจ และการร่วมคิดร่วมท า 
ผู้บริหารต้องเน้นการสนับสนุนและอ านวยความสะดวกเพื่อให้การบริหารและการจัดการศึกษาของ
โรงเรียนบรรลุประสิทธิผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการบริหารงานบุคคลต้องปรับเปลี่ยน
กระบวนการเรียนรู้และการปฏิบัติให้สอดคล้องและเท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงนโยบายและ         
ทิศทางการบริหารของส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
  
ปัญหำของกำรวิจัย 

จากการปฏิรูปการศึกษาที่ผ่านมาพบว่าโรงเรียนเอกชนยังมีหลายประเด็นที่เป็นปัญหา
ต้องเร่งพัฒนาปรับปรุง และต่อยอดโดยเฉพาะด้านคุณภาพผู้เรียน ครู บุคลากรทางการศึกษา และ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษาที่พบว่า มีโรงเรียนจ านวนมากไม่ได้มาตรฐาน ผู้เรียนมี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ ากว่าเกณฑ์มาตรฐานของระดับชาติ ได้แก่ ภาษาอังกฤษ คณิตศาสตร์
วิทยาศาสตร์ และสังคมศึกษา ยังมีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าร้อยละ 505  ทั้งนี้เกิดจากสาเหตุสมรรถนะในการ
วางแผนและการบริหารจัดการของผู้บริหารที่กระทบต่อการบริหารงานบุคคล   กล่าวคือ การ
ด าเนินงานบางอย่างไม่มีการกระจายอ านาจไปสู่ครูผู้ปฏิบัติอย่างเป็นระบบ จะยึดติดกับความคิดของ
ตนเองเป็นหลัก  ด้านการสื่อสารของผู้บริหาร ที่ผู้บริหารไม่สามารถถ่ายทอดความรู้  ความคิดของ
ตนเองสู่บุคลากรได้อย่างชัดเจนและทั่วถึงในองค์การเท่าที่ควร ส่งผลให้เกิดการสื่อสารที่เข้าใจผิดใน
องค์การ บุคลากรไม่เข้าใจในงานที่ท าส่งผลท าให้งานไม่ประสบความส าเร็จตามที่มุ่งหวัง    ส่วนด้าน
การปฏิบัติงานเชิงกลยุทธ์พบว่าเป็นอีกปัญหาหนึ่งของผู้บริหาร  เนื่องจากอ านาจเด็ดขาดยังขึ้นอยู่กับ
เจ้าของโรงเรียนเป็นหลัก  ไม่มีการน าข้อมูลสารสนเทศจากการด าเนินงานในปีผ่านมา มาวิเคราะห์

                                                 
5ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน,  แผนยุทธศำสตร์ส่งเสริม

กำรศึกษำเอกชน พ.ศ. 2556 – 2560 (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์สกสค. ลาดพรา้ว, 2556), 48. 
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เพื่อตัดสินใจด าเนินงานต่อหรือเลิกท าจึงส่งผลท าให้ไม่เกิดความคิดที่กว้างไกล อีกทั้งไม่เห็น
ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรเท่าที่ควร  โดยจากข้อมูลการพัฒนาเครือข่ายและประเมินผลการ
จัดการศึกษาจังหวัดนครปฐม พบว่า ร้อยละของครูที่สอนในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานและได้รับการ
พัฒนาตามเกณฑ์คุรุสภา (ได้รับการพัฒนาไม่ต่ ากว่า 20 ชั่วโมงต่อปี) ภาพรวมในทุกระดับการศึกษา 
ผลประเมินอยู่ในระดับดี ยกเว้นระดับมัธยมศึกษาอยู่ในระดับพอใช้6   

จากสถิติการศึกษาของประเทศไทย ปีการศึกษา 2557 – 2558 ประเทศไทยมีครู
ภาคเอกชนจ านวน 127,419 คน โดยมีอัตราส่วนนักเรียน : ครู ในปีการศึกษา 2558 เท่ากับ 18.9 : 1 
ซึ่งอัตราส่วนนักเรียนต่อครูดังกล่าว ยังต่ ากว่าเกณฑ์มาตรฐานของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ที่ก าหนดไว้ 25 : 1 แม้ว่าจ านวนครูทั้งหมดในภาพรวมดู
เหมือนจะไม่ขาดแคลน เมื่อพิจารณาในรายละเอียดแล้วจะพบว่าจ านวนครูเอกชนส่วนใหญ่ ไม่ได้จบ
การศึกษาในวิชาเอกที่สอนโดยตรง มีครูภาคเอกชนมีวุฒิการศึกษาระดับประกาศนียบัตรบัณทิต 
จ านวน 7,919 คน  โดยมีอัตราส่วนครูรัฐบาล : ครูเอกชน เท่ากับ 3 : 97 ซึ่งถือว่าเป็นสัดส่วนที่สูง
มากกว่าวุฒิการศึกษาอ่ืนๆ7 และจากข้อมูลการพัฒนาเครือข่ายและประเมินผลการจัดการศึกษา
จังหวัดนครปฐม พบว่าร้อยละของครูที่สอนในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานและมีคุณวุฒิตรงกับกลุ่ม
สาระการเรียนรู้/วิชาที่สอน ในระดับต่างๆ นั้นอยู่ในระดับพอใช้8 ท าให้เกิดปัญหาการขาดแคลนครูที่มี
คุณภาพและสอนตรงตามวิชาเอก ทั้งนี้เพราะรัฐบาลเปิดสอบบรรจุครูบ่อย ส่งผลท าให้ครูเอกชน
ลาออก/ละทิ้งหน้าที่กลางคันเพื่อไปสอบแข่งขันบรรจุรับราชการ ครูที่เพิ่งจบการศึกษาส่วนใหญ่จะมุ่ง
ไปที่โรงเรียนรัฐบาลเพราะมีความมั่นคงและมีสวัสดิการที่ดีกว่าโรงเรียนเอกชน  ส่วนครูที่มาสมัคร
โรงเรียนเอกชนส่วนใหญ่สอบครูสังกัดของรัฐบาลไม่ติดและจะมาสมัครโรงเรียนเอกชนหลังจากที่
รัฐบาลได้ประกาศผลสอบแล้ว ท าให้การสรรหาและการบรรจุครูไม่ทันกับความต้องการของโรงเรียน
และไม่ตรงวิชาเอก    ซึ่งส่งผลกระทบต่อการจัดการเรียนการสอนของโรงเรียนเอกชน เพราะโรงเรียน
ไม่สามารถหาครูใหม่ที่มีความรู้ความสามารถตรงตามความต้องการมาทดแทนได้ทันเวลาท าให้ขาด

                                                 
6ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, รำยงำนกำรวิจัย เรื่อง กำรพัฒนำเครือข่ำยและ

ประเมินผลกำรจัดกำรศึกษำจังหวัดนครปฐม (กรุงเทพฯ: เพลิน สตูดิโอ, 2553), 54. 
7ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, สถิติกำรศึกษำของประเทศไทย ปีกำรศึกษำ 2557- 

2558 (กรุงเทพมหานคร: พรกิหวานกราฟฟิค , 2559), 18-19. 
8ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, รำยงำนกำรวิจัย เรื่อง กำรพัฒนำเครือข่ำยและ

ประเมินผลกำรจัดกำรศึกษำจังหวัดนครปฐม (กรุงเทพฯ: เพลิน สตูดิโอ, 2553), 54. 
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ความต่อเนื่องในการจัดการเรียนการสอน9  นอกจากนี้ปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนยัง
พบว่า ครูต้องสอนหลายกลุ่มสาระการเรียนรู้ จากสาเหตุที่มีครูไม่เพียงพอและครูสอนไม่ตรงสาขา
วิชาเอก ท าให้เตรียมการสอนไม่ทัน สืบเนื่องจากการที่ครูได้รับมอบหมายให้สอนในกลุ่มสาระการ
เรียนรู้ที่ครูไม่มีความถนัด ขาดการนิเทศ ติดตามและประเมินผลการพัฒนา ปัจจุบันศึกษานิเทศก์ไม่
ค่อยมีบทบาทเข้ามานิเทศครู ท าให้ครูไม่ได้รับการนิเทศจากศึกษานิเทศก์ที่มีความรู้ ความช านาญ
เฉพาะสาขาวิชา มีเฉพาะการนิเทศภายในที่โรงเรียนด าเนินการเอง ซึ่งครูเห็นว่ายังไม่ได้ช่วยพัฒนา
ความรู้ความสามารถด้านการจัดกิจกรรมการเรียนรู้เท่าที่ควร10   

จากสภาพปัญหาที่กล่าวมาทั้งหมด เห็นได้ว่าถึงแม้จะมีการพัฒนาในการบริหารงานด้าน
ต่างๆ อย่างดียิ่งแล้ว แต่ปัญหาด้านการบริหารงานบุคคลยังคงอยู่ย่อมส่งกระทบไปถึงการบริหารงาน
อ่ืนๆ ได้เช่นกัน ซึ่งอาจเป็นผลมาจากการขาดความรู้ ความเข้าใจในการวางนโยบาย การวางแผน
การศึกษาที่เป็นระบบ ขาดความรู้ ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารงาน จึงท าให้คุณภาพการจัดการศึกษา
ไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องตระหนักและให้ความส าคัญต่อการพัฒนา
สมรรถนะด้านต่างๆ เพื่อน าไปใช้พัฒนา แก้ไขปัญหา และขับเคลื่อนนโยบายต่างๆให้เกิดคุณภาพต่อ
การจัดการศึกษาให้ดียิ่งขึ้นไป  ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาในเรื่องสมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อ
การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม เพื่อจะได้น าผลงานวิจัยนี้ไปใช้เป็นแนวทางใน
การปรับปรุง และพัฒนาการบริหารงานบุคคลให้มีคุณภาพต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

เพื่อให้สอดคล้องกับความเป็นมาและปัญหาของการวิจัยดังกล่าว  ผู้วิจัยจึงได้ก าหนด
วัตถุประสงค์ของการวิจัยไว้ดังนี้ 

1.  เพื่อทราบสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 
2.  เพื่อทราบการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 
3.  เพื่อทราบสมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด

นครปฐม 
 
 

                                                 
9ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, แผนยุทธศำสตร์ส่งเสริมกำรมีส่วนร่วมของเอกชนใน

กำรจัดกำรศึกษำขั้นพื้นฐำน (กรุงเทพฯ: พริกหวานกราฟฟกิ, 2550), 14. 
10ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, รำยงำนผลกำรศึกษำ: สถำนภำพกำรผลิตและพัฒนำ

ครูในประเทศไทย (กรุงเทพฯ: พริกหวานกราฟฟิก, 2558), 57. 
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ข้อค ำถำมของกำรวิจัย 
เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ได้ก าหนดไว้  ผู้วิจัยได้ก าหนดข้อค าถาม

ของการวิจัยไว้ดังนี้ 
1. สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม อยู่ในระดับใด 
2. การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม อยู่ในระดับใด 
3. สมรรถนะผู้บริหารส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม  

หรือไม่ 
 
สมมติฐำนของกำรวิจัย 
 เพื่อเป็นแนวทางในการตรวจสอบผลลัพธ์ที่ได้จากการศึกษาวิจัย  ผู้วิจัยจึงก าหนด
สมมติฐานการวิจัยไว้ดังนี้ 

1. สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม อยู่ในระดับปานกลาง 
2. การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม อยู่ในระดับปานกลาง 
3. สมรรถนะผู้บริหารส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 

 
ขอบข่ำยเชิงทฤษฎีของกำรวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้น าแนวคิดเชิงระบบ (system approach) ตามแนวคิดของ     
ลูเนนเบิร์กและออนสไตน์ (Lunenburg and Ornstein)11 มาอธิบายขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 
บนสมมติฐานที่ว่า โรงเรียนเป็นองค์การหนึ่งมีลักษณะการจัดการเชิงระบบที่แวดล้อมไปด้วย
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายนอก (external environment) เช่น สภาพแวดล้อมทาง
เศรษฐกิจ  สภาพทางสังคม  สภาพทางภูมิศาสตร์  และอ่ืนๆ อีกเป็นจ านวนมาก  โดยโรงเรียนจะมีตัว
ป้อนหรือปัจจัยน าเข้า (inputs) ที่ประกอบไปด้วย บุคลากร  (สมรรถนะผู้บริหาร)  งบประมาณ  วัสดุ
อุปกรณ์ โดยปัจจัยน าเข้าทั้งหมดจะถูกน ามาเข้าสู่กระบวนการ (transformation process) ของ
โรงเรียน ซึ่งประกอบด้วย การบริหาร (การบริหารงานบุคคล) การจัดการเรียนการสอน และการนิเทศ
การศึกษา  เมื่อปัจจัยน าเข้าได้ถูกน าเข้าสู่กระบวนการของโรงเรียน  ผลที่เกิดขึ้น คือ ผลผลิต 
(outputs) ซึ่งจะเป็นเรื่องเก่ียวกับคุณภาพนักเรียน  ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนและความพึง
พอใจของบุคลากร และน าผลผลิตที่ได้เป็นข้อมูลย้อนกลับ (feedback) เพื่อไปปรับปรุงพัฒนาปัจจัย
น าเข้าต่อไป 

                                                 
11Fred C. Lunenburg  and  Allan C. Ornstein.  Educational Administration: 

Concepts and Practices, 6th ed. (Belmont, CA: Wadsworth, 2012), 21. 
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ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการ
บริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ซึ่งผู้วิจัยได้วิเคราะห์แล้วพบว่าทฤษฎีที่น ามาใช้
ศึกษานี้มีความสอดคล้องกับลักษณะองค์การ โดยแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะของผู้บริหารมีนักวิชาการ
หลายท่านได้ให้แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องนี้ไว้อาทิ จากงานวิจัยของสเปนเซอร์และสเปนเซอร์ 
(Spencer and Spencer) ได้น าเสนอให้เห็นภาพของสมรรถนะ โดยแบ่งสมรรถนะเป็นกลุ่มต่าง ๆ ได้ 
6 สมรรถนะ ดังนี้ 1) การกระท าและผลสัมฤทธิ์ (achievement and action)  2) การบริการคนอ่ืน
และการช่วยเหลือ (helping and human service) 3) การใช้อิทธิพลและผลกระทบ (impact   
and influence) 4) การบริหารจัดการ (managerial) 5) การรู้คิด (cognitive) และ 6) ประสิทธิผล
ส่วนตน (personal effectiveness)12 ส่วนซีเวล (Zwell) ได้จัดกลุ่มของสมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่ม 
คือ 1)สมรรถนะด้านการใฝ่สัมฤทธิ์ในหน้าที่งาน 2) สมรรถนะด้านสัมพันธภาพ 3) สมรรถนะด้าน
คุณลักษณะส่วนบุคคล  4) สมรรถนะด้านการจัดการ และ 5) สมรรถนะด้านความเป็นผู้น า13 ขณะที่
บาแพทและคณะ (Bapat and other) ได้แบ่งสมรรถนะของผู้บริหารออกเป็น 5 ด้าน คือ             
1) การบริหารตนเอง (self-management)  2) การน าผู้อ่ืน (leading other)  3) การบริหารงาน 
(task management) 4) นวัตกรรม (innovation) และ 5) ความรับผิดชอบทางสังคม (social 
responsibility)14 นอกจากนี้ไอท์เคน (Aitken) ร่วมกับส านักงานดิเอ็ดดูเคชั่น รีวิว (The Education 
Review Office) ประเทศนิวซีแลนด์ ได้สรุปสมรรถนะที่ส าคัญที่ต้องการในต าแหน่งผู้บริหาร
ประกอบด้วย 19 รายการ ซึ่งจ าแนกได้ 5 ประเภทใหญ่ๆ ได้ดังนี้  1) สติปัญญา ( intellectual)      
2) การบริหารจัดการผลลัพธ์ (Results Orientation)  3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
(interpersonal Relationship) 4)การปรับตัว (Adaptability) และ 5) ความเป็นมืออาชีพ 

                                                 
12Lyle M. Spencer and Signe M. Spencer, Competency at work: Models for 

Superior Performance, อ้างถึงใน ศุภชัย  ยาวะประภาษ, กำรบริหำรบุคคลภำครัฐไทย: กระแส
ใหม่และสิ่งท้ำทำย (กรุงเทพฯ: บริษัทจุดทอง จ ากัด, 2548), 47-48. 

13Michael Zwell, Creating a Culture of Competence (New York: John Wiley 
and Sons, 2000), 38-45. 

14Ashwini Bapat and other, A Leadership Competency Model: Describing 
the Capacity to Lead, accessed  September 9, 2015. available from 
http://www.safiyahsatterwhite.com/wp-content/upload /2014/11/Leadership 
OnlineModel.pdf 
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(Professional/Technical)15 อีกทั้งเฮลรีเกล, แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel, Jackson, and 
Slocum) ได้สรุปสมรรถนะของผู้บริหารไว้ 6 ประการ ดังนี้ 1) สมรรถนะในการสื่อสาร 
(communication competency) 2) สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (planning 
and administration competency) 3) สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (teamwork competency) 
4) สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (strategic action competency) 5) สมรรถนะในการ
ตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ (global Awareness competency) และ 6) สมรรถนะในการบริหาร
ตนเอง (self-management competency)16   

ส าหรับแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลนั้น มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิด
ทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องนี้ไว้อาทิ ฟลิปโป (Flippo) ได้ก าหนดขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลไว้ 6 ด้าน 
ประกอบด้วย 1) การสรรหาบุคลากร  2) การพัฒนาบุคลากร 3) การจ่ายค่าตอบแทน 4) การรวม
พลัง  5) การธ ารงรักษา และ 6) การให้พ้นจากงาน17  ซึ่งเดสเลอร์ (Dessler) ได้กล่าวว่า การ
บริหารงานบุคคลมีหน้าที่จะต้องด าเนินการ 5 ประการ คือ  1) การวางแผน  2) การจัดงาน  3) การ
จัดคนเข้าท างาน 4) การใช้ภาวะผู้น า และ5) การควบคุม18 ส่วนคาสเต็ทเตอร์ (Castetter)  กล่าวถึง
การบริหารงานบุคคลไว้ 11 ด้าน คือ 1) การวางแผนก าลังคน (manpower planning)  2) การสรรหา 
(recruitment) 3) การคัดเลือก (selection) 4) การน าเข้าสู่หน่วยงาน (induction) 5) การพัฒนา 
(development) 6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (appraisal) 7) การให้ความยุติธรรม ความมั่นคง
ในงาน (justice) 8) การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (continuity) 9) การให้ข้อมูลข่าวสาร 
(information) 10) การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ (compensation) และ 11) การเจรจาต่อรอง 

                                                 
15Jame E. Aitken and The Education Review Office, Core Competencies for 

School Principal, accessed  August 19, 2015. available from 
http/www.ero.govt.nz/Publications.htm 

16Don Hellriegel, Susan E. Jackson, and John W. Slocum, Jr., Management: A 
Competency-Based Approach, 10th ed. (Singapore: Thomson South-Western, 2005), 
6. 

17Edwin B, Flippo, Principle of Personnel Management (New York: McGraw 
– Hill., 1984), 109–497. 

18Gary, Dessler,  Human Resource Management,  6th ed. (Singapore: Prentice 
Hall  Internation,  Inc., 1994), 2. 



 10 

(bargaining)19 ซึ่งตามแนวคิดของเมทิส และแจ็คสัน (Mathis and Jackson) ได้ระบุกระบวนการ
และขั้นตอนการบริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ 7 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การจัดบุคคล
เข้าท างาน (staffing) 2) การบริหารไหวพริบ (talent management)  3) การให้รางวัล (total 
reward) 4) การบริหารความเสี่ยงและการปกป้องรักษาบุคคล (risk management and worker 
protection) 5) ความสัมพันธ์ของพนักงานหรือลูกจ้าง (employee and labor relations)  6) การ
วางแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (strategic human resource planning) และ 7) 
การให้โอกาสในงานอย่างเท่าเทียม (equal employment opportunity)20 ในขณะที่เบอร์นาดิน  
(Bernadine) ได้กล่าวถึง กิจกรรมที่เก่ียวข้องกับการบริหารงานบุคคลมี 5 ประการ ดังต่อไปนี้ 1) การ
จัดรูปแบบองค์การ 2) การจัดหาบุคคลเข้าท างาน 3) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 4) การฝึกอบรม
และพัฒนา และ5) รางวัลและสิทธิประโยชน์21 จากแนวคิดทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น  สามารถน ามา
เขียนเป็นแผนภูมิเชิงระบบได้ดังแผนภูมิที่ 1 
   

                                                 
19William B. Castetter, The human resource function in educational 

administration, 6th. ed. (New Jersey: Prentice-Hall, 1996), 5. 
20Robert L. Mathis and John H. Jackson, Human Resource Management, 12th 

ed. (Cincinnati, Ohio: Thomson South-Western Pub, 2008), 7. 
21John H.  Bernadine, Human Resource Management an Experiential 

Approach, 5th ed. (Singapore: Mcgraw-hill, Inc., 2009), 9-10. 
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แผนภูมิที่ 1 ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 
ที่มา:  Fred C. Lunenburg  and  Allan C. Ornstein.  Educational Administration: 
Concepts and Practices, 6th ed. (Belmont, CA: Wadsworth, 2012), 20-22. 
     :  Don Hellriegel, Susan E. Jackson, and John W. Slocum, Jr., Management: A 
Competency-Based Approach, 10th ed. (Singapore: Thomson South-Western, 2005), 
6. 
     :  William B. Castetter. The human resource function in educational 
administration, 6th ed. (New Jersey: Prentice-Hall, 1996), 5.         
 
 
 

ปัจจัยน าเข้า 
(Inputs) 

 บุคลากร 

    สมรรถนะผู้บริหาร 

 งบประมาณ 
 วัสดอุุปกรณ ์
 การจัดการ 

 

กระบวนการ 
(Transformation Process) 

 การบริหาร 

    การบริหารงานบุคคล 

 การจัดการเรียนการสอน 
 การนิเทศการศึกษา 

ผลผลติ 
(Outputs) 

 คุณลักษณะที่พึง 
    ประสงค์ของ 
    นักเรียน 
 ผลสัมฤทธ์ิทาง 
    การเรียน 
 บุคลากรมีความ    
    พึงพอใจใน 
    การปฏิบัติงาน 
 

ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 

องค์การ (Organization) 

สภาพแวดล้อมภายนอก  (External Environment) 
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ขอบเขตของกำรวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตเนื้อหาการวิจัยโดยมุ่งที่จะศึกษาเพื่อทราบ

สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม  ซึ่งผู้วิจัยได้
วิเคราะห์แล้วพบว่า มีความสอดคล้องกับลักษณะของการบริหารโรงเรียน ซึ่งในส่วนสมรรถนะ
ผู้บริหารผู้วิจัยใช้แนวคิดของเฮลรีเกล, แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel, Jackson, and Slocum) ได้
แบ่งสมรรถนะผู้บริหาร ออกเป็น 6 ด้าน คือ 1) สมรรถนะในการสื่อสาร (communication 
competency) 2) สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (planning and administration 
competency) 3) สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (teamwork competency) 4) สมรรถนะในการ
ปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (strategic action competency) 5) สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ 
(global Awareness competency) และ 6) สมรรถนะในการบริหารตนเอง (self-management 
competency) ในส่วนของการบริหารงานบุคคล ซึ่งเป็นแนวคิดของคาสเต็ทเตอร์ (Castetter)  
กล่าวถึงกระบวนการบริหารงานไว้ 11 ขั้นตอน คือ 1) การวางแผนก าลังคน  (manpower 
planning)  2) การสรรหา (recruitment)  3) การคัดเลือก (selection)  4) การน าเข้าสู่หน่วยงาน 
(induction)  5) การพัฒนา (development)  6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (appraisal)       
7) การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน (justice)  8) การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (continuity) 
9) การให้ข้อมูลข่าวสาร (information)  10) การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ (compensation) และ 
11) การเจรจาต่อรอง (bargaining) ดังแสดงในแผนภูมิที่ 2  
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แผนภูมิที่ 2  ขอบเขตของการวิจัย 
ที่มา: Don Hellriegel, Susan E. Jackson, and John W. Slocum, Jr., Management: A 
Competency-Based Approach, 10th ed. (Singapore: Thomson South-Western, 2005), 
6.  
     : William B. Castetter, The human resource function in educational 
administration, 6th. ed. (New Jersey: Prentice-Hall, 1996), 5. 
 
  

1) สมรรถนะในการสื่อสาร (X1) 
2) สมรรถนะในการวางแผนและการ 
    บริหารจัดการ (X2) 
3) สมรรถนะในการท างานเปน็ทีม (X3) 
4) สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์  
    (X4) 
5) สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกา 
    ภิวัตน์ (X5) 
6) สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) 
 
 
 

สมรรถนะผู้บริหำร (Xtot) 

1) การวางแผนก าลังคน (Y1)  
2) การสรรหา (Y2)   
3) การคัดเลือก (Y3)   
4) การน าเข้าสู่หน่วยงาน (Y4)   
5) การพัฒนา (Y5) 
6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y6)  
7) การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงใน 
    งาน (Y7)   
8) การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (Y8)   
9) การให้ข้อมูลข่าวสาร (Y9)   
10) การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ (Y10) 
11) การเจรจาต่อรอง (Y11) 
 
 
 

กำรบรหิำรงำนบุคคล (Ytot) 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 
สมรรถนะผู้บริหำร หมายถึง คุณลักษณะของผู้น าที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับผลการ

ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับการท างาน  
และเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้ผลงานที่โดดเด่น
กว่าคนอ่ืนๆ ในสถานการณ์ที่หลากหลาย ซึ่งเกิดจากแรงผลักดัน อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายใน และ
บทบาทที่แสดงออกต่อสังคมท่ีแตกต่างกัน ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ใช้สมรรถนะผู้บริหารตามแนวคิดของ
เฮลรีเกล, แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel, Jackson, and Slocum) ประกอบด้วย 6 สมรรถนะ คือ 
1) สมรรถนะในการสื่อสาร  2) สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ 3) สมรรถนะในการ
ท างานเป็นทีม 4) สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 5) สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ 
และ 6) สมรรถนะในการบริหารตนเอง 

กำรบริหำรงำนบุคคล หมายถึง การด าเนินงานที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ต่าง ๆ ใน
การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน วินัยและการรักษาวินัย การออกจากงาน เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ 
ความสามารถตามศักยภาพ  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ใช้การบริหารบุคคลตามแนวคิดคาสเต็ท
เตอร์ (Castetter)  ประกอบด้วย 1) การวางแผนก าลังคน 2) การสรรหา  3) การคัดเลือก 4) การ
น าเข้าสู่หน่วยงาน 5) การพัฒนา 6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 7) การให้ความยุติธรรม ความ
มั่นคงในงาน  8) การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 9) การให้ข้อมูลข่าวสาร 10) การให้ค่าตอบแทนหรือ
สิ่งจูงใจ และ 11) การเจรจาต่อรอง 

โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม  หมายถึง สถานศึกษาที่จัดการศึกษาโดยเอกชน ซึ่ง
เปิดท าการสอนนักเรียนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดนครปฐม ครอบคลุมพื้นที่ 7 อ าเภอ 
ได้แก่ อ าเภอเมืองนครปฐม อ าเภอก าแพงแสน  อ าเภอดอนตูม  อ าเภอนครชัยศรี  อ าเภอบางเลน  
อ าเภอพุทธมณฑล และอ าเภอสามพราน  ประกอบด้วยโรงเรียนเอกชน จ านวน 34 โรง  ซึ่งในการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้ไม่ได้เก็บข้อมูลในอ าเภอพุทธมณฑล เนื่องจากไม่มีโรงเรียนเปิดท าการสอนในระดับ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน   
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บทที่ 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 
  

ในการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องในครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งที่จะศึกษาเก่ียวกับหลักการ แนวคิด 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคล โดยแบ่งการน าเสนอเป็น 4 
ส่วน คือ ส่วนที่ 1 สมรรถนะผู้บริหาร  ส่วนที่ 2 การบริหารงานบุคคล  ส่วนที่ 3 ข้อมูลพ้ืนฐาน
โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม และส่วนที่ 4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังรายละเอียดที่จะได้กล่าวต่อไปนี้ 

 
สมรรถนะผู้บริหาร 

 

ความหมายของสมรรถนะ 
เมื่อกล่าวถึงพฤติกรรมที่แสดงออกมาไม่ว่าจะเป็นในด้านการท างานที่เกี่ยวข้องกับ

ผลส าเร็จของงาน ความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะส่วนบุคคล ซึ่ง ได้มีผู้ให้ค านิยามไว้
อย่างหลากหลายต่างๆ กันขึ้นอยู่กับการน าไปใช้ แต่ยังคงมีลักษณะคล้ายคลึงกัน โดยมีนักการศึกษา
ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับสมรรถนะไว้ดังนี้ แมคเคลแลนด์ (McClelland) กล่าวว่า สมรรถนะ คือ 
บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายใต้ปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น สร้างผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ตนเองรับผิดชอบ1  ซึ่งโบยาซีส (Boyatzis) ได้ให้
ความหมายของ สมรรถนะ ว่าเป็นคุณลักษณะพ้ืนฐานของคนที่จะส่งผลให้บุคคลนั้นปฏิบัติงานได้
ดีกว่าผู้อ่ืนที่ปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกัน2  ต่อมา สเปนเซอร์และสเปนเซอร์ (Spencer and 
Spencer) ได้ให้ค านิยามว่า สมรรถนะ หมายถึงลักษณะที่เป็นรากฐานของบุคคลหนึ่งๆ ซึ่งมีความ
เชื่อมโยงเชิงเหตุและผลกับการปฏิบัติงานที่เหนือกว่าและสามารถอ้างอิงกฎเกณฑ์มาตรฐานในงาน
หนึ่งหรือสถานการณ์หนึ่งๆ ได้3 รวมถึง  โอ ฮาเกน (O’Hagan) นิยามว่า สมรรถนะ หมายถึงความรู้ 
ทักษะ และค่านิยมซึ่งเป็นจุดมุ่งหมายที่ส าคัญของการฝึกอบรมและการพัฒนาโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ความรู้และทักษะจะเป็นสิ่งส าคัญมากที่สุดและสามารถฝึกอบรมและพัฒนาง่ายกว่าการสร้างค่านิยม 
                                                 

1David C McClelland, “Testing for Competency rather than Intelligence.” 
American Psychologist, 11, (December, 1973): 57-83. 

2Richard E. Boyatzis, The competent manager: A model for effective 
performance, (New York: John Wiley & Sons, 1982), 9. 

3Lyle M. Spencer and Singe M. Spencer, Competency at work : Models for 
Superior Performance, (New York: John Wiley & Sons, 1993), 9. 



 16 

อย่างไรก็ตามแม้ว่าค่านิยมหรือทัศนคติที่จะท าการปลูกฝังหรือสร้างขึ้นได้ยากกว่าการฝึกอบรมความรู้
และทักษะ แต่ทั้งหมดก็เป็นพ้ืนฐานของการเพ่ิมพูนและพัฒนาสมรรถนะ4 อีกทั้ง กรีน (Green) 
อธิบายถึงสมรรถนะว่าเป็นคุณลักษณะของบุคคลที่แสดงออกมาถึงลักษณะนิสัยในการท างานและ
ทักษะการท างาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์5 ซึ่งสอดคล้องกับ ดูโบอิสและรอธเวลล์ (Dubois and 
Rothwell) ได้เสนอไว้ว่า สมรรถนะเป็นคุณลักษณะที่ทุกคนมีและใช้ได้อย่างเหมาะสม เพ่ือผลักดัน
ให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้ได้แก่ ความรู้ ทั กษะ บุคลิกภาพ 
แรงจูงใจทางสังคม ลักษณะนิสัยส่วนบุคคล ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการคิด ความรู้สึกและ
การกระท า6 ขณะเดียวกัน เชอร์มอน (Shermon) กล่าวว่า สมรรถนะคือความสามารถและคุณสมบัติ
ของแต่ละบุคคลที่จ าเป็นต้องมี เพ่ือให้สามารถท างานในขอบเขตงานที่ตนรับผิดชอบได้ อย่างมี
ประสิทธิภาพ7 ต่อมา รอทเวลล์ (Rothwell) จึงให้ความหมายของสมรรถนะ ว่าหมายถึง ลักษณะเด่น
ของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ แรงจูงใจ  อุปนิสัย ทักษะ บทบาททางสังคม องค์ความรู้ ซึ่งท าให้เกิดผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม8 และเฮลรีเกล, แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel, Jackson, and Slocum)  ให้
ความหมายสมรรถนะว่าเป็นองค์ประกอบของความรู้  ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะที่ช่วย
ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคคลนั้นปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ9  

                                                 
4Kieran O. Hagan, Competency in social Work Practice: A Practice Guide 

forProfessionals (Great Britain: Athenaeum Press, Gates head, Tyne and Wear, 1996), 
4-5. 

5P. Green, Building robust competencies: Linking human resource system 
to organizational strategies (San Francisco: Jossey-Bass, 1999), 5. 

6David D. Dubois and William J. Rothwell, Competency-based human 
resource management (Palo Alto CA: Davies-Black, 2004), 16. 

7Ganesd Shermon, Competency Based Hrm: A strategic Resource for 
Competency Mapping Assessment and Development Centers (New Delhi: Tata 
McGraw-hill, 2004), 8. 

8William J. Rothwell, Reinventing human resource management: 
Competency-based (n.p., 2007), 8. 

9Don Hellriegel, Susan E. Jackson, and John W. Slocum, Jr., Management: A 
Competency-Based Approach, 10th Ed. (Singapore: Thomson South-Western, 2005), 
6. 
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ส่วนนักการศึกษาของไทยอย่างเช่น ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
กล่าวถึงสมรรถนะว่าเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองค์การ
กล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได้ มักจะต้องมีองค์ประกอบของทั้งความรู้ 
ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน10 ต่อมาสุนิดา พินิจการ ได้กล่าวไว้ว่า “สมรรถนะ” 
หมายถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลซึ่งจ าเป็นต้องมีในการปฏิบัติงาน
ต าแหน่งหนึ่ง ๆ ให้ประสบความส าเร็จโดยได้ผลงานสูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนดไว้  หรือโดดเด่นกว่า
เพ่ือนร่วมงานในสถานการณ์ที่หลากหลายกว่า11 ซึ่งดนัย   เทียนพุฒ  นิยามค าว่าสมรรถนะหมายถึง 
การบูรณาการความรู้ ทักษะ ทัศนคติและคุณลักษณะส่วนบุคคลจนท าให้ผลงานนั้นมีคุณค่าสูงสุดหรือ
มีประสิทธิผล12 ขณะที่พิมพันธ์ เดชะคุปต์ และพรทิพย์ แข็งขัน ได้สรุปไว้ว่า สมรรถนะ หมายถึง 
บุคลิกลักษณะที่ท าให้ปัจเจกบุคคลสามารถสร้างผลงานการปฏิบัติงานที่ดี ตามเกณฑ์ที่ก าหนดและ
สามารถปฏิบัติงานในความรับผิดชอบได้ดีกว่าผู้อ่ืน13 อีกทั้งนิสดารก์  เวชยานนท์  สรุปว่า สมรรถนะ 
หมายถึง พฤติกรรมที่ท าให้คนสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งไม่เกี่ยวกับตัวงานโดยตรง14  

จากความหมายตามที่นักการศึกษาต่างๆได้กล่าวไว้ข้างต้น จึงสรุปได้ว่า สมรรถนะ 
หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับการท างาน  และเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าให้
บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้ผลงานที่โดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ ในสถานการณ์ที่หลากหลาย 
ซึ่งเกิดจากแรงผลักดัน อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายใน และบทบาทที่แสดงออกต่อสังคมท่ีแตกต่างกัน 
 
 

                                                 
10ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, สมรรถนะและมาตรฐานวิชาชีพการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (กรุงเทพฯ: พี. เอลีฟวิ่ง, 2548), 5. 
11สุนิดา พินิจการ, เอกสารประกอบการบรรยายกระบวนวิชาหลักและทฤษฎีการบริหาร

การศึกษา : สมรรถนะของผู้บริหาร (กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 2550), 4. 
12ดนัย  เทียนพุฒ, ความสามารถในทรรศนะ ดร.ดนัย  เทียนพุฒ (กรุงเทพฯ: บริษัทเอ.

อาร์.อินฟอร์เมชั่น แอน พับลิเคชั่น จ ากัด, 2550), 20. 
13พิมพันธ์  เดชะคุปต์ และพรทิพย์ แข็งขัน,  สมรรถนะครูและแนวทางการพัฒนาครูใน

สังคมที่เปลี่ยนแปลง (กรุงเทพฯ: สกศ, 2551), 3.  
14นิสดาร์ก์  เวชยานนท์, Competecy Based Approach, พิมพ์ครั้งที่ 4  (กรุงเทพฯ: 

บริษัท การฟิโกซิสเต็มส์ จ ากัด, 2553), 35. 
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ประเภทของสมรรถนะ 
ส าหรับการจัดแบ่งประเภทของสมรรถนะนั้น มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ทรรศนะที่

แตกต่างกันออกไป ดังนี้ 
โรสแมรี่ โบม และ พอล สปาร์โรว์ (Rosemary Boam and Pauul Sparrow) ได้

น าเสนอโครงสร้างรูปแบบสมรรถนะผู้บริหารในการบริหารงานแนวใหม่ว่า ควรจะมีบทบาทในการ
บริหารงานที่ครอบคลุมสมรรถนะที่จ าเป็น 3 สมรรถนะ และในสมรรถนะทั้ง 3 กลุ่มนี้ยังแบ่งออกเป็น
สมรรถนะทีเ่ป็นตัวชี้วัดดังต่อไปนี้ 

1. ผลลัพธ์แห่งความส าเร็จ (achieving results)  
 1.1 การวางแผนและการจัดการองค์การ 

1.2 การมุ่งสู่ผลลัพธ์ 
1.3 การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
1.4 การควบคุมผลการประเมิน 

2. การวิเคราะห์และการจัดสินใจ (analyzing and deciding) 
 2.1 การคิดในมุมกว้าง 
 2.2 การคิดเชิงวิเคราะห์ 
 2.3 ความเข้าใจในภาระงาน 
 2.4 การตัดสินใจอย่างมีเป้าหมาย 

3. การท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
 3.1 ความเชื่อด้วยเหตุและผล 
 3.2 การท างานเป็นทีม 
 3.3 ประสิทธิผลในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 3.4 การจัดการแบบยืดหยุ่น15 

เทื้อน  ทองแก้ว  จ าแนกสมรรถนะได้เป็น 5 ประเภท คือ 
 1. สมรรถนะส่วนบุคคล (personal competencies) หมายถึง สมรรถนะของ

บุคคลกับการท างานในต าแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตัว 
 2. สมรรถนะเฉพาะงาน (job competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับ

การท างานในต าแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตัว 

                                                 
15Rosemary Boam and Paul Sparrow, Designing and achieving competency: 

A competency-based approach to developing people and organizations, 
(England: McGraw-Hill International (UK) Limited, 1992), 131. 
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 3. สมรรถนะขององค์การ (organization competencies) หมายถึง ความสามารถ
พิเศษเฉพาะองค์การนั้นเท่านั้น เช่น บริษัท เนชั่นแนล (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นบริษัทที่มี
ความสามารถในการผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า หรือ บริษัทฟอร์ด (มอเตอร์) จ ากัด มีความสามารถในการ
ผลิตรถยนต์  หรือ บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากัด มีความสามารถในการผลิตสี เป็นต้น 

 4. สมรรถนะหลัก (core competencies)  หมายถึง ความสามารถส าคัญที่บุคคล
ต้องมี หรือต้องท าเพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เช่น พนักงานเลขานุการส านักงาน ต้องมี
สมรรถนะหลักคือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นต้น หรือ ผู้จัดการบริษัท ต้องมี
สมรรถนะหลักคือ การสื่อสาร การวางแผนและการบริหารจัดการ และการท างานเป็นทีม เป็นต้น 

 5. สมรรถนะในงาน (functional competencies) หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลที่มีตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ ต าแหน่งหน้าที่อาจเหมือน แต่ความสามารถตามหน้าที่ต่างกัน เช่น 
ข้าราชการต ารวจเหมือนกัน แต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน สอบสวน 
บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นต้น16 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้ก าหนดสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจ าสาย
งาน ดังนี้ 

1. สมรรถนะหลัก (core competency) คือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเป็น
คุณลักษณะร่วมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือเป็นการหล่อหลอมค่านิยม และ
พฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน   ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ คือ 

1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (working achievement motivation) 
หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วน สมบูรณ์ มีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ โดยมีการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน และปรับปรุง
พัฒนาประสิทธิภาพและผลงานอย่างต่อเนื่อง 

1.2 การบริการที่ดี (service mind) หมายถึง ความตั้งใจและความเต็มใจในการ
ให้บริการ และการปรับปรุงระบบการบริการให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของผู้รับบริการ 

                                                 
16เทื้อน  ทองแก้ว, สมรรถนะ (Competency) : หลักการและแนวปฏิบัติ, เข้าถึงเมื่อ 28 

มีนาคม 2558, เข้าถึงได้จาก http://www.safetynewlook.com/private_folder/ 
competenc.pdf 

http://www.safetynewlook.com/private_folder/
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1.3 การพัฒนาตนเอง (self-development) หมายถึง การศึกษาค้นคว้า หา
ความรู้ ติดตามและแลกเปลี่ยนเรียนรู้องค์ความรู้ใหม่ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสร้างองค์
ความรู้และนวัตกรรม เพ่ือพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน 

1.4 การท างานเป็นทีม (team work) หมายถึง การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ 
สนับสนุนเสริมแรงให้ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงาน การปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืนหรือทีมงาน แสดงบทบาทการ
เป็นผู้น าหรือผู้ตามได้อย่างเหมาะสมในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน เพ่ือสร้างและด ารงสัมพันธภาพของ
สมาชิก ตลอดจนเพื่อพัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

1.5. จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู (teacher’s ethics and integrity) 
หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนถูกต้องตามหลักคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพครู เป็น
แบบอย่างที่ดีแก่ผู้เรียนและสังคม เพ่ือสร้างความศรัทธาในวิชาชีพครู  

2. สมรรถนะประจ าสายงาน (functional competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์การปฏิบัติงานได้ผล และแสดงคุณลักษณะพฤติกรรมได้เด่นชัดเป็น
รูปธรรม ประกอบด้วย 6 สมรรถนะ คือ  

2.1 การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ (curriculum and learning 
management) หมายถึง ความสามารถในการสร้างและพัฒนาหลักสูตร การออกแบบการเรียนรู้
อย่างสอดคล้องและเป็นระบบจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ใช้และพัฒนาสื่อนวัตกรรม
เทคโนโลยีและการวัด ประเมินผลการเรียนรู้ เพ่ือพัฒนาผู้เรียนอย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลสูงสุด 

 2.2 การพัฒนาผู้เรียน (student development) หมายถึง ความสามารถในการ
ปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม การพัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพกาย และสุขภาพจิต ความเป็นประชาธิปไตย 
ความภูมิใจในความเป็นไทย การจัดระบบดูแลช่วยเหลือผู้เรียนเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ 

 2.3 การบริหารจัดการชั้นเรียน (classroom management) หมายถึง การจัด
บรรยากาศการเรียนรู้ การจัดท าข้อมูลสารสนเทศและเอกสารประจ าชั้นเรียน/ประจ าวิชา การก ากับ
ดูแลชั้นเรียนรายชั้น/รายวิชา เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้อย่างมีความสุข และปลอดภัยของผู้เรียน 

 2.4 การวิเคราะห์ สังเคราะห์ และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผู้เรียน (analysis & 
synthesis & classroom research) หมายถึง ความสามารถในการท าความเข้าใจ แยกประเด็นเป็น
ส่วนย่อย รวบรวม ประมวลหาข้อสรุปอย่างมีระบบและน าไปใช้ในการวิจัยเพ่ือพัฒนาผู้เรียน รวมทั้ง
สามารถวิเคราะห์องค์การหรืองานในภาพรวม และด าเนินการแก้ปัญหา เพ่ือพัฒนางานอย่างเป็น
ระบบ 

 2.5 ภาวะผู้น าครู (teacher leadership) หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของ
ครูที่แสดงถึงความเก่ียวข้องสัมพันธ์ส่วนบุคคล และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันทั้งภายในและ
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ภายนอกห้องเรียนโดยปราศจากการใช้อิทธิพลของผู้บริหารโรงเรียน ก่อให้เกิดพลังแห่งการเรียนรู้เพ่ือ
พัฒนาการจัดการเรียนรู้ให้มีคุณภาพ 

 2.6 การสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือกับชุมชนเพ่ือการจัดการเรียนรู้ 
(relationship & collaborative building for learning management) หมายถึง การประสาน
ความร่วมมือ สร้างความสัมพันธ์ที่ดี และเครือข่ายกับผู้ปกครอง ชุมชน และองค์การอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐ
และเอกชน เพ่ือสนับสนุนส่งเสริมการจัดการเรียนรู้17 

สรุปได้ว่า สมรรถนะแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลัก คือ สมรรถนะหลัก ( core 
competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่บุคลากรทุกคนในองค์การจ าเป็นต้องมี เพ่ือให้สามารถปฏิบัติ
หน้าที่ได้บรรลุเป้าหมายขององค์การ อีกประเภทหนึ่งคือสมรรถนะตามสายงาน ( functional 
competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นๆ ควรมีเพ่ือให้งานส าเร็จ
และได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการ 
 
ความส าคัญของสมรรถนะในการบริหารองค์การ 

สภาพแวดล้อมขององค์การเป็นสภาพที่ไม่ค่อยมีการเปลี่ยนแปลง พนักงานถูกมองว่า
เป็นทรัพยากรทางเศรษฐกิจ (economic resource) มุ่งให้ความส าคัญกับความแตกต่างของบุคคล
เพียงเล็กน้อยองค์การจะใส่ ใจกับการบริหารตามแนวทางที่ดีที่สุด ดังนั้น  ความสามารถ 
(competency) จึงถูกมองอยู่ในกรอบของทักษะความช านาญเฉพาะอย่างที่พนักงานใช้ในการ
ปฏิบัติงานประจ าวันเมื่อสภาพแวดล้อมเปลี่ยนไป แนวคิดเริ่มเปลี่ยนไป ความไม่แน่นอนส่งผลให้ไม่มี
แนวทางที่ดีที่สุดในการท างาน แต่ขึ้นอยู่กับว่าอะไรคือสิ่งที่องค์การต้องการจะบรรลุถึงกลยุทธ์ และ
โครงสร้างที่องค์การใช้นั้นมีความสอดคล้องกันมากน้อยเพียงใด ความเข้าใจเกี่ยวกับแรงงานมนุษย์เริ่ม
มีความส าคัญมากกว่า รวมทั้งการให้ความส าคัญกับความแตกต่างของแต่ละบุคคล จุดเน้นของการ
บริหารที่ดีที่จะประสบความความส าเร็จอยู่ที่การจับคู่ที่สอดคล้องกันระหว่างกลยุทธ์กับโครงสร้าง
องค์การ งานและโครงสร้าง และการจับคู่ระหว่างคนกับงาน ท าให้องค์การต้องการคนที่มี
ความสามารถยืดหยุ่นมากขึ้น ความกดดันในการแข่งขันได้เปลี่ยนเป็นการคุกคามในการแข่งขัน
จ านวนแรงงานที่มีประสิทธิภาพน้อยถูกปลด พนักงานจ าเป็นต้องมีทักษะการท างานที่หลากหลายขึ้น 
การลดจ านวนชั้นการบังคับบัญชาท าให้พนักงานต้องมีความสามารถในการควบคุมตนเอง บริหารงาน
และตัดสินใจด้วยตนเองมากขึ้น แนวคิดการมองคนเป็นสินทรัพย์เริ่มเข้ามาแทนที่ องค์การที่อยู่รอด
จากสภาวะเศรษฐกิจตกต่ าได้หันมาลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ หันมาพัฒนาคน น าแนวคิดเรื่องของกล

                                                 
17ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, คู่มือการประเมินสมรรถนะครู พ.ศ. 2553  

(กรุงเทพฯ: ม.ป.ท., 2553), 2-15. 
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ยุทธ์มาใช้ องค์การต้องสร้างความสมดุลทั้งเรื่องของคุณภาพและราคา ต้องทั้งความรู้ทั่วไปและความรู้
เฉพาะ18 

ในปัจจุบันนั้นทรัพยากรมนุษย์ (human resources) ขององค์การต่าง ๆ ก็ได้มีการ
ยอมรับกันมากขึ้นในการใช้สมรรถนะ เพ่ือเป็นระบบในการบริหารงานบุคคลในต่างประเทศนั้น
สมรรถนะเป็นที่ใช้อย่างแพร่หลายมานานแล้ว สมรรถนะจะช่วยให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ นั้นสามารถ
ใช้เป็นเกณฑ์ในการสรรหา คัดเลือกบุคลากรได้อย่างมีระบบมากขึ้น รวมถึงการประเมิน สมรรถนะ
เพ่ือจะน าไปพัฒนาพนักงานได้อย่างตรงกับความต้องการ หรือการที่จะได้ตั้งมาตรฐานการให้
ผลตอบแทนตามความรู้ ความสามารถของพนักงาน นอกจากนี้ สมรรถนะเป็นพ้ืนฐานที่จะช่วยให้การ
วางแผนการบริหารสายงานอาชีพ หรือการวางแผนผู้สืบทอดเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น
ส าหรับในประเทศไทย องค์การธุรกิจหลายแห่งได้ตื่นตัวและน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเมื่อไม่นาน อาทิเช่น บริษัทปูนซีเมนต์ไทยจ ากัด (มหาชน) บริษัท เอไอเอส จ ากัด 
(มหาชน) กลุ่มบริษัทเครือเจริญโภคภัณฑ์ บริษัท โตโยต้า มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากัด  การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย บริษัทการบินไทยจ ากัด (มหาชน) เป็นต้น ในปัจจุบันบริษัทเอกชน 
รัฐวิสาหกิจต่างๆ ก าลังให้ความสนใจและพัฒนาระบบสมรรถนะของตนเองอย่างจริงจัง ส าหรับภาค
ราชการและรัฐวิสาหกิจได้เห็นความส าคัญ และให้ความสนใจในการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเช่นเดียวกัน เช่น ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) โดยได้
ว่าจ้างบริษัท HAY Group มาเป็นที่ปรึกษาในการสร้างและพัฒนาระบบสมรรถนะ โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือสนับสนุนข้าราชการพลเรือนได้แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับหน้าที่ และส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจ
ในหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น โดยก าหนดให้ข้าราชการพลเรือนทุกคนต้องมีสมรรถนะหลักร่วมกัน 5 สมรรถนะ 
ซึ่งเป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือน โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือหล่อหลอมค่านิยม และ
พฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกันและเริ่มทดลองใช้กับข้าราชการตั้งแต่ปี พ.ศ. 2547 เป็นต้นมา19  

แนวคิดสมรรถนะนี้สามารถน าไปใช้ในการบริหารคนและองค์การได้อย่างกว้างขวางและ
ยังสามารถท าให้องค์การบรรลุผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงโดยการดึงศักยภาพของพนักงานสร้าง
แรงจูงใจกระตุ้น และให้รางวัลส าหรับพนักงานที่มีพฤติกรรมที่เอ้ือต่อการสร้างประสิทธิภาพในการ
ท างานประโยชน์จากการน าแนวคิดนี้มาใช้ในการบริหารคนคือ  

 1. ช่วยปรับปรุงกระบวนการคัดสรรบุคลากร 

                                                 
18นิสดารก์  เวชยานนท์, Compettency Based Approach, พิมพ์ครั้งที่ 4 (กรุงเทพฯ: 

บริษัทเดอะกราฟิโกซิสเต็มส์ จ ากัด, 2553), 7-9. 
19สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ,  แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ด้วย Competency 

based learning, พิมพ์ครั้งที่ 6 (กรุงเทพฯ: ศิริวัฒนา อินเตอร์พริ้นท,์ 2551), 11-13. 
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 2. ช่วยปรับปรุงการประเมินศักยภาพของบุคลากร 
 3. ช่วยพัฒนากระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
 4. ช่วยปรับปรุงกระบวนการสื่อสารเพื่อให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง 
 5. ช่วยให้พนักงานมีการประเมินและการพัฒนาตนเอง 
 6. เป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการอบรมและชี้แนะแก่พนักงาน 
 7. ช่วยพัฒนาและเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การให้แข็งแกร่ง 
 8. ช่วยสร้างทีมงานที่ประสบความส าเร็จ 
 9. ช่วยให้การออกแบบงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน20 
อนันต์  นามทองต้น  กล่าวว่า ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ระบุว่า 

สมรรถนะ มีประโยชน์ต่อตัวผู้ปฏิบัติงาน ต่อตัวองค์การหรือหน่วยงาน และต่อการบริหารงานบุคคล
โดยรวม ดังนี้ 
  1. ช่วยให้การคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดีทั้งความรู้ ทักษะและความสามารถ 
ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความต้องการขององค์การอย่าง
แท้จริง 
  2. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับใดและ
จะต้องพัฒนาในเรื่องใด ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากข้ึน 
  3. ใช้ประโยชน์ในการพัฒนา ฝึกอบรมแก่พนักงานในองค์การ 
  4. ช่วยสนับสนุนให้ตัวชี้วัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมายเพราะสมรรถนะ 
จะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่าถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตามตัวชี้วัดหลัก แล้วจะต้องใช้สมรรถนะตัวไหน
บ้าง 
  5. ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของพนักงาน
ขายเพ่ิมสูงกว่าเป้าที่ก าหนดทั้ง ๆ ที่พนักงานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจท างานมากนัก แต่เนื่องจากความ
ต้องการของตลาดสูง จึงท าให้ยอดขายเพิ่มขึ้นเองโดยไม่ต้องลงแรงอะไรมาก แต่ถ้ามีการวัดสมรรถนะ
แล้ว จะท าให้สามารถตรวจสอบได้ว่าพนักงานคนนั้นประสบความส าเร็จเพราะโชคช่วยหรือด้วย
ความสามารถของเขาเอง 
  6. ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์การที่ดีขึ้นเพราะถ้าทุกคนปรับ
สมรรถนะของตัวเองให้เข้ากับผลงานที่องค์การต้องการอยู่ตลอดเวลาแล้ว ในระยะยาวก็จะส่งผลให้

                                                 
20นิสดารก์  เวชยานนท์, Competency Based Approach, พิมพ์ครั้งที่ 4 (กรุงเทพฯ: 

บริษัท เดอะกราฟิโกซิสเต็มส์ จ ากัด, 2553), 32. 
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เกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์การนั้น ๆ เช่น เป็นองค์การแห่งการคิดสร้างสรรค์เพราะทุกคนใน
องค์การมีสมรรถนะในเรื่องการคิดสร้างสรรค์ (creative thinking) 

ในส่วนของการพัฒนาบุคลากรนั้น แนวคิดเรื่องสมรรถนะนี้มีแนวคิดพ้ืนฐานมาจากการ
มุ่งเสริมสร้างความสามารถให้ทรัพยากรบุคคล โดยมีความเชื่อว่าเมื่อพัฒนาคนให้มีความสามารถแล้ว 
คนจะใช้ความสามรรถที่มีไปผลักดันให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ดังนั้น การน าเรื่องสมรรถนะมาใช้ให้
เกิดประโยชน์สูงสุด จึงควรมุ่งพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การเป็นหัวใจส าคัญ ต้องมีการพิจารณา
ว่าบุคคลในองค์การมีความสามารถอย่างไร จึงจะท าให้องค์การเหนือกว่าคู่แข่งและบรรลุเป้าหมายที่
ตั้งใจ ดังนั้น ประโยชน์ของสมรรถนะ ในด้านการพัฒนาบุคคล จึงสรุปได้ดังนี้ 

 1. การเลือกสรรเพื่อให้ได้คนที่มีความสามารถเหมาะสมกับองค์การและงาน 
 2. การเลื่อนระดับ ปรับต าแหน่งงาน ให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้น 
 3. การพัฒนาฝึกอบรม ความสามารถของบุคคลให้สอดคล้องกับต าแหน่งงาน 
 4. การเพ่ิมประสิทธิภาพในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
 5. การบริหารผลงาน 
 6. การบริหารคนเก่ง 
 7. การโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่การงาน 
 8. การพัฒนาความก้าวหน้าสายอาชีพ21 

 
หลักการแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับสมรรถนะ 

ในการบริหารงานนั้น ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องมีความสามารถ ความรู้และทักษะเพ่ือให้
งานบรรลุความส าเร็จ และในความส าเร็จนั้น สิ่งหนึ่งที่องค์การหรือระดับผู้บริหาร ควรพิจารณา
ด าเนินการด้วยก็คือ “สมรรถนะ” จึงมีผู้ได้ให้หลักการแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับสมรรถนะอย่าง
หลากหลายด้วยกัน ดังนี้   

แนวคิดของสเปนเซอร์ และ สเปนเซอร์ (Spencer and Spencer) 
จากงานวิจัยของสเปนเซอร์และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer) ได้น าเสนอให้

เห็นภาพของสมรรถนะ โดยแบ่งสมรรถนะเป็นกลุ่มต่างๆ ได้ 6 สมรรถนะ ดังนี้ 
สมรรถนะกลุ่มที่ 1 การกระท าและผลสัมฤทธิ์ (achievement and action) 

ประกอบด้วยสมรรถนะต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

                                                 
21อนันต์  นามทองต้น, “สมรรถนะ (Competency): พลังแห่งการพัฒนางานสู่ความเป็น

เลิศ” (ม.ป.ท., ม.ป.ป.), 3-4 (อัดส าเนา) 
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2. การเอาใจใส่ต่อระเบียบ คุณภาพ และความถูกต้อง 
3. ความคิดริเริ่ม 
4. การแสวงหาข่าวสาร 

สมรรถนะกลุ่มที่ 2 การบริการคนอ่ืนและการช่วยเหลือ (helping and human 
service) ประกอบด้วยสมรรถนะต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

1. ความเข้าใจด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
2. การมุ่งสู่การบริการลูกค้า 

สมรรถนะที่ 3 การใช้อิทธิพลและผลกระทบ ( impact and influence) 
ประกอบด้วยสมรรถนะต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

1. การใช้อิทธิพลและผลกระทบ 
2. การตระหนักถึงองค์การ 
3. การสร้างสัมพันธภาพ 

สมรรถนะกลุ่มที่ 4 การบริหารจัดการ (managerial) ประกอบด้วยสมรรถนะต่างๆ 
ดังต่อไปนี้  

1. การมุ่งมั่นพัฒนาคนอื่นๆ  
2. การชี้น าในการใช้อ านาจที่มีอยู่และยืนกราน 
3. การให้ความร่วมมือและการท างานเป็นกลุ่ม 
4. ภาวการณ์เป็นผู้น ากลุ่ม 

สมรรถนะที่ 5 การรู้คิด (cognitive) ประกอบด้วยสมรรถนะต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
1. การคิดเชิงวิเคราะห์ 
2. การคิดรวบยอด 
3. ความช านาญในทางการบริหารจัดการ/วิชาชีพ/เทคนิค 

สมรรถนะที่ 6 ประสิทธิผลส่วนตน (personal effectiveness) ประกอบด้วย
สมรรถนะต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

1. การควบคุมตนเอง 
2. ความมั่นใจในตนเอง 
3. ความยืดหยุ่น 
4. ความมุ่งม่ันต่อองค์การ22 

                                                 
22Lyle M. Spencer and Signe M. Spencer, Competency at work: Models for 

Superior Performance (New York: John Wiley & Sons, 1993), 9-11. 
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แนวคิดของซีเวล (Zwell) 
ซีเวล (Zwell) ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่ม ประกอบด้วย สมรรถนะด้านการ

ใฝ่สัมฤทธิ์ในหน้าที่งาน สมรรถนะด้านสัมพันธภาพ สมรรถนะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล สมรรถนะ
ด้านการจัดการ และสมรรถนะด้านความเป็นผู้น า ดังนี้ 

1. สมรรถนะด้านการใฝ่สัมฤทธิ์ในหน้าที่งาน (task achievement 
competencies) สมรรถนะด้านนี้เป็นสมรรถนะที่จะท าให้บุคคลสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิผล
และเป็นผู้ที่ประสบความส าเร็จ ประกอบด้วย 1) การมุ่งในผลลัพธ์ (results orientation) 2) การ
จัดการผลการปฏิบัติงาน (managing performance) 3) อิทธิพล (influence) 4) ความคิดริเริ่ม 
(initiative) 5) ประสิทธิภาพในการผลิต (production efficiency) 6) ความยืดหยุ่น (flexibility) 7) 
นวัตกรรม (innovation) 8) ความสนใจในคุณภาพ (concern for quality) 9) การปรับปรุงอย่าง
ต่อเนื่อง (continuous improvement) และ 10) ความเชี่ยวชาญทางเทคนิค (technical 
expertise) 

2. สมรรถนะด้านสัมพันธภาพ (relationship competencies) สมรรถนะ
ประเภทนี้สัมพันธ์กับลักษณะนิสัยและคุณลักษณะที่เก่ียวข้องกับสัมพันธภาพ และปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ตนเองกับผู้อ่ืน ได้แก่ 1) การท างานเป็นทีม (teamwork) 2) การมุ่งในการบริการ (service 
orientation) 3) การตระหนักรู้ด้านปฏิสัมพันธ์ส่วนบุคคล (interpersonal awareness) 4) ความ
เข้าใจในความเป็นไปขององค์การ (organizational savvy) 5) การสร้างสัมพันธภาพ (relationship 
building) 6) การแก้ปัญหาความขัดแย้ง (conflict resolution) 7) ความตั้งใจในการติดต่อสื่อสาร 
(attention to communication) และ 8) ความรู้สึกไวต่อวัฒนธรรม (cross - cultural 
Sensitivity) 

3. สมรรถนะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (personal attribute competencies) 
สมรรถนะที่อยู่ภายในตัวบุคคล สามารถสะท้อนออกมาในรูปของคุณลักษณะส่วนบุคคล มี
ความสัมพันธ์กับความเชื่อ ความรู้สึก และส่งผลต่อการท างาน การรับรู้เอกลักษณ์ของตนเอง 
ประกอบด้วย 1) ความซื่อสัตย์และความจริง (integrity and truth) 2) การพัฒนาตนเอง (self - 
development) 3) ความสามารถในการตัดสินใจ (decisiveness) 4) คุณภาพในการตัดสินใจ 
(decision quality) 5) การจัดการความเครียด (stress management) 6) การคิดวิเคราะห์ 
(analytical thinking) และ 7) ความคิดรวบยอด (conceptual thinking) 

4. สมรรถนะด้านการจัดการ (managerial competencies) เป็นสมรรถนะที่จะ
เป็นตัวตัดสินว่าใครจะสามารถเป็นผู้จัดการที่ดีเยี่ยมได้ ความสามารถนี้ประกอบด้วยหน้าที่การท างาน
หลักที่ส าคัญคือ การจัดการโครงการ การนิเทศพนักงาน และการพัฒนาพนักงาน สมรรถนะนี้
ประกอบด้วย 1) การสร้างทีมการท างาน (building teamwork) 2) การจูงใจผู้อ่ืน (motivating 
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others) 3) การสร้างพลังจูงใจแก่ผู้อ่ืน (empowering others) และ 4) การพัฒนาผู้อ่ืน 
(developing others)  

5. สมรรถนะด้านความเป็นผู้น า (leadership competencies) เป็นสมรรถนะ
ส าคัญเฉพาะที่ช่วยให้บุคคลน าผู้อ่ืนไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงค์  วิสัยทัศน์และภารกิจหลัก
ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (visionary leadership) 2) การคิดเชิงกลยุทธ์ (strategic 
thinking) 3) การให้ความสนใจในการประกอบการ (entrepreneurial orientation) 4) การจัดการ
การเปลี่ยนแปลง (change management) 5) การสร้างความผูกพันต่อองค์การ (building 
organizational Commitment) 6) การสร้างจุดรวม (establishing focus) และ 7) วัตถุประสงค์ 
หลักการ และค่านิยม (purpose, principle, and values) 23 

แนวคิดของ บาแพทและคณะ (Bapat and others) 
 บาแพทและคณะ (Bapat and other) ได้กล่าวไว้ว่าสมรรถนะหลักของผู้บริหาร

ประกอบไปด้วย 1) การบริหารตนเอง (self-management) 2) การน าผู้อ่ืน (leading others) 3) 
การบริหารงาน (task management) 4) นวัตกรรม (innovation) และ 5) ความรับผิดชอบทาง
สังคม (social responsibility)  

 1. การบริหารตนเอง (self-management) ผู้บริหารที่ดีต้องรู้คุณค่า รู้จุดแข็งและ
ข้อจ ากัดของตนเอง สามารถที่จะควบคุมอารมณ์และพฤติกรรมของตนเอง มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
ขอรับความช่วยเหลือ ค าแนะน า เมื่อจ าเป็นและยอมรับเมื่อท าผิดพลาด สามารถปรับตัวให้เข้ากับ
ความเครียด ความกดดัน ในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้และสามารถที่จะรักษาความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานกับชีวิตส่วนตัว 

 2. การน าผู้อ่ืน (leading others) ผู้บริหารต้องดึงศักยภาพของบุคคลอ่ืนและจูงใจ
ให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน สามารถจัดการปัจเจกบุคคลและของกลุ่มบุคคลด้วยความเข้าใจใน
กระบวนการกลุ่มและสร้างทีม ผู้บริหารจะต้องกระตือรือร้นที่จะฟังและสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
เพ่ือชักจูงบุคคลอ่ืนและสร้างข้อตกลงร่วมกันให้เกิดความไว้วางใจ เข้าใจอารมณ์ความรู้สึกและความ
ต้องการของบุคคลและสามารถที่จะแก้ปัญหาความขัดแย้งต่าง ๆ ได้อย่างน่าเชื่อถือ  

 3. การบริหารงาน (task management) ผู้บริหารสามารถใช้ความรู้และ
ประสบการณ์ในการแนะน าบุคคลไปสู่การบรรลุเป้าหมาย มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา การมอบหมาย
งาน และการบริหารเวลาและทรัพยากร สามารถขจัดอุปสรรคจากการปฏิบัติงาน พยายามให้

                                                 
23Michael Zwell, Creating a Culture of Competence (New York: John Wiley 

and Sons, 2000), 38-45. 
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บรรลุผลส าเร็จและจัดเตรียมข้อมูลย้อนกลับแก่บุคคลที่เกี่ยวข้องทุกฝ่ายเพ่ือความมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพขององค์การ 

 4. นวัตกรรม (innovation) ผู้บริหารต้องมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ได้และ
สามารถประเมินความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึนได้ มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล รวมไปถึงการส ารวจและบูรณาการ
มุมมองความคิดที่หลากหลาย และการรับรู้ถึงโอกาสที่ไม่คาดคิดได้ 

 5. ความรับผิดชอบทางสังคม (social responsibility) ผู้บริหารต้องยึดถือคุณธรรม 
ซื่อสัตย์ และยุติธรรม ให้ความเคารพนับถือ แสดงความเอาใจใส่ในความแตกต่างระหว่างบุคคลและ
ความแตกต่างทางวัฒนธรรม สามารถสร้างวัฒนธรรมที่ส่งเสริมมาตรฐานทางศีลธรรม มีความ
รับผิดชอบในฐานะพลเมืองที่ดี ประพฤติตามหลักธรรมสากล รวมถึงตามค่านิยม กฎหมาย และ
จรรยาบรรณของกลุ่มและองค์การด้วย24 

แนวคิดของไอท์เคน (Aitken) 
ไอท์เคน (Aitken) ร่วมกับส านักงานดิเอ็ดดูเคชั่น รีวิว (The education review 

office) ประเทศนิวซีแลนด์ สรุปสมรรถนะที่ส าคัญที่ต้องการในต าแหน่งผู้บริหาร โรงเรียน
ประกอบด้วย 19 รายการ ซึ่งจ าแนกได้ 5 ประเภทใหญ่ๆ ได้ดังนี้  1) สติปัญญา (intellectual)  2) 
การบริหารจัดการผลลัพธ์ (results orientation)  3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal 
relationship)  4) การปรับตัว (adaptability)  และ 5) ความเป็นมืออาชีพ (professional) ทั้ง 5 
ประเภท มีรายละเอียดดังนี้ 

1. สติปัญญา (intellectual) หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะห์และระบุ
กรณีปัญหาเกี่ยวกับสังคมการศึกษา การเมือง มีความเข้าใจความต้องการของผู้อ่ืน รู้และก าหนด
นโยบายของโรงเรียนและจัดการอยู่ร่วมกันในสังคมหลายวัฒนธรรม สามารถจัดท าแผนกลยุทธ์ในการ
บริหารโรงเรียน ตัดสินใจโดยใช้ทั้งวิจารณญาณและเหตุผล และสามารถใช้เทคโนโลยีช่วยการบริหาร 
ได้แก่  1) การรับรู้ในความส าคัญของสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย รับรู้เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่
เกี่ยวข้องและรับรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรม 2) คิดในเชิงกลยุทธ์ 3) มุ่งประเด็นสู่ผู้บริหารธุรกิจ 4) รวบรวม
ปรับปรุงและจัดข้อมูล 5) คิดอย่างมีเหตุผล 6) พิจารณาด้วยเหตุผลและตัดสินใจ และ 7) การวางแผน
และการจัดระบบงาน 

                                                 
24Ashwini Bapat and other, A Leadership Competency Model: Describing  

the Capacity to Lead, accessed  September 9, 2015. available from 
http://www.safiyahsatterwhite.com/wp-content/upload /2014/11/Leadership 
OnlineModel.pdf 
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2. การบริหารจัดการผลลัพธ์ (results orientation) หมายถึง ความสามารถใน
การวางแผนและจัดระบบปฏิบัติงานให้เกิดผลจริงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของโรงเรียน และ
สามารถประเมินได้ตามแผน 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( interpersonal relationship) หมายถึง 
ความสามารถในการสื่อความหมายให้ผู้อ่ืนเข้าใจได้ตรงตามที่ต้องการจะสื่อความหมายนั้น  ปฏิบัติ
ตามบทบาทผู้บริหารให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ของโรงเรียน และสามารถจัดการความขัดแย้งให้เป็นความสร้างสรรค์ ได้แก่  1) การสื่อสารทางการ
พูดและทางการเรียน 2) การสร้างและรักษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3) ภาวะผู้น า 4) เกี่ยวกับ
ลูกค้า 5) การเป็นแบบอย่างและการให้สนับสนุน และ 6) การจัดการความขัดแย้ง 

4. การปรับตัว (adaptability) หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวให้
เหมาะสมกับงานหรือสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว สามารถเผชิญกับสถานการณ์ความ
กดดันและมีความอดทนต่อการฝืนความรู้สึกและความต้องการของตนเอง แสดงความเชื่อมั่นใน
ตนเองและอ่อนน้อมถ่อมตนในสถานการณ์ที่เหมาะสม ได้แก่ 1) ความสามารถปรับตน 2) ความ
ยืดหยุ่น 

5. ความเป็นมืออาชีพ (professional) หมายถึง ความสามารถในการพัฒนา
วิชาชีพปัจจุบัน สามารถสร้างวิสัยทัศน์โดยการสนับสนุนการมีส่วนร่วม และสามารถส่งเสริมและ
จัดการเปลี่ยนแปลงและสร้างความสัมพันธ์กับเครือข่าย โดยใช้การประชาสัมพันธ์ของชุมชนอย่างมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ได้แก่ 1) ความรู้เกี่ยวกับงานอาชีพ 2) ความมีวิสัยทัศน์และการแสดง
วิสัยทัศน์ 3) การบริหารจัดการ ประกอบด้วย การจัดการด้านการเงินการจัดการสินทรัพย์ของ
โรงเรียน การจัดการบุคลากร การจัดการเกี่ยวกับความส าเร็จในการจัดการศึ กษา การจัดการ
เปลี่ยนแปลงและการปรับปรุงการศึกษาให้ดียิ่งขึ้นและการจัดการประชาสัมพันธ์25 

แนวคิดของเฮลรีเกล, แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel, Jackson, and Slocum) 
 เฮลรีเกล, แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel, Jackson, and Slocum) ได้สรุป

สมรรถนะผู้บริหารไว้ 6 ประการ ดังนี้ 
1. สมรรถนะในการสื่อสาร (communication competency) เป็นความสามารถ

ในการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างผู้บริหารกับผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้ทักษะการ
สื่อสารด้านการพูดและตอบค าถามต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม การเขียนได้ชัดเจน ตรงประเด็นและ

                                                 
25Jame E. Aitken and The Education Review Office, Core Competencies for 

School Principal, accessed  August 19, 2015. available from http//www.ero.govt.nz/ 
Publications.htm 
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ตอบสนองวัตถุประสงค์ตามที่องค์การต้องการ ด้วยการรับฟังและการแสดงออกของท่าทางที่สื่อ
ความหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถวิเคราะห์ข้อมูลด้วยหลักเหตุผลและความถูกต้อง มีการจัด
ประชุมและน าเสนอข้อมูล โดยเลือกใช้สื่อและเทคนิควิธีการที่เหมาะสม รวมถึงการเจรจาต่อรองเพ่ือ
ขจัดและลดปัญหาความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนได้ 
      2. สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (planning and administration 
competency) เป็นความสามารถของผู้บริหารในการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล รวมทั้งการ
แก้ปัญหา น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา และหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาเหล่านั้น 
โดยมีการวางแผนก าหนดแนวทางการด าเนินงาน จัดล าดับความส าคัญของงาน และมอบหมายความ
รับผิดชอบให้แก่บุคคลที่เกี่ยวข้อง สามารถจัดสรรทรัพยากรและบริหารการเงินและงบประมาณ 
รวมถึงการติดตามและประเมินผลโครงการ เพ่ือให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้และภายในเวลาที่
ก าหนด 

3. สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (teamwork competency) เป็นความสามารถ
ของผู้บริหารในการสร้างทีมที่มีประสิทธิภาพ เป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้บริหารที่จะต้อง
ก าหนดเป้าหมาย บทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบที่ชัดเจน ตลอดจนมอบหมายงานให้แก่สมาชิกแต่ละ
คนอย่างเหมาะสม สามารถสร้างบรรยากาศในการท างานที่เกื้อกูลกัน เกิดแรงจูงใจให้ร่วมกันท างาน
เพ่ือบรรลุเป้าหมาย และมีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นที่ยอมรับของสมาชิกของทีมได้  

4. สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (strategic action competency) เป็น
ความสามารถของผู้บริหารในการวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การและปรับโครงสร้างของการท างานให้
เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม มีความเข้าใจในภารกิจขององค์การอย่างถ่องแท้  
โดยมีการก าหนดแผนปฏิบัติการโดยใช้หลักการบริหารโครงการ การควบคุมติดตามและการ
ประเมินผลกลยุทธ์ให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ให้เป็นรูปธรรม 

5. สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ (global awareness competency) 
เป็นความสามารถของผู้บริหารในการปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแสโลกาภิวัตน์ องค์การจ าเป็นต้อง
ใช้บุคลากรและทรัพยากรต่างๆ จากต่างประเทศมากขึ้น สามารถรับรู้ถึงสถานการณ์ต่างๆของโลก
และผลกระทบต่อโลกที่มีต่อการเมือง เศรษฐกิจและสังคม มีความรู้และความเข้าใจวัฒนธรรมที่
หลากหลาย และสามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมเหล่านั้นได้อย่างกลมกลืน ปัจจุบันกระแสโลกาภิ
วัตน์  

6. สมรรถนะในการบริหารตนเอง (self-management competency) เป็น
ความสามารถของผู้บริหารในการรู้จักตัวตนของตนเอง มีความกระตือรือร้นและแรงจูงใจในการ
ท างานให้บรรลุเป้าหมายนั้นทุ่มเทและท างานหนักเพ่ือให้งานส าเร็จ อดทนกับอุปสรรค และสามารถ
พลิกฟ้ืนสถานการณ์เมื่อต้องประสบกับความล้มเหลว สามารถสร้างความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
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ส่วนตัว  รู้บทบาทหน้าที่มีความรับผิดชอบต่อองค์การ ต่อตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา และมีการ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง26 

จากที่ได้กล่าวมาถึงแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารจะเห็นได้ว่า ผู้บริหารควรมี
ความสามารถหรือสมรรถนะในการท างานเพ่ือที่ขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าประสงค์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สมรรถนะที่ส าคัญในการบริหารงานได้แก่ สมรรถนะในการสื่อสาร 
สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ สมรรถนะในการท างานเป็นทีม  สมรรถนะในการ
ปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ และสมรรถนะในการบริหารตนเอง   

 
การบริหารงานบุคคล 

 
ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน เป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้โรงเรียน สามารถ
ปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของโรงเรียน เพ่ือด าเนินการด้านกรบริหารงานบุคคลให้เกิดความ
คล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ครูและบุคลากรทางการศึกษา
ได้รับการพัฒนาวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ โดยมีผู้ให้
ความหมายเกี่ยวกับการบริหารบุคคล ดังนี้ 

แอปปลี  (Appley) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารงานบุคคล คือการด าเนินการใน
การวางแผนและก าหนดกระบวนการเกี่ยวกับตัวบุคลากรในการปฏิบัติงานด้านศึกษาและวิจัย ในอันที่
จะปรับปรุงนโยบายด้านบุคคล เทคนิคในการบริหารบุคคลและการพัฒนาความสามารถของบุคคลใน
องค์การ27 ซ่ึงไนโกร  (Nigro) ไดก้ล่าวไว้ว่า การบริหารบุคคล หมายถึง ศิลปะในการเลือกสรรคนใหม่ 
และใช้คนเก่าในลักษณะที่จะให้ได้ผลงานและบริการจากการปฏิบัติงานของบุคคลเหล่านั้นมากที่สุด 
ทั้งในทางปริมาณและคุณภาพ28 อีกทั้งฟลิปโป  (Flippo)  ได้ให้ความหมายของการบริหารบุคคลว่า
หมายถึงการวางแผน การจัดการ การอ านวยการ การควบคุมเกี่ยวกับการสรรหา การพัฒนาอัตรา

                                                 
26Don Hellriegel, Susan E. Jackson, and John W. Slocum, Jr., Management: A 

Competency-Based Approach, 10th ed. (Singapore: Thomson South-Western, 2005), 
6-26. 

27L. Appley, “Organizing for personnel administration,” Public Personnel 
Review 3 (1942): 100.  

28F. A. Nigro, Public personal administration (New York: Harper & Row, 1973), 
86. 
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เงินเดือน และค่าตอบแทน ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และการบ ารุงรักษาไว้ซึ่งบุคคลขององค์การ
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ29 ต่อมามอนดี้ และโน (Mondy and Noe) ได้ให้ค านิยามว่า 
การบริหารบุคคลเป็นการใช้ทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณค่าขององค์การให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ โดยมีภารกิจหลัก 6 ด้าน ได้แก่ การวางแผน การสรรหาและการคัดเลือก
บุคคล การพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ สุขภาพและความปลอดภัย พนักงาน
สัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์และการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์30 รวมทั้งคาสเต็ทเตอร์ (Castetter ) ได้
กล่าวว่า บทบาทของการบริหารงานบุคคลต้องเกี่ยวกับ การวางแผน การจัดองค์การ การวินิจฉัยสั่ง
การ และการควบคุม ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนต่างๆ ในการปฏิบัติ คือ การวางแผนก าลังคน การสรร
หา การคัดเลือก การน าเข้าสู่หน่วยงาน การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้ความ
ยุติธรรม ความมั่นคงในงาน การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง การให้ข้อมูลข่าวสาร และการให้
ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ31 นอกจากนี้เดสเลอร์ (Dessler) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารบุคคล 
หมายถึงการก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัติที่ต้องด าเนินการเกี่ยวกับพนักงานในองค์การ ซึ่ง
ครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ได้แก่ การสรรหา การกลั่นกรอง การฝึกอบรม การให้รางวัล และ
ผลประโยชน์เกื้อกูลการประเมินผลและแรงงานสัมพันธ์32 และริตดี่ (Reddy) ให้ความหมายการ
บริหารบุคคลไว้ว่า การจัดการบุคลากรคือ ขั้นตอนของการจัดการที่เกี่ยวข้องกับการควบคุมที่มี
ประสิทธิภาพและการใช้บุคลากร มี วิธี เครื่องมือ และเทคนิคการออกแบบ และใช้การธ ารงรักษา
ให้แก่บุคลากรแทนการใช้เป็นแรงงาน33 

ส าหรับนักวิชาการชาวไทยได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ อีกทั้ง
กระทรวงศึกษาธิการ ได้กล่าวว่า การบริหารบุคคลในถานศึกษา เป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้
โรงเรียนสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของโรงเรียน เพ่ือด าเนินการด้านการบริหารบุคคล
ให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มีความรู้ ความสามารถมีขวัญก าลังใจได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติมี

                                                 
29E. B. Flippo, Personnel Management (Singapore: McGraw-Hill, 1984), 4-7. 
30Wayne R. Mondy and Robert M. Noe, Satisfaction in the White Collar Job 

(Michigan: University of Michigan Press, 1996), 4-6.  
31

 William B. Castetter, The human resource function in educational 
administration, 6th. ed. (New Jersey: Prentice-Hall, 1996), 5. 

32Gary Dessler, “Who Govern?” in Democracy and power in an American 
city, (New Haven: Yale University, 1997), 2. 

33Reddy R. Jayaprakash, Personnel Management (India : S.B. Nangia, 2004), 1. 
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ความมั่นคงและก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ มี 
5 ด้าน คือ การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง การ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ34 
ต่อมาอนิวัช  แก้วจ านง ได้กล่าวถึงแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เห็นว่าเป็นกระบวนการท างาน
ที่ต้องเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องกับคนและสัมพันธ์กับทุกหน่วยงานในองค์การ 35 ซึ่งเสน่ห์  จุ้ยโต ได้
อธิบายว่าการบริหารงานบุคลากร หมายถึงการปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับ วิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ของ
องค์การ พร้อมทั้งสอดคล้องกับการจัดการสมัยใหม่ ปรับเข้าสู่การบริหารทุนมนุษย์ โดยมุ่งเน้นระบบ
คุณธรรม โปร่งใส มีหลักฐาน ตรวจสอบได้ ใช้ระบบผลงานเป็นตัวชี้วัดในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน36 นอกจากนี้หวน  พินธุพันธ์ ให้ความหมายของการบริหารงานบุคลากรว่า หมายถึง เป็น
การด าเนินงานที่เก่ียวกับบุคคล เริ่มตั้งแต่ การสรรหาบุคคลมาท างานหรือมาเป็นครู การจัดบุคคลเข้า
ท างาน การบ ารุงรักษาและการสร้างเสริมก าลังใจในการท างาน การพัฒนาบุคคล และการจัดบุคคล
ให้พ้นจากงาน เป็นต้น37 และส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้ให้ความหมายของการ
บริหารงานบุคคล หมายถึง การหาทางใช้คนที่อยู่ร่วมกันในองค์การนั้นๆให้ท างานได้ผลดีที่สุด 
สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด ในขณะเดียวกันก็สามารถท าให้ผู้ร่วมงานมีความสุข มีความพอใจที่จะให้
ความร่วมมือและท างานร่วมกับผู้บริหาร เพ่ือให้งานองค์การนั้นๆ ล่วงไปด้วยดี38 
 จากความหมายของนักวิชาการที่ให้ไว้  ตามทัศนะของแต่ละคน สรุปได้ว่าการ
บริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินงานที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ต่างๆ ในการวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย การออกจากราชการ เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ
ตามศักยภาพ  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และมีความพร้อมในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ 

                                                 
34กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคล 

(กรุงเทพมหานคร: กระทรวงศึกษาธิการ, 2546), 51. 
35อนิวัช  แก้วจ านง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (สงขลา: น าศิลป์โฆษณา, 2552), 11-12. 
36เสน่ห์  จุ้ยโต, “องค์การทริปเปิ้ลเอช: ต้นแบบองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นสู่ความเป็น

เลิศ”, ก.ถ.สัมพันธ์ 2, 2 (เม.ย.-มิ.ย.2553), 3. 
37หวน  พินธุพันธ์, นักบริหารมืออาชีพ (กรุงเทพฯ: ศูนย์การพิมพ์มหาวิทยาลัยศรีนครินทร์

วิโรฒ, 2549), 11. 
38ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน,  คู่มือการปฏิบัติงานข้าราชการครู  

(กรุงเทพฯ: ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย, 2552), 57. 
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วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล 
กิจกรรมการบริหารงานบุคคลสามารถช่วยให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์เช่นเดียวกับ

หน้าที่การบริหารด้านอื่น ๆ ทั้งนี้กิจกรรมการบริหารงานบุคคลขององค์การต้องสามารถตอบสนองต่อ
วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลใน 5 ประการดังต่อไปนี้  

1. เพ่ือควบคุมก าไรและต้นทุน (profit / cost containment) ในหน่วยงานภาคเอกชน 
มักก าหนดวัตถุประสงค์เบื้องต้นเป็นเรื่องของการสร้างก าไร การบริหารบุคคลจึงต้องตระหนักและให้
ความส าคัญต่อการรักษาระดับของก าไรของกิจการ ส าหรับหน่วยงานภาครัฐการบริหารบุคคลควร
เน้นความส าคัญในเรื่องของการควบคุมต้นทุน  

2. เพ่ือประสิทธิผลขององค์การ (organizational effectiveness) การบริหารงาน
บุคคลมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างประสิทธิผลขององค์การ โดยต้องก าหนดโครงสร้างบุคลากรให้เป็นผู้มี
ความรู้ความสามารถ และเป็นผู้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างสูง รวมทั้งต้องสามารถปรับตัวให้เข้า
กับสภาพแวดล้อมและแก้ปัญหาความขัดแย้งภายในได้  

3. เพ่ือการบริการ (service) วัตถุประสงค์ส าคัญประการหนึ่งของหน่วยงานทั้งภาครัฐ
และภาคเอกชนก็คือการ จัดหาผลิตภัณฑ์และบริการเพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคและ
สังคม การบริหารทรัพยากรมนุษย์จาเป็นต้องให้ความส าคัญต่อการให้บริการแก่สังคมด้วย  

4. เพ่ือความรับผิดชอบต่อสังคม (social responsibility) องค์การธุรกิจมักจะได้รับการ
คาดหวังว่า เป็นองค์การที่สามารถปรับปรุงคุณภาพของสังคมและช่วยแก้ปัญหาสังคมได้  ดังนั้นธุรกิจ
ส่วนใหญ่โดยเฉพาะธุรกิจขนาดใหญ่ จะก าหนดวัตถุประสงค์เกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคมไว้เสมอ 
ทั้งนี้อาจก าหนดนโยบายในการใช้ทรัพยากรโดยค านึงถึงสภาพแวดล้อม การจัดโครงการฝึกอบรมและ
พัฒนาแก่ชุมชน หรือให้การสนับสนุนศิลปวัฒนธรรมแก่หน่วยงานอื่นเพ่ือสังคม เป็นต้น  

5. เพ่ือสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน (quality of work life) โดยทั่วไปแล้วคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคคล ย่อมมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในสถานที่ท างานแก่พนักงาน โดยวิธีการต่าง ๆ 
เช่น สร้างความยืดหยุ่นเกี่ยวกับชั่วโมงท างาน สร้างระบบ การท างานเป็นทีมอย่างอิสระ สร้างคุณค่า
ให้แก่งาน (job enrichment) และสร้างสภาพ แวดล้อมการท างานที่ด ีเป็นต้น39 
 
วิวัฒนาการของแนวคิดด้านการจัดการบริหารงานบุคคล 

วิวัฒนาการของแนวคิดด้านการจัดการบริหารงานบุคคล แบ่งออกเป็น 3 ยุค ดังนี้  

                                                 
39จิตติมา อัครธิติพงศ์, “การจัดการทรัพยากรมนุษย์” (เอกสารประกอบการสอนรายวิชา 

3562402 สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
พระนครศรีอยุธยา, 2556), 6.  
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1. ยุคดั้งเดิม คือ สมัยเริ่มต้นและสมัยปฏิวัติอุตสาหกรรม  
2. ยุคกลาง แบ่งออกเป็น 4 แนวคิด ได้แก่  

2.1 แนวคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ (scientific management) เทเลอร์
(Taylor) “บิดาแห่งการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์” ได้มีแนวคิดส าคัญคือ 1. การท างานนั้นจะมีวิธีการ
ท างานที่ดีที่สุดเพียงวิธีเดียว (one best way) 2. มองมนุษย์เป็นเครื่องจักร ที่สามารถจูงใจได้ด้วยเงิน 
โดยยึดหลักการจ่ายค่าจ้างตามปริมาณ งาน (piece rate system) 3. น าวิธีการทางวิทยาศาสตร์ที่มี
หลักเกณฑ์มาใช้ ในการปรับปรุงพัฒนา การปฏิบัติงาน และ คนงาน 4. มุ่งเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ผลิตเพ่ือให้ได้ผลผลิตสูงสุด ส่วน แกนต์ (Gantt) มีแนวคิดที่ส าคัญ คือ 1.การจูงใจคนงานเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน โดย ใช้ระบบโบนัส (bonus system) 2. การพัฒนา Gantt Chart เพ่ือ
ใช้ในการก าหนดแผนและการควบคุมการ ปฏิบัติงาน ซึ่ง แฟรงค์ และลิลเลี่ยน กิลเบรธ (Frank and 
Lillian Gilbreth) มีแนวคิดที่ส าคัญ คือ 1.การศึกษาการใช้เวลาและการเคลื่อนไหวในการท างาน 
(time and motion study) 2. น าเอาหลักทางจิตวิทยามาประยุกต์ใช้กับการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์  

2.2 แนวคิดการจัดการเชิงมนุษย์สัมพันธ์ (human relation management) 
ฟอลเลตต์ (Follete) เชื่อว่า การบริหารงานต้องอาศัยหลักจิตวิทยา เพ่ือศึกษาให้รู้ถึงจิตใจคน และ
การกระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน Elton Mayo การศึกษาที่โรงงานผลิตเหล็กที่เมือง 
ฮาวธอร์น (Hawthorne Study) โดยได้ สรุปว่า ปัจจัยทางกายภาพต่างๆ ไม่มีความเกี่ยวข้องกับผล
การปฏิบัติงานของคนงาน ดังนั้นวิธีการท างาน ที่ดีอย่างเดียวไม่สามารถประสบความส าเร็จได้ ถ้าขาด
ความร่วมมือของผู้ร่วมงาน  

2.3 แนวคิดการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร์ (behavioral management) 
ได้แก่ เบอร์นาร์ด (Barnard) กล่าวว่าผู้บริหารมีภารกิจที่ส าคัญ คือ การโน้มน้าวจิตใจคนงานเพ่ือให้
เกิดความพึง พอใจในการท างาน  มาสโลว์ (Maslow) “ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ” (hierarchy 
of needs theory) แมคเกรเกอร์ (McGregor) “ทฤษฎี X และทฤษฎี Y” (the x – y theory) 
เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) “ทฤษฎี 2 ปัจจัย” (two factors theory: the motivation hygiene 
theory)  

2.4 แนวคิดเชิงวิทยาการจัดการ (management science) แนวคิดเชิง
วิทยาการจัดการ หรือเรียกว่า แนวคิดเชิงปริมาณ (the quantitative) เป็นการน าเอาศาสตร์ที่เป็น
เทคนิคต่างๆ มาใช้กับการบริหาร โดยเน้นการวัดสิ่งที่ได้จากงาน (outcomes) และระบบการ ท างาน 
เทคนิคเชิงปริมาณที่น ามาใช้ ได้แก่ โปรแกรมทางคณิตศาสตร์ หรือโปรแกรมเส้นตรง  ตัวแบบ 
มาร์คอฟ เส้นโค้งล็อกการิทมิค เทคนิคการจัดขอบข่ายงาน และแบบจ าลอง  

3. ยุคปัจจุบัน  
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3.1 แนวคิดเชิงบูรณาการหรือทฤษฎีระบบ (integrative approaches: 
systems theory) เบิร์นส์และสตอล์เกอร์ (Burns and Stalker) ได้กล่าวว่า องค์การมีการท างานใน
ลักษณะที่เป็นระบบ ซึ่งแต่ละส่วนในระบบต้องสัมพันธ์กัน ลักษณะที่ส าคัญได้แก่ ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
งานเทคโนโลยี สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก ตลอดจนกลไกการควบคุม ดั งนั้น ในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ต้องให้ความส าคัญกับการติดต่อสื่อสารระหว่างส่ วนย่อยต่างๆ การประสาน
ร่วมมือกันและปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนกับระบบงาน  

3.2 แนวคิดเชิงสถานการณ์ (contingency approaches) ได้แก่ เบิรนส์ 
(Burns)  มินทซ์เบิร์ก (Mintzberg) เฮอซีและบลังชาร์ด (Hershey and Blanchard) เชื่อว่า องค์ 
การทุกๆ องค์การจะมีสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกัน ดังนั้นจึงต้องการแนวคิดที่แตกต่างกันในการ
บริหารงาน แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ จะน ามาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือประสบความส าเร็จ
หรือไม่ ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับสถานการณ์  

ส าหรับวิวัฒนาการของการบริหารบุคคลในประเทศไทย ตั้งแต่สมัยสุโขทัย มี
วิวัฒนาการมาจากระบบเจ้าขุนมูลนาย ขอบเขตการบริหารงานยังไม่สลับซับซ้อน การบริหารงาน
บุคคลยังไม่มีหลักเกณฑ์ที่แน่นอน ระบบงานบุคคลมักใช้ระบบอุปถัมภ์ ต่อมาในสมัยกรุงศรีอยุธยา
และต้นกรุงรัตนโกสินทร์ มีการแบ่งส่วนราชการไปตามลักษณะงานเฉพาะ การบริหารงานบุคคลเริ่ม
เป็นระบบมากขึ้น และในช่วงสมัยกรุงรัตนโกสินทร์ สมัยรัชกาลที่ 5 เริ่มมีการติดต่อกับอารยประเทศ 
มีการตั้งกระทรวงต่างๆ และแยกข้าราชการทหารออกจากพลเรือนโดยเด็ดขาด การเริ่มใช้ระบบ
คุณธรรม ในกระบวนการบริหารงานบุคคล มีการจัดตั้งโรงเรียนมหาดเล็กหลวง หลังสงครามโลกครั้ง
ที่ 2 การบริหารงานบุคคลและอเมริกันและยุโรป ได้ถูกน าเข้ามาใช้ การบริหารแบบอเมริกันได้เข้ามา
มีบทบาทและมีอิทธิพลมาก ซึ่งในปัจจุบันนี้ได้ให้ความส าคัญกับระบบการบริหารงานแบบญี่ปุ่นมาก
ขึ้น40  
 
หลักการแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลจะบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใด
นั้น ขึ้นอยู่กับการจัดการด าเนินการบริหารงานบุคคลที่มีระบบขั้นตอน กระบวนการบริหารงานบุคคล
จึงมีขอบเขตกว้างขวางตั้งแต่การวางแผนงาน การจัดคนที่ดีมีประสิทธิภาพ และธ ารงรักษาไว้ซึ่ง
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ และส่งเสริมพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากร เพ่ือให้การท างานมี

                                                 
40กัญญามน อินหว่าง และขวัญหทัย  ยิ้มละมั้ย, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา 

(พิษณุโลก: มหาวิทยาลัยพิษณุโลก, 2556), 5-8. 
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ประสิทธิภาพ ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงหลักการแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคล ดังนี้ 

แนวคิดของฟลิปโป (Flippo)  
ฟลิปโป (Flippo) ได้ก าหนดขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลไว้ 6 ด้าน ประกอบด้วย 

การสรรหาบุคลากร  การพัฒนาบุคลากร การจ่ายค่าตอบแทน การรวมพลัง  การธ ารงรักษา และ 
การให้พ้นจากงาน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผู้สมัครงานที่มี
ความสามารถเข้ามาท างานในองค์การ การสรรหาบุคลากร คือ การค้นหาบุคคลต่าง ๆ ที่มี
ความสามารถในการที่จะมาสมัครงานในต าแหน่งที่ว่างอยู่ภายในองค์การ หรือคาดว่าจะว่างในอนาคต
ข้างหน้าเพื่อต าแหน่งที่ต้องการ การสรรหาจึงเป็นการด าเนินงานในกิจกรรมหลายๆ อย่างที่หน่วยงาน
ได้จัดท าขึ้นเพ่ือจะจูงใจผู้สมัครที่มีความรู้ความสามารถมีคุณสมบัติเหมาะสมตามที่หน่วยงานต้องการ
ให้เข้ามาท างานเพ่ือช่วยให้หน่วยงานประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 

2. การพัฒนาบุคลากร เมื่อองค์การรับบุคคลเข้าท างานจะเริ่มด้วยการจัดกิจกรรม
ปฐมนิเทศให้พนักงานที่รับมาใหม่ให้รู้และเข้าใจสภาพต่างๆ ในการท างานขององค์การตลอดจนการ
ปฏิบัติตนต่างๆ ที่ช่วยให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและสร้างความมั่นใจแก่พนักงานใหม่
ให้ปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย เพราะความรู้ที่ศึกษามาบางครั้งจ าเป็นต้องเพ่ิมพูนลักษณะเฉพาะ
ของงานในแต่ละองค์การผนวกเข้าไป ยังรวมไปถึงพนักงานที่มีประสบการณ์การท างานมาแล้ว เมื่อ
ได้รับการบรรจุเข้าท างานใหม่ก็ยังจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาให้ท างานได้อย่างเหมาะสม ซึ่งสิ่งเหล่านี้
จ าเป็นต้องใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมพูนความสามารถให้พนักงานใหม่สามารถท างานได้เป็น
อย่างดี ซึ่งก็คือ การใช้การพัฒนามาเป็นตัวเปลี่ยนแปลงบุคคลนั่นเองการพัฒนา หมายถึง การท าให้มี
คุณภาพมากขึ้นในกรณีที่เก่ียวกับบุคคล คือ การด าเนินการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถและทัศนคติ
ที่ดีต่อการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบให้มีคุณภาพประสบความส าเร็จเป็นที่น่าพอใจแก่องค์การ การจะ
บรรลุผลการพัฒนาบุคคลดังกล่าวคือ การจัดกิจกรรมต่างๆ อาทิเช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม 
ฉะนั้น ถ้าจะให้ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานใหม่มีความสมดุลกับงานที่องค์การ
ต้องการให้พนักงานใหม่ ท าจ าเป็นต้องเพ่ิมพูนกิจกรรมด้านการพัฒนาเข้าไปในตัวพนักงานใหม่จึงจะ
ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ  

3. การจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง รางวัลผลตอบแทนที่เป็นเงินที่หน่วยงานจ่ายให้กับ
พนักงานของตนเองในเรื่องของค่าจ้างที่มีการจ่ายเป็นเงินซึ่งจ่ายให้พนักงานและที่ธุรกิจถือว่า  เป็น
ต้นทุนอย่างหนึ่งของการด าเนินธุรกิจ มีความหมายที่ส าคัญยิ่งกว่าที่เข้าใจกันมิใช่มีความหมายเพียง
เป็นเงินทองที่จ่ายให้กับพนักงานที่จะไปจับจ่ายใช้สอยได้เท่านั้น หากแต่ยังมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง
ในทางจิตวิทยาที่เกี่ยวข้องกับการจ่ายว่า ได้กระท าถูกต้องเพียงใด ทั้งนี้เพราะค่าจ้างของระบบการ
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จ่ายค่าตอบแทนที่ให้คนงานนั้น ความหมายที่นอกเหนือจากการเป็นเงินส าหรับการจับจ่ายใช้สอยของ
พนักงานแล้ว ยังเป็นเครื่องแสดงถึงฐานะและการเป็นที่ยอมรับทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานด้วย 
โดยที่เงินค่าจ้างท่ีจ่ายให้นี้เป็นจ านวนที่สามารถวัดได้เป็นคุณค่าที่แน่นอน ดังนั้น พนักงานส่วนใหญ่จึง
มีความรู้สึกโดยตรงต่อขนาดมากน้อยของการจ่ายที่แต่ละคนได้รับมา โดยพยายามเปรียบเทียบไปยัง
พนักงานคนอื่นๆ ที่ได้รับจากการท างานในจุดต่างๆ เหล่านั้นด้วย  

4. การรวมพลัง หมายถึง การระดมสรรพก าลังบุคคลที่มีอยู่ในองค์การให้เกิด
ความรู้สึกร่วมแรงร่วมใจกันท างานอย่างแท้จริง มีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะพัฒนาองค์การให้
เจริญก้าวหน้าและเติบโตไปอย่างมั่นคง การที่จะเป็นไปตามแนวความคิดนี้ได้ ผู้บริหารมีบทบาท
ส าคัญที่จะต้องบูรณาการแนวความคิดและความเข้าใจเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์เพ่ือน ามาพัฒนา
ตนในฐานะที่เป็นผู้น ามาพัฒนากิจกรรมต่างๆ ที่ก่อให้เกิดการสื่อสารที่ดีต่อกัน อันเป็นทางน าไปสู่
ความเข้าใจที่ดีปราศจากข้อขัดแย้งต่างๆ ผลที่สุดสมาชิกในองค์การมีความสุข องค์การมีความ
เจริญก้าวหน้า 

5. การธ ารงรักษา คือ การที่องค์การจัดกิจกรรมต่างๆ ที่มุ่งป้องกัน พัฒนาและแก้ไข
ความไม่ปลอดภัยทางด้านกายและจิตที่อาจเกิดขึ้นในการท างานของพนักงาน ทั้งนี้เพ่ือธ ารงรักษาให้
เขาสามารถปฏิบัติงานให้แก่องค์การด้วยความปลอดภัยและสุขใจเป็นประโยชน์ต่อองค์การให้นาน
ที่สุดตราบใดที่องค์การยอมรับว่า การด าเนินงานขององค์การจะเป็นไปอย่างสมบูรณ์และมีความ
ต่อเนื่องกันอย่างสม่ าเสมอได้นั้น จ าเป็นต้องอาศัยแรงงานของคนมาด าเนินการ องค์การคงจะต้อง
ยอมรับว่าการพิทักษ์ปกป้อง รักษา คุ้มครองบุคคลเหล่านั้น ย่อมเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ส าหรับ
องค์การ 

6. การให้พ้นจากงาน หมายถึง การที่บุคลากรพ้นจากต าแหน่งหน้าที่การงานและ
หมดสิทธิที่จะได้รับเงินเดือนของหน่วยงานตลอดไปบุคลากรประเภทต่างๆ ที่ผู้บริหารจะต้องเผชิญ 
ในขณะท างานนั้น ส่วนมากถ้าหากได้มีการด าเนินการถูกต้องในขั้นตอนของการคัดเลือกการ
มอบหมายงาน ตลอดถึงมีการฝึกอบรมที่ดีและถูกต้องแล้ว บุคลากรส่วนใหญ่ก็มักจะท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพดีตามสมควร อย่างไรก็ตาม บ่อยครั้งจะมีบุคลากรบางส่วนที่เป็นส่วนน้อยที่ท างานมี
ปัญหานั่น คือ ความด้อยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ท าให้ต้องมีปัญหาในเรื่องที่เกี่ยวกับการ
บังคับบัญชา จึงเป็นเรื่องส าคัญที่ฝ่ายจัดการจะต้องมีการด าเนินการอย่างระมัดระวังและหวังที่จะให้
เป็นผลในทางบวก หรือพยายามให้เกิดผลในทางที่ดีก่อนเสมอ41

 

  

                                                 
41Edwin B. Flippo, Principle of Personnel Management (New York: McGraw 

– Hill., 1984), 109–497. 
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แนวคิดของเดสเลอร์ (Dessler) 
 เดสเลอร์ (Dessler) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีหน้าที่จะต้องด าเนินการ 5 

ประการ คือ 
1. การวางแผน (planning) คือ การก าหนดเป้าหมายและมาตรฐาน การพัฒนา

กฎกติกาและการด าเนินการ  การพัฒนาแผนงานและการคาดการณ์  โดยการพยากรณ์หรือการจัดท า
โครงการเพ่ือให้เกิดผลในอนาคต 

2. การจัดงาน (organizing) คือ การก าหนดรายละเอียดของงาน การสร้างแผนก
ก าหนดอ านาจหน้าที่ ช่องทางในการบังคับบัญชาและการสื่อสาร การประสานงานระหว่างกลุ่มย่อย 

3. การจัดคนเข้าท างาน ( staffing)  คือ การคัดเลือกบุคคลที่ควรจะว่าจ้าง  การ
สรรหาลูกจ้างโดยการคัดเลือก  การก าหนดมาตรฐาน คุณสมบัติของพนังงาน  การจ่ายค่าตอบแทน
แก่พนักงาน  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน 

4. การใช้ภาวะผู้น า (leadership) คือ การชักจูงแนะน าให้คนท างาน  การให้
ขวัญก าลังใจ และการให้แรงจูงใจ 

5. การควบคุม (controlling) คือ การก าหนดมาตรฐานในการท างาน มาตรฐาน
ด้านคุณภาพ ปรือระดับของการกระท า การตรวจสอบผลของงานเปรียบเทียบกับมาตรฐาน และการ
แก้ไขงานตามที่จ าเป็น42 

แนวคิดของคาสเต็ทเตอร์ (Castetter) 
คาสเต็ทเตอร์ (Castetter) ได้ก าหนดภารกิจการบริหารงานบุคคลไว้ 11 ภารกิจ แต่

ละภารกิจมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงต่อเนื่องกันทั้งกระบวนการ ภารกิจทั้ง 11 ขั้น ได้แก่ การวางแผน
ก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การน าเข้าสู่หน่วยงาน การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง การให้ข้อมูลข่าวสาร การให้
ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ และการเจรจาต่อรอง รายละเอียดในแต่ละข้ันตอนมีดังนี้ 

1. การวางแผนก าลังคน (manpower planning) เป็นกิจกรรมขั้นแรกของ
กระบวนการบริหารงานบุคคล โดยมีกระบวนการวางแผนก าลังคน 6 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การคาดคะเน
เพ่ือการวางแผนก าลังคน 2) การท าโครงสร้างองค์การ และความต้องการด้านก าลังคนในอนาคต     
3) การเตรียมก าลังคนที่มีอยู่ 4) การคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ของก าลังคนในปัจจุบัน 5) การ
ท าแผนงานสนับสนุน และเพ่ิมพูนก าลังคน 6) การควบคุมแผนก าลังคน  

                                                 
42Gary, Dessler,  Human Resource Management, 6th ed. (Singapore: Prentice 

Hall  Internation,  Inc., 1994), 2. 
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   2.  การสรรหา (recruitment) หมายถึง กิจกรรมการบริหารงานบุคคลในการชักจูงให้
คนที่มีคุณภาพตามที่ต้องการให้เข้ามาท างานในระบบโรงเรียน โดยกระบวนการสรรหาแบ่งออกเป็น 
5 ขั้นตอน คือ 1) การจัดนโยบายการสรรหาบุคคล 2) การท าแผนงานกิจกรรมการสรรหาบุคคล     
3) พัฒนาความสามารถของบุคคลในหน่วยงาน แล้วสรรหาบุคคลที่ได้รับการพัฒนาแล้วเข้าบรรจุใน
ต าแหน่งที่ว่าง 4) การประสานงานการแสวงหาบุคคล และ 5) การควบคุมกระบวนการสรรหา  

3. การคัดเลือก (selection) เป็นกระบวนการต่อเนื่องจากกระบวนการสรรหา เป็น
การก าหนดวิธีการคัดเลือกบุคคลที่ได้สรรหาไว้แล้วให้ได้บุคคลตามแผนที่ก าหนด และเหมาะสมที่สุดที่
จะเข้ามาท างานในองค์การ โดยการก าหนดนโยบายและกระบวนการอย่างมีระบบ มอบหมาย
กิจกรรมการคัดเลือกแก่บุคคลภายในและภายนอก ระบุถึงบทบาทหน้าที่ การก าหนดแนวทางและวิธี
ปฏิบัติในการคัดเลือกบุคคล ด าเนินการพิจารณาคัดเลือกบุคคลและประเมินผลจากหลักฐานของ
ผู้สมัคร ก าหนดกระบวนการคัดเลือกและด าเนินการคัดเลือกตามกระบวนการ โดยวิธีการที่
หลากหลาย และบรรจุบุคลากรตามขั้นตอนที่ก าหนด 

4. การน าเข้าสู่หน่วยงาน (induction) คือ ความพยายามขององค์การในการที่จะลด
ปัญหาต่าง ๆ ซึ่งบุคลากรใหม่อาจจะต้องประสบ เพ่ือให้บุคลากรใหม่เหล่านั้นสามารถปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิผลสูงสุด โดยการน าเข้าสู่หน่วยงาน มีขอบข่ายของกระบวนการน าเข้าสู่หน่วยงาน 5 ขั้นตอน 
คือ 1) การก าหนดนโยบาย ช่วยให้บุคลากรเข้าใหม่ได้ปรับตัวในการท างานให้เข้ากับสภาพแวดล้อม
โดยง่าย  2) การจัดบุคคลให้มีหน้าที่และรับผิดชอบ โดยการระบุหน้าที่ความรับผิดชอบให้ชัดเจน 
เพ่ือให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของแผนงานที่วางไว้ 3) การจัดระเบียบและประสานงานกับฝ่ายต่าง 
ๆ เช่น การแต่งตั้งให้เข้าท างาน จัดให้มีการพบผู้บริหารชี้แจงเรื่องอัตราเงินเดือน สวัสดิการต่างๆ เป็น
ต้น 4) การติดตามผลการปรับตัวของบุคลากรใหม่ เพ่ือจะได้ทราบว่าบุคคลใหม่มีการปรับตัวกับ
ต าแหน่งของตน และปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพียงใด และ 5) การควบคุม และการประเมินค่า
โครงการการน าเข้าสู่หน่วยงาน เพ่ือจะได้ทราบว่ากระบวนการน าบุคคลเข้าหน่วยงานได้ช่วยให้บุคคล
ใหม่ปรับตัวให้เข้ากับต าแหน่งหรือไม่ และมีเจตคติต่อระบบโรงเรียนอย่างไร43  

 5. การพัฒนา (development) คือ การเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ เจตคติที่ดีในการ
ท างาน โดยการก าหนดแผนงาน  โครงการ กิจกรรมเพ่ือการพัฒนาบุคลากร  มีการประเมินผลการ
พัฒนาและปรับปรุง ได้ก าหนดขั้นตอนกระบวนการพัฒนาบุคลากร 4 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การก าหนด
ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร 2) การวางแผนพัฒนาบุคลากร 3) การด าเนินการพัฒนา
บุคลากร และ 4) การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  

                                                 
43William B. Castetter. The human resource function in educational 

administration, 6th ed. (New Jersey: Prentice-Hall, 1996), 86-217. 
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6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (appraisal) คือ ระบบที่จัดขึ้นเพ่ือหาคุณค่าของ
บุคคลในแง่ของการปฏิบัติงานและสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง โดยมีการก าหนดวัตถุประสงค์
แผนการประเมินผล  การประเมินผลการปฏิบัติงาน วิธีการและหลักเกณฑ์การประเมิน โดย
ด าเนินการประเมินผลตามวิธีการและหลักเกณฑ์ที่ก าหนด และแจ้งผลการประเมินให้บุคลากรทราบ  
แล้วน าผลการประเมินไปใช้ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรต่อไป 

7. การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน (justice) เป็นกระบวนการหนึ่งในการ
บริหารงานบุคคล สามารถท าให้เกิดผลผลิตที่มีประสิทธิภาพในระบบโรงเรียน เพราะส่งเสริมให้การ
สอนของครูมีความสะดวกและคล่องตัว มีความมั่นคงในการด ารงชีวิต ความมั่นคงในสุขภาพ ความ
มั่นคงในสถานภาพ และต าแหน่งงาน อีกทั้งการให้ค่าตอบแทน สวัสดิการ ผลประโยชน์ที่พึงได้ตาม
สิทธิและหน้าที่ ความมีอิสระ ความยุติธรรมในการมอบหมายงานและการแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้ง 
ตลอดจนการให้พ้นจากหน้าที่ 

8. การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (continuity) เป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร เนื่องมาจากในระบบโรงเรียนย่อมต้องการรักษาบุคลากรที่มีทักษะและความสามารถไว้  
ดังนั้นระบบโรงเรียนจึงต้องด าเนินการแก้ปัญหาของบุคลากรต่าง ๆ ที่เก่ียวกับปัญหาการขาดงาน การ
ลางาน การมาสาย การจัดหาบุคลากรเข้าแทน การส่งเสริมสุขภาพที่ดี การดูแลจัดสถานที่ให้มั่นคง
แข็งแรง และมีสิ่งอ านวยความสะดวกต่อการท างาน การโยกย้าย การลาออก การหมดสัญญาจ้าง 
และการเกษียณ  

9. การให้ข้อมูลข่าวสาร (information) เป็นการก าหนดรูปแบบการให้ข้อมูล
ข่าวสารเกี่ยวกับบุคคล เช่น การจัดท าแฟ้มข้อมูลของบุคลากร ประวัติการท างานของบุคลากร การ
เข้าถึงข้อมูลของตนเอง การจัดระบบสื่อสารให้ทราบความเคลื่อนไหวของการบริหาร การบริการ
ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อบุคลากร 

10. การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ (compensation) เป็นกระบวนการตอบแทน
บุคลากร โดยการบริหารแผนงานค่าตอบแทนบุคลากร เช่น การก าหนดค่าตอบแทน สวัสดิการต่างๆ 
หลักเกณฑ์การข้ึนเงินเดือน โดยแจ้งให้บุคลากรที่มีสิทธิรับทราบ มีการสร้างขวัญ ก าลังใจแก่บุคลากร  

11. การเจรจาต่อรอง (bargaining) หมายถึง การร่วมกันพิจารณาตัดสินใจในส่วน
ของการจ้างงาน ซึ่งเมื่อตกลงยอมรับกันแล้วก็เป็นการยุติความต้องการส่วนบุคคล แล้วเริ่มต้น
ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง เช่น การเจรจาต่อรองในเรื่องสัญญาการท างานที่เกี่ยวกับ 
เงินเดือน เวลา การว่าจ้าง ผลประโยชน์เกื้อกูลอ่ืนๆ ทั้งในด้านงบประมาณในการจัดการเรียนการสอน
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หรือด าเนินโครงการต่างๆ การมาปฏิบัติงานในวันหยุด และเมื่อต้องการศึกษาต่อ ทัศนศึกษา และ
อบรมประชุม44 

แนวคิดของเมทิส และแจ็คสัน (Mathis and Jackson) 
เมทิส และแจ็คสัน (Mathis and Jackson) ได้ระบุกระบวนการและขั้นตอนการ

บริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ 7 ขั้นตอน ดังนี้ 
1. การจัดบุคคลเข้าท างาน (staffing) ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์ (job analysis)  

2) การสรรหา (recruitment)  3) การคัดเลือก (selection) 
2. การบริหารไหวพริบ (talent management)  ประกอบด้วย 1) การน าบุคลากร

เข้าสู่หน่วยงาน (orientation)  2) การฝึกงานและพัฒนา (training and developing)  3) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance management) 

3. การให้รางวัล (total reward) ประกอบด้วย 1) การให้สิ่งตอบแทน (compensation) 
2) การให้เงินพิเศษ (incentives) 3) การให้สวัสดิการ (benefits)  

4. การบริหารความเสี่ยงและการปกป้องรักษาพนักงาน (risk management and 
worker protection) ประกอบด้วย 1) สุขภาพและการรักษาสุขภาพ (health and wellness) 2) 
การรักษาความปลอดภัย (safety) 3) ความรู้สึกมั่นคงในงาน (security) 4) การวางแผนห้องกันภัย
พิบัติหรือสิ่งที่ค้นพบใหม่ (disaster and recovery planning) 

5. ความสัมพันธ์ของพนักงานหรือลูกจ้าง (employee and labor relations)  
ประกอบด้วย 1) สิทธิส่วนบุคคลของพนักงาน (employee right and privacy) 2) นโยบายการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (human resource policies) 3) สหภาพแรงงานและการบริหารความสัมพันธ์ 
(union management relations) 

6. การวางแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (strategic human 
resource planning) 

7. การใหโ้อกาสในงานอย่างเท่าเทียม (equal employment opportunity)45 
  

                                                 
44Ibid., 324-560. 
45Robert L. Mathis and John H. Jackson, Human Resource Management, 12th 

ed. (Cincinnati, Ohio: Thomson South-Western Pub, 2008), 7. 
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แนวคิดของมอนดี (Mondy) 
มอนดี (Mondy) ไดแ้บ่งขั้นตอนของการบริหารงานบุคคลไว้ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
1. การจัดบุคคลเข้าท างาน (staffing)  ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์งาน ( job 

analysis, strategic planning and human resource planning)  2) การสรรหา (recruitment) 3) 
การคัดเลือก (selection) 

2. การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (human resource 
development and performance management and appraisal) 

3. การให้สิ่งตอบแทน (compensation) ประกอบด้วย 1) การให้สิ่งตอบแทนที่เป็น
ตัวเงินโดยตรง (direct financial compensation issue) และ 2) สวัสดิการและการให้สิ่งตอบ
แทนที่ไม่เป็นตัวเงินและอ่ืนๆ (benefits, nonfinancial compensation, and other compensation 
issue) 

4. การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในสถานที่ท างาน (health and safety at 
workplace) 

5. ความสัมพันธ์ของพนักงานหรือลูกจ้าง (employee and labor relations)46 
แนวคิดของแจ็คสัน ซูลเลอร์ และเวอร์เนอร์ (Jackson, Schuler and Werner) 

แจ็คสัน ซูลเลอร์ และเวอร์เนอร์ (Jackson, Schuler and Werner) ได้ระบุ
กิจกรรมของการบริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ 11 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. การวางแผนบริหารงานบุคคลเพ่ือรับการเปลี่ยนแปลง (human resource 
planning for alignment and change) 

2. การวิเคราะห์งาน และก าหนดรูปแบบสมรรถนะ (job analysis and competency 
modeling) 

3. การสรรหาและรักษาไว้ซึ่งพนักงานที่มีคุณภาพ (recruiting and retaining 
quality employees) 

4. การคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและองค์การ (selecting employees to 
fit the job and organization) 

5. การฝึกงานและพัฒนาให้ทัดเทียมการแข่งขันในงาน (training and developing 
a competitive workforce) 

                                                 
46Wayne R. Mondy, “in association with Judy Bandy Mondy,” Human 

resource Management,  10th ed. (Upper Saddle River. N. J.: Pearson Prentice Hall, 
2008), 4-6. 
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6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (conducting performance management) 
7. การพัฒนาวิธีการให้สิ่งตอบแทน (developing an approach to total 

compensation) 
8. การใช้วิธีการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

แผนยุทธศาสตร์ (using performance-based pay to achieve strategic objectives) 
9. การจัดหาสวัสดิการและบริการ (providing benefits and services) 
10. การยกระดับความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในสถานที่ท างาน (promoting 

workplace safety and health) 
11. การจัดตั้งสหภาพแรงงานและการเจรจาต่อรอง (unionization and collective 

bargaining)47 
แนวคิดของเบอร์นาดิน  (Bernadine) 
เบอร์นาดิน  (Bernadine) ได้กล่าวถึง กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลมี 5 

ประการ ดังนี้ 
1. การจัดรูปแบบองค์การ (organization design) คือการจัดระเบียบงานภายใน

องค์การ โดยมีพ้ืนฐานที่ทุกคนมีส่วนร่วม การใช้เทคโนโลยีและงานที่จะต้องปฏิบัติภายใต้บริบทของ
ภารกิจเป้าหมายขององค์การ และแผนยุทธศาสตร์ขององค์การ ซึ่งมีกิจกรรมที่ส าคัญ  ได้แก่         
การวางแผนงานบุคคล  การวิเคราะห์งาน  การจัดโครงสร้างองค์การ  การออกแบบ  การสร้างทีม  
การประยุกต์ใช้คอมพิวเตอร์  ตลอดจนวัสดุอุปกรณ์ในการท างาน  รวมทั้งการลดขนาดขององค์การ  
โดยพิจารณาว่าภารกิจใดที่องค์การเห็นว่าไม่ส าคัญก็ไม่ควรท า  มีการจ้างงานบุคคลภายนอกองค์การ
ในภารกิจที่ไม่ส าคัญ และมีการปรับปรุงโครงสร้าง 

2. การจัดหาบุคคลเข้าท างาน (staffing) คือ การจัดหาบุคคลที่มีความเหมาะสม 
และมีจ านวนตามความติองการขององค์การ เพ่ือบรรจุบุคคลเข้าท างานในหน้าที่ต่างๆ ตามโครงสร้าง
ขององค์การ กิจกรรมที่ส าคัญได้แก่ การสรรหาบุคคล  การให้ความเป็นธรรมในคุณสมบัติของผู้สมัคร  
การเลื่อนต าแหน่ง และการโยกย้าย การช่วยจัดหางานให้แก่พนักงานที่พ้นสภาพการจ้าง และการ
เลือกบุคลากร 

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (performance management and appraisal) 
คือ การบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นรายบุคคล  แผนก  หรือระดับมาตรฐานของการ
ปฏิบัติงานขององค์การ  การบริหารการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และยุทธศาสตร์  การ

                                                 
47Susan E. Jackson, Randall S. Schuler, and S. Werner, Managing human 

resources, 10th ed. (Mason, OH: South-western Cengage Learning. 2009), 16-17. 



 45 

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยวัดที่ผลผลิต ความพึงพอใจของลูกค้า และการประเมินผลแบบ 360 
องศา 

4. การฝึกอบรมและพัฒนา (employee training and organizational 
development) คือการบริหารเพ่ือการพัฒนาอาชีพ การช่วยเหลือและการให้ค าแนะน าแก่พนักงาน  
การฝึกอบรม ตลอดจนการฝึกอบรมที่มุ่งลดอคติจากความแตกต่างของบุคคล 

5. รางวัลและสิทธิประโยชน์ (reward systems, benefits and compliance) คือ 
รูปแบบและวิธีการในการให้รางวัลและสวัสดิการ ที่องค์การสามารถให้แก่พนักงานได้  ค่าตอบแทนทั้ง
โดยตรงและโดยอ้อม  การได้รับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม การรักษาพยาบาล การมีวันลาเพ่ือตนเอง
และเพ่ือครอบครัว  การลาพักผ่อน  เงินบ านาญ ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง  กฎหมาย
แรงงาน และการปฏิบัติตามข้ันตอนเพ่ือรักษาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง48 

กระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนดขอบข่ายการบริหารงานบุคคล ดังนี้   1) การวางแผน
อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 2) การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 3) การเสริมสร้างและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) วินัยและการรักษาวินัย และ 5) การลาออกจากราชการ49 

การบริหารงานบุคคลในพระราชบัญญัติระเบียบ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พ.ศ. 2547 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 ได้ก าหนดหมวดการบริหารงานบุคคล  
ดังนี้  1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง  2) การบรรจุและการแต่งตั้ง  3) การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  4) วินัยและการรักษาวินัย และ 5) การออกจากราชการ50 

จากแนวคิดของนักวิชาการ นักบริหารต่างๆ ที่เสนอข้างต้นในเรื่องเกี่ยวกับหลักการ
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบริหารงานบุคคล จะเห็นว่ามีทัศนะมุมมองของขอบข่ายหรือขั้นตอนในการ
บริหารงานบุคคลแตกต่างกัน บางคนมองกระบวนการที่กว้าง หรือรายละเอียดมากมาย ในขณะที่บาง
คนมองเฉพาะประเด็นหลัก หรือขั้นตอนหลักๆ อย่างไรก็ตามขั้นตอนส าคัญต่อไปนี้ ยังเป็นขั้นตอน
ส าคัญในการบริหารงานบุคคล ได้แก่ การสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง การธ ารงไว้ซึ่งบุคลากร การพัฒนา
บุคลากร และการให้บุคลากรพ้นจากงาน ซึ่งผู้วิจัยได้พิจารณาแนวคิดต่าง ๆ แล้ว เห็นว่าแนวคิดการ

                                                 
48John H.  Bernadine, Human Resource Management An Experiential 

Approach, 5th ed. (Singapore: Mcgraw-hill, Inc., 2009), 9-10. 
49กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคล 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์องค์การรับส่งสินค้าและพัสดุภัณฑ์, 2546), 51-63. 
50ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, พระราชบัญญัติ

ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) 
พ.ศ. 2551 (กรุงเทพมหานคร: สไตล์ครีเอทีฟเฮ้าส์ จ ากัด, 2551), 28-72. 
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บริหารงานบุคคลของคาสเต็ทเตอร ์(Castetter) นั้นครอบคลุมในทุกส่วนของการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียน โดยได้ก าหนดกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ 11 ด้าน แต่ละด้านมีความสัมพันธ์เชื่อมโยง
ต่อเนื่องกันทั้งกระบวนการ ได้แก่ การวางแผนก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การน าเข้าสู่
หน่วยงาน การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน การ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง การให้ข้อมูลข่าวสาร การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ และการเจรจาต่อรอง 

 
ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 

 
โรงเรียนเอกชนเป็นองค์การทางการศึกษาที่มีบทบาทหน้าที่ในการจัดการศึกษาภายใต้

การก ากับของรัฐ ตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ กระจาย
อ านาจมายังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา นครปฐม เขต 1 และ เขต 2 โดยมีกลุ่ม
ส่งเสริมสถานศึกษาเอกชนมีหน้าที่ดูแลรับผิดชอบการจัดการศึกษาโรงเรียนเอกชนระดับพื้นที่เขต 
 
พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน 

การด าเนินงานของโรงเรียนเอกชนในปัจจุบันอยู่ภายใต้พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน 
พ.ศ. 2550 หลังจากการยกเลิกพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525 เนื่องจากพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ได้ก าหนดหลักการบริหารและการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนให้
มีฐานะเป็นนิติบุคคล และมีคณะกรรมการบริหารเพ่ือท าหน้าที่บริหารและจัดการศึกษาโรงเรียน
เอกชนให้มีความเป็นอิสระ โดยมีการก ากับ ติดตาม การประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา
เช่นเดียวกับการศึกษาของรัฐ51  ในการด าเนินงานการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนอยู่ภายใต้การ
ก ากับ ติดตามดูแลโดยส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (สช.)  
 
ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน มีอ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546  กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงาน
ปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2548 และพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 ดังนี้ 

                                                 
51“พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550,” ราชกิจจานเุบกษา  เล่ม 125, ตอนที่ 7 ก 

(11 มกราคม 2551): 69. 



 47 

                1. เป็นหน่วยงานในการส่งเสริมและประสานงานการศึกษาเอกชนและด าเนินการให้มี
การปฏิบัติตามกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษาเอกชน 
                2. เสนอนโยบายยุทธศาสตร์ แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน ก าหนดกฎ ระเบียบ และ
เกณฑ์มาตรฐานกลางในการจัดการศึกษาเอกชน รวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ การประกัน
คุณภาพ การวิจัยและพัฒนาเพื่อปรับปรุงคุณภาพการศึกษาเอกชน 
                3. ด าเนินการเกี่ยวกับกองทุนทางการศึกษาเอกชน การอุดหนุนการศึกษาเอกชน การ
คุ้มครองการท างาน สิทธิประโยชน์ของครู บุคลากรทางการศึกษา และผู้เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา
เอกชน 
                4. เป็นศูนย์ส่งเสริมสนับสนุนข้อมูลและทะเบียนกลางทางการศึกษาเอกชน ตลอดจน
ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการศึกษาเอกชน 

      5. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่
ได้รับมอบหมาย52 
 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดนครปฐม 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เกิดจากการที่พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พุทธศักราช 2542 ซึ่งเป็นกฎหมายทางการศึกษาที่เกิดขึ้นตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2542 ซึ่งเป็นกฎหมายทางการศึกษาที่เกิดขึ้นตามบทบัญญัติของ
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ประกอบกับพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
การกระทรวงศึกษาธิการ พุทธศักราช 2546 ก าหนดให้การบริหารและการจัดการขั้นพ้ืนฐานให้ยึด
เขตพ้ืนที่การศึกษาโดยค านึงถึงปริมาณโรงเรียน จ านวนประชากร วัฒนธรรม และความเหมาะสมด้าน
อ่ืน และให้มีส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือท าหน้าที่ในการด าเนินการให้ เป็นไปตามอ านาจหน้าที่
ของคณะกรรมการตามที่ก าหนดไว้ในกฎหมายนี้หรือกฎหมายอ่ืน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเป็น
หน่วยงานที่อยู่ใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

การแบ่งส่วนราชการในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม ได้แบ่งส่วนราชการ
ภายในส านักงานตามกฎกระทรวงว่าด้วยการก าหนดกฎเกณฑ์การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา พุทธศักราช 2546 ข้อ 2 และข้อ 3 เพ่ือให้สอดคล้องกับภารกิจหลัก และรองรับ
การกระจายอ านาจการบริหารและจัดการศึกษาจากกระทรวงศึกษาธิการ มีความเป็นเอกภาพในการ
บริหารจัดการมีความยืดหยุ่น ลดขั้นตอนการบริหาร เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร

                                                 
52ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน,  แนะน า สช., เข้าถึงเม่ือ 25 มกราคม 

2559, เข้าถึงได้จาก http://www.opec.go.th/content.php?page=content&group=history 
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จัดการ  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 มีหน้าที่ดูแลการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
จ านวน 3 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมืองนครปฐม อ าเภอก าแพงแสน และอ าเภอดอนตูม 53  ส าหรับ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 มีหน้าที่ดูแลการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 
4 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอบางเลน อ าเภอนครชัยศรี อ าเภอสามพราน และอ าเภอพุทธมณฑล54 
 
กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน  

กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชนเป็นหน่วยงานที่ส่งเสริม สนับสนุน และประสานงานให้
โรงเรียนเอกชนจัดการศึกษาได้ตามศักยภาพ เป็นไปตามนโยบายและมาตรฐานการศึกษาของรัฐ  ให้
การศึกษาเอกชนมีบทบาทส าคัญต่อการศึกษาของชาติ ในการแบ่งเบาภาระการจัดการศึกษาของรัฐใน
การจัดการศึกษาทุกระดับ ทุกประเภทการศึกษา  ให้สอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจ สังคม และความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการ สามารถยกระดับความรู้ความสามารถของคน
ไทยให้ทัดเทียมกับนานาชาติ และเป็นที่ยอมรับในระดับสากล มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

1. ก ากับ ดูแล ประสาน ส่งเสริม และสนับสนุนโรงเรียนเอกชนตามกฎหมายว่าด้วย
โรงเรียนเอกชน 

2. ด าเนินการเกี่ยวกับการออกใบอนุญาตจัดตั้งโรงเรียนเอกชน และการเปลี่ยนแปลง
กิจการโรงเรียนเอกชน 

3. ด าเนินการเกี่ยวกับการสงเคราะห์ และเงินทดแทนตามกฎหมายว่าด้วยโรงเรียน
เอกชน และท่ีกฎหมายอื่นก าหนด 

4. ด าเนินการอ่ืนเกี่ยวกับงานการศึกษาเอกชนตามที่กฎหมายก าหนด 
5. ปฏิบัติงานร่วมกับ หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือ

ที่ได้รับมอบหมาย55 
 
 

                                                 
53ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1, ประวัติส านักงาน  เข้าถึงเมื่อ 

25 มกราคม 2559, เข้าถึงได้จาก http://www.nptedu.go.th/area1/?name=page&file= 
page&op =ประวัติส านักงาน 

54ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2,  ประวัติส านักงาน,  เข้าถึงเมื่อ 
25 มกราคม 2559, เข้าถึงได้จาก http://www.edunkp2.org/history.php 

55กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน,  ขอบข่าย/ภารกิจ, เข้าถึงเมื่อ 25 มกราคม 2559, เข้าถึง
ได้จาก https://sites.google.com/site/pawannpt2/khxbkhay-pharkic 
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โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 
จังหวัดนครปฐมแบ่งเขตการศึกษาออกเป็น 2 เขต คือ  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษานครปฐม เขต 1 ประกอบด้วย 3 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมืองนครปฐม อ าเภอก าแพงแสน 
และอ าเภอดอนตูม  มีโรงเรียนเอกชนที่เปิดท าการเรียนการสอนระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 
15  โรง  และส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 ประกอบด้วย 4 อ าเภอ 
ได้แก่ อ าเภอบางเลน อ าเภอนครชัยศรี อ าเภอสามพราน และอ าเภอพุทธมณฑล  มีโรงเรียนเอกชนที่
เปิดท าการเรียนการสอนระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 19 โรง รวมทั้งสิ้น 34 โรง ซึ่งมี
รายละเอียดตามตารางที่ 1 และตารางที่ 2 
 
ตารางที ่1  จ านวนโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 

อ าเภอ จ านวนโรงเรียน 
อ าเภอเมืองนครปฐม 12 
อ าเภอก าแพงแสน 1 
อ าเภอดอนตูม 2 
อ าเภอนครชัยศรี 5 
อ าเภอบางเลน 3 
อ าเภอพุทธมณฑล 0 
อ าเภอสามพราน 11 

รวม 34 
ที่มา: กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1,   
โรงเรียนในสังกัด,  เข้าถึงเมื่อ 20 มิถุนายน 2559, เข้าถึงได้จาก http://www.esanpt1.go.th/ 
support2/web 
     : กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2,  
ข้อมูลโรงเรียนเอกชน, เข้าถึงเมื่อ 20 มิถุนายน 2559, เข้าถึงได้จาก https://drive.google.com/ 
file/d/0B5BdkQnTjVjpN3JFSzRjVklySmc/view  
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ตารางที่ 2  รายชื่อโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม   
อ าเภอ ที ่ โรงเรียน เปิดสอนระดับ 

เมืองนครปฐม 1 โรงเรียนอนุบาลไผทวิทยา อ.1 – ป.6 
 2 โรงเรียนอนุบาลสุธีธร อ.1 – ป.6 
 3 โรงเรียนอนุบาลเสริมปัญญา อ.1 – ป.6 
 4 โรงเรียนอนุบาลจันทร์สว่างกูล อ.1 – ป.6 
 5 โรงเรียนสว่างวิทยา อ.1 – ป.6 
 6 โรงเรียนธรรมาภิสมัย อ.1 – ป.6 
 7 โรงเรียนอ านวยวิทย์นครปฐม อ.1 – ป.6 
 8 โรงเรียนหอเอกวิทยา อ.1 – ป.6 
 9 โรงเรียนบ ารุงวิทยา อ.1 – ม.6 
 10 โรงเรียนบอสโกพิทักษ์ อ.1 – ม.6 
 11 โรงเรียนสารสาสน์วิเทศนครปฐม อ.1 – ม.6 
 12 โรงเรียนสัมมาสิกขาปฐมอโศก ม.1 – ม.6 

ก าแพงแสน 1 โรงเรียนเด็กสายรุ้ง อ.1 – ป.6 
ดอนตูม 1 โรงเรียนราษฎร์บ ารุงวิทยา อ.1 – ป.6 

 2 โรงเรียนสหบ ารุงวิทยา อ.1 – ม.6 
นครชัยศรี 1 โรงเรียนจารุวรรณวิทยา อ.1 – ป.6 

 2 โรงเรียนสาธิตวิทยา อ.1 – ป.6 
 3 โรงเรียนเดชอนุสรณ์ อ.1 – ป.6 
 4 โรงเรียนแสงทองวิทยานครชัยศรี อ.1 – ป.6 
 5 โรงเรียนเม่งฮ้ัวกงฮัก อ.1 – ป.6 

บางเลน 1 โรงเรียนอนุบาลแสงอรุณ อ.1 – ป.6 
 2 โรงเรียนเจี้ยนหัว อ.1 – ม.6 
 3 โรงเรียนเซนต์แอนดรูว์ อ.1 – ป.6 

สามพราน 1 โรงเรียนนาคประสิทธิ์ อ.1 – ม.6 
 2 โรงเรียนนักบุญเปโตร อ.1 – ม.6 
 3 โรงเรียนสกลวิทยา อ.1 – ม.6 
 4 โรงเรียนยอแซฟอุปถัมภ์ อ.1 – ม.6 
 5 โรงเรียนเบญญาพัฒน์ อ.1 – ม.6 
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ตารางที่ 2  รายชื่อโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม (ต่อ) 
อ าเภอ ที ่ โรงเรียน เปิดสอนระดับ 

สามพราน (ต่อ) 6 โรงเรียนมารีย์อุปถัมภ์ อ.1 – ม.6 
 7 โรงเรียนเทพนิมิตวัฒนา อ.1 – ม.3 
 8 โรงเรียนเอกดรุณ อ.1 – ป.6 
 9 โรงเรียนสุคนธีรวิทย์ อ.1 – ม.6 
 10 โรงเรียนยุวธัช พุทธมณฑลสาย 5 อ.1 – ป.6 
 11 โรงเรียนกันตวิชญ์ อ.1 – ป.6 

ที่มา: กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1,   
โรงเรียนในสังกัด,  เข้าถึงเมื่อ 20 มิถุนายน 2559, เข้าถึงได้จาก http://www.esanpt1.go.th/ 
support2/web 
     : กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2,  
ข้อมูลโรงเรียนเอกชน, เข้าถึงเมื่อ 20 มิถุนายน 2559, เข้าถึงได้จาก https://drive.google.com/ 
file/d/0B5BdkQnTjVjpN3JFSzRjVklySmc/view 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
งานวิจัยในประเทศ 

ศิลปกรณ์  จันทไชย ได้ศึกษาเรื่องสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาในจังหวัดนครพนม พบว่า สมรรถนะการเป็นผู้น า
ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาในจังหวัดนครพนม ประกอบด้วย 1) ด้าน
ความสามารถในการเรียนรู้ 2) ด้านความสามารถในการบริหารตนเอง 3) ด้านยุทธวิธีท าให้สมาชิก
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 4) ด้านความสามารถในการประเมินและวินิจฉัยสถานการณ์
ได้อย่างถูกต้อง แม่นย า 5) ด้านความสามารถในการสอนงานและฝึกงานแก่สมาชิก 6) ด้าน
ความสามารถในการสร้างและพัฒนาทีมงาน 7) ด้านความสามารถการโน้มน้าวสมาชิกให้ท างาน
ประสบผลส าเร็จ 8) ด้านความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ 9) ด้านความสามารถในการบริหารความ
ขัดแย้งให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ และ 10) ด้านความสามารถในการคิดและวางแผนกลยุทธ์56 

                                                 
56ศิลปกรณ์  จันทไชย, “สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาในจังหวัดนครพนม”  (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตร 
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยนครพนม, 2552), 223. 
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ฐิฏรฐาว์  ศรีจันทร์เวียง ได้ศึกษาเรื่องสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุดรธานี ผลการศึกษาพบว่า การเปรียบเทียบสมรรถนะผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาอยู่ในระดับมาก สมรรถนะ
ด้านการบนริหารที่ดีของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาอยู่ในระดับมาก  สมรรถนะด้านการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาอยู่ในระดับมาก  สมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาอยู่ในระดับมาก และสมรรถนะด้านจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาอยู่ในระดับมาก57 

กมลพัชร หินแก้ว  ได้ศึกษาเรื่องสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษากับการ
บริหารงานวิชาการของสถานศึกษาเอกชนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
เขต 2 พบว่า ระดับสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ ด้านการบริการ
ที่ดี และด้านการท างานเป็นทีม รองลงมาคือ ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ ตามล าดับ และด้านการพัฒนาตนเอง
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด58 

ธชวรรณ  สุทธาธาร ได้ศึกษาเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารกับคุณภาพการจัดการศึกษา
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 พบว่า 1) สมรรถนะ
ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) คุณภาพการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ 3) สมรรถนะของผู้บริหารกับคุณภาพการจัดการศึกษา
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 มีความสัมพันธ์กัน
ในระดับสูงโดยภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0159 

                                                 
57ฐิฏรฐาว์  ศรีจันทร์เวียง, “สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาอุดรธานี” (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี, 2553), 60. 

58กมลพัชร หินแก้ว, “สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานวิชาการของ
สถานศึกษาเอกชนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2” (วิทยานิพนธ์
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์
อุตสาหกรรม  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2555), 105. 

59ธชวรรณ  สุทธาธาร, “สมรรถนะของผู้บริหารกับคุณภาพการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2556), 87. 
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ดาวนภา  หัทยานนท์ ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
ระดับกลาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ พบว่า การจัดล าดับ
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะแต่ละด้าน เรียงตามค่าวิเคราะห์ความต้องการ
จ าเป็น (PNI) สูงสุดมาต่ าสุดได้ดังนี้ 1) สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ โดยข้อที่มี
ความส าคัญล าดับ 1 ของสมรรถนะนี้ คือ สามารถรับรู้แนวโน้มทางการเมือง เศรษฐกิจและสังคม 
สถานการณ์ต่างๆของโลกได้ 2) สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ โดยข้อที่มี
ความส าคัญล าดับ 1 ของสมรรถนะนี้ คือ สามารถบริหารโครงการที่เป็นระบบโดยใช้ CIPP Model  
3) สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ ซึ่งมีค่า PNI เท่ากับสมรรถนะในการวางแผนและการบริหาร
จัดการ โดยข้อที่มีความส าคัญล าดับ 1 ของสมรรถนะนี้ คือ สามารถน าหลักการบริหารโครงการมาใช้
อย่างเหมาะสมและสามารถน ากลยุทธ์ที่ตั้งไว้ไปปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จเป็นรูปธรรม 4) สมรรถนะใน
การสื่อสาร โดยข้อที่มีความส าคัญล าดับ 1 ของสมรรถนะนี้ คือ สามารถจัดประชุมที่มีประสิทธิภาพ 
5) สมรรถนะในการบริหารตนเอง โดยข้อที่มีความส าคัญล าดับ 1 ของสมรรถนะนี้ คือ สามารถท างาน
ภายใต้แรงกดดันต่างๆ เพื่อให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ และสามารถเรียนรู้และพัฒนาตัวเองเพ่ือให้
ประสบความส าเร็จในชีวิต และ 6) สมรรถนะในการท างานเป็นทีม โดยข้อที่มีความส าคัญล าดับ 1 
ของสมรรถนะนี้ คือ สามารถสร้างบรรยากาศการท างานให้เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน60 

นลพรรณ  ศรีสุข ได้ศึกษาเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี  พบว่าสมรรถนะ
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี ด้านการสื่อสารและ
การจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 3 
ล าดับแรก คือ การศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับผู้ฟัง ได้แก่ อายุ เพศ การศึกษา การนับถือศาสนาและ
ความสนใจ  การมีเป้าหมายที่ชัดเจนในการพูดจูงใจผู้ฟัง เพ่ือให้ผู้ฟังการคล้อยตาม ยินยอมหรือเห็น
ด้วย และการใช้ท่าทางและสายตาประกอบอย่างเหมาะสม สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี ด้านการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ การวิเคราะห์ความต้องการ 

                                                 
60ดาวนภา  หัทยานนท์, “การศึกษาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้” (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2556), 122- 132. 
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ความสามารถและคุณลักษณะประจาตัวของตนเอง การพัฒนาตนเอง เช่น การฝึกอบรม การศึกษาต่อ 
การแลกเปลี่ยนความรู้ และการก าหนดเป้าหมายและการวางแผนการพัฒนาตนเอง61 

สิรินพร วิทิตสุภาลัย ได้ศึกษาเรื่องกระบวนการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 พบว่าโรงเรียนประถมมีระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงาน
บุคคลในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีระดับการปฏิบัติมาก 3 ด้าน 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านการพัฒนา ด้านการคัดเลือก และด้านการวางแผนก าลังคน 
นอกจากนี้พบว่า มีระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลในระดับปานกลาง 8 ด้าน 
ซึ่งสามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านการให้ข้อมูลข่าวสารด้านการให้ค่าตอบแทนหรือ
สิ่งจูงใจ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงานด้านการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ด้านการน าเข้าสู่หน่วยงาน ด้านการสรรหา และด้านการเจรจาต่อรอง อยู่ใน
ระดับปานกลาง62 

บุญสืบ เทียมหยิน ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษาที่เปิดสอนระดับมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2 พบว่า สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาใน
สถานศึกษา ที่เปิดสอนระดับมัธยมศึกษา โดยภาพรวมมีสมรรถนะอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้แก่ การสรร
หาบุคลากร การจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ การพัฒนา
บุคลากร และการให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการท างาน63 

                                                 
61นลพรรณ  ศรีสุข, “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี”  (วิทยานิพนธ์ปริญญา
ครุศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี, 2558), 112.   

62สิรินพร  วิทิตสุภาลัย, “กระบวนการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3”  
(ภาคนิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร,ี 2549), 83. 

63บุญสืบ  เทียมหยิน,  “ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในสถานศึกษาที่เปิดสอนระดับมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2” (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2553), 102. 
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ทัศนันท์  ชุ่มชื่น ได้ศึกษาเรื่ององค์ประกอบภาวะผู้น าของผู้บริหารกับการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่า 1) องค์ประกอบภาวะผู้น าของผู้บริหาร โดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ ภาวะผู้น าร่วมกัน 
พฤติกรรมของผู้น า และบทบาทของผู้น า 2) การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน อยู่ในระดับ
มากและปานกลาง เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ การวางแผนก าลังคน การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การธ ารงรักษาและพัฒนาบุคคล และการสรรหาและคัดเลือกบุคคล และ3)  
องค์ประกอบภาวะผู้น าของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0164 

พระเส็ง ปภสฺสโร (วงษ์พันธุ์เสือ) ได้ศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานระดับประถมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 พบว่า       
1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจาก
มากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ มีขั้นตอนในการวางแผนก าหนดอัตราข้าราชการครู  มีการประชุม
วางแผนก าหนดอัตราก าลังของข้าราชการครูร่วมกันกับบุคคลที่เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่อง  และ
สถานศึกษามีการจัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูเสนอต่อคณะกรรมการสถานศึกษา 2) ด้านการ
สรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ 
ประชาสัมพันธ์รับสมัครข้าราชการครูและครูอัตราจ้างอย่างชัดเจน อนุญาตให้ข้าราชการครูโอน – 
ย้ายและรับย้ายข้าราชการครูมาท าการสอนต่างโรงเรียนได้ และประกาศผลการคัดเลือกข้าราชการครู
เข้าท างานอย่างรวดเร็ว65 

ก่อเดช หล าจะนะ ได้ศึกษาเรื่องสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 โดยภาพรวมผู้บริหารและครูผู้สอนมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก และรายด้าน พบว่า ด้านการจัดสวัสดิการและกองทุนบุคลากร ผู้บริหารและครูผู้สอนมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านอ่ืนๆ อยู่ในระดับมาก เรียงลาดับตามค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของ
ผู้บริหารและครูผู้สอนที่มีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนมีความคิดเห็น

                                                 
64ทัศนันท์  ชุ่มชื่น, “องค์ประกอบภาวะผู้น าของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลของ

โรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2554), 107-108. 

65พระเส็ง  ปภสฺสโร (วงษ์พันธุ์เสือ),  “การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1” (วิทยานิพนธ์ปริญญาพุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2554), 98. 
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มากที่สุด คือ ด้าน การวางแผนกาลังคน รองลงมาด้านการสรรหาบุคคล/การคัดเลือกบุคคล ด้านการ
บรรจุแต่งตั้ง และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานในสัดส่วนที่เท่ากันกับด้านพัฒนาบุคคล และ
ค่าเฉลี่ย ความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ ด้านการจัดสวัสดิการและกองทุนบุคลากร66 

กาญจนา  เกษร ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผล
ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต  1 พบว่า วัฒนธรรม
องค์การของโรงเรียน ด้านการตัดสินใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายข้อ 
พบว่าผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในกิจกรรมต่างๆ ของโรงเรียนอย่าง
เหมาะสม ผู้บริหารและบุคลากรของโรงเรียนมีการใช้ข้อมูลข่าวและสารสนเทศ เพ่ือประกอบการ
พิจารณาการตัดสินใจ และผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงานเพ่ือประกอบการพิจารณา
ตัดสินใจ67 

เจษฎา  ประสิทธิ์ด ารง ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาแยกเป็น
รายด้าน พบว่า 1) ด้านการส่งเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิต โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้แก่ ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาจิตใจที่
วัดหรือตามหน่วยงานต่างๆ จัดขึ้น  จัดท าโครงการตรวจสุขภาพประจ าปีแก่บุคลากร จัด
สภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนให้ร่มรื่น สะอาด สวยงาม ส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมที่เน้นพัฒนา
ทางด้านจิตใจ เช่น การไปท าบุญที่วัด การนั่งสมาธิ 2) ด้านการส่งเสริมสวัสดิการครู พบว่า ภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้แก่ ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วม
โครงการประกันชีวิต เพ่ือเป็นหลักประกันความมั่นคง ติดตามผล สรุปผล และรายงานผลการ
ให้บริการด้านสวัสดิการ ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมโครงการสวัสดิการที่หน่วยงานทางราชการจัดขึ้น 
อ านวยความสะดวกในด้านการเบิกเงินสวัสดิการต่างๆ อย่างรวดเร็ว แต่งตั้งบุคลากรรับผิดชอบงาน
สวัสดิการโดยเฉพาะ ประชุม วางแผน ร่วมกับฝ่ายต่างๆ ในโรงเรียนเพ่ือประโยชน์ในการด าเนินงาน
ด้านสวัสดิการ จัดตั้งกองทุนสวัสดิการภายในโรงเรียน จัดท าโครงการสวัสดิการแก่บุคลากรภายใน

                                                 
66ก่อเดช  หล าจะนะ, “สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2” (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา, 2555), 108. 

67กาญจนา  เกษร, “ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต  1” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต  คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2555), 102. 
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โรงเรียน ส่งเสริมให้บุคลากรในโรงเรียนตรวจสุขภาพประจ าปี และให้บริการสวัสดิการด้านต่างๆ ด้วย
ความรวดเร็ว68 

มนตรี พรหมลาวัณย์ ได้ศึกษาเรื่องบทบาทในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชนที่เป็นนิติบุคคลในจังหวัดปทุมธานี พบว่า โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก  เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการก าหนดนโยบายและการวางแผน
บุคลากร ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการรักษาวินัยและการให้พ้นจากงาน ด้านการพัฒนา
บุคลากร และด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ  เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่า 1) ด้านการพัฒนา
บุคลากร โดยภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก  เรียงล าดับค่ามัชฌิม เลขคณิตจากมากไปน้อย 
ได้แก่ ผู้บริหารจัดประชุมเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงานก่อนเปิดภาคเรียนของปีการศึกษาใหม่ 
ผู้บริหารจัดให้ครูได้รับการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และ
ผู้บริหารจัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูในรูปคณะกรรมการ 2) ด้านการสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง โดยภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก  เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย 
ได้แก่ ผู้บริหารบรรจุแต่งตั้งครูเป็นไปตามหลักเกณฑ์ ระเบียบ กฎหมาย ผู้บริหารบรรจุแต่งตั้งครูโดย
ยึดหลักความรู้ ความสามารถ และผู้บริหารจัดให้มีการคัดเลือกครูด้วยการทดสอบทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ69 

ส าราญ ถะเกิงสุข ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างทักษะการบริหารงานของผู้บริหาร
สถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษานนทบุรี เขต 2 พบว่า 1) ทักษะการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่า ทักษะการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไป
หาน้อยได้ดังนี้ ทักษะด้านความคิดรวบยอด ทักษะด้านความรู้ความคิด ทักษะด้านการศึกษาและการ
สอน ทักษะด้านมนุษย์ และทักษะด้านเทคนิค 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่าด้านความมั่นคงในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลข

                                                 
68เจษฎา  ประสิทธิ์ด ารง, “ภาวะผู้น าในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรังสิต, 2556), 88. 

69มนตรี  พรหมลาวัณย์, “บทบาทในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนที่
เป็นนิติบุคคลในจังหวัดปทุมธานี” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2556), 114-116. 
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คณิตจากมากไปน้อย ได้แก่บุคลากรมีความรู้สึกมีเกียรติและศรัทธาในวิชาชีพครูมาก และมีความพึง
พอใจในงานที่ได้ปฏิบัติ การท างานที่ได้รับความเสมอภาคหรือความเท่าเทียมในการท างาน และ 3) 
ความสัมพันธ์ระหว่างทักษะการบริหารงานของผู้บริ หารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 พบว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างทักษะการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา (X) กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 (Y) มี
ความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0570 
 
งานวิจัยต่างประเทศ 

ซูลลีแวน (Sullivan) ได้ศึกษาเรื่องลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาการใช้สมรรถนะ
ตามเกณฑ์ของรัฐฟลอลิดา ระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์และวัฒนธรรมการท างานของ
สถานศึกษาในท้องถิ่น พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงกว่าเกณฑ์ปกติใน
ด้านการสื่อสารและการจูงใจ71 

เอ็ดเวอร์ด (Edward) ได้การศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในรัฐแคลลิ-
ฟอร์เนียตอนเหนือ พบว่า การบริหารงานบุคคล ผู้บริหารควรมีบทบาทหน้าที่ที่ ต้องรับผิดชอบเป็น
ลายลักษณ์อักษร การพัฒนาบุคลากรโดยการจัดอบรมให้ความรู้ทั้งหลักการและวิธีการท างานให้ทัน
ต่อเทคโนโลยีที่มีความก้าวหน้าอยู่เสมอ และควรมีการพัฒนาการท างานเป็นทีม ให้สอดคล้องกับ
นโยบายขององค์การ ผู้บริหารต้องสร้างศรัทธาและความจริงใจในการระเบียบวินัยในการไกล่เกลี่ยข้อ
พิพาทต่างๆได้อย่างเหมาะสม72 

                                                 
70ส าราญ  ถะเกิงสุข, “ความสัมพันธ์ระหว่างทักษะการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานนทบุรี 
เขต 2”  (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยรังสิต 2556), 78. 

71E.C.A., Sullivan, Case study of the principalship, The school work culture, 
and the human resources management development system in a medium-sized 
florida school district. Master’s thesis, (Educational Administration), University of 
South Florida. (1994), 163. 

72Scott Edward, “Northen Caifornia School Superintendents, Perceptions 
Regarding Conflicts with Board Merber in the Area of Human Resource 
Administration” (Thesis (Ed.D) University of La verne, 2001), Abstracts. 
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มาร์ช (Marsh) ได้ศึกษาเรื่องสมรรถนะและกลยุทธ์ส าหรับครูใหญ่ในอนาคต พบว่า 
ครูใหญ่ที่มีภาวะผู้น าในยุคศตวรรษที่ 21 มีสมรรถนะ ดังนี้ 1) การน าทางเพ่ือมุ่งไปสู่การเป็นผู้น า    
2) การก าหนดกรอบปัญหาที่แท้จริง 3) มุ่งสู่การได้ผลลัพธ์ที่ดีที่สุดและรักษาผลลัพธ์นั้นให้คงอยู่ต่อไป
4) พัฒนาการคิดและการวางแผนเชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญ 5) ปรับปรุงวัฒนธรรมการท างานร่วมกันให้เกิด
สมรรถภาพสูง 6) เชื่อมต่อการสนับสนุนการจัดการโครงสร้างการท างานและการออกแบบองค์การ  
7) ขยายการจัดการเรียนการสอนและการเรียนรู้ให้มุ่งไปสู่การได้ผลลัพธ์ใหม่ ๆ อย่างมีสมรรถภาพสูง 
และ 8) สร้างสมรรถนะอย่างมืออาชีพและการเรียนรู้ในการสื่อสารที่ขับเคลื่อนไปสู่ผลลัพธ์73 

มาร์มอน (Marmon) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการก าหนดสมรรถนะหลักของผู้บริหารและ
บุคคลที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการจัดการศึกษา พบว่าสมรรถนะหลักส าหรับผู้บริหารและบุคคลที่
เกี่ยวข้องกับการให้บริการจัดการศึกษาตามที่ก าหนดจ านวน 18 สมรรถนะ ประกอบด้วย 1)
สมรรถนะด้านการบริหาร 2) สมรรถนะด้านการรับบุคคล 3) สมรรถนะด้านการแนะน าหลักสูตรทั่วไป
หลักสูตรพิเศษ 4) สมรรถนะด้านการระดมทรัพยากรสนับสนุนการบริหารจัดการ 5) สมรรถนะด้าน
การติดตามและประเมินผล 6) สมรรถนะด้านการจัดท าของบประมาณ 7) สมรรถนะด้านสารสนเทศ 
8) สมรรถนะด้านสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 9) สมรรถนะด้านความเป็นผู้น า 10) สมรรถนะ
ด้านวิสัยทัศน์ระดับสากล  11) สมรรถนะด้านการจูงใจ 12) สมรรถนะด้านการวางแผน  13) 
สมรรถนะด้านการก าหนดทิศทาง  14) สมรรถนะด้านการพัฒนาวิชาชีพ 15) สมรรถนะด้านสร้าง
ความสัมพันธ์กับชุมชน 16) สมรรถนะด้านการสรรหา 17) สมรรถนะด้านการสอน และ 18) 
สมรรถนะด้านเทคโนโลยี74 

สมิทธ์และเพอร์คี (Smith and Purkey) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลให้โรงเรียนเกิด
ประสิทธิผลพบว่า โรงเรียนที่มีประสิทธิผลนั้นผู้บริหารต้องมีสมรรถนะที่ประกอบด้วยปัจจัยดังต่อไปนี้
1) ภาวะผู้น าในการจัดการศึกษา 2) การวางแผนและวัตถุประสงค์ของหลักสูตร 3) การตั้งเป้าหมายที่
ชัดเจนและการตั้งความคาดหวังสูง 4) เวลาและภาระงาน 5) การแสดงให้เห็นถึงการประสบ
ความส าเร็จด้านวิชาการ 6) การด าเนินตามแนวโน้มทั่วไปของสังคม 7) ไหวพริบในการติดต่อสื่อสาร 
8) การสนับสนุนและการเข้าร่วมกิจกรรมของผู้ปกครอง 9) การบริหารจัดการสถานที่ในโรงเรียน   

                                                 
73David D. Marsh, The Jossey – Bass Reader on Educational Leadership 

(New York: John Wiley & Sons, 2000), 136-143. 
74Dora Heacker Marmon, “Core Competencies of Professional Service 

Providers in Federally Funded Education Programs” (Ph.D. Dissertation, The University 
of Tennessee, United States – Tennessee, 2002), 138. 
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10) การพัฒนาบุคลากร 11) การสร้างความมั่นคงของบุคลากร 12) การวางแผนเกี่ยวกับโรงเรียนและ
ความร่วมมือ และ 13) การสนับสนุนการท างาน75 

 
สรุป 

 
การที่โรงเรียนจะมีการพัฒนาประสิทธิภาพและคุณภาพการจัดการศึกษาได้นั้น ผู้บริหาร

ต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะจึงจะท าให้โรงเรียนมีคุณภาพและพัฒนาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สมรรถนะการบริหารงานด้านต่างๆ เป็นสมรรถนะที่มีความส าคัญและ
จ าเป็นต่อผู้บริหารโรงเรียน ในการดูแลควบคุมงานต่างๆ ซึ่งผู้บริหารจ าเป็นต้องมีสรรถนะทางการ
บริหารที่เกี่ยวข้องกับภารกิจของทั้งองค์การ โดยสมรรถนะผู้บริหารตามแนวคิดของเฮลรีเกล, แจ็คสัน 
และสโลคัม (Hellriegel, Jackson, and Slocum) ได้แบ่งสมรรถนะผู้บริหาร ออกเป็น 6 สมรรถนะ 
ได้แก่ 1) สมรรถนะในการสื่อสาร 2) สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ 3) สมรรถนะใน
การท างานเป็นทีม 4) สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 5) สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ 
และ 6) สมรรถนะในการบริหารตนเอง ในส่วนการบริหารงานบุคคลเป็นไปตามตามแนวคิดของ   
คาสเต็ทเตอร์ (Castetter)  ประกอบด้วยการบริหารงานบุคคล 11 ประการ ได้แก่ 1) การวางแผน
ก าลังคน  2) การสรรหา 3) การคัดเลือก 4) การน าเข้าสู่หน่วยงาน 5) การพัฒนา 6) การประเมินผล
การปฏิบัติงาน  7) การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน 8) การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 9) การให้
ข้อมูลข่าวสาร  10) การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ และ 11) การเจรจาต่อรอง โดยด าเนินการวิจัยใน
โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 
 

                                                 
75S.C. Smith and M.S. Purkey, Effective School, quoted in Hoy, Wayne K. 

andMiskel, Cecil G., Educational Administration: Theory, Research, and Practice 
(Singapore:McGraw-Hill Education, 2008), 303. 
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บทที่ 3 

การด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่องสมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม  มีวัตถุประสงค์ เพ่ือทราบ   1) สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม  2) การ
บริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม  และ 3) สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการ
บริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา 
(descriptive research)  โดยใช้โรงเรียนเป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis)  และก าหนดผู้ให้
ข้อมูลโรงเรียนละ 6 คน ประกอบด้วย ประกอบด้วย ผู้รับใบอนุญาตหรือผู้จัดการหรือผู้อ านวยการ
โรงเรียน จ านวน  2  คน  รองผู้อ านวยการหรือหัวหน้างานหรือหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  จ านวน 
2 คน และครู จ านวน 2 คน  เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อ
การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น การด าเนินการวิจัย
ประกอบด้วยขั้นตอนการด าเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย  ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

 
เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับการด าเนินการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนด และ

สามารถด าเนินการให้แล้วเสร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดรายละเอียดขั้นตอนการ
ด าเนินการวิจัยไว้ 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมโครงการวิจัย 
เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นระบบ  ผู้วิจัยได้ศึกษาหลักการแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องจาก

ต ารา บทความ งานวิจัยและวรรณกรรมต่างๆ เพ่ือน ามาประกอบในการจัดท าโครงร่างงานวิจัย ตาม
ค าแนะน าและข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา  รับข้อเสนอแนะไปปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ 
ให้สมบูรณ์และน าเสนอภาควิชาเพ่ือขออนุมัติโครงร่างวิทยานิพนธ์ 

ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการวิจัย 
ในการด าเนินการวิจัย  เป็นขั้นตอนที่ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูล  

โดยหาความตรงของเครื่องมือ และหาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ แล้วน าเครื่องมือที่สร้างขึ้นไปเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยส่งแบบสอบถามไปยังโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทางไปรษณีย์ พร้อมแจ้ง
ก าหนดการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้ช่วงระยะเวลาตามที่ก าหนดไว้ในแผนงาน แล้วรวบรวมข้อมูลที่
ได้มาตรวจสอบความถูกต้อง ท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติและแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
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ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย 
ขั้นตอนการรายงานผลการวิจัย เป็นขั้นตอนของการจัดท าร่างรายงานการวิจัย น าเสนอ

คณะกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง ปรับปรุงข้อบกพร่อง ตามที่
คณะกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ์เสนอแนะ  จัดพิมพ์ และส่งรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์ เสนอ
ต่อบัณฑิตวิทยาลัย เพ่ือขออนุมัติจบการศึกษาตามหลักสูตรต่อไป 

 
ระเบียบวิธีวิจัย 

  
เพ่ือให้การด าเนินการวิจัยเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการ

วิจัย ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดระเบียบวิธีวิจัยไว้ 10 ขั้นตอน ประกอบด้วย  แผนแบบการวิจัย  ประชากร  
กลุ่มตัวอย่างและการเลือกตัวอย่าง  ผู้ให้ข้อมูล  ตัวแปรที่ศึกษา  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  การสร้าง 
และพัฒนาเครื่องมือการวิจัย  การเก็บรวบรวมข้อมูล  การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิจัย 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
แผนแบบการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ในลักษณะกลุ่ม
ตัวอย่างเดียว ศึกษาสภาวการณ์ ไม่มีการทดลอง (the one shot, non-experimental case study 
design) ซึ่งแสดงด้วยแผนภูมิ (diagram) ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 

  
 

เมื่อ  R  หมายถึง  ตัวอย่างที่ได้จากการสุ่ม 
       X  หมายถึง  ตัวแปรที่ศึกษา 

      O  หมายถึง  การวัดค่าตัวแปรที่ปรากฏครั้งเดียว 
 
 

   O 

 

 

 

 

R   X 
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ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม จ านวนทั้งสิ้น      

34 โรง 
 

กลุ่มตัวอย่างและการเลือกตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม  จ านวน 32 โรง 

ซึ่งได้มาโดยก าหนดขนาดตัวอย่างจากการเปิดตารางประมาณการขนาดของกลุ่มตัวอย่างของเครจซี
และมอร์แกน (Krejcie and Morgan)1  แล้วเลือกตัวอย่างตามโอกาสทางสถิติ (probability sampling) 
ด้วยวิธีการสุ่มแบบแบ่งประเภท (simple random sampling) จ าแนกตามอ าเภอ 

 
ผู้ให้ข้อมูล 

ผู้วิจัยก าหนดผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 6 คน ประกอบด้วย ผู้รับใบอนุญาตหรือผู้จัดการ
หรือผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน  2  คน  รองผู้อ านวยการหรือหัวหน้างานหรือหัวหน้ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้  จ านวน 2 คน และคร ูจ านวน 2 คน ดังรายละเอียดในตารางที่ 3 
 

ตารางที่ 3  จ านวนประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูล 

โรงเรียนเอกชน
จังหวัดนครปฐม 

ปร
ะช

าก
ร  

(โร
ง) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

ง (
โร

ง) 

ผู้ให้ข้อมูล (คน) 

รวม 
ผู้รับใบอนุญาต/

ผู้จัดการ/ 
ผู้อ านวยการ 

รองผู้อ านวยการ/ 
หัวหน้างาน/ 

หัวหน้ากลุ่มสาระ
การเรยีนรู ้

คร ู

อ าเภอเมืองนครปฐม 12 11 22 22 22 66 
อ าเภอก าแพงแสน 1 1 2 2 2 6 
อ าเภอดอนตูม 2 2 4 4 4 12 
อ าเภอนครชัยศร ี 5 5 10 10 10 30 
อ าเภอบางเลน 3 3 6 6 6 18 
อ าเภอสามพราน 11 10 20 20 20 60 

รวม 34 32 72 72 72 192 

 

                                                 
1Robert V. Krejcie and Daryle W. Morgan. “Determining Sample Size for 

Researh  activities,” Journal for Education and Psychological measurement, no. 3 
(November 1970): 608. 
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ตัวแปรที่ศึกษา 
การวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรที่น ามาศึกษาคือตัวแปรพ้ืนฐาน ตัวแปรต้น และตัวแปรตาม ซึ่งมี

รายละเอียด ดังนี้ 
1.  ตัวแปรพื้นฐาน เป็นตัวแปรที่เกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ได้แก่  
1.1  เพศ  หมายถึง  เพศชาย  เพศหญิง 
1.2  อายุ  หมายถึง  อายุตัวของผู้ให้ข้อมูล  แบ่งออกเป็น 5 กลุ่ม คือ 20 – 30 ปี 

31 – 40 ปี  41 – 50 ปี  51 – 60 ปี  และ 60 ปีขึ้นไป 
1.3  ระดับการศึกษาสูงสุด  หมายถึง  ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม  

โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม  คือ  ปริญญาตรี  ปริญญาโท  และปริญญาเอก 
1.4  ต าแหน่งปัจจุบัน  หมายถึง  ต าแหน่งหน้าที่ในปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม  

โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม  คือ 1) ผู้รับใบอนุญาตหรือผู้จัดการหรือผู้อ านวยการ  2) รอง
ผู้อ านวยการหรือหัวหน้างานหรือหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  และ 3) ครู  

1.5 ประสบการณก์ารท างานในต าแหน่งปัจจุบัน  หมายถึง  ระยะเวลาการท างานใน
ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 5 กลุ่ม คือ 1 – 5 ปี  6 – 10 ปี  
11 - 15 ปี  15 – 20 ปี  และ 20 ปีขึ้นไป 

2.  ตัวแปรต้น (Xtot) เป็นตัวแปรที่เก่ียวกับสมรรถนะผู้บริหารตามแนวคิดของเฮลรีเกล, 
แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel, Jackson, and Slocum) ดังนี้ 

     2.1 สมรรถนะในการสื่อสาร (communication competency: X1) หมายถึง 
ความสามารถของผู้บริหารในการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนข้อมูล โดยใช้ทักษะการสื่อสารด้านการพูด  
การเขียน  การรับฟังและการแสดงออกของท่าทางที่สื่อความหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยหลักเหตุผลและความถูกต้อง มีการจัดประชุมและน าเสนอข้อมูล โดยเลือกใช้สื่อ
และเทคนิควิธีการที่เหมาะสม รวมถึงการเจรจาต่อรองเพ่ือขจัดและลดปัญหาความขัดแย้งที่อาจ
เกิดข้ึนได ้

     2.2 สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (planning and administration 
competency: X2) หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารในการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล โดยมีการ
ก าหนดแนวทางการด าเนินงาน จัดล าดับความส าคัญของงาน จัดสรรทรัพยากรและบริหารการเงิน
และงบประมาณ รวมถึงการติดตามและประเมินผลโครงการ เพ่ือให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้
และภายในเวลาที่ก าหนด 
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2.3 สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (teamwork competency: X3) หมายถึง
ความสามารถของผู้บริหารในการสร้างทีมที่มีประสิทธิภาพ โดยการเป็นผู้น าทีมที่ดี มีการก าหนด
เป้าหมาย บทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบที่ชัดเจน ตลอดจนมอบหมายงานให้แก่สมาชิกแต่ละคน
อย่างเหมาะสม สามารถสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี เกิดแรงจูงใจให้ร่วมกันท างานเพ่ือบรรลุ
เป้าหมาย และมีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นที่ยอมรับของสมาชิกของทีมได้  

    2.4 สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (strategic action competency: X4) 
หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารในการวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การและปรับโครงสร้างของการ
ท างานให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของภาพแวดล้อม โดยมีการก าหนดแผนปฏิบัติการโดยใช้
หลักการบริหารโครงการ การควบคุมติดตามและการประเมินผลกลยุทธ์ให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้
ให้เป็นรูปธรรม 
      2.5 สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ (global awareness 
competency: X5) หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารในการปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแสโลกาภิ
วัตน์ รับรู้ถึงสถานการณ์ต่างๆของโลกและผลกระทบต่อโลกที่มีต่อการเมือง เศรษฐกิจและสังคม มี
ความเข้าใจวัฒนธรรมที่หลากหลาย 
  2.6 สมรรถนะในการบริหารตนเอง (self-Management competency: X6) 
หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารในการรู้จักตัวตนของตนเอง สร้างความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว  รู้บทบาทหน้าที่มีความรับผิดชอบต่อองค์การ ต่อตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา และมีการ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

3. ตัวแปรตาม (Ytot) เป็นตัวแปรที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของคาส
เต็ทเตอร์ (Castetter)  ดังนี้ 

 3.1 การวางแผนก าลังคน (manpower planning: Y1) หมายถึง การส ารวจ 
รวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับบุคคล การค านวณ การคาดการณ์ถึงความต้องการบุคลากรล่วงหน้า 
ก าหนดต าแหน่งที่ต้องการ ตามความรู้ ความสามารถเฉพาะต าแหน่งมาปฏิบัติงานได้อย่างเพียงพอ 

   3.2 การสรรหา (recruitment: Y2) หมายถึง การศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับแหล่งที่จะได้มา
ซึ่งบุคคลได้ตรงกลุ่มเป้าหมาย การก าหนดนโยบายและแผนในการสรรหา การก าหนดเกณฑ์ วิธีการ
ตลอดจนการรับสมัครบุคคล 

   3.3 การคัดเลือก (selection: Y3) หมายถึง การก าหนดแนวทางและวิธีปฏิบัติในการ
คัดเลือกบุคคล ด าเนินการพิจารณาคัดเลือกบุคคลและประเมินผลจากหลักฐานของผู้สมัคร ก าหนด
กระบวนการคัดเลือกและด าเนินการคัดเลือกตามกระบวนการ โดยวิธีการที่หลากหลาย และบรรจุ
บุคลากรตามข้ันตอนที่ก าหนด 
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3.4 การน าเข้าสู่หน่วยงาน (induction: Y4) หมายถึง การปฐมนิเทศเกี่ยวกับความรู้ 
ระเบียบ กฎเกณฑ์ การปรับตัวเข้าระบบ การปรับเข้าต าแหน่ง การปรับตัวเอง การให้ค าแนะน าการ
ปฏิบัติงาน  การมอบเอกสารคู่มือการท างาน จัดผู้มีความรู้ความช านาญมาเป็นพ่ีเลี้ยง ติดตาม
สอบถามปัญหาในการปฏิบัติงานและให้ความช่วยเหลือ 

   3.5 การพัฒนา (development: Y5) หมายถึง การเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ เจตคติที่ดี
ในการท างาน โดยการก าหนดแผนงาน  โครงการ กิจกรรมเพ่ือการพัฒนาบุคลากร  มีการประเมินผล
การพัฒนาและปรับปรุง 

3.6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (appraisal: Y6) หมายถึง การก าหนดวัตถุประสงค์
แผนการประเมินผล  การประเมินผลการปฏิบัติงาน วิธีการและหลักเกณฑ์การประเมิน โดย
ด าเนินการประเมินผลตามวิธีการและหลักเกณฑ์ที่ก าหนด และแจ้งผลการประเมินให้บุคลากรทราบ  
แล้วน าผลการประเมินไปใช้ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรต่อไป 

3.7 การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน (justice: Y7) หมายถึง การให้
ค่าตอบแทน สวัสดิการ ผลประโยชน์ที่พึงได้ตามสิทธิและหน้าที่ ความมีอิสระ ความยุติธรรมในการ
มอบหมายงานและการแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้ง ตลอดจนการให้พ้นจากหน้าที่ 

3.8 การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (continuity: Y8) หมายถึง การปฏิบัติงาน การขาด
งาน การลา การมาสาย การจัดบุคลากรปฏิบัติหน้าที่แทน  การส่งเสริมสุขภาพที่ดี การดูแลจัด
สถานที่ให้มั่นคงแข็งแรง และมีสิ่งอ านวยความสะดวกต่อการท างาน 

3.9 การให้ข้อมูลข่าวสาร (information: Y9) หมายถึง การจัดท าแฟ้มข้อมูลของ
บุคลากร ประวัติการท างานของบุคลากร การเข้าถึงข้อมูลของตนเอง การจัดระบบสื่อสารให้ทราบ
ความเคลื่อนไหวของการบริหาร การบริการข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อบุคลากร 

3.10 การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ (compensation: Y10) หมายถึง การก าหนด
ค่าตอบแทน สวัสดิการต่างๆ หลักเกณฑ์การขึ้นเงินเดือน โดยแจ้งให้บุคลากรที่มีสิทธิรับทราบ มีการ
สร้างขวัญ ก าลังใจแก่บุคลากร 

3.11 การเจรจาต่อรอง (bargaining: Y11) หมายถึง การเจรจาต่อรองในเรื่องสัญญา
การท างานทีเ่กี่ยวกับ เงินเดือน เวลา การว่าจ้าง ผลประโยชน์เกื้อกูลอ่ืนๆ และ ทั้งในด้านงบประมาณ
ในการจัดการเรียนการสอนหรือด าเนินโครงการต่างๆ การมาปฏิบัติงานในวันหยุด และเมื่อต้องการ
ศึกษาต่อ ทัศนศึกษา และอบรมประชุม  
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามความคิดเห็น (opinionnaire) ส าหรับเก็บ

รวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 1 ฉบับ แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม  มี

ลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (checklist) ซึ่งประกอบด้วยเพศ  อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด  
ต าแหน่งปัจจุบัน  และประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน  รวมทั้งสิ้น  5  ข้อ 

ตอนที่ 2  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารซึ่งผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดของ 
เฮลรีเกล, แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel, Jackson, and Slocum)  รวมทั้งสิ้น  40  ข้อ  จ าแนก
ดังนี้ 
  1.  สมรรถนะในการสื่อสาร (X1)    10 ข้อ 

2.  สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (X2)   7 ข้อ 
3.  สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (X3)    6 ข้อ 
4.  สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4)    6 ข้อ 
5.  สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ (X5)  5 ข้อ 
6.  สมรรถนะในการบริหารตนเอง     6 ข้อ 

ตอนที่ 3  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของคาสเต็ทเตอร์ 
(Castetter) รวมทั้งสิ้น  50  ข้อ จ าแนกดังนี ้
  1. การวางแผนก าลังคน (Y1)    5 ข้อ  

2.  การสรรหา (Y2)     5 ข้อ 
3.  การคัดเลือก (Y3)     4 ข้อ 
4.  การน าเข้าสู่หน่วยงาน (Y4)    5 ข้อ 
5.  การพัฒนา (Y5)     4 ข้อ 
6.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y6)   6 ข้อ 
7.  การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน (Y7)  5 ข้อ 
8.  การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (Y8)   4 ข้อ  
9.  การให้ข้อมูลข่าวสาร (Y9)    4 ข้อ  
10.  การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ (Y10)   4 ข้อ 
11.  การเจรจาต่อรอง (Y11)    4 ข้อ  
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ลักษณะของแบบสอบถามในตอนที่ 2 และตอนที่ 3  เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 
(rating scale) 5 ระดับ  ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert’s five rating scale)2 โดยก าหนดค่า
คะแนนของแต่ละระดับ ดังนี้ 

ระดับ 5  หมายถึง  สมรรถนะผู้บริหารหรือการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับ    
มากที่สุด ให้มีน้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน 

ระดับ 4  หมายถึง  สมรรถนะผู้บริหารหรือการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับ    
มาก ให้มีน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 

ระดับ 3  หมายถึง  สมรรถนะผู้บริหารหรือการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับ    
ปานกลาง ให้มีน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 

ระดับ 2  หมายถึง  สมรรถนะผู้บริหารหรือการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับ    
น้อย ให้มีน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 

ระดับ 1  หมายถึง  สมรรถนะผู้บริหารหรือการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับ    
น้อยที่สุด ให้มีน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน 
 
การสร้างและพัฒนาเครื่องมือการวิจัย 

เพ่ือให้การวิจัยครั้งนี้ได้ค าตอบตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ข้างต้น ผู้วิจัยได้มีการพัฒนา
เครื่องมือตามกระบวนการขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1  ศึกษาเอกสารวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหาร
รวมถึงรายละเอียดของการบริหารงานบุคคล จากนั้นน าข้อมูลที่ศึกษามาสร้างเครื่องมือภายใต้การให้
ค าปรึกษาของอาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ 

ขั้นตอนที่ 2  ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ของแบบสอบถาม โดย
น าแบบสอบถามเสนอผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน พิจารณาตรวจสอบปรับแก้ตามรายละเอียดของ    
ตัวแปร จากนั้นน ามาหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัดหรือ IOC 
(index of item objective congruence) ซึ่งค่าความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามฉบับนี้อยู่
ระหว่าง 0.60 - 1.00 แสดงว่าใช้ได้ทุกข้อค าถาม แต่มีบางข้อต้องปรับปรุง แก้ไขส านวนภาษาที่ใช้ 
แล้วจัดท าเป็นแบบสอบถามฉบับทดลองใช้ต่อไป  

                                                 
2 Rensis Likert, New Pattern of Management (New York: McGraw –Hill, 1961), 

74. 
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ขั้นตอนที่ 3  น าแบบสอบถามที่ผ่านการแก้ไขปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (try out) กับ
โรงเรียนเอกชนจังหวัดราชบุรี จ านวน 5 โรง โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามโรงเรียน ละ 6 คน คิดเป็น
แบบสอบถามจ านวนทั้งสิ้น 30 ฉบบั 

ขั้นตอนที่ 4  น าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาจากการทดลองใช้ (try out) มา
ค านวณหาค่าความเชื่อมั่น (reliability) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) โดยใช้สัมประสิทธิ์

แอลฟา ( - coefficient) ได้ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.973 
ขั้นตอนที่ 5  จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพ่ือน าไปใช้เก็บข้อมูลกับโรงเรียนเอกชน

จังหวัดนครปฐม จ านวน 32 โรง 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยวางแผนด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยโดยมีขั้นตอนดังนี้ 
1. ผู้วิจัยเสนอหนังสือต่อคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร  เพ่ือขอให้ออก

หนังสือขอความช่วยเหลือจากโรงเรียนเพ่ือให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามส าหรับการวิจัยครั้งนี้ 
2.  ผู้วิจัยด าเนินการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์  โดยให้ส่งกลับมาให้ผู้วิจัยโดยตรง  

ทั้งนี้ผู้วิจัยได้เขียนชื่อ ที่อยู่ พร้อมติดแสตมป์ไว้เรียบร้อยแล้ว  ส าหรับโรงเรียนบางแห่งผู้วิจัยเดินทาง
ไปเก็บด้วยตนเอง หรือมอบหมายให้ตัวแทนช่วยเก็บรวบรวมข้อมูลกลับด้วย 

3.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามกรณีที่ได้รับไม่ครบหรือไม่สมบูรณ์ ผู้วิจัย
เดินทางติดต่อที่โรงเรียนเพื่อสอบถามข้อมูลเพิ่มเติมเป็นกรณีไป  ทั้งนี้เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความสมบูรณ์
อย่างแท้จริง 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยครั้งนี้ใช้โรงเรียนเป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis) จ านวน 32 โรง     
และผู้ให้ข้อมูลแต่ละโรงเรียน ประกอบด้วย ผู้รับใบอนุญาตหรือผู้จัดการหรือผู้อ านวยการโรงเรียน 
จ านวน  2  คน  รองผู้อ านวยการหรือหัวหน้างานหรือหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  จ านวน 2 คน 
และครู จ านวน 2 คน รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 192 คน ข้อมูลจากแบบสอบถาม เมื่อน ามาจากกลุ่ม
ตัวอย่างแล้ว ผู้วิจัยมีการด าเนินการจัดท าการวิเคราะห์ตามขั้นตอน ดังนี้ 

1.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมา 
2.  ลงรหัสข้อมูลในโปรแกรมส าเร็จรูป  น าไปค านวณค่าสถิติเพ่ือท าการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.  เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยตารางประกอบการบรรยาย 
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สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
เพ่ือให้การวิเคราะห์ข้อมูลเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย  ผู้วิจัยใช้สถิติในการ

วิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
1.  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามใช้ค่าความถี่ 

(frequency: ) และร้อยละ (percentage: %)  
2.  การวิเคราะห์ระดับสมรรถนะผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน 

จังหวัดนครปฐม ใช้ค่ามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean: X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation: S.D.) ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์ในการวิเคราะห์ตามแนวความคิดของเบสท์ 
(Best)3 ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 4.50 - 5.00  แสดงว่าสมรรถนะผู้บริหาร/การบริหารงานบุคคล 
อยู่ในระดับมากที่สุด 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 3.50 – 4.49  แสดงว่าสมรรถนะผู้บริหาร/การบริหารงานบุคคล 
อยู่ในระดับมาก 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 2.50 – 3.49  แสดงว่าสมรรถนะผู้บริหาร/การบริหารงานบุคคล 
อยู่ในระดับปานกลาง 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.50 – 2.49  แสดงว่าสมรรถนะผู้บริหาร/การบริหารงานบุคคล 
อยู่ในระดับน้อย 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.00 – 1.49  แสดงว่าสมรรถนะผู้บริหาร/การบริหารงานบุคคล 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

3.  การวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน
จังหวัดนครปฐม โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple 
regression analysis)  

 

                                                 
3John W. Best, Research in Education,  4th ed.  (Engleoodcliffs: Prentice – 

Hill, Inc., 1983), 190.  
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สรุป 
 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเรื่องสมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคล

โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ  1) สมรรถนะผู้บริหาร 2) การบริหารงาน
บุคคล และ 3) สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคล โดยใช้โรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม เป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis)  ประชากรคือ โรงเรียนเอกชนในจังหวัดนครปฐม  
จ านวน  34  โรง  ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้ตารางก าหนดขนาดตัวอย่างของเครจซี่ และมอร์แกน 
(Krejcie and Morgan) ได้จ านวนตัวอย่างเท่ากับ 32 โรง และท าการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีสุ่ม
แบบแบ่งประเภท (stratified random sampling) จ าแนกตามอ าเภอ มีผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 6 
ประกอบด้วย ผู้รับใบอนุญาตหรือผู้จัดการหรือผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 2 คน  รองผู้อ านวยการ
หรือหัวหน้างานหรือหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  จ านวน 2 คน และคร ูจ านวน 2 คน รวมผู้ให้ข้อมูล
ทั้งสิ้น 192 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะของ
ผู้บริหารตามแนวคิดของเฮลรีเกล, แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel, Jackson, and Slocum) และ
แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของคาสเต็ทเตอร์ (Castetter) การวิเคราะห์

ข้อมูลสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ (frequency: ) ร้อยละ (percentage: %)  ค่า
มัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean: X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation: S.D.) 
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis) 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือทราบ 1) สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม  2) การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม  และ 3) สมรรถนะผู้บริหารที่
ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม  โดยใช้โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม
เป็นหน่วยวิเคราะห์ จ านวน 32 โรง ก าหนดผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 6 คน ประกอบด้วย ผู้รับ
ใบอนุญาตหรือผู้จัดการหรือผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน  2  คน  รองผู้อ านวยการหรือหัวหน้างาน
หรือหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  จ านวน 2 คน และครู จ านวน 2 คน ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปยัง
โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม จ านวน 32 โรง โรงเรียนละ 6 ฉบับ รวมทั้งสิ้น จ านวน 192 ฉบับ 
ได้รับกลับคืนมา จ านวน 27 โรงเรียน รวมทั้งสิ้น จ านวน 162  ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 84.38 ผู้วิจัยได้
น าข้อมูลมาวิเคราะห์และน าเสนอผลการวิเคราะห์เป็น 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหส์มรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหก์ารบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม   
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน

จังหวัดนครปฐม 
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ตอบแบบสอบถามจากโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม  โรงเรียนละ 6 คน ประกอบด้วย 
ผู้รับใบอนุญาตหรือผู้จัดการหรือผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน  2  คน  รองผู้อ านวยการหรือหัวหน้า
งานหรือหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  จ านวน 2 คน และครู จ านวน 2 คน จ านวน 27 โรง  รวม
ทั้งสิ้น 162 ฉบับ เมื่อจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน และประสบการณ์

การท างานในต าแหน่ง ผู้วิจัยใช้ความถี่ (frequency: ) และร้อยละ (percentage: %) ในการ
วิเคราะห์ดังแสดงในตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ข้อ สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 

     ชาย 
     หญิง 

 
  27 
135 

 
16.67 
83.33 

รวม 162 100.00 
2. อาย ุ

     20 - 30 ปี 
     31 - 40 ปี 
     41 - 50 ปี                                
     51 - 60 ปี 
     60 ปีขึ้นไป 

 
21 
22 
32 
78 
  8 

 
12.96 
13.58 
19.75 
48.77 
 4.94 

รวม 162 100.00 
3. ระดับการศึกษา 

     ปริญญาตรี       
     ปริญญาโท              
     ปริญญาเอก 

 
105 
 55 
   2 

 
64.82 
33.95 
 1.23 

รวม 162 100.00 
4. ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน 

    ผู้รับใบอนุญาตหรือผู้จัดการหรือผู้อ านวยการโรงเรียน 
    รองผู้อ านวยการหรือหัวหน้างานหรือหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
    คร ู

 
54 
54 
54 

 
33.34 
33.33 
33.33 

รวม 162 100.00 
5. ประสบการณ์การท างานในต าแหน่ง 

     1 - 5 ปี                                   
     6 - 10 ปี 
     11 - 15 ปี                                
     16 - 20 ปี 
     20 ปีขึ้นไป 

 
29 
22 
15 
19 
77 

 
17.90 
13.58 
  9.26 
11.73 
47.53 

รวม 162 100.00 
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จากตารางที่  4 พบว่า สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามโดยภาพรวมด้านเพศ เพศ
หญิงมากกว่าเพศชาย  คือเป็นเพศหญิง จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 83.33  เพศชาย จ านวน 27 
คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 ด้านอายุ พบว่า อายุ 51 - 60 ปี มีมากที่สุด จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 
48.77  รองลงมาคือ อายุ 41-50 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 19.75 อายุ 31 - 40 ปี จ านวน 
22 คน คิดเป็นร้อยละ 13.58 อายุ 20 - 30 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 12.96 และอายุ 60 ปี
ขึ้นไปน้อยที่สุด จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.94 ด้านระดับการศึกษาสูงสุด พบว่า ปริญญาตรีมาก
ที่สุด จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 64.82 รองมาปริญญาโท จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 33.95 
และปริญญาเอกน้อยที่สุด จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.23 ด้านต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน พบว่า ทุก
โรงเรียนมีครบทั้งสามต าแหน่ง คือ ผู้รับใบอนุญาตหรือผู้จัดการหรือผู้อ านวยการโรงเรียน  รอง
ผู้อ านวยการหรือหัวหน้างานหรือหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  และครู ซึ่งมีจ านวนเท่ากันทุกโรง คือ 
จ านวนต าแหน่งละ 54 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 และประสบการณ์การท างานในต าแหน่ง พบว่า 20 
ปีขึ้นไป มีมากท่ีสุด จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 47.53 รองมา 1 - 5 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อย
ละ 17.90  6 - 10 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 13.58  16 - 20 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อย
ละ 11.73 และ 11 - 15 ปี มีน้อยที่สุด จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 9.26 
 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 
 ในการวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม เพ่ือตอบค าถามการวิจัย
ข้อที่ 1 ที่ว่า “สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม อยู่ในระดับใด” ผู้วิจัยวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยพิจารณาวิเคราะห์ข้อมูลจากค่ามัชฌิมเลขคณิต 
(arithmetic mean: X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) แล้วน าไปเทียบ
กับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ที่ก าหนดไว้ดังแสดงในตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียน 

   เอกชนจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวม (Xtot) 
                 (n=27) 
ด้าน สมรรถนะผู้บริหาร (Xtot) X  S.D. ระดับ 
1 สมรรถนะในการสื่อสาร (X1) 4.44 0.59 มาก 
2 สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (X2) 4.48 0.58 มาก 
3 สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (X3) 4.43 0.69 มาก 
4 สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) 4.40 0.60 มาก 
5 สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ (X5) 4.42 0.53 มาก 
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ตารางที่ 5 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียน 
   เอกชนจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวม (Xtot) (ต่อ) 

  (n=27) 
ด้าน สมรรถนะผู้บริหาร (Xtot) X  S.D. ระดับ 
6 สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) 4.44 0.65 มาก 

รวม (Xtot) 4.43 0.55 มาก 
 

จากตารางที่  5 สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวม (Xtot) อยู่ใน
ระดับมาก ( X =4.43, S.D.=0.55) และเม่ือพิจารณาสมรรถนะผู้บริหารเป็นรายด้านพบว่า สมรรถนะ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม อยู่ในระดับมากทุกด้าน ค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ระหว่าง   
4.40 – 4.48  เรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ 
( X =4.48, S.D.=0.58) สมรรถนะในการสื่อสาร ( X =4.44, S.D.=0.59)  สมรรถนะในการบริหาร
ตนเอง ( X =4.44, S.D.=0.65)  สมรรถนะในการท างานเป็นทีม ( X =4.43, S.D.=0.69)  สมรรถนะ
ในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ ( X =4.42, S.D.=0.53) และสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 
( X =4.40, S.D.=0.60) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.53 - 0.69 แสดง
ว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 
 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม มีรายละเอียดตามตาราง
ที่ 6 - 11 ดังนี้ 
ตารางที่ 6 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียน 

   เอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านสมรรถนะในการสื่อสาร (X1) 
       (n=27) 

ข้อ สมรรถนะในการสื่อสาร (X1) X  S.D. ระดับ 
1 ผู้บริหารสามารถใช้ทักษะการสื่อสารด้านการพูด             

สื่อความหมายได้อย่างชัดเจน ถูกต้องและเหมาะสม 
4.48 0.70 มาก 

2 ผู้บริหารสามารถใช้ทักษะการสื่อสารด้านการเขียน          
สื่อความหมายได้อย่างชัดเจน ถูกต้องและเหมาะสม 

4.44 0.65 มาก 

3 ผู้บริหารสามารถใช้ทักษะการสื่อสารด้านการรับฟัง รับ
สารได้อย่างถูกต้อง ชัดเจน 

4.54 0.62 มากที่สุด 

4 ผู้บริหารสามารถแสดงออกด้วยกิริยาท่าทางและ
น้ าเสียงได้อย่างเหมาะสมกับบุคคล เวลา และ
สถานการณ์ต่างๆ 

4.44 0.71 มาก 
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ตารางที่ 6 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียน 
             เอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านสมรรถนะในการสื่อสาร (X1) (ต่อ) 

 (n=27) 
ข้อ สมรรถนะในการสื่อสาร (X1) X  S.D. ระดับ 
5 ผู้บริหารสามารถพูดจูงใจ เพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องเชื่อถือ 

ศรัทธา มีความคิดคล้อยตาม และปฏิบัติตามค าแนะน า 
4.40 0.72 มาก 

6 ผู้บริหารสามารถเลือกและใช้สื่อ และเทคนิควิธีการใน
การสื่อสารได้อย่างเหมาะสม 

4.35 0.72 มาก 

7 ผู้บริหารสามารถสื่อสารผ่านทางการประชุมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.47 0.77 มาก 

8 ผู้บริหารสามารถน าแนวคิดหรือข้อสรุปจากการประชุม
มาพัฒนาคุณภาพงาน 

4.42 0.69 มาก 

9 ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์ข่าวสารหรือข้อมูลด้วยหลัก
เหตุผลและความถูกต้อง 

4.48 0.63 มาก 

10 ผู้บริหารสามารถเจรจาต่อรอง เพื่อขจัดและลดปัญหา
ความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นได้ 

4.41 0.69 มาก 

รวม 4.44 0.59 มาก 

 
จากตารางที่  6 พบว่า สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านสมรรถนะใน

การสื่อสาร  โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X =4.44, S.D.=0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มี 
1 ข้อ อยู่ในระดับมากที่สุด คือ ผู้บริหารสามารถใช้ทักษะการสื่อสารด้านการรับฟัง รับสารได้อย่าง
ถูกต้อง ชัดเจน ( X =4.54, S.D.=0.62) ส่วนอีก 9 ข้อ อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลข
คณิตจากมากไปน้อย คือ ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์ข่าวสารหรือข้อมูลด้วยหลักเหตุผลและความ
ถูกต้อง ( X =4.48, S.D.=0.63) ผู้บริหารสามารถใช้ทักษะการสื่อสารด้านการพูดสื่อความหมายได้
อย่างชัดเจน ถูกต้องและเหมาะสม ( X =4.48, S.D.=0.70) ผู้บริหารสามารถสื่อสารผ่านทางการ
ประชุมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ( X =4.47, S.D.=0.77) ผู้บริหารสามารถใช้ทักษะการสื่อสารด้านการ
เขียนสื่อความหมายได้อย่างชัดเจน ถูกต้องและเหมาะสม ( X =4.44, S.D.=0.65) ผู้บริหารสามารถ
แสดงออกด้วยกิริยาท่าทางและน้ าเสียงได้อย่างเหมาะสมกับบุคคล เวลา และสถานการณ์ต่างๆ
( X =4.44, S.D.=0.71) ผู้บริหารสามารถน าแนวคิดหรือข้อสรุปจากการประชุมมาพัฒนาคุณภาพงาน
( X =4.42, S.D.=0.69) ผู้บริหารสามารถเจรจาต่อรอง เพ่ือขจัดและลดปัญหาความขัดแย้งที่อาจ
เกิดขึ้นได้ ( X =4.41, S.D.=0.69) ผู้บริหารสามารถพูดจูงใจ เพ่ือให้ผู้เกี่ยวข้องเชื่อถือ ศรัทธา มี
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ความคิดคล้อยตาม และปฏิบัติตามค าแนะน า ( X =4.40, S.D.=0.72) และผู้บริหารสามารถเลือก
และใช้สื่อ และเทคนิควิธีการในการสื่อสารได้อย่างเหมาะสม ( X =4.35, S.D.=0.72) เมื่อพิจารณา
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  อยู่ระหว่าง 0.62 - 0.77 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
สอดคล้องกัน 
 
ตารางที่ 7 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียน 
     เอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (X2) 

       (n=27) 
ข้อ สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (X2) X  S.D. ระดับ 
1 ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์นโยบายขององค์การ เพ่ือ

ก าหนดแผนงานของฝ่ายงาน 
4.46 0.66 มาก 

2 ผู้บริหารสามารถก าหนดแนวทาง ขั้นตอนวิธีการท างาน 
และระยะเวลาในการด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.48 0.67 มาก 

3 ผู้บริหารสามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน 4.54 0.69 มากที่สุด 
4 ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการงานให้บรรลุเป้าหมาย

ได้อย่างมีประสิทธิภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนด 
4.45 0.72 มาก 

5 ผู้บริหารสามารถจัดหาจัดสรร และใช้ทรัพยากรอย่าง
คุ้มค่า 

4.53 0.63 มากที่สุด 

6 ผู้บริหารสามารถบริหารการเงินและงบประมาณให้
เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้ 

4.45 0.71 มาก 

7 ผู้บริหารสามารถก ากับติดตามประเมินผลการ
ด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

4.43 0.69 มาก 

รวม 4.48 0.58 มาก 
 

จากตารางที่  7 พบว่า สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านสมรรถนะใน
การวางแผนและการบริหารจัดการ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X =4.48, S.D.=0.58) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มี 2 ข้อ อยู่ในระดับมากที่สุด คือ ผู้บริหารสามารถจัดล าดับความส าคัญ
ของงาน ( X =4.54, S.D.=0.69) และผู้บริหารสามารถจัดหา จัดสรร และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
( X =4.53, S.D.=0.63) ส่วนอีก 5 ข้อ อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไป
น้อยคือ ผู้บริหารสามารถก าหนดแนวทาง ขั้นตอนวิธีการท างาน และระยะเวลาในการด าเนินงาน 
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เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ( X =4.48, S.D.=0.67) ผู้บริหารสามารถ
วิเคราะห์นโยบายขององค์การ เพ่ือก าหนดแผนงานของฝ่ายงาน ( X =4.46, S.D.=0.66) ผู้บริหาร
สามารถบริหารการเงินและงบประมาณให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้  ( X =4.45, S.D.=0.71) 
ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการงานให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพภายในระยะเวลาที่
ก าหนด ( X =4.45, S.D.=0.72) และผู้บริหารสามารถก ากับติดตามประเมินผลการด าเนินงานให้
ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ( X =4.43, S.D.=0.69) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
อยู่ระหว่าง 0.63 - 0.72 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 

 
ตารางที่ 8 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียน 

   เอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีม (X3) 
       (n=27) 

ข้อ สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (X3) X  S.D. ระดับ 
1 ผู้บริหารมีภาวะผู้น า สามารถสร้างทีมงานที่มี

ประสิทธิภาพ 
4.51 0.72 มากที่สุด 

2 ผู้บริหารสามารถก าหนดเป้าหมาย บทบาท หน้าที่
ความรับผิดชอบของทีมได้อย่างชัดเจน 

4.51 0.68 มากที่สุด 

3 ผู้บริหารสามารถมอบหมายงานให้สมาชิกในทีมได้อย่าง
เหมาะสม 

4.43 0.76 มาก 

4 ผู้บริหารสามารถสร้างบรรยากาศการท างานที่ดี เกิด
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

4.34 0.81 มาก 

5 ผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกในทีม เกิด
ความรักในงาน เกิดความสามัคคี และร่วมกันท างานให้
ส าเร็จบรรลุจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ 

4.35 0.82 มาก 

6 ผู้บริหารสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองด้าน         
การบริหารจนเป็นที่ยอมรับ 

4.43 0.75 มาก 

รวม  4.43 0.69 มาก 
 

จากตารางที่  8 พบว่า สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านสมรรถนะใน
การท างานเป็นทีม โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X =4.43, S.D.=0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า มี 2 ข้อ อยู่ในระดับมากที่สุด คือ ผู้บริหารสามารถก าหนดเป้าหมาย บทบาท หน้าที่ความ
รับผิดชอบของทีมได้อย่างชัดเจน ( X =4.51, S.D.=0.68) และผู้บริหารมีภาวะผู้น า สามารถสร้าง
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ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ( X =4.51, S.D.=0.72) ส่วนอีก 4 ข้อ อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่า
มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย  คือ ผู้บริหารสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองด้านการบริหารจนเป็น
ที่ยอมรับ ( X =4.43, S.D.=0.75) ผู้บริหารสามารถมอบหมายงานให้สมาชิกในทีมได้อย่างเหมาะสม 
( X =4.43, S.D.=0.76) ผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกในทีม เกิดความรักในงาน เกิดความ
สามัคคี และร่วมกันท างานให้ส าเร็จบรรลุจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ ( X =4.35, S.D.=0.82) และผู้บริหาร
สามารถสร้างบรรยากาศการท างานที่ดี เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ( X =4.34, S.D.=0.82) เมื่อ
พิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.68 - 0.82 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นสอดคล้องกัน 
 
ตารางที่ 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียน 

    เอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) 
       (n=27) 

ข้อ สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) X  S.D. ระดับ 
1 ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การ เพื่อน าสู่   

การปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ 
4.38 0.74 มาก 

2 ผู้บริหารสามารถปรับโครงสร้างการท างานของบุคลากร 
และวัฒนธรรมขององค์การได้อย่างเหมาะสมกับการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 

4.40 0.67 มาก 

3 ผู้บริหารสามารถปรับตัวอย่างทันท่วงที เพื่อรองรับ         
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 

4.42 0.68 มาก 

4 ผู้บริหารสามารถก าหนดแผนปฏิบัติการให้สอดคล้อง
กับกลยุทธ์ขององค์การ 

4.46 0.62 มาก 

5 ผู้บริหารสามารถน าหลักการบริหารโครงการมาใช้ได้
อย่างเหมาะสม 

4.39 0.67 มาก 

6 ผู้บริหารสามารถควบคุม ติดตามและประเมินผลกล
ยุทธ์ให้ส าเร็จตามที่เป้าหมายก าหนดไว้อย่างเป็น
รูปธรรม 

4.35 0.72 มาก 

รวม 4.40 0.60 มาก 
 

 จากตารางที่  9 พบว่า สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านสมรรถนะใน
การปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X =4.40, S.D.=0.60) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
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พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ ผู้บริหารสามารถ
ก าหนดแผนปฏิบัติการให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ ( X =4.46, S.D.=0.62) ผู้บริหารสามารถ
ปรับตัวอย่างทันท่วงที เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม ( X =4.42, S.D.=0.68) 
ผู้บริหารสามารถปรับโครงสร้างการท างานของบุคลากร และวัฒนธรรมขององค์การได้อย่างเหมาะสม
กับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม ( X =4.40, S.D.=0.67) ผู้บริหารสามารถน าหลักการบริหาร
โครงการมาใช้ได้อย่างเหมาะสม ( X =4.39, S.D.=0.67) ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์กลยุทธ์ของ
องค์การ เพ่ือน าสู่การปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ ( X =4.38, S.D.=0.74) และผู้บริหารสามารถควบคุม 
ติดตามและประเมินผลกลยุทธ์ให้ส าเร็จตามที่ เป้าหมายก าหนดไว้อย่างเป็นรูปธรรม ( X =4.35, 
S.D.=0.72) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.62 - 0.74 แสดงว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 
 
ตารางที่ 10 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียน 

    เอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านสมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ (X5) 
       (n=27) 

ข้อ สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X5) X  S.D. ระดับ 
1 ผู้บริหารสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแสโลกาภิ

วัตน์ 
4.44 0.57 มาก 

2 ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์โอกาสและภัยคุกคามของ
กระแสโลกาภิวัตน์ได้ 

4.34 0.68 มาก 

3 ผู้บริหารสามารถรับรู้แนวโน้มทางการเมือง เศรษฐกิจ
และสังคม สถานการณ์ต่างๆ ของโลกได้ 

4.38 0.64 มาก 

4 ผู้บริหารสามารถรับรู้และเข้าใจถึงผลกระทบของ
กระแสโลกาภิวัตน์ที่มีต่อสังคม เศรษฐกิจและการเมือง 

4.43 0.59 มาก 

5 ผู้บริหารมีความเข้าใจในความแตกต่าง ด้านเชื้อชาติ 
ภาษา และวัฒนธรรมของประชากรโลก 

4.50 0.62 มากที่สุด 

รวม 4.42 0.53 มาก 
 

จากตารางที่  10 พบว่า สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านสมรรถนะใน
การตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X =4.42, S.D.=0.53) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มี 1 ข้อ อยู่ในระดับมากที่สุด คือ ผู้บริหารมีความเข้าใจในความแตกต่าง 
ด้านเชื้อชาติ ภาษา และวัฒนธรรมของประชากรโลก ( X =4.50, S.D.=0.62) ส่วนอีก 4 ข้อ อยู่ใน
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ระดับมาก เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ ผู้บริหารสามารถปรับตัวให้
สอดคล้องกับกระแสโลกาภิวัตน์ ( X =4.44, S.D.=0.57) ผู้บริหารสามารถรับรู้และเข้าใจถึง
ผลกระทบของกระแสโลกาภิวัตน์ที่มีต่อสังคม เศรษฐกิจและการเมือง ( X =4.43, S.D.=0.59) 
ผู้บริหารสามารถรับรู้แนวโน้มทางการเมือง เศรษฐกิจและสังคม สถานการณ์ต่างๆ ของโลกได้ 
( X =4.38, S.D.=0.64) และผู้บริหารสามารถวิเคราะห์โอกาสและภัยคุกคามของกระแสโลกาภิวัตน์ได้
( X =4.34, S.D.=0.68) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.57 - 0.68  แสดงว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 

 
ตารางที่ 11 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียน 

    เอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) 
       (n=27) 

ข้อ สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) X  S.D. ระดับ 
1 ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์ตนเองว่ามีจุดเด่น จุดด้อยใน

เรื่องใด 
4.42 0.68 มาก 

2 ผู้บริหารสามารถยอมรับในจุดด้อยและน าไปพัฒนา
แก้ไขปรับปรุง และเสริมจุดเด่นที่มีอยู่ 

4.33 0.81 มาก 

3 ผู้บริหารสามารถแบ่งเวลาการท างานกับเวลาส่วนตัวได้
อย่างเหมาะสม 

4.41 0.78 มาก 

4 ผู้บริหารตระหนักถึงบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ
ต่อตนเอง องค์การ และผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.52 0.72 มากที่สุด 

5 ผู้บริหารสามารถท างานภายใต้ความกดดันต่างๆ 
เพ่ือให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

4.41 0.75 มาก 

6 ผู้บริหารสามารถเรียนรู้และพัฒนาตัวเอง เพื่อให้
ประสบความส าเร็จในชีวิต 

4.52 0.61 มากที่สุด 

รวม 4.44 0.65 มาก 
 

จากตารางที่ 11 พบว่า สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านสมรรถนะใน
การบริหารตนเอง โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X =4.44, S.D.=0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า มี 2 ข้อ อยู่ในระดับมากที่สุด คือ ผู้บริหารสามารถเรียนรู้และพัฒนาตัวเอง เพ่ือให้ประสบ
ความส าเร็จในชีวิต( X =4.52, S.D.=0.61) และผู้บริหารตระหนักถึงบทบาทหน้าที่และความ
รับผิดชอบต่อตนเอง องค์การ และผู้ใต้บังคับบัญชา ( X =4.52, S.D.=0.72) ส่วนอีก 4 ข้อ อยู่ใน
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ระดับมาก เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์ตนเองว่า
มีจุดเด่น จุดด้อยในเรื่องใด ( X =4.42, S.D.=0.68) ผู้บริหารสามารถท างานภายใต้ความกดดันต่างๆ 
เพ่ือให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ ( X =4.41, S.D.=0.75) ผู้บริหารสามารถแบ่งเวลาการท างานกับ
เวลาส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม ( X =4.41, S.D.=0.78) และผู้บริหารสามารถยอมรับในจุดด้อยและ
น าไปพัฒนาแก้ไขปรับปรุง และเสริมจุดเด่นที่มีอยู่ ( X =4.33, S.D.=0.81) เมื่อพิจารณาส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.61 - 0.81 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
สอดคล้องกัน 
 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม   

ในการวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม  เพ่ือตอบค าถามการ
วิจัยข้อที่ 2 ที่ว่า “การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม อยู่ในระดับใด” ผู้วิจัย
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยพิจารณาวิเคราะห์ข้อมูลจากค่ ามัชฌิมเลขคณิต 
(arithmetic mean: X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation: S.D.) แล้วน าไปเทียบ
กับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ที่ก าหนดไว้ดังแสดงในตารางที่ 12 

 
ตารางที่ 12 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารงานบุคคลโรงเรียน 

    เอกชนจังหวัดนครปฐม  โดยภาพรวม (Ytot) 
                 (n=27) 
ด้าน การบริหารงานบุคคล (Ytot) X  S.D. ระดับ 
1 การวางแผนก าลังคน  (Y1) 4.40 0.63 มาก 
2 การสรรหา (Y2) 4.12 0.68 มาก 
3 การคัดเลือก (Y3) 4.34 0.64 มาก 
4 การน าเข้าสู่หน่วยงาน (Y4) 4.37 0.59 มาก 
5 การพัฒนา (Y5) 4.40 0.61 มาก 
6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y6) 4.36 0.67 มาก 
7 การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน (Y7) 4.38 0.65 มาก 
8 การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (Y8) 4.41 0.61 มาก 
9 การให้ข้อมูลข่าวสาร (Y9) 4.35 0.68 มาก 
10 การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ (Y10) 4.32 0.76 มาก 
11 การเจรจาต่อรอง (Y11) 3.64 1.14 มาก 

รวม (Ytot) 4.28 0.55 มาก 
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จากตารางที่  12 การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวม (Ytot) 
อยู่ในระดับมาก ( X =4.28, S.D.=0.55) และเมื่อพิจารณาการบริหารงานบุคคลเป็นรายด้านพบว่า 
การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม อยู่ในระดับมากทุกด้าน ค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่
ระหว่าง 3.64 – 4.41  เรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ( X =4.41, 
S.D.=0.61)  การพัฒนา ( X =4.40, S.D.=0.61)  การวางแผนก าลังคน ( X =4.40, S.D.=0.63)  การ
ให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน ( X =4.38, S.D.=0.65)  การน าเข้าสู่หน่วยงาน ( X =4.37, 
S.D.=0.59)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X =4.36, S.D.=0.67) การให้ข้อมูลข่าวสาร ( X =4.35, 
S.D.=0.68)  การคัดเลือก ( X =4.34, S.D.=0.64) การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ ( X =4.32, 
S.D.=0.76)  การสรรหา ( X =4.12, S.D.=0.68) และการเจรจาต่อรอง ( X =3.64, S.D.=1.14) เมื่อ
พิจารณาวิเคราะห์ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.59 – 1.14 แสดงว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 

ผลการวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม มีรายละเอียดตาม
ตารางที่ 13 - 23 ดังนี้ 

 
ตารางที่ 13 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารงานบุคคลโรงเรียน 

    เอกชนจังหวัดนครปฐม  ด้านการวางแผนก าลังคน  (Y1) 
       (n=27) 

ข้อ การวางแผนก าลังคน (Y1) X  S.D. ระดับ 
1 โรงเรียนมีการส ารวจและรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ

บุคคล  เช่น จ านวนบุคลากรจ าแนกตามวุฒิการศึกษา 
และความ ช านาญ เพ่ือประกอบการพิจารณาวางแผน
ก าลังคน 

4.58 0.60 มากที่สุด 

2 โรงเรียนมีการค านวณ คาดคะเน ถึงความต้องการ
บุคลากรไว้ล่วงหน้า โดยจัดท าเป็นแผนก าลังคน 

4.25 0.75 มาก 

3 โรงเรียนได้ก าหนดอัตราก าลังคนให้เหมาะสมกับ
จ านวนนักเรียนต่อครู 

4.41 0.79 มาก 

4 โรงเรียนก าหนดแผนก าลังคน โดยมีการก าหนด
ต าแหน่งและความรู้ ความสามารถเฉพาะต าแหน่งไว้
ชัดเจน 

4.36 0.75 มาก 

5 โรงเรียนมีการทบทวนแผนอัตราก าลังคนอยู่เสมอ 4.39 0.70 มาก 

รวม 4.40 0.63 มาก 
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จากตารางที่  13 พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการ
วางแผนก าลังคน  โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X =4.40, S.D.=0.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า มี 1 ข้อ อยู่ในระดับมากที่สุด คือ โรงเรียนมีการส ารวจและรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับบุคคล  
เช่น จ านวนบุคลากรจ าแนกตามวุฒิการศึกษา และความช านาญ เพ่ือประกอบการพิจารณาวางแผน
ก าลังคน ( X =4.58, S.D.=0.60) ส่วนอีก 4 ข้อ อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิต
จากมากไปน้อยคือ โรงเรียนได้ก าหนดอัตราก าลังคนให้เหมาะสมกับจ านวนนักเรียนต่อครู ( X =4.41, 
S.D.=0.79) โรงเรียนมีการทบทวนแผนอัตราก าลังคนอยู่เสมอ ( X =4.39, S.D.=0.70) โรงเรียน
ก าหนดแผนก าลังคน โดยมีการก าหนดต าแหน่งและความรู้ ความสามารถเฉพาะต าแหน่งไว้ชัดเจน 
( X =4.36, S.D.=0.75) และโรงเรียนมีการค านวณ คาดคะเน ถึงความต้องการบุคลากรไว้ล่วงหน้า 
โดยจัดท าเป็นแผนก าลังคน ( X =4.25, S.D.=0.75) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่
ระหว่าง 0.60 - 0.79 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 

 
ตารางที่ 14 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารงานบุคคลโรงเรียน 

    เอกชนจังหวัดนครปฐม  ด้านการสรรหา (Y2) 
       (n=27) 

ข้อ การสรรหา (Y2) X  S.D. ระดับ 
1 โรงเรียนมีการแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาบุคลากรที่

จะมาปฏิบัติงาน 
4.24 0.75 มาก 

2 โรงเรียนมีการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับแหล่งที่จะได้มาซึ่ง
บุคคล เพ่ือการประชาสัมพันธ์ข่าวรับสมัครงานได้ตรง
กลุ่มเป้าหมายและท่ัวถึง 

4.23 0.77 มาก 

3 โรงเรียนมีการก าหนดนโยบายและแผนในการสรรหา
บุคลากร 

4.19 0.74 มาก 

4 โรงเรียนมีการก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ รับสมัครและ
คัดเลือกบุคลากร 

4.30 0.72 มาก 

5 โรงเรียนร่วมมือกับโรงเรียนอ่ืนๆ ในเขตพ้ืนที่หรือกลุ่ม
โรงเรียนในการแสวงหาบุคลากรเข้าท างานในต าแหน่ง
ที่ว่าง 

3.64 1.04 มาก 

รวม 4.12 0.68 มาก 
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จากตารางที่ 14 พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการสรรหา 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X =4.12, S.D.=0.68) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ โรงเรียนมีการก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ 
รับสมัครและคัดเลือกบุคลากร ( X =4.30, S.D.=0.72) โรงเรียนมีการแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหา
บุคลากรที่จะมาปฏิบัติงาน ( X =4.24, S.D.=0.75) โรงเรียนมีการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับแหล่งที่จะ
ได้มาซึ่งบุคคล เพ่ือการประชาสัมพันธ์ข่าวรับสมัครงานได้ตรงกลุ่มเป้าหมายและทั่วถึง ( X =4.23, 
S.D.=0.77) โรงเรียนมีการก าหนดนโยบายและแผนในการสรรหาบุคลากร ( X =4.19, S.D.=0.74) 
และโรงเรียนร่วมมือกับโรงเรียนอื่นๆ ในเขตพ้ืนที่หรือกลุ่มโรงเรียนในการแสวงหาบุคลากรเข้าท างาน
ในต าแหน่งที่ว่าง ( X =3.64, S.D.=1.04) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 
0.72 – 1.04  มีการกระจายของข้อมูลปานกลาง แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
สอดคล้องกัน 
 
ตารางที่ 15 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารงานบุคคลโรงเรียน 

    เอกชนจังหวัดนครปฐม  ด้านการคัดเลือก (Y3) 
       (n=27) 

ข้อ การคัดเลือก (Y3) X  S.D. ระดับ 
1 โรงเรียนได้ก าหนดแนวทางและวิธีปฏิบัติในการ

คัดเลือกบุคลากรไว้อย่างชัดเจน 
4.20 0.78 มาก 

2 โรงเรียนด าเนินการคัดเลือกบุคลากรโดยการพิจารณา
และประเมินผลจากหลักฐานข้อมูลของผู้สมัคร 

4.38 0.66 มาก 

3 โรงเรียนมีการก าหนดกระบวนการคัดเลือกและ
ด าเนินการคัดเลือกตามกระบวนการ โดยใช้วิธีการที่
หลากหลาย เช่น การสอบความรู้ความสามารถ สอบ
สัมภาษณ์ สอบสอน 

4.41 0.70 มาก 

4 โรงเรียนมีการก าหนดขั้นตอนการบรรจุบุคลากรและ
ด าเนินการตามขั้นตอนที่ก าหนด 

4.36 0.74 มาก 

รวม 4.34 0.64 มาก 

 
จากตารางที่  15 พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการ

คัดเลือก โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X =4.34, S.D.=0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ โรงเรียนมีการก าหนด
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กระบวนการคัดเลือกและด าเนินการคัดเลือกตามกระบวนการ โดยใช้วิธีการที่หลากหลาย เช่น การ
สอบความรู้ความสามารถ สอบสัมภาษณ์ สอบสอน ( X =4.41, S.D.=0.70) โรงเรียนด าเนินการ
คัดเลือกบุคลากรโดยการพิจารณาและประเมินผลจากหลักฐานข้อมูลของผู้สมัคร  ( X =4.38, 
S.D.=0.66) โรงเรียนมีการก าหนดขั้นตอนการบรรจุบุคลากรและด าเนินการตามขั้นตอนที่ก าหนด 
( X =4.36, S.D.=0.74) และโรงเรียนได้ก าหนดแนวทางและวิธีปฏิบัติในการคัดเลือกบุคลากรไว้อย่าง
ชัดเจน ( X =4.20, S.D.=0.78) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  อยู่ระหว่าง 0.66 - 0.78 
แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 
 
ตารางที่ 16 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารงานบุคคลโรงเรียน 

    เอกชนจังหวัดนครปฐม  ด้านการน าเข้าสู่หน่วยงาน (Y4) 
       (n=27) 

ข้อ การน าเข้าสู่หน่วยงาน (Y4) X  S.D. ระดับ 
1 โรงเรียนจัดให้มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ เกี่ยวกับ 

ระเบียบกฎเกณฑ์ การปรับตัวเข้าระบบโรงเรียน การ
ปรับเข้าต าแหน่งงานและการปรับตัวเอง 

4.36 0.71 มาก 

2 ผู้บริหารและหัวหน้างานมีการให้ค าแนะน าการ
ปฏิบัติงานแก่บุคลากรใหม่ 

4.51 0.59 มากที่สุด 

3 โรงเรียนได้มอบเอกสาร คู่มือการท างาน ระเบียบ
กฎเกณฑ์ของโรงเรียนแก่บุคลากรใหม่ 

4.32 0.74 มาก 

4 โรงเรียนจัดให้ผู้มีความรู้ความช านาญมาเป็นพ่ีเลี้ยงแก่
บุคลากรใหม่ในการท างาน 

4.27 0.76 มาก 

5 โรงเรียนได้ติดตามสอบถามปัญหาการปฏิบัติงาน ให้
ความเป็นกันเอง และให้ความช่วยเหลือแก่บุคลากร
ใหม่เสมอ 

4.39 0.72 มาก 

รวม 4.37 0.59 มาก 
 

จากตารางที่  16 พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการ
น าเข้าสู่หน่วยงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X =4.37, S.D.=0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า มี 1 ข้อ อยู่ในระดับมากที่สุด คือ ผู้บริหารและหัวหน้างานมีการให้ค าแนะน าการปฏิบัติงานแก่
บุคลากรใหม่ ( X =4.51, S.D.=0.59) ส่วนอีก 4 ข้อ อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลข
คณิตจากมากไปน้อยคือ โรงเรียนได้ติดตามสอบถามปัญหาการปฏิบัติงาน ให้ความเป็นกันเอง และให้
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ความช่วยเหลือแก่บุคลากรใหม่เสมอ ( X =4.39, S.D.=0.72) โรงเรียนจัดให้มีการปฐมนิเทศบุคลากร
ใหม่ เกี่ยวกับ ระเบียบกฎเกณฑ์ การปรับตัวเข้าระบบโรงเรียน การปรับเข้าต าแหน่งงานและการ
ปรับตัวเอง ( X =4.36, S.D.=0.71) โรงเรียนได้มอบเอกสาร คู่มือการท างาน ระเบียบกฎเกณฑ์ของ
โรงเรียนแก่บุคลากรใหม่ ( X =4.32, S.D.=0.74) และโรงเรียนจัดให้ผู้มีความรู้ความช านาญมาเป็นพ่ี
เลี้ยงแก่บุคลากรใหม่ในการท างาน ( X =4.27, S.D.=0.76) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) อยู่ระหว่าง 0.59 - 0.76  แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 
 
ตารางที่ 17 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารงานบุคคลโรงเรียน 

    เอกชนจังหวัดนครปฐม  ด้านการพัฒนา (Y5) 
       (n=27) 

ข้อ การพัฒนา  (Y5) X  S.D. ระดับ 
1 โรงเรียนจัดให้มีคณะกรรมการเพื่อรับผิดชอบการ

พัฒนาบุคลากรของโรงเรียน 
4.29 0.78 มาก 

2 โรงเรียนมีการก าหนดแผนงาน โครงการ กิจกรรมเพ่ือ
การพัฒนาบุคลากรไว้อย่างชัดเจน 

4.36 0.69 มาก 

3 โรงเรียนมีการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ เจตคติที่ดีในการ
ท างานของบุคลากร ด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การสอน
งาน การอบรม ประชุม สัมมนา การไปศึกษาต่อ ตาม
แผนงาน โครงการ กิจกรรมที่ก าหนดไว้ 

4.52 0.68 มากที่สุด 

4 โรงเรียนมีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรและน าสู่
การปรับปรุงพัฒนา 

4.43 0.67 มาก 

รวม 4.40 0.61 มาก 
 

จากตารางที่  17 พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการ
พัฒนา  โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X =4.40, S.D.=0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มี 1 ข้อ 
อยู่ในระดับมากที่สุด คือ โรงเรียนมีการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ เจตคติที่ดีในการท างานของบุคลากร 
ด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การสอนงาน การอบรม ประชุม สัมมนา การไปศึกษาต่อ ตามแผนงาน 
โครงการ กิจกรรมที่ก าหนดไว้ ( X =4.52, S.D.=0.68) ส่วนอีก 3 ข้อ อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตาม
ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยคือ โรงเรียนมีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรและน าสู่การ
ปรับปรุงพัฒนา ( X =4.43, S.D.=0.67) โรงเรียนมีการก าหนดแผนงาน โครงการ กิจกรรมเพ่ือการ
พัฒนาบุคลากรไว้อย่างชัดเจน ( X =4.36, S.D.=0.69) และโรงเรียนจัดให้มีคณะกรรมการเพ่ือ
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รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน ( X =4.29, S.D.=0.78)  เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.67 - 0.78  แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 
 
ตารางที่ 18 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารงานบุคคลโรงเรียน 

    เอกชนจังหวัดนครปฐม  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y6) 
       (n=27) 

ข้อ การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y6) X  S.D. ระดับ 
1 โรงเรียนได้จัดตั้งคณะกรรมการเพื่อท าการประเมินผล

การปฏิบัติงานบุคลากร 
4.39 0.71 มาก 

2 โรงเรียนมีการก าหนดวัตถุประสงค์และแผนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4.38 0.66 มาก 

3 โรงเรียนมีการแจ้งวัตถุประสงค์ วิธีการและหลักเกณฑ์
การประเมินให้บุคลากรทราบล่วงหน้า 

4.35 0.73 มาก 

4 โรงเรียนด าเนินการประเมินผลตามวิธีการและ
หลักเกณฑ์ท่ีก าหนด 

4.40 0.71 มาก 

5 โรงเรียนมีการแจ้งผลการประเมินให้บุคลากรทราบ 4.30 0.83 มาก 
6 โรงเรียนมีการน าผลการประเมินไปใช้ในการวางแผน

พัฒนาบุคลากร หรือคัดเลือกบุคลากรในครั้งต่อไป 
4.33 0.80 มาก 

รวม 4.36 0.67 มาก 
 

 จากตารางที่  18 พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ( X =4.36, S.D.=0.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ โรงเรียนด าเนินการ
ประเมินผลตามวิธีการและหลักเกณฑ์ที่ก าหนด ( X =4.40, S.D.=0.71) โรงเรียนได้จัดตั้ง
คณะกรรมการเพ่ือท าการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร ( X =4.39, S.D.=0.71) โรงเรียนมีการ
ก าหนดวัตถุประสงค์และแผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X =4.38, S.D.=0.66) โรงเรียนมีการ
แจ้งวัตถุประสงค์ วิธีการและหลักเกณฑ์การประเมินให้บุคลากรทราบล่วงหน้า  ( X =4.35, 
S.D.=0.73) โรงเรียนมีการน าผลการประเมินไปใช้ในการวางแผนพัฒนาบุคลากร หรือคัดเลือก
บุคลากรในครั้งต่อไป ( X =4.33, S.D.=0.80) และโรงเรียนมีการแจ้งผลการประเมินให้บุคลากรทราบ 
( X =4.30, S.D.=0.83)  เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.66 - 0.83 แสดง
ว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 
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ตารางที่ 19 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารงานบุคคลโรงเรียน 
    เอกชนจังหวัดนครปฐม  ด้านการให้ความยุติธรรม (Y7)    

       (n=27) 
ข้อ การให้ความยุติธรรม (Y7) X  S.D. ระดับ 
1 โรงเรียนจัดให้บุคลากรได้รับค่าตอบแทน สวัสดิการ 

ผลประโยชน์อันพึงได้ตามสิทธิและหน้าที่ของบุคลากร 
4.44 0.73 มาก 

2 ผู้บริหารโรงเรียน เปิดโอกาสให้บุคลากรท างานหรือ
แสดงความคิดเห็นได้โดยอิสระอย่างถูกต้องเหมาะสม 

4.28 0.94 มาก 

3 ผู้บริหารโรงเรียนมีความยุติธรรมในการมอบหมายงาน 4.37 0.68 มาก 
4 ผู้บริหารโรงเรียนมีความยุติธรรมในการพิจารณาแก้ไข

ปัญหาหรือข้อขัดแย้งที่เกิดข้ึน 
4.40 0.68 มาก 

5 ผู้บริหารโรงเรียนมีความยุติธรรมในการให้บุคลากรพ้น
จากหน้าที่ 

4.39 0.70 มาก 

รวม 4.38 0.65 มาก 
 

 จากตารางที่  19 พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการให้
ความยุติธรรม  โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X =4.38, S.D.=0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ โรงเรียนจัดให้บุคลากร
ได้รับค่าตอบแทน สวัสดิการ ผลประโยชน์อันพึงได้ตามสิทธิและหน้าที่ของบุคลากร ( X =4.44, 
S.D.=0.73) ผู้บริหารโรงเรียนมีความยุติธรรมในการพิจารณาแก้ไขปัญหาหรือข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้น 
( X =4.40, S.D.=0.68) ผู้บริหารโรงเรียนมีความยุติธรรมในการให้บุคลากรพ้นจากหน้าที่ ( X =4.39, 
S.D.=0.70) ผู้บริหารโรงเรียนมีความยุติธรรมในการมอบหมายงาน ( X =4.37, S.D.=0.68) และ
ผู้บริหารโรงเรียน เปิดโอกาสให้บุคลากรท างานหรือแสดงความคิดเห็นได้โดยอิสระอย่างถูกต้อง
เหมาะสม ( X =4.28, S.D.=0.94) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.68 - 
0.94 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 
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ตารางที่ 20 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารงานบุคคลโรงเรียน 
    เอกชนจังหวัดนครปฐม  ด้านการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (Y8) 

       (n=27) 
ข้อ การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (Y8) X  S.D. ระดับ 
1 โรงเรียนจัดท าคู่มือเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การมาสาย 

การลา การขาดงานให้บุคลากรทราบและถือปฏิบัติ 
4.52 0.76 มากที่สุด 

2 โรงเรียนจัดให้มีบุคลากรปฏิบัติงานแทนทันทีในกรณีท่ี
บุคลากรที่ท าอยู่เดิมไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามปกติ 

4.42 0.74 มาก 

3 โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพที่ดี เช่น การตรวจ
สุขภาพ การออกก าลังกาย 

4.23 0.97 มาก 

4 โรงเรียนมีการดูแลจัดสถานที่ให้มั่นคง แข็งแรง 
สวยงาม สะอาด และมีสิ่งอ านวยความสะดวกท่ี
เพียงพอต่อการท างานของบุคลากร 

4.45 0.74 มาก 

รวม 4.41 0.61 มาก 
 

จากตารางที่  201 พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม  ด้านการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X =4.41, S.D.=0.61) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า มี 1 ข้อ อยู่ในระดับมากที่สุด คือ โรงเรียนจัดท าคู่มือเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การมาสาย 
การลา การขาดงานให้บุคลากรทราบและถือปฏิบัติ ( X =4.52, S.D.=0.76) ส่วนอีก 3 ข้อ อยู่ใน
ระดับมาก เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยคือ โรงเรียนมีการดูแลจัดสถานที่ให้มั่นคง 
แข็งแรง สวยงาม สะอาด และมีสิ่งอ านวยความสะดวกที่เพียงพอต่อการท างานของบุคลากร 
( X =4.45, S.D.=0.74) โรงเรียนจัดให้มีบุคลากรปฏิบัติงานแทนทันทีในกรณีที่บุคลากรที่ท าอยู่เดิมไม่
สามารถปฏิบัติงานได้ตามปกติ ( X =4.42, S.D.=0.74) และโรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพที่ดี 
เช่น การตรวจสุขภาพ การออกก าลังกาย ( X =4.23, S.D.=0.97) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.74 - 0.97  แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 
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ตารางที่ 21 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารงานบุคคลโรงเรียน 
      เอกชนจังหวัดนครปฐม  ด้านการให้ข้อมูลข่าวสาร (Y9) 

       (n=27) 
ข้อ การให้ข้อมูลข่าวสาร (Y9) X  S.D. ระดับ 
1 โรงเรียนมีการจัดท าแฟ้มข้อมูลของบุคลากรที่เป็น

ปัจจุบัน เช่น ข้อมูลส่วนตัว ประวัติการท างาน ผลงาน 
และเก็บเป็นข้อมูลส่วนบุคคล (ไม่เปิดเผยต่อบุคคลที่ไม่
มีสิทธิเกี่ยวข้อง) 

4.33 0.75 มาก 

2 โรงเรียนเปิดโอกาสให้บุคลากรที่เป็นเจ้าของข้อมูล
สามารถตรวจสอบข้อมูลของตนเองได้ตลอดเวลา 

4.27 0.83 มาก 

3 โรงเรียนมีการสื่อสารให้บุคลากรทราบความเคลื่อนไหว
ของการบริหาร โดยช่องทางที่หลายหลาย เช่น การ
ประชุม การติดป้ายประกาศ ประชาสัมพันธ์ 

4.42 0.75 มาก 

4 โรงเรียนมีการให้บริการข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อ
บุคลากรในด้านการปฏิบัติงาน หรือการปฏิบัติตน เช่น 
ความรู้ทางวิชาการ -วิชาชีพ การดูแลรักษาสุขภาพ 

4.37 0.68 มาก 

รวม 4.35 0.68 มาก 
 

 จากตารางที่  21 พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการให้
ข้อมูลข่าวสาร  โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X =4.35, S.D.=0.68) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ โรงเรียนมีการสื่อสารให้
บุคลากรทราบความเคลื่อนไหวของการบริหาร โดยช่องทางที่หลายหลาย เช่น การประชุม การติด
ป้ายประกาศ ประชาสัมพันธ์ ( X =4.42, S.D.=0.75) โรงเรียนมีการให้บริการข้อมูลที่เป็นประโยชน์
ต่อบุคลากรในด้านการปฏิบัติงาน หรือการปฏิบัติตน เช่น ความรู้ทางวิชาการ -วิชาชีพ การดูแลรักษา
สุขภาพ ( X =4.37, S.D.=0.68) โรงเรียนมีการจัดท าแฟ้มข้อมูลของบุคลากรที่เป็นปัจจุบัน เช่น 
ข้อมูลส่วนตัว ประวัติการท างาน ผลงาน และเก็บเป็นข้อมูลส่วนบุคคล (ไม่เปิดเผยต่อบุคคลที่ไม่มี
สิทธิเกี่ยวข้อง) ( X =4.33, S.D.=0.75) และโรงเรียนเปิดโอกาสให้บุคลากรที่เป็นเจ้าของข้อมูล
สามารถตรวจสอบข้อมูลของตนเองได้ตลอดเวลา ( X =4.27, S.D.=0.83) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.68 - 0.83 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 
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ตารางที่ 22 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารงานบุคคลโรงเรียน 
     เอกชนจังหวัดนครปฐม  ด้านการให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ (Y10) 

       (n=27) 
ข้อ การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ (Y10) X  S.D. ระดับ 
1 โรงเรียนมีการก าหนดค่าตอบแทน สวัสดิการ ต่างๆ ไว้

ชัดเจน เช่น เงินเดือน โบนัส  ค่ารักษาพยาบาล ค่า
ล่วงเวลา เงินประจ าต าแหน่ง เป็นต้น 

4.43 0.77 มาก 

2 โรงเรียนมีการก าหนดหลักเกณฑ์การขึ้นเงินเดือนอย่าง
ชัดเจน 

4.29 0.88 มาก 

3 โรงเรียนแจง้รายละเอียดเกี่ยวกับค่าตอบแทนและ
สวัสดิการต่างๆ ที่บุคลากรมีสิทธิได้รับให้บุคลากรทุกคน
ทราบ 

4.35 0.80 มาก 

4 โรงเรียนมีการสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากร เช่น 
การให้รางวัลเป็นเงินหรือสิ่งของแก่ผู้มีผลการ
ปฏิบัติงานปรากฏเด่นชัดนอกเหนือจากงานประจ า 

4.23 0.87 มาก 

รวม 4.32 0.76 มาก 
 

 จากตารางที่  22 พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการให้
ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ  โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X =4.32, S.D.=0.76) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ โรงเรียนมี
การก าหนดค่าตอบแทน สวัสดิการ ต่างๆ ไว้ชัดเจน เช่น เงินเดือน โบนัส  ค่ารักษาพยาบาล ค่า
ล่วงเวลา เงินประจ าต าแหน่ง เป็นต้น ( X =4.43, S.D.=0.77)  โรงเรียนแจ้งรายละเอียดเกี่ยวกับ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ ที่บุคลากรมีสิทธิได้รับให้บุคลากรทุกคนทราบ  ( X =4.35 
S.D.=0.80) โรงเรียนมีการก าหนดหลักเกณฑ์การขึ้นเงินเดือนอย่างชัดเจน ( X =4.29, S.D.=0.38) 
และโรงเรียนมีการสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากร เช่น การให้รางวัลเป็นเงินหรือสิ่งของแก่ผู้มีผล
การปฏิบัติงานปรากฏเด่นชัดนอกเหนือจากงานประจ า ( X =4.23, S.D.=0.87) เมื่อพิจารณาส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.77 - 0.88 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
สอดคล้องกัน 
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ตารางที่ 23 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารงานบุคคลโรงเรียน 
    เอกชนจังหวัดนครปฐม  ด้านการเจรจาต่อรอง (Y11) 

       (n=27) 
ข้อ การเจรจาต่อรอง  (Y11) X  S.D. ระดับ 
1 ผู้บริหารโรงเรียนเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถระบุ

และต่อรองอัตราเงินเดือน ผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ 
ตามความรู้ ประสบการณ์ ความสามารถพิเศษได้ก่อน
การจ้างงาน 

3.43 1.33 ปานกลาง 

2 ผู้บริหารโรงเรียนเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเจรจา
ต่อรองงบประมาณที่จะน ามาใช้ในการจัดการเรียนการ
สอนหรือการด าเนินโครงการต่างๆ ได้ 

3.78 1.10 มาก 

3 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเจรจาต่อรอง
เรื่องค่าตอบแทน เมื่อต้องมาท างานในวันหยุด หรือ
ต้องท างานพิเศษใดๆ ให้กับโรงเรียน 

3.35 1.35 ปานกลาง 

4 บุคลากรในโรงเรียนสามารถเจรจากับผู้บริหารได้เม่ือ
ต้องการศึกษาต่อ ทัศนศึกษา อบรมประชุมหรือสัมมนา 

4.01 1.17 มาก 

รวม 3.64 1.14 มาก 
 

 จากตารางที่ 23 พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการเจรจา
ต่อรอง  โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X =3.64, S.D.=1.14) พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับ
มากและปานกลางอย่างละ 2 ข้อ เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ บุคลากรใน
โรงเรียนสามารถเจรจากับผู้บริหารได้เมื่อต้องการศึกษาต่อ ทัศนศึกษา อบรมประชุมหรือสัมมนา 
( X =4.01, S.D.=1.17) ผู้บริหารโรงเรียนเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเจรจาต่อรองงบประมาณที่
จะน ามาใช้ในการจัดการเรียนการสอนหรือการด าเนินโครงการต่างๆ ได้  ( X =3.78, S.D.=1.10) 
ผู้บริหารโรงเรียนเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถระบุและต่อรองอัตราเงินเดือน ผลประโยชน์เกื้อกูล
ต่างๆ ตามความรู้ ประสบการณ์ ความสามารถพิเศษได้ก่อนการจ้างงาน ( X =3.43, S.D.=01.33) 
และผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเจรจาต่อรองเรื่องค่าตอบแทน เมื่อต้องมาท างานใน
วันหยุด หรือต้องท างานพิเศษใดๆ ให้กับโรงเรียน ( X =3.35 S.D.=1.35) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 1.10 – 1.35 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน  
           จังหวัดนครปฐม 

 
เพ่ือตอบค าถามการวิจัยข้อที่ 3 ที่ว่า “สมรรถนะผู้บริหารส่งผลต่อการบริหารงานบุคคล

โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐมหรือไม่” ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป  สถิติที่ใช้คือ
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis) โดย
น าเสนอผลการวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐมตามล าดับ ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคล
โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม วิเคราะห์จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson’s product 
moment correlation coefficient) รายละเอียดดังตารางที่ 24 

 
ตารางที่ 24 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 

    ภาพรวมและรายด้าน 
     (n=162) 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 Xtot Ytot 

X1 1.00        
X2 0.855** 1.00       
X3 0.825** 0.874** 1.00      
X4 0.772** 0.873** 0.853** 1.00     
X5 0.642** 0.707** 0.690** 0.831** 1.00    
X6 0.766** 0.809** 0.834** 0.878** 0.815** 1.00   
Xtot 0.887** 0.934** 0.931** 0.949** 0.848** 0.932** 1.00  
Ytot 0.664** 0.758** 0.736** 0.803** 0.670** 0.772** 0.804** 1.00 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
จากตารางที่ 24 พบว่า ตัวแปรสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม โดย

ภาพรวม (Xtot) กับตัวแปรการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวม (Ytot) มี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.804 เป็นค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 
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ตัวแปรสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม (X1-X6 ) กับตัวแปรการ
บริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวม (Ytot ) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 
อยู่ระหว่าง 0.642 – 0.949 โดยตัวแปรสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) กับสมรรถนะในการ
บริหารตนเอง (X6)  มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงสุด เท่ากับ 0.878 

ขั้นที่ 2 การวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน
จังหวัดนครปฐม เป็นรายด้าน ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple 
regression analysis) ตามล าดับความส าคัญของตัวแปรที่เข้าสมการดังแสดงในตารางที่ 25-36 ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม โดยภาพรวม (Ytot) ดังแสดงในตารางที่ 25 

 
ตารางที่ 25 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม  

    โดยภาพรวม (Ytot) 
ผลการวิเคราะหส์มรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวม (Ytot) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig.F 

**Sig            0.01 
 *Sig            0.05 
R               0.821 
R2                     0.673 
Adjusted R2    0.667 

Std.E          0.318 
 

Regressions 33.022    3 11.007 108.517** 0.000 

Residual 16.027 158  0.101   

Total 49.049 161    

สมรรถนะที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig.t 

β Std.E.B Beta 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.835 0.198  4.227 0.000 

สมรรถนะในการปฏิบัตเิชิงกลยุทธ์ (X4) 0.375 0.107 0.409 3.515** 0.001 

สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) 0.220 0.083 0.257 2.662** 0.009 

สมรรถนะในการวางแผนและการ
บริหารจัดการ (X2) 

0.183 0.090 0.193 2.034* 0.044 

 
จากตารางที่ 25 พบว่าตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกให้เข้าสมการ คือ สมรรถนะในการปฏิบัติ

เชิงกลยุทธ์ (X4) สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) และสมรรถนะในการวางแผนและการบริหาร
จัดการ (X2) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณในการท านายการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน
จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวม (Ytot) เท่ากับ 0.821 ค่าประสิทธิภาพในการท านาย (R2) เท่ากับ 0.673 
หมายความว่า สมรรถนะผู้บริหารทั้ง 3 ด้าน สามารถท านายการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน
จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวม (Ytot)  ได้ร้อยละ 67.30 ค่าประสิทธิภาพในการท านายที่ปรับแล้ว 
(Adjusted R2) เท่ากับ 0.667 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านาย (Standard error) เท่ากับ 



 96 

0.318 ในลักษณะนี้แสดงว่า สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) สมรรถนะในการบริหารตนเอง 
(X6) และสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (X2) ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียน
เอกชนจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวม (Ytot) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และที่ระดับ 0.05 
สามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

 
Ytot = 0.835 + 0.375(X4) + 0.220(X6) + 0.183(X2) 

 
2. การวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด

นครปฐม ด้านการวางแผนก าลังคน (Y1) ดังแสดงในตารางที่ 26 
 

ตารางที่ 26 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม   
    ด้านการวางแผนก าลังคน (Y1) 
ผลการวิเคราะหส์มรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 

ด้านการวางแผนก าลังคน (Y1) 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig.F 

**Sig            0.01 
 R              0.777 
R2                     0.604 
Adjusted R2    0.599 

Std.E          0.401 
 

Regressions 38.925 2 19.462 121.284** 0.000 

Residual 25.515 159 0.160   

Total 64.440 161    

สมรรถนะที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig.t 

β Std.E.B Beta 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.585 0.248  2.359 0.020 

สมรรถนะในการวางแผนและการ
บริหารจัดการ (X2) 

0.443 0.111 0.407 3.976** 0.000 

สมรรถนะในการปฏิบัตเิชิงกลยุทธ์ (X4) 0.416 0.108 0.396 3.864** 0.000 

 
จากตารางที่ 26 พบว่าตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกให้เข้าสมการ คือ สมรรถนะในการวางแผน

และการบริหารจัดการ (X2) และสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณในการท านายการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการวางแผนก าลังคน  
(Y1) เท่ากับ 0.777 ค่าประสิทธิภาพในการท านาย (R2) เท่ากับ 0.604 หมายความว่า สมรรถนะใน
การวางแผนและการบริหารจัดการ (X2) และสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) สามารถท านาย
การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการวางแผนก าลังคน (Y1)  ได้ร้อยละ 
60.40 ค่าประสิทธิภาพในการท านายที่ปรับแล้ว (Adjusted R2) เท่ากับ 0.599 มีความคลาดเคลื่อน
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มาตรฐานในการท านาย (Standard error) เท่ากับ 0.401 ในลักษณะนี้แสดงว่า สมรรถนะในการ
วางแผนและการบริหารจัดการ (X2) และสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) ส่งผลต่อการ
บริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการวางแผนก าลังคน (Y1) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

 
Y1 = 0.585 + 0.443(X2) + 0.416(X4) 

 
3. การวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด

นครปฐม ด้านการสรรหา (Y2) ดังแสดงในตารางที่ 27 
 
ตารางที่ 27 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม  

    ด้านการสรรหา (Y2) 
ผลการวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการสรรหา (Y2) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig.F 

**Sig      0.01 
 *Sig           0.05 
R               0.671 
R2                     0.451 
Adjusted R2    0.444 

Std.E         0.507 
 

Regressions 33.514 2 16.757 65.221** 0.000 

Residual 40.851 159 0.257   

Total 74.364 161    

สมรรถนะที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig.t 

β Std.E.B Beta 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.816 0.295  2.766 0.006 

สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) 0.481 0.127 0.426 3.789** 0.000 

สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (X3) 0.268 0.112 0.270 2.399* 0.018 

 
จากตารางที่ 27 พบว่าตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกให้เข้าสมการ คือ สมรรถนะในการปฏิบัติ

เชิงกลยุทธ์ (X4) และสมรรถนะในการท างานเป็นทีม (X3) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณในการ
ท านายการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการสรรหา (Y2) เท่ากับ 0.671 ค่า
ประสิทธิภาพในการท านาย (R2) เท่ากับ 0.451 หมายความว่า สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 
(X4) และสมรรถนะในการท างานเป็นทีม (X3) สามารถท านายการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน
จังหวัดนครปฐม ด้านการสรรหา (Y2) ได้ร้อยละ 45.10 ค่าประสิทธิภาพในการท านายที่ปรับแล้ว 
(Adjusted R2) เท่ากับ 0.444 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านาย (Standard error) เท่ากับ
0.507 ในลักษณะนี้แสดงว่า สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) และสมรรถนะในการท างานเป็น
ทีม (X3) ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการสรรหา (Y2) อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้
ดังนี้  

Y2 = 0.816 + 0.481(X4) + 0.268(X3) 
 

4. การวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม ด้านการคัดเลือก (Y3) ดังแสดงในตารางที่ 28 
 
ตารางที่ 28 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม   

    ด้านการคัดเลือก (Y3) 
ผลการวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการคัดเลือก (Y3) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig.F 

**Sig           0.01 
R               0.616 
R2                     0.380 
Adjusted R2    0.376 

Std.E         0.504 
 

Regressions 24.881 1 24.881 97.863** 0.000 

Residual 40.678 160 0.254   

Total 65.559 161    

สมรรถนะที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig.t 

β Std.E.B Beta 
ค่าคงท่ี (Constant) 1.465 0.293  5.000 0.000 

สมรรถนะในการปฏิบัตเิชิงกลยุทธ์ (X4) 0.653 0.066 0.616 9.893** 0.000 

 
จากตารางที่ 28 พบว่าตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกให้เข้าสมการ คือ สมรรถนะในการปฏิบัติ

เชิงกลยุทธ์ (X4) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณในการท านายการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน
จังหวัดนครปฐม ด้านการขาดงาน (Y3) เท่ากับ 0.616 ค่าประสิทธิภาพในการท านาย (R2) เท่ากับ 
0.380 หมายความว่า สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) สามารถท านายการบริหารงานบุคคล
โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการขาดงาน (Y3) ได้ร้อยละ 38.00 ค่าประสิทธิภาพในการ
ท านายที่ปรับแล้ว (Adjusted R2) เท่ากับ 0.376 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านาย 
(Standard error) เท่ากับ 0.504 ในลักษณะนี้แสดงว่า สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) ส่งผล
ต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการคัดเลือก (Y3) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

 
Y3 = 1.465 + 0.653(X4) 

 



 99 

5. การวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม ด้านการน าเข้าสู่หน่วยงาน (Y4) ดังแสดงในตารางที่ 29 
 
ตารางที่ 29 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม   

    ด้านการน าเข้าสู่หน่วยงาน (Y4) 
ผลการวิเคราะหส์มรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม  

ด้านการน าเขา้สู่หน่วยงาน (Y4) 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig.F 

**Sig            0.01 
R               0.653 
R2                     0.427 
Adjusted R2    0.423 

Std.E         0.451 
 

Regressions 24.291 1 24.291 119.197** 0.000 

Residual 32.606 160 0.204   

Total 56.898 161    

สมรรถนะที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig.t 

β Std.E.B Beta 
ค่าคงท่ี (Constant) 1.532 0.262  5.839 0.000 

สมรรถนะในการปฏิบัตเิชิงกลยุทธ์ (X4) 0.645 0.059 0.653 10.918** 0.000 

 
จากตารางที่ 29 พบว่าตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกให้เข้าสมการ คือ สมรรถนะในการปฏิบัติ

เชิงกลยุทธ์ (X4) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณในการท านายการบริหารงานบุคคลโรงเรียน
เอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการน าเข้าสู่หน่วยงาน (Y4) เท่ากับ 0.653 ค่าประสิทธิภาพในการท านาย 
(R2) เท่ากับ 0.427 หมายความสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) สามารถท านายการ
บริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการน าเข้าสู่หน่วยงาน (Y4) ได้ร้อยละ 42.70 
ค่าประสิทธิภาพในการท านายที่ปรับแล้ว (Adjusted R2) เท่ากับ 0.423 มีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการท านาย (Standard error) เท่ากับ 0.451 ในลักษณะนี้แสดงว่า สมรรถนะในการ
ปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการน าเข้า
สู่หน่วยงาน (Y4) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การ
ถดถอยได้ดังนี้ 

 
Y4 = 1.532 + 0.645(X4) 
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6. การวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม ด้านคุณภาพโดยทั่วไป (Y5) ดังแสดงในตารางที่ 30 
 
ตารางที่ 30 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม   

    ด้านการพัฒนา (Y5) 
ผลการวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการพัฒนา (Y5) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig.F 

**Sig            0.01 
R               0.722 
R2                     0.522 
Adjusted R2    0.516 

Std.E         0.425 
 

Regressions 31.276 2 15.638 86.765** 0.000 

Residual 28.657 159 0.180   

Total 59.932 161    

สมรรถนะที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig.t 

β Std.E.B Beta 
ค่าคงท่ี (Constant) 1.168 0.249  4.695 0.000 

สมรรถนะในการปฏิบัตเิชิงกลยุทธ์ (X4) 0.403 0.116 0.398 3.479** 0.001 

สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) 0.328 0.108 0.347 3.037** 0.003 

 
จากตารางที่ 30 พบว่าตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกให้เข้าสมการ คือ สมรรถนะในการปฏิบัติ

เชิงกลยุทธ์ (X4) สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณในการท านาย
การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการพัฒนา (Y5) เท่ากับ 0.722 ค่า
ประสิทธิภาพในการท านาย (R2) เท่ากับ 0.522 หมายความว่า สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 
(X4) สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) สามารถท านายการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม ด้านการพัฒนา (Y5) ได้ร้อยละ 52.20 ค่าประสิทธิภาพในการท านายที่ปรับแล้ว (Adjusted 
R2) เท่ากับ 0.516 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านาย (Standard error) เท่ากับ0.425 ใน
ลักษณะนี้แสดงว่า สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) และสมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) 
ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการพัฒนา (Y5) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

 
Y5 = 1.168 + 0.403(X4) + 0.328(X6) 
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7. การวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y6) ดังแสดงในตารางที่ 31 
 
ตารางที่ 31 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม   

    ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y6) 
ผลการวิเคราะหส์มรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y6) 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig.F 

**Sig            0.01 
R               0.786 
R2                     0.618 
Adjusted R2    0.613 

Std.E         0.419 
 

Regressions 45.189 2 22.594 128.602** 0.000 

Residual 27.935 159 0.176   

Total 73.123 161    

สมรรถนะที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig.t 

β Std.E.B Beta 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.268 0.259  1.034 0.303 

สมรรถนะในการวางแผนและการ
บริหารจัดการ (X2) 

0.556 0.097 0.480 5.747** 0.000 

สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) 0.361 0.087 0.346 4.139** 0.000 

 
จากตารางที่ 31 พบว่าตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกให้เข้าสมการ คือ สมรรถนะในการวางแผน

และการบริหารจัดการ (X2) สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณใน
การท านายการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Y6) เท่ากับ 0.786 ค่าประสิทธิภาพในการท านาย (R2) เท่ากับ 0.618 หมายความว่า สมรรถนะใน
การวางแผนและการบริหารจัดการ (X2) สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) สามารถท านายการ
บริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y6)  ได้ร้อยละ 
61.80 ค่าประสิทธิภาพในการท านายที่ปรับแล้ว (Adjusted R2) เท่ากับ 0.613 มีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการท านาย (Standard error) เท่ากับ 0.419 ในลักษณะนี้แสดงว่า สมรรถนะในการ
วางแผนและการบริหารจัดการ (X2) และสมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) ส่งผลต่อการบริหารงาน
บุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y6) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

 
Y6 = 0.268 + 0.556(X2) + 0.361(X6) 
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8. การวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม ด้านการให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน (Y7) ดังแสดงในตารางที่ 32 

 
ตารางที่ 32 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม   

    ด้านการให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน (Y7) 
ผลการวิเคราะหส์มรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 

ด้านการให้ความยุติธรรม ความมัน่คงในงาน (Y7) 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig.F 

**Sig            0.01 
R               0.777 
R2                     0.604 
Adjusted R2    0.599 

Std.E         0.412 
 

Regressions 41.012 2 20.506 121.030** 0.000 

Residual 26.939 159 0.169   

Total 67.951 161    

สมรรถนะที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig.t 

β Std.E.B Beta 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.852 0.229  3.717 0.000 

สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) 0.452 0.091 0.450 4.964** 0.000 

สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (X3) 0.343 0.086 0.361 3.989** 0.000 

 
จากตารางที่ 32 พบว่าตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกให้เข้าสมการ คือ สมรรถนะในการบริหาร

ตนเอง (X6) สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (X3) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณในการท านายการ
บริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐมด้านการให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน (Y7) 
เท่ากับ 0.777 ค่าประสิทธิภาพในการท านาย (R2) เท่ากับ 0.604 หมายความว่า สมรรถนะในการ
บริหารตนเอง (X6) สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (X3) สามารถท านายการบริหารงานบุคคล
โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน (Y7) ได้ร้อยละ 60.40 
ค่าประสิทธิภาพในการท านายที่ปรับแล้ว (Adjusted R2) เท่ากับ 0.599 มีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการท านาย (Standard error) เท่ากับ 0.412 ในลักษณะนี้แสดงว่า สมรรถนะในการ
บริหารตนเอง (X6) และสมรรถนะในการท างานเป็นทีม (X3) ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียน
เอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน (Y7) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

 
Y7 = 0.852 + 0.452(X6) + 0.343(X3) 
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9. การวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม ด้านการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (Y8) ดังแสดงในตารางที่ 33 
 
ตารางที่ 33 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม   

    ด้านการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (Y8) 
ผลการวิเคราะหส์มรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 

ด้านการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (Y8) 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig.F 

**Sig            0.01 
R               0.715 
R2                     0.511 
Adjusted R2    0.505 

Std.E          0.427 
 

Regressions 30.339 2 15.169 83.061** 0.000 

Residual 29.038 159 0.183   

Total 59.377 161    

สมรรถนะที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig.t 

β Std.E.B Beta 
ค่าคงท่ี (Constant) 1.245 0.250  4.968 0.000 

สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) 0.394 0.109 0.419 3.623** 0.000 

สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) 0.321 0.117 0.318 2.749** 0.000 

 
จากตารางที่ 33 พบว่าตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกให้เข้าสมการ คือ สมรรถนะในการบริหาร

ตนเอง (X6) สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณในการท านาย
การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (Y8) เท่ากับ 
0.715 ค่าประสิทธิภาพในการท านาย (R2) เท่ากับ 0.511 หมายความว่า สมรรถนะในการบริหาร
ตนเอง (X6) สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) สามารถท านายการบริหารงานบุคคลโรงเรียน
เอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (Y8) ด้านการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (Y8) 
ได้ร้อยละ 51.10 ค่าประสิทธิภาพในการท านายที่ปรับแล้ว (Adjusted R2) เท่ากับ 0.505 มี
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านาย (Standard error) เท่ากับ 0.427 ในลักษณะนี้แสดงว่า 
สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) และสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) ส่งผลต่อการ
บริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (Y8) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

 
Y8 = 1.245 + 0.394(X6) + 0.321(X4) 
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10. การวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม ด้านการให้ข้อมูลข่าวสาร (Y9) ดังแสดงในตารางที่ 34 
 
ตารางที่ 34 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม   

    ด้านการให้ข้อมูลข่าวสาร (Y9) 
ผลการวิเคราะหส์มรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 

ด้านการให้ข้อมลูข่าวสาร (Y9) 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig.F 

**Sig            0.01 
 *Sig            0.05 
R               0.682 
R2                     0.465 
Adjusted R2    0.458 

Std.E         0.501 
 

Regressions 34.719 2 17.359 69.111** 0.000 

Residual 39.938 159 0.251   

Total 74.656 161    

สมรรถนะที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig.t 

β Std.E.B Beta 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.931 0.294  3.171 0.002 

สมรรถนะในการปฏิบัตเิชิงกลยุทธ์ (X4) 0.486 0.137 0.429 3.547** 0.001 

สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) 0.289 0.128 0.273 2.260* 0.025 

 
จากตารางที่ 34 พบว่าตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกให้เข้าสมการ คือ สมรรถนะในการปฏิบัติ

เชิงกลยุทธ์ (X4) สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณในการท านาย
การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการให้ข้อมูลข่าวสาร (Y9) เท่ากับ 0.682 
ค่าประสิทธิภาพในการท านาย (R2) เท่ากับ 0.465 หมายความสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) 
สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) สามารถท านายการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม ด้านการให้ข้อมูลข่าวสาร (Y9) ได้ร้อยละ 46.50 ค่าประสิทธิภาพในการท านายที่ปรับแล้ว 
(Adjusted R2) เท่ากับ 0.458 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านาย (Standard error) เท่ากับ 
0.501 ในลักษณะนี้แสดงว่า สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) และสมรรถนะในการบริหาร
ตนเอง (X6) ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการให้ข้อมูลข่าวสาร 
(Y9) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์
การถดถอยได้ดังนี้ 

 
Y9 = 0.931 + 0.486(X4) + 0.289(X6) 
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11. การวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม ด้านการให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ (Y10) ดังแสดงในตารางที่ 35 

 
ตารางที่ 35 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม   

    ด้านการให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ (Y10) 
ผลการวิเคราะหส์มรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 

ด้านการให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ (Y10) 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig.F 

**Sig            0.01 
 *Sig            0.05 
R               0.676 
R2                     0.456 
Adjusted R2    0.450 

Std.E          0.564 
 

Regressions 42.547 2 21.273 66.763** 0.000 

Residual 50.663 159 0.319   

Total 93.210 161    

สมรรถนะที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig.t 

β Std.E.B Beta 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.320 0.349  0.915 0.362 

สมรรถนะในการวางแผนและการ
บริหารจัดการ (X2) 

0.565 0.157 0.432 3.597** 0.000 

สมรรถนะในการปฏิบัตเิชิงกลยุทธ์ (X4) 0.335 0.152 0.265 2.209* 0.029 

 
จากตารางที่ 35 พบว่าตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกให้เข้าสมการ คือ สมรรถนะในการวางแผน

และการบริหารจัดการ (X2) และสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณในการท านายการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการให้ค่าตอบแทน
หรือสิ่งจูงใจ (Y10) เท่ากับ 0.676 ค่าประสิทธิภาพในการท านาย (R2) เท่ากับ 0.456 หมายความว่า 
สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (X2) และสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) 
สามารถท านายการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการให้ค่าตอบแทนหรือ
สิ่งจูงใจ (Y10) ได้ร้อยละ 45.60 ค่าประสิทธิภาพในการท านายที่ปรับแล้ว (Adjusted R2) เท่ากับ 
0.450 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านาย (Standard error) เท่ากับ 0.564 ในลักษณะนี้
แสดงว่า สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (X2) และสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 
(X4) ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการให้ค่าตอบแทนหรือ
สิ่งจูงใจ (Y10) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการ
วิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

 
Y10 = 0.320 + 0.565(X2) + 0.335(X4) 
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12. การวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม ด้านการเจรจาต่อรอง (Y11) ดังแสดงในตารางที่ 36 

 
ตารางที่ 36 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม   

    ด้านการเจรจาต่อรอง (Y11) 
ผลการวิเคราะหส์มรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 

ด้านการเจรจาต่อรอง (Y11) 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig.F 

**Sig            0.01 
R               0.390 
R2                     0.152 
Adjusted R2    0.147 

Std.E         1.053 
 

Regressions 31.820 1 31.820 28.678** 0.000 

Residual 177.530 160 1.110   

Total 209.351 161    

สมรรถนะที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig.t 

β Std.E.B Beta 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.771 0.543  1.419 0.158 

สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (X3) 0.649 0.121 0.390 5.355** 0.000 

 
จากตารางที่ 36 พบว่าตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกให้เข้าสมการ คือ สมรรถนะในการท างาน

เป็นทีม (X3) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณในการท านายการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน
จังหวัดนครปฐม ด้านการเจรจาต่อรอง (Y11) เท่ากับ 0.390 ค่าประสิทธิภาพในการท านาย (R2) 
เท่ากับ 0.152 หมายความว่า สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (X3) สามารถท านายการบริหารงาน
บุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการเจรจาต่อรอง (Y11) ได้ร้อยละ 10.52 ค่าประสิทธิภาพ
ในการท านายที่ปรับแล้ว (Adjusted R2) เท่ากับ 0.147 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านาย 
(Standard error) เท่ากับ 1.053 ในลักษณะนี้แสดงว่า สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (X3) ส่งผลต่อ
การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้านการเจรจาต่อรอง (Y11) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

 
Y11 = 0.771 + 0.649(X3) 

 
การวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด

นครปฐม โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression 
analysis) สรุปผลได้ ดังนี้ 
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1. สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม โดย
ภาพรวม (Ytot) คือ สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) และ
สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (X2) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

 
Ytot = 0.835 + 0.375(X4) + 0.220(X6) + 0.183(X2) 

 
2. สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้าน

การวางแผนก าลังคน (Y1) คือ สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (X2) และสมรรถนะใน
การปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการ
วิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

 

Y1 = 0.585 + 0.443(X2) + 0.416(X4) 
 

3. สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้าน
การสรรหา (Y2) คือ สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) และสมรรถนะในการท างานเป็นทีม (X3) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

 
Y2 = 0.816 + 0.481(X4) + 0.268(X3) 

 
4. สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้าน

การคัดเลือก (Y3) คือ สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

 

Y3 = 1.465 + 0.653(X4) 
 
5. สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้าน

การน าเข้าสู่หน่วยงาน (Y4) คือ สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

 

Y4 = 1.532 + 0.645(X4) 
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6. สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้าน
การพัฒนา (Y5) คือ สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

 

Y5 = 1.168 + 0.403(X4) + 0.328(X6) 
 

7. สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y6) คือ สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (X2) 
สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถเขียนเป็น
สมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

 

Y6 = 0.268 + 0.556(X2) + 0.361(X6) 
 

8. สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้าน
การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน (Y7) คือ สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) สมรรถนะใน
การท างานเป็นทีม (X3) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์
การถดถอยได้ดังนี้ 

 
Y7 = 0.852 + 0.452(X6) + 0.343(X3) 

 
9. สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้าน

การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (Y8) คือ สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) สมรรถนะในการปฏิบัติ
เชิงกลยุทธ์ (X4) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การ
ถดถอยได้ดังนี้ 

 

Y8 = 1.245 + 0.394(X6) + 0.321(X4) 
 

10. สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้าน
การให้ข้อมูลข่าวสาร (Y9) คือ สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) สมรรถนะในการบริหารตนเอง 
(X6) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

 

Y9 = 0.931 + 0.486(X4) + 0.289(X6) 
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11. สมรรถนะผู้บริหารทีส่่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้าน
การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ (Y10) คือ สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (X2) และ
สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถเขียนเป็น
สมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

 

Y10 = 0.320 + 0.565(X2) + 0.335(X4) 
 

12. สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้าน
การเจรจาต่อรอง (Y11) คือ สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (X3) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

 

Y11 = 0.771 + 0.649(X3) 
 

จากการวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม ยังมีตัวแปรสมรรถนะผู้บริหารที่ยังไม่ได้รับเลือกเข้าสมการหรือไม่ถูกท านาย 2 ด้าน  คือ 
สมรรถนะในการสื่อสาร (X1) และสมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ (X5)  ซึ่งมี
ความสัมพันธ์ในการสนับสนุนการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ในด้านอ่ืนๆ จึงมี
ผลท าให้ไม่มีความสามารถในการท านาย แต่จ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับตัวแปรสมรรถนะผู้บริหาร
ดังกล่าวด้วย โดยสามารถสรุปเป็นแผนภูมิการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise 
multiple regression analysis) ได้ดังแผนภูมิที่ 4 
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การบริหารงานบุคคล (Ytot) 

 Ytot   X4, X6, X2 

การวางแผนก าลังคน (Y1) 
Y1   X2, X4 

การสรรหา (Y2) 
Y2    X4, X3 

การคัดเลือก (Y3) 
Y3   X4 

การน าเข้าสู่หน่วยงาน (Y4) 
Y4   X4 

การพัฒนา (Y5) 
Y5   X4, X6 

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Y6) 
Y6   X2, X6 

การให้ความยตุิธรรม  
ความมั่นคงในงาน (Y7) 

Y7   X6, X3 

การปฏิบัติงานอยา่งต่อเนื่อง (Y8) 
Y8   X6, X4 

การให้ข้อมูลข่าวสาร (Y9) 
Y9   X4, X6 

การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ (Y10) 
Y10   X2, X4 

การเจรจาต่อรอง (Y11) 
Y11   X3 

 
 
 

   หมายถึง ตัวแปรที่เข้าสมการ β หมายถึง สัมประสิทธิ์การถดถอย 
แผนภูมิที่ 4 สรุปผลการวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน 

    จังหวัดนครปฐม 

สมรรถนะในการ
สื่อสาร (X1) 

 

สมรรถนะในการ
วางแผนและการ
บริหารจัดการ (X2) 

β Ytot =   0.183 

β Y1 =   0.443 

β Y6    =   0.556 

β Y10 =   0.565 
 
 

สมรรถนะในการ
ท างานเป็นทีม (X3) 

β Y2 =   0.268 

β Y7 =   0.343   

β Y11 =   0.649  
 

สมรรถนะในการ
ปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) 

β Ytot   =   0.375 

β  Y1   =   0.416 

β  Y2   =   0.481 

β  Y3   =   0.653 

β  Y4   =   0.645 

β  Y5   =   0.403 

β  Y8   =   0.321 

β  Y9   =   0.486 

β Y10   =   0.335 
 
 
 

สมรรถนะในการ
ตระหนักรับรู้เรื่อง 
โลกาภิวัตน ์(X5) 

 
 สมรรถนะในการ

บริหารตนเอง (X6) 

β Ytot =   0.220 

β Y5 =   0.328 

β Y6 =   0.361 

β Y7 =   0.452 

β Y8 =   0.394 

β Y9 =   0.289 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่องสมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม  ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) มีแผนแบบการวิจัยเป็นแบบกลุ่ม
ตัวอย่างเดียว  มีการวัดครั้งเดียวในลักษณะศึกษาสภาวการณ์ ไม่มีการทดลอง (the one shot, non-
experimental case study design) มีวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือทราบ   1) สมรรถนะผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม  2) การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม  และ 3) 
สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ก าหนดขั้นตอน
การด าเนินการวิจัยเป็น 3 ขั้นตอน  คือ  ขั้นตอนที่ 1  การเตรียมโครงการวิจัย ขั้นนี้ผู้วิจัยได้ศึกษา 
วิเคราะห์ สังเคราะห์ แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องจากต ารา เอกสาร ข้อมูลสารสนเทศ 
งานวิจัยในและต่างประเทศ ประมวลองค์ความรู้ที่ได้ศึกษาทั้งหมด น ามาก าหนดเป็นขอบเขตทาง
ทฤษฎีของการวิจัย  ขั้นตอนที่ 2  การด าเนินการวิจัย ขั้นนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและพัฒนา
เครื่องมือวิจัย  ทดลองใช้เครื่องมือการวิจัย แล้วน าเครื่องมือการวิจัยฉบับสมบูรณ์ที่ตรวจคุณภาพแล้ว 
ไดค้่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือวิจัย เท่ากับ 0.973 ไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง คือ  โรงเรียนเอกชน
ในจังหวัดนครปฐม จ านวนทั้งสิ้น 32 โรง โดยใช้โรงเรียนเป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis)  
และก าหนดผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 6 คน ประกอบด้วย ผู้รับใบอนุญาตหรือผู้จัดการหรือผู้อ านวยการ
โรงเรียน จ านวน  2  คน  รองผู้อ านวยการหรือหัวหน้างานหรือหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  จ านวน 
2 คน และครู จ านวน 2 คน รวบรวมข้อมูลทั้งหมดน ามาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป  

สถิติวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย ได้แก่ ค่าความถี่ (frequency: ) ค่าร้อยละ (percentage: %) ค่า
มัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean: X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation: S.D.) 
และสถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis)  
ขั้นตอนที่ 3  การรายงานผลการวิจัย ขั้นนี้ผู้วิจัยสรุปข้อค้นพบ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ จัดท า
รายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์และเผยแพร่ต่อไป 
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สรุปผลการวิจัย 
 
 สรุปผลการวิจัยเรื่อง “สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน
จังหวัดนครปฐม” ผลปรากฏดังนี้ 

1. สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาสมรรถนะผู้บริหารเป็นรายด้านพบว่า สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม อยู่
ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ สมรรถนะในการวางแผน
และการบริหารจัดการ  สมรรถนะในการสื่อสาร  สมรรถนะในการบริหารตนเอง  สมรรถนะในการ
ท างานเป็นทีม  สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ และสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 

2. การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาการบริหารงานบุคคลเป็นรายด้านพบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้  การปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่อง  การพัฒนา  การวางแผนก าลังคน  การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน การน าเข้า
สู่หน่วยงาน  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การให้ข้อมูลข่าวสาร  การคัดเลือก  การให้ค่าตอบแทน
หรือสิ่งจูงใจ  การสรรหา และการเจรจาต่อรอง 

3. สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม โดย
ภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาสมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการ
บริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม แต่ละด้านพบว่า 

3.1 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม
โดยภาพรวม คือ สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ สมรรถนะในการบริหารตนเอง และสมรรถนะใน
การวางแผนและการบริหารจัดการ  

3.2 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม
ด้านการวางแผนก าลังคน คือ สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ และสมรรถนะในการ
ปฏิบัติเชิงกลยุทธ์  

3.3 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม
ด้านการสรรหา คือ สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ และสมรรถนะในการท างานเป็นทีม  

3.4 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม
ด้านการคัดเลือก คือ สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์  

3.5 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม
ด้านการน าเข้าสู่หน่วยงาน คือ สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์  
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3.6 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม
ด้านการพัฒนา คือ สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ และสมรรถนะในการบริหารตนเอง  

3.7 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ และ
สมรรถนะในการบริหารตนเอง  

3.8 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม
ด้านการให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน คือ สมรรถนะในการบริหารตนเอง และสมรรถนะในการ
ท างานเป็นทีม  

3.9 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม
ด้านการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง คือ สมรรถนะในการบริหารตนเอง และสมรรถนะในการปฏิบัติ
เชิงกลยุทธ์  

3.10 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม
ด้านการให้ข้อมูลข่าวสาร คือ สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์  และสมรรถนะในการบริหารตนเอง  

3.11 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม
ด้านการให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ คือ สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ และ
สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์  

3.12 สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม
ด้านการเจรจาต่อรอง คือ สมรรถนะในการท างานเป็นทีม  
 

อภิปรายผล 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัยครั้งนี้ มีหลายประเด็นที่ควรน ามาพิจารณาเพ่ือให้ทราบ

สภาพที่แท้จริงของสมรรถนะผู้บริหารและการบริหารบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม โดย
สามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 

1. จากผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ว่าอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
สมรรถนะผู้บริหารมีความจ าเป็นในการบริหารงานโรงเรียน ซึ่งต้องใช้ความสามารถในการวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ นโยบาย วางแผนกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน สามารถตัดสินใจบนพ้ืนฐาน
ของข้อมูลและหลักการได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และสามารถบริหารจัดการทรัพยากรทางการศึกษา
ให้เกิดความคุ้มค่า ความสามารถในการท างานต่างๆ เหล่านี้ ผู้บริหารโรงเรียนจึงได้มีการพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง ทั้งการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น การศึกษาดูงาน การฝึกอบรมพัฒนาความรู้ในด้าน
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ต่างๆ ที่ส่งผลต่อการบริหารงานในโรงเรียน จึงท าให้สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกมลพัชร หินแก้ว ที่ศึกษา
สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาเอกชนสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบว่า ระดับสมรรถนะหลักของผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก 

เมื่อแยกพิจารณาสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม เป็นรายด้านพบว่า  
1.1 สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่า

มัชฌิมเลขคณิตเป็นอันดับ 1 อาจเป็นเพราะการวางแผนเป็นหน้าที่ทางการจัดการของผู้บริหาร ตาม
บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบที่ถูกก าหนดโดยกฎระเบียบ ข้อบังคับหรือกฎหมาย ซึ่งการวางแผน มี
ความส าคัญและเกี่ยวข้องกับทุกงาน เป็นการน าวิสัยทัศน์มาแปลงสู่การปฏิบัติ การก าหนดแผนงาน 
และบริหารจัดการได้อย่างชัดเจน  โดยใช้ความรอบรู้ ใช้ศาสตร์ ศิลป์ และหลักวิชาการที่ทันสมัยและ
หลากหลายในการบริหารจัดการ ท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของดาวนภา  หัทยานนท์ ที่ศึกษาเรื่องการศึกษาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
ระดับกลาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ พบว่าสมรรถนะการบริหาร
ของผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้  ด้านการวางแผน
และการบริหารจัดการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมาก โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ สามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน  สามารถมอบหมายงาน
ให้แก่ผู้เกี่ยวข้องอย่างเหมาะสม สามารถก าหนดแนวทาง วิธีการท างานและระยะเวลาในการท า
โครงการ และสามารถจัดการ จัดสรรและใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

1.2 สมรรถนะในการสื่อสาร พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่ามัชฌิมเลขคณิตเป็น
อันดับ 2 อาจเป็นเพราะการสื่อสารที่ดีจะช่วยเชื่อมโยงให้บุคลากรร่วมแรงร่วมใจกันท างานให้ไปสู่
เป้าหมายร่วมกัน หากไม่มีการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูลและสร้างความเข้าใจระหว่างกัน การ
ประสานงานคงไม่เกิดขึ้น ทั้งนี้ผู้บริหารที่มีความสามารถในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ จะสามารถ
ส่งเสริมให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งสอดคล้องกับนลพรรณ ศรีสุข ที่ได้วิจัยเรื่อง
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี พบว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี ด้านการสื่อสารและการจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ การศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับ
ผู้ฟัง ได้แก่ อายุ เพศ การศึกษา การนับถือศาสนาและความสนใจ  การมีเป้าหมายที่ชัดเจนในการพูด
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จูงใจผู้ฟัง เพื่อให้ผู้ฟังการคล้อยตาม ยินยอมหรือเห็นด้วย และการใช้ท่าทางและสายตาประกอบอย่าง
เหมาะสม 

1.3 สมรรถนะในการบริหารตนเอง พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่ามัชฌิมเลขคณิต
เป็นอันดับ 3 อาจเป็นเพราะการพัฒนาบุคลิกภาพของผู้บริหาร ควรเริ่มต้นจากการวิเคราะห์ตนเอง 
เพ่ือหาจุดเด่นจุดด้อยของตน ตรวจสอบตนเองและพัฒนาให้สอดคล้องกับจุดเด่น -จุดด้อย ผู้บริหาร
ต้องประพฤติเป็นแบบอย่างที่ดี มิฉะนั้น ค าแนะน า ตักเตือน หรือการก ากับดูแลของผู้บริหารจะขาด
ความส าคัญ ไม่เป็นที่ยอมรับของบุคลากรในองค์การ ผู้บริหารที่ประพฤติเป็นแบบอย่างที่ดีในทุกๆ
ด้าน ท าให้เกิดความเชื่อถือ ศรัทธาต่อการบริหารงาน เป็นที่ยอมรับของบุคลากร จนสามารถปฏิบัติ
ตามได้ด้วยความพึงพอใจ  ซึ่งสอดคล้องกับนลพรรณ ศรีสุข ที่ได้วิจัยเรื่องสมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาลพบุรี พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาลพบุรี ด้านการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ การวิเคราะห์ความต้องการ ความสามารถและ
คุณลักษณะประจาตัวของตนเอง การพัฒนาตนเอง เช่น การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การแลกเปลี่ยน
ความรู้ และการก าหนดเป้าหมายและการวางแผนการพัฒนาตนเอง  

1.4 สมรรถนะในการท างานเป็นทีม พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่ามัชฌิมเลขคณิต
เป็นอันดับ 4 อาจเป็นเพราะผู้บริหารใช้กระบวนการในการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ
อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ โดยการท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน เน้นที่การท างานเป็นทีมเป็น
หลัก แต่ด้วยบุคคลแต่ละบุคคลมีข้อจ ากัดที่ไม่สามารถรอบรู้เรื่องทุกเรื่องได้ ในการท างานจึงต้อง
อาศัยผู้เชี่ยวชาญในงานแต่ละด้านมาท างานร่วมกันเป็นทีม ซึ่งผู้บริหารต้องตระหนักถึงบทบาทที่ต้อง
พ่ึงพากันในการปฏิบัติงาน และทราบว่าจะใช้ความสามารถที่มีอยู่ของแต่ละคนให้สัมพันธ์กันอย่างไร
จึงจะน าความส าเร็จมาสู่องค์การได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ฐิฏรฐาว์  ศรีจันทร์เวียง ได้ศึกษา
เรื่อง สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุดรธานี พบว่า 
สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาอยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน ประกอบด้วย 1) สมรรถนะด้านการบริหารที่ดี  2) สมรรถนะด้านการพัฒนาตนเอง 
3) สมรรถนะด้านการท างานเป็นทีม และ 4) สมรรถนะด้านจริยธรรม  

1.5 สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่า
มัชฌิมเลขคณิตเป็นอันดับ 5 อาจเป็นเพราะผู้บริหารมีบทบาทความส าคัญอย่างมากต่อการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของประเทศ ยิ่งในยุคของการแข่งขันและเทคโนโลยีมีความเจริญก้าวหน้า
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมออย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารการศึกษาจึงต้องมีสมรรถนะแห่งความเป็นมืออาชีพใน
การพัฒนาการศึกษาให้ก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ผู้เรียนและมุ่งสู่ความ
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มีคุณภาพของการศึกษา ซ่ึงสอดคล้องกับดาวนภา  หัทยานนท์ ที่ศึกษาเรื่องการศึกษาสมรรถนะการ
บริหารของผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ พบว่า 
สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาใน
ภาคใต้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะ
การบริหารฯ  พบว่า สมรรถนะในการตระหนักรับรู้ เรื่องโลกาภิวัตน์ มีความส าคัญล าดับที่ 1  
สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ และสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ มีความส าคัญ
ล าดับที่ 2 เท่ากัน 

1.6 สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่ามัชฌิมเลข
คณิตเป็นอันดับ 6 อาจเป็นเพราะผู้บริหารต้องมองบริบทอย่างกว้างไกล ต่อเนื่องและพร้อมที่จะ
เปลี่ยนแปลง สามารถก าหนดกลยุทธ์ในการบริหารอย่างถูกต้อง มีทักษะในการก าหนดเป้าหมายใน
การท างาน ก าหนดนโยบายและวิธีการท างานที่ชัดเจน รวมทั้งสามารถวิเคราะห์สถานการณ์เพ่ือ
ก าหนดแผนกลยุทธ์และแผนการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายและนโยบายได้อย่างเหมาะสม  ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของดาวนภา  หัทยานนท์ ที่ศึกษาเรื่องการศึกษาสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ พบว่า สมรรถนะการ
บริหารของผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ ด้านการ
ปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 3 ล าดับ
แรก ดังนี้ สามารถปรับตัวอย่างทันท่วงที  สามารถก าหนดแผนปฏิบัติการให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ของ
องค์การ และสามารถปรับโครงสร้างการท างานของบุคลากรและวัฒนธรรมองค์การได้อย่างเหมาะสม 

2. จากผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ว่าอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน มีความคล่องตัวมีอิสระในการบริหารจัดการ 
ผู้บริหารมีความรู้ ความเข้าใจในด้านการบริหารงานบุคคล และได้มีการพัฒนาเข้ารับการอบรม ศึกษา
ดูงานและศึกษาต่อในระดับสูง ท าให้ผู้บริหารเป็นผู้มีความรู้เข้าใจบทบาทภาระหน้าที่ของตนเองเป็น
อย่างดี มีความรับผิดชอบในการด าเนินงานของโรงเรียนให้บรรลุวัตถุประสงค์ จึงท าให้การบริหารงาน
บุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
มนตรี พรหมลาวัณย์ ที่ศึกษาบทบาทในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนที่เป็น
นิติบุคคลในจังหวัดปทุมธานี พบว่า โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  เรียงล าดับค่ามัชฌิม
เลขคณิตจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการก าหนดนโยบายและการวางแผนบุคลากร ด้านการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง ด้านการรักษาวินัยและการให้พ้นจากงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการ
บ ารุงขวัญและก าลังใจ 
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เมื่อแยกพิจารณาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม เป็นรายด้าน พบว่า 
  2.1 ด้านการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น
อันดับ 1 อาจเป็นเพราะโรงเรียนมีการจัดท าคู่มือเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การมาสาย การลา การขาด
งานให้บุคลากรทราบและถือปฏิบัติ ดูแลจัดสถานที่ให้มั่นคง แข็งแรง สวยงาม สะอาด และมีสิ่ง
อ านวยความสะดวกที่เพียงพอต่อการท างานของบุคลากร จัดให้มีบุคลากรเข้าปฏิบัติงานแทนทันทีใน
กรณีที่บุคลากรที่ท าอยู่เดิมไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามปกติ รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพที่ดี 
เช่น การตรวจสุขภาพ การออกก าลังกาย ท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างต่อเนื่อง ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของเจษฎา  ประสิทธิ์ด ารง ที่ศึกษาภาวะผู้น าในการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร พบว่าภาวะ
ผู้น าในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร ด้านการส่งเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิต โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้แก่ ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนา
จิตใจที่วัดหรือตามหน่วยงานต่างๆ จัดขึ้น  จัดท าโครงการตรวจสุขภาพประจ าปีแก่บุคลากร จัด
สภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนให้ร่มรื่น สะอาด สวยงาม ส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมที่เน้นพัฒนา
ทางด้านจิตใจ เช่น การไปท าบุญที่วัด การนั่งสมาธิ 

2.2 ด้านการพัฒนา พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับ 2 อาจเป็น
เพราะโรงเรียนมีการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ เจตคติท่ีดีในการท างานของบุคลากร ด้วยวิธีการต่างๆ เช่น 
การสอนงาน การอบรม ประชุม สัมมนา การไปศึกษาต่อ ตามแผนงาน โครงการ กิจกรรมที่ก าหนดไว้  
มีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรและน าสู่การปรับปรุงพัฒนา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของมนตรี 
พรหมลาวัณย์ ที่ศึกษาบทบาทในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนที่เป็นนิติบุคคล
ในจังหวัดปทุมธานี พบว่า บทบาทในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนที่เป็นนิติ
บุคคลในจังหวัดปทุมธานี ด้านการพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวมและรายข้อ อยู่ในระดับมาก  
เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้แก่ ผู้บริหารจัดประชุมเตรียมความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานก่อนเปิดภาคเรียนของปีการศึกษาใหม่ ผู้บริหารจัดให้ครูได้รับการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษา
ดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และผู้บริหารจัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ครูในรูปคณะกรรมการ 

2.3 ด้านการวางแผนก าลังคน พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับ 3 
อาจเป็นเพราะโรงเรียนมีการส ารวจและรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับบุคคล  เช่น จ านวนบุคลากร
จ าแนกตามวุฒิการศึกษา และความช านาญ เพ่ือประกอบการพิจารณาวางแผนก าลังคน อีกทั้งได้
ก าหนดอัตราก าลังคนให้เหมาะสมกับจ านวนนักเรียนต่อครูอยู่เสมอ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพระ
เส็ง ปภสฺสโร (วงษ์พันธุ์ เสือ) ที่ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับ
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ประถมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 พบว่า ด้านการวางแผน
อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจากมากไปหาน้อย 3 
อันดับ คือ มีขั้นตอนในการวางแผนก าหนดอัตราข้าราชการครู   มีการประชุมวางแผนก าหนด
อัตราก าลังของข้าราชการครูร่วมกันกับบุคคลที่เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่อง  และสถานศึกษามีการจัดท า
แผนอัตราก าลังข้าราชการครูเสนอต่อคณะกรรมการสถานศึกษา  

2.4 ด้านการให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเป็นอันดับ 4 อาจเป็นเพราะโรงเรียนจัดให้บุคลากรได้รับค่าตอบแทน สวัสดิการ ผลประโยชน์
อันพึงได้ตามสิทธิและหน้าที่ของบุคลากร มีความยุติธรรมในการพิจารณาแก้ไขปัญหาหรือข้อขัดแย้งที่
เกิดขึ้น และผู้บริหารโรงเรียนมีความยุติธรรมในการให้บุคลากรพ้นจากหน้าที่ สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ส าราญ  ถะเกิงสุข ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทักษะการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานนทบุรี 
เขต 2 พบว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษานนทบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความ
มั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้แก่บุคลากรมี
ความรู้สึกมีเกียรติและศรัทธาในวิชาชีพครูมาก และมีความพึงพอใจในงานที่ได้ปฏิบัติ การท างานที่
ได้รับความเสมอภาคหรือความเท่าเทียมในการท างาน  

2.5 ด้านการน าเข้าสู่หน่วยงาน พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับ 5 
อาจเป็นเพราะผู้บริหารและหัวหน้างานมีการให้ค าแนะน าการปฏิบัติงานแก่บุคลากรใหม่  ติดตาม
สอบถามปัญหาการปฏิบัติงาน ให้ความเป็นกันเอง และให้ความช่วยเหลือแก่บุคลากรใหม่เสมอ อีกทั้ง
โรงเรียนจัดให้มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ เกี่ยวกับระเบียบกฎเกณฑ์ การปรับตัวเข้าระบบโรงเรียน 
การปรับเข้าต าแหน่งงานและการปรับตัวเอง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญสืบ เทียมหยิน ที่ศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษาที่เปิดสอน
ระดับมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 พบว่า สมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา ที่เปิดสอนระดับมัธยมศึกษา โดยภาพรวมมี
สมรรถนะอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับค่า
มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้แก่ การสรรหาบุคลากร การจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ การ
เสริมสร้างขวัญและก าลังใจ การพัฒนาบุคลากร และการให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการท างาน  

2.6 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น
อันดับ 6 อาจเป็นเพราะโรงเรียนมีการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน มีการสร้างความเข้าใจ
ถึงวิธีการประเมิน เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินตนเอง  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของก่อเดช หล าจะนะ ที่ศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนเขตพ้ืนที่การศึกษา
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ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก 

2.7 ด้านการให้ข้อมูลข่าวสาร พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับ 7 
อาจเป็นเพราะโรงเรียนมีการสื่อสารให้บุคลากรทราบความเคลื่อนไหวของการบริหาร โดยช่องทางที่
หลายหลาย เช่น การประชุม การติดป้ายประกาศ ประชาสัมพันธ์  ให้บริการข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อ
บุคลากรในด้านการปฏิบัติงาน หรือการปฏิบัติตน เช่น ความรู้ทางวิชาการ -วิชาชีพ การดูแลรักษา
สุขภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกาญจนา เกษร ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ
กับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต  1 พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน ด้านการตัดสินใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารและบุคลากร
ของโรงเรียนมีการใช้ข้อมูลข่าวและสารสนเทศ เพ่ือประกอบการพิจารณาการตัดสินใจ 

2.8 ด้านการคัดเลือก พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับ 8 อาจเป็น
เพราะโรงเรียนมีการก าหนดกระบวนการคัดเลือกและด าเนินการคัดเลือกตามกระบวนการ โดยใช้
วิธีการที่หลากหลาย เช่น การสอบความรู้ความสามารถ สอบสัมภาษณ์ สอบสอน ด าเนินการคัดเลือก
บุคลากรโดยการพิจารณาและประเมินผลจากหลักฐานข้อมูลของผู้สมัคร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
มนตรี พรหมลาวัณย์ ที่ศึกษาบทบาทในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนที่เป็น
นิติบุคคลในจังหวัดปทุมธานี พบว่า บทบาทในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนที่
เป็นนิติบุคคลในจังหวัดปทุมธานี ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยภาพรวมและรายข้ออยู่ใน
ระดับมาก  เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้แก่  ผู้บริหารบรรจุแต่งตั้งครูเป็นไปตาม
หลักเกณฑ์ ระเบียบ กฎหมาย ผู้บริหารบรรจุแต่งตั้งครูโดยยึดหลักความรู้ ความสามารถ และ
ผู้บริหารจัดให้มีการคัดเลือกครูด้วยการทดสอบทักษะ ความรู้ ความสามารถ 

2.9 ด้านการให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น
อันดับ 9 อาจเป็นเพราะโรงเรียนมีการก าหนดค่าตอบแทน สวัสดิการต่างๆ ไว้ชัดเจน เช่น เงินเดือน 
โบนัส  ค่ารักษาพยาบาล ค่าล่วงเวลา เงินประจ าต าแหน่ง เป็นต้น และแจ้งรายละเอียดเกี่ยวกับ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ ที่บุคลากรมีสิทธิได้รับให้บุคลากรทุกคนทราบ ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เจษฎา  ประสิทธิ์ด ารง ที่ศึกษาภาวะผู้น าในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร พบว่าภาวะผู้น าใน
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการส่งเสริมสวัสดิการครู พบว่า ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้แก่ ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมโครงการ
ประกันชีวิต เพ่ือเป็นหลักประกันความมั่นคง ติดตามผล สรุปผล และรายงานผลการให้บริการด้าน
สวัสดิการ ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมโครงการสวัสดิการที่หน่วยงานทางราชการจัดขึ้น อ านวยความ
สะดวกในด้านการเบิกเงินสวัสดิการต่างๆ อย่างรวดเร็ว แต่งตั้งบุคลากรรับผิดชอบงานสวัสดิการ
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โดยเฉพาะ ประชุม วางแผน ร่วมกับฝ่ายต่างๆ ในโรงเรียนเพ่ือประโยชน์ในการด าเนินงานด้าน
สวัสดิการ จัดตั้งกองทุนสวัสดิการภายในโรงเรียน จัดท าโครงการสวัสดิการแก่บุคลากรภายใน
โรงเรียน ส่งเสริมให้บุคลากรในโรงเรียนตรวจสุขภาพประจ าปี และให้บริการสวัสดิการด้านต่างๆ ด้วย
ความรวดเร็ว 

2.10 ด้านการสรรหา พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับ 10 อาจเป็น
เพราะโรงเรียนมีวิธีการสรรหาที่หลากหลาย มีการก าหนดนโยบายและแผนในการสรรหา ก าหนด
หลักเกณฑ์ วิธีการรับสมัครและคัดเลือกบุคลากร โดยใช้การประชาสัมพันธ์ข่าวรับสมัครงานได้ตรง
กลุ่มเป้าหมายและทั่วถึง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพระเส็ง ปภสฺสโร (วงษ์พันธุ์เสือ) ที่ศึกษาการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 พบว่า ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ ประชาสัมพันธ์รับสมัครข้าราชการครูและครู
อัตราจ้างอย่างชัดเจน อนุญาตให้ข้าราชการครูโอน – ย้ายและรับย้ายข้าราชการครูมาท าการสอนต่าง
โรงเรียนได้ และประกาศผลการคัดเลือกข้าราชการครูเข้าท างานอย่างรวดเร็ว  

2.11 ด้านการเจรจาต่อรอง พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับ 11 อาจ
เป็นเพราะบุคลากรในโรงเรียนสามารถเจรจากับผู้บริหารได้เมื่อต้องการศึกษาต่อ ทัศนศึกษา อบรม
ประชุมหรือสัมมนา และผู้บริหารโรงเรียนเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเจรจาต่อรองงบประมาณที่
จะน ามาใช้ในการจัดการเรียนการสอนหรือการด าเนินโครงการต่างๆ ได้  ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัย
ของสิรินพร วิทิตสุภาลัย ที่ได้ศึกษากระบวนการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 
พบว่า กระบวนการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา ด้านการเจรจาต่อรอง อยู่ในระดับปาน
กลาง 
 3. จากผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน
จังหวัดนครปฐม ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ สมรรถนะในการบริหารตนเอง และ
สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม ส่วนสมรรถนะในการสื่อสารและสมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ ไม่ส่งผลต่อ
การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวม แต่เมื่อวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แล้วพบว่า สมรรถนะในการสื่อสารและสมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ มี
ความสัมพันธ์กับสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ  สมรรถนะในการท างานเป็นทีม  
สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ และสมรรถนะในการบริหารตนเอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ผู้บริหารต้องตระหนักกับสมรรถนะในการสื่อสารและสมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่อง
โลกาภิวัตน์ด้วยเช่นกัน แสดงให้เห็นว่าสมรรถนะผู้บริหารมีผลต่อการบริหารงานบุคคล ทั้งนี้อาจเป็น
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เพราะการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน เป็นอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้บริหารที่
สามารถบริหารจัดการด้วยความเป็นอิสระ การตัดสินใจและระเบียบข้อบังคับที่โรงเรียนก าหนด
แนวทางในการบริหารงานบุคคลภายใต้กรอบนโยบาย ท าให้ผู้บริหารได้แสดงบทบาทในการ
บริหารงานบุคคลตามอ านาจหน้าที่เบ็ดเสร็จด้วยตนเองได้อย่างเต็มที่ มีความคล่องตัว สามารถ
ปรับเปลี่ยนและแก้ปัญหาด้านบุคลากรได้สะดวก รวดเร็ว ทันต่อสถานการณ์  โดยผู้บริหารใช้ทักษะใน
การปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ มียุทธวิธี มีการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ความรู้ ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานให้
ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือน าไปใช้พัฒนางาน ติดตามความเคลื่อนไหวทางวิชาการและวิชาชีพ มี
การวางแผน วิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน ค้นหาโอกาส อุปสรรคของการท างานเพ่ือก าหนดเป็น
วิสัยทัศน์ เป้าหมาย พันธกิจและกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับการพัฒนาโรงเรียนให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของทัศนันท์  ชุ่มชื่น ที่ได้ศึกษาเรื่ององค์ประกอบภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่าองค์ประกอบภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของมาร์ช (Marsh) ที่ได้ศึกษาสมรรถนะ
และกลยุทธ์ส าหรับครูใหญ่ในอนาคต พบว่า ครูใหญ่ที่มีภาวะผู้น าในยุคศตวรรษที่ 21 มีสมรรถนะ 
ดังนี้ 1) การน าทางเพ่ือมุ่งไปสู่การเป็นผู้น า 2) การก าหนดกรอบปัญหาที่แท้จริง 3) มุ่งสู่การได้ผลลัพธ์
ที่ดีที่สุดและรักษาผลลัพธ์นั้นให้คงอยู่ต่อไป 4) พัฒนาการคิดและการวางแผนเชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญ 5) 
ปรับปรุงวัฒนธรรมการท างานร่วมกันให้เกิดสมรรถภาพสูง 6) เชื่อมต่อการสนับสนุนการจัดการ
โครงสร้างการท างานและการออกแบบองค์การ 7) ขยายการจัดการเรียนการสอนและการเรียนรู้ให้มุ่ง
ไปสู่การได้ผลลัพธ์ใหม่ ๆ อย่างมีสมรรถภาพสูง และ 8) สร้างสมรรถนะอย่างมืออาชีพและการเรียนรู้
ในการสื่อสารที่ขับเคลื่อนไปสู่ผลลัพธ์ อีกทั้งผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารตนเอง แสวงหา
ความรู้เพ่ือพัฒนาตนเองและองค์การอย่างสม่ าเสมอ โดยเข้ารับการอบรมหรือศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้น เพื่อให้เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถในการบริหารจัดการ มีความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าว
ใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของซูลลีแวน 
(Sullivan) ที่ได้ศึกษาเรื่องลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาการใช้สมรรถนะตามเกณฑ์ของรัฐ      
ฟลอลิดา ระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์และวัฒนธรรมการท างานของสถานศึกษาใน
ท้องถิ่น พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงกว่าเกณฑ์ปกติในด้านการสื่อสารและ
การจูงใจอีกทั้งผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารเวลาที่ดี จัดประเภทของงานตามล าดับ
ความส าคัญ มีความสามารถในการสอนงานและฝึกงานแก่สมาชิก เป็นแบบอย่างที่ดีแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความสามารถในการประเมินและวินิจฉัยสถานการณ์ได้อย่างถูกต้อง แม่นย า 
สามารถในการสร้างและพัฒนาทีมงาน ควบคุมตนเองและปรับปรุง เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเอง 
ไปสู่พฤติกรรมที่พึงประสงค์ ส่งผลท าให้สามารถบริหารงานบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ง
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สอดคล้องกับงานวิจัยของสมิทธ์และเพอร์คี (Smith and Purkey) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลให้
โรงเรียนเกิดประสิทธิผลพบว่า โรงเรียนที่มีประสิทธิผลนั้นผู้บริหารต้องมีสมรรถนะที่ประกอบด้วย
ปัจจัยดังต่อไปนี้ 1) ภาวะผู้น าในการจัดการศึกษา 2) การวางแผนและวัตถุประสงค์ของหลักสูตร 3) 
การตั้งเป้าหมาย ที่ชัดเจนและการตั้งความคาดหวังสูง 4) เวลาและภาระงาน 5) การแสดงให้เห็นถึง
การประสบความส าเร็จด้านวิชาการ 6) การด าเนินตามแนวโน้มทั่วไปของสังคม 7) ไหวพริบในการ
ติดต่อสื่อสาร 8) การสนับสนุนและการเข้าร่วมกิจกรรมของผู้ปกครอง 9) การบริหารจัดการสถานที่ใน
โรงเรียน 10) การพัฒนาบุคลากร 11) การสร้างความมั่นคงของบุคลากร 12) การวางแผนเกี่ยวกับ
โรงเรียนและความร่วมมือ และ 13) การสนับสนุนการท างาน อีกทั้งผู้บริหารมีการวางแผนและ
ก าหนดปฏิทินปฏิบัติงาน ท าให้ครูได้มีความเข้าใจตรงกัน เปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายและแผนพัฒนาโรงเรียน ซึ่งท าให้การด าเนินงานเป็นไปด้วยดี และบรรลุวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้   โดยผู้บริหารได้น าวิธีการ รูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่ ใหม่ๆ เปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบได้สะดวก คอยให้ค าปรึกษา แนะน า มอบหมายงานที่ส าคัญๆ ให้บุคลากรฝ่าย
ต่างๆ ด าเนินงานด้วยความไว้ใจ มีความมั่นใจในตัวครูว่าสามารถแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการ
ท างานได้ มีความไว้วางใจต่อเพ่ือนร่วมงาน กระตุ้นให้คณะครูท างานร่วมกันเป็นทีม ท างานเป็นกลุ่ม
ให้ทุกคนได้ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ผู้บริหารมีเป้าหมายที่ชัดเจนในการพูดจูงใจผู้ฟัง เพ่ือให้ผู้ฟังการ
คล้อยตาม เพ่ือผลส าเร็จของงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของศิลปกรณ์  จันทไชย ที่ศึกษาสมรรถนะ
ของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใน
จังหวัดนครพนม พบว่า สมรรถนะการเป็นผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาในจังหวัดนครพนม ประกอบด้วย 1) ด้านความสามารถในการเรียนรู้ 2) ด้านความสามารถ
ในการบริหารตนเอง 3) ด้านยุทธวิธีท าให้สมาชิกปฏิบัติงานให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 4) ด้าน
ความสามารถในการประเมินและวินิจฉัยสถานการณ์ได้อย่างถูกต้อง แม่นย า 5) ด้านความสามารถใน
การสอนงานและฝึกงานแก่สมาชิก 6) ด้านความสามารถในการสร้างและพัฒนาทีมงาน 7) ด้าน
ความสามารถการโน้มน้าวสมาชิกให้ท างานประสบผลส าเร็จ 8) ด้านความสามารถในการสร้าง
วิสัยทัศน์ 9) ด้านความสามารถในการบริหารความขัดแย้งให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ และ 10) 
ด้านความสามารถในการคิดและวางแผนกลยุทธ์ นอกจากนี้ ผู้บริหารยังมีสมรรถนะในการวางแผน
และการบริหารจัดการ มีการคิดวางแผนกลยุทธ์ มีการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ความรู้ สามารถ
ก าหนดแผนปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ รวมทั้งการบริหารงานบุคคลตั้งแต่การ
วางแผนก าลังคน การก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการรับสมัครและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนา สร้างขวัญ
ก าลังใจ ตลอดจนการให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ ซึ่งการบริหารงานบุคคลเป็นส่วนงานหนึ่งของ
โรงเรียน ที่ผู้บริหารจะต้องใช้ความสามารถและทักษะในการบริหารจัดการ สอดคล้องเอ็ดเวอร์ด 
(Edward) ได้การศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในรัฐแคลลิฟอร์เนียตอนเหนือ พบว่า 
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การบริหารงานบุคคล ผู้บริหารควรมีบทบาทหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบเป็นลายลักษณ์อักษร การพัฒนา
บุคลากรโดยการจัดอบรมให้ความรู้ทั้งหลักการและวิธีการท างานให้ทันต่อเทคโนโลยีที่มีความก้าวหน้า
อยู่เสมอ และควรมีการพัฒนาการท างานเป็นทีม ให้สอดคล้องกับนโยบายขององค์การ ผู้บริหารต้อง
สร้างศรัทธาและความจริงใจในการระเบียบวินัยในการไกล่เกลี่ยข้อพิพาทต่างๆได้อย่างเหมาะสม และ
ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของธชวรรณ สุทธาธาร ที่ได้ศึกษาเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารกับคุณภาพ
การจัดการศึกษาของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 
พบว่า ผู้บริหารสามารถเสริมสร้างขวัญและก าลังใจส าหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา สามารถ
พัฒนาครูและบุคลากรให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถจัดบุคลากรให้
เหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ และผู้บริหารมีความชัดเจนในเรื่องที่เกี่ยวกับความยุติธรรม ความ
มั่นคง เช่น เกณฑ์การขึ้นเงินเดือน ให้อิสระในการแสดงความคิดเห็น ตลอดจนการมอบหมายงาน 
ผู้บริหารมีการก าหนดระบบระเบียบเป็นลายลักษณ์อักษร เพ่ือให้ครูได้เข้าใจและเกิดความรู้สึกที่ดีใน
การปฏิบัติงาน มีการชี้แจงสิทธิหน้าที่ หลักการในการท างาน และผลประโยชน์อันพึงได้ให้บุคลากร
ทราบและเข้าใจ ให้ความเป็นธรรมในด้านการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ การให้
ความเป็นธรรมในกรณีที่เกิดความขัดแย้ง อีกทั้งผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับการวางแผนและล าดับขั้นตอนในการท างาน เมื่อมีปัญหาใดๆ เกิดขึ้น ก็จะให้ความสนใจกับ
การหาข้อยุติของปัญหาด้วยเหตุผลและหาข้อยุติที่เกิดจากความคิดที่แตกต่างได้อย่างสร้างสรรค์และ
เป็นที่ยอมรับของทุกคนในทีม และนอกจากนี้ทุกคนในทีมยังมีขวัญก าลังใจในการท างานเมื่อมีความ
ร่วมมือสมานสามัคคีกัน ท าให้งานสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์และสร้างบรรยากาศในการท างาน 
งานวิจัยของมาร์มอน (Marmon) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการก าหนดสมรรถนะหลักของผู้บริหารและบุคคล
ที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการจัดการศึกษา พบว่าสมรรถนะหลักส าหรับผู้บริหารและบุคคลที่เกี่ยวข้อง
กับการให้บริการจัดการศึกษาตามที่ก าหนดจ านวน 18 สมรรถนะ ประกอบด้วย 1) สมรรถนะด้าน
การบริหาร 2) สมรรถนะด้านการรับบุคคล 3) สมรรถนะด้านการแนะน าหลักสูตรทั่วไปหลักสูตร
พิเศษ 4) สมรรถนะด้านการระดมทรัพยากรสนับสนุนการบริหารจัดการ 5) สมรรถนะด้านการติดตาม
และประเมินผล 6) สมรรถนะด้านการจัดท าของบประมาณ 7) สมรรถนะด้านสารสนเทศ 8) 
สมรรถนะด้านสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 9) สมรรถนะด้านความเป็นผู้น า 10) สมรรถนะด้าน
วิสัยทัศน์ระดับสากล  11) สมรรถนะด้านการจูงใจ 12) สมรรถนะด้านการวางแผน  13) สมรรถนะ
ด้านการก าหนดทิศทาง  14) สมรรถนะด้านการพัฒนาวิชาชีพ 15) สมรรถนะด้านสร้างความสัมพันธ์
กับชุมชน 16) สมรรถนะด้านการสรรหา 17) สมรรถนะด้านการสอน และ 18) สมรรถนะด้าน
เทคโนโลยี   
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ข้อเสนอแนะ 
 
 จากผลการวิจัยเรื่อง “สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน
จังหวัดนครปฐม” ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพ่ือเป็นประโยชน์และเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป 
ดังนี้ 
 
ข้อเสนอแนะทั่วไป 

1. ระดับนโยบาย 
1.1 จากผลการวิจัย พบว่า สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้าน

สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์  มีค่ามัชฌิมเลขคณิตเป็นล าดับสุดท้าย ดังนั้นส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ควรสนับสนุนโดยก าหนดเป็นนโยบายส่งเสริมสมรรถนะ
ผู้บริหารโรงเรียน แล้วแปลงนโยบายสู่การปฏิบัติในลักษณะโครงการพัฒนาความสามารถในการ
ก าหนดกลยุทธ์การบริหารงานอย่างถูกต้อง ให้ความรู้แก่ผู้บริหารและบุคลากรโรงเรียนเอกชนเกี่ยวกับ
กลยุทธ์การบริหารงาน เท่ากับสมรรถนะด้านอื่นๆ เพ่ือให้การบริหารโรงเรียนเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

1.2 จากผลการวิจัย พบว่า สมรรถนะผู้บริหารส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวม 
ดังนั้นหน่วยงานต้นสังกัดควรน าผลการวิจัยไปพิจารณาประกอบการตัดสินใจในระดับนโยบาย แล้ว
น ามาสู่การปฏิบัติของผู้บริหารแต่ละโรงเรียน เพ่ือพัฒนาและประยุกต์ใช้ให้สอดคล้องกับบริบทของ
โรงเรียนของตนเอง ในการวางแผนด้านอัตราก าลัง การสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากร  พัฒนา
คุณภาพครูสู่ความเป็นเลิศในด้านการจัดการเรียนการสอน จัดท าข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับครูและ
บุคลากร วางแผนการพัฒนาครูรายบุคคลทั้งระบบ ก ากับติดตาม และประเมินผล น าไปสู่การ
ปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนเอกชนต่อไป 

2. ระดับปฏิบัติการ 
2.1 จากผลการวิจัย พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ด้าน

การเจรจาต่อรองมีค่ามัชฌิมเลขคณิตเป็นล าดับสุดท้าย ดังนั้นผู้บริหารควรที่จะต้องตระหนักและให้
ความส าคัญ เพราะการเจรจาต่อรอง เป็นบทบาทที่ส าคัญของผู้บริหารโรงเรียนที่จะต้องเจรจากับ
บุคลากร นักเรียน/ผู้ปกครอง และชุมชน โดยการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความสามารถในการ
เจรจาต่อรอง   

2.2 จากผลการวิจัย พบว่า สมรรถนะในการสื่อสารและสมรรถนะในการตระหนักรับรู้
เรื่องโลกาภิวัตน์ไม่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม แต่เมื่อวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พบว่า สมรรถนะในการสื่อสารและสมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่อง      
โลกาภิวัตน์มีสหสัมพันธ์กับสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ  สมรรถนะในการท างาน
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เป็นทีม  สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ และสมรรถนะในการบริหารตนเอง ดังนั้นผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนควรพัฒนาสมรรถนะในการสื่อสารและสมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์
ควบคู่กับสมรรถนะด้านอ่ืนๆ ด้วย โดยการฝึกฝน อบรมพัฒนาให้เกิดความความรู้ ความช านาญใน
สมรรถนะทุกๆ ด้าน เพราะเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนให้ดีขึ้นไป 
แม้สมรรถนะในการสื่อสารและสมรรถนะในการตระหนักรับรู้ เรื่องโลกาภิวัตน์ไม่ส่งผลต่อการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียนโดยตรงก็ควรได้รับการพัฒนาด้วย เพราะการสื่อสารที่ดีจะช่วยเชื่อมโยง
ให้บุคลากรร่วมแรงร่วมใจกันท างานให้ไปสู่เป้าหมาย โดยเฉพาะทักษะการสื่อสารภาษาต่างประเทศ 
เพ่ือเป็นการตั้งรับและป้องกันปัญหาที่มาพร้อมกับกระแสโลกาภิวัตน์ ท าให้สามารถแข่งขันกับนานา
ประเทศได้อย่างเท่าทัน และพร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคศตวรรษท่ี 21  
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป 

1.  ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารตามแนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการท่านอ่ืนที่
ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลพ้ืนที่อ่ืนๆ 

2.  ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยอื่นๆ ที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
3.  ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสามารถในการเจรจาต่อรองของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลโรงเรียน 
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วุฒิกำรศึกษำ ปรัชญำดุษฎีบัณฑิต สำขำวิชำหลักสูตรและกำรสอน 

ศึกษำศำสตรมหำบัณฑิต สำขำวิชำกำรสอนภำษำไทย 
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ค่าความตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือวิจัย (IOC) 
 เรื่อง สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 

 
ตอนที่ 2 สมรรถนะผู้บริหาร 

ข้อ
ที ่

สมรรถนะผู้บริหาร 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ  

รวม IOC 
แปล
ผล 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

สมรรถนะในการสื่อสาร (X1) 
1 ผู้บริหำรสำมำรถใช้ทักษะกำร

สื่ อ ส ำ ร ด้ ำ น ก ำ ร พู ด  สื่ อ
ค ว ำมหม ำย ได้ อ ย่ ำ ง ชั ด เ จ น 
ถูกต้องและเหมำะสม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

2 ผู้บริหำรสำมำรถใช้ทักษะกำร
สื่ อ ส ำ ร ด้ ำ น ก ำ ร เ ขี ย น  สื่ อ
ค ว ำมหม ำย ได้ อ ย่ ำ ง ชั ด เ จ น 
ถูกต้องและเหมำะสม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

3 ผู้บริหำรสำมำรถใช้ทักษะกำร
สื่อสำรด้ำนกำรรับฟัง รับสำรได้
อย่ำงถูกต้อง ชัดเจน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

4 ผู้บริหำรสำมำรถแสดงออกด้วย
กิริยำท่ำทำงและน้ ำเสียงได้อย่ำง
เหมำะสมกับบุคคล เวลำ และ
สถำนกำรณ์ต่ำงๆ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

5 ผู้บริหำรสำมำรถพูดจูงใจ เพ่ือให้
ผู้ เกี่ ยวข้องเชื่ อถือ ศรัทธำ มี
ควำมคิดคล้อยตำม และปฏิบัติ
ตำมค ำแนะน ำ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

6 ผู้บริหำรสำมำรถเลือกและใช้สื่อ 
และเทคนิควิธีกำรในกำรสื่อสำร
ได้อย่ำงเหมำะสม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ
ที ่

สมรรถนะผู้บริหาร 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ  

รวม IOC 
แปล
ผล 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

สมรรถนะในการสื่อสำร (X1) (ต่อ) 
7 ผู้บริหำรสำมำรถสื่ อสำรผ่ ำน

ท ำ ง ก ำ ร ป ร ะ ชุ ม ไ ด้ อ ย่ ำ ง มี
ประสิทธิภำพ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

8 ผู้บริหำรสำมำรถน ำแนวคิดหรือ
ข้อสรุปจำกกำรประชุมมำพัฒนำ
คุณภำพงำน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

9 ผู้ บ ริ ห ำ ร ส ำม ำ รถ วิ เ ค ร ำ ะห์
ข่ ำ วสำรหรื อข้ อมู ลด้ วยหลั ก
เหตุผลและควำมถูกต้อง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

10 ผู้บริหำรสำมำรถเจรจำต่อรอง 
เ พ่ือขจัดและลดปัญหำควำม
ขัดแย้งที่อำจเกิดข้ึนได ้

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (X2) 
11 ผู้ บ ริ ห ำ ร ส ำม ำ รถ วิ เ ค ร ำ ะห์

นโยบำยขององค์กำร เพ่ือก ำหนด
แผนงำนของฝ่ำยงำน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

12 ผู้บริหำรสำมำรถก ำหนดแนวทำง 
ขั้ น ตอนวิ ธี ก ำ รท ำ ง ำน  และ
ระยะเวลำในกำรท ำด ำเนินงำน 
เ พ่ื อ ใ ห้ บ ร ร ลุ เ ป้ ำ ห ม ำ ยข อ ง
องค์กำรได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

13 ผู้ บ ริ ห ำ ร ส ำ ม ำ ร ถ จั ด ล ำ ดั บ
ควำมส ำคัญของงำน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

14 ผู้บริหำรสำมำรถบริหำรจัดกำร
งำนให้บรรลุเป้ำหมำยได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพภำยในระยะเวลำที่
ก ำหนด 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ
ที ่

สมรรถนะผู้บริหาร 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ  

รวม IOC 
แปล
ผล 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (X2) (ต่อ) 
15 ผู้บริหำรสำมำรถจัดหำ จัดสรร 

และใช้ทรัพยำกรอย่ำงคุ้มค่ำ 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

16 ผู้บริหำรสำมำรถบริหำรกำรเงิน
และงบประมำณให้เป็นไปตำม
แผนที่ก ำหนดไว้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

17 ผู้บริหำรสำมำรถก ำกับติดตำม
ประเมินผลกำรด ำเนินงำนให้
ส ำเร็จลุล่วงตำมเป้ำหมำยที่ตั้งไว้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (X3) 
18 ผู้บริหำรมีภำวะผู้น ำ สำมำรถ

สร้ำงทีมงำนที่มีประสิทธิภำพ 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

19 ผู้ บ ริ ห ำ ร ส ำ ม ำ ร ถ ก ำ ห น ด
เป้ำหมำย บทบำท หน้ำที่ควำม
รับผิดชอบของทีมได้อย่ำงชัดเจน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

20 ผู้บริหำรสำมำรถมอบหมำยงำน
ให้สมำชิกในทีมได้อย่ำงเหมำะสม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

21 ผู้บริหำรสำมำรถสร้ำงบรรยำกำศ
กำรท ำงำนที่ดี เกิดควำมไว้วำงใจ
ซึ่งกันและกัน 

1 0 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

22 ผู้บริหำรสำมำรถสร้ำงแรงจูงใจให้
สมำชิกในทีม เกิดควำมรักในงำน 
เกิดควำมสำมัคคี และร่วมกันท ำงำน
ให้ส ำเร็จบรรลุจุดมุ่งหมำยที่ตั้งไว้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

23 ผู้ บริหำรสำมำรถเรี ยนรู้ และ
พัฒนำตนเองด้ำนกำรบริหำรจน
เป็นที่ยอมรับ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ
ที ่

สมรรถนะผู้บริหาร 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ  

รวม IOC 
แปล
ผล 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) 
24 ผู้บริหำรสำมำรถวิเครำะห์กลยุทธ์

ขององค์กำร เพ่ือน ำสู่กำรปฏิบัติ
ที่มีประสิทธิภำพ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

25 ผู้บริหำรสำมำรถปรับโครงสร้ำง
กำรท ำงำนของบุคลำกร และ
วัฒนธรรมขององค์กำรได้อย่ำง
เหมำะสมกับกำรเปลี่ยนแปลง
ของสภำพแวดล้อม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

26 ผู้บริหำรสำมำรถปรับตัวอย่ำง
ทั น ท่ ว ง ที  เ พ่ื อ ร อ ง รั บ ก ำ ร
เปลี่ยนแปลงของสภำพแวดล้อม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

27 ผู้ บ ริ ห ำ ร ส ำ ม ำ ร ถ ก ำ ห น ด
แผนปฏิบัติกำรให้สอดคล้องกับ
กลยุทธ์ขององค์กำร 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

28 ผู้บริหำรสำมำรถน ำหลักกำร
บริหำรโครงกำรมำใช้ได้อย่ำง
เหมำะสม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

29 ผู้บริหำรสำมำรถควบคุม ติดตำม
และประเมินผลกลยุทธ์ให้ส ำเร็จ
ตำมที่เป้ำหมำยก ำหนดไว้อย่ำง
เป็นรูปธรรม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ (X5) 
30 ผู้ บ ริ ห ำ รสำมำรถปรั บตั ว ให้

สอดคล้องกับกระแสโลกำภิวัตน์ 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

31 ผู้บริหำรสำมำรถวิเครำะห์โอกำส
และภัยคุกคำมของกระแสโลกำภิ
วัตน์ได ้

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ
ที ่

สมรรถนะผู้บริหาร 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ  

รวม IOC 
แปล
ผล 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ (X5) (ต่อ) 
32 ผู้บริหำรสำมำรถรับรู้แนวโน้มทำง

กำรเมือง เศรษฐกิจและสังคม 
สถำนกำรณ์ต่ำงๆของโลกได้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

33 ผู้บริหำรสำมำรถรับรู้และเข้ำใจถึง
ผลกระทบของกระแสโลกำภิวัตน์ที่
มีต่อสังคม เศรษฐกิจและกำรเมือง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

34 ผู้บริหำรมีควำมเข้ำใจในควำม
แตกต่ำง ด้ำนเชื้อชำติ ภำษำ และ
วัฒนธรรมของประชำกรโลก 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) 
35 ผู้บริหำรสำมำรถวิเครำะห์ตนเอง

ว่ำมีจุดเด่น จุดด้อยในเรื่องใด 
1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

36 ผู้บริหำรสำมำรถยอมรับในจุด
ด้ อ ย แ ละน ำ ไป พั ฒ นำ แ ก้ ไ ข
ปรับปรุง และเสริมจุดเด่นที่มีอยู่ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

37 ผู้บริหำรสำมำรถแบ่งเวลำกำร
ท ำงำนกับเวลำส่วนตัวได้อย่ำง
เหมำะสม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

38 ผู้บริหำรตระหนักถึงบทบำทหน้ำที่
และควำมรับผิดชอบต่อตนเอง 
องค์กำร และผู้ใต้บังคับบัญชำ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

39 ผู้บริหำรสำมำรถท ำงำนภำยใต้
ควำมกดดันต่ำงๆ เ พ่ือให้งำน
บรรลุตำมวัตถุประสงค์ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

40 ผู้ บริหำรสำมำรถเรี ยนรู้ และ
พัฒนำตั ว เอง เ พ่ือให้ประสบ
ควำมส ำเร็จในชีวิต 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ตอนที่ 3 การบริหารงานบุคคล 

ข้อ
ที ่

การบริหารงานบุคคล 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ  

รวม IOC 
แปล
ผล 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

การวางแผนก าลังคน (Y1) 
1 โรงเรียนมีกำรส ำรวจและรวบรวม

ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับบุคคล เช่น 
จ ำนวนบุคลำกรจ ำแนกตำมวุฒิ
กำรศึกษำ และควำมช ำนำญ เพ่ือ
ประกอบกำรพิจำรณำวำงแผน
ก ำลังคน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

2 โรงเรียนมีกำรค ำนวณ คำดคะเน 
ถึ งควำมต้ องกำรบุ คลำกรไว้
ล่ ว งหน้ำ  โดยจัดท ำ เป็นแผน
ก ำลังคน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

3 โรงเรียนใช้ปริมำณงำนในปัจจุบัน 
และท่ีต้องกำรในอนำคตเป็น
ข้อมูลในกำรวำงแผนก ำลังคน 

1 0 0 1 1 3 0.6 ใช้ได้ 

4 โรงเรียนก ำหนดแผนก ำลังคน 
โดยมีกำรก ำหนดต ำแหน่งและ
ควำมรู้  ควำมสำมำรถเฉพำะ
ต ำแหน่งไว้ชัดเจน 

1 0 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

5 โรงเรียนมีกำรทบทวนแผนอัตรำ
ก ำลังคนอยู่เสมอ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

การสรรหา (Y2) 
6 โ ร ง เ รี ย น มี ก ำ ร แ ต่ ง ตั้ ง

คณะกรรมกำรสรรหำบุคลำกรที่
จะมำปฏิบัติงำน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ
ที ่

การบริหารงานบุคคล 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ  

รวม IOC 
แปล
ผล 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

การสรรหา (Y2) (ต่อ) 
7 
 

โรงเรียนมีกำรศึกษำข้อมูลเกี่ยวกับ
แหล่งที่จะได้มำซึ่งบุคคล เพ่ือกำร
ประชำสัมพันธ์ข่ำวรับสมัครงำนได้
ตรงกลุ่มเป้ำหมำยและทั่วถึง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

8 โรงเรียนมีกำรก ำหนดนโยบำย
และแผนในกำรสรรหำบุคลำกร 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

9 โรงเรียนมีกำรก ำหนดหลักเกณฑ์ 
วิธีกำร รับสมัครและคัดเลือก
บุคลำกร 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

10 โรงเรียนร่วมมือกับโรงเรียนอ่ืนๆ 
ในเขตพ้ืนที่หรือกลุ่มโรงเรียนใน
กำรแสวงหำบุคลำกรเข้ำท ำงำน
ในต ำแหน่งที่ว่ำง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

การคัดเลือก (Y3) 
11 โรงเรียนได้ก ำหนดแนวทำงและ

วิธีปฏิบัติในกำรคัดเลือกบุคลำกร
ไว้อย่ำงชัดเจน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

12 โรง เรียนด ำ เนินกำรคัด เลือก
บุคลำกรโดยกำรพิจำรณำและ
ประเมินผลจำกหลักฐำนข้อมูล
ของผู้สมัคร 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

13 โ ร ง เ รี ย น มี ก ำ ร ก ำ ห น ด
ก ร ะ บ ว น ก ำ ร คั ด เ ลื อ ก แ ล ะ
ด ำ เ นิ น ก ำ ร คั ด เ ลื อ ก ต ำ ม
กระบวนกำร โดยใช้วิธีกำรที่
หลำกหลำย เช่น กำรสอบควำมรู้
ควำมสำมำรถ สอบสัมภำษณ์  

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ
ที ่

การบริหารงานบุคคล 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ  

รวม IOC 
แปล
ผล 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

การคัดเลือก (Y3) (ต่อ) 
14 โรงเรียนมีกำรก ำหนดขั้นตอนกำร

บรรจุบุคลำกรและด ำเนินกำร
ตำมข้ันตอนที่ก ำหนด 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

การน าเข้าสู่หน่วยงาน (Y4) 
15 โรงเรียนจัดให้มีกำรปฐมนิเทศ

บุคลำกรใหม่ เกี่ยวกับ ระเบียบ
กฎเกณฑ์ กำรปรับตัวเข้ำระบบ
โรงเรียน กำรปรับเข้ำต ำแหน่ง
งำน และกำรปรับตัวเอง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

16 ผู้บริหำรและหัวหน้ำงำนมีกำรให้
ค ำแนะน ำกำรปฏิบั ติ ง ำนแก่
บุคลำกรใหม่ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

17 โรงเรียนได้มอบเอกสำร คู่มือกำร
ท ำงำน ระเบียบกฎเกณฑ์ของ
โรงเรียนแก่บุคลำกรใหม่ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

18 โรงเรียนจัดให้ผู้มีควำมรู้ควำม
ช ำนำญมำเป็นพ่ีเลี้ยงแก่บุคลำกร
ใหม่ในกำรท ำงำน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

19 โร ง เ รี ยน ได้ติ ดตำมสอบถำม
ปัญหำกำรปฏิบัติงำน ให้ควำม
เ ป็ น กั น เ อ ง  แ ล ะ ใ ห้ ค ว ำ ม
ช่วยเหลือแก่บุคลำกรใหม่เสมอ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ
ที ่

การบริหารงานบุคคล 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ  

รวม IOC 
แปล
ผล 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

การพัฒนา (Y5) 
20 โรงเรียนจัดให้มีคณะกรรมกำร

เ พ่ื อ รั บ ผิ ด ช อ บ ก ำ ร พั ฒ น ำ
บุคลำกรของโรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

21 โรงเรียนมีกำรก ำหนดแผนงำน 
โครงกำร กิจกรรมเพ่ือกำรพัฒนำ
บุคลำกรไว้อย่ำงชัดเจน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

22 โรงเรียนมีกำรเ พ่ิมพูนควำมรู้ 
ทักษะ เจตคติที่ดีในกำรท ำงำน
ของบุคลำกร ด้วยวิธีกำรต่ำงๆ 
เช่น กำรสอนงำน กำรอบรม 
ประชุม สัมมนำ กำรไปศึกษำต่อ 
ตำมแผนงำน โครงกำร กิจกรรม
ที่ก ำหนดไว้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

23 โรงเรียนมีกำรประเมินผลกำร
พัฒนำบุคลำกรและน ำสู่ กำร
ปรับปรุงพัฒนำ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y6) 
24 โรงเรียนได้จัดตั้งคณะกรรมกำร

เ พ่ื อท ำ ก ำ ร ป ร ะ เ มิ น ผ ลกำ ร
ปฏิบัติงำนบุคลำกร 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

25 โ ร ง เ รี ย น มี ก ำ ร ก ำ ห น ด
วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ แ ล ะ แ ผ น ก ำ ร
ประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

26 โรงเรียนมีกำรแจ้งวัตถุประสงค์ 
วิ ธี ก ำ ร แ ล ะ ห ลั ก เ ก ณ ฑ์ ก ำ ร
ป ร ะ เ มิ น ใ ห้ บุ ค ล ำ ก ร ท ร ำ บ
ล่วงหน้ำ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ
ที ่

การบริหารงานบุคคล 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ  

รวม IOC 
แปล
ผล 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y6) (ต่อ) 
27 โรงเรียนด ำเนินกำรประเมินผล

ตำมวิ ธี กำรและหลัก เกณฑ์ที่
ก ำหนด 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

28 โรงเรียนมีกำรแจ้งผลกำรประเมิน
ให้บุคลำกรทรำบ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

29 โรงเรียนมีกำรน ำผลกำรประเมิน
ไป ใช้ ใ น กำ รว ำ ง แผน พัฒนำ
บุคลำกร หรือคัดเลือกบุคลำกรใน
ครั้งต่อไป 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

การให้ความยุติธรรม ความม่ันคงในงาน (Y7) 
30 โรงเรียนจัดให้บุคลำกรได้รับ

ค่ ำ ต อ บ แ ท น  ส วั ส ดิ ก ำ ร 
ผลประโยชน์อันพึงได้ตำมสิทธิ
และหน้ำที่ของบุคลำกร 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

31 ผู้บริหำรโรงเรียน เปิดโอกำสให้
บุคลำกรท ำงำนหรือแสดงควำม
คิดเห็นได้โดยอิสระอย่ำงถูกต้อง
เหมำะสม 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

32 ผู้บริหำรโรงเรียนมีควำมยุติธรรม
ในกำรมอบหมำยงำน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

33 ผู้บริหำรโรงเรียนมีควำมยุติธรรม
ในกำรพิจำรณำแก้ไขปัญหำหรือ
ข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้น 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

34 ผู้บริหำรโรงเรียนมีควำมยุติธรรม
ในกำรให้บุคลำกรพ้นจำกหน้ำที่ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ
ที ่

การบริหารงานบุคคล 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ  

รวม IOC 
แปล
ผล 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (Y8) 
35 โรงเรียนจัดท ำคู่มือเกี่ยวกับกำร

ปฏิบัติงำน กำรมำสำย กำรลำ 
กำรขำดงำนให้บุคลำกรทรำบ
และถือปฏิบัติ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

36 โ ร ง เ รี ย น จั ด ใ ห้ มี บุ ค ล ำ ก ร
ปฏิบัติงำนแทนทันทีในกรณีที่
บุคลำกรที่ท ำอยู่เดิมไม่สำมำรถ
ปฏิบัติงำนได้ตำมปกติ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

37 โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลำกรมี
สุขภำพที่ดี เช่น กำรตรวจสุขภำพ 
กำรออกก ำลังกำย 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

38 โรงเรียนมีกำรดูแลจัดสถำนที่ให้
มั่นคง แข็งแรง สวยงำม สะอำด 
และและมีสิ่งอ ำนวยควำมสะดวก
ที่ เ พียงพอต่อกำรท ำงำนของ
บุคลำกร 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

การให้ข้อมูลข่าวสาร (Y9) 
39 โรงเรียนมีกำรจัดท ำแฟ้มข้อมูล

ของบุคลำกรที่เป็นปัจจุบัน เช่น 
ข้อมูลส่วนตัว ประวัติกำรท ำงำน 
ผลงำน และเก็บเป็นข้อมูลส่วน
บุคคล (ไม่เปิดเผยต่อบุคคลที่ไม่มี
สิทธิเกี่ยวข้อง) 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

40 โรงเรียนเปิดโอกำสให้บุคลำกรที่
เ ป็ น เ จ้ ำ ข อ ง ข้ อ มู ล ส ำ ม ำ ร ถ
ตรวจสอบข้อมูลของตนเองได้ 
ตลอดเวลำ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ
ที ่

การบริหารงานบุคคล 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ  

รวม IOC 
แปล
ผล 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

การให้ข้อมูลข่าวสาร (Y9) (ต่อ) 
41 โรงเรียนมีกำรสื่อสำรให้บุคลำกร

ทรำบควำมเคลื่อนไหวของกำร
บริหำร โดยช่องทำงที่หลำยหลำย 
เช่น กำรประชุม กำรติดป้ำย
ประกำศ ประชำสัมพันธ์ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

42 โรงเรียนมีกำรให้บริกำรข้อมูลที่
เป็นประโยชน์ต่อบุคลำกรในด้ำน
กำรปฏิบัติงำน หรือกำรปฏิบัติตน 
เช่น ควำมรู้ทำงวิชำกำร –วิชำชีพ 
กำรดูแลรักษำสุขภำพ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ (Y10) 
43 โ ร ง เ รี ย น มี ก ำ ร ก ำ ห น ด

ค่ำตอบแทน สวัสดิกำร ต่ำงๆ ไว้
ชัดเจน เช่น เงินเดือน โบนัส  ค่ำ
รักษำพยำบำล ค่ำล่วงเวลำ เงิน
ประจ ำต ำแหน่ง เป็นต้น  

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

44 โรงเรียนมีกำรก ำหนดหลักเกณฑ์
กำรข้ึนเงินเดือนอย่ำงชัดเจน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

45 โรงเรียนแจ้งรำยละเอียดเกี่ยวกับ
ค่ำตอบแทนและสวัสดิกำรต่ำงๆ 
ที่บุคลำกรมีสิทธิได้รับให้บุคลำกร
ทุกคนทรำบ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

46 โรงเรียนให้รำงวัลเป็นเงิน หรือ
สิ่งของแก่ผู้มีผลกำรปฏิบัติงำน
ปรำกฏเด่นชัดนอกเหนือจำกงำน
ประจ ำ 

0 1 1 0 1 3 0.6 ใช้ได้ 
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ข้อ
ที ่

การบริหารงานบุคคล 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ  

รวม IOC 
แปล
ผล 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

การเจรจาต่อรอง (Y11) 
47 ผู้บริหำรโรงเรียนเปิดโอกำสให้

บุคลำกรสำมำรถระบุและต่อรอง
อัตรำเงินเดือน ผลประโยชน์
เ กื้ อ กู ล ต่ ำ ง ๆ  ต ำ ม ค ว ำ ม รู้ 
ประสบกำรณ์  ควำมสำมำรถ
พิเศษได้ก่อนกำรจ้ำงงำน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

48 ผู้บริหำรโรงเรียนเปิดโอกำสให้
บุคลำกรสำมำรถเจรจำต่อรอง
งบประมำณที่จะน ำมำใช้ในกำร
จัดกำรเรียนกำรสอนหรือกำร
ด ำเนินโครงกำรต่ำงๆ ได้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

49 ผู้บริหำรเปิดโอกำสให้บุคลำกร
สำม ำ รถ เ จ ร จ ำต่ อ ร อ ง เ รื่ อ ง
ค่ำตอบแทน เมื่อต้องมำท ำงำนใน
วันหยุด หรือต้องท ำงำนพิเศษ
ใดๆ ให้กับโรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

50 บุคลำกรในโรงเรียนสำมำรถ
เจรจำกับผู้บริหำรได้เมื่อต้องกำร
ศึกษำต่ อ  ทั ศนศึ กษำ  อบรม
ประชุม หรือสัมมนำ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ค 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองเครื่องมือวิจัย และรายชื่อโรงเรียน 
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รายช่ือโรงเรียนที่ทดลองเครื่องมือวิจัย 

โรงเรียนเอกชนในจังหวัดรำชบุรี 

1. โรงเรียนนำรีวุฒิ  

2. โรงเรียนบ้ำนโป่งวิทยำคม  

3. โรงเรียนอุดมวิทยำ  

4. โรงเรียนแย้มวิทยกำร 

5. โรงเรียนรำษฎร์บ ำรุงวิทย์ 
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ภาคผนวก ง 

ค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือวิจัย 
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Reliability 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.973 90 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

a1 413.60 867.972 .310 .973 
a2 413.70 863.597 .401 .973 
a3 413.60 867.972 .310 .973 
a4 413.77 857.013 .614 .973 
a5 413.80 853.890 .707 .973 
a6 413.73 853.857 .784 .973 
a7 413.60 867.628 .333 .973 
a8 413.67 862.023 .519 .973 
a9 413.73 857.375 .635 .973 
a10 413.73 856.478 .673 .973 
a11 413.70 860.907 .522 .973 
a12 413.70 860.769 .529 .973 
a13 413.70 862.010 .473 .973 
a14 413.73 860.340 .510 .973 
a15 413.70 861.321 .504 .973 
a16 413.80 853.269 .731 .973 
a17 413.73 856.685 .664 .973 
a18 413.77 857.702 .587 .973 
a19 413.63 860.792 .658 .973 
a20 413.73 860.754 .492 .973 
a21 413.83 850.144 .821 .972 
a22 413.80 853.062 .739 .973 
a23 413.70 857.045 .698 .973 
a24 413.70 854.838 .798 .973 
a25 413.77 853.357 .761 .973 
a26 413.73 851.857 .728 .972 
a27 413.70 856.424 .726 .973 
a28 413.77 855.702 .667 .973 
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 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

a29 413.80 853.545 .620 .973 
a30 413.80 853.131 .633 .973 
a31 413.83 849.178 .744 .972 
a32 413.90 854.921 .611 .973 
a33 413.87 854.671 .634 .973 
a34 413.73 862.547 .417 .973 
a35 413.80 851.131 .813 .972 
a36 413.83 846.557 .830 .972 
a37 413.70 852.355 .747 .972 
a38 413.70 854.769 .656 .973 
a39 413.77 854.047 .624 .973 
a40 413.73 858.616 .583 .973 
b1 413.70 865.941 .295 .973 
b2 414.07 862.823 .284 .973 
b3 413.77 858.599 .551 .973 
b4 413.90 858.645 .421 .973 
b5 413.87 854.947 .545 .973 
b6 414.10 854.990 .522 .973 
b7 414.10 859.059 .452 .973 
b8 414.20 850.855 .606 .973 
b9 414.07 853.582 .562 .973 
b10 414.63 844.516 .470 .973 
b11 414.17 841.385 .692 .972 
b12 414.00 852.345 .543 .973 
b13 413.87 851.154 .665 .973 
b14 413.93 851.168 .582 .973 
b15 414.17 845.523 .687 .972 
b16 413.90 846.783 .790 .972 
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 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

b17 414.03 846.102 .658 .973 
b18 414.00 845.586 .730 .972 
b19 413.97 852.102 .610 .973 
b20 413.93 838.961 .791 .972 
b21 413.93 845.513 .741 .972 
b22 413.90 853.128 .379 .973 
b23 413.80 848.786 .778 .972 
b24 413.67 856.920 .772 .973 
b25 413.70 856.769 .710 .973 
b26 413.73 857.720 .620 .973 
b27 413.70 857.872 .660 .973 
b28 413.73 861.099 .478 .973 
b29 413.77 855.702 .667 .973 
b30 413.80 855.131 .659 .973 
b31 413.97 848.999 .459 .973 
b32 413.97 852.309 .683 .973 
b33 413.93 851.444 .721 .972 
b34 413.90 851.403 .735 .972 
b35 413.67 856.920 .772 .973 
b36 413.80 844.166 .831 .972 
b37 414.20 841.545 .472 .973 
b38 413.83 848.213 .694 .972 
b39 413.93 843.651 .729 .972 
b40 413.93 843.651 .729 .972 
b41 413.83 846.420 .834 .972 
b42 413.90 845.610 .827 .972 

b43 413.80 858.166 .466 .973 

b44 413.90 850.438 .609 .973 
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 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

b45 413.83 850.971 .686 .973 

b46 413.80 854.028 .702 .973 

b47 415.20 838.510 .316 .975 

b48 414.63 840.102 .431 .974 

b49 415.13 837.154 .343 .975 

b50 414.60 860.386 .111 .975 
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ภาคผนวก จ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล และรายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง  
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รายช่ือโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างในเก็บรวบรวมข้อมูล 

อ าเภอ ที ่ โรงเรียน 
เมืองนครปฐม 1 โรงเรียนอนุบำลไผทวิทยำ  

 2 โรงเรียนอนุบำลสุธีธร 
 3 โรงเรียนอนุบำลเสริมปัญญำ 
 4 โรงเรียนอนุบำลจันทร์สว่ำงกูล 
 5 โรงเรียนสว่ำงวิทยำ 
 6 โรงเรียนธรรมำภิสมัย 
 7 โรงเรียนอ ำนวยวิทย์นครปฐม 
 8 โรงเรียนหอเอกวิทยำ 
 9 โรงเรียนบ ำรุงวิทยำ 
 10 โรงเรียนบอสโกพิทักษ์ 
 11 โรงเรียนสำรสำสน์วิเทศนครปฐม 

ก ำแพงแสน 12 โรงเรียนเด็กสำยรุ้ง 
ดอนตูม 13 โรงเรียนรำษฎร์บ ำรุงวิทยำ 

 14 โรงเรียนสหบ ำรุงวิทยำ 
นครชัยศรี 15 โรงเรียนจำรุวรรณวิทยำ 

 16 โรงเรียนสำธิตวิทยำ 
 17 โรงเรียนเดชอนุสรณ์ 
 18 โรงเรียนแสงทองวิทยำนครชัยศรี 
 19 โรงเรียนเม่งฮ้ัวกงฮัก 

บำงเลน 20 โรงเรียนอนุบำลแสงอรุณ 
 21 โรงเรียนเจี้ยนหัว 
 22 โรงเรียนเซนต์แอนดรูว์ 

สำมพรำน 23 โรงเรียนนำคประสิทธิ์ 
 24 โรงเรียนนักบุญเปโตร 
 25 โรงเรียนยอแซฟอุปถัมภ์ 
 26 โรงเรียนเบญญำพัฒน์ 
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รายช่ือโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างในเก็บรวบรวมข้อมูล (ต่อ) 
อ าเภอ ที ่ โรงเรียน 

สำมพรำน (ต่อ) 27 โรงเรียนมำรีย์อุปถัมภ์ 
 28 โรงเรียนเทพนิมิตวัฒนำ 
 29 โรงเรียนเอกดรุณ 
 30 โรงเรียนสุคนธีรวิทย์ 
 31 โรงเรียนยุวธัช พุทธมณฑลสำย 5 
 32 โรงเรียนกันตวิชญ์ 
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ภาคผนวก ฉ 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง  สมรรถนะผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 

............................................................. 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถำมฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลส ำหรับ  
กำรวิจัยเรื่อง สมรรถนะผู้บริหำรที่ส่งผลต่อกำรบริหำรงำนบุคคลโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม    
ซึ่งข้อมูลที่ได้จำกควำมคิดเห็นของท่ำนมีค่ำอย่ำงยิ่งต่อกำรวิจัยนี้ ข้อมูลที่ท่ำนตอบถือเป็นควำมลับ
และขอรับรองว่ำจะไม่มีผลกระทบต่อกำรปฏิบัติงำนหรือโรงเรียนของท่ำนแต่ประกำรใด  โดยผู้วิจัยจะ
น ำไปวิเครำะห์ในภำพรวม จึงขอควำมกรุณำโปรดตอบให้ครบทุกข้อตำมควำมเป็นจริง 
 ผู้ตอบแบบสอบถำมในแต่ละโรงเรียน มีทั้งสิ้น 6 คน  ประกอบด้วย 1) ผู้รับใบอนุญำตหรือ  
ผู้จัดกำรหรือผู้อ ำนวยกำร จ ำนวน 2 คน  2) รองผู้อ ำนวยกำรหรือหัวหน้ำงำนหรือหัวหน้ำกลุ่มสำระ
กำรเรียนรู้  จ ำนวน 2 คน และ 3) ครู จ ำนวน 2 คน (ตอบคนละ 1 ฉบับ) 

แบบสอบถำมนี้ประกอบด้วย 3 ตอน  คือ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถำนภำพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถำม  
  ตอนที่ 2 สมรรถนะผู้บริหำร      
  ตอนที่ 3 กำรบริหำรงำนบุคคล      
 เมื่อท่ำนตอบแบบสอบถำมครบถ้วนแล้ว โปรดรวบรวมแบบสอบถำมใส่ซองที่ผู้วิจัยแนบมำ
พร้อมกันนี้แล้วส่งกลับคืนผู้วิจัยทำงไปรษณีย์ 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่ำงยิ่งว่ำจะได้รับควำมร่วมมือและควำมอนุเครำะห์จำกท่ำนในกำรตอบ
แบบสอบถำมเป็นอย่ำงดี และขอขอบพระคุณไว้ ณ โอกำสนี้  
 
 
                 นำงสำววิไลพร  ศรีอนันต์ 

     นักศึกษำปริญญำโท สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 
                   คณะศึกษำศำสตร์ มหำวิทยำลัยศิลปำกร 
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ตอนที่ 1 : สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดท ำเครื่องหมำย   ลงในช่อง   หน้ำข้อควำมที่ตรงกับสถำนภำพของท่ำน 

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1 เพศ 
 ชำย    
 หญิง 

2 อำยุ 
 20-30 ปี   
 31-40 ปี 
 41-50 ปี   
 51-60 ปี 
 60 ปีขึ้นไป 

3 ระดับกำรศึกษำสูงสุด 
 ปริญญำตรี        
 ปริญญำโท              
 ปริญญำเอก 

4 ต ำแหน่งปัจจุบัน 
 ผู้รับใบอนุญำตหรือผู้จัดกำรหรือผู้อ ำนวยกำร 
 รองผู้อ ำนวยกำรหรือหัวหน้ำงำนหรือหัวหน้ำกลุ่มสำระกำรเรียนรู้ 
 คร ู

5 ประสบกำรณ์กำรท ำงำนในต ำแหน่งปัจจุบัน 
 1-5 ปี   
 6-10 ปี 
 11-15 ปี   
 16-20 ปี 
 20 ปีขึ้นไป   
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ตอนที่ 2 สมรรถนะผู้บริหาร 
ค าชี้แจง  ในกำรตอบค ำถำมแต่ละข้อ ให้ท่ำนพิจำรณำว่ำผู้บริหำรมีสมรรถนะในกำรบริหำรงำนระดับใด 

แล้วท ำเครื่องหมำย  ลงในช่องระดับควำมคิดเห็นเพียงช่องเดียว 
ถ้ำท่ำนตอบ ระดับ 5 หมำยถึง   สมรรถนะผู้บริหำรอยู่ในระดับมำกที่สุด 

ระดับ 4 หมำยถึง   สมรรถนะผู้บริหำรอยู่ในระดับมำก 
ระดบั 3 หมำยถึง   สมรรถนะผู้บริหำรอยู่ในระดับปำนกลำง 
ระดับ 2 หมำยถึง   สมรรถนะผู้บริหำรอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ 1 หมำยถึง   สมรรถนะผู้บริหำรอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อ สมรรถนะผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
สมรรถนะในการสื่อสาร (X1) 
1 ผู้บริหำรสำมำรถใช้ทักษะกำรสื่อสำรด้ำนกำรพูดสื่อควำมหมำยได้อย่ำง

ชัดเจน ถูกต้องและเหมำะสม  
     

2 ผู้บริหำรสำมำรถใช้ทักษะกำรสื่อสำรด้ำนกำรเขียนสื่อควำมหมำยได้
อย่ำงชัดเจน ถูกต้องและเหมำะสม 

     

3 ผู้บริหำรสำมำรถใช้ทักษะกำรสื่อสำรด้ำนกำรรับฟัง รับสำรได้อย่ำง
ถูกต้อง ชัดเจน 

     

4 ผู้บริหำรสำมำรถแสดงออกด้วยกิริยำท่ำทำงและน้ ำเสียงได้อย่ำง
เหมำะสมกับบุคคล เวลำ และสถำนกำรณ์ต่ำงๆ 

     

5 ผู้บริหำรสำมำรถพูดจูงใจ เพ่ือให้ผู้เกี่ยวข้องเชื่อถือ ศรัทธำ มีควำมคิด
คล้อยตำม และปฏิบัติตำมค ำแนะน ำ 

     

6 ผู้บริหำรสำมำรถเลือกและใช้สื่อ และเทคนิควิธีกำรในกำรสื่อสำรได้
อย่ำงเหมำะสม 

     

7 ผู้บริหำรสำมำรถสื่อสำรผ่ำนทำงกำรประชุมได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ      
8 ผู้บริหำรสำมำรถน ำแนวคิดหรือข้อสรุปจำกกำรประชุมมำพัฒนำ

คุณภำพงำน 
     

9 ผู้บริหำรสำมำรถวิเครำะห์ข่ำวสำรหรือข้อมูลด้วยหลักเหตุผลและควำม
ถูกต้อง 

     

10 ผู้บริหำรสำมำรถเจรจำต่อรอง เพ่ือขจัดและลดปัญหำควำมขัดแย้งที่
อำจเกิดข้ึนได ้
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ข้อ สมรรถนะผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (X2) 
11 ผู้บริหำรสำมำรถวิเครำะห์นโยบำยขององค์กำร เพ่ือก ำหนดแผนงำน

ของฝ่ำยงำน 
     

12 ผู้บริหำรสำมำรถก ำหนดแนวทำง ขั้นตอนวิธีกำรท ำงำน และระยะเวลำ
ในกำรด ำเนินงำน เพ่ือให้บรรลุเป้ำหมำยขององค์กำรได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพ 

     

13 ผู้บริหำรสำมำรถจัดล ำดับควำมส ำคัญของงำน      
14 ผู้บริหำรสำมำรถบริหำรจัดกำรงำนให้บรรลุ เป้ำหมำยได้อย่ำงมี

ประสิทธิภำพภำยในระยะเวลำที่ก ำหนด 
     

15 ผู้บริหำรสำมำรถจัดหำ จัดสรร และใช้ทรัพยำกรอย่ำงคุ้มค่ำ      
16 ผู้บริหำรสำมำรถบริหำรกำรเงินและงบประมำณให้เป็นไปตำมแผนที่

ก ำหนดไว้ 
     

17 ผู้บริหำรสำมำรถก ำกับติดตำมประเมินผลกำรด ำเนินงำนให้ส ำเร็จลุล่วง
ตำมเป้ำหมำยที่ตั้งไว้ 

     

สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (X3) 
18 ผู้บริหำรมีภำวะผู้น ำ สำมำรถสร้ำงทีมงำนที่มีประสิทธิภำพ      
19 ผู้บริหำรสำมำรถก ำหนดเป้ำหมำย บทบำท หน้ำที่ควำมรับผิดชอบของ

ทีมได้อย่ำงชัดเจน 
     

20 ผู้บริหำรสำมำรถมอบหมำยงำนให้สมำชิกในทีมได้อย่ำงเหมำะสม      
21 ผู้บริหำรสำมำรถสร้ำงบรรยำกำศกำรท ำงำนที่ดี เกิดควำมไว้วำงใจซึ่ง

กันและกัน 
     

22 ผู้บริหำรสำมำรถสร้ำงแรงจูงใจให้สมำชิกในทีม เกิดควำมรักในงำน เกิด
ควำมสำมัคคี และร่วมกันท ำงำนให้ส ำเร็จบรรลุจุดมุ่งหมำยที่ตั้งไว้ 

     

23 ผู้บริหำรสำมำรถเรียนรู้และพัฒนำตนเองด้ำนกำรบริหำรจนเป็นที่
ยอมรับ 

     

สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) 
24 ผู้บริหำรสำมำรถวิเครำะห์กลยุทธ์ขององค์กำร เพ่ือน ำสู่กำรปฏิบัติที่มี

ประสิทธิภำพ 
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ข้อ สมรรถนะผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4) (ต่อ) 
25 ผู้บริหำรสำมำรถปรับโครงสร้ำงกำรท ำงำนของบุคลำกร และวัฒนธรรม

ขององค์กำรได้อย่ำงเหมำะสมกับกำรเปลี่ยนแปลงของสภำพแวดล้อม 
     

26 ผู้บริหำรสำมำรถปรับตัวอย่ำงทันท่วงที เพื่อรองรับกำรเปลี่ยนแปลงของ
สภำพแวดล้อม 

     

27 ผู้บริหำรสำมำรถก ำหนดแผนปฏิบัติกำรให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ของ
องค์กำร 

     

28 ผู้บริหำรสำมำรถน ำหลักกำรบริหำรโครงกำรมำใช้ได้อย่ำงเหมำะสม      
29 ผู้บริหำรสำมำรถควบคุม ติดตำมและประเมินผลกลยุทธ์ให้ส ำเร็จตำมที่

เป้ำหมำยก ำหนดไว้อย่ำงเป็นรูปธรรม 
     

สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ (X5) 
30 ผู้บริหำรสำมำรถปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแสโลกำภิวัตน์      
31 ผู้บริหำรสำมำรถวิเครำะห์โอกำสและภัยคุกคำมของกระแสโลกำภิวัตน์ได้      
32 ผู้บริหำรสำมำรถรับรู้แนวโน้มทำงกำรเมือง เศรษฐกิจและสังคม 

สถำนกำรณ์ต่ำงๆ ของโลกได้ 
     

33 ผู้บริหำรสำมำรถรับรู้และเข้ำใจถึงผลกระทบของกระแสโลกำภิวัตน์ที่มี
ต่อสังคม เศรษฐกิจและกำรเมือง 

     

34 ผู้บริหำรมีควำมเข้ำใจในควำมแตกต่ำง ด้ำนเชื้อชำติ ภำษำ และ
วัฒนธรรมของประชำกรโลก 

     

สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6) 
35 ผู้บริหำรสำมำรถวิเครำะห์ตนเองว่ำมีจุดเด่น จุดด้อยในเรื่องใด      
36 ผู้บริหำรสำมำรถยอมรับในจุดด้อยและน ำไปพัฒนำแก้ไขปรับปรุง และ

เสริมจุดเด่นที่มีอยู่ 
     

37 ผู้บริหำรสำมำรถแบ่งเวลำกำรท ำงำนกับเวลำส่วนตัวได้อย่ำงเหมำะสม      
38 ผู้บริหำรตระหนักถึงบทบำทหน้ำที่และควำมรับผิดชอบต่อตนเอง 

องค์กำร และผู้ใต้บังคับบัญชำ 
     

39 ผู้บริหำรสำมำรถท ำงำนภำยใต้ควำมกดดันต่ำงๆ เพ่ือให้งำนบรรลุตำม
วัตถุประสงค์ 

     

40 ผู้บริหำรสำมำรถเรียนรู้และพัฒนำตัวเอง เพ่ือให้ประสบควำมส ำเร็จในชีวิต      
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ตอนที่ 3 การบริหารงานบุคคล 
ค าชี้แจง  ในกำรตอบค ำถำมแต่ละข้อ ให้ท่ำนพิจำรณำว่ำโรงเรียนมีกำรบริหำรงำนบุคคลในระดับใด   

แล้วท ำเครื่องหมำย  ลงในช่องระดับควำมคิดเห็นเพียงช่องเดียว 
ถ้ำท่ำนตอบ ระดับ 5 หมำยถึง   กำรบริหำรงำนบุคคลอยู่ในระดับมำกที่สุด 

ระดับ 4 หมำยถึง   กำรบริหำรงำนบุคคลอยู่ในระดับมำก 
ระดับ 3 หมำยถึง   กำรบริหำรงำนบุคคลอยู่ในระดับปำนกลำง 
ระดับ 2 หมำยถึง   กำรบริหำรงำนบุคคลอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ 1 หมำยถึง   กำรบริหำรงำนบุคคลอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อ การบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การวางแผนก าลังคน (Y1) 
1 โรงเรียนมีกำรส ำรวจและรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับบุคคล  เช่น 

จ ำนวนบุคลำกรจ ำแนกตำมวุฒิกำรศึกษำ และควำม ช ำนำญ เพ่ือ
ประกอบกำรพิจำรณำวำงแผนก ำลังคน 

     

2 โรงเรียนมีกำรค ำนวณ คำดคะเน ถึงควำมต้องกำรบุคลำกรไว้ล่วงหน้ำ 
โดยจัดท ำเป็นแผนก ำลังคน 

     

3 โรงเรียนได้ก ำหนดอัตรำก ำลังคนให้เหมำะสมกับจ ำนวนนักเรียนต่อครู      
4 โรงเรียนก ำหนดแผนก ำลังคน โดยมีกำรก ำหนดต ำแหน่งและควำมรู้ 

ควำมสำมำรถเฉพำะต ำแหน่งไว้ชัดเจน 
     

5 โรงเรียนมีกำรทบทวนแผนอัตรำก ำลังคนอยู่เสมอ      
การสรรหา (Y2) 
6 โรงเรียนมีกำรแต่งตั้งคณะกรรมกำรสรรหำบุคลำกรที่จะมำปฏิบัติงำน      
7 โรงเรียนมีกำรศึกษำข้อมูลเกี่ยวกับแหล่งที่จะได้มำซึ่งบุคคล เพ่ือกำร

ประชำสัมพันธ์ข่ำวรับสมัครงำนได้ตรงกลุ่มเป้ำหมำยและทั่วถึง 
     

8 โรงเรียนมีกำรก ำหนดนโยบำยและแผนในกำรสรรหำบุคลำกร      
9 โรงเรียนมีกำรก ำหนดหลักเกณฑ์ วิธีกำร รับสมัครและคัดเลือกบุคลำกร      
10 โรงเรียนร่วมมือกับโรงเรียนอ่ืนๆ ในเขตพ้ืนที่หรือกลุ่มโรงเรียนในกำร

แสวงหำบุคลำกรเข้ำท ำงำนในต ำแหน่งที่ว่ำง 
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ข้อ การบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การคัดเลือก (Y3) 
11 โรงเรียนได้ก ำหนดแนวทำงและวิธีปฏิบัติในกำรคัดเลือกบุคลำกรไว้

อย่ำงชัดเจน 
     

12 โรงเรียนด ำเนินกำรคัดเลือกบุคลำกรโดยกำรพิจำรณำและประเมินผล
จำกหลักฐำนข้อมูลของผู้สมัคร 

     

13 โรงเรียนมีกำรก ำหนดกระบวนกำรคัดเลือกและด ำเนินกำรคัดเลือกตำม
กระบวนกำร โดยใช้วิธีกำรที่หลำกหลำย เช่น กำรสอบควำมรู้
ควำมสำมำรถ สอบสัมภำษณ์ สอบสอน 

     

14 โรงเรียนมีกำรก ำหนดขั้นตอนกำรบรรจุบุคลำกรและด ำเนินกำรตำม
ขั้นตอนที่ก ำหนด 

     

การน าเข้าสู่หน่วยงาน (Y4) 
15 โรงเรียนจัดให้มีกำรปฐมนิเทศบุคลำกรใหม่ เกี่ยวกับ ระเบียบกฎเกณฑ์ 

กำรปรับตัวเข้ำระบบโรงเรียน กำรปรับเข้ำต ำแหน่งงำนและกำรปรับตัวเอง 
     

16 ผู้บริหำรและหัวหน้ำงำนมีกำรให้ค ำแนะน ำกำรปฏิบัติงำนแก่บุคลำกร
ใหม ่

     

17 โรงเรียนได้มอบเอกสำร คู่มือกำรท ำงำน ระเบียบกฎเกณฑ์ของโรงเรียน
แก่บุคลำกรใหม่ 

     

18 โรงเรียนจัดให้ผู้มีควำมรู้ควำมช ำนำญมำเป็นพ่ีเลี้ยงแก่บุคลำกรใหม่ใน
กำรท ำงำน 

     

19 โรงเรียนได้ติดตำมสอบถำมปัญหำกำรปฏิบัติงำน ให้ควำมเป็นกันเอง 
และให้ควำมช่วยเหลือแก่บุคลำกรใหม่เสมอ 

     

การพัฒนา (Y5) 
20 โรงเรียนจัดให้มีคณะกรรมกำรเพ่ือรับผิดชอบกำรพัฒนำบุคลำกรของ

โรงเรียน 
     

21 โรงเรียนมีกำรก ำหนดแผนงำน โครงกำร กิจกรรมเพ่ือกำรพัฒนำ
บุคลำกรไว้อย่ำงชัดเจน 

     

22 โรงเรียนมีกำรเพ่ิมพูนควำมรู้ ทักษะ เจตคติที่ดีในกำรท ำงำนของ
บุคลำกร ด้วยวิธีกำรต่ำงๆ เช่น กำรสอนงำน กำรอบรม ประชุม สัมมนำ 
กำรไปศึกษำต่อ ตำมแผนงำน โครงกำร กิจกรรมที่ก ำหนดไว้ 
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ข้อ การบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การพัฒนา (Y5) (ต่อ) 
23 โรงเรียนมีกำรประเมินผลกำรพัฒนำบุคลำกรและน ำสู่กำรปรับปรุง

พัฒนำ 
     

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y6) 
24 โรงเรียนได้จัดตั้งคณะกรรมกำรเพ่ือท ำกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน

บุคลำกร 
     

25 โรงเรียนมีกำรก ำหนดวัตถุประสงค์และแผนกำรประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำน 

     

26 โรงเรียนมีกำรแจ้งวัตถุประสงค์ วิธีกำรและหลักเกณฑ์กำรประเมินให้
บุคลำกรทรำบล่วงหน้ำ 

     

27 โรงเรียนด ำเนินกำรประเมินผลตำมวิธีกำรและหลักเกณฑ์ที่ก ำหนด      
28 โรงเรียนมีกำรแจ้งผลกำรประเมินให้บุคลำกรทรำบ      
29 โรงเรียนมีกำรน ำผลกำรประเมินไปใช้ในกำรวำงแผนพัฒนำบุคลำกร 

หรือคัดเลือกบุคลำกรในครั้งต่อไป 
     

การให้ความยุติธรรม ความม่ันคงในงาน (Y7)      
30 โรงเรียนจัดให้บุคลำกรได้รับค่ำตอบแทน สวัสดิกำร ผลประโยชน์อันพึง

ได้ตำมสิทธิและหน้ำที่ของบุคลำกร 
     

31 ผู้บริหำรโรงเรียน เปิดโอกำสให้บุคลำกรท ำงำนหรือแสดงควำมคิดเห็น
ได้โดยอิสระอย่ำงถูกต้องเหมำะสม 

     

32 ผู้บริหำรโรงเรียนมีควำมยุติธรรมในกำรมอบหมำยงำน      
33 ผู้บริหำรโรงเรียนมีควำมยุติธรรมในกำรพิจำรณำแก้ไขปัญหำหรือข้อ

ขัดแย้งที่เกิดขึ้น 
     

34 ผู้บริหำรโรงเรียนมีควำมยุติธรรมในกำรให้บุคลำกรพ้นจำกหน้ำที่      
การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (Y8) 
35 โรงเรียนจัดท ำคู่มือเกี่ยวกับกำรปฏิบัติงำน กำรมำสำย กำรลำ กำรขำด

งำนให้บุคลำกรทรำบและถือปฏิบัติ 
     

36 โรงเรียนจัดให้มีบุคลำกรปฏิบัติงำนแทนทันทีในกรณีที่บุคลำกรที่ท ำอยู่
เดิมไม่สำมำรถปฏิบัติงำนได้ตำมปกติ 

     

  



174 
 

ข้อ การบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (Y8) (ต่อ) 
37 โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลำกรมีสุขภำพที่ดี เช่น กำรตรวจสุขภำพ กำร

ออกก ำลังกำย 
     

38 โรงเรียนมีกำรดูแลจัดสถำนที่ให้มั่นคง แข็งแรง สวยงำม สะอำด และมี
สิ่งอ ำนวยควำมสะดวกที่เพียงพอต่อกำรท ำงำนของบุคลำกร 

     

การให้ข้อมูลข่าวสาร (Y9) 
39 โรงเรียนมีกำรจัดท ำแฟ้มข้อมูลของบุคลำกรที่เป็นปัจจุบัน เช่น ข้อมูล

ส่วนตัว ประวัติกำรท ำงำน ผลงำน และเก็บเป็นข้อมูลส่วนบุคคล (ไม่
เปิดเผยต่อบุคคลที่ไม่มีสิทธิเกี่ยวข้อง) 

     

40 โรงเรียนเปิดโอกำสให้บุคลำกรที่เป็นเจ้ำของข้อมูลสำมำรถตรวจสอบ
ข้อมูลของตนเองได้ตลอดเวลำ 

     

41 โรงเรียนมีกำรสื่อสำรให้บุคลำกรทรำบควำมเคลื่อนไหวของกำรบริหำร 
โดยช่องทำงที่หลำยหลำย เช่น กำรประชุม กำรติดป้ำยประกำศ 
ประชำสัมพันธ์ 

     

42 โรงเรียนมีกำรให้บริกำรข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อบุคลำกรในด้ำนกำร
ปฏิบัติงำน หรือกำรปฏิบัติตน เช่น ควำมรู้ทำงวิชำกำร -วิชำชีพ กำร
ดูแลรักษำสุขภำพ 

     

การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ (Y10) 
43 โรงเรียนมีกำรก ำหนดค่ำตอบแทน สวัสดิกำร ต่ำงๆ ไว้ชัดเจน เช่น 

เงินเดือน โบนัส  ค่ำรักษำพยำบำล ค่ำล่วงเวลำ เงินประจ ำต ำแหน่ง 
เป็นต้น  

     

44 โรงเรียนมีกำรก ำหนดหลักเกณฑ์กำรข้ึนเงินเดือนอย่ำงชัดเจน      
45 โรงเรียนแจ้งรำยละเอียดเกี่ยวกับค่ำตอบแทนและสวัสดิกำรต่ำงๆ ที่

บุคลำกรมีสิทธิได้รับให้บุคลำกรทุกคนทรำบ 
     

46 โรงเรียนมีกำรสร้ำงขวัญและก ำลังใจแก่บุคลำกร เช่น กำรให้รำงวัลเป็น
เงินหรือสิ่งของแก่ผู้มีผลกำรปฏิบัติงำนปรำกฏเด่นชัดนอกเหนือจำกงำน
ประจ ำ 
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ข้อ การบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การเจรจาต่อรอง (Y11) 
47 ผู้บริหำรโรงเรียนเปิดโอกำสให้บุคลำกรสำมำรถระบุและต่อรองอัตรำ

เงินเดือน ผลประโยชน์ เกื้อกูลต่ำงๆ ตำมควำมรู้  ประสบกำรณ์ 
ควำมสำมำรถพิเศษได้ก่อนกำรจ้ำงงำน 

     

48 ผู้บริหำรโรงเรียนเปิดโอกำสให้บุคลำกรสำมำรถเจรจำต่อรอง
งบประมำณที่จะน ำมำใช้ในกำรจัดกำรเรียนกำรสอนหรือกำรด ำเนิน
โครงกำรต่ำงๆ ได้ 

     

49 ผู้บริหำรเปิดโอกำสให้บุคลำกรสำมำรถเจรจำต่อรองเรื่องค่ำตอบแทน 
เมื่อต้องมำท ำงำนในวันหยุด หรือต้องท ำงำนพิเศษใดๆ ให้กับโรงเรียน 

     

50 บุคลำกรในโรงเรียนสำมำรถเจรจำกับผู้บริหำรได้เมื่อต้องกำรศึกษำต่อ 
ทัศนศึกษำ อบรมประชุมหรือสัมมนำ 

     

 
 



 176 

ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ – สกุล นางสาววิไลพร  ศรีอนันต์ 
ที่อยู่ 99/24  หมู่ 5  ต าบลยายชา  อ าเภอสามพราน  จังหวัดนครปฐม 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2543 ส าเร็จการศึกษาศิลปศาสตรบัณฑิต วิชาเอกประวัติศาสตร์ 
  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  จังหวัดมหาสารคาม 
 พ.ศ. 2551 ส าเร็จการศึกษารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  
  สาขาวิชาการบริหารทั่วไป  วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ  
  มหาวิทยาลัยบูรพา  จังหวัดชลบุรี 
 พ.ศ. 2552 ส าเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  กรุงเทพมหานคร 
 พ.ศ. 2556 ศึกษาต่อระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา   
  มหาวิทยาลัยศิลปากร  จังหวัดนครปฐม 
ประวัติการท างาน 
 พ.ศ. 2544 – 2546 นักวิชาการศึกษา ศูนย์แพทยศาสตรศึกษาชั้นคลินิก 

 โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา 
 พ.ศ. 2547 - 2551 หัวหน้างานบุคลากร โรงเรียนบวรธนวิทย์  จังหวัดนครปฐม 
 พ.ศ. 2551 - ปัจจุบัน รองผู้อ านวยการฝ่ายบริหารงานบุคคล  
  โรงเรียนเบญญาพัฒน์  จังหวัดนครปฐม 
 


	01title_page.pdf
	02approval.pdf
	03abstract.pdf
	04acknowledgment.pdf
	05content.pdf
	06chapter1.pdf
	07chapter2.pdf
	08chapter3.pdf
	09chapter4.pdf
	10chapter5.pdf
	11bibliography.pdf
	12appendix.pdf
	13biography.pdf

