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บทคัดย่อภาษาไทย 

55252916 : การบริหารการศึกษา แบบ 2.1 ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
ค าส าคัญ : พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน, ผู้บริหารการศึกษา 

นาย พิศิทธ์ิ แพงศรีนิธิศ: พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ว่าท่ีพันตรี ดร. นพดล เจนอักษร 

  
การวิจัยคร้ังน้ีใช้วิธีการวิจัยเชิงพรรณนาที่ใช้แผนแบบการวิจัยกลุ่มตัวอย่างเดียว ศึกษาสภาวการณ์ 

ไม่มีการทดลอง ประเภทการศึกษาเอกสารและวิเคราะห์เอกสาร  มีวัตถุประสงค์ดังน้ี 1. เพ่ือทราบพจนานุกรม
ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 2. เพ่ือทราบผลการ
ยืนยันพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยใช้
ผลการยืนยันจากผู้เช่ียวชาญที่เกี่ยวข้องซึ่งเป็นผู้บริหารการศึกษาต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา จ านวน 5 คน มีข้ันตอนด าเนินการวิจัย แบ่งออกเป็น 3 ข้ันตอน คือ ข้ันที่ 1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่
เกี่ยวกับตัวช้ีวัด ผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ข้ันที่ 2 
วิเคราะห์เอกสารแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ข้ันที่ 3 ยืนยันพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  คือ แบบประเมินพจนานุกรมตัวช้ีวัดผล
การปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  สถิติที่ใช้ในการวิจัย คือ ความถ่ี 
(Frequency) ร้อยละ (Percentage) และการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 

ผลการวิจัย พบว่า 

1. พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา มีทั้งหมด 4 ด้าน จ านวน 29 ตัวช้ีวัด คือ 1) ด้านการบริหารและการจัดการ จ านวน 14 ตัวช้ีวัด 2) 
ด้านวินัยและการรักษาวินัย จ านวน 5 ตัวช้ีวัด 3) ด้านคุณธรรม จริยธรรม จ านวน 5 ตัวช้ีวัด และ 4) ด้านมาตรฐาน
และจรรยาบรรณวิชาชีพ จ านวน 5 ตัวช้ีวัด 

2. พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาได้รับการยืนยันจากผู้เช่ียวชาญ ทั้งในด้านความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็น
ประโยชน์ 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

55252916 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
Keyword : PERFORMANCE INDICATORS DICTIONARY, EDUCATIONAL ADMINISTRATOR 

MR. PHISIT PAENGSRINITHIT : PERFORMANCE INDICATORS DICTIONARY OF 
EDUCATIONAL ADMINISTRATOR OF PRIMARY EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE 
THESIS ADVISOR : ASSISTANT PROFESSOR MAJOR NOPADOL CHENAKSARA, RTAR, Ph.D. 

This research was designed as a descriptive research, one shot non-experimental 
research design, and documentary analysis research.  The objectives were 1) to examine 
performance indicators dictionary of educational administrator of primary educational service 
area office, 2) to confirm performance indicators dictionary of educational administrator of 
primary educational service area office by 5 experts who work in the position of Educational 
Administrator in the Primary Educational Service Area Office.  The research procedure had been 
carried out in 3 steps; (1) to study concepts and theories of indicators, working performance of 
Educational Administrator in the Primary Educational Service Area Office, (2) to analyze 
documentary relating to performance indicators dictionary of educational administrator of 
primary educational service area office, (3) to confirm performance indicators dictionary of 
educational administrator of primary educational service area office. The instrument used for 
data collection was the evaluation form of performance indicators dictionary of educational 
administrator of primary educational service area office. The statistics used for data analysis were 
frequency, percentage, and content analysis. 

The findings were revealed as follows; 

1) The performance indicators dictionary of educational administrator of primary 
educational service area office were comprised of 4 dimensions, 29 indicators which were as 
follows; (1) administration and management, 14 indicators, (2) discipline and discipline retention, 
5 indicators, (3) moral and ethics, 5 indicators, (4) standards and professional ethics, 5 indicators. 

2) The performance indicators dictionary of educational administrator of primary 
educational service area office were verified by the experts in terms of accuracy, propriety, 
possibility, and utility. 
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ช่วยเหลือในด้านการแปลบทคัดย่อเป็นภาษาอังกฤษ และเพื่อนร่วมรุ่นดุษฎีบัณฑิตรุ่น 10/1 สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากรทุกท่าน ท่ีให้ความช่วยเหลือเป็นก าลังใจส าคัญให้งานวิจัย
ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

ขอขอบพระคุณ คุณแม่คล้อย ศรีทองนวล คุณครูณัฐพิมล แพงศรีนิธิศ และขอขอบใจคุณครู
พิชญ์สินี แพงศรีนิธิศ ท่ีให้ก าลังใจ ช่วยเหลือ ส่งเสริม สนับสนุนการท าวิจัยในครั้งนี้เป็นอย่างดี 

สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอมอบความส าเร็จครั้งนี้  บูชาพระคุณของคุณแม่และคุณพ่อท่ีล่วงลับไปแล้ว 
และขอกราบขอบพระคุณครูอาจารย์ทุกท่าน ท่ีได้อบรมส่ังสอนประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้และ
ประสบการณ์มาเป็นอย่างดียิ่งจนท าให้ผู้วิจัยประสบความส าเร็จได้ด้วยดี 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
 กระแสโลกาภิวัตน์ปัจจุบันมีอิทธิพลส่งผลกระทบอย่างยิ่งต่อวิถีชีวิตของมนุษย์ ท้ังด้าน
เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม การเมือง การปกครองด้วยความเจริญทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีท่ี
เช่ือมโยงโลกเข้าด้วยกันในลักษณะของโลกไร้พรมแดน มีการไหลเวียนอย่างเสรีและไร้ขีดจ ากัดท่ีมีฐาน
ของความรู้/การศึกษาเป็นกลไกส าคัญของการพัฒนาและความเจริญก้าวหน้าดังกล่าว  ในห้วงสิบปีท่ี
ผ่านมาเกิดการแข่งขันกันอย่างรุนแรงทางด้านเศรษฐกิจ สังคม วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและ        
การส่ือสาร  ความรู้ท่ีเป็นกลไกและการพัฒนาดังกล่าว มีบทบาทอย่างส าคัญในทุกภาคส่วนและได้รับ
ความส าคัญเพิ่มมากขึ้น มิเฉพาะแต่ในสถานศึกษา  แต่ครอบคลุมในทุกมิติ  ทุกองค์กร ทุกกิจกรรม 
ท้ังด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมืองการปกครอง วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี เป็นต้น  โลกยุคปัจจุบันและ
อนาคตจึงเป็นโลกของการแสวงหาความรู้และใช้ความรู้เป็นฐานอย่างเข้มข้น เพื่ อเพิ่มศักยภาพและ
ความสามารถในการแข่งขันและยั่งยืนของแต่ละประเทศ  ดังนั้น เมื่อโลกก้าวเข้าสู่สังคมและเศรษฐกิจ
ฐานความรู้จึงเป็นแรงผลักดันให้เกิดการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ท่ีเรื่องของการเรียนรู้ตลอดชีวิต     
มีบทบาทต่อวิถีชีวิตของมนุษย์และพลโลกมากข้ึน ตามไปด้วย1 

 ปัจจุบันประเทศไทยก าลังประสบปัญหาและสภาวการณ์การเปล่ียนแปลงอย่างรุนแรงและ
รวดเร็ว ท้ังในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ซึ่งหล่ังไหลเข้าด้วยกระแส
โลกาภิวัตน์ท่ีโลกมีการแข่งขันกันอย่างเสรี จากสาระตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.  
2542 น าไปสู่การปฏิรูปการศึกษาครั้งยิ่งใหญ่ของชาติ ท่ีเปล่ียนรูปแบบการจัดการศึกษาไปจากเดิมท้ัง
ระบบและครบกระบวนการ โดยมุ่งหวังว่าการปฏิรูปการศึกษาตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 จะสอดคล้องกับการแก้ปัญหาดังกล่าว สามารถแก้ปัญหาทางการศึกษาท่ีมีอยู่
เดิมได้อย่างมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดประสิทธิผล โดยเฉพาะปัญหาทางการบริหารและการจัด
การศึกษาท่ีเป็นสาเหตุส าคัญประการหนึ่งของปัญหาคุณภาพทางการศึกษา2 

 การจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มีความมุ่งหมายเพื่อ
พัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ท้ังร่างกายจิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรม

                                                             

 
1 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, รายงานการวิจัย เรื่อง ภาพการศึกษาไทยในอนาคต 

10-20 ปี, 2 ed. (กรุงเทพ ฯ: พิมพ์ดีการพิมพ,์ 2553), 1. 
 

2 สวรรค์  วรอินทร์ และทิพวัลย์  ค าคง, ชุดฝึกอบรมครู : ประมวลสาระ การกระจาย
อ านาจทางการศึกษา (กรุงเทพ ฯ: จุดทอง จ ากัด, 2547), 1. 
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และวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข และในการจัดการศึกษาให้
ยึดหลักหลักการจัดการศึกษาดังนี้  1) เป็นการศึกษาตลอดชีวิตส าหรับประชาชน 2) ให้สังคมมี     
ส่วนร่วมในการจัดการศึกษา และ 3) การพัฒนาสาระและกระบวนการเรียนรู้ให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
ประเด็นส าคัญคือ กระบวนการจัดการศึกษาจะต้องมีการกระจายอ านาจไปสู่เขตพื้นท่ีการศึกษา 
สถานศึกษา และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 3  และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ได้บัญญัติให้กระทรวงศึกษาธิการกระจายอ านาจการบริหารและ
การจัดการศึกษา ท้ังด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารท่ัวไป ไปยัง
คณะกรรมการ และส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยตรง4 

 การกระจายอ านาจนับว่าเป็นกลไกส าคัญท่ีท าให้ทุกภาคส่วนของสังคม มีส่วนร่วมในการ
ขับเคล่ือนภารกิจของหน่วยงานและสามารถตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการได้อย่างแท้จริง  
และในส่วนของการศึกษาขั้นพื้นฐานได้มีการกระจายอ านาจทางการศึกษาจากส่วนกลางไปยังพื้นท่ี 
โดยกระทรวงศึกษาธิการได้จัดท ากฎกระทรวง เพื่อก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจ   
การบริหารและการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน ท้ังด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และ
การบริหารท่ัวไป ไปยังคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา
โดยตรง ซึ่งมีผลใช้บังคับต้ังแต่วันท่ี 16 พฤษภาคม 2550 และจากกฎกระทรวงท่ีมีผลใช้บังคับแล้วนั้น 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้จัดท าประกาศเรื่องการกระจายอ านาจการบริหาร
และการจัดการศึกษาของเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปยังคณะกรรมการเขตพื้นท่ี
การศึกษาและสถานศึกษาในสังกัด เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงานท่ีชัดเจน5 

 กระทรวงศึกษาธิการได้ประกาศปรับปรุงเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นระยะอย่างต่อเนื่องจนถึง
ปัจจุบันได้ประกาศเพิ่มเติมให้มีเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จ านวน 183 เขต ตามประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การก าหนดและแก้ไขเปล่ียนแปลงเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ซึ่งได้ประกาศลงในราชกิจจานุเบกษา ในวันท่ี 18 สิงหาคม 2553 ส่งผลให้
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาท่ัวประเทศมีตามจ านวนดังกล่าว ท้ังนี้ เพื่อให้การบริหารจัดการอย่าง

                                                             

 
3 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, กฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ กฎหมายว่าด้วย

ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา, 3 ed. (กรุงเทพ ฯ: วี.ที.ซี. คอมมิวนิเคช่ัน, 2555), 46. 
 

4 ibid., 15. 
 

5 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, การกระจายอ านาจ (กรุงเทพ ฯ: โรงพิมพ์
ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย จ ากัด, 2550), 1-2. 



  3 

มีประสิทธิภาพ  โดยมีผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นผู้บริหารราชการในส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาและเป็นผู้บังคับบัญชาของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา6 และมีอ านาจหน้าท่ีด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าท่ีของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และยังมีอ านาจหน้าท่ีตาม
กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา คือ พระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 เกี่ยวกับด้านการบริหารงานบุคคลของส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาด้วย  
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 มนุษย์เป็นหัวใจและกลไกส าคัญของกระบวนการพัฒนา การพัฒนาคนหรือการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล จึงต้องได้รับการเอาใจใส่โดยองค์การท่ีเกี่ยวข้องท้ังจากภาครัฐและภาคเอกชน 
โดยเฉพาะเรื่องของการศึกษาและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เป็นปัจจัยส าคัญของการพัฒนา ต้องมี
การพัฒนาให้มีคุณภาพ มีศักยภาพ มีความรู้ความสามารถ มีความเช่ียวชาญเพื่อพัฒนาองค์กรให้
ยั่งยืนท่ามกลางการเปล่ียนแปลง ด้วยเหตุนี้นักบริหารองค์กรจึงมุ่งให้ความส าคัญกับตัวคนใน
กระบวนการบริหารงาน เพราะคนเป็นหัวใจของการท างานทุกระบบ และมีผลจะช่วยให้งานนั้นส าเร็จ
หรือล้มเหลวได้  ประเทศพัฒนาต่าง ๆ ในโลกจึงให้ความส าคัญต่อกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล เพราะเช่ือว่าหากทรัพยากรบุคคลมีคุณภาพ จะคิดท าการส่ิงใดย่อมมีโอกาสพบกับความส าเร็จ 

 สังคมไทยปัจจุบันอยู่ในช่วงเวลาท าการเปล่ียนผ่านท่ีส าคัญจากวิกฤตปัญหารอบด้าน ใน
ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์ ผลักดันให้ประเทศไทยต้องเร่ง
ปรับตัวในด้านต่าง ๆ อย่างเร่งด่วน ระบบราชการซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาประเทศ จึง
จ าเป็นต้องปรับตัวให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง โดยการปรับเปล่ียนระบบบริหารภาครัฐแบบเดิมให้ก้าว
สู่รูปแบบการบริหารจัดการแนวใหม่เพื่อรองรับกระแสการเปล่ียนแปลง ในการสร้างความ
เปล่ียนแปลงนั้น เปูาประสงค์หลักหรือผลลัพธ์สุดท้ายท่ีพึงประสงค์ของการพัฒนาระบบราชการไทย
ประการหนึ่งคือ การยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการท างานให้อยู่ในระดับสูงและ
เทียบเท่าเกณฑ์สากล โดยใช้ยุทธศาสตร์การสร้างระบบบริหารงานบุคคลและค่าตอบแทนใหม่ เพื่อ
เพิ่มศักยภาพและพัฒนาขีดความสามารถของข้าราชการ  โครงสร้างองค์กรยุคใหม่จึงต้องทันสมัยและ
คล่องตัว รวมถึงการเตรียมทรัพยากรบุคคล ซึ่งต้องเน้นการปรับเปล่ียนกระบวนการคิดใหม่ ให้เป็น

                                                             

 
6 ราชกิจจานุเบกษา, "ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายใน

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา พ.ศ. 2553," (2553), 41-45. 
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กระบวนการคิดในเชิงนวัตกรรม การคิดเชิงสร้างสรรค์ และการคิดแบบองค์รวมในเชิงบูรณาการ 
รวมท้ังกระบวนทัศน์และการปรับเปล่ียนพฤติกรรม ให้มีวิสัยทัศน์ในการมองการณ์ไกล กล้าน า และ
ผลักดันการเปล่ียนแปลงใหม่ ๆ ให้สอดรับกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปตามทิศทางของกระแส
สังคมโลกและสังคมรอบข้างได้อย่างเหมาะสม7 

 การบริหารและการจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และ
ท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 มุ่งท่ีจะปฏิรูประบบการบริหารจัดการศึกษาของไทย โดยยึด
หลักความมีเอกภาพด้านนโยบายและความหลากหลายในทางปฏิบัติ มีการกระจายอ านาจการบริหาร
และการจัดการศึกษาไปสู่เขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาโดยตรง เพื่อให้สามารถบริหารจัดการได้
อย่างคล่องตัวตามอ านาจหน้าท่ีท่ีกฎหมายก าหนด8 บุคคลส าคัญท่ีมีอ านาจหน้าท่ีในการบริหารจัด
การศึกษาเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามความมุ่งหมายของพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติก็คือ ผู้บริหารการศึกษาในระดับเขตพื้นท่ีการศึกษา ท้ังนี้ เพราะเป็นผู้ท่ีรับมอบการกระจาย
อ านาจจากกระทรวงศึกษาธิการ ท้ัง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านบริหารงาน
บุคคล และด้านการบริหารทั่วไป คือ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ซึ่งมีอ านาจหน้าท่ีใน
การบริหารและการจัดการศึกษา และพัฒนาสาระของหลักสูตรการศึกษาให้สอดคล้องกับหลักสูตร
แกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พัฒนางานด้าน
วิชาการและจัดให้มีระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาร่วมกับสถานศึกษา รับผิดชอบในการ
พิจารณาแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาของสถานศึกษาและส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ปฏิบัติ
หน้าท่ีอื่นตามท่ีกฎหมายก าหนด9 นอกจากนี้ยังมีอ านาจหน้าท่ีในการบริหารงานบุคคลของส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอีกด้วย  
 การบริหารทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานทางการศึกษาเป็นการบริหารจัดการท่ีมี
ความส าคัญเพราะบุคคลเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีสุด การได้คนท่ีมีความรู้  ความสามารถ มี
ประสบการณ์ มีคุณธรรม และสามารถธ ารงรักษาไว้ในหน่วยงานท าให้การด าเนินงาน บรรลุเปูาหมาย
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งปัจจุบันรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลส าหรับข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการได้เปล่ียนแปลงจากอ านาจเด่ียวสู่ระบบอ านาจคู่ คือ 
                                                             

 
7 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, การพัฒนาองค์กรและบุคลากรแนวคิดใหม่ในการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล (กรุงเทพ ฯ: ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2547), 1-2. 
 

8 รายงานการวิจัยประเมินผลการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษาฉบับปรับปรุง (กรุงเทพ ฯ: ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2547), ค าน า. 

 
9
 กฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, 46. 
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อ านาจการบังคับบัญชา โดยผู้บริหารระดับสูงขององค์การในแต่ละระดับกับอ านาจขององค์คณะ
บุคคล  โดยให้ความส าคัญกับองค์กรกลางในการบริหารทรัพยากรบุคคล เข้ามามีบทบาทในการ
ตัดสินใจหรือใช้ดุลพินิจในการบริหารทรัพยากรบุคคลมากขึ้นตามล าดับ 
 ในการบริหารจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาให้มีประสิทธิภาพนั้นผู้บริหาร
การศึกษาจ าเป็นต้องบริหารจัดการให้เป็นไปตามหลักการและแนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องในการบริหาร
จัดการของนักวิชาการหลายท่าน เช่น ฮาร์ริงตัน อีเมอร์สัน (Harington Emerson) ได้กล่าวถึง
หลักการท างานให้มีประสิทธิภาพในหนังสือ “The Twelve Principles of Efficiency” ซึ่งได้รับการ
ยกย่อง และกล่าวขานกันมาก หลัก 12 ประการมีดังนี้ 1) ท าความเข้าใจและก าหนดแนวคิดในการ
ท างานให้กระจ่างแจ้ง 2) ใช้หลักสามัญในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปได้ของงาน 3) ค าปรึกษา
แนะน าต้องสมบูรณ์และถูกต้อง 4) ต้องรักษาความยุติธรรม 5) ปฏิบัติด้วยความยุติธรรม 6) การ
ท างานต้องเช่ือถือได้ มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียน (record) เป็นหลักฐาน 7) 
งานควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินงานอย่างท่ัวถึง 8) งานเสร็จทันเวลา 9) ผลงานได้
มาตรฐาน 10) การด าเนินงานงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้ 11) ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใช้เป็น
เครื่องมือในการฝึกสอนได้ 12) ให้บ าเหน็จรางวัลแก่งานท่ีดี 10 แคทซ์ (Katz) ได้กล่าวถึง ผู้น าท่ีมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า ควรดูทักษะของผู้น า ซึ่งประกอบด้วย 1) ทักษะด้านมโนภาพ 
(conceptual skill) ซึ่งหมายถึงการมีมโนภาพในระบบของโรงเรียนอย่างกว้างและครอบคลุมทุก
อย่าง เช่น กฎเกณฑ์ ระเบียบ ทฤษฎี เป็นต้น 2) ทักษะด้านมนุษย์ (human skill) คือผู้น าต้องมี
ทักษะและความสามารถในการอยู่อย่างมนุษย์กับมนุษย์ ปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความเข้าใจกัน มีมนุษย
สัมพันธ์ ท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดี เป็นต้น 3) ทักษะด้านเทคนิค (technical skill)  หมายถึง การรู้จักใช้
กลวิธีในการแก้ปัญหาและตัดสินใจและตัดสินใจท้ังด้านการบริหารและการปฏิบัติงาน11 ซาลินิค 
(Zaleanick) ได้กล่าวว่า การปฏิบัติงานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติว่า จะได้รับ
การตอบสนองความต้องการท้ังภายนอกและภายใน (external and internal) มากน้อยเพียงใด ซึ่ง
ถ้าหากว่าผู้ปฏิบัติงานได้รับการตอบสนองมาก การปฏิบัติงานก็ย่อมมีประสิทธิภาพมากด้วยเช่นกัน 
โดยความต้องการภายนอก ได้แก่ 1) รายได้หรือค่าตอบแทน 2) ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 3)
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ และ 4) ต าแหน่งหน้าท่ี  ส่วนความต้องการภายใน ได้แก่ ความต้องการ

                                                             

 
10 Harrington Emerson, The Twelve Principles of Efficiency (New York: The 

Engineering Magazine, 1931), 30. 
 

11 Daziel Katz, "Skills of Diffective Administrator," Harvard Busoness Review  
(1955): 33-42. 
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เข้าหมู่คณะ และ 2) ความต้องการแสดงความจงรักภักดี ความเป็นเพื่อนและความรักใคร่ 12 
นอกจากนี้ เฮร์ซเบอร์ก (Herzberg)  ได้กล่าวถึงทฤษฎีการบริหารและการจัดการนี้ว่า ทฤษฎี 2 
องค์ประกอบหรือทฤษฎี 2 ปัจจัย  โดยเฮร์ซเบอร์กได้ต้ังข้อสมมติฐานนี้ว่า มีองค์ประกอบ 2 ประเภท
ท่ีมีผลต่อการจูงใจในการท างานด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังนี้ 1) องค์ประกอบภายนอก 
(extrinsic factor) ได้แก่ ค่าจ้างหรือเงินเดือน เงื่อนไขของการท างาน ความมั่นคงของงาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้บังคับบัญชา หรือเพื่อนร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเป็ นกลุ่ม
ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความไม่พอใจในงาน เรียกว่า ปัจจัยอนามัย (hygienic factor) หมายถึงการ
ปูองกันความไม่พอใจส่งผลให้องค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 2) องค์ประกอบภายใน ได้แก่ 
ความส าเร็จ ความเป็นที่ยอมรับ และความรัก ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ความก้าวหน้าส่วนตน 
และความรับผิดชอบซึ่งเป็นกลุ่มปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความพอใจในงานของตน เรียกว่าตัวจูงใจ 
(motivator factors) ปัจจัยเหล่านี้เนื้อหาสาระเป็นงานหลัก และส่งผลให้เกิดประสิภาพในการ
ปฏิบัติงาน13 
 ดังนั้น การบริหารจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจะมีประสิทธิภาพได้นั้น
จึงย่อมต้องอาศัยผู้บริหารการศึกษาท่ีมีความรู้ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์สูงมากในการ
วางแผนบริหารจัดการการศึกษาในทุก ๆ ด้านท่ีจะน าความรู้  นวัตกรรมใหม่ ๆ ทักษะและ
กระบวนการบริหารจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างด้านการบริหารงาน
บุคคล เพราะถือว่าเป็นทรัพยากรการบริหารที่ส าคัญและมีค่ามากท่ีสุดในการบริหารจัดการศึกษาให้มี
คุณภาพและประสิทธิภาพ 
 
ปัญหาของการวิจัย 

 การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ยึดเขตพื้นท่ีการศึกษา  โดยค านึงถึงระดับ
ของการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวนสถานศึกษา จ านวนประชากร วัฒนธรรม และความเหมาะสม     
ด้านอื่นด้วย  ให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ โดยค าแนะน าของสภาการศึกษามีอ านาจ
ประกาศในราชกิจจานุเบกษาก าหนดเขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อการบริหารและการจัดการศึกษาขั้น
พื้นฐานแบ่งเป็นเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาและเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ในกรณีท่ี
สถานศึกษาใดจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานท้ังระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา  การก าหนดให้
                                                             

 
12 A. Zaleanick, Motion Productivity and Satisfaction of Workers 

(Massachusettes: Division of Research Harvard University, 1958), 40. 
 

13 Frederick  Herzberg, Work and the Nature of Man (Cleveland: Work Book 
Company, Passim, 1966), 6. 
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สถานศึกษาแห่งนั้นอยู่ในเขตพื้นท่ีการศึกษาใดให้ยึดระดับการศึกษาของสถานศึกษานั้นเป็นส าคัญ14 
ซึ่งจากการบริหารจัดการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยยึด เขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นหลักนั้น 
ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษาได้ท าการวิจัยประเมินผลของการกระจายอ านาจการบริหารและ
การจัดการศึกษาให้เขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อติดตามความก้าวหน้าในการกระจายอ านาจการบริหาร
และการจัดการศึกษาให้เขตพื้นท่ีการศึกษาและประเมินผลการด าเนินงานของเขตพื้นท่ีการศึกษา 
รวมท้ังปัญหาอุปสรรคในการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาให้เขตพื้นท่ีการศึกษา
แล้วพบว่า มีปัญหาอุปสรรคของการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาให้เขตพื้นท่ีศึกษา
ท่ีส าคัญมีดังนี้ 1) กฎหมายท่ีเกี่ยวข้องกับหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจการบริหารจัด
การศึกษายังไม่มีการประกาศใช้  ท าให้การด าเนินงานตามบทบาทอ านาจหน้าท่ีตามกฎหมายของเขต
พื้นท่ีการศึกษาไม่มีกรอบและแนวทางการด าเนินงานท่ีชัดเจน  2) ความไม่เพียงพอของทรัพยากรทาง
การศึกษา ท าให้เขตพื้นท่ีการศึกษาไม่มีความพร้อมท้ังด้านบุคลากรและอาคารสถานท่ีของส านักงาน 
3) คณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษามีบทบาทน้อยและไม่มั่นใจในบทบาท รวมท้ังไม่มีส่วนร่วมในการ
ก าหนดทิศทาง นโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารจัดการของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 4) วิธีการ
สรรหาและคัดเลือกกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษายังไม่เหมาะสม มีอ านาจทางการเมืองเข้ามา
แทรกแซง 5) การปฏิรูปการเรียนรู้ ขาดแนวทางและวิธีปฏิบัติท่ีชัดเจน ไม่สามารถน าไปปฏิบัติได้     
6) การจัดต้ังศูนย์เครือข่ายไม่มีกฎหมายรองรับและได้รับการจัดสรรงบประมาณสนับสนุนน้อย ไม่
สามารถด าเนินงานได้เต็มท่ี 7) ขาดการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีนอกเหนือจากการ
จัดการศึกษาของสถานศึกษา 8) การจัดสรรเงินอุดหนุนการศึกษาขั้นพื้นฐานของบุคคลท่ัวไป 
ครอบครัว องค์กรและสถาบันอื่นยังไม่มีแนวปฏิบัติและการจัดสรรงบประมาณส าหรับผู้เรียนท่ีมี
ความสามารถพิเศษก็ยังไม่มีแนวทางท่ีชัดเจน 9) การจัดสรรเงินอุดหนุน ให้โรงเรียนขนาดเล็กไม่
เพียงพอต่อการบริหารจัดการ และ 10) ขาดแนวทางการตรวจสอบ ติดตาม และประเมินค่าใช้จ่าย 
เนื่องจากกฎกระทรวงในเรื่องการตรวจสอบฯ ยังไม่ประกาศใช้15  

 นอกจากนี้ ส านักงานเลขาธิการสภายังได้ท าการวิจัยและพัฒนารูปแบบกลไกการส่งเสริม
การกระจายอ านาจการบริหารจัดการศึกษาสู่เขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 
สภาพปัจจุบันและปัญหาการกระจายอ านาจการบริหารจัดการศึกษาสู่เขตพื้นท่ีการศึกษาและ
                                                             

 
14 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, กฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ กฎหมายว่าด้วย

ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา, 44-46. 
 

15 รายงานการวิจัยประเมินผลการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษาฉบับปรับปรุง, ค-จ. 
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สถานศึกษา ปัจจุบันมีกฎหมาย กฎเกณฑ์และระเบียบท่ีกระจายอ านาจการบริหารจัดการศึกษาสู่เขต
พื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาอย่างเป็นรูปธรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการกระจายอ านาจการบริหารจัด
การศึกษาสู่เขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาท้ังด้านงบประมาณ วิชาการ การบริหารงานบุคคลและ
บริหารทั่วไป มีการจัดปัจจัยในการบริหารจัดการ เช่น โครงสร้างและแบ่งส่วนงาน การจัดท าคู่มือการ
ด าเนินงาน การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร การจัดสรรงบประมาณ ครูและบุคลากร การจัดและ
สนับสนุนเทคโนโลยีเพื่อการปฏิบัติงาน เพื่อการบริหารจัดการในเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา
เป็นต้น ท่ีสามารถบริหารจัดการศึกษารองรับการกระจายอ านาจการบริหารจัดการศึกษาสู่เขตพื้นท่ี
การศึกษาและสถานศึกษาได้ในระดับหนึ่ง รวมท้ังมีเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาท่ีสามารถจัด
การศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพในหลายพื้นท่ี แต่เป็นการบริหารจัดการท่ีประสบผลส าเร็จเป็นด้าน 
ๆ มากกว่าเป็นองค์รวม  อย่างไรก็ตาม เขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาก็ประสบปัญหาการบริหาร
จัดการศึกษารองรับการกระจายอ านาจในหลายด้าน  ท้ังปัจจัยด าเนินการเกี่ยวกับกฎระเบียบท่ีเป็น
อุปสรรคโดยเฉพาะด้านการบริหารงานบุคคล อ านาจหน้าท่ีของกรรมการบางคณะในเขตพื้นท่ี
การศึกษาท่ีไม่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติ นโยบายของส่วนกลางท่ีเปล่ียนแปลงบ่อย โครงสร้างการ
แบ่งส่วนงานท่ียังไม่สอดคล้องกับบริบทส านักงาน/สถานศึกษา  บุคลากรและงบประมาณท่ียังไม่
สอดคล้องและสัมพันธ์กับงาน วัฒนธรรมการท างานของบุคลากรท่ียังติดยึดกับวัฒนธรรมอ านาจ เป็น
ต้น และด้านการบริหารจัดการ เช่น การบริหารงานบุคคล ได้แก่ การสรรหาและการพัฒนาบุคลากรท่ี
ยังไม่สอดคล้องกับสภาพความต้องการและบริบทของเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา  การบริหาร
งบประมาณ เช่น การจัดสรรงบประมาณท่ียังไม่สอดคล้องกับสภาพจริง  การบริหารงานวิชาการ เช่น  
การก าหนดงาน/โครงการของส่วนกลาง บ่อยครั้งท่ีไม่สอดคล้องและเป็นไปตามบริบทและความ
ต้องการทางวิชาการของสถานศึกษา การก ากับติดตามและประเมินผลท่ีขาดประสิทธิภาพ เหล่านี้  
ล้วนเป็นอุปสรรคต่อการกระจายอ านาจการบริหารจัดการศึกษาสู่เขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา
ท้ังส้ิน16 
 ส าหรับงานวิจัยด้านการบริหารจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ธีระพงษ์  เพ็งจันทร์ ได้
ท าการวิจัยการบริหารจัดการภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา พบว่าปัจจัย
การบริหารจัดการภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ 
ดังนี้ 1) ด้านการบริหารการเปล่ียนแปลง 2) ด้านกลยุทธ์การเปล่ียนแปลง 3) ด้านประสิทธิผลตาม
แผนปฏิบัติราชการ 4) ด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 5) ด้านการบริหารจัดการความเส่ียง 6) ด้าน

                                                             

 
16 รายงานการวิจัยและพัฒนารูปแบบการส่งเสริมการกระจายอ านาจการบริหารการจัด

การศึกษาสู่เขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา (กรุงเทพ ฯ: ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 
2555), ข-ค. 
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การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 7) ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 8) ด้าน
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 9) ด้านคุณภาพวิชาการ 10) ด้านการพัฒนาบุคลากร 11) ด้าน
ลักษณะส าคัญขององค์กร 12) ด้านระบบสนับสนุนการเปล่ียนแปลง และ 13) ด้านประสิทธิผลตาม
ตัวชี้วัด17 
 จากการศึกษาสภาพปัญหาการบริหารจัดการศึกษาท่ีผ่านท าให้ทราบว่า ในการบริหาร
จัดการองค์การใด ๆ ให้ประสบผลส าเร็จนั้น ต้องอาศัยองค์ประกอบท่ีเกี่ยวข้องอย่างน้อย 2 ส่วน คือ 
ส่วนท่ีเป็นปัจจัยตัวปูอน (Input) เช่น คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ เป็นต้นและส่วนท่ีเป็นกระบวนการบริหาร
จัดการ (Transformation Process) เช่น วิธีการด าเนินงานรูปแบบ แนวทางปฏิบัติ เป็นต้น ท้ังนี้
เพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ (Results) ท้ังผลผลิต(Outputs) ผลลัพธ์ และผลกระทบ 
(Impacts) โดยในส่วนท่ีเป็นปัจจัยตัวปูอนนั้น ทรัพยากรทางการบริหาร (Resources) ท่ีมี
ความส าคัญยิ่งต่อการบริหารจัดการ ได้แก่ ทรัพยากรบุคคล (Human Resource : HR) ซึ่งในแต่ละ
องค์การได้ให้ความส าคัญแก่การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management 
: HRM) เป็นอย่างมาก อย่างไรก็ตามในทางปฏิบัตินั้นพบว่าในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลนั้นมี
ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องเป็นอันมาก จึงท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การต่าง ๆ ต้องใช้ท้ังศาสตร์ 
(Science) และศิลป์ (ARTs) ซึ่งในท่ีนี้หมายถึงส่วนท่ีเป็นระเบียบ กฎหมาย หลักเกณฑ์ วิธีการ และ
ส่วนท่ีเป็นแนวคิดทฤษฎีในการบริหารจัดการอย่างเหมาะสมแก่บริบทต่าง ๆ ให้เกิดความลงตัว น าพา
สู่ความส าเร็จ และส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารจัดการ และ การบรรลุ
เปูาหมายขององค์การในท่ีสุด ซึ่งต้องมีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ  และ
เนื่องจากการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการท่ีเกี่ยวข้องกับ
บุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน เพื่อให้เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด ท่ีจะส่งผลส าเร็จต่อ
เปูาหมายขององค์การ กระบวนการต่าง ๆ ท่ีสัมพันธ์เกี่ยวข้อง ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม และพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการ และผลประโยชน์เกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัย การพั ฒนา
องค์การตลอดจนการวิจัยด้านทรัพยากรบุคคล18  ดังนั้นการบริหารจัดการศึกษาของเขตพื้นท่ี
การศึกษาจึงควรให้ความส าคัญกับการบริหารงานบุคคล เพื่อใช้เป็นกลไกส าคัญในการขับเคล่ือน

                                                             

 
17 ธีระพล  เพ็งจันทร์, "การบริหารจัดการภาครัฐที่มีประสิทธิภาพของส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษา" (มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2552), ง. 
 

18 สุนันทา  เลาหนันทน์, การบริหารทรัพยากรบุคคล, 2 ed. (กรุงเทพ ฯ: ชนะการพิมพ,์ 
2546), 5. 
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ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการศึกษาเพื่อให้เป็นไปตามความมุ่งหมายของการจัดการศึกษาท่ี
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติได้บัญญัติไว้ 

 จากปัญหาท่ีกล่าวมาข้างต้น  ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน
ของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา โดยรวบรวมขอบข่ายภาระงานของ
ผู้บริหารการศึกษาตามบทบาทและอ านาจหน้าท่ีท่ีเกี่ยวข้องในทุกด้านให้เป็นหมวดหมู่เรียงล าดับตาม
ความส าคัญมากน้อย และสร้างพจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา เพื่อใช้เป็นประโยชน์ส าหรับผู้ท่ีสนใจศึกษาค้นคว้า และผู้ท่ีต้องการ
น าพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาไปเป็นแนวทางในการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต าแหน่งผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา รวมท้ังหน่วยงานท่ีสนใจสามารถน าพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
การศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาไปใช้เป็นแนวทางส าหรับการวางแผนบริหาร
จัดการในหน่วยงานของตนได้ด้วย 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 จากสภาพความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาการวิจัยดังท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น 
เพื่อให้สอดคล้องกับปัญหาการวิจัย และสามารถตอบข้อค าถามของการวิจัยได้ชัดเจน ผู้วิจัยจึงได้
ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 1. เพื่อทราบพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงาน        
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
 2. เพื่อทราบผลการยืนยันพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษา
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
 
ข้อค าถามของการวิจัย  

 เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย และเป็นแนวทางในการหาค าตอบของ
ผู้วิจัย จึงก าหนดข้อค าถามของการวิจัย ดังนี้ 
 1. พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเป็นอย่างไร  
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 2. ผลการยืนยันพจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเป็นอย่างไร 
 
สมมติฐานการวิจัย 

 เพื่อให้สอดคล้องกับข้อค าถามของการวิจัย ผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานของการวิจัยดังนี้  
 1. พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามีลักษณะเป็นพหุตัวแปร  
 2. พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาส่วนใหญ่ได้รับการยืนยันในด้านความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
และความเป็นประโยชน์ 
 
กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 การวิจัยเพื่อศึกษาพจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงาน  
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัยจากองค์ความรู้เรื่อง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 ฮาร์ริงตัน  อีเมอร์สัน (Harington Emerson) ได้กล่าวถึงหลักการท างานให้มี
ประสิทธิภาพในหนังสือ “The Twelve Principles of Efficiency” ซึ่งได้รับการยกย่อง และกล่าว
ขานกันมาก  หลัก 12 ประการมีดังนี้ 1) ท าความเข้าใจและก าหนดแนวคิดในการท างานให้กระจ่าง
แจ้ง 2) ใช้หลักสามัญในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปได้ของงาน 3) ค าปรึกษาแนะน าต้องสมบูรณ์
และถูกต้อง 4) ต้องรักษาความยุติธรรม 5) ปฏิบัติด้วยความยุติธรรม 6) การท างานต้องเช่ือถือได้ มี
ความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียน (record) เป็นหลักฐาน 7) งานควรมีลักษณะแจ้งให้
ทราบถึงการด าเนินงานอย่างท่ัวถึง 8) งานเสร็จทันเวลา 9) ผลงานได้มาตรฐาน 10) การด าเนินงาน
สามารถยึดเป็นมาตรฐานได้ 11) ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการฝึกสอนได้ 12) ให้
บ าเหน็จรางวัลแก่งานท่ีดี19 
 ซาลินิค (Zaleanick) ได้กล่าวว่าการปฏิบัติงานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับ      
ผู้ปฏิบัติว่าจะได้รับตอบสนองความต้องการท้ังภายนอก และภายใน (external and internal) มาก
น้อยเพียงใด  ซึ่งถ้าหากว่าผู้ปฏิบัติงานได้รับการตอบสนองมาก การปฏิบัติงานก็ย่อมมีประสิทธิภาพ
มากด้วยเช่นกัน โดยความต้องการภายนอก ได้แก่ 1) รายได้หรือค่าตอบแทน 2) ความปลอดภัยใน

                                                             

 
19 Emerson, 30. 
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การปฏิบัติงาน 3) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ และ 4) ต าแหน่งหน้าท่ี  ส่วนความต้องการภายใน 
ได้แก่ 1) ความต้องการเข้าหมู่คณะ และ 2) ความต้องการแสดงความจงรักภักดี ความเป็นเพื่อนและ
ความรักใคร่20 
 ดับริน (Dubrin) กล่าวว่า การท่ีจะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นนั้น ผู้ปฏิบัติงานควร
มีทักษะและเทคนิคดังนี้ 1) ต้ังวัตถุประสงค์ให้ชัดเจน 2) การจัดล าดับความส าคัญก่อน-หลังของการ
ปฏิบัติงาน 3) การเน้นภารกิจท่ีให้ผลผลิตสูง 4) การขจัดภารกิจท่ีจะให้ผลผลิตต่ า 5) การจัดเวลา
ส าหรับแต่ละภารกิจเอาไว้ 6) การเผ่ือเวลาเอาไว้ส าหรับภารกิจท่ีอาจจะกินเวลานาน 7) การปฏิบัติ
ภารกิจท่ีคล้ายคลึงกันในช่วงเวลาเดียวกัน 8) การปฏิบัติภารกิจแต่ละประเภทต่อหนึ่งครั้ง 9) การขจัด
ปัญหากวนใจเล็ก ๆ น้อย ๆ ให้หมดไป 10) การมอบอ านาจให้ผู้อื่นปฏิบัติงานแทน 11) การ
ปฏิบัติงานในช่วงเวลาท่ีสามารถท างานมีประสิทธิภาพสูงสุด 12) การใช้คอมพิวเตอร์มาช่วยจัดตาราง
การท างาน 13) การแบ่งซอยงานออกเป็นส่วน ๆ เพื่อสะดวกในการปฏิบัติ 14) การใช้เวลาให้เป็น
ประโยชน์สูงสุด 15) การก าหนดเวลาแล้วเสร็จของแต่ละงานเอาไว้ 16) การหยุดปฏิบัติงานเมื่อเห็นว่า
จะก่อให้เกิดผลผลิตต่ า21 

 โรเบิร์ท อี เคลล่ี (Robert E. Kelly) ได้กล่าวถึงการพัฒนาประสิทธิภาพตนเองว่า “ผู้ท่ีมี
ความสามารถโดดเด่นระดับแนวหน้านั้นเกิดจากการเรียนรู้และการฝึกฝน” ท าให้พวกเขามีแนวคิดใน
การท างานท่ีแตกต่างจากคนอื่น  เคลล่ีได้แนะน ากลยุทธ์ 9 ประการท่ีสามารถน ามาปรับใช้ให้มี
ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้น ได้แก่ 1) การเป็นผู้ริเริ่ม(Initiative) 2) เครือข่าย (Networking)  
3) การจัดการตนเอง 4) ทัศนะ (perspective) 5) การเป็นผู้ตาม (Followership) 6) การเป็นผู้น า 
(Leadership) 7) การท างานเป็นทีม 8) ความเข้าใจในองค์การ (organization savvy) 9) การ
น าเสนอ (show and tell)22 

 แคทซ์ (Katz) ได้กล่าวถึง ผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า ควรดูทักษะของผู้น า
ซึ่งประกอบด้วย 1) ทักษะด้านมโนภาพ (conceptual skill) ซึ่งหมายถึงการมีมโนภาพในระบบของ
โรงเรียนอย่างกว้างและครอบคลุมทุกอย่าง เช่น กฎเกณฑ์ ระเบียบ ทฤษฎี เป็นต้น 2) ทักษะด้าน
มนุษย์ (human skill) คือผู้น าต้องมีทักษะและความสามารถในการอยู่อย่างมนุษย์กับมนุษย์ ปฏิบัติ

                                                             

 
20 Zaleanick, 40. 

 
21 A.J. Dubrin, Human Relation: A Job Oriented Approach (New Jersey: 

Prentice Hall, 1988), 121. 
 

22 ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล (กรุงเทพ ฯ: ศูนย์ส่งเสริม
วิชาการ, 2544), 91-92. 
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ต่อผู้อื่นด้วยความเข้าใจกัน มีมนุษยสัมพันธ์ ท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดี เป็นต้น 3) ทักษะด้านเทคนิค
(technical skill)  หมายถึง การรู้จักใช้กลวิธีในการแก้ปัญหาและตัดสินใจและตัดสินใจท้ังด้านการ
บริหารและการปฏิบัติงาน23 

 เฮร์ซเบอร์ก (Herzberg)  ได้กล่าวถึงทฤษฎีการบริหารและการจัดการนี้ว่า ทฤษฎี 2 
องค์ประกอบ หรือ ทฤษฎี 2 ปัจจัย เฮร์ซเบอร์ก ได้ต้ังข้อสมมติฐานนี้ว่ามีองค์ประกอบ 2 ประเภทท่ีมี
ผลต่อการจูงใจในการท างานด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติ งาน ดังนี้ 1) องค์ประกอบภายนอก 
(extrinsic factor) ได้แก่ ค่าจ้างหรือเงินเดือน เงื่อนไขของการท างาน ความมั่นคงของงาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้บังคับบัญชา หรือเพื่อนร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเป็นกลุ่ม
ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความไม่พอใจในงาน เรียกว่า ปัจจัยอนามัย (hygienic factor) หมายถึงการ
ปูองกันความไม่พอใจส่งผลให้องค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 2) องค์ประกอบภายใน ได้แก่ 
ความส าเร็จ ความเป็นท่ียอมรับ และความรัก ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ความก้าวหน้าท่ีส่วน
ตน และความรับผิดชอบซึ่งเป็นกลุ่มปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความพอใจในงานของตน เรียกว่าตัวจูงใจ 
(motivator factors) ปัจจัยเหล่านี้เนื้อหาสาระเป็นงานหลัก และส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน24 
 สมอล (Small) ได้กล่าวถึง การปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งมี
อยู่ 9 ประการ ดังต่อไปนี้25 
 1. ผู้ริเริ่ม (initiator) คือ ผู้ริเริ่มให้มีการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ พัฒนาสถานศึกษา 
 2. ผู้กระตุ้น (stimulator) คือ ผู้กระตุ้นส่งเสริมให้ครูอาจารย์ และบุคลากรอื่น ๆ ใน 
สถานศึกษาเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางท่ีก่อให้เกิดการพัฒนา 
 3. ผู้ดูแลส่ังการ (reactor) คือ ผู้ดูแลส่ังการให้ครูอาจารย์ บุคลากรอื่น ๆ ในสถานศึกษา 
ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามนโยบายและระเบียบต่าง ๆ 
 4. ปฏิบัติ (implementer) คือ ผู้ปฏิบัติตามนโยบายท่ีได้รับมาจากผู้บริหารระดับสูงขึ้น
ไป 
 5. ผู้เช่ือมโยง (conduit) คือ ผู้เช่ือมโยงระหว่างผู้บริหารระดับสูงกับครูอาจารย์ และ
บุคลากรอื่น ๆ  

                                                             

 
23 Katz,  32-42. 

 
24 Herzberg, 6. 

 
25 James F. Small, Performance Objective for School Principal Ship (California: 

Mc Cutchan Publishing Corporation, 1974), 34. 
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 6. ผู้ประสาน (orchestrator mediator) คือ ผู้ประสานให้งานต่าง ๆ ของสถานศึกษา
ด าเนินไปด้วยดี  และบรรลุตามเปูาหมาย 
 7. ผู้ชักจูงหรือผู้ยับยั้ง (persuader or dissuader) คือ ผู้ชักจูงหรือผู้น าการในการ
เปล่ียนแปลงใด ๆ ท่ีเห็นว่าไม่ใช่การเปล่ียนแปลงในทางพัฒนา 
 8. ผู้แก้ต่าง (advocator) คือ ผู้ปกปูองครูอาจารย์ และบุคลากรอื่น ๆ ในสถานศึกษาท่ี
ตนรับผิดชอบให้ได้ความเป็นธรรม 
 9. ผู้รับฟัง (ombudsman) คือ ผู้รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของครูอาจารย์และ
บุคลากรอื่น ๆ ในสถานศึกษา 

 คอร์แมน (Korman) ได้กล่าวถึงคุณสมบัติของผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพว่าควรมีลักษณะ คือ 
มีความฉลาด มีความคิดสร้างสรรค์ มีความสามารถในการนิเทศคนอื่นได้ เช่ือตัวเอง มีการตัดสินใจดี
และมีวุฒิภาวะ 4 ประการ คือ ต้นทุน (cost) คุณภาพ (quality) ปริมาณ (quantity) และวิธีการ 
(method) ในการผลิต26 

 ไซมอน (Simon) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง สัดส่วนระหว่างการลงทุน
ลงแรงไปเพื่อท าส่ิงใดส่ิงหรือกับผลท่ีได้รับจากการลงทุน เป็นความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามกับ
ผลลัพธ์ หรือระหว่างรายรับกับรายจ่าย โดยให้ความเห็นว่า ในสังคมนั้นไม่สามารถจะวัดประสิทธิภาพ
ได้สมบูรณ์ แต่อาจวัดได้ในประสิทธิภาพเปรียบเทียบเทียบ ซึ่งงานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น 
พิจารณาได้จากความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้ากับผลท่ีได้รับออกมา กล่าวคือ ประสิทธิภาพเท่ากับ
ผลผลิตลบด้วยปัจจัยน าเข้า และหากเป็นการบริหารงานองค์การของรัฐจะบวกความพึงพอใจเข้าไป
ด้วยอธิบายได้ดังสมการ ประสิทธิภาพ=(ผลผลิต-ปัจจัยน าเข้า)+ความพึงพอใจ27 

 กิ๊บสัน และคณะ (Gibson and others) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง อัตราส่วนของผลผลิตต่อปัจจัย (ratio of output to input) การวัดประสิทธิภาพจะวัดตัว
บ่งช้ีหลายตัวประกอบเข้าด้วยกัน เช่น อัตราการได้ผลตอบแทน (rate of return) ในเงินลงทุนหรือ

                                                             

 
26 A.K. Korman and R. Tanofsky, "Statistical Problems of Contingency 

Models in Organization Behavior," Academe of Management Journal  (1975): 393-
97. 
 

27 Herbert A. Simon, The Role of the Leader in Public Administration (New 
York: McMillan, 1980), 37. 
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ทรัพย์สินท่ีเป็นทุน ค่าใช้จ่ายต่อหน่วยผลผลิต (unit cost) อัตราการสูญเปล่าส้ินเปลืองการใช้
ทรัพยากรและอัตราส่วนของผลก าไรต่อค่าใช้จ่ายในการลงทุน เป็นต้น28 

 โบยาทซิส (Boyatzis) กล่าวว่า การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ หมายถึง การบรรลุผล
ส าเร็จของผลลัพธ์โดยเฉพาะ (เช่น ผลผลิต) ซึ่งถูกก าหนดการกระท าอย่างเจาะจงเป็นพิเศษผ่านการ
ปฏิบัติงาน โดยรักษาไว้หรือคงไว้ซึ่งนโยบาย กระบวนการท างาน และเงื่อนไขด้านส่ิงแวดล้อมใน
องค์การด้วยอย่างมั่นคง “ผลลัพธ์ท่ีเจาะจงถูกก าหนดโดยการปฏิบัติงาน” ต้องสนับสนุนจากผลลัพธ์
ของงานอื่น ๆ ด้วย เช่น วิธีทางเพื่อก่อให้เกิดผลตอบแทนต่อการบริการและผลิตขององค์การ การ
สนับสนุนอาจมาใน 2 รูปแบบ ท้ังผลลัพธ์จากการท างานอาจช่วยโดยตรงในการสร้างสรรค์และการ
ผลิตของผลิตภัณฑ์และบริการ หรือผลลัพธ์จากการสนับสนุนการท างาน หรือการรักษาระบบเพื่อ
ส่งเสริมในการกระท าอื่น ๆ การส่งเสริมเหล่านี้เพื่อผลผลิตและการบริการขององค์การ29 
 สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับการท างานอย่างดี หรือการท างานท่ีแข่งขันกันมาตรฐานความเป็นเลิศ
มาตรฐานอาจจะวัดจากการปฏิบัติงานท่ีผ่านมาของตนเอง (มุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น) 
วัตถุประสงค์ของการวัด (ผลของการก าหนดเปูาหมาย) การปฏิบัติงาน (ความปรารถนาอันแรงกล้า 
เพื่อประสบความส าเร็จ) เปูาหมายท่ีท้าทายหรือส่ิงใด ๆ ท่ีทุกคนเคยท า (การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ)30 

 ยูค (Yuk) ได้ท าการวิจัยและสรุปผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ คือ 1) คุณลักษณะของผู้น าท่ี
ประสบความส าเร็จ ประกอบด้วย การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ (adaptable) มีความฉับไวต่อ
สภาพแวดล้อมทางสังคม (alert) มีความทะเยอทะยาน (ambitious) และมุ่งมั่นท างานเพื่อ
ความส าเร็จ (achievement oriented) ท างานในเชิงรุก (assertive) เป็นผู้ท่ีให้ความร่วมมือกับผู้อื่น
ไ ด้  ( cooperative)  มี ความสามารถในการ ตัด สิน ใจ  ( decisive)  เป็น ท่ีพึ่ งพาของ ผู้อื่ น ไ ด้ 
(dependable) มีความสามารถในการครอบง าผู้อื่น (dominant) เป็นผู้ท่ีมีพลังสูง (energetic) เป็น
ผู้ท่ียืนหยัดในการท างาน (persistent) มีความเช่ือมั่นในตนเอง (self confident) อดทนต่อแรงกดดัน 
(tolerant of stress)  เต็มใจท่ีจะรับผิดชอบ (willing to assume responsibility) 2) ทักษะของ

                                                             

 
28 Jame L.  Gibson and Others, Organizations : Behavior, Structure, Process 

(Texas: Business Publication, 1982), 37. 
 

29 Richard E. Boyatzis, The Competent Manager: A Model for Effective 
Performance (New York: Wiley, 1982), 11-13. 
 

30 Lyle M.   Spencer and Signe M.   Spencer, Competency at Work: Models 
for Superior Performance (New York: wile, 1993), 25. 
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ภาวะผู้น า ท่ีประสบความส า เร็ จ ประกอบด้วย มีความฉลาด ( clever)  มี ทักษะในการคิด 
(conceptually skills) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (creative) มีกุศโลบายทางการทูต (diplomatic) 
และยุทธวิธี (tactful) มีความสามารถในการพูด (fluent in speaking) มีความรู้เกี่ยวกับกลุ่มงาน 
(knowledgeable about the group task) มีทักษะทางการบริหาร (organized) มีทักษะทางการ
จูงใจ (persuasive) มีทักษะทางสังคม (social skills)31 

 เอ็ดเวริ์ด และอีเวน (Edward & Ewen) กล่าวถึงผู้น าท่ีมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
อย่ามีประสิทธิภาพ ต้องเป็นผู้ท่ีมีความสามารถด้านการบริหารจัดการทรัพยากร ( manage 
resources) การท างานเป็นทีม (teamwork) มีทักษะด้านธุรกิจและทักษะส่วนบุคคล (business 
and individual skills) ความเป็นมืออาชีพและความรู้เทคนิค (professional and technical 
knowledge) และการบริการลูกค้า (customer service)32 

 ลูธาส เอเดรียน และ คาร์เดน (Lusthaus, Adrien and Carden) กล่าวว่า ความมี
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานนั้น จะต้องดูองค์ประกอบหลายส่วน คือ ต้นทุนของงาน (cost per 
program) ต้นทุนในการบริการลูกค้า (cost per client served) ต้นทุนของผลก าไรในงาน (cost-
benefit of programs) ผลงานต่อพนักงานแต่ละคน (output per staff) อัตราการขาดงานและการ
ลาออกของพนักงาน (employee absenteeism and turnover) อัตราความสมบูรณ์ของงาน 
(program-completion rates) ต้นทุนโดยรวมของงานท้ังหมด (overhead-total program cost) 
ความถ่ีของความเสียหายของระบบ (frequency of system breakdowns) และความเหมาะสมของ
การส่งมอบการบริการ (timeline of service delivery)33 

 เบคเคอร์, มาร์ค และเดฟ (Becker, Mark and Dave) กล่าวว่า ทักษะของผู้บริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ทักษะด้านวิชาการ ความรู้ความสามารถ (technical 

                                                             

 
31 G. A. Yukl, Leadership in Organization, 3 ed. (Eagle Wood Cliffs: Prentic 

Hall, 1994), 114. 
 

32 Mark R.  Edward and Ann J.  Ewen, 360 Degree Feedback : The Powerful 
New Model for Employment Assessment and Performance Improvement (New York: 
AMACOM, 1996), 72-81. 
 

33
 C. Lusthaus, M.H. Adrien, and F. Carden, Enhansing Organization 

Performance (Ottawa: International Development Research Center 1999). 
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skills) ทักษะการท างานร่วมกับผู้อื่น (Human skills) และทักษะด้านกระบวนการคิด/ตัดสินใจ 
(concept skills)34  

 รัสเซล (Russell) ได้กล่าวไว้ในบทความเรื่อง “A long-term study of top-level 
executive performance” ของวารสาร Journal of Applied Psychology เกี่ยวกับการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพว่า บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการท างานนั้น ต้องมีความรู้ ความสามารถ ค่านิยมท่ีดี มี
คุณธรรมจริยธรรม บุคลิกภาพดี สุขภาพร่างกายแข็งแรง ท างานด้วยความต้ังใจจริง มุ่งมั่นในการ
ท างานให้ความร่วมมือกับบุคคลและหน่วยงานอื่น และผลงานประสบความส าเร็จเป็นท่ียอมรับต่อ
สังคม35 

 ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์  กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างานว่า ทีมงาน
หรือกลุ่มท างานท่ีมีประสิทธิภาพจะมีความรู้สึกในด้านดีต่อกันและกันในหมู่สมาชิกและหัวหน้ามีความ
ตระหนักว่า ปัญหาส่วนใหญ่เกิดจากสภาพแวดล้อมและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เนื่องจากต้องมี
การติดต่อกัน  ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะมีเงื่อนไขท่ีส าคัญดังนี้  1) ความจ าเป็นต้องมีความ
รับผิดชอบและความผูกพัน  ความผูกพันต่อองค์การเป็นความผูกพันใน 3 ลักษณะคือ (1) ความ
ปรารถนาแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกในองค์การ (2) มีความต้ังใจและความพร้อมท่ีจะใช้ความ
พยายามท่ีมีอยู่เพื่อองค์การ (3) มีความเช่ือและยอมรับในคุณค่าและเปูาหมายขององค์การ  2) ความ
จ าเป็นท่ีจะต้องพัฒนาความเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เนื่องจากบุคคลเกิดความรู้สึกว่าตนเอง
มีความส าคัญมีคุณค่าและมีการแลกเปล่ียนความคิดแบบริเริ่มสร้างสรรค์กับความก้าวหน้าให้กับ
องค์การ 3) ความจ าเป็นต้องพัฒนาทักษะ ความสามารถของสมาชิกให้สมาชิกมีความรู้ และความ
ช านาญงาน ตลอดจนเทคนิคการท างานร่วมกับผู้อื่น 4) มีส่ิงอ านวยความสะดวกให้กับทีมงาน รวมท้ัง
การมีท่ีปรึกษาเป็นบุคคลท่ีสามซึ่งท าหน้าท่ีเป็นผู้รวบรวมข้อมูล เพื่อพัฒนาการท างาน ให้ข่าวสาร
ย้อนกลับ แก้ไขปัญหาความขัดแย้งและการไกล่เกล่ีย36 

                                                             

 
34 Brian E. Becker, Mark A. Huselid, and Ulrich Dave, The Hr Scorecard: 

Linking People, Strategy, and Performance (Boston: Harvard Business School Press, 
2001), 123-26. 
 

35 C.J. Russell, "A Long-Term Study of Top-Level Executive Performance," 
Journal of Applied Psychology  (2001): 560-73. 
 

36 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน,์ จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล (กรุงเทพ ฯ: ศูนย์ส่งเสริม
กรุงเทพ, 2553), 108. 
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 สมพงษ์  เกษมสิน  ได้กล่าวถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลในการปฏิบัติงานว่า มีปัจจัย
หลายประการท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล ซึ่งได้แก่ 1) กิจกรรมในงาน
และนอกงาน 2) การรับสถานการณ์ 3) ระดับความปรารถนา 4) กลุ่มอ้างอิง 5) เพศ 6) ภูมิหลังทาง
วัฒนธรรม 7) การศึกษา 8) ประสบการณ์ 9) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน37 

 ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ ได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพไว้ว่า มีความหมายรวมถึง ผลิตภาพและ
ประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวัดได้หลายมิติ ตามแต่วัตถุประสงค์ท่ีต้องการพิจารณาคือ 1) 
ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ได้แก่ การท างานท่ีได้มาตรฐาน รวดเร็ว 
ถูกต้อง และใช้เทคนิคท่ีสะดวกขึ้นกว่าเดิม 2) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การ
ท างานท่ีมีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทันเวลา ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการ
ท างานและให้บริการเป็นท่ีพอใจของลูกค้าหรือผู้มารับริการ38 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             

 
37 สมพงษ์  เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, 5 ed. (กรุงเทพ ฯ: ไทยวัฒนาพานิช, 

2526), 271-73. 
 

38 ทิพาวดี  เมฆสวรรค์, การส่งเสริมประสิทธิภาพในส่วนราชการ (กรุงเทพ ฯ: ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2538), 2. 
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แผนภูมิท่ี 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 

พจนานุกรม

ตัวชี้วัดผลการ

ปฏิบัติงานของ

ผู้บริหารการศึกษา

ส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษา 

กลุ่มทฤษฎีเก่ียวกับการบริหาร 

       ทรัพยากรบุคคล 

-สุนันทา  เลาหนันท ์(2546) 

-สพฐ. (2553) 

-พิชญาภา  ยืนยาว (2552) 

-ธงชัย  สมบูรณ์ (2549) 

-พะยอม  วงศ์สารศรี (2542) 

-วิทูรย์  สิมะโชคดี (2543) 

-ส านักงาน ก.ค.ศ. (2556) 

-ส านักงานเลขาธิการสภา 

 การศึกษา (2555) 

-เจษฎา นกน้อย (2554) 

-เสน่ห์ จุ้ยโต (2551) 

 

กลุ่มทฤษฎีเก่ียวกับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(Performance) 

-ค านาย อภิปรัชญาสกุล (2557) 

-วนิดา  วาดีเจริญ (2556) 

-ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี (2556) 

-อลงกรณ์  มีสุทธาและ  

 สมิต สัชฌุกร (2555) 

-ธนชัย  ยมจินดา (2556) 

-อนันต์  คงจันทร์ (2555) 

-วีระยุทธ  ชาตะกาญจน์ (2556) 

-กล้าหาญ  ณ น่าน (2559) 

-สพฐ. (2560) 

-Bacal  (1999) 

-Reynolds and others(1993) 

-Gilly and others (2002) 

-Rothwell (2005) 

-Raths Louis Edward.,  

Harmin M & Simon S.B. 

(1966) 

กลุ่มทฤษฎีเก่ียวกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

และการบริหารงานบุคคล 

-กาญจนาภรณ์ อิ่มใจจิตต์(2554) 

-ขนิษฐา  พลายเพ็ชร์ (2556) 

-ชวนพิศ  สิทธ์ิธาดา (2552) 

-จรูญลักษณ ์ปูองเจริญ (2558) 

-ทวีวรรณ  อินดา (2552) 

-ธีระพล  เพ็งจันทร์ (2552) 

-ธีรพงษ์  สารแสน (2554) 

-อัครพล  พรหมอุตม์(2550) 

-อ าพร  อัศวโรจนกุลชัย (2553) 

-อรพรรณ  ตู้จินดา (2553) 

-Bundura (1977) 

-Brown  Roger (1965) 

-Kohlberg  Lawrence (1976) 

-Lickona (1976) 

-Piaget (1932) 

 

 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

(5 คน) 
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ท่ีมา 
 : กาญจนาภรณ์  อิ่มใจจิตต์, “ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาท่ีเป็นอุปสรรคต่อการขับเคล่ือนนโยบายไปสู่การปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพ ” 
(ดุษฏีนิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2554), ง. 
 : ขนิษฐา  พลายเพ็ชร์ ,  “พจนานุกรมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา” (วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2556), ง. 
 : เจษฎา  นกน้อย,  แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย.   พิมพ์ครั้งท่ี 2 
(กรุงเทพฯ : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2554), 23. 
 : ชวนพิศ  สิทธิ์ธาดา,  “รูปแบบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีมี
ประสิทธิผล” (ดุษฎีนิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2552), ง. 
 : เสน่ห์  จุ้ยโต,  องค์การสมัยใหม่.  พิมพ์ครั้งท่ี 4 (นนทบุรี : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัย 
สุโขทัยธรรมาธิราช, 2551),  219-228. 
 : พิชญาภา  ยืนยาว,  “รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา” (ดุษฎี
นิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ศิลปากร, 2552), ง. 
 : จรูญลักษณ์  ปูองเจริญ,  “การประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรวิทยาลัย
พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข” (วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2558), ง. 
 : ทวีวรรณ  อินดา,  “การพัฒนารูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพของการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ” (ดุษฎีนิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2552), ง. 
 : ธีระพล  เพ็งจันทร์,  “การบริหารจัดการภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพของส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา” (ดุษฎีนิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2552), ง. 
 : ธีรพงษ์  สารแสน,  “ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของปัจจัยการส่งเสริมการวิจัยท่ีมี
ประสิทธิภาพของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา” (ดุษฎีนิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2554), ง. 
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 : อัครพล  พรหมอุตม์, “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร อู่ทหารเรือพระ
จุลจอมเกล้า กรมอู่ทหารเรือ” (วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา     
การบริหารทั่วไป วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2550), ง. 
 : อ าพร  อัศวโรจนกุลชัย,  “ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน” (ดุษฎีนิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2553), ง. 
 : อรพรรณ  ตู้จินดา,  “ตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพความเป็นผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก” 
(ดุษฎีนิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2553), ง. 
   : ราชบัณฑิตยสถาน.  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542.  กรุงเทพฯ : 
อักษรเจริญทัศน์, 2546. 
 : สุนันทา  เลาหนันทน์. การบริหารทรัพยากรบุคคล, พิมพ์ครั้งท่ี 2 (กรุงเทพฯ: ชนะการ
พิมพ์, 2546) 
 : ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา. กฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ กฎหมายว่า
ด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา, พิมพ์ครั้งท่ี 3 (กรุงเทพฯ: วี.ที.ซี. คอมมิวนิเคช่ัน, 2555). 
 : Bandura. A. Self-efficacy : Toward a   unifying  theory of  behavioral  
change.  Psychological  Review, 84 (1977 A) : 191-215.   Accessed  August  8,  2013.   
Available from  http://www.des.emory.edu/mfp/BanduraReferences.html.   
 : Brown Roger.  Social  Psychology.  New  York : Free  Press, 1965. 
 : Kohlberg Lawrence.  “Moral  Stage and Moralization : The  Cognitive  
Developmental Approach”  Moral  Development  and  Behavior : Theory, 
Research  and  Social Issues.   New  York : Holt, Rinchart  and  Winston, 1976. 
 : Lickona, T. Moral Development and Behavior.(New York : Holt. Rinehart 
and Winston, 1976.), 139. 
 : Piaget, The Moral Judgement of the Child (London : Routledge and 
Kegan Paul, 1932), 108. 
 : Raths, Louis  Edward.,  Harmin M & Simon S.B. Values  Teaching.  
Working  with  values  in  the  Classroom.  Ohio : CE  Merrill  Books. 1966. 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 เพื่อให้เข้าใจความหมายเฉพาะค าศัพท์ท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ตรงกัน ผู้วิจัยจึงได้นิยาม
ความหมายของค าหลักไว้ ดังนี้ 
 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ข้อก าหนดซึ่งเป็นตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน
ของผู้บริหารการศึกษาตามอ านาจหน้าท่ีท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งจัดท าขึ้นเพื่อใช้ส าหรับเป็นแนวทางในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 ผู้บริหารการศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพท่ีรับผิดชอบการบริหารการศึกษานอก
สถานศึกษาต้ังแต่ระดับเขตพื้นท่ีการศึกษาขึ้นไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  
ซึ่งหมายถึงต าแหน่งผู้บริหารการศึกษาซึ่งปฏิบัติหน้าท่ีบริหารและจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาตามประกาศก าหนดเขตพื้นท่ีการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 183 
เขตพื้นท่ีการศึกษาท่ัวประเทศ  
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บทที่  2 
วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง  “พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษา
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา” นี้  ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
ซึ่งประกอบด้วยเนื้อหาเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แนวคิดและ
ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน ทฤษฎี
เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน  มาตรฐานต าแหน่งของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
พจนานุกรมและพจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน 

 พจนานุกรม (dictionary) 

 ความหมายของพจนานุกรม 

 แมคฟาคาร์ (Macfaquhar) ในหนังสือ An English Reade’s Dictionary ใช้รูปภาพใน
การส่ือความหมายแทนการอธิบายค าจ ากัดความ ซึ่งการอธิบายในลักษณะนี้จะมีความเร้าใจมากกว่า
การเขียนค าอธิบายค า อีกท้ังยังเป็นการเลือกอธิบายความหมายท่ีดีกว่าพจนานุกรมท่ีใช้ค าศัพท์ในการ
อธิบายความหมายด้วย39 
 พรอคเตอร์ (Protor) กล่าวว่า การให้ค าอธิบายในลักษณะนี้เป็นลักษณะเฉพาะของ 
Loggman Dictionary of contemporary English เป็นการจ ากัดขอบเขตจ านวนค าศัพท์ ในขณะท่ี 
Oxford Advanced Learner ’s Dictionary of Current English และ An English Reade’s 
Dictionary กล่าวว่า เป็นการให้ความหมายค าศัพท์ท่ีชัดเจนและเป็นค าศัพท์ท่ีง่ายต่อการท าความ
เข้าใจ40 

                                                             

 
39 P. Macfaquhar, "Esl.Learner Dictionary : A Study of Definition Difficulty" 

(University of Hawaii, 1984), 45. 
 

40 P. Procker, Longman Dictionary of Contemporary English (London: 
Longman group, 1984), 323. 
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 เคอร์กแพทริก (Kirkpatrick) น าเสนอค าศัพท์ท่ีใช้รูปภาพท าให้เข้าใจง่ายช่วยให้ผู้เรียนท่ี
ไม่ใช่เจ้าของภาษาเข้าใจความหมายได้ง่าย ส่วนการให้ความหมายท่ีต้องใช้ข้อความอธิบายนั้นต้องใช้
จ านวนศัพท์มากในการอธิบายความหมายค าศัพท์ ถึงแม้จะเป็นค าศัพท์ง่าย ๆ ดังเช่นใน Longman 
Dictionary of Contemporary English นอกจากการรับรู้ค าศัพท์ในวงจ ากัดท าให้ผู้ใช้พจนานุกรม
ไม่สามารถเข้าใจค าศัพท์อื่น ๆ ท่ีเกี่ยวเนื่องกัน เช่น รู้ จักค าศัพท์ medical แต่อาจไม่เข้าใจ
ความหมายของ medically ด้วย แต่ถ้าเป็นศัพท์เทคนิคก็มีปัญหาจากการจ ากัดจ านวนค าศัพท์ในการ
อธิบายเช่นกัน41 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ได้ให้ความหมายของพจนานุกรมไว้ว่า 
พจนานุกรม หมายถึง หนังสือว่าด้วยถ้อยค าในภาษาใดภาษาหนึ่งเรียงตามล าดับตัวอักษร โดยท่ัว ๆ 
ไปจะบอกความหมายและท่ีมาของค าขึ้นต้นด้วย42 
 พจนานุกรม คือ รายช่ือของค า เรียงตามตัวอักษร ต้ังแต่ ก – ฮ หรือ A – Z โดยให้
ความรู้เรื่องเกี่ยวกับค า เช่น ตัวสะกด ท่ีมาของค าพยางค์ ค าย่อย การอ่านออกเสียง การเน้นเสียง 
ความหมายของค า ภาพประกอบค าท่ีมีความหมายเหมือนกัน เป็นต้น แต่ว่าพจนานุกรมก็ไม่
จ าเป็นต้องมีรายละเอียดดังกล่าวครอบคลุมทุกเล่ม แต่ท่ีหลัก ๆ ต้องมีเกี่ยวกับพจนานุกรม คือ เรื่อง
ของความหมายของค าศัพท์ การอ่าน การสะกดค า43 
 สรุปได้ว่า พจนานุกรมหมายถึง หนังสือท่ีรวบรวมค าศัพท์โดยได้เรียงล าดับของพยัญชนะ
และสระไว้ โดยได้ให้ความหมายของค าศัพท์ การอ่าน การสะกดค า ท่ีมาของค าพยางค์ ค าย่อย การ
อ่านออกเสียง การเน้นเสียง ค าช้ีน าค าศัพท์ ส่วนต่าง ๆ ของประโยค ค าหลัก ค าผสม ความหมายของ
ค า การออกเสียง การสะกดค า รากศัพท์ และค าจ ากัดความ 
 

                                                             

 
41 B. A. Kirkpatrick, "Lexicographical Dilemma, Mondingual. Dictionary for the 

Native Speaker and for the Learner," in Dictionaries lexicography and Language 
Learning (London: Pargamon press, 1985), 10-11. 
 

42 ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (กรุงเทพ ฯ: นาน
มีบุ๊คพับลิเคช่ันส์, 2546), 753. 
 

43 วรวัจน์  เกตุดี, "พจนานุกรม,"  http:// www. school.net.th/library/creat-
web/10000/generality/10000-4177.html. 
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 ประเภทของพจนานุกรม 

 วรวัจน์  เกตุดี  กล่าวว่า พจนานุกรมแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ44 
 1. พจนานุกรมฉบับสมบูรณ์ เป็นพจนานุกรมท่ีอธิบายความหมายของค าโดยละเอียด   
ทุกด้าน รวมท้ังค าท่ียังใช้ในภาษาพูดและค าพูดท่ีเลิกใช้แล้ว 
 2. พจนานุกรมฉบับย่อ เป็นประเภทท่ีรวบรวมค าท่ีใช้กันอยู่บ่อย ๆ ในภาษาหรือให้
ค าอธิบายเป็นไปอย่างย่อพอเข้าใจ 
 จินตนาริล  กล่าวว่า พจนานุกรมแบ่งตามลักษณะรูปเล่มได้เป็น 2 ประเภท คือ45 
 1. พจนานุกรมฉบับสมบูรณ์ ให้ค าอธิบายค าศัพท์อย่างละเอียด รวมค าศัพท์ท่ีใช้ในภาษา
นั้น ๆ ทุกค า ท้ังค าท่ีเลิกใช้แล้ว ค าท่ีใช้ในปัจจุบัน ค าท่ีมาจากภาษาอื่น ให้ความหมายของแต่ละค า
อย่างละเอียด โดยแยกอธิบายในแต่ละความหมาย หากค านั้น ๆ มีหลายความหมาย และให้ตัวอย่าง
การใช้ค าในความหมายต่าง ๆ มักเป็นพจนานุกรมขนาดใหญ่ หรือ ขนาดต้ังโต๊ะ 
 2. พจนานุกรมฉบับย่อ ให้ค าอธิบายค าศัพท์อย่างย่อ ๆ ไม่ละเอียดมากนัก รวมค าศัพท์ท่ี
ใช้ในปัจจุบันเท่านั้น พจนานุกรมแบ่งตามประเภทของวิชาได้เป็น 2 ประเภท คือ 
 2.1 พจนานุกรมท่ัวไป หรือพจนานุกรมภาษา คือ พจนานุกรมท่ีรวมค าศัพท์ท่ัวไปโดย
ไม่จ ากัดว่าเป็นศัพท์เฉพาะสาขาวิชาใด แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 
 2.1.1 พจนานุกรมภาษาเดียว อธิบายค าศัพท์โดยใช้ภาษาเดียวกับค าท่ีต้องการ
อธิบายซึ่งเป็นภาษาท่ีเข้าใจง่าย เช่น พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (ภาษาไทย – ภาษาไทย) 
Webster’s New World Dictionary (ภาษาอังกฤษ – ภาษาอังกฤษ) เป็นต้น 
 2.1.2 พจนานุกรมสองภาษา อธิบายค าศัพท์จากภาษาหนึ่งเป็นอีกภาษาหนึ่ง 
เช่น พจนานุกรมไทย – อังกฤษ New Model English – Thai Dictionary เป็นต้น 
 2.1.3 พจนานุกรมหลายภาษา อธิบายค าศัพท์จากภาษาหนึ่งเป็นภาษาอื่นต้ังแต่
สองภาษาขึ้น เช่น พจนานุกรมไทย – อังกฤษ – ฝรั่งเศส เป็นต้น 
 2.2 พจนานุกรมเฉพาะวิชา คือ พจนานุกรมท่ีรวมค าศัพท์เฉพาะวิชาใดวิชาหนึ่งไว้ 
เช่น พจนานุกรมศัพท์คอมพิวเตอร์ ได้ให้ความรู้เฉพาะศัพท์ทางวิชาคอมพิวเตอร์ พจนานุกรม
การศึกษาให้ความรู้เฉพาะค าศัพท์ทางวิชาการศึกษา พจนานุกรมชีววิทยา ให้ความรู้เฉพาะศัพท์ทาง
วิชาชีววิทยา เป็นต้น 
 สรุปได้ว่า พจนานุกรมแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ พจนานุกรมฉบับสมบูรณ์และพจนานุกรม
ฉบับย่อ โดยท้ัง 2 ประเภทได้รวบรวมค าศัพท์และแปลความหมายอธิบายอย่างละเอียด 

 

                                                             

 
44 ibid. 

 
45 จินตนาริล, "พจนานุกรม,"  http:// www. 

geocities.com/jintanarilp/subtype1.html. 
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 ส่วนประกอบของพจนานุกรม 

 เบลลาเฟอร์ (Bellafiore) กล่าวถึงส่วนประกอบของพจนานุกรมว่ามีหลายส่วน แต่ละ
ส่วนให้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ส าหรับผู้อ่านมาก กล่าวคือ ตัวอักษรจะถูกจัดวางอย่างเป็นระบบเพื่อ
สะดวกต่อการค้นหาค าศัพท์ได้อย่างรวดเร็ว และสะดวก ค าแนะน า ค าศัพท์สังเกตได้จากส่วนบนสุด
ของกระดาษจะมีท้ังบนสุดด้านซ้ายและบนสุดด้านขวา จะเป็นส่วนท่ีบอกว่าหน้านั้น ๆ เริ่มต้นและลง
ท้ายด้วยค าศัพท์ใด การสะกดค า เป็นสวนท่ีกรณีผู้อ่านสะกดไม่ถูกต้องสามารถตรวจสอบได้จาก
พจนานุกรม การออกเสียงเป็นส่วนท่ีแนะน าการออกเสียงให้ถูกต้อง ความหมายและประวัติของ
ค าศัพท์ ซึ่งเป็นส่วนท่ีบอกถึงท่ีมาของค าศัพท์เฉพาะด้านกรณีผู้อ่านต้องการหาข้อมูลของค าศัพท์
เฉพาะ เช่น ศัพท์ทางด้านดนตรี แพทย์ การธนาคาร หรือ อื่น ๆ เป็นต้น สามารถค้นได้จาก
พจนานุกรม ไวยากรณ์ เป็นส่วนท่ีอธิบายประเภทของค าต่าง ๆ และวิธีให้ไว้อย่างชัดเจน46 
 กู๊ธ (Guth) กล่าวว่า ส่วนประกอบของพจนานุกรม ได้แก่ ท่ีมาของค าศัพท์ (geographic 
ค าศัพท์หลัก (headword) ค าช้ีแนะ (guide word) ความหมาย (definition) สภาพภูมิศาสตร์ 
(geographic) การออกเสียง (pronunciation) และตัวย่อของค าศัพท์ (abbreviation)47 
 อันเดอร์ฮิล (Underhill) ได้แบ่งความสัมพันธ์ของส่วนประกอบในพจนานุกรมท่ีมีส่วน
เหมือนกัน ซึ่งให้ข้อมูลไปในด้านเดียวกันมารวมกลุ่มเดียวกัน โดยแบ่งออกเป็นกลุ่ม ๆ คือ ข้อมูลด้าน
เสียง (phonology information) ได้แก่ การออกเสียงค าศัพท์ และเครื่องหมายการเน้นเสียง ข้อมูล
ด้านความหมาย (meaning information) ได้แก่ ชนิดของค าและการผันแปรรูปค า ข้อมูลด้านการใช้
ค าให้เหมาะสมกาลเทศะและบุคคล (stylistic information) ได้แก่ ภาษาพูด ค าแสลง และภาษา
เฉพาะวิชา48 
 แคมบริจ (Cambridge) กล่าวถึง ส่วนประกอบของพจนานุกรมมีมากมายเน้นความหมาย
ของศัพท์ กลุ่มค าวลี ภาพประกอบค าศัพท์ สัญลักษณ์การออกเสียง สัญลักษณ์ของการใช้พจนานุกรม 
เป็นต้น49 

                                                             

 
46 J. Bellafiore, English Language Arts Intermediate Level (New York: 

AMSCO, 1969), 383-84. 
 

47 Hans P. Guth and Edgar H. Schuster, The Tools of English (New York: Mc 
Graw-Hill, 1975), 51-59. 
 

48 A. Underhill, "Use Your Dictionary," in Oxford advanced learner’s 
dictionary of current English New York (1989), 87. 
 

49 Cambridge University, Cambridge Dictionary of American English 
(London: Cambridge University press, 1995), 5. 
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 ฮอร์นบี้  (Honby) กล่าวว่าพจนานุกรมประกอบด้วยค าศัพท์มากมายท่ีได้เรียงไว้
ตามล าดับตัวอักษร ทุก ๆ ค าศัพท์บอกให้ทราบถึงการเริ่มต้นของค าศัพท์และเป็นค าศัพท์ประเภท
ไหน เช่น ค านาม ค าสรรพนาม ค ากริยา ค าบุพบท ค าอุทาน เป็นต้น นอกจากนั้นยังอธิบาย
ความหมายของค าซึ่งความหมายของค าอาจมีมากกว่าหนึ่งความหมายรวมท้ังแสดงตัวอย่างเหมาะสม
ในแต่ละข้อความหรือแต่ละเนื้อหา และยังแยกความแตกต่างของความหมาย โดยใส่หมายเลขก ากับไว้ 
รวมท้ังเรียบเรียงค าศัพท์ท่ีมีการใช้ถี่หรือบ่อย โดยการเรียงค าศัพท์ของการใช้ค าศัพท์ และบอก
ความหมายเหมาะสมของการใช้ส านวนซึ่งมีสัญลักษณ์ IDM หรือ  PHRV คือการใช้ค ากริยา เพื่อช่วย
ให้ผู้ใช้พจนานุกรมเข้าใจมากยิ่งขึ้น50 
 จากการศึกษาส่วนประกอบของพจนานุกรม ผู้วิจัยสรุปได้ว่า พจนานุกรมประกอบไปด้วย 
ความหมายของศัพท์ กลุ่มค าวลี ภาพประกอบค าศัพท์ สัญลักษณ์ การออกเสียง ข้อมูลด้านเ สียง 
ข้อมูลด้านความหมาย การใช้ค าให้เหมาะสมกาลเทศะ และบุคคล 
 
 ประโยชน์ของพจนานุกรม 

 ยุคคล  สินเจิมศิริ กล่าวว่า พจนานุกรมแต่ละเล่มอาจมีความแตกต่างกันทางด้านประเภท
และวัตถุประสงค์ในการจัดท า เช่น ลักษณะของข้อมูลท่ีน าเสนอ ขนาด กลุ่มผู้ใช้ ขอบเขต เนื้อหา 
เป็นต้น แต่ประโยชน์โดยท่ัวไปซึ่งพจนานุกรมทุกประเภทต้องมี คือ51 
 1. เป็นเครื่องมือท่ีใช้ตอบข้อเท็จจริงอย่างรวดเร็ว (quick-reference tool) มีประโยชน์
ในการหาข้อเท็จจริงเกี่ยวกับความหมายของค าศัพท์ ชนิดของค า การสะกดค า การออกเสียง ประวัติ
และท่ีมาของค า เป็นต้น ท้ังเพื่อศึกษาค าท่ีไม่คุ้นเคยหรือตรวจสอบวิธีการใช้ค าท่ีถูกต้องหรือใช้ในการ
ค้นคว้าอ้างอิงข้อมูลอื่น ๆ เพิ่มเติมส าหรับค าท่ีทราบความหมายมาก่อนแล้ว 
 2. ให้ข้อมูลเกี่ยวกับภาษา (Language Recorder) เนื่องจากภาษามีการเปล่ียนแปลงอยู่
เสมอท้ังในด้านรูปศัพท์ (การสะกดค า) การอ่านออกเสียง นิยามความหมาย การมีค าใหม่ ๆ เพิ่มขึ้น
ในภาษา เป็นต้น พจนานุกรมท่ีจัดท าออกมามักจะให้ความหมายท่ีนิยมใช้กันในขณะนั้นและพยายาม
จะรวบรวมค าใหม่เพิ่มเติมขึ้นจากเล่มเดิมอยู่เสมอ ดังนั้น การใช้พจนานุกรมเล่มเก่าเปรียบเทียบกับ
เล่มปัจจุบันจะท าให้เห็นการเปล่ียนแปลงของค าในภาษา ช่วยให้เกิดการพัฒนาค าใหม่ ๆ จากพื้นฐาน
ของค าเก่าท่ีเคยมีใช้อยู่แล้ว ท าให้ภาษาเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 3. ใช้เป็นมาตรฐานในการใช้ภาษา (Language Standard) พจนานุกรมบางเล่มจัดท าขึ้น
อย่างประณีต ถูกต้องน่าเช่ือถือ มีผู้เช่ียวชาญทางภาษาและศาสตร์ในสาขาต่าง ๆ ในการจัดท า จึงเป็น

                                                             

 
50 A.S. Honby and E.C.   Parnwell, An English –Reader’s Dictionary (Bangkok: 

Thai Wattana Panich, 1999), 9. 
 

51 ยุคคล  สินเจิมศิริ, พจนานุกรมเฉพาะวิชาที่ผลิตในประเทศไทย (ภาควิชาบรรณารักษ์
ศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2538), 15. 
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ท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปว่าสามารถใช้เป็นแบบอย่างในการสะกดค า การอ่านออกเสียงการใช้ค าเพื่อ
ความเป็นเอกภาพทางภาษาของชาติ เช่น พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ตาม
ประกาศส านักนายกรัฐมนตรี เรื่องระบบการใช้ตัวสะกด ลงวันท่ี 22  เมษายน  พ.ศ. 2526 ย่อหน้าท่ี 
2 ความว่า “คณะรัฐมนตรีได้พิจารณาแล้วลงมติเห็นชอบด้วย... แต่นี้ต่อไป บรรดาหนังสือราชการ
และการศึกษาเล่าเรียนในโรงเรียนให้สะกดตามระเบียบ และพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 
2525 เสมอไป...” เป็นต้น 
 4. ใช้ประโยชน์ด้านการศึกษา ด้านภาษา (Aid to Language study) เนื่องจากปัจจุบัน
ได้มีการศึกษาภาษาต่าง ๆ กันอย่างแพร่หลาย  พจนานุกรมจึงเป็นเครื่องช่วยในการศึกษาได้เป็น 
อย่างดี เช่น ศึกษาความแตกต่างทางภาษา ภาษาถิ่น ภาษาต่างประเทศ พัฒนาการของภาษา อิทธิพล
ของภาษา นิรุกติศาสตร์ เป็นต้น 

 
พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (Performance Indicators Dictionary) 

 ความหมายของพจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (PIs Dictionary) 

 PIs Dictionary ประกอบด้วยค าสองค าหลัก ได้แก่  “PIs หรือ Performance 
Indicators” และ Dictionary หมายถึง พจนานุกรม เมื่อรวมสองค าไว้ด้วยกัน PIs Dictionary จึง
หมายถึง พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน เป็นการก าหนดรายละเอียดท่ีส าคัญของตัวช้ีวัดผลงาน
ประกอบด้วยส่วนท่ีส าคัญรวมท้ังหมด 15 ส่วน ได้แก่ ความหมาย มุมมอง (ด้าน) วัตถุประสงค์ สูตร
ค านวณ หน่วยวัด ความถ่ีในการเก็บข้อมูล ผู้ก าหนดเปูาหมาย หน่วยงานเจ้าภาพ ท่ีมาของเปูาหมาย 
ข้อมูลดิบในอดีต เปูาหมายปีปัจจุบัน ระดับการประเมิน เอกสารที่เกี่ยวข้อง และผู้เก็บข้อมูล52 

  

 ประโยชน์ของพจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (PIs Dictionary) 

 1. PIs Dictionary เป็นกรอบหรือแนวทางในการคัดเลือก KPIs ซึ่งการจัดท า PIs 
Dictionary จะช่วยให้เข้าใจตรงกันว่า PIs ท่ีเขียนขึ้นนี้คืออะไร เนื่องจากความเข้าใจท่ีตรงกันย่อม
น าไปสู่การคัดเลือก KPIs ได้อย่างเหมาะสมกับต าแหน่งงาน ดังนั้นจึงเป็นตัวอย่างเพื่อให้ผู้ท่ีสนใจ
ศึกษาน าไปประยุกต์ใช้มากกว่าน าไปใช้ทันที 
 2. ผู้ท่ีสนใจศึกษาสามารถน าแนวคิด PIs Dictionary ไปใช้ในการเขียน KPIs Dictionary 
ของแต่ละองค์การ โดยไม่จ าเป็นจะต้องท า PIs Dictionary ขึ้นมาก่อน ท้ังนี้การจัดท า PIs 

                                                             

 
52 อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์, Performance Indicators (Pls) Dictionary เล่ม 1 (กรุงเทพ 

ฯ: เอช อาร์ เซ็นเตอร์, 2554), 30-31. 
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Dictionary จึงไม่จ าเป็นท่ีองค์การแต่ละแห่งจะต้องจัดท า PIs Dictionary เหมือนตัวอย่างท่ีจัดท าไว้ 
หลังจากท่ีก าหนด PIs ใน Job Description แล้ว สามารถเลือก KPIs จาก PIs และน า KPIs ท่ี
คัดเลือกมาจัดท าเป็น KPIs Dictionary ต่อไป 
 3. PIs Dictionary ท่ีจัดท าครั้งนี้ เป็นตัวอย่างตัวชี้วัดผลงานของสายงานต่าง ๆ ท่ีสามารถ
น าไปประยุกต์ใช้ในการจัดท า KPIs Dictionary 
 

 บุคคลที่มีส่วนร่วมในการจัดท าพจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (PIs Dictionary) 

 การจัดท า PIs Dictionary จะประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพจะต้องได้รับ
ความร่วมมือจากบุคคลต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้53 
 1. หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องโดยตรง หน่วยงานใดท่ีเลือก PIs เป็น KPIs ของต าแหน่งงานและ
เป็น KPIs ร่วม (Common KPIs) กับต าแหน่งงานอื่น ๆ ควรจะมีเจ้าภาพในการเขียน KPIs 
Dictionary ก่อน เพื่อไม่ให้ PIs ท่ีถูกเลือกให้เป็น KPIs เขียนขึ้นโดยมีเนื้อหาท่ีแตกต่างกันมาก ท้ัง ๆ 
ท่ีเป็น KPIs ตัวเดียวกัน แต่เป็นตัวรวมของต าแหน่งงานอื่น ๆ ท่ีท างานต่างหน่วยงานกัน ดังนั้นควร
จัดต้ังหน่วยงานเจ้าภาพในการเขียน KPIs Dictionary ท่ีเป็นตัวร่วม และหลังจากนั้นจึงน าส่ง KPIs 
Dictionary ให้กับหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องน าไปปรับใช้ในการก าหนดค่าเปูาหมายตามความเหมาะสม
ของต าแหน่งงาน เช่น KPIs เรื่องยอดขายของต าแหน่งงานท่ีปฏิบัติงานด้านการขายของของฝุายขาย 
เป็นต้น KPIs ร่วมกับต าแหน่งงานท่ีปฏิบัติงานด้านการตลาดของฝุายการตลาดซึ่งการเขียน KPIs 
Dictionary เรื่องยอดขาย ฝุายขายจะเป็นเจ้าภาพในการเขียนรายละเอียดก่อน หลังจากนั้นจึงส่งให้
ฝุายการตลาดน าไปปรับใช้ให้เหมาะสมต่อไป 
 2. ผู้บังคับบัญชาของแต่ละหน่วยงาน หลังจากท่ีเจ้าภาพจัดท า KPIs Dictionary แล้ว 
ผู้บังคับบัญชาของแต่ละหน่วยงานจะต้องสร้าง KPIs Dictionary ของหน่วยงานตนเอง โดยการนับ
จ านวน KPIs  ท้ังหมดท่ีเลือกจาก PIs ของทุกต าแหน่งงานท่ีสังกัดในหน่วยงาน หลังจากนั้นจึงจัดท า 
KPIs Dictionary ของหน่วยงานของตนเอง ส าหรับ KPIs ข้อใดท่ีเป็น KPIs ของหน่วยงานอื่น
ผู้บังคับบัญชาจะต้องพิจารณาแนวทางการเขียน KPIs ร่วมข้อนั้นให้มีแนวทางการเขียน KPIs 
Dictionary คล้ายกันในบางประเด็น เช่น ความหมาย วัตถุประสงค์ กลุ่มเปูาหมาย สูตรการค านวณ 
เป็นต้น และก าหนดรายละเอียดท่ีต่างกันในบางประเด็น เช่น ท่ีมาของเปูาหมาย เปูาหมายในปีท่ีแล้ว 
เป็นต้น โดยน า KPIs Dictionary ท่ีเป็นตัวรวมจากหน่วยงานเจ้าภาพมาปรับใช้ให้เหมาะสม 
 3. พนักงาน ผู้บังคับบัญชาของแต่ละหน่วยงานสามารถมอบหมายให้พนักงานจัดท า KPIs 
Dictionary ได้ แต่ท้ังนี้ผู้บังคับบัญชาจะต้องอธิบายแนวทางและวิธีการเขียนให้ชัดเจนก่อน และ
                                                             

 
53 ibid., 34-35. 
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หลังจากท่ีพนักงานจัดท า KPIs Dictionary เสร็จเรียบร้อยแล้ว ผู้บังคับบัญชาจะต้องตรวจสอบ
ปรับปรุง และช้ีแจงกับพนักงานอีกครั้ง เพื่อสร้างความเข้าใจท่ีตรงกันและเพื่อให้  KPIs Dictionary
เป็นเสมือนคู่มือหรือแนวทางในการปฏิบัติงานของพนักงานต่อไป 
 4. หน่วยงานบุคลากร มีหน้าท่ีในการจัดท าแบบฟอร์ม ( template) KPIs Dictionary 
และคู่มือการเขียน KPIs Dictionary พร้อมท้ังสอนแนะผู้บังคับบัญชาในการเขียน KPIs Dictionary 
เพื่อให้มีกรอบแนวทางในการเขียนท่ีเหมือนกัน ตลอดจนช้ีแนะแนวทางในการน า KPIs Dictionary ท่ี
จัดท าขึ้นไปใช้ในหน่วยงานให้เกิดประโยชน์ และแนะน าแนวทางในการติดตามการด าเนินงานของ
พนักงานให้เป็นไปตาม KPIs Dictionary ท่ีจัดท าขึ้น 
 

 แนวทางการจัดท าพจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (PIs Dictionary) 

 การจัดท า PIs Dictionary ในครั้งนี้เพื่อใช้เป็นแนวทางช่วยในการเขียน KPIs Dictionary 
ของแต่ละองค์การนั้น ขอน าเสนอประเด็นส าคัญท่ีจะสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ โดยมีรายละเอียด
ของแต่ละประเด็นต่อไปนี้54 
 1. ความหมายของ PIs เป็นการขยายความเพิ่มเติมถึง PIs ท่ีจัดท าขึ้นมา เขียนสรุป
ความหมายของ PIs เพื่อสร้างความเข้าใจให้ตรงกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาว่า PIs 
ท่ีจัดท าขึ้นมีลักษณะเฉพาะเจาะจงอย่างไรบ้าง มีค าใดบ้างท่ีต้องท าความเข้าใจให้ตรงกัน เช่น ความ
ผิดพลาดต้องระบุให้ชัดเจนว่าอะไรผิดพลาด หรือกลุ่มเปูาหมายต้องระบุให้ชัดเจนว่ากลุ่มเปูาหมาย 
หมายถึงใคร เป็นต้น 
 2. การเขียนมุมมอง เนื่องจากเป็นพจนานุกรม ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
การศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา เพื่อความสะดวกส าหรับผู้ท่ีสนใจศึกษาน าไป
เป็นแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล จึงแบ่งประเภทของ
มุมมองออกเป็น 3 มุมมอง ได้แก่ 
 2.1 ก.ค.ศ. ประกอบด้วยมาตรฐาน 3 ด้าน คือ ด้านวินัย คุณธรรมและจริยธรรม ด้าน
ความรู้ความสามารถ และด้านผลการปฏิบัติงาน 
 2.2 BSC ประกอบด้วย 4 มุมมอง (Perspectives) ได้แก่ มุมมองด้านการเงิน 
(Financial Perspective) มุมมองด้านลูกค้า Customer Perspective) มุมมองด้านกระบวนการ
ภายใน (Internal Process Perspective) และมุมมองด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and 
Growth Perspective) 

                                                             

 
54 ibid., 35-39. 
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 3. วัตถุประสงค์ การเขียนประโยชน์ของการก าหนด PIs เพื่อท าให้พนักงานรับรู้ถึงความ
จ าเป็นของการจัดท า PIs และการคัดเลือก PIs ให้เป็น KPIs ซึ่งองค์การหลายแห่งท่ีก าหนด KPIs ขึ้น
มาแล้วพนักงานยังไม่เข้าใจว่า KPIs ท่ีก าหนดขึ้นมีประโยชน์อย่างไร โดยเฉพาะต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ดังนั้น “วัตถุประสงค์” ท่ีเขียนขึ้นจะท าให้พนักงานเข้าใจและรับรู้ถึงวัตถุประสงค์ท่ีแท้จริง
ของ KPIs ท่ีก าหนดขึ้น 
 4. การเขียนสูตรค านวณเป็นการก าหนดท่ีมาของการคิดโดยเฉพาะตัวช้ีวัดผลงานท่ีเป็น
เปอร์เซ็นต์ต้องระบุให้ได้ว่าเปอร์เซ็นต์ท่ีก าหนดขึ้นจะวัดจากเรื่องใดบ้าง ซึ่งการระบุสูตรการค านวณท่ี
ชัดเจนจะท าให้ง่ายต่อการเก็บรวบรวมข้อมูล และสรุปผลข้อมูลท่ีจัดเก็บในระหว่างปี 
 5. การเขียนหน่วยวัดจะต้องก าหนดเป็นค่าของตัวเลข เช่น จ านวนครั้ง จ านวนเรื่อง 
จ านวนเงิน จ านวนโครงการ เปอร์เซ็นต์ มูลค่า ระยะเวลา เป็นต้น ท้ังนี้การเขียนหน่วยวัดท่ีชัดเจน
จะต้องเขียนให้สอดคล้องกับช่ือของ PIs เช่น จ านวนข้อร้องเรียน หน่วยวัด คือ จ านวน เรื่อง หรือ
ยอดขายหน่วยวัด คือ จ านวนเงิน เป็นต้น การระบุหน่วยวัดท่ีชัดเจนจะท าให้เก็บรวบรวมข้อมูลเป็นไป
ตามหน่วยวัดท่ีก าหนดขึ้น 
 6. ความถี่ในการเก็บข้อมูล เป็นการก าหนดช่วงเวลาในการเก็บข้อมูลว่าจะเริ่มบันทึก
ข้อมูลช่วงไหน เพื่อช่วยให้ผู้บริหารของแต่ละหน่วยงานมีข้อมูลจากผลการปฏิบัติงานจริงเพื่อน ามาใช้
ในการบริหารผลงานของทีมงานได้อย่างต่อเนื่องโดยเฉพาะการน าผลการท างานจริงของพนักงาน   
แต่ละคนมาว่างแผนปรับปรุงให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นในช่วงถัดไปก่ อนถึงรอบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในแต่ละปี 
 7. ผู้ก าหนดเปูาหมาย โดยส่วนใหญ่ผู้ก าหนดเปูาหมายจะเป็นผู้บังคับบัญชาของแต่ละ
หน่วยงาน ยกเว้นกรณีท่ีเป็น PIs ร่วมท่ีต้องการให้ค่าเปูาหมายเหมือนกัน ส าหรับหน่วยงานท่ีต้องใช้ 
KPIs ร่วมท่ีเหมือนกัน หน่วยงานท่ีเป็นเจ้าภาพ KPIs ร่วมจะเป็นผู้ก าหนดเปูาหมายของ KPIs ร่วมข้อ
นั้น ท้ังนี้องค์การจะต้องก าหนดก่อนว่า 1) KPIs ข้อใดท่ีเป็น KPIs ร่วมบ้าง 2) KPIs ร่วมข้อใดท่ีใช้ค่า
เปูาหมายท่ีเหมือนกัน และ 3) KPIs ร่วมข้อใดท่ีให้แต่ละหน่วยงานก าหนดค่าเปูาหมายเองได้ ไม่ใช่ 
KPIs ร่วม 
 8. หน่วยงานเจ้าภาพ เป็นหน่วยงานหลักท่ีท าหน้าท่ีเก็บข้อมูล หาก PIs ข้อใดท่ีถูก
คัดเลือกให้เป็น KPIs ร่วมหน่วยงานเจ้าภาพจะเป็นหน่วยงานหลักท่ีเป็นเจ้าของ KPIs ข้อนั้น ยกเว้น 
PIs ท่ีถูกคัดเลือกให้เป็น KPIs แต่ไม่ใช่ KPIs ร่วมกันหน่วยงานอื่นๆ หน่วยงานต้นสังกัดนั้นจะเป็น
หน่วยงานเจ้าภาพที่ท าหน้าท่ีจัดเก็บข้อมูลตาม KPIs ท่ีก าหนดขึ้นของหน่วยงานนั้น 
 9. ท่ีมาของเปูาหมาย แหล่งข้อมูลในการก าหนดค่าเปูาหมายของ PIs มีท่ีมาจาก 1) 
ข้อมูลดิบในอดีต (history) หมายถึงข้อมูลของ PIs ท่ีท าได้จริงในอดีตในช่วงปีท่ีผ่านมา 2) 
เปรียบเทียบกับ PIs ขององค์การอื่นๆ (benchmarking) หมายถึงการตรวจสอบค่าตัวเลขหรือค่า
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เปูาหมายของ PIs องค์การอื่นๆ เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดค่าเปูาหมายตาม PIs ของ
หน่วยงาน 3) นโยบายองค์การ (Corporate Policy) หมายถึงค่าเปูาหมายท่ีก าหนดขึ้นจากความ
ต้องการของผู้บริหารระดับสูง และ 4) การคาดคะเนหรือประมาณการ ( forecast) หมายถึงค่า
เปูาหมายท่ีได้จากการคาดการณ์เนื่องจากเป็น PIs ท่ีไม่เคยมีการเก็บรวบรวมข้อมูลในอดีตท่ีผ่านมา 
 10. การก าหนดข้อมูลดิบในอดีตเพื่อน ามาใช้เป็นฐานในการก าหนดค่าเปูาหมายในปี
ปัจจุบัน ซึ่งการก าหนดค่าเปูาหมายท่ีเหมาะสมนั้นจะต้องน าค่าของตัวเลขท่ีได้จริงในปีท่ีผ่านมา
น ามาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดค่าเปูาหมายในปีถัดไป ซึ่งจะท าให้องค์การสามารถตรวจสอบได้ว่า
ผลงานท่ีได้จริงมีค่าสูง กลาง หรือต่ ากว่าผลงานท่ีท าได้ในอดีตท่ีผ่านมาอย่างไรบ้าง 
 11. การก าหนดค่าเปูาหมายของปีปัจจุบันซึ่งสามารถก าหนดขึ้นจากข้อมูลดิบในอดีตการ
ประมาณการนโยบายองค์การหรือเปรียบเทียบกับองค์การอื่นๆ อย่างไรก็ตามการก าหนดค่าเปูาหมาย
ปีปัจจุบันท่ีดีท่ีสุดจะก าหนดขึ้นจากข้อมูลดิบในอดีตท่ีท าได้จริงมาใช้ก าหนดเป็นค่ าเปูาหมายในปี
ปัจจุบัน ท้ังนี้การก าหนดค่าเปูาหมายปีปัจจุบันนั้นจะก าหนดขึ้นในช่วงต้นปีโดยการตกลงร่วมกัน
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
 12. การก าหนดช่วงของค่าเปูาหมายว่าจะอยู่ในค่าใดบ้าง ในท่ีนี้ก าหนดให้ค่าเปูาหมายอยู่
ระดับท่ี “3” หมายถึง ท าได้ตามาตรฐาน ยกเว้นว่าค่าเปูาหมายท่ีมีค่าเข้าใกล้ค่า maximum แล้ว 
ได้แก่ 100% หรือ 0 ค่าเปูาหมายสามารถหยิบมาเป็นระดับท่ี “4” หรือ “5” ขึ้นอยู่กับความ
เหมาะสมของ PIs ในแต่ละข้อ ประเด็นท่ีส าคัญก็คือ การตกลงร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
พนักงานในการก าหนดตัวเลขเปูาหมาย และการกระจายค่าตัวเลขมายังแต่ละระดับ โดยก าหนดให้
ระดับท่ี 1 หมายถึงผลการปฏิบัติงานไม่บรรลุตามเปูาหมายท่ีก าหนดไปจนถึงระดับท่ี 5 หมายถึง    
ผลการปฏิบัติงานสูง/ดีกว่าเปูาหมายท่ีก าหนด 
 13. แผนการด าเนินงานเป็นแนวทางหรือกรอบท่ีจะท าให้ค่าเปูาหมายของ PIs ท่ีก าหนด
ขึ้นประสบผลส าเร็จโดยมีกรอบในการก าหนดแผนการด าเนินงานดังต่อไปนี้ 1) Man หมายถึง 
แผนการท างานท่ีมุ่งเน้นท่ีก าลังคนท้ังปริมาณและคุณภาพของคน 2) Money หมายถึง งบประมาณท่ี
ใช้ เป็นการเพิ่มหรือลดงบประมาณเพื่อท าให้เปูาหมายของ PIs ท่ีก าหนดบรรลุผลส าเร็จ                
3) Management/ Methods หมายถึง วิธีการบริหารจัดการโดยการปรับปรุง และพัฒนาขั้นตอน
หรือกระบวนการด าเนินงานภายใน ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และ 4) Materials/Machine หมายถึง
วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือและเครื่องจักรท่ีน ามาใช้ในองค์การด้วยการปรับปรุงพัฒนาให้ทันสมัยง่ายและ
สะดวกต่อการใช้งาน 
 14. เอกสารที่เกี่ยวข้อง การระบุเอกสารที่เกี่ยวข้องไม่ว่าจะเป็นแบบฟอร์ม แบบประเมิน 
แบบบันทึก หรือรายงานท่ีจัดท าขึ้น เป็นเอกสารที่อ้างอิงท่ีช่วยท าให้ผู้เก็บข้อมูลรู้ว่าจะต้องเก็บข้อมูล



  33 

ผลงานจริงตาม KPIs ท่ีก าหนดขึ้นจากแหล่งข้อมูลหรือเอกสารใดบ้าง เอกสารท่ีเกี่ยวข้องจะต้องระบุ
ให้ชัดเจนว่าเป็นเอกสารเรื่องอะไร และระบุเฉพาะเอกสารส าคัญและท่ีเกี่ยวข้องโดยตรงเท่านั้น 
 15. ผู้เก็บข้อมูลเป็นบุคคลท่ีได้รับมอบหมายให้รวบรวมและจัดเก็บข้อมูลจากเอกสารท่ี
เกี่ยวข้อง ท้ังนี้ผู้เก็บข้อมูลสามารถเป็นบุคคลท่ีสังกัดอยู่ในหน่วยงานเดียวในกรณีท่ีเป็นตัวช้ีวัดผลงาน
ท่ีก าหนดขึ้นเฉพาะของหน่วยงานนั้นไม่ใช่ PIs ร่วมกับหน่วยงานอื่นๆ อย่างไรก็ตาม หากมีตัวช้ีวัด
ผลงานท่ีถูกก าหนดให้เป็นตัวร่วม ผู้เก็บรวบรวมข้อมูลอาจจะเป็นบุคคลท่ีท างานอยู่ในหน่วยงานอื่นได้ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 

 ความหมายของประสิทธิภาพ 

 ความหมายของประสิทธิภาพ (efficiency) มีนักวิชาการท้ังชาวไทยและชาวต่างประเทศ
ได้อธิบายความหมายไว้ดังนี้ 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.  2554 ไ ด้ให้ความหมายของค าว่ า 
“ประสิทธิภาพ”  ไว้ว่า หมายถึง ความสามารถท่ีท าให้เกิดผลในการงาน55 
 พจนานุกรมศัพท์ศึกษาศาสตร์ฉบับราชบัณฑิตยสถาน ได้ให้ความหมายของค าว่า  
“ประสิทธิภาพ” (efficiency)  ไว้ว่า หมายถึง ลักษณะของการปฏิบัติงานท่ีท าให้เกิดประสิทธิผล  
ด้วยวิธีการที่ใช้เวลา พลังงาน บุคลากร และการลงทุน น้อยท่ีสุด หรือด้วยวิธีการที่ประหยัดท่ีสุด56 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ กล่าวไว้ว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการบรรลุ
จุดมุ่งหมาย โดยใช้ทรัพยากรต่ าสุด กล่าวคือ ให้เกิดการจัดสรรทรัพยากรท่ีส้ินเปลืองน้อยท่ีสุด โดยมี
เปูาหมาย (goal) คือ ประสิทธิผลหรือให้บรรลุเปูาหมายท่ีก าหนดไว้สูงสุด57 
 ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ ได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพไว้ว่า มีความหมายรวมถึง ผลิตภาพและ
ประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวัดได้หลายมิติ ตามแต่วัตถุประสงค์ท่ีต้องการพิจารณาคือ 
 1. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ได้แก่ การท างานท่ีได้มาตรฐาน 
รวดเร็ว ถูกต้อง และใช้เทคนิคท่ีสะดวกขึ้นกว่าเดิม 

                                                             

 
55 ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (กรุงเทพ ฯ: อักษร

เจริญทัศน์, 2554), 713. 
 56 พจนานุกรมศัพท์ศึกษาศาสตร์ (กรุงเทพ ฯ: อรุณการพิมพ์, 2555), 187. 
 

57 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, นโยบายธุรกิจและการบริหารกลยุทธ์ (กรุงเทพ ฯ: ธีระฟิล์มและไซ
เท็กซ์, 2541), 17. 
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 2. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การท างานท่ีมีคุณภาพเกิดประโยชน์
ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทันเวลา ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและให้บริการเป็นท่ีพอใจของ
ลูกค้าหรือผู้มารับริการ58 
 สัญญา  สัญญาวิวัฒน์ ได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพหมายความว่าหมายถึง การวัดผลการ
ท างานขององค์กรนั้นว่าท างานได้ปริมาณมากน้อยแค่ไหน คุณภาพงานดีมากน้อยแค่ไหน ใช้เงิน ใช้
เวลา ใช้แรงงานมากน้อยแค่ไหน เป็นผลดีต่อผู้รับบริการมากน้อยแค่ไหน โดยรวมความมี
ประสิทธิภาพจึงหมายถึง การท างานให้ได้ปริมาณและคุณภาพมาก องค์กรมีความสมัครสมานสามัคคี 
มีสันติภาพและความสุขร่วมกัน เป็นผลดีต่อส่วนรวมและผู้รับบริการ แต่ใช้เวลาแรงงาน และ
งบประมาณน้อย59 
 อุทัย  หิรัญโต ได้กล่าวถึง ค าว่า “ประสิทธิภาพ” ในวงการธุรกิจ หรือการจัดการท่ีได้ผล
ก าไรหรือขาดทุน ส าหรับในการบริหารราชการ ในทางปฏิบัติวัดได้ยากมากวิธีวัดประสิทธิภาพท่ีใช้ใน
วงราชการจึงหมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดความพึงพอใจ และประโยชน์แก่สังคม แต่ประสิทธิภาพ
ในวงราชการจะต้องพิจารณาถึงคุณค่าทางสังคม จึงไม่จ าเป็นต้องประหยัดหรือมีก าไร เพราะงาน
บางอย่างถ้าท าอย่างประหยัดอาจไม่มีประสิทธิภาพลักษณะการบริหารที่มีประสิทธิภาพ คือการบรรลุ
เปูาหมาย แต่การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพคือการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดเกิดผลอย่างรวดเร็ว 
งานเสร็จทันเวลา ถูกต้อง เป็นต้น60 
 ดังนั้น ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระท าของ   
แต่ละบุคคล ท่ีมีความสามารถและความพร้อม พยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบัติงานของตน
อย่างคล่องแคล่ว ด้วยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ ปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลารวดเร็ว ถูกต้อง มี
คุณภาพและมาตรฐาน จึงสรุปได้ว่าบุคคลจะมี ประสิทธิภาพการปฏิบั ติงานต้องเกิดความ
ขยันหมั่นเพียรมีความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในงานพร้อมด้วยจิตใจท่ีซื่อสัตย์และภักดีต่อองค์กร งาน
ประสบความส าเร็จตามเปูาหมายขององค์กรท่ีก าหนดไว้หรือดียิ่งขึ้น 
 

                                                             

 
58 ทิพาวดี  เมฆสวรรค์, 2. 

 
59 สัญญา  สัญญาวิวัฒน,์ ทฤษฎีองค์การประสิทธิภาพ,รวมบทความสังคมวิทยาและ

มานุษยวิทยา (กรุงเทพ ฯ: ภาควิชาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยาคณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2544), 114. 
 

60 อุทัย  หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล (กรุงเทพ ฯ: โอเดียนสโตร์, 2525), 120-23. 
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 ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 เมื่อกล่าวถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ถ้าพิจารณาจากแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ มักจะ
พูดถึงผลการปฏิบัติงาน ซึ่งถือว่าเป็นเรื่องเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ เมื่อผลการ
ปฏิบัติงานดีก็จะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานสูงและถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ดีก็ส่งผลให้
ประสิทธิภาพในการท างานต่ า ซึ่งความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพในการท างานหรือ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้น มีนักวิชาการท้ังต่างประเทศและในประเทศไทยได้กล่าวไว้ 
ดังต่อไปนี้ 
 ฮาร์ริ ง ตัน อี เมอร์ สัน (Harington Emerson) ไ ด้กล่าวถึงหลักการท างานให้มี
ประสิทธิภาพในหนังสือ “The Twelve Principles of Efficiency” ซึ่งได้รับการยกย่อง และกล่าว
ขานกันมาก หลัก 12 ประการมีดังนี้ 1) ท าความเข้าใจและก าหนดแนวคิดในการท างานให้กระจ่าง
แจ้ง 2) ใช้หลักสามัญในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปได้ของงาน 3) ค าปรึกษาแนะน าต้องสมบูรณ์
และถูกต้อง     4) ต้องรักษาความยุติธรรม 5) ปฏิบัติด้วยความยุติธรรม 6) การท างานต้องเช่ือถือได้ 
มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียน (record) เป็นหลักฐาน 7) งานควรมีลักษณะแจ้ง
ให้ทราบถึงการด าเนินงานอย่างถึง 8) งานเสร็จทันเวลา 9) ผลงานได้มาตรฐาน 10) การด าเนินงาน
งานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้ 11) ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการฝึกสอนได้ 12) 
ให้บ าเหน็จรางวัลแก่งานท่ีดี61 
 แคทซ์ (Katz) ได้กล่าวถึง ผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า ควรดูทักษะของผู้น า
ซึ่งประกอบด้วย 1) ทักษะด้านมโนภาพ (conceptual skill) ซึ่งหมายถึงการมีมโนภาพในระบบของ
โรงเรียนอย่างกว้างและครอบคลุมทุกอย่าง เช่น กฎเกณฑ์ ระเบียบ ทฤษฎี เป็นต้น 2) ทักษะด้าน
มนุษย์ (human skill) คือผู้น าต้องมีทักษะและความสามารถในการอยู่อย่างมนุษย์กับมนุษย์ ปฏิบัติ
ต่อผู้อื่นด้วยความเข้าใจกัน มีมนุษยสัมพันธ์ ท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดี เป็นต้น 3) ทักษะด้านเทคนิค
(technical skill)  หมายถึง การรู้จักใช้กลวิธีในการแก้ปัญหาและตัดสินใจและตัดสินใจท้ังด้านการ
บริหารและการปฏิบัติงาน62 
 ซาลินิค (Zaleanick) ได้กล่าวว่า การปฏิบัติงานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับ    
ผู้ปฏิบัติว่า จะได้รับการตอบสนองความต้องการท้ังภายนอก และภายใน (external and internal) 
มากน้อยเพียงใด ซึ่งถ้าหากว่าผู้ปฏิบัติงานได้รับการตอบสนองมาก การปฏิบัติงานก็ย่อมมี
ประสิทธิภาพมากด้วยเช่นกัน โดยความต้องการภายนอก ได้แก่ 1) รายได้หรือค่าตอบแทน 2) ความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 3) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ และ 4) ต าแหน่งหน้าท่ี ส่วนความต้องการ
                                                             

 
61 Emerson, 30. 

 
62 Katz,  33-42. 
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ภายใน ได้แก่ ความต้องการเข้าหมู่คณะ และ 2) ความต้องการแสดงความจงรักภักดี ความเป็นเพื่อน
และความรักใคร่63 
 เฮร์ซเบอร์ก (Herzberg)  ได้กล่าวถึงทฤษฎีการบริหารและการจัดการนี้ว่า ทฤษฎี 2 
องค์ประกอบ หรือ ทฤษฎี 2 ปัจจัย เฮร์ซเบอร์ก ได้ต้ังข้อสมมติฐานนี้ว่ามีองค์ประกอบ 2 ประเภทท่ีมี
ผลต่อการจูงใจในการท างานด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังนี้ 1) องค์ประกอบภายนอก 
(extrinsic factor) ได้แก่ ค่าจ้างหรือเงินเดือน เงื่อนไขของการท างาน ความมั่นคงของงาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้บังคับบัญชา หรือเพื่อนร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเป็นกลุ่ม
ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความไม่พอใจในงาน เรียกว่า ปัจจัยอนามัย (hygienic factor) หมายถึงการ
ปูองกันความไม่พอใจส่งผลให้องค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 2) องค์ประกอบภายใน ได้แก่ 
ความส าเร็จ ความเป็นท่ียอมรับ และความรัก ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ความก้าวหน้าท่ีส่วน
ตน และความรับผิดชอบซึ่งเป็นกลุ่มปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความพอใจในงานของตน เรียกว่าตัวจูงใจ 
(motivator factors) ปัจจัยเหล่านี้เนื้อหาสาระเป็นงานหลัก และส่งผลให้เกิดประสิภาพในการ
ปฏิบัติงาน64 
 สมอล (Small) ได้กล่าวถึง การปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งมี
อยู่ 9 ประการ ดังต่อไปนี้65 
 1. ผู้ริเริ่ม (initiator) คือ ผู้ริเริ่มให้มีการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ พัฒนาสถานศึกษา 
 2. ผู้กระตุ้น (stimulator) คือ ผู้กระตุ้นส่งเสริมให้ครูอาจารย์ และบุคลากรอื่น ๆ ใน
สถานศึกษาเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางท่ีก่อให้เกิดการพัฒนา 
 3. ผู้ดูแลส่ังการ (reactor) คือ ผู้ดูแลส่ังการให้ครูอาจารย์ บุคลากรอื่น ๆ ในสถานศึกษา 
ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามนโยบายและระเบียบต่าง ๆ 
 4. ปฏิบัติ (implementer) คือ ผู้ปฏิบัติตามนโยบายท่ีได้รับมาจากผู้บริหารระดับสูงขึ้น
ไป 
 5. ผู้เช่ือมโยง (conduit) ผู้เช่ือมโยงระหว่างผู้บริหารระดับสูงกับครูอาจารย์ และบุคลากร
อื่น ๆ  
 6. ผู้ประสาน (orchestrator mediator) คือ ผู้ประสานให้งานต่าง ๆ ของสถานศึกษา 
ด าเนินไปด้วยดี และบรรลุตามเปูาหมาย 
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 7. ผู้ชักจูงหรือผู้ยับยั้ง (persuader or dissuader) คือ ผู้ชักจูงหรือผู้น าการในการ
เปล่ียนแปลงใด ๆ ท่ีเห็นว่าไม่ใช่การเปล่ียนแปลงในทางพัฒนา 
 8. ผู้แก้ต่าง (advocator) คือ ผู้ปกปูองครูอาจารย์ และบุคลากรอื่น ๆ ในสถานศึกษาท่ี
ตนรับผิดชอบให้ได้ความเป็นธรรม 
 9. ผู้รับฟัง (ombudsman) คือ ผู้รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของครูอาจารย์และ
บุคลากรอื่น ๆ ในสถานศึกษา 
 คอร์แมน (Korman) ได้กล่าวถึงคุณสมบัติของผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพว่าควรมีลักษณะ คือ 
มีความฉลาด มีความคิดสร้างสรรค์ มีความสามารถในการนิเทศคนอื่นได้ เช่ือตัวเอง มีการตัดสินใจดี
และมีวุฒิภาวะ 4 ประการ คือ ต้นทุน (cost) คุณภาพ (quality) ปริมาณ (quantity) และวิธีการ 
(method) ในการผลิต66 
 ไซมอน (Simon) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง สัดส่วนระหว่างการลงทุน
ลงแรงไปเพื่อท าส่ิงใดส่ิงหรือกับผลท่ีได้รับจากการลงทุน เป็นความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามกับ
ผลลัพธ์ หรือระหว่างรายรับกับรายจ่าย โดยให้ความเห็นว่า ในสังคมนั้นไม่สามารถจะวัดประสิทธิภาพ
ได้สมบูรณ์ แต่อาจวัดได้ในประสิทธิภาพเปรียบเทียบเทียบ ซึ่ งงานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น 
พิจารณาได้จากความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้ากับผลท่ีได้รับออกมา กล่าวคือ ประสิทธิภาพเท่ากับ
ผลผลิตลบด้วยปัจจัยน าเข้า และหากเป็นการบริหารงานองค์การของรัฐจะบวกความพึงพอใจเข้าไป
ด้วยอธิบายได้ดังสมการ ประสิทธิภาพ=(ผลผลิต-ปัจจัยน าเข้า)+ความพึงพอใจ67 
 กิ๊บสัน และคณะ (Gibson and others) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง อัตราส่วนของผลผลิตต่อปัจจัย (ratio of output to input) การวัดประสิทธิภาพจะวัดตัว
บ่งช้ีหลายตัวประกอบเข้าด้วยกัน เช่น อัตราการได้ผลตอบแทน (rate of return) ในเงินลงทุนหรือ
ทรัพย์สินท่ีเป็นทุน ค่าใช้จ่ายต่อหน่วยผลผลิต (unit cost) อัตราการสูญเปล่าส้ินเปลืองการใช้
ทรัพยากรและอัตราส่วนของผลก าไรต่อค่าใช้จ่ายในการลงทุน เป็นต้น68 
 โบยาทซิส (Boyatzis) กล่าวว่า การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ หมายถึง การบรรลุผล
ส าเร็จของผลลัพธ์โดยเฉพาะ (เช่น ผลผลิต) ซึ่งถูกก าหนดการกระท าอย่างเจาะจงเป็นพิเศษผ่านการ
ปฏิบัติงาน โดยรักษาไว้หรือคงไว้ซึ่งนโยบาย กระบวนการท างาน และเงื่อนไขด้านส่ิงแวดล้อมใน
องค์การด้วยอย่างมั่นคง “ผลลัพธ์ท่ีเจาะจงถูกก าหนดโดยการปฏิบัติงาน” ต้องสนับสนุนจากผลลัพธ์
ของงานอื่น ๆ ด้วย เช่น วิธีทางเพื่อก่อให้เกิดผลตอบแทนต่อการบริการและผลิตขององค์การ การ

                                                             

 
66 Korman and Tanofsky,  393-97. 

 
67 Simon, 180-81. 

 
68 Gibson and Others, 37. 



  38 

สนับสนุนอาจมาใน 2 รูปแบบ ท้ังผลลัพธ์จากการท างานอาจช่วยโดยตรงในการสร้างสรรค์และการ
ผลิตของผลิตภัณฑ์และบริการ หรือผลลัพธ์จากการสนับสนุนการท างาน หรือการรักษาระบบเพื่อ
ส่งเสริมในการกระท าอื่น ๆ การส่งเสริมเหล่านี้เพื่อผลผลิตและการบริการขององค์การ69 
 เดอบริน (Dubrin) กล่าวว่า การท่ีจะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นนั้น ผู้ปฏิบัติงาน 
ควรมีทักษะและเทคนิคดังนี้ 1) ต้ังวัตถุประสงค์ให้ชัดเจน 2) การจัดล าดับความส าคัญก่อน-หลังของ
การปฏิบัติงาน 3) การเน้นภารกิจท่ีให้ผลผลิตสูง 4) การขจัดภารกิจท่ีจะให้ผลผลิตต่ า 5) การจัดเวลา
ส าหรับแต่ละภารกิจเอาไว้ 6) การเผ่ือเวลาเอาไว้ส าหรับภารกิจท่ีอาจจะกินเวลานาน 7) การปฏิบัติ
ภารกิจท่ีคล้ายคลึงกันในช่วงเวลาเดียวกัน 8) การปฏิบัติภารกิจแต่ละประเภทต่อหนึ่งครั้ง 9) การขจัด
ปัญหากวนใจเล็ก ๆ น้อย ๆ ให้หมดไป 10) การมอบอ านาจให้ผู้อื่นปฏิบัติงานแทน 11) การ
ปฏิบัติงาน ในช่วงเวลาท่ีสามารถท างานมีประสิทธิภาพสูงสุด 12) การใช้คอมพิวเตอร์มาช่วยจัดตาราง
การท างาน 13) การแบ่งซอยงานออกเป็นส่วน ๆ เพื่อสะดวกในการปฏิบัติ 14) การใช้เวลาให้เป็น
ประโยชน์สูงสุด 15) การก าหนดเวลาแล้วเสร็จของแต่ละงานเอาไว้ 16) การหยุดปฏิบัติงานเมื่อเห็นว่า
จะก่อให้เกิดผลผลิตต่ า70 
 สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับการท างานอย่างดี หรือการท างานท่ีแข่งขันกันมาตรฐานความเป็นเลิศ
มาตรฐานอาจจะวัดจากการปฏิบัติงานท่ีผ่านมาของตนเอง (มุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น) 
วัตถุประสงค์ของการวัด (ผลของการก าหนดเปูาหมาย) การปฏิบัติงาน (ความปรารถนาอันแรงกล้า 
เพื่อประสบความส าเร็จ) เปูาหมายท่ีท้าทายหรือส่ิงใด ๆ ท่ีทุกคนเคยท า (การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ)71 
 ยูค (Yuk) ได้ท าการวิจัยและสรุปผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ คือ 1) คุณลักษณะของผู้น าท่ี
ประสบความส าเร็จ ประกอบด้วย การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ (adaptable) มีความฉับไวต่อ
สภาพแวดล้อมทางสังคม (alert) มีความทะเยอทะยาน (ambitious) และมุ่งมั่นท างานเพื่อ
ความส าเร็จ (achievement oriented) ท างานในเชิงรุก (assertive) เป็นผู้ท่ีให้ความร่วมมือกับผู้อื่น
ไ ด้  ( cooperative)  มี ความสามารถในการ ตัด สิน ใจ  ( decisive)  เป็น ท่ีพึ่ งพาของ ผู้อื่ น ไ ด้ 
(dependable) มีความสามารถในการครอบง าผู้อื่น (dominant) เป็นผู้ท่ีมีพลังสูง (energetic) เป็น
ผู้ท่ียืนหยัดในการท างาน (persistent) มีความเช่ือมั่นในตนเอง (self confident) อดทนต่อแรงกดดัน 
(tolerant of stress)  เต็มใจท่ีจะรับผิดชอบ (willing to assume responsibility) 2) ทักษะของ
ภาวะผู้น า ท่ีประสบความส า เร็ จ ประกอบด้วย มีความฉลาด ( clever)  มี ทักษะในการคิด 
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(conceptually skills) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (creative) มีกุศโลบายทางการทูต (diplomatic) 
และยุทธวิธี (tactful) มีความสามารถในการพูด (fluent in speaking) มีความรู้เกี่ยวกับกลุ่มงาน 
(knowledgeable about the group task) มีทักษะทางการบริหาร (organized) มีทักษะทางการ
จูงใจ (persuasive) มีทักษะทางสังคม (social skills)72 
 เอ็ดเวริ์ด และอีเวน (Edward & Ewen) กล่าวถึงผู้น าท่ีมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
อย่ามีประสิทธิภาพ ต้องเป็นผู้ท่ีมีความสามารถด้านการบริหารจัดการทรัพยากร ( manage 
resources) การท างานเป็นทีม (teamwork) มีทักษะด้านธุรกิจและทักษะส่วนบุคคล (business 
and individual skills) ความเป็นมืออาชีพและความรู้เทคนิค (professional and technical 
knowledge) และการบริการลูกค้า (customer service)73 
 ลูธาส เอเดรียน และ คาร์เดน (Lusthaus, Adrien and Carden) กล่าวว่า ความมี
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานนั้น จะต้องดูองค์ประกอบหลายส่วน คือ ต้นทุนของงาน (cost per 
program) ต้นทุนในการบริการลูกค้า (cost per client served) ต้นทุนของผลก าไรในงาน (cost-
benefit of programs) ผลงานต่อพนักงานแต่ละคน (output per staff) อัตราการขาดงานและการ
ลาออกของพนักงาน (employee absenteeism and turnover) อัตราความสมบูรณ์ของงาน 
(program-completion rates) ต้นทุนโดยรวมของงานท้ังหมด (overhead-total program cost) 
ความถ่ีของความเสียหายของระบบ (frequency of system breakdowns) และความเหมาะสมของ
การส่งมอบการบริการ (timeline of service delivery)74 
 เบคเคอร์, มาร์ค และเดฟ (Becker, Mark and Dave) กล่าวว่า ทักษะของผู้บริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ทักษะด้านวิชาการ ความรู้ความสามารถ ( technical 
skills) ทักษะการท างานร่วมกับผู้อื่น (Human skills) และทักษะด้านกระบวนการคิด/ตัดสินใจ 
(concept skills)75 
 รัสเซล (Russell) ได้กล่าวไว้ในบทความเรื่อง “A long-term study of top-level 
executive performance” ของวารสาร Journal of Applied Psychology เกี่ยวกับการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพว่า บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการท างานนั้น ต้องมีความรู้ ความสามารถ ค่านิยมท่ีดี มี
คุณธรรมจริยธรรม บุคลิกภาพดี สุขภาพร่างกายแข็งแรง ท างานด้วยความต้ังใจจริง มุ่งมั่นในการ
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75 Becker, Huselid, and Dave, 123-26. 
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ท างานให้ความร่วมมือกับบุคคลและหน่วยงานอื่น และผลงานประสบความส าเร็จเป็นท่ียอมรับต่อ
สังคม76 
 โรเบิร์ต อี เคลล่ี (Robert E. Kelly) (อ้างถึงใน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์) ได้กล่าวถึงการ
พัฒนาประสิทธิภาพตนเองว่า “ผู้ท่ีมีความสามารถโดดเด่นระดับแนวหน้านั้นเกิดจากการเรียนรู้และ
การฝึกฝน” ท าให้พวกเขามีแนวคิดในการท างานท่ีแตกต่างจากคนอื่น เคลล่ีได้แนะน ากลยุทธ์ 9 
ประการท่ีสามารถน ามาปรับใช้ให้มีประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้น ได้แก่ 1) การเป็นผู้ริเริ่ม 
(initiative) 2) เครือข่าย (networking) 3) การจัดการตนเอง (self-management) 4) ทัศนะ 
(perspective) 5) การเป็นผู้ตาม (followership) 6) การเป็นผู้น า (leadership)  7) การท างานเป็น
ทีม (teamwork) 8) ความเข้าใจในองค์การ (organization savvy) 9) การน าเสนอ (show and 
tell)77 
 สมพงษ์  เกษมสิน กล่าวว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล ซึ่งได้แก่ 1) กิจกรรมในงานและนอกงาน 2) การรับสถานการณ์ 3) ระดับ
ความปรารถนา 4) กลุ่มอ้างอิง 5) เพศ 6) ภูมิหลังทางวัฒนธรรม 7) การศึกษา 8) ประสบการณ์      
9) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน78 
 เจษฎา  นกน้อย กล่าวว่าผู้ท่ีจะท างานให้เกิดประสิทธิภาพนั้น ต้องดูจากคุณลักษณะท่ีจะ
ส่งผลต่อความส าเร็จในงาน อันจะประกอบด้วย ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) ความสามารถ 
(ability) รวมถึงคุณลักษณะอื่น ๆ (others) อันได้แก่ แรงจูงใจ ลักษณะนิสัย ความเช่ือ ค่านิยม และ
เจตคติ79 
 สมใจ  ลักษณะ กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลนั้น จะมีส่ิงท่ี
บอกว่าบุคคลนั้นมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับปรัชญาและอุดมการณ์ 
บุคลิกภาพ ความต้องการ ค่านิยม การมี เปูาประสงค์ท่ีเหมาะสมของชีวิตและการท างาน

                                                             

 
76 Russell. 

 
77 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน,์ 91-92. 

 
78 สมพงษ์ เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, 5 ed. (กรุงเทพ ฯ: ไทยวัฒนาพานิช, 

2543), 271-73. 
 

79 เจษฎา  นกน้อย, "การจัดการผู้มีความสามารถสูง," วารสารสุโขทัยธรรมาธิราช  (2550): 
60-75. 
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ความสามารถในการส ารวจตนเอง ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการท างาน และการสร้าง
ความเช่ือมั่นในตนเอง80 
 อลงกรณ์  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร กล่าวว่า การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ต้อง
พิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคล เช่น ฉลาด มีไหวพริบ ความคล่องตัว มีมนุษยสัมพันธ์ เป็นต้น 
คุณลักษณะด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน เช่น ความรับผิดชอบ ความขยันหมั่นเพียร ช่วยเหลือ
เกื้อกูลกัน มีมานะอดทน เป็นต้น และดูจากผลส าเร็จของงาน81 
 ดังนั้น กล่าวโดยสรุปแล้วประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความพร้อมและความ
พยายาม รวมไปถึงความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ โดยการประเมินประสิทธิภาพในการท างาน
นั้นไม่สามารถท าได้โดยตรง เนื่องจากหน่วยในการวัดส่ิงท่ีลงทุนลงแรงไป เช่น เงิน ความพยายาม 
แรงงานนั้นเป็นคนละหน่วยในการวัดผลลัพธ์ คือการปฏิบัติงาน ดังนั้น จึงใช้วิธีการเปรียบเทียบกับ
เกณฑ์ท่ีต้ังไว้ ซึ่งท่ีนั่นหมายถึงการวัดผลลัพธ์ท่ีได้ตรงตามเปูาหมายหรือไม่ 
 

 ปัจจัยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 

 แนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีกล่าวถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จากงานวิจัยใน
ต่างประเทศ นักวิจัยมองว่าความพึงพอใจในการท างาน (job satisfaction) เป็นตัวแทนของความมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ เมื่อมีความพึงพอใจในการท างานสูงจะมีผลการปฏิบัติงานท่ี
สูงตามไปด้วย จากการศึกษาได้พบว่าทัศนคติในการท างานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติ ดังต่อไปนี้ 
 ซาลินิค (Zalcanick) ได้กล่าวว่า การปฏิบัติงานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม่ขึ้นอยู่กับ      
ผู้ปฏิบัติว่าจะได้รับการตอบสนองความต้องการ ท้ังภายนอกและภายใน (external and internal) 
มากน้อยเพียงใด ซึ่งถ้าหากว่าผู้ปฏิบัติงานได้รับการตอบสนองมาก การปฏิบัติงานก็ย่อมมี
ประสิทธิภาพมากด้วยเช่นกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้82 

                                                             

 
80 สมใจ ลักษณะ, การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน, 6 ed. (กรุงเทพ ฯ: คณะ

วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันนทา, 2552), 11. 
 

81 อลงกรณ์  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร, การประเมินผลการปฏิบัติงานการประเมินโดยใช้ 
Competency, Kpi, Balanced Scorecard,360, 19 ed. (กรุงเทพ ฯ: สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี 
(ไทย-ญี่ปุุน), 2555), 13-20. 
 

82 Zaleanick, 40. 
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 โซลคัม (Slocum) สรุปว่า บุคคลมีความพึงพอใจในการท างาน จะน าไปสู่การปฏิบัติงานท่ี
ดีขึ้น83 
 พิกเกอร์ และเมเยอร์ (Pigors Meyer) ได้เน้นถึงสมมติฐานท่ีว่า ความพึงพอใจในการ
ท างานนั้น เป็นส่ิงท่ีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลงานของแต่ละคน ดังนั้นเมื่อบุคลากรในองค์กร มี
ความพึงพอใจการท างาน ผลการปฏิบัติงานก็จะสูงขึ้น อัตราการลาออก อัตราการขาดลา มาสาย 
ต้นทุนในการสรรหาและคัดเลือกพนักงานก็จะลดลง ซึ่งจะน าซึ่งผลการด าเนินงานท่ีดีของบริษัท84 
 คาสท์ และ โรเซนแวก (Kast & Rosenzweiq) ช้ีให้เห็นว่าปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อผลงาน
และประสิทธิภาพของการบริหารงานมีอยู่ท้ังส้ิน 32 ประการด้วยกัน คือ85 
 1. การพัฒนาเทคโนโลยีและวัตถุดิบ 
 2. ผลงานของคน 
 3. ความสามารถของคน 
 4. ความรู้ ซึ่งรวมถึงการศึกษา ประสบการณ์ การฝึกอบรม และความสนใจของคนงาน 
 5. ทักษะ ซึ่งรวมท้ังความถนัดและบุคลิกภาพ 
 6. การจูงใจ 
 7. สภาพการท างาน ซึ่งรวมถึงการวางผังงาน แสงสว่าง อุณหภูมิ ทางระบายอากาศ 
ระยะเวลาหยุดพัก ความปลอดภัย และแม้กระท่ังเสียงดนตรี 
 8. ความต้องการส่วนบุคคล 
 9. กิจกรรมในและนอกเวลางาน ท้ังนี้ รวมถึงการรับรู้ในสถานการณ์ ระดับความใฝุฝัน
ของบุคคล ประเภทของงานท่ีท า ซึ่งปัจจัยเหล่านี้อาจจะมีความแตกต่างออกไปตามเพศด้วย 
 10. จังหวะชีวิต ท้ังนี้ รวมถึงสภาพเศรษฐกิจโดยท่ัวไปและสถานการณ์แวดล้อมของแต่ละ
บุคคล 
 11. สภาพทางสังคม 
 12. องค์การท่ีเป็นทางการ 
 13. โครงสร้างองค์การ 

                                                             

 
83 H. A. Slocum, Administration Behavior (New York: Macmillan, 1960), 312-

16. 
 

84 Paul Pigor and Myers A. Charles, Personnel Administration (New York: 
McGraw-Hill Book, 1969), 160-61. 
 

85 Kast and Rosenzweig, Organization and Management: A System 
Approach (New York: Mc-Grae Hall, 1970), 5. 
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 14. บรรยากาศของภาวะผู้น า 
 15. ประสิทธิภาพขององค์การ 
 16. นโยบายการบริหารงานบุคคล ซึ่งรวมถึงเนื้อหาของงาน การบรรจุแต่งต้ังการคัดเลือก
บุคลากร ระดับเงินเดือนและค่าจ้าง การบ ารุงขวัญ การประเมินและวัดผลงานและการฝึกอบรม 
 17. การส่ือความ 
 18. สภาพแวดล้อมท่ีเฉพาะเจาะจงของงานและเวลา 
 19. องค์การท่ีไม่เป็นทางการ 
 20. ขนาดขององค์การ 
 21. ความเหนียวแน่นของกลุ่มและองค์การ 
 22. วัตถุประสงค์หรือนโยบายขององค์การ 
 23. ผู้น าองค์การ 
 24. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
 25. ทักษะในการวางแผน และความรู้ทางด้านเทคนิค 
 26. ประเภทของภาวะผู้น า  
 27. การบริหารงานแบบยถากรรม (laissez-faire) 
 28. การควบคุมงานอย่างใกล้ชิดหรือแบบเผด็จการโดยการเน้นงาน 
 29. การควบคุมงานแบบประชาธิปไตย โดยเน้นจิตใจของคนงานเป็นหลัก 
 30. การมีส่วนร่วม 
 31. ผลรวมต้ังแต่ ข้อ1 – ข้อ 30 
 32. สหภาพแรงงาน 
 ไลเบนสเตน (Leibenstein) ได้รายงานว่า การปรับปรุงด้านแรงงานสัมพันธ์ หรือการ
ปรับปรุงปัจจัยทางด้านจิตวิทยา มีส่วนท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคนงานเพิ่มขึ้น ถึง  
ร้อยละ 30 และอัตราการลาออกจากงานลดลงถึงร้อยละ 20 และถ้าพิจารณาจากแง่มุมของทฤษฎี
กลุ่มจะเห็นได้ว่าลักษณะของกลุ่มมีส่วนท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความแตกต่างกัน
ประมาณร้อยละ 7-18 กล่าวคือ86 
 1. กลุ่มเล็กจะปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงกว่ากลุ่มใหญ่ 
 2. กลุ่มคนงานท่ีเป็นเพื่อนกันจะสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่ากลุ่ม
คนงานท่ีมีได้เป็นเพื่อนกัน 

                                                             

 
86 H. Leibenstein, General-X-Efficiency and Economic Development (New 

York: Oxford University Press, 1978), 68. 
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 3. กลุ่มท่ีได้รับการก ากับดูแลอยู่ห่าง ๆ จะสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่า
กลุ่มท่ีได้รับการดูแลอย่างใกล้ชิด 
 4. กลุ่มท่ีได้รับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับงานท่ีตนก าลังท าอยู่ จะมีประสิทธิภาพสูงกว่ากลุ่มท่ี
ไม่ได้รับข้อมูลข่าวสารเช่นนั้น 
 5. กลุ่มท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยช่ัวโมง จะมีประสิทธิภาพสูงกว่ากลุ่มท่ีปฏิบัติงาน
มากช่ัวโมง 
 เดอบริน (Dubrin) กล่าวว่า การท่ีจะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นนั้น ผู้ปฏิบัติงาน
ควรมีทักษะและเทคนิคดังต่อไปนี้87 
 1. ต้ังวัตถุประสงค์ให้ชัดเจน 
 2. การจัดล าดับความส าคัญก่อน-หลังของการปฏิบัติงาน 
 3. การเน้นภารกิจท่ีให้ผลผลิตสูง 
 4. การขจัดภารกิจท่ีจะให้ผลผลิตต่ า ลดลง หรือหมดส้ินไป 
 5. การจัดเวลาส าหรับแต่ละภารกิจเอาไว้ 
 6. การเผ่ือเวลาเอาไว้ส าหรับภารกิจท่ีอาจจะกินเวลานาน 
 7. การปฏิบัติภารกิจท่ีคล้ายคลึงกันในช่วงเวลาเดียวกัน 
 8. การปฏิบัติภารกิจแต่ละประเภทต่อหนึ่งครั้ง 
 9. การขจัดปัญหากวนใจเล็ก ๆ น้อย ๆ ให้หมดไป 
 10. การมอบอ านาจให้ผู้อื่นปฏิบัติงานแทน  หากเห็นว่ามีความเหมาะสม 
 11. การปฏิบัติงานในช่วงเวลาท่ีสามารถท างานมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 12. การใช้คอมพิวเตอร์เข้ามาช่วยจัดตารางการท างาน 
 13. การแบ่งซอยงานออกเป็นส่วน ๆ เพื่อสะดวกในการปฏิบัติ  
 14. การใช้เวลาให้เป็นประโยชน์สูงสุด 
 15. การก าหนดเวลาแล้วเสร็จของแต่ละงานเอาไว้ 
 16. การหยุดปฏิบัติงานเมื่อเห็นว่าจะก่อให้เกิดผลผลิตต่ า 
 จากแนวคิดของนักวิชาการท่ีกล่าวมาจะเห็นได้ว่า โดยสรุปแล้วปัจจัยส าคัญในการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ มี 2 กลุ่ม คือ 
 1. ปัจจัยท่ีเกี่ยวการปฏิบัติงาน เช่น ลักษณะขององค์การ ลักษณะงาน ระเบียบข้อบังคับ
ในการท างาน ผลตอบแทนจากการท างาน ผู้ร่วมงาน เป็นต้น 

                                                             

 
87 Dubrin, 28. 
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 2. ปัจจัยภายในหรือปัจจัยท่ีเกิดจากผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งนอกจากความรู้ความสามารถของ    
ผู้ปฏิบัติแล้ว การที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ผู้ปฏิบัติจะต้องได้รับการตอบสนองความ
ต้องการท้ังภายนอกและภายใน 
 จากท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายสาเหตุ ท้ังท่ีส่งผลกระทบทางตรงและอ้อม ซึ่งอาจจะแย่งออกเป็น 
ปัจจัยภายนอก ได้แก่ ในเรื่องของสภาพแวดล้อมในสถานท่ีท างาน ท่ีจะส่งผลต่อความปลอดภัย และ
ความพึงพอใจในการท างาน  รวมท้ังเกิดความคล่องตัวในการท างาน การปกครองบังคับบัญชา หรือ
การบริหารองค์การ ต้องก าหนดแนวทางท่ีชัดเจน ใช้ระบบคุณธรรมในการบริหาร การน าเทคโนโลยี
สมัยใหม่มาใช้ เพื่อเกิดความสะดวกและรวดเร็ว สามารถลดขั้นตอนในการท างานได้เป็นอย่างดี ส่วน
ปัจจัยภายใน ได้แก่ การได้คนท่ีมีความรู้ความสามารถมีประสบการณ์ มาท างานตรงตามต าแหน่งงาน
การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการท างาน เพื่อให้เกิดแนววามคิด หรือสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ การสร้าง
ขวัญ และก าลังใจและแรงจูงใจ ด้วยการให้สวัสดิการ หรือรางวัลตอบแทน เพื่อให้ผลของงานเกิด
ประสิทธิภาพอย่างสูงสุดตามเปูาหมายท่ีวางไว้ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การจัดการผลการปฏิบัติงาน 

 การจัดการผลการปฏิบัติงานเป็นแนวคิดและแนวทางการจัดการท่ีถูกพิจารณาน ามา
ปฏิบัติงานและให้ความส าคัญอย่างแพร่หลายในอุตสาหกรรมต่าง ๆ รวมถึงน ามาพิจารณาประยุกต์ใช้
ส าหรับก าหนดกลยุทธ์เพื่อการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้องค์กรสามารถแข่งขันอย่าง
ได้เปรียบในอุตสาหกรรมและสามารถด าเนินงานอย่างยั่งยืน แนวคิดพื้นฐานของการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานมักมุ่งเน้นท่ีความเท่ียงตรงของการตัดสินใจออกแบบค่าตอบแทนและใช้เป็นแนวทางในการ
วัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อพิจารณาเล่ือนขั้นต าแหน่ง ลดต าแหน่ง การโอนย้าย เป็นต้น 
จากการตระหนักถึงความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความส าคัญอย่างมากต่อการเป็นตัวขับเคล่ือน
ให้องค์กรมีการด าเนินงานท่ียั่งยืนและบรรลุผลส าเร็จอย่างดีเย่ียม ท าให้มุมมองของการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานเปล่ียนแปลงไป ปัจจุบันการจัดการผลการปฏิบัติงานถือเป็นกิจกรรมและหน้าท่ีส าคัญของ
การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยผลของการจัดการผลการปฏิบัติงานจะถูกน าไปใช้ในการ
ระบุความจ าเป็นในการฝึกอบรม เป็นข้อมูลย้อนกลับท่ีส าคัญให้กับพนักงานโดยตรงเพื่ อให้พวกเขา
สามารถใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนจัดการและพัฒนาอาชีพของตนเองได้อย่างเหมาะสม และการ
จัดการผลการปฏิบัติงาน ยังเป็นกระบวนการอย่างเป็นระบบส าหรับการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน
ขององค์กร โดยการพัฒนาท้ังผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคลและทีมภายใต้แนวทางท่ีก าหนด
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วัตถุประสงค์ แผนการ มาตรฐาน และความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
เปูาหมายท่ีก าหนดไว้88 
 

 ความหมายและแนวคิดของการจัดการผลการปฏิบัติงาน 

 การจัดการผลการปฏิบัติงาน (หรือการบริหารผลการปฏิบัติงาน)  เป็นกระบวนการท่ีเป็น
วงจรด าเนินการอย่างต่อเนื่อง  โดยองค์กรด าเนินการจัดการผลการปฏิบัติงานด้วยวัตถุประสงค์       
2 ประการ ได้แก่ (1) เพื่อเข้าถึงหรือรับรู้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ (2) เพื่อพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ท้ังสองวัตถุประสงค์นี้ จะช่วยให้องค์กรบรรลุความมุ่งหวังการจัดการเชิง    
กลยุทธ์ขององค์กรและการจัดการผลการปฏิบัติงาน สามารถสรุปสาระส าคัญจากนักวิชาการ 
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และผู้เกี่ยวข้องท่ีได้กล่าวถึงการจัดการผลการปฏิบัติงานดังต่อไปนี้คือ89 
 Armstrong กล่าวว่า การจัดการผลการปฏิบัติงานคือกระบวนการอย่างเป็นระบบส าหรับ
การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์กร โดยการพัฒนาท้ังผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคลและทีม
ภายใต้แนวทางท่ีก าหนดวัตถุประสงค์ แผนงาน มาตรฐาน และความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเปูาหมาย 
 สมาคมการจัดงานบุคคลแห่งประเทศ กล่าวว่า การจัดการผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความรู้ความสามารถในการจัดระบบการปฏิบัติงานของบุคคล ทีมงาน และองค์กร ให้สามารถ
เช่ือมโยงและผนึกประสาน (Cascading and Alignment) ไปในทิศทางเดียวกันกับเปูาหมายและ   
กลยุทธ์ธุรกิจด้วยกระบวนการวางแผนงาน (Performance Planning) การปฏิบัติการให้บรรลุผล 
(Performance execution) การพัฒนางาน (Performance Development) การวัด ประเมินผล 
และให้ข้อมูลย้อนกลับ เพื่อปรับปรุงงาน (Assessment and Feed Back) อันน าไปสู่การเป็นองค์กร
ท่ีมุ่งสู่ความส าเร็จ 
 Ralph กล่าวว่า การจัดการผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ชุดของกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร
โดยมุ่งเน้นเกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธ์ งบประมาณ การออกแบบค าตอบแทน และการจัดโครงสร้าง
ขององค์กรเพื่อสร้างแรงจูงใจและความสนใจแก่พนักงานเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์
และเปูาหมายท่ีองค์กรได้ก าหนดไว้ นอกจากนั้นระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานยังช่วยให้องค์กร

                                                             

 
88 กล้าหาญ ณ น่าน, การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 

(กรุงเทพ ฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2559), 2-4. 
 

89 ibid., 4-5. 
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เกิดการวางแผนและการประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพเกี่ยวกับส่ิงท่ีพวกเขาต้องด าเนินการอย่าง
ถูกต้องและกรอบเวลาท่ีก าหนดผ่านข้อมูลข่าวสารที่ปูอนเข้าสู่ระบบและข้อมูลย้อนกลับ 
 Michaela กล่าวว่า การจัดการผลการปฏิบัติงาน หมายถึง เครื่องมือท่ีท าให้ได้รับ
ความส าเร็จในการท างานของบุคคล ทีม และองค์กร ผ่านกระบวนการวางแผน เปูาหมาย มาตรฐาน 
และพฤติกรรมท่ีจ าเป็นต้องมีของพนักงานอย่างเป็นระบบ นอกจากนั้นการจัดการผลการปฏิบัติงาน
จะท าให้เกิดการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมเพื่อให้องค์กรสามารถท าในส่ิงท่ีจะได้รับความส าเร็จขององค์กร
และเป็นแนวทางการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้มีศักยภาพเพิ่มขึ้นในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จท้ังมนระยะส้ันและระยะยาว 
 Herman, Harry, and Ryan กล่าวว่า การจัดการผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
กระบวนการท่ีต่อเนื่องของการก าหนด การวัด และการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคคลและทีมให้
ผนึกประสานกับเปูาหมายกลยุทธ์ขององค์กร เนื่องจากผลการปฏิบัติงานของบุคคลจะเป็นจุดเริ่มของ
ความส าเร็จท่ีจะเกิดขึ้นจริงกับองค์กร 
 ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี ไ ด้กล่าวถึง  การบริหารผลการปฏิบัติงาน ( Performance 
Management) ไว้ว่า เป็นการน าเอาศาสตร์และศิลป์ของการบริหารมาปรับใช้เพื่อท าให้การ
ปฏิบัติงานในทุก ๆ องคาพยพ หรือทุกส่วนขององค์การท้ังระบบด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ90  
 พจนานุกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเรย์โนลด์และคนอื่น ๆ ได้อธิบายค าว่า “การ
บริหารผลการปฏิบัติงาน” (performance management) ว่า หมายถึง กระบวนการทางการบริหาร
ท่ีเช่ือมโยงแผนกลยุทธ์ มาตรฐานการท างานวัตถุประสงค์ของบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรเข้าด้วยกัน91 
 โรเบิร์ต บาคัล  ได้ให้นิยามของค าว่า “การบริหารผลการปฏิบัติงาน” (performance 
management) ว่า หมายถึง กระบวนการส่ือสารอย่างต่อเนื่องของหัวหน้าและลูกน้อง เพื่อให้ทราบ
ถึงความคาดหวังท่ีชัดเจนของการท างาน มีการวางแผนการท างานร่วมกันระหว่างการท างานมีการ
ประเมินผลและให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อร่วมกันแก้ไขขจัดปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนหัวหน้ามีการ
สอนงานให้กับลูกน้องอยู่อย่างสม่ าเสมอ การบริหารผลการปฏิบัติงานจึงประกอบด้วยหลายระบบย่อย 
เช่น กระบวนการวางแผนการท างานร่วมกันระหว่างหัวหน้างานกับลูกน้อง ระบบการส่ือสารสองทาง
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงานอย่างต่อเนื่อง ระบบการรวบรวมข้อมูลและข้อเท็จจริงเกี่ยวกับงาน 

                                                             

 
90 ศิรภัสสรศ์  วงศ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพ ฯ: วี.พริ้นท์ (1991), 2556), 

229. 
 

91 Reynolds and others, Dictionary of Hrd (Hampshire: GOWER Publishing, 
1993), 181. 
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(data gathering about jobs) ระบบการบันทึกการท างานเป็นเอกสาร ขั้นตอนท าการบันทึกปัญหา
และอุปสรรคโดยใช้แบบฟอร์มการปฏิบัติงานท่ีรอบด้าน ระบบการสอนงานและการให้ข้อมูลย้อนกลับ
ท่ีมีประสิทธิภาพ92 
 ความเป็นมาของแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานนั้น กิลลีย์ เอ็กแลนด์ และเมย์คูนิช 
แสดงถึงแนวคิดและปฏิบัติในเรื่องการบริหารผลการปฏิบัติงานว่า เริ่มมาจากผลงานของกิลเบิร์ต และ
เมเกอร์  โดยกิลลีย์ระบุว่างานของนักวิชาการท้ังสามได้ก่อให้เกิดกระแสความเช่ือท่ีว่า การบริหารผล
การปฏิบัติงานเป็นท้ังระบบและกระบวนการ มีความใกล้ชิดกับเทคโนโลยีการสร้างผลงานของมนุษย์ 
อย่างมาก ซึ่งเป็นระบบย่อยระบบหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเทคโนโลยีการสร้างผลงาน
ของมนุษย์ การบริหารผลการปฏิบัติงานจะมีส่วนช่วยให้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถจัดความ
ต้องการของบุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ สร้าง ผลลัพธ์ และสามารถจัด
สภาพแวดล้อมในการท างานให้เหมาะสม นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะท าหน้าท่ีเสมือนท่ีปรึกษาด้าน
การบริหารผลการปฏิบัติงาน เพื่อท าให้ทุกฝุายสามารถร่วมกันท างานได้เป็นอย่างดีโดยมีเทคโนโลยี
ผลงาน เป็นระบบหรือชุดของวิธีการ กระบวนงาน และกลยุทธ์ต่าง ๆ เพื่อสนับสนุนการท างานและ
แก้ไขปัญหาในการท างานในระดับต่าง ๆ ขององค์การ เป็นเครื่องมือหรือระบบสนับสนุน93 
 สโตโลวิตซ์และคีปส์ ร็อทเวลล์ รวมท้ังนักวิชาการอีกหลายท่าน ได้กล่าวสนับสนุนถึงการ
พัฒนาเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้ในการสนับสนุนการท างานของมนุษย์ในกระบวนการของการบริหารผล
การปฏิบัติงาน เทคโนโลยีจะถูกออกแบบและน าไปปฏิบัติท้ังในระบบสนับสนุนผลงานและเชิงการ
สร้างพฤติกรรมท่ีพึงกระท าอย่างเป็นระบบ เพื่อท าให้องค์การมีประสิทธิภาพในการท างานทุก ๆ 
ระบบผลงานและผลงานโดยรวมอยู่ตลอดเวลา จึงกล่าวได้ว่า การบริหารผลการปฏิบัติงาน ให้
ความส าคัญกับความส าเร็จโดยรวมขององค์การ โดยมีหลักประกันว่ากิจกรรมทุกอย่างท่ีเกิดขึ้นมีความ
เช่ือมโยงอย่างเด่นชัดกับทิศทางหรือยุทธศาสตร์ขององค์การ  
 สโตน ให้ความเห็นว่าองค์ประกอบท่ีส าคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงาน คือ 1) มี
ลักษณะของการสร้างสรรค์อันเกิดจากวิสัยทัศน์ร่วมท่ีผูกโยงกับวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ขององค์การ 
2) มีการก าหนดวัตถุประสงค์เชิงผลงานท่ีสัมพันธ์กันทุกระดับ ต้ังแต่หน่วยย่อย หน้าท่ีงานต่าง ๆ กลุ่ม
หรือทีมงาน ลงไปจนถึงระดับบุคคล  3) ใช้ระบบการประเมินแบบเป็นทางการเพื่อตรวจหรือสอบทาน
กับวัตถุประสงค์ตลอดเวลา 4) เช่ือมโยงการประเมินผลการปฏิบัติงานกับการพัฒนาบุคลากรและ
ระบบการจูงใจ การให้รางวัลเพื่อเพิ่มแรงเสริมให้ปรับปรุงพฤติกรรมในการท างาน  

                                                             

 
92 R. Bacal, Performance Management (New York: McGraw-hill, 1999). 

 
93 Gilley and others, Principles of Human Resource Development 

(Cambridge, MA: Perseus Publishing, 2002), 97-98. 
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 อาร์มสตรอง มีทัศนะต่อการบริหารผลการปฏิบัติงานว่าเป็นนวัตกรรมใหม่ท่ีท าการ
เช่ือมโยงระหว่างกิจกรรมสัมพันธ์ที่เกิดข้ึนในลักษณะธรรมดาระหว่างหัวหน้างาน ลูกน้อง กลุ่มต่าง ๆ 
และตัวพนักงานให้มาเป็นการมีปฏิสัมพันธ์แบบมีเปูาหมายเชิงการบริหารมากขึ้น และทุกคนท่ีมามี
ปฏิสัมพันธ์กัน ต่างก็มาด้วยความคาดหวังท่ีเกิดจากการเข้าใจบทบาท ภาระหน้าท่ีท่ีชัดเจน และก าลัง
ไปสู่จุดหมายเดียวกัน รวมท้ังมีลักษณะเป็นกระบวนการท่ีเกิดขึ้นเพื่อการปรับปรุงการท างานให้ได้รับ
ผลดีอย่างต่อเนื่อง และเช่ือมโยงกับระบบค่าตอบแทนด้วย94 
 กิลลีย์ และเดวิดสัน ได้ออกแบบกรอบแนวคิดท่ีสามารถใช้เป็นเครื่องมือท่ีใช้ในการ
ทบทวนการวางแผนการปฏิบัติงาน โดยการต้ังค าถามเพื่อทบทวนวัตถุประสงค์ด้านการจัดการและ
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทบทวนจุดมุ่งหมาย ทบทวนตัวงาน ทบทวนบทบาทของ
ผู้บังคับบัญชา บทบาทของพนักงาน และทบทวนระบบการให้ส่ิงตอบแทน การวางแผนการพัฒนา
ทักษะและศักยภาพของบุคคล การวางแผนอาชีพและพัฒนาองค์การ95 
 แผนภูมิท่ี 2 แสดงถึงความส าคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีจัดให้เป็นส่วนหนึ่ง
ของบทบาทและความรับผิดชอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
 

 
 

แผนภูมิท่ี 2  โมเดลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

                                                             

 
94 Michael  Armstrong, A Handbook of Human Resource Management 

Practice, 10 ed. (Great Britain: Cambridge University Press, 2006). 
 

95 Gilley and others, 102-03. 
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 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดของฟูลเลอร์ และฟาริงตัน คือกรอบการ
ท างานท่ีเอื้อต่อการน าทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีเข้าสู่ระบบการผลิต อันประกอบด้วยคน และพฤติกรรมท่ีจะ
ท าให้เกิดผลงาน วัตถุดิบ ทุน เงิน และข้อมูลข่าวสาร รวมท้ังส่ิงท่ีเกิดขึ้นตามกันมาเป็นผลต่อเนื่องของ
การด าเนินงานหรือการตัดสินใจในระดับต่าง ๆ การสะท้อนหรือให้ข้อมูลย้อนกลับเข้าสู่ระบบใหม่ 
ตลอดจนสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการท างาน และค าตอบหรือวิธีการจัดการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค
ในการท างานท่ีมีการรวบรวมไว้เป็นบทเรียนครบท้ังระบบ96 
 ตัวแบบของการปรับปรุงผลงานได้รับการพัฒนาโดยโรเซนเบิร์ก มี 5 องค์ประกอบ คือ 
 1. การวิเคราะห์ผลงาน เป็นกระบวนการค้นหาและระบุความต้องการผลงานขององค์การ
อย่างเป็นระบบ          
 2. การวิเคราะห์สาเหตุหรือต้นตอแห่งปัญญา เพื่อให้ทราบถึงสาเหตุหรือรากเหง้าของ
ปัญหาท่ีต้องวิเคราะห์ลงลึกไปกว่าปัญหาท่ีเกิดเพื่อสืบสาวสาเหตุท่ีแท้จริง   
 3. กิจกรรมท่ีใช้ในการแทรกแซงหรือสร้างเสริมให้บรรลุวัตถุประสงค์ ปัญหาในการท างาน
มักจะมีหลากหลาย กิจกรรมท่ีใช้ในการแก้ไขปัญหาจึงมีหลากหลายรูปแบบ การปฏิบัติจึงเป็นช่วงท่ี
ต้องอาศัยความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมาก         
 4. การบริหารการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลง การก้าวผ่าน
แรงต้าน การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันขึ้นมาใหม่ และมีการส่ือสารอย่างท่ัวถึง   
 5. การประเมินและวัดผล เป็นกระบวนการติดตามผลการปฏิบัติงานและผลส าเร็จตามท่ี
ก าหนดไว้97 
 จากการศึกษาวิจัยของสมาคมนักฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสหรัฐอเมริกา” 
หรือเอเอสทีดี (American Society for Training and Development) ซึ่งได้ท าการศึกษาเมื่อ ค.ศ. 
1995 1996 และ 2000 ได้นิยามค าว่า “การพัฒนาผลการปฏิบัติงานของมนุษย์” (human 
performance improvement) ว่า หมายถึงกระบวนการท่ีเป็นระบบของการค้นหาและวิเคราะห์
ช่องว่างท่ีเกี่ยวกับผลงาน และเพื่อท าการวางแผน การออกแบบและการพัฒนาปรับปรุงผลงาน      
โดยค านึงถึงความมีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่าในระหว่างการน าไปปฏิบัติ ท้ังท่ีเป็นตัวเงินและท่ีมิใช่   
ตัวเงิน98  
 บทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในเรื่องการบริหารผล
การปฏิบัติงาน คือ การเป็นนักวิเคราะห์ผู้เช่ียวชาญด้านการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ของการพัฒนา

                                                             

 
96 ibid., 107. 

 
97 ibid., 109. 

 
98 W.J. Rothwell, Beyond Training and Development, 2 ed. (2005), 20. 
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ทรัพยากรมนุษย์ การเป็นท่ีปรึกษา เป็นผู้สร้างการเปล่ียนแปลง เป็นผู้อ านวยความสะดวกและช่วยจัด
กิจกรรมท่ีใช้สอดแทรกเพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง เป็นนักฝึกอบรม ตลอดจนเป็นผู้ประเมินผล 
เป็นต้น  การท าหน้าท่ีของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นการแสดง
บทบาทท่ีต้องมีการส่ือสารเพื่อให้เกิดการวางแผน ประสาน กระตุ้น ส่งเสริม ให้ค าแนะน า ให้การ
สนับสนุน ติดตาม และให้ข้อมูลย้อนกลับต่อผู้เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ผลงานขององค์การทุก ๆ 
ระบบย่อยและผลงานโดยรวมมีประสิทธิภาพอยู่ทุกขณะ99 
 

 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 ในการพิจารณาความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น นักวิชาการต่าง ๆ ได้ให้
ความหมายไว้ดังนี้ 
 วิลเลียม (William) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการท่ี
ผู้บังคับบัญชาใช้ในการตัดสินเกี่ยวกับพนักงานในด้านการปฏิบัติงาน100 
 เวลเน่ (Wayne) ) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระบบท่ีอธิบายรายละเอียด
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานท้ังจุดเด่นและจุดด้อยของพนักงานแต่ละคน ข้อมูลเหล่านี้จะน าไปใช้
ประโยชน์ในหลาย ๆ ด้าน ซึ่งเป็นพื้นฐานในการตัดสินใจในการบริหารงานบุคคล ในการท าการวิจัย
ด้านการบริหารงานบุคคล ใช้คาดการณ์ผลการปฏิบัติงานในอนาคต และใช้ก าหนดเปูาหมายในการ
ฝึกอบรมพัฒนาบุคคล101 
 เดล (Dale) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ระบบการประเมินผลการท างาน
ของบุคคลและรวมถึงการประเมินความสามารถเพื่อการพัฒนาบุคคลในอนาคต102 
 เคนดิท และเจอร์รอล (Kendrith&Gerald) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็น
กระบวนการท่ีมีจุดมุ่งหมายเฉพาะเกี่ยวกับการวัดความแตกต่างของปัจเจกบุคคลอย่างเป็นระบบต่อ
พฤติกรรมในงานของพนักงาน103 

                                                             

 
99 ศิรภัสสรศ์  วงศ์ทองดี, 236-37. 

 
100 Walf B. William, The Management of Personnel, 2 ed. (California: 

Wadsworth Publishing, 1962), 136. 
 

101 Cascio F. Wayne, Applied Psychology in Personnel Management (Virginia 
Prentice Hall, 1978), 315. 
 

102 Beach S. Dale, Personnel the Management of People at Work (New York: 
The MacMillan Publishing, 1980), 289. 
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 เฮอร์เบริ์ต (Herbert) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นวิธีการในการวัดผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งประกอบด้วยการสังเกตการณ์และการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
หรือผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานโดยพนักงานบางคน ซึ่งโดยปกติคือผู้บังคับบัญชาของพนักงานนั้น ๆ104  
 วิลเลียม เวร์เทอร์ (William Wather) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ 
กระบวนการท่ีองค์การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน105 
 ค านาย  อภิปรัชญาสกุล ได้อธิบายไว้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการ
หนึ่งของการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อท่ีจะได้ทราบว่าการด าเนินงานขององค์การ หรืองานท่ี
รับผิดชอบอยู่ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุเปูาหมายตามท่ีก าหนดไว้หรือไม่ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะถูกน ามาใช้ในการตรวจสอบว่าพนักงานแต่ละคนขององค์การสามารถ
ปฏิบัติหน้าท่ีของตนตามท่ีองค์การคาดหวังได้อย่างมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใดเพื่อท่ีจะใช้เป็น
แนวทางปรับปรุงเปูาหมายขององค์การ และปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรให้เหมาะสมใน
อนาคต นอกจากนี้ในทางปฏิบัติหัวหน้างานทุกคนจะต้องท าหน้าท่ีเกี่ ยวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากเป็นบุคคลท่ีเกี่ยวข้องโดยตรงและเป็นผู้ควบคุม และผู้ปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงมีความ
จ าเป็นท่ีหัวหน้างานจะต้องมีความเข้าใจในหลักการประเมินได้อย่างถูกต้องละเอียดชัดเจนเพื่อให้
สามารถน าความรู้ท่ีได้รับไปประยุกต์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและยุติธรรม 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือท่ีมีค่า ซึ่งผู้บริหารสามารถใช้ภาระหน้าท่ีใน
ต าแหน่งของตนท าการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน
จัดเป็นวิธีการท่ีมีความประนีประนอม และส่งเสริมสนับสนุนองค์การและบุคลากรให้ ส าเร็จตาม
เปูาหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น106 
 ธนดล  หาญอมรเศรษฐ์ ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Appraisal) เป็นกระบวนการเปรียบเทียบการปฏิบัติงานของพนักงานคนหนึ่งกับมาตรฐานท่ี

                                                                                                                                                                               

 
103 Rowland M. Kendrith and Ferris R. Gerald, Personnel Management 

(Massachusetts: Allyn and Bacon, 1982), 192. 
 

104 Heneman Herbert, Personnel/Human Resource Management (Illinois: 
Richard D. Irwin, 1983), 107. 

 
105 William B. Wather, Canadian Human Resource Management (Toronto: McGraw-

Hill Ryerson, 1990), 335. 
 

106 ค านาย  อภิปรัชญาสกุล, การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Mamagement) (กรุงเทพ ฯ: บริษัทโฟกัสมีเดีย แอนด์ พับลิซซิ่ง จ ากัด, 2557), 170. 
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คาดหมายไว้ส าหรับงานหนึ่ง ๆ การประเมินผลจะใช้ประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้สามารถ
ท างานบรรลุผลส าเร็จและ/หรือเพื่อการปรับปรุงปฏิบัติงานในอนาคต107 
 สมชาย  หิรัญกิตติ ได้ให้ค าจ ากัดความว่าเป็นกระบวนการท่ีวางมาตรฐานการท างาน การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีแท้จริงของพนักงานท่ีสัมพันธ์กับมาตรฐานเหล่านั้น การปูอนกลับข้อมูลสู่
พนักงาน โดยมีเปูาหมายท่ีจะกระตุ้นพนักงานให้ตัดการปฏิบัติงานท่ีบกพร่องออกไป หรือรักษาการ
ปฏิบัติงานท่ีดีเหนือค่าเฉล่ียต่อไป108 
 วรนารถ  แสงมณี  อธิบายว่า เป็นกระบวนการประเมินผลส่ิงท่ีพนักงานประพฤติปฏิบัติ
ให้แก่องค์การหรือส่ิงท่ีองค์การได้รับจากพนักงานภายในช่วงเวลาท่ีก าหนด จากนั้นปูอนผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานเพื่อท าให้พนักงานได้รับทราบว่า การปฏิบัติงานได้ผลดีมากน้อยเพียงใดและ
แนะน าให้รู้ถึงวิธีการท่ีพวกเขาจะปฏิบัติงานได้ดี เพื่อท่ีจะใช้เปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ขององค์การ การปฏิบัติงาน และงานท่ีออกมาสามารถจะวินิจฉัยได้ว่าทัศนคติของพนักงานท่ีมีต่อ
องค์การเป็นไปในทิศทางใด109 
 จากท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการประเมิน
ค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ท้ังผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบัติงาน
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึก และประเมินโดยหัวหน้างาน 
โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบ และมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินท่ีมี
ประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยท่ัวกัน และผลการประเมินนี้สามารถน าไปใช้
ประกอบการพิจารณาความดีความชอบเพื่อปรับค่าจ้าง และเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง การจ่าย
ค่าตอบแทนพิเศษ เพื่อเป็นขวัญก าลังใจแก่พนักงาน 
 

                                                             

 
107 ธนดล  หาญอมรเศรษฐ์, คู่มือตรวจสอบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพือ่

ความเป็นเลิศ (Human Resource Management Audit) (นนทบุรี: ธิงค์  บียอนด์, 2555), 
201. 
 

108 สมชาย  หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรบุคคล(ฉบับสมบูรณ์) (กรุงเทพ ฯ: ธีระฟิล์ม
และไซเท็กซ์, 2542), 202. 
 

109 วรนารถ  แสงมณี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์/งานบุคคล, 3 ed. (กรุงเทพ ฯ: ประ
สิทธิภัณฑ์แอนด์ฟริ้นต้ิง, 2547), 8-11. 
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 วิวัฒนาการและความเป็นมาของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานเชิงธุรกิจอุตสาหกรรมยุคใหม่ (Performance Appraisal) 
เริ่มข้ึนครั้งแรกในยุคปฏิวัติอุตสาหกรรม หรือประมาณคริสต์ศตวรรษท่ี 17 การประเมินในยุคนั้นเป็น
การประเมินผลการปฏิบัติงานของคนงานในโรงงานอุตสาหกรรม ด้วยวิธีการนับจ านวนช้ินงานท่ีผลิต
ได้ ตามระยะเวลาท่ีก าหนด (จ านวนช้ินงาน/1 ช่ัวโมง หรือ 1 วัน)  ซึ่งเป็นการประเมินแบบพื้นฐาน  
ไม่มีความซับซ้อน วัตถุประสงค์ของการประเมินจ านวนช้ินงานท่ีคนงานท าได้แต่ละวันก็เพื่อน ามา
ก าหนดค่าตอบแทนของคนงานเท่านั้น เมื่อเข้าสู่คริสต์ศตวรรษที่ 18 โรเบิร์ต โอเวน (Robert Owen) 
เป็นผู้ริเริ่มการประเมินโดยใช้สมุดบันทึกรายงานบันทึกผลการปฏิบัติง านของคนงานแต่ละคนใน
โรงงานปั่นฝูาย  นอกจากนี้ โอเวน ยังใช้เครื่องหมายแสดงลักษณะความแตกต่างของคนงานท่ีมี
ผลงานยอดแย่ไปยังผลงานยอดเย่ียม 
 หลังสงครามโลกครั้งท่ี 1 (ค.ศ. 1920 – 1950) วอลเตอร์ดิลล์สก็อต (Walter Dill Scott) 
ได้น าแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มาพัฒนาและปรับปรุงให้มีระบบมากขึ้น เพื่อใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของทหารในกองทัพบกสหรัฐฯ เป็นรายบุคคล ด้วยการน าผลคะแนนการ
ประเมินของทหารแต่ละคนมาเรียงล าดับจากคะแนนสูงสุดไปต่ าสุด ผลตอบรับท่ีได้จากการประเมินใน
ลักษณะนี้เป็นท่ีพึงพอใจอย่างมาก ต่อมาภายหลังได้มีการพัฒนาแปลความหมายของผลปฏิบัติงาน
ออกมาเป็นตัวเลข โดยอาศัยคณิตศาสตร์เข้ามาประยุกต์ใช้ ท าให้การประเมินมีความชัดเจน และมี
มาตรฐานมากขึ้น เกณฑ์ท่ีใช้ประเมินในยุคนั้นประกอบด้วย คุณลักษณะและผลงานท่ีแต่ละบุคคล
สามารถปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ในยุคก้าวเข้าสู่คริสต์ศตวรรษท่ี 20 แนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานถูกน าไป
ประยุกต์ใช้อย่างแพร่หลายในศาสตร์หลากหลายแขนง โดยเฉพาะในแวดวงการบริหารจัดการธุรกิจ 
วัตถุประสงค์ของการประเมินบุคลากรในองค์การธุรกิจยุคนั้น ก็เพื่อน าผลท่ีได้จากการประเมินมาเป็น
ปัจจัยในการพิจารณาปรับขึ้นเงินเดือน โดยพิจารณาจากองค์ประกอบต่างๆ เช่นคุณลักษณะและ
ระดับความรู้ของคนงาน โดยผู้ประเมินจะเป็นคนให้คะแนนตามแต่ละปัจจัยท่ีใช้พิจารณาจากมากไป
หาน้อย การประเมินในลักษณะนี้ถูกน ามาใช้กับการประเมินงานพนักงานระดับล่างหรือพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ช่างเทคนิคตามสายวิชาชีพ ไปจนถึงผู้บริหารระดับกลางและระดับสูงขององค์การ 
 นอกเหนือจากการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อการปรับขึ้นเงินเดือนแล้ว ผู้บริหาร
องค์การธุรกิจในคริสต์ศตวรรษที่ 20 ได้ตระหนักถึงบทบาทและความความส าคัญของทรัพยากรบุคคล 
ท่ีมีส่วนผลักดันให้องค์การเจริญก้าวหน้า ดังนั้นในยุคนี้จึงริเริ่ม “แนวทางการวงแผนผู้บริหารใน
อนาคต” โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติหน้าท่ีของพนักงานปัจจุบัน พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานใน
เกณฑ์สูงจะมีโอกาสได้รับคัดเลือกให้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารในอนาคต เพื่อท่ีองค์การจะได้วาง
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ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรได้ถูกต้องและถูกคน โดยยึดผลการปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์ หัวหน้าสาย
งานเป็นผู้มีอ านาจในการประเมินและตัดสินใจ โดยมุ่งเน้นการประเมินบุคลิกภาพเป็นหลัก ต่อมา
ในช่วงปลายคริสต์ศตวรรษที่ 20 นักวิจัยในสมัยนั้นค้นพบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้น
ท่ีคุณลักษณะและบุคลิกภาพของพนักงาน ไม่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งในระยะยาว
การประเมินในลักษณะนี้จะไม่สามารถพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการท างานขั้นได้ 
 ในยุคปัจจุบันได้มีการศึกษาและพัฒนาแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ท่ีเป็นระบบมากขึ้น เป็นการประเมินโดยก าหนดวัตถุประสงค์ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยท้ัง 2 ฝุายจะต้องประเมินผลปฏิบัติงานซึ่งกันและกันตามวัตถุประสงค์ท่ีองค์การ
ก าหนด วิธีการประเมินแบบนี้เป็นท่ีนิยมแพร่หลาย เพราะเป็นการประเมินท่ีเน้นพฤติกรรมการปฏิบัติ
หน้าท่ี และผลส าเร็จของงานท่ีได้รับมอบหมายเป็นส าคัญ110 
 จากท่ีกล่าวมาแล้วจะเห็นได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีการพัฒนา
อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ จากการประเมินแบบด้ังเดิมท่ีมีกฎเกณฑ์ไม่ชัดเจน ปรับเปล่ียนและ
พัฒนาเป็นการประเมินท่ีมีระบบ ระเบียบ และมีกฎเกณฑ์มากขึ้น โดยยึดวัตถุประสงค์ขององค์การ
เป็นหลักซึ่งพิจารณาจากผลงานและคุณลักษณะของพนักงานท่ีพึงประสงค์ขององค์การ ภายใต้การ
สังเกตการณ์จดบันทึกรายงานการปฏิบัติหน้าท่ี และการประเมินงานโดยผู้บังคับบัญชา ภายใต้ระบบ 
กฎเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกัน และต้องเป็นธรรมกับทุกฝุายท่ีเกี่ยวข้อง ตรงตามวัตถุประสงค์และ
เงื่อนไขท่ีองค์การก าหนด111  
 

 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน จ าเป็นต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์เพื่อเป็นแนวทาง
เพื่อควบคุมให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างถูกต้องในทิศทางเดียวกัน โดยท่ัวไปมีดังนี้ 
 1. เพื่อรักษาและพัฒนาประสิทธิภาพองค์การ 1) ตอบแทนผลการปฏิบัติงานต่างกัน 
แรงจูงใจในรูปค่าตอบแทน รางวัล และค าชมเชย 2) โยกย้ายผู้มีผลการปฏิบัติงานต่ าไปในส่วนอื่น    
ท่ีเหมาะสมกว่า หรือพัฒนาเขาให้ดีขึ้น  3) พัฒนาพนักงานให้มีผลการการปฏิบัติงานดีขึ้น เพราะพวก
เขาทราบดีว่ามีการประเมิน และแข่งขันกันท าความดี 4) พิจารณาก าหนดขนาดขององค์การให้

                                                             

 
110 วนิดา วาดีเจริญ และคณะ, การจัดการทรัพยากรมนุษย์จากแนวคิดทฤษฎีสู่ภาคปฏิบัติ 

(กรุงเทพ ฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2556), 123-24. 
 

111 อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, การประเมินผลการปฏิบัติงาน, 6 ed. (กรุงเทพ ฯ: 
ส านักพิมพ์ ส.ส.ท., 2546), 13. 
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เหมาะสมกับงานและงบประมาณ 5) ก าหนดแผนก าลังคน และแผนทดแทนเพื่อให้เกิดความพอดี 
และไม่ขาดแคลน 
 2. เพื่อตรวจสอบระบบการบริหารบุคคลขององค์การ 1) ระบบค่าตอบแทนท่ีชัดเจน 
เหมาะสมและยุติธรรมในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน  2) การจูงใจ การรักษาคน การส่ือสาร เป็นต้น 
เพราะการประเมินผลงานจะท าให้พนักงานกระตือรือร้น มีเปูาหมาย และความส าเร็จรออยู่เบื้องหน้า
นั้น คือมีโอกาสก้าวหน้าจากผลงาน โดยเฉพาะการติดต่อส่ือสารจะไม่ขาดตอน เราจะมีการนิเทศงาน
ควบคุมด้วย 
 3. การประเมินผลการปฏิบัติงานกระท าด้วยจุดประสงค์ 1) ความเหมาะสมของเงินเดือน 
ค่าจ้าง เช่น ท าเป็นบันไดเงินเดือนหรือกล่องเงินเดือนเอาไว้อย่างชัดเจนตรวจสอบได้ 2) ใช้ระงับความ
ขัดแย้งเรื่องงานได้ ถ้าผู้ปฏิบัติงานไม่พอใจว่าใครเหมาะสมหรือไม่เหมาะสมกับงานนั้น    3) ผลท่ีได้ใช้
เพื่อเป็นหลักการเล่ือนต าแหน่งบุคลากรตามค่าระดับคะแนน และเป็นการลดข้อโต้แย้ง  4) ทราบ
ความแตกต่าง และเปรียบเทียบผลงานบุคลากร ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานทราบจุดอ่อน -จุดแข็งของ
ตนเอง เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา 5) ใช้วัดค่าของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานว่าจะท าต่อไปได้ หรือไม่ท้ังงานและคน112 
 

 หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การประเมินการปฏิบัติงานเป็นวิธีการท่ีเกี่ยวกับบุคคล จึงมีข้อบกพร่อง และผิดพลาด
เกิดขึ้นเสมอ ๆ ข้อผิดพลาดนี้มีผลโดยตรงต่อการพิจารณา ผลการปฏิบัติงานหลักการท่ีดีท่ีช่วยลด
ข้อผิดพลาด มีดังนี้ 
 1. ผู้ประเมินจะต้องมีความรู้ความสามารถ เพราะโดยท่ัวไปผู้พิจารณามีลักษณะอย่างไร 
ผลการพิจารณามักจะแสดงลักษณะนั้นออกมาถ้าผู้พิจารณาชอบส่ิงใดก็มักจะถือว่าส่ิงนั้นดี และถือว่า
ส่ิงท่ีเขาไม่ชอบเป็นของไม่ดี จึงเป็นการพิจารณาในลักษณะแคบ ในบางบริษัทมักใช้ผู้พิจารณา 2 คน 
คือหัวหน้าผู้ควบคุมโดยตรง และผู้บังคับบัญชาฝุายนั้นการพิจารณาสองครั้งนี้ เพื่อให้การพิจารณา
เป็นไปอย่างรอบคอบและเพื่อให้ผู้บริหารช้ันสูงให้ความสนใจต่อผู้น้อย เช่น เมื่อหัวหน้าแผนก
พิจารณาแล้วก็ต้องให้หัวหน้าฝุายหรือผู้จัดการดูอีกครั้งหนึ่งหรือ อาจปรึกษาร่วมกันการกระท า
ดังกล่าวอาจก่อให้เกิดปัญหาได้ แต่ก็ยังจะดีกว่าให้คนๆ เดียวพิจารณาท้ังหมด 
 2. ผู้ประเมินต้องเข้าใจหลักการประเมิน วัตถุประสงค์ และวิธีการโดยตลอด หากมีการ
ร่วมกันพิจารณาความร่วมกันปรึกษาหารือกันเสียก่อนว่า จะด าเนินการกันอย่างไ ร เพื่อให้วิธีการ

                                                             

 
112 ค านาย  อภิปรัชญาสกุล, 170-71. 
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เป็นไปในแนวทางเดียวกัน การเรียนรู้หลักการก่อนท่ีจะพิจารณานั้นถึงแม้จะมีข้อผิดพลาดในเวลา
ต่อมา แต่ก็แสดงให้เห็นว่าผู้นั้นเป็นผู้ท่ีมีความสนใจ และเอาใจใส่ดี และก็ไม่ใช่เป็นข้อต าหนิแต่อย่างไร 
 3. ผู้ประเมินต้องยุติธรรม  การพิจารณาจะกระท าในรูปใดไม่ส าคัญเท่ากับวิธีการนั้นให้
ความยุติธรรมแก่พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานในระดับต่าง ๆ หรือไม่ เพราะความยุติธรรมของผู้พิจารณา
จะเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสร้างความรู้สึกในทางดีหรือไม่ดีให้แก่พนักงานในองค์การปัญหาต่าง ๆ จะไม่
เกิดขึ้นในตอนหลัง 
 4. ผู้ประเมินต้องใจกว้างฟังความรอบด้าน เพื่อท าให้การพิจารณานั้นถูกต้องมากขึ้น 
อย่างน้อยผู้ท าหน้าท่ีในการประเมินจะต้องมีความสังเกตในตัวพนักงานอย่างเพียงพอ เพื่อจะได้เรียนรู้
ถึงพฤติกรรมของพนักงานนั้นโดยตลอด กล่าวอย่างง่ายจะต้องรวบรวมหลักฐานและปัจจัยต่าง ๆ มา
ประกอบการพิจารณาให้มากท่ีสุด 
 5. ผู้ประเมินต้องเป็นกลางไม่อคติ  ความสัมพันธ์ท่ีว่าพนักงานคนนั้นเอาใจใส่ต่องานของ 
ผู้พิจารณามากกว่าคนอื่นหรือมีความชอบหรือไม่ชอบกันเป็นการส่วนตัว หรือพนักงานผู้นั้นกระท าตน
เป็นผู้ใกล้ชิดคอยรับใช้อยู่ตลอดเวลา ความสัมพันธ์ต่าง ๆ เหล่านี้มีความส าคัญอย่ างมาก หากผู้
พิจารณาไม่สามารถแยกเรื่องส่วนตัวกับงานออกจากกันแล้วก็เป็นเรื่องยากท่ีจะให้การประเมินนั้น
เป็นไปอย่างถูกหลักเกณฑ์ได้ 
 ผู้ประเมินท่ีดีจึงต้องรอบรู้ เป็นธรรม ไม่อคติ มีจิตใจท่ีกว้างขวาง ยอมรับความเห็นท่ีรอบ
ด้านจะท าให้เกิดความเป็นธรรมแก่พนักงาน 
 

 กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ขั้นตอนต่าง ๆ ของการประเมินผลการปฏิบัติงานอาจจะแตกต่างกันไปในแต่ละองค์การ 
แต่โดยท่ัวไปแล้วขั้นตอนท่ีเป็นพื้นฐานจะประกอบด้วยขั้นตอนต่อไปนี้ 
 1. การก าหนดนโยบายในการประเมิน  การก าหนดนโยบายขององค์การว่าจะท าการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเมื่อใด บ่อยครั้งเพียงใด (โดยท่ัวไปควรจัดให้มี 2 -3 ครั้งใน 1 ปี) ในขั้นตอน 
นี้ผู้บริหารจะท าการวิเคราะห์รายละเอียดของงาน เพื่อก าหนดเปูาหมายของแต่ละงาน การก าหนด
เปูาหมายดังกล่าวอาจท่ีจะท าเองโดยล าพัง หรืออาจร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาก็ได้ 
 2. การก าหนดวิธีการมาตรวัด การก าหนดวิธีการและมาตรฐานท่ีจะใช้เป็นมาตรวัดท่ี
เหมาะสมท่ีจะน ามาใช้วัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในงานหนึ่ง ๆ ในขั้นนี้ก็คือการเลือกใช้วิธีการ
ประเมินท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกับลักษณะของงานจากวิธีการประเมินต่าง ๆ ท่ีมีใช้อยู่ในขั้นตอนนี้
ควรให้ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ท่ีจะถูกประเมินได้มีส่วนร่วมในการพิจารณาเพื่อสร้างการยอมรับให้
เกิดขึ้นด้วย 
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 3. การก าหนดผู้ท าการประเมิน ในขั้นนี้จะเกิดขึ้นหลังจากท่ีระยะเวลาได้ผ่านพ้นไปถึง
ก าหนดเวลาท่ีจะท าการประเมิน หัวหน้างานหรือผู้บริหารของหน่วยงานต่าง ๆ ซึ่งโดยท่ัวไปจะได้รับ 
การก าหนดให้เป็นผู้ท าการประเมินจะประเมินการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยใช้วิธีการและ 
เกณฑ์ตามท่ีก าหนดในขั้นตอนท่ี 2 เพื่อวัดดูว่าผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตาม
เปูาหมายท่ีก าหนดในขั้นตอนท่ี 1 หรือไม่ 
 4. การอภิปรายผล น าผลท่ีประเมินได้มาอภิปรายและพิจารณาร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ในขั้นตอนนี้ ผู้บริหารที่ท าการประเมิน จะน าผลท่ีประเมินได้มาพิจารณาร่วมกันกับผู้ใต้บังคับบัญชาท่ี
ถูกประเมินว่าได้บรรลุผลตามท่ีได้ก าหนดไว้หรือไม่ เพื่อให้ผู้ถูกประเมินได้ทราบว่าการปฏิบัติงานของ
ตนมีประสิทธิภาพหรือไม่ จ าเป็นท่ีจะต้องแก้ไขปรับปรุงในด้านใดบ้าง 
 5. การด าเนินการแก้ไข ในขั้นตอนนี้อาจแยกพิจารณาได้เป็น 2 ลักษณะ คือ การแก้ไข
เหตุเฉพาะหน้าและการแก้ไขปัญหาระยะยาว  ในประเด็นแรกอาจเกิดได้จากความล าเอียงและการ
ไม่ได้รับความเป็นธรรม  ส่วนประเด็นหลังอาจเป็นปัญหาท่ีตัวระบบและวิธีการซึ่งอาจให้ผลได้ไม่
ถูกต้อง ซึ่งเป็นปัญหาระยะยาวท่ีอาจเล่ือนการแก้ไขปัญหาไปได้ แต่ในปัญหาเฉพาะหน้าแล้วต้อง
รีบเร่งด าเนินการแก้ไขทันทีทันใด กระบวนการดังกล่าวอาจแสดงได้ดังแผนภูมิท่ี 3 

แผนภูมิท่ี 3 ขั้นตอนในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 จากแผนภูมิท่ี 3 การวิเคราะห์ขั้นตอนต่าง ๆ ในกระบวนการของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน จะเห็นได้ว่าบทบาทของผู้บริหารในการประเมินผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นบทบาทท่ีส าคัญยิ่ง 
ผู้บริหารเป็นจ านวนมากไม่อยากท่ีจะเป็น ผู้ประเมินเพราะเกรงว่าถ้าผลของการประเมิน
ผู้ใต้บังคับบัญชาออกมาต่ าหรือเป็นไปในทางลบ จะถูกเกลียดชังและจะท าให้งานท่ีตนรับผิดชอบ
ด าเนินไปได้ไม่ราบรื่น เนื่องจากเกิดการต่อต้านขึ้น อย่างไรก็ตามผู้บริหารจ านวนไม่น้อยท่ีชอบจะใช้
การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือในการต าหนิหรือว่ากล่าวบุคคลท่ีตนเองไม่ชอบ หรือ     
ใช้เป็นเครื่องมือในการสร้างอ านาจให้แก่ตนเองท้ังสองกรณีท่ีกล่าวมานี้เกิดขึ้นอยู่เสมอ ๆ ท า ให้การ
ประเมินตามกระบวนการดังกล่าวแล้วขาดประสิทธิภาพหรือท าหน้าท่ีได้ไม่สมบูรณ์  ในเรื่องนี้      
เมย์ฟิลด์ (Harold Mayfield) ได้กล่าวแนะไว้ในบทความเรื่อง In Defense of Performance 
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Appraisal  ตีพิมพ์ใน Harvard Business Review  ฉบับ March – April 1960 ว่าผู้บริหารจะต้อง
สร้างทัศนคติในทางบวกกับผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และจะต้อง
ใช้ประโยชน์จากกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานในแง่ท่ีเป็นการช่วยเหลือ และให้
แนวทางในการปรับปรุงหรือการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาในการเพิ่มผลผลิตและการก้าวหน้าในงาน
อาชีพต่อไป ดังนี้แล้วกระบวนการในการปฏิบัติงานท่ีกล่าวข้างต้นก็จะประสบผลส าเร็จ113 
 

 ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 อนันตชัย  คงจันทร์ ได้กล่าวไว้ว่า องค์การโดยท่ัวไปจะใช้การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เพื่อวัตถุประสงค์ท่ีส าคัญ 2 ประการ คือ  
 1. การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อการบริหาร คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมี
จุดมุ่งหมายเพื่อน าผลไปใช้ในการตัดสินใจในเรื่องการบริหาร เช่น การเล่ือนต าแหน่ง การให้รางวัล 
การพิจารณาความดีความชอบ จนถึงการให้ออกจากงาน เป็นต้น     
 2. การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนา  คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมี
จุดมุ่งหมายเพื่อน าผลไปใช้ในการพัฒนา หรือเพิ่มประสิทธิภาพเพิ่มทักษะการท างาน รวมท้ังการ
ฝึกอบรม        
 ดังนั้น หากจะพิจารณาจากวัตถุประสงค์ 2 ประการข้างต้น เราอาจจะสรุปประโยชน์ หรือ
การน าผลการปฏิบัติงานไปใช้ในรายละเอียด ได้ดังนี้                  
 1. เพื่อการปรับปรุงผลการท างาน การให้ข้อมูลแก่พนักงานว่าการท างานของเขาเป็น
อย่างไร จะเป็นประโยชน์แก่พนักงานในการปรับปรุงตนเองตลอดจนเป็นประโยชน์แก่ผู้บริหาร และผู้
ช านาญพิเศษทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ท่ีปรึกษาท่ีจะหาแนวทางในการปรับปรุงผลการท างาน
ของพนักงานแต่ละคน  
 2. เพื่อการปรับค่าตอบแทน ผลของการประเมินผลการท างานจะช่วยผู้บริหารในการ
ตัดสินใจในเรื่องของการปรับค่าตอบแทน การขึ้นเงินเดือนในองค์การท่ีจะใช้ระบบคุณธรรม (Merit 
System) ในการเล่ือนเงินเดือน การประเมินผลการท างานจะเป็นขั้นตอนส าคัญ 
 3. เพื่อการตัดสินใจในการบรรจุ แต่งต้ัง การเล่ือนขั้น โยกย้าย ถอดถอน จ าเป็นต้องอาศัย
ผลของการท างานเป็นปัจจัยส าคัญในการตัดสินใจของผู้บริหาร  

                                                             

 
113 ธนชัย  ยมจินดา, หน่วยที่ 13 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ในเอกสารการสอนชุด

วิชาองค์การและการจัดการ และการจัดการทรัพยากรมนุษย์, 5 ed. (นนทบุรี: ศูนย์หนังสือ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2556), 9-10. 
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 4. เพื่อพิจารณาความต้องการหรือความจ าเป็นในด้านฝึกอบรมและพัฒนา ผลของการ
ท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพอาจจะเป็นเครื่องบ่งชีความจ าเป็นท่ีต้องมีการฝึกอบรม ส่วนผลของการ
ท างานท่ีดีก็จะช่วยให้ผู้บริหารได้เห็นศักยภาพของพนักงานผู้ถูกประเมินและตระหนักถึงการพัฒนา
เพื่อการเล่ือนต าแหน่งต่อไป        
 5. เพื่อการวางแผนอาชีพ การวางแผนอาชีพในปัจจุบันถือเป็นหน้าท่ีส าคัญในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ผลของการประเมินผลการท างานจะช่วยให้ผู้บริหารในการตัดสินใจในการวาง
เส้นทางอาชีพแก่พนักงานแต่ละคน        
 6. ท าให้ทราบจุดอ่อนในกระบวนการบรรจุคนเข้าสู่งาน และผลของการประเมินผลงาน 
ไม่ว่าจะเป็นด้านบวกหรือลบ จะเป็นเครื่องบ่งช้ีถึงจุดแข็งหรือจุดอ่อนในการบรรจุคนเข้าสู่ต าแหน่งได้
ทางหนึ่ง           
 7. ท าให้ทราบความถูกต้องของข่าวสารข้อมูล ผลของการประเมินผลงานท่ีไม่ดี อาจจะ
เป็นเครื่องบ่งช้ีถึงความผิดพลาดในข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์งาน หรือการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
การเช่ือถือในข้อมูลท่ีไม่ถูกต้องอาจจะน าไปสู่ความผิดพลาดในการจ้างงาน การพัฒนาและฝึกอบรม 
ตลอดจนการให้ค าแนะน าท่ีผิดพลาด  
 8. ท าให้ทราบความผิดพลาดในการออกแบบงาน ผลของการท างานไม่ดี อาจจะมีสาเหตุ
มาจากความผิดพลาดในการอออกแบบงาน การประเมินผลงานจะช่วยให้ผู้บริหารได้ทราบข้อผิด
ทราบในจุดนี้          
 9. การหลีกเล่ียงความล าเอียง ผลของการประเมินผลการท างานจะใช้ประโยชน์ได้ในการ
บรรจุ การเล่ือนขั้น ซึ่งจุดนี้เองจะน าไปสู่ความยุติธรรมและหลีกเล่ียงโอกาสท่ีจะใช้ความล าเอียงใน
การตัดสินใจ          
 10. ท าให้ทราบสาเหตุอื่น ๆ ของปัญหา บางครั้งผลการท างานท่ีไม่ดีของพนักงานอาจจะ
มีสาเหตุจากปัจจัยภายนอกท่ีไม่เกี่ยวข้องกับเรื่องงาน เช่น ปัญหาครอบครัว ปัญหาสุขภาพ ปัญหา
การเงิน ฯลฯ ดังนั้นการประเมินผลงานอาจจะช่วยให้ผู้บริหารได้รับรู้ถึงสาเหตุเหล่านี้ และสามารถ
หาทางให้ความช่วยเหลือแก่พนักงานได้114 
 
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้ตัวชี้วัด 

 ในปัจจุบันได้มีการประยุกต์ใช้แนวความคิดของกระบวนการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
(Results Based Management : RBM) และได้น าแนวคิดเกี่ยวกับการใช้ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน
                                                             

 
114 อนันต์ชัย  คงจันทร์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพ ฯ: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, 2555), 110-11. 
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(Key Performance Indicators - KPIs) มาใช้ในการบริหารจัดการของส่วนราชการ จนถือเป็นระบบ
หลักของแนวทางการบริหารเพื่อปฏิรูประบบราชการไทยให้มีความทันสมัย โดยหน่วยงานจะต้องมี
การจัดท าระบบการตรวจวัดผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน115 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้ตัวช้ีวัด (Key Performance Indicators - KPIs) 
หมายถึง การสร้างตัวบ่งช้ีท่ีน ามาใช้เป็นเครื่องมือในการวัดผลส าเร็จของงานท่ีเกิดขึ้น โดยน าผลงาน
จริงท่ีเกิดขึ้นมาเปรียบเทียบกับค่าเปูาหมายท่ีก าหนดไว้ในตัวช้ีวัด ตัวช้ีวัดท่ีน ามาใช้แบ่งออกได้เป็น 
ตัวช้ีวัดประสิทธิผล ตัวช้ีวัดประสิทธิภาพและตัวช้ีวัดผลิตภาพ116 ซึ่งภายใต้แนวคิดการจัดการนิยม 
(Managerialism) ในปัจจุบันของภาคธุรกิจได้ให้ความส าคัญอย่างมากต่อค่านิยมในเรื่องประสิทธิผล 
ประสิทธิภาพ ผลิตภาพหรือการเพิ่มผลผลิต ตลอดจนให้ความส าคัญต่อคุณภาพ และความคุ้มค่าทาง
การเงินโดยในภาคธุรกิจจะให้ความส าคัญต่อการวัดผลส าเร็จของงานท่ีเกิดขึ้นโดยนิยมท่ีจะมีการน า
ตัวช้ีวัดผลการด าเนินงาน (Key Performance Indicators - KPIs) มาใช้เป็นเครื่องบ่งช้ีความส าเร็จ
ของงานท่ีเกิดขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระบบการบริหารผลการปฏิบั ติงาน ( Performance 
Management System) 
 

 ความหมายและองค์ประกอบของตัวชี้วัด KPIs 

 ตัวชี้วัด (Indicators) เป็นส่ิงท่ีแสดงสภาวะหรือสภาพการณ์ท่ีเกิดขึ้นหรือเปล่ียนแปลงไป 
หรือสะท้อนลักษณะการด าเนินงานอย่างใดอย่างหนึ่ง ในภาษาไทยมีค าท่ีน ามาในความหมายเดียวกับ
ค าว่า “ตัวชี้วัด” อยู่หลายค า เช่น ดัชนี ตัวชี้ ตัวชี้น า ตัวบ่งช้ี และเครื่องมือวัด ฯลฯ ซึ่งนักวิชาการได้
ให้ความหมายของตัวชี้วัดไว้ต่าง ๆ กัน117 เช่น 
 Webster’s Dictionary ได้ให้ความหมายของตัวช้ีวัดไว้ว่า ตัวช้ีวัด เป็นส่ิงท่ีช้ีบอกหรือ
ช้ีให้เห็นส่ิงใดส่ิงหนึ่งค่อนข้างแม่นย าไม่มากก็น้อย 
 Oxford Dictionary ได้ให้ความหมายของตัวช้ีวัดไว้ว่า ตัวช้ีวัดเป็นส่ิงท่ีบ่งช้ีหรือบอก
ทิศทางไปท่ีส่ิงใดส่ิงหนึ่ง 
 Johnstone กล่าวว่า ตัวช้ีวัด หมายถึง สารสนเทศท่ีบ่งบอกปริมาณเชิงสัมพันธ์ หรือ
สภาวะของส่ิงท่ีมุ่งวัดในเวลาใดเวลาหนึ่ง  โดยไม่จ าเป็นต้องบ่งบอกสภาวะท่ีเจาะจงหรือชัดเจน  แต่ 

                                                             

 
115 วีระยุทธ  ชาตะกาญจน์, เทคนิคการบริหารส าหรับนักบริหารการศึกษามืออาชีพ, 4 

ed. (กรุงเทพ ฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2556), 244. 
 

116 ธนชัย  ยมจินดา, 13-31. 
 

117 วีระยุทธ  ชาตะกาญจน์, 244-47. 
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บ่งบอกหรือสะท้อนภาพของสถานการณ์ท่ีเราสนใจเข้าไปตรวจสอบอย่างกว้าง ๆ หรือให้ภาพเชิงสรุป
โดยท่ัว ๆ ไป ซึ่งอาจมีการเปล่ียนแปลงได้ในอนาคต 
 อ ารุง จันวานิช กล่าวว่า ตัวช้ีวัดเป็นสารสนเทศท่ีช่วยให้การวินิจฉัยและช้ีสภาวะ 
ตลอดจนปัญหาอุปสรรคของการด าเนินงานทางการศึกษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง 
 ศิริชัย กาญจนวาสี ได้กล่าวว่า ตัวช้ีวัด หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร หรือค่าท่ีสังเกตได้ 
ซึ่งใช้บ่งบอกสถานภาพ หรือสะท้อนลักษณะการด าเนินงาน หรือผลการด าเนินงาน 
 จากความหมายดังกล่าวข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ตัวช้ีวัด เป็นสารสนเทศหรือค่าท่ีสังเกต
ได้เชิงปริมาณหรือเป็นสารสนเทศเชิงคุณภาพ ซึ่งได้บ่งบอกสภาวะของส่ิงท่ีมุ่งวัด หรือสะท้อนลักษณะ
รวมท้ังปัญหาอุปสรรคของการด าเนินงานอย่างกว้าง ๆ ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ดังได้กล่าวไว้ข้างต้น
แล้วว่า มีการใช้ค าภาษาไทยอยู่หลายค าในความหมายเดียวกันกับค าว่า “ตัวช้ีวัด” โดยถอดความมา
จากศัพท์ภาษาอังกฤษว่า “Indicator” และ “Index” อย่างไรก็ตาม ในความหมายด้ังเดิมของภาษา
นั้น ค าว่า Indicator และ Index มีความหมายแตกต่างกัน กล่าวคือ Index หมายถึง ตัวแปร หรือตัว
แปรรวมที่ใช้แทนปริมาณของการเปล่ียนแปลงของคุณลักษณะต่าง ๆ ซึ่งเป็นสารสนเทศในเชิงปริมาณ
เท่านั้น  ส่วนลักษณะท่ีส าคัญของตัวชี้วัดสรุปได้ 3 ประการ ดังนี้118 

 1. ตัวชี้วัดเป็นสิ่งที่บ่งบอก/ก าหนดเป็นเชิงปริมาณ หรือสามารถท าให้เป็นปริมาณได้
โดยมิใช่เป็นการบรรยายข้อความ ในการตีความหมายค่าตัวเลขของตัวช้ีวัดแต่ละตัวจะต้องน ามา
เปรียบเทียบกับกฎเกณฑ์ท่ีสร้างขึ้น จึงจะสามารถบอกได้ว่าค่าตัวเลขท่ีได้สูงหรือต่ า มีความหมายเป็น
อย่างไร จึงจะสามารถบอกได้ว่าค่าตัวเลขท่ีได้สูงหรือต่ า มีความหมายเป็นอย่างไร และในการก าหนด
เกณฑ์การแปลความหมายระบบตัวเลขตัวชี้วัดท่ีสร้างขึ้นต้องมีความชัดเจน 
 2. ค่าของตัวชี้วัดเป็นค่าชั่วคราวไม่ถาวร มีการแปลผันตามเวลาและสถานท่ี นั่นคือ 
ตัวชี้วัดจะบ่งบอกความหมายโดยมีเงื่อนไขของเวลาและสถานท่ี นั่นคือ ตัวช้ีวัดจะบ่งบอกความหมาย
โดยมีเงื่อนไขของเวลาและสถานท่ีก ากับ กล่าวคือ ตัวช้ีวัดจะบ่งบอกความหมายเฉพาะในช่วงเวลาใด
เวลาหนึ่ง และเฉพาะเขตพื้นท่ีหรือบริเวณส่วนใดส่วนหนึ่ งของระบบท่ีจะต้องตรวจสอบ ตัวช้ีวัด
อาจจะมีช่วงเวลาเป็นเดือนหรือปีก็ได้ เช่น ตัวช้ีวัดในช่วงระยะ 3 เดือน หรือช่วงระยะ 5 ปี ของ
จังหวัด เขต ภูมิภาค หรือประเทศใด ๆ ก็ได้ ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับระยะเวลาและสถานท่ีท่ีใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลในการจัดท าตัวชี้วัดนั้น ๆ 
 3. ตัวชี้วัดเป็นสิ่งที่บ่งบอกสภาวะของสิ่งที่มุ่งวัดในลักษณะกว้าง ๆ หรือให้ภาพในเชิง
สรุปโดยท่ัวไป มากกว่าท่ีจะเป็นภาพที่เฉพาะเจาะจงในรายละเอียดส่วนย่อย ตัวช้ีวัดท่ีน ามาใช้ในด้าน
สังคมศาสตร์อาจไม่จ าเป็นต้องเป็นตัวช้ีวัดอย่างแม่นย าหรือเท่ียวตรงร้อยเปอร์เซ็นต์  ตัวช้ีวัดท่ีใช้วัด
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ทางด้านสังคมศาสตร์เปรียบเสมือนการใช้กระดาษลิตมัสท่ีใช้ทดสอบความเป็นกรดหรือด่างของ
สารละลาย ถ้าเป็นกรดกระดาษจะเปล่ียนเป็นสีแดง และถ้าเป็นด่างจะเป็นสีน้ าเงิน แต่ถ้าจะวัด
ลักษณะความเป็นกรดท่ีแน่นอนจะต้องด าเนินการทดสอบทางเคมี โดยวัดค่า PH ดังนั้น ตัวช้ีวัดทาง
สังคมศาสตร์จะช่วยช้ีให้เห็นสภาพหรือสถานการณ์ท่ีจะตรวจสอบได้กว้าง ๆ  เช่นเดียวกับกระดาษ
ลิตมัส อาจไม่จ าเป็นต้องวัดให้ได้ค่าเท่ียงตรงแบบการวัดทางวิทยาศาสตร์ 
   ตัวชี้วัดความส าเร็จของผลงาน หรือ KPIs หมายถึง ตัวบ่งช้ีท่ีนิยมน ามาใช้เป็นเครื่องมือ
ในการวัดผลส าเร็จของงานท่ีเกิดขึ้น โดยตัวชี้วัดจะมีความสัมพันธ์กับเปูาหมายของการท างานโดยตรง 
กล่าวคือ เมื่อมีการก าหนดตัวช้ีวัดขึ้นมาแล้ว จะต้องมีการก าหนดค่าเปูาหมายให้แก่ตัวช้ีวัดท่ีเป็น
รูปธรรม เพื่อท่ีจะน าไปใช้เป็นหลักในการประเมินผลงานต่อไป เช่น ตัวช้ีวัดระยะเฉล่ียของการให้ต่อ
ราย จะน ามาสู่การก าหนดเปูาหมายให้แก่ตัวช้ีวัดท่ีเป็นรูปธรรม คือจะต้องให้ลูกค้าให้เกิดความพึง
พอใจในการให้บริการไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 เป็นต้น จากความหมายดังกล่าวข้างต้น กล่าวได้ว่าตัวช้ีวัด
หรือ KPIs มีองค์ประกอบท่ีส าคัญ 4 ประการ คือ119 
 1. ผลงาน (Output) โดยในการประเมินผลการท างาน จ าเป็นท่ีจะต้องระบุให้เห็นถึง
ผลงานท่ีบุคคลจะต้องท าให้เกิดขึ้นให้ได้ก่อน เช่น มียอดขายท่ีสูง งานจะต้องเสร็จตามระยะเวลา 
ลูกค้าต้องเกิดความพึงพอใจในระดับสูง เป็นต้น จากนั้นจึงค่อยมาพิจารณาเพื่อสร้างตัวช้ีวัด
ความส าเร็จในการท างานเพื่อท่ีจะหาทางวัดผลส าเร็จในการปฏิบัติงานว่าสามารถท่ีจะปฏิบัติงานได้
ตามผลงานตามท่ีองค์การได้ต้ังไว้หรือไม่ เพียงใด 
 2. ตัวชี้วัด (Indicators) โดยในการสร้างการออกแบบระบบการประเมินผลการท างาน
โดยใช้ตัวชี้วัด จ าเป็นท่ีจะต้องมีการสร้างตัวชี้วัดความส าเร็จในการปฏิบัติงานให้แก่ทุกผลงานท่ีจะต้อง
รับผิดชอบ โดยท่ีตัวชี้วัดท่ีถูกสร้างขึ้นมาอาจเป็นตัวชี้วัดเชิงปริมาณหรือตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพก็ได้ 
 3. เป้าหมายหรือมาตรฐาน (Target or Standard) โดยท่ีในแต่ละตัวชี้วัดจะต้องมีการ
ก าหนดเปูาหมายหรือมาตรฐานให้ เพื่อให้บุคลากรท่ีปฏิบัติงานสามารถทราบว่าตนเองจะต้องปฏิบัติ
เพื่อให้บรรลุเปูาหมายหรือมาตรฐานใด 
 4. การก าหนดเกณฑ์การวัดความส าเร็จ  เพื่อท่ีจะวัดความส าเร็จการท างานของผลงาน
จ าเป็นท่ีจะต้องมีการก าหนดเกณฑ์ของความส าเร็จให้แก่ทุกผลงานตามตัวชี้วัด เพื่อท่ีจะบอกว่าเกณฑ์
การวัดความส าเร็จของตัวชี้วัดนั้นเป็นอย่างไร ถ้าเป็นตัวช้ีวัดเชิงปริมาณก็จะเป็นการระบุถึงสูตรและ
วิธีการค านวณเพื่อน ามาใช้ในการวัดระดับความส าเร็จท่ีเกิดขึ้น แต่ถ้าเป็นตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ ก็จะต้อง
ก าหนดมาตรฐานของการท างานให้เห็นอย่างชัดเจนว่าผลงานจะต้องได้มาตรฐานในระดับใด 
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 ในการน าตัวชี้วัดมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของการท างานของพนักงานไปใช้
นั้นอาจกล่าวได้ว่ามีประโยชน์ต่อองค์การในหลายประการ ได้แก่ 
  1) ท าให้บุคลากรได้ทราบว่าตนเองจะต้องท างานให้เกิดผลงานอะไรบ้าง 
  2) จะมีการถูกวัดในตัวชี้วัดท่ีหลากหลายเพื่อให้ครอบคลุมงานท่ีรับผิดชอบ เช่น ฝุายขาย
วัดตัวชี้วัด ยอดขาย ตัวชี้วัดต้นทุนการขายต่อหน่วย ตัวชี้วัดจ านวนลูกค้าท่ีเพิ่มขึ้น ฝุายผลิตวัดตัวช้ีวัด
ปริมาณการผลิต ร้อยละของเสียจากการผลิต ต้นทุนการผลิตต่อหน่วย เป็นต้น 
  3) มีก าหนดเปูาหมายและมาตรฐานต่าง ๆ ให้บุคลากรได้อย่างชัดเจนในทุกตัวช้ีวัด 
  4) ท าให้บุคลากรจะท างานอย่างเต็มท่ี เพราะรู้ว่าตนเองจะถูกวัดในเรื่องใดและด้วย
ผลงานใดและด้วยเปูาหมายใด และด้วยเปูาหมายหรือมาตรฐานเท่าใด 
  5) สามารถท่ีจะตรวจสอบตนเองได้เสมอ โดยเปรียบเทียบกับเปูาหมายหรือมาตรฐาน
ท่ีต้ังไว้ในแต่ละตัวชี้วัด 
  6) สามารถวัดความส าเร็จจากการท างานของบุคลากรโดยมีหลักเกณฑ์ในการประเมินท่ี
ชัดเจนว่าในการท างานของบุคลากรนั้นท างานส าเร็จหรือไม่ในแต่ละตัวช้ีวัด และส าเร็จในระดับมาก
น้อยเพียงใด 
  7) สามารถน าผลท่ีได้รับจากการประเมินผลน าไปใช้ในการปรับปรุงแก้ไขได้ทันที ท้ังนี้
เพื่อให้บุคคลสามารถปรับปรุงการท างานของตนเอง เพื่อให้เป็นไปตามตัวช้ีวัดท่ีได้ก าหนดเปูาหมาย
หรือมาตรฐานไว้ 
  8) สามารถน าไปก าหนดปรับปรุงมาตรฐานการท างานของบุคคลในอนาคตได้ โดยท่ีมี
การก าหนดเปูาหมายให้แก่ตัวช้ีวัดต่าง ๆ ในการท างานในปีต่อไปในลักษณะท่ีท้าทายและดีกว่าเดิม
โดยมีการเพิ่มผลผลิตท่ีสูงขึ้น 
 

 ประเภทของตัวชี้วัด 

 ประเภทของตัวช้ีวัดมีหลายชนิด ขึ้นอยู่กับวิธีการและเกณฑ์ในการแบ่ง แต่โดยท่ัวไป
สามารถจ าแนกได้จ าแนกได้ดังต่อไปนี้120 
 1. จ าแนกโดยอาศัยแนวทางการใช้ตัวแปรต่าง ๆ ท่ีน ามาก าหนดเป็นตัวช้ีวัด สามารถแบ่ง
ได้เป็น 3 ชนิด 
   1.1 ตัวช้ีวัดตัวแทน (Representative Indicators) เป็นตัวช้ีวัดท่ีมีลักษณะง่าย ๆ 
ท่ีสุด ซึ่งใช้ในการวิจัย การบริหาร และการวางแผน โดยท าการเลือกตัวแปรเพียงตัวเดียวมาสะท้อน
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แง่มุมหนึ่งของระบบ เช่น ตัวชี้วัดตัวแทนตัวแปรทางการศึกษาในระบบการศึกษานิยมใช้กันมากท่ีสุด
คือ อัตราการเข้าเรียน (Enrolment Ratio) ค่าร้อยละของผลิตภัณฑ์รวม (Percentage of the 
Gross National Product GNP ) ท่ีใช้เพื่อการจัดการศึกษา บางครั้งก็ใช้ระดับการศึกษา (Level of 
Education) หรืออัตราการรู้หนังสือ (Literacy Rate) ซึ่งในปัจจุบัน การเลือกตัวแปรตัวใดตัวหนึ่งให้
เป็นตัวแทนของระบบ มักเป็นไปตามอ าเภอใจ ไม่ค่อยได้ตัดสินให้ดีอย่างแท้จริง ท าให้เกิดความไม่
มั่นใจในการน าผลไปใช้เพื่อสรุปอ้างอิง 
 การเลือกตัวแปรเพียงตัวเดียวให้ท าหน้าท่ีแทนเสมือนระบบท้ังระบบ มักจะไม่เป็นท่ี
ยอมรับของนักนโยบาย นักวางแผน นักบริหาร หรือนักวิจัย เพราะระบบต่าง ๆ มีความสลับซับซ้อน 
ประกอบด้วยระบบย่อย ๆ และแง่มุมต่าง ๆ มาก ดังนั้น จะต้องระมัดระวังในการเลือกสรรตัวแปร ซึ่ง
ต้องมีเหตุผลท่ีชัดเจนว่าสาเหตุใดจึงเลือกตัวแปรนี้โดยไม่เลือกตัวแปรอื่น ต้องขจัดความล าเอียงและ
การขาดเหตุผลให้หมดไป  
  1.2 ตัวช้ีวัดเด่ียว (Disaggregative Indicators) ตัวช้ีวัดประเภทนี้ได้น าข้อมูลมาแยก
เป็นส่วน ๆ แทนท่ีจะใช้ตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งอธิบายคุณลักษณะหรือมโนทัศน์หนึ่ง ต้องอาศัยค านิยาม
ของแต่ละตัวแปรเพื่อการอธิบายแต่ละส่วนหรือแต่ละองค์ประกอบของระบบ ซึ่งถ้าน ามาใช้อธิบาย
เพียงบางส่วนก็จะเกิดปัญหาความไม่ถูกต้อง นอกจากนี้ตัวแปรแต่ละตัวจะต้องเป็นอิสระจากตัวแปร
อื่น ๆ ด้วย ดังนั้นตัวชี้วัดเด่ียวจึงมีความยุ่งยากและมีความละเอียดในการจัดท ามาก บางครั้งอยู่ในรูป
ท่ีไม่เหมาะสมและไม่ประหยัด อีกท้ังไม่ช่วยอธิบายคุณลักษณะหรือระบบท่ีต้องการศึกษาได้ถูกต้อง
มากนัก 
  1.3 ตัวชี้วัดรวม (Composite Indicators) เป็นการรวมตัวแปรจ านวนหนึ่งท่ีเกี่ยวข้อง
เข้าด้วยกัน ค่าท่ีได้ของตัวช้ีวัดประเภทนี้จะเป็นค่าเฉล่ียของตัวแปรท่ีน ามารวมกัน ซึ่งช่วยอธิบาย
ลักษณะหรือสภาพของส่ิงท่ีต้องการศึกษาได้เป็นอย่างดี ยอมรับในความสลับซับซ้อนของระบบนั้น ๆ 
ตามปกติในระบบหนึ่ง ๆ มีแง่มุมท่ีเกี่ยวโยงไปด้วยกัน ในแต่ละแนวคิดมโนทัศน์หรือความคิดรวบยอด 
ซึ่งต้องอธิบายด้วยวิธีการใช้ตัวแปรท่ีหลากหลาย (Multivariate) ซึ่งสรุปได้ว่า ตัวแปรท่ีสัมพันธ์กัน
จ านวนหนึ่งรวมกันเข้าแล้ว สามารถอธิบายลักษณะหนึ่งของระบบอย่างมีความถูกต้องได้ในระดับท่ี
ค่อนข้างสูง ซึ่งนักวิชาการจ านวนมากยอมรับว่า ตัวชี้วัดรวมมีความเช่ือมั่นได้มากกว่าตัวช้ีวัดท่ีมาจาก
ตัวแปรตัวหนึ่งตัวใดเพียงตัวเดียว 
 2. จ าแนกประเภทตัวช้ีวัดโดยอาศัยทัศนะเชิงระบบ โดยมักก าหนดตัวช้ีวัดเป็น 3 กลุ่ม
ใหญ่ ๆ ตามแนวคิดเชิงระบบ ซึ่งประกอบด้วย ส่วนส าคัญ คือ ปัจจัย กระบวนการ และผลผลิต โดยท่ี 
Johnstone ได้อธิบายลักษณะของตัวชี้วัดท้ัง 3 กลุ่ม ดังต่อไปนี้121 

                                                             

 
121 ibid., 249-52. 
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 2.1 ตัวช้ีวัดกลุ่มปัจจัย ตัวช้ีวัดประเภทนี้สภาพทางปัจจัยของระบบ ได้แก่ ด้าน
บุคลากร เงิน ทรัพยากรอื่น ๆ เช่น วัสดุ อุปกรณ์ ฯลฯ ความต้องการหรือความพึงประสงค์ท่ีมีต่อ
ระบบ ตัวอย่าง เช่น อัตราการบรรจุใหม่ของครู อาจารย์ สัดส่วนการมีส่วนร่วมทางการศึกษาของสตรี 
เลขดัชนีการลงทุนด้านการเงินทางการศึกษา 
 2.2 ตัวช้ีวัดกลุ่มกระบวนการ ตัวช้ีวัดประเภทนี้ ช่วยช้ีสภาพของกระบวนการ
ด าเนินงานของระบบ เช่น ตัวชี้วัดกลุ่มกระบวนการของระบบการศึกษา จะเป็นตัวช้ีวัดเกี่ยวกับสภาพ
การเรียน การสอนการบริหาร เช่น อัตราการเล่ือนช้ันและซ้ าช้ัน เลขดัชนีค่าใช้จ่ายต่อหัวในแต่ละ
ระดับการศึกษาต่าง ๆ ฯลฯ 
 2.3 ตัวช้ีวัดกลุ่มผลผลิต ตัวช้ีวัดประเภทนี้ช่วยช้ีสภาพของผลิตผลท่ีระบบได้ผลิต
ออกมาซึ่งแสดงท้ังด้านปริมาณและระดับของผลผลิต ตัวอย่างตัวชี้วัดกลุ่มผลผลิตของระบบการศึกษา 
เช่น อัตราความส าเร็จการศึกษาในระดับต่าง ๆ อัตราการมีงานท าของผู้ส าเร็จการศึกษาในระดับ   
ต่าง ๆ ฯลฯ 
 3. การจ าแนกประเภทตัวช้ีวัดตามเนื้อหาหรือกิจกรรม ตัวช้ีวัดประเภทนี้ขึ้นอยู่กับ
ลักษณะเนื้อหาและลักษณะกิจกรรมท่ีจัด ดังนั้น จึงไม่มีเกณฑ์ท่ีแน่นอนตายตัวเกี่ยวกับการจ าแนก
กลุ่ม ขึ้นอยู่กับการแบ่งเนื้อหาและกิจกรรมตามวัตถุประสงค์ท่ีผู้ด าเนินการนั้น ๆ ก าหนด เช่น ตัวช้ีวัด
ด้านเศรษฐกิจ สังคม การศึกษา สาธารณสุข การเมืองการปกครอง ประชากร ส่ิงแวดล้อม คุณธรรม 
จริยธรรม และการพึ่งตนเอง ฯลฯ 
 4. การจ าแนกประเภทตัวช้ีวัดตามระดับการน าตัวช้ีวัดไปใช้ในฐานะท่ีเป็นเครื่องมือ
ส าหรับใช้เพื่อการวางแผนการด าเนินงานในระดับต่าง ๆ 3 ระดับ คือ ระดับชาติ ระดับจังหวัด และ
ระดับชุมชน ซึ่งจะน าตัวช้ีวัดมาช่วยในการวางแผนแตกต่างกัน  ฉะนั้นอาจจ าแนกตัวช้ีวัดตามระดับ
การน าไปใช้ได้เป็น 3 ระดับใหญ่ ๆ คือ 
              4.1 ตัวช้ีวัดในระดับชาติ การแบ่งกลุ่มตัวช้ีวัดประเภทนี้มักเป็นไปตามกรอบแนวคิด
การวิเคราะห์เชิงระบบ คือ แบ่งออกเป็น กลุ่มปัจจัย กระบวนการและผลผลิต เพื่อช่วยชี้สภาวะต่าง ๆ 
ของประเทศท้ังระบบ เช่น ตัวชี้วัดการมีส่วนร่วมทางการศึกษาของทรัพยากรมนุษย์ ตัวช้ีวัดการลงทุน
ด้านการเงินของระบบการศึกษา ตัวช้ีวัดความเสมอภาคในโอกาสทางการศึกษาระหว่างเมืองกับ
ชนบท ตัวชี้วัดการเล่ือนช้ันในระดับการศึกษาต่าง ๆ ซึ่งจะต้องอาศัยข้อมูลหลาย ๆ ข้อมูลหรือหลาย
ตัวแปรมาช้ีสภาพ เช่น ข้อมูลเกี่ยวกับจ านวนผู้ไม่รู้หนังสือในช่วงอายุต่าง ๆ จ านวนผู้ท่ีไม่ได้เรียนต่อ
ในระบบโรงเรียนในแต่ละระดับการศึกษา จ านวนผู้ออกจากโรงเรียนกลางคัน ข้อมูลเหล่านี้เป็นท่ีมา
ของตัวชี้วัดเพื่อช้ีสภาวะการด้อยโอกาสทางการศึกษาของประชาชนในประเทศ ซึ่งตัวช้ีวัดระดับชาตินี้
มุ่งเน้นการน าไปใช้ประโยชน์เกี่ยวกับการวางแผน ก าหนดนโยบาย และการบริหารโครงการอย่าง 
กว้าง ๆ 
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 4.2 ตัวช้ีวัดในระดับภาคและจังหวัด จากการท่ีมีนโยบายการกระจายอ านาจในการ
บริหารและการวางแผนจากส่วนกลางไปยังส่วนท้องถิ่น ท าให้ตัวชี้วัดระดับนี้มีความส าคัญมากขึ้นเป็น
ล าดับ โดยจะช่วยช้ีสภาวะต่าง ๆ ในระดับท้องถิ่น ซึ่งจะจ าแนกสภาพรวมของปัญหาได้แคบลงกว่า
ตัวชี้วัดระดับชาติ และยังเป็นฐานข้อมูลของตัวชี้วัดระดับชาติอีกด้วย 
 4.3 ตัวชี้วัดในระดับอ าเภอและหมู่บ้าน เป็นตัวช้ีวัดท่ีจะช้ีจุดเริ่มต้นของสภาพปัญหา
และความต้องการจากกลุ่มเปูาหมายระดับล่างสุด อันจะน าไปสู่การวางแผนการบริหาร รวมท้ังการ
ตัดสินใจในระดับสูงต่อไป 
 ตัวช้ีวัดท่ีน ามาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท
ใหญ่ ๆ คือ ตัวชี้วัด ประสิทธิผล ตัวชี้วัดประสิทธิภาพ และตัวชี้วัดผลิตภาพหรือการเพิ่มผลผลิต122 
 1. ประสิทธิผล (Effectiveness) ประสิทธิผลถือว่าเป็นเกณฑ์การวัดความส าเร็จในการ
ท างานท่ีส าคัญมาก เช่น การบริหารงานขายให้บรรลุตามแผนท่ีก าหนดเปูาหมายยอดขายตามท่ีวางไว้ 
การบริหารการผลิตให้ได้มาซึ่งปริมาณการผลิตตามเปูาหมายการผลิตท่ีต้ังไว้ในแผนการผลิต การ  
สรรหาบุคลากรได้เป็นไปตามแผนการสรรหา เป็นต้น ดังนั้นจุดเน้นในการวัดประสิทธิผลจะเป็นการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานและบุคคล เพื่อพิจารณาว่าหน่วยงานและบุคคลนั้นสามารถ
สร้างผลงานปฏิบัติจริงออกมา เท่ากับหรือมากกว่าเปูาหมายท่ีก าหนดไว้ในตัวชี้วัดต่าง ๆ ได้เพียงใด 
 2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) นอกเหนือจากการท่ีบุคคลจะต้องท าผลงานจริงให้บรรลุ
เปูาหมายท่ีก าหนดไว้ในตัวช้ีวัดต่าง ๆ แล้ว ยังจะต้องก าหนดตัวชี้วัดผลส าเร็จในการท างานของบุคคล
ในแง่ของประสิทธิภาพ ท้ังนี้เพราะในการท างานให้ประสบผลส าเร็จนั้นมิใช่หมายความว่าเป็นการ
ท างานให้บรรลุเพียงเปูาหมายท่ีต้ังไว้เพียงอย่างเดียวแต่จะต้องบริหารทรัพยากรต่าง ๆ ให้มี
ประสิทธิภาพด้วย ประสิทธิภาพจึงเป็นอัตราส่วนระหว่างผลงาน (output) ต่อทรัพยากรท่ีใช้ (input) 
เช่น การผลิตสินค้า 1 ช้ินมีต้นทุนเท่าใด การผลิตสินค้า 1 ช้ินใช้เวลาเท่าใด การผลิตสินค้าได้คนละกี่
ช้ินต่อวัน เป็นต้น ในการวัดประสิทธิภาพจึงเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาว่าบุคคล
สามารถปฏิบัติงานโดยใช้ทรัพยากรคุ้มค่ามากน้อยเพียงใดโดยเป็นไปตามท่ีได้ก าหนดว้าในเปูาหมาย
ของตัวชี้วัดต่าง ๆ ได้หรือไม่ เพียงใด 
 3. ผลิตภาพหรือการเพิ่มผลผลิต (Productivity) การประเมินผลส าเร็จในการท างานของ
บุคคลอาจจะมีการประเมินในด้านของการเพิ่มผลผลิตด้วย โดยการเพิ่มผลผลิตจะเป็นการวัดผลการ
ปฏิบัติจริงในสองช่วงเวลาท่ีแตกต่างกัน ถ้าพบว่าผลการปฏิบัติจริงในช่วงเวลาหลังมีค่าสูงกว่าการ
ปฏิบัติจริงในช่วงเวลาแรก แสดงว่าบุคคลมีผลผลิตท่ีเพิ่มสูงขึ้น เช่น เปรียบเทียบความสามารถในการ
ผลิตของพนักงาน 1 คน ในปีนี้กับปีท่ีแล้ว โดยถ้าพบว่าความสามารถในการผลิตของพนักงาน 1 คน
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ในปีนี้สูงกว่าในปีก่อนหน้านี้ ก็แสดงว่าบุคคลมีผลผลิตเพิ่มสูงขึ้น (Productivity) ในทางตรงข้ามถ้า
พบว่าความสามารถในการผลิตของพนักงาน 1 คนในปีนี้ต่ ากว่าในปีก่อนหน้านี้ก็แสดงว่าบุคคลมี
ผลผลิตต่ าลง เป็นต้น 
 ดังนั้น ในการออกแบบเพื่อน าตัวช้ีวัดมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น จะต้อง
ออกแบบให้มีการวัดท้ังประสิทธิผล ประสิทธิภาพ และการเพิ่มผลผลิตด้วย  

 กระบวนการของการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้ตัวชี้วัด 

 ในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้ตัวชี้วัด มีกระบวนการประกอบไปด้วย 6 ขั้นตอน
ท่ีส าคัญ คือ (1) ก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบของงาน (2) การระบุผลงาน (output) ท่ีจะต้อง
สร้างให้เกิดขึ้น (3) การระบุหน่วยวัดหรือตัวช้ีวัดท่ีสามารถวัดได้เป็นรูปธรรม (4) การก าหนด
เปูาหมายหรือมาตรฐานให้แก่ทุกตัวช้ีวัด (5) การก าหนดเกณฑ์ของความส าเร็จให้แก่ตัวช้ีวัด และ (6) 
การติดตามประเมินผลแต่ละขั้นตอน มีรายละเอียดดังนี้123 

 1. การก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบของงานหรือที่เรียกว่า KRA (Key Result 
Areas) โดยก่อนท่ีจะน าตัวชี้วัดมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะต้องระบุให้เห็นถึงขอบเขต
ของงานท่ีจะต้องรับผิดชอบให้เห็นอย่างชัดเจน เช่น งานฝึกอบรม มี KRA ประกอบไปด้วย การหา
ความจ าเป็นในการฝึกอบรม การวิเคราะห์สมรรถนะของบุคลากรเพื่อการพัฒนา การจัดท าแผน
ฝึกอบรมประจ าปี การจัดท าหลักสูตรฝึกอบรม การจัดฝึกอบรม การประเมินผลและการติดตามผล
การฝึกอบรม เป็นต้น 
 2. การระบุผลงาน (Output) ท่ีจะต้องสร้างให้เกิดข้ึน โดยต้องคิดให้ครอบคลุมขอบเขต
ความรับผิดชอบของงานหรือท่ีเรียกว่า KRA เช่น ผลงานของการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม คือ 
รายงานผลการส ารวจความจ าเป็นผลงานของการวิเคราะห์สมรรถนะของบุคลากรเพื่อการพัฒนาคือ 
รายช่ือหลักสูตรที่ถูกแปลงมาจากหัวข้อสมรรถนะ เป็นต้น 
 3. การระบุหน่วยวัดหรือตัวชี้วัดที่สามารถวัดได้เป็นรูปธรรม  เมื่อมีการก าหนดระบุ
ผลงานท่ีจะสร้างให้เกิดขึ้นแล้ว ก็จะต้องมีการค้นหาหน่วยวัดหรือตัวช้ีวัดท่ีจะน ามาใช้ในการวัดผล
ส าเร็จ ซึ่งในผลงานหนึ่ง ๆ อาจจะมีตัวชี้วัดเดียวหรือหลายตัวชี้วัด เช่น 
 -KRA ของการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม มีผลงาน คือ รายงานผลการส ารวจความ
จ าเป็นตัวช้ีวัด คือ จ านวนหน่วยงานท่ีส ารวจแล้วเสร็จ และระยะเวลาแล้วเสร็จของการส ารวจหา
ความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
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 -KRA ของการวิเคราะห์สมรรถนะของบุคลากรของการพัฒนามีผลงาน คือ รายช่ือ
หลักสูตรฝึกอบรมท่ีถูกแปลงมาจากหัวข้อสมรรถนะ ตัวช้ีวัด คือ รายงานผลการวิเคราะห์สมรรถนะ
กับหลักสูตรฝึกอบรม 
 อย่างไรก็ตาม ในการค้นหาเพื่อสร้างตัวช้ีวัดท่ีจะน าไปใช้ในการวัดผลงานนั้น ไม่ควรเน้น
ตัวชี้วัดท่ีเป็นเชิงปริมาณแต่เพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่ควรให้มีตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพด้วย กล่าวคือ ไม่ได้
วัดท่ีปริมาณงานหรือเสร็จตามก าหนดเวลาอย่างเดียวเท่านั้นแต่จะต้องก าหนดด้วยว่าผลงานนั้นมี
คุณภาพด้วย ซึ่งคุณภาพอาจจะปรากฏอยู่ในรูปของความถูกต้องหรือไม่มีข้อผิดพลาด ตัวอย่างตัวช้ีวัด
เชิงคุณภาพ คือร้อยละของสินค้าท่ีไม่ได้มาตรฐานท่ีลูกค้าคืนกลับ เป็นต้น 
 4. การก าหนดเป้าหมายหรือมาตรฐานให้แก่ทุกตัวชี้วัด ในขั้นตอนนี้จะเป็นการก าหนด
เปูาหมายหรือมาตรฐานท่ีสามารถวัดได้ให้แก่ตัวช้ีวัด เพื่อให้บุคลากรท่ีรับผิดชอบในแต่ละตัวช้ีวัดจะได้
ทราบเปูาหมายของการท างานท่ีชัดเจนโดยการก าหนดเปูาหมายนั้นอาจเป็นเชิงปริมาณหรือเชิง
คุณภาพก็ได้ ตัวอย่างของการก าหนดเปูาหมายเชิงปริมาณให้แก่ตัวช้ีวัด เช่น 
 - KRA ของการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม มีผลงาน คือ รายงานผลการส ารวจความ
จ าเป็นตัวช้ีวัด คือ จ านวนหน่วยงานท่ีส ารวจแล้วเสร็จ และระยะเวลาแล้วเสร็จของการส ารวจหา
ความจ าเป็นในการฝึกอบรม มีค่าเปูาหมาย คือ ส ารวจได้ครบ 20 หน่วยงาน และส ารวจแล้วเสร็จ
ภายใน 31 ตุลาคม 
 - KRA ของการวิเคราะห์สมรรถนะของบุคลากรของการพัฒนามีผลงาน คือ รายช่ือ
หลักสูตรฝึกอบรมท่ีถูกแปลงมาจากหัวข้อสมรรถนะ ตัวช้ีวัด คือ รายงานผลการวิเคราะห์สมรรถนะ
กับหลักสูตรฝึกอบรม มีค่าเปูาหมาย คือ ส่งรายงานผลการวิเคราะห์ได้ภายใน 30 พฤศจิกายน 
 ส่วนการก าหนดเปูาหมายเชิงคุณภาพให้แก่ตัวช้ีวัดนั้น จะเป็นการระบุให้เห็นว่าองค์การ
ต้องการมาตรฐานของผลงานออกมาเป็นลักษณะใด เช่น เปูาหมายคุณภาพของสินค้า คือ สินค้าท่ี
ผลิตออกมาจะต้องได้มาตรฐานตามระบบคุณภาพ เปูาหมายคุณภาพของการวิเคราะห์สมรรถนะของ
บุคลากรเพื่อการพัฒนา จะต้องมีรายช่ือหลักสูตรฝึกอบรมท่ีครอบคลุมท้ังสมรรถนะหลัก สมรรถนะ
การบริหาร และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
 5. การก าหนดเกณฑ์ของความส าเร็จให้แก่ตัวชี้ วัด  เป็นการก าหนดเกณฑ์ของ
ความส าเร็จในแต่ละตัวช้ีวัด โดยจะครอบคลุมการให้ค านิยามของตัวช้ีวัด สูตรและวิธีการค านวณ 
ตลอดจนวิธีการให้คะแนนแต่ละตัวชี้วัด เช่น ตัวชี้วัดจ านวนหน่วยงานท่ีส ารวจแล้วเสร็จ 
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ตารางท่ี 1 ตัวอย่างการก าหนดเกณฑ์ของความส าเร็จให้แก่ตัวช้ีวัด 
ช่ือตัวชี้วัด จ านวนหน่วยงานท่ีส ารวจแล้วเสร็จ 

ความหมาย หมายถึง จ านวนหน่วยงานท่ีปรากฏตามโครงสร้างองค์การท่ี 
บริษัทประกาศใช้ โดยงานฝึกอบรมส ารวจความจ าเป็นได้ครบ 
ทุกหน่วยงาน 

สูตรการค านวณ ร้อยละความส าเร็จ = จ านวนหน่วยงานท่ีส ารวจได้ x 100 
                           จ านวนหน่วยงานท้ังหมด 

เกณฑ์การให้คะแนน 1 =  ส ารวจได้ 60 % 
2 =  ส ารวจได้ 70 % 
3 =  ส ารวจได้ 80 % 
4 =  ส ารวจได้ 90 % 
5 =  ส ารวจได้ครบ 100 % 

  

 6. การติดตามประเมินผล จะเป็นขั้นตอนสุดท้ายโดยเป็นการน าผลการปฏิบัติงานจริงท่ี
เกิดขึ้นของบุคลากรมาเปรียบเทียบกับค่าเปูาหมายและเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ ซึ่งจะท าให้สามารถทราบได้
ว่ามีการท างานได้บรรลุเปูาหมายหรือไม่ระดับใด ในทางตรงข้าม ถ้าไม่บรรลุเปูาหมายท่ีก าหนดไว้ ก็
จะน าไปสู่การวิเคราะห์หาสาเหตุและแนวทางแก้ไขต่อไป 
 จากท่ีกล่าวมาแล้วสรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเน้นการเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานจริงท่ีเกิดขึ้นกับเปูาหมายตามตัวช้ีวัดเป็นหลักส าคัญ ซึ่งจุดเด่นของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยใช้วิธีการนี้ คือ ท าให้บุคลากรเห็นความส าคัญต่อเปูาหมายท่ีองค์การก าหนดไว้ และมี
ความชัดเจนเป็นรูปธรรมในการวัดและประเมินผล  อย่างไรก็ตาม ข้อจ ากัดท่ีส าคัญของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้ตัวช้ีวัด คือ มีแบบประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นจ านวนมาก 
เนื่องจากต าแหน่งงานท่ีมีความรับผิดชอบท่ีแตกต่างกัน ก็จะมีตัวชี้วัดท่ีแตกต่างกันออกไป 
 

 ประโยชน์ของตัวชี้วัด 

 การสร้างและการน าตัวช้ีวัดมาใช้นั้นมีจุดมุ่งหมายหลายประการมีตัวช้ีวัดหลายตัวท่ีท้ัง  
นักวางแผน นักบริหารและนักวิจัยใช้ในลักษณะท่ีคล้ายคลึงกันและให้จุดมุ่งหมายเหมือนกันแต่
บางครั้งนักวางแผนนักบริหารหรือนักวิจัยอาจจะใช้ตัวช้ีวัดเฉพาะบางตัวแตกต่างกันออกไปจึงต้อง
ระบุให้ชัดเจนและให้เป็นข้อสังเกตไว้ มิฉะนั้นแล้ว การพัฒนาตัวช้ีวัดจะเป็นการจัดท าขึ้นเพื่อ
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จุดมุ่งหมายของบุคคลเฉพาะกลุ่มเท่านั้น ซึ่งในกรณีเช่นนี้จะท าให้ประโยชน์ใช้สอยของตัวช้ีวัดมีคุณค่า
ลดลง 
 เจือจันทร์  จงสถิตอยู่ และแสวง ปิ่นมณี  กมล สุดประเสริฐ  ได้อธิบายให้เห็นประโยชน์
ของการน าตัวชี้วัดไปใช้ในด้านต่าง ๆ ดังต่อไปนี้124 
 1. การก าหนดวัตถุประสงค์และนโยบาย ปัญหาส่วนใหญ่ท่ีพบในการวางแผนหรือส่ิงท่ี
ก าหนดอยู่ในแผน คือ ขาดความแน่ชัด การก าหนดวัตถุประสงค์และนโยบาย มักจะระบุในลักษณะท่ี
กว้างมากเกินไปจนขาดความแน่ชัดว่า แผนนั้นต้องการให้บรรลุผลใดบ้าง การน าตัวช้ีวัดมาช่วยในการ
ก าหนดวัตถุประสงค์และนโยบายจะช่วยให้ทราบถึงส่ิงท่ีต้องการให้บรรลุผลได้ชัดเจนขึ้น 
 2. การติดตามผล การใช้ตัวช้ีวัดเพื่อการติดตามผลการเปล่ียนแปลงในระบบท่ีเกิดขึ้น
ตามปกติหรือการเปล่ียนแปลงอันเนื่องมาจากการน านโยบายใดนโยบายหนึ่งมาใช้ก็ได้ การติดตามผล
การเปล่ียนแปลงในระบบนี้มีความส าคัญมาก คือ ช่วยให้ตรวจสอบได้ว่า การเปล่ียนแปลงนี้เป็นไปใน
ทิศทางท่ีต้องการและพึงประสงค์หรือไม่และมากน้อยเพียงใด ในการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อตรวจสอบการ
เปล่ียนแปลงในระบบต่าง ๆ เพื่อวัดความก้าวหน้าหรือการพัฒนาของระบบนั้น ๆ จะต้องก าหนดใน
ลักษณะท่ีว่าสามารถน าไปใช้วัดได้อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 
 3. การวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาการ ตัวชี้วัดเป็นเครื่องมือของการวิจัยด้านการพัฒนาระบบ
ต่าง ๆ การพัฒนาและใช้ตัวช้ีวัดด้านนี้เพื่อให้เป็นตัวแทนคุณลักษณะของระบบท่ีจะศึกษาวิจัย โดย
ก าหนดระบบด้วยตัวแปรตัวใดตัวหนึ่งให้เช่ือมโยงไปถึงส่ิงท่ีปรารถนาจะศึกษาวิจัย เช่น การศึกษาวิจัย
ท่ีสัมพันธ์กับเศรษฐศาสตร์ ในระยะแรก ๆ ของการใช้ตัวแปรการศึกษาเป็นตัวช้ีวัด เช่น การใช้อัตรา
ร้อยละของ GNP ทางการศึกษา ใช้อัตราการเข้าเรียนหรือใช้ส่วนผสมของอัตราการเข้าเรียนท้ังระดับ
มัธยมศึกษาและอุดมศึกษา 
 4. การจัดล าดับ ตัวช้ีวัดช่วยกระตุ้นการพัฒนาและช่วยจัดล าดับการพัฒนาของระบบได้
อย่างเท่ียงตรง และเช่ือถือได้ การจัดล าดับของระบบนี้อาจจะน ามาเปรียบเทียบระหว่างจังหวัดหรือ
ท้องถิ่นก็ได้ จะช่วยช้ีให้เห็นถึงลักษณะท่ีเหมือนหรือแตกต่างกัน ซึ่งในการศึกษาท าได้โดยการใช้
ตัวชี้วัดชุดเดียวกันเป็นเครื่องวัด 
 กล่าวโดยสรุปแล้ว ตัวชี้วัด (Indicators) ถือได้ว่าเป็นสารสนเทศท่ีส าคัญอย่างหนึ่งส าหรับ
ผู้บริหารเพื่อการน าไปใช้ประโยชน์ในการวางแผนและการก าหนดนโยบาย เป็นการช่วยให้ผู้บริหาร
มองเห็นภาพของผลผลิตท่ีจะเกิดขึ้นจากนโยบายและแผนงานได้อย่างชัดเจน นอกจากนี้ตัวช้ีวัดยัง
สามารถใช้เพื่อการติดตามสภาวะหรือความเคล่ือนไหวต่าง ๆ ของระบบตัวช้ีวัดจะเป็นตัวแสดง
สัญญาณเตือนเพื่อให้รู้ว่าต้นเหตุของปัญหาในการบริหารงานมาจากตัวปูอน กระบวนการ หรือ

                                                             

 
124 วีระยุทธ  ชาตะกาญจน์, 268-71. 
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ผลผลิตของระบบ เป็นการช่วยให้นักนโยบาย นักวางแผน และนักบริหารสามารถตรวจสอบ ก ากับ 
ติดตาม ผลการด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมกันนั้นตัวช้ีวัดยังสามารถใช้เพื่อเปรียบเทียบ
การด าเนินงานระหว่างองค์กรหรือหน่วยงานโดยจะช้ีให้เห็นถึงจุดท่ีเป็นปัญหาเร่งด่วนท่ีต้องแก้ไข อัน
จะเป็นประโยชน์ต่อกระบวนการจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ ให้เป็นไปอย่างถูกต้องและคุ้มค่ามากท่ีสุด 
 
การจัดระเบียบบริหารราชการเขตพื้นที่การศึกษา125 

  การจัดระเบียบบริหารราชการเขตพื้นท่ีการศึกษานั้นจะต้องด าเนินการให้เป็นไปตาม
บทบัญญัติของพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และท่ีแก้ไข
เพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2553  โดยมีสาระส าคัญดังนี้ คือ126 
 1. การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ยึดเขตพื้นท่ีการศึกษา  โดยค านึงถึง
ระดับของการศึกษาข้ันพื้นฐาน จ านวนสถานศึกษา จ านวนประชากร วัฒนธรรม และความเหมาะสม
ด้านอื่นด้วย  ให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ โดยค าแนะน าของสภาการศึกษามีอ านาจ
ประกาศในราชกิจจานุเบกษาก าหนดเขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อการบริหารและการจัดการศึกษา        
ขั้นพื้นฐานแบ่งเป็นเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาและเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  ในกรณีท่ี
สถานศึกษาใดจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานท้ังระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา  การก าหนดให้
สถานศึกษาแห่งนั้นอยู่ในเขตพื้นท่ีการศึกษาใดให้ยึดระดับการศึกษาของสถานศึกษานั้นเป็นส าคัญ  
ท้ังนี้ ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนดโดยค าแนะน าของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ในกรณีท่ี
มีความจ าเป็นเพื่อประโยชน์การจัดการศึกษาหรือมีเหตุผลความจ าเป็นอย่างอื่นตามสภาพการจัด
การศึกษาบางประเภท คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอาจประกาศก าหนดให้ขยายการบริการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานของเขตพื้นท่ีการศึกษาหนึ่งไปในเขตพื้นท่ีการศึกษาอื่นได้  
 2. ให้จัดระเบียบบริหารราชการของเขตพื้นท่ีการศึกษา ดังนี้คือ 1) ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา และ 2) สถานศึกษาท่ีจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานหรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออย่างอื่น   

                                                             

 
125 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, การเสริมสร้างความเข้มแข็งการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในเขตพื้นที่การศึกษา (กรุงเทพ ฯ: โรงพิมพ์ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศ
ไทย จ ากัด, 2553), 10-12. 
 

126 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, กฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ กฎหมายว่า
ด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา, 44-46. 



  73 

 การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาให้จัดท าเป็นประกาศกระทรวง
และให้ระบุอ านาจหน้าท่ีของแต่ละส่วนราชการไว้ในประกาศกระทรวง ท้ังนี้ โดยค าแนะน าของ
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 3. ในแต่ละเขตพื้นท่ีการศึกษาให้มีคณะกรรมการและส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา มี
อ านาจหน้าท่ีในการก ากับดูแล จัดต้ัง ยุบ รวม หรือเลิกสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประสานส่งเสริม และสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขตพื้นท่ีการศึกษา ประสานและส่งเสริมองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ให้สามารถจัดการศึกษาสอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา ส่งเสริม
และสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ 
สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอื่นท่ีจัดการศึกษาในรูปแบบท่ีหลากหลายในเขต
พื้นท่ีการศึกษา และปฏิบัติหน้าท่ีอื่นท่ีเกี่ยวข้องกับอ านาจหน้าท่ีท่ีระบุไว้ข้างต้น ท้ังนี้ ตามท่ีก าหนดใน
กฎกระทรวง  และให้ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นกรรมการและเลขานุการของ
คณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 4. ให้มีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อท าหน้าท่ีในการด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจ
หน้าท่ีของคณะกรรมการตามท่ีก าหนดไว้  และให้มีอ านาจหน้าท่ีเกี่ยวกับการศึกษาตามท่ีก าหนดไว้ใน
กฎหมายนี้หรือกฎหมายอื่น และมีอ านาจหน้าท่ีดังนี้  
 4.1 อ านาจหน้าท่ีในการบริหารและการจัดการศึกษา และพัฒนาสาระของหลักสูตร
การศึกษาให้สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 4.2 อ านาจหน้าท่ีในการพัฒนางานด้านวิชาการและจัดให้มีระบบประกันคุณภาพ
ภายในสถานศึกษาร่วมกับสถานศึกษา  
 4.3 รับผิดชอบในการพิจารณาแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาของสถานศึกษา
และส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
 4.4 ปฏิบัติหน้าท่ีอื่นตามท่ีกฎหมายก าหนด 
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามีผู้อ านวยการเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการและรับผิดชอบใน
การปฏิบัติราชการของส านักงานให้เป็นไปตามนโยบาย แนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการของ
กระทรวง  ในกรณีท่ีมีกฎหมายอื่นก าหนดอ านาจหน้าท่ีของผู้อ านวยการไว้เป็นการเฉพาะ การใช้
อ านาจและการปฏิบัติหน้าท่ีตามกฎหมายดังกล่าวให้ค านึงถึงนโยบายท่ีคณะรัฐมนตรีก าหนดหรือ
อนุมัติแนวทางและแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวงด้วย  และในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจะ
ให้มีรองผู้อ านวยการเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการรองจากผู้อ านวยการเพื่อช่วยปฏิบัติราชการก็ได้  
รองผู้อ านวยการหรือผู้ด ารงต าแหน่งท่ีเรียกช่ืออย่างอื่นในส านักงานมีอ านาจหน้าท่ีตามท่ีผู้อ านวยการ
ก าหนดหรือมอบหมาย 
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 การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษา 

 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามีการแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการเรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา พ.ศ. 2560 ประกาศ ณ วันท่ี 22 พฤศจิกายน พ.ศ. 2560 และอาศัยอ านาจตามความใน
มาตรา 8 และมาตรา 34 วรรคสองแห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
พ.ศ. 2546 ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับท่ี 
2) พ.ศ. 2553 และกฎกระทรวงก าหนดหลักเกณฑ์การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา พ.ศ. 2546 ให้ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาในแต่ละเขตพื้นท่ีการศึกษามี
อ านาจหน้าท่ีด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าท่ีของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตามกฎหมายว่า
ด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ มาตรา 37 ให้มีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อท า
หน้าท่ีในการด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าท่ีของคณะกรรมการตามท่ีก าหนดไว้ในมาตรา 36 
และให้มีอ านาจหน้าท่ีเกี่ยวกับการศึกษาตามท่ีก าหนดไว้ในกฎหมายนี้หรือกฎหมายอื่น และมีอ านาจ
หน้าท่ีดังนี้127 
 1) อ านาจหน้าท่ีในการบริหารและการจัดการศึกษา และพัฒนาสาระของหลักสูตร
การศึกษาให้สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 2) อ านาจหน้าท่ีในการพัฒนางานด้านวิชาการและจัดให้มีระบบกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษาร่วมกับสถานศึกษา  
 3) รับผิดชอบในการพิจารณาแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาของสถานศึกษาและ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
 4) ปฏิบัติหน้าท่ีอื่นตามท่ีกฎหมายก าหนด และมีอ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้ 
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา มีอ านาจหน้าท่ีด าเนินการให้เป็นไปตาม
อ านาจหน้าท่ีของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวง 
ศึกษาธิการ และมีอ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้128 
 1. จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษาให้
สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ
ความต้องการของท้องถิ่น 
                                                             

 
127 ibid., 46. 

 
128 ราชกิจจานุเบกษา, "ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง การแบ่งส่วนราชการภายใน

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา พ.ศ. 2560," (2560), 13-18. 
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 2. วิเคราะห์การจัดต้ังงบประมาณเงินอุดหนุนท่ัวไปของสถานศึกษา และหน่วยงานในเขต
พื้นท่ีการศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณท่ีได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ รวมท้ังก ากับ 
ตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
 3. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 4. ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 5. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 6. ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมท้ังทรัพยากรบุคคลเพื่อส่งเสริมสนับสนุน
การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 7. จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 8. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กรปกครอง       
ส่วนท้องถิ่น รวมท้ังบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และ
สถาบันอื่นท่ีจัดการศึกษารูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 9. ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 10. ประสาน ส่งเสริมการด าเนินการของคณะอนุกรรมการ และคณะท างานด้าน
การศึกษา 
 11. ประสานการปฏิบัติราชการท่ัวไปกับองค์กร หรือหน่วยงานต่าง ๆ ท้ังภาครัฐ เอกชน 
และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 12. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ี
ได้รับมอบหมาย 
  
โครงสร้างส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

 กระทรวงศึกษาธิการได้ประกาศปรับปรุงเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นระยะอย่างต่อเนื่องจนถึง
ปัจจุบันได้ประกาศเพิ่มเติมให้มีเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จ านวน 183 เขต ตามประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การก าหนดและแก้ไขเปล่ียนแปลงเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ซึ่งได้ประกาศลงในราชกิจจานุเบกษา ในวันท่ี 18  สิงหาคม 2553 ส่งผลให้
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เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาท่ัวประเทศมีตามจ านวนดังกล่าว ท้ังนี้เพื่อให้การบริหารจัดการอย่าง
มีประสิทธิภาพ และได้ก าหนดโครงสร้างส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประกอบด้วย 9 กลุ่ม ดังนี้129 
 1. กลุ่มอ านวยการ  มีอ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้   1) ปฏิบัติงานสารบรรณส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา 2) ด าเนินการเกี่ยวกับงานช่วยอ านวยการ  3) ด าเนินการเกี่ยวกับอาคารสถานท่ี 
ส่ิงแวดล้อมและยานพาหนะ 4) จัดระบบบริหารงานกา รควบคุมภายในและพัฒนาองค์กร              
5) ประชาสัมพันธ์ เผยแพร่กิจการผลงานและบริการข้อมูลข่าวสาร 6) ประสานการด าเนินงาน
ระหว่างหน่วยงานภายในและภายนอกเขตพื้นท่ีการศึกษา  7) ด าเนินการเลือกต้ังและสรรหา
กรรมการและอนุกรรมการ 8)  ประสาน ส่งเสริมการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพ 9) ปฏิบัติหน้าท่ีอื่น
ท่ีเกี่ยวข้องกับกิจการภายในของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีไม่ใช่ส่วนราชการใดโดยเฉพาะ 10)  
ปฏิบัติร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับมอบหมาย 
 2. กลุ่มนโยบายและแผน มีอ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้  1) จัดท านโยบายและแผนพัฒนา
การศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้น
พื้นฐาน และความต้องการของท้องถิ่น 2) วิเคราะห์การจัดต้ังงบประมาณเงินอุดหนุนท่ัวไปของ
สถานศึกษาและแจ้งการจัดสรรงบประมาณ 3) ตรวจสอบ ติดตาม ประเมิน และรายงานผลการใช้
จ่ายงบประมาณและผลการปฏิบัติตามนโยบายและแผน  4) ด าเนินการวิเคราะห์และจัดท าข้อมูล
เกี่ยวกับการจัดต้ัง ยุบ รวม เลิก และโอนสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุน
การปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับมอบหมาย 
 3. กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร มีอ านาจหน้าท่ี
ดังต่อไปนี้  1) ศึกษา วิเคราะห์ ด าเนินการ และส่งเสริมการจัดการศึกษาทางไกล 2) ศึกษา วิเคราะห์ 
วิจัยและพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารและการจัดการศึกษา 3) ด าเนินงานสารสนเทศ
เพื่อการบริหารและการจัดการศึกษา 4) ด าเนินการวิเคราะห์และปฏิบัติงานระบบคอมพิวเตอร์และ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 5) ส่งเสริม สนับสนุนและด าเนินงานบริการเทคโนโลยี
สารสนเทศ 6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับ
มอบหมาย 
 4. กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ มีอ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้ 1) ด าเนินงานเกี่ยวกับ
งานบริหารการเงิน 2) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารงานบัญชี 3) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารงาน
พัสดุ 4) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารสินทรัพย์ 5) ให้ค าปรึกษาสถานศึกษาเกี่ยวกับการด าเนินงาน
บริหารการเงิน งานบัญชี งานพัสดุ และงานบริหารสินทรัพย์ 6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับมอบหมาย 

                                                             

 
129 ibid. 
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 5. กลุ่มบริหารงานบุคคล มีอ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้  1) วางแผนอัตราก าลังและก าหนด
ต าแหน่ง  2) ส่งเสริม สนับสนุนการมีหรือเล่ือนวิทยฐานะ 3) วิเคราะห์และจัดท าข้อมูลเกี่ยวกับการ 
สรรหา บรรจุและแต่งต้ัง ย้าย โอน และการลาออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 4) ศึกษา วิเคราะห์และด าเนินการเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน การเล่ือน
เงินเดือน การมอบหมายหน้าท่ีให้ปฏิบัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 5) จัดท าข้อมูล
เกี่ยวกับบ าเหน็จความชอบและทะเบียนประวัติ  6) จัดท าข้อมูลระบบจ่ายตรงเงินเดือนและค่าจ้าง
ประจ า 7) ปฏิบัติการบริการและอ านวยความสะดวกในเรื่องการออกหนังสือรับรองต่าง ๆ การออก
บัตรประจ าตัวและการขออนุญาตต่าง ๆ 8) ศึกษา วิเคราะห์และจัดท าข้อมูลเพื่อด าเนินงานวินัย 
อุทธรณ์ ร้องทุกข์ และการด าเนินคดีของรัฐ   9) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับมอบหมาย 
  6. กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา มีอ านาจหน้าท่ีดัง ต่อไปนี้ 1) ด าเนินงาน
ฝึกอบรมการพัฒนาก่อนแต่งต้ัง 2) ด าเนินงานฝึกอบรมพัฒนาเพื่อเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงาน        
3) ด าเนินงานพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพและ
จรรยาบรรณ 4) ปฏิบัติงานส่งเสริม สนับสนุนและยกย่องเชิดชูเกียรติข้าร าชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 5) ด าเนินการเกี่ยวกับการลาศึกษาต่อ ฝึกอบรม หรือปฏิบัติการวิจัยภายในประเทศ
หรือต่างประเทศ 6) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัยและเสริมสร้างระบบเครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 7) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ี
ได้รับมอบหมาย 
 7. กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา มีอ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้           
1) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน หลักสูตรการศึกษาระดับ
ก่อนประถมศึกษา และหลักสูตรการศึกษาพิเศษ 2) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย เพื่อพัฒนาหลักสูตรการ
สอนและกระบวนการเรียนรู้ของผู้เรียน  3) วิจัย พัฒนา ส่งเสริม ติดตาม ตรวจสอบ และประเมิน
เกี่ยวกับการวัดและการประเมินผลการศึกษา  4) วิจัย พัฒนา ส่งเสริม มาตรฐานการศึกษาและการ
ประกันคุณภาพการศึกษา รวมท้ังประเมิน ติดตาม และตรวจสอบคุณภาพการศึกษา 5) นิเทศ 
ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 6) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และพัฒนาส่ือนวัตกรรมการนิเทศ
ทางการศึกษา  7) ปฏิบัติงานเลขานุการคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและนิเทศ
การศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษา 8) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น
ท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับมอบหมาย 
 8. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา มีอ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้   1) ศึกษา วิเคราะห์ ส่งเสริม
สนับสนุนและด าเนินงานเกี่ยวกับศาสตร์พระราชา 2) ส่งเสริมการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในรูปแบบ
การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย  3) ส่งเสริม สนับสนุนและ
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ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดเตรียมข้อมูลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของบุคคล ครอบครัว องค์กร 
ชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอื่น  4) ประสานและ
ส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศึกษาสอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐาน
การศึกษา     5) ส่งเสริมการจัดการศึกษาส าหรับผู้พิการ ผู้ด้อยโอกาสและผู้มีความสามารถพิเศษ 6) 
ส่งเสริมงานการแนะแนว สุขภาพ อนามัย กีฬาและนันทนาการ ลูกเสือ ยุวกาชาด เนตรนารี ผู้บ าเพ็ญ
ประโยชน์ นักศึกษาวิชาทหาร ประชาธิปไตย วินัยนักเรียน การพิทักษ์สิทธิเด็กและเยาวชน และงาน
กิจการนักเรียนอื่น  7) ส่งเสริม สนับสนุนการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 8) ประสานการปูองกัน
และแก้ไขปัญหาการใช้สารเสพติด และส่งเสริมปูองกันแก้ไข และคุ้มครองความประพฤตินักเรียนและ
นักศึกษา รวมท้ังระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน 9) ด าเนินงานวิเทศสัมพันธ์ 10) ประสาน ส่งเสริม
การศึกษากับการศาสนาและการวัฒนธรรม 11) ส่งเสริมแหล่งการเรียนรู้ ส่ิงแวดล้อมทางการศึกษา
และภูมิปัญญาท้องถิ่น 12) ประสานและส่งเสริมสถานศึกษาให้มีบทบาทในการสร้างความเข้มแข็งของ
ชุมชน 13) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับ
มอบหมาย 
 9. หน่วยตรวจสอบภายใน ให้ปฏิบัติงานขึ้นตรงกับหัวหน้าส่วนราชการและมีอ านาจ
หน้าท่ีดังต่อไปนี้ 1) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานตรวจสอบการเงิน การบัญชี และตรวจสอบระบบการดูแล
ทรัพย์สิน 2) ด าเนินงานเกี่ ยวกับงานตรวจสอบการด าเนินงานหรือกระบวนการปฏิบัติงาน
เปรียบเทียบกับผลผลิตหรือเปูาหมายท่ีก าหนด 3) ด าเนินงานเกี่ยวกับการประเมินการบริหารความ
เส่ียง 4) ด าเนินการอื่นเกี่ยวกับการตรวจสอบภายในตามท่ีกฎหมายก าหนด 5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับมอบหมาย 
 
การกระจายอ านาจด้านบริหารงานบุคคล 

 การกระจายอ านาจนับว่าเป็นกลไกส าคัญท่ีท าให้ทุกภาคส่วนของสังคม มีส่วนร่วมในการ
ขับเคล่ือนภารกิจของหน่วยงานและสามารถตอบสนองความต้องการของผู้บริการได้อย่างแท้จริง  
และในส่วนของการศึกษาขั้นพื้นฐานได้มีการกระจายอ านาจทางการศึกษาจากส่วนกลางไปยังพื้นท่ี 
โดยกระทรวงศึกษาธิการได้จัดท ากฎกระทรวง เพื่อก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจ   
การบริหารและการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน ท้ังด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และ
การบริหารท่ัวไป ไปยังคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา
โดยตรง ซึ่งมีผลใช้บังคับต้ังแต่วันท่ี 16 พฤษภาคม 2550  
 จากกฎกระทรวงท่ีมีผลใช้บังคับแล้วนั้น ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(สพฐ.) ได้จัดท าประกาศเรื่องการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาของเลขาธิการ
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คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (เลขาธิการ กพฐ.) ไปยังคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา และ
สถานศึกษาในสังกัด เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงานท่ีชัดเจน โดยมีสาระส าคัญเกี่ยวกับด้าน
บริหารงานบุคคล ดังนี้130 
 ด้านบริหารงานบุคคลได้กระจายอ านาจไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และ
สถานศึกษาในเรื่อง การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การสรรหาและ
บรรจุแต่งต้ัง การเปล่ียนต าแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การ
ด าเนินการเกี่ยวกับการเล่ือนขั้นเงินเดือน การลา (ส าหรับส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามีอ านาจการลา
ทุกประเภทท่ีไม่อยู่ในอ านาจของผู้อ านวยการสถานศึกษา ส่วนสถานศึกษามีอ านาจการลาของ
บุคลากรสังกัดสถานศึกษาท่ีไม่มีระเบียบก าหนดไว้โดยเฉพาะ) การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
ด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ การส่ังพักราชการและการส่ังให้ออกจากราชการไว้ก่อน การ
รายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ การออกจากราชการ 
การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ การจัดท าบัญชีรายช่ือและให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอ
ขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา การส่งเสริมและการยกย่องเชิดชูเกียรติ การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ
วิชาชีพ การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การ
พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และการวางแผนอัตราก าลัง 
  
แนวคิดทฤษฎีและวิวัฒนาการเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 นับต้ังแต่ประเทศไทยได้ผจญกับสภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจอย่างรุนแรงในปี 2540  ท าให้
ฝุายทรัพยากรบุคคลมีส่วนส าคัญยิ่งในองค์การ ไม่เพียงแต่การท่ีจะวางแผนอัตราก าลังคน การสรรหา
และคัดเลือก ตลอดจนการธ ารงรักษาบุคลากรเท่านั้น  แต่ฝุายทรัพยากรบุคคลยังต้องมีส่วนในการ
สร้างกลยุทธ์ให้กับองค์การ ตามสภาพแวดล้อมทางการแข่งขันมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 
ทรัพยากรบุคคลในองค์การมีส่วนส าคัญต่อความมีประสิทธิภาพและความส าเร็จขององค์การ ปัจจัย
ทางด้านคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งในการก าหนดโอกาสการเจริญเติบโตขององค์การ
ได้ แต่ในขณะเดียวกันทรัพยากรบุคคลของแต่ละองค์การก็ประสบกับปัญหาเกิดขึ้นหลายลักษณะ ไม่
ว่าจะเป็นท้ังในลักษณะท่ีเกิดจากระดับความรู้ ความสามารถของบุคลากร การมีทัศนคติท่ีไม่ดีต่อ
องค์การ การขาดทักษะในการปฏิบัติงาน ถึงแม้ว่าหลายองค์การมีความมุ่งมั่นในการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง  ซึ่งการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นจ าเป็นต้องมีการด าเนินการ
อย่างเป็นระบบ เพราะหากไม่ด าเนินการตามกระบวนการอย่างเป็นระบบนั้นจะก่อให้เกิดผลเสียต่อ
                                                             

 
130 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, การกระจายอ านาจ, 4-5. 
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องค์การในอนาคตได้ เพราะผลท่ีได้รับจากการบริหารนั้นไม่สอดคล้องกับความส าเร็จขององค์การ 
ดังนั้น องค์การทุกองค์การจึงจ าเป็นต้องมีกระบวนการบริหารองค์การให้บริหารจัดการไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และในบรรดาปัจจัยทางการบริหาร 4 ประการ ได้แก่ มนุษย์ (man) เงิน (money) 
วัสดุอุปกรณ์ (material)  และการบริหารจัดการ (management) มนุษย์นับเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า
และส าคัญยิ่ง เพราะมนุษย์มีสติปัญญาท่ีสามารถใช้ทรัพยากรอื่น ๆ ได้แก่ เงิน วัสดุอุปกรณ์ 
เครื่องจักร และกระบวนการจัดการในการท างานให้ได้ผลงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ทรัพยากรบุคคลเป็นบุคคลซึ่งมีความพร้อม มีความจริงใจ และสามารถท่ีจะท าให้บรรลุเปูาหมายของ
องค์การ หรือเป็นบุคคลในองค์การท่ีสามารถสร้างคุณค่าของระบบการบริหารงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ท่ีต้องการได้ ดังนั้นองค์การจึงมีหน้าท่ีในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อให้ปฏิบัติงานจน
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งต้องใช้การวางแผนเชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเข้า
มาช่วย กลยุทธ์ส าหรับทรัพยากรบุคคลประกอบด้วย การบริหารทรัพยากรบุคคล ( human 
resource management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (human resource 
development: HRD) ในโลกยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงสูง โดยเฉพาะเทคโนโลยีข้อมูลสารสนเทศซึ่ง
น ามาสู่การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ มากมายจนถือกันว่าเป็นยุค “สังคมฐานความรู้” (knowledge-
based society) ช้ีให้เห็นว่า โลกยุคใหม่ท่ีคนท้ังโลกติดต่อท าธุรกรรมต่าง ๆ ร่วมกันได้ภายใต้ระบบท่ี
การส่ือสารไร้พรมแดน จัดอยู่ในยุคท่ีเรียกว่า “ยุคสารสนเทศ” โดยท่ีเวลาและสถานท่ีไม่ได้เป็นปัญหา
อีกต่อไป ท าให้ปัจจัยด้าน “คน” กับ “ปัญญาความรู้” และทักษะความสามารถของทรัพยากรบุคคล 
เป็นกลไกหลักในการสร้างประสิทธิภาพของการท างาน และท าให้องค์การเจริญเติบโตอย่างรวดเร็ว
และยั่งยืน  สภาพโลกาภิวัตน์ยังสะท้อนว่า “การบริหารทรัพยากรบุคคล” ถึงเวลาต้องปรับตัว และ
ต้องคิด วิเคราะห์ และวางแผน โดยคาดคะเนถึงการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น เพื่อเตรียมความพร้อม
ให้เท่าทัน และตรงเงื่อนไขใหม่ ๆ ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต โดยจ าเป็นต้องน าการบริหารเชิงกลยุทธ์มา
ประยุกต์ใช้ให้การบริการทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มยิ่งขึ้นไป131 

  

แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 ในการบริหารจัดการองค์การใด ๆ ให้ประสบผลส าเร็จนั้น ต้องอาศัยองค์ประกอบท่ี
เกี่ยวข้องอย่างน้อย 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีเป็นปัจจัยตัวปูอน (Input) เช่น คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ เป็นต้น
และส่วนท่ีเป็นกระบวนการบริหารจัดการ (Transformation Process) เช่น วิธีการด าเนินงาน

                                                             

 
131 พิชญาภา  ยืนยาว, "รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา" 

(มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2552), 20-21. 



  81 

รูปแบบ แนวทางปฏิบัติ เป็นต้น ท้ังนี้เพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ( Results) ท้ังผลผลิต
(Outputs) ผลลัพธ์ และผลกระทบ (Impacts)  โดยในส่วนท่ีเป็นปัจจัยตัวปูอนนั้น ทรัพยากรทางการ
บริหาร (Resources) ท่ีมีความส าคัญยิ่งต่อการบริหารจัดการได้แก่ ทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource : HR) ซึ่งในแต่ละองค์การได้ให้ความส าคัญแก่การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management : HRM) เป็นอย่างมาก อย่างไรก็ตามในทางปฏิบัตินั้นพบว่าใน
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลนั้นมีปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องเป็นอันมาก จึงท าให้การบริหารทรัพยากร
บุคคลขององค์การต่าง ๆ ต้องใช้ท้ังศาสตร์ (Science) และศิลป์ (ARTs) ซึ่งในท่ีนี้หมายถึงส่วนท่ีเป็น
ระเบียบ กฎหมาย หลักเกณฑ์ วิธีการ และส่วนท่ีเป็นแนวคิดทฤษฎีในการบริหารจัดการอย่าง
เหมาะสมแก่บริบทต่าง ๆ ให้เกิดความลงตัว น าพาสู่ความส าเร็จ และส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการบริหารจัดการ และการบรรลุเปูาหมายขององค์การในท่ีสุด ซึ่งต้องมีการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ 
 การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นกระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการท่ีเกี่ยวข้องกับ
บุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน เพื่อให้เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด ท่ีจะส่งผลส าเร็จต่อ
เปูาหมายขององค์การ กระบวนการต่าง ๆ ท่ีสัมพันธ์เกี่ยวข้องได้แก่ การวางแผนทรัพยากรบุคคล การ
วิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม และพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
จ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการ และผลประโยชน์เกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัย การพัฒนาองค์การ
ตลอดจนการวิจัยด้านทรัพยากรบุคคล132 
 ระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลมีวิวัฒนาการเฉกเช่นเดียวกันกับระบบอื่น ในยุค
เริ่มแรกนั้นมีขอบเขตเพียงแต่การสรรหาคนเข้ามาท างานให้องค์การแล้วจ่ายค่าตอบแทนให้  โดยยึด
หลักการท่ีว่า “Put the right man on the right job” คือ เน้นท่ีการสรรหา การคัดเลือก การ
บรรจุแต่งต้ัง และการจ่ายค่าตอบแทนก็ถือว่าครบถ้วนของกระบวนการบริหารบุคคลแล้ว องค์การ
เฉพาะในการบริหารงานบุคคล จึงมักเรียก กองการเจ้าหน้าท่ีบ้าง หรือฝุายการเจ้าหน้าท่ีบ้าง และ
เรียกผู้มีอ านาจหน้าท่ีเกี่ยวข้องในภารกิจดังกล่าวว่า ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าท่ีส าหรับองค์การ
ภาครัฐ และหรือผู้จัดการฝุายบุคคล (Personnel Manager : PM) ส าหรับองค์การภาคเอกชน 
 ต่อมาระบบต่าง ๆ ในสังคมเริ่มมีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น “คน” ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะ
ท าให้องค์การส าเร็จหรือล้มเหลวได้ และถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและหายาก (Human Resource) 
ภารกิจในการบริหารจัดการจึงต้องอาศัยองค์ความรู้ ท่ีหลากหลาย เพื่อให้ได้ทรัพยากรบุคคลท่ีมี
คุณภาพเข้าสู่องค์การ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อย่างเป็นรูปธรรม จัดระบบค่าตอบแทน เพื่อสร้างแรงจูงใจ (Motivation) และการธ ารงรักษา 

                                                             

 
132 สุนันทา  เลาหนันทน์, 5. 
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(Retain) เพื่อให้ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ และสมรรถนะสูง (High Competency) 
อยู่กับองค์การตลอดไป โดยเฉพาะการให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีท้ังความรู้
ความสามารถ และสมรรถนะควบคู่ไปกับความเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพเพื่อให้เกิดความเป็นมืออาชีพ 
(Professional) การบริหารทรัพยากรบุคคล ในยุคปัจจุบันจึงยึดหลักการท่ีว่า “To Get and Keep 
the Good Worker” และทรัพยากรบุคคลคือ ทุนส าคัญขององค์การท่ีเรียกว่าทุนมนุษย์ (Human 
Capital) ผู้บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในยุคใหม่จึงได้ช่ือว่าเป็น ผู้จัดการทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Director : HRD) นอกจากนี้ การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลยังมีรูปแบบท่ี
เปล่ียนแปลงจากการใช้อ านาจเด่ียว (Single power) ไปสู่ระบบองค์คณะบุคคล (Commission or 
Board) ท่ีส าคัญประการหนึ่งคือ การบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบันยังให้ความส าคัญกับคุณธรรม
จริยธรรมของทรัพยากรบุคคล ท้ังในส่วนท่ีเป็นระบบบริหารจัดการและคุณลักษณะของตัวบุคคลอีก
ด้วย และโดยวิถีทางเช่นนี้ ระบบราชการไทยจึงมีองค์คณะบุคคลต่าง ๆ ท่ีท าหน้าท่ีในการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล ท้ังในระดับนโยบาย (Central Personnel Agency) และระดับปฏิบัติ
(Operation personnel Agency) ส าหรับบุคลากรภาครัฐ อาทิ คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(ก.พ.) คณะกรรมการข้าราชการอัยการ (ก.อ.)  และคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา (ก.ค.ศ.) ส าหรับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา เป็นต้น133 
 

 ความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลได้รับความสนใจจากนักวิชาการและผู้น าไปใช้จริงต้ังแต่
ทศวรรษท่ี 1980 ค าว่า “การบริหารทรัพยากรบุคคล” แต่เดิม เคยใช้ค าว่า การบริหารงานบุคคล 
(personnel management) ซึ่งเป็นความหมายท่ีแคบกว่า โดยมองการบริหารบุคคลเป็นแบบศูนย์
รวมอ านาจท้ังองค์การ ท่ีเกี่ยวกับกิจกรรม โปรแกรมและนโยบายท่ีเกี่ยวข้องกับการรับคนเข้าท างาน 
การดูแลรักษาคนท างาน และการให้คนงานออกจากงาน รวมท้ังการเก็บประวัติของคนงาน ลักษณะ
ของศูนย์รวมงานส่วนใหญ่ของการบริหารงานบุคคลจึงเป็นงานบริการและงานธุรการ  ต่อมาค าว่า 
“การจัดการทรัพยากรบุคคล” ได้รับความนิยมแพร่หลายมากขึ้น เนื่องจากมีการให้ความส าคัญว่า 
มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า ไม่สามารถใช้เครื่องมือเครื่องจักรใด ๆ มาทดแทนได้  มนุษย์จึงเป็น
ปัจจัยส าคัญท่ีน าองค์การให้ไปสู่ความส าเร็จ เนื่องจากมนุษย์มีสมอง มีความรู้สึกนึกคิด และมีจิต

                                                             

 
133 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, การเสริมสร้างความเข้มแข็งการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในเขตพื้นที่การศึกษา, 2-3. 
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วิญญาณ การจัดการทรัพยากรบุคคลจึงมีความแตกต่างจากทรัพยากรอื่น ๆ เพราะผู้บริหารต้องท า
ความเข้าใจถึงความต้องการของคนงาน การให้เกียรติและการปฏิบัติต่อกันเยี่ยงมนุษย์ ตลอดจนการ
ให้ความส าคัญกับสิทธิเสรีภาพ ความยุติธรรม ความปลอดภัย และคุณภาพชีวิตของคนงานด้วย โดย
เปูาหมายการจัดการจะเน้นท่ีการสร้างคุณค่าเพิ่มข้ึน โดยการใช้ศักยภาพของมนุษย์ท่ีจะท าให้องค์การ
บรรลุวัตถุประสงค์ มีความมั่นคง มั่งค่ังและอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข ดังนั้นการจัดการทรัพยากรบุคคล
เกี่ยวข้องกับกิจกรรม โปรแกรมและนโยบายท่ีกว้างขวางมากขึ้นกว่าค าว่า “การบริหารงานบุคคล” 
ซึ่งเป็นค าเดิมท่ีเคยใช้134 
 แนวคิดของการจัดการมนุษย์ในองค์การท่ีเห็นได้ชัดเจนคือต้องมีระเบียบข้อบังคับ
ตลอดจนมีการควบคุมอย่างใกล้ชิด ท้ังนี้เริ่มเข้มงวดในตอนต้นศตวรรษท่ี 20 เพราะนักบริหารงาน
บุคคลได้รับอิทธิพลจากแนวความคิดจากการจัดการตามแบบวิทยาศาสตร์ ซึ่งเช่ือว่าคนเรานั้นยังไม่ดี
พอ ไม่ชอบท างาน ไม่รับผิดชอบ จึงต้องสร้างกรอบคือระเบียบให้เดินตาม นอกเหนือจากการมี
ระเบียบควบคุมแล้ว ยังต้องพยายามหาแรงจูงใจกระตุ้นให้ท างานได้ผลผลิตมากขึ้น โดยการเอารายได้
มาล่อใจ มีการจ้างงานเป็นช้ินไม่จ้างตามเวลา แต่ต่อมาเมื่อมีการทดลองของเอลตัน ม าโย (Elton 
Mayo) ความคิดข้อหลังนี้ต้องล้มเลิกไป135 
 ความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้มีนักวิชาการชาวต่างประเทศได้อธิบาย
ความหมายไว้ดังนี้ 
 เวนเดล เฟรนซ์ (Wendell French) ได้อธิบายความหมายโดยใช้แนวคิดเชิงระบบว่าการ
บริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การวางแผน การพัฒนาและการควบคุมกระบวนการต่าง ๆ ท่ี
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันเชิงระบบ มีผลต่อสมาชิกทุกคนในองค์การ กระบวนการต่าง ๆ ได้แก่ การ
วางแผนทรัพยากรบุคคล การออกแบบงาน การจัดบุคลากรเจ้าท างาน การพัฒนาและการฝึกอบรม 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัล การธ ารงรักษาและการคุ้มครอง
บุคลากร ตลอดรวมถึงการพัฒนาปรับปรุงองค์การ136 
 อาร์ เวน มอนด้ี (R. Wayne Mondy) และโรเบิร์ต เอ็ม โน (Robert M. Noe) ได้ให้ค า
นิยามว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นการใช้ทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณค่าองค์การให้ปฏิบัติงานได้
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยมีภารกิจหลัก 6 ด้าน ได้แก่ การวางแผน การสรรหาและการ

                                                             

 
134 พิชญาภา  ยืนยาว,  21-22. 

 
135 ธงชัย  สมบูรณ์, การบริหารและการจัดการมนุษย์ในองค์กร (กรุงเทพ ฯ: ปราชญ์สยาม, 

2549), 16-17. 
 

136 Wendell L.  French, Organization Development (New Jersey: Prentice 
Hall, 1999), 13. 
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คัดเลือกทรัพยากรบุคคล การพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์สุขภาพและความ
ปลอดภัย พนักงานสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ และการวิจัยด้านทรัพยากรบุคคล137 
 จอห์น เอ็ซ เบอร์นาดิน (John H. Bernadine)  ได้อธิบายว่า การบริหารทรัพยากรบุคคล
เป็นกระบวนการท่ีเกี่ยวกับการสรรหา  การคัดเลือก  การพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน 
การธ ารงรักษา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการเล่ือนต าแหน่งของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ 
นอกจากนี้ การตัดสินใจต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อผู้ปฏิบัติงานองค์การจะเป็นส่วนหนึ่งของภารกิจอีกด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล138 
 ไมเคิล อาร์มสตรอง (Michael Armstrong) ได้สรุปอย่างกะทัดรัดว่า การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเป็นการจัดการเชิงกลยุทธ์เกี่ยวกับทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์การ ซึ่งหมายถึง
ทรัพยากรบุคคลผู้ปฏิบัติงานอุทิศเพื่อความส าเร็จอันยั่งยืนตามวัตถุประสงค์ขององค์การ139 
 ส าหรับนักวิชาการของไทยท่ีได้อธิบายเกี่ยวกับความหมายของการบริหารทรัพยากร
บุคคล มีดังนี้  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ ได้อธิบายกรอบแนวคิดว่า การบริหารทรัพยากรบุคคล 
หมายถึงการวางแผน การจัดองค์การ การอ านวยการ และการควบคุมเกี่ยวกับการสรรหา การพัฒนา 
การจ่ายค่าตอบแทน การประสานประโยชน์ การธ ารงรักษา และการพ้นจากงานของทรัพยากรบุคคล 
โดยมีจุดหมายให้บรรลุวัตถุประสงค์ของท้ังส่วนบุคคล องค์การ และสังคมโดยส่วนรวม หลักการท่ี
ส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล คือการจัดบุคลากรเข้ าท างานให้เหมาะสมกับงาน โดยมุ่ง
ตอบสนองวัตถุประสงค์หลัก คือ การใช้ทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด140 
 พะยอม วงศ์สารศรี ได้เรียบเรียงว่าการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ี
ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรท่ีมี คุณสมบัติเหมาะสม 
ให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมท้ังส่งเสริมเพื่อพัฒนาและธ ารงรักษาให้ผู้ปฏิบัติงานได้เพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถ มีสุขภาพดีท้ังกายและจิต พร้อมท่ีจะท างาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีช่วย

                                                             

 
137 Mondy R. Wayne and Noe M. Robert, Human Resource Management, 8 ed. 

(New Jersey: Prentice Hall, 2002), 28. 
 

138 Healy Bernadine, Human Research Management, 4 ed. (Minneapolis: 
University of Minnesota Press, 2006), 6. 
 

139 Armstrong, 24. 
 

140 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, การบริหารการตลาดยุคใหม่ (กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิล์ม
และไซเท็กซ์, 2541), 19. 
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ให้สมาชิกผู้พ้นจากงานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือ เหตุอื่นใดท่ีเกี่ยวกับงานให้สามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข141 
 วิทูรย์  สิมะโชคดี ได้ต้ังข้อสังเกตว่าปัจจุบันค าว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลถูกน ามาใช้
อย่างกว้างขวางแทนค าว่าการบริหารงานบุคคล และได้นิยามว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลหมายถึง 
กระบวนการในการพัฒนา การน าไปประยุกต์ใช้งาน ตลอดจนการประเมินนโยบายการด าเนินงาน วิธี
ปฏิบัติและโปรแกรมต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับแต่ละบุคคลในองค์การ142 
 จากการศึกษาความหมายของนักวิชาการท้ังชาวต่างประเทศและชาวไทย สามารถสรุปได้
ว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการท่ีเกี่ยวข้องกับบุคลากรทุก
ระดับในหน่วยงานเพื่อให้เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด ท่ีจะส่งผลส าเร็จต่อเปูาหมาย
ขององค์การ กระบวนการต่าง ๆ ท่ีสัมพันธ์เกี่ยวข้อง ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรบุคคล กา ร
วิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา การประเมินผล การปฏิบัติงาน 
การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัยพนักงานและ
แรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์การตลอดจนการวิจัยด้านทรัพยากรบุคคล 

  

 วิวัฒนาการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานทางการศึกษาเป็นการบริหารจัดการท่ีมี
ความส าคัญเพราะบุคคลเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีสุด การได้คนท่ีมีความรู้  ความสามารถ มี
ประสบการณ์ มีคุณธรรม และสามารถธ ารงรักษาไว้ในหน่วยงานท าให้การด าเนินงาน บรรลุเปูาหมาย
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
 แนวคิดและรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการได้เปล่ียนแปลงจากอ านาจเด่ียวสู่ระบบอ านาจคู่ คือ อ านาจการบังคับ
บัญชา โดยผู้บริหารระดับสูงขององค์การในแต่ละระดับกับอ านาจขององค์คณะบุคคล   โดยให้
ความส าคัญกับองค์กรกลางในการบริหารทรัพยากรบุคคล เข้ามามีบทบาทในการตัดสินใจหรือใช้

                                                             

 
141 พะยอม  วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Management) (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์สุภา, 2542), 47-49. 
 

142 วิทูรย์  สิมะโชคดี, คุณภาพคือการเรียนรู้ (กรุงเทพ ฯ: สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี, 2543), 
21. 
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ดุลพินิจในการบริหารทรัพยากรบุคคลมากขึ้นตามล าดับ ซึ่งมีวิวัฒนาการขององค์กรกลางการบริหาร
บุคคลส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยอาจแบ่งเป็น 4 ยุค สรุปได้ดังนี้143 
 1. ยุคการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนและ
พระราชบัญญัติครู พ.ศ. 2488  มีองค์กรกลางการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ คณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)  ข้าราชการครูเป็นข้าราชการพลเรือนประเภทหนึ่ง  ก.พ. ได้มอบหมายให้ 
“คุรุสภา” ท าหน้าท่ีแทน ก.พ. เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในบางกรณี 
 2. ยุคการบริหารทรัพยากรส าหรับข้าราชการครูโดยกฎหมาย 3 ฉบับ คือพระราชบัญญัติ
ครู พ.ศ. 2488 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการส่วนจังหวัด พ.ศ. 2498   และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม 
(ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2509 และพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2518  ในยุคนี้ได้มีการ
โอนโรงเรียนประถมศึกษาบางประเภท ข้าราชการครู และข้าราชการต าแหน่งอื่นไปสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น ท าให้การบริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการ
ครูในยุคนี้มีความแตกต่างกันมาก กล่าวคือ ท าให้มีข้าราชการครูหลายสังกัด ได้แก่ ข้าราชการครู
สังกัดกระทรวงศึกษาธิการในกรมต่าง ๆ อาทิ กรมสามัญศึกษา กรมอาชีวศึกษา เป็นต้น และ
ข้าราชการครูส่วนจังหวัด พนักงานครูเทศบาล ซึ่งเป็นข้าราชการสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
องค์กรกลางในการบริหารงานบุคคลคือ คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน คณะกรรมการข้าราชการ
ส่วนจังหวัด ได้มอบหมายให้ “คุรุสภา” ท าหน้าท่ีแทนในบางกรณี นอกจากนั้น ยังท าให้เกิดความ
แตกต่างท้ังในด้านสิทธิประโยชน์และขวัญก าลังใจจึงท าให้มีการเรียกร้องเพื่อการเปล่ียนแปลง
โดยเฉพาะครูประถมศึกษาในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) และก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลครั้งใหญ่ในเวลาต่อมา 
 3. ยุคการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยเฉพาะพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู   พ.ศ. 
2523 และท่ีแก้ ไขเพิ่มเติม  ซึ่ ง ในปี พ .ศ. 2523 ได้มีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างบริหาร
กระทรวงศึกษาธิการครั้งส าคัญ  มีการโอนครูระดับประถมศึกษาจากองค์การบริหารส่วนจังหวัด     
มาสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ก่อให้เกิดหน่วยงานระดับกรมท่ีมีข้าราชการครูในสังกัดหลายกรม อาทิ 
ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ กรมสามัญศึกษา กรมการศึกษานอกโรงเรียน  
เป็นต้น จึงมีความจ าเป็นต้องมีองค์กรกลางในการบริหารงานบุคคลโดยเฉพาะ เนื่องจากโครงสร้าง
ใหม่ของกระทรวงศึกษาธิการมีข้าราชการครูในสังกัดเป็นจ านวนมาก และกระจัดกระจายไปท่ัว
ประเทศอีกท้ังลักษณะงาน ต าแหน่ง หน้าท่ีของข้าราชการครูนั้นแตกต่างไปจากข้าราชการพลเรือน
ประเภทอื่น การบริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการครูตามโครงสร้าง และระบบบริหารการศึกษาท่ี

                                                             

 
143 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, การเสริมสร้างความเข้มแข็งการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในเขตพื้นที่การศึกษา, 4-5. 
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ปรับปรุงขึ้นใหม่ จัดโครงสร้างและระบบบริหารการประถมศึกษา ท่ีก าหนดให้มอบอ านาจ การ
บริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการครู ไปด าเนินงานในระดับจังหวัด เพื่อให้การบริหารงานบุคคลมี
ความคล่องตัวและสอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่น กฎหมายดังก ล่าวจึงก าหนดให้มีองค์กร
กลางในการบริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการครูเรียกว่า คณะกรรมการข้าราชการครู (ก.ค.) ซึ่ง
ประกอบด้วยรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรีช่วยว่ากระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งรัฐมนตรีมอบหมายเป็นประธาน
กรรมการ ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เลขาธิการ ก.พ. เลขาธิการคุรุสภา ผู้ทรงคุณวุฒิในหลักราชการ
หรือ การบริหารงานบุคคล ซึ่งคณะรัฐมนตรีแต่งต้ัง จากผู้ซึ่งรับราชการหรือเคยรับราชการในต าแหน่ง
ไม่ต่ ากว่าอธิบดี หรือต าแหน่งท่ีเทียบเท่ามาแล้ว และมิได้เป็นข้าราชการการเมือง สมาชิกรัฐสภา 
กรรมการพรรคการเมืองจ านวนห้าคนโดยต้องเป็นผู้ซึ่งรับราชการอยู่ไม่น้อยกว่าสามคน และ
ข้าราชการครูผู้ได้รับเลือกต้ังเป็นผู้แทนข้าราชการครู จ านวนเจ็ดคน เป็นกรรมการ และเลขาธิการ 
ก.ค. เป็นกรรมการและเลขานุการ 
 คณะกรรมการข้าราชการครู (ก.ค.)  มีอ านาจและหน้าท่ี เสนอแนะและให้ค าปรึกษาแก่
รัฐมนตรีเกี่ยวกับนโยบายการบริหารงานบุคคลและการจัดระบบราชการในหน่วยงานทางการศึกษา 
ออกกฎ ก.ค. และระเบียบเพื่อปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้ ตีความและวินิจฉัยปัญหาท่ีเกิดขึ้น
เนื่องจากการใช้บัญญัตินี้ ควบคุม ดูแล ตรวจสอบแนะน าช้ีแจง เพื่อให้หน่วยงานการศึกษาและกรม 
ปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้ และให้มีอ านาจออกระเบียบ ให้หน่วยงานการศึกษาและกรม 
รายงานเกี่ยวกับการสอบ การบรรจุ การแต่งต้ัง การเล่ือนขั้นเงินเดือน การด าเนินการทางวินัย และ
การออกจากรราชการ ตลอดจนรายงานเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงในลักษณะหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบของต าแหน่งและเกี่ยวกับทะเบียนประวัติของข้าราชการครูไปยัง ก.ค. รายงาน
นายกรัฐมนตรีในกรณีท่ีปรากฏว่าหน่วยงานการศึกษา กรม อ.ก.ค.กรม หรือ อ.ก.ค.จังหวัดใด หรือผู้มี
หน้าท่ีปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ ไม่ปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้ หรือปฏิบัติโดยไม่เหมาะสม
รักษาทะเบียนประวัติข้าราชการครู รับรองคุณวุฒิของผู้ได้รับปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
เพื่อเป็นประโยชน์ในการบรรจุและแต่งต้ังข้าราชการครู และก าหนดอัตราเงินเดือนท่ีควรได้รับ 
ก าหนดอัตราค่าธรรมเนียมในการปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ ปฏิบัติการอื่นตามท่ีพระราชบัญญัตินี้
และกฎหมายอื่น 
 ส าหรับส่วนราชการท่ีเป็นกรมหรือมีฐานะเทียบเท่ากรมและมีข้าราชการครูอยู่ในสังกัดนั้น
ก็จะมีอนุกรรมการข้าราชการครูสามัญประจ ากรมนั้น ๆ ท าหน้าท่ีบริหารงานทรัพยากรบุคคล ภายใน
กรม อาทิ อ.ก.ค.ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ มีอ านาจหน้าท่ีบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลส าหรับครูประถมศึกษาในสังกัด หรือ อ.ก.ค.กรมสามัญศึกษามีอ านาจหน้าท่ีบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลของกรมสามัญศึกษา เป็นต้น  และส าหรับครูประถมศึกษาในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาตินั้น เนื่องจากมีข้าราชการครูเป็นจ านวนมาก โดยนัยแห่ง
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กฎหมายดังกล่าว จึงก าหนดให้มีอนุกรรมการข้าราชการครูสามัญประจ าจังหวัด เรียกว่า อ.ก.ค.
จังหวัด ซึ่งท าหน้าท่ีบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในสังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัด 
 4. ยุคการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยเฉพาะพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551 ได้มีการปฏิรูป
การศึกษาครั้งส าคัญของประเทศ ได้มีการตราพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 เป็น
กฎหมายแม่บทด้านการศึกษา น าไปสู่การเปล่ียนแปลงครั้งยิ่งใหญ่ของการจัดการศึกษาไทย ท้ังใน
ด้านการบริหารจัดการ ระบบการศึกษามาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษา โดยเฉพาะการ
ปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษา ก าหนดให้มีองค์กรกลางในการบริหารบุคคลส าหรับข้าราชการ
ครู โดยให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา ท้ังของหน่วยงานการศึกษาในระดับสถานศึกษาของรัฐ และ
ระดับเขตพื้นท่ีการศึกษา เป็นข้าราชการในสังกัดองค์กรกลางเดียวกัน โดยยึดหลักการกระจายอ านาจ
การบริหารงานบุคคลสู่เขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา  ให้มีกฎหมายว่าด้วยเงินเดือน 
ค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์เกื้อกูลอื่น เพื่อให้มีรายได้เพียงพอและเหมาะสมกับฐานะ
ทางสังคมและวิชาชีพ  ก าหนดให้กระทรวงจัดระบบการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากร
ทางการศึกษา ให้มีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับวิชาชีพชั้นสูง  ให้มีองค์กรวิชาชีพครู ผู้บริหาร
สถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา ให้มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู  
 ปัจจุบันองค์กรกลางในการบริหารงานบุคคล เรียกว่า คณะกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา เรียกโดยย่อว่า “ก.ค.ศ.” ประกอบด้วยรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ 
เป็นประธานกรรมการ ปลัดกระทรวงศึกษาธิการเป็นรองประธานกรรมการ กรรมการโดยต าแหน่ง
จ านวนแปดคน ได้แก่ ปลัดกระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม เลขาธิการ ก.พ. 
เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา เลขาธิการ
คณะกรรมการอุดมศึกษา เลขาธิการ ก.ค.ศ. และเลขาธิการคุรุสภา กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิจ านวนเก้า
คน ซึ่งคณะรัฐมนตรีแต่งต้ังจากบุคคลท่ีมีความรู้ ความเช่ียวชาญและประสบการณ์สูงทางด้าน
การศึกษา ด้านการบริหารงานบุคคล ด้านกฎหมาย ด้านการบริหารการจัดการภาครัฐ ด้านการ
บริหารองค์กร ด้านการศึกษาพิเศษ และด้านการบริหารธุรกิจ หรือด้านเศรษฐศาสตร์ ด้านการผลิต
และพัฒนาครู และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือด้านการบริหารจัดการความรู้ หรือด้านการวิจัย
และประเมินผล ด้านละหนึ่งคน  กรรมการผู้แทนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งมาจาก
การเลือกต้ัง จ านวนสิบสองคน ประกอบด้วย ผู้แทนผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาและมัธยมศึกษาจ านวนฝุายละหนึ่งคน ผู้แทนผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีเรียกช่ืออย่างอื่นในหน่วยงานการศึกษาตามท่ี ก.ค.ศ. ก าหนดซึ่งสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาและมัธยมศึกษาฝุายละหนึ่งคน 
ผู้แทนข้าราชการครูจ านวนห้าคน ซึ่งเลือกจากข้าราชการครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
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ขั้นพื้นฐานในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจ านวนสามคน ข้ าราชการครูสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจ านวนหนึ่งคน และข้าราชการ
ครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจ านวนหนึ่งคน ผู้แทนข้าราชการครูสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการท่องเท่ียว
และกีฬา หรือสังกัดระทรวงวัฒนธรรมจ านวนหนึ่งคนและผู้แทนบุคลากรทางการศึกษาอื่น สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาและมัธยมศึกษา  
ฝุายละหนึ่งคน ให้เลขาธิการ ก.ค.ศ. เป็นเลขานุการและให้เลขาธิการ ก.ค.ศ. แต่งต้ังข้าราชการใน
ส านักงาน ก.ค.ศ. เป็นผู้ช่วยเลขานุการไม่เกินสองคน144 
 คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) มีอ านาจหน้าท่ีดังนี้145 
 1. เสนอแนะและให้ค าปรึกษาแก่คณะรัฐมนตรีเกี่ยวกับนโยบายการผลิตและการ
บริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามพระราชบัญญัตินี้ 
 2. ก าหนดนโยบาย วางแผน และก าหนดเกณฑ์อัตราก าลังของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา รวมท้ังให้ความเห็นชอบจ านวนและอัตราต าแหน่งของหน่วยงานการศึกษา 
 3.  เสนอแนะและให้ค าปรึกษาแก่คณะรัฐมนตรีในกรณีท่ีค่าครองชีพเปล่ียนแปลงไปมาก 
หรือการจัดสวัสดิการหรือประโยชน์เกื้อกูลส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษายังไม่
เหมาะสมเพื่อให้คณะรัฐมนตรีพิจารณาในอันท่ีจะปรับปรุงเงินเดือน เงินวิทยฐานะ เงินประจ า
ต าแหน่ง เงินเพิ่มค่าครองชีพ สวัสดิการ หรือประโยชน์เกื้อกูลส าหรับข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาให้เหมาะสม 
 4. ออกกฎ ก.ค.ศ. ระเบียบ ข้อบังคับ หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการบริหารงาน
บุคคล ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กฎ ก.ค.ศ. เมื่อได้รับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรี
และประกาศในราชกิจจานุเบกษาแล้วให้ใช้บังคับได้ 
 5. พิจารณาวินิจฉัยตีความปัญหาท่ีเกิดขึ้นเนื่องจากการใช้บังคับพระราชบัญญัตินี้ เมื่อ 
ก.ค.ศ. มีมติเป็นประการใดแล้วให้หน่วยงานการศึกษาปฏิบัติตามนั้น 
 6. พัฒนาหลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารงานบุคคล รวมท้ังการพิทักษ์ระบบ
คุณธรรมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

                                                             

 
144 ส านักงาน ก.ค.ศ., กฎหมายว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา (กรุงเทพ ฯ: โรงพิมพ์ สกสค. ลาดพร้าว, 2556), 4-5. 
 

145 ibid., 8-11. 
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 7. ก าหนดวิธีการและเงื่อนไขการจ้างเพื่อบรรจุและแต่งต้ังบุคคลเพื่อปฏิบัติหน้าท่ีใน
ต าแหน่งครูและบุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงานการศึกษา รวมท้ังก าหนดอัตราเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน 
 8. ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนา การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ และการยกย่องเชิดชูเกียรติ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 9. ส่งเสริม สนับสนุนให้มีการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เกื้อกูลอื่นแก่ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 
 10. พิจารณาต้ัง อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา และคณะอนุกรรมการอื่นเพื่อปฏิบัติหน้าท่ี
ตามท่ี ก.ค.ศ. มอบหมาย 
 11. ส่งเสริม สนับสนุน ประสานงาน ให้ค าปรึกษา แนะน าและช้ีแจงด้านการบริหารงาน
บุคคลแก่หน่วยงานการศึกษา 
 12. ก าหนดมาตรฐาน พิจารณา และให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการด าเนินการทางวินัย การ
ออกจากราชการ การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ตามท่ีก าหนดไว้ในพระราชบัญญัตินี้ 
 13. ก ากับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการบริหารงานบุคคลของข้าราชการ
ครู และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อรักษาความเป็นธรรมและมาตรฐานด้านการบริหารงานบุคคล 
ตรวจสอบและปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้ ในการนี้ให้มีอ านาจเรียกเอกสารและหลักฐานจาก
หน่วยงานการศึกษาให้ผู้แทนของหน่วยงานการศึกษา ข้าราชการ หรือบุคคลใด มาช้ีแจงข้อเท็จจริง 
และให้มีอ านาจออกระเบียบข้อบังคับ รวมท้ังให้ส่วนราชการหน่วยงานการศึกษา ข้าราชการหรือ
บุคคลใดรายงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีอยู่ใน
อ านาจหน้าท่ีไปยัง ก.ค.ศ. 
 14. ในกรณีท่ีปรากฏว่าส่วนราชการ หน่วยงานการศึกษา อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา 
คณะอนุกรรมการหรือผู้มีหน้าท่ีปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ ไม่ปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้หรือ
ปฏิบัติการโดยไม่ถูกต้องและไม่เหมาะสม หรือปฏิบัติการโดยขัดหรือแย้งกับกฎหมาย กฎ ก.ค.ศ. 
ระเบียบ ข้อบังคับ หลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไขตามท่ี ก.ค.ศ. ก าหนดให้ ก.ค.ศ. มีอ านาจยับยั้งการ
ปฏิบัติการดังกล่าวไว้เป็นการช่ัวคราว เมื่อ ก.ค.ศ. มีมติเป็นประการใดแล้ว ให้ส่วนราชการหน่วยงาน
การศึกษา อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาคณะอนุกรรมการหรือผู้มีหน้าท่ีปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้
ปฏิบัติไปตามนั้น 
 15. พิจารณารับรองคุณวุฒิของผู้ได้รับปริญญา ประกาศนียบัตรวิชาชีพ หรือคุณวุฒิอย่าง
อื่นเพื่อประโยชน์ในการบรรจุและแต่งต้ังเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและการก าหนด
อัตราเงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีควรได้รับ 
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 16. ก าหนดอัตราค่าธรรมเนียมในเรื่ องการปฏิบั ติการ ต่างๆ ตามท่ีก าหนดใน
พระราชบัญญัตินี้ 
 17. พิจารณาจัดระบบทะเบียนประวัติและแก้ไขทะเบียนประวัติเกี่ยวกับวัน เดือน ปีเกิด 
และควบคุมการเกษียณอายุของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 18. ปฏิบัติหน้าท่ีอื่นตามท่ีบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้ หรือตามกฎหมายอื่น 

 
 เนื่องจากกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติและกฎหมายบริหารราชการกระทรวง
กระทรวงศึกษาธิการ คือ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ได้ก าหนดโครงสร้างของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้ นฐาน (สพฐ.)  ออกเป็นเขตพื้น ท่ีการศึกษา จ านวน 183 เขต จึงท าให้มี
คณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาประจ าเขตพื้นท่ีการศึกษาเรียกโดยย่อว่า 
“อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา” โดยออกนามเขตพื้นท่ีการศึกษานั้น ๆ  มีอ านาจและหน้าท่ีพิจารณา
ก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา ให้ความเห็นชอบการบรรจุและแต่งต้ัง ให้ความเห็นชอบเกี่ยวกับการพิจารณาความดี
ความชอบ การด าเนินการทางวินัย การออกจากราชการ การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ ส่งเสริม 
สนับสนุนการพัฒนา การเสริมขวัญก าลังใจ การปกปูองคุ้มครองระบบคุณธรรม การจัดสวัสดิการและ
การยกย่องเชิดชูเกียรติ จัดท ารายงานประจ าปีท่ีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  ให้ความเห็นชอบเรื่อง
การบริหารงานบุคคลในเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีไม่อยู่ในอ านาจและหน้าท่ีของผู้บริหารของหน่วยงาน
การศึกษา และปฏิบัติหน้าท่ีอื่นตามท่ีบัญญั ติไว้ในพระราชบัญญัติ กฎหมายอื่น หรือตามท่ีก.ค.ศ. 
มอบหมาย 
 นอกจากนี้ คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้แต่งต้ังคณะ     
อนุกรรมการอื่นตามท่ี ก.ค.ศ. มอบหมายตามมาตรา 19 (10) จ านวน 11 คณะ เพื่อปฏิบัติหน้าท่ี
ตามท่ี ก.ค.ศ. มอบหมาย ได้แก่ 
 1. อ.ก.ค.ศ. วิสามัญเกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบข้าราชาการครูและบุคลากรทางการ 
ศึกษา 
 2. อ.ก.ค.ศ. วิสามัญเกี่ยวกับวินัยและการออกจากราชการ 
 3. อ.ก.ค.ศ. วิสามัญเกี่ยวกับการอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 
 4. อ.ก.ค.ศ. วิสามัญเกี่ยวกับต าแหน่งและวิทยฐานะ 
 5. อ.ก.ค.ศ. วิสามัญเกี่ยวกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 6. อ.ก.ค.ศ. วิสามัญเกี่ยวกับการพัฒนานโยบายและระบบบริหารงานบุคคล 
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 7. อ.ก.ค.ศ. วิสามัญเกี่ยวกับการก ากับ ติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคล 
 8. อ.ก.ค.ศ. วิสามัญเกี่ยวกับการก าหนดต าแหน่งและวิทยฐานะของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 9. อ.ก.ค.ศ. วิสามัญเกี่ยวกับการก าหนดแนวปฏิบัติการบริหารงานบุคคล ดูแลและ
ประสานงานการด าเนินงานการด าเนินงานการด าเนินงานด้านบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 10. อ.ก.ค.ศ. วิสามัญเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 11. อ.ก.ค.ศ. วิสามัญเกี่ยวกับต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค (2) 
 คณะอนุกรรมการวิสามัญแต่ละคณะมีความส าคัญในการก าหนดนโยบายแนวปฏิบัติ 
หลักเกณฑ์ในการด าเนินงาน โดยเฉพาะ อ.ก.ค.ศ. วิสามัญเกี่ยวกับการก ากับติดตามและประเมินผล
การบริหารงานบุคคลมีบทบาทส าคัญในการติดตามผลและประเมินผลการด าเนินงานของหน่วยงาน
ระดับเขตพื้นท่ีการศึกษา และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาในการด าเนินงานตามพระราชบัญญัตินี้ 
 ความแตกต่างของพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากับ
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู พ.ศ. 2523 ได้มีการเปล่ียนแปลงในเรื่องการก าหนดต าแหน่ง 
จากระบบจ าแนกต าแหน่ง เป็นระบบคุณวุฒิ ข้าราชการครู ได้แก่ ครูผู้สอน ผู้บริหารสถานศึกษา 
ผู้บริหารการศึกษาและศึกษานิเทศก์ และข้าราชการพลเรือนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
เปล่ียนเป็นบุคลากรทางการศึกษาอื่นภายใต้องค์กรกลางในการบริหารงานบุคคลเดียวกัน  นอกจากนี้
ยังใช้บังคับกับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดกระทรวงวัฒนธรรม และกระทรวง    
การท่องเท่ียวและกีฬา หรือกระทรวงอื่น ท่ีก าหนดในพระราชกฤษฎีกา146 
 กล่าวโดยสรุป การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลส าหรับข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการมีการเปล่ียนแปลงมาตามล าดับท้ังในส่วนของข้ าราชการครู 
องค์กรกลางในการบริหารงานบุคคล กล่าวคือข้าราชการพลเรือน ข้าราชการครูส่วนจังหวัด 
ข้าราชการครู ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา องค์กรกลางในการบริหารงานบุคคล ได้แก่ 
ก.พ. ก.ค. และ ก.ค.ศ. ได้มีการเปล่ียนแปลงจากการรวมศูนย์อ านาจไปสู่หลักการกระจายอ านาจและ
การมีส่วนร่วมของหน่วยงานในระดับปฏิบัติมากขึ้น โดยเฉพาะ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา ซึ่งเป็น
องค์กรบริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในระดับพื้นท่ีมีหน้าท่ีบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจ านวนมาก มีความใกล้ชิดกับผู้ปฏิบัติ การตัดสินใจของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา
จึงมีความส าคัญมาก เป็นองค์กรการใช้อ านาจท่ีต้องอาศัยบุคลากรท่ีมีองค์ความรู้ ท้ังด้านกฎหมาย 

                                                             

 
146 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, การเสริมสร้างความเข้มแข็งการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในเขตพื้นที่การศึกษา, 10-12. 
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ระเบียบปฏิบัติมีประสบการณ์และมีความเป็นธรรม หากการตัดสินใจในรูปองค์คณะบุคคลมีความ
ถูกต้อง เท่ียงธรรม ผลท่ีได้คือการบริหารทรัพยากรบุคคลในเขตพื้นท่ีการศึกษาประสบผลส าเร็จ    
เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา และอ านวยประโยชน์แก่ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาได้อย่างแท้จริง 
 
การบริหารงานบุคคลของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 การบริหารงานบุคคลของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาด าเนินการตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 
2551 และ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553  โดยมีองค์กรกลางการบริหารทรัพยากรบุคคล เรียกว่า
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เรียกโดยย่อว่า ก.ค.ศ. ซึ่งมีอ านาจและหน้าท่ี
ดังต่อไปนี้147 
 1. เสนอแนะและให้ค าปรึกษาแก่คณะรัฐมนตรีเกี่ยวกับนโยบายการผลิตและการ
บริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามพระราชบัญญัตินี้ 
 2. ก าหนดนโยบาย วางแผน และก าหนดเกณฑ์อัตราก าลังของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา รวมท้ังให้ความเห็นชอบจ านวนและอัตราต าแหน่งของหน่วยงานการศึกษา 
 3. เสนอแนะและให้ค าปรึกษาแก่คณะรัฐมนตรีในกรณีท่ีค่าครองชีพเปล่ียนแปลงไปมาก 
หรือการจัดสวัสดิการหรือประโยชน์เกื้อกูลส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษายังไม่
เหมาะสมเพื่อให้คณะรัฐมนตรีพิจารณาในอันท่ีจะปรับปรุงเงินเดือน เงินวิทยฐานะ เงินประจ า
ต าแหน่ง เงินเพิ่มค่าครองชีพ สวัสดิการ หรือประโยชน์เกื้อกูลส าหรับข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาให้เหมาะสม 
 4. ออกกฎ ก.ค.ศ. ระเบียบ ข้อบังคับ หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการบริหารงาน
บุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  กฎ ก.ค.ศ. เมื่อได้รับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรี
และประกาศในราชกิจจานุเบกษาแล้วให้ใช้บังคับได้ 
 5. พิจารณาวินิจฉัยตีความปัญหาท่ีเกิดขึ้นเนื่องจากการใช้บังคับพระราชบัญญัตินี้ เมื่อ
ก.ค.ศ.มีมติเป็นประการใดแล้วให้หน่วยงานการศึกษาปฏิบัติตามนั้น 
 6. พัฒนาหลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารงานบุคคล รวมท้ังการพิทักษ์ระบบ
คุณธรรมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

                                                             

 
147 ส านักงาน ก.ค.ศ., 4-5. 
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 7. ก าหนดวิธีการและเงื่อนไขการจ้างเพื่อบรรจุและแต่งต้ังบุคคลเพื่อปฏิบัติหน้าท่ีใน
ต าแหน่งครูและบุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงานการศึกษา รวมท้ังก าหนดอัตราเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน 
 8. ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนา การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ และการยกย่องเชิดชูเกียรติ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 9. ส่งเสริม สนับสนุนให้มีการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เกื้อกูลอื่นแก่ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 
 10. พิจารณาต้ัง อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา และคณะอนุกรรมการอื่นเพื่อปฏิบัติหน้าท่ี
ตามท่ี ก.ค.ศ. มอบหมาย 
 11. ส่งเสริม สนับสนุน ประสานงาน ให้ค าปรึกษา แนะน าและช้ีแจงด้านการบริหารงาน
บุคคลแก่หน่วยงานการศึกษา 
 12. ก าหนดมาตรฐาน พิจารณา และให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการด าเนินการทางวินัย การ
ออกจากราชการ การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ตามท่ีก าหนดไว้ในพระราชบัญญัตินี้ 
 13. ก ากับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการบริหารงานบุคคลของข้าราชการ
ครู และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อรักษาความเป็นธรรมและมาตรฐานด้านการบริหารงานบุคคล 
ตรวจสอบและปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้ ในการนี้ให้มีอ านาจเรียกเอกสารและหลักฐานจาก
หน่วยงานการศึกษาให้ผู้แทนของหน่วยงานการศึกษา ข้าราชการ หรือบุคคลใด มาช้ีแจงข้อเท็จจริง 
และให้มีอ านาจออกระเบียบข้อบังคับ รวมท้ังให้ส่วนราชการหน่วยงานการศึกษา ข้าราชการหรือ
บุคคลใดรายงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีอยู่ใน
อ านาจหน้าท่ีไปยัง ก.ค.ศ. 
 14. ในกรณีท่ีปรากฏว่าส่วนราชการ หน่วยงานการศึกษา อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา 
คณะอนุกรรมการหรือผู้มีหน้าท่ีปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ ไม่ปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้หรือ
ปฏิบัติการโดยไม่ถูกต้องและไม่เหมาะสม หรือปฏิบัติการโดยขัดหรือแย้งกับกฎหมาย กฎ ก.ค.ศ. 
ระเบียบ ข้อบังคับ หลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไขตามท่ี ก.ค.ศ. ก าหนดให้ ก.ค.ศ. มีอ านาจยับยั้งการ
ปฏิบัติการดังกล่าวไว้เป็นการช่ัวคราว เมื่อ ก.ค.ศ. มีมติเป็นประการใดแล้ว ให้ส่วนราชการหน่วยงาน
การศึกษา อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา คณะอนุกรรมการหรือผู้มีหน้าท่ีปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้
ปฏิบัติไปตามนั้น 
 15. พิจารณารับรองคุณวุฒิของผู้ได้รับปริญญา ประกาศนียบัตรวิชาชีพ หรือคุณวุฒิอย่าง
อื่นเพื่อประโยชน์ในการบรรจุและแต่งต้ังเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและการก าหนด
อัตราเงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีควรได้รับ 
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 16. ก าหนดอัตราค่าธรรมเนียมในเรื่ องการปฏิบั ติการ ต่างๆ ตามท่ีก าหนดใน
พระราชบัญญัตินี้ 
 17. พิจารณาจัดระบบทะเบียนประวัติและแก้ไขทะเบียนประวัติเกี่ยวกับวัน เดือน ปีเกิด 
และควบคุมการเกษียณอายุของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 18. ปฏิบัติหน้าท่ีอื่นตามท่ีบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้ หรือตามกฎหมายอื่น 
 การบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พ.ศ. 2547 ได้บัญญัติให้มีส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เรียกโดยย่อว่า “ส านักงาน ก.ค.ศ.” โดยมีเลขาธิการคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา เรียกโดยย่อว่า “เลขาธิการ ก.ค.ศ.” ซึ่งมีฐานะเป็นอธิบดีเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการและ
บริหารราชการของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยส านักงาน 
ก.ค.ศ. มีอ านาจและหน้าท่ีดังต่อไปนี้148 
 1. เป็นเจ้าหน้าท่ีเกี่ยวกับการด าเนินงานในหน้าท่ีของ ก.ค.ศ. 
 2. วิเคราะห์และวิจัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาและการจัดระบบบริหารราชการในหน่วยงานการศึกษา 
 3. ศึกษา วิเคราะห์เกี่ยวกับมาตรฐาน หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารงานบุคคลของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 4. พัฒนาระบบข้อมูล และจัดท าแผนก าลังคนส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 
 5. ศึกษา วิเคราะห์ เสนอแนะนโยบาย ประสานงานและด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนา
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 6. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และบริหารเงินทุน ตลอดจนสวัสดิการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
 7. ก ากับ ติดตาม และตรวจสอบการปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้ของหน่วยงาน
การศึกษาและเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 8. จัดท ารายงานประจ าปีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเสนอ ก.ค.ศ. 
 9. ปฏิบัติหน้าท่ีอื่นตามท่ีบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้ กฎหมายอื่น หรือตามท่ี ก.ค.ศ.
มอบหมาย 

                                                             

 
148 ibid., 11. 
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 การบริหารงานบุคคลของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาด าเนินการตาม
ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา พ.ศ. 
2560 ลงวันท่ี 22 พฤศจิกายน 2560 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 134 ตอนพิเศษ 295 ง วันท่ี 
29 พฤศจิกายน 2560 ซึ่งได้ก าหนดอ านาจหน้าท่ีกลุ่มบริหารงานบุคคลไว้ดังต่อไปนี้149 
 1) วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง   
 2) ส่งเสริม สนับสนุนการมีหรือเล่ือนวิทยฐานะ  
 3) วิเคราะห์และจัดท าข้อมูลเกี่ยวกับการ สรรหา บรรจุและแต่งต้ัง ย้าย โอน และการ
ลาออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
 4) ศึกษา วิเคราะห์และด าเนินการเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน การเล่ือน
เงินเดือน การมอบหมายหน้าท่ีให้ปฏิบัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
 5) จัดท าข้อมูลเกี่ยวกับบ าเหน็จความชอบและทะเบียนประวัติ   
 6) จัดท าข้อมูลระบบจ่ายตรงเงินเดือนและค่าจ้างประจ า  
 7) ปฏิบัติการบริการและอ านวยความสะดวกในเรื่องการออกหนังสือรับรองต่าง ๆ การ
ออกบัตรประจ าตัวและการขออนุญาตต่าง ๆ  
 8) ศึกษา วิเคราะห์และจัดท าข้อมูลเพื่อด าเนินงานวินัย อุทธรณ์ ร้องทุกข์ และการ
ด าเนินคดีของรัฐ    
 9) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับ
มอบหมาย 
 
แนวคิดการบริหารงานบุคคลของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 การบริหารงานบุคคลของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นมาตรการจูงใจให้ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของหน่วยงานโดยยึดหลักการกระจาย
อ านาจ ระบบคุณธรรมและหลักธรรมาภิบาล เพื่อให้การบริหารจัดการมีความคล่องตัว เกิดความ
อิสระในการปฏิบัติงานภายใต้กฎหมาย ระเบียบปฏิบัติ  ผู้ปฏิบัติงานได้รับการพัฒนา มีความรู้

                                                             

 
149 ราชกิจจานุเบกษา, "ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายใน

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา พ.ศ. 2560," 16. 
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ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ น าไปสู่การบริการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักการบริหาร
แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ซึ่งจะส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนต่อไป150 
 การบริหารงานบุคคลมีวัตถุประสงค์ส าคัญ 4 ประการดังนี้151 
 1. เพื่อให้การด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคล ถูกต้อง รวดเร็ว เป็นไปตามหลัก    
ธรรมาภิบาล สนองตอบความต้องการของหน่วยงานในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 2. เพื่อส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและมีจิตส านึกในการปฏิบัติภารกิจท่ี
รับผิดชอบให้เกิดผลส าเร็จตามหลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 3. เพื่อส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพ โดยยึดมั่นใน
ระเบียบวินัย จรรยาบรรณ อย่างมีมาตรฐานแห่งวิชาชีพ 
 4. เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานวิชาชีพได้รับการ  
ยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ 
 

 ขอบข่ายและภารกิจของกลุ่มบริหารงานบุคคล 

 ขอบข่ายและภารกิจการบริหารงานบุคคลของกลุ่มบริหารงานบุคคลในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา มีดังนี้152 
 1. งานธุรการ  ประกอบด้วย งานรับหนังสือราชการ งานส่งหนังสือราชการ งานจัดท า
หนังสือราชการ งานจัดการประชุมภายในกลุ่มบริหารงานบุคคล งานจัดการความรู้ภายในกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 
 2. งานวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง  ประกอบด้วย งานวิเคราะห์และวางแผน
อัตราก าลัง งานปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง งานจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พนักงานราชการ และลูกจ้างช่ัวคราว งานบริหารอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา งานเปล่ียนต าแหน่งลูกจ้างประจ าท่ีมิใช่ลักษณะงาน

                                                             

 
150 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, คู่มือการปฏิบัติงานส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษากลุ่มบริหารงานบุคคล (กรุงเทพ ฯ โรงพิมพ์ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย
จ ากัด, 2556), 1. 
 

151 ibid., 2. 
 

152 ibid., 3-9. 
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จ้างเหมาบริการ(ว่าง)เป็นต าแหน่งพนักงานราชการ งานบริหารพนักงานราชการหรือลูกจ้างช่ัวคราว
ตามกรอบท่ีได้รับจัดสรร งานให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีหรือเล่ือนวิทยฐานะ 
 3. กลุ่มงานสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  ประกอบด้วย งานสอบแข่งขันเพื่อบรรจุและแต่งต้ัง
เข้ารับราชการครู งานคัดเลือกข้าราชการบรรจุต าแหน่งศึกษานิเทศก์ งานสรรหาลูกจ้างช่ัวคราว
ต าแหน่งครูผู้สอน งานจ้างลูกจ้างช่ัวคราวในสถานศึกษา งานสอบแข่งขันเพื่อบรรจุครู 38 ค. (2) งาน
คัดเลือกครูเพื่อบรรจุในต าแหน่งรองผู้อ านวยการโรงเรียน/ผู้อ านวยการโรงเรียน งานคัดเลือกบรรจุ
นักเรียนทุน งานขอช่วยราชการของข้าราชการครู งานสรรหาพนักงานราชการ รับโอนพนักงาน
ท้องถิ่นเข้าบรรจุครู ขอบรรจุและแต่งต้ัง(กรณีขอใช้บัญชี) งานเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม
งานแต่งต้ัง (ย้าย) ครูซึ่งมีหน้าท่ีสอนภายในหน่วยงาน งานแต่งต้ังย้ายผู้บริหารสถานศึกษา งานแต่งต้ัง
ย้ายบุคลากรอื่น งานขอโอนข้าราชการครู งานรับโอนข้าราชการครู งานรับโอนพนักงานส่วนท้องถิ่น
มาบรรจุครู งานแต่งต้ังผู้รักษาการในต าแหน่ง งานแต่งต้ังรักษาราชการแทนผู้อ านวยการโรงเรียน 
งานแต่งต้ังรักษาราชการแทนผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา งานตัดโอนต าแหน่งครูไป
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น งานทดลองปฏิบัติหน้าท่ี งานออกจากราชการ งานขอกลับเข้ารับ
ราชการ งานลาออกจากราชการของพนักงานราชการงานมาตรการก าหนดก าลังคนภาครัฐ (เกษียณ
ก่อนก าหนด) งานด าเนินการจ้างครูชาวต่างชาติ งานคัดเลือกให้ด ารงต าแหน่งเริ่มต้นจากระดับ
ปฏิบัติงาน งานคัดเลือกให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการระดับช านาญการพิเศษลงมา งานคัดเลือก
เพื่อให้ด ารงต าแหน่งระดับอาวุโส งานประเมินผลงานบุคคลให้ด ารงต าแหน่งว่าง งานประเมินผลงาน
สูงกว่า 1 ระดับและมีผู้ครองอยู่แล้ว งานคัดเลือกเพื่อเล่ือนต าแหน่งระดับควบ 
 4. งานบ าเหน็จความชอบและทะเบียนประวัติ  ประกอบด้วย งานถือจ่ายเงินเดือน
ประจ าปี งานจัดท าบัญชีถือจ่ายอัตราค่าจ้าง งานจัดท าบัญชีถือจ่ายเงินวิทยฐานะเพิ่มเติม งานจัดท า
หนังสือรับรองการโอนอัตราเงินเดือน งานขอรับเงินรางวัลประจ าปี งานด าเนินการขอถือจ่าย
ค่าตอบแทนรายเดือนงานเล่ือนขั้นค่าจ้างลูกจ้างประจ า งานขอเงินค่าตอบแทน งานด าเนินการเพิ่ม
ค่าตอบแทนพนักงานราชการ งานขอปรับวุฒิการศึกษา งานทะเบียนประวัติ งานจัดท าแฟูมประวัติ 
ก.พ.7 งานจัดท าข้อมูลทะเบียนประวัติบันทึกการเปล่ียนแปลง การแก้ไขวันเดือนปีเกิด งาน
เปล่ียนแปลงช่ือสกุล ขอเพิ่มวุฒิในประวัติ งานบันทึกวันลาประจ าปี งานด าเนินการเกี่ยวกับแฟูม
ประวัติท่ีออกจากราชการ งานเข้าเป็นสมาชิกกองทุนบ าเหน็จบ านาญ  งานสมัคร กสจ งานขอ
พระราชทานเครื่องราชย์ งานจัดสรรเครื่องราชย์ จัดท าทะเบียนคุมการรับจ่ายดวงตราฯ จัดท า
ทะเบียนคุมเครื่องราชย์ งานคืนเครื่องราชย์การขอแก้ไขค าผิดในราชกิจจานุเบกษา  งานขอเสนอ
เครื่องราชย์ให้แก่ผู้ท าคุณประโยชน์ การขอมีบัตรเหรียญพิทักษ์เสรีชน งานขอท าบัตรประจ าตัว งาน
ขอหนังสือรับรอง งานขออนุญาตไปต่างประเทศโดยใช้วันลา ขออนุญาตลาเบิกจ่ายเงินเดือนระหว่าง
ลา งานยกเว้นขอรับราชการทหาร งานขอยกเว้นไม่เรียกมาตรวจเลือกทหาร งานขอพระราชทานน้ า
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หลวงอาบศพ การขอพระราชทานเพลิงศพ การขอพระราชทานดิน การขอพระราชทานหีบศพ งาน
เกษียณอายุราชการ งานเกษียณอายุลูกจ้าง 
 5. งานพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย งานฝึกอบรมการพัฒนาก่อนการแต่งต้ัง  การ
ฝึกอบรมการพัฒนาตามความต้องการ งานลาศึกษาต่อ ฝึกอบรม หรือปฏิบัติการวิจัยภายในประเทศ 
ต่างประเทศ งานส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ประเมิน
คุณภาพการบริหารงานบุคคล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การจัดท ามาตรฐาน คุณภาพ
งาน ก าหนดภาระงานขั้นต่ าและเกณฑ์การประเมินผลงานส าหรับข้าราชการ การให้ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ไปศึกษาอบรมดูงานและการไปราชการ 
 6. งานวินัยและนิติการ  งานด้านกฎหมายและการด าเนินคดีของรัฐ  การด าเนินงานวินัย
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างช่ัวคราว และพนักงานราชการ  การ
อุทธรณ์และการร้องทุกข์ การคุ้มครองคุณธรรมและจริยธรรม การพัฒนามาตรฐานวิชาชีพและ
จรรยาบรรณ 
 
 มาตรฐานต าแหน่งและมาตรฐานวิทยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ของต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษา 

 คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาหรือ ก.ค.ศ. ได้ก าหนดมาตรฐาน
ต าแหน่งและมาตรฐานวิทยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต าแหน่งผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ซึ่งเป็นสายงานบริหาร
การศึกษาไว้เป็นบรรทัดฐาน เพื่อใช้ในการปฏิบัติงาน ต้ังแต่วันท่ี 24 สิงหาคม 2553 เป็นต้นไป ตาม
หนังสือส านักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ 0206.4/2533 ลงวันท่ี 31 สิงหาคม 2553 ผู้วิจัยขอน าเสนอเฉพาะ
มาตรฐานต าแหน่งรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้153 
 มาตรฐานต าแหน่งของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ประเภทผู้บริหาร
สถานศึกษาและผู้บริหารการศึกษา  สายงานบริหารการศึกษา ลักษณะงานโดยท่ัวไป มีลักษณะงานท่ี
ต้องปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการศึกษา จัดท านโยบาย แผนพัฒนาและมาตรฐาน
การศึกษา พัฒนางานวิชาการ การประกันคุณภาพการศึกษา งบประมาณ การบริหารงานบุคคล 

                                                             

 
153 ส านักงาน ก.ค.ศ., "มาตรฐานต าแหน่งและมาตรฐานวิทยฐานะของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา." 
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การเงินและสินทรัพย์ การบริหารท่ัวไป การจัดระบบข้อมูลสารสนเทศ ส่งเสริม สนับสนุน พัฒนา
ผู้เรียนและสถานศึกษา การระดับทรัพยากร ประสาน ส่งเสริมสนับสนุน การจัดการศึกษาของบุคคล 
ครอบครัว ชุมชน ท้องถิ่น และหน่วยงานอื่น ก ากับ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจัด
การศึกษา และปฏิบัติงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
 มาตรฐานต าแหน่งรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา หน้าท่ีและความ
รับผิดชอบ ปฏิบัติหน้าท่ีรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการ
ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษารองจากผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา และช่วยปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการศึกษา การพัฒนางานด้าน
วิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การเงินและสินทรัพย์ การบริหารท่ัวไปในส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษา การประสาน ส่งเสริมสนับสนุน การจัดการศึกษาของ
บุคคล ท้องถิ่น และหน่วยงานอื่น ก ากับ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลสถานศึกษา และปฏิบัติ
หน้าท่ีอื่นตามท่ีผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาก าหนดหรือมอบหมาย  
 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ปฏิบัติหน้าท่ีตามท่ีผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาก าหนด
หรือมอบหมาย ดังนี้ 
 1. การบริหารและการจัดการศึกษา โดยวางแผนพัฒนาการศึกษา ประเมิน และรายงาน
ผลการจัดการศึกษา การส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษา ท้ังการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ การศึกษาตาม
อัธยาศัย การศึกษาเพื่อคนพิการ ผู้ด้อยโอกาสและผู้มีความสามารถพิเศษ การประสาน ส่งเสริมและ
สนับสนุนการจัดการศึกษาของเอกชน ประสานส่งเสริมการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น และประสาน สนับสนุน บุคคล ครอบครัว องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ 
และสถาบันต่าง ๆ  
 2. การพัฒนางานวิชาการ โดยการส่งเสริม สนับสนุน การนิเทศ การวิเคราะห์ วิจัย 
ประสานงานด้านวิชาการ การพัฒนา ส่งเสริม สนับสนุน ประสานงานเครือข่ายด้านการศึกษา การจัด
ให้มีระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษา 
 3. การบริหารงานบุคคล โดยการวางแผนและการด าเนินงานบริหารงานบุคคล การสรร
หา การบรรจุแต่งต้ัง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน วินัย การรักษาวินัย การ
ด าเนินการทางวินัย การออกจากราชการ การอุทธรณ์และร้องทุกข์ ก ากับ ติดตาม ประเมินผลการ
บริหารงานบุคคลในหน่วยงานการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษา 
 4. การบริหารงบประมาณ การเงินและสินทรัพย์ รวมท้ังการวิเคราะห์ จัดต้ังและจัดสรร
งบประมาณ ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการใช้จ่ายงบประมาณ จัดระบบการตรวจสอบและ
ควบคุมภายในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษา 
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 5. การบริหารท่ัวไป โดยจัดระบบงานธุรการ ระบบข้อมูลสารสนเทศ ระบบบริหารและ
พัฒนาองค์กร การแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษา การจัดต้ัง ยุบรวม หรือเลิกสถานศึกษา งาน
ประชาสัมพันธ์ งานยานพาหนะ งานอาคารสถานท่ีและส่ิงแวดล้อม การระดมทรัพยากรเพื่อ
การศึกษา งานส่งเสริมกิจการนักเรียน งานสัมพันธ์ชุมชน งานประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการจั ด
การศึกษา 
 6. ปฏิบัติงานอื่นตามท่ีกฎหมายก าหนด และงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
 มาตรฐานต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา หน้าท่ีและความรับผิดชอบ
เป็นผู้บริหารราชการในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษา และเป็น
ผู้บังคับบัญชาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาหรือ
มัธยมศึกษา และปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการศึกษา การพัฒนางานด้านวิชาการ
และงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การเงินและสินทรัพย์ การบริหารงานท่ัวไป ในเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษา การประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของบุคคล 
ท้องถิ่น และหน่วยงานอื่น ก ากับ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลสถานศึกษา และปฏิบัติหน้าท่ีอื่น
ตามท่ีได้รับมอบหมาย 
 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มีดังนี้ 
 1. การบริหารและการจัดการศึกษา โดยวางแผนพัฒนาการศึกษา ประเมิน และรายงาน
ผลการจัดการศึกษา การส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษา ท้ังการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ การศึกษาตาม
อัธยาศัย การศึกษาเพื่อคนพิการ ผู้ด้อยโอกาสและผู้มีความสามารถพิเศษ การประสาน ส่งเสริมและ
สนับสนุนการจัดการศึกษาของเอกชน ประสานส่งเสริมการจัดการศึกษาขององค์การปกครองส่วน
ท้องถิ่น และประสานสนับสนุน บุคคล ครอบครัว องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ 
และสถาบันต่าง ๆ 
 2. การพัฒนางานวิชาการ โดยการส่งเสริม สนับสนุน การนิเทศ การวิเคราะห์ วิจัย 
ประสานงานด้านวิชาการ การพัฒนา ส่งเสริม สนับสนุน ประสานงานเครือข่ายด้านการศึกษา การจัด
ให้มีระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษา 
 3. การบริหารงานบุคคล โดยการวางแผนและการด าเนินงานบุคคล การสรรหา การบรรจุ
แต่งต้ัง การเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน วินัย การรักษาวินัย การด าเนินการทางวินัย การ
ออกจากราชการ การอุทธรณ์และร้องทุกข์ ก ากับ ติดตาม ประเมินผลการบริหารงานบุคคลใน
หน่วยงานการศึกษา ในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษา 
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 4. การบริหารงบประมาณ การเงินและสินทรัพย์ รวมท้ังการวิเคราะห์ จัดต้ังและจัดสรร
งบประมาณ ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการใช้จ่ายงบประมาณ จัดระบบการตรวจสอบและ
ควบคุมภายในในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษา 
 5. การบริหารท่ัวไป โดยจัดระบบงานธุรการ ระบบข้อมูลสารสนเทศ ระบบบริหารและ
พัฒนาองค์กร การแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษา การจัดต้ัง ยุบรวม หรือเลิกสถานศึกษา งาน
ประชาสัมพันธ์ งานยานพาหนะ งานอาคารสถานท่ีและส่ิงแวดล้อม การระดมทรัพยากรเพื่อ
การศึกษา งานส่งเสริมกิจการนักเรียน งานสัมพันธ์ชุมชน งานประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการจัด
การศึกษา 
 6. ปฏิบัติงานอื่นตามท่ีกฎหมายก าหนด และงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
 
แบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารการศึกษา 

 คุรุสภาได้ออกข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยแบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
พ.ศ. 2550 โดยแบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณของวิชาชีพในข้อบังคับดังกล่าวนี้ได้ประมวล
พฤติกรรมท่ีเป็นตัวอย่างของการประพฤติท่ีก าหนดขึ้นตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ ซึ่งผู้ประกอบ
วิชาชีพทางการศึกษา คือ ครู ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา และศึกษานิเทศก์ ต้องหรือพึง
ประพฤติปฏิบัติตาม ประกอบด้วย พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ ท่ีก าหนดให้ผู้ประกอบวิชาชีพทางการ
ศึกษาต้องหรือพึงปฏิบัติตาม และพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ ท่ีก าหนดให้ผู้ประกอบวิชาชีพทางการ
ศึกษาต้องหรือพึงละเว้น  ส าหรับแบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารการศึกษา 
ต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มีรายละเอียดดังต่อไปนี้154 

 

 แบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณวิชาชีพผู้บริหารการศึกษาต่อตนเอง 

 1. ผู้บริหารการศึกษาต้องมีวินัยในตนเอง พัฒนาตนเองด้านวิชีพ บุคลิกภาพและวิสัยทัศน์
ให้ทันต่อการพัฒนาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยู่เสมอ โดยต้องประพฤติและละ
เว้นการประพฤติตามแบบแผนพฤติกรรม ดังแสดงในตารางท่ี 2 
 
 

                                                             

 
154 ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, กฎหมายเก่ียวกับการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา เล่ม 

3 (กรุงเทพ ฯ: โรงพิมพ์องค์การค้าของ สกสค., 2550), 59-63. 
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ตารางท่ี 2 แบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณวิชาชีพผู้บริหารการศึกษาต่อตนเอง 
 

พฤติกรรมที่พึงประสงค์ พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ 
(1) ประพฤติตนเหมาะสมกับสถานภาพและเป็น 
     แบบอย่างท่ีดี 
(2) ศึกษา ค้นคว้า ริเริมสร้างสรรค์ความรู้ใหม่ใน 
     การพัฒนาวิชาชีพอยู่เสมอ 
(3) ส่งเสริมการใช้นวัตกรรมเพื่อพัฒนาการศึกษา 
     ให้มีคุณภาพ 
(4) น าแนวทางหรือรูปแบบใหม่มาใช้ในการ 
     ปฏิบัติงานจนเกิดประโยชน์ต่องานในหน้าท่ี 
     และองค์การ 
(5) สามารถใช้นวัตกรรม เทคโนโลยีในการ 
    ปฏิบัติงาน 
(6) สร้างผลงานท่ีแสดงถึงการค้นพบและพัฒนา 
     ความรู้ ความคิดในวิชาชีพ 
(7) เป็นผู้น าในการจัดท าแผนปฏิบัติการให้ 
     เหมาะสมกับสภาพปัจจุบันและก้าวทัน 
     การเปล่ียนแปลงในอนาคต 
 

(1) เกี่ยวข้องกับอบายมุขหรือเสพส่ิงเสพติด 
     จนขาดสติหรือแสดงกิริยาไม่สุภาพ 
     เป็นท่ีน่ารังเกียจในสังคม 
(2) ประพฤติผิดทางชู้สาวหรือมีพฤติกรรม 
     ล่วงละเมิดทางเพศ 
(3) ไม่ปรับเปล่ียนพฤติกรรม ไม่กระตือรือร้น 
     ไม่เอาใจใส่จนปฏิบัติงานไม่แล้วเสร็จ 
     ทันเวลาหรือเปูาหมายท่ีก าหนดและ 
     ท าให้เกิดความเสียหายต่องานในหน้าท่ี 
 

  

 แบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณวิชาชีพผู้บริหารการศึกษาต่อวิชาชีพ 

 2. ผู้บริหารการศึกษา ต้องรัก ศรัทธา ซื่อสัตย์สุจริต รับผิดชอบต่อวิชาชีพ และเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรวิชาชีพ  โดยต้องประพฤติและละเว้นการประพฤติตามแบบแผนพฤติกรรม     
ดังแสดงในตารางท่ี 3  
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ตารางท่ี 3 แบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณวิชาชีพผู้บริหารการศึกษาต่อวิชาชีพ 
 

พฤติกรรมที่พึงประสงค์ พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ 
(1) แสดงความช่ืนชมและศรัทธาในคุณค่าของ 
     วิชาชีพ 
(2) รักษา ช่ือเสียงและปกปูองศักดิ์ศรีแห่งวิชาชีพ 
(3) ยกย่องและเชิดชูเกียรติผู้มีผลงานในวิชาชีพ 
     ให้สาธารณชนรับรู้ 
(4) ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความรับผิดชอบ ซื่อสัตย์ 
     สุจริต ตามกฎ ระเบียบ และแบบแผนของ 
     ทางราชการ 
(5) ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความมุ่งมั่น ต้ังใจ และ 
     ใช้ความรู้ ความสามารถในการพัฒนาครู 
     และบุคลากร 
(6) ให้ความร่วมมือจัดกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับ 
     การพัฒนางานท่ีตนปฏิบัติ หรืองานท่ี 
     รับผิดชอบ โดยไม่เรียกร้องผลประโยชน์ 
     ตอบแทนท่ีควรได้รับ 
(7) สนับสนุน ส่งเสริมการศึกษา ค้นคว้า 
     วิเคราะห์ วิจัย และน าเสนอผลงานท่ี 
     เกี่ยวข้องกับวิชาชีพ ก่อให้เกิดประโยชน์ 
     ต่อวิชาชีพ 
(8) สร้างสรรค์เทคนิค วิธีการใหม่ทางการศึกษา 
     เพื่อพัฒนาวิชาชีพ 
(9) เข้าร่วม ส่งเสริม และประชาสัมพันธ์กิจกรรม 
     ของวิชาชีพหรือองค์กรวิชาชีพอย่าง 
     สร้างสรรค์ 
 

(1) วิพากษ์หรือวิจารณ์องค์การหรือวิชาชีพ  
     จนท าให้เกิดความเสียหาย 
(2) ดูหมิ่น เหยียดหยาม ให้ร้ายผู้ร่วมประกอบ 
     วิชาชีพ ศาสตร์ในวิชาชีพหรือองค์กรวิชาชีพ 
(3) ประกอบการงานอื่นท่ีไม่เหมาะสมกับการเป็น 
     ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา 
(4) ไม่ซื่อสัตย์สุจริต ไม่รับผิดชอบหรือไม่ 
     ปฏิบัติตนตามกฎ ระเบียบหรือแบบแผน 
     ของทางราชการจนก่อให้เกิดความเสียหาย 
(5) ละเลย เพิกเฉยหรือไม่ด าเนินการต่อผู้ร่วม 
     ประกอบวิชาชีพที่ประพฤติผิดจรรยาบรรณ 
(6) คัดลอกหรือน าผลงานของผู้อื่นมาเป็นของตน 
(7) บิดเบือนหลักวิชาการในการปฏิบัติงาน  
     จนก่อให้เกิดความเสียหาย 
(8) ใช้ความรู้ทางวิชาการ วิชาชีพหรืออาศัย 
     องค์กรวิชาชีพแสวงหาผลประโยชน์ 
     เพื่อตนเองหรือผู้อื่นโดยมิชอบ 
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 แบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณวิชาชีพผู้บริหารการศึกษาต่อผู้รับบริการ 

 3. ผู้บริหารการศึกษา ต้องรัก เมตตา เอาใจใส่ ช่วยเหลือ ส่งเสริม ให้ก าลังใจแก่ศิษย์ และ
ผู้รับบริการตามบทบาทหน้าท่ีโดยเสมอหน้า ผู้บริหารการศึกษาต้องส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ ทักษะ 
และนิสัยท่ีถูกต้องดีงามแก่ศิษย์และผู้รับบริการตามบทบาทหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ ด้วยความ
บริสุทธิ์ใจ ผู้บริหารการศึกษาต้องประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีท้ังทางกาย วาจาและจิตใจ 
ผู้บริหารการศึกษาต้องไม่กระท าตนเป็นปฏิปักษ์ต่อความเจริญทางกาย สติปัญญา จิตใจ อารมณ์และ
สังคมของศิษย์และผู้รับบริการ และผู้บริหารการศึกษาต้องให้บริการด้วยความจริงใจและเสมอภาค
โดยไม่เรียกรับผลประโยชน์จากการใช้ต าแหน่งหน้าท่ีโดยมิชอบ โดยต้องประพฤติและละเว้นการ
ประพฤติตามแบบแผนพฤติกรรม ดังแสดงในตารางท่ี 4  
 
ตารางท่ี 4 แบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณวิชาชีพผู้บริหารการศึกษาต่อผู้รับบริการ 
 

พฤติกรรมที่พึงประสงค์ พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ 
(1) ปฏิบัติงานหรือให้บริการอย่างมีคุณภาพโดย 
     ค านึงถึงสิทธิขั้นพื้นฐานของผู้รับบริการ 
(2) ส่งเสริมให้มีการด าเนินงานเพื่อปกปูอง 
     สิทธิเด็ก เยาวชน และผู้ด้อยโอกาส 
(3) บริหารงานโดยยึดหลักการบริหารกิจการ 
    บ้านเมืองท่ีดี 
(4) รับฟังความคิดเห็นท่ีมีเหตุผลของผู้รับบริการ 
(5) ปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมุ่งมั่น ต้ังใจเพื่อให้ 
     ผู้รับบริการพัฒนาตนเองได้เต็มตามศักยภาพ 
(6) ให้ผู้รับบริการได้ร่วมวางแผนการปฏิบัติงาน 
     และเลือกวิธีการปฏิบัติท่ีเหมาะสมกับตนเอง 
(7) เป็นกัลยาณมิตรกับผู้รับบริการ 
 

(1) ปฏิบัติงานมุ่งประโยชน์ส่วนตนหรือพวกพ้อง 
     ไม่เป็นธรรมหรือมีลักษณะเลือกปฏิบัติ 
(2) เรียกร้องผลประโยชน์ตอบแทนจาก 
     ผู้รับบริการในงานตามบทบาทหน้าท่ี 
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 แบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณวิชาชีพผู้บริหารการศึกษาต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 

 4. ผู้บริหารศึกษา พึงช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ โดยยึดมั่นในระบบ
คุณธรรมสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ โดยพึงประพฤติและละเว้ นการประพฤติตามแบบแผน
พฤติกรรม ดังแสดงในตารางท่ี 5  
ตารางท่ี 5 แบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณวิชาชีพผู้บริหารการศึกษาต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ  
 

พฤติกรรมที่พึงประสงค์ พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ 
(1) ริเริ่มสร้างสรรค์ในการบริหารเพื่อให้เกิด 
     การพัฒนาทุกด้านต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 
(2) ส่งเสริมและพิทักษ์สิทธิของผู้ร่วมประกอบ 
     วิชาชีพ 
(3) เป็นผู้น าในการเปล่ียนแปลงและพัฒนา 
(4) ใช้ระบบคุณธรรมในการพิจารณาผลงาน 
    ของผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 
(5) มีความรัก ความสามัคคี และร่วมใจกัน 
     ผนึกก าลังในการพัฒนาการศึกษา 
(6) ยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
     ของผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 

(1) น าเสนอแง่มุมทางลบต่อวิชาชีพ ข้อเสนอ 
     ไม่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา 
(2) ปกปิดความรู้ ไม่ช่วยเหลือผู้ร่วมประกอบ 
     วิชาชีพ 
(3) แนะน าในทางไม่ถูกต้องต่อผู้ร่วมประกอบ 
    วิชาชีพ จนท าให้เกิดผลเสียต่อ ผู้ร่วมประกอบ 
    วิชาชีพ 
(4) ไม่ให้ความช่วยเหลือหรือร่วมมือกับผู้ร่วม 
    ประกอบวิชาชีพในเรื่องท่ีตนมีความถนัด 
    แม้ได้รับการร้องขอ 
(5) ปฏิบัติหน้าท่ีโดยค านึงถึงความพอใจของ 
     ตนเองเป็นหลัก ไม่ตระหนักถึงความแตกต่าง 
     ระหว่างบุคคลของผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 
(6) ใช้อ านาจหน้าท่ีปกปูองพวกพ้องของตนท่ี 
     กระท าผิด โดยไม่ค านึงถึงความเสียหายท่ี 
     เกิดขึ้นกับผู้ร่วมประกอบวิชาชีพหรือองค์การ 
(7) ยอมรับและชมเชยการกระท าของผู้ร่วม 
     ประกอบวิชาชีพที่บกพร่องต่อหน้าท่ีหรือ 
     ศีลธรรมอันดี 
(8) วิพากษ์ วิจารณ์ผู้ร่วมประกอบวิชาชีพในเรื่อง 
     ท่ีก่อให้เกิดความเสียหายหรือแตกความ 
     สามัคคี 
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แบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณวิชาชีพผู้บริหารการศึกษาต่อสังคม   

 5. ผู้บริหารการศึกษา พึงประพฤติปฏิบัติตนเป็นผู้น าในการอนุรักษ์และพัฒนาเศรษฐกิจ 
สังคม ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ภูมิปัญญา ส่ิงแวดล้อม รักษาผลประโยชน์ของส่วนรวมและยึดมั่นใน
การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข โดยพึงประพฤติ และละเว้น
การประพฤติตามแบบแผนพฤติกรรม ดังแสดงในตารางท่ี 6  
 
ตารางท่ี 6 แบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณวิชาชีพผู้บริหารการศึกษาต่อสังคม   
 

พฤติกรรมที่พึงประสงค์ พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ 
(1) ยึดมั่น สนับสนุน และส่งเสริม การปกครอง 
     ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ 
     ทรงเป็นประมุข 
(2) ให้ความร่วมมือและช่วยเหลือในทางวิชาการ 
     หรือวิชาชีพแก่ชุมชน 
(3) ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรมเพื่อให้ 
     ศิษย์และผู้รับบริการเกิดการเรียนรู้และ 
     สามารถด าเนินชีวิตตามหลักเศรษฐกิจ 
     พอเพียง 
(4) เป็นผู้น าในการวางแผนและด าเนินการ 
     เพื่ออนุรักษ์ส่ิงแวดล้อม พัฒนาเศรษฐกิจ  
    ภูมิปัญญาท้องถิ่น และศิลปวัฒนธรรม 

(1) ไม่ให้ความร่วมมือหรือสนับสนุนกิจกรรมของ 
    ชุมชนท่ีจัดเพื่อประโยชน์ต่อการศึกษาท้ัง 
    ทางตรงหรือทางอ้อม 
(2) ไม่แสดงความเป็นผู้น าในการอนุรักษ์หรือ 
     พัฒนาเศรษฐกิจ สังคม ศาสนา  
     ศิลปวัฒนธรรม ภูมิปัญญาหรือส่ิงแวดล้อม 
(3) ไม่ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีในการ 
    อนุรักษ์หรือพัฒนาส่ิงแวดล้อม 
(4) ปฏิบัติตนเป็นปฏิปักษ์ต่อวัฒนธรรมอันดีงาม 
     ของชุมชนหรือสังคม 
 
 
 

 
มาตรฐานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา พ.ศ. 2560 

 การบริหารและการจัดการศึกษาในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นอ านาจหน้าท่ีของ
ผู้บริหารการศึกษาต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และต าแหน่งรองผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ซึ่งมีอ านาจหน้าท่ีปฏิบัติตามกรอบภารกิจท่ีกฎหมายก าหนด เพื่อให้การ
ปฏิบัติภารกิจตามอ านาจหน้าท่ีดังกล่าวของผู้บริหารการศึกษาเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและมี
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ประสิทธิภาพ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานซึ่งมีฐานะเป็นส่วนราชการจึงได้ก าหนด
มาตรฐานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาข้ึน ดังรายละเอียดต่อไปนี้155 
 

 ความเป็นมา 

 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นหน่วยงานทางการศึกษาอยู่ภายใต้การก ากับ ดูแลของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน มีอ านาจหน้าท่ีในการบริหารและการจัดการศึกษา ตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 รวมท้ัง
ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม 
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้จัดท ามาตรฐานส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาในปี พ.ศ. 2551 ซึ่งเป็นเกณฑ์มาตรฐานส าหรับส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาใช้เป็นฐานใน
การจัดการศึกษา และใช้เป็นหลักเทียบเคียงส าหรับการประสาน ส่งเสริม สนับสนุน ก ากับ ดูแล 
ติดตาม ประเมินผล และประกันคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา รวมท้ังส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาใช้มาตรฐานในการประเมินตนเอง และส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานใช้เป็น
เครื่องมือในการติดตามและพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ต่อมาได้มีการ
ทบทวน ปรับปรุง และพัฒนามาตรฐานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาในปี พ.ศ. 2557 และ พ.ศ. 2560 
ตามล าดับ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้สอดคล้องกับความเปล่ียนแปลงในการปฏิรูปการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการและบทบาทภารกิจของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาในปัจจุบัน รวมท้ังเพื่อให้
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาได้ใช้ประเมินตนเองในการพัฒนาการบริหารและการจัดการศึกษาให้มี
ความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
 

 กรอบความคิดในการทบทวนและปรับปรุงมาตรฐาน 

 การก าหนดกรอบความคิดในการทบทวนและปรับปรุงมาตรฐานส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา พ.ศ. 2560 ได้ศึกษาเอกสารและกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อประกอบในการทบทวนและ
ปรับปรุง เช่น พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 
2545 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม 
แนวทางการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาให้คณะกรรมการ ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา และสถานศึกษา ตามกฎกระทรวง ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจการ

                                                             

 
155 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, มาตรฐานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

(กรุงเทพ ฯ: โรงพิมพ์ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย จ ากัด, 2560), 1-4. 
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บริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ. 2550 ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี  แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 
2560 – 2579 การปฏิรูปการศึกษาในปัจจุบัน การวิเคราะห์และสังเคราะห์ผลการติดตามและ
ประเมินผลการบริหารจัดการของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจากปีท่ีผ่านมา การวิเคราะห์และ
สังเคราะห์แบบสอบถามข้อคิดเห็นของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาในการใช้มาตรฐานส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา พ.ศ. 2557 เป็นต้น 
 

 ค าช้ีแจงและแนวทางในการน ามาตรฐานไปใช ้

 1. มาตรฐานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา พ.ศ. 2560 มีรายละเอียดของแต่ละมาตรฐาน 
ประกอบด้วย ค าอธิบายมาตรฐาน ค าอธิบายตัวบ่งช้ี รายประเด็นการพิจารณา ตามมาตรฐาน
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาซึ่งเป็นข้อเสนอทางเลือกของการบริหารและการจัดการศึกษาบางส่วน
เท่านั้น ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอาจก าหนดเปูาหมายหรือรูปแบบการบริหารและการจัด
การศึกษาท่ีนอกเหนือจากระบุไว้ภายใต้มาตรฐาน ตัวบ่งช้ี และประเด็นการพิจารณา 
 2. การติดตามและประเมินผลการบริหารและการจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาตามมาตรฐานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา พ.ศ. 2560 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานโดยส านักติดตามผลและประเมินผลการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานด าเนินการเพื่อการติดตาม
และประเมินผล ดังนี้ 
   2.1 ประกาศมาตรฐานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา พ.ศ. 2560 เพื่อใช้เป็นมาตรฐาน
กลาง 
    2.2 ให้ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาน าเสนอการประเมินตนเองในรายงานการประเมิน
ตนเองของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ตามแบบประเมินมาตรฐานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ซึ่ง
มาตรฐานท่ี 1 และมาตรฐานท่ี 2 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา และส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาใช้แบบประเมินมาตรฐานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเหมือนกัน ยกเว้นบาง
ประเด็นการพิจารณาของมาตรฐานท่ี 3 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาและส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาประเมินตนเองแตกต่างกันตามแบบท่ีก าหนดไว้ในส่วนท่ี 3 หลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินมาตรฐานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา พ.ศ. 2560 
    2.3 แต่งต้ังคณะกรรมการติดตามและประเมินผลการบริหารและการจัดการศึกษาตาม
มาตรฐานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาในเชิงประจักษ์ และใช้รายงานการประเมินตนเองของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตามแบบท่ีก าหนดในข้อ 2.2 เป็นข้อมูลพื้นฐานประกอบการติดตามและ
ประเมิน 
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    2.4 น าผลจากการติดตามและประเมินมาตรฐานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามา
วิเคราะห์/สังเคราะห์เพื่อสะท้อนผลการประเมินให้ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และใช้เป็นข้อมูล
สารสนเทศประกอบการบริหารและการจัดการศึกษา 
    2.5 น าเสนอภาพรวมผลการติดตามและประเมินการบริหารและการจัดการศึกษาของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตามมาตรฐานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาระดับประเทศ เสนอต่อ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 3.  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาด าเนินการประเมินผลการบริหารและจัดการศึกษาตาม
มาตรฐาน ดังนี้ 
    3.1 ประเมินตนเอง และจัดท ารายงานการประเมินตนเองของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา โดยสามารถก าหนดเปูาหมาย และผลผลิตท่ีคาดหวัง ตามบริบทของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาเพิ่มเติมจากมาตรฐาน ตัวบ่งช้ี และรายประเด็นการพิจารณาได้ ท้ังนี้ต้องสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ เปูาหมาย และนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน และส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
    3.2 เสนอรายงานการประเมินตนเองและผลผลิตท่ีประสบผลส าเร็จของส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาไปยังส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อใช้เป็นข้อมูลประกอบการ
ประเมินผล 
    3.3 น าผลการประเมินตามมาตรฐานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีเป็นข้อมูล
ย้อนกลับ(Feedback) จากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในปีท่ีผ่านมาเป็นข้อมูลท่ีใช้
ในการเปรียบเทียบและจัดท ารายงานการประเมินตนเอง รวมท้ังเพื่อจัดท าแผนยุทธศาสตร์และ
แผนพัฒนาการบริหารและการจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาในปีต่อไป 
 

 ประโยชน์ของมาตรฐานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 1. ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาใช้เป็นแนวทางในการบริหารและการจัดการศึกษา 
 2. ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานใช้เป็นเกณฑ์การติดตามและประเมินผล
การบริหารและจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 3. เกิดการบูรณาการและความเช่ือมโยงในการพัฒนางานไปสู่สถานศึกษาอย่างมี
ประสิทธิภาพและผลส าเร็จท่ีเป็นรูปธรรม 
 4. ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาได้
ข้อมูลและสานสนเทศประกอบการบริหารและการจัดการศึกษา 
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 วิธีการติดตามและประเมินผล 

 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยส านักติดตามและประเมินผลการจัด
การศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นหน่วยงานหลักในการติดตามและประเมินผลการบริหารและการจัด
การศึกษาข้ันพื้นฐานในภาพรวมซึ่งวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล รวมท้ังการติดตามและประเมินผล มี 2 
ลักษณะ ได้แก่ 
 1. เก็บข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ (electronic Monitoring and Evaluation System : 
e-MES) 
 2. เก็บข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยการติดตามและประเมินผลส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
และหรือสุ่มติดตามสถานศึกษา 
 มาตรฐานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2560 มีจ านวน 3 มาตรฐาน 
14 ตัวบ่งช้ี 56 ประเด็นการพิจารณา แยกเป็นรายมาตรฐาน ดังนี้ 
 มาตรฐานท่ี 1 ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งช้ี 14 ประเด็นการพิจารณา 
 มาตรฐานท่ี 2 ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งช้ี 25 ประเด็นการพิจารณา 
 มาตรฐานท่ี 3 ประกอบด้วย 6 ตัวบ่งช้ี 17 ประเด็นการพิจารณา 
ซึ่งท้ัง 3 มาตรฐาน มีสาระส าคัญท่ีก าหนดไว้ในมาตรฐานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประกอบด้วย 
ค าอธิบายความหมายของมาตรฐาน ค าอธิบายความหมายของตัวบ่งช้ี ประเด็นการพิจารณา เกณฑ์
การประเมินและวิธีการรวบรวมข้อมูล เป็นรายมาตรฐานและรายตัวบ่งช้ี มีรายละเอียดดังแผนภูมิท่ี 4 
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มาตรฐานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา พ.ศ. 2560 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

แผนภูมิท่ี 4 มาตรฐานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา พ.ศ. 2560 
 

มาตรฐานที่ 1 
การบริหารจัดการองค์การ 

สู่ความเป็นเลิศ 

ตัวบ่งชี้ที่ 1 การบรหิารจัดการที่ดี 
ตัวบ่งชี้ที่ 2 การพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
ตัวบ่งชี้ที่ 3 การกระจายอ านาจและการส่งเสริมการมสี่วนร่วม 
              ในการบริหารและการจัดการศึกษา 

มาตรฐานที่ 2 
การบริหารและการจัดการศึกษา 

ที่มีประสิทธิภาพ 

ตัวบ่งชี้ที่ 1 การบรหิารงานด้านวิชาการ 
ตัวบ่งชี้ที่ 2 การบรหิารงานด้านงบประมาณ 
ตัวบ่งชี้ที่ 3 การบรหิารงานด้านการบริหารงานบุคคล 
ตัวบ่งชี้ที่ 4 การบรหิารงานด้านการบริหารทัว่ไป 
ตัวบ่งชี้ที่ 5 การติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล 
              และนิเทศการจัดการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ 
 

มาตรฐานที่ 3 
สัมฤทธิผลการบริหาร 
และการจัดการศึกษา 

ตัวบ่งชี้ที่ 1 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามผีลงาน 
              ที่แสดงความส าเร็จและเป็นแบบอย่างได้ 
ตัวบ่งชี้ที่ 2 สถานศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐาน 
              การศึกษาปฐมวัยและการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
              เพื่อการประกันคุณภาพการศึกษา 
ตัวบ่งชี้ที่ 3 ผู้เรียนระดับปฐมวัยและระดับการศึกษา 
              ขั้นพื้นฐานมีคุณภาพตามหลักสูตร 
ตัวบ่งชี้ที่ 4 ประชากรวัยเรียนได้รับสิทธิและโอกาส 
              ทางการศึกษาขั้นพื้นฐานเท่าเทียมกัน 
              ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น หรือมีความรู้ 
              ทักษะพื้นฐานในการประกอบอาชีพ 
ตัวบ่งชี้ที่ 5 ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา 
              พนักงานราชการ ลูกจ้างในส านักงานเขตพื้นที่ 
              การศึกษาและสถานศึกษา มีผลงานเชิงประจักษ์ 
              ตามเกณฑ์ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ 
ตัวบ่งชี้ที่ 6 ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีความพึงพอใจ 
              ในการบริหารและการจัดการศึกษา รวมทั้ง 
              การให้บริการ 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 งานวิจัยในประเทศ 

 ธีรพงษ์  สารแสน ได้วิจัยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของปัจจัยการส่งเสริมการวิจัยท่ีมี
ประสิทธิภาพในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา การด าเนินการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ   
1) ปัจจัยการส่งเสริมการวิจัยท่ีมีประสิทธิภาพในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษ า           
2) ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของปัจจัยการส่งเสริมการวิจัยท่ีมีประสิทธิภาพในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา และ 3) ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของ
ปัจจัยการส่งเสริมการวิจัยท่ีมีประสิทธิภาพในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  ผลการวิจัย
พบว่า 1. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) ของตัวแปรต้นปัจจัยการส่งเสริมการวิจัยท่ีมี
ประสิทธิภาพในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วยปัจจัย 4 ปัจจัยคือ 1) ปัจจัย
ด้านหน่วยงาน 2) ปัจจัยด้านบุคคล 3) ปัจจัยด้านกระบวนการบริหาร และ 4) ปัจจัยด้านอื่น ๆ และ
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) ของตัวแปรตามการวิจัยท่ีมีประสิทธิภาพ พบว่า 
ประกอบด้วยปัจจัย 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านประโยชน์ของงานวิจัย และปัจจัยด้านคุณภาพของ
งานวิจัย 2. ปัจจัยการส่งเสริมการวิจัยท่ีมีประสิทธิภาพทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง         
3. ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นด้วยกับความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของปัจจัยการส่งเสริมท่ีมีประสิทธิภาใน
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา และได้เสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการส่งเสริมการวิจัยท่ีมี
ประสิทธิภาพ คือ มีการรวมกลุ่ม/แกนน า สร้างเครือข่ายและขยายผลให้ท่ัวถึง จัดเวทีแลกเปล่ียน
เรียนรู้ทางการวิจัย การจัดอบรม ประชุมสัมมนา ความรู้ และแนวปฏิบัติงานวิจัยแก่ครูอย่างต่อเนื่อง 
 ธีระพล  เพ็งจันทร์ ได้วิจัยการบริหารจัดการภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพของส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ปัจจัยการบริหารจัดการภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพของส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา 2) แนวทางในการบริหารจัดการภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1. ปัจจัยการบริหารจัดการภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพของส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 1) ด้านการบริหารการเปล่ียนแปลง 2) ด้านกลยุทธ์
การเปล่ียนแปลง  3) ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ 4) ด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง    
5) ด้านการบริหารจัดการความเส่ียง  6) ด้านการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย    
7) ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 8) ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 9) ด้านคุณภาพ
วิชาการ 10) ด้านการพัฒนาบุคลากร 11) ด้านลักษณะส าคัญขององค์กร 12) ด้านระบบสนับสนุน
การเปล่ียนแปลง 13) ด้านประสิทธิผลตามตัวช้ีวัด 2. แนวทางในการบริหารจัดการภาครัฐท่ีมี
ประสิทธิภาพของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจากความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญ 
พบว่า ปัจจัยท่ีค้นพบในการวิจัย มีความถูกต้องเป็นไปได้ และใช้ประโยชน์ได้จริง 
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 อรพรรณ  ตู้จินดา ได้วิจัยตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพความเป็นผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก มี
วัตถุประสงค์เพื่อ 1. ทราบองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพความเป็นผู้บริหารสถานศึกษาขนาด
เล็ก และ 2. ผลการยืนยันองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพความเป็นผู้บริหารสถานศึกษาขนาด
เล็ก วิธีการด าเนินการวิจัยประกอบด้วย 3 ขั้นตอนคือ 1) การศึกษาวิเคราะห์เพื่อก าหนดกรอบ
แนวคิดในการวิจัย 2) การวิเคราะห์องค์ประกอบประสิทธิภาพความเป็นผู้บริหารสถานศึกษาขนาด
เล็ก 3) การยืนยันองค์ประกอบประสิทธิภาพความเป็นผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก  ผลการวิจัย
พบว่า 1. องค์ประกอบของตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพความเป็นผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก มีจ านวน 8 
องค์ประกอบ 73 ตัวบ่งช้ี คือ 1) ด้านการตัดสินใจในการบริหารจัดการ 2) ด้านการส่งเสริมและ
สนับสนุนศักยภาพของผู้เรียน 3) ด้านความภักดีต่อองค์กร 4) ด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือกับ
ชุมชน 5) ด้านการวิจัยและการจัดการศึกษา 6) ด้านวุฒิภาวะความมั่นคงทางอารมณ์ 7) ด้านการ
หลีกเล่ียงอบายมุข 8) ด้านบุคลิกภาพและการศึกษา โดยองค์ประกอบความเป็นผู้บริหารสถานศึกษา
ขนาดเล็กในเมือง นอกเมือง ในด้านการตัดสินใจในการบริหารจัดการและการหลีกเล่ียงอบายมุขมี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเมื่อพิจารณาในแต่ละภูมิภาคพบว่าด้าน
การส่งเสริมและสนับสนุนศักยภาพของผู้เรียนการวิจัยและการจัดการศึกษา และการหลีกเล่ียง
อบายมุข มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 2. ตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพความเป็น
ผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็กท่ีได้รับการยืนยันจากผู้เช่ียวชาญ มีจ านวน 8 องค์ประกอบ 67 ตัวบ่งช้ี 
คือ 1) ด้านการตัดสินใจในการบริหารจัดการ มี 22 ตัวบ่งช้ี 2) ด้านการส่งเสริมและสนับสนุน
ศักยภาพของผู้เรียนมี 11 ตัวบ่งช้ี 3) ด้านความภักดีต่อองค์กร มี 9 ตัวบ่งช้ี 4) ด้านความสัมพันธ์และ
ความร่วมมือกับชุมชน มี 8 ตัวบ่งช้ี 5) ด้านการวิจัยและการจัดการศึกษา มี 4 ตัวบ่ง ช้ี 6) ด้านวุฒิ
ภาวะ ความมั่นคงทางอารมณ์ มี 4 ตัวบ่งช้ี 7) ด้านการหลีกเล่ียงอบายมุข มี 4 ตัวบ่งช้ี และ 8) ด้าน
บุคลิกภาพและการศึกษา มี 3 ตัวบ่งช้ี 
 ขนิษฐา  พลายเพ็ชร์ ได้วิจัยพจนานุกรมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1. ทราบองค์ประกอบ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
2. ทราบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา และ 3. สร้างพจนานุกรมประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ผลการวิจัย
พบว่า 1. องค์ประกอบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบเรียงตามล าดับน้ าหนักองค์ประกอบ ท่ีได้
จากมากไปหาน้อย คือ 1) การวางแผน 2) คุณลักษณะผู้น า 3) การบริหารเวลา 4) ภาวะผู้น า 5) 
พฤติกรรมผู้น า 6) ทักษะการบริหาร 7) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ และ 8) สมรรถนะส่วนบุคคลซึ่ง
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เป็นพหุตัวแปร ตามสมมติฐานของการวิจัย 2. ผลการวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
พบว่า สมรรถนะส่วนบุคคล มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น า และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อภาวะผู้น าโดย
ผ่านทางคุณลักษณะผู้น า การบริหารเวลามีอิทธิพลทางอ้อมต่อภาวะผู้น าโดยผ่านการวางแผนและ
ทักษะการบริหาร พฤติกรรมผู้น ามีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น า และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อภาวะผู้น า
โดยผ่านคุณลักษณะผู้น า คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น า การวางแผนมี
อิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น า และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อภาวะผู้น าโดยผ่านทักษะการบริหาร ทักษะ
การบริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น า และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อภาวะผู้น าโดยผ่านคุณลักษณะ
ผู้น า และคุณลักษณะผู้น ามีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น า และ 3. ผลจากการสร้างพจนานุกรม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
จากการวิเคราะห์องค์ประกอบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ได้ 8 องค์ประกอบ น ามาจัดเป็นหมวดหมู่ของพจนานุกรมได้ 8 
หมวดหมู่ ดังนี้ 1. การวางแผน ประกอบด้วยตัวช้ีวัดผลงาน จ านวน 13 ข้อ 2. คุณลักษณะผู้น า 
ประกอบด้วยตัวช้ีวัดผลงาน จ านวน 12 ข้อ 3. การบริหารเวลา ประกอบด้วยตัวช้ีวัดผลงาน จ านวน 8 
ข้อ 4. ภาวะผู้น า ประกอบด้วยตัวช้ีวัดผลงาน จ านวน 10 ข้อ 5. พฤติกรรมผู้น า ประกอบด้วยตัวช้ีวัด
ผลงาน จ านวน   7 ข้อ 6. ทักษะการบริหาร ประกอบด้วยตัวช้ีวัดผลงาน จ านวน 10 ข้อ 7. 
คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ประกอบด้วยตัวช้ีวัดผลงาน จ านวน 8 ข้อ และ 8. สมรรถนะส่วนบุคคล 
ประกอบด้วยตัวช้ีวัดผลงาน จ านวน 7 ข้อ รวมตัวชี้วัดผลงานท้ังส้ิน 75 ตัวชี้วัด 
 กาญจนาภรณ์  อิ่มใจจิตต์ ได้วิจัยปัจจัยส่วนบุคคลของผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาท่ีเป็นอุปสรรคต่อการขับเคล่ือนนโยบายไปสู่การปฏิบัติท่ีมีประสิทธิผล การ
วิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ทราบปัจจัยส่วนบุคคลของผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาท่ีเป็นอุปสรรคต่อการขับเคล่ือนนโยบายไปสู่การปฏิบัติท่ีมีประสิทธิผล และ 2) ทราบ
แนวทางในการพัฒนาปัจจัยส่วนบุคคลของผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ไม่ให้เป็นอุปสรรคต่อการขับเคล่ือนนโยบายไปสู่การปฏิบัติท่ีมีประสิทธิผล วิธีด าเนินการวิจัยมี         
3 ข้ันตอน คือ 1. การศึกษาวิเคราะห์เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 2. การวิเคราะห์ปัจจัย และ  
3. การสนทนากลุ่ม โดยกลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาท่ี
ขับเคล่ือนนโยบายส านักงานคณะกรรมการศึกษาข้ันพื้นฐาน ปีงบประมาณ 2553 จ านวน 183 เขต 
ผลการวิจัยพบว่า 1. ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาท่ี
เป็นอุปสรรคต่อการขับเคล่ือนนโยบายไปสู่การปฏิบัติท่ีมีประสิทธิผล ประกอบด้วย 9 ปัจจัยหลัก และ 
3 ปัจจัยย่อย 2. แนวทางในการพัฒนาปัจจัยส่วนบุคคลของผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาไม่ให้เป็นอุปสรรคต่อการขับเคล่ือนนโยบายไปสู่การปฏิบัติท่ีมีประสิทธิผล ได้แก่ ให้
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การศึกษา คือ ให้ผู้บริหารได้พัฒนาตนเอง ให้ฝึกการเป็นผู้เรียนรู้ตลอดกาล คือ เป็นผู้ใฝุรู้ตลอดเวลา
เข้าใจดีกับการเปล่ียนแปลงของโลก ให้ความเข้าใจในจิตวิทยาการบริหาร สามารถวิเคราะห์
ผลกระทบของเหตุการณ์ต่อจิตใจของคนได้ ให้เป็นคนดี คนเก่ง ซึ่งการเป็นคนดีจะต้องมีการพัฒนา
ส่วนของมโนธรรมของคน ๆ นั้นมาแล้วเป็นอย่างดี ให้ต้ังเงื่อนไขและข้อจ ากัดส าหรับให้ได้คนดี เพื่อ
มาเป็นผู้บริหาร และให้ระบุคุณลักษณะใช้เวลาเพื่อส ารวจและศึกษาบุคคลท่ีจะมาเป็นผู้บริหาร 
 จรูญลักษณ์  ปูองเจริญ ได้วิจัยการประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรวิทยาลัย
พยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ทราบ 1) มาตรฐานและตัวช้ีวัดการประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาล ใน
สังกัดพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 2) เพื่อให้ได้คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
บุคลากรวิทยาลัยพยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบว่า 
1. มาตรฐานและตัวช้ีวัดการประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลในสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ประกอบด้วย 7 มาตรฐาน คือ 1) ผลสัมฤทธิ์งาน
ล าดับรองตามพันธะกิจองค์กร ประกอบด้วย 4 มาตรฐานย่อย ได้แก่ 1.1) สมรรถนะประจ าสายงาน 
1.2) ผลสัมฤทธิ์งานล าดับรองงานวิชาการ/การจัดการเรียนการสอน 1.3) ผลสัมฤทธิ์งานล าดับรอง
งานวิจัย/งานกิจการนักศึกษา/ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมไทย และ 1.4) ผลสัมฤทธิ์งานล าดับรองงาน
พัฒนาองค์กร 2) สมรรถนะบริหาร 3) ผลสัมฤทธิ์งานบริการวิชาการ 4) ผลสัมฤทธิ์งานวิจัย/ผลงาน
วิชาการ 5) ผลสัมฤทธิ์งานนวัตกรรม/งานสร้างสรรค์ 6) ผลสัมฤทธิ์งานกิจการนักศึกษา/ท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรมไทย และ 7) ผลสัมฤทธิ์งานการจัดการเรียนการสอน 2. คู่มือการประเมินผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชนก 
กระทรวงสาธารณสุข ประกอบด้วย 7 มาตรฐาน 7 มาตรฐาน 63 ตัวช้ีวัด โดยผู้ทรงคุณวุฒิและ
ผู้เช่ียวชาญ มีความเห็นเพิ่มเติมว่าตัวแปรท่ีสังเกตได้จ านวน  17 ตัว จาก 47 ตัวท่ีเหลือจากการ
วิเคราะห์องค์ประกอบหลัก สามารถน ากลับมาใช้เสริมมาตรการบางอย่างได้ด้วย ท้ังนี้ให้อยู่ตามความ
เหมาะสมของแต่ละหน่วยงาน  
 

 งานวิจัยต่างประเทศ 

 แอนดรู เจ คอลลินส์, แพททริค ฮัสเตอร์, บาร์รี่ อีเซลล์, จอห์น โฮสท์. ได้ท าการศึกษา
วิธีการเลือกการปรับปรุงส าหรับตัวช้ีวัดผลงานส าคัญ ตัวช้ีวัดผลงานส าคัญ (KPIs) เป็นมาตรการท่ี
ส าคัญส าหรับการก าหนดคุณภาพของการผลิตพืชท่ีสัมพันธ์กับเปูาหมายของพืช  ในปัจจุบันนี้
สภาพแวดล้อมของการแข่งขัน ผู้ผลิตไม่สามารถประมาทเกี่ยวกับธุรกิจของพวกเขา ซึ่งในความเป็น
จริงแล้วพวกเขาจะต้องมั่นใจว่าตัวชี้วัดผลงานส าคัญของพวกมีประสิทธิภาพและใช้เพื่อปรับปรุงเมื่อมี
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ความจ าเป็น รายงานฉบับนี้อธิบายถึงวิธีการส าหรับการแนะน าการปรับปรุงตัวช้ีวัดผลงานส าคัญของ
ผู้ผลิตบนพื้นฐานของผลส าเร็จจากการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อเพิ่มตัวช้ีวัดผลงานส าคัญตามจ านวน
เกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ล่วงหน้า วิธีการคือจะใช้โอกาสตามแนวทางทฤษฎีการคาดหมายให้ค่าน้ าหนัก
คะแนน  ปัญหาท่ีเป็นความแตกต่างท่ีพบคือมีให้ท้ังค าแนะน าเพื่อปรับปรุงและค าแนะน าเพื่อยกเลิก
การลงทุนตามตัวชี้วัดผลงานส าคัญ ผู้เขียนได้ใช้วิธีการพัฒนาจากผลการประชุมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับ
ผลผลิตจ านวนสองครั้ง จากผู้ผลิตอิสระและผลท่ีเน้นความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญระหว่างสองผู้ผลิต
ในแง่ของการจัดล าดับความส าคัญในการปรับปรุงและการประเมินตัวช้ีวัดผลงานส าคัญ ข้อเสนอแนะ
ในการปรับปรุงท่ีดีท่ีสุดเมื่อเปรียบเทียบกับท่ีผ่านมานั้นสามารถแก้ปัญหาได้อย่างรวดเร็ว156 
 แอมซาร์ท อิสเมล ฮุซเซน (Amzat, Ismail Hussein) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับตัวช้ีวัด
ผลงานส าคัญส าหรับครูที่ดีเย่ียมในประเทศมาเลเซีย (บทคัดย่อ) วัตถุประสงค์เพื่อสร้างตัวช้ีวัดผลงาน
ส าคัญ (Key Performance Indicator: KPI) ท่ีสามารถน ามาใช้เป็นเครื่องมือมาตรฐานในการวัดผล
การปฏิบัติงานของครู ท้ังการปฏิบัติของครูผู้สอนท่ีดีเลิศและกลุ่มปกติ  และเพื่อใช้ตรวจสอบ
ความสัมพันธ์ท่ีเป็นไปได้ระหว่างห้าความคิดหลัก คือ ปรัชญาการสอนของครู เปูาหมายการสอน 
ความรู้เนื้อหาการสอน ความคาดหวังของครูและรูปแบบการจัดการ การออกแบบ/วิธีการ/วิธี  
การศึกษาครั้งนี้ใช้วิธีเชิงปริมาณจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นครูผู้สอนท่ีดีเยี่ยม จ านวนท้ังส้ิน 306 คน จาก
แปดรัฐรวมท้ังดินแดนของรัฐบาลกลาง โดยใช้การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจเพื่อตรวจสอบเครื่องมือ
และการวิเคราะห์ปัจจัยเพื่อยืนยันรูปแบบท่ีเหมาะสม  ผลการวิจัย พบว่า รูปแบบการจัดการช้ันเรียน
ท่ียอดเย่ียม คือ ความคิดหลักท่ีส าคัญท่ีสุดส าหรับตัวช้ีวัดผลงานส าคัญท่ีมีการโหลดปัจจัยสูงสุด ตาม
ด้วยปรัชญาการสอนของครูและวัตถุประสงค์ในการสอนของครูผู้สอนท่ีดีเลิศ  พบว่าไม่มีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยส าคัญระหว่างความคาดหวังของครูผู้สอนท่ีดีเลิศกับลักษณะการจัดการห้องเรียน และ
ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดหลักอื่น ๆ มีความสัมพันธ์กันน้อย โดยเริ่มต้นการวิจัยด้วยการสร้าง
แบบจ าลองตัวช้ีวัดผลงานท่ีส าคัญ ส าหรับการสอนท่ียอดเยี่ยมแนะน าว่าควรมีการทบทวนในเชิงลึก
เกี่ยวกับมาตรฐานของการจัดการห้องเรียนและวัตถุประสงค์การเรียนการสอนระดับชาติในประเทศ
มาเลเซีย อาจมีตัวแทนจากกระทรวงศึกษาธิการและผู้บริหารโรงเรียนสามารถเข้าไปในสถาบันเพื่อ
ตรวจสอบว่าเป็นสถาบันท่ีดีเยี่ยมหรือไม่ เป็นแกนหลักในการบรรลุวัตถุประสงค์ด้านการศึกษาของ

                                                             

 
156 Andrew J. Collins et al., An Improvement Selection Methodology for 

Key Performance Indicators (New York: Springer Science+Business Media, 2016). 
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ประเทศและสอดคล้องกับความคาดหวังหรือไม่ ซึ่งอาจน าไปสู่การก าหนดตัวช้ีวัดผลงานส าคัญเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์การเรียนการสอนในกลุ่มครูผู้สอนท่ีดีเย่ียม157 
 แอนด์เร เดอ วาวล์ (André de Waal) ได้ท าการพัฒนาระบบการจัดการฐานข้อมูลเพื่อ
การสร้างผลงานเด่นของสถาบันระดับอุดมศึกษา(บทคัดย่อ) พบว่าประสิทธิภาพของสถาบันการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาเป็นกลุ่มสถาบันท่ีมีความส าคัญในประเทศพัฒนา ในช่วงท่ีผ่านมาสถาบันเหล่านี้ได้
เพิ่มมากขึ้นภายใต้ความกดดันจากแนวโน้มท่ัวโลกท่ีมีต่อกลุ่มของสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา 
เช่น การไหลบ่าของใหม่ของนักศึกษา  นักศึกษามีความต้องการได้รับการศึกษาท่ีดีกว่าเดิมเพิ่มขึ้น 
ในขณะท่ีเงินทุนสาธารณะท่ีใช้ควบคู่กันก าลังถูกตัด ส่งผลให้สถาบันการศึกษาถูกบังคับให้ท้ังขยาย 
ปรับปรุงและกระจายออกไป สถาบันการศึกษาท่ีจัดการศึกษาและเจริญเติบโตภายใต้สถานการณ์ท่ี 
ท้าทายเหล่านี้ ได้ปรับปรุงคุณภาพของการศึกษาและเพิ่มประสิทธิภาพภายในองค์กรและจะรู้จักกัน 
ในฐานะสถาบันการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพสูง บทความนี้ได้อธิบายถึงระบบการจัดการหลักฐานข้อมูล
เพื่อการสร้างสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพสูง158 
 อะเดลฟิโอ เกียดา, บอสไคโน กีโอวานนี่, คาเปอซี่ วินเซ็นซ่า ได้ท าการตัวชี้วัดใหม่ส าหรับ
ประสิทธิภาพของนักศึกษาระดับอุดมศึกษา (บทคัดย่อ) การอภิปรายเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษา
เป็นเรื่องส าคัญซึ่งเกี่ยวข้องกับทุกบริบทของสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา ซึ่งรายงานฉบับนี้ได้
พยายามน าเสนอให้เห็นว่าตัวชี้วัดสามารถท าให้การวัดผลการปฏิบัติงานของนักศึกษาในมหาวิทยาลัย
ง่ายขึ้นและยังสามารถน ามาประยุกต์ได้อย่างง่ายดายกับระบบอื่นท่ีแตกต่างกัน ก่อให้เกิดการ
เปรียบเทียบท่ีเป็นธรรมมากขึ้น ระบบมหาวิทยาลัยของอิตาลีได้น ามาใช้เป็นจุดเริ่มต้นเพื่อพิจารณา
มาตรการทั้งหลายในปัจจุบันและเพื่อสร้างตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานใหม่ขึ้น จากนั้นจึงจะน าไปใช้เป็น
การท่ัวไปกับระบบการแสดงเครื่องหมายอื่น ๆ และในท่ีสุดก็จะน าไปใช้กับระบบตรวจสอบการ
สืบสวนสอบสวนโดยใช้ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานใหม่ซึ่งจะได้รับการยอมรับในปัจจุบันด้วย159 

                                                             

 
157 Ismail Hussein Amzat, Key Performance Indicators for Excellent 

Teachers in Malaysia (Bradford: International Journal of Productivity and 
Performance Management, 2017). 
 

158 André de  Waal, Developing an Evidence-Based Management 
Approach for Creating High-Performance Higher Educational Institutions 
(Hilversum: Jordan Whitney Enterprises, Inc., 2015). 
 

159 Adelfio Giada, Boscaina Giovanni, and Capurs Vincenza, A New Indicator 
for Higher Education Student Performance (Italy: Springer Science & Business 
Media B.V. , 2014). 
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 บรินดูซา มาเรีย โปปา (Brindusa Maria POPA) ได้ท าการศึกษาประโยชน์ของตัวช้ีวัดผล
การปฏิบัติงานในระบบการศึกษาอิเล็กทรอนิกส์ (บทคัดย่อ)  ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานเป็นการวัดซึ่ง
โดยปกติจะอยู่ในรูปของการวัดท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพท่ีช่วยสนับสนุนการวัดผลของกิจกรรม
ทางการศึกษา อุตสาหกรรม พาณิชย์ และด้านอื่น ๆ  กิจกรรมการเรียนรู้ด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ควร
จะมีชุดของตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวข้องและจัดท าขึ้นอย่างชัดเจนเพื่อช่วยให้กระบวนการจัด
การศึกษาบรรลุผลส าเร็จเพราะกิจกรรมเหล่านี้ขึ้นอยู่กับความพึงพอใจของผู้เรียนมาก จึ งเป็นส่ิง
ส าคัญมากท่ีจะต้องให้ความสนใจกับข้อมูลตัวชี้วัดท่ีเราก าหนดและวิเคราะห์เพราะบางครั้งก็เป็นเรื่อง
ยุ่งยากไม่เหมือนกับผลผลิตด้านอื่น ๆ160 
 ซุยเมี๊ยซี (Xuemei XIE) ได้ท าการศึกษาประสิทธิภาพด้านปัจจัยความร่วมมือและปัจจัย
ด้านนวัตกรรมกับนวัตกรรมด้านผลการด าเนินงานของบริษัทจีน (บทคัดย่อ) ฐานข้อมูลจากการส ารวจ
บริษัทของจีน 1,206 แห่งได้รายงานผลการส ารวจประสิทธิภาพด้านปัจจัยความร่วมมือและปัจจัยท่ี
ส่งผลกระทบต่อความร่วมมือท่ีเป็นผลของนวัตกรรมการด าเนินงานของบริษัท ซึ่งพยายามท่ีจะศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างผลของนวัตกรรมด้านความร่วมมือกับผลการด าเนินงานนวัตกรรมโดยใช้เทคนิค
ของสมการโครงสร้างแบบจ าลอง ผลการศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญในเชิงบวก
อย่างยั่งยืนระหว่างปัจจัยพื้นฐานของรัฐบาลและปัจจัยด้านนโยบายของกลไกความร่วมมือและ
เครือข่ายทางสังคมและผลกระทบของนวัตกรรมด้านความร่วมมือ  ผลท่ีได้แสดงให้เห็นว่าปัจจัยของ
รัฐบาลและนโยบายจะส่งผลกระทบน้อยต่อด้านนวัตกรรมของบริษัทเมื่อเทียบกับปัจจัยอื่น ๆ ซึ่ง
คาดหวังว่าการค้นพบครั้งนี้จะสามารถใช้เป็นแนวทางเพื่อการศึกษาในอนาคตในการปรับปรุง
ความสามารถในการสร้างสรรค์ด้านนวัตกรรมส าหรับบริษัทท่ีจะเกิดขึ้นใหม่ในประเทศ161 

 
 
 
 
 

                                                             

 
160 Brindusa Maria  POPA, Benefits of Performance Indicators in E-

Education (Romania: Regional Department for Defense Resources Management 
Studies, 2011). 
 161 Xuemei XIE, Cooperative Factors, Cooperative Innovation Effect and 
Innovation Performance for Chinese Firms: An Empirical Study (China: Physics 
Procedia, 2012). 



  120 

บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยเรื่อง พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงาน เขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ซึ่งเป็นการวิจัยท่ีใช้วิธีการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive  Research) 
ประเภทการศึกษาเอกสาร (Document Study) มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ คือ 1. เพื่อทราบ
พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษ า
ประถมศึกษา 2. เพื่อทราบผลการยืนยันพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษา
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาโดยใช้ผลการยืนยันจากผู้เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิท่ีเป็น
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จ านวน 5 คน  ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางและ
รายละเอียดต่าง ๆ ของการวิจัย ประกอบด้วยขั้นตอนการด าเนินการวิจัย และระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 
 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

 เพื่อให้การวิจัยด าเนินการเป็นไปตามระเบียบวิธีวิจัยและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
การวิจัยท่ีก าหนดไว้  ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขั้นตอนการด าเนินการวิจัยไว้เป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 

 ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย 

 การจัดเตรียมโครงการวิจัยเป็นระบบตามระเบียบวิธีการด าเนินการวิจัย โดยศึกษาและ
ค้นคว้าหาข้อมูลจากเอกสารท่ีเกี่ยวข้องกับต ารา เอกสารวิชาการ บทความ รายงานการวิจัย 
วรรณกรรมและข้อมูลสารสนเทศท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล และน าผลท่ีได้จากการศึกษามา
จัดท าโครงร่างการวิจัย น าเสนออาจารย์ท่ีปรึกษา ตลอดจนเสนอโครงการวิจัยต่อคณะกรรมการ
พิจารณาหัวข้อวิทยานิพนธ์ที่บัณฑิตวิทยาลัยแต่งต้ังสอบและแก้ไขโครงร่างการวิจัยตามข้อเสนอแนะ
ของคณะกรรมการสอบโครงร่างการวิจัย แล้วจึงขออนุมัติหัวข้อการท าวิจัยต่อบัณฑิตวิทยาลัย 
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 ขั้นตอนที ่2 การด าเนินการวิจัย 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามข้ันตอนการด าเนินการวิจัย โดยใช้การศึกษาเอกสาร ระเบียบ 
กฎหมาย คู่มือการปฏิบัติงาน มาตรฐานต าแหน่งและมาตรฐานวิทยฐานะของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาท่ีเกี่ยวข้อง วิเคราะห์และสังเคราะห์เนื้อหาท่ีเป็นภาระงานของผู้บริหาร
การศึกษา แล้วเสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันผลการศึกษา  สรุปได้ดังแผนภูมิท่ี 5 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

แผนภูมิท่ี 5 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

ขั้นตอน การด าเนินการ ผลที่ได้รับ 

ขั้นที่  1 ศึกษาแนวคิด

ทฤษฎีที่ เกี่ยวกับตัวช้ีวัด 

ผลการปฏิ บั ติ งานของ

ผู้ บ ริ ห า ร ก า ร ศึ ก ษ า

ส า นั ก ง า น เ ข ต พ้ื น ที่

การศึกษาประถมศึกษา 

ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่ เกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แนวคิด

และทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงาน

บุคคล แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการ

ตัว ช้ีวั ดผลการป ฏิบั ติ งาน ทฤษฎี

เก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน  

มาตรฐานต าแหน่งของข้าราชการครู

และบุ คลากรทางการศึกษา และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงาน

บุ ค ค ล ข อ ง ส า นั ก ง า น เ ข ต พื้ น ที่

ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของ

ผู้บริหารการศึกษา ส านักงาน

เ ข ต พื้ น ที่ ก า ร ศึ ก ษ า

ประถมศึกษา 

ขั้นที่  2  วิ เคราะห์เอกสาร

แ น ว คิ ด ท ฤ ษ ฎี ที่ เ กี่ ย ว กั บ

พจนานุกรม ตัว ช้ี วั ดผลกา ร

ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง ผู้ บ ริ ห า ร

การศึกษาส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา 

1. วิเคราะห์และสังเคราะห์เน้ือหาที่เป็น

ภาระงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

2. สร้างพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน

ของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา 

ร่างพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการ

ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง ผู้ บ ริ ห า ร

การศึกษาส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา 

ขั้นที่ 3 ยืนยันพจนานุกรม

ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของ

ผู้บริหารการศึกษาส านักงาน

เ ข ต พื้ น ที่ ก า ร ศึ ก ษ า

ประถมศึกษา 

น าร่างพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน

ของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาไปให้ผู้ เ ช่ียวชาญ

พิจารณาความถูกต้อง ความเหมาะสม ความ

เป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ 

พจนานุกรมตัว ช้ีวั ดผลการ

ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง ผู้ บ ริ ห า ร

การศึกษาส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา 



  122 

 ขั้นตอนที่ 3  การรายงานผลการวิจัย 

 ผู้วิจัยจัดท าร่างรายงานผลการวิจัยเพื่อน าเสนอต่อคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์
ตรวจสอบความถูกต้อง ปรับปรุงและแก้ไขข้อบกพร่องตามท่ีคณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์
เสนอแนะ  พิมพ์และส่งรายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณ์ต่อบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
เพื่อขออนุมัติจบการศึกษา 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 เพื่อให้การวิจัยมีประสิทธิผลสูงสุดและสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยได้
ก าหนดระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งประกอบด้วย แผนแบบการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล 
และสถิติท่ีใช้ในการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 

แผนแบบการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษากลุ่มตัวอย่างเดียว ศึกษาสภาวการณ์โดยไม่มีการทดลอง                    
(The One-Shot, Non-Experimental Case Study Design) ซึ่งเขียนเป็นแผนผัง (diagram) ได้
ดังนี้ 
 
 

 

 

 

 

   แผนภูมิท่ี 6 แผนผังของแผนแบบการวิจัย 
 

 R  หมายถึง กลุ่มตัวอย่างท่ีได้จากการเลือกแบบเจาะจง (purposive Sampling) 
 X  หมายถึง ตัวแปรท่ีศึกษา ได้แก่ ตัวแปรข้อมูลท่ัวไปของตัวแปร ตัวช้ีวัดผลการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  

 O  หมายถึง ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษา
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
 

X R 

O 
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ตัวแปรที่ศึกษา   

 ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วยตัวแปรที่ศึกษา ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 ตัวแปรท่ีศึกษา คือ ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา หมายถึง ตัวแปรท่ีเกี่ยวกับช่ืองานวิจัย ได้แก่ ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ซึ่งได้จากการวิเคราะห์เอกสารงานวิจัยและการ
สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เช่ียวชาญตามกรอบแนวคิดของการวิจัย 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ผู้วิจัย ได้ด าเนินการเก็บข้อมูลโดย 
 การเก็บข้อมูลจากการยืนยันของผู้เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ 
 1.  ผู้วิจัยประสานกับผู้เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อขออนุญาตให้เป็นผู้เช่ียวชาญหรือ
ผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อยืนยันข้อมูลแบบประเมิน 
 2.  ผู้วิจัยท าหนังสือถึงภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ศิลปากรเพื่อออกหนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิในการยืนยันข้อมูลแบบ
ประเมิน โดยเอกสารประกอบด้วย  ค าช้ีแจงในการตอบแบบประเมินยืนยันข้อมูลการประเมิน พร้อม
ซองปิดแสตมป์จ่าหน้าซองถึงผู้วิจัย  
 3.  ผู้วิจัยส่งแบบประเมินการยืนยันไปให้ผู้เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิในการยืนยันข้อมูล
แล้วส่งถึงส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาของผู้เช่ียวชาญทางไปรษณีย์ลงทะเบียน 
 4.  ผู้เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิประเมินยืนยนัข้อมูลและส่งกลับให้ผู้วิจัยทางไปรษณีย์ 
  

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 ในการวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ด าเนินการดังนี้ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบประเมินยืนยันของผู้เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ ใช้การ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และการวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) จากผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้เช่ียวชาญท่ีด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ซึ่งจบการศึกษาระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 
จ านวน 5 คน 
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การน าเสนอขอ้มูล 

 การน าเสนอข้อมูลจากผลการวิเคราะห์ข้อมูล  ผู้วิจัยน าเสนอในรูปแบบตาราง แผนภูมิ
และการพรรณนาตามลักษณะของข้อมูล 
 

สรุป 

 วัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้  1. เพื่อทราบพจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 2. เพื่อทราบผลการยืนยันพจนานุกรม
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  ผู้วิจัยได้
ด าเนินการวิจัยตามข้ันตอน 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนท่ี 1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ขั้นตอนท่ี 2. วิเคราะห์
เอกสารแนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับพจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ขั้นตอนท่ี 3 ยืนยันพจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
การศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 5 คน ซึ่งได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง (purposive Sampling) 
ผู้วิจัยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองและส่งทางไปรษณีย์โดยวิธีลงทะเบียน การยืนยันความ
ถูกต้อง ความความเหมาะสม ความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์
ด้วยวิธีอ้างอิงผู้เช่ียวชาญโดยใช้แบบประเมินท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบ
ประเมินพจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ (frequency) และค่าร้อยละ 
(percentage) และการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis)  
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บทที่  4 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจัยครั้งนี้ศึกษา พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษา
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1. ทราบพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 2. ทราบผลการยืนยัน
พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา ดังนั้น เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิ จัยได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์และ
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปแบบตารางและแผนภูมิประกอบค าบรรยาย ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ 
 
ตอนที่ 1  การวิเคราะห์ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่ 

 การศึกษาประถมศึกษา 

 ผู้วิจัยได้ก าหนดการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลและด าเนินการ ดังต่อไปนี ้

 การศึกษาวิเคราะห์ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
  ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์จากเอกสารท่ีเกี่ยวข้องเพื่อทราบตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน
ของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ดังนี้  
  การวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 1) พระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553      ซึ่งมาตรา 
38 บัญญัติให้เขตพื้นท่ีการศึกษามีอ านาจหน้าท่ีประสาน ส่งเสริมและสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนใน
เขตพื้นท่ีการศึกษา ประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศึกษาให้
สอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล 
ครอบครัว องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และ
สถาบันสังคมอื่นท่ีจัดการศึกษาในรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 2) พระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2553 
ซึ่งมาตรา 37 บัญญัติให้ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามีอ านาจหน้าท่ีในการบริหารและการจัด
การศึกษา การพัฒนางานวิชาการและจัดให้มีระบบประกันคุณภาพการศึกษา 3) พระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 
2551 และ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 ซึ่งในหมวด 6 ได้บัญญัติว่าด้วยเรื่อง วินัยและการรักษาวินัย
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ส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 4) พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พ.ศ. 2546 ซึ่งบัญญัติให้ ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องประพฤติปฏิบัติตนตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพ  5) ข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556  และ 6) ข้อบังคับคุรุ
สภาว่าด้วยจรรยาบรรณของวิชาชีพ พ.ศ. 2556 ซึ่งในบรรดากฎหมายและข้อบังคับดังกล่าวนั้นได้มี
บทบัญญัติท่ีเกี่ยวข้องกับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบั ติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้น ท่ี           
การศึกษาประถมศึกษาจากการวิเคราะห์และสังเคราะห์เอกสารตามบทบาทอ านาจหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบต าแหน่งผู้บริหารการศึกษาได้ 4 ด้าน โดยเรียงล าดับจากค่าความส าคัญและก าหนดรหัส
ของแต่ละด้านเพื่อความสะดวกในการเขียนพจนานุกรมแยกเป็นหมวดหมู่ ดังแสดงในตารางท่ี 7  

 

ตารางท่ี 7 หน้าท่ีและความรับผิดชอบของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาท่ีน ามาสร้างพจนานุกรม  
 

 

ด้านท่ี 
พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงาน      
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา (Performance Dictionary) 

 

รหัส 

1 การบริหารและการจัดการ AM 
2 วินัยและการรักษาวินัย DP 
3 คุณธรรม จริยธรรม ME 
4 มาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ CC 

  
 จากตารางท่ี 7 เกิดจากการวิเคราะห์และสังเคราะห์เอกสารตามบทบาทอ านาจหน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบต าแหน่งผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ซึ่งมี 4 ด้าน 
คือ 1) การบริหารและการจัดการ 2) วินัยและการรักษาวินัย 3) คุณธรรม จริยธรรมและ 4) มาตรฐาน
และจรรยาบรรณวิชาชีพ โดยก าหนดรหัสส าหรับแต่ละด้านจากช่ือภาษาอังกฤษเป็นตัวอักษรย่อ 
ได้แก่ AM, DP, ME และ CC ตามล าดับ จากนั้นก าหนดรหัสตัวช้ีวัดผลงาน (Performance 
Indicators) ของแต่ละด้าน โดยน าข้อค าถามในแต่ละด้านมาเขียนเป็นตัวช้ีวัดผลงาน(Performance 
Indicators) โดยเขียนแยกทีละด้าน เรียงล าดับข้อค าถามจากค่าน้ าหนักมากไปหาค่าน้ าหนักน้อย ดัง
แสดงในตารางท่ี 8-11 
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 ตารางท่ี 8 ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน (Performance Indicators) ของพจนานุกรมตัวชี้วัด           
ผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาด้านการบริหาร
และการจัดการ 
  

รหัส ตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators) 
AM-01 ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารจัดการท่ีดี 
AM-02 ผู้บริหารมีความสามารถในการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
AM-03 ผู้บริหารมีการกระจายอ านาจและการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารและ 

การจัดการศึกษา 
AM-04 ผู้บริหารเป็นผู้น าด้านวิชาการ  
AM-05 ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารงานด้านงบประมาณ  
AM-06 ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารงานด้านการบริหารงานบุคคล  
AM-07 ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารงานด้านการบริหารทั่วไป  
AM-08 ผู้บริหารมีการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และนิเทศการจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ 
AM-09 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามีผลงานท่ีแสดงความส าเร็จและเป็นแบบอย่างได้ 
AM-10 สถานศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาปฐมวัยและการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

เพื่อการประกันคุณภาพการศึกษา   
AM-11 ผู้เรียนระดับปฐมวัยและระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานมีคุณภาพตามหลักสูตร 
AM-12 ประชากรวัยเรียนได้รับสิทธิและโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐานเท่าเทียมกัน ศึกษาต่อ 

ในระดับท่ีสูงขึ้น หรือมีความรู้ทักษะพื้นฐานในการประกอบอาชีพ 
AM-13 ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างในส านักงานเขตพื้นท่ี 

การศึกษาและสถานศึกษามีผลงานเชิงประจักษ์ตามเกณฑ์ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ 
AM-14 ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีความพึงพอใจในการบริหารและการจัดการศึกษา 

รวมท้ังการให้บริการ 
 

 จากตารางท่ี 8 เกิดจากการวิเคราะห์และสังเคราะห์เอกสารตามบทบาทอ านาจหน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบต าแหน่งผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในด้านการ
บริหารและการจัดการ โดยก าหนดรหัสส าหรับด้านการบริหารและการจัดการจากช่ือภาษาอังกฤษ
เป็นตัวอักษรย่อ ได้แก่ AM จากนั้นก าหนดรหัสตัวช้ีวัดผลงาน (Performance Indicators) ของแต่
ละข้อต้ังแต่ AM-01 ถึง AM-14 จ านวน 14 ตัวชี้วัด แล้วน าข้อค าถามในแต่ละข้อมาเขียนเป็นตัวช้ีวัด
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ผลงาน (Performance Indicators) โดยเขียนแยกทีละข้อ เรียงล าดับข้อค าถามจากค่าน้ าหนักมาก
ไปหาค่าน้ าหนักน้อย ดังแสดงในตารางท่ี 12-25 
  
 ตารางท่ี 9 ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน (Performance Indicators) ของพจนานุกรมตัวชี้วัด           
ผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านวินัยและการ
รักษาวินัย 
 

รหัส ตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators) 
DP-15 ผู้บริหารสนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตยและวางตนเป็นกลางทางการเมือง 
DP-16 ผู้บริหารปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซื่อสัตย์สุจริต วิริยะ อุตสาหะ 
DP-17 ผู้บริหารปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ หน่วยงานการศึกษา และ 

ค าส่ังของผู้บังคับบัญชาท่ีชอบด้วยกฎหมาย 
DP-18 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน ครู บุคลากรทางการศึกษา ชุมชน  

และสังคม ตรงต่อเวลา และอุทิศตนต่องาน  
DP-19 ผู้บริหารรักษาช่ือเสียงและเกียรติศักดิ์ของต าแหน่งหน้าท่ีตน ไม่กล่ันแกล้งกล่าวหาหรือ

ร้องเรียนผู้อื่นโดยไม่มีมูลความจริงและไม่กระท าการ หรือยอมให้ผู้อื่นกระท าการ 
หาประโยชน์อันอาจท าให้เส่ือมเสียช่ือเสียง 

 
 จากตารางท่ี 9 เกิดจากการวิเคราะห์และสังเคราะห์เอกสารตามบทบาทอ านาจหน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบต าแหน่งผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในด้านวินัย
และการรักษาวินัย โดยก าหนดรหัสส าหรับด้านวินัยและการรักษาวินัยจากช่ือภาษาอังกฤษเป็น
ตัวอักษรย่อ ได้แก่ DP จากนั้นก าหนดรหัสตัวช้ีวัดผลงาน (Performance Indicators) ของแต่ละข้อ
ต้ังแต่ DP-15 ถึง DP-19 จ านวน 5 ตัวช้ีวัด แล้วน าข้อค าถามในแต่ละข้อมาเขียนเป็นตัวช้ีวัดผลงาน
(Performance Indicators) โดยเขียนแยกทีละข้อ เรียงล าดับข้อค าถามจากค่าน้ าหนักมากไปหาค่า
น้ าหนักน้อย ดังแสดงในตารางท่ี 26-30 
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 ตารางท่ี 10 ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน  (Performance Indicators)  ของพจนานุกรมตัวชี้วัด
ผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านคุณธรรม 
จริยธรรม 
 
รหัส ตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators) 

ME-20 ผู้บริหารปฏิบัติตามพระบรมราโชวาทพระราชด ารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว 
ME-21 ผู้บริหารมีจิตส านึกสาธารณะ มีความรับผิดชอบต่อสังคม เข้าร่วมกิจกรรมของสังคม  

บ าเพ็ญประโยชน์แก่สังคม 
ME-22 ผู้บริหารมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ครูและบุคลากรทางการศึกษา และ 

บุคคลท่ัวไป 
ME-23 ผู้บริหารประพฤติและปฏิบัติตนตามครรลองของวัฒนธรรม หลักธรรมทางศาสนาและ

ประเพณีอันดีงามของไทย 
ME-24 ผู้บริหารเคารพในสิทธิและหน้าท่ีของผู้ร่วมงานและผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ให้ความร่วมมือ 

ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
 
 จากตารางท่ี 10 เกิดจากการวิเคราะห์และสังเคราะห์เอกสารตามบทบาทอ านาจหน้าท่ี
และความรับผิดชอบต าแหน่งผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในด้าน
คุณธรรม จริยธรรม  โดยก าหนดรหัสส าหรับด้านคุณธรรม จริยธรรมจากช่ือภาษาอังกฤษเป็น
ตัวอักษรย่อ ได้แก่ ME จากนั้นก าหนดรหัสตัวช้ีวัดผลงาน (Performance Indicators) ของแต่ละข้อ
ต้ังแต่ ME-20 ถึง ME-24 จ านวน 5 ตัวช้ีวัด แล้วน าข้อค าถามในแต่ละข้อมาเขียนเป็นตัวช้ีวัดผลงาน
(Performance Indicators) โดยเขียนแยกทีละข้อ เรียงล าดับข้อค าถามจากค่าน้ าหนักมากไปหาค่า
น้ าหนักน้อย ดังแสดงในตารางท่ี 31-35 
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 ตารางท่ี 11 ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (Performance Indicators) ของพจนานุกรมตัวชี้วัด
ผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านมาตรฐาน
และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 

รหัส ตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators) 
CC-25 ผู้บริหารมีจรรยาบรรณต่อตนเอง 
CC-26 ผู้บริหารมีจรรยาบรรณต่อวิชาชีพ 
CC-27 ผู้บริหารมีจรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ 
CC-28 ผู้บริหารมีจรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 
CC-29 ผู้บริหารมีจรรยาบรรณต่อสังคม 
 
 จากตารางท่ี 11 เกิดจากการวิเคราะห์และสังเคราะห์เอกสารตามบทบาทอ านาจหน้าท่ี
และความรับผิดชอบต าแหน่งผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในด้าน
มาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ โดยก าหนดรหัสส าหรับด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพจาก
ช่ือภาษาอังกฤษเป็นตัวอักษรย่อ ได้แก่ CC จากนั้นก าหนดรหัสตัวช้ีวัดผลงาน (Performance 
Indicators) ของแต่ละข้อต้ังแต่ CC-25 ถึง CC-29 จ านวน 5 ตัวชี้วัด แล้วน าข้อค าถามในแต่ละข้อมา
เขียนเป็นตัวชี้วัดผลงาน(Performance Indicators) โดยเขียนแยกทีละข้อ เรียงล าดับข้อค าถามจาก
ค่าน้ าหนักมากไปหาค่าน้ าหนักน้อย ดังแสดงในตารางท่ี 36-40 
 การเขียนพจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา เขียนเรียงล าดับภาระงานตามอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบ ซึ่งเขียนตาม
รหัสท่ีก าหนดไว้ในตารางท่ี 7 และในแต่ละด้าน (รหัส) จะน าข้อความค าถามมาเขียนเป็นตัวช้ีวัด
ผลงาน โดยเรียงล าดับจากการเขียนข้อค าถามท่ีมีค่าน้ าหนักมากไปหาข้อค าถามท่ีมีค่าน้ าหนักน้อย 
ตามล าดับในตารางท่ี 8-11 การเขียนพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษา
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ยึดแนวทางการเรียนตามรูปแบบของ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ 
โดยมีรายละเอียด 15 ประเด็นดังนี้ 

 1. ความหมาย  เป็นการขยายความเพิ่มเติมถึง PIs ท่ีจัดท าขึ้นมา โดยเขียนสรุป
ความหมายของ PIs เพื่อสร้างความเข้าใจให้ตรงกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาว่า PIs 
ท่ีจัดท าขึ้นมีลักษณะเฉพาะเจาะจงอย่างไรบ้าง มีค าใดบ้างท่ีต้องท าความเข้าใจให้ตรงกัน เช่น ความ
ผิดพลาดต้องระบุให้ชัดเจนว่าอะไรผิดพลาด หรือกลุ่มเปูาหมายต้องระบุให้ชัดเจนว่ากลุ่มเปูาหมาย 
หมายถึงใคร เป็นต้น 
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 2. มุมมอง (ด้าน) โดยแบ่งออกเป็น 5 มุมมอง (Perspectives)  ท้ังนี้ เพื่อความสะดวก
ในการน าไปใช้ส าหรับผู้ท่ีสนใจ ได้แก่ 
  2.1 คุ รุสภา  ประกอบด้วยมาตรฐาน 3 ด้าน คือ ด้านมาตรฐานความรู้และ
ประสบการณ์วิชาชีพ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน และด้านมาตรฐานการปฏิบัติตน   
  2.2 ก.ค.ศ. ประกอบด้วยมาตรฐาน 3 ด้าน คือ ด้านวินัย คุณธรรมและจริยธรรม ด้าน
ความรู้ความสามารถ และด้านผลการปฏิบัติงาน  
  2.3 สพฐ. ประกอบด้วยมาตรฐาน 6 ด้าน คือ ด้านการบริหารจัดการองค์การสู่ความ
เป็นเลิศ  ด้านการบริหารและการจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ ด้านสัมฤทธิผลการบริหารและการจัด
การศึกษา ด้านความประพฤติในการรักษาวินัย ด้านคุณธรรมและจริยธรรม และด้านมาตรฐานและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ  
 2.4) BSC ประกอบด้วย 4 มุมมอง (Perspectives) ได้แก่ มุมมองด้านการเงิน 
(Financial Perspective) มุมมองด้านลูกค้า Customer Perspective) มุมมองด้านกระบวนการ
ภายใน (Internal Process Perspective) และมุมมองด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and 
Growth Perspective)   
  2.5 งานวิจัยตนเอง ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ ด้านการบริหารและการ
จัดการ  ด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านคุณธรรม จริยธรรม และด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณ
วิชาชีพ 
 3. วัตถุประสงค ์ การเขียนประโยชน์ของการก าหนด PIs เพื่อท าให้พนักงานรับรู้ถึงความ
จ าเป็นของการจัดท า PIs และการคัดเลือก PIs ให้เป็น KPIs ซึ่งองค์การหลายแห่งท่ีก าหนด KPIs ขึ้น
มาแล้วพนักงานยังไม่เข้าใจว่า KPIs ท่ีก าหนดขึ้นมีประโยชน์อย่างไร โดยเฉพาะต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ดังนั้น “วัตถุประสงค์” ท่ีเขียนขึ้นจะท าให้พนักงานเข้าใจและรับรู้ถึงวัตถุประสงค์ท่ีแท้จริง
ของ KPIs ท่ีก าหนดขึ้น 
 4. สูตรค านวณ การเขียนสูตรค านวณเป็นการก าหนดท่ีมาของการคิดโดยเฉพาะตัวช้ีวัด
ผลงานท่ีเป็นเปอร์เซ็นต์ต้องระบุให้ได้ว่าเปอร์เซ็นต์ท่ีก าหนดขึ้นจะวัดจากเรื่องใดบ้าง ซึ่งการระบุสูตร
การค านวณท่ีชัดเจนจะท าให้ง่ายต่อการเก็บรวบรวมข้อมูล และสรุปผลข้อมูลท่ีจัดเก็บในระหว่างปี 
 5. หน่วยวัด การเขียนหน่วยวัดจะต้องก าหนดเป็นค่าของตัวเลข เช่น จ านวนครั้ง จ านวน
เรื่อง จ านวนเงิน จ านวนโครงการ เปอร์เซ็นต์ มูลค่า ระยะเวลา เป็นต้น ท้ังนี้ การเขียนหน่วยวัดท่ี
ชัดเจนจะต้องเขียนให้สอดคล้องกับช่ือของ PIs เช่น จ านวนข้อร้องเรียน หน่วยวัด คือ จ านวน เรื่อง 
หรือยอดขายหน่วยวัด คือ จ านวนเงิน เป็นต้น การระบุหน่วยวัดท่ีชัดเจนจะท าให้เก็บรวบรวมข้อมูล
เป็นไปตามหน่วยวัดท่ีก าหนดขึ้น 
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 6. ความถ่ีในการเก็บข้อมูล เป็นการก าหนดช่วงเวลาในการเก็บข้อมูลว่าจะเริ่มบันทึก
ข้อมูลช่วงไหน เพื่อช่วยให้ผู้บริหารของแต่ละหน่วยงานมีข้อมูลจากผลการปฏิบัติงานจริงเพื่อน ามาใช้
ในการบริหารผลงานของทีมงานได้อย่างต่อเนื่องโดยเฉพาะการน าผลการท างานจริงของพักงานแต่ละ
คนมาว่างแผนปรับปรุงให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นในช่วงถัดไปก่อนถึงรอบประเมินผล
การปฏิบัติงานในแต่ละปี 
 7. ผู้ก าหนดเป้าหมาย โดยส่วนใหญ่ผู้ก าหนดเปูาหมายจะเป็นผู้บังคับบัญชาของแต่ละ
หน่วยงาน ยกเว้นกรณีท่ีเป็น PIs ร่วมท่ีต้องการให้ค่าเปูาหมายเหมือนกัน ส าหรับหน่วยงานท่ีต้องใช้ 
KPIs ร่วมท่ีเหมือนกัน หน่วยงานท่ีเป็นเจ้าภาพ KPIs ร่วมจะเป็นผู้ก าหนดเปูาหมายของ KPIs ร่วมข้อ
นั้น ท้ังนี้องค์การจะต้องก าหนดก่อนว่า 1) KPIs ข้อใดท่ีเป็น KPIs ร่วมบ้าง 2) KPIs ร่วมข้อใดท่ีใช้ค่า
เปูาหมายท่ีเหมือนกัน และ 3) KPIs ร่วมข้อใดท่ีให้แต่ละหน่วยงานก าหนดค่าเปูาหมายเองได้ ไม่ใช่ 
KPIs ร่วม 
 8. หน่วยงานเจ้าภาพ เป็นหน่วยงานหลักท่ีท าหน้าท่ีเก็บข้อมูล หาก PIs ข้อใดท่ีถูก
คัดเลือกให้เป็น KPIs ร่วมหน่วยงานเจ้าภาพจะเป็นหน่วยงานหลักท่ีเป็นเจ้าของ KPIs ข้อนั้น ยกเว้น 
PIs ท่ีถูกคัดเลือกให้เป็น KPIs แต่ไม่ใช่ KPIs ร่วมกันหน่วยงานอื่นๆ หน่วยงานต้นสังกัดนั้นจะเป็น
หน่วยงานเจ้าภาพที่ท าหน้าท่ีจัดเก็บข้อมูลตาม KPIs ท่ีก าหนดขึ้นของหน่วยงานนั้น 
 9. ที่มาของเป้าหมาย แหล่งข้อมูลในการก าหนดค่าเปูาหมายของ PIs มีท่ีมาจาก 1) 
ข้อมูลดิบในอดีต (history) หมายถึงข้อมูลของ PIs ท่ีท าได้จริงในอดีตในช่วงปีท่ีผ่านมา 2) 
เปรียบเทียบกับ PIs ขององค์การอื่นๆ (benchmarking) หมายถึง การตรวจสอบค่าตัวเลขหรือค่า
เปูาหมายของ PIs องค์การอื่นๆ เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดค่าเปูาหมายตาม PIs ของ
หน่วยงาน 3) นโยบายองค์การ (Corporate Policy) หมายถึงค่าเปูาหมายท่ีก าหนดขึ้นจากความ
ต้องการของผู้บริหารระดับสูง และ 4) การคาดคะเนหรือประมาณการ ( forecast) หมายถึงค่า
เปูาหมายท่ีได้จากการคาดการณ์เนื่องจากเป็น PIs ท่ีไม่เคยมีการเก็บรวบรวมข้อมูลในอดีตท่ีผ่านมา 
 10. ข้อมูลดิบในอดีต การก าหนดข้อมูลดิบในอดีตเพื่อน ามาใช้เป็นฐานในการก าหนดค่า
เปูาหมายในปีปัจจุบัน ซึ่งการก าหนดค่าเปูาหมายท่ีเหมาะสมนั้นจะต้องน าค่าของตัวเลขท่ีได้จริงในปีท่ี
ผ่านมาน ามาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดค่าเปูาหมายในปีถัดไป ซึ่งจะท าให้องค์การสามารถ
ตรวจสอบได้ว่าผลงานท่ีได้จริงมีค่าสูง กลาง หรือต่ ากว่าผลงานท่ีท าได้ในอดีตท่ีผ่านมาอย่างไรบ้าง 
 11. เป้าหมายปีปัจจุบัน  การก าหนดค่าเปูาหมายของปีปัจจุบันสามารถก าหนดขึ้นจาก
ข้อมูลดิบในอดีต การประมาณการ นโยบายองค์การหรือเปรียบเทียบกับองค์การอื่น ๆ การก าหนดค่า
เปูาหมายปีปัจจุบันที่ดีท่ีสุดจะก าหนดขึ้นจากข้อมูลดิบในอดีตท่ีท าได้จริงมาใช้ก าหนดเป็นค่าเปูาหมาย
ในปีปัจจุบัน  ท้ังนี้การก าหนดค่าเปูาหมายปีปัจจุบันนั้นจะก าหนดขึ้นในช่วงต้นปีโดยการตกลงร่วมกัน
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
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 12. ระดับการประเมิน  การก าหนดช่วงของค่าเปูาหมายว่าจะอยู่ในค่าใดบ้าง ในท่ีนี้
ก าหนดให้ค่าเปูาหมายอยู่ระดับท่ี “3” หมายถึง ท าได้ตามาตรฐาน ยกเว้นว่าค่าเปูาหมายท่ีมีค่าเข้า
ใกล้ค่า maximum แล้ว ได้แก่ 100% หรือ 0 ค่าเปูาหมายสามารถหยิบมาเป็นระดับท่ี “4” หรือ 
“5” ขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของ PIs ในแต่ละข้อ ประเด็นท่ีส าคัญก็คือ การตกลงร่วมกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและพนักงานในการก าหนดตัวเลขเปูาหมาย และการกระจายค่าตัวเลขมายังแต่ละ
ระดับ โดยก าหนดให้ระดับท่ี 1 หมายถึงผลการปฏิบัติงานไม่บรรลุตามเปูาหมายท่ีก าหนดไปจนถึง
ระดับท่ี 5 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานสูง/ดีกว่าเปูาหมายท่ีก าหนด 
 13. แผนด าเนินการ เป็นแนวทางหรือกรอบท่ีจะท าให้ค่าเปูาหมายของ PIs ท่ีก าหนดขึ้น
ประสบผลส าเร็จโดยมีกรอบในการก าหนดแผนการด าเนินงานดังต่อไปนี้ 1) Man หมายถึง แผนการ
ท างานท่ีมุ่งเน้นท่ีก าลังคน ท้ังปริมาณและคุณภาพของคน 2) Money หมายถึง งบประมาณท่ีใช้ เป็น
การเพิ่มหรือลดงบประมาณเพื่อท าให้เปูาหมายของ PIs ท่ีก าหนดบรรลุผลส าเร็จ 3) Management/ 
Methods หมายถึง วิธีการบริหารจัดการโดยการปรับปรุง และพัฒนาขั้นตอนหรือกระบวนการ
ด าเนินงานภายในให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และ 4) Materials/Machine หมายถึงวัสดุอุปกรณ์
เครื่องมือและเครื่องจักรท่ีน ามาใช้ในองค์การด้วยการปรับปรุงพัฒนาให้ทันสมัย ง่ายและสะดวกต่อ
การใช้งาน  แผนด าเนินการจะเขียนตามแนวคิดของเดมมิ่ง (Deming) หรือวงจรคุณภาพ (PDCA) ซึ่ง
กล่าวว่าการจัดการอย่างมีคุณภาพเป็นกระบวนการท่ีด าเนินการต่อเนื่องเพื่อให้เกิดผลผลิตและบริการ
ท่ีมีคุณภาพขึ้น โดยหลักการท่ีเรียกว่าวงจรคุณภาพ (PDCA) หรือวงจรเดมมิ่ง ซึ่งประกอบด้วย 4 
ขั้นตอน คือ การวางแผน (Plan) การปฏิบัติตามแผน (Do) การตรวจสอบ (Check) และการปรับปรุง
แก้ไข (Act) 
 14. เอกสารที่เกี่ยวข้อง การระบุเอกสารที่เกี่ยวข้องไม่ว่าจะเป็นแบบฟอร์ม แบบประเมิน 
แบบบันทึก หรือรายงานท่ีจัดท าขึ้น เป็นเอกสารที่อ้างอิงท่ีช่วยท าให้ผู้เก็บข้อมูลรู้ว่าจะต้องเก็บข้อมูล
ผลงานจริงตาม KPIs ท่ีก าหนดขึ้นจากแหล่งข้อมูลหรือเอกสารใดบ้าง เอกสารท่ีเกี่ยวข้องจะต้องระบุ
ให้ชัดเจนว่าเป็นเอกสารเรื่องอะไร และระบุเฉพาะเอกสารส าคัญและท่ีเกี่ยวข้องโดยตรงเท่านั้น 
 15. ผู้เก็บข้อมูล เป็นบุคคลท่ีได้รับมอบหมายให้รวบรวมและจัดเก็บข้อมูลจากเอกสารท่ี
เกี่ยวข้อง ท้ังนี้ผู้เก็บข้อมูลสามารถเป็นบุคคลท่ีสังกัดอยู่ในหน่วยงานเดียวในกรณีท่ีเป็นตัวช้ีวัดผลงาน
ท่ีก าหนดขึ้นเฉพาะของหน่วยงานนั้นไม่ใช่ PIs ร่วมกับหน่วยงานอื่นๆ  อย่างไรก็ตามหากมีตัวช้ีวัด
ผลงานท่ีถูกก าหนดให้เป็นตัวร่วม ผู้เก็บรวบรวมข้อมูลอาจจะเป็นบุคคลท่ีท างานอยู่ในหน่วยงานอื่นได้ 

 รายละเอียดของพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาในแต่ละด้าน มีดังต่อไปนี้ 
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ด้านการบริหารและการจัดการ 
 รายละเอียดพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาด้านการบริหารและการจัดการ ดังแสดงในตารางท่ี 12-25 
 
 ตารางท่ี 12 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 1 ผู้บริหารมีความสามารถในการ
บริหารจัดการท่ีดี (AM-01) 
 

AM-01 เปอร์เซ็นต์ของเครื่องมือท่ีผู้บริหารการศึกษาเป็นผู้ก าหนดในการบริหารจัดการที่ดี 
ความหมาย 
 

เปอร์เซ็นต์ของเครื่องมือท่ีเป็นส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยี ข้อมูลสารสนเทศท่ี
สร้างขึ้นหรือน ามาใช้ในการบริหารและพัฒนางานตามบริบทของเขตพื้น ท่ี
การศึกษา โดยเป็นเครื่องมือท่ีผู้บริหารการศึกษาเป็นผู้ก าหนดในการน ามาใช้
ส าหรับการบริหารจัดการศึกษาด้วยตนเองตามต าแหน่งและหน้าท่ีของบุคลากรใน
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา มีการส่ือสาร การประชาสัมพันธ์ รวมท้ังการน าผล
การด าเนินงานมาใช้ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารและการจัดการศึกษา 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัย
ตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
2. ด้านความรู้ความสามารถ 
3. ด้านการบริหารจัดการองค์การสู่ความเป็นเลิศ 
4. ด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth Perspective) 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อวัดประสิทธิภาพในการจัดท าและน าเครื่องมือต่าง ๆ ของผู้บริหารการศึกษาว่า
สามารถก าหนดและน ามาใช้ในปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาได้หรือไม่ และจัดท าครบตามต าแหน่งและ หน้าท่ีของบุคลากรใน
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาหรือไม่ 

สูตรค านวณ จ านวนเครื่องมือท่ีผู้บริหารก าหนดในการปฏิบัติงานของบุคลากรx100 
จ านวนเครื่องมือในการปฏิบัติงานของบุคลากรท้ังหมดตามต าแหน่ง/หน้าท่ี 

หน่วยวัด เปอร์เซ็นต์ ความถ่ีในการ 
เก็บข้อมูล 

สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 
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 ตารางท่ี 12  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 1 ผู้บริหารมีความสามารถใน 
การบริหารจัดการท่ีดี (AM-01) (ต่อ)  
 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย ผู้บริหาร
การศึกษา 

หน่วยงานเจ้าภาพ ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา เฉล่ียไม่น้อยกว่า 50 % ของเครื่องมือท้ังหมด ตามต าแหน่งและ 
หน้าท่ีของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน เปอร์เซ็นต์ของเครื่องมือท่ีผู้บริหารก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียเท่ากับ 50% ของเครื่องมือท้ังหมด  
ตามต าแหน่ง/หน้าท่ีของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

ระดับการประเมิน ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 
ดีเย่ียม 

(32.51- 40.00) 
ดีมาก 

(25.01- 32.50) 
ดี 

(25.00 - 17.51) 
พอใช้ 

(10.00 - 17.50) 
แผนด าเนินการ - ก าหนดต าแหน่ง/หน้าท่ีของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ี 

  ผู้บริหารต้องจัดท าเครื่องมือในการปฏิบัติงาน 
- ประชุมผู้บริหารของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อก าหนดจ านวนเครื่องมือ 
  ท้ังหมดในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตาม 
  ต าแหน่งหน้าท่ี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการน าเครื่องมือท่ีผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดมาตรฐาน    
  ในการปฏิบัติงานไปใช้จริงตามต าแหน่งหน้าท่ีต่าง ๆ 
- ด าเนินการตามแผนท่ีวางไว้ 
- คณะกรรมการฯ ติดตามตรวจสอบการน าเครื่องมือไปใช้จริงตามต าแหน่ง 
  หน้าท่ี 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการฯ รายงานสรุปการประเมินผลการน า 
  เครื่องมือท่ีผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานไปใช้จริงตาม 
  ต าแหน่งหน้าท่ีต่าง ๆ 
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 ตารางท่ี 12  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชีว้ัดท่ี 1 ผู้บริหารมีความสามารถใน
การบริหารจัดการท่ีดี (AM-01) (ต่อ)  
 
เอกสารที่เกี่ยวข้อง - เครื่องมือท่ีผู้บริหารเป็นผู้ก าหนด 

มาตรฐานในการปฏิบัติงานของ 
บุคลากร 
- รายงานสรุปการประเมินผลการน า
เครื่องมือท่ีผู้บริหารเป็นผู้ก าหนด 
มาตรฐานในการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรไปใช้จริงตามต าแหน่ง/
หน้าท่ีต่าง ๆ 

ผู้เก็บข้อมูล คณะกรรมการท่ีได้รับ
การแต่งต้ังตามค าส่ัง
ของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

 
 ตารางท่ี 13 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 2 ผู้บริหารมีความสามารถในการ
พัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (AM-02) 
 

AM-02 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารการศึกษา 

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อการพัฒนาสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารการศึกษา ซึ่งการพัฒนาสู่องค์การแห่งการ
เรียนรู้เป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่งส าหรับผู้ท่ีด ารงต าแหน่งผู้บริหารการศึกษา 
เนื่ อ งจากส านักง าน เขตพื้ น ท่ีการ ศึกษา เป็นหน่ วยงานการศึกษาท่ีมี
กระบวนการพัฒนาคน พัฒนางาน เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สมัยใหม่ 
(Modern Learning Organization) ท่ีทันต่อการเปล่ียนแปลงเพื่อพัฒนา
องค์การ มีการส่งเสริมให้เกิดการจัดการความรู้ เพื่อท าให้บุคลากรในส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามีความรู้ มีความสามารถในการคิดเชิงระบบ สามารถรับรู้
และปรับเปล่ียนกรอบความคิด มีการบริหารองค์การท่ีมุ่งสร้างบรรยากาศใน
การสร้างจิตส านึกให้บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนา
องค์การ มีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมสู่เปูาหมายความส าเร็จท่ี ต้องการ โดยใช้
กระบวนการวิจัย 
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 ตารางท่ี 13  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 2 ผู้บริหารมีความสามารถใน
การพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (AM-02) (ต่อ)  
 
มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
2. ด้านความรู้ความสามารถ 
3. ด้านการบริหารจัดการองค์การสู่ความเป็นเลิศ 
4. ด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อวัดความสามารถด้านการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหาร
การศึกษา โดยพิจารณาจากผลการส่ง เสริมให้บุคลากรทุกคนมีความ
กระตือรือร้น ค้นหาความรู้ มีความคิดเชิงระบบ สามารถเรียนรู้ก้าวทันการ
เป ล่ี ยนแปลง  ก าร ส่ ง เ สริ ม ใ ห้ เ กิ ดก าร จัดก ารคว ามรู้  ( Knowledge 
Management : KM) และการสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
(Professional Learning Community : PLC) การส่งเสริม สนับสนุนให้มี
แหล่งเรียนรู้ ด้วยรูปแบบและวิธีการท่ีหลากหลาย เพื่อให้บุคลากรมีโอกาสได้
เรียนรู้ตามบริบทของเขตพื้นท่ีการศึกษา และการน าองค์ความรู้มาพัฒนาตนเอง 
พัฒนางาน และพัฒนาองค์การ โดยใช้กระบวนการวิจัย 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 
หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 
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 ตารางท่ี 13  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 2 ผู้บริหารมีความสามารถใน
การพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (AM-02) (ต่อ)  
 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ
การพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารการศึกษา เฉล่ียไม่น้อยกว่า 
3.50 คะแนน  

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของ

ผู้บริหารการศึกษา ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.51 คะแนน 
 

ระดับการประเมิน 
ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 

4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน
ความพึงพอใจในการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารการศึกษา ซึ่ง
เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มีความเรียบร้อย ราบรื่น ปัญหา
อุปสรรคลดน้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนด
เกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็นนโยบายของส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อการ
พัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารการศึกษา ให้ครอบคลุมประเด็นท่ี
เคยประชุมช้ีแจงครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการวางแผนพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้
ท่ีดี 
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 ตารางท่ี 13  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 2 ผู้บริหารมีความสามารถใน
การพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (AM-02) (ต่อ)  
 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจใน
การพัฒนาสู่องค์การแห่งการ
เรียนรู้ของผู้บริหารการศึกษา 
- รายงานสรุปผลการประเมิน
ความพึงพอใจในการพัฒนาสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารการศึกษา 

ผู้เก็บข้อมูล คณะกรรมการท่ีได้รับ
การแต่ง ต้ังตามค า ส่ัง
ของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

 
 ตารางท่ี 14 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 3 ผู้บริหารมีการกระจายอ านาจ
และการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารและการจัดการศึกษา (AM-03) 
 

AM-03 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการกระจายอ านาจและการส่งเสริมการมี 
ส่วนร่วมในการบริหารและการจัดการศึกษาของผู้บริหารการศึกษา 

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจของบุคลากรภายในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อการ
กระจายอ านาจและการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารและการจัด
การศึกษาของผู้บริหารการศึกษา โดยพิจารณาจากความถูกต้องของการ
กระจายอ านาจและการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารงานของทุกกลุ่ม/
ทุกหน่วยในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ความเหมาะสมของบุคลากรท่ีรับ
หน้าท่ีในการบริหารงานท่ีผู้บริหารมอบอ านาจให้ ความเป็นไปได้ของงานท่ีมอบ
อ านาจให้บุคลากร และความเหมาะสมของงานท่ีมอบอ านาจให้ ท้ังนี้ การ
กระจายอ านาจและการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารงานของผู้บริหารนั้น
จะต้องพิจารณาประเด็นท่ีกล่าวไว้ข้างต้นด้วยว่ามีความถูกต้องและเหมาะสม
ตามประเด็นดังกล่าวหรือไม่ เพราะส่ิงเหล่านี้ส่งผลต่อความส าเร็จของส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาท้ังส้ิน  
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 ตารางท่ี 14 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 3 ผู้บริหารมีการ ก ร ะ จ า ย
อ านาจและการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารและการจัดการศึกษา (AM-03) (ต่อ) 
 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

2. ด้านความรู้ความสามารถ 
3. ด้านการบริหารจัดการองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

4. ด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อวัดประสิทธิภาพในการกระจายอ านาจและการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการ
บริหารและการจัดการศึกษาของผู้บริหารการศึกษาอย่างถูกต้องและเหมาะสม 
ซึ่งการกระจายอ านาจและการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารและการจัด

การศึกษานั้นจะต้องมีหลักการในการตัดสินใจของผู้บริหารการศึกษาว่าจะเลือก
บุคลากรผู้ใดในการรับผิดชอบกลุ่ม/หน่วยต่าง ๆ แทนผู้บริหารได้ดีท่ีสุด และ

เกิดประโยชน์ต่อส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามากท่ีสุด ซึ่งต้องพิจารณา
องค์ประกอบของตัวบุคคลท่ีจะมอบหมาย ได้แก่ ความรู้ความสามารถ คุณวุฒิ

การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ความช านาญในงาน ความสามารถพิเศษ 
วุฒิภาวะทางอารมณ์ เป็นต้น นอกจากนี้ต้องพิจารณาถึงความถูกต้องในการ

กระจายอ านาจและการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารและการจัด
การศึกษาของผู้บริหารการศึกษาด้วย เพราะส่ิงเหล่านี้จ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับ
การกระจายอ านาจและการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารและการจัด

การศึกษาของผู้บริหารการศึกษา  
สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 

หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 
เก็บข้อมูล 

สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 
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 ตารางท่ี 14 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 3 ผู้บริหารมีการ ก ร ะ จ า ย
อ านาจและการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารและการจัดการศึกษา (AM-03) (ต่อ) 
 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนใน
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ
การกระจายอ านาจและการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารและการจัด
การศึกษาของผู้บริหารการศึกษา เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.50 คะแนน 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการกระจายอ านาจและการส่งเสริมการมีส่วน

ร่วมในการบริหารและการจัดการศึกษาของผู้บริหารการศึกษา ในปีงบประมาณ
ปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.51 คะแนน 

 

ระดับการประเมิน 
ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 

4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 
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 ตารางท่ี 14 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 3 ผู้บริหารมีการ ก ร ะ จ า ย
อ านาจและการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารและการจัดการศึกษา (AM-03) (ต่อ) 
 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงเรื่อง การ
ก าหนดเกณฑ์การประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อการกระจายอ านาจและการ
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารและการจัดการศึกษาของผู้บริหาร
การศึกษา โดยอธิบายให้เห็นถึงความส าคัญในการประเมินครั้งนี้ว่ามีผลต่อการ
บริหารจัดการในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอย่างไร พร้อมท้ังแจ้งให้บุคลากร
ทุกคนรับทราบว่าเป็นนโยบายของส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาท่ีต้อง
ด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างแบบประเมิน
ความพึงพอใจท่ีมีต่อการกระจายอ านาจและการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการ
บริหารและการจัดการศึกษาของผู้บริหารการศึกษา ให้ครอบคลุมประเด็น 
จากนั้นเสนอแบบประเมินให้ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนทราบแนวทางในการ
ประเมิน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีวางไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษา ด้านประสิทธิภาพในการกระจายอ านาจและการ
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารและการจัดการศึกษาของผู้บริหาร
การศึกษาให้มีความถูกต้องและเหมาะสมยิ่งขึ้น 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อการ
กระจายอ านาจและการส่งเสริมการมีส่วนร่วม
ในการบริหารและการจัดการศึกษาของ
ผู้บริหารการศึกษา  
- รายงานสรุปผลการประเมินความพึงพอใจท่ี
มีต่อการกระจายอ านาจและการส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมในการบริหารและการจัดการศึกษา
ของผู้บริหารการศึกษา 

ผู้เก็บ
ข้อมูล 

คณะกรรมการท่ี
ได้รับการแต่งต้ังตาม
ค าส่ังของส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา 
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 ตารางท่ี 15 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 4 ผู้บริหารเป็นผู้น าด้านวิชาการ 
(AM-04) 
 

AM-04 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการเป็นผู้น าด้านวิชาการของผู้บริหาร
การศึกษา  

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมีต่อการเป็นผู้น าด้านวิชาการของผู้บริหารการศึกษา เพื่อวัด
ความสามารถในการเป็นผู้น าด้านวิชาการของผู้บริหารการศึกษา ซึ่งถือว่าเป็น
งานท่ีส าคัญท่ีสุด เนื่องจากการบริหารจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาเพื่อส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษาในสังกัดมีคุณภาพได้มาตรฐาน
นั้น ต้องค านึงถึงงานด้านวิชาการเป็นล าดับแรก  ส่วนงานอื่น ๆ นั้นถือว่าเป็น
งานท่ีสนับสนุนและส่งเสริมด้านวิชาการของสถานศึกษาในสังกัด 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
2. ด้านความรู้ความสามารถ 
3. ด้านการบริหารและการจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ 
4. ด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth Perspective) 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อวัดความสามารถในการเป็นผู้น าด้านวิชาการของผู้บริหารการศึกษา ซึ่ง   
ถือว่าเป็นงานท่ีส าคัญท่ีสุด เนื่องจากการบริหารจัดการศึกษาของส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาเพื่อส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษาในสังกัดมีคุณภาพได้
มาตรฐานนั้น ต้องค านึงถึงงานด้านวิชาการเป็นล าดับแรก  ส่วนงานอื่น ๆ นั้น
ถือว่าเป็นงานท่ีสนับสนุนและส่งเสริมด้านวิชาการของสถานศึกษาในสังกัด 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้อง 
จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 

หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 
เก็บข้อมูล 

สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนใน
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 
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 ตารางท่ี 15 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 4 ผู้บริหารเป็นผู้น า 
ด้านวิชาการ (AM-04) (ต่อ) 
 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ
การเป็นผู้น าด้านวิชาการของผู้บริหารการศึกษา เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.50 คะแนน 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการเป็นผู้น าด้านวิชาการของผู้บริหาร

การศึกษา ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.51 คะแนน 
 

ระดับการประเมิน 
ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 

4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงเรื่อง การ
ก าหนดเกณฑ์การประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อการเป็นผู้น าด้านวิชาการของ
ผู้บริหารการศึกษา โดยอธิบายให้เห็นถึงความส าคัญในการประเมินครั้งนี้ว่ามีผล
ต่อการบริหารจัดการในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและคุณภาพการจัด
การศึกษาของสถานศึกษาในสังกัดอย่างไร พร้อมท้ังแจ้งให้บุคลากรทุกคน
รับทราบว่าเป็นนโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างแบบประเมิน
ความพึงพอใจท่ีมีต่อการเป็นผู้น าด้านวิชาการของผู้บริหารการศึกษา โดย
การศึกษาเอกสาร ต ารา คู่มือและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องให้ครอบคลุมประเด็น 
จากนั้นเสนอแบบประเมินให้ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนทราบแนวทางในการ
ประเมิน  
- ด าเนินการตามแผนท่ีวางไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล รายงานผลให้ผู้บริหารและบุคลากรทุกคน
ทราบ 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษา ด้านความสามารถในการเป็นผู้น าด้านวิชาการให้
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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 ตารางท่ี 15 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 4 ผู้บริหารเป็นผู้น าด้าน
วิชาการ (AM-04) (ต่อ) 
 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจ
การเป็นผู้น าด้านวิชาการของ
ผู้บริหารการศึกษา 
- รายงานสรุปผลการประเมิน
ความพึงพอใจท่ีมีต่อการเป็น
ผู้น าด้านวิชาการของผู้บริหาร
การศึกษา 

ผู้เก็บข้อมูล คณะกรรมการท่ีได้รับการ
แต่งต้ังตามค าส่ังของส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

 
 ตารางท่ี 16 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 5 ผู้บริหารมีความสามารถในการ 
บริหารงานด้านงบประมาณ (AM-05) 
 

AM-05 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อความสามารถในการบริหารงานด้าน
งบประมาณของผู้บริหารการศึกษา  

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมีต่อความสามารถในการบริหารงานด้านงบประมาณของ
ผู้บริหารการศึกษา ซึ่งถือว่าเป็นงานท่ีส าคัญเนื่องจากเป็นงานท่ีต้องปฏิบัติตาม
ระเบียบกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง และมีแนวปฏิบัติท่ีก าหนดไว้ชัดเจน ท้ังด้าน    
การวางแผน การจัดระบบการบริหารจัดการ การควบคุมการใช้งบประมาณและ
การตรวจสอบภายใน  

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
2. ด้านความรู้ความสามารถ 
3. ด้านการบริหารและการจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ 
4. ด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth Perspective) 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ 
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 ตารางท่ี 16  พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 5 ผู้บริหารมีความสามารถใน
การบริหารงานด้านงบประมาณ (AM-05) (ต่อ)  
  

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อวัดความสามารถในการบริหารงานด้านงบประมาณของผู้บริหารการศึกษา 
ซึ่งถือว่าเป็นงานท่ีส าคัญท่ีส่งเสริมสนับสนุนการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ให้เป็นไป
ด้วยความเรียบร้อย เนื่องจากเป็นงานท่ีต้องปฏิบัติให้เป็นไปตามระเบียบและ
กฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งมีแนวปฏิบัติท่ีก าหนดไว้ชัดเจนท้ังด้านการวางแผน การ
จัดระบบการบริหารจัดการ การควบคุมการใช้งบประมาณและการตรวจสอบ
ภายในซึ่งจะต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบ มิให้เกิดการผิดพลาดขึ้นได้ 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 

หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 
เก็บข้อมูล 

สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคน
ในส านักงาน
เขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงานเจ้าภาพ ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ
ความสามารถด้านงบประมาณของผู้บริหารการศึกษา เฉล่ีย ไม่น้อยกว่า 3.50 
คะแนน 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมี ต่อความสามารถในการบริหารงานด้าน

งบประมาณของผู้บริหารการศึกษา ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 
3.51 คะแนน 

 

ระดับการประเมิน 
ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 

4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 
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 ตารางท่ี 16  พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 5 ผู้บริหารมีความสามารถใน
การบริหารงานด้านงบประมาณ (AM-05) (ต่อ)  
 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน
ความพึงพอใจท่ีมีต่อความสามารถในการบริหารงานด้านงบประมาณของ
ผู้บริหารการศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มีความ
เรียบร้อย ราบรื่น ปัญหาอุปสรรคลดน้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมี
ส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็น
นโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อ
ความสามารถในการบริหารงานด้านงบประมาณของผู้บริหารการศึกษา ให้
ครอบคลุมประเด็นท่ีเคยประชุมช้ีแจงครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการวางแผนการบริหารงบประมาณให้เกิด
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมี
ต่อความสามารถในการ
บริหารงานด้านงบประมาณของ
ผู้บริหารการศึกษา 
- รายงานสรุปผลการประเมิน
ความพึงพอใจท่ีมีต่อ
ความสามารถในการบริหารงาน
ด้านงบประมาณของผู้บริหาร
การศึกษา 

ผู้เก็บข้อมูล คณะกรรมการท่ีได้รับ
การแต่งต้ังตามค าส่ัง
ของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
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 ตารางท่ี 17 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 6 ผู้บริหารมีความสามารถในการ 
บริหารงานด้านการบริหารงานบุคคล (AM-06) 
 

AM-06 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อความสามารถด้านการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารการศึกษา  

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมีต่อความสามารถด้านการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
การศึกษา เนื่องจากในการปฏิบัติงานนั้น คนถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีสุด
เนื่องจากเป็นผู้ลงมือปฏิบัติให้เกิดผลงานตามท่ีต้องการ ผู้บริหารจึงต้อง
บริหารงานบุคคลเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในความรับผิดชอบได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ เต็มความสามารถ มีคุณภาพ บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมาย
ของการจัดการศึกษา 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
2. ด้านความรู้ความสามารถ 
3. ด้านการบริหารและการจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ 
4. ด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth Perspective) 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อวัดความสามารถด้านการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารการศึกษา โดย
พิจารณาจากผลการบริหารงานบุคคลท่ีส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานใน
ความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ เต็มความสามารถ มีคุณภาพ บรรลุ
วัตถุประสงค์และเปูาหมายของการจัดการศึกษา 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 
หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนใน
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 
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 ตารางท่ี 17 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 6 ผู้บริหารมีความสามารถใน
การบริหารงานด้านการบริหารงานบุคคล (AM-06) (ต่อ) 
 

ท่ีมาของ
เปูาหมาย 

นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึ งพอใจท่ีมี ต่อ
ความสามารถด้านการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารการศึกษา เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.50 
คะแนน 

ข้อมูลดิบ
ในอดีต 

เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 

เปูาหมาย
ปีปัจจุบัน 

คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อความสามารถด้านการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
การศึกษา ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.51 คะแนน 

ร ะ ดั บ
ก า ร
ประเมิน 

ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 
4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 

แผน
ด าเนินกา

ร 

- ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมินความพึง
พอใจท่ีมีต่อความสามารถด้านการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารการศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัย
หนึ่งท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มีความเรียบร้อย ราบรื่น ปัญหาอุปสรรคลดน้อยลง 
โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้ง
ให้ทุกคนทราบว่าเป็นนโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการประเมิน
ความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อความสามารถด้านการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารการศึกษา ให้ครอบคลุมประเด็นท่ีเคยประชุมช้ีแจงครั้ง
ก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์
ผล สรุปและอภิปรายผล 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองของ
ผู้บริหารการศึกษาด้านการวางแผนการบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ 
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พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 6 ผู้บริหารมีความสามารถใน
การบริหารงานด้านการบริหารงานบุคคล (AM-06) (ต่อ) 
 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อ
ความสามารถด้านการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารการศึกษา 
- รายงานสรุปผลการประเมินความ
พึงพอใจท่ีมีต่อความสามารถด้าน
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
การศึกษา 

ผู้เก็บข้อมูล คณะกรรมการท่ีได้รับการ
แต่งต้ังตามค าส่ังของ
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

 
 ตารางท่ี 18 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 7 ผู้บริหารมีความสามารถในการ 
บริหารงานด้านการบริหารทั่วไป (AM-07) 
 

AM-07 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อความสามารถด้านการบริหารท่ัวไปของ
ผู้บริหารการศึกษา  

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมีต่อความสามารถด้านการบริหารท่ัวไปของผู้บริหารการศึกษา 
ซึ่งถือว่างานด้านการบริหารทั่วไปนั้น เป็นงานท่ีช่วยประสาน ส่งเสริมสนับสนุน
การบริหารงานอื่น ๆ ให้ด าเนินไปด้วยความราบรื่นและเป็นปัจจัยส าคัญท่ี
ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญ เพื่อช่วยให้การบริหารจัดการศึกษาของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีก าหนด 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
2. ด้านความรู้ความสามารถ 
3. ด้านการบริหารและการจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ 
4. ด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth Perspective) 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ 
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 ตารางท่ี 18 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 7 ผู้บริหารมีความสามารถใน
การบริหารงานด้านการบริหารทั่วไป (AM-07) (ต่อ) 
 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อวัดความสามารถด้านการบริหารท่ัวไปของผู้บริหารการศึกษา ซึ่งถือว่างาน
ด้านการบริหารท่ัวไปนั้น เป็นงานท่ีช่วยประสาน ส่งเสริมสนับสนุนการ
บริหารงานอื่น ๆ ให้ด าเนินไปด้วยความราบรื่นและเป็นปัจจัยส าคัญท่ีผู้บริหาร
จะต้องให้ความส าคัญ เพื่อช่วยให้การบริหารจัดการศึกษาของส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีก าหนด 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 
หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนใน
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ
ความสามารถด้านการบริหารท่ัวไปของผู้บริหารการศึกษา เฉล่ียไม่น้อยกว่า 
3.50 คะแนน 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อความสามารถด้านการบริหารท่ัวไปของ

ผู้บริหารการศึกษา ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.51 คะแนน 
ระดับการประเมิน ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 

4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 
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 ตารางท่ี 18 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 7 ผู้บริหารมีความสามารถใน
การบริหารงานด้านการบริหารทั่วไป (AM-07) (ต่อ) 
 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน
ความพึงพอใจท่ีมีต่อความสามารถด้านการบริหารท่ัวไปของผู้บริหารการศึกษา 
ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มีความเรียบร้อย ราบรื่น ปัญหา
อุปสรรคลดน้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมี ส่วนร่วมในการก าหนด
เกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็นนโยบายของส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อ
ความสามารถด้านการบริหาร ท่ัวไปของผู้บริหารการศึกษา ให้ครอบคลุม
ประเด็นท่ีเคยประชุมช้ีแจงครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการวางแผนด้านการบริหารท่ัวไป 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อ
ความสามารถด้านการบริหารท่ัวไป
ของผู้บริหารการศึกษา 
- รายงานสรุปผลการประเมินความ
พึงพอใจท่ีมีต่อความสามารถด้าน
การบริหารท่ัวไปของผู้บริหาร
การศึกษา 

ผู้เก็บข้อมูล คณะกรรมการท่ีได้รับการ
แต่งต้ังตามค าส่ังของ
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
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 ตารางท่ี 19 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 8 ผู้บริหารมีการติดตาม ตรวจสอบ 
ประเมินผล และนิเทศการจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ (AM-08) 
 

AM-08 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และนิเทศ
การจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพของผู้บริหารการศึกษา 

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมีต่อการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และนิเทศการจัด
การศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพของผู้บริหารการศึกษา ซึ่งถือว่าเป็นหน้าท่ีส าคัญท่ี
ผู้บริหารการศึกษาจะต้องมีการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และนิเทศการจัด
การศึกษาภารกิจหลัก 4 ด้าน คือ ด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านการ
บริหารงานบุคคล ด้านการบริหารทั่วไป และการน านโยบายสู่การปฏิบัติ 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
2. ด้านความรู้ความสามารถ 
3. ด้านการบริหารและการจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ 
4. ด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth Perspective) 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อวัดความสามารถด้านการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และนิเทศการจัด
การศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพของผู้บริหารการศึกษา โดยพิจารณาจากผลการ
ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และนิเทศการจัดการศึกษาภารกิจหลัก ๔ ด้าน 
คือ ด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล ด้านการบริหาร
ท่ัวไป และการน านโยบายสู่การปฏิบัติ 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 
หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคน
ในส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา 

หน่วยงานเจ้าภาพ ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 
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 ตารางท่ี 19  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 8 ผู้บริหารมีการติดตาม  
ตรวจสอบ ประเมินผล และนิเทศการจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ (AM-08) (ต่อ) 
 

ท่ีมาของ
เปูาหมาย 

นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ
ความสามารถด้านการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และนิเทศการจัดการศึกษา
ท่ีมีประสิทธิภาพของผู้บริหารการศึกษา เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.50 คะแนน 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปี
ปัจจุบัน 

คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อความสามารถด้านการติดตาม ตรวจสอบ 
ประเมินผล และนิเทศการจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพของผู้บริหารการศึกษา 
ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.51 คะแนน 

ระดับการ
ประเมิน 

ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 
4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน
ความพึงพอใจท่ีมีต่อความสามารถด้านการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และ
นิเทศการจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพของผู้บริหารการศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่ง
ท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มีความเรียบร้อย ราบรื่น ปัญหาอุปสรรคลดน้อยลง 
โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การประเมิน พร้อม
ท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็นนโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้อง
ด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมี ต่อการ
พัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารการศึกษา ให้ครอบคลุมประเด็นท่ี
เคยประชุมช้ีแจงครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
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 ตารางท่ี 19  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 8 ผู้บริหารมีการติดตาม  
ตรวจสอบ ประเมินผล และนิเทศการจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ (AM-08) (ต่อ) 
 

แผนด าเนินการ 
(ต่อ) 

- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเอง
ของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการวางแผนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล 
และนิเทศการจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ 

เอกสารที่
เกี่ยวข้อง 

- แบบประเมินความพึงพอใจใน
การพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้
ของผู้บริหารการศึกษา 
- รายงานสรุปผลการประเมินความ
พึงพอใจในการพัฒนาสู่องค์การ
แห่งการเรียนรู้ของผู้บริหาร
การศึกษา 

ผู้เก็บข้อมูล คณะกรรมการท่ีได้รับการ
แต่งต้ังตามค าส่ังของ
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

 
 ตารางท่ี 20 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 9 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มีผลงานท่ีแสดงความส าเร็จและเป็นแบบอย่างได้ (AM-09) 
 

AM-09 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อผลงานท่ีแสดงความส าเร็จและเป็นแบบอย่าง
ได้ของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมีต่อผลงานท่ีแสดงความส าเร็จและเป็นแบบอย่างได้ของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา โดยพิจารณาจากผลงานหรือผลการด าเนินงาน
ของกลุ่ม/หน่วย ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีบรรลุเปูาหมาย ประสบ
ความส าเร็จตามภารกิจของแต่ละกลุ่ม ท้ังนี้เป็นผลงานท่ีเกิดจากการด าเนินงาน
ภายในส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา ท่ีเกิดประโยชน์ ต่อการศึกษาและ
สถานศึกษา เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการท้ังภายในส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา จนเกิดประสิทธิภาพเป็นท่ียอมรับและสามารถ
ยึดเป็นแบบอย่างได้ 
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 ตารางท่ี 20  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 9 ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามีผลงานท่ีแสดงความส าเร็จและเป็นแบบอย่างได้ (AM-09) (ต่อ) 
 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
2. ด้านผลการปฏิบัติงาน 
3. ด้านสัมฤทธิผลการบริหารและการจัดการศึกษา 
4. ด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อวัดความสามารถในด้านผลงานท่ีแสดงความส าเร็จและเป็นแบบอย่างได้ของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา โดยพิจารณาจากผลงานหรือผลการด าเนินงาน
ของกลุ่ม/หน่วย ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีบรรลุเปูาหมาย ประสบ
ความส าเร็จตามภารกิจของแต่ละกลุ่ม ท้ังนี้เป็นผลงานท่ีเกิดจากการด าเนินงาน
ภายในส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา ท่ีเกิดประโยชน์ ต่อการศึกษาและ
สถานศึกษา เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการท้ังภายในส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา จนเกิดประสิทธิภาพเป็นท่ียอมรับและสามารถ
ยึดเป็นแบบอย่างได้ 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 
หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนใน
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ 
ผลงานท่ีแสดงความส าเร็จและเป็นแบบอย่างได้ของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.50 คะแนน 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
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 ตารางท่ี 20  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 9 ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามีผลงานท่ีแสดงความส าเร็จและเป็นแบบอย่างได้ (AM-09) (ต่อ) 
 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อผลงานท่ีแสดงความส าเร็จและเป็นแบบอย่าง

ได้ของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 
3.51 คะแนน 

ระดับการประเมิน ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 
4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน
ความพึงพอใจผลงานท่ีแสดงความส าเร็จและเป็นแบบอย่างได้ของส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มีความเรียบร้อย 
ราบรื่น ปัญหาอุปสรรคลดน้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมใน
การก าหนดเกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็นนโยบายของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อ
ผลงานท่ีแสดงความส าเร็จและเป็นแบบอย่ างได้ของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา ให้ครอบคลุมประเด็นท่ีเคยประชุมช้ีแจงครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการวางแผนเกี่ยวกับผลงานท่ีแสดง
ความส าเร็จและเป็นแบบอย่างได้ของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
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 ตารางท่ี 20  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 9 ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามีผลงานท่ีแสดงความส าเร็จและเป็นแบบอย่างได้ (AM-09) (ต่อ) 
 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อผลงานท่ี
แสดงความส าเร็จและเป็นแบบอย่างได้ของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
- รายงานสรุปผลการประเมินความพึงพอใจท่ี
มีต่อผลงานท่ีแสดงความส าเร็จและเป็น
แบบอย่างได้ของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

ผู้เก็บ
ข้อมูล 

คณะกรรมการท่ี
ได้รับการแต่งต้ังตาม
ค าส่ังของส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

 
 ตารางท่ี 21 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 10 สถานศึกษามีคุณภาพตาม
มาตรฐานการศึกษาปฐมวัยและการศึกษาขั้นพื้นฐาน (AM-10) 
 

AM-10 เปอร์เซ็นต์ของผลการด าเนินงานของสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษาปฐมวัยและการศึกษาข้ันพื้นฐานเพื่อการประกันคุณภาพการศึกษา
ของสถานศึกษา 

ความหมาย 
 

เปอร์เซ็นต์ของผลการด าเนินงานของสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษาปฐมวัยและการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อการประกันคุณภาพการศึกษา
ของสถานศึกษา โดยพิจารณาจากสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาท่ีมีคุณภาพตามกฎกระทรวงว่า
ด้วยระบบ หลักเกณฑ์และวิธีการประกันคุณภาพการศึกษามีการพัฒนา 
ส่งเสริม สนับสนุน ก ากับ ดูแล และติดตามตรวจสอบคุณภาพการ ศึกษาโดย
หน่วยงานต้นสังกัด และมีผลการประเมินคุณภาพภายนอกจากส านักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ในรอบปัจจุบัน 
ตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 
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 ตารางท่ี 21 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 10 สถานศึกษามีคุณภาพตาม
มาตรฐานการศึกษาปฐมวัยและการศึกษาข้ันพื้นฐาน (AM-10) (ต่อ) 
 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
2. ด้านผลการปฏิบัติงาน 
3. ด้านสัมฤทธิผลการบริหารและการจัดการศึกษา 
4. ด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth Perspective) 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อวัดประสิทธิภาพการด าเนินงานของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาใน
ภาพรวมเกี่ยวกับการพัฒนา ส่งเสริม สนับสนุน ก ากับ ดูแล และติดตาม
ตรวจสอบคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาในสังกัด เพื่อให้สถานศึกษามีผล
การประเมินคุณภาพภายนอกจากส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 

สูตรค านวณ จ านวนผลงาน/กิจกรรมท่ีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาด าเนินการเพื่อให้ 
สถานศึกษามีคุณภาพได้มาตรฐาน X 100 

จ านวนงาน/กิจกรรมท้ังหมดท่ีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาต้องด าเนินการ 
หน่วยวัด เปอร์เซ็นต์ ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ิน
ปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนในส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย ฐานข้อมูลในอดีต 
เปอร์เซ็นต์ของผลการด าเนินงานท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาปฐมวัย
และการศึกษาข้ันพื้นฐานเพื่อการประกันคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาโดย
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาในปีงบประมาณท่ีผ่านมา  

ข้อมูลดิบในอดีต เปอร์เซ็นต์ของผลการด าเนินงานท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาปฐมวั ย
และการศึกษาข้ันพื้นฐานเพื่อการประกันคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาโดย
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาในปีงบประมาณท่ีผ่านมา เฉล่ียเท่ากับ 60 % ต่อ
ปีงบประมาณ 
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 ตารางท่ี 21 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 10 สถานศึกษามีคุณภาพตาม
มาตรฐานการศึกษาปฐมวัยและการศึกษาข้ันพื้นฐาน (AM-10) (ต่อ) 
 

เปูาหมายปีปัจจุบัน เปอร์เซ็นต์ของงานท่ีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสามารถด าเนินการให้แล้ว
เสร็จตามระยะเวลาหรือก่อนระยะเวลาท่ีก าหนด และมีผลงานออกมาครบถ้วน 
เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของงานนั้น ๆ ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียเท่ากับ  
70 % ต่อปีงบประมาณ 

ระดับการประเมิน ระดับการศึกษาปฐมวัย 
1. จ านวนสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาได้รับการติดตาม
พัฒนา ส่งเสริม สนับสนุน ก ากับ ดูแล และติดตามตรวจสอบคุณภาพการศึกษา
ตามระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา โดยหน่วยงานต้นสังกัด ร้อยละ 
100 
2. จ านวนสถานศึกษาส่งรายงานการประเมินตนเอง ( Self-Assessment  
Report : SAR) ร้อยละ 100 ภายในเวลาท่ีก าหนด และมีผลการประเมิน
คุณภาพภายในสถานศึกษาของสถานศึกษาในภาพรวมระดับดีขึ้นไป ร้อยละ 
100 
3. จ านวนสถานศึกษาท่ีเข้ารับการประเมินคุณภาพภายนอกมีผลการประเมิน
จากส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการ (องค์การมหาชน) 
ระดับดีขึ้นไป ร้อยละ 80 ข้ึนไป 

ระดับการประเมิน ระดับการศึกษาการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
1. จ านวนสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาได้รับการติดตาม
พัฒนา ส่งเสริม สนับสนุน ก ากับ ดูแล และติดตามตรวจสอบคุณภาพการศึกษา
ตามระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา โดยหน่วยงานต้นสังกัด ร้อยละ 
100 
2. จ านวนสถานศึกษาส่งรายงานการประเมินตนเอง (Self-Assessment  
Report : SAR) ร้อยละ 100 ภายในเวลาท่ีก าหนด และมีผลการประเมิน
คุณภาพภายในของสถานศึกษาในภาพรวมระดับดีขึ้นไป ร้อยละ 100 
3. จ านวนสถานศึกษาท่ีเข้ารับการประเมินคุณภาพภายนอกมีผลการประเมิน
จากส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การ
มหาชน) ระดับดีขึ้นไป ร้อยละ 80 ข้ึนไป 
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 ตารางท่ี 21  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 10 สถานศึกษามีคุณภาพตาม
มาตรฐานการศึกษาปฐมวัยและการศึกษาข้ันพื้นฐาน (AM-10) (ต่อ) 
 

แ ผ น
ด า เ นิ
นการ 

- ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการก าหนดเกณฑ์ของ
ผลงาน/กิจกรรมท่ีต้องการให้เกิดว่าผลของงาน/กิจกรรมท่ีออกมาจากการด าเนินการของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจะส่งผลต่อการมีคุณภาพได้มาตรฐานหรือบรรลุเปูาหมายท่ีวาง
ไว้ต้องมีลักษณะอย่างไร เพื่อให้ทุกคนมีความเข้าใจตรงกันเกี่ยวกับผลของการด าเนินการท่ีมี
คุณภาพได้มาตรฐานส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบ
ว่าเป็นนโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- หัวหน้างาน/กิจกรรม ท่ีได้รับมอบหมายประชุมช้ีแจงคณะกรรมการท่ีเกี่ยวข้องเพื่อร่วมกัน
ก าหนดเกณฑ์ของผลจากการด าเนินงานท่ีมีคุณภาพได้มาตรฐานว่าต้องประกอบไปด้วย
อะไรบ้าง ผลจากการด าเนินการจึงจะถือว่ามีคุณภาพได้มาตรฐาน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีวางไว้ 
- เมื่อแต่ละงาน/กิจกรรมด าเนินการเสร็จส้ิน คณะกรรมการฝุายประเมินผลติดตาม/
ตรวจสอบ พร้อมกับสรุปผลของงาน/กิจกรรรมท่ีเกิดจากการด าเนินงานโดยส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาว่างาน/กิจกรรมนั้น ๆ มีคุณภาพ  ได้มาตรฐานตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้หรือไม่ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลรวบรวมข้อมูลการสรุปจากทุกงาน/
กิจกรรม เพื่อน ามาวิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผลในภาพรวมตลอดปีงบประมาณ 

เอกสา
ร ท่ี
เกี่ยวข้
อง 

- เกณฑ์มาตรฐานของผลการด าเนินการ 
ในแต่ละงาน/กิจกรรม 
- แบบสรุปผลการด าเนินการของแต่ละ
งาน/กิจกรรม 
- แบบสรุปผลการด าเนินการท่ีมีคุณภาพ 
ได้มาตรฐานโดยส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา ตลอดปีงบประมาณ 

ผู้เก็บข้อมูล คณะกรรมการท่ีได้รับ การ
แต่งต้ังตามค าส่ังของ
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
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 ตารางท่ี 22 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 11 ผู้เรียนระดับปฐมวัยและระดับ
การศึกษาข้ันพื้นฐานมีคุณภาพตามหลักสูตร (AM-11) 
  

AM-11 เปอร์เซ็นต์ของผลการด าเนินงานของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อ
คุณภาพตามหลักสูตรของผู้เรียนระดับปฐมวัยและการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ความหมาย 
 

เปอร์เซ็นต์ของผลการด าเนินงานของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อ
คุณภาพตามหลักสูตรของผู้เรียนระดับปฐมวัยและการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีส่งผล
ให้เด็กปฐมวัยมีพัฒนาการตามมาตรฐานคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ตามหลักสูตร
การศึกษาปฐมวัย พุทธศักราช 2560 และระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานมีความรู้ 
ความสามารถตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 
โดยก าหนดให้พิจารณาจากผลการประเมินพัฒนาการของเด็กปฐมวัยเป็นไป
ตามมาตรฐานคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ตามหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย 
พุทธศักราช 2560   ผลการทดสอบความสามารถพื้นฐานของผู้เรียนระดับชาติ 
(National Test : NT) ผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน 
(Ordinary National Educational Test : O-NET) ผลการประเมิน
คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พุทธศักราช 2551 ผลการประเมินความสามารถในการอ่าน คิดวิเคราะห์ และ
เขียนตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ผลการ
ประเมินสมรรถนะส าคัญในการเรียนรู้ ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้น
พื้นฐาน พุทธศักราช 2551 และผลการประเมินสุขภาพกายและสุขภาพจิตของ
ผู้เรียนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
2. ด้านความรู้ความสามารถ 
3. ด้านสัมฤทธิผลการบริหารและการจัดการศึกษา 
4. ด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth Perspective) 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ 
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 ตารางท่ี 22 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 11 ผู้เรียนระดับปฐมวัยและ
ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานมีคุณภาพตามหลักสูตร (AM-11)  
 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อวัดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาในภาพรวมเกี่ยวกับการพัฒนา ส่งเสริม สนับสนุน ก ากับ ดูแล และ
ติดตามตรวจสอบคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาในสังกัดให้ผู้เรียนระดับ
ปฐมวัยและการศึกษาข้ันพื้นฐานมีคุณภาพตามหลักสูตร 

สูตรค านวณ จ านวนผลงาน/กิจกรรมท่ีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาด าเนินการเพื่อให้ผู้เรียน
ระดับปฐมวัยและระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานมีคุณภาพตามหลักสูตร X 100 

จ านวนงาน/กิจกรรมท้ังหมดท่ีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาต้องด าเนินการ 
หน่วยวัด เปอร์เซ็นต์ ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนใน
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

 ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย ฐานข้อมูลในอดีต 
เปอร์เซ็นต์ของผลการด าเนินงานของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีส่งผลให้
ผู้เรียนระดับปฐมวัยและระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานมีคุณภาพตามหลักสูตรใน
ปีงบประมาณท่ีผ่านมา  

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน เปอร์เซ็นต์ของงานท่ีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสามารถด าเนินการให้แล้ว

เสร็จตามระยะเวลาหรือก่อนระยะเวลาท่ีก าหนด และมีผลงานออกมาครบถ้วน 
เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของงานนั้น ๆ ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียเท่ากับ  
70 % ต่อปีงบประมาณ 

ระดับการประเมิน 1. ผลการประเมินพัฒนาการของเด็กปฐมวัยเป็นไปตามมาตรฐานคุณลักษณะท่ี
พึงประสงค์ตามหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย พุทธศักราช 2560 : จ านวนเด็ก
ปฐมวัยมีพัฒนาการด้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สังคมและสติปัญญา ตาม
มาตรฐานคุณลักษณะอันพึงประสงค์รายด้านในระดับดีขึ้นไป ต้ังแต่ร้อยละ 80 
ขึ้นไป 
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 ตารางท่ี 22 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 11 ผู้เรียนระดับปฐมวัยและ
ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานมีคุณภาพตามหลักสูตร (AM-11) (ต่อ) 
 

ระดับการประเมิน 2. ผลการทดสอบความสามารถพื้นฐานของผู้เรียนระดับชาติ (National Test : 
NT) : คะแนนเฉล่ียร้อยละผลการทดสอบความสามารถพื้นฐานของผู้เรียน
ระดับชาติ ช้ันประถมศึกษาปีท่ี 3 เพิ่มข้ึน ไม่น้อยกว่าร้อยละ 3 ท้ัง 3 ด้าน หรือ 
คะแนนเฉล่ียร้อยละของผลการทดสอบความสามารถพื้นฐานของผู้เรียนช้ัน
ประถมศึกษาปีท่ี 3 สูงกว่าคะแนนเฉล่ียร้อยละระดับประเทศ ท้ัง 3 ด้าน 
3. ผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (Ordinary National 
Educational Test : O-NET) 
    3.1 จ านวนร้อยละของผู้เรียนช้ันประถมศึกษาปีท่ี 6 ท่ีมีคะแนนผลการ
ทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-NET) ต้ังแต่ร้อยละ 50 ขึ้นไป 
เพิ่มข้ึนจากปีการศึกษาท่ีผ่านมา ทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ 
     3.2 จ านวนร้อยละของผู้เรียนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 ท่ีมีคะแนนผลการ
ทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-NET) ต้ังแต่ร้อยละ 50 ขึ้นไป 
เพิ่มข้ึนจากปีการศึกษาท่ีผ่านมา ทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ 
4. ผลการประเมินคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551  
     4.1 จ านวนผู้เรียนช้ันประถมศึกษาปีท่ี 6 ท่ีจบหลักสูตร มีผลการประเมิน
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ผ่านในระดับดีขึ้นไป ต้ังแต่ร้อยละ 90 ข้ึนไป 
     4.2 จ านวนผู้เรียนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 ท่ีจบหลักสูตร มีผลการประเมิน
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ผ่านในระดับดีขึ้นไป ต้ังแต่ร้อยละ 90 ข้ึนไป 
5. ผลการประเมินความสามารถในการอ่าน การคิดวิเคราะห์และเขียน ตาม
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551  
     5.1 จ านวนผู้เรียนช้ันประถมศึกษาปีท่ี 6 ท่ีจบหลักสูตร มีผลการประเมิน
การอ่าน การคิดวิเคราะห์และเขียน ผ่านในระดับดีขึ้นไป ต้ังแต่ร้อยละ 90    
ขึน้ไป 
     5.2 จ านวนผู้เรียนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 ท่ีจบหลักสูตร มีผลการประเมิน 
การอ่าน การคิดวิเคราะห์และเขียน ผ่านในระดับดีขึ้นไป ต้ังแต่ร้อยละ 90    
ขึ้นไป 



  165 

 ตารางท่ี 22 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 11 ผู้เรียนระดับ ปฐมวัยและ
ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานมีคุณภาพตามหลักสูตร (AM-11) (ต่อ) 
 

ระดับการประเมิน 6. ผลการประเมินสมรรถนะส าคัญในการเรียนรู้ตามหลักสูตรแกนกลาง
การศึกษาข้ันพื้นฐาน พุทธศักราช 2551  
     6.1 จ านวนผู้เรียนช้ันประถมศึกษาปีท่ี 6 ท่ีจบหลักสูตร มีผลการประเมิน 
สมรรถนะส าคัญในการเรียนรู้ ผ่านในระดับดีขึ้นไป ต้ังแต่ร้อยละ 90 ข้ึนไป 
     6.2 จ านวนผู้เรียนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 ท่ีจบหลักสูตร มีผลการประเมิน 
สมรรถนะส าคัญในการเรียนรู้ ผ่านในระดับดีขึ้นไป ต้ังแต่ร้อยละ 90 ข้ึนไป 
7. ผลการประเมินสุขภาพกายและสุขภาพจิตของผู้เรียนระดับการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 
     จ านวนผู้เรียนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีผลการประเมินตามเกณฑ์
มาตรฐานแต่ละด้าน ต้ังแต่ร้อยละ 90 ข้ึนไป  

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการก าหนด
เกณฑ์ของผลงาน/กิจกรรมท่ีต้องการให้เกิดว่าผลของงาน/กิจกรรมท่ีออกมา
จากการด าเนินการของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจะส่งผลต่อการมีคุณภาพ
ได้ตามหลักสูตรของผู้เรียนระดับปฐมวัยและระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานหรือ
บรรลุเปูาหมายท่ีวางไว้ต้องมีลักษณะอย่างไร เพื่อให้ทุกคนมีความเข้าใจตรงกัน
เกี่ยวกับผลของการด าเนินการท่ีมีคุณภาพได้มาตรฐาน และมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็นนโยบายของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- หัวหน้างาน/กิจกรรม ท่ีได้รับมอบหมายประชุมช้ีแจงคณะกรรมการท่ี
เกี่ยวข้องเพื่อร่วมกันก าหนดเกณฑ์ของผลจากการด าเนินงานท่ีมีคุณภาพได้
มาตรฐานว่าต้องประกอบไปด้วยอะไรบ้าง ผลจากการด าเนินการจึงจะถือว่ามี
คุณภาพได้มาตรฐาน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีวางไว้ 
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 ตารางท่ี 22 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 11 ผู้เรียนระดับ ปฐมวัยและ
ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานมีคุณภาพตามหลักสูตร (AM-11) (ต่อ) 
 

แผนด าเนินการ - เมื่อแต่ละงาน/กิจกรรมด าเนินการเสร็จส้ิน คณะกรรมการฝุายประเมินผล
ติดตาม/ตรวจสอบ พร้อมกับสรุปผลของงาน/กิจกรรรมท่ีเกิดจากการ
ด าเนินงานโดยส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาว่างาน/กิจกรรมนั้น ๆ มีคุณภาพ  
ได้มาตรฐานตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้หรือไม่ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลรวบรวมข้อมูลการสรุปจากทุก
งาน/กิจกรรม เพื่อน ามาวิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผลในภาพรวมตลอด
ปีงบประมาณ 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - เกณฑ์มาตรฐานของผลการด าเนินการในแต่ละ
งาน/กิจกรรม 
- แบบสรุปผลการด าเนินการของแต่ละงาน/
กิจกรรม 
- แบบสรุปผลการด าเนินการท่ีมีคุณภาพ ได้
มาตรฐานโดยส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ตลอด
ปีงบประมาณ 

ผู้เก็บ
ข้อมูล 

คณะกรรมการ
ท่ีได้รับการ
แต่งต้ังตาม
ค าส่ังของ
ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา 
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 ตารางท่ี 23 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 12 ประชากรวัยเรียนได้รับสิทธิและ
โอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐานเท่าเทียมกัน ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นหรือมีความรู้ทักษะพื้นฐานใน
การประกอบอาชีพ (AM-12) 
 

AM-12 เปอร์เซ็นต์ของประชากรวัยเรียนท่ีได้รับสิทธิและโอกาสทางการศึกษาขั้น
พื้นฐานเท่าเทียมกัน ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น หรือมีความรู้ทักษะพื้นฐาน     
ในการประกอบอาชีพ 

ความหมาย 
 

จ านวนประชากรวัยเรียนในเขตพื้นท่ีบริการของสถานศึกษาได้รับสิทธิและ
โอกาสอย่างเสมอภาคเท่าเทียมกันในการเข้ารับบริการทางการศึกษาระดับ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน มีโอกาสได้รับการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น หรือมีความรู้
ทักษะพื้นฐานในการประกอบอาชีพตามเกณฑ์ท่ีก าหนด โดยพิจารณาจาก
จ านวนประชากรวัยเรียนท่ีมีอายุถึงเกณฑ์การศึกษาภาคบังคับได้เข้าเรียนช้ัน
ประถมศึกษาปีท่ี 1 อัตราการออกกลางคันลดลง อัตราการศึกษาต่อในระดับท่ี
สูงขึ้นของผู้เรียนท่ีจบช้ันประถมศึกษาปีท่ี 6 มัธยมศึกษาปีท่ี 3 ผู้เรียนระดับ
การศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีมีความต้องการพิเศษได้รับการดูแลช่วยเหลือ และ
ส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาเต็มตามศักยภาพ (เด็กพิการเรียนรวม เด็กด้อย
โอกาส เด็กท่ีมีความสามารถพิเศษ) ผู้เรียนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 มีความรู้และ
ทักษะพื้นฐานในการประกอบอาชีพ ผู้เรียนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 ท่ีจบหลักสูตร 
ได้ศึกษาต่อในสายอาชีพ 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
2. ด้านความรู้ความสามารถ 
3. ด้านสัมฤทธิผลการบริหารและการจัดการศึกษา 
4. ด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ 
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 ตารางท่ี 23 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 12 ประชากรวัยเรียนได้รับ
สิทธิและโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐานเท่าเทียมกัน ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นหรือมีความรู้ทักษะ
พื้นฐานในการประกอบอาชีพ (AM-12) (ต่อ)  
 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อวัดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้น ท่ี
การศึกษาว่าสามารถท าให้สถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาให้ประชากร      
วัยเรียนได้รับสิทธิและโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐานเท่าเทียมกัน ศึกษาต่อใน
ระดับท่ีสูงขึ้น หรือมีความรู้ทักษะพื้นฐานในการประกอบอาชีพมากน้อยเพียงใด 
เป็นไปตามกฎหมายท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาหรือไม่ เพียงใด โดย
พิจารณาผลการด าเนินการตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 

สูตรค านวณ จ านวนผลงาน/กิจกรรมท่ีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาด าเนินการเพื่อให้
ประชากรวัยได้รับสิทธิและโอกาสทางการศึกษาข้ันพื้นฐานเท่าเทียมกัน ศึกษา
ต่อในระดับท่ีสูงขึ้น หรือมีความรู้ทักษะพื้นฐานในการประกอบอาชีพ X 100 

จ านวนงาน/กิจกรรมท้ังหมดท่ีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาต้องด าเนินการ 
หน่วยวัด เปอร์เซ็นต์ ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนใน
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารก าหนดจ านวนผลงาน/กิจกรรมท่ีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ด าเนินการเพื่อให้ประชากรวัยได้รับสิทธิและโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน
เท่าเทียมกัน ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น หรือมีความรู้ทักษะพื้นฐานในการ
ประกอบอาชีพ 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
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 ตารางท่ี 23 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 12 ประชากรวัยเรียนได้รับ
สิทธิและโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐานเท่าเทียมกัน ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นหรือมีความรู้ทักษะ
พื้นฐานในการประกอบอาชีพ (AM-12) (ต่อ)  
 

เปูาหมายปีปัจจุบัน จ านวนประชากรวัยเรียนท่ีมีอายุถึงเกณฑ์การศึกษาภาคบังคับได้เข้าเรียนช้ัน
ประถมศึกษาปีท่ี 1 อัตราการออกกลางคันลดลง อัตราการศึกษาต่อในระดับท่ี
สูงขึ้นของผู้เรียนท่ีจบช้ันประถมศึกษาปีท่ี 6 มัธยมศึกษาปีท่ี 3 ผู้เรียนระดับ
การศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีมีความต้องการพิเศษได้รับการดูแลช่วยเหลือ และ
ส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาเต็มตามศักยภาพ (เด็กพิการเรียนรวม เด็กด้อย
โอกาส เด็กท่ีมีความสามารถพิเศษ) ผู้เรียนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 มีความรู้และ
ทักษะพื้นฐานในการประกอบอาชีพ ผู้เรียนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 ท่ีจบ
หลักสูตร ได้ศึกษาต่อในสายอาชีพ เป็นไปตามเกณฑ์ระดับการประเมินท่ี
ก าหนดทุกรายการ 

ระดับการประเมิน 1. จ านวนประชากรวัยเรียนท่ีมีอายุถึงเกณฑ์การศึกษาภาคบังคับในเขตพื้นท่ี
บริการของสถานศึกษาได้เข้าเรียนช้ัน ป.1 ร้อยละ 100 
2. อัตราการออกกลางคันลดลง : ไม่มีเด็กออกกลางคัน หรือ อัตราการออก
กลางคันของผู้เรียนในสังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษาลดลงและมีอัตราการออก
กลาง คันในปีปั จ จุบัน ต่ ากว่ าอัตราการออกกลาง คันของส านั กงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน หรืออัตราการออกกลางคันต่ ากว่าอัตรา
การออกกลางคันของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ต่อเนื่อง 
2 ปี 
3. อัตราการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นของผู้เรียนท่ีจบช้ันประถมศึกษาปีท่ี 6 
และมัธยมศึกษาปีท่ี 3  
     3.1 จ านวนผู้เรียนช้ันประถมศึกษาปีท่ี 6 ท่ีจบหลักสูตร ได้ศึกษาต่อใน 
ช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 1 ร้อยละ 100 
     3.2 จ านวนผู้เรียนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 ท่ีจบหลักสูตร ได้ศึกษาต่อใน 
ช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 4 หรือเทียบเท่าต้ังแต่ร้อยละ 90 ข้ึนไป 
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 ตารางท่ี 23 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวช้ีวัดท่ี 12 ประชากรวัยเรียนได้รับ
สิทธิและโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐานเท่าเทียมกัน ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นหรือมีความรู้ทักษะ
พื้นฐานในการประกอบอาชีพ (AM-12) (ต่อ)  
 

ระดับการประเมิน 4. ผู้เรียนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีมีความต้องการพิเศษได้รับการดูแล
ช่วยเหลือ และส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาเต็มตามศักยภาพ  :  จ านวนเด็กพิการ
เรียนรวม ผ่านเกณฑ์การประเมินตามแผน (Individualized Education 
Program : IEP) ต้ังแต่ร้อยละ 80 ข้ึนไป จ านวนเด็กด้อยโอกาส ได้รับการดูแล
ช่วยเหลือ และส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาเต็มตามศักยภาพตั้งแต่ร้อยละ 80    
ขึ้นไป จ านวนเด็กท่ีมีความสามารถพิเศษได้รับการดูแลช่วยเหลือ และส่งเสริม
ให้ได้รับการศึกษาเต็มตามศักยภาพ ต้ังแต่ร้อยละ 80 ข้ึนไป 
5. ผู้เรียนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 ท่ีจบหลักสูตร มีความรู้และทักษะพื้นฐานในการ
ประกอบอาชีพ : จ านวนผู้เรียนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 ท่ีจบหลักสูตร มีผลการ
เรียนกลุ่มสาระการเรียนรู้การงานอาชีพและเทคโนโลยี ระดับ 3 ข้ึนไป ต้ังแต่
ร้อยละ 90 ข้ึนไปและจ านวนผู้เรียนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 ท่ีเข้าร่วมโครงการ/
กิจกรรมส่งเสริมอาชีพ ต้ังแต่ร้อยละ 90 ขึ้นไป และจ านวนผู้เรียนช้ัน
มัธยมศึกษาปีท่ี 3 มีความตระหนักในอาชีพ ส ารวจอาชีพ เตรียมตัวและวางแผน
เข้าสู่อาชีพ ต้ังแต่ร้อยละ  80 ขึ้นไป 
6. ผู้เรียนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 ท่ีจบหลักสูตร ได้ศึกษาต่อในสายอาชีพ : จ านวน
ผู้เรียนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 ท่ีจบหลักสูตรได้ศึกษาต่อในสายอาชีพตั้งแต่ร้อยละ 
60 ข้ึนไป 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการก าหนด
เกณฑ์ของผลงาน/กิจกรรมท่ีต้องการให้เกิดว่าผลของงาน/กิจกรรมท่ีออกมา
จากการด าเนินการของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจะส่งผลต่อการให้
ประชากรวัยเรียนได้รับสิทธิและโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐานเท่าเทียมกัน 
ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น หรือมีความรู้ทักษะพื้นฐานในการประกอบอาชีพ หรือ
บรรลุเปูาหมายท่ีวางไว้ต้องมีลักษณะอย่างไร เพื่อให้ทุกคนมีความเข้าใจตรงกัน
เกี่ยวกับผลของการด าเนินการท่ีมีคุณภาพ เป็นไปตามเกณฑ์ระดับการประเมิน
ท่ีก าหนด และมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุก
คนทราบว่าเป็นนโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
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แผนด าเนินการ - หัวหน้างาน/กิจกรรม ท่ีได้รับมอบหมายประชุมช้ีแจงคณะกรรมการท่ี
เกี่ยวข้องเพื่อร่วมกันก าหนดเกณฑ์ของผลจากการด าเนินงานท่ีมีคุณภาพ โดย
ก าหนดเกณฑ์การประเมินว่าต้องประกอบไปด้วยอะไรบ้าง ผลจากการ
ด าเนินการจึงจะถือว่ามีคุณภาพและเป็นไปตามเกณฑ์การประเมินท่ีก าหนด 
- ด าเนินการตามแผนท่ีวางไว้ 
- เมื่อแต่ละงาน/กิจกรรมด าเนินการเสร็จส้ิน คณะกรรมการฝุายประเมินผล
ติดตาม/ตรวจสอบ พร้อมกับสรุปผลของงาน/กิจกร รรมท่ีเกิดจากการ
ด าเนินงานโดยส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาว่างาน/กิจกรรมนั้น ๆ มีคุณภาพ  
เป็นไปตามเกณฑ์การประเมินท่ีก าหนดไว้หรือไม่ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลรวบรวมข้อมูลการสรุปจากทุก
งาน/กิจกรรม เพื่อน ามาวิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผลในภาพรวมตลอด
ปีงบประมาณ 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - เกณฑ์มาตรฐานของผลการ
ด าเนินการใน 
แต่ละงาน/กิจกรรม 
- แบบสรุปผลการด าเนินการของแต่ละ
งาน/กิจกรรม 
- แบบสรุปผลการด าเนินการท่ีมี
คุณภาพ ได้มาตรฐานโดยส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา ตลอด
ปีงบประมาณ 

ผู้เก็บข้อมูล คณะกรรมการท่ีได้รับ
การแต่งต้ังตามค าส่ัง
ของส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา 
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การศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 13 ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษามีผลงานเชิง
ประจักษ์ตามเกณฑ์ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ (AM-13) 
 

AM-13 เปอร์เซ็นต์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานราชการ 
ลูกจ้างในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาท่ีมีผลงานเชิงประจักษ์
ตามเกณฑ์ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ 

ความหมาย 
 

ผลงานดีเด่นท่ีประสบความส าเร็จเป็นท่ีประจักษ์ของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและ
สถานศึกษา เป็นผลงานท่ีได้รับรางวัลในระดับชาติขึ้นไป โดยต้องเป็นรางวัล
ชนะเลิศท่ี ก.ค.ศ.ให้การรับรองตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ.ก าหนด หรือ
รางวัลเทียบเคียงและเป็นรางวัลในปีการศึกษาปัจจุบัน 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
2. ด้านความรู้ความสามารถ 
3. ด้านสัมฤทธิผลการบริหารและการจัดการศึกษา 
4. ด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth Perspective) 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อประเมินประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษาด้านการส่งเสริมสนับสนุนให้
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างในส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษามีผลงานเชิงประจักษ์ตามเกณฑ์และวิธีการท่ี 
ก.ค.ศ.ก าหนด หรือรางวัลเทียบเคียง และเป็นรางวัลในปีการศึกษาปัจจุบัน 
และได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

สูตรค านวณ จ านวนผลงาน/กิจกรรมท่ีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาด าเนินการเพื่อให้
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างในส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษามีผลงานเชิงประจักษ์ตามเกณฑ์และได้รับ
การยกย่องเชิดชูเกียรติ X 100 

จ านวนงาน/กิจกรรมท้ังหมดท่ีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาต้องด าเนินการ 
 



  173 

 ตารางท่ี 24 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
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หน่วยวัด เปอร์เซ็นต์ ความถ่ีในการ 
เก็บข้อมูล 

สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปี
การศึกษา 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนในส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารก าหนดจ านวนผลงานเชิงประจักษ์ของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและ
สถานศึกษาเป็นผลงานท่ีได้รับรางวัลในระดับชาติขึ้นไปมากกว่า 10 รางวัล   
ขึ้นไป  

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน จ านวนผลงานเชิงประจักษ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

พนักงานราชการ ลูกจ้างในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาเป็น
ผลงานท่ีได้รับรางวัลในระดับชาติขึ้นไปมากกว่า 10 รางวัลขึ้นไป 

ระดับการประเมิน ระดับ 
คุณภาพ 

 

ค าอธิบายระดับคุณภาพ 

4 จ านวนผลงานเชิงประจักษ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
และสถานศึกษาเป็นผลงานท่ีได้รับรางวัลในระดับชาติขึ้นไป
มากกว่า 10 รางวัลขึ้นไป 

3 จ านวนผลงานเชิงประจักษ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
และสถานศึกษาเป็นผลงานท่ีได้รับรางวัลในระดับชาติขึ้นไป       
8-10 รางวัลขึ้นไป 
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พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 13 ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษามีผลงานเชิง
ประจักษ์ตามเกณฑ์ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ (AM-13) (ต่อ) 
 
ระ ดับ
ก า ร
ประเมิ
น 

ระดับ 
คุณภาพ 

 

ค าอธิบายระดับคุณภาพ 

2 จ านวนผลงานเชิงประจักษ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและ
สถานศึกษาเป็นผลงานท่ีได้รับรางวัลในระดับชาติขึ้นไป       5-7 
รางวัลขึ้นไป 

1 จ านวนผลงานเชิงประจักษ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและ
สถานศึกษาเป็นผลงานท่ีได้รับรางวัลในระดับชาติขึ้นไปมากกว่า 5 
รางวัล 

แ ผ น
ด าเนิน
การ 

- ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการก าหนดจ านวนผลงาน
เชิงประจักษ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างใน
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาว่าจะต้องเป็นผลงานท่ีได้รับรางวัลในระดับชาติ
ขึ้นไปมากกว่า 10 รางวัลขึ้นไป เพื่อให้ทุกคนมีความเข้าใจตรงกันเกี่ยวกับจ านวนผลงานเชิง
ประจักษ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างในส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา และมีส่วนร่วมในการวางแผนส่งเสริมสนับสนุนให้มี
ผลงานเชิงประจักษ์ตามท่ีก าหนด พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็นนโยบายของส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- หัวหน้างาน/กิจกรรมท่ีได้รับมอบหมายประชุมช้ีแจงคณะกรรมการท่ีเกี่ยวข้องเพื่อร่วมกัน
ก าหนดแนวทางการส่งเสริมสนับสนุนให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงาน
ราชการ ลูกจ้างในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษามีผลงานเชิงประจักษ์ตาม
เกณฑ์ท่ีก าหนด ว่าจะต้องวางแผนและก าหนดแนวทางการด าเนินงานอย่างไรบ้าง ผลจาก
การด าเนินงานจึงจะบรรลุผลส าเร็จและเป็นไปตามเปูาหมายท่ีก าหนด 
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แผนด าเนินการ - ด าเนินการตามแผนท่ีวางไว้ 
- เมื่อแต่ละงาน/กิจกรรมด าเนินการเสร็จส้ิน คณะกรรมการฝุายประเมินผล
ติดตาม/ตรวจสอบ พร้อมกับสรุปผลของงาน/กิจกรรมท่ีเกิดจากการด าเนินงาน
โดยส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาว่างาน/กิจกรรมนั้น ๆ มีคุณภาพ  เป็นไปตาม
เกณฑ์การประเมินท่ีก าหนดไว้หรือไม่ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลรวบรวมข้อมูลการสรุปผลงาน
จากทุกงาน/กิจกรรม เพื่อน ามาวิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผลในภาพรวม
ตลอดปีงบประมาณ 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง 1. ผลงาน (ช้ินงาน) หรือผลการ
ด าเนินงานท่ีเป็นหลักฐาน 
2. เอกสารหลักฐานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

ผู้เก็บ
ข้อมูล 

คณะกรรมการท่ีได้รับการ
แต่งต้ังตามค าส่ังของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

 
 ตารางท่ี 25 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านการบริหารและการจัดการ ตัวชี้วัดท่ี 14 ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียมีความพึงพอใจในการบริหารและการจัดการศึกษา รวมท้ังการให้บริการ (AM-14) 
 

AM-14 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีมีต่อการ
บริหารและการจัดการศึกษา รวมท้ังการให้บริการของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 
ครู บุคลากรทางการศึกษา องค์คณะบุคคล ผู้ปกครอง และผู้เกี่ยวข้อง 
ตลอดจนประชาชนท่ัวไปท่ีมาติดต่อประสานงานและใช้บริการท่ีมีต่อการบริหาร
และ 
การจัดการศึกษา รวมท้ังการให้บริการของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
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มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัย
ตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
2. ด้านความรู้ความสามารถ 
3. ด้านสัมฤทธิผลการบริหารและการจัดการศึกษา 
4. ด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ 

วัตถุประสงค์ เพื่อประเมินความสามารถด้านการบริหารและการจัดการศึกษา รวมท้ังการให้บริการ
ของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ซึ่งจะต้องวางแผนการบริหารและการจัดการศึกษา 
รวมท้ังการให้บริการแก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียตามหลักธรรมาภิบาลและ
การบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี เป็นท่ียอมรับของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ตลอดจนมีการวางแผนปรับปรุงการบริหารและการจัดการศึกษา รวมท้ังการ
ให้บริการของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอย่างต่อเนื่องอยู่เสมอ ให้ผู้รับบริการและ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเกิดความพึงพอใจ  

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 
หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนด
เปูาหมาย 

บุคลากรทุกคนใน
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงานเจ้าภาพ ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของ
เปูาหมาย 

นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีมีต่อการบริหารและการจัดการศึกษา รวมท้ังการ
ให้บริการของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.50 คะแนน 
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ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีมีต่อการ

บริหารและการจัดการศึกษา รวมท้ังการให้บริการของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.51 คะแนน 

ระดับการประเมิน ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 
4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน
ความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีมีต่อการบริหารและการ
จัดการศึกษา รวมท้ังการให้บริการของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ซึ่งเป็น
ปัจจัยหนึ่งท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มีความเรียบร้อย ราบรื่น ปัญหา
อุปสรรคลดน้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนด
เกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็นนโยบายของส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี  
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อการ 
บริหารและการจัดการศึกษา รวมท้ังการให้บริการของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา ให้ครอบคลุมประเด็นท่ีเคยประชุมช้ีแจงครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการวางแผนการบริหารและการจัด
การศึกษา รวมท้ังการให้บริการของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อให้
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเกิดความพึงพอใจ 
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เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีมีต่อการบริหารและ
การจัดการศึกษา รวมท้ังการให้บริการของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
- รายงานสรุปผลการประเมินความพึงพอใจ
ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีมีต่อ
การบริหารและการจัดการศึกษา รวมท้ังการ
ให้บริการของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 

ผู้เก็บ
ข้อมูล 

คณะกรรมการท่ี
ได้รับการแต่งต้ังตาม
ค าส่ังของส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา 
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ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
 รายละเอียดพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาด้านวินัยและการรักษาวินัย ดังแสดงในตารางท่ี 26-30 
 

 ตารางท่ี 26 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย ตัวชี้วัดท่ี 15 ผู้บริหารสนับสนุนการปกครอง
ระบอบประชาธิปไตยและวางตนเป็นกลางทางการเมือง (DP-15) 

DP-15 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการสนับสนุนการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยและวางตนเป็นกลางทางการเมืองของผู้บริหารการศึกษา 

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมีต่อการสนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตยและวาง
ตนเป็นกลางทางการเมืองของผู้บริหารการศึกษา 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติตน 
2. ด้านวินัย คุณธรรมและจริยธรรม 
3. ด้านความประพฤติในการรักษาวินัย 
4. ด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
5. ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

วัตถุประสงค์ 
 

เพื่อประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อการสนับสนุนการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยและวางตนเป็นกลางทางการเมืองของผู้บริหารการศึกษา 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 
หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนใน
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ
การสนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตยและวางตนเป็นกลางทาง 
การเมืองของผู้บริหารการศึกษา เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.50 คะแนน 
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 ตารางท่ี 26 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย ตัวช้ีวัดท่ี 15 ผู้บริหารสนับสนุนการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยและวางตนเป็นกลางทางการเมือง (DP-15) (ต่อ) 
 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการสนับสนุนการปกครองระบอบ

ประชาธิปไตยและวางตนเป็นกลางทางการเมืองของผู้บริหารการศึกษา        
ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.51 คะแนน 

ระดับการประเมิน ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 
4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน
ความพึงพอใจท่ีมีต่อการสนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตยและวางตน
เป็นกลางทางการเมืองของผู้บริหารการศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งให้การ
ด าเนินการต่าง ๆ มีความเรียบร้อย ราบรื่น ปัญหาอุปสรรคลดน้อยลง โดย
สนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การประเมิน พร้อม
ท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็นนโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้อง
ด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อการ
สนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตยและวางตนเป็นกลางทางการเมือง
ของผู้บริหารการศึกษา ให้ครอบคลุมประเด็นท่ีเคยประชุมช้ีแจ้งครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการวางแผนสนับสนุนการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยและวางตนเป็นกลางทางการเมือง 
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 ตารางท่ี 26 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย ตัวช้ีวัดท่ี 15 ผู้บริหารสนับสนุนการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยและวางตนเป็นกลางทางการเมือง (DP-15) (ต่อ) 
 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อการ
สนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตย
และวางตนเป็นกลางทางการเมืองของ
ผู้บริหารการศึกษา 
- รายงานสรุปผลการประเมินความพึงพอใจ
ท่ีมีต่อการสนับสนุนการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยและวางตนเป็นกลางทางการ
เมืองของผู้บริหารการศึกษา 
 

ผู้เก็บข้อมูล คณะกรรมการท่ี
ได้รับการแต่งต้ัง
ตามค าส่ังของ
ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา 

 
 ตารางท่ี 27 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย ตัวชี้วัดท่ี 16 ผู้บริหารปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความ
ซื่อสัตย์สุจริต วิริยะ อุตสาหะ (DP-16)  
 

DP-16 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 
วิริยะ อุตสาหะของผู้บริหารการศึกษา 

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมีต่อการปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซื่อสัตย์สุจริต วิริยะ อุตสาหะ
ของผู้บริหารการศึกษา 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติตน 
2. ด้านวินัย คุณธรรมและจริยธรรม 
3. ด้านความประพฤติในการรักษาวินัย 
4. ด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
5. ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
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 ตารางท่ี 27 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย ตัวช้ีวัดท่ี 16 ผู้บริหารปฏิบัติหน้าท่ีด้วย
ความซื่อสัตย์สุจริต วิริยะ อุตสาหะ (DP-16) (ต่อ) 
 

วัตถุประสงค์ 
 

เพื่อประเมินความประพฤติในการรักษาวินัยเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความ
ซื่อสัตย์สุจริต วิริยะ อุตสาหะของผู้บริหารการศึกษา ซึ่งผู้บริหารการศึกษา
จะต้องเป็นผู้มีวินัยและต้องรักษาวินัยอย่างเคร่งครัดอยู่เสมอ 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 
หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนใน
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ
การปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซื่อสัตย์สุจริต วิริยะ อุตสาหะของผู้บริหารการศึกษา 
เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.50 คะแนน 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 

วิริยะ อุตสาหะของผู้บริหารการศึกษา ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อย
กว่า 3.51 คะแนน 

ระดับการประเมิน ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 
4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 
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 ตารางท่ี 27 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย ตัวช้ีวัดท่ี 16 ผู้บริหารปฏิบัติหน้าท่ีด้วย
ความซื่อสัตย์สุจริต วิริยะ อุตสาหะ (DP-16) (ต่อ) 
 
แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน

ความพึงพอใจท่ีมีต่อการปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซื่อสัตย์สุจริต วิริยะ อุตสาหะของ
ผู้บริหารการศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่ง ท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มีความ
เรียบร้อย ราบรื่น ปัญหาอุปสรรคลดน้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมี
ส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็น
นโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อการ
ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซื่อสัตย์สุจริต วิริยะ อุตสาหะของผู้บริหารการศึกษา ให้
ครอบคลุมประเด็นท่ีเคยประชุมช้ีแจ้งครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเอง
ของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการวางแผนการปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซื่อสัตย์
สุจริต วิริยะ อุตสาหะ 

เอกสารที่
เกี่ยวข้อง 

- แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อ
การปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซื่อสัตย์
สุจริต วิริยะ อุตสาหะของผู้บริหาร
การศึกษา 
- รายงานสรุปผลการประเมินความพึง
พอใจท่ีมีต่อการปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความ
ซื่อสัตย์สุจริต วิริยะ อุตสาหะของ
ผู้บริหารการศึกษา 

ผู้เก็บข้อมูล คณะกรรมการท่ีได้รับ 
การแต่งต้ังตามค าส่ัง
ของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
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 ตารางท่ี 28 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย  ตัวชี้วัดท่ี 17 ผู้บริหารปฏิบัติตามระเบียบแบบ
แผนของทางราชการ หน่วยงานการศึกษา และค าส่ังของผู้บังคับบัญชาท่ีชอบด้วยกฎหมาย (DP-17)  
 

DP-17 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการ หน่วยงานการศึกษา และค าส่ังของผู้บังคับบัญชาท่ีชอบด้วยกฎหมาย 
ของผู้บริหารการศึกษา 

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมี ต่อการปฏิบั ติตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
หน่วยงานการศึกษา และค าส่ังของผู้บังคับบัญชาท่ีชอบด้วยกฎหมายของ
ผู้บริหารการศึกษา 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติตน 
2. ด้านวินัย คุณธรรมและจริยธรรม 
3. ด้านความประพฤติในการรักษาวินัย 
4. ด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
5. ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อประเมินพฤติกรรมในการรักษาวินัยเกี่ยวกับการปฏิบัติตามระเบียบ     
แบบแผนของทางราชการ หน่วยงานการศึกษา และค าส่ังของผู้บังคับบัญชาท่ี
ชอบด้วยกฎหมายของผู้บริหารการศึกษา 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 
หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนใน
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 
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 ตารางท่ี 28  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย  ตัวช้ีวัดท่ี 17 ผู้บริหารปฏิบัติตามระเบียบ
แบบแผนของทางราชการ หน่วยงานการศึกษา และค าส่ังของผู้บังคับบัญชาท่ีชอบด้วย ก ฎ ห ม า ย 
(DP-17) (ต่อ) 
 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ
การปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ หน่วยงานการศึกษา และ
ค าส่ังของผู้บังคับบัญชาท่ีชอบด้วยกฎหมายของผู้บริหารการศึกษา เฉล่ีย       
ไม่น้อยกว่า 3.50 คะแนน 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทาง

ราชการ หน่วยงานการศึกษา และค าส่ังของผู้บังคับบัญชาท่ีชอบด้วยกฎหมาย
ของผู้บริหารการศึกษา ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.51 คะแนน 

ระดับการประเมิน ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 
4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน
ความพึงพอใจท่ีมี ต่อการปฏิบั ติตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
หน่วยงานการศึกษา และค าส่ังของผู้บังคับบัญชาท่ีชอบด้วยกฎหมายของของ
ผู้บริหารการศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มีความ
เรียบร้อย ราบรื่น ปัญหาอุปสรรคลดน้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมี
ส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็น
นโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อการ
ปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ หน่วยงานการศึกษา และค าส่ัง
ของผู้บังคับบัญชาท่ีชอบด้วยกฎหมายของของผู้บริหารการศึกษา ให้ครอบคลุม
ประเด็นท่ีเคยประชุมช้ีแจ้งครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
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 ตารางท่ี 28  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย  ตัวช้ีวัดท่ี 17 ผู้บริหารปฏิบัติตามระเบียบ
แบบแผนของทางราชการ หน่วยงานการศึกษา และค าส่ังของผู้บังคับบัญชาท่ีชอบด้วย ก ฎ ห ม า ย 
(DP-17) (ต่อ) 
 

แผนด าเนินการ 
(ต่อ) 

- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการวางแผนปฏิบัติตามระเบียบแบบแผน
ของทางราชการ หน่วยงานการศึกษา และค าส่ังของผู้บังคับบัญชาท่ีชอบด้วย
กฎหมาย 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อการปฏิบัติ
ตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ หน่วยงาน
การศึกษา และค าส่ังของผู้บังคับบัญชาท่ีชอบ
ด้วยกฎหมายของผู้บริหารการศึกษา 
- รายงานสรุปผลการประเมินความพึงพอใจท่ีมี
ต่อการปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการ หน่วยงานการศึกษา และค าส่ังของ
ผู้บังคับบัญชาท่ีชอบด้วยกฎหมายของผู้บริหาร
การศึกษา 

ผู้เก็บ
ข้อมูล 

คณะกรรมการท่ี
ได้รับการแต่งต้ัง
ตามค าส่ังของ
ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา 
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 ตารางท่ี 29 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย ตัวชี้วัดท่ี 18 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่าง
ท่ีดีแก่ผู้เรียน ครู บุคลากรทางการศึกษา ชุมชน และสังคม ตรงต่อเวลาและอุทิศตนต่องาน (DP-18) 
 

 

DP-18 
คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน 
ครู บุคลากรทางการศึกษา ชุมชน และสังคม ตรงต่อเวลา และอุทิศตนต่องาน 
ของผู้บริหารการศึกษา 

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน ครู บุคลากร
ทางการศึกษา ชุมชน และสังคม ตรงต่อเวลา และอุทิศตนต่องานของผู้บริหาร
การศึกษา 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติตน 
2. ด้านวินัย คุณธรรมและจริยธรรม 
3. ด้านความประพฤติในการรักษาวินัย 
4. ด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
5. ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อประเมินพฤติกรรมในการรักษาวินัยเกี่ยวกับการประพฤติตนเป็นแบบอย่าง
ท่ีดีแก่ผู้เรียน ครู บุคลากรทางการศึกษา ชุมชน และสังคม ตรงต่อเวลา และ
อุทิศตนต่องานของผู้บริหารการศึกษา  

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 

หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 
เก็บข้อมูล 

สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนใน
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 
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 ตารางท่ี 29  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย ตัวช้ีวัดท่ี 18 ผู้บริหารประพฤติตนเป็น
แบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน ครู บุคลากรทางการศึกษา ชุมชน และสังคม ตรงต่อเวลา และ อุ ทิ ศ ตน ต่ อ
งาน (DP-18) 
 

ท่ีมาของ
เปูาหมาย 

นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการ
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน ครู บุคลากรทางการศึกษา ชุมชน และ
สังคม ตรงต่อเวลา และอุทิศตนต่องานของผู้บริหารการศึกษา เฉล่ีย       ไม่น้อย
กว่า 3.50 คะแนน 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปี
ปัจจุบัน 

คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน ครู 
บุคลากรทางการศึกษา ชุมชน และสังคม ตรงต่อเวลา และอุทิศตนต่องานของ
ผู้บริหารการศึกษา ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.51 คะแนน 

ระดับการ
ประเมิน 

ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 
4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน
ความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน ครู บุคลากร
ทางการศึกษา ชุมชน และสังคม ตรงต่อเวลา และอุทิศตนต่องานของผู้บริหาร
การศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มีความเรียบร้อย 
ราบรื่น ปัญหาอุปสรรคลดน้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมใน
การก าหนดเกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็นนโยบายของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อการ
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน ครู บุคลากรทางการศึกษา ชุมชน และ
สังคม ตรงต่อเวลา และอุทิศตนต่องานของผู้บริหารการศึกษา ให้ครอบคลุม
ประเด็นท่ีเคยประชุมช้ีแจ้งครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้  
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 ตารางท่ี 29  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย ตัวช้ีวัดท่ี 18 ผู้บริหารประพฤติตนเป็น
แบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน ครู บุคลากรทางการศึกษา ชุมชน และสังคม ตรงต่อเวลา และ อุ ทิ ศ ตน ต่ อ
งาน (DP-18) (ต่อ) 
 
แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน

ความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน ครู บุคลากร
ทางการศึกษา ชุมชน และสังคม ตรงต่อเวลา และอุทิศตนต่องานของผู้บริหาร
การศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มีความเรียบร้อย 
ราบรื่น ปัญหาอุปสรรคลดน้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมใน
การก าหนดเกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็นนโยบายของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อการ
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน ครู บุคลากรทางการศึกษา ชุมชน และ
สังคม ตรงต่อเวลา และอุทิศตนต่องานของผู้บริหารการศึกษา ให้ครอบคลุม
ประเด็นท่ีเคยประชุมช้ีแจ้งครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้  

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อการ
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน 
ครู บุคลากรทางการศึกษา ชุมชน และ
สังคม ตรงต่อเวลา และอุทิศตนต่องาน
ของผู้บริหารการศึกษา 
- รายงานสรุปผลการประเมินความ      
พึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนเป็น
แบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน ครู บุคลากร
ทางการศึกษา ชุมชน และสังคม         
ตรงต่อเวลา และอุทิศตนต่องานของ
ผู้บริหารการศึกษา 

ผู้เก็บข้อมูล คณะกรรมการท่ี
ได้รับการแต่งต้ังตาม
ค าส่ังของส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา 
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 ตารางท่ี 30 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย ตัวชี้วัดท่ี 19 รักษาช่ือเสียงและเกียรติศักดิ์ของ
ต าแหน่งหน้าท่ีตน ไม่กล่ันแกล้งกล่าวหาหรือร้องเรียนผู้อื่นโดยไม่มีมูลความจริงและไม่กระท าการหรือ
ยอมให้ผู้อื่นกระท าการหาประโยชน์อันอาจท าให้เส่ือมเสียช่ือเสียง (DP-19)  
 

 
DP-19 

คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการรักษาช่ือเสียงและเกียรติศักดิ์ของต าแหน่ง
หน้าท่ีตน ไม่กล่ันแกล้งกล่าวหาหรือร้องเรียนผู้อื่นโดยไม่มีมูลความจริงและไม่
กระท าการ หรือยอมให้ผู้อื่นกระท าการหาประโยชน์อันอาจท าให้เส่ือมเสีย
ช่ือเสียงของผู้บริหารการศึกษา 

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมีต่อการรักษาช่ือเสียงและเกียรติศักดิ์ของต าแหน่งหน้าท่ีตน ไม่
กล่ันแกล้งกล่าวหาหรือร้องเรียนผู้อื่นโดยไม่มีมูลความจริงและไม่กระท าการ 
หรือยอมให้ผู้อื่นกระท าการหาประโยชน์อันอาจท าให้เส่ือมเสียช่ือเสียงของ
ผู้บริหารการศึกษา 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติตน 
2. ด้านวินัย คุณธรรมและจริยธรรม 
3. ด้านความประพฤติในการรักษาวินัย 
4. ด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
5. ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อประเมินพฤติกรรมในการรักษาวินัยของผู้บริหารการศึกษา โดยผู้บริหาร
การศึกษาจะต้องรักษาช่ือเสียงและเกียรติศักด์ิของต าแหน่งหน้าท่ีตน ไม่กล่ัน
แกล้งกล่าวหาหรือร้องเรียนผู้อื่นโดยไม่มีมูลความจริงและไม่กระท าการ หรือ
ยอมให้ผู้อื่นกระท าการหาประโยชน์อันอาจท าให้เส่ือมเสียช่ือเสียง ซึ่งผู้บริหาร
การศึกษาในฐานะท่ีเป็นผู้บังคับบัญชาของข้าราชการจะต้องประพฤติตนเป็น
แบบอย่างท่ีดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประพฤติ
ตนอยู่ในระเบียบวินัยของข้าราชการอยู่เสมอ 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 
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 ตารางท่ี 30  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย ตัวช้ีวัดท่ี 19 ผู้บริหารรักษาช่ือเสียงและ
เกียรติศักดิ์ของต าแหน่งหน้าท่ีตน ไม่กล่ันแกล้งกล่าวหาหรือร้องเรียนผู้อื่นโดยไม่มีมูล ค ว า ม จ ริ ง
และไม่กระท าการหรือยอมให้ผู้อื่นกระท าการหาประโยชน์อันอาจท าให้เส่ือมเสียช่ือเสียง( DP-19) 
(ต่อ) 
 

หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 
เก็บข้อมูล 

สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนใน
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงานเจ้าภาพ ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ
การรักษาช่ือเสียงและเกียรติศักดิ์ของต าแหน่งหน้าท่ีตน ไม่กล่ันแกล้งกล่าวหา
หรือร้องเรียนผู้อื่นโดยไม่มีมูลความจริงและไม่กระท าการ หรือยอมให้ผู้อื่น
กระท าการหาประโยชน์อันอาจท าให้เส่ือมเสียช่ือเสียงของผู้บริหารการศึกษา 
เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.50 คะแนน  

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการรักษาช่ือเสียงและเกียรติศักดิ์ของต าแหน่ง

หน้าท่ีตน ไม่กล่ันแกล้งกล่าวหาหรือร้องเรียนผู้อื่นโดยไม่มีมูลความจริงและไม่
กระท าการ หรือยอมให้ผู้อื่นกระท าการหาประโยชน์อันอาจท าให้เส่ือมเสีย
ช่ือเสียงของผู้บริหารการศึกษา ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.51 
คะแนน 

ระดับการประเมิน ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 
4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 
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 ตารางท่ี 30  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย ตัวช้ีวัดท่ี 19 ผู้บริหารรักษาช่ือเสียงและ
เกียรติศักดิ์ของต าแหน่งหน้าท่ีตน ไม่กล่ันแกล้งกล่าวหาหรือร้องเรียนผู้อื่นโดยไม่มีมูล ค ว า ม จ ริ ง
และไม่กระท าการหรือยอมให้ผู้อื่นกระท าการหาประโยชน์อันอาจท าให้เส่ือมเสียช่ือเสียง(DP-19) 
(ต่อ) 
 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน
ความพึงพอใจท่ีมีต่อการรักษาช่ือเสียงและเกียรติศักดิ์ของต าแหน่งหน้าท่ีตน ไม่
กล่ันแกล้งกล่าวหาหรือร้องเรียนผู้อื่นโดยไม่มีมูลความจริงและไม่กระท าการ 
หรือยอมให้ผู้อื่นกระท าการหาประโยชน์อันอาจท าให้เส่ือมเสียช่ือเสียงของ
ผู้บริหารการศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มีความ
เรียบร้อย ราบรื่น ปัญหาอุปสรรคลดน้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมี
ส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็น
นโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อการ
รักษาช่ือเสียงและเกียรติศักด์ิของต าแหน่งหน้าท่ีตน ไม่กล่ันแกล้งกล่าวหาหรือ
ร้องเรียนผู้อื่นโดยไม่มีมูลความจริงและไม่กระท าการ หรือยอมให้ผู้อื่นกระท า
การหาประโยชน์อันอาจท าให้เส่ือมเสียช่ือเสียงของผู้บริหารการศึกษา ให้
ครอบคลุมประเด็นท่ีเคยประชุมช้ีแจ้งครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการวางแผนรักษาช่ือเสียงและเกียรติศักด์ิ
ของต าแหน่งหน้าท่ีตน ไม่กล่ันแกล้งกล่าวหาหรือร้องเรียนผู้อื่นโดยไม่มีมูลความ
จริงและไม่กระท าการ หรือยอมให้ผู้อื่นกระท าการหาประโยชน์อันอาจท าให้
เส่ือมเสียช่ือเสียง 
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 ตารางท่ี 30  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย ตัวช้ีวัดท่ี 19 ผู้บริหารรักษาช่ือเสียงและ
เกียรติศักดิ์ของต าแหน่งหน้าท่ีตน ไม่กล่ันแกล้งกล่าวหาหรือร้องเรียนผู้อื่นโดยไม่มีมูล ค ว า ม จ ริ ง
และไม่กระท าการหรือยอมให้ผู้อื่นกระท าการหาประโยชน์อันอาจท าให้เส่ือมเสียช่ือเสียง (DP-19) 
(ต่อ) 
  

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อการ
รักษาช่ือเสียงและเกียรติศักด์ิของต าแหน่ง
หน้าท่ีตน ไม่ก ล่ันแกล้งกล่าวหาหรือ
ร้องเรียนผู้อื่นโดยไม่มีมูลความจริงและไม่
กระท าการ หรือยอมให้ผู้อื่นกระท าการหา
ประโยชน์อันอาจท าให้เส่ือมเสียช่ือเสียง
ของผู้บริหารการศึกษา 
- รายงานสรุปผลการประเมินความพึง
พอใจท่ีมีต่อการรักษาช่ือเสียงและเกียรติ
ศักด์ิของต าแหน่งหน้าท่ีตน ไม่กล่ันแกล้ง
กล่าวหาหรือร้องเรียนผู้อื่นโดยไม่มีมูล
ความจริงและไม่กระท าการ หรือยอมให้
ผู้อื่นกระท าการหาประโยชน์อันอาจท าให้
เส่ือมเสียช่ือเสียงของผู้บริหารการศึกษา 

ผู้เก็บข้อมูล คณะกรรมการท่ี
ได้รับการแต่งต้ัง
ตามค าส่ังของ
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
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ด้านคุณธรรม จริยธรรม 
 

 รายละเอียดพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาด้านคุณธรรม จริยธรรม ดังแสดงในตารางท่ี 31-35 
 

 ตารางท่ี 31 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านคุณธรรม จริยธรรม ตัวชี้วัดท่ี 20 ผู้บริหารปฏิบัติตามพระบรมราโชวาท
พระราชด ารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว (ME-20) 
 

ME-20 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการปฏิบัติตามพระบรมราโชวาทพระราช-
ด ารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวของผู้บริหารการศึกษา 

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมีต่อการปฏิบัติตามพระบรมราโชวาทพระราชด ารัสของ
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวของผู้บริหารการศึกษา 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติตน 
2. ด้านวินัย คุณธรรมและจริยธรรม 
3. ด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
4. ด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ 

วัตถุประสงค์ 
 

เพื่อประเมินการมีคุณธรรม จริยธรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติตามพระบรมราโชวาท
พระราชด ารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวของผู้บริหารการศึกษา 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 
หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนใน
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 
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 ตารางท่ี 31  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านคุณธรรม จริยธรรม ตัวช้ีวัดท่ี 20 ผู้บริหารปฏิบัติตามพระบรม
ราโชวาทพระราชด ารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว (ME-20) (ต่อ) 
 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ
การปฏิบัติตามพระบรมราโชวาทพระราชด ารัสของพระบาทสมเด็จ           
พระเจ้าอยู่หัวของผู้บริหารการศึกษา เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.50 คะแนน 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการปฏิบัติตามพระบรมราโชวาทพระราช

ด ารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวของผู้บริหารการศึกษา ในปีงบประมาณ
ปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.51 คะแนน 

ระดับการประเมิน ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 
4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการ
ประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อการปฏิบัติตามพระบรมราโชวาทพระราชด ารัส
ของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวของผู้บริหารการศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งท่ี
ส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มีความเรียบร้อย ราบรื่น ปัญหาอุปสรรคลด
น้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การ
ประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็นนโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือใน
การประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อ
การปฏิบัติตามพระบรมราโชวาทพระราชด ารัสของพระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัวของผู้บริหารการศึกษา ให้ครอบคลุมประเด็นท่ีเคยประชุมช้ีแจ้งครั้ง
ก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวม
ข้อมูล วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
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 ตารางท่ี 31  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านคุณธรรม จริยธรรม ตัวช้ีวัดท่ี 20 ผู้บริหารปฏิบัติตามพระบรม
ราโชวาทพระราชด ารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว (ME-20) (ต่อ) 
 

แผนด าเนินการ 
(ต่อ) 

- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการปฏิบัติตามพระบรมราโชวาทพระ
ราชด ารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อการ
ปฏิบัติตามพระบรมราโชวาทพระราช
ด ารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว
ของผู้บริหารการศึกษา 
- รายงานสรุปผลการประเมินความพึง
พอใจท่ีมีต่อการปฏิบัติตามพระบรม
ราโชวาทพระราชด ารัสของ
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวของ
ผู้บริหารการศึกษา 

ผู้เก็บข้อมูล คณะกรรมการท่ี
ได้รับการแต่งต้ัง
ตามค าส่ังของ
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
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 ตารางท่ี 32 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านคุณธรรม จริยธรรม ตัวชี้วัดท่ี 21 ผู้บริหารมีจิตส านึกสาธารณะ มีความ
รับผิดชอบต่อสังคม เข้าร่วมกิจกรรมของสังคม บ าเพ็ญประโยชน์แก่สังคม (ME-21) 
 

ME-21 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการมีจิตส านึกสาธารณะ มีความรับผิดชอบ 
ต่อสังคม เข้าร่วมกิจกรรมของสังคม บ าเพ็ญประโยชน์แก่สังคมของผู้บริหาร 
การศึกษา 

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมีต่อการมีจิตส านึกสาธารณะ มีความรับผิดชอบต่อสังคม     
เข้าร่วมกิจกรรมของสังคม บ าเพ็ญประโยชน์แก่สังคมของผู้บริหารการศึกษา 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติตน 
2. ด้านวินัย คุณธรรมและจริยธรรม 
3. ด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
4. ด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อประเมินคุณธรรม จริยธรรมเกี่ยวกับการมีจิตส านึกสาธารณะ มีความ
รับผิดชอบต่อสังคม เข้าร่วมกิจกรรมของสังคม บ าเพ็ญประโยชน์แก่สังคมของ
ผู้บริหารการศึกษา 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 
หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนใน
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 
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 ตารางท่ี 32  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านคุณธรรม จริยธรรม ตัวช้ีวัดท่ี 21 ผู้บริหารมีจิตส านึกสาธารณะ มี
ความรับผิดชอบต่อสังคม เข้าร่วมกิจกรรมของสังคม บ าเพ็ญประโยชน์แก่สังคม (ME-21) (ต่อ)  
 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ
การมีจิตส านึกสาธารณะ มีความรับผิดชอบต่อสังคม เข้าร่วมกิจกรรมของสังคม 
บ าเพ็ญประโยชน์แก่สังคมของผู้บริหารการศึกษา เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.50 
คะแนน 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในการมีจิตส านึกสาธารณะ มีความรับผิดชอบ 

ต่อสังคม เข้าร่วมกิจกรรมของสังคม บ าเพ็ญประโยชน์แก่สังคมของผู้บริหาร
การศึกษา ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.51 คะแนน 

ระดับการประเมิน ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 
4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน
ความพึงพอใจท่ีมีต่อการมีจิตส านึกสาธารณะ มีความรับผิดชอบต่อสังคม เข้า
ร่วมกิจกรรมของสังคม บ าเพ็ญประโยชน์แก่สังคมของผู้บริหารการศึกษา ซึ่ง
เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มีความเรียบร้อย ราบรื่น ปัญหา
อุปสรรคลดน้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนด
เกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็นนโยบายของส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อการ
พัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารการศึกษา ให้ครอบคลุมประเด็นท่ี
เคยประชุมช้ีแจ้งครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
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 ตารางท่ี 32  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านคุณธรรม จริยธรรม ตัวช้ีวัดท่ี 21 ผู้บริหารมีจิตส านึกสาธารณะ มี
ความรับผิดชอบต่อสังคม เข้าร่วมกิจกรรมของสังคม บ าเพ็ญประโยชน์แก่สังคม (ME-21) (ต่อ)  
 

แผนด าเนินการ 
(น า) 

- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการวางแผนการมีจิตส านึกสาธารณะ มี
ความรับผิดชอบต่อสังคม เข้าร่วมกิจกรรมของสังคม บ าเพ็ญประโยชน์แก่สังคม 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อการมี
จิตส านึกสาธารณะ มีความรับผิดชอบต่อ
สังคม เข้าร่วมกิจกรรมของสังคม บ าเพ็ญ
ประโยชน์แก่สังคมของผู้บริหาร การศึกษา 
- รายงานสรุปผลการประเมินความพึง
พอใจท่ีมีต่อการมีจิตส านึกสาธารณะ มี
ความรับผิดชอบต่อสังคม เข้าร่วมกิจกรรม
ของสังคม บ าเพ็ญประโยชน์แก่สังคมของ
ผู้บริหารการศึกษา 
 

ผู้เก็บข้อมูล คณะกรรมการท่ี
ได้รับการแต่งต้ัง
ตามค าส่ังของ
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
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 ตารางท่ี 33 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านคุณธรรม จริยธรรม ตัวชี้วัดท่ี 22 ผู้บริหารมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ครูและบุคลากรทางการศึกษาและบุคคลท่ัวไป (ME-22) 
 

ME-22 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา 
ผู้ร่วมงาน ครูและบุคลากรทางการศึกษา และบุคคลท่ัวไปของผู้บริหาร
การศึกษา 

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมีต่อการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ครูและ
บุคลากรทางการศึกษา และบุคคลท่ัวไปของผู้บริหารการศึกษา 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติตน 
2. ด้านวินัย คุณธรรมและจริยธรรม 
3. ด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
4. ด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อประเมินคุณธรรม จริยธรรมเกี่ยวกับการมีมนษุยสัมพันธ์ที่ดีต่อ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ครูและบุคลากรทางการศึกษา และบุคคลท่ัวไปของ
ผู้บริหารการศึกษา 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 
หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนใน
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงานเจ้าภาพ ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ
การมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา และบุคคลท่ัวไปของผู้บริหารการศึกษา เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.50 คะแนน 
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 ตารางท่ี 33  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านคุณธรรม จริยธรรม ตัวช้ีวัดท่ี 22 ผู้บริหารมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีต่อ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ครูและบุคลากรทางการศึกษาและบุคคลท่ัวไป (ME-22) (ต่อ) 
 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีต่อผู้บังคับบัญชา 

ผู้ร่วมงาน ครูและบุคลากรทางการศึกษา และบุคคลท่ัวไปของผู้บริหาร
การศึกษา ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.51 คะแนน 
 

ระดับการประเมิน ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 
4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน
ความพึงพอใจท่ีมีต่อการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ครูและ
บุคลากรทางการศึกษา และบุคคลท่ัวไปของผู้บริหารการศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัย
หนึ่งท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มีความเรียบร้อย ราบรื่น ปัญหาอุปสรรคลด
น้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การ
ประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็นนโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อการมี
มนุษยสัมพันธ์ท่ีดีต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
และบุคคลท่ัวไปของผู้บริหารการศึกษา ให้ครอบคลุมประเด็นท่ีเคยประชุม
ช้ีแจงครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีต่อผู้บังคับบัญชา 
ผู้ร่วมงาน ครูและบุคลากรทางการศึกษา และบุคคลท่ัวไป 
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 ตารางท่ี 33  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านคุณธรรม จริยธรรม ตัวช้ีวัดท่ี 22 ผู้บริหารมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีต่อ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ครูและบุคลากรทางการศึกษาและบุคคลท่ัวไป (ME-22) (ต่อ) 
 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจการมีมนุษย
สัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ครู
และบุคลากรทางการศึกษา และบุคคล
ท่ัวไปของผู้บริหารการศึกษา 
- รายงานสรุปผลการประเมินความพึง
พอใจการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาและบุคคลท่ัวไปของ
ผู้บริหารการศึกษา 
 

ผู้เก็บข้อมูล คณะกรรมการท่ี
ได้รับการแต่งต้ัง
ตามค าส่ังของ
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

 
 ตารางท่ี 34 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านคุณธรรม จริยธรรม ตัวชี้วัดท่ี 23 ผู้บริหารประพฤติและปฏิบัติตนตาม
ครรลองของวัฒนธรรม หลักธรรมทางศาสนาและประเพณีอันดีงามของไทย (ME-23) 
 

ME-23 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติและปฏิบัติตนตามครรลองของ
วัฒนธรรม หลักธรรมทางศาสนาและประเพณีอันดีงามของไทยของผู้บริหาร 
การศึกษา 

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติและปฏิบัติตนตามครรลองของวัฒนธรรม 
หลักธรรมทางศาสนาและประเพณีอันดีงามของไทยของผู้บริหารการศึกษา 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติตน 
2. ด้านวินัย คุณธรรมและจริยธรรม 
3. ด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
4. ด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ 



  203 

 ตารางท่ี 34  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านคุณธรรม จริยธรรม ตัวช้ีวัดท่ี 23 ผู้บริหารประพฤติและปฏิบัติตน
ตามครรลองของวัฒนธรรม หลักธรรมทางศาสนาและประเพณีอันดีงามของไทย (ME-23) (ต่อ)  
 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อประเมินคุณธรรม จริยธรรมด้านการประพฤติและปฏิบัติตนตามครรลอง
ของวัฒนธรรม หลักธรรมทางศาสนาและประเพณีอันดีงามของไทยของ
ผู้บริหารการศึกษา 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 
หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนในส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ
การประพฤติและปฏิบัติตนตามครรลองของวัฒนธรรม หลักธรรมทางศาสนา
และประเพณีอันดีงามของไทยของผู้บริหารการศึกษา เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.50 
คะแนน 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติและปฏิบัติตนตามครรลองของ

วัฒนธรรม หลักธรรมทางศาสนาและประเพณีอันดีงามของไทยของผู้บริหาร 
การศึกษาของผู้บริหารการศึกษา ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 
3.51 คะแนน 

ระดับการประเมิน ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 
4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 
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 ตารางท่ี 34  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านคุณธรรม จริยธรรม ตัวช้ีวัดท่ี 23 ผู้บริหารประพฤติและปฏิบัติตน
ตามครรลองของวัฒนธรรม หลักธรรมทางศาสนาและประเพณีอันดีงามของไทย (ME-23) (ต่อ)  
 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน
ความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติและปฏิบัติตนตามครรลองของวัฒนธรรม 
หลักธรรมทางศาสนาและประเพณีอันดีงามของไทยของผู้บริหารการศึกษา ซึ่ง
เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มีความเรียบร้อย ราบรื่น ปัญหา
อุปสรรคลดน้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนด
เกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็นนโยบายของส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อการ
ประพฤติและปฏิบัติตนตามครรลองของวัฒนธรรม หลักธรรมทางศาสนาและ
ประเพณีอันดีงามของไทยของผู้บริหารการศึกษา ให้ครอบคลุมประเด็นท่ีเคย
ประชุมช้ีแจ้งครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการวางแผนประพฤติและปฏิบัติตนตาม
ครรลองของวัฒนธรรม หลักธรรมทางศาสนาและประเพณีอันดีงามของไทยของ
ผู้บริหาร การศึกษาของผู้บริหารการศึกษา 
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 ตารางท่ี 34  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านคุณธรรม จริยธรรม ตัวช้ีวัดท่ี 23 ผู้บริหารประพฤติและปฏิบัติตน
ตามครรลองของวัฒนธรรม หลักธรรมทางศาสนาและประเพณีอันดีงามของไทย (ME-23) (ต่อ)  
 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติ
และปฏิบั ติตนตามครรลองของวัฒนธรรม 
หลักธรรมทางศาสนาและประเพณีอันดีงามของ
ไทยของ ผู้บริ หารการ ศึกษาของ ผู้บริ หา ร
การศึกษา 
- รายงานสรุปผลการประเมินความพึงพอใจท่ีมี
ต่อการประพฤติและปฏิบัติตนตามครรลองของ
วัฒนธรรม หลักธรรมทางศาสนาและประเพณีอัน
ดีงามของไทยของผู้บริหารการศึกษา 

ผู้เก็บ
ข้อมูล 

คณะกรรมการท่ี
ได้รับการแต่งต้ัง
ตามค าส่ังของ
ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา 

 

 ตารางท่ี 35 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านคุณธรรม จริยธรรม ตัวชี้วัดท่ี 24 ผู้บริหารเคารพในสิทธิและหน้าท่ีของ
ผู้ร่วมงานและผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
(ME-24) 
 

ME-24 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการเคารพในสิทธิและหน้าท่ีของผู้ร่วมงาน
และผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถของผู้บริหารการศึกษา 

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมีต่อการเคารพในสิทธิและหน้าท่ีของผู้ร่วมงานและผู้ท่ีเกี่ยวข้อง 
ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีอย่างเต็มก าลังความสามารถของ
ผู้บริหารการศึกษา 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติตน 
2. ด้านวินัย คุณธรรมและจริยธรรม 
3. ด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
4. ด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ 
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 ตารางท่ี 35  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านคุณธรรม จริยธรรม ตัวช้ีวัดท่ี 24 ผู้บริหารเคารพในสิทธิและหน้าท่ี
ของผู้ร่วมงานและผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ (ME-24) 
 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อประเมินคุณธรรม จริยธรรมเกี่ยวกับการเคารพในสิทธิและหน้าท่ีของ
ผู้ร่วมงานและผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีอย่าง
เต็มก าลังความสามารถของผู้บริหารการศึกษา 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 
หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนในส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ
การเคารพในสิทธิและหน้าท่ีของผู้ร่วมงานและผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ให้ความร่วมมือใน
การปฏิบัติงานตามหน้าท่ีอย่างเต็มก าลังความสามารถของผู้บริหารการศึกษา 
เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.50 คะแนน 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการเคารพในสิทธิและหน้าท่ีของผู้ร่วมงาน

และผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถของผู้บริหารการศึกษา ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 
3.51 คะแนน 

ระดับการประเมิน ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 
4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 
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 ตารางท่ี 35  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านคุณธรรม จริยธรรม ตัวช้ีวัดท่ี 24 ผู้บริหารเคารพในสิทธิและหน้าท่ี
ของผู้ร่วมงานและผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ (ME-24) (ต่อ) 
 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน
ความพึงพอใจท่ีมีต่อการเคารพในสิทธิและหน้าท่ีของผู้ร่วมงานและผู้ท่ีเกี่ยวข้อง 
ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีอย่างเต็มก าลังความสามารถของ
ผู้บริหารการศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ  มีความ
เรียบร้อย ราบรื่น ปัญหาอุปสรรคลดน้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมี
ส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็น
นโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อการ
เคารพในสิทธิและหน้าท่ีของผู้ร่วมงานและผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานตามหน้าท่ีอย่างเต็มก าลังความสามารถของผู้บริหารการศึกษา ให้
ครอบคลุมประเด็นท่ีเคยประชุมช้ีแจงครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการเคารพในสิทธิและหน้าท่ีของผู้ร่วมงาน
และผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ 
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 ตารางท่ี 35  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านคุณธรรม จริยธรรม ตัวช้ีวัดท่ี 24 ผู้บริหารเคารพในสิทธิและหน้าท่ี
ของผู้ร่วมงานและผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ (ME-24) (ต่อ) 
 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อการเคารพใน
สิทธิและหน้าท่ีของผู้ร่วมงานและผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ให้
ความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีอย่าง
เต็มก าลังความสามารถของผู้บริหารการศึกษา 
- รายงานสรุปผลการประเมินความพึงพอใจท่ีมี
ต่อการเคารพในสิทธิและหน้าท่ีของผู้ร่วมงาน
และผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานตามหน้าท่ีอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถของผู้บริหารการศึกษา 

ผู้เก็บ
ข้อมูล 

คณะกรรมการ
ท่ีได้รับการ
แต่งต้ังตาม
ค าส่ังของ
ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา 
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ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 รายละเอียดพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ ดังแสดงในตารางท่ี 36-40 
  

 ตารางท่ี 36 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ ตัวชี้วัดท่ี 25 ผู้บริหารมี จรรยาบรรณ
ต่อตนเอง (CC-25) 
 

CC-25 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณ 
ต่อตนเองของผู้บริหารการศึกษา 

ความหมาย 
 

ระดับความพึงพอใจของครู ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมี
ต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อตนเองของผู้บริหารการศึกษา  
โดยพิจารณาจากการมีวินัยในตนเอง การพัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ บุคลิกภาพ 
และวิสัยทัศน์ ให้ทันต่อการพัฒนาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง
อยู่เสมอด้วยการใช้แบบประเมินการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อ
ตนเองของผู้บริหารการศึกษา 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติตน 
2. ด้านวินัย คุณธรรมและจริยธรรม 
3. ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
4. ด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
5. ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อประเมินจรรยาบรรณของวิชาชีพด้านการประพฤติตนในการมีจรรยาบรรณ
ต่อตนเองของผู้บริหารการศึกษา โดยพิจารณาจากการมีวินัยในตนเอง การ
พัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ บุคลิกภาพ และวิสัยทัศน์ ให้ทันต่อการพัฒนาทาง
วิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยู่เสมอ 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 
หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ิน
ปีงบประมาณ 
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 ตารางท่ี 36 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ ตัวช้ีวัดท่ี 25 ผู้บริหารมี
จรรยาบรรณต่อตนเอง (CC-25) (ต่อ) 
 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนในส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ   
การประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อตนเองของผู้บริหารการศึกษา เฉล่ีย
ไม่น้อยกว่า 3.50 คะแนน 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณ 

ต่อตนเองของผู้บริหารการศึกษา ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 
3.51 คะแนน 

ระดับการประเมิน ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 
4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน
ความพึงพอใจในการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อตนเองของผู้บริหาร
การศึกษาของผู้บริหารการศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ 
มีความเรียบร้อย ราบรื่น ปัญหาอุปสรรคลดน้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากร
ทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบ
ว่าเป็นนโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือใน  
การประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อ
การประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อตนเองของผู้บริหารการศึกษาให้
ครอบคลุมประเด็นท่ีเคยประชุมช้ีแจ้งครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
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 ตารางท่ี 36 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ ตัวช้ีวัดท่ี 25 ผู้บริหารมี
จรรยาบรรณต่อตนเอง (CC-25) (ต่อ) 
 

แผนด าเนินการ - เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการวางแผนประพฤติตนด้านการมี
จรรยาบรรณต่อตนเอง 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อการ
ประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อ
ตนเองของผู้บริหารการศึกษา  
- รายงานสรุปผลการประเมินความพึง
พอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนด้านการมี
จรรยาบรรณต่อตนเองของผู้บริหาร
การศึกษา 

ผู้เก็บ
ข้อมูล 

คณะกรรมการท่ีได้รับการ
แต่งต้ังตามค าส่ังของ
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

 

 ตารางท่ี 37 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ ตัวชีว้ัดท่ี 26 ผู้บริหารมีจรรยาบรรณ
ต่อวิชาชีพ (CC-26) 
 

CC-26 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อ    
วิชาชีพของผู้บริหารการศึกษา 

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อวิชาชีพของ
ผู้บริหารการศึกษา โดยพิจารณาจากความรัก ความศรัทธา ความซื่อสัตย์สุจริต
ความรับผิดชอบต่อวิชาชีพ และเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรวิชาชีพ 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติตน 
2. ด้านวินัย คุณธรรมและจริยธรรม 
3. ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
4. ด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
5. ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
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 ตารางท่ี 37 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ ตัวช้ีวัดท่ี 26 ผู้บริหารมี
จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ (CC-26) (ต่อ) 
 

วัตถุประสงค์ 
 

เพื่อประเมินจรรยาบรรณของวิชาชีพเกี่ยวกับการประพฤติตนด้านการมี
จรรยาบรรณต่อวิชาชีพของผู้บริหารการศึกษา โดยพิจารณาจากความรัก ความ
ศรัทธา ความซื่อสัตย์สุจริต ความรับผิดชอบต่อวิชาชีพ และเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรวิชาชีพ 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 
หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนใน
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ
การประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อวิชาชีพของผู้บริหารการศึกษา    
เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.50 คะแนน 
 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อ    

วิชาชีพของผู้บริหารการศึกษา  ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.51 
คะแนน 

ระดับการประเมิน ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 
4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 
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 ตารางท่ี 37 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ ตัวช้ีวัดท่ี 26 ผู้บริหารมี
จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ (CC-26) (ต่อ) 
 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน
ความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อวิชาชีพของ
ผู้บริหารการศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มีความ
เรียบร้อย ราบรื่น ปัญหาอุปสรรคลดน้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมี
ส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็น
นโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อการ
ประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อวิชาชีพของผู้บริหารการศึกษา ให้
ครอบคลุมประเด็นท่ีเคยประชุมช้ีแจ้งครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อ
วิชาชีพ 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อการ
ประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อวิชาชีพ
ของผู้บริหารการศึกษา  
- รายงานสรุปผลการประเมินความพึงพอใจท่ี
มีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณ
ต่อวิชาชีพของผู้บริหารการศึกษา 

ผู้เก็บ
ข้อมูล 

คณะกรรมการท่ี
ได้รับการแต่งต้ัง
ตามค าส่ังของ
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
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 ตารางท่ี 38 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ ตัวชี้วัดท่ี 27 ผู้บริหารมีจรรยาบรรณ
ต่อผู้รับบริการ (CC-27) 
 

CC-27 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อ    
ผู้รับบริการของผู้บริหารการศึกษา 

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อผู้รับบริการของ
ผู้บริหารการศึกษา โดยพิจารณาจากความรัก เมตตา เอาใจใส่ ช่วยเหลือ ส่งเสริม 
ให้ก าลังใจแก่ศิษย์ และผู้รับบริการ ตามบทบาทหน้าท่ีโดยเสมอหน้า ส่งเสริมให้
เกิดการเรียนรู้ ทักษะ และนิสัยท่ีถูกต้องดีงามแก่ศิษย์และผู้รับบริการตามบทบาท
หน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถด้วยความบริสุทธิ์ใจ ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี 
ท้ังทางกาย วาจาและจิตใจ ต้องไม่กระท าตนเป็นปฏิปักษ์ต่อความเจริญทางกาย 
สติปัญญา จิตใจ อารมณ์ และสังคมของศิษย์และผู้รับบริการ ต้องให้บริการด้วย
ความจริงใจและเสมอภาค โดยไม่เรียกรับหรือยอมรับผลประโยชน์จากการใช้
ต าแหน่งหน้าท่ีโดยมิชอบ 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัย
ตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติตน 
2. ด้านวินัย คุณธรรมและจริยธรรม 
3. ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
4. ด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
5. ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อประเมินจรรยาบรรณของวิชาชีพเกี่ ยวกับการประพฤติตนในการมี
จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการของผู้บริหารการศึกษา โดยพิจารณาจากความรัก 
เมตตา เอาใจใส่ ช่วยเหลือ ส่งเสริม ให้ก าลังใจแก่ศิษย์ และผู้รับบริการ ตาม
บทบาทหน้าท่ีโดยเสมอหน้า ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ ทักษะ และนิสัยท่ีถูกต้องดี
งามแก่ศิษย์และผู้รับบริการตามบทบาทหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถด้วยความ
บริสุทธิ์ใจ ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี ท้ังทางกาย วาจาและจิตใจ ต้องไม่
กระท าตนเป็นปฏิปักษ์ต่อความเจริญทางกาย สติปัญญา จิตใจ อารมณ์ และสังคม
ของศิษย์และผู้รับบริการ ต้องให้บริการด้วยความจริงใจและเสมอภาค โดยไม่
เรียกรับหรือยอมรับผลประโยชน์จากการใช้ต าแหน่งหน้าท่ีโดยมิชอบ 
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 ตารางท่ี 38 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ ตัวช้ีวัดท่ี 27 ผู้บริหารมี
จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ (CC-27) (ต่อ) 
 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 

หน่วยวัด 
 

คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 
เก็บข้อมูล 

สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนใน
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ
การประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อผู้รับบริการของผู้บริหารการศึกษา 
เฉล่ีย  ไม่น้อยกว่า 3.50 คะแนน 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อ    

ผู้รับบริการของผู้บริหารการศึกษา ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 
3.51 คะแนน 

ระดับการประเมิน ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 
4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 
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 ตารางท่ี 38 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ ตัวช้ีวัดท่ี 27 ผู้บริหารมี
จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ (CC-27) (ต่อ) 
 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน
ความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อผู้รับบริการของ
ผู้บริหารการศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มีความ
เรียบร้อย ราบรื่น ปัญหาอุปสรรคลดน้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมี
ส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็น
นโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อการ
ประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อผู้รับบริการของผู้บริหารการศึกษา ให้
ครอบคลุมประเด็นท่ีเคยประชุมช้ีแจงครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการวางแผนประพฤติตนด้านการมี
จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อการ
ประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อ
ผู้รับบริการของผู้บริหารการศึกษา  
- รายงานสรุปผลการประเมินความพึงพอใจท่ีมี
ต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณ
ผู้รับบริการของผู้บริหารการศึกษา 

ผู้เก็บ
ข้อมูล 

คณะกรรมการท่ี
ได้รับการแต่งต้ัง
ตามค าส่ังของ
ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา 
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 ตารางท่ี 39 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ ตัวชี้วัดท่ี 28 ผู้บริหารมีจรรยาบรรณ
ต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ (CC-28) 
 

CC-28 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อ    
ผู้ร่วมประกอบวิชาชีพของผู้บริหารการศึกษา 

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบ
วิชาชีพของผู้บริหารการศึกษา โดยพิจารณาจากการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและ
กันอย่างสร้างสรรค์ การยึดมั่นในระบบคุณธรรม และความสามัคคีในหมู่คณะ 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติตน 
2. ด้านวินัย คุณธรรมและจริยธรรม 
3. ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
4. ด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
5. ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อประเมินจรรยาบรรณของวิชาชีพเกี่ยวกับการประพฤติตนด้านการมี
จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพของผู้บริหารการศึกษา โดยพิจารณาจาก
การช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ การยึดมั่นในระบบคุณธรรม 
และความสามัคคีในหมู่คณะ 

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 
หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคนใน
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงาน
เจ้าภาพ 

ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ
การประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพของผู้บริหาร
การศึกษา เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.50 คะแนน 
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 ตารางท่ี 39 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ ตัวช้ีวัดท่ี 28 ผู้บริหารมี
จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ (CC-28) (ต่อ) 
 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อ    

ผู้ร่วมประกอบวิชาชีพของผู้บริหารการศึกษา ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ีย  
ไม่น้อยกว่า 3.51 คะแนน 

ระดับการประเมิน ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 
4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน
ความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบ
วิชาชีพของผู้บริหารการศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มี
ความเรียบร้อย ราบรื่น ปัญหาอุปสรรคลดน้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุก
คนมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่า
เป็นนโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อการ
ประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพของผู้บริหาร
การศึกษา ให้ครอบคลุมประเด็นท่ีเคยประชุมช้ีแจ้งครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการวางแผนประพฤติตนด้านการมี
จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพของผู้บริหารการศึกษา 
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 ตารางท่ี 39 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ ตัวช้ีวัดท่ี 28 ผู้บริหารมี
จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ (CC-28) (ต่อ) 
 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อการ
ประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อผู้ร่วม
ประกอบวิชาชีพของผู้บริหารการศึกษา  
- รายงานสรุปผลการประเมินความพึงพอใจท่ี
มีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณ
ต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพของผู้บริหาร
การศึกษา 

ผู้เก็บ
ข้อมูล 

คณะกรรมการท่ี
ได้รับการแต่งต้ัง
ตามค าส่ังของ
ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา 

 
 ตารางท่ี 40 พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ ตัวชี้วัดท่ี 29 ผู้บริหารมีจรรยาบรรณ
ต่อสังคม (CC-29) 
 

CC-29 คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อ
สังคมของผู้บริหารการศึกษา 

ความหมาย 
 

ความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อสังคมของ
ผู้บริหารการศึกษา โดยพิจารณาจากการประพฤติปฏิบัติตนเป็นผู้น าในการ
อนุรักษ์และพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ภูมิปัญญา
ส่ิงแวดล้อม รักษาผลประโยชน์ของส่วนรวม และยึดมั่นในการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขของผู้บริหารการศึกษา 

มุมมอง (ด้าน) 
1. คุรุสภา 
2. ก.ค.ศ. 
3. สพฐ. 
4. BSC 
5. งานวิจัยตนเอง 

 
1. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติตน 
2. ด้านวินัย คุณธรรมและจริยธรรม 
3. ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
4. ด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
5. ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
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 ตารางท่ี 40 พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ ตัวช้ีวัดท่ี 29 ผู้บริหารมี
จรรยาบรรณต่อสังคม (CC-29) 
 

วัตถุประสงค์ 
 
 

เพื่อประเมินจรรยาบรรณของวิชาชีพเกี่ยวกับการประพฤติตนด้านการมี
จรรยาบรรณต่อสังคมของผู้บริหารการศึกษา โดยพิจารณาจากการประพฤติ
ปฏิบั ติตนเป็น ผู้น าในการอนุรักษ์และพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม ศาสนา 
ศิลปวัฒนธรรม ภูมิปัญญาส่ิงแวดล้อม รักษาผลประโยชน์ของส่วนรวม และยึด
มั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข
ของผู้บริหารการศึกษา  

สูตรค านวณ คะแนนรวมของผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจท้ังหมด 
หน่วยวัด คะแนนเฉล่ีย ความถ่ีในการ 

เก็บข้อมูล 
สรุปข้อมูลเมื่อส้ินปีงบประมาณ 

ผู้ก าหนดเปูาหมาย บุคลากรทุกคน
ในส านักงาน
เขตพื้นท่ี
การศึกษา 

หน่วยงานเจ้าภาพ ฝุายบริหารของส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

ท่ีมาของเปูาหมาย นโยบายองค์การ 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันก าหนดคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อ
การประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อสังคมของผู้บริหารการศึกษา เฉล่ีย 
ไม่น้อยกว่า 3.50 คะแนน 

ข้อมูลดิบในอดีต เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดผลงานใหม่ จึงไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 
เปูาหมายปีปัจจุบัน คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อ

สังคม ในปีงบประมาณปัจจุบัน เฉล่ียไม่น้อยกว่า 3.51 คะแนน 
ระดับการประเมิน ระดับ 5 ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 

4.51-5.00 
คะแนน 

3.51-4.50 
คะแนน 

2.51-3.50 
คะแนน 

1.51-2.50 
คะแนน 

1.00-1.50 
คะแนน 
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 ตารางท่ี 40  พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ ตัวช้ีวัดท่ี 29 ผู้บริหารมี
จรรยาบรรณต่อสังคม (CC-29) (ต่อ) 
 

แผนด าเนินการ - ประชุมบุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อช้ีแจงการประเมิน
ความพึงพอใจท่ีมีต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อสังคมของ
ผู้บริหารการศึกษา ซึ่ง เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งให้การด าเนินการต่าง ๆ มีความ
เรียบร้อย ราบรื่น ปัญหาอุปสรรคลดน้อยลง โดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมี
ส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การประเมิน พร้อมท้ังแจ้งให้ทุกคนทราบว่าเป็น
นโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีต้องด าเนินการทุกปี 
- แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาประเด็นท่ีจะน ามาสร้างเครื่องมือในการ
ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีต่อการ
ประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อสังคม ให้ครอบคลุมประเด็นท่ีเคยประชุม
ช้ีแจ้งครั้งก่อน 
- ด าเนินการตามแผนท่ีต้ังไว้ 
- เมื่อส้ินปีงบประมาณ คณะกรรมการประเมินผลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ผล สรุปและอภิปรายผล 
- น าผลท่ีได้จากการประเมินความพึงพอใจมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารการศึกษาในเรื่องการวางแผนประพฤติตนด้านการมี
จรรยาบรรณต่อสังคมของผู้บริหารการศึกษา  

เอกสารที่เกี่ยวข้อง - แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อการ
ประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อสังคม
ของผู้บริหารการศึกษา  
- รายงานสรุปผลการประเมินความพึงพอใจท่ีมี
ต่อการประพฤติตนด้านการมีจรรยาบรรณต่อ
สังคมของผู้บริหารการศึกษา 
 

ผู้เก็บ
ข้อมูล 

คณะกรรมการท่ี
ได้รับการแต่งต้ัง
ตามค าส่ังของ
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
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ตอนที่ 2 การยืนยันข้อค้นพบจากงานวิจัยโดยผู้เชี่ยวชาญ 

 หลังจากท่ีมีการจัดท าพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษา 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเสร็จส้ินแล้ว ผู้วิจัยได้ด าเนินการขอความอนุเคราะห์จาก
ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน เพื่อยืนยันข้อค้นพบจากงานวิจัย  ผลการยืนยันปรากฏดังตารางท่ี 41 
 
 ตารางท่ี 41 ค่าความถ่ีและร้อยละของความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญท่ีมีต่อพจนานุกรมตัวชี้วัด
ผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 

ตัวชี้วัดผลงาน  
(Performance Indicators) 

ความคิดเห็น 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้
ความเป็น
ประโยชน์ 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

ด้านที่ 1 การบริหารและการจัดการ 5 100 5 100 5 100 5 100 

ด้านที่ 2 วินัยและการรักษาวินัย 5 100 5 100 5 100 5 100 

ด้านที่ 3 คุณธรรม จริยธรรม 5 100 5 100 5 100 5 100 
ด้านที่ 4 มาตรฐานและ 
          จรรยาบรรณวิชาชีพ 

5 100 5 100 5 100 5 100 

รวมเฉลี่ย 5 100 5 100 5 100 5 100 
 

 จากตารางท่ี 41 พบว่าผู้เช่ียวชาญท้ัง 5 ท่านมีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า 
พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา มีความ ถูกต้อง มีความเหมาะสม มีความเป็นไปได้ และมีความเป็นประโยชน์ 
ครอบคลุมสอดคล้องกับทฤษฎี หลักการ แนวคิด ตามกรอบแนวคิดของการวิจัย  
 นอกจากนั้นผู้เช่ียวชาญยังได้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการวิจัย ซึ่ง
หลังจากท่ีมีการยืนยันข้อค้นพบของงานวิจัยจากผู้เช่ียวชาญท้ัง 5 ท่านแล้ว ผู้วิจัยได้น าข้อเสนอแนะ
ของผู้เช่ียวชาญทุกท่านมาปรับปรุงเนื้อหา แก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญเพื่อให้ งานวิจัยมี
ความสมบูรณ์ถูกต้องครบถ้วน และเป็นประโยชน์ต่อวงวิชาการและผู้สนใจในการน าไปใช้ต่อไป  โดย
สรุปสาระส าคัญของข้อเสนอแนะท่ีได้จากผู้เช่ียวชาญ ดังต่อไปนี้ 
 1. ควรก าหนดรูปแบบ ภาษาและความสอดคล้องกันของเนื้อหาให้เหมาะสมยิ่งขึ้น 
 2. ควรเขียนอธิบายหมวดหมู่ของภาระงานตามอ านาจหน้าท่ีของผู้บริหารการศึกษาให้
ชัดเจนยิ่งขึ้นว่าเป็นภาระงานของต าแหน่งใด และควรจัดหมวดหมู่ให้เหมาะสม อ่านเข้าใจง่าย สะดวก
ต่อการค้นหา และครบถ้วนสมบูรณ์ 
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 3. ควรแนะน าก่อนเขียนพจนานุกรมว่า พจนานุกรมท่ีจัดท าขึ้น จะน าไปใช้ประโยชน์ใน
ด้านใดบ้าง 
 4. เป็นงานวิจัยท่ีมีประโยชน์ ถ้าจัดท าได้ละเอียดชัดเจนกว่านี้ สามารถน าไปเป็น
แนวทางหรือคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาได้เป็นอย่างดี 
 5. หากจัดท าเสร็จแล้ว ควรเผยแพร่ไปให้ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาได้รับทราบ และ
น าไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาท้ัง
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาและรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา 
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บทที่  5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1. ทราบพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 2. ทราบผลการยืนยันพจนานุกรม
ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  สรุป
ผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 
สรุปผลการวิจัย 

 จากการศึกษาวิจัยพบว่า 
 1. พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 1) ด้านการบริหารและการจัดการ 2) ด้านวินัยและ
การรักษาวินัย 3) ด้านคุณธรรม จริยธรรม และ 4) ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ  และ
ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน จ านวน 29 ตัวช้ีวัด คือ 1) ด้านการบริหารและการจัดการ มีจ านวน 14 
ตัวช้ีวัด คือ 1) ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารจัดการท่ีดี 2) ผู้บริหารมีความสามารถในการ
พัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 3) ผู้บริหารมีการกระจายอ านาจและการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการ
บริหารและการจัดการศึกษา 4) ผู้บริหารเป็นผู้น าด้านวิชาการ 5) ผู้บริหารมีความสามารถในการ
บริหารงานด้านงบประมาณ 6) ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารงานด้านการบริหารงานบุคคล 
7) ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารงานด้านการบริหารท่ัวไป 8) ผู้บริหารมีการติดตาม 
ตรวจสอบ ประเมินผล และนิเทศการจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ 9) ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามี
ผลงานท่ีแสดงความส าเร็จและเป็นแบบอย่างได้ 10) สถานศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา
ปฐมวัยและการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อการประกันคุณภาพการศึกษา 11) ผู้เรียนระดับปฐมวัยและ
ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานมีคุณภาพตามหลักสูตร 12) ประชากรวัยเรียนได้รับสิทธิและโอกาส
ทางการศึกษาขั้นพื้นฐานเท่าเทียมกัน ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น หรือมีความรู้ทักษะพื้นฐานในการ
ประกอบอาชีพ  13) ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างในส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษามีผลงานเชิงประจักษ์ตามเกณฑ์ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ และ         
14) ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีความพึงพอใจในการบริหารและการจัดการศึกษา รวมท้ัง
การให้บริการ  2) ด้านวินัยและการรักษาวินัย มีจ านวน 5 ตัวช้ีวัด คือ 1) ผู้บริหารสนับสนุนการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยและ  วางตนเป็นกลางทางการเมือง 2) ผู้บริหารปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความ
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ซื่อสัตย์สุจริต วิริยะ อุตสาหะ  3) ผู้บริหารปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ หน่วยงาน
การศึกษา และค าส่ังของผู้บังคับบัญชาท่ีชอบด้วยกฎหมาย 4) ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี
แก่ผู้เรียน ครู บุคลากรทางการศึกษา ชุมชน และสังคม ตรงต่อเวลา และอุทิศตนต่องาน 5) ผู้บริหาร
รักษาช่ือเสียงและเกียรติศักดิ์ของต าแหน่งหน้าท่ีตน ไม่กล่ันแกล้งกล่าวหาหรือร้องเรียนผู้อื่นโดยไม่มี
มูลความจริงและไม่กระท าการ หรือยอมให้ผู้อื่นกระท าการหาประโยชน์อันอาจท าให้เส่ือมเสียช่ือเสียง  
3) ด้านคุณธรรม จริยธรรม จ านวน 5 ตัวช้ีวัด คือ 1) ผู้บริหารปฏิบัติตามพระบรมราโชวาทพระราช
ด ารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว 2) ผู้บริหารมีจิตส านึกสาธารณะ มีความรับผิดชอบต่อสังคม 
เข้าร่วมกิจกรรมของสังคม บ าเพ็ญประโยชน์แก่สังคม 3) ผู้บริหารมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา 
ผู้ร่วมงาน ครูและบุคลากรทางการศึกษา และบุคคลท่ัวไป 4) ผู้บริหารประพฤติและปฏิบัติตนตาม
ครรลองของวัฒนธรรม หลักธรรมทางศาสนาและประเพณีอันดีงามของไทย 5) ผู้บริหารเคารพในสิทธิ
และหน้าท่ีของผู้ร่วมงานและผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ และ 4) ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ จ านวน 5 ตัวช้ีวัด คือ 1) ผู้บริหารมี
จรรยาบรรณต่อตนเอง 2) ผู้บริหารมีจรรยาบรรณต่อวิชาชีพ 3) ผู้บริหารมีจรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ 
4) ผู้บริหารมีจรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 5) ผู้บริหารมีจรรยาบรรณต่อสังคม 
 2. ผลการยืนยันพจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาได้รับการยืนยันในด้านความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
และความเป็นประโยชน์จากผู้เช่ียวชาญซึ่งเป็นผู้บริหารการศึกษาต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
 
อภิปรายผล 

 ผลการวิจัยครั้งนี้ สามารถน ามาอภิปรายผลโดยตอบตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้             
1)  เพื่อทราบพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา 2) เพื่อทราบผลการยืนยันพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
การศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  
 1. พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา มี 4 ด้าน คือ  1) ด้านการบริหารและการจัดการ 2) ด้านวินัยและการรักษา
วินัย 3) ด้านคุณธรรม จริยธรรม และ 4) ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ และตัวช้ีวัดผลการ
ปฏิบัติงาน จ านวน 29 ตัวช้ีวัด ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยท่ีว่า พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามีลักษณะเป็นพหุตัวแปร  
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ท่ีเป็นเช่นนี้  เพราะส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามี ผู้บริหารการศึกษาต าแหน่ง
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการและบุคลากรใน
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตามท่ีมีการแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา ซึ่งได้มีการประกาศแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตามประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา พ.ศ. 2560 
ประกาศ ณ วันท่ี 22 พฤศจิกายน พ.ศ. 2560 ซึ่งเป็นการประกาศครั้งล่าสุดนับต้ังแต่มีการจัดต้ัง
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขึ้นมาต้ังแต่ปี 2546 โดยผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจะ
เป็นผู้มีอ านาจหน้าท่ีตามท่ีกฎหมายก าหนดและได้รับมอบหมายจากหน่วยงานอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้องและ
บริหารจัดการศึกษาภายในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีตนรับผิดชอบตามโครงสร้างส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ซึ่งในการปฏิบัติราชการของผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
จะต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติงานในหน้าท่ีท่ีได้รับแต่งต้ัง ดังนั้น การก าหนดตัวช้ีวัดผลการ
ปฏิบัติงานโดยจัดท าตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานในรูปของพจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานจึงถือเป็น
แนวทางการท างานท่ีมีทิศทางส าคัญท่ีก าหนดไว้ชัดเจน โดยในพจนานุกรมดังกล่าวนี้จะรวบรวม
ตัวช้ีวัดทุกด้านท่ีเป็นอ านาจหน้าท่ีและการปฏิบัติตนท้ังในด้านความประพฤติตน วินัย คุณธรรม
จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพที่เกี่ยวข้องทุกด้าน  ดังจะเห็นได้ว่าหน่วยงานหรือองค์การต่าง ๆ ล้วน
ต้องมีตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานส าหรับเป็นกรอบแนวทางการปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าท่ีท่ีกฎหมาย
ก าหนดและภารกิจท่ีต้องรับผิดชอบทุกด้าน เพื่อให้สามารถปฏิบัติภารกิจตามอ านาจหน้าท่ีได้อย่าง
สมบูรณ์ครบถ้วนและมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะพบว่าในประเทศต่าง ๆ ได้มีการน าเรื่องตัวช้ีวัดผลการ
ปฏิบัติงานหรือผลการด าเนินงานมาใช้เป็นแนวทางในก าหนดทิศทางการด าเนินงานของประเทศ โดย
ก าหนดตัวช้ีผลการปฏิบัติงานให้หน่วยงานองค์การต่าง ๆ ได้น าไปใช้  ซึ่งมีงานวิจัยสนับสนุนหรือ
รองรับท้ังในประเทศและต่างประเทศ  เช่น ขนิษฐา  พลายเพ็ชร์ ได้ท าการวิจัยพจนานุกรม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1. ทราบองค์ประกอบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 2. ทราบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุขององค์ประ กอบ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
และ 3. สร้างพจนานุกรมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  จรูญลักษณ์  ปูองเจริญ ได้วิจัยการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
บุคลากรวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข โดยมีวัตถุประสงค์
เพื่อทราบ 1) มาตรฐานและตัวช้ีวัดการประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาล 
ในสังกัดพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 2) เพื่อให้ได้คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  กาญจนาภรณ์  



  227 

อิ่มใจจิตต์ ได้วิจัยปัจจัยส่วนบุคคลของผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาท่ีเป็น
อุปสรรคต่อการขับเคล่ือนนโยบายไปสู่การปฏิบัติท่ีมีประสิทธิผล โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ทราบ
ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาท่ีเป็นอุปสรรคต่อการ
ขับเคล่ือนนโยบายไปสู่การปฏิบัติท่ีมีประสิทธิผล และ 2) ทราบแนวทางในการพัฒนาปัจจัยส่วน
บุคคลของผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาไม่ให้เป็นอุปสรรคต่อการขับเคล่ือน
นโยบายไปสู่การปฏิบัติท่ีมีประสิทธิผล   อรพรรณ  ตู้จินดา ได้วิจัยตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพความเป็น
ผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1. ทราบองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพ
ความเป็นผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก และ 2. ผลการยืนยันองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพ
ความเป็นผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก  ธีรพงษ์  สารแสน ได้วิจัยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของ
ปัจจัยการส่งเสริมการวิจัยท่ีมีประสิทธิภาพในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา การด าเนินการวิจัยครั้ง
นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) ปัจจัยการส่งเสริมการวิจัยท่ีมีประสิทธิภาพในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา 2) ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของปัจจัยการส่งเสริมการวิจัยท่ีมีประสิทธิภาพ
ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา และ 3) ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของปัจจัยการส่งเสริมการวิจัยท่ีมีประสิทธิภาพในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา และ ธีระพล  เพ็งจันทร์ ได้วิจัยการบริหารจัดการภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ปัจจัยการบริหารจัดการภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพ
ของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 2) แนวทางในการบริหารจัดการภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและงานวิจัยต่างประเทศ เช่น งานวิจัยของแอมซาร์ท อิสเมล ฮุซเซน 
(Amzat, Ismail Hussein) ซึ่งได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับตัวช้ีวัดผลงานส าคัญส าหรับครูท่ีดีเยี่ยมใน
ประเทศมาเลเซีย  วัตถุประสงค์เพื่อสร้างตัวช้ีวัดผลงานส าคัญ (Key Performance Indicator: KPI) 
ท่ีสามารถน ามาใช้เป็นเครื่องมือมาตรฐานในการวัดผลการปฏิบัติงานของครู ท้ังการปฏิบัติของ
ครูผู้สอนท่ีดีเลิศและกลุ่มปกติ และเพื่อใช้ตรวจสอบความสัมพันธ์ท่ีเป็นไปได้ระหว่างห้าความคิดหลัก 
คือ ปรัชญาการสอนของครู เปูาหมายการสอน ความรู้เนื้อหาการสอน ความคาดหวังของครูและ
รูปแบบการจัดการ การออกแบบ/วิธีการ/วิธี   บรินดูซา มาเรีย โปปา (Brindusa Maria POPA) ได้
ท าการศึกษาประโยชน์ของตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานในระบบการศึกษาอิเล็กทรอนิกส์ พบว่า ตัวช้ีวัด
ผลการปฏิบัติงานเป็นการวัดซึ่งโดยปกติจะอยู่ในรูปของการวัดท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพท่ีช่วย
สนับสนุนการวัดผลของกิจกรรมทางการศึกษา อุตสาหกรรม พาณิชย์ และด้านอื่น ๆ แอนดรู เจ 
คอลลินส์, แพททริค ฮัสเตอร์, บาร์รี่ อีเซลล์, จอห์น โฮสท์ ได้ท าการศึกษาวิธีการเลือกการปรับปรุง
ส าหรับตัวช้ีวัดผลงานส าคัญ ผลการศึกษาพบว่า ตัวช้ีวัดผลงานส าคัญ (KPIs) เป็นมาตรการท่ีส าคัญ
ส าหรับการก าหนดคุณภาพของการผลิตพืชท่ีสัมพันธ์กับเปูาหมายของพืช ในปัจจุบันนี้สภาพแวดล้อม
ของการแข่งขัน  อะเดลฟิโอ เกียดา, บอสไคโน กีโอวานนี่, คาเปอซี่ วินเซ็นซ่า ได้ท าการตัวช้ีวัดใหม่
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ส าหรับประสิทธิภาพของนักศึกษาระดับอุดมศึกษา พบว่า การอภิปรายเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ทาง
การศึกษาเป็นเรื่องส าคัญซึ่งเกี่ยวข้องกับทุกบริบทของสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา แอนด์เร เดอ 
วาวล์ (André de Waal) ได้ท าการพัฒนาระบบการจัดการฐานข้อมูลเพื่อการสร้างผลงานเด่นของ
สถาบันระดับอุดมศึกษา  พบว่า ประสิทธิภาพของสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาเป็นกลุ่มสถาบัน
ท่ีมีความส าคัญในประเทศพัฒนา และ ซุยเมี๊ยซี (Xuemei XIE) ได้ท าการศึกษาประสิทธิภาพด้าน
ปัจจัยความร่วมมือและปัจจัยด้านนวัตกรรมกับนวัตกรรมด้านผลการด าเนินงานของบริษัทจีน ซึ่งจาก
งานวิจัยดังยกตัวอย่างมาแล้วนั้น  ท าให้มีข้อควรพิจารณาได้อย่างชัดเจนว่า การปฏิบัติงานต่าง ๆ 
จ าเป็นจะต้องมีการน าตัวชี้วัดผลการปฏิบัติมาใช้ในหน่วยงานหรือองค์การ เพื่อช่วยให้การด าเนินงาน
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การหรือหน่วยงาน ในกรณีนี้ก็เช่นเดียวกัน การจัดท าพจนานุกรมตัวช้ีวัด
ผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาก็มีความ
จ าเป็นต้องจัดท าพจนานุกรมข้ึนใช้ เพื่อใช้เป็นแนวทางการด าเนินงานของผู้บริหารส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาให้สามารถด าเนินการตามอ านาจหน้าท่ีและภารกิจได้อย่างครอบคลุมทุกด้านต่อไป 
 2. ผลการยืนยันพจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาได้รับการยืนยันจากผู้เช่ียวชาญ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยท่ีว่า 
พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาส่วนใหญ่ได้รับการยืนยันในด้านความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความ
เป็นประโยชน์ ท่ีเป็นเช่นนี้เพราะในการวิจัยได้มีการศึกษาวิเคราะห์เอกสารและระเบียบกฎหมายท่ี
เกี่ยวข้องอย่างครบถ้วนทุกด้านเพื่อน ามาก าหนดเป็นแนวกรอบแนวทางในการจัดท าพจนานุกรม และ
มีขอบเขตของงานท่ีบรรจุในพจนานุกรมเป็นปัจจุบันครบถ้วนครอบคลุมภารกิจตามอ านาจหน้าท่ี และ
สามารถน าพจนานุกรมไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างแท้จริ ง จึงได้รับการยืนยันจากผู้เช่ียวชาญซึ่ง
เป็นผู้บริหารการศึกษา และนอกจากนี้ ยังมีข้อเสนอแนะเพิ่มจากผู้เช่ียวชาญ กล่าวคือควรก าหนด
รูปแบบ ภาษาและความสอดคล้องกันของเนื้อหาให้เหมาะสมยิ่งขึ้น ควรเขียนอธิบายหมวดหมู่ของ
ภาระงานตามอ านาจหน้าท่ีของผู้บริหารการศึกษาให้ชัดเจนยิ่งขึ้นว่าเป็นภาระงานของต าแหน่งใด 
และควรจัดหมวดหมู่ให้เหมาะสม อ่านเข้าใจง่าย สะดวกต่อการค้นหา และครบถ้วนสมบูรณ์ ควร
แนะน าก่อนเขียนพจนานุกรมว่า พจนานุกรมท่ีจัดท าขึ้น จะน าไปใช้ประโยชน์ในด้านใดบ้าง เป็น
งานวิจัยท่ีมีประโยชน์ ถ้าจัดท าได้ละเอียดชัดเจนกว่านี้  สามารถน าไปเป็นแนวทางหรือคู่มือการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาได้เป็น
อย่างดี หากจัดท าเสร็จเรียบร้อยแล้วควรเผยแพร่ไปให้ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาได้รับทราบเพื่อ
น าไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาท้ัง
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาและรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ดังนั้น จึงได้รับการยืนยันจากผู้เช่ียวชาญ 
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ข้อเสนอแนะการวิจัย 

 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษา
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา มีความสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร งานวิจัย 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ และได้ข้อค้นพบท่ีเป็นองค์ความรู้ท่ีมีประโยชน์ในด้านการน าไปใช้เพื่อ
ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ซึ่งผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ 
ดังนี้  
 

 ข้อเสนอแนะท่ัวไป 

  1. ข้อเสนอแนะระดับนโยบาย 
  ผู้บริหารหน่วยงานระดับนโยบาย เช่น รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ 
เลขาธิการคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน หรือเลขาธิการคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาต้องให้ความส าคัญกับการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติราชการของ
ผู้บริหารการศึกษาของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ท้ังต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาและต าแหน่งรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อให้สามารถบริหารจัด
การศึกษาให้เป็นไปตามบทบาทและอ านาจหน้าท่ีตามท่ีก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพและส่งผลต่อ
การพัฒนาคุณการศึกษาของผู้เรียนในภาพรวมทั้งประเทศ 

 2. ข้อเสนอแนะการน าไปใช้ 
   ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ควรจัดให้มีการประ ชุมอบรมสร้าง
ความรู้ความเข้าใจให้กับบุคลากรทางการศึกษาในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาทุกคน เพื่อให้มีความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักการและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในทุกด้านท้ัง
ด้านความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงาน โดยควรด าเนินการ
ดังนี้ 
  2.1 ต าแหน่งผู้บริหารการศึกษา ได้แก่ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
และรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาควรจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในหลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดตามท่ีก าหนดในพจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารการศึกษาในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นอย่างดี เพื่อจะได้ปฏิบัติงานได้อย่างครบถ้วน
ตามอ านาจหน้าท่ีท่ีก าหนด 
  2.2 ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาควรจะต้องช้ีแจงท าความเข้าใจกับ
บุคลากรทุกคนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาถึงบทบาทอ านาจหน้าท่ีของผู้บริหารการศึกษาเป็น



  230 

อย่างดี เพื่อให้บุคลากรทุกคนมีความเข้าใจเกี่ยวกับภารกิจตามอ านาจหน้าท่ีของผู้บริหารการศึกษาซึ่ง
เป็นภารกิจของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีตนจะต้องมีหน้าท่ีและร่วมรับผิดชอบด าเนินงานตาม
อ านาจหน้าท่ีเพื่อให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีก าหนดไว้ 
 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพจนานุกรมเกี่ยวกับตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทาง
การศึกษาอื่นของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท้ังประถมศึกษาและมัธยมศึกษา 
 2. ควรมีการศึกษาและน าพจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษา
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาไปใช้เพื่อพัฒนางานตามอ านาจหน้าท่ีให้เกิดประโยชน์ต่อ
การประเมินผลการปฏิบัติงานตามบทบาทอ านาจหน้าท่ีของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาทุกด้าน  
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ภาคผนวก  ก 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญยืนยันงานวิจัย 

พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษา 
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ภาคผนวก  ข 

แบบประเมินยืนยันงานวิจัยเรื่อง 

พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษา 
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ค าแนะน าเบื้องต้น 
 

ชื่องานวิจัย พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษา 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

…………………………. 
 การวิจัยเรื่อง พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ซึ่งเป็นการวิจัยท่ีใช้วิธีการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) 
ประเภทการศึกษาเอกสาร (Document Study) โดยมีวัตถุประสงค์ 1. เพื่อทราบพจนานุกรมตัวช้ีวัด
ผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา และ 2. เพื่อทราบ
ผลการยืนยันพจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา  
 จากการศึกษาหลักการ ทฤษฎี ระเบียบและกฎหมายท่ีเกี่ ยวข้องกับการบริหารงานของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และน ามาวิเคราะห์สังเคราะห์แล้ว พบว่า ผลจากการวิเคราะห์
สังเคราะห์ดังกล่าว ท าให้ทราบว่าประสิทธิภาพการบริหารงานของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาจะเกี่ยวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารการศึกษา ซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  

 ผู้วิจัยในฐานะท่ีเป็นผู้บริหารการศึกษา จึงต้องการศึกษาและทราบเกี่ยวกับการประเมินผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต าแหน่งผู้บริหารการศึกษา (ต าแหน่ง
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา)ของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาโดยมีภาระงาน 4 ด้าน และตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานรวม 
จ านวน 29 ตัวชี้วัด ดังรายละเอียดตามหัวข้อท่ีจะขอให้ท่านกรุณาประเมินดังนี้  

 
ผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

 
 ด้านที่ 1 การบริหารและการจัดการ 
  ตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators) รวมจ านวน 14 ตัวชี้วัด 

 ด้านที่ 2  วินัยและการรักษาวินัย 
  ตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators) รวมจ านวน 5 ตัวชี้วัด 

 ด้านที่ 3  คุณธรรม จริยธรรม 
  ตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators) รวมจ านวน 5 ตัวชี้วัด 

 ด้านที่ 4  มาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
  ตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators) รวมจ านวน 5 ตัวชี้วัด 
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แบบประเมินยืนยันงานวิจัยเร่ือง 
พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษา 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
……………………………. 

ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาองค์ประกอบ พจนานุกรมตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษา
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  ดังรายละเอียดท่ีแนบมาท้ายนี้ และกรุณาแสดงความ
คิดเห็นเพื่อประเมินตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา โดยท าเครื่องหมาย  ตามท่ีท่านเห็นสมควร 
 
ด้านที่ 1 การบริหารและการจัดการ 
 ตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators) รวมจ านวน 14 ตัวชี้วัด 
 

ตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators)  
ความ 
ถูกต้อง 

ความ
เหมาะสม 

ความ 
เป็นไปได้ 

ความเป็น
ประโยชน์ 

1. ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารจัดการท่ีดี     
2. ผู้บริหารมีความสามารถในการพัฒนาสู่องค์การ
แห่งการเรียนรู ้

    

3. ผู้บริหารมีการกระจายอ านาจและการส่งเสริม
การมีส่วนร่วมในการบริหารและการจัดการศึกษา 

    

4. ผู้บริหารเป็นผู้น าด้านวิชาการ      
5. ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารงานด้าน
งบประมาณ  

    

6. ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารงานด้าน
การบริหารงานบุคคล  

    

7. ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารงานด้าน
การบริหารทั่วไป  

    

8. ผู้บริหารมีการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล 
และนิเทศการจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ 

    

9. ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามีผลงานท่ีแสดง
ความส าเร็จและเป็นแบบอย่างได้ 

    

10. สถานศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา
ปฐมวัยและการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
เพื่อการประกันคุณภาพการศึกษา   

    

11. ผู้เรียนระดับปฐมวัยและระดับการศึกษาขั้น
พื้นฐานมีคุณภาพตามหลักสูตร 
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ด้านที่ 1 การบริหารและการจัดการ 
 ตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators) รวมจ านวน 14 ตัวชี้วัด (ต่อ) 

ตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators)  
ความ 
ถูกต้อง 

ความ
เหมาะสม 

ความ 
เป็นไปได้ 

ความเป็น
ประโยชน์ 

12. ประชากรวัยเรียนได้รับสิทธิและโอกาสทางการ
ศึกษาข้ันพื้นฐานเท่าเทียมกัน ศึกษาต่อในระดับท่ี
สูงขึ้น หรือมีความรู้ทักษะพื้นฐานในการประกอบ
อาชีพ 

    

13. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พนักงานราชการ ลูกจ้างในส านักงานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาและสถานศึกษามีผลงานเชิงประจักษ์ตาม
เกณฑ์ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ 

    

14. ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีความ 
พึงพอใจในการบริหารและการจัดการศึกษา  
รวมท้ังการให้บริการ 

    

 

ด้านที่ 2  วินัยและการรักษาวินัย 
 ตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators) รวมจ านวน 5 ตัวชี้วัด 

ตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators)  ถูกต้อง เหมาะสม เป็นไปได้ 
เป็น

ประโยชน์ 
15. ผู้บริหารสนับสนุนการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยและวางตนเป็นกลางทางการเมือง 

    

16. ผู้บริหารปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 
วิริยะ อุตสาหะ 

    

17. ผู้บริหารปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการ หน่วยงานการศึกษา และค าส่ังของ
ผู้บังคับบัญชาท่ีชอบด้วยกฎหมาย 

    

18. ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ 
ผู้เรียน ครู บุคลากรทางการศึกษา ชุมชนและสังคม  
ตรงต่อเวลา และอุทิศตนต่องาน  

    

19. ผู้บริหารรักษาช่ือเสียงและเกียรติศักดิ์ของ
ต าแหน่งหน้าท่ีตน ไม่กล่ันแกล้งกล่าวหาหรือ
ร้องเรียนผู้อื่นโดยไม่มีมูลความจริงและไม่กระท า
การ หรือยอมให้ผู้อื่นกระท าการหาประโยชน์อัน
อาจ 
ท าให้เส่ือมเสียช่ือเสียง 
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ด้านที่ 3  คุณธรรม จริยธรรม 
 ตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators) รวมจ านวน 5 ตัวชี้วัด 
 

ตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators)  
ความ 
ถูกต้อง 

ความ
เหมาะสม 

ความ 
เป็นไปได้ 

ความเป็น
ประโยชน์ 

20. ผู้บริหารปฏิบัติตามพระบรมราโชวาทพระราช
ด ารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว 

    

21. ผู้บริหารมีจิตส านึกสาธารณะ มีความรับผิดชอบ
ต่อสังคม เข้าร่วมกิจกรรมของสังคม  
บ าเพ็ญประโยชน์แก่สังคม 

    

22. ผู้บริหารมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา 
ผู้ร่วมงาน ครูและบุคลากรทางการศึกษา และ 
บุคคลท่ัวไป 

    

23. ผู้บริหารประพฤติและปฏิบัติตนตามครรลอง
ของวัฒนธรรม หลักธรรมทางศาสนาและประเพณี
อันดีงามของไทย 

    

24. ผู้บริหารเคารพในสิทธิและหน้าท่ีของผู้ร่วมงาน
และผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน
ตามหน้าท่ีอย่างเต็มก าลังความสามารถ 

    

 

ด้านที่ 4  มาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 ตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators) รวมจ านวน 5 ตัวชี้วัด 
 

ตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators)  
ความ 
ถูกต้อง 

ความ
เหมาะสม 

ความ 
เป็นไปได้ 

ความเป็น
ประโยชน์ 

25. ผู้บริหารมีจรรยาบรรณต่อตนเอง     
26. ผู้บริหารมีจรรยาบรรณต่อวิชาชีพ     
27. ผู้บริหารมีจรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ     
28. ผู้บริหารมีจรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบ
วิชาชีพ 

    

29. ผู้บริหารมีจรรยาบรรณต่อสังคม     
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ภาคผนวก  ค 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญยืนยันงานวิจัย 

พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษา 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญให้การยืนยัน 
พจนานุกรมตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษา 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 
 
 1. ดร.สมหมาย  เทียนสมใจ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  ประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
 2. ดร.ไพรัช  มณีโชติ    ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  ประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ์ เขต 1 
 3. ดร.ชูชาติ  แก้วนอก    ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  ประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 
 4. ดร.สมบูรณ์  ธรรมลังกา ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  ประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 
 5. ดร.เทอดชาติ  ชัยพงษ์ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  ประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 

 
 
 



 

ประว ัติผู้เขียน 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล พิศิทธิ์ แพงศรีนิธิศ 
วัน เดือน ปี เกิด 3 กันยายน 2503 
วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2527 ปริญญาศิลปศาสตรบัณฑิต (ศศ.บ.) วิชาเอกภาษาและวรรณคดี

อังกฤษ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พิษณุโลก  
พ.ศ. 2535 ปริญญาศึกษาศาสตรบัณฑิต (ศษ.บ.) วิชาเอกบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
พ.ศ. 2540 ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.) การบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

ที่อยู่ปัจจุบัน 65/110 หมู่ท่ี 5 (เฟื่องสุข 2) ต าบลล าโพ อ าเภอบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี 
รหัสไปรษณีย์ 11110   
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