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บทคัดย่อภาษาไทย 

58252336 : การบริหารการศึกษา แผน ก แบบ ก 2 ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
ค าส าคัญ : สมรรถนะของผู้บริหาร/การบริหารงานบุคคล 

นางสาว พิชามญช์ุ ลาวชัย: สมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. สงวน อินทร์รักษ์ 

 
การวิจัยเร่ืองสมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงครามใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงพรรณนา(descriptive research) มีวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อ
ทราบ 1) สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 2) การ
บริหารงานบุคคลสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง
สมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา   สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม  1.กลุ่มตัวอย่างได้แก่ จ านวนทั้งสิ้น 62 โรง โดยใช้สถานศึกษาเป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis)  และ
ก าหนดผู้ให้ข้อมูลสถานศึกษาละ 3 คน ประกอบด้วย ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือรักษาราชการแทน  จ านวน  1 คน ครู
ผู้ท าหน้าที่หัวหน้างานฝุายบุคคล  จ านวน 1 คน ครู จ านวน 1 คน  รวมผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 3 คน รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 
186 คน เคร่ืองมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงครามตามแนวคิดของเฮลรีเกล, แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel, Jackson, and Slocum) และ 
แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของคาสเต็ทเตอร์ (Castetter) น ามาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ สถิติที่
ใช้คือ ค่าร้อยละ(%) ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’s product-moment correlation coefficient) 

สรุปผลการวิจัย 

สรุปผลการวิจัย”สมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม” สรุปได้ดังน้ี 

1. สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  โดย
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้แก่ สมรรถนะในการบริหาร
ตนเอง  สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เร่ืองโลกาภิวัตน์ สมรรถนะการท างานเป็นทีม สมรรถนะในการสื่อสาร สมรรถนะใน
การวางแผนและการบริหารจัดการ และสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 

2. การบริหารงานบุคคลสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดย
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้แก่ การเจรจาต่อรอง  การให้ข้อมูล
ข่าวสาร การปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง  การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน การวางแผนก าลังคน การให้ค่าตอบแทนหรือ
สิ่งจูงใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การพัฒนา การสรรหา การน าเข้าสู่หน่วยงาน และการคัดเลือก 

3. สมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม ในภาพรวมมีความสัมพันธ์คล้อยตามกันในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

58252336 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
Keyword : ADMINISTRATOR COMPETENCY/ PERSONNEL ADMINISTRATION 

MISS PHICHAMOL LAOCHAI : 
THE  ADMINISTRATOR  COMPETENCY  AND  PERSONNELADMINISTRATION  IN  SCHOOL
S  UNDER SAMUTSONGKHRAM  PRIMARY EDUCATIONAL  SERVICE AREA  OFFICE THESIS 
ADVISOR : ASSISTANT PROFESSOR SANGAUN INRAK, Ph.D. 

The purposes of this research were to determine 1) the administrator competencies in 
school under Samutsongkhram primary educational service area office 2) the personnel administration in 
school under Samutsongkhram primary educational service area office 3) the relationship between the 
administrator competencies and personnel administration in school under Samutsongkhram primary 
educational service area office. The samples were 63 school under Samutsongkhram primary educational 
service area office. The respondents in each school consisted of 3 respondents: school director, a head 
of personal division and teacher with the total of 189 respondents. The instrument was a questionnaire 
concerning administrator competencies based on Hellriegel, Jackson, and Slocum’s concept and 
personnel administration on Castetter’s concept. The statistic were to analyze data were frequency, 
percentage, arithmetic mean, standard deviation, and Pearson’s product-moment correlation coefficient. 

The results found that: 

1.The administrator competencies in school under Samutsongkhram primary educational 
service area office as a whole and each aspects were at a high level. Ranking level with arithmetic mean 
from the highest to the lowest were; self-management competency, global awareness competency, 
teamwork competency, communication competency, planning and administration competency and 
strategic action competency. 

2. The personnel administration in school under Samutsongkhram primary educational 
service area office as a whole and each aspects were at a high level. Ranking level with arithmetic mean 
from the highest to the lowest were; bargaining, information, continuity, justice, manpower planning, 
compensation, appraisal, development, recruitment, induction and selection. 

3. Relation between the administrator competencies and personnel administration of in 
school under Samutsongkhram primary educational service area office was related with a statistically 
significant at .01 level.  
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กิตติกรรมประกาศ 

 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยดี  โดยได้รับความอนุเคราะห์และความกรุณาอย่างดียิ่งจาก  
อาจารย์ ดร.สงวน  อินทรรักษ์ อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ว่าท่ีพันตรี ดร.นพดล  
เจนอักษร  และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สายสุดา  เตียเจริญ อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม    รอง
ศาสตราจารย์ ดร. ประเสริฐ  อินทรรักษ์ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์  และดร.สมบัติ  เดชบ ารุง  
ผู้ทรงคุณวุฒิ  ท่ีได้กรุณาให้ค าปรึกษา ข้อเสนอแนะและตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ จนสมบูรณ์  ผู้วิจัยขอ
กราบขอบพระคุณไว้ ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยศิลปากรทุกท่าน  ท่ีประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ด้านการบริหารการศึกษาให้อย่างดียิ่ง  
ขอขอบพระคุณผู้บริหาร คณะครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงครามและสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาครทุกท่าน  ซึ่งได้อ านวยความสะดวกให้ความช่วยเหลือและ
ให้ความร่วมมือในทดลองเครื่องมือและการเก็บรวบรวมข้อมูล ขอขอบพระคุณผู้บริหาร และบุคลากรทางการ
ศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงครามทุกท่านท่ีอ านวยความสะดวกในการให้
ข้อมูลต่างๆ เพื่อการวิจัยครั้งนี้เป็นอย่างดี ขอขอบพระคุณ ดร.สมหมาย  เทียนสมใจ  ผู้อ านวยการส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 ในการสอบหัวข้อการวิจัย ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญ ได้แก่ 
ดร.สมใจ  เดชบ ารุง  อาจารย์ประจ าภาควิชาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี  ดร.อนุนาถ  ชื่น
จิตร์ ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลสมุทรสงคราม  นางสุนันทา     การะเวก  ผู้อ านวยการส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดสมุทรสงคราม นายจิรวัฒน์  ขวัญช่วย อดีตรอง
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 10  นายวิวัฒน์ชัย กลั่นกลิ่นหอม  ผู้อ านวยการ
โรงเรียนวัดมณีสรรค์ และนางดวงพร  พิณเนียม อดีตครูโรงเรียนอนุบาลสมุทรสงคราม ท่ีกรุณาตรวจสอบเพื่อ
พิจารณาความตรงของเครื่องมือวิจัย  ขอขอบพระคุณก าลังใจจากครอบครัวลาวชัย  ขอขอบคุณเพื่อนร่วมงาน 
ตลอดจนเพื่อนร่วมรุ่นสาขาการบริหารการศึกษา ปริญญาโท รุ่น 35/1 มหาวิทยาลัยศิลปากรทุกคนท่ีให้ก าลังใจ 
ค าปรึกษาและความช่วยเหลือเสมอมาท าให้งานวิจัยส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ 

ขอขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ และสมาชิกครอบครัวลาวชัยทุกท่าน ผู้ให้การช่วยเหลือ และเป็น
ก าลังใจส าคัญในการจัดท าวิทยานิพนธ์จนเสร็จสมบูรณ์  คุณค่า ความดีงามและคุณประโยชน์เชิงวิชาการจาก
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้  ผู้วิจัยขอมอบแก่ บิดา มารดา ครู อาจารย์ และผู้มีพระคุณ ทุกท่านท่ีกรุณาให้ความรู้สั่ง
สอนอบรมด้วยความปรารถนาดีตลอดมา 
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บทที่ 1  

บทน า 

“งานราชการนั้น คืองานของแผ่นดิน มีผลเกี่ยวเนื่องโดยตรงถึงประโยชน์ของประเทศชาติ
และประชาชนทุกคน ดังนั้น ข้าราชการผู้ปฏิบัติบริหารงานของแผ่นดิน จึงต้องท าความเข้าใจถึง
ความส าคัญในหน้าท่ีและความรับผิดชอบของตนให้ถ่องแท้ แล้วร่วมกันคิดร่วมกันท าด้วยความ
อุตสาหะ เสียสละ และด้วยความสุจริตจริงใจ โดยถือประโยชน์ท่ีจะเกิดจากงานเป็นหลักใหญ่ งานของ
แผ่นดินทุกส่วน จักได้ด าเนินก้าวหน้าไปพร้อมกัน และส าเร็จประโยชน์ท่ีพึงประสงค์ คือ ยังความ
เจริญมั่นคงให้เกิดแก่ประเทศชาติและประชาชนได้แท้จริงและยั่งยืนตลอดไป” พระราโชวาทในสมเด็จ
พระเจ้าอยู่หัวมหาวชิราลงกรณบดินทรเทพยวรางกูร  พระราชทานแก่ข้าราชการพลเรือนเนื่องใน   
วันข้าราชการพลเรือน วันท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 25601 จากกระแสพระราโชวาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว  
พระราชทานแก่ข้าราชการพลเรือน  ทรงมุ่งหวังให้ข้าราชการพัฒนาตนในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ
เพื่อมุ่งประโยชน์แก่ชาติบ้านเมือง  การพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้านั้น  ส่ิงส าคัญยิ่งท่ีจะต้อง
พัฒนาประการแรกคือ “ทรัพยากรมนุษย์”  การศึกษาจะช่วยพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งเป็นกลไก
ส าคัญในการพัฒนาท่ีจะเป็นพลังผลักดันให้เกิดความก้าวหน้าไปในทิศทางท่ีดีขึ้น   สถานศึกษาเป็น
องค์กรหนึ่งท่ีท าหน้าท่ีจัดการศึกษาให้แก่คนในชาติ  ผู้บริหารสถานศึกษาเปรียบเสมือนหัวใจของ
การศึกษา  มิใช่ท าหน้าท่ีเพียงการบริหารโรงเรียนเท่านั้น  แต่จ าเป็นต้องแสดงบทบาทของผู้น า
สถานศึกษานั้นๆ ด้วย  ท้ังนี้ ผู้บริหารจึงต้องมีสมรรถนะหลักในการบริหารจัดการองค์การให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ผู้บริหารไม่เพียงแต่มุ่งเน้นแต่ผลงานด้านการบริหารงานภายใน
โรงเรียนให้ดีเด่นเพียงอย่างเดียว  แต่ต้องมองว่าบุคลากรภายในองค์การของตนเองว่าเป็นเช่นไร    
มีความสุขในการท างานหรือไม่อย่างไร  ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานมีมากน้อยเพียงใด  ผู้บริหารได้
สร้างภาวะกดดันให้กับครูหรือไม่  ซึ่งเป็นหน้าท่ีท่ีผู้บริหารจะต้องเล็งเห็นทุกเรื่องเพราะนี้คือสมรรถนะ
หลักท่ีอยู่ภายในตัวของผู้บริหาร  สมรรถนะถือว่ามีบทบาทส าคัญต่อการจัดการศึกษาและโรงเรียนถือ
เป็นหน่วยงานท่ีส าคัญท่ีสุดในการจัดการศึกษา ท่ีจะช่วยพัฒนา ผู้เรียนให้มีคุณภาพ  สามารถปรับตัว
ไ ด้ ทันกับการ เป ล่ียนแปลง ท่ี เกิ ดขึ้ นอย่ า งรวดเร็ ว   และสามารถด า ร ง ชีวิ ตอยู่ ใน สังคม 
ได้อย่างมีความสุข  การบริหารการศึกษาในโรงเรียนจึงมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการจัดการศึกษา   
โดยผู้บริหารจะต้องรู้และเข้าในการบริหารงานทุกด้าน  โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคลท่ีน าบุคคลมา

                                                         
1 ส.ศิวรักษ์, ร.10 คือ  พระมหากษัตริย์ผู้ทรงปิดทองหลังพระ,  เข้าถึงเมื่อ 4 เมษายน 

2561,  เข้าถึงได้จาก  http://www.bbc.com/thai/thailand-40742023 



 
 

 
 

ขับเคล่ือนนโยบาย การพัฒนาศักยภาพของผู้เรียน  ผู้บริหารจึงต้องรู้หลักกระบวนการบริหารงาน
บุคคล  เช่น  การวางแผนอัตราก าลัง  การก าหนดต าแหน่ง  การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  การ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  การรักษาวินัยและวินัย  การออกจากงาน  ซึ่งจะเห็นว่า
การบริหารงานบุคคลเป็นงานหนึ่งท่ีมีความส าคัญตามโครงสร้างการบริหาร  ท่ีจะส่งผลต่อการ
บริหารงานอื่นเมื่อมีการด าเนินงานในการบริหารงานบุคคลได้เป็นอย่างดี 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 สถานศึกษาเป็นสถาบันทางสังคมท่ีมีความส าคัญท่ีสุด  ท่ีจะท าหน้าท่ีสร้างและพัฒนาคนท่ีดีมี
คุณภาพสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขด้วยการพึ่งตนเอง  ซึ่งเป็นความคาดหวังของ
สังคมท่ีมีต่อสถาบันการศึกษา  จึงเป็นผลให้โรงเรียนต้องมีกระบวนการบริหารจัดการท่ีท าให้ผู้เรียนมี
คุณภาพสูงตามมาตรฐานการศึกษาท่ีก าหนด  ตามหลักเกณฑ์การประเมินคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาเช่นเดียวกับโรงเรียนของรัฐให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542  
หมวดท่ี 5  ส่วน 3 มาตรา 432   ดังนั้นโรงเรียนจะต้องพัฒนาคุณภาพมาตรฐานการศึกษาของ
โรงเรียน  พัฒนาผู้เรียนให้ได้มาตรฐานตามท่ีกฎหมายก าหนด  โดยผู้บริหารสถานศึกษาเป็นปัจจัย
ส าคัญท่ีท าให้การจัดการศึกษาในสถานศึกษาประสบความส าเร็จ  และมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการ
จัดการศึกษาของชาติ  การบริหารจัดการศึกษาภายในโรงเรียนของตนด้วยวิธีการบริหารจัดการท่ี
หลากหลาย  จากสภาพในปัจจุบันที่ต้องเผชิญกับการเปล่ียนแปลงจากผลท่ีเกิดจากความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี  ข่าวสารและการแข่งขันท่ีไร้พรมแดน  ภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจและทรัพยากรท่ีมีอยู่
อย่างจ ากัด  ผู้บริหารจึงต้องมีการน าสมรรถนะต่างๆ  เข้ามาใช้ในการบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผลสูงสุด  โดยผู้บริหารต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล  มีความเป็นผู้น า  มี
ความสามารถในการส่ือสารท่ีกระตุ้นให้บุคลากรในองค์การได้ใช้ศักยภาพท่ีดีท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  โดยผู้บริหารต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล  มีความเป็นผู้น า  มี
ความสามารถในการส่ือสารที่กระตุ้นให้บุคลากรในองค์การได้ใช้ศักยภาพท่ีดีท างานให้เกิดผลสูงสุด  มี
ทักษะการบริหารงานเชิงกลยุทธ์ในรูปแบบต่างๆ ท่ีก้าวทันกับยุคโลกาภิวัตน์    ดังนั้นผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องเป็นผู้น าท้ังทางด้านการบริหาร  และในฐานะผู้ปกครองท่ีสร้างแรงจูงใจ  สร้างขวัญ
ก าลังใจ  ภายใต้การปกครองของตน  ท าให้ครูเกิดพลังในการพัฒนาการเรียนการสอน  พัฒนา

                                                         
2 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, สรุปผลการด าเนินงาน 9 ปีของการปฏิรูปการศึกษา 

(พ.ศ.2542-2551) (กรุงเทพฯ: วีทีซี  คอมมิวเนเคช่ัน, 2552), ก-1. 



 
 

 
 

นักเรียนให้เป็นผู้มีสติปัญญาสูงขึ้น  ผู้บริหารท่ีมีสมรรถนะจะสามารถท าให้การด าเนินงานต่างๆ ของ
สถานศึกษาประสบความส าเร็จ3   
 ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงเป็นบุคคลท่ีส าคัญท่ีจะขับเคล่ือนการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
ด้วยการด าเนินงานตามนโยบายและแผนการด าเนินการในตัดสินใจ  และการร่วมคิดร่วมท าผู้บริหาร
ต้องเน้นการสนับสนุนและอ านวยความสะดวกเพื่อให้การบริหารและการจัดการศึกษาของโรงเรียน
บรรลุประสิทธิผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ  รวมถึงการบริหารงานบุคคลต้องปรับเปล่ียนกระบวนการ
เรียนรู้และการปฏิบัติให้ทันกับการเปล่ียนแปลงนโยบายและทิศทางการบริหารงาน 
  

ปัญหาของการวิจัย 

จากพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม(ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 และ
แก้ไขเพิ่มเติม(ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 หมวด 1 มาตรา 6 กล่าวว่าการจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อ
พัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ท้ังร่างกายจิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรม
และวัฒนธรรมในการด ารงชีวิตสามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข 4

  ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม จึงได้สร้างวิสัยทัศน์เพื่อให้สอดคล้อง ด้วยการเป็นหน่วยงาน
ทางการศึกษาท่ีมีวิสัยทัศน์ในการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน ให้มีคุณภาพได้มาตรฐานสู่สากลบนพื้นฐาน
ความเป็นไทย และด ารงเอกลักษณ์ความเป็นชาวสมุทรสงคราม โดยมีเปูาประสงค์ให้นักเรียนมี
พัฒนาการท่ีเหมาะสมตามวัย ได้รับโอกาสทางการศึกษาอย่างท่ัวถึงและเสมอภาค ครู ผู้บริหาร
สถานศึกษาและบุคลากรทางการศึกษามีทักษะท่ีเหมาะสมและมีวัฒนธรรมการท างานท่ีมุ่งเน้น
ผลสัมฤทธิ์5  แต่กลับพบว่าผลลัพธ์ของการด าเนินงานในปัจจุบันยังไม่เป็นไปด่ังวิสัยทัศน์ท่ีต้ังไว้ ซึ่งเห็น
ได้จากรายงานผลการด าเนินงาน ประจ าปีงบประมาณ 2562 ของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

                                                         

  3 ส านักงานสภาการศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ, สมรรถนะการศึกษาไทยในเวทีสากล 
พ.ศ. 2552 (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์พริกหวานกราฟฟิค, 2553), 33-35. 
  4 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 
2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์องค์การรับส่งสินค้าและ 
พัสดุภัณฑ์, 2546), 5. 
  5 กลุ่มนโยบายและแผน ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม , 
แผนปฏิบัติการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  ประจ าปีงบประมาณ 
2562, เข้าถึงเมื่อ 12 ธันวาคม 2562, เข้าถึงได้จากhttp://www.sskedarea.net/plan 
/plan62.rar 



 
 

 
 

ประถมศึกษาสมุทรสงคราม  การสรรหาและการบรรจุครูไม่ทันกับความต้องการของโรงเรียน และไม่
ตรงวิชาเอก ซึ่งส่งผลกระทบต่อการจัดการเรียนการสอนของโรงเรียน เพราะโรงเรียน ไม่สามารถหา
ครูใหม่ท่ีมีความรู้ความสามารถตรงตามความต้องการมาทดแทนได้ทันเวลา  ท าให้ขาดความต่อเนื่อง
ในการจัดการเรียนการสอน   นอกจากนี้ปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนยัง พบว่า ครูต้องสอน
หลายกลุ่มสาระการเรียนรู้  จากสาเหตุท่ีมีครูไม่เพียงพอและครูสอนไม่ตรงสาขา วิชาเอก ท าให้
เตรียมการสอนไม่ทัน สืบเนื่องจากการท่ีครูได้รับมอบหมายให้สอนในกลุ่มสาระการเรียนรู้ท่ีครูไม่มี
ความถนัด ขาดการนิเทศ ติดตามและประเมินผลการพัฒนา ปัจจุบันศึกษานิเทศก์ไม่ค่อยมีบทบาท
เข้ามานิเทศครู ท าให้ครูไม่ได้รับการนิเทศจากศึกษานิเทศก์ท่ีมีความรู้ ความช านาญ เฉพาะสาขาวิชา 
มีเฉพาะการนิเทศภายในท่ีโรงเรียนด าเนินการเอง  ซึ่งครูเห็นว่ายังไม่ได้ช่วยพัฒนา ความรู้
ความสามารถด้านการจัดกิจกรรมการเรียนรู้เท่าท่ีควร6 
  จากสภาพปัญหาท่ีกล่าวมาท้ังหมด เห็นได้ว่าถึงแม้จะมีการพัฒนาในการบริหารงานด้าน 
ต่างๆ อย่างดียิ่งแล้ว แต่ปัญหาด้านการบริหารงานบุคคลยังคงอยู่ย่อมส่งกระทบไปถึงการบริหารงาน 
อื่นๆ ได้เช่นกัน ซึ่งอาจเป็นผลมาจากการขาดความรู้  ความเข้าใจในการวางนโยบาย การวางแผน 
การศึกษาท่ีเป็นระบบ ขาดความรู้ ทักษะท่ีจาเป็นในการบริหารงาน จึงท าให้คุณภาพการจัดการศึกษา 
ไม่เป็นไปตามเปูาหมายท่ีวางไว้ ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องตระหนักและให้ความส าคัญต่อการพัฒนา 
สมรรถนะด้านต่างๆ เพื่อนาไปใช้พัฒนา แก้ไขปัญหา และขับเคล่ือนนโยบายต่างๆให้เกิดคุณภาพต่อ 
การจัดการศึกษาให้ดียิ่งขึ้นไป ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาในเรื่องสมรรถนะผู้บริหารท่ีส่งผลต่อ 
การบริหารงานบุคคลสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม   
เพื่อจะได้นาผลงานวิจัยนี้ไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง และพัฒนาการบริหารงานบุคคลให้มี
คุณภาพต่อไป 
 
 
 
 
 

                                                         

  6 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, รายงานผลการศึกษา: สถานภาพการผลิตและพัฒนา 
ครูในประเทศไทย (กรุงเทพฯ: พริกหวานกราฟฟิก, 2558), 57. 



 
 

 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 เพื่อให้สอดคล้องกับปัญหาของการวิจัยดังกล่าว ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย
ไว้ดังนี้  
 1. เพื่อทราบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีก ารศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม  
 2. เพื่อทราบการบริหารงานบุคคลสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม   
 3. เพื่อทราบความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  
  

ข้อค าถามของการวิจัย 

 เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยท่ีได้ก าหนดไว้  ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการ
วิจัยดังนี้ 
 1. สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม อยู่ในระดับใด 
 2. การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม อยู่ในระดับใด 
 3. สมรรถนะของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม หรือไม่ 
 

สมมติฐานของการวิจัย 

 เพื่อเป็นแนวทางในการตรวจสอบผลลัพธ์ ท่ีได้จากการศึกษาวิจัย ผู้วิ จัยจึงได้ก าหนด
สมมติฐานของการวิจัยไว้ดังนี้ 
 1. สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม อยู่ในระดับปานกลาง 
 2. การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม อยู่ในระดับปานกลาง 
 3. สมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  มีความสัมพันธ์กัน 



 
 

 
 

ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย  

ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้น าเสนอตามแนวคิดเชิงระบบ (system approach) ตามแนวคิด
ของลูเนนเบิกร์กและออนสไตน์ (Luneburg and Ornstein)7 มาอธิบายขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการ
วิจัยบนสมมติฐานท่ีว่า โรงเรียนเป็นองค์การหนึ่งมีลักษณะการจัดการเชิงระบบท่ีแวดล้อมไปด้วย
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายนอก (external  environment)  เช่น สภาพแวดล้อมทาง
เศรษฐกิจ สภาพทางสังคม สภาพทางภูมิศาสตร์ และอื่นๆ อีกเป็นจ านวนมาก โดยโรงเรียนจะมีตัวปูอน
หรือปัจจัยน าเข้า (Inputs) ท่ีประกอบไปด้วย บุคลากร (สมรรถนะผู้บริหาร) งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ์ 
โดยปัจจัยน าเข้าท้ังหมดจะน ามาสู่กระบวนการ (transformation process) ของโรงเรียน ซึ่งประกอบ 
ด้วย การบริหาร (การบริหารงานบุคล) การจัดการเรียนการสอน และการนิเทศการศึกษา เมื่อปัจจัย
น าเข้าได้ถูกน าเข้าสู่กระบวนการของโรงเรียน ผลท่ีเกิดขึ้น คือ ผลผลิต (outputs) ซึ่งจะเป็นเรื่อง
เกี่ยวกับคุณภาพผู้เรียน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนและความพึงพอใจของบุคลากร และน า
ผลผลิตท่ีได้เป็นข้อมูลย้อนกลับ (feedback) เพื่อไปปรับปรุงพัฒนาปัจจัยน าเข้าต่อไป 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ซึ่งผู้วิจัยได้
วิเคราะห์แล้วว่าทฤษฎีท่ีน ามาใช้ศึกษานี้มีความสอดคล้องกับลักษณะองค์การ โดยแนวความคิด
เกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องนี้ไว้อาทิ จาก
งานวิจัยของสเปนเซอร์และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer) ได้น าเสนอให้เห็นภาพของสมรรถนะ 
โดยแบ่งสมรรถนะเป็นกลุ่มต่าง ๆ ได้  สมรรถนะ ดังนี้ 1) การกระท าและผลสัมฤทธิ์ (achievenment 
and action) 2) การบริการคนอื่นและการช่วยเหลือ (helping and human service) 3) การใช้
อิทธิพลและผลกระทบ (impact and influence) 4) การบริหารจัดการ (managerial) 5) การรู้คิด 
(cognitive) 6) ประสิทธิผลส่วนตน (personal effectiveness)8 ส่วนซีเวล (Zwell) ได้จัดกลุ่มของ
สมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่ม คือ 1) สมรรถนะด้านการใฝุสัมฤทธิ์ในหน้าท่ีงาน 2) สมรรถนะด้าน
สัมพันธภาพ 3) สมรรถนะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล 4) สมรรถนะด้านการจัดการ และ 5) สมรรถนะ

                                                         

  7 Fred C.Lunenburg and Allan C. Ornstein. Educational Administration:          
Concepts and Practices, 6th ed. (Belmont, CA:Wadsworth, 2012),21 
  8 Lyle M. Spencer and Signe M. Spencer,Competency at work:Models for 
Superior Performance, อ้างถึงใน ศุภชัย ยาวะประภาษ, การบริหารบุคคลภาครัฐไทย:กระแส
ใหม่และสิ่งท้าทาย (กรุงเทพฯ:บริษัทจุดทอง จ ากัด,2548), 47-48. 



 
 

 
 

ด้านความเป็นผู้น า9 ขณะท่ีบาแพทและคณะ (Bapat and other) ได้แบ่งสมรรถนะของผู้บริหาร
ออกเป็น 5 ด้าน คือ 1) การบริหารตนเอง (self-management) 2) การน าผู้อื่น (leading) 3) การ
บริหารงาน (task management) 4) นวัตกรรม (innovation) และ 5) ความรับผิดชอบทางสังคม 
(socialresponsibility) 10 นอกจากนี้ ไ อ ท์ เคน (Aitken)  ร่ วมกับส านั ก งานดิ เอ็ ด ดู เค ช่ันรี วิ ว             
(The Education Review Office) ประเทศนิวซีแลนด์ ได้สรุปสมรรถนะท่ีส าคัญท่ีต้องการในต าแหน่ง
ผู้บริหารประกอบด้วย 19 รายการ ซึ่งจ าแนกได้ 5 ประเภทใหญ่ๆ ได้ดังนี้ 1) สติปัญญา (intellectual) 
2) การบริหารจัดการผลลัพธ์ (Results Orientation) 3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal 
Relationship)  4)  การปรั บ ตัว   ( Adaptability)และ 5)  ความ เป็ นมื ออา ชีพ ( Professional/ 
Technical)11  อีกท้ังเฮลรีเกลม แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel, Jackson, and Slocum) ได้สรุป
สมรรถนะของผู้บริ หารไว้  6 ประการ ดังนี้  1) สมรรถนะในการส่ือสาร ( communication 
competency) 2) สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (planning and administration 
competency) 3) สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (teamwork competency) 4) สมรรถนะในการ
ปฏิบัติเชิงกุลยุทธ์ (strategic action competency) 5) สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ 
(global Awareness competency) 6) สมรรถนะในการบริหารตนเอง (self-management 
competency)12 

ส าหรับแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลนั้น มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดทฤษฎี
เกี่ยวกับเรื่องนี้ไว้อาทิ ฟลิปโป (Flippo) ได้ก าหนดขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลไว้ 6 ด้าน 
ประกอบด้วย 1) การสรรหาบุคลากร 2) การพัฒนาบุคลากร 3) การจ่ายค่าตอบแทน 4) การรวมพลัง 

                                                         

  9 Michael Zwell, Creating a Culture of Competence (New York:John Wiley and 
Sons, 2000),38-45. 
  10 Ashwini Bapat and 0ther, A Leadership Competency Model:Describing 
the Capacity to Lead, accessed September 9, 2017. Available from 
http://www.safiyahsatterwhite.com/wp-content/upload/2014/11/Leadership 
OnlineModel.pdf 
  11 Jame E. Aitken and The EdUcation Review Office, Core Competencies for 
School Principal, accessed August 19, 2017. Available from 
http/www.ero.govt.nz/Publications.htm 
  12 Don Hellriegel, Susan E. Jackson, and John W. Slocum, Jr., Management:A 
Competency-Based Approach, 10th ed. (Singapore:Thomson South-Western,2005), 6. 



 
 

 
 

5) การธ ารงรักษา และ 6) การให้พ้นจากงาน13ซึ่งเดสเลอร์ (Dessler) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล
มีหน้าท่ีจะต้องด าเนินการ 5 ประการ คือ 1) การวางแผน 2) การจัดงาน 3) การจัดคนเข้าท างาน 4) 
การใช้ภาวะผู้น า และ 5) การควบคุม14 ส่วนคาสเต็ทเตอร์ (Castetter) กล่าวถึงการบริหารงานบุคคล
ไว้ 11 ด้าน คือ 1) การวางแผนก าลังคน (manpower planning) 2) การสรรหา (recruitment) 3) 
การคัดเลือก (selection) 4) การน าเข้าสู่หน่วยงาน (induction) 5) การพัฒนา (development) 6) 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (appraisal) 7) การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน (justice) 8) 
การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (continuity) 9) การให้ข้อมูลข่าวสาร (information) 10) การให้
ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ (compensation) และ 11) การเจรจาต่อรอง (bargaining)15 ซึ่งตามแนวคิด
ของเมทิส และแจ็คสัน (Mathis and Jackson) ได้ระบุกระบวนการและขั้นตอนการบริหารงานบุคคล
หรือการบบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ 7 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การจัดบุคคลเข้าท างาน (staffing) 2) การ
บริหารไหวพริบ (talent management) 3) การให้รางวัล (totalreward) 4) การบริหารงานความ
เส่ียงและการปกปูองรักษาบุคคล (risk management and workerprotection) 5) ความสัมพันธ์ของ
พนักงานหรือลูกจ้าง (employee and labor relations) 6) การวางแผนยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (strategic human resource planning) และ 7) การให้โอกาสในงานอย่างเท่าเทียม 
(equal employment opportunity)16 ในขณะท่ีเบอร์นาดิน (Bernadine) ได้กล่าวถึง กิจกรรมท่ี
เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลมี 5 ประการ ดังต่อไปนี้ 1) การจัดรูปแบบองค์การ 2) การจัดหา
บุคคลเข้าท างาน 3) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 4) การฝึกอบรมและพัฒนา และ 5) รางวัลและสิทธิ
ประโยชน์17 จากแนวคิดทฤษฎีท่ีกล่าวมาข้างต้น สามารถน ามาเขียนเป็นแผนภูมิเชิงระบบได้ดังแผนภูมิ
ท่ี 1 
 

                                                         

  13 Edwin B, Flippo, Principle of Personnel Management (New York: McGraw-
Hill.,1984), 109-497. 
  14 GaResource Management, 6th ed. (Singapore:Prentice Hall Internation, Inc., 
1994), 2.  
  15 William B. Castetter, The human resource function in educational 
administration, 6th. ed. (New Jersey: Prentice-Hall, 1996),5. 
  16 Robert L. Mathis and John H. Jackson, Human Resource Management,12th 
ed. (Cincinnati, Ohio: Thomson South-Western Pub, 2008), 7. 
  17 John H. Bernadine, Human Resource Management an Experiential 
Approach, 5th ed. (Singapore: Mcgraw-hill, lnc., 2009), 9-10. 



 
 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment) 

องค์การ (Organization) 

กระบวนการ 
(Transformation Process) 

ผลผลิต 
(Outputs) 

 

ปัจจัยน าเข้า 
(Inputs) 

  

- การบริหาร 

 

 

- การจัดการเรียนการสอน 

- การนิเทศการศึกษา 

- คุณลักษณะท่ีพึง

ประสงค์ของ

นักเรียน 

- ผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียน 

- บุคลากรมีความ

พึงพอใจในการ

- บุคลากร 

     สมรรถนะ

ของผู้บริหาร 

- งบประมาณ 

- วัสดุอุปกรณ์ 

- การจัดการ 

 

ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 

สภาพแวดล้อม (Environment) 

การบริหารงานบุคคล 



 
 

 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

ในการศึกษาครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตเนื้อหาของงานวิจัย โดยศึกษาเพื่อทราบ
สมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม  ซึ่งผู้วิจัยได้วิเคราะห์แล้วพบว่า มีความสอดคล้องกับลักษณะของการ
บริหารโรงเรียน ซึ่งในส่วนสมรรถนะผู้บริหารผู้วิจัยใช้แนวคิดของเฮลรีเกล, แจ็คสัน และสโลคัม 
(Hellriegel, Jackson, and Slocum) ได้แบ่งสมรรถนะของผู้บริหาร  ออกเป็น 6 ด้าน คือ 1)  
สมรรถนะในการส่ือสาร  (communication competency) 2) สมรรถนะในการวางแผนและการ
บริหารจัดการ (planning and administration competency) 3 ) สมรรถนะในการท างานเป็นทีม 
(teamwork competency) 4) สมรรถนะในการปฏิบั ติ เ ชิงกลยุทธ์  ( strategic action 
competency) 5) สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัฒน์ (global Awareness competency) 
และ 6) สมรรถนะในการบริหารตนเอง (self-management competency) ในส่วนของการ
บริหารงานบุคคล  ซึ่งเป็นแนวคิดของคาสเต็ทเตอร์  (Castetter)  ได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารงาน
ไว้   11  ขั้นตอน คือ 1) การวางแผนก าลังคน (manpower planning) 2)  การสรรหา 
(recruitment) 3) การคัดเลือก (selection) 4) การน าเข้าสู้หน่วยงาน (induction)  5) การพัฒนา 
(development) 6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (appraisal) 7) การให้ความยุติธรรม ความมั่นคง
ในงาน ( justice)  8)  การปฏิบั ติงานอย่าง ต่อเนื่ อง  ( continuity)  9)  การให้ข้อมูลข่าวสาร 
(information) 10) การให้ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ (compensation) และ 11) การเจรจาต่อรอง 
(bargaining) ดังแสดงในแผนภูมิท่ี 2 
  



 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 2 ขอบเขตของการวิจัย 
ท่ีมา : Don Hellriegel, Susan E. Jackson, and John W. Slocum, Jr., Management:A 
Competency-Based Approach, 10th ed. (Singapore: Thomson South-Western, 2005),6. 

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

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

สมรรถนะของผู้บริหาร (Xtot) 

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

การบริหารงานบุคคล (Ytot) 

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



 
 

 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลิกลักษณะของแต่ละคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึง
ความรู้ ทักษะ ความสามารถและทัศนคติความเช่ือและอุปนิสัยของแต่ละบุคคลมีคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีท าให้บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้ผลงานท่ีโดดเด่นกว่าคนอื่น  ๆ ใน
สถานการณ์ท่ีหลากหลาย ซึ่งเกิดจากแรงผลักดัน อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออก
ต่อสังคมท่ีแตกต่างกันออกไปประกอบด้วย 6 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะในการส่ือสาร 2) สมรรถนะ
ในการวางแผนและการบริหารจัดการ 3) สมรรถนะในการท างานเป็นทีม 4) สมรรถนะในการปฏิบัติ
เชิงกลยุทธ์ 5) สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ และ 6) สมรรถนะในการบริหารตนเอง 
 การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินงานท่ีผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ต่างๆ ในการ
วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง การเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน วินัยและการรักษาวินัย การออกจากงาน เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ
ตามศักยภาพ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และมีความพร้อมในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ใช้การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดคาสเต็ทเตอร์ 
(Castetter) ประกอบด้วย 1) การวางแผนก าลังคน 2) การสรรหา 3) การคัดเลือก 4) การน าเข้าสู่
หน่วยงาน 5) การพัฒนา 6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 7) การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงใน
งาน 8) การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 9) การให้ข้อมูลข่าวสาร 10) การให้ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ 
และ 11) การเจรจาต่อรอง 
 สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม หมายถึง  เป็น
โรงเรียนท่ีดูแลรับผิดชอบในการจัดการศึกษาต้ังแต่ระดับปฐมวัย ระดับประถมศึกษาถึงขยายโอกาส
ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ซึ่งมี 3 อ าเภอ ประกอบด้วย อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม อ าเภออัมพวา 
และอ าเภอบางคนที จ านวนท้ังส้ิน 72  แห่ง 
 



 
 

  

บทที่ 2  

วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

  
การวิจัยในครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับสมรรถนะของ

ผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม  เพื่อให้เกิดความรู้และความเข้าใจให้มากยิ่งขึ้นโดยส่วนแรกนั้นจะเป็น
การกล่าวถึงวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับสมรรถนะของผู้บริหารในสถานศึกษา  ส่วนท่ีสองจะเป็นการ
กล่าวถึงวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  ส่วนท่ีสามจะเป็นข้อมูล
เกี่ยวข้องกับส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  และส่วนท่ีส่ีจะเป็นวรรณกรรม
ท่ีเกี่ยวข้องท้ังในประเทศและต่างประเทศ  โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

สมรรถนะของผู้บริหาร 

ความหมายของสมรรถนะ  

เมื่อกล่าวถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาไม่ว่าจะเป็นในด้านการท างานท่ีเกี่ยวข้องกับ ผลส าเร็จ
ของงาน ความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะส่วนบุคคล ซึ่งได้มีผู้ให้ค านิยามไว้ อย่าง
หลากหลายต่างๆ กันขึ้นอยู่กับการน าไปใช้ แต่ยังคงมีลักษณะคล้ายคลึงกัน โดยมีนักการศึกษา ได้ให้
ความหมายเกี่ยวกับสมรรถนะไว้ดังนี้  

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน กล่าวถึงสมรรถนะว่าเป็นคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ คุณลักษณะอื่น ๆ ท่ีท าให้บุคคลสามารถ
สร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอื่น ๆ ในองค์การ กล่าวคือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะใด
สมรรถนะหนึ่งได้ มักจะต้องมีองค์ประกอบของท้ังความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น18

  

สุนิดา พินิจการ ได้กล่าวไว้ว่า “สมรรถนะ” หมายถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมของบุคคลซึ่งจ าเป็นต้องมีในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งหนึ่ง ๆ ให้ประสบความส าเร็จโดยได้
ผลงานสูงกว่ามาตรฐานท่ีก าหนดไว้ หรือโดดเด่นกว่า เพื่อนร่วมงานในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่า19

    

                                                         

  18ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, สมรรถนะและมาตรฐานวิชาชีพการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล (กรุงเทพฯ: พ.ี เอลีฟวิ่ง, 2548), 5.  
  19สุนิดา พินิจการ, เอกสารประกอบการบรรยายกระบวนวิชาหลักและทฤษฎีการบริหาร 
การศึกษา : สมรรถนะของผู้บริหาร (กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยรามคาแหง, 2550), 4.  
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ดนัย เทียนพุฒ นิยามค าว่าสมรรถนะหมายถึง การบูรณาการความรู้ ทักษะ ทัศนคติและ
คุณลักษณะส่วนบุคคลจนท าให้ผลงานนั้นมีคุณค่าสูงสุดหรือ มีประสิทธิผล20

    

พิมพันธ์ เดชะคุปต์ และพรทิพย์ แข็งขัน ได้สรุปไว้ว่า สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะท่ี
ท าให้ปัจเจกบุคคลสามารถสร้างผลงานการปฏิบัติงานท่ีดี ตามเกณฑ์ท่ีก าหนดและ สามารถปฏิบัติงาน
ในความรับผิดชอบได้ดีกว่าผู้อื่น21

   

นิสดารก์ เวชยานนท์ สรุปว่า สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมท่ีท าให้คนสามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งไม่เกี่ยวกับตัวงานโดยตรง22

    
แมคเคลแลนด์ (McClelland) กล่าวว่า สมรรถนะ คือ บุคลิกลักษณะท่ีซ่อนอยู่ภายใต้ปัจเจก

บุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น สร้างผลการ ปฏิบัติงานท่ีดีหรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนดใน
งานท่ีตนเองรับผิดชอบ23

    
โบยาซีส (Boyatzis) ได้ให ้ความหมายของ สมรรถนะ ว่าเป็นคุณลักษณะพื้นฐานของคนท่ีจะ

ส่งผลให้บุคคลนั้นปฏิบัติงานได้ ดีกว่าผู้อื่นท่ีปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกัน24
    

มาสเปนเซอร์และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer) ได้ให้ค านิยามว่า สมรรถนะ 
หมายถึงลักษณะท่ีเป็นรากฐานของบุคคลหนึ่งหรือสถานการหนึ่ง ๆ ได้ซึ่งเป็นการเช่ือมโยงระหว่าง
สมรรถนะกับผลงานทีเหนือกกว่าเป็นการพิจารณาถึงคุณลักษณะของแต่ละคน ลักษณะของ
พฤติกรรมและทักษะท่ีส าคัญ25

   

                                                         

  20ดนัย เทียนพุฒ, ความสามารถในทรรศนะ ดร.ดนัย เทียนพุฒ (กรุงเทพฯ: บริษัทเอ. อาร์.
อินฟอร์เมช่ัน แอน พับลิเคช่ัน จ ากัด, 2550), 20.  
  21 พิมพันธ ์เดชะคุปต์ และพรทิพย์ แข็งขัน, สมรรถนะครูและแนวทางการพัฒนาครูใน 
สังคมที่เปลี่ยนแปลง (กรุงเทพฯ: สกศ, 2551), 3. 

22 นิสดาร์ก์ เวชยานนท์, Competecy Based Approach, พิมพ์ครั้งท่ี 4 (กรุงเทพฯ: 
บริษัท การฟิโกซิสเต็มส์ จ ากัด, 2553), 35. 

23David C McClelland, “Testing for Competency rather than Intelligence.” 
American Psychologist, 11, (December, 1973): 57-83. 

24Richard E. Boyatzis, The competent manager: A model for effective 
performance, (New York: John Wiley & Sons, 1982), 9.  

25Lyle M. Spencer and Singe M. Spencer, Competency at work : Models for  
Superior Performance ( The United State of America : John Wiley and Sons Inc, 
1993), 9. 
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โอ ฮาเกน (O’Hagan) นิยามว่า สมรรถนะ หมายถึงความรู้ ทักษะ และค่านิยมซึ่งเป็น
จุดมุ่งหมายท่ีส าคัญของการฝึกอบรมและการพัฒนาโดยเฉพาะอย่างยิ่ง  ความรู้และทักษะจะเป็นส่ิง
ส าคัญมากท่ีสุดและสามารถฝึกอบรมและพัฒนาง่ายกว่าการสร้างค่านิยม  อย่างไรก็ตามแม้ว่าค่านิยม
หรือทัศนคติท่ีจะท าการปลูกฝังหรือสร้างขึ้นได้ยากกว่าการฝึกอบรมความรู้  และทักษะ แต่ท้ังหมดก็
เป็นพื้นฐานของการเพิ่มพูนและพัฒนาสมรรถนะ26

    

กรีน (Green) อธิบายถึงสมรรถนะว่าเป็นคุณลักษณะของบุคคลท่ีแสดงออกมาถึงลักษณะ
นิสัยในการท างานและ ทักษะการท างาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์27

    
ดูโบอิสและรอธเวลล์ (Dubois and Rothwell) ได้เสนอไว้ว่า สมรรถนะเป็นคุณลักษณะท่ี

ทุกคนมีและใช้ได้อย่างเหมาะสม เพื่อผลักดัน ให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเปูาหมาย  ซึ่ง
คุณลักษณะเหล่านี้ได้แก่ ความรู้ ทักษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคม ลักษณะนิสัยส่วนบุคคล 
ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการคิด ความรู้สึกและ การกระท า28

   
เชอร์มอน (Shermon) กล่าวว่า สมรรถนะคือความสามารถและคุณสมบัติของแต่ละบุคคลท่ี

จ าเป็นต้องมี เพื่อให้สามารถท างานในขอบเขตงานท่ีตนรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ29 
 เฮลรีเกล, แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel, Jackson, and Slocum) ให้ ความหมาย

สมรรถนะว่าเป็นองค์ประกอบของความรู้ ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะท่ีช่วย ส่งเสริมสนับสนุน
ให้บุคคลนั้นปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ30

   

                                                         
26Kieran O. Hagan, Competency in social Work Practice: A Practice Guide 

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

27P. Green, Building robust competencies: Linking human resource system 
to organizational strategies (San Francisco: Jossey-Bass, 1999), 5.  

28David D. Dubois and William J. Rothwell, Competency-based human 
resource management (Palo Alto CA: Davies-Black, 2004), 16.  

29 Ganesd Shermon, Competency Based HRM: A strategic Resource for 
Superior Performance (New Delhi : Tata McGraw–Hill, 2004), 105.   

30Don Hellriegel, Susan E. Jackson, and John W. Slocum, Jr., Management: A 
Competency-Based Approach, 10th Ed. (Singapore: Thomson South-Western, 2005), 
6.  
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รอทเวลล์ (Rothwell) จึงให้ความหมายของสมรรถนะว่าหมายถึง ลักษณะเด่น ของ
ผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ทักษะ บทบาททางสังคม องค์ความรู้ ซึ่งท าให้เกิดผลการ 
ปฏิบัติงานท่ีดีเย่ียม31

  

จากท่ีนักการศึกษาได้กล่าวข้างต้นพอสรุปได้ว่า สมรรถนะของผู้บริหาร หมายถึง 
บุคลิกลักษณะของแต่ละคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ความสามารถและทัศนคติความเช่ือและ
อุปนิสัยของแต่ละบุคคลมีคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีท าให้บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้
ผลงานท่ีโดดเด่นกว่าคนอื่น ๆ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลาย ซึ่งเกิดจากแรงผลักดัน อุปนิสัย 
ภาพลักษณ์ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคมท่ีแตกต่างกันออกไป  

ประเภทของสมรรถนะ  

  ส าหรับการจัดแบ่งประเภทของสมรรถนะนั้น  มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ทรรศนะท่ี 
แตกต่างกันออกไป ดังนี้  

 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ก าหนดสมรรถนะในการปฏิบัติ
หน้าท่ี ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก และสมรรถนะ
ประจ าสาย งาน ดังนี้  

1. สมรรถนะหลัก (core competency) คือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็น คุณ
ลักษณะร่วมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยม และ 
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ คือ  
   1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (working achievement motivation) 
หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วน สมบูรณ์ มีความคิด 
ริเริ่มสร้างสรรค์ โดยมีการวางแผน ก าหนดเปูาหมาย ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน และปรับปรุง 
พัฒนาประสิทธิภาพและผลงานอย่างต่อเนื่อง  
   1.2 การบริการท่ีดี (service mind) หมายถึง ความต้ังใจและความเต็มใจในการ 
ให้บริการ และการปรับปรุงระบบการบริการให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง เพื่อตอบสนองความ 
ต้องการของผู้รับบริการ  
   1.3 การพัฒนาตนเอง (self-development) หมายถึง การศึกษาค้นคว้า หา 
ความรู้ ติดตามและแลกเปล่ียนเรียนรู้องค์ความรู้ใหม่ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสร้างองค์ 
ความรู้และนวัตกรรม เพื่อพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน  

                                                         
31 William J. Rothwell, Reinventing human resource management: 

Competency-based (n.p., 2007), 8.  
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   1.4 การท างานเป็นทีม (team work) หมายถึง การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ 
สนับสนุนเสริมแรงให้ก าลังใจแก่เพื่อนร่วมงาน การปรับตัวเข้ากับผู้อื่นหรือทีมงาน แสดงบทบาทการ 
เป็นผู้น าหรือผู้ตามได้อย่างเหมาะสมในการท างานร่วมกับผู้อื่น เพื่อสร้างและด ารงสัมพันธภาพของ 
สมาชิก ตลอดจนเพื่อพัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมาย  
   1.5. จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู (teacher’s ethics and integrity) 
หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนถูกต้องตามหลักคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพครู เป็น 
แบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียนและสังคม เพื่อสร้างความศรัทธาในวิชาชีพครู  

2. สมรรถนะประจ าสายงาน (functional competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิง 
พฤติกรรมท่ีท าให้บุคลากรในองค์การปฏิบัติงานได้ผล และแสดงคุณลักษณะพฤติกรรมได้เด่นชัดเป็น 
รูปธรรม ประกอบด้วย 6 สมรรถนะ คือ  
   2.1 การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้  (curriculum and learning 
management) หมายถึง ความสามารถในการสร้างและพัฒนาหลักสูตร การออกแบบการเรียนรู้ 
อย่างสอดคล้องและเป็นระบบจัดการเรียนรู้ท่ีเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  ใช้และพัฒนาส่ือนวัตกรรม 
เทคโนโลยีและการวัดประเมินผลการเรียนรู้  เพื่อพัฒนาผู้เรียนอย่างมีประสิทธิภาพและเกิด 
ประสิทธิผลสูงสุด  
   2.2 การพัฒนาผู้เรียน (student development) หมายถึง ความสามารถในการ 
ปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม การพัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพกาย และสุขภาพจิต ความเป็นประชาธิปไตย 
ความภูมิใจในความเป็นไทย การจัดระบบดูแลช่วยเหลือผู้เรียนเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ  
   2.3 การบริหารจัดการช้ันเรียน (classroom management) หมายถึง การจัด 
บรรยากาศการเรียนรู้ การจัดท าข้อมูลสารสนเทศและเอกสารประจ าช้ันเรียน/ประจ าวิชา การก ากับ 
ดูแลช้ันเรียนรายช้ัน/รายวิชา เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้อย่างมีความสุข และปลอดภัยของผู้เรียน  
   2.4 การวิเคราะห์ สังเคราะห์ และการวิจัยเพื่อพัฒนาผู้เรียน (analysis & 
synthesis & classroom research) หมายถึง ความสามารถในการท าความเข้าใจ แยกประเด็นเป็น 
ส่วนย่อย รวบรวม ประมวลหาข้อสรุปอย่างมีระบบและน าไปใช้ในการวิจัยเพื่อพัฒนาผู้เรียน รวมท้ัง 
สามารถวิเคราะห์องค์การหรืองานในภาพรวม และด าเนินการแก้ปัญหา เพื่อพัฒนางานอย่างเป็น 
ระบบ  
   2.5 ภาวะผู้น าครู (teacher leadership) หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของ 
ครูที่แสดงถึงความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ส่วนบุคคล และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกันและกนัท้ังภายในและ 

 ภายนอกห้องเรียนโดยปราศจากการใช้อิทธิพลของผู้บริหารโรงเรียน ก่อให้เกิดพลังแห่งการเรียนรู้
เพื่อ พัฒนาการจัดการเรียนรู้ให้มีคุณภาพ  
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   2.6 การสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู้  
(relationship & collaborative building for learning management) หมายถึง การประสาน 
ความร่วมมือ สร้างความสัมพันธ์ที่ดี และเครือข่ายกับผู้ปกครอง ชุมชน และองค์การอื่น ๆ ท้ังภาครัฐ 
และเอกชน เพื่อสนับสนุนส่งเสริมการจัดการเรียนรู้32

 

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

การท างานในต าแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตัว  
2. สมรรถนะเฉพาะงาน (job competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการท างาน

ในต าแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตัว 
  3. สมรรถนะขององค์การ (organization competencies) หมายถึง ความสามารถ พิเศษ
เฉพาะองค์การนั้นเท่านั้น เช่น บริษัท เนช่ันแนล (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นบริษัทท่ีมี ความสามารถใน
การผลิตเครื่องใช้ไฟฟูา หรือ บริษัทฟอร์ด (มอเตอร์) จ ากัด มีความสามารถในการ ผลิตรถยนต์ หรือ 
บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากัด มีความสามารถในการผลิตสี เป็นต้น  

4. สมรรถนะหลัก (core competencies) หมายถึง ความสามารถส าคัญท่ีบุคคล ต้องมี 
หรือต้องท าเพื่อให้บรรลุผลตามเปูาหมายท่ีต้ังไว้ เช่น พนักงานเลขานุการส านักงาน ต้องมี สมรรถนะ
หลักคือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นต้น หรือ ผู้จัดการบริษัท ต้องมี สมรรถนะ
หลักคือ การส่ือสาร การวางแผนและการบริหารจัดการ และการท างานเป็นทีม เป็นต้น  

5. สมรรถนะในงาน (functional competencies) หมายถึง ความสามารถของ บุคคลท่ีมี
ตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ต าแหน่งหน้าท่ีอาจเหมือน แต่ความสามารถตามหน้าท่ีต่างกัน เช่น 
ข้าราชการต ารวจเหมือนกัน แต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน สอบสวน 
บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นต้น33

  

โรสแมรี่ โบม และ พอล สปาร์โรว์ (Rosemary Boam and Pauul Sparrow) ได้ น าเสนอ
โครงสร้างรูปแบบสมรรถนะผู้บริหารในการบริหารงานแนวใหม่ว่า ควรจะมีบทบาทในการ บริหารงาน

                                                         

  32 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, คู่มือการประเมินสมรรถนะครู พ.ศ. 2553 
(กรุงเทพฯ: ม.ป.ท., 2553), 2-15. 
  33 เท้ือน ทองแก้ว, สมรรถนะ (Competency) : หลักการและแนวปฏิบัติ, เข้าถึงเมื่อ 28 
มีนาคม 2560, เข้าถึงได้จาก http://www.safetynewlook.com/private_folder/ 
competenc.pdf  
 



  

 
 

7 

ท่ีครอบคลุมสมรรถนะท่ีจ าเป็น 3 สมรรถนะ และในสมรรถนะท้ัง 3 กลุ่มนี้ยังแบ่งออกเป็น สมรรถนะ
ท่ีเป็นตัวชี้วัดดังต่อไปนี้  

1. ผลลัพธ์แห่งความส าเร็จ (achieving results)  
1.1 การวางแผนและการจัดการองค์การ  
1.2 การมุ่งสู่ผลลัพธ์  
1.3 การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง  
1.4 การควบคุมผลการประเมิน  

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

3. การท างานร่วมกับผู้อื่น  
3.1 ความเช่ือด้วยเหตุและผล  
3.2 การท างานเป็นทีม  
3.3 ประสิทธิผลในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
3.4 การจัดการแบบยืดหยุ่น34

  

 สรุปได้ว่า สมรรถนะแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลัก คือ สมรรถนะหลัก (core competency) 
ซึ่งเป็นคุณลักษณะท่ีบุคลากรทุกคนในองค์การจ าเป็นต้องมี  เพื่อให้สามารถปฏิบัติ หน้าท่ีได้บรรลุ
เปูาหมายขององค์การ อีกประเภทหนึ่งคือสมรรถนะตามสายงาน (functional competency) ซึ่ง
เป็นคุณลักษณะท่ีบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นๆ ควรมีเพื่อให้งานส าเร็จ และได้ผลลัพธ์ตามท่ี
ต้องการ  
 
 

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

A competency-based approach to developing people and organizations, 
(England: McGraw-Hill International (UK) Limited, 1992), 131.  
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หลักการแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับสมรรถนะ  

  ในการบริหารงานนั้น ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องมีความสามารถ ความรู้และทักษะเพื่อให้ งาน
บรรลุความส าเร็จ และในความส าเร็จนั้น ส่ิงหนึ่งท่ีองค์การหรือระดับผู้บริหาร ควรพิจารณา 
ด าเนินการด้วยก็คือ “สมรรถนะ” จึงมีผู้ได้ให้หลักการแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับสมรรถนะอย่าง 
หลากหลายด้วยกัน ดังนี้  
แนวคิดของเทย์เลอร์ (Taylor)  

ใช้หลักการทางวิทยาศาสตร์ เน้นการร่วมมือ ประสานงานระหว่างฝุายบริหารและ พนักงาน
โดยเน้นท่ีผลผลิตสูงสุด การพัฒนาคนให้เต็มศักยภาพท่ีแต่ละคนมีอยู่ นอกจากนี้ยังให้ ความส าคัญกับ
มาตรฐานของงานท่ีเหมาะสมส าหรับการปฏิบัติงาน โดยการจ าแนกงานออกเป็น ส่วนๆและ
ก าหนดเวลาของงานในแต่ละส่วนซึ่งเป็นแนวความคิดท่ีรู้จักกันดีว่า “ time and motion study” 
ซึ่งจะท าให้ได้ผลงานท่ีดีท่ีสุดโดย เทย์เลอร์ สงสัยความแตกต่างระหว่างคนงานท่ีมี ความสามารถมาก
และคนงานท่ีมีความสามารถน้อยกว่า ท าอย่างไรจึงจะจ าแนกคนงานท่ีเก่งออก จากคนอื่นๆได้ เทย์
เลอร์ ถูกโจมตีเรื่องการมองคนเป็นเครื่องจักร แต่จริงๆ แล้ว เทย์เลอร์ ไม่ได้ละเลยเรื่องคนเพราะท า
ให้ทุกคนตระหนักว่า ถ้าต้องการความมีประสิทธิภาพอย่างถาว รต้องท าความ เข้าใจกับขีด
ความสามารถในตัวพนักงาน35 
แนวคิดของสเปนเซอร์ และ สเปนเซอร์  (Spencer and Spencer)  
  จากงานวิจัยของสเปนเซอร์และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer) ได้น าเสนอให้เห็น
ภาพของสมรรถนะ โดยแบ่งสมรรถนะเป็นกลุ่มต่างๆ ได้ 6 สมรรถนะ ดังนี ้ 
  สมรรถนะกลุ่มท่ี 1 การกระท าและผลสัมฤทธิ์ (achievement and action) ประกอบด้วย
สมรรถนะต่างๆ ดังต่อไปนี ้ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. การเอาใจใส่ต่อระเบียบ คุณภาพ และความถูกต้อง  

  3. ความคิดริเริ่ม  
  4. การแสวงหาข่าวสาร  

สมรรถนะกลุ่มท่ี 2 การบริการคนอื่นและการช่วยเหลือ (helping and human service) 
ประกอบด้วยสมรรถนะต่างๆ ดังต่อไปนี้  

1. ความเข้าใจด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
2. การมุ่งสู่การบริการลูกค้า  

                                                         
35 Frederick W. Taylor, The Principal of Scientific Management (New York:The 

Norton Library, 1911), 34 
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สมรรถนะท่ี 3 การใช้อิทธิพลและผลกระทบ (impact and influence) ประกอบด้วย
สมรรถนะต่างๆ ดังต่อไปนี ้ 

1. การใช้อิทธิพลและผลกระทบ  
2. การตระหนักถึงองค์การ  
3. การสร้างสัมพันธภาพ  
สมรรถนะกลุ่มท่ี 4 การบริหารจัดการ (managerial) ประกอบด้วยสมรรถนะต่างๆ 

ดังต่อไปนี ้ 
1. การมุ่งมั่นพัฒนาคนอื่นๆ  
2. การช้ีน าในการใช้อ านาจท่ีมีอยู่และยืนกราน  
3. การให้ความร่วมมือและการท างานเป็นกลุ่ม  
4. ภาวการณ์เป็นผู้น ากลุ่ม  
สมรรถนะท่ี 5 การรู้คิด (cognitive) ประกอบด้วยสมรรถนะต่างๆ ดังต่อไปนี ้ 
1. การคิดเชิงวิเคราะห์  
2. การคิดรวบยอด  
3. ความช านาญในทางการบริหารจัดการ/วิชาชีพ/เทคนิค  
สมรรถนะท่ี 6 ประสิทธิผลส่วนตน (personal effectiveness) ประกอบด้วย สมรรถนะ

ต่างๆ ดังต่อไปนี้  
1. การควบคุมตนเอง  
2. ความมั่นใจในตนเอง  
3. ความยืดหยุ่น  
4. ความมุ่งมั่นต่อองค์การ36 

แนวคิดของซีเวล (Zwell) 
ซีเวล (Zwell) ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่ม ประกอบด้วย สมรรถนะด้านการ ใฝุสัมฤทธิ์

ในหน้าท่ีงาน สมรรถนะด้านสัมพันธภาพ สมรรถนะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล สมรรถนะ ด้านการ
จัดการ และสมรรถนะด้านความเป็นผู้น า ดังนี้  

1. สมรรถนะด้านการใฝุสัมฤทธิ์ในหน้าท่ีงาน (task achievement competencies) 
สมรรถนะด้านนี้เป็นสมรรถนะท่ีจะท าให้บุคคลสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิผล  และเป็นผู้ท่ี
ประสบความส าเร็จ ประกอบด้วย 1) การมุ่งในผลลัพธ์ (results orientation) 2) การ จัดการผลการ

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

Superior Performance (New York: John Wiley & Sons, 1993), 9-11. 26  
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ปฏิบัติงาน (managing performance) 3) อิทธิพล (influence) 4) ความคิดริเริ่ม (initiative)                   
5) ประสิทธิภาพในการผลิต (production efficiency) 6) ความยืดหยุ่น (flexibility) 7) นวัตกรรม 
(innovation) 8) ความสนใจในคุณภาพ (concern for quality) 9) การปรับปรุงอย่าง ต่อเนื่อง 
(continuous improvement) และ 10) ความเช่ียวชาญทางเทคนิค (technical expertise)  

2. สมรรถนะด้านสัมพันธภาพ (relationship competencies) สมรรถนะ ประเภทนี้
สัมพันธ์กับลักษณะนิสัยและคุณลักษณะท่ีเกี่ยวข้องกับสัมพันธภาพ และปฏิสัมพันธ์ระหว่าง ตนเองกับ
ผู้อื่น ได้แก่ 1) การท างานเป็นทีม (teamwork) 2) การมุ่งในการบริการ (service orientation)      
3) การตระหนักรู้ด้านปฏิสัมพันธ์ส่วนบุคคล (interpersonal awareness) 4) ความ เข้าใจในความ
เป็นไปขององค์การ (organizational savvy) 5) การสร้างสัมพันธภาพ (relationship building)     
6) การแก้ปัญหาความขัดแย้ง (conflict resolution) 7) ความต้ังใจในการติดต่อส่ือสาร (attention 
to communication) และ 8) ความรู้สึกไวต่อวัฒนธรรม (cross - cultural Sensitivity)  

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

4. สมรรถนะด้านการจัดการ (managerial competencies) เป็นสมรรถนะท่ีจะ เป็นตัว
ตัดสินว่าใครจะสามารถเป็นผู้จัดการท่ีดีเย่ียมได้ ความสามารถนี้ประกอบด้วยหน้าท่ีการท างาน หลักท่ี
ส าคัญคือ การจัดการโครงการ การนิเทศพนักงาน และการพัฒนาพนักงาน สมรรถนะนี้ ประกอบด้วย 
1) การสร้างทีมการท างาน (building teamwork) 2) การจูงใจผู้อื่น (motivating others) 3) การ
สร้างพลังจูงใจแก่ผู้อื่น (empowering others) และ 4) การพัฒนาผู้อื่น (developing others)  

5. สมรรถนะด้านความเป็นผู้น า (leadership competencies) เป็นสมรรถนะ ส าคัญ
เฉพาะท่ีช่วยให้บุคคลน าผู้อื่นไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงค์  วิสัยทัศน์และภารกิจหลัก 
ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์ (visionary leadership) 2) การคิดเชิงกลยุทธ์ (strategic 
thinking) 3) การให้ความสนใจในการประกอบการ (entrepreneurial orientation) 4) การจัดการ 
การเปล่ียนแปลง (change management) 5) การสร้างความผูกพันต่อองค์การ (building 
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organizational Commitment) 6) การสร้างจุดรวม (establishing focus) และ 7) วัตถุประสงค์ 
หลักการ และค่านิยม (purpose, principle, and values)37  
แนวคิดของเฮลรีเกล, แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel, Jackson, and Slocum)  

เฮลรีเกล, แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel, Jackson, and Slocum) ได้สรุป สมรรถนะ
ผู้บริหารไว้ 6 ประการ ดังนี้  

1. สมรรถนะในการส่ือสาร (communication competency) เป็นความสามารถ ในการ
ถ่ายทอดและแลกเปล่ียนข้อมูลระหว่างผู้บริหารกับผู้อื่นอย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้ทักษะการ ส่ือสาร
ด้านการพูดและตอบค าถามต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม การเขียนได้ชัดเจน ตรงประเด็นและตอบสนอง
วัตถุประสงค์ตามท่ีองค์การต้องการ ด้วยการรับฟังและการแสดงออกของท่าทางท่ีส่ือ ความหมายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถวิเคราะห์ข้อมูลด้วยหลักเหตุผลและความถูกต้อง มีการจัด ประชุมและ
น าเสนอข้อมูล โดยเลือกใช้ส่ือและเทคนิควิธีการท่ีเหมาะสม รวมถึงการเจรจาต่อรองเพื่อ ขจัดและลด
ปัญหาความขัดแย้งท่ีอาจเกิดขึ้นได้  

2. สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (planning and administration 
competency) เป็นความสามารถของผู้บริหารในการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล  รวมท้ังการ 
แก้ปัญหา น าข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา และหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาเหล่านั้น 
โดยมีการวางแผนก าหนดแนวทางการด าเนินงาน จัดล าดับความส าคัญของงาน และมอบหมายความ 
รับผิดชอบให้แก่บุคคลท่ีเกี่ยวข้อง สามารถจัดสรรทรัพยากรและบริหารการเงินและงบประมาณ 
รวมถึงการติดตามและประเมินผลโครงการ เพื่อให้ส าเร็จลุล่วงตามเปูาหมายท่ีต้ังไว้และภายในเวลาท่ี 
ก าหนด  

3. สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (teamwork competency) เป็นความสามารถ ของ
ผู้บริหารในการสร้างทีมท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นหน้าท่ีและความรับผิดชอบของผู้บริหารท่ีจะต้อง 
ก าหนดเปูาหมาย บทบาทหน้าท่ี ความรับผิดชอบท่ีชัดเจน ตลอดจนมอบหมายงานให้แก่สมาชิกแต่ละ 
คนอย่างเหมาะสม สามารถสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเกื้อกูลกัน เกิดแรงจูงใจให้ร่วมกันท างาน 
เพื่อบรรลุเปูาหมาย และมีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นที่ยอมรับของสมาชิกของทีมได้  

4. สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (strategic action competency) เป็น ความสามารถ
ของผู้บริหารในการวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การและปรับโครงสร้างของการท างานให้ เหมาะสมกับ
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม มีความเข้าใจในภารกิจขององค์การอย่างถ่องแท้ โดยมีการ

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

and Sons, 2000), 38-45.  
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ก าหนดแผนปฏิบัติการโดยใช้หลักการบริหารโครงการ การควบคุมติดตามและการ ประเมินผลกล
ยุทธ์ให้ส าเร็จตามเปูาหมายท่ีต้ังไว้ให้เป็นรูปธรรม  

5. สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ (global awareness competency)  
เป็นความสามารถของผู้บริหารในการปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแสโลกาภิวัตน์  องค์การจ าเป็นต้อง 
ใช้บุคลากรและทรัพยากรต่าง ๆ จากต่างประเทศมากขึ้น สามารถรับรู้ถึงสถานการณ์ต่าง ๆ ของโลก 
และผลกระทบต่อโลกท่ีมีต่อการเมือง เศรษฐกิจและสังคม มีความรู้และความเข้าใจวัฒนธรรมท่ี 
หลากหลาย และสามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมเหล่านั้นได้อย่างกลมกลืน ปัจจุบันกระแสโลกาภิ 
วัตน์  

6. สมรรถนะในการบริหารตนเอง (self-management competency) เป็น ความสามารถ
ของผู้บริหารในการรู้จักตัวตนของตนเอง มีความกระตือรือร้นและแรงจูงใจในการ ท างานให้บรรลุ
เปูาหมายนั้นทุ่มเทและท างานหนักเพื่อให้งานส าเร็จ อดทนกับอุปสรรค และสามารถ พลิกฟื้น
สถานการณ์เมื่อต้องประสบกับความล้มเหลว สามารถสร้างความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต ส่วนตัว รู้
บทบาทหน้าท่ีมีความรับผิดชอบต่อองค์การ ต่อตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา และมีการ พัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง38 
แนวคิดของ บาแพทและคณะ (Bapat and others)  

บาแพทและคณะ (Bapat and other) ได้กล่าวไว้ว่าสมรรถนะหลักของผู้บริหาร ประกอบไป
ด้วย 1) การบริหารตนเอง (self-management) 2) การน าผู้อื่น (leading others) 3) การ
บริหารงาน (task management) 4) นวัตกรรม (innovation) และ 5) ความรับผิดชอบทาง สังคม 
(social responsibility)  

1. การบริหารตนเอง (self-management) ผู้บริหารท่ีดีต้องรู้คุณค่า รู้จุดแข็งและ ข้อจ ากัด
ของตนเอง สามารถท่ีจะควบคุมอารมณ์และพฤติกรรมของตนเอง มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ขอรับ
ความช่วยเหลือ ค าแนะนา เมื่อจ าเป็นและยอมรับเมื่อท าผิดพลาด สามารถปรับตัวให้เข้ากับ 
ความเครียด ความกดดัน ในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้และสามารถท่ีจะรักษาความสมดุลระหว่างชีวิตการ 
ท างานกับชีวิตส่วนตัว  

2. การน าผู้อื่น (leading others) ผู้บริหารต้องดึงศักยภาพของบุคคลอื่นและจูงใจ ให้บรรลุ
เปูาหมายร่วมกัน สามารถจัดการปัจเจกบุคคลและของกลุ่มบุคคลด้วยความเข้าใจใน กระบวนการ
กลุ่มและสร้างทีม ผู้บริหารจะต้องกระตือรือร้นท่ีจะฟังและส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อชักจูง

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

Competency-Based Approach, 10th ed. (Singapore: Thomson South-Western, 2005), 
6-26. 
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บุคคลอื่นและสร้างข้อตกลงร่วมกันให้เกิดความไว้วางใจ เข้าใจอารมณ์ความรู้สึกและความ ต้องการ
ของบุคคลและสามารถท่ีจะแก้ปัญหาความขัดแย้งต่าง ๆ ได้อย่างน่าเช่ือถือ  

3. การบริหารงาน (task management) ผู้บริหารสามารถใช้ความรู้และ ประสบการณ์ใน
การแนะน าบุคคลไปสู่การบรรลุเปูาหมาย มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา การมอบหมาย งาน และการ
บริหารเวลาและทรัพยากร สามารถขจัดอุปสรรคจากการปฏิบัติงาน พยายามให้บรรลุผลส าเร็จและ
จัดเตรียมข้อมูลย้อนกลับแก่บุคคลท่ีเกี่ยวข้องทุกฝุายเพื่อความมีประสิทธิผลและ ประสิทธิภาพของ
องค์การ  

4. นวัตกรรม (innovation) ผู้บริหารต้องมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส่ิงต่าง ๆ ได้และ 
สามารถประเมินความเส่ียงท่ีอาจเกิดขึ้นได้ มีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล รวมไปถึงการส ารวจและบูรณาการ 
มุมมองความคิดท่ีหลากหลาย และการรับรู้ถึงโอกาสท่ีไม่คาดคิดได้  

5. ความรับผิดชอบทางสังคม (social responsibility) ผู้บริหารต้องยึดถือคุณธรรม ซื่อสัตย์ 
และยุติธรรม ให้ความเคารพนับถือ แสดงความเอาใจใส่ในความแตกต่างระหว่างบุคคลและ ความ
แตกต่างทางวัฒนธรรม สามารถสร้างวัฒนธรรมท่ีส่งเสริมมาตรฐานทางศีลธรรม มีความ รับผิดชอบใน
ฐานะพลเมืองท่ีดี ประพฤติตามหลักธรรมสากล รวมถึงตามค่านิยม กฎหมาย และ จรรยาบรรณของ
กลุ่มและองค์การด้วย39

  

แนวคิดของไอท์เคน (Aitken)  
  ไอท์เคน (Aitken) ร่วมกับส านักงานดิเอ็ดดูเคช่ัน รีวิว (The education review office) 
ประเทศนิวซีแลนด์ สรุปสมรรถนะท่ีส าคัญท่ีต้องการในต าแหน่งผู้บริหาร โรงเรียน ประกอบด้วย 19 
รายการ ซึ่งจ าแนกได้ 5 ประเภทใหญ่ๆ ได้ดังนี้ 1) สติปัญญา (intellectual) 2) การบริหารจัดการ
ผลลัพธ์ (results orientation) 3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal relationship)       
4) การปรับตัว (adaptability) และ 5) ความเป็นมืออาชีพ (professional) ท้ัง 5 ประเภท             
มีรายละเอียดดังนี้  

                                                         

  39 Ashwini Bapat and other, A Leadership Competency Model: Describing  
the Capacity to Lead, accessed September 9, 2017. available from 
http://www.safiyahsatterwhite.com/wp-content/upload /2014/11/Leadership 
OnlineModel.pdf 
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 1. สติปัญญา (intellectual) หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะห์และระบุ กรณี
ปัญหาเกี่ยวกับสังคมการศึกษา การเมือง มีความเข้าใจความต้องการของผู้อื่น รู้และก าหนด นโยบาย
ของโรงเรียนและจัดการอยู่ร่วมกันในสังคมหลายวัฒนธรรม สามารถจัดท าแผนกลยุทธ์ในการ บริหาร
โรงเรียน ตัดสินใจโดยใช้ท้ังวิจารณญาณและเหตุผล และสามารถใช้เทคโนโลยีช่วยการบริหาร ได้แก่ 
1) การรับรู้ในความส าคัญของสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย รับรู้เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมท่ี เกี่ยวข้อง
และรับรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรม 2) คิดในเชิงกลยุทธ์ 3) มุ่งประเด็นสู่ผู้บริหารธุรกิจ 4) รวบรวม ปรับปรุง
และจัดข้อมูล 5) คิดอย่างมีเหตุผล 6) พิจารณาด้วยเหตุผลและตัดสินใจ และ 7) การวางแผน และ
การจัดระบบงาน2. การบริหารจัดการผลลัพธ์ (results orientation) หมายถึง ความสามารถใน การ
วางแผนและจัดระบบปฏิบัติงานให้เกิดผลจริงตามวัตถุประสงค์และเปูาหมายของโรงเรียน  และ 
สามารถประเมินได้ตามแผน  

3. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal relationship) หมายถึง ความสามารถใน
การส่ือความหมายให้ผู้อื่นเข้าใจได้ตรงตามท่ีต้องการจะส่ือความหมายนั้น ปฏิบัติ ตามบทบาท
ผู้บริหารให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเปูาหมาย ของโรงเรียน 
และสามารถจัดการความขัดแย้งให้เป็นความสร้างสรรค์ ได้แก่ 1) การส่ือสารทางการ พูดและทางการ
เรียน 2) การสร้างและรักษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3) ภาวะผู้น า 4) เกี่ยวกับ ลูกค้า 5) การเป็น
แบบอย่างและการให้สนับสนุน และ 6) การจัดการความขัดแย้ง  

4. การปรับตัว (adaptability) หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวให้ เหมาะสมกับงาน
หรือสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงได้อย่างรวดเร็ว สามารถเผชิญกับสถานการณ์ความ กดดันและมีความ
อดทนต่อการฝืนความรู้สึกและความต้องการของตนเอง แสดงความเช่ือมั่นใน ตนเองและอ่อนน้อม
ถ่อมตนในสถานการณ์ท่ีเหมาะสม ได้แก่ 1) ความสามารถปรับตน 2) ความ ยืดหยุ่น  

5. ความเป็นมืออาชีพ (professional) หมายถึง ความสามารถในการพัฒนา วิชาชีพปัจจุบัน 
สามารถสร้างวิสัยทัศน์โดยการสนับสนุนการมีส่วนร่วม และสามารถส่งเสริมและ จัดการเปล่ียนแปลง
และสร้างความสัมพันธ์กับเครือข่าย โดยใช้การประชาสัมพันธ์ของชุมชนอย่างมี ประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ ได้แก่ 1) ความรู้เกี่ยวกับงานอาชีพ 2) ความมีวิสัยทัศน์และการแสดง วิสัยทัศน์ 3) การ
บริหารจัดการ ประกอบด้วย การจัดการด้านการเงินการจัดการสินทรัพย์ของ โรงเรียน การจัดการ
บุคลากร การจัดการเกี่ยวกับความส าเร็จในการจัดการศึกษา การจัดการ เปล่ียนแปลงและการ
ปรับปรุงการศึกษาให้ดียิ่งขึ้นและการจัดการประชาสัมพันธ์40

  

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

School Principal, accessed August 19, 2015. available from http//www.ero.govt.nz/ 
Publications.htm 
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จากท่ีได้กล่าวมาถึงแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารจะเห็นได้ว่า ผู้บริหารควรมี 
ความสามารถหรือสมรรถนะในการท างาน  เพื่อขับเคล่ือนองค์การไปสู่เปูาประสงค์ได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สมรรถนะส าคัญในการบริหารงานได้แก่ สมรรถนะในการส่ือสาร 
สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ สมรรถนะในการท างานเป็นทีม สมรรถนะในการ 
ปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ และสมรรถนะในการบริหารตนเอง 

 

การบริหารงานบุคคล 

ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจส าคัญท่ีมุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษา สามารถ
ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิด
ความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาได้รับการพัฒนาวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ โดยมี
ผู้ให้ความหมายเกี่ยวกับการบริหารบุคคล ดังนี้ 

กระทรวงศึกษาธิการ ได้กล่าวว่า การบริหารบุคคลในถานศึกษา เป็นภารกิจส าคัญท่ีมุ่ง
ส่งเสริมให้โรงเรียนสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของโรงเรียน เพื่อดาเนินการด้านการ
บริหารบุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล       
ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มีความรู้ ความสามารถมีขวัญก าลังใจได้รับการยกย่อง
เชิดชูเกียรติมีความมั่นคงและก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียน
เป็นส าคัญ มี 5 ด้านคือ  การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง  การสรรหาและการบรรจุ
แต่งต้ัง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการและการรักษาวินัย  และการออกจาก
ราชการ41   

หวน พินธุพันธ์ ให้ความหมายของการบริหารงานบุคลากรว่า หมายถึง เป็นการด าเนินงานท่ี
เกี่ยวกับบุคคล เริ่มต้ังแต่ การสรรหาบุคคลมาท างานหรือมาเป็นครู การจัดบุคคลเข้าท างาน การ
บ ารุงรักษาและการสร้างเสริมก าลังใจในการท างาน การพัฒนาบุคคล และการจัดบุคคลให้พ้นจากงาน 
เป็นต้น42  

                                                         
41 กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีเป็นนิติบุคคล 

(กรุงเทพมหานคร: กระทรวงศึกษาธิการ, 2546), 51. 
42 หวน พินธุพันธ,์ นักบริหารมืออาชีพ (กรุงเทพฯ: ศูนย์การพิมพ์มหาวิทยาลัยศรีนครินทร์ 

วิโรฒ, 2549), 11. 
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ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
หมายถึง การหาทางใช้คนท่ีอยู่ร่วมกันในองค์การนั้นๆให้ท างานได้ผลดีท่ีสุดส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายน้อย
ท่ีสุด ในขณะเดียวกันก็สามารถท าให้ผู้ร่วมงานมีความสุข มีความพอใจท่ีจะให้ความร่วมมือและท างาน
ร่วมกับผู้บริหาร เพื่อให้งานองค์การนั้นๆ ล่วงไปด้วยดี43 

อนิวัช แก้วจ านง ได้กล่าวถึงแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เห็นว่าเป็นกระบวนการ
ท างานท่ีต้องเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องกับคนและสัมพันธ์กับทุกหน่วยงานในองค์การ44 ซึ่งเสน่ห์ จุ้ยโต ได้
อธิบายว่าการบริหารงานบุคลากร หมายถึงการปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกับ วิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ของ
องค์การ พร้อมท้ังสอดคล้องกับการจัดการสมัยใหม่ ปรับเข้าสู่การบริหารทุนมนุษย์ โดยมุ่งเน้นระบบ
คุณธรรม โปร่งใส มีหลักฐาน ตรวจสอบได้ ใช้ระบบผลงานเป็นตัวช้ีวัดในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน45  

แอปปลี (Appley) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารงานบุคคล คือการด าเนินการในการ
วางแผนและก าหนดกระบวนการเกี่ยวกับตัวบุคลากรในการปฏิบัติงานด้านศึกษาและวิจัย ในอันท่ีจะ
ปรับปรุงนโยบายด้านบุคคล เทคนิคในการบริหารบุคคลและการพัฒนาความสามารถของบุคคลใน
องค์การ46  

ไนโกร (Nigro) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารบุคคล หมายถึง ศิลปะในการเลือกสรรคนใหม่และ
ใช้คนเก่าในลักษณะท่ีจะให้ได้ผลงานและบริการจากการปฏิบัติงานของบุคคลเหล่านั้นมากท่ีสุดท้ัง
ในทางปริมาณและคุณภาพ47  

ฟลิปโป (Flippo) ได้ให้ความหมายของการบริหารบุคคลว่าหมายถึงการวางแผน การจัดการ 
การอ านวยการ การควบคุมเกี่ยวกับการสรรหา การพัฒนาอัตราเงินเดือน และค่าตอบแทน ความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน และการบ ารุงรักษาไว้ซึ่งบุคคลขององค์การเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ48  

                                                         
43 สานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, คู่มือการปฏิบัติงานข้าราชการครู 

(กรุงเทพฯ: ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย, 2552), 57. 
44 อนิวัช แก้วจานง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (สงขลา: นาศิลป์โฆษณา, 2552), 11-12. 
45 เสน่ห์ จุ้ยโต, “องค์การทริปเปิ้ลเอช: ต้นแบบองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นสู่ความเป็น 

เลิศ”, ก.ถ.สัมพันธ์ 2, 2 (เม.ย.-มิ.ย.2553), 3. 
46 L. Appley, “Organizing for personnel administration,” Public Personnel 

Review 3 )1942 :(100.  
47 F. A. Nigro, Public personal administration (New York: Harper & Row, 1973( , 
48 E. B. Flippo, Personnel Management (Singapore: McGraw-Hill, 1984), 4-7. 
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มอนด้ี และโน (Mondy and Noe) ได้ให้ค านิยามว่าการบริหารบุคคลเป็นการใช้ทรัพยากร
บุคคลอันทรงคุณค่าขององค์การให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยมีภารกิจ
หลัก 6 ด้าน ได้แก่  การวางแผน  การสรรหาและการคัดเลือกบุคคล การพัฒนา  การจ่าย
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์  สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์และ
การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์49  

คาสเต็ทเตอร์ (Castetter ) ได้  กล่าวว่า บทบาทของการบริหารงานบุคคลต้องเกี่ยวกับ การ
วางแผน การจัดองค์การ การวินิจฉัยส่ังการ และการควบคุม ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนต่างๆ ในการ
ปฏิบัติ คือ การวางแผนก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การน าเข้าสู่หน่วยงาน การพัฒนา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง การ
ให้ข้อมูลข่าวสาร และการให้ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ50  

เดสเลอร์ (Dessler) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารบุคคล  หมายถึงการก าหนดนโยบายและ
แนวปฏิบัติท่ีต้องด าเนินการเกี่ยวกับพนักงานในองค์การ ซึ่งครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ได้แก่ การสรรหา 
การกล่ันกรอง การฝึกอบรม การให้รางวัล และผลประโยชน์เกื้อกูลการประเมินผลและแรงงาน
สัมพันธ์51  

เรดด่ี (Reddy) ให้ความหมายการบริหารบุคคลไว้ว่า การจัดการบุคลากรคือ ขั้นตอนของการ
จัดการท่ีเกี่ยวข้องกับการควบคุมท่ีมีประสิทธิภาพและการใช้บุคลากร มีวิธี เครื่องมือ และเทคนิคการ
ออกแบบ และใช้การธ ารงรักษาให้แก่บุคลากรแทนการใช้เป็นแรงงาน52 

จากความหมายของนักวิชาการท่ีให้ไว้ ตามทัศนะของนักวิชาการ สรุปได้ว่าการ บริหารงาน
บุคคล หมายถึง การด าเนินงานท่ีผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ต่างๆ ในการวางแผนอัตราก าลังและ
ก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัย
และการรักษาวินัย การออกจากราชการ เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีความพึงพอใจใน

                                                         
49 Wayne R. Mondy and Robert M. Noe, Satisfaction in the White Collar Job 

Michigan: University of Michigan Press,1996, 
50 William B. Castetter, The human resource function in educational 

administration, 6th. ed. (New Jersey: Prentice-Hall, 1996,) 
51 Gary Dessler, “Who Govern?” in Democracy and power in an American 

city, (New Haven: Yale University, 1997, ) 
52 Reddy R. Jayaprakash, Personnel Management (India : S.B. Nangia, 2004), 1. 
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การปฏิบัติงาน และมีความพร้อมในการปฏิบัติงานเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ของ
องค์การ 

วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล 

กิจกรรมการบริหารงานบุคคลสามารถช่วยให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์เช่นเดียวกับหน้าท่ี
การบริหารด้านอื่น ๆ ท้ังนี้กิจกรรมการบริหารงานบุคคลขององค์การต้องสามารถตอบสนองต่อ
วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลใน  5 ประการดังต่อไปนี้ 

1 . เพื่อควบคุมก าไรและต้นทุน (profit / cost containment) ในหน่วยงานภาคเอกชนมัก
ก าหนดวัตถุประสงค์เบื้องต้นเป็นเรื่องของการสร้างก าไร การบริหารบุคคลจึงต้องตระหนักและให้
ความส าคัญต่อการรักษาระดับของก าไรของกิจการ ส าหรับหน่วยงานภาครัฐการบริหารบุคคลควร
เน้นความส าคัญในเรื่องของการควบคุมต้นทุน 

2  . เพื่อประสิทธิผลขององค์การ (organizational effectiveness) การบริหารงานบุคคลมี
วัตถุประสงค์เพื่อสร้างประสิทธิผลขององค์การ โดยต้องก าหนดโครงสร้างบุคลากรให้เป็นผู้มีความรู้
ความสามารถ และเป็นผู้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างสูง รวมท้ังต้องสามารถปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมและแก้ปัญหาความขัดแย้งภายในได้ 

3 . เพื่อการบริการ (service) วัตถุประสงค์ส าคัญประการหนึ่งของหน่วยงานท้ังภาครัฐและ
ภาคเอกชนก็คือการ จัดหาผลิตภัณฑ์และบริการเพื่อตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคและสังคม 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องให้ความส าคัญต่อการให้บริการแก่สังคมด้วย 

4  . เพื่อความรับผิดชอบต่อสังคม (social responsibility) องค์การธุรกิจมักจะได้รับการ
คาดหวังว่า เป็นองค์การท่ีสามารถปรับปรุงคุณภาพของสังคมและช่วยแก้ปัญหาสังคมได้ ดังนั้นธุรกิจ 
ส่วนใหญ่โดยเฉพาะธุรกิจขนาดใหญ่ จะก าหนดวัตถุประสงค์เกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคมไว้เสมอ
ท้ังนี้อาจก าหนดนโยบายในการใช้ทรัพยากรโดยค านึงถึงสภาพแวดล้อม การจัดโครงการฝึกอบรมและ
พัฒนาแก่ชุมชน หรือให้การสนับสนุนศิลปวัฒนธรรมแก่หน่วยงานอื่นเพื่อสังคม เป็นต้น 

5 . เพื่อสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน (quality of work life) โดยท่ัวไปแล้วคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคคล ย่อมมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในสถานท่ีท างานแก่พนักงาน โดยวิธีการต่าง ๆ เช่น 
สร้างความยืดหยุ่นเกี่ยวกับช่ัวโมงท างาน สร้างระบบ การท างานเป็นทีมอย่างอิสระ สร้างคุณค่าให้แก่
งาน (job enrichment) และสร้างสภาพ แวดล้อมการท างานท่ีดี เป็นต้น53 

 

                                                         
53 จิตติมา อัครธิติพงศ์, “การจัดการทรัพยากรมนุษย์” (เอกสารประกอบการสอนรายวิชา 

3562402 สาขาวิชาการจดัการทรัพยากรมนุษย์ คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
พระนครศรีอยุธยา, 2556), 6. 
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วิวัฒนาการของแนวคิดด้านการจัดการบริหารงานบุคคล 

วิวัฒนาการของแนวคิดด้านการจัดการบริหารงานบุคคล แบ่งออกเป็น  3 ยุคดังนี้ 
1 . ยุคด้ังเดิม คือ สมัยเริ่มต้นและสมัยปฏิวัติอุตสาหกรรม 
2 . ยุคกลาง แบ่งออกเป็น 4 แนวคิดได้แก่ 
  2.1 แนวคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร์  (scientific management) เทเลอร์ (Taylor) 

“บิดาแห่งการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์” ได้มีแนวคิดส าคัญคือ 1. การท างานนั้นจะมีวิธีการท างานท่ีดี
ท่ีสุดเพียงวิธีเดียว (one best way) 2. มองมนุษย์เป็นเครื่องจักร ท่ีสามารถจูงใจได้ด้วยเงินโดยยึด
หลักการจ่ายค่าจ้างตามปริมาณ งาน (piece rate system) 3. น าวิธีการทางวิทยาศาสตร์ท่ีมี
หลักเกณฑ์มาใช้ ในการปรับปรุงพัฒนา การปฏิบัติงาน และ คนงาน 4.  มุ่งเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ผลิตเพื่อให้ได้ผลผลิตสูงสุด ส่วน แกนต์ (Gantt) มีแนวคิดท่ีส าคัญ คือ 1. การจูงใจคนงานเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน โดย ใช้ระบบโบนัส (bonus system)  2. การพัฒนา Gantt Chart เพื่อ
ใช้ในการก าหนดแผนและการควบคุมการ ปฏิบัติงาน ซึ่ง แฟรงค์ และลิลเล่ียน กิลเบรธ (Frank and 
Lillian Gilbreth) มีแนวคิดท่ีส าคัญ คือ 1. การศึกษาการใช้เวลาและการเคล่ือนไหวในการท างาน
(time and motion study) 2.   นาเอาหลักทางจิตวิทยามาประยุกต์ใช้กับการบริหารเชิง
วิทยาศาสตร์ 

2.2 แนวคิดการจัดการเชิงมนุษย์สัมพันธ์ (human relation management)  ฟอลเลตต์ 
(Follete) เช่ือว่า การบริหารงานต้องอาศัยหลักจิตวิทยา เพื่อศึกษาให้รู้ถึงจิตใจคน และการกระตุ้นให้
พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน  Elton Mayo การศึกษาท่ีโรงงานผลิตเหล็กท่ีเมืองฮาวธอร์น 
(Hawthorne Study) โดยได้ สรุปว่า ปัจจัยทางกายภาพต่างๆ ไม่มีความเกี่ยวข้องกับผลการ
ปฏิบัติงานของคนงาน ดังนั้นวิธีการท างาน ท่ีดีอย่างเดียวไม่สามารถประสบความส าเร็จได้ ถ้าขาด
ความร่วมมือของผู้ร่วมงาน 

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

2.4 แนวคิดเชิงวิทยาการจัดการ (management science) แนวคิดเชิงวิทยาการจัดการ 
หรือเรียกว่า แนวคิดเชิงปริมาณ (the quantitative) เป็นการน าเอาศาสตร์ท่ีเป็นเทคนิคต่างๆ มาใช้
กับการบริหาร โดยเน้นการวัดส่ิงท่ีได้จากงาน (outcomes) และระบบการ ท างานเทคนิคเชิงปริมาณ
ท่ีน ามาใช้ ได้แก่ โปรแกรมทางคณิตศาสตร์ หรือโปรแกรมเส้นตรง ตัวแบบ  มาร์คอฟ เส้นโค้งล็อกกา
ริทมิค เทคนิคการจัดขอบข่ายงาน และแบบจ าลอง 
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3. ยุคปัจจุบัน 
3.1แนวคิดเชิงบูรณาการหรือทฤษฎีระบบ  (integrative approaches: systems theory) 

เบิร์นส์และสตอล์เกอร์ (Burns and Stalker) ได้กล่าวว่า องค์การมีการท างานในลักษณะท่ีเป็นระบบ 
ซึ่งแต่ละส่วนในระบบต้องสัมพันธ์กัน ลักษณะท่ีส าคัญได้แก่ ปฏิสัมพันธ์ระหว่างงานเทคโนโลยี 
สภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอก ตลอดจนกลไกการควบคุม ดังนั้น ในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ต้องให้ความส าคัญกับการติดต่อส่ือสารระหว่างส่วนย่อยต่างๆ การประสานร่วมมือกันและ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนกับระบบงาน 

3.2 แนวคิดเชิงสถานการณ์ (contingency approaches) ได้แก่ เบิรนส์ (Burns) มินทซ์
เบิร์ก (Mintzberg) เฮอซีและบลังชาร์ด (Hershey and Blanchard) เช่ือว่า องค์การทุกๆ องค์การ
จะมีสภาพแวดล้อมท่ีแตกต่างกัน ดังนั้นจึงต้องการแนวคิดท่ีแตกต่างกันในการบริหารงาน แนวคิดและ
ทฤษฎีต่างๆ จะน ามาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือประสบความส าเร็จหรือไม่ ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์ 

ส าหรับวิวัฒนาการของการบริหารบุคคลในประเทศไทย ต้ังแต่สมัยสุโขทัย มีวิวัฒนาการมา
จากระบบเจ้าขุนมูลนาย ขอบเขตการบริหารงานยังไม่สลับซับซ้อน การบริหารงานบุคคลยังไม่มี
หลักเกณฑ์ท่ีแน่นอน ระบบงานบุคคลมักใช้ระบบอุปถัมภ์ ต่อมาในสมัยกรุงศรีอยุธยาและต้นกรุง
รัตนโกสินทร์ มีการแบ่งส่วนราชการไปตามลักษณะงานเฉพาะ การบริหารงานบุคคลเริ่มเป็นระบบ
มากขึ้น และในช่วงสมัยกรุงรัตนโกสินทร์ สมัยรัชกาลท่ี 5 เริ่มมีการติดต่อกับอารยประเทศมีการต้ัง
กระทรวงต่างๆ และแยกข้าราชการทหารออกจากพลเรือนโดยเด็ดขาด การเริ่มใช้ระบบคุณธรรม ใน
กระบวนการบริหารงานบุคคล มีการจัดต้ังโรงเรียนมหาดเล็กหลวง หลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 การ
บริหารงานบุคคลและอเมริกันและยุโรป  ได้ถูกน าเข้ามาใช้ การบริหารแบบอเมริกันได้เข้ามามี
บทบาทและมีอิทธิพลมาก ซึ่งในปัจจุบันนี้ได้ให้ความส าคัญกับระบบการบริหารงานแบบญี่ปุุนมาก
ขึ้น54 

หลักการแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลจะบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใด     
นั้น ขึ้นอยู่กับการจัดการด าเนินการบริหารงานบุคคลท่ีมีระบบขั้นตอน กระบวนการบริหารงานบุคคล
จึงมีขอบเขตกว้างขวางต้ังแต่การวางแผนงาน การจัดคนท่ีดีมีประสิทธิภาพ และธ ารงรักษาไว้ซึ่ง
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ และส่งเสริมพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากร เพื่อให้การท างานมี

                                                         
54 กัญญามน อินหว่าง และขวัญหทัย ยิ้มละมั้ย, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา 

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

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

การสรรหาบุคลากร  การพัฒนาบุคลากร  การจ่ายค่าตอบแทน  การรวมพลัง  การธ ารงรักษา  และ
การให้พ้นจากงาน  โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผู้สมัครงานท่ีมี
ความสามารถเข้ามาท างานในองค์การ การสรรหาบุคลากร คือ การค้นหาบุคคลต่าง ๆ ท่ีมี
ความสามารถในการท่ีจะมาสมัครงานในต าแหน่งท่ีว่างอยู่ภายในองค์การ หรือคาดว่าจะว่างในอนาคต
ข้างหน้าเพื่อต าแหน่งท่ีต้องการ การสรรหาจึงเป็นการด าเนินงานในกิจกรรมหลายๆ อย่างท่ีหน่วยงาน 
ได้จัดท าขึ้นเพื่อจะจูงใจผู้สมัครที่มีความรู้ความสามารถมีคุณสมบัติเหมาะสมตามท่ีหน่วยงานต้องการ
ให้เข้ามาท างานเพื่อช่วยให้หน่วยงานประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 

2. การพัฒนาบุคลากร เมื่อองค์การรับบุคคลเข้าท างานจะเริ่มด้วยการจัดกิจกรรมปฐมนิเทศ
ให้พนักงานท่ีรับมาใหม่ให้รู้และเข้าใจสภาพต่าง ๆ ในการท างานขององค์การตลอดจนการปฏิบัติตน
ต่าง ๆ ท่ีช่วยให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและสร้างความมั่นใจแก่พนักงานใหม่ให้ปฏิบัติ
หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย เพราะความรู้ท่ีศึกษามาบางครั้งจ าเป็นต้องเพิ่มพูนลักษณะเฉพาะของงานใน
แต่ละองค์การผนวกเข้าไป ยังรวมไปถึงพนักงานท่ีมีประสบการณ์การท างานมาแล้ว เมื่อได้รับการ
บรรจุเข้าท างานใหม่ก็ยังจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาให้ท างานได้อย่างเหมาะสม ซึ่งส่ิงเหล่านี้
จ าเป็นต้องใช้กระบวนการเปล่ียนแปลงเพิ่มพูนความสามารถให้พนักงานใหม่สามารถท างานได้เป็น
อย่างดี ซึ่งก็คือ การใช้การพัฒนามาเป็นตัวเปล่ียนแปลงบุคคลนั่นเองการพัฒนา หมายถึง การทาให้มี
คุณภาพมากขึ้นในกรณีท่ีเกี่ยวกับบุคคล คือ การด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถและทัศนคติ
ท่ีดีต่อการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบให้มีคุณภาพประสบความส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจแก่องค์การ การจะ
บรรลุผลการพัฒนาบุคคลดังกล่าวคือ การจัดกิจกรรมต่าง ๆ อาทิเช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม
ฉะนั้น ถ้าจะให้ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานใหม่มีความสมดุลกับงานท่ีองค์การ
ต้องการให้พนักงานใหม่ ท าจ าเป็นต้องเพิ่มพูนกิจกรรมด้านการพัฒนาเข้าไปในตัวพนักงานใหม่จึงจะ
ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 

3. การจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง รางวัลผลตอบแทนท่ีเป็นเงินท่ีหน่วยงานจ่ายให้กับพนักงาน
ของตนเองในเรื่องของค่าจ้างท่ีมีการจ่ายเป็นเงินซึ่งจ่ายให้พนักงานและท่ีธุรกิจถือว่า เป็นต้นทุนอย่าง
หนึ่งของการด าเนินธุรกิจ มีความหมายท่ีส าคัญยิ่งกว่าท่ีเข้าใจกันมิใช่มีความหมายเพียงเป็นเงินทองท่ี
จ่ายให้กับพนักงานท่ีจะไปจับจ่ายใช้สอยได้เท่านั้น หากแต่ยังมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งในทางจิตวิทยา
ท่ีเกี่ยวข้องกับการจ่ายว่า ได้กระท าถูกต้องเพียงใด ท้ังนี้เพราะค่าจ้างของระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ี
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ให้คนงานนั้น ความหมายท่ีนอกเหนือจากการเป็นเงินส าหรับการจับจ่ายใช้สอยของพนักงานแล้ว ยัง
เป็นเครื่องแสดงถึงฐานะและการเป็นท่ียอมรับท้ังภายในและภายนอกหน่วยงานด้วย  โดยท่ีเงินค่าจ้าง
ท่ีจ่ายให้นี้เป็นจานวนท่ีสามารถวัดได้เป็นคุณค่าท่ีแน่นอน ดังนั้น พนักงานส่วนใหญ่จึงมีความรู้สึก
โดยตรงต่อขนาดมากน้อยของการจ่ายท่ีแต่ละคนได้รับมา โดยพยายามเปรียบเทียบไปยังพนักงานคน
อื่น ๆ ท่ีได้รับจากการท างานในจุดต่าง ๆ เหล่านั้นด้วย 

4. การรวมพลัง หมายถึง การระดมสรรพก าลังบุคคลท่ีมีอยู่ในองค์การให้เกิดความรู้สึกร่วม
แรงร่วมใจกันท างานอย่างแท้จริง มีความต้ังใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้าและ
เติบโตไปอย่างมั่นคง การท่ีจะเป็นไปตามแนวความคิดนี้ได้ ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญท่ีจะต้องบูรณา
การแนวความคิดและความเข้าใจเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์เพื่อนามาพัฒนาตนในฐานะท่ีเป็นผู้
น ามาพัฒนากิจกรรมต่าง ๆ ท่ีก่อให้เกิดการส่ือสารท่ีดีต่อกัน อันเป็นทางนาไปสู่ความเข้าใจท่ีดี
ปราศจากข้อขัดแย้งต่าง ๆ ผลท่ีสุดสมาชิกในองค์การมีความสุข องค์การมีความเจริญก้าวหน้า 

5. การธ ารงรักษา คือ การที่องค์การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีมุ่งปูองกัน พัฒนาและแก้ไขความไม่
ปลอดภัยทางด้านกายและจิตท่ีอาจเกิดขึ้นในการท างานของพนักงาน ท้ังนี้เพื่อธ ารงรักษาให้เขา
สามารถปฏิบัติงานให้แก่องค์การด้วยความปลอดภัยและสุขใจเป็นประโยชน์ต่อองค์การให้นานท่ีสุด
ตราบใดท่ีองค์การยอมรับว่า การด าเนินงานขององค์การจะเป็นไปอย่างสมบูรณ์และมีความ
ต่อเนื่องกันอย่างสม่ าเสมอได้นั้น จ าเป็นต้องอาศัยแรงงานของคนมาด าเนินการ องค์การคงจะต้อง
ยอมรับว่าการพิทักษ์ปกปูอง รักษา คุ้มครองบุคคลเหล่านั้น ย่อมเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ส าหรับ
องค์การ 

6 . การให้พ้นจากงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรพ้นจากต าแหน่งหน้าท่ีการงานและหมดสิทธิท่ี
จะได้รับเงินเดือนของหน่วยงานตลอดไปบุคลากรประเภทต่าง ๆ ท่ีผู้บริหารจะต้องเผชิญในขณะ
ท างานนั้น ส่วนมากถ้าหากได้มีการดาเนินการถูกต้องในขั้นตอนของการคัดเลือกการมอบหมายงาน 
ตลอดถึงมีการฝึกอบรมที่ดีและถูกต้องแล้ว บุคลากรส่วนใหญ่ก็มักจะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพดี
ตามสมควร อย่างไรก็ตาม บ่อยครั้งจะมีบุคลากรบางส่วนท่ีเป็นส่วนน้อยท่ีท างานมีปัญหานั่น คือ 
ความด้อยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีท าให้ต้องมีปัญหาในเรื่องท่ีเกี่ยวกับการบังคับบัญชา จึง
เป็นเรื่องส าคัญท่ีฝุายจัดการจะต้องมีการด าเนินการอย่างระมัดระวังและหวังท่ีจะให้เป็นผลในทางบวก 
หรือพยายามให้เกิดผลในทางท่ีดีก่อนเสมอ55 

 
 

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

Hill., 1984( , 109–497 



  

 
 

23 

แนวคิดของเดสเลอร์ (Dessler) 
เดสเลอร์ (Dessler) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีหน้าท่ีจะต้องด าเนินการ 5  ประการ 

คือ 
1. การวางแผน (planning) คือ การก าหนดเปูาหมายและมาตรฐาน การพัฒนากฎกติกาและ

การด าเนินการ การพัฒนาแผนงานและการคาดการณ์ โดยการพยากรณ์หรือการจัดท าโครงการ
เพื่อให้เกิดผลในอนาคต 

2. การจัดงาน (organizing) คือ การก าหนดรายละเอียดของงาน การสร้างแผนกก าหนด
อ านาจหน้าท่ี ช่องทางในการบังคับบัญชาและการส่ือสาร การประสานงานระหว่างกลุ่มย่อย 

3 . การจัดคนเข้าท างาน (staffing) คือ การคัดเลือกบุคคลท่ีควรจะว่าจ้าง การสรรหาลูกจ้าง
โดยการคัดเลือก การก าหนดมาตรฐาน คุณสมบัติของพนังงาน การจ่ายค่าตอบแทนแก่พนักงาน  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน 

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

5  . การควบคุม (controlling) คือ การก าหนดมาตรฐานในการท างาน มาตรฐานด้าน
คุณภาพ ปรือระดับของการกระท า การตรวจสอบผลของงานเปรียบเทียบกับมาตรฐาน และการแก้ไข
งานตามท่ีจ าเป็น56 
แนวคิดของคาสเต็ทเตอร์ (Castetter) 

คาสเต็ทเตอร์ (Castetter) ได้ก าหนดภารกิจการบริหารงานบุคคลไว้ 11 ภารกิจ แต่ละ
ภารกิจมีความสัมพันธ์เช่ือมโยงต่อเนื่องกันท้ังกระบวนการ  ภารกิจท้ัง  11 ขั้น ได้แก่ การวางแผน
ก าลังคน  การสรรหา  การคัดเลือก  การน าเข้าสู่หน่วยงาน การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน
การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง การให้ข้อมูลข่าวสาร การให้
ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ และการเจรจาต่อรอง รายละเอียดในแต่ละขั้นตอนมีดังนี้ 

1  . การวางแผนก าลังคน (manpower planning) เป็นกิจกรรมขั้นแรกของกระบวนการ
บริหารงานบุคคล โดยมีกระบวนการวางแผนก าลังคน โดยมีกระบวนการวางแผนก าลังคน 6 ขั้นตอน 
ดังนี้ 1) การคาดคะเนเพื่อการวางแผนก าลังคน 2) การทาโครงสร้างองค์การ และความต้องการด้าน
ก าลังคนในอนาคต 3) การเตรียมก าลังคนท่ีมีอยู่ 4)  การคาดคะเนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ของ
ก าลังคนในปัจจุบัน 5 ) การท าแผนงานสนับสนุน และเพิ่มพูนก าลังคน 6) การควบคุมแผนก าลังคน 
                                                         

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

Hall Internation, Inc., 1994( , 2.  
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2. การสรรหา (recruitment) หมายถึง กิจกรรมการบริหารงานบุคคลในการชักจูงให้คนท่ีมี
คุณภาพตามท่ีต้องการให้เข้ามาท างานในระบบโรงเรียน โดยกระบวนการสรรหาแบ่งออกเป็น 5 
ขั้นตอน คือ 1) การจัดนโยบายการสรรหาบุคคล 2)  การทาแผนงานกิจกรรมการสรรหาบุคคล                  
3) พัฒนาความสามารถของบุคคลในหน่วยงาน แล้วสรรหาบุคคลท่ีได้รับการพัฒนาแล้วเข้าบรรจุใน
ต าแหน่งท่ีว่าง 4) การประสานงานการแสวงหาบุคคล และ 5) การควบคุมกระบวนการสรรหา  

3  . การคัดเลือก (selection) เป็นกระบวนการต่อเนื่องจากกระบวนการสรรหา เป็นการ
ก าหนดวิธีการคัดเลือกบุคคลท่ีได้สรรหาไว้แล้วให้ได้บุคคลตามแผนท่ีก าหนด และเหมาะสมท่ีสุดท่ีจะ
เข้ามาท างานในองค์การ โดยการก าหนดนโยบายและกระบวนการอย่างมีระบบ มอบหมายกิจกรรม
การคัดเลือกแก่บุคคลภายในและภายนอก ระบุถึงบทบาทหน้าท่ี การก าหนดแนวทางและวิธีปฏิบัติใน
การคัดเลือกบุคคล ด าเนินการพิจารณาคัดเลือกบุคคลและประเมินผลจากหลักฐานของผู้สมัคร 
ก าหนดกระบวนการคัดเลือกและด าเนินการคัดเลือกตามกระบวนการ โดยวิธีการท่ีหลากหลาย และ
บรรจุบุคลากรตามข้ันตอนท่ีก าหนด 

4 . การน าเข้าสู่หน่วยงาน (induction) คือ ความพยายามขององค์การในการท่ีจะลดปัญหา
ต่าง ๆ ซึ่งบุคลากรใหม่อาจจะต้องประสบ เพื่อให้บุคลากรใหม่เหล่านั้นสามารถปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิผลสูงสุด โดยการน าเข้าสู่หน่วยงาน มีขอบข่ายของกระบวนการน าเข้าสู่หน่วยงาน 5 ขั้นตอน 
คือ 1) การก าหนดนโยบาย ช่วยให้บุคลากรเข้าใหม่ได้ปรับตัวในการท างานให้เข้ากับสภาพแวดล้อม
โดยง่าย 2) การจัดบุคคลให้มีหน้าท่ีและรับผิดชอบ โดยการระบุหน้าท่ีความรับผิดชอบให้ชัดเจน
เพื่อให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของแผนงานท่ีวางไว้ 3) การจัดระเบียบและประสานงานกับฝุายต่าง  
ๆ เช่น การแต่งต้ังให้เข้าท างาน จัดให้มีการพบผู้บริหารชี้แจงเรื่องอัตราเงินเดือน สวัสดิการต่างๆ เป็น
ต้น 4)  การติดตามผลการปรับตัวของบุคลากรใหม่ เพื่อจะได้ทราบว่าบุคคลใหม่มีการปรับตัวกับ
ต าแหน่งของตน และปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพียงใด และ 5)  การควบคุม และการประเมินค่า
โครงการการนาเข้าสู่หน่วยงาน เพื่อจะได้ทราบว่ากระบวนการนาบุคคลเข้าหน่วยงานได้ช่วยให้บุคคล
ใหม่ปรับตัวให้เข้ากับต าแหน่งหรือไม่ และมีเจตคติต่อระบบโรงเรียนอย่างไร 

5. การพัฒนา (development) คือ การเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ เจตคติท่ีดีในการท างาน  
โดยการก าหนดแผนงาน โครงการ กิจกรรมเพื่อการพัฒนาบุคลากร มีการประเมินผลการพัฒนาและ
ปรับปรุง ได้ก าหนดขั้นตอนกระบวนการพัฒนาบุคลากร   4 ขั้นตอน  ดังนี้ 1) การก าหนดความ
ต้องการจาเป็นในการพัฒนาบุคลากร 2) การวางแผนพัฒนาบุคลากร 3)  การด าเนินการพัฒนา
บุคลากร และ 4) การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (appraisal) คือ ระบบท่ีจัดขึ้นเพื่อหาคุณค่าของบุคคลใน
แง่ของการปฏิบัติงานและสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง โดยมีการก าหนดวัตถุประสงค์แผนการ
ประเมินผล การประเมินผลการปฏิบัติงาน วิธีการและหลักเกณฑ์การประเมิน โดยด าเนินการ
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ประเมินผลตามวิธีการและหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด และแจ้งผลการประเมินให้บุคลากรทราบแล้วน าผล
การประเมินไปใช้ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรต่อไป 

7.การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน (justice) เป็นกระบวนการหนึ่งในการบริหารงาน
บุคคล สามารถท าให้เกิดผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพในระบบโรงเรียน เพราะส่งเสริมให้การสอนของครูมี
ความสะดวกและคล่องตัว มีความมั่นคงในการด ารงชีวิต ความมั่นคงในสุขภาพ ความมั่นคงใน
สถานภาพ และต าแหน่งงาน อีกท้ังการให้ค่าตอบแทน สวัสดิการ ผลประโยชน์ท่ีพึงได้ตามสิทธิและ
หน้าท่ี ความมีอิสระ ความยุติธรรมในการมอบหมายงานและการแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้งตลอดจนการ
ให้พ้นจากหน้าท่ี 

8  . การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (continuity) เป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร เนื่องมาจากในระบบโรงเรียนย่อมต้องการรักษาบุคลากรท่ีมีทักษะและความสามารถไว้
ดังนั้นระบบโรงเรียนจึงต้องด าเนินการแก้ปัญหาของบุคลากรต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวกับปัญหาการขาดงาน การ
ลางาน การมาสาย การจัดหาบุคลากรเข้าแทน การส่งเสริมสุขภาพท่ีดี การดูแลจัดสถานท่ีให้มั่นคง
แข็งแรง และมีส่ิงอ านวยความสะดวกต่อการท างาน การโยกย้าย การลาออก การหมดสัญญาจ้าง 
และการเกษียณ 

9. การให้ข้อมูลข่าวสาร (information) เป็นการก าหนดรูปแบบการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับ
บุคคล เช่น การจัดท าแฟูมข้อมูลของบุคลากร ประวัติการท างานของบุคลากร การเข้าถึงข้อมูลของ
ตนเอง การจัดระบบส่ือสารให้ทราบความเคล่ือนไหวของการบริหาร การบริการข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์
ต่อบุคลากร 

10. การให้ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ (compensation) เป็นกระบวนการตอบแทนบุคลากร 
โดยการบริหารแผนงานค่าตอบแทนบุคลากร เช่น การก าหนดค่าตอบแทน สวัสดิการต่างๆหลักเกณฑ์
การขึ้นเงินเดือน โดยแจ้งให้บุคลากรท่ีมีสิทธิรับทราบ มีการสร้างขวัญ ก าลังใจแก่บุคลากร 

11 . การเจรจาต่อรอง (bargaining) หมายถึง การร่วมกันพิจารณาตัดสินใจในส่วนของการ
จ้างงาน ซึ่งเมื่อตกลงยอมรับกันแล้วก็เป็นการยุติความต้องการส่วนบุคคล แล้วเริ่มต้นความสัมพันธ์
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง เช่น การเจรจาต่อรองในเรื่องสัญญาการท างานท่ีเกี่ยวกับเงินเดือน เวลา 
การว่าจ้าง ผลประโยชน์เกื้อกูลอื่นๆ ท้ังในด้านงบประมาณในการจัดการเรียนการสอนหรือด าเนิน
โครงการต่างๆ การมาปฏิบัติงานในวันหยุด และเมื่อต้องการศึกษาต่อ ทัศนศึกษา และอบรมประชุม57 

 
 

                                                         
57William B. Castetter. The human resource function in educational  

administration, 6th ed. (New Jersey: Prentice-Hall, 1996,) 286 
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แนวคิดของเมทิส และแจ็คสัน (Mathis and Jackson) 

เมทิส และแจ็คสัน (Mathis and Jackson) ได้ระบุกระบวนการและขั้นตอนการบริหารงาน
บุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ 7 ขั้นตอน ดังนี้  
1.การจัดบุคคลเข้าท างาน (staffing) ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์  (job analysis) 2)  การสรรหา 
(recruitment)  3) การคัดเลือก (selection) 
2  .การบริหารไหวพริบ (talent management) ประกอบด้วย 1  ) การนาบุคลากรเข้าสู่หน่วยงาน 

(orientation) 2  ) การฝึกงานและพัฒนา (training and developing) 3  ) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (performance management) 

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

4 . การบริหารความเส่ียงและการปกปูองรักษาพนักงาน (risk management and  worker 
protection) ประกอบด้วย 1  ) สุขภาพและการรักษาสุขภาพ  (health and wellness) 2) การ
รักษาความปลอดภัย (safety) 3 ) ความรู้สึกมั่นคงในงาน (security) 4)  การวางแผนห้องกันภัยพิบัติ
หรือส่ิงท่ีค้นพบใหม่ (disaster and recovery planning) 

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

6  . การวางแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (strategic human resource 
planning) 

7 . การให้โอกาสในงานอย่างเท่าเทียม (equal employment opportunity)58 
แนวคิดของมอนดี (Mondy) 

มอนดี (Mondy) ได้แบ่งขั้นตอนของการบริหารงานบุคคลไว้ 5 ขั้นตอน  ดังนี้ 
1 . การจัดบุคคลเข้าท างาน ( staffing) ประกอบด้วย 1  ) การวิเคราะห์งาน (job  analysis, 

strategic planning and human resource planning) 2  ) การสรรหา (recruitment) 3) การ
คัดเลือก (selection) 

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

                                                         
58 Robert L. Mathis and John H. Jackson, Human Resource Management, 12th 

ed. (Cincinnati, Ohio: Thomson South-Western Pub, 2008), 7. 
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3 . การให้ส่ิงตอบแทน (compensation) ประกอบด้วย 1) การให้ส่ิงตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน
โดยตรง (direct financial compensation issue) และ 2  ) สวัสดิการและการให้ส่ิงตอบแทนท่ีไม่
เป็นตัวเงินและอื่นๆ (benefits, nonfinancial compensation, and other compensation  
issue) 

4  . การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในสถานท่ีท างาน  (health and safety at 
workplace) 

5 . ความสัมพันธ์ของพนักงานหรือลูกจ้าง (employee and labor relations)59 
 

แนวคิดของแจ็คสัน ซูลเลอร์ และเวอร์เนอร์ (Jackson, Schuler and Werner) 
แจ็คสัน ซูลเลอร์ และเวอร์เนอร์ (Jackson, Schuler and Werner) ได้ระบุกิจกรรมของการ

บริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ 11 ขั้นตอน ดังนี้  
1. การวางแผนบริหารงานบุคคลเพื่อรับการเปล่ียนแปลง (human resource  planning 

for alignment and change) 
2. การวิเคราะห์งาน และก าหนดรูปแบบสมรรถนะ (job analysis and competency  

modeling) 
3  . การสรรหาและรักษาไว้ซึ่งพนักงานท่ีมีคุณภาพ (recruiting and retaining quality 

employees) 
4. การคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและองค์การ (selecting employees to fit the 

job and organization) 
5  . การฝึกงานและพัฒนาให้ทัดเทียมการแข่งขันในงาน (training and developing  a 

competitive workforce) 
6 . การประเมนิผลการปฏิบัติงาน (conducting performance management) 
7  .การพัฒนาวิธีการให้ ส่ิงตอบแทน (developing an approach to total 

compensation) 
8. การใช้วิธีการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของแผน

ยุทธศาสตร์ (using performance-based pay to achieve strategic objectives) 
9. การจัดหาสวัสดิการและบริการ (providing benefits and services) 

                                                         
59 46Wayne R. Mondy, “in association with Judy Bandy Mondy,” Human 

resource Management, 10th ed. (Upper Saddle River. N. J.: Pearson Prentice Hall, 
2008), 4-6. 
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10  .การยกระดับความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในสถานท่ีท างาน   (promoting 
workplace safety and health) 

11  . การจัดต้ังสหภาพแรงงานและการเจรจาต่อรอง (unionization and collective 
bargaining)60 
แนวคิดของเบอร์นาดิน (Bernadine) 

เบอร์นาดิน (Bernadine) ได้กล่าวถึง กิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลมี 5
ประการ ดังนี้ 

1  . การจัดรูปแบบองค์การ (organization design) คือการจัดระเบียบงานภายในองค์การ 
โดยมีพื้นฐานท่ีทุกคนมีส่วนร่วม การใช้เทคโนโลยีและงานท่ีจะต้องปฏิบัติภายใต้บริบทของภารกิจ
เปูาหมายขององค์การ และแผนยุทธศาสตร์ขององค์การ ซึ่งมีกิจกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ การวางแผนงาน
บุคคล การวิเคราะห์งาน การจัดโครงสร้างองค์การ การออกแบบ การสร้างทีมการประยุกต์ใช้
คอมพิวเตอร์ ตลอดจนวัสดุอุปกรณ์ในการท างาน รวมท้ังการลดขนาดขององค์การโดยพิจารณาว่า
ภารกิจใดท่ีองค์การเห็นว่าไม่ส าคัญก็ไม่ควรท า มีการจ้างงานบุคคลภายนอกองค์การในภารกิจท่ีไม่
ส าคัญ และมีการปรับปรุงโครงสร้าง 

2. การจัดหาบุคคลเข้าท างาน  (staffing) คือ การจัดหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมและมี
จ านวนตามความติองการขององค์การ เพื่อบรรจุบุคคลเข้าท างานในหน้าท่ีต่างๆ ตามโครงสร้างของ
องค์การ กิจกรรมท่ีส าคัญได้แก่ การสรรหาบุคคล การให้ความเป็นธรรมในคุณสมบัติของผู้สมัครการ
เล่ือนต าแหน่ง และการโยกย้าย การช่วยจัดหางานให้แก่พนักงานท่ีพ้นสภาพการจ้าง และการเลือก
บุคลากร 

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (performance management and appraisal) คือ การ
บริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นรายบุคคล แผนก หรือระดับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน
ขององค์การ การบริหารการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และยุทธศาสตร์ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยวัดท่ีผลผลิต ความพึงพอใจของลูกค้า และการประเมินผลแบบ 360 องศา 

4  . การฝึกอบรมและพัฒนา (employee training and organizational  development) 
คือการบริหารเพื่อการพัฒนาอาชีพ การช่วยเหลือและการให้ค าแนะน าแก่พนักงานการฝึกอบรม 
ตลอดจนการฝึกอบรมที่มุ่งลดอคติจากความแตกต่างของบุคคล 

5 .รางวัลและสิทธิประโยชน์ (reward systems, benefits and compliance) คือ รูปแบบ
และวิธีการในการให้รางวัลและสวัสดิการ ท่ีองค์การสามารถให้แก่พนักงานได้ ค่าตอบแทนท้ังโดยตรง

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

resources, 10th ed. (Mason, OH: South-western Cengage Learning. 2009), 16-17. 
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และโดยอ้อม การได้รับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม การรักษาพยาบาล การมีวันลาเพื่อตนเองและเพื่อ
ครอบครัว การลาพักผ่อน เงินบ านาญ ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง กฎหมายแรงงาน และ
การปฏิบัติตามข้ันตอนเพื่อรักษาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง61 

กระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนดขอบข่ายการบริหารงานบุคคล ดังนี้  1) การวางแผน
อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 2  ) การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 3  ) การเสริมสร้างและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4 ) วินัยและการรักษาวินัย และ 5) การลาออกจากราชการ62 

การบริหารงานบุคคลในพระราชบัญญัติระเบียบ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พ.ศ. 2547 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม )ฉบับท่ี 2 (  พ.ศ. 2551 ได้ก าหนดหมวดการบริหารงานบุคคลดังนี้ 1  ) 
การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 2  ) การบรรจุและการแต่งต้ัง 3  ) การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4 ) วินัยและการรักษาวินัย และ 5 ) การออกจากราชการ63 

จากแนวคิดของนักวิชาการ นักบริหารต่างๆ ท่ีเสนอในเรื่องเกี่ยวกับหลักการแนวคิดและ
ทฤษฎีเกี่ยวกับบริหารงานบุคคล จะเห็นว่าทัศนะมุมมองของขอบข่ายหรือขั้นตอนในการบริหารงาน
บุคคลแตกต่างกัน บางคนมองกระบวนการท่ีกว้าง หรือรายละเอียดมากมาย ในขณะท่ีบางคนมอง
เฉพาะประเด็นหลัก หรือขั้นตอนหลักๆ อย่างไรก็ตามขั้นตอนส าคัญต่อไปนี้ ยังเป็นขั้นตอนส าคัญใน
การบริหารงานบุคคล ได้แก่ การสรรหา การบรรจุแต่งต้ัง การธ ารงไว้ซึ่งบุคลากร การพัฒนาบุคลากร 
และการให้บุคลากรพ้นจากงาน ซึ่งผู้วิจัยได้พิจารณาแนวคิดต่าง ๆ แล้ว เห็นว่าแนวคิดการบริหารงาน
บุคคลของคาสเต็ทเตอร์ (Castetter) ครอบคลุมในทุกส่วนของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
โดยได้ก าหนดกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ 11  ด้านแต่ละด้านมีความสัมพันธ์เช่ือมโยง
ต่อเนื่องกันท้ังกระบวนการ ได้แก่ การวางแผนก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การนาเข้าสู่
หน่วยงาน การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน การ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง การให้ข้อมูลข่าวสาร การให้ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ และการเจรจาต่อรอง 

                                                         
61 John H. Bernadine, Human Resource Management An Experiential 

Approach, 5th ed. (Singapore: Mcgraw-hill, Inc., 2009), 9-10. 
  62 กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีเป็นนิติบุคคล 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์องค์การรับส่งสินค้าและพัสดุภัณฑ์, 2546), 51-63. 

63 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา , พระราชบัญญัติ

ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 

2551 (กรุงเทพมหานคร : สไตล์ครีเอทีฟเล้าส ์ จ ากัด,2551),28-72. 
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ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 

ข้อมูลทั่วไปส านักงานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ต้ังอยู่ต าบลลาดใหญ่ อ าเภอเมือง

สมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม ก่อต้ังขึ้นเมื่อวันท่ี 7 กรกฎาคม 2546 โดยมีความรับผิดชอบ
ครอบคลุมพื้นท่ี 3 อ าเภอ ประกอบด้วย อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม อ าเภออัมพวา อ าเภอบางคนที 
จัดการศึกษาต้ังแต่ระดับก่อนประถมศึกษาจนถึงมัธยมศึกษาตอนต้น 

วิสัยทัศน์ส านักงานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม น้อมน าศาสตร์พระราชา พัฒนา
การศึกษาให้มีคุณภาพ ได้มาตรฐานอย่างยั่งยืน บนพื้นฐานของคุณธรรม วัฒนธรรมและวิถีท้องถิ่น
ด้วยเทคโนโลยีและภาคีเครือข่ายการมีส่วนร่วม 

ข้อมูลจ านวนโรงเรียนเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
ตารางท่ี 1 ข้อมูลจ านวนสถานศึกษา ครู นักเรียน ห้องเรียนและสัดส่วนนักเรียนต่อครู นักเรียนต่อ
ห้องเรียน จ าแนกตามสังกัด ปีการศึกษา 2562  (ข้อมูล ณ วันท่ี 10 มิถุนายน 2562) 

สังกัด โรงเรียน นักเรียน ครู ห้องเรียน นักเรียน:
ครู 

นักเรียน:
ห้อง 

สพฐ. (สพป.) 72 10,284 873 690 12:1 15:1 

 
โรงเรียนเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  มีจ านวน

ท้ังหมด 72 โรงเรียน โดยจ าแนกเป็นโรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 57 โรงเรียน และโรงเรียน
ประถมศึกษาขยายโอกาส จ านวน 15 โรงเรียน ดังนี้  
โรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 57 โรงเรียน 

1. โรงเรียนบ้านฉู่ฉี่ ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางสิริรัชต์  แก้วงาม ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 4 
ต าบลบางจะเกร็ง อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวนนักเรียน 53 คน มี
อัตราก าลังบุคลากรครู 9 คน  

2. โรงเรียนบ้านบางบ่อ ไม่มีผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 5 ต าบลบางแก้ว 
อ าเภอเมือง สมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวนนักเรียน 62 คน มีอัตราก าลัง
บุคลากรครู  2 คน  

3. โรงเรียนวัดบางจะเกร็ง ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นายส าเริง  คล้ าจีน ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 
2 ต าบลบางจะเกร็ง อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวนนักเรียน 171 
คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  15 คน  
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4. โรงเรียนวัดคลองโคน ไม่มีผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 2 ต าบลคลองโคน 
อ าเภอเมือง สมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวนนักเรียน 54 คน มีอัตราก าลัง
บุคลากรครู  5 คน  

5. โรงเรียนวัดธรรมประสิทธิ์ ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางนันทวดี  เทียนชัย  ท่ีอยู่โรงเรียน 
หมู่ท่ี 5 ต าบลคลองโคน อ าเภอเมือง สมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวนนักเรียน 
100 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  10 คน  

6. โรงเรียนวัดธรรมสถิต์ิวราราม ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นายอุดม  อรุณราช ท่ีอยู่โรงเรียน 
หมู่ท่ี 4 ต าบลบางขัน แตก อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวนนักเรียน 
289 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  14 คน  

7. โรงเรียนวัดนางพิมพ์ ไม่มีผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 3 ต าบลบางขันแตก 
อ าเภอเมือง สมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวนนักเรียน 20 คน มีอัตราก าลัง
บุคลากรครู  4 คน  

8. โรงเรียนวัดบางขันแตก ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางสาวเพชรา ทรัพย์ถึก  ท่ีอยู่โรงเรียน 
หมู่ท่ี 1 ต าบลบางขันแตก อ าเภอเมือง สมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวนนักเรียน 
68 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  9 คน  

9. โรงเรียนวัดศรีสุวรรณคงคาราม ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นายชาลี ดวงแย้ม  ท่ีอยู่
โรงเรียน หมู่ท่ี 6 ต าบลบางขัน แตก อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวน
นักเรียน 78 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  10 คน  

10. โรงเรียนวัดท้ายหาด ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางพจนา ณ พัทลุง ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 3 
ต าบลท้ายหาด อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวนนักเรียน 133 คน มี
อัตราก าลังบุคลากรครู  13 คน  

11. โรงเรียนวัดน้อยแสงจันทร์(จันทร์ศิริวิทยาคาร)  ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางสาวจริยา 
โชติวรรณะกร ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ ท่ี 4 ต าบลลาดใหญ่ อ าเภอเมือง สมุทรสงคราม จังหวัด
สมุทรสงคราม 75000 จ านวนนักเรียน 63 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  10 คน  

12. โรงเรียนวัดบางประจันต์(หวังเจริญราษฎร์นุกูล)  ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นายภูธเรศ 
อินนุพัฒน์  ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 1 ต าบลลาดใหญ่ อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 
75000 จ านวนนักเรียน 61 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู 5 คน   

13. โรงเรียนวัดสวนแก้ว ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางชวนช่ืน เจริญฤทธิ์วัฒนา  ท่ีอยู่
โรงเรียน หมู่ท่ี 3 ต าบลลาดใหญ่ อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวน
นักเรียน 82 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  9 คน  
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14. โรงเรียนบ้านเขตเมือง ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางปัทมา คล้ าจีน  ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 
10 ต าบล ลาดใหญ่ อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวนนักเรียน 129 
คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  13 คน  

15. โรงเรียนบ้านตะวันจาก ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางสาวบังอร สาคลาไคล  ท่ีอยู่
โรงเรียน หมู่ท่ี 9 ต าบลลาดใหญ่ อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวน
นักเรียน 130 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  10 คน  

16. โรงเรียนบ้านลาดใหญ่ ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางสาวสุรีรัตน์ นันท์ธนะวานิช  ท่ีอยู่
โรงเรียน หมู่ท่ี 5 ต าบลลาดใหญ่ อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวน
นักเรียน 89 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู 5 คน  

17. โรงเรียนวัดธรรมาวุธาราม(ประชารัฐสมุทรการอุปถัมภ์)  ผู้บริหารสถานศึกษา คือ 
นางสาวอาภรณ์ ญานวัฒนะ ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 6 ต าบลนางตะเคียน อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม 
จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวนนักเรียน 125 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  8 คน  

18. โรงเรียนอนุบาลสมุทรสงคราม ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางอนุนาถ ช่ืนจิตร์  ท่ีอยู่
โรงเรียน ต าบลแม่กลอง อ าเภอเมือง สมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวนนักเรียน 
1,313 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  62 คน  

19. โรงเรียนเมืองสมุทรสงคราม ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นายสินชัย สินทนช่ืน  ท่ีอยู่
โรงเรียน ต าบลแม่กลอง อ าเภอเมือง สมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวนนักเรียน 
1,401 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  66 คน  

20. โรงเรียนวัดคู้สนามจันทร์(สามัคคีราษฎร์รังสรรค์) ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นาย
เอกลักษณ์ ขาวนวล ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 3 ต าบลบ้านปรก อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัด
สมุทรสงคราม 75000 จ านวนนักเรียน 110 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู 13 คน  

21. โรงเรียนวัดจันทร์เจริญสุข  ไม่มีผู้บริหารสถานศึกษา  ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 10 ต าบลบ้าน
ปรก อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวนนักเรียน 58 คน มีอัตราก าลัง
บุคลากรครู  10 คน  

22. โรงเรียนวัดช่องลม(ธรรมโชติ)  ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นายรัฐวัฒน์ ปรียานนท์  ท่ีอยู่
โรงเรียน หมู่ท่ี 6 ต าบลบ้านปรก อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวน
นักเรียน 126 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  14 คน  

23. โรงเรียนวัดโรงธรรม มิตรภาพที่ 70 ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางสาวศิริพร อ่องมะลิ ท่ี
อยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 6 ต าบลบ้านปรก อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวน
นักเรียน 82 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  12 คน  
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24. โรงเรียนวัดปากลัด (ผลาคารบ ารุงวิทย์)  ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางสุชาดา บุญชิต ท่ี
อยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 2 ต าบลคลองเขิน อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวน
นักเรียน 107 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  11 คน  

25. โรงเรียนวัดเกตการาม(พรหมสุวัฒน์วิทยาคาร) ไม่มีผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีอยู่โรงเรียน 
หมู่ท่ี 3 ต าบลโรงหีบ อ าเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 75120 จ านวนนักเรียน 66 คน มี
อัตราก าลังบุคลากรครู  9 คน  

26. โรงเรียนวัดแก่นจันทน์(จันทร์ เอียง ทับทิมราษฎร์บ ารุง) ผู้บริหารสถานศึกษา คือ    
นางกาญจนา อาทยะกุล  ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ ท่ี 4 ต าบล บางพรม อ าเภอบางคนที จังหวัด
สมุทรสงคราม 75120 จ านวนนักเรียน 151 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  15 คน   

27. โรงเรียนอนุบาลวัดเกาะใหญ่(เล้ียงล้อมอนุกูล) ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางชิษณุชา 
จอมผา ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 6 ต าบลกระดังงา อ าเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 75120 จ านวน
นักเรียน 142 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  12 คน  

28. โรงเรียนวัดปากง่าม(ผ่องสอาดราษฎร์นุกูล)  ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นายศรัณย์ 
อสัตถพฤกษ์ ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 11 ต าบลกระดังงา อ าเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 75120 
จ านวนนักเรียน 90 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  7 คน  

29. โรงเรียนวัดตรีจินดาวัฒนาราม(เฉลิมรัฐราษฎร์นุกูล)  ผู้บริหารสถานศึกษา คือ  
นายศุภกิจ ด้วงทอง  ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ต าบลบางกุ้ง อ าเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 
75120 จ านวนนักเรียน 106 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  13 คน  

30. โรงเรียนคลองตาจ่า(คงจีบอุทิศ) ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางสาววรรณธิษา นวลเอียด  
ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 3 ต าบลบางยี่รงค์ อ าเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 75120 จ านวนนักเรียน 
55 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  6 คน  

31. โรงเรียนวัดเจริญสุขาราม(วัฒนานุวรรตน์) ไม่มีผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 
5 ต าบลบางนกแขวก อ าเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 75120 จ านวนนักเรียน 65 คน มี
อัตราก าลังบุคลากรครู  7 คน  

32. โรงเรียนวัดบางคนทีใน(วามโกประชานุกูล) ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางสาวสุพัตรา 
การมาสม ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 3 ต าบลบาง คนที อ าเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 75120 
จ านวนนักเรียน 52 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู 9 คน  

33. โรงเรียนวัดบางสะแก(ล้อมประชานุกูล) ผู้บริหารสถานศึกษา  คือ นายสุรกิจ ยื้อเผ่าพันธ์ 
ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 6 ต าบลบาง สะแก อ าเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 75120 จ านวน
นักเรียน 45 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู 5 คน 56  
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34. โรงเรียนวัดปราโมทย์(พิศสะอาดราษฎร์อ ารุง) ผู้บริหารสถานศึกษา คือ ว่าท่ี ร.ต.อ านาจ 
อินทรสุนทร ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 2 ต าบลบ้าน ปราโมทย์ อ าเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 
75120 จ านวนนักเรียน 116 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  9 คน  

35. โรงเรียนศาลแม่อากาศ(โรจน์มณี)  ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นายศิวะกร แสงกระจ่าง   
ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 7 ต าบลบางยี่รงค์ อ าเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 75120 จ านวนนักเรียน 
32 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  7 คน  

36. โรงเรียนวัดตะโหนดราย(พรหมสวัสด์ิสาทร)  ไม่มีผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่
ท่ี 1 ต าบลบางกระบือ อ าเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 75120 จ านวนนักเรียน 7 คน มี
อัตราก าลังบุคลากรครู  1 คน  

37. โรงเรียนบ้านรางห้าต าลึง(สายบุญเรืองราษฎร์รังสรรค์) ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางสาว
พันธุ์ศิวลี สุขวรรณะ ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ต าบลดอนมะโนรา อ าเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 
75120 จ านวนนักเรียน 18 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  4 คน  

38. โรงเรียนบ้านยายแพง(พิศผ่องประชานุสรณ์) ไม่มีผู้บริหารสถานศึกษา  ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่
ท่ี 2 ต าบลยาย แพง อ าเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 75120 จ านวนนักเรียน 0 คน มี
อัตราก าลังบุคลากรครู 2 คน  

39. โรงเรียนศาลจ้าวอาม้า ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางสาววรลักษณ์ นิตยธรรม  ท่ีอยู่
โรงเรียน หมู่ท่ี 6 ต าบลดอน มะโนรา อ าเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 75120 จ านวนนักเรียน 
50 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู 7 คน  

40. โรงเรียนวัดเขายี่สาร ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นายเดชา บุญชู  ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 1 
ต าบลยี่สาร อ าเภอ อัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 75110 จ านวนนักเรียน 83 คน มีอัตราก าลัง
บุคลากรครู  8 คน  

41. โรงเรียนบ้านต้นล าแพน ไม่มีผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 3 ต าบลยี่สาร 
อ าเภออัมพวา จังหวัด สมุทรสงคราม 75110 จ านวนนักเรียน 9 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  4 คน  

42. โรงเรียนวัดประชาโฆสิตาราม(สมบูรณ์ตาบอุทิศวิทยา) ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางสาว
ศิริพร ขันติกาล ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 2 ต าบลปลาย โพงพาง อ าเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 
75110 จ านวนนักเรียน 50 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู 4 คน  

43. โรงเรียนวัดส่ีแยกราษฎร์บ ารุง ไม่มีผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 8 ต าบล
ปลายโพงพาง อ าเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 75110 จ านวนนักเรียน 154 คน มีอัตราก าลัง
บุคลากรครู  10 คน  
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44. โรงเรียนวัดอมรวดี(อมรวิทยาคาร) ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางอนงค์ อรุณราช ท่ีอยู่
โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ต าบลปลายโพงพาง อ าเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 75110 จ านวนนักเรียน 
371 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  21 คน  

45. โรงเรียนวัดแก้วเจริญ(เฟื้อบ ารุง)  ไม่มีผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 10 
ต าบลเหมืองใหม่ อ าเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 75110 จ านวนนักเรียน 42 คน มีอัตราก าลัง
บุคลากรครู  6 คน  

46. โรงเรียนวัดเสด็จ(สุทธิวิทยานุสรณ์) ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางสาวจริยา โชติวรรณะ
กร ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 7 ต าบล เหมืองใหม่ อ าเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 75110 จ านวน
นักเรียน 55 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู 7 คน  

47. โรงเรียนวัดปากน้ า(อมรวิมลจันทร์)  ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางอารณี สมมาก  ท่ีอยู่
โรงเรียน หมู่ท่ี 6 ต าบลแควอ้อม อ าเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 75110 จ านวนนักเรียน 44 คน 
มีอัตราก าลังบุคลากรครู  10 คน  

48. โรงเรียนจตุวัฏมหาราชานุสรณ์ ไม่มีผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 6 ต าบลวัด
ประดู่ อ าเภออัมพวา จังหวัด สมุทรสงคราม 75110 จ านวนนักเรียน 3 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  
0 คน  

49. โรงเรียนบ้านแพรกหนามแดง ผู้บริหารสถานศึกษา  คือ  นายเสกสรร สวนส าราญ    
ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ต าบลแพรกหนามแดง อ าเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 75110 จ านวน
นักเรียน 49 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  8 คน   

50. โรงเรียนทีปังกรวิทยาพัฒน์ (วัดประดู่) ในพระราชูปถัมภ์ฯ ผู้บริหารสถานศึกษา คือ 
นางสาวชนิดาภา นิลพัฒน์   ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ ท่ี 2 ต าบลวัดประดู่ อ าเภออัมพวา จังหวัด
สมุทรสงคราม 75110 จ านวนนักเรียน 142 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  18 คน  

51. โรงเรียนวัดจุฬามณี(มาลยานุสาวรีย์) ไม่มีผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 9 
ต าบลบางช้าง อ าเภออัมพวา จังหวัด สมุทรสงคราม 75110 จ านวนนักเรียน 9 คน มีอัตราก าลัง
บุคลากรครู  4 คน  

52. โรงเรียนวัดเทพประสิทธิ์คณาวาส(ฉ่ าบุญรอดชนูทิศ)  ไม่มีผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีอยู่
โรงเรียน หมู่ท่ี 1 ต าบลท่าคา อ าเภอ อัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 75110 จ านวนนักเรียน 328คน 
มีอัตราก าลังบุคลากรครู  16 คน  

53. โรงเรียนวัดมณีสรรค์ ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นายวิวัฒน์ชัย กล่ันกล่ินหอม  ท่ีอยู่
โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ต าบลท่าคา อ าเภอ อัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 75110 จ านวนนักเรียน 27 คน มี
อัตราก าลังบุคลากรครู  7 คน  
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54. โรงเรียนวัดบางแคกลาง (ไพลประชานุกูล) ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางสาวเขมณิช 
เขมาเมทินี  ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 1 ต าบลบางแค อ าเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 75110 จ านวน
นักเรียน 38 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  8 คน  

55. โรงเรียนวัดบางนางล่ีใหญ่ (บริษัทเกลือไทยสงเคราะห์) ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางสาว
ณัฐนิชา ไพศาลสิริวัฒน์  ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 3 ต าบลสวน หลวง อ าเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 
75110 จ านวนนักเรียน 63 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู 8 คน  

56. โรงเรียนบ้านบางนางล่ี (กมลราษฎร์สามัคคี) ไม่มีผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่
ท่ี 4 ต าบลบางนางล่ี อ าเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 75110 จ านวนนักเรียน 78 คน มี
อัตราก าลังบุคลากรครู  9 คน  

57. โรงเรียนวัดวรภูมิ(วรไวทยาวาส) ผู้บริหารสถานศึกษา  คือ  นายชัชชัย อุปสรรค์ ท่ีอยู่
โรงเรียน หมู่ท่ี 14 ต าบลสวนหลวง อ าเภออัมพวา จังหวัด สมุทรสงคราม 75110 จ านวนนักเรียน 45 
คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  7 คน  
โรงเรียนประถมศึกษาขยายโอกาส สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
จ านวน 15 โรงเรียน ดังนี้  

1. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา 70 (บ้านบางแก้ว) ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นายวิวรรธน์ โตเหมือน
ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 7 ต าบลบางแก้ว อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวน
นักเรียน 247 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู 18 คน  

2. โรงเรียนวัดปากสมุทร(ไวยวุฒิชนานุสรณ์) ไม่มีผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 2 
ต าบลแหลมใหญ่ อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวนนักเรียน 211 คน 
มีอัตราก าลังบุคลากรครู 19 คน  

3. โรงเรียนวัดศรัทธาธรรม ไม่มีผู้บริหารสถานศึกษา  ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 1 ต าบลบางจะ 
เกร็ง อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000  จ านวนนักเรียน 157 คน มีอัตราก าลัง
บุคลากรครู  16 คน  

4. โรงเรียนบ้านลาดใหญ่สามัคคี ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นายอดิพันธ์ อมาตยคง  ท่ีอยู่
โรงเรียน หมู่ท่ี 5 ต าบลลาดใหญ่ อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวน
นักเรียน 219 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู 17 คน  

5. โรงเรียนบ้านคลองบางกก ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นายธรรมชาติ มีรักษา  ท่ีอยู่โรงเรียน 
หมู่ท่ี 1 ต าบลนางตะเคียน อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวนนักเรียน 
130 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  16 คน  
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6. โรงเรียนวัดลาดเปูง ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นายเจษฎา ณ พัทลุง  ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 3 
ต าบลนาง ตะเคียน อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 จ านวนนักเรียน 391 
คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  27 คน   

7. โรงเรียนวัดดาวโด่ง  (เอิบวิทยาคม) ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางนัคสวรรย์ ศรีจันทร์   
ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ต าบลคลองเขิน อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 
จ านวนนักเรียน 244 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  23 คน  

8. โรงเรียนวัดดอนมะโนรา (รังสิยานุกูล) ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางสาวสาคร คุณช่ืน  ท่ี
อยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 5 ต าบลดอน มะโนรา อ าเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 75120 จ านวน
นักเรียน 234 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู 21 คน  

9. โรงเรียนวัดบางน้อย(แจ่มประชานุกูล)  ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางสาวดุษณีย์ ชลิงสุ  
ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ต าบลจอม ปลวก อ าเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 75120 จ านวน
นักเรียน 199 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู 18 คน  

10. โรงเรียนวัดโคกเกตุ(เสริมสมบูรณ์วงศ์) ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางรุ่งฤดี นิ่มนวล ท่ีอยู่
โรงเรียน หมู่ท่ี 7 ต าบลปลาย โพงพาง อ าเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 75110 จ านวนนักเรียน 
142 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู 14 คน  

11. โรงเรียนบ้านดอนจ่ัน (วาศน์เจริญเรือนอุทิศ) ไม่มีผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่
ท่ี 4 ต าบลยี่สาร อ าเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 75110 จ านวนนักเรียน 115 คน มีอัตราก าลัง
บุคลากรครู  16 คน  

12. โรงเรียนบ้านคลองสมบูรณ์ ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นายจักรเพชร เทียนไชย ท่ีอยู่
โรงเรียน หมู่ท่ี 5 ต าบลแพรก หนามแดง อ าเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 75110 จ านวน
นักเรียน 157 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู 15 คน  

13. โรงเรียนวัดช่องลมวรรณาราม (สมุทรประชานุกูล) ผู้บริหารสถานศึกษา คือ จ่าอากาศตรี
วิรัช สวัสด์ิรักษา ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 9 ต าบลวัดประดู่ อ าเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 75110 
จ านวนนักเรียน 141 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  14 คน 61  

14. โรงเรียนวัดปรกสุธรรมาราม (สามัคคีพิทยาคาร) ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นายสุวิทย์ สัน
ธนภัทรพงศ์ ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 9 ต าบลบางแค อ าเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 75110 จ านวน
นักเรียน 82 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู  11 คน  

15. โรงเรียนวัดสาธุชนาราม (สินประชานุกูล)  ผู้บริหารสถานศึกษา คือ นางนภาพร ภูผา   
ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 7 ต าบลบางแค อ าเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 75110 จ านวนนักเรียน 
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166 คน มีอัตราก าลังบุคลากรครู 20 คน64 
 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ  

  จีรภัทร เชียงทอง  ได้ศึกษาเรื่องปัญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหาร  งาน

บุคลากรของโรงเรียนมัธยมศึกษาในพื้น ท่ีจังหัวดพระนครศรีอยุธ ยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี  

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3  พบว่า 1) ปัญหาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

พื้นท่ีจังหวัดพระนครศรีอยุธยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 โดยรวมราย

ด้าน อยู่ในระดับ ปานกลาง 2) เปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

พื้นท่ีจังหวัดพระนครศรีอยุธยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการท างานและขนาดโรงเรียน พบว่า โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกัน  อย่า งไม่มี

นัยส าคัญทางสถิติ 3) แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในพื้นท่ี

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 มีดังนี้ ควรจัดท า

ข้อมูลการก าหนดความต้องการก าลังคนไว้ล่วงหน้าเพื่อขออัตราก าลังครู  จัดประชุมช้ีแจง มอบหมาย

งาน ก า หนดบทบาทหน้าท่ีให้บุคลากรในโรงเรียนท่ีจะรับมอบหมายงานได้เข้าใจ โดยจัดสวัส ดิการท่ี

จ าเป็นขั้นพื้นฐานให้อย่างเหมาะสมและพอเพียง  โดยมีความซื่อสัตย์สุจริต ขยันหมั่นเพียร   มีการ

ช่วยเหลือและให้ข้อแนะน าในเรื่องการโอน หรือย้ายบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ไปสังกัดหน่วยงานอื่น65  

วราพร พรมแก้วพันธ์ (2557) ได้ศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
อ าเภอมายอ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานีเขต 2  พบว่า การบริหารงาน
                                                         

64 กลุ่มสารสนเทศ ส านักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน, ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารการศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม (ออนไลน์) เข้าถึงเมื่อ 5 สิงหาคม 2562 เข้าถึงได้จาก https://data. 
bopp-obec.info/emis/school.php?Area_CODE=7501 

65 จีรภัทร เชียงทอง  ปัญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียน 
มัธยมศึกษาในเขตพื้นที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 3,( งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, คณะ
ศึกษาศาสตร์, มหาวิทยาลัยบูรพา 2557), 31 
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บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานีเขต 
2  ภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการบริหารบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานีเขต 2  ตาม
วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การปฏิบัติราชการ พบว่าพูดตอบแบบสอบถามท่ีมีวุฒิการศึกษา และ
ประสบการณ์การปฏิบัติราชการต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลโดยรวมแตกต่างกัน 
ส่วนรายด้าน ด้านการสรรหาแม่คัดเลือกบุคลากรไม่แตกต่างกัน และเมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อ
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาตามขนาดของสถานศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ี
ปฏิบัติงานในสถานศึกษา ขนาดต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวม
และรายด้านไม่แตกต่างกัน66  

รัชนี วีระพงษ์  ได้ศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กองค์การบริหาร
ส่วนต าบลจอมทอง อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก พบว่า การบริหารงานบุคคลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง67 

นลพรรณ ศรีสุข ได้ศึกษาเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี พบว่าสมรรถนะ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี ด้านการส่ือสารและ 
การจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียมากไปน้อย  3 
ล าดับแรก คือ การศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับผู้ฟัง ได้แก่ อายุ เพศ การศึกษา การนับถือศาสนาและ 
ความสนใจ การมีเปูาหมายท่ีชัดเจนในการพูดจูงใจผู้ฟัง เพื่อให้ผู้ฟังการคล้อยตาม ยินยอมหรือเห็น 
ด้วย และการใช้ท่าทางและสายตาประกอบอย่างเหมาะสม สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี ด้านการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ การวิเคราะห์ความต้องการ

                                                         
66 วราพร พรมแก้วพันธ์  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ 

สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตาณี เขต 2 (วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณทิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎยะลา, 2557), 36. 

67 รัชนี วีระพงษ์  การบริหารงานบุคคลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กองค์การริหารส่วนต าบล
จอมทอง อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ,(วิทยานิพนธ์คุรุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยพิษณุโลก, 2557),6 
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ความสามารถและคุณลักษณะประจ าตัวของตนเอง การพัฒนาตนเอง เช่น การฝึกอบรม การศึกษาต่อ 
การแลกเปล่ียนความรู้ และการก าหนดเปูาหมายและการวางแผนการพัฒนาตนเอง68  

วิมลรัตน์ ศรีส าอาง   ได้ท าการศึกษาเรื่องสมรรถนะหลักทางการบริหารส าหรับผู้บริหาร

สถานศึกษาตามความคิดเห็น ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม พบว่า 1) 

สมรรถนะหลักทางการบริหารส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผู้ท่ี

ปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีมีขนาดต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักทางการบริหารส าหรับผู้บริหาร

สถานศึกษาโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จ านวน 1 ด้าน ได้แก่ ท่ากายบริหารท่ีดี และ

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ การการมุ่งผลสัมฤทธิ์

และด้านการท างานเป็นทีม 3) ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานทางการมีความคิดเห็นทางการบริหาร

ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา รวมมีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า ด้านการพัฒนาตนเองมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .0169 

สตรีรัตน์ ต้ังมีลาภ ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาอากาศบริหาร
จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ก าแพงเพชร เขต 2  พบว่า 1) สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการบริหารจัดการเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชรเขต 2 โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการบริหาร
จัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการส่ือสาร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ก าแพงเพชรเขต 2  จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 3) ผลการเปรียบเทียบ
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชรเขต 2  จ าแนกตามประสบการณ์ด้านการ

                                                         

  68 นลพรรณ ศรีสุข, “สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 
สถานศึกษาและครู สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี” (วิทยานิพนธ์ปริญญา 
ครุศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี, 2558), 112. 

69 วิมลรัตน์ ศรีส าอางม,   สมรรถนะหลักทางการบริหารส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาตาม
ความคิดเห็น ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม, (วารสารมหาวิทยาลัย
นครพนม ปีท่ี 5 ฉบับท่ี 2 พฤษภาคม – สิงหาคม,2558),80 
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บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวม  พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการบริหารจัดการ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร แตกต่างกันอย่างมี ส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 70 

บังอร  บรรเทา ได้ศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบลโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง71 

มณภัสสรณ์ เสถียรบุตร  ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจังหวัดยะลา เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
พบว่า 1. แบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการ ศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดยะลา เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  ประกอบด้วย 4 ประเด็นดังนี้ 

ประเด็นท่ี 1  ความต้องการ จ าเป็นในการพัฒนา ประกอบด้วย สมรรถนะ  2 ด้าน ได้แก่ 
สมรรถนะทางด้านการบริหารและสมรรถนะด้านการส่ือสาร ด้านการบริหารประกอบด้วย การสร้าง
ความตระหนักแม่เห็นความส าคัญการปลูกฝังให้บุคลากรมีความพยายามท่ีจะพัฒนาตนเอง การสร้าง
เครือข่าย การมีส่วนร่วม การมีมนุษยสัมพันธ์ แต่การท างานเป็นทีมด้านการส่ือสารเน้นการพัฒนาการ
ใช้ภาษาอังกฤษ ภาษามลายูกลาง และภาษาจีน 

ประเด็นท่ี 2  นโยบายการด าเนินงาน สอดคล้องกับนโยบายของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน และนโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ก าหนดในแผนงานของ
สถานศึกษา เน้นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับประชาคมอาเซียนและการพัฒนาสมรรถนะด้าน
การบริหารและสมรรถนะทางด้านการส่ือสาร 

ประเด็นท่ี 3  แนวทางการพัฒนา ประกอบด้วย การจัดงบประมาณสนับสนุนก ากับ นิเทศ 
ติดตาม อย่างต่อเนื่อง ด าเนินการโดยรับส สมรรถนะด้านภาษาเน้นการน ามัครผู้บริหารท่ีต้องการ
พัฒนา มีการจัดท าข้อตกลงและร่วมกันเสนอข้อคิดเห็นในแนวทางการพัฒนา การพัฒนาจัดเป็นกลุ่ม
ย่อย/สมรรถนะการผสานเน้นการน าไปใช้ในการส่ือสารตามความจ าเป็นกับสวยงาม  มีการฝึก
สมรรถนะขั้นพื้นฐานจากง่ายไปหายากและใช้กระบวนการพัฒนาแบบผสมผสาน 

                                                         
70 สตรีรัตน์ ต้ังมีลาภ, การศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาอากาศบริหารจัดการ

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ก าแพงเพชร เขต 2, (สารนิพนธ์ หลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา กรกฎาคม,2558) 88-91, 

71 บังอร บรรเทา การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเชียง
ยืน จังหวัดมหาสารคาม,(วารสารเมืองการปกครอง 2558), 284 
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ประเด็นท่ี 4  กระบวนการพัฒนา ประกอบด้วย หลักสูตรท่ีดี มีเนื้อหาครอบคลุมความ
ต้องการในการพัฒนา วิทยากรเป็นผู้มีความรู้ความสามารถเป็นการเฉพาะ หรือแลกคู่มือมี จ านวน
เพียงพอ ระยะเวลาเหมาะสม ด าเนินการโดยการอบรมเชิงปฏิบัติการ มีการทดสอบกลอนการพัฒนา 
ขณะก ากับพัฒนาและหลักการพัฒนา จัดกิจกรรมท่ีหลากหลายและให้มีการประเมินท่ีมุ่งเน้นการ
ประเมินเพื่อพัฒนา 

2. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
จังหวัดยะลา เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนมีผลการประเมิน ด้านความเหมาะสม การการ
น าไปใช้ประโยชน์ ตามความถูกต้อง และ หน้าความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากท่ีสุดท้ังในภาพรวมและ
รายด้าน72  

ดารารัตน์ จันทร์กาย ได้ศึกษาเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษาอุตรดิตถ์ในศตวรรษหน้า (พ.ศ.2558-2567) พบว่า สมรรถนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุตรดิตถ์ ในศตวรรษหน้า (พ.ศ.
2558-2567) ต้องประกอบด้วยสมรรถนะ 6 ด้าน ดังนี้ ด้านการท างานเป็นทีม ด้านสติปัญญา  ด้าน
ทักษะการบริหาร ด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านความเป็นผู้น าและด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่ง
สมรรถนะทางภพด้านดังกล่าว มีความส าคัญอยู่ในระดับมากท่ีสุด73 

โนรีย์  ทรัพย์โสภณ ได้ศึกษาเรื่องปัญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรของ

สถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดสระแก้ว สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา พบว่า การ

บริหารงานบุคลากร เป็นส่ิงจ า เป็น มีปัจจัยประกอบหลายด้าน ควรให้มีการพัฒนาในหลาย ๆ วิธี

หลายกิจกรรม ลกัษณะการพัฒนาบุคลากรด าเนินการคล้ายคลึงกันในส่วนการพัฒนาบุคลากร ท้ัง

ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา มีความเห็นสอดคล้องกันว่า ควรให้มีการส่งเสริม สนับสนุน

การพัฒนา บุคลากรอย่างจริงจังและมากขึ้นในทุก ๆ ด้าน จะเห็นได้ว่า ผลจากการพัฒนาบุคลากร  

                                                         

72 มณภัสสรณ์ เสถียรบุตร,  รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดยะลา เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน,   
( วิทยานิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริการ
การศึกษา  วิทยาลัยบรัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีปทุม, 2558), 180-181   

73 ดารารัตน์ จันทร์กาย, สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ประถมศึกษาอุตรดิตถ์ในศตวรรษหน้า (พ.ศ.2558-2567), (วิทยานิพนธ์เป็นส่วนหนึ่ง
ของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์, มิถุนายน 2559), 111-117. 
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จะท าให้ บุคลากรมีประสิทธิภาพส่งผลให้การปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น   ผู้วิจัยเห็นว่า มีองค์ประกอบท่ีมีตัว

แปร มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา 

ปัญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรเพื่อเพิ่มศักยภาพในการบริหารสถานศึกษา ให้

มีคุณภาพต่อไป74 

ฉวีวรรณ ฉัตรวิไล ได้ศึกษาเรื่องสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการด าเนินการตาม
มาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการศึกษาในสถานศึกษาสังกัดส านักงาน เขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า 1) สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 จังหวัดฉะเชิงเทรา มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ การมีวิสัยทัศน์ การพัฒนาศักยภาพบุคคล ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง การวิเคราะห์และสังเคราะห์ การบริหารท่ีดี การส่ือสารจูงใจ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การ
ท างานเป็นทีม ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ การพัฒนาตนเอง 2) การด าเนินการตามมาตรฐาน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 6  จังหวัดฉะเชิงเทรา มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมากเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหาน้อย คือ กระบวนการเรียนรู้ การเรียนการสอน การบริหารจัดการภายในสถานศึกษา ความ
ร่วมมือภาครัฐ เอกชนนะชุมชน โครงสร้างพื้นฐาน ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ทรัพยากรการ
เรียนรู้ 3) สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการด าเนินการตามมาตรฐาน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 6 จังหวัดฉะเชิงเทรา ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 4)  สมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการด าเนินการตามมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อ
การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เขต 6  จังหวัดฉะเชิงเทรา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ การวิเคราะห์และสังเคราะห์ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การพัฒนาตนเอง 
และการท างานเป็นทีม ส่วนการบริหารที่ดี ส่ือสารและการจูงใจ การพัฒนาศักยภาพบุคคล และภาวะ

                                                         
74 โนรีย์  ทรัพย์โสภณ เร่ืองปัญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรของ

สถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดสระแก้ว สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา, (งาน
นิพนธ์ หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
บูรพา,2559), 27-33 
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ผู้น าการเปล่ียนแปลง ส่งผลต่อการด าเนินการตามมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อ
การศึกษา อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ75 

ภคินี มีวารา ได้ศึกษาสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอ่างทองตามมาตรฐานวิชาชีพของคุรุสภา พบว่า 1) สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง ตามมาตรฐานวิชาชีพของคุรุสภา ในภาพรวมและ
รายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุดและระดับมาก 2) ผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีเพศและประสบการณ์
ต่างกันสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนตามมาตรฐานวิชาชีพของคุรุสภา ท้ังภาพรวมและร้ายด้านต่างกัน
ยังมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .0576  

นริศ มกาพรหมวัน ได้ศึกษารูปแบบสมรรถนะผู้น าโรงเรียนเอกชนสู่มาตรฐานสากล พบว่า   
1. องค์ประกอบพัฒนาผู้น าโรงเรียนเอกชนสูงมาตรฐานสากล  6 องค์ประกอบดังนี้ 1)  การมีอิทธิพล
เชิงอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปรัชญา 4) ความใส่ใจต่อปัจเจกบุคคล 
5) การให้รางวัลตามสถานการณ์ 6) การบริหารแบบความช้ืน 2. รูปแบบสมรรถนะผู้น าโรงเรียน
เอกชนสู่มาตรฐานสากล มีดังนี้ คือ 1)การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ประกอบด้วย ด้านการก าหนด
ทิศทางของโรงเรียนให้ไปสู่ผลลัพธ์ท่ีต้องการ ด้านการมีส่วนร่วมในวิสัยทัศน์และพันธกิจของโรงเรียน 
การการน าองค์กรสู่การจัดการความรู้ 2) การสร้างแรงบันดาลใจประกอบด้วย การกระตุ้นบุคลากร
เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจ ด้านการสนับสนุนบุคลากรท่ีสร้างและมีผลงาน และส่งเติมการ
ไฟฟูาความรู้ของนักเรียน 3) การกระตุ้นการใช้ปรัชญา ประกอบด้วย ด้านการท างานของบุคลากร
เพื่อถึงความรู้ ด้านการพัฒนานักเรียนให้เกิดความรู้ใหม่ ด้านการมุ่งเงินผู้เรียนด้วยวิธีการออกแบบ
และสร้างนวัตกรรม 4) ความใส่ใจต่อปัจเจกบุคคล ประกอบด้วย การการสร้างสัมพันธภาพและความ
ผูกพันระหว่างกัน ด้านการพัฒนาตนเองให้เกิดความงอกงาม ด้านการเรียนรู้ สู่การปฏิบัติด้าน
กระบวนการท างานของผู้เรียน 5) การให้รางวัลตามสถานการณ์ ประกอบด้วย ด้านการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรตามแผนงาน  โครงการ  กิจกรรม ให้บรรลุวิสัยทัศน์และเปูาประสงค์ของโรงเรียน ด้าน
การให้รางวัลกับบุคลากรท่ีปรับปรุงผลการด าเนินงานของโรงเรียน ด้านบริหารจัดการเพื่อสร้างคุณค่า

                                                         

75 ฉวีวรรณ ฉัตรวิไล, สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการด าเนินการตาม
มาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษาในสถานศึกษาสังกัดส านักงาน     
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 จังหวัดฉะเชิงเทรา, (วิทยานิพนธ์ หลักสูตรครุศาสตรมหา
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร์, 2560), 95-99. 

76 ภคินี มีวารา, สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาอ่างทองตามมาตรฐานวิชาชีพของคุรุสภา, (วารสารบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
ปีท่ี 2559, 2560), 115.  
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ให้ผู้เรียน 6) การบริหารแบบวางเฉย ประกอบด้วย ด้านการก าหนดมาตรฐานเพื่อน าองค์กรให้บรรลุ
เปูาหมาย ด้านการด าเนินการของโรงเรียนท่ีน าไปสู่กฎและระเบียบของนักเรียน ด้านการบริหาร
องค์กร ให้เป็นท่ียอมรับในด้านความซื่อสัตย์สุจริต ความน่าไว้วางใจ  ความน่าเช่ือถือ และความ
ยุติธรรม 3. ประเมินรูปแบบสมรรถนะผู้น าโรงเรียนเอกชนสู่มาตรฐานสากล  ในภาพรวมมีความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากถึงมากท่ีสุด77 

ภิชาพัชญ์ โหนา ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาในยุค
ประเทศไทย 4.0  พบว่า 1. องค์ประกอบสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาในยุคประเทศไทย 4.0  มี
จ านวน 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านการบริหารงานเชิงกลยุทธ์ 2) ด้านความรู้ 3) ด้านบุคลิกภาพ 4) 
ด้านการพัฒนาทีมงาน 5) ด้านการบริหารการเปล่ียนแปลงและ 6) ด้านการบริหารบุคคล 2. รูปแบบ
การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาในยุคประเทศไทย 4.0 ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ส่วน
ได้แก่ ส่วนท่ี 1  สวนน า ส่วนท่ี 2  ส่วนเนื้อหาและส่วนท่ี 3 ส่วนการน าไปใช้ 3. การประเมินรูปแบบ
พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาในยุคประเทศไทย 4.0  ด้านความถูกต้อง ความเหมาะสม ความ
เป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก78 

  

งานวิจัยต่างประเทศ  
 เอ็ดเวอร์ด (Edward) ได้การศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในรัฐแคลลิฟอร์
เนียตอนเหนือ พบว่า การบริหารงานบุคคล ผู้บริหารควรมีบทบาทหน้าท่ีท่ีต้องรับผิดชอบเป็น                    
ลายลักษณ์อักษร การพัฒนาบุคลากรโดยการจัดอบรมให้ความรู้ท้ังหลักการและวิธีการท างานให้ทัน 
ต่อเทคโนโลยีท่ีมีความก้าวหน้าอยู่เสมอ และควรมีการพัฒนาการท างานเป็นทีม ให้สอดคล้องกับ 

                                                         

77 นริศ มกาพรหมวัน, รูปแบบสมรรถนะผู้น าโรงเรียนเอกชนสู่มาตรฐานสากล , 
(วิทยานิพนธ์ หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาผู้น าทางการศึกษาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่, 2561),119-136 

  78 ภิชาพัชญ์ โหนา รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาในยุคประเทศไทย 
4.0, ( วิทยานิพล หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราช
ภัฏนครสวรรค์, 2562),193-205 
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นโยบายขององค์การ ผู้บริหารต้องสร้างศรัทธาและความจริงใจในการระเบียบวินัยในการไกล่เกล่ียข้อ 
พิพาทต่างๆได้อย่างเหมาะสม79   
  มาร์มอน (Marmon) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการก าหนดสมรรถนะหลักของผู้บริหารและ บุคคลท่ี
เกี่ยวข้องกับการให้บริการจัดการศึกษา พบว่าสมรรถนะหลักสาหรับผู้บริหารและบุคคลท่ี เกี่ยวข้อง
กับการให้บริการจัดการศึกษาตามท่ีก าหนดจานวน 18 สมรรถนะ ประกอบด้วย 1) สมรรถนะด้าน
การบริหาร 2) สมรรถนะด้านการรับบุคคล 3) สมรรถนะด้านการแนะนาหลักสูตรท่ัวไป         
หลักสูตรพิเศษ 4) สมรรถนะด้านการระดมทรัพยากรสนับสนุนการบริหารจัดการ 5) สมรรถนะด้าน 
การติดตามและประเมินผล 6) สมรรถนะด้านการจัดท าของบประมาณ 7) สมรรถนะด้านสารสนเทศ 
8) สมรรถนะด้านสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 9) สมรรถนะด้านความเป็นผู้น า 10) สมรรถนะ 
ด้านวิสัยทัศน์ระดับสากล 11) สมรรถนะด้านการจูงใจ 12) สมรรถนะด้านการวางแผน 13) สมรรถนะ
ด้านการก าหนดทิศทาง 14) สมรรถนะด้านการพัฒนาวิชาชีพ 15) สมรรถนะด้านสร้าง ความสัมพันธ์
กับชุมชน 16) สมรรถนะด้านการสรรหา 17) สมรรถนะด้านการสอน และ 18) สมรรถนะด้าน
เทคโนโลยี80  

โอซีไลท์และ เฟอร์แมน  )Ozcelik and Ferman) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ สมรรถนะท่ีเป็น ส่วน
หนึ่งในการจัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล   :ผลลัพธ์และความ ส าคัญในการท างานในประเทศตุรกี 
บทความนี้เป็นการตรวจสอบจุดหมายของสมรรถนะท่ีมีส่วนในการจัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management : HRM) ในองค์การ รวมทั้ง การทบทวนเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี 
ท่ีเกี่ยวข้องตามมุมมองต่าง ๆ ในเรื่องของสมรรถนะ จากการสร้างทฤษฎีก่อนหน้านี้และหลักฐานท่ี  
สังเกตได้บางอย่าง กรอบของสมรรถนะใหม่ได้มีการพัฒนาดีขึ้น จุดมุ่งหมายท่ีส าคัญของการวิจัยเน้น
การยืนยันการน าสมรรถนะได้ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทักษะ และอุปนิสัยในองค์การต่าง ๆ 
ส่ิงท่ีค้นพบในการศึกษาครั้งนี้มีส่ิงท่ีท้าทายเปูาหมายการพัฒนาสมรรถนะท่ีแตกต่างของบุคคล และ 
ความแตกต่างทางวัฒนธรรมการท างานของแต่ละท้องถิ่นและประเทศอย่างไรก็ตาม หากมีการจัดการ 

                                                         

  79 Scott Edward, “Northen Caifornia School Superintendents, Perceptions 
Regarding Conflicts with Board Merber in the Area of Human Resource 
Administration” (Thesis (Ed.D) University of La verne, 2001), Abstracts. 
  80 Dora Heacker Marmon, “Core Competencies of Professional Service 
Providers in Federally Funded Education Programs” (Ph.D. Dissertation, The University 
of Tennessee, United States – Tennessee, 2002), 138. 
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ท่ีเหมาะสม สมรรถนะก็สามารถสร้างเสริมงาน และมีการพัฒนาจนสามารถบรรลุได้ท้ังความต้องการ
ขององค์การและบุคคล81 

Hamlin (1990) ได้วิจัยเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า  
คุณลักษณะท่ีเป็น สมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบด้วย 1) การแสดงออกถึง 
ความสนใจและมีส่วนร่วมกับทีมงาน 2) มีบุคลิกลักษณะท่ีดีในการจัดการองค์การ 3) แสดงออก                      
ถึงการรักษามาตรฐานของงานโดยการติดตามอย่างใกล้ชิดให้การ ช่วยเหลือบุคลากรเมื่อมีความ  
จ าเป็น 4) ให้แนวทาง ก าลังใจและสนับสนุนผู้ร่วมงาน 5) ปรึกษาหารือร่วมกนกับคณะท างานใน                
การตัดสินใจยอมรับความคิดเห็นในการบริหารแบบมีส่วนร่วม 6) ต่ืนตัวตัวความเปล่ียนแปลง ด้าน
นวัตกรรมและพัฒนาปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลท่ีต่อต้านส่ิงใหม่ๆ จนเกิดความสมดุล 7) มี
ประสิทธิผลในการมอบหมายงาน82 

Grinder (1986, p.1604) ได้ศึกษาประสิทธิภาพของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
มัธยมศึกษาผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารส่วนใหญ่ท่ีมีความรู้ด้านบริหารงานบุคคลมากท่ีสุดในเรื่อง การ
รายงานผล  )Report cards) ตารางนักเรียน  )Pupil scheduling) และฐานข้อมูลนักเรียน  )Pupil 
Data base) ใช้น้อยท่ีสุดเกี่ยวกบังานธุรการการประเมินผลและการฝึกอบรม83 

แฮริส  )Harris, 1979) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง หน้าท่ีของผู้บริหารงานบุคคลในระบบโรงเรียน 
ประถมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า หน้าท่ีความรับผิดชอบของโรงเรียนประถมศึกษา ด้านการบริหาร
บุคคล ควรประกอบด้วยกระบวนการท่ีส าคัญ คือ การวางแผนก าลังคน การสรรหาการคัดเลือก การ
น าเข้าสู่หน่วยงานการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาการให้ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ การไกล่
เกล่ียปัญหาด้านบุคคล ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องและการให้ข้อมูล  
ข่าวสารเกี่ยวกับบุคคล84 

                                                         
81 Gaye Ozcelik, G. and Murat Ferman. “Competency Approach to Human 

Resource Management Outcome and Contributions in a Turkish Cultural Context,” 
(Human Resource Development Review. 2006, March). 5(1) : 72-91. 

82 Hamlin. (1990). A study of the leadership skills needs of businesses in a 
community college leadership development curriculum. Doctoral dissertation. The 
Capellar University. 

83 Grinder, P. (1986). Financial management and working capital practices in 
UK SMEs. Manchester: Manchester Business School. 

84 Harris, B. (1979). Personnel administration in education. Boston: Allyn and Bacon 
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สรุป 

  การท่ีสถานศึกษาจะมีการพัฒนาประสิทธิภาพและคุณภาพการจัดการศึกษาได้นั้น ผู้บริหาร  
ต้องเป็นผู้ท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะจึงจะท าให้สถานศึกษามีคุณภาพและพัฒนาได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สมรรถนะการบริหารงานด้านต่าง ๆ เป็นสมรรถนะท่ีมีความส าคัญและ 
จ าเป็นต่อผู้บริหารสถานศึกษา ในการดูแลควบคุมงานต่าง ๆ ซึ่งผู้บริหารจ าเป็นต้องมีสรรถนะทางการ 
บริหารท่ีเกี่ยวข้องกับภารกิจของท้ังองค์การ โดยสมรรถนะของผู้บริหารตามแนวคิดของเฮลรีเกล, 
แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel, Jackson, and Slocum) ได้แบ่งสมรรถนะผู้บริหาร ออกเป็น 6 
สมรรถนะ ได้แก่ 1) สมรรถนะในการส่ือสาร 2) สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ 3) 
สมรรถนะใน การท างานเป็นทีม 4) สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 5) สมรรถนะในการตระหนัก
รับรู้โลกาภิวัตน์ และ 6) สมรรถนะในการบริหารตนเอง ในส่วนการบริหารงานบุคคลเป็นไปตามตาม
แนวคิดของ คาสเต็ทเตอร์ (Castetter) ประกอบด้วยการบริหารงานบุคคล 11 ประการ ได้แก่ 1) การ
วางแผน ก าลังคน 2) การสรรหา 3) การคัดเลือก 4) การนาเข้าสู่หน่วยงาน 5) การพัฒนา 6) การ
ประเมินผล การปฏิบัติงาน 7) การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน 8) การปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง 9) การให้ ข้อมูลข่าวสาร 10) การให้ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ และ 11) การเจรจาต่อรอง 
โดยด าเนินการวิจัยในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
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บทที่ 3 
การด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 
1) สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
2) การบริหารงานบุคคลสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณณา (descriptive 
research) โดยใช้สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม เป็น
หน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis) ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือรักษาราชการแทน 
จ านวน 1 คน ครูผู้ท าหน้าท่ีหัวหน้างานฝุายบุคคล  จ านวน 1 คน ครูผู้สอน จ านวน 1 คน เครื่องมือท่ี
ใช้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ท่ีผู้วิจัยพัฒนาขึ้น ในการด าเนินการวิจัย
ผู้วิจัยได้ก าหนดรายละเอียดของขั้นตอนการด าเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

 เพื่อให้การด าเนินการวิจัยครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดรายละเอียดขั้นตอนการ
ด าเนินการวิจัยเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย ขั้นตอนนี้เป็นการศึกษาเอกสาร ต ารา ข้อมูลสถิติ
บทความต่าง ๆ รายงานการวิจัย ตลอดจนวิทยานิพนธ์ท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อจัดท าโครงร่างงานวิจัยและ
ด าเนินการจัดสร้างเครื่องมือ แล้วเสนอโครงร่างงานวิจัยต่อภาควิชาเพื่อขอความเห็นชอบและอนุมัติ
จากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินงานตามโครงการวิจัยเป็นขั้นตอนท่ีผู้วิจัยสร้างและพัฒนาเครื่องมือ 
ทดสอบและปรับปรุงคุณภาพของเครื่องมือท่ีสร้างขึ้น ไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรท่ีก าหนดไว้ 
ในระเบียบวิธีวิจัยแล้วน าข้อมูลท่ีได้จากการตรวจสอบความถูกต้องวิเคราะห์และแปรผลการวิเคราะห์
ข้อมูล  
 ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย เป็นขั้นตอนน าเสนอรายงานผลการวิจัย ร่างผลการ
วิเคราะห์แปลผล และอภิปรายผล เขียนรายงานผลการวิจัยเสนอเพื่อให้ผู้ควบคุมตรวจสอบแก้ไข
จัดพิมพ์เป็นฉบับเพื่อด าเนินการขอสอบวิทยานิพนธ์ ตลอดจนแก้ไขรายงานผลตามท่ีคณะกรรมการ
ช้ีแนะ และจัดส่งรายงานฉบับสมบูรณ์ต่อบัณฑิตวิทยาลัย เพื่อขอจบการศึกษา 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
 เพื่อให้การวิจัยครั้งนี้ เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยได้ก าหนดรายละเอียดต่าง ๆ 
เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งประกอบด้วย แผนแบบการวิจัย ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูล ตัว
แปรท่ีศึกษา เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล การ
วิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิจัย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 
แผนแบบการวิจัย 
 แผนแบบการวิจัยท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research)
โดยใช้แผนแบบงานวิจัยในลักษณะกลุ่มตัวอย่างเดียว ศึกษาสภาวการณ์ ไม่มีการทดลอง (the one-
shot,non-experimental case study design) ซึ่งเขียนเป็นแผนผัง (diagram) ได้ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
   เมื่อ  R   หมายถึง   กลุ่มตัวอย่างท่ีได้จากการสุ่ม 
    X   หมายถึง   ตัวแปรท่ีศึกษา 
    O   หมายถึง   การวัดค่าตัวแปรท่ีปรากฏครั้งเดียว 
 
ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่  สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม  จ านวนท้ังส้ิน 72 แห่ง 
กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างการวิจัยเป็นสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม จ านวน 63 แห่ง ท่ีได้จากการเปิดตารางประมาณการก าหนดขนาดตัวอย่างของเครซี่

                        O 

 

 

R                       X 
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และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) และใช้เทคนิคการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีสุ่มอย่างง่าย 
(simple random sampling) ของจ านวนตัวอย่างต่อจ านวนประชากรท้ังหมด 
 
ผู้ให้ข้อมูล 
 ผู้วิจัยก าหนดผู้ให้ข้อมูล สถานศึกษาละ 3 คน ประกอบด้วย ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือ
รักษาราชการแทน จ านวน 1 คน ครูผู้ท าหน้าท่ีหัวหน้างานฝุายบุคคล  จ านวน 1 คน  ครูผู้สอน 
จ านวน 1 คน รวมท้ังส้ิน 189  คน  ดังรายละเอียดในตาราง 

ตารางท่ี 2 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูล 

อ าเภอ 
ประชากร 

(แห่ง( 
กลุ่มตัวอย่าง

(แห่ง( 

ผู้ให้ข้อมูล 

ผู้อ านวยการ
สถานศึกษา
หรือรักษา

ราชการแทน 

หัวหน้างาน
ฝ่ายบุคคล 

ครูผู้สอน รวม 

เมืองสมุทรสงคราม 31 28 28 28 28 84 

บางคนที 17 15 15 15 15 45 

อัมพวา 24 20 20 20 20 60 

รวม 72  63  63 63 63 189 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย ตัวแปรพื้นฐาน และตัวแปรท่ีศึกษาซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 

1. ตัวแปรพื้นฐาน  เป็นตัวแปรเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งปัจจุบัน และประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน 

2. ตัวแปรต้น (Xtot) เป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวกับการสมรรถนะของผู้บริหารตามแนวคิดของเฮลรี 
เกล,แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel,Jackson,and Slocum) ดังนี้ 
    2.1) สมรรถนะในการส่ือสาร (communication competency : X1)  หมายถึง
ความสามารถของผู้บริหารในการถ่ายทอดและแลกเปล่ียนข้อมูล โดยใช้ทักษะการส่ือสารด้านการพูด 
การเขียน การรับฟังและการแสดงออกของท่าทางท่ีส่ือความหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยหลักเหตุผลและความถูกต้อง มีการจัดการประชุมและการน าเสนอข้อมูล โดย
เลือกใช้ส่ือและเทคนิควิธีการท่ีเหมาะสม รวมถึงการเจรจาต่อรองเพื่อขจัดและลดปัญญาความขัดแย้งท่ี
อาจเกิดขึ้น 
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 2.2)  สมรรถนะในการวางแผน (planning and administration competency: X2)  หมายถึง 
ความสามารถของผู้บริหารในการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล โดยมีการก าหนดแนวทางการด าเนินงาน 
จัดล าดับความส าคัญของงาน จัดสรรทรัพยากรและบริหารการเงินและงบประมาณ รวมถึงการติดตาม
และประเมินโครงการ เพื่อให้ส าเร็จลุล่วงตามเปูาหมายท่ีต้ังไว้และภายในเวลาท่ีก าหนด  

2.3)  สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (teamwork competency : X3)  หมายถึง 
ความสามารถของผู้บริหารในการสร้างทีมท่ีมีประสิทธิภาพ โดยการเป็นผู้น าทีมท่ีดี มีการก าหนด
เปูาหมาย บทบาทหน้าท่ี ความรับผิดชอบท่ีชัดเจน ตลอดจนมอบหมายงานให้แก่สมาชิกแต่ละคนอย่าง
เหมาะสม สามารถสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี เกิดแรงจูงใจให้ร่วมกันท างานเพื่อบรรลุเปูาหมาย 
และมีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นท่ียอมรับของสมาชิกของทีมได้ 
 2.4)  สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (strategic action competency: X4)  หมายถึง 
ความสามารถของผู้บริหารในการวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การและปรับโครงสร้างของการท างานให้
เหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม โดยมีการก าหนดแผนปฏิบัติการโดยใช้หลักการบริหาร
โครงการ การควบคุมติดตามและการประเมินผลกลยุทธ์ให้ส าเร็จตามเปูาหมายท่ีต้ังไว้ให้เป็นรูปธรรม 
 2.5)  สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ (global awareness competency: X5) 
หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารในการปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแสโลกาภิวัตน์ รับรู้ถึงสถานการณ์
ต่างๆของโลกและผลกระทบต่อโลกท่ีมีต่อการเมือง เศรษฐกิจและสังคม มีความเข้าใจวัฒนธรรมท่ี
หลากหลาย 
 2.6) สมรรถนะในการบริหารตนเอง (self-Management competency: X6) หมายถึง 
ความสามารถของผู้บริหารในการรู้จักตัวตนของตนเอง สร้างความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว รู้
บทบาทหน้าท่ีมีความรับผิดชอบต่อองค์การ ต่อตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา และมีการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง 
 3) ตัวแปรตาม (Ytot) เป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของคาสเต็ท
เตอร์ (Castetter) ดังนี้ 
 3.1) การวางแผนก าลังคน (manpower planning: Y1 )  หมายถึง การส ารวจรวบรวมข้อมูล
ท่ีเกี่ยวข้องกับบุคคล การค านวณ การคาดการณ์ถึงความต้องการบุคลากรล่วงหน้าก าหนดต าแหน่งท่ี
ต้องการ ตามความรู้ ความสามารถเฉพาะต าแหน่งมาปฏิบัติงานได้อย่างเพียงพอ 

3.2) การสรรหา (recruitment: Y2)  หมายถึง การศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับแหล่งท่ีจะได้มาซึ่ง
บุคคลได้ตรงกลุ่มเปูาหมาย การก าหนดนโยบายและแผนในการสรรหา การก าหนดเกณฑ์ วิธีการ
ตลอดจนการรับสมัครบุคคล 
 3.3) การคัดเลือก (selection: Y3) หมายถึง การก าหนดแนวทางและวิธีปฏิบัติในการ
คัดเลือกบุคคล ด าเนินการพิจารณาคัดเลือกบุคคลและประเมินผลจากหลักฐานของผู้สมัคร ก าหนด
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กระบวนการคัดเลือกและด าเนินการเลือกตามกระบวนการ  โดยวิธีการท่ีหลากหลาย และบรรจุ
บุคลากรตามข้ันตอนท่ีก าหนด 
 3.4) การน าเข้าสู่หน่วยงาน (induction: Y4) หมายถึง การปฐมนิเทศเกี่ยวกับความรู้ 
ระเบียบ กฎเกณฑ์ การปรับตัวเข้ากับระบบ การปรับเข้าต าแหน่ง การปรับตัวเอง การให้ค าแนะน า
การปฏิบัติงาน การมอบเอกสารคู่มือการท างาน จัดผู้มีความรู้ความช านาญมาเป็นพี่เล้ียง ติดตาม 
สอบถามปญัหาในการปฏิบัติงานและให้ความช่วยเหลือ 
 3.5) การพัฒนา (development:Y5) หมายถึง การเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ เจตคติท่ีดีในการ
ท างาน โดยการก าหนดแผนงาน โครงการ กิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากร มีการประเมินผลการพัฒนา
และปรับปรุง 
 3.6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (appraisal: Y6) หมายถึง การก าหนดวัตถุประสงค์
แผนการประเมินผล การประเมินผลการปฏิบัติงาน วิธีการและหลักเกณฑ์การประเมิน โดยด าเนินการ
ประเมินผลตามวิธีการและหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด และแจ้งผลการประเมินให้บุคลากรทราบแล้วน าผล
การประเมินไปใช้ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรต่อไป 
 3.7) การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน (justice: Y7) หมายถึง การให้ค่าตอบแทน 
สวัสดิการ ผลประโยชน์ท่ีพึงได้ตามสิทธิและหน้าท่ี ความมีอิสระ ความยุติธรรมในการมอบหมายงาน
และการแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้ง ตลอดจนการให้พ้นจากหน้าท่ี 
 3.8) การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (continuity: Y8) หมายถึง การปฏิบัติงาน การขาดงาน 
การลา การมาสาย การจัดบุคลากรปฏิบัติหน้าท่ีแทน การส่งเสริมสุขภาพท่ีดี การดูแลจัดสถานท่ีให้
มั่นคงแข็งแรง และมีส่ิงอ านวยความสะดวกต่อการท างาน 
 3.9) การให้ข้อมูลข่าวสาร  ( information: Y9) หมายถึง การจัดท าแฟูมข้อมูลของบุคลากร ประวัติ
การท างานของบุคลากร การเข้าถึงข้อมูลของตนเอง การจัดระบบส่ือสารให้ทราบความเคล่ือนไหวของการ
บริหาร การบริการข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อบุคลากร 
 3.10) การให้ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ (compensation: Y10) หมายถึง การก าหนด
ค่าตอบแทน สวัสดิการต่างๆ หลักเกณฑ์การขึ้นเงินเดือน โดยแจ้งให้บุคลากรท่ีมีสิทธิรับทราบ มีการ
สร้างขวัญ ก าลังใจแก่บุคลากร 
 3.11) การเจรจาต่อรอง (bargaining: Y11) หมายถึง การเจรจาต่อรองในเรื่องสัญญาการ
ท างานท่ีเกี่ยวกับ เงินเดือน เวลา การว่าจ้าง ผลประโยชน์เกื้อกูลอื่นๆ และ ท้ังในด้านงบประมาณใน
การจัดการเรียนการสอนหรือด าเนินโครงการต่างๆ การมาปฏิบัติงานในวันหยุด และเมื่อต้องการ
ศึกษาต่อ ทัศนศึกษา และอบรมประชุม 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามความคิดเห็น (opinionnaire) เป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่าง โดยผู้วิจัยเป็นผู้สร้างขึ้น จ านวน 1 ฉบับ แบ่ง
ออกเป็น 3 ตอนมีรายละเอียดดังนี้ 

ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (checklist) ซึ่งประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุดต าแหน่งปัจจุบัน และ
ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน  
 ตอนท่ี 2 เป็นสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารซึ่งผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดของเฮลรีเกล, 
แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel, Jackson, and Slocum) รวมท้ังส้ิน  36 ข้อประกอบด้วย  1) 
สมรรถนะในการส่ือสาร (X1)  2) สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (X2)  3) สมรรถนะ
ในการท างานเป็นทีม (X3)  4) สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (X4)  5) สมรรถนะในการตระหนัก
รับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ (X5) 6) สมรรถนะในการบริหารตนเอง (X6)  

ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของคาสเต็ทเตอร์  
(Castetter) รวมท้ังส้ิน 49 ข้อ ประกอบด้วย 1) การวางแผนก าลังคน (Y1)  2) การสรรหา (Y2)      
3) การคัดเลือก (Y3)  4) การน าเข้าสู่หน่วยงาน (Y4)  5) การพัฒนา (Y5)  6) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Y6) 7) การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน (Y7)  8) การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
(Y8)  9) การให้ข้อมูลข่าวสาร (Y9)  10) การให้ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ (Y10)  11) การเจรจาต่อรอง 
(Y11)  

แบบสอบถามในตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับตาม
แนวคิดของลิเคิร์ท (Likert’s five rating scale) โดยผู้วิจัยก าหนดค่าคะแนนของช่วงน้ าหนัก 
เป็น 5 ระดับ มีความหมายดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง สมรรถนะของผู้บริหาร / การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา อยู่ในระดับ
มากท่ีสุด ให้มีน้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน 

ระดับท่ี 4 หมายถึง สมรรถนะของผู้บริหาร / การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา อยู่ใน 
ระดับมาก ให้มีน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 
  ระดับ 3 หมายถึง สมรรถนะของผู้บริหาร / การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา อยู่ในระดับ
ปานกลาง ให้มีน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 

ระดับ 2 หมายถึง สมรรถนะของผู้บริหาร / การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา อยู่ในระดับ 
น้อยให้มีน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 
  ระดับ 1 หมายถึง สมรรถนะของผู้บริหาร / การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา อยู่ในระดับ
น้อยท่ีสุด ให้มีน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน 
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การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือการวิจัย 
 เพื่อให้การวิจัยครั้งนี้ได้ค าตอบตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ข้างต้น  ผู้วิจัยได้มีการพัฒนา
เครื่องมือตามกระบวนการ โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
 ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎ ีวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับสมรรถนะของผู้บริหาร
รวมถึงรายละเอียดของการบริหารงานบุคคล จากนั้นน าข้อมูลท่ีศึกษามาสร้างเครื่องมือภายใต้การให้
ค าปรึกษาของอาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ 
 ขั้นตอนท่ี 2 ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ของแบบสอบถามโดย 
น าแบบสอบถามเสนอผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 
(content validity และน ามาปรับแก้ไขตามรายละเอียดของตัวแปร เพื่อความสมบูรณ์และถูกต้อง
ของเนื้อหาโดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ท่ีต้องการวัดหรือ  IOC 
(index of Item objective congruence) ซึ่งค่าความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามฉบับนี้
อยู่ระหว่าง 0.60-1.00 แสดงว่าใช้ได้ทุกข้อค าถาม แต่มีบางข้อต้องปรับปรุงแก้ไขส านวนภาษาท่ีใช้
แล้วจัดท าเป็นแบบสอบถามฉบับทดลองใช้ต่อไป 
 ขั้นตอนท่ี 3 น าแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปทดลองใช้ (try out) กับผู้ให้ข้อมูลใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จ านวน 10 โรงเรียน โดยให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามโรงเรียนละ 3 คน คิดเป็นแบบสอบถามจ านวนท้ังส้ิน 30 ฉบับ 
 ขั้นตอนท่ี 4 น าแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมาจากการทดลองใช้ (try out) มาค านวณหาค่า

ความเช่ือมั่น (reliability) ตามวิธีการของ ครอนบาค (Cornbrash) โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา (α-
coefficient) 0.773   
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วางแผนด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยโดยมีขั้นตอน 
ดังต่อไปนี้ 
 1. ผู้วิจัยท าหนังสือเรียนคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร  เพื่อให้ออกหนังสือ
ขอความช่วยเหลือจากสถานศึกษา เพื่อให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ 
 2. ผู้วิจัยน าหนังสือท่ีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร ออกให้ไปส่งยังแต่ละสถานศึกษา 
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการโดยการส่งแบบสอบถามและเก็บรวบรวมข้อมูล
ด้วยตนเองในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ใช้สถานศึกษาเป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis) เมื่อ
ได้รับแบบสอบถามคืนแล้ว ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 
 1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
 2. ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนส าหรับแบบสอบถามแต่ละฉบับ 
 3.จัดท าตารางแจกแจงคะแนน(tally sheet) เพื่อกรอกคะแนนให้สอดคล้องกับ 
แผนการวิเคราะห์ข้อมูล และระเบียบวิธีทางสถิติท่ีใช้ 
 4. น าข้อมูลดังกล่าวไปค านวณหาค่าทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
 
สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยท่ีศึกษา และข้อค าถามท่ีต้องการ
ทราบในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
 1. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถามใช้ค่าความถี่  
(frequency:f) และค่าร้อยละ (percentage:%) 
 2. การวิเคราะห์ระดับสมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ใช้ค่ามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean: 

  ̅ )  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation:S.D.) ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์ในการวิเคราะห์
ตามแนวความคิดของเบสท์ (Best)85 ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้   
  ค่ามัชฌิมเลขคณิต 4.50 ถึง 5.00 แสดงว่า สมรรถนะของผู้บริหาร / การบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  ค่ามัชฌิมเลขคณิต 3.50 ถึง 4.49 แสดงว่า สมรรถนะของผู้บริหาร / การบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
  ค่ามัชฌิมเลขคณิต 2.50 ถึง 3.49 แสดงว่า สมรรถนะของผู้บริหาร / การบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
  ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.50 ถึง 2.49 แสดงว่า สมรรถนะของผู้บริหาร / การบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
  ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.00 ถึง 1.49 แสดงว่า สมรรถนะของผู้บริหาร / การบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

                                                         
85 John W. Best, Research in Education, 4th ed. (Engleoodcliffs: Prentice- Hill, 

Inc., 1983), 190. 
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3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดยใช้การวิเคราะห์การ
วิเคราะห์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) 
 

สรุป 
 

  การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเรื่อง “สมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาสมุทรสงคราม “มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) 
สมรรถนะของผู้บริหาร 2) การบริหารงานบุคคล และ 3) สมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงาน
บุคคล โดยใช้โรงเรียนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
เป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis) ประชากรคือ สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม จ านวน 63 แห่ง ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้ตารางก าหนดขนาดตัวอย่าง
ของเครซี่ และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 63 แห่ง และผู้ให้
ข้อมูลสถานศึกษาละ 3 คน  ประกอบด้วย 1) ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือรักษาราชการแทน จ านวน 
1 คน 2) ครูผู้ท าหน้าท่ีหัวหน้างานฝุายบุคคล จ านวน 1 คน และ 3) ครูผู้สอน จ านวน 1 คน รวมผู้ให้
ข้อมูลท้ังส้ิน 189  คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะ
ของผู้บริหารตามแนวคิดของเฮลรีเกล, แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel, Jackson, and Slocum) 
และแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของคาสเต็ทเตอร์ (Castetter) การ
วิเคราะห์ข้อมูลสถิติท่ีใช้ในวิเคราะห์ คือ ความถี่ (frequency:f) ร้อยละ (percentage:%) มัชฌิมเลข

คณิต ( arithmetic mean: ̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation:S.D.) และการ
วิเคราะห์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) 
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บทที่ 4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย เรื่อง สมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ผู้วิจัยได้ส่ง
แบบสอบถามไปยังประชากรกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม จ านวน 63 แห่ง ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้ตารางก าหนด
ขนาดตัวอย่างของเครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie and Morgan)  ได้จ ากัดตัวอย่างเท่ากับ 63 แห่ง 
และท าการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีสุ่มอย่างง่าย (simple random sampling) มีผู้ให้ข้อมูล
สถานศึกษาละ 3 คน ประกอบด้วย  1) ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือรักษาราชการแทน  จ านวน  1 
คน 2) ครูผู้ท าหน้าท่ีหัวหน้างานฝุายบุคคล จ านวน 1 คน และ3) ครู  จ านวน  1  คน  รวมผู้ให้ข้อมูล
ท้ังส้ิน 189  คน  โดยได้ส่งแบบสอบถามไปจ านวน 189 ฉบับ ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา จ านวน 
186 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 98.41  ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความครบถ้วนของแบบสอบถาม ก่อนน าไป
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลจะน าเสนอเป็ น 4 
ขั้นตอน คือ 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะของผู้บริหารในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถม ศึกษาสมุทรสงคราม 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถม ศึกษาสมุทรสงคราม 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วย  ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือรักษา
ราชการแทน ครูผู้ท าหน้าท่ีหัวหน้างานฝุายบุคคล และครู ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  จ านวน 62 แห่ง รวมท้ังส้ิน 186 คน จ าแนกตาม เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งปัจจุบันและประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน ซึ่งวิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้ความถ่ี (frequency: f) และร้อยละ (percentage:%) ตามตารางท่ี 1 
ตารางท่ี 3 จ านวน ร้อยละสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 



  

 
 

59 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 
(คน( 

ร้อยละ 

เพศ 
                             ชาย 
                             หญิง 

 
61 
125 

 
32.80 
67.20 

รวม 186 100.00 
อายุ 
                             ไม่เกิน  30  ปี 
                             31 – 40 ปี 
                             41 - 50 ปี 
                             51 – 60 ปี 
                             60 ปีข้ึนไป 

 
35 
48 
49 
51 
3 

 
18.82 
25.81 
26.34 
27.42 
1.61 

รวม 186 100.00 
ระดับการศึกษา 
                             ปริญญาตรี 
                             ปริญญาโท 
                             ปริญญาเอก 

 
116 
68 
2 

 
62.37 
36.56 
1.07 

รวม 186 100.00 
ต าแหน่งปัจจุบัน 
                             ผู้อ านวยการสถานศึกษา/รักษาราชการแทน 
                             ครูผู้ท าหน้าท่ีหัวหน้างานฝุายบุคคล 
                             ครู 

 
62 
62 
62 

 
33.33 
33.33 
33.33 

รวม 186 99.99 
ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน 
                             ไม่เกิน 5 ปี 
                             6 – 10 ปี 
                             11 – 15 ปี 
                             16 – 20 ปี 
                             20 ปีข้ึนไป 

 
86 
43 
15 
16 
29 

 
44.62 
23.12 
8.06 
8.60 
15.60 

รวม 186 100.00 
  
  จากตารางท่ี  3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 125 คน คิดเป็น
ร้อยละ 67.20 รองลงมาคือ เพศชาย จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 32.80 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่อายุ 51-60 ปี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 27.42 รองลงมา คือ อายุระหว่าง 41 – 50 ปี 
จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 26.34  และน้อยท่ีสุด คือ อายุ   60  ปีขึ้นไป จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อย
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ละ 1.61 ระดับการศึกษามากท่ีสุด คือระดับปริญญาตรี จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 62.37 
รองลงมา คือ ระดับปริญญาโท จ านวน  68 คน คิดเป็นร้อยละ 36.56 และน้อยท่ีสุดคือระดับปริญญา
เอก จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.07 ต าแหน่งหน้าท่ีปัจจุบัน คือ ครูผู้ท าหน้าท่ีหัวหน้างานฝุาย

บุคคลจ านวน 62 คน  คิดเป็นร้อยละ 33.33 ครู จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 33 .33  ผู้อ านวยการ

สถานศึกษาหรือรักษาราชการ  จ านวน 62 คน  คิดเป็นร้อยละ 33 .33  ประสบการณ์การท างานใน
ต าแหน่งปัจจุบันมากท่ีสุด คือ ไม่เกิน 5 ปี จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 44.62 รองลงมา คือ
ระหว่าง 6-10 ปี จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 23.12 และน้อยท่ีสุด คือระหว่าง 11-15 ปี จ านวน 
15 คน คิดเป็นร้อยละ 8.06 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสงคราม 

 จากการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม เพื่อตอบค าถามการวิจัยข้อท่ี 1 ว่าอยู่ในระดับใด ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูล
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
โดยภาพรวมและจ าแนกตามสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสงคราม ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์จาก  มัชฌิมเลขคณิต ( ̅) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) แล้วน าค่าเฉล่ียเปรียบเทียบตามเกณฑ์แนวคิดของเบสท์  (Best)  
ดังรายละเอียดในตารางท่ี 4 – 10 ดังต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 4 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าระดับสมรรถนะของผู้บริหาร

สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม (Xtot) 

(n=62) 
ด้าน สมรรถนะของผู้บริหาร  ̅ S.D. ระดับ 
1. สมรรถนะในการส่ือสาร  (x1) 4.35 0.24 มาก 
2. สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ  (x2) 4.32 0.19 มาก 
3. สมรรถนะการท างานเป็นทีม  (x3) 4.37 0.20 มาก 
4. สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์   (x4) 4.24 0.23 มาก 
5. สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์   (x5) 4.37 0.19 มาก 
6. สมรรถนะในการบริหารตนเอง  (x6) 4.40 0.20 มาก 

รวม (Xtot) 4.34 0.18 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅= 4.34, S.D. = 0.18) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย

เรียงล าดับค่ามัชฉิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ สมรรถนะในการบริหารตนเอง ( ̅ = 4.40, S.D. = 

0.20) สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์   ( ̅ = 4.37, S.D. = 0.19) สมรรถนะการ

ท างานเป็นทีม ( ̅ = 4.37, S.D. = 0.20) สมรรถนะในการส่ือสาร    ( ̅ = 4.35, S.D. = 0.24) 

สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ ( ̅ = 4.32, S.D. = 0.19) สมรรถนะในการปฏิบัติ

เชิงกลยุทธ์ ( ̅ = 4.24, S.D. = 0.23)  เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.18-0.24 
ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า  ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องในทิศทางเดียวกัน 
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ตารางท่ี 5 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าระดับสมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านสมรรถนะในการ
ส่ือสาร  (X1) 

(n=62) 
ข้อ สมรรถนะในการสื่อสาร  (X1(  ̅ S.D. ระดับ 
1. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถใช้ทักษะการส่ือสารด้านการพูด  

ด้านการเขียน  และด้านการฟัง  ส่ือความหมายได้อย่างถูกต้อง  
ชัดเจน  และเหมาะสม 

4.37 0.36 มาก 

2. ผู้บริหารในสถานศึกษาแสดงออกด้วยกิริยาท่าทางและน้ าเสียงได้
อย่างเหมาะสมกับบุคคล  เวลา  และสถานการณ์ต่าง ๆ 

4.38 0.30 มาก 

3. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถพูดจูงใจ  เพื่อให้ผู้ท่ีเกี่ยวข้องเช่ือถือ  
ศรัทธา  มีความคิดคล้อยตาม  และปฏิบัติตามค าแนะน า 

4.36 0.32 มาก 

4. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถเลือกและใช้ส่ือ  และเทคนิควิธีการ
ในการส่ือสารได้อย่างเหมาะสม 

4.28 0.31 มาก 

5. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถน าแนวคิดหรือข้อสรุปจากการ
ประชุมมาพัฒนาคุณภาพงานด้วยหลักเหตุผลและความถูกต้อง 

4.36 0.27 มาก 

6. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถเจรจาต่อรอง  เพื่อขจัดและลด
ปัญหาความขัดแย้งท่ีอาจเกิดขึ้นได้ 

4.30 0.29 มาก 

รวม 4.35 0.24 มาก 
 
 จากตารางท่ี 5  พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม   ด้านสมรรถนะในการส่ือสาร อยู่ในระดับมาก (  ̅ = 4.35, 
S.D. = 0.24) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า สมรรถนะในการส่ือสารอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดย
เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ ผู้บริหารในสถานศึกษาแสดงออกด้วยกิริยาท่าทาง

และน้ าเสียงได้อย่างเหมาะสมกับบุคคล  เวลา  และสถานการณ์ต่าง   ๆ ( ̅  = 4.38, S.D. = 0.30) 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถใช้ทักษะการส่ือสารด้านการพูด  ด้านการเขียน  และด้านการฟัง  ส่ือ

ความหมายได้อย่างถูกต้อง  ชัดเจน  และเหมาะสม  ( ̅  = 4.37, S.D. = 0.36) ผู้บริหารใน
สถานศึกษาสามารถน าแนวคิดหรือข้อสรุปจากการประชุมมาพัฒนาคุณภาพงานด้วยหลักเหตุผลและ

ความถูกต้อง ( ̅ = 4.36, S.D. = 0.27) ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถพูดจูงใจ  เพื่อให้ผู้ท่ีเกี่ยวข้อง

เช่ือถือ  ศรัทธา  มีความคิดคล้อยตาม  และปฏิบัติตามค าแนะน า ( ̅  = 4.36, S.D. = 0.32) 
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ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถเจรจาต่อรอง  เพื่อขจัดและลดปัญหาความขัดแย้งท่ีอาจเกิดขึ้นได้ ( ̅ 
= 4.30, S.D. = 0.29) ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถเลือกและใช้ส่ือ  และเทคนิควิธีการในการ

ส่ือสารได้อย่างเหมาะสม ( ̅ = 4.28, S.D. = 0.31)  เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 
0.24-0.36 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า  ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องในทิศทางเดียวกัน 
 
ตารางท่ี 6 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าระดับสมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  ด้านสมรรถนะในการ
วางแผนและการบริหารจัดการ  (X2) 

(n=62) 
ข้อ สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ  (X2(  ̅ S.D. ระดับ 
1. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์นโยบายขององค์กร  

เพื่อก าหนดแผนงานของฝุายงาน 
4.42 0.26 มาก 

2. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถก าหนดแนวทาง  ขั้นตอน

วิธีการท างาน  และระยะเวลาในการด าเนินงาน  เพื่อให้บรรลุ

เปูาหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.27 0.28 มาก 

3. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน 4.42 0.27 มาก 

4. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถบริหารจัดการงานให้บรรลุ

เปูาหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพในระยะเวลาท่ีก าหนด 

4.22 0.27 มาก 

5. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถจัดหา  จัดสรร  และใช้

ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

4.32 0.23 มาก 

6. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถบริหารการเงินและงบประมาณ

ให้เป็นไปตามแผนท่ีก าหนด 

4.35 0.29 มาก 

7. ผู้บริหารในสถานศึกษาก ากับติดตามประเมินผลการด าเนินงาน

ให้ส าเร็จลุล่วงตามเปูาหมายท่ีต้ังไว้ 

4.23 0.32 มาก 

รวม 4.32 0.19 มาก 
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จากตารางท่ี 6 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ โดย

ภาพรวม อยู่ในระดับมาก (  ̅ = 4.32, S.D. = 0.19) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  สมรรถนะใน
การวางแผนและการบริหารจัดการอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไป
น้อยดังนี้  ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์นโยบายขององค์กร  เพื่อก าหนดแผนงานของฝุาย

งาน ( ̅ = 4.42, S.D. = 0.26) ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน ( ̅ = 
4.42, S.D. = 0.27) ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถบริหารการเงินและงบประมาณให้เป็นไปตามแผน

ท่ีก าหนด ( ̅ = 4.35, S.D. = 0.29) ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถจัดท า  จัดสรรและใช้ทรัพยากร

อย่างคุ้มค่า ( ̅ = 4.32, S.D. = 0.23) ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถก าหนดแนวทาง  ขั้นตอน
วิธีการท างาน  และระยะเวลาในการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุเปูาหมายขององค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  ( ̅ = 4.27, S.D. = 0.28) ผู้บริหารในสถานศึกษาก ากับติดตามประเมินผลการ

ด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเปูาหมายท่ีต้ังไว้ ( ̅ = 4.23, S.D. = 0.32) สถานศึกษาสามารถบริหาร

จัดการงานให้บรรลุเปูาหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพในระยะเวลาท่ีก าหนด ( ̅ = 4.28, S.D. = 0.27) 
เมื่อพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง  0.19-0.32  ลักษณะเช่นนี้แสดงว่าความคิดเห็นของ
ผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องในทิศทางเดียวกัน 
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ตารางท่ี 7 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าระดับสมรรถนะของผู้บริหารใน
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม   ด้านสมรรถนะการ
ท างานเป็นทีม (X3) 

(n=62) 
ข้อ สมรรถนะการท างานเป็นทีม  (X3(  ̅ S.D. ระดับ 
1. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถมีภาวะผู้น า  สามารถสร้างทีมงาน

ท่ีมีประสิทธิภาพ 

4.33 0.27 มาก 

2. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถก าหนดเปูาหมาย  บทบาทหน้าท่ี

ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 

4.35 0.26 มาก 

3. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถมอบหมายงานให้สมาชิกในทีมได้

อย่างเหมาะสม 

4.29 0.31 มาก 

4. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี  

เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

4.41 0.27 มาก 

5. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกในทีม    

เกิดความรักในงาน  เกิดความสามัคคี  และร่วมท างานให้ส าเร็จ

บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีต้ังไว ้

4.41 0.26 มาก 

6. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองด้านการ

บริหารจนเป็นท่ียอมรับ 

4.41 0.29 มาก 

รวม 4.37 0.20 มาก 
 
 จากตารางท่ี 7 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม   ด้านสมรรถนะการท างานเป็นทีม โดยภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก  (  ̅ = 4.37, S.D. = 0.20) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า สมรรถนะการท างานเป็นทีมอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้    ผู้บริหารในสถานศึกษา
สามารถสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกในทีม  เกิดความรักในงาน  เกิดความสามัคคี  และร่วมท างานให้

ส าเร็จบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีต้ังไว้ ( ̅ =44.1, S.D. = 0.26) ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถสร้าง

บรรยากาศการท างานท่ีดี  เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ( ̅ = 4.41, S.D.=0.27) ผู้บริหารใน

สถานศึกษาสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองด้านการบริหารจนเป็นท่ียอมรับ  ( ̅ = 4.37, S.D. = 
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0.20) ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

( ̅ = 4.28, S.D. = 0.70) ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถก าหนดเปูาหมาย  บทบาทหน้าท่ีความ

รับผิดชอบอย่างชัดเจน  ( ̅ = 4.35, S.D. = 0.26) ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถมอบหมายงานให้

สมาชิกในทีมได้อย่างเหมาะสม ( ̅ = 4.33, S.D. = 0.27)  เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่
ระหว่าง  0.20-0.31  ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า  ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องใน
ทิศทางเดียวกัน 
 
ตารางท่ี 8 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าระดับสมรรถนะของผู้บริหารใน
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  ด้านสมรรถนะในการ
ปฏิบัติเชิงกลยุทธ์   (X4) 

(n=62) 
ข้อ สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์   (X4(  ̅ S.D. ระดับ 

1. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์กร     

เพื่อน าสู่การปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพ 

4.20 0.24 มาก 

2. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถปรับโครงสร้างการท างานของ

บุคลากร  และวัฒนธรรมขององค์กรได้อย่างเหมาะสมกับการ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม 

4.25 0.28 มาก 

3. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถปรับตัวอย่างทันท่วงที  เพื่อ

รองรับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม 

4.30 0.23 มาก 

4. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถก าหนดแผนปฏิบัติการให้

สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร 

4.29 0.30 มาก 

5. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถน าหลักการบริหารโครงการมา

ใช้ได้อย่างเหมาะสม 

4.29 0.34 มาก 

6. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถควบคุม  ติดตามและ

ประเมินผลกลยุทธ์ให้ส าเร็จตามท่ีเป้าหมายก าหนดไว้อย่าง 

เป็นรูปธรรม 

4.13 0.25 มาก 

รวม 4.24 0.23 มาก 
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จากตารางท่ี 8 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (  ̅ = 4.24, S.D. = 
0.23) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดย
เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถปรับตัวอย่าง

ทันท่วงที  เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม ( ̅ = 4.30, S.D. = 0.23) ผู้บริหารใน

สถานศึกษาสามารถก าหนดแผนปฏิบัติการให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร ( ̅  = 4.29, S.D. = 

0.30) ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถน าหลักการบริหารโครงการมาใช้ให้อย่างเหมาะสม ( ̅  = 4.29, 
S.D. = 0.34) ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถปรับโครงสร้างการท างานของบุคลากรและวัฒนธรรม

ขององค์ได้อย่างเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม ( ̅  = 4.25, S.D. = 0.28) 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์กร  เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพ 

( ̅  = 4.20, S.D. = 0.24) ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถควบคุม  ติดตามและประเมินผลกลยุทธ์ให้

ส าเร็จตามท่ีเป้าหมายก าหนดไว้อย่างเป็นรูปธรรม ( ̅  = 4.13, S.D. = 0.25) เมื่อพิจารณาส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง  0.23-0.34  ลักษณะเช่นนี้แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถามสอดคล้องในทิศทางเดียวกัน 
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ตารางท่ี 9  ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าระดับสมรรถนะของผู้บริหารใน
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม   ด้านสมรรถนะในการ
ตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์  (X5) 

(n=62) 
ข้อ สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เร่ืองโลกาภิวัตน์   (X5(  ̅ S.D. ระดับ 
1. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแส

โลกาภิวัตน์ 

4.41 0.24 มาก 

2. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์โอกาสและภัยคุกคามของ

กระแสโลกาภิวัตน์ได้ 

4.36 0.30 มาก 

3. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถรับรู้แนวโน้มทางการเมือง 

เศรษฐกิจและสังคม สถานการณ์ต่าง ๆ ของโลกได้ 

4.33 0.20 มาก 

4. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถรับรู้และเข้าใจถึงผลกระทบของ

กระแสโลกาภิวัตน์ท่ีมีต่อสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 

4.41 0.24 มาก 

5. ผู้บริหารในสถานศึกษามีความเข้าใจในความแตกต่าง ด้านเช้ือชาติ 

ภาษา และวัฒนธรรมของประชากรโลก 

4.35 0.33 มาก 

รวม 4.37 0.19 มาก 
 

จากตารางท่ี 9 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  ด้านสมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ (  ̅ = 
4.27, S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์อยู่
ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ ดังนี้  ผู้บริหารใน

สถานศึกษาสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแสโลกาภิวัตน์ ( ̅ = 4.41, S.D. = 0.24) ผู้บริหารใน
สถานศึกษาสามารถรับรู้และเข้าใจถึงผลกระทบของกระแสโลกาภิวัตน์ท่ีมีต่อสังคม เศรษฐกิจ และ

การเมือง( ̅  = 4.41, S.D. = 0.24) ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์โอกาสและภัยคุกคาม

ของกระแสโลกาภิวัตน์ได้ ( ̅  = 4.36, S.D. = 0.30) ผู้บริหารในสถานศึกษามีความเข้าใจในความ

แตกต่าง ด้านเช้ือชาติ ภาษา และวัฒนธรรมของประชากรโลก  ( ̅  = 4.35, S.D. = 0.33) ผู้บริหาร
ในสถานศึกษาสามารถรับรู้แนวโน้มทางการเมือง เศรษฐกิจและสังคม สถานการณ์ต่าง ๆ ของโลกได้

( ̅ = 4.33, S.D. = 0.20)  
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เมื่อพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง  0.19-0.33  ลักษณะเช่นนี้แสดงว่าความคิดเห็นของ
ผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องในทิศทางเดียวกัน 
ตารางท่ี 10 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าระดับสมรรถนะของผู้บริหารใน
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม   ด้านสมรรถนะในการ
บริหารตนเอง  (X6) 

(n=62) 

  จากตารางท่ี 10 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง อยู่ในระดับมาก (  ̅ = 
4.40, S.D. = 0.20) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  สมรรถนะในการบริหารตนเอง อยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ ดังนี้  ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถ

ยอมรับในจุดด้อยและน าไปพัฒนาแก้ไขปรับปรุง และเสริมจุดเด่นท่ีมีอยู่  ( ̅ = 4.42, S.D. = 0.32) 

ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถท างานภายใต้ความกดดันต่างๆ เพื่อให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ ( ̅  
= 4.41, S.D. = 0.24) ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเอง เพื่อให้ประสบ

ความส าเร็จในชีวิต ( ̅  = 4.41, S.D. = 0.24) ผู้บริหารในสถานศึกษาตระหนักถึงบทบาทหน้าท่ีและ

ข้อ ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง  (X6(  ̅ S.D. ระดับ 
1. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์ตนเองว่ามีจุดเด่น จุด

ด้อยในเรื่องใด  

4.37 0.32 มาก 

2. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถยอมรับในจุดด้อยและน าไป

พัฒนาแก้ไขปรับปรุง และเสริมจุดเด่นท่ีมีอยู่ 

4.42 0.32 มาก 

3. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถแบ่งเวลาการท างานกับเวลา

ส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม 

4.38 0.29 มาก 

4. ผู้บริหารในสถานศึกษาตระหนักถึงบทบาทหน้าท่ีและความ

รับผิดชอบต่อตนเอง องค์กร และผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.40 0.25 มาก 

5. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถท างานภายใต้ความกดดันต่างๆ 

เพื่อให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

4.41 0.24 มาก 

6. ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเอง เพื่อให้

ประสบความส าเร็จในชีวิต 

4.41 0.24 มาก 

รวม 4.40 0.20 มาก 
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ความรับผิดชอบต่อตนเอง องค์กร และผู้ใต้บังคับบัญชา ( ̅  = 4.40, S.D. = 0.25)  ผู้บริหารใน

สถานศึกษาสามารถแบ่งเวลาการท างานกับเวลาส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม ( ̅  = 4.38, S.D. = 0.29) 

ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์ตนเองว่ามีจุดเด่น จุดด้อยในเรื่องใด ( ̅  = 4.37, S.D. = 
0.32) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง  0.20-0.32  ลักษณะเช่นนี้แสดงว่าความ
คิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องในทิศทางเดียวกัน 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
 จากการวิเคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม เพื่อตอบค าถามการวิจัยข้อท่ี 2 ว่าอยู่ในระดับใด  ผู้วิจัย
วิเคราะห์ข้อมูลระดับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม  โดยภาพรวมและจ าแนกตามการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์จากค่ามัชฌิมเลข

คณิต ( ̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าค่าเฉล่ียเปรียบเทียบตามเกณฑ์แนวคิดของเบสท์ 
(Best) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 11 - 22 ดังต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 11 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าระดับของการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดยภาพรวม (Ytot)   

(n= 62) 

ด้าน การบริหารงานบุคคล  ̅ S.D. ระดับ 

1. การวางแผนก าลังคน   (Y1) 4.37 0.24 มาก 

2. การสรรหา  (Y2) 4.31 0.22 มาก 

3. การคัดเลือก (Y3) 4.26 0.19 มาก 

4. การน าเข้าสู่หน่วยงาน  (Y4) 4.28 0.17 มาก 

5. การพัฒนา  (Y5) 4.33 0.21 มาก 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y6) 4.37 0.21 มาก 

7. การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน (Y7) 4.38 0.23 มาก 

8. การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง  (Y8) 4.39 0.21 มาก 

9. การให้ข้อมูลข่าวสาร  (Y9) 4.40 0.21 มาก 

10. การให้ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ (y10) 4.37 0.23 มาก 

11. การเจรจาต่อรอง (y11) 4.43 0.15 มาก 
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 จากตารางท่ี 11 พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅= 4.35, S.D. = 0.15)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย

เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ การเจรจาต่อรอง (  ̅ = 4.33, S.D. = 0.15) การ

ให้ข้อมูลข่าวสาร  ( ̅ = 4.40, S.D. = 0.21) การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง(  ̅ = 4.39,   S.D. = 0.21) 

การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน( ̅ = 4.38, S.D. = 0.23) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ( ̅ 

= 4.37, S.D. = 0.21) การให้ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ( ̅ = 4.37, S.D. = 0.23) การวางแผน

ก าลังคน  ( ̅ = 4.37, S.D. = 0.24) การพัฒนา ( ̅ = 4.33, S.D. = 0.21) การสรรหา ( ̅ = 4.31, 

S.D. = 0.22)  การน าเข้าสู่หน่วยงาน ( ̅ = 4.28, S.D. = 0.17)การคัดเลือก ( ̅ = 4.26, S.D. = 
0.19) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง  0.20-0.32  ลักษณะเช่นนี้แสดงว่าความ
คิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องในทิศทางเดียวกัน 

ตารางท่ี 12 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าระดับของการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม   ด้านการวางแผน
ก าลังคน  (Y1) 

(n=62) 
ข้อ การวางแผนก าลังคน  (Y1(  ̅ S.D. ระดับ 
1. สถานศึกษามีการส ารวจและรวบรวมข้อมูลท่ีเกี่ยวข้องกับบุคคล  

เช่นจ านวนบุคลากรจ าแนกตามวุฒิการศึกษา  และความ  ช านาญ  

เพื่อประกอบการพิจารณาวางแผนก าลังคน 

4.46 0.31 มาก 

2. สถานศึกษาการค านวณ  คาดคะเน ถึงลดความต้องการบุคลากรไว้

ล่วงหน้า โดยจัดเป็นแผนก าลังคน  

4.41 0.29 มาก 

3. สถานศึกษาได้ก าหนดอัตราก าลังคนให้เหมาะสมกับจ านวน

นักเรียนต่อครู 

4.36 0.36 มาก 

4. สถานศึกษาก าหนดแผนก าลังคนโดยมีการก าหนดต าแหน่งและ

ความรู้ และความสามารถเฉพาะต าแหน่งไว้ชัดเจน 

4.28 0.28 มาก 

5. สถานศึกษามีการทบทวนแผนอัตราก าลังคนอยู่เสมอ 4.35 0.25 มาก 

รวม 4.37 0.24 มาก 

รวม (Ytot) 4.35 0.15 มาก 
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 จากตารางท่ี 12 พบว่าการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการวางแผนก าลังคน  โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 
4.37, S.D. = 0.24)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  การวางแผนก าลังคนอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดย
เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ สถานศึกษามีการส ารวจและรวบรวมข้อมูลท่ี
เกี่ยวข้องกับบุคคล  เช่นจ านวนบุคลากรจ าแนกตามวุฒิการศึกษา  และความช านาญ  เพื่อ

ประกอบการพิจารณาวางแผนก าลังคน  ( ̅ = 4.46, S.D. = 0.31)  สถานศึกษาการค านวณคาดคะเน  

ถึงลดความต้องการบุคลากรไว้ล่วงหน้า โดยจัดเป็นแผนก าลังคน ( ̅  = 4.41, S.D. = 0.29)  

สถานศึกษาได้ก าหนดอัตราก าลังคนให้เหมาะสมกับจ านวนนักเรียนต่อครู ( ̅  = 4.36, S.D. = 0.36) 

สถานศึกษามีการทบทวนแผนอัตราก าลังคนอยู่เสมอ  ( ̅  = 4.35, S.D. = 0.25) สถานศึกษาก าหนด

แผนก าลังคนโดยมีการก าหนดต าแหน่งและความรู้ และความสามารถเฉพาะต าแหน่งไว้ชัดเจน  ( ̅  = 
4.28, S.D. = 0.28) เมื่อพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง  0.24-0.31  ลักษณะเช่นนี้แสดง
ว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องในทิศทางเดียวกัน 

ตารางท่ี 13 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าระดับของกระบวนการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการสรรหา 
(Y2) 

(n=62) 
ข้อ การสรรหา  (Y2)  ̅ S.D. ระดับ 
1. สถานศึกษามีการแต่งต้ังคณะกรรมการการสรรหาบุคลากรท่ีจะมา

ปฏิบัติงาน 
4.37 0.24 มาก 

2. สถานศึกษามีการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับแหล่งท่ีจะได้มาซึ่งบุคคล 
เพื่อการประชาสัมพันธ์ข่าวรับสมัครงานได้ตรงกลุ่มเปูาหมายและ
ท่ัวถึง 

4.35 0.25 มาก 

3. สถานศึกษามีการก าหนดนโยบายและแผนในการสรรหาบุคลากร 4.29 0.31 มาก 
4. สถานศึกษามีการก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ รับสมัครและคัดเลือก

บุคลากร 
4.28 0.26 มาก 

5. สถานศึกษาร่วมมือกับโรงเรียนอื่น ๆ ในเขตพื้นท่ีการศึกษาหรือ
กลุ่มสถานศึกษาในการแสวงหาบุคลากรเข้าท างานในต าแหน่ง
ท่ีว่าง 

4.28 0.33 มาก 

รวม 4.31 0.22 มาก 
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  จากตารางท่ี 13 พบว่าการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการสรรหา โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.31, S.D. 
= 0.22)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การสรรหาอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิม
เลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ สถานศึกษามีการแต่งต้ังคณะกรรมการการสรรหาบุคลากรท่ีจะมา

ปฏิบัติงาน ( ̅ = 4.37, S.D. = 0.24) สถานศึกษามีการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับแหล่งท่ีจะได้มาซึ่งบุคคล 

เพื่อการประชาสัมพันธ์ข่าวรับสมัครงานได้ตรงกลุ่มเปูาหมายและท่ัวถึง ( ̅ = 4.35, S.D. = 0.25) 

สถานศึกษามีการก าหนดนโยบายและแผนในการสรรหาบุคลากร   ( ̅ = 4.29, S.D. = 0.31) 

สถานศึกษามีการก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ รับสมัครและคัดเลือกบุคลากร  ( ̅ = 4.28, S.D. = 0.26) 
สถานศึกษาร่วมมือกับโรงเรียนอื่น ๆ ในเขตพื้นท่ีการศึกษาหรือกลุ่มสถานศึกษาในการแสวงหา

บุคลากรเข้าท างานในต าแหน่งท่ีว่าง ( ̅  = 4.28, S.D. = 0.33) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
อยู่ระหว่าง  0.22-0.33  ลักษณะเช่นนี้แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องใน
ทิศทางเดียวกัน 
 
ตารางท่ี 14 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าระดับของการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการคัดเลือก (Y3) 

(n=62) 
ข้อ การคัดเลือก (Y3)  ̅ S.D. ระดับ 
1. สถานศึกษาได้ก าหนดแนวทางและวิธีปฏิบัติในการคัดเลือกบุคลากร

ไว้อย่างชัดเจน 

4.29 0.22 มาก 

2. สถานศึกษาด าเนินการคัดเลือกบุคลากร โดยการพิจารณาและ

ประเมินผลจากหลักฐานข้อมูลของผู้สมัคร 

4.26 0.27 มาก 

3. สถานศึกษามีการก าหนดกระบวนการคัดเลือก และด าเนินการ

คัดเลือกตามกระบวนการ โดยใช้วิธีการท่ีหลากหลาย เช่น การสอบ

ความรู้ความสามารถ สอบสัมภาษณ์ สอบถาม  

4.27 0.27 มาก 

4. สถานศึกษามีการก าหนดขั้นตอนการบรรจุบุคลากร และด าเนินการ

ตามข้ันตอนท่ีก าหนด 

4.20 0.25 มาก 

รวม 4.26 0.19 มาก 
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จากตารางท่ี 14 พบว่าการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการคัดเลือก โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.24, 
S.D. = 0.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การคัดเลือกอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่า
มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ สถานศึกษาได้ก าหนดแนวทางและวิธีปฏิบัติในการคัดเลือก

บุคลากรไว้อย่างชัดเจน ( ̅ = 4.29, S.D. = 0.22) สถานศึกษามีการก าหนดกระบวนการคัดเลือก 
และด าเนินการคัดเลือกตามกระบวนการ โดยใช้วิธีการท่ีหลากหลาย เช่น การสอบความรู้

ความสามารถ สอบสัมภาษณ์ สอบถาม  ( ̅ = 4.27, S.D. = 0.27)  สถานศึกษาด าเนินการคัดเลือก

บุคลากร โดยการพิจารณาและประเมินผลจากหลักฐานข้อมูลของผู้สมัคร ( ̅ = 4.26, S.D. = 0.27)

สถานศึกษามีการก าหนดขั้นตอนการบรรจุบุคลากร และด าเนินการตามขั้นตอนท่ีก าหนด  ( ̅ = 4.26, 
S.D. = 0.19) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง  0.22-0.33  ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า
ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องในทิศทางเดียวกัน 
 
ตารางท่ี 15 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าระดับของการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการน าเข้าสู่
หน่วยงาน (Y4) 

(n=62) 
ข้อ  การน าเข้าสู่หน่วยงาน (Y4)   ̅ S.D. ระดับ 
1. สถานศึกษาจัดให้มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่เกี่ยวกับ 

ระเบียบกฎเกณฑ์ การปรับตัวเข้าระบบสถานศึกษา การปรับ

เข้าต าแหน่งงาน และการปรับตัวเอง 

4.22 0.21 มาก 

2. ผู้บริหารในสถานศึกษาและหัวหน้างานมีการให้ค าแนะน าการ

ปฏิบัติงานแก่บุคลากรใหม่ 

4.25 0.23 มาก 

3. สถานศึกษาได้มอบเอกสาร  คู่มือการท างาน  ระเบียบ

กฎเกณฑ์ของสถานศึกษาแก่บุคลากรใหม่ 

4.27 0.22 มาก 

4. สถานศึกษาจัดให้ผู้มีความรู้ความช านาญมาเป็นพี่เล้ียงแก่

บุคลากรในการท างาน  

4.31 0.26 มาก 

5. สถานศึกษาได้ติดตามสอบถามปัญหาการปฏิบัติงานให้มีความ

เป็นกันเอง และความช่วยเหลือแก่บุคลากรใหม่อยู่เสมอ 

4.35 0.27 มาก 
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รวม 4.28 0.17 มาก 
 

จากตารางท่ี 15 พบว่าการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการน าเข้าสู่หน่วยงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 

4.28, S.D. = 0.17)   เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การน าเข้าสู่หน่วยงาน อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ สถานศึกษาได้ติดตามสอบถามปัญหาการ

ปฏิบัติงานให้มีความเป็นกันเอง และความช่วยเหลือแก่บุคลากรใหม่อยู่เสมอ  ( ̅  = 4.35, S.D. = 

0.27)สถานศึกษาจัดให้ผู้มีความรู้ความช านาญมาเป็นพี่เล้ียงแก่บุคลากรในการท างาน ( ̅ = 4.31, 

S.D. = 0.26) สถานศึกษาได้มอบเอกสาร  คู่มือการท างาน  ระเบียบกฎเกณฑ์ของสถานศึกษาแก่

บุคลากรใหม่ ( ̅  = 4.27, S.D. = 0.22) ผู้บริหารในสถานศึกษาและหัวหน้างานมีการให้ค าแนะน า

การปฏิบัติงานแก่บุคลากรใหม่  ( ̅ = 4.25, S.D. = 0.23) สถานศึกษาจัดให้มีการปฐมนิเทศบุคลากร

ใหม่เกี่ยวกับ ระเบียบกฎเกณฑ์ การปรับตัวเข้าระบบสถานศึกษา การปรับเข้าต าแหน่งงาน และการ

ปรับตัวเอง ( ̅ = 4.22, S.D. = 0.21)  เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง  0.17-0.27 

ลักษณะเช่นนี้แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องในทิศทางเดียวกัน 

ตารางท่ี 16  ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าระดับของการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  ด้านการพัฒนา (Y5) 

(n=62) 
ข้อ การพัฒนา (Y5)  ̅ S.D. ระดับ 
1. สถานศึกษาจัดมีคณะกรรมการเพื่อรับผิดชอบการพัฒนาบุคลากร

ของสถานศึกษา 

4.37 0.26 มาก 

2. สถานศึกษามีการก าหนดแผนงาน โครงการ กิจกรรรม เพื่อการ

พัฒนาบุคลากรไว้อย่างชัดเจน 

4.31 0.26 มาก 

3. สถานศึกษามีการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ เจตคติท่ีดีในการท างานของ

บุคลากร ด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การสอนงาน การอบรม ประชุม 

สัมมนา การไปศึกษาต่อตามแผนงาน โครงการ กิจกรรมท่ีก าหนดไว้ 

4.28 0.22 มาก 

4. สถานศึกษาจัดมีคณะกรรมการเพื่อรับผิดชอบการพัฒนาบุคลากร 4.35 0.27 มาก 
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ของสถานศึกษา 

รวม 4.33 0.21 มาก 
จากตารางท่ี 16 พบว่าการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  ด้านการพัฒนา โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.37, 
S.D. = 0.26) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การพัฒนาอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่า
มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ สถานศึกษาจัดมีคณะกรรมการเพื่อรับผิดชอบการพัฒนา

บุคลากรของสถานศึกษา ( ̅ = 4.37, S.D. = 0.26) สถานศึกษาจัดมีคณะกรรมการเพื่อรับผิดชอบ

การพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา ( ̅ = 4.35, S.D. = 0.27) สถานศึกษามีการก าหนดแผนงาน 

โครงการ กิจกรรรม เพื่อการพัฒนาบุคลากรไว้อย่างชัดเจน  ( ̅ = 4.31, S.D. = 0.26) สถานศึกษามี
การเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ เจตคติท่ีดีในการท างานของบุคลากร ด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การสอนงาน 

การอบรม ประชุม สัมมนา การไปศึกษาต่อตามแผนงาน โครงการ กิจกรรมท่ีก าหนดไว้  ( ̅ = 4.28, 
S.D. = 0.22) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง  0.21-0.27 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า
ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องในทิศทางเดียวกัน 

ตารางท่ี 17 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าระดับของการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน (Y6) 

(n=62) 
ข้อ การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y6)  ̅ S.D. ระดับ 
1. สถานศึกษาได้จัดต้ังคณะกรรมการเพื่อท างานประเมินผลการ

ปฏิบัติงานบุคลากร 
4.36 0.26 มาก 

2. สถานศึกษามีการก าหนดวัตถุประสงค์และแผนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

4.35 0.30 มาก 

3. สถานศึกษามีการแจ้งวัตถุประสงค์ วิธีการและหลักเกณฑ์การ
ประเมินให้บุคลากรทราบล่วงหน้า 

4.31 0.26 มาก 

4. สถานศึกษาด าเนินการประเมินผลตามวิธีการและหลักเกณฑ์ท่ี
ก าหนด 

4.35 0.27 มาก 

5. สถานศึกษามีการแจ้งผลการประเมินให้บุคลากรทราบ  4.36 0.32 มาก 
6. สถานศึกษามีการน าผลการประเมินไปใช้ในการวางแผนพัฒนา

บุคลากรหรือคัดเลือกบุคลากรในครั้งต่อไป 
4.50 0.29 มาก

ท่ีสุด 
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รวม 4.37 0.21 มาก 
 

จากตารางท่ี 17 พบว่าการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( ̅ = 4.37, S.D. = 0.21) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ ดังนี้ 
สถานศึกษามีการน าผลการประเมินไปใช้ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรหรือคัดเลือกบุคลากรในครั้ง

ต่อไป ( ̅  = 4.50, S.D. = 0.29) การประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 5 ข้อ โดยเรียงล าดับ
ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้  สถานศึกษาได้จัดต้ังคณะกรรมการเพื่อท างานประเมินผลการ

ปฏิบัติงานบุคลากร ( ̅ = 4.36, S.D. = 0.26) สถานศึกษามีการแจ้งผลการประเมินให้บุคลากรทราบ 

( ̅ = 4.36, S.D. = 0.32)สถานศึกษาด าเนินการประเมินผลตามวิธีการและหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด  ( ̅ = 

4.35, S.D. = 0.27) สถานศึกษามีการก าหนดวัตถุประสงค์และแผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( ̅ 
= 4.35, S.D. = 0.30) สถานศึกษามีการแจ้งวัตถุประสงค์ วิธีการและหลักเกณฑ์การประเมินให้

บุคลากรทราบล่วงหน้า ( ̅  = 4.31, S.D. = 0.26)  เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง  
0.21-0.32 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องในทิศทางเดียวกัน 

ตารางท่ี 18 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าระดับของการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการให้ความยุติธรรม 
ความมั่นคงในงาน (Y7) 

(n=62) 
ข้อ การให้ความยุติธรรม ความม่ันคงในงาน (Y7(  ̅ S.D. ระดับ 
1. สถานศึกษาจัดให้บุคลากรได้รับค่าตอบแทน สวัสดิการ 

ผลประโยชน์อันพึงได้ตามสิทธิและหน้าท่ีของบุคลากร 
4.42 0.29 มาก 

2. ผู้บริหารในสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรท างาน หรือแสดง
ความคิดเห็นได้โดยอิสระอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

4.40 0.36 มาก 

3. ผู้บริหารในสถานศึกษามีความยุติธรรม ในการมอบหมายงาน 4.30 0.34 มาก 

4. ผู้บริหารในสถานศึกษามีความยุติธรรมในการพิจารณาแก้ไขปัญหา
หรือข้อขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น 

4.31 0.26 มาก 

5. ผู้บริหารในสถานศึกษามีความยุติธรรม ในการให้บุคลากรพ้นจาก
หน้าท่ี  

4.47 0.19 มาก 

รวม 4.38 0.23 มาก 
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จากตารางท่ี 18 พบว่าการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน อยู่ในระดับมาก 

( ̅ = 4.28, S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงานอยู่
ในระดับมากทุกข้อ  โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้  ผู้บริหารในสถานศึกษามี

ความยุติธรรม ในการให้บุคลากรพ้นจากหน้าท่ี ( ̅ = 4.47, S.D. = 0.19)  สถานศึกษาจัดให้บุคลากร

ได้รับค่าตอบแทน สวัสดิการ ผลประโยชน์อันพึงได้ตามสิทธิและหน้าท่ีของบุคลากร ( ̅  = 4.42, S.D. 
= 0.29) ผู้บริหารในสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรท างาน หรือแสดงความคิดเห็นได้โดยอิสระ

อย่างถูกต้องและเหมาะสม  ( ̅ = 4.40, S.D. = 0.36) ผู้บริหารในสถานศึกษามีความยุติธรรมในการ

พิจารณาแก้ไขปัญหาหรือข้อขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น ( ̅ = 4.31, S.D. = 0.26)  ผู้บริหารในสถานศึกษามี

ความยุติธรรม ในการมอบหมายงาน  ( ̅ = 4.30, S.D. = 0.34) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
อยู่ระหว่าง  0.19-0.36 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องใน
ทิศทางเดียวกัน 

ตารางท่ี 19 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าระดับของการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง (Y8) 

(n=62) 
ข้อ การปฏิบัติงานอย่างต่อเนือ่ง (Y8(  ̅ S.D. ระดับ 
1. สถานศึกษาจัดท าคู่มือเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การมาสาย การลา 

การขาดงาน ให้บุคลากรทราบและถือปฏิบัติ 

4.44 0.30 มาก 

2. สถานศึกษาจัดให้มีบุคลากรปฏิบัติงานแทนทันที ในกรณีท่ี

บุคลากรท่ีท าอยู่เดิมไม่สามารถมาปฏิบัติตามปกติได้ 

4.39 0.27 มาก 

3. สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากร มีสุขภาพที่ดี เช่น การตรวจ

สุขภาพประจ าปี การออกก าลังกายอย่างสม่ าเสมอ 

4.32 0.23 มาก 

4. สถานศึกษามีการดูแลจัดสถานท่ีให้มั่นคง แข็งแรง สวยงาม 

สะอาด และมีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอต่อการท างานของ

บุคลากร 

4.39 0.24 มาก 

รวม 4.39 0.21 มาก 
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จากตารางท่ี 19 พบว่าการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ( ̅ = 4.39, S.D. = 0.21) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไป
น้อยดังนี้  สถานศึกษาจัดท าคู่มือเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การมาสาย การลา การขาดงาน ให้บุคลากร

ทราบและถือปฏิบัติ ( ̅  = 4.44, S.D. = 0.30) สถานศึกษามีการดูแลจัดสถานท่ีให้มั่นคง แข็งแรง 

สวยงาม สะอาด และมีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอต่อการท างานของบุคลากร ( ̅  = 4.39, S.D. 
= 0.24) สถานศึกษาจัดให้มีบุคลากรปฏิบัติงานแทนทันที ในกรณีท่ีบุคลากรท่ีท าอยู่เดิมไม่สามารถมา

ปฏิบัติตามปกติได้  ( ̅ = 4.39, S.D. = 0.27) สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากร มีสุขภาพท่ีดี เช่น การ

ตรวจสุขภาพประจ าปี การออกก าลังกายอย่างสม่ าเสมอ ( ̅ = 4.32, S.D. = 0.23)  เมื่อพิจารณาส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง  0.21-0.30 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถามสอดคล้องในทิศทางเดียวกัน 

ตารางท่ี 20 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าระดับของการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการให้ข้อมูลข่าวสาร 
(Y9) 

(n=62) 
ข้อ การให้ข้อมูลข่าวสาร (Y9(  ̅ S.D. ระดับ 
1. สถานศึกษามีการจัดท าแฟูมข้อมูลของบุคลากรท่ีเป็นปัจจุบัน เช่น 

ข้อมูลส่วนตัว ประวัติการปฏิบัติงาน ผลงาน และเก็บเป็นข้อมูล
ส่วนบุคคล  

4.36 0.22 มาก 

2. สถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีเป็นเจ้าของข้อมูลสามารถ
ตรวจสอบข้อมูลของตนเองได้ตลอดเวลา 

4.33 0.24 มาก 

3. สถานศึกษามีการส่ือสารให้บุคลากรทราบความเคล่ือนไหวของ 
การบริหารโดยช่องทางท่ีหลากหลาย เช่น การประชุม การติดปูาย
ประกาศ ประชาสัมพันธ์ 

4.41 0.28 มาก 

4. สถานศึกษามีการให้บริการข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์แก่บุคลากรใน
ด้านการปฏิบัติงาน หรือการปฏิบัติตน เช่น ความรู้ทางวิชาการ 
วิชาชีพ การดูแลรักษาสุขภาพ 

4.48 0.26 มาก 

รวม 4.40 0.21 มาก 
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จากตารางท่ี 20 พบว่าการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการให้ข้อมูลข่าวสาร  อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.40, S.D. = 
0.21) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การให้ข้อมูลข่าวสารอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่า
มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้  สถานศึกษามีการให้บริการข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์แก่บุคลากรใน

ด้านการปฏิบัติงาน หรือการปฏิบัติตน เช่น ความรู้ทางวิชาการ วิชาชีพ การดูแลรักษาสุขภาพ  ( ̅ = 
4.48, S.D. = 0.26) สถานศึกษามีการส่ือสารให้บุคลากรทราบความเคล่ือนไหวของการบริหารโดย

ช่องทางท่ีหลากหลาย เช่น การประชุม การติดปูายประกาศ ประชาสัมพันธ์ ( ̅ = 4.41, S.D. = 
0.28) สถานศึกษามีการจัดท าแฟูมข้อมูลของบุคลากรท่ีเป็นปัจจุบัน เช่น ข้อมูลส่วนตัว ประวัติการ

ปฏิบัติงาน ผลงาน และเก็บเป็นข้อมูลส่วนบุคคล ( ̅  = 4.36, S.D. = 0.22) สถานศึกษาเปิดโอกาส

ให้บุคลากรท่ีเป็นเจ้าของข้อมูลสามารถตรวจสอบข้อมูลของตนเองได้ตลอดเวลา ( ̅ = 4.33, S.D. = 
0.24)  เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง  0.21-0.28 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่าความ
คิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องในทิศทางเดียวกัน 

ตารางท่ี 21 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าระดับของการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงราม ด้านการให้ค่าตอบแทน
หรือส่ิงจูงใจ (Y10) 

(n=62) 
ข้อ การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ (y10(  ̅ S.D. ระดับ 
1. สถานศึกษามีการก าหนดค่าตอบแทน สวัสดิการต่าง ๆ ไว้อย่าง

ชัดเจน เช่น เงินเดือน ค่ารักษาพยาบาล เงินประจ าต าแหน่ง 
เป็นต้น 

4.24 0.25 มาก 

2. สถานศึกษามีการก าหนดหลักเกณฑ์การขึ้นเงินเดือนอย่างชัดเจน 4.28 0.30 มาก 
3. สถานศึกษาแจ้งรายละเอียดเกี่ยวกับค่าตอบแทนและสวัสดิการ

ต่าง ๆ ท่ีบุคลากรมีสิทธิได้รับให้บุคลากรทุกคนทราบ 

4.37 0.33 มาก 

4. สถานศึกษามีการสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากร เช่น การให้
รางวัลเป็นส่ิงของแก่ผู้มีผลการปฏิบัติงานปรากฏเด่นชัด
นอกเหนือจากงานประจ า 

4.44 0.28 มาก 

รวม 4.37 0.23 มาก 
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จากตารางท่ี 21 พบว่าการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการให้ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ  อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 

4.37, S.D. = 0.23) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การให้ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจอยู่ในระดับมาก

ทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ สถานศึกษามีการสร้างขวัญและก าลังใจ

แก่บุคลากร เช่น การให้รางวัลเป็นส่ิงของแก่ผู้มีผลการปฏิบัติงานปรากฏเด่นชัดนอกเหนือจากงาน

ประจ า ( ̅  = 4.44, S.D. = 0.28)สถานศึกษาแจ้งรายละเอียดเกี่ยวกับค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง 

ๆ ท่ีบุคลากรมีสิทธิได้รับให้บุคลากรทุกคนทราบ  ( ̅ = 4.37, S.D. = 0.33) สถานศึกษามีการก าหนด

หลักเกณฑ์การขึ้นเงินเดือนอย่างชัดเจน   ( ̅ = 4.28, S.D. = 0.30) สถานศึกษามีการก าหนด

ค่าตอบแทน สวัสดิการต่าง ๆ  ไว้อย่างชัดเจน เช่น เงินเดือน ค่ารักษาพยาบาล เงินประจ าต าแหน่ง 

เป็นต้น ( ̅  = 4.24, S.D. = 0.25)  )  เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง  0.23-0.33 

ลักษณะเช่นนี้แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องในทิศทางเดียวกัน 

ตารางท่ี 22 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าระดับของการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการเจรจาต่อรอง 

(Y11) 

(n=62) 
ข้อ การเจรจาต่อรอง (Y11(  ̅ S.D. ระดับ 
1. ผู้บริหารในสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถระบุและ

ต่อรองอัตราเงินเดือน ผลประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ ตามความรู้ 

ประสบการณ์ ความสามารถพิเศษได้ก่อนการจ้างงาน 

4.48 0.28 มาก 

2. ผู้บริหารในสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเจรจาต่อรอง

งบประมาณท่ีจะน ามาใช้ในการจัดการเรียนการสอน หรือการ

ด าเนินโครงการต่าง ๆ  

4.42 0.27 มาก 

3. บุคลากรในสถานศึกษาสามารถเจราจากับผู้บริหารสถานศึกษาได้

เมื่อต้องการศึกษาต่อ ศึกษาดูงาน อบรม ประชุม หรือสัมมนา 

4.38 0.22 มาก 

รวม 4.43 0.15 มาก 
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จากตารางท่ี 22 พบว่ากระบวนการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการเจรจาต่อรอง  อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.43, S.D. 

= 0.15) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงอันดับค่าเฉล่ียจากมากไปหา

น้อยดังนี้ ผู้บริหารในสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถระบุและต่อรองอัตราเงินเดือน 

ผลประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ ตามความรู้ ประสบการณ์ ความสามารถพิเศษได้ก่อนการจ้างงาน ( ̅  = 

4.48, S.D. = 0.28) ผู้บริหารในสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเจรจาต่อรองงบประมาณท่ี

จะน ามาใช้ในการจัดการเรียนการสอน หรือการด าเนินโครงการต่าง ๆ   ( ̅ = 4.42, S.D. = 0.27) 

บุคลากรในสถานศึกษาสามารถเจราจากับผู้บริหารสถานศึกษาได้เมื่อต้องการศึกษาต่อ ศึกษาดูงาน 

อบรม ประชุม หรือสัมมนา  ( ̅ = 4.38, S.D. = 0.22) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่

ระหว่าง  0.15-0.28 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องในทิศทาง

เดียวกัน 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 

 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม   ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product–moment correlation coefficient) 

ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียดดังตารางท่ี 23 
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ตารางท่ี 23  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  โดยภาพรวมและรายด้าน 
(Xtot)   

(n=62) 
การบริหาร 
งานบุคคล 
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น 
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กา
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ัติง

าน
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่าง
ต่อ

เนื่
อง

  (
Y8

) 

กา
รใ

ห้ข
้อม

ูลข
่าว

สา
ร  

(Y
9)

 

กา
รใ

ห้ค
่าต

อบ
แท

นห
รือ

สิ่ง
จงู

ใจ
  (

Y1
0)

 

กา
รเจ

รจ
าต่

อร
อง

  (
Y1

1)
 

ภา
พร

วม
  (

Y to
t ) 

สมรรถนะในการ
สื่อสาร (X1) 

.434 
** 

.334 
** 

.351 
** 

.556 
** 

.601 
** 

.451 

** 

.397 
** 

.307 
** 

.477 
** 

.537 
** 

.295 

** 
.590** 

สมรรถนะในการ
วางแผนและการ
บริหารจัดการ  
(X2) 

.419 

** 

.320 
** 

.273 

** 

.456 

** 

.529 
** 

.208 

** 

.285 
** 

.222 
** 

.215 
** 

.382 

** 

.243 
** 

.443** 

สมรรถนะการ
ท างานเป็นทีม 
(X3)  

.336 

** 

.234 
** 

.279 
** 

.550 
** 

.562 
** 

.314 
** 

.485 
** 

.478 
** 

.518 
** 

.594 
** 

.385 
** 

.588** 

สมรรถนะในการ
ปฏิบัติเชิงกลยุทธ
(X4)   

.609 
** 

.417 
** 

.412 
** 

.521 
** 

.541 
** 

.266 
** 

.355 

** 

.310 
** 

.444 
** 

.532 

** 

.448 
** 

.603** 

สมรรถนะในการ
ตระหนักรับรู้เร่ือง
โลกาภิวัตน์   (X5) 

.361 
** 

.301 

** 

.492 
** 

.436 
** 

.464 
** 

.482 
** 

.351 

** 

.443 
** 

.480 
** 

.332 
** 

.316 

** 
.551** 

สมรรถนะในการ
บริหารตนเอง  
(X6) 

.346 
** 

.383 
** 

.441 
** 

.524 
** 

.533 
** 

.437 
** 

.595 
** 

.536 
** 

.589 
** 

.647 
** 

.448 
** 

.681** 

ภาพรวม (Xtot)   .485 
** 

.384 
** 

.431 

** 

586 
** 

.622 
** 

.415 
** 

.473 
** 

.437 
** 

.525 

** 

.584 

** 

.411 
** 

.665** 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 จากตารางท่ี 14 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหาร (Xtot) และการบริหารงานบุคคล (Ytot) ใน

สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงครามโดยภาพรวมมี
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ความสัมพันธ์กันสูง (rxy = .6665) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 

 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า สมรรถนะของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง  

(X6) มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  ด้านการให้ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ (Y10) 

มากท่ีสุด (rxy = .647) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 รองลงมาล าดับแรกคือ สมรรถนะของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์   (X4) 
มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  ด้านการวางแผนก าลังคน(Y1) มีค่า
ความสัมพันธ์ระดับสูง (rxy = .609) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 รองลงมาล าดับท่ีสองคือ สมรรถนะของผู้บริหาร  ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง  (X6) มี
ความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  ด้านการให้ความยุติธรรม  ความมั่นคงในงาน
(Y7) ค่าความสัมพันธ์ระดับสูง (rxy = .595) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 สมรรถนะของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (X1) มี

ความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน(Y6) มีค่า

ความสัมพันธ์น้อยท่ีสุด (rxy = .208) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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บทที่ 5  
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย

เพื่อทราบ 1) สมรรถนะของผู้บริหารในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม 2) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ก าหนดขั้นตอน 
จ านวนท้ังส้ิน 63 โรง โดยใช้สถานศึกษาเป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis)  และก าหนดผู้ให้
ข้อมูลสถานศึกษาละ 3 คน ประกอบด้วย ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือรักษาราชการแทน  จ านวน  
1 คน ครูผู้ท าหน้าท่ีหัวหน้างานฝุายบุคคล  จ านวน 1 คน  ครูผู้สอน จ านวน 1  คน  รวมผู้ให้ข้อมูล
สถานศึกษาละ 3 คน รวมผู้ให้ข้อมูลท้ังส้ิน 189 คน เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ
สมรรถนะของผู้บริหารในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม
ตามแนวคิดของเฮลรีเกล, แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel, Jackson, and Slocum) และ 

แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของคาสเต็ทเตอร์  (Castetter  )  น ามา

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ สถิติท่ีใช้คือ ค่าร้อยละ(%) ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( ̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’sproduct-moment correlation 
coefficient)  

สรุปผลการวิจัย 
 สรุปผลการวิจัย”สมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม” สรุปได้ดังนี้ 
 1. สมรรถนะของผู้บริหารในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม  โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหา
น้อย ได้แก่ สมรรถนะในการบริหารตนเอง  สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์  
สมรรถนะการท างานเป็นทีม สมรรถนะในการส่ือสาร สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ 
และสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์  
 2. การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหา
น้อย ได้แก่ การเจรจาต่อรอง  การให้ข้อมูลข่าวสาร การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง การให้ความ
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ยุติธรรม ความมั่นคงในงาน การวางแผนก าลังคน การให้ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนา การสรรหา การน าเข้าสู่หน่วยงาน และการคัดเลือก 

3. สมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ในภาพรวมมีความสัมพันธ์คล้อยตามกันในระดับสูง อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

อภิปรายผลการวิจัย 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัยครั้งนี้ มีหลายประเด็นท่ีควรน ามาพิจารณาเพื่อให้ทราบ 
สภาพท่ีแท้จริงของสมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดยสามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้  

1. จากผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยท่ีต้ังไว้ว่าอยู่ในระดับปานกลาง ท้ังนี้อาจเป็นเพราะสมรรถนะผู้บริหาร
มีความจ าเป็นในการบริหารงานสถานศึกษา ซึ่งต้องใช้ความสามารถในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ 
นโยบาย วางแผนกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา สามารถตัดสินใจบนพื้นฐานของ
ข้อมูลและหลักการได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และสามารถบริหารจัดการทรัพยากรทางการศึกษา ให้
เกิดความคุ้มค่า ความสามารถในการท างานต่างๆ เหล่านี้ ผู้บริหารสถานศึกษาจึงได้มีการพัฒนา
ตนเอง อย่างต่อเนื่อง ท้ังการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น การศึกษาดูงาน การฝึกอบรมพัฒนาความรู้ใน
ด้านต่างๆ กับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา จึงท าให้สมรรถนะผู้บริหารในสถานศึกษา โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสตรีรัตน์ ต้ังมีลาภ ได้ศึกษาเรื่องการศึกษา
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาอากาศบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2  พบว่า 1) สมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษาด้านการบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชรเขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบ
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการบริหารจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการส่ือสาร สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชรเขต 2  จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน 3) ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการบริหาร
จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ก าแพงเพชรเขต 2  จ าแนกตามประสบการณ์ด้านการบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวม  พบว่า 
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
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แตกต่างกันอย่างมี ส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 และสอดคล้องกับฉวีวรรณ ฉัตรวิไล ได้ศึกษาเรื่อง
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการด าเนินการตามมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสารเพื่อการศึกษาในสถานศึกษาสังกัดส านักงาน เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 จังหวัด
ฉะเชิงเทรา พบว่า 1) สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 6 จังหวัดฉะเชิงเทรา มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ 
การมีวิสัยทัศน์ การพัฒนาศักยภาพบุคคล ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
การบริหารท่ีดี การส่ือสารจูงใจ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การท างานเป็นทีม ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด
คือ การพัฒนาตนเอง 2) การด าเนินการตามมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อ
การศึกษาในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6  จังหวัดฉะเชิงเทรา มี
ค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมากเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ กระบวนการเรียนรู้ การ
เรียนการสอน การบริหารจัดการภายในสถานศึกษา ความร่วมมือภาครัฐ เอกชนนะชุมชน โครงสร้าง
พื้นฐาน ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ทรัพยากรการเรียนรู้ 3) สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการด าเนินการตามมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อ
การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 จังหวัดฉะเชิงเทรา ในระดับมาก 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 4)  สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการด าเนินการ
ตามมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

เขต 6  จังหวัดฉะเชิงเทรา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ การวิเคราะห์
และสังเคราะห์ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การพัฒนาตนเอง และการท างานเป็นทีม ส่วนการบริหารท่ีดี 
ส่ือสารและการจูงใจ การพัฒนาศักยภาพบุคคล และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ส่งผลต่อการ
ด าเนินการตามมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการศึกษา อย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ  และยังสอดคล้องกับ แฮมลิน (Hamlin) ได้วิจัยเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ผลการวิจัยพบว่า  คุณลักษณะท่ีเป็น สมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบด้วย 1) 
การแสดงออกถึง ความสนใจและมีส่วนร่วมกับทีมงาน 2) มีบุคลิกลักษณะท่ีดีในการจัดการองค์การ 
3) แสดงออกถึงการรักษามาตรฐานของงานโดยการติดตามอย่างใกล้ชิดให้การ ช่วยเหลือบุคลากรเมื่อ
มีความ จ าเป็น 4) ให้แนวทาง ก าลังใจและสนับสนุนผู้ร่วมงาน 5) ปรึกษาหารือร่วมกนกับคณะท างาน
ในการตัดสินใจยอมรับความคิดเห็นในการบริหารแบบมีส่วนร่วม 6) ต่ืนตัวตัวความเปล่ียนแปลง ด้าน
นวัตกรรมและพัฒนาปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลท่ีต่อต้านส่ิงใหม่ๆ จนเกิดความสมดุล 7) มี
ประสิทธิผลในการมอบหมายงาน 
 2. จากผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
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สมมติฐานการวิจัยท่ีต้ังไว้ว่าอยู่ในระดับปานกลาง  ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  มีความคล่องตัวมีอิสระใน
การบริหารจัดการ ผู้บริหารมีความรู้ ความเข้าใจในด้านการบริหารงานบุคคล และได้มีการพัฒนาเข้า
รับการอบรม ศึกษา ดูงานและศึกษาต่อในระดับสูง ท าให้ผู้บริหารเป็นผู้มีความรู้เข้าใจบทบาท
ภาระหน้าท่ีของตนเองเป็นอย่างดี มีความรับผิดชอบในการด าเนินงานของสถานศึกษาให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ จึงท าให้การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม  โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก ซึ่ งสอดคล้องกับงานวิ จัย ของ 
บังอร  บรรเทา ได้ศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเชียง
ยืน จังหวัดมหาสารคาม พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  และยังสอดคล้องกับวราพร พรมแก้วพันธ์ ได้ศึกษา
เรื่องการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ สังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปัตตานีเขต 2  พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานีเขต 2  ภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับ
มาก เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการบริหารบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานีเขต 2  ตามวุฒิการศึกษา ประสบการณ์การปฏิบัติ
ราชการ พบว่าพูดตอบแบบสอบถามท่ีมีวุฒิการศึกษา และประสบการณ์การปฏิบัติราชการต่างกัน มี
ความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลโดยรวมแตกต่างกัน ส่วนรายด้าน ด้านการสรรหาแม่คัดเลือก
บุคลากรไม่แตกต่างกัน และเมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามขนาดของสถานศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีปฏิบัติงานในสถานศึกษา ขนาด
ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ซึ่ง
สอดคล้องกับจีรภัทร เชียงทอง  ได้ศึกษาเรื่องปัญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลากร
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในพื้น ท่ีจังหวัดพระนครศรีอยุธยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 3  พบว่า 1) ปัญหาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนมัธยมศึกษาในพื้นท่ีจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 โดยรวมรายด้าน อยู่ใน
ระดับ ปานกลาง 2) เปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนมัธยมศึกษาในพื้นท่ี
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างานและขนาดโรงเรียน พบว่า โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกัน อย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ 3) แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในพื้น ท่ี
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 มีดังนี้ ควรจัดท า
ข้อมูลการก าหนดความต้องการก าลังคนไว้ล่วงหน้าเพื่อขออัตราก าลังครู  จัดประชุมช้ีแจง มอบหมาย
งาน ก าหนดบทบาทหน้าท่ีให้บุคลากรในโรงเรียนท่ีจะรับมอบหมายงานได้เข้าใจ โดยจัดสวัสดิการท่ี
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จ าเป็นขั้นพื้นฐานให้อย่างเหมาะสมและพอเพียง  โดยมีความซื่อสัตย์สุจริต ขยันหมั่นเพียร   มีการ
ช่วยเหลือและให้ข้อแนะน าในเรื่องการโอน หรือย้ายบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ไปสังกัดหน่วยงานอื่น  

  3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  โดยภาพรวมพบว่า
สมรรถนะของผู้บริหารในสถานศึกษา (Xtot) กับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา (Ytot) มี
ความสัมพันธ์กันในลักษณะคล้อยตามกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ในระดับสูง  ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมุติฐานท่ีผู้วิจัยต้ังไว้ ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากสถานศึกษาได้ให้ความส าคัญ  ซึ่งสอดคล้อง
กับภคินี มีวารา ได้ศึกษาสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
อ่างทองตามมาตรฐานวิชาชีพของคุรุสภา พบว่า 1) สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง ตามมาตรฐานวิชาชีพของคุรุสภา ในภาพรวมและรายด้านทุก
ด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุดและระดับมาก 2) ผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีเพศและประสบการณ์ต่างกัน
สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนตามมาตรฐานวิชาชีพของคุรุสภา ท้ังภาพรวมและร้าย ด้านต่างกันยังมี

นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  และสอดคล้องกับนริศ มกาพรหมวัน ได้ศึกษารูปแบบสมรรถนะผู้น า
โรงเรียนเอกชนสู่มาตรฐานสากล พบว่า   1. องค์ประกอบพัฒนาผู้น าโรงเรียนเอกชนสูง
มาตรฐานสากล  6 องค์ประกอบดังนี้ 1)  การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) 
การกระตุ้นการใช้ปรัชญา 4) ความใส่ใจต่อปัจเจกบุคคล 5) การให้รางวัลตามสถานการณ์ 6) การ
บริหารแบบความช้ืน 2. รูปแบบสมรรถนะผู้น าโรงเรียนเอกชนสู่มาตรฐานสากล มีดังนี้ คือ 1)การมี
อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ประกอบด้วย ด้านการก าหนดทิศทางของโรงเรียนให้ไปสู่ผลลัพธ์ ท่ีต้องการ 
ด้านการมีส่วนร่วมในวิสัยทัศน์และพันธกิจของโรงเรียน การการน าองค์กรสู่การจัดการความรู้ 2) การ
สร้างแรงบันดาลใจประกอบด้วย การกระตุ้นบุคลากรเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจ ด้านการ
สนับสนุนบุคลากรท่ีสร้างและมีผลงาน และส่งเติมการไฟฟูาความรู้ของนักเรียน 3) การกระตุ้นการใช้
ปรัชญา ประกอบด้วย ด้านการท างานของบุคลากรเพื่อถึงความรู้ ด้านการพัฒนานักเรียนให้เกิด
ความรู้ใหม่ ด้านการมุ่งเงินผู้เรียนด้วยวิธีการออกแบบและสร้างนวัตกรรม 4) ความใส่ใจต่อปัจเจก
บุคคล ประกอบด้วย การการสร้างสัมพันธภาพและความผูกพันระหว่างกัน ด้านการพัฒนาตนเองให้
เกิดความงอกงาม ด้านการเรียนรู้สู่การปฏิบัติด้านกระบวนการท างานของผู้เรียน 5) การให้รางวัลตาม
สถานการณ์ ประกอบด้วย ด้านการปฏิบัติงานของบุคลากรตามแผนงาน  โครงการ  กิจกรรม ให้
บรรลุวิสัยทัศน์และเปูาประสงค์ของโรงเรียน ด้านการให้รางวัลกับบุคลากรท่ีปรับปรุงผลการ
ด าเนินงานของโรงเรียน ด้านบริหารจัดการเพื่อสร้างคุณค่าให้ผู้เรียน   6) การบริหารแบบวางเฉย 
ประกอบด้วย ด้านการก าหนดมาตรฐานเพื่อน าองค์กรให้บรรลุเปูาหมาย ด้านการด าเนินการของ
โรงเรียนท่ีน าไปสู่กฎและระเบียบของนักเรียน ด้านการบริหารองค์กร ให้เป็นท่ียอมรับในด้านความ
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ซื่อสัตย์สุจริต ความน่าไว้วางใจ  ความน่าเช่ือถือ และความยุติธรรม 3. ประเมินรูปแบบสมรรถนะผู้น า
โรงเรียนเอกชนสู่มาตรฐานสากล  ในภาพรวมมีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็น
ประโยชน์อยู่ในระดับมากถึงมากท่ีสุด  และยังสอดคล้องกับภิชาพัชญ์ โหนา ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบการ
พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาในยุคประเทศไทย 4.0  พบว่า 1. องค์ประกอบสมรรถนะ
ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคประเทศไทย 4.0  มีจ านวน 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านการบริหารงาน
เชิงกลยุทธ์ 2) ด้านความรู้ 3) ด้านบุคลิกภาพ 4) ด้านการพัฒนาทีมงาน 5) ด้านการบริหารการ
เปล่ียนแปลงและ 6) ด้านการบริหารบุคคล 2. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาในยุค
ประเทศไทย 4.0 ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ส่วนได้แก่ ส่วนท่ี 1  สวนน า ส่วนท่ี 2  ส่วนเนื้อหา
และส่วนท่ี 3 ส่วนการน าไปใช้ 3. การประเมินรูปแบบพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาในยุค
ประเทศไทย 4.0  ด้านความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ โดย
ภาพรวม อยู่ในระดับมาก  และสอดคล้องกับโนรีย์  ทรัพย์โสภณ ได้ศึกษาเรื่องปัญหาและแนว
ทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดสระแก้ว สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา พบว่า การบริหารงานบุคลากร เป็นส่ิงจ า เป็น มีปัจจัยประกอบหลาย
ด้าน ควรให้มีการพัฒนาในหลาย ๆ วิธีหลายกิจกรรม ลักษณะการพัฒนาบุคลากรด าเนินการ
คล้ายคลึงกันในส่วนการพัฒนาบุคลากร ท้ังผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา มีความเห็น
สอดคล้องกันว่า ควรให้มีการส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนา บุคลากรอย่างจริงจังและมากขึ้นในทุก ๆ 
ด้าน จะเห็นได้ว่า ผลจากการพัฒนาบุคลากร  จะท าให้ บุคลากรมีประสิทธิภาพส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น   ผู้วิจัยเห็นว่า มีองค์ประกอบท่ีมีตัวแปร มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานการ
บริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา ปัญหาและแนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานบุคลากรเพื่อเพิ่มศักยภาพในการบริหารสถานศึกษาให้มีคุณภาพต่อไป 

ข้อเสนอแนะของการวิจัย 

  จากผลการวิจัยเรื่อง “สมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม” ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นประโยชน์และ
เป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้  

ข้อเสนอแนะของการวิจัยทั่วไป 

   จากผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะผู้บริหารของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อ
เป็นประโยชน์และแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้   
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1. ควรสนับสนุนโดยก าหนดเป็นนโยบายส่งเสริมสมรรถนะผู้บริหารในสถานศึกษา แล้วแปลง 
นโยบายสู่การปฏิบัติในลักษณะโครงการพัฒนาความสามารถในการก าหนดกลยุทธ์การบริหารงาน
อย่างถูกต้อง ให้ความรู้แก่ผู้บริหารและบุคลากรในสถานศึกษาเกี่ยวกับกลยุทธ์การบริหารงาน เท่ากับ
สมรรถนะด้านอื่นๆ เพื่อให้การบริหารสถานศึกษาเกิดประสิทธิผลสูงสุด  

2. จากผลการวิจัย พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดยภาพรวม ดังนั้นหน่วยงานต้นสังกัด
ควรน าผลการวิจัยไปพิจารณาประกอบการตัดสินใจในระดับนโยบาย แล้วน ามาสู่การปฏิบัติของ
ผู้บริหารแต่ละสถานศึกษา เพื่อพัฒนาและประยุกต์ใช้ให้สอดคล้องกับบริบทของ สถานศึกษาของ
ตนเอง ในการวางแผนด้านอัตราก าลัง  การสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากร  พัฒนา คุณภาพครู
สู่ความเป็นเลิศในด้านการจัดการเรียนการสอน จัดท าข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับครูและ บุคลากร วาง
แผนการพัฒนาครูรายบุคคลท้ังระบบ ก ากับติดตาม และประเมินผล น าไปสู่การ ปรับปรุงและพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาต่อไป 

 

ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยคร้ังต่อไป  

1.  ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารตามแนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการท่านอื่น

กับการบริหารงานบุคคลในพื้นท่ีอื่นๆ  

2.  ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยอื่น ๆ กับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  

  3.  ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสามารถในการเจรจาต่อรองของผู้บริหารในสถานศึกษาท่ีเกิด 

ประสิทธิผลสถานศึกษา 

  
 

 
 
 



 
 

  

รายการอ้า งอิง 

 

รายการอ้างอิง 
 

 

ภาษาไทย 

กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคล  กรุงเทพมหานคร : 
กระทรวงศึกษาธิการ, 2546.  

_________, คู่มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคล กรุงเทพมหานคร  : 
โรงพิมพ์องค์การรับส่งสินค้าและพัสดุภัณฑ์, 2546.  

กลุ่มนโยบายและแผน ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม, แผนปฏิบัติการ 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ประจ าปีงบประมาณ 2562,  
เข้าถึงเมื่อ 12 ธันวาคม 2562, เข้าถึงได้จากhttp://www.sskedarea.net/plan  
/plan62.rar 

กลุ่มสารสนเทศ ส านักนโยบายและแผนการศึกษาข้ันพื้นฐาน  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน ,ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารการศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาสมุทรสงคราม  )ออนไลน์ (เข้าถึงเมื่อ 5 สิงหาคม 2562 เข้าถึงได้จาก  
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กัญญามน อินหว่าง และขวัญหทัย ยิ้มละมั้ย, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา 
พิษณุโลก  :มหาวิทยา ลัยพิษณุโลก, 2556. 

จิตติมา อัครธิติพงศ์, “การจัดการทรัพยากรมนุษย์” เอกสารประกอบการสอนรายวิชา 3562402 
  สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

พระนครศรีอยุธยา , 2556. 
จีรภัทร เชียงทอง  ปัญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ในเขตพื้นที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา มัธยมศึกษา  
เขต 3, งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, คณะศึกษาศาสตร์,  
มหาวิทยาลัยบูรพา 2557. 
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ภาคผนวก ก 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

และรายนามผู้เชี่ยวชาญ 
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ภาคผนวก ข  

ค่าความตรงเชิงเนื้อหาของเคร่ืองมือวิจัย (IOC)  
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ตารางแสดงการพิจารณาค่าความตรง (IOC) ของเคร่ืองมือการวิจัย 
ตอนที่ 2 สมรรถนะของผู้บริหารในสถานศึกษา 

 

ข้อท่ี สมรรถนะของผู้บริหาร 
ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 

รวม ค่า IOC การพิจารณา 
1 2 3 

สมรรถนะในการสื่อสาร 

1 

ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถใช้
ทักษะการส่ือสารด้านการพูด ด้าน
การเขียน และด้านการฟัง ส่ือ
ความหมายได้อย่างถูกต้อง ชัดเจน 
และเหมาะสม 

+1 0 +1 2 0.66 ผ่านเกณฑ์ 

2 
ผู้บริหารในสถานศึกษาแสดงออกด้วย
กิริยาท่าทางและน้ าเสียงได้อย่างเหมาะสม
กับบุคคล  เวลา  และสถานการณ์ต่าง ๆ  

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

3 

ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถพูดจูง
ใจ เพื่อให้ผู้ท่ีเกี่ยวข้องเช่ือถือ ศรัทธา  
มีความคิดคล้อยตาม และปฏิบัติตาม
ค าแนะน า 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

4 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถเลือก
และใช้ส่ือ  และเทคนิควิธีการในการ
ส่ือสารได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

5 

ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถน า
แนวคิดหรือข้อสรุปจากการประชุมมา
พัฒนาคุณภาพงานด้วยหลักเหตุผล
และความถูกต้อง 
 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

6 

ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถเจรจา
ต่อรอง เพื่อขจัดและลดปัญหาความ
ขัดแย้งท่ีอาจเกิดขึ้นได้ 
 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 



  

 
 

105 

ข้อท่ี สมรรถนะของผู้บริหาร 
ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 

รวม ค่า IOC การพิจารณา 
1 2 3 

สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ   

7 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถ
วิเคราะห์นโยบายขององค์กร เพื่อ
ก าหนดแผนงานของฝุายงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

8 

ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถ
ก าหนดแนวทาง ขั้นตอนวิธีการ
ท างาน และระยะเวลาในการ
ด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุเปูาหมายของ
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

9 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถ
จัดล าดับความส าคัญของงาน 

+1 0 +1 2 0.66 ผ่านเกณฑ์ 

10 

ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถ
บริหารจัดการงานให้บรรลุเปูาหมาย
ได้อย่างมีประสิทธิภาพในระยะเวลาท่ี
ก าหนด 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

11 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถจัดหา  
จัดสรร และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

12 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถ
บริหารการเงินและงบประมาณให้
เป็นไปตามแผนท่ีก าหนด 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

13 
ผู้บริหารในสถานศึกษาก ากับติดตาม
ประเมินผลการด าเนินงานให้ส าเร็จ
ลุล่วงตามเปูาหมายท่ีต้ังไว้ 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

สมรรถนะการท างานเป็นทีม 

14 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถมี
ภาวะผู้น า สามารถสร้างทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

15 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถ +1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 
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ข้อท่ี สมรรถนะของผู้บริหาร 
ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 

รวม ค่า IOC การพิจารณา 
1 2 3 

ก าหนดเปูาหมาย บทบาท หน้าท่ี
ความรับผิดชอบของย่างชัดเจน 

16 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถ
มอบหมายงานให้สมาชิกในทีมได้
อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

17 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถสร้าง
บรรยากาศการท างานท่ีดี เกิดความ
ไว้วางใจซึ่งกนัและกัน 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

18 

ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถสร้าง
แรงจูงใจให้สมาชิกในทีม เกิดความรัก
ในงาน เกิดความสามัคคี และร่วม
ท างานให้ส าเร็จบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีต้ัง
ไว ้

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

19 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถเรียนรู้
และพัฒนาตนเองด้านการบริหารจน
เป็นท่ียอมรับ 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 

20 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถ
วิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์กร เพื่อน าสู่
การปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

21 

ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถปรับ
โครงสร้างการท างานของบุคลากร  
และวัฒนธรรมขององค์กรได้อย่าง
เหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดล้อม 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

22 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถ
ปรับตัวอย่างทันท่วงที เพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 
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ข้อท่ี สมรรถนะของผู้บริหาร 
ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 

รวม ค่า IOC การพิจารณา 
1 2 3 

23 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถ
ก าหนดแผนปฏิบัติการให้สอดคล้อง
กับกลยุทธ์ขององค์กร 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

24 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถน า
หลักการบริหารโครงการมาใช้ได้อย่าง
เหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

25 

ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถ
ควบคุม  ติดตามและประเมินผลกล
ยุทธ์ให้ส าเร็จตามท่ีเปูาหมายก าหนด
ไว้อย่างเป็นรูปธรรม 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เร่ืองโลกาภิวัตน์    

26 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถ
ปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแสโลกาภิ
วัตน์ 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

27 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถ
วิเคราะห์โอกาสและภัยคุกคามของ
กระแสโลกาภิวัตน์ได้ 

+1 0 +1 2 0.66 ผ่านเกณฑ์ 

28 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถรับรู้
แนวโน้มทางการเมือง เศรษฐกิจและ
สังคม สถานการณ์ต่าง ๆ ของโลกได้ 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

29 

ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถรับรู้
และเข้าใจถึงผลกระทบของกระแส
โลกาภิวัตน์ท่ีมีต่อสังคม เศรษฐกิจ 
และการเมือง 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

 

30 

ผู้บริหารในสถานศึกษามีความเข้าใจ

ในความแตกต่าง ด้านเช้ือชาติ ภาษา 

และวัฒนธรรมของประชากรโลก 
+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 
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ข้อท่ี สมรรถนะของผู้บริหาร 
ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 

รวม ค่า IOC การพิจารณา 
1 2 3 

สมรรถนะในการบริหารตนเอง 

31 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถ
วิเคราะห์ตนเองว่ามีจุดเด่น จุดด้อยใน
เรื่องใด 

+1 0 +1 2 0.66 ผ่านเกณฑ์ 

32 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถ
ยอมรับในจุดด้อยและน าไปพัฒนา
แก้ไขปรับปรุง และเสริมจุดเด่นท่ีมีอยู่ 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

33 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถแบ่ง
เวลาการท างานกับเวลาส่วนตัวได้
อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

34 
ผู้บริหารในสถานศึกษาตระหนักถึง
บทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบต่อ
ตนเอง องค์กร และผู้ใต้บังคับบัญชา 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

35 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถ
ท างานภายใต้ความกดดันต่าง ๆ 
เพื่อให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

36 
ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถเรียนรู้
และพัฒนาตนเอง เพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จในชีวิต 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 
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ตารางแสดงการพิจารณาค่าความตรง (IOC) ของเคร่ืองมือการวิจัย 
 

ข้อท่ี สมรรถนะของผู้บริหาร 
ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 

รวม ค่า IOC การพิจารณา 
1 2 3 

การวางแผนก าลังคน   

1 

สถานศึกษามีการส ารวจและรวบรวม
ข้อมูลท่ีเกี่ยวข้องกับบุคคล เช่นจ านวน
บุคลากรจ าแนกตามวุฒิการศึกษาและ
ความช านาญ เพื่อประกอบการพิจารณา
วางแผนก าลังคน 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

2 
สถานศึกษาการค านวณ คาดคะเนถึงลบ
ความต้องการบุคลากรไว้ล่วงหน้า โดย
จัดเป็นแผนก าลังคน 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

3 
สถานศึกษาได้ก าหนดอัตราก าลังคนให้
เหมาะสมกับจ านวนนักเรียนต่อครู 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

4 
สถานศึกษาก าหนดแผนก าลังคนโดยมี
การก าหนดต าแหน่งและความรู้ และ
ความสามารถเฉพาะต าแหน่งไว้ชัดเจน 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

5 
สถานศึกษามีการทบทวนแผนอัตรา
ก าลังคนอยู่เสมอ 

+1 0 +1 2 0.66 ผ่านเกณฑ์ 

การสรรหา 

6 
สถานศึกษามีการแต่งต้ังคณะกรรมการ
การสรรหาบุคลากรท่ีจะมาปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

7 

สถานศึกษามีการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับ
แหล่งท่ีจะได้มาซึ่งบุคคล เพื่อการ
ประชาสัมพันธ์ข่าวรับสมัครงานได้ตรง
กลุ่มเปูาหมายและท่ัวถึง 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

8 
สถานศึกษามีการก าหนดนโยบายและ
แผนในการสรรหาบุคลากร 

+1 0 +1 2 0.66 ผ่านเกณฑ์ 
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ข้อท่ี สมรรถนะของผู้บริหาร 
ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 

รวม ค่า IOC การพิจารณา 
1 2 3 

9 

สถานศึกษาร่วมมือกับโรงเรียนอื่น ๆ ใน
เขตพื้นท่ีการศึกษาหรือกลุ่มสถานศึกษา
ในการแสวงหาบุคลากรเข้าท างานใน
ต าแหน่งท่ีว่าง 

+1 +1 +1 3 1.0  

การคัดเลือก 

11 
สถานศึกษาได้ก าหนดแนวทางและวิธี
ปฏิบัติในการคัดเลือกบุคลากรไว้อย่าง
ชัดเจน 

+1 0 +1 2 0.66 ผ่านเกณฑ์ 

12 
สถานศึกษาด าเนินการคัดเลือกบุคลากร 
โดยการพิจารณาและประเมินผลจาก
หลักฐานข้อมูลของผู้สมัคร 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

13 

สถานศึกษามีการก าหนดกระบวนการ
คัดเลือก และด าเนินการคัดเลือกตาม
กระบวนการ โดยใช้วิธีการท่ีหลากหลาย 
เช่น การสอบความรู้ความสามารถ สอบ
สัมภาษณ์ สอบถาม 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

14 
สถานศึกษามีการก าหนดขั้นตอนการ
บรรจุบุคลากร และด าเนินการตาม
ขั้นตอนท่ีก าหนด 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

การน าเข้าสู่หน่วยงาน 

15 

สถานศึกษาจัดให้มีการปฐมนิเทศ
บุคลากรใหม่เกี่ยวกับ ระเบียบกฎเกณฑ์ 
การปรับตัวเข้าระบบสถานศึกษา การ
ปรับเข้าต าแหน่งงาน และการปรับตัวเอง 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

16 
ผู้บริหารในสถานศึกษาและหัวหน้างานมีการให้
ค าแนะน าการปฏิบัติงานแก่บุคลากรใหม่ +1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 
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ข้อท่ี สมรรถนะของผู้บริหาร 
ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 

รวม ค่า IOC การพิจารณา 
1 2 3 

17 
สถานศึกษาได้มอบเอกสาร  คู่มือการ
ท างาน  ระเบียบกฎเกณฑ์ของ
สถานศึกษาแก่บุคลากรใหม่ 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

18 
สถานศึกษาจัดให้ผู้มีความรู้ความช านาญ
มาเป็นพี่เล้ียงแก่บุคลากรในการท างาน +1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

19 
สถานศึกษาได้ติดตามสอบถามปัญหาการ
ปฏิบัติงานให้มีความเป็นกันเอง และ
ความช่วยเหลือแก่บุคลากรใหม่อยู่เสมอ 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

การพัฒนา 

20 
สถานศึกษาจัดมีคณะกรรมการเพื่อ
รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรของ
สถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

21 
สถานศึกษามีการก าหนดแผนงาน 
โครงการ กิจกรรรม เพื่อการพัฒนา
บุคลากรไว้อย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

22 

สถานศึกษามีการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 
เจตคติท่ีดีในการท างานของบุคลากร ด้วย
วิธีการต่างๆ เช่น การสอนงาน การอบรม 
ประชุม สัมมนา การไปศึกษาต่อตาม
แผนงาน โครงการ กิจกรรมท่ีก าหนดไว ้

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

23 
สถานศึกษามีการประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรและน าสู่การปรับปรุง พัฒนา 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

24 
สถานศึกษาได้จัดต้ังคณะกรรมการเพื่อ
ท างานประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

25 
สถานศึกษามีการก าหนดวัตถุประสงค์และ
แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 
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ข้อท่ี สมรรถนะของผู้บริหาร 
ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 

รวม ค่า IOC การพิจารณา 
1 2 3 

26 
สถานศึกษามีการแจ้งวัตถุประสงค์ วิธีการ
และหลักเกณฑ์การประเมินให้บุคลากร
ทราบล่วงหน้า 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

27 
สถานศึกษาด าเนินการประเมินผลตาม
วิธีการและหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

28 
สถานศึกษามีการแจ้งผลการประเมินให้
บุคลากรทราบ 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

29 
สถานศึกษามีการน าผลการประเมินไปใช้
ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรหรือ
คัดเลือกบุคลากรในครั้งต่อไป 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

การให้ความยุติธรรม ความม่ันคงในงาน 

30 
สถานศึกษาจัดให้บุคลากรได้รับ
ค่าตอบแทน สวัสดิการ ผลประโยชน์อัน
พึงได้ตามสิทธิและหน้าท่ีของบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

31 
ผู้บริหารในสถานศึกษาเปิดโอกาสให้
บุคลากรท างาน หรือแสดงความคิดเห็น
ได้โดยอิสระอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

32 
ผู้บริหารในสถานศึกษามีความยุติธรรม 
ในการมอบหมายงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

33 
ผู้บริหารในสถานศึกษามีความยุติธรรมใน
การพิจารณาแก้ไขปัญหาหรือข้อขัดแย้งท่ี
เกิดขึ้น 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

34 
ผู้บริหารในสถานศึกษามีความยุติธรรม 
ในการให้บุคลากรพ้นจากหน้าท่ี 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

35 
สถานศึกษาจัดท าคู่มือเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
การมาสาย การลา การขาดงาน ให้บุคลากร
ทราบและถือปฏิบัติ 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 
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ข้อท่ี สมรรถนะของผู้บริหาร 
ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 

รวม ค่า IOC การพิจารณา 
1 2 3 

36 
สถานศึกษาจัดท าคู่มือเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน การมาสาย การลา การขาด
งาน ให้บุคลากรทราบและถือปฏิบัติ 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

37 
สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากร มีสุขภาพ
ท่ีดี เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี การ
ออกก าลังกายอย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

38 

สถานศึกษามีการดูแลจัดสถานท่ีให้มั่นคง 
แข็งแรง สวยงาม สะอาด และมีส่ิงอ านวย
ความสะดวกท่ีเพียงพอต่อการท างานของ
บุคลากร 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

การให้ข้อมูลข่าวสาร 

39 

สถานศึกษามีการจัดท าแฟูมข้อมูลของ
บุคลากรท่ีเป็นปัจจุบัน เช่น ข้อมูลส่วนตัว 
ประวัติการปฏิบัติงาน ผลงาน และเก็บ
เป็นข้อมูลส่วนบุคคล 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

40 
สถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีเป็น
เจ้าของข้อมูลสามารถตรวจสอบข้อมูล
ของตนเองได้ตลอดเวลา 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

41 

สถานศึกษามีการส่ือสารให้บุคลากรทราบ
ความเคล่ือนไหวของ 
การบริหารโดยช่องทางท่ีหลากหลาย เช่น 
การประชุม การติดปูายประกาศ 
ประชาสัมพันธ์ 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

42 

สถานศึกษามีการให้บริการข้อมูลท่ีเป็น
ประโยชน์แก่บุคลากรในด้านการ
ปฏิบัติงาน หรือการปฏิบัติตน เช่น 
ความรู้ทางวิชาการ วิชาชีพ การดูแล
รักษาสุขภาพ 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 
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ข้อท่ี สมรรถนะของผู้บริหาร 
ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 

รวม ค่า IOC การพิจารณา 
1 2 3 

การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ 

43 

สถานศึกษามีการก าหนดค่าตอบแทน 
สวัสดิการต่างๆ ไว้อย่างชัดเจน เช่น 
เงินเดือน ค่ารักษาพยาบาล เงินประจ า
ต าแหน่ง เป็นต้น 

+1 -1 +1 2 0.66 ผ่านเกณฑ์ 

44 สถานศึกษามีการก าหนดหลักเกณฑ์การ

ขึ้นเงินเดือนอย่างชัดเจน +1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

45 

สถานศึกษาแจ้งรายละเอียดเกี่ยวกับ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ท่ี
บุคลากรมีสิทธิได้รับให้บุคลากรทุกคน
ทราบ 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

46 
ครูร่วมรับผลท่ีเกิดขึ้นจากการกระท านั้นๆ 
อย่างสร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

การเจรจาต่อรอง 

47 

ผู้บริหารในสถานศึกษาเปิดโอกาสให้
บุคลากรสามารถระบุและต่อรองอัตรา
เงินเดือน ผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ ตาม
ความรู้ ประสบการณ์ ความสามารถ
พิเศษได้ก่อนการจ้างงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

48 

ผู้บริหารในสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากร
สามารถเจรจาต่อรองงบประมาณท่ีจะน ามาใช้
ในการจัดการเรียนการสอน หรือการด าเนิน
โครงการต่าง ๆ  

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

49 

บุคลากรในสถานศึกษาสามารถเจราจา
กับผู้บริหารสถานศึกษาได้เมื่อต้องการ
ศึกษาต่อ ศึกษาดูงาน อบรม ประชุม หรือ
สัมมนา 

+1 +1 +1 3 1.0 ผ่านเกณฑ์ 

 



  

 
 

115 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

ภาคผนวก ค  

หนังสือหน่วยงานขอทดลองเคร่ืองมือ  

และรายชื่อโรงเรียนขอทดลองเคร่ืองมือ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 
 

116 

 
  



  

 
 

117 

รายชื่อโรงเรียนทดลองเคร่ืองมือ 
จ านวน 10 แห่ง 

 
1. โรงเรียนวัดราษฎร์รงัสรรค์   ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
2. โรงเรียนอนุบาลสมุทรสาคร  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
3. โรงเรียนบ้านบางน้ าจืด   ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
4. โรงเรียนอนุบาลบ้านแพ้ว  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
5. โรงเรียนบ้านวัดคลองครุ  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
6. โรงเรียนวัดบางหญ้าแพรก  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
7. โรงเรียนวัดบางปลา   ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
8. โรงเรียนวัดศรีเมือง   ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
9. รงเรียนวัดโรงเข้   ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
10. โรงเรียนวัดกาหลง (พึ่งสุนทรอุทิศ) ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
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ภาคผนวก ง  

ค่าความเชื่อม่ันของเคร่ืองมือวิจัย 
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Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

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

 
 

 
 

 
Item Statistics 

 Mean 
Std. 

Deviation N 

x1.1 4.0667 .86834 30 
x1.2 3.8333 .83391 30 
x1.3 3.5667 .72793 30 
x1.4 3.3000 .98786 30 
x1.5 3.4333 1.07265 30 
x1.6 4.2667 .73968 30 
x2.1 4.3333 .66089 30 
x2.2 4.2333 .50401 30 
x2.3 3.3000 1.31700 30 
x2.4 3.8000 1.12648 30 
x2.5 4.2667 .52083 30 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 

Items N of Items 

.773 .773 85 
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x2.6 4.0667 .69149 30 
x2.7 3.9333 .82768 30 
x3.1 3.8667 .77608 30 
x3.2 4.5000 .57235 30 
x3.3 4.2333 .89763 30 
x3.4 4.2333 .89763 30 
x3.5 4.2667 .90719 30 
x3.6 4.2333 .97143 30 
x4.1 4.2667 .98027 30 
x4.2 4.0667 1.01483 30 
x4.3 4.2333 .97143 30 
x4.4 4.2000 .99655 30 
x4.5 4.5000 .90019 30 
x5.1 4.1667 .98553 30 
x5.2 4.3000 .79438 30 
x5.3 4.2333 .85836 30 
x5.4 4.2333 .77385 30 
x6.1 4.0667 .86834 30 
x6.2 4.4333 .77385 30 
x6.3 4.3000 .70221 30 
x6.4 4.2000 .80516 30 
x6.5 4.3667 .66868 30 
y1.1 4.4000 .56324 30 
y1.2 4.3333 .75810 30 
y1.3 4.2000 1.03057 30 
y1.4 4.2333 .85836 30 
y1.5 4.1667 .79148 30 
y2.1 4.1000 .95953 30 
y2.2 4.0333 .88992 30 
y2.3 4.5333 .77608 30 
y2.4 4.2000 .80516 30 
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y2.5 4.3667 .61495 30 
y3.1 4.1000 .84486 30 
y3.2 4.0667 .86834 30 
y3.3 4.3333 .75810 30 
y4.1 4.5333 .50742 30 
y4.2 3.7333 1.14269 30 
y4.3 3.4000 1.47625 30 
y4.4 4.3667 1.03335 30 
y5.1 4.2333 .43018 30 
y5.2 4.0000 .83045 30 
y5.3 4.1667 .64772 30 
y5.4 4.4667 .73030 30 
y6.1 3.6333 .92786 30 
y6.2 4.4333 .85836 30 
y6.3 4.5000 .82001 30 
y6.4 4.8000 .55086 30 
y6.5 4.9000 .30513 30 
y6.6 4.7333 .44978 30 
y7.1 4.6667 .47946 30 
y7.2 4.8000 .40684 30 
y7.3 4.7667 .43018 30 
y7.4 4.7667 .43018 30 
y7.5 4.6000 .49827 30 
y8.1 4.6667 .47946 30 
y8.2 4.5000 .50855 30 
y8.3 4.6333 .49013 30 
y8.4 4.6333 .49013 30 
y9.1 4.6333 .49013 30 
y9.2 4.5667 .50401 30 
y9.3 4.7333 .44978 30 
y9.4 4.6333 .49013 30 
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y10.1 4.6333 .49013 30 
y10.2 4.6333 .49013 30 
y10.3 4.6333 .49013 30 
y10.4 4.7000 .46609 30 
y11.1 4.7333 .44978 30 
y11.2 4.6667 .47946 30 
y11.3 4.6667 .47946 30 
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ภาคผนวก จ  
หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล และรายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 
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ภาคผนวก ฉ  

แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
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รายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างจ านวน 63 โรงเรียน 
ท่ี โรงเรียน สังกัด 

อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม  
1 วัดดาวโด่ง(เอิบวิทยาคม) สพป.สมุทรสงคราม 
2 วัดคลองโคน สพป.สมุทรสงคราม 
3 วัดธรรมประสิทธิ์ สพป.สมุทรสงคราม 
4 วัดท้ายหาด(พลอยเจียเส็ง) สพป.สมุทรสงคราม 
5 บ้านคลองบางกก สพป.สมุทรสงคราม 
6 วัดธรรมาวุธาราม(ประชารัฐสมุทรการอุปถัมภ์) สพป.สมุทรสงคราม 
7 วัดลาดเป้ง สพป.สมุทรสงคราม 
8 ไทยรัฐวิทยา 70(บ้านบางแก้ว) สพป.สมุทรสงคราม 
9 วัดศรีสุวรรณคงคาราม(ราษฎร์สงเคราะห์) สพป.สมุทรสงคราม 
10 วัดบางขันแตก(บ าเพ็ญอยู่รังสฤษด์ิ) สพป.สมุทรสงคราม 
11 วัดธรรมสถิต์ิวราราม(ธรรมวิถีสามัคคีราษฎร์อุทิศ) สพป.สมุทรสงคราม 
12 วัดศรัทธาธรรม สพป.สมุทรสงคราม 
13 วัดบางจะเกร็ง(ประโชตประชานุกูล) สพป.สมุทรสงคราม 
14 บ้านฉู่ฉ่ี สพป.สมุทรสงคราม 
15 วัดคู้สนามจันทร์(สามัคคีราษฎร์รังสรรค์) สพป.สมุทรสงคราม 
16 วัดจันทร์เจริญสุข สพป.สมุทรสงคราม 
17 วัดช่องลม(ธรรมโชติ) สพป.สมุทรสงคราม 
18 วัดโรงธรรม มิตรภาพที่ 70 สพป.สมุทรสงคราม 
19 วัดปากลัด(ผลาคารบ ารุงวิทย์) สพป.สมุทรสงคราม 
20 เมืองสมุทรสงคราม สพป.สมุทรสงคราม 
21 อนุบาลสมุทรสงคราม สพป.สมุทรสงคราม 
22 บ้านลาดใหญ่สามัคคี สพป.สมุทรสงคราม 
23 วัดน้อยแสงจันทร์(จันทร์ศิริวิทยาคาร) สพป.สมุทรสงคราม 
24 วัดบางประจันต์(หวังเจริญราษฎรน์ุกูล) สพป.สมุทรสงคราม 
25 วัดสวนแก้ว สพป.สมุทรสงคราม 
26 บ้านเขตเมือง สพป.สมุทรสงคราม 
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ท่ี โรงเรียน สังกัด 
27 บ้านตะวันจาก สพป.สมุทรสงคราม 
28 บ้านลาดใหญ่ สพป.สมุทรสงคราม 
29 วัดปากสมุทร(ไวยวุฒิชนานุสรณ์) สพป.สมุทรสงคราม 
อ าเภอบางคนท ี
30 อนุบาลวัดเกาะใหญ่(เล้ียงล้อมอนุกูล) สพป.สมุทรสงคราม 
31 วัดปากง่าม(ผ่องสอาดราษฎร์นุกูล) สพป.สมุทรสงคราม 
32 วัดบางน้อย(แจ่มประชานุกูล) สพป.สมุทรสงคราม 
33 ศาลจ้าวอาม้า สพป.สมุทรสงคราม 
34 วัดดอนมะโนรา(รังสิยานุกูล) สพป.สมุทรสงคราม 
35 วัดตรีจินดาวัฒนาราม(เฉลิมรัฐราษฎร์นุกูล) สพป.สมุทรสงคราม 
36 วัดบางคนทีใน(วามโกประชานุกูล) สพป.สมุทรสงคราม 
37 วัดเจริญสุขาราม(วัฒนานุวรรตน)์ สพป.สมุทรสงคราม 
38 วัดแก่นจันทน์(จันทร์ เอียง ทับทิมราษฎร์บ ารุง) สพป.สมุทรสงคราม 
39 คลองตาจ่า(คงจีบอุทิศ) สพป.สมุทรสงคราม 
40 ศาลแม่อากาศ(โรจน์มณี) สพป.สมุทรสงคราม 
41 วัดปราโมทย์(พิศสะอาดราษฎร์อ ารุง) สพป.สมุทรสงคราม 
42 วัดเกตการาม(พรหมสุวัฒน์วิทยาคาร) สพป.สมุทรสงคราม 
อ าเภออัมพวา 
43 วัดปากน้ า(อมรวิมลจันทร์) สพป.สมุทรสงคราม 
44 วัดเทพประสิทธิ์คณาวาส(ฉ่ าบุญรอดชนูทิศ) สพป.สมุทรสงคราม 
45 วัดมณีสรรค์(ไสวประชานุสรณ์) สพป.สมุทรสงคราม 
46 วัดบางแคกลาง(ไพลประชานุกูล) สพป.สมุทรสงคราม 
47 วัดปรกสุธรรมาราม(สามัคคีพิทยาคาร) สพป.สมุทรสงคราม 
48 วัดสาธุชนาราม(สินประชานุกูล) สพป.สมุทรสงคราม 
49 บ้านบางนางล่ี(กมลราษฎร์สามัคคี) สพป.สมุทรสงคราม 
50 วัดประชาโฆสิตาราม (สมบูรณ์ตาบอุทิศวิทยา) สพป.สมุทรสงคราม 
51 วัดส่ีแยกราษฎร์บ ารุง สพป.สมุทรสงคราม 
52 วัดอมรวดี(อมรวิทยาคาร) สพป.สมุทรสงคราม 
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ท่ี โรงเรียน สังกัด 
53 วัดโคกเกตุ(เสริมสมบูรณ์วงศ์) สพป.สมุทรสงคราม 
54 บ้านคลองสมบูรณ์ สพป.สมุทรสงคราม 
55 บ้านแพรกหนามแดง สพป.สมุทรสงคราม 
56 บ้านดอนจ่ัน(วาศน์เจริญเรือนอุทิศ) สพป.สมุทรสงคราม 
57 วัดเขายี่สาร(ประมุขเวชกิจ) สพป.สมุทรสงคราม 
58 วัดช่องลมวรรณาราม(สมุทรประชานุกูล) สพป.สมุทรสงคราม 
59 ทีปังกรวิทยาพัฒน์(วัดประดู่) ในพระราชูปถัมภ์ฯ สพป.สมุทรสงคราม 
60 วัดบางนางล่ีใหญ่(บริษัทเกลือไทยสงเคราะห์) สพป.สมุทรสงคราม 
61 วัดวรภูมิ(วรไวทยาวาส) สพป.สมุทรสงคราม 
62 วัดเสด็จ(สุทธิวิทยานุสรณ์) สพป.สมุทรสงคราม 
63 วัดแก้วเจริญ(เฟื้อบ ารุง) สพป.สมุทรสงคราม 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เร่ือง 

สมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 

.......................................................................................................

......................................................... 

ค าช้ีแจง  แบบสอบถามฉบับนี้  มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับ

การวิจัยเรื่อง  สมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  ซึ่งข้อมูลท่ีได้จากความคิดเห็นของท่านมีค่าอย่างยิ่งต่อ

การวิจัยนี้  ข้อมูลท่ีท่านตอบถือเป็นความลับและขอรับรองว่าจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานหรือ

สถานศึกษาของท่านแต่ประการใด  โดยผู้วิจัยจะน าไปวิเคราะห์ในภาพรวม  จึงขอความกรุณาโปรด

ตอบให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริง 

 ผู้ตอบแบบสอบถามในแต่ละสถานศึกษา   มีท้ังส้ิน    3  คน ประกอบด้วย 1) ผู้อ านวยการ

สถานศึกษาหรืรักษาราชการแทน  จ านวน  1 คน 2) ครูผู้ท าหน้าท่ีหัวหน้างานฝุายบุคคล  จ านวน  1 

คน  และ3) ครูผู้สอน  จ านวน  1 คน (ตอบคนละ 1 ฉบับ) 

 แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น   3  ตอน  ดังนี้ 

  ตอนท่ี  1  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหาร 

  ตอนท่ี  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 ผู้วิจัยหวังเป็นย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือและความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดีในการตอบ

แบบสอบถามเป็นอย่างดี  และโปรดตอบแบบสอบถามให้ครบท้ัง  3  คน  กรุณาอย่าเว้นข้อใดข้อหนึ่ง  

เพราะค าตอบท่ีได้จะไม่สมบูรณ์และไม่สามารถน าไปใช้ ให้เกิดประโยชน์อย่างแท้จริงได้  จึง

ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

นางสาวพิชามญช์ุ  ลาวชัย 

นักศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ตอนที่  1  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่อง   หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพทั่วไปเกี่ยวกับตัวท่าน 

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1 เพศ 
  ชาย 
  หญิง 

2 อายุ 
  ไม่เกิน  30  ปี 
  31-40  ปี 
  41-50  ปี 
  51-60  ปี 
  60  ปีข้ึนไป 

3 ระดับการศึกษา 
  ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท 
  ปริญญาเอก 

4 ต าแหน่งปัจจุบัน 
  ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือรักษาราชการแทน 
  ครูผู้ท าหน้าท่ีหัวหน้างานฝุายบุคคล 
  ครูผู้สอน 

5 ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน 
  ไม่เกิน  5  ปี 
  6-10  ปี 
  11-15  ปี 
  16-20  ปี 
  20 ปีข้ึนไป 
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ตอนที่  2  แบบสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะของผู้บริหารในสถานศึกษา 
ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาข้อค าถามในแบบสบถามแต่ละข้อ  แล้วประเมินรายการต่าง ๆ  โดยท า
เครื่องหมาย    ลงในช่องว่าง  ท่ีตรงกับสภาพความเป็นจริงตามความคิดเห็นของท่าน 

ระดับท่ี 5 หมายถึง  สมรรถนะของผู้บริหารในสถานศึกษา  อยู่ในระดับมากท่ีสุด  
ระดับ  4  หมายถึง  สมรรถนะของผู้บริหารในสถานศึกษา  อยู่ในระดับมาก 
ระดับ  3  หมายถึง  สมรรถนะของผู้บริหารในสถานศึกษา  อยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ  2  หมายถึง  สมรรถนะของผู้บริหารในสถานศึกษา  อยู่ในระดับน้อย 
ระดับ  1  หมายถึง  สมรรถนะของผู้บริหารในสถานศึกษา  อยู่ในระดับน้อย 

 
ข้อ สมรรถนะของผู้บริหาร ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
สมรรถนะในการสื่อสาร  (×1( 

1 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถใช้ทักษะการส่ือสารด้านการ
พูด  ด้านการเขียน  และด้านการฟัง  ส่ือความหมายได้อย่าง
ถูกต้อง  ชัดเจน  และเหมาะสม 

     

2 ผู้บริหารในสถานศึกษาแสดงออกด้วยกิริยาท่าทางและ
น้ าเสียงได้อย่างเหมาะสมกับบุคคล  เวลา  และสถานการณ์
ต่าง ๆ 

     

3 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถพูดจูงใจ  เพื่อให้ผู้ท่ีเกี่ยวข้อง
เช่ือถือ  ศรัทธา  มีความคิดคล้อยตาม  และปฏิบัติตาม
ค าแนะน า 

     

4 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถเลือกและใช้ส่ือ  และเทคนิค
วิธีการในการส่ือสารได้อย่างเหมาะสม 

     

5 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถน าแนวคิดหรือข้อสรุปจาก
การประชุมมาพัฒนาคุณภาพงานด้วยหลักเหตุผลและความ
ถูกต้อง 

     

6 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถเจรจาต่อรอง  เพื่อขจัดและ
ลดปัญหาความขัดแย้งท่ีอาจเกิดขึ้นได้ 

     

สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ  (×2( 
7 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์นโยบายขององค์กร       
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ข้อ สมรรถนะของผู้บริหาร ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

เพื่อก าหนดแผนงานของฝุายงาน 
8 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถก าหนดแนวทาง  ขั้นตอน

วิธีการท างาน  และระยะเวลาในการด าเนินงาน  เพื่อให้
บรรลุเปูาหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

9 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน      
10 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถบริหารจัดการงานให้บรรลุ

เปูาหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพในระยะเวลาท่ีก าหนด 
     

11 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถจัดหา  จัดสรร  และใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

     

12 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถบริหารการเงินและ
งบประมาณให้เป็นไปตามแผนท่ีก าหนด 

     

13 ผู้บริหารในสถานศึกษาก ากับติดตามประเมินผลการ
ด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเปูาหมายท่ีต้ังไว้ 

     

สมรรถนะการท างานเป็นทีม  (×3( 
14 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถมีภาวะผู้น า  สามารถสร้าง

ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
     

15 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถก าหนดเปูาหมาย  บทบาท  
หน้าท่ีความรับผิดชอบของย่างชัดเจน 

     

16 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถมอบหมายงานให้สมาชิกใน
ทีมได้อย่างเหมาะสม 

     

17 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถสร้างบรรยากาศการท างานท่ี
ดี  เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

     

18 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกใน
ทีม  เกิดความรักในงาน  เกิดความสามัคคี  และร่วมท างาน
ให้ส าเร็จบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีต้ังไว้ 

     

19 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองด้าน
การบริหารจนเป็นท่ียอมรับ 

     

สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (×4( 
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ข้อ สมรรถนะของผู้บริหาร ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

20 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์กร     
เพื่อน าสู่การปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพ 

     

21 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถปรับโครงสร้างการท างาน
ของบุคลากร  และวัฒนธรรมขององค์กรได้อย่างเหมาะสม
กับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม 

     

22 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถปรับตัวอย่างทันท่วงที  เพื่อ
รองรับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม 

     

23 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถก าหนดแผนปฏิบัติการให้
สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร 

     

24 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถน าหลักการบริหารโครงการ
มาใช้ได้อย่างเหมาะสม 

     

25 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถควบคุม  ติดตามและ
ประเมินผลกลยุทธ์ให้ส าเร็จตามท่ีเปูาหมายก าหนดไว้อย่าง
เป็นรูปธรรม 

     

สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เร่ืองโลกาภิวัตน์ (×5( 
26 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับ

กระแสโลกาภิวัตน์ 
     

27 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์โอกาสและภัย
คุกคามของกระแสโลกาภิวัตน์ได้ 

     

28 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถรับรู้แนวโน้มทางการเมือง 
เศรษฐกิจและสังคม สถานการณ์ต่าง ๆ ของโลกได้ 

     

29 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถรับรู้และเข้าใจถึงผลกระทบ
ของกระแสโลกาภิวัตน์ท่ีมีต่อสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 

     

30 ผู้บริหารในสถานศึกษามีความเข้าใจในความแตกต่าง ด้าน
เช้ือชาติ ภาษา และวัฒนธรรมของประชากรโลก 

     

สมรรถนะในการบริหารตนเอง  (×6( 
31 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์ตนเองว่ามีจุดเด่น 

จุดด้อยในเรื่องใด  
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ข้อ สมรรถนะของผู้บริหาร ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

32 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถยอมรับในจุดด้อยและน าไป
พัฒนาแก้ไขปรับปรุง และเสริมจุดเด่นท่ีมีอยู่ 

     

33 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถแบ่งเวลาการท างานกับเวลา
ส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม 

     

34 ผู้บริหารในสถานศึกษาตระหนักถึงบทบาทหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบต่อตนเอง องค์กร และผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

35 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถท างานภายใต้ความกดดัน
ต่าง ๆ เพื่อให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

     

36 ผู้บริหารในสถานศึกษาสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
เพื่อให้ประสบความส าเร็จในชีวิต 
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ตอนที่  3  แบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาข้อค าถามในแบบสอบถามแต่ละข้อ  แล้วประเมินรายการต่าง ๆ  โดยท า

เครื่องหมาย    ลงในช่องว่าง  ท่ีตรงกับสภาพความเป็นจริงตามความคิดเห็นของท่าน 

 ระดับ  5  หมายถึง  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

 ระดับ  4  หมายถึง  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  อยู่ในระดับมาก 

 ระดับ  3  หมายถึง  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  อยู่ในระดับปานกลาง 

 ระดับ  2  หมายถึง  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  อยู่ในระดับน้อย 

 ระดับ  1  หมายถึง  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

ข้อ การบริหารงานบุคคล ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

การวางแผนก าลังคน  (y1( 
1 สถานศึกษามีการส ารวจและรวบรวมข้อมูลท่ีเกี่ยวข้องกับ

บุคคล  เช่นจ านวนบุคลากรจ าแนกตามวุฒิการศึกษา  และ
ความ  ช านาญ  เพื่อประกอบการพิจารณาวางแผนก าลังคน 

     

2 สถานศึกษาการค านวณ  คาดคะเน ถึงลบความต้องการ
บุคลากรไว้ล่วงหน้า โดยจัดเป็นแผนก าลังคน  

     

3 สถานศึกษาได้ก าหนดอัตราก าลังคนให้เหมาะสมกับจ านวน
นักเรียนต่อครู 

     

4 สถานศึกษาก าหนดแผนก าลังคนโดยมีการก าหนดต าแหน่ง
และความรู้ และความสามารถเฉพาะต าแหน่งไว้ชัดเจน 

     

5 สถานศึกษามีการทบทวนแผนอัตราก าลังคนอยู่เสมอ      
การสรรหา (y2( 

6 สถานศึกษามีการแต่งต้ังคณะกรรมการการสรรหาบุคลากรท่ี
จะมาปฏิบัติงาน 

     

7 สถานศึกษามีการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับแหล่งท่ีจะได้มาซึ่ง
บุคคล เพื่อการประชาสัมพันธ์ข่าวรับสมัครงานได้ตรง
กลุ่มเปูาหมายและท่ัวถึง 

     

8 สถานศึกษามีการก าหนดนโยบายและแผนในการสรรหา      



  

 
 

136 

ข้อ การบริหารงานบุคคล ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

บุคลากร 
9 สถานศึกษามีการก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ รับสมัครและ

คัดเลือกบุคลากร 
     

10 สถานศึกษาร่วมมือกับโรงเรียนอื่น ๆ ในเขตพื้นท่ีการศึกษา
หรือกลุ่มสถานศึกษาในการแสวงหาบุคลากรเข้าท างานใน
ต าแหน่งท่ีว่าง 

     

การคัดเลือก (y3( 
11 สถานศึกษาได้ก าหนดแนวทางและวิธีปฏิบัติในการคัดเลือก

บุคลากรไว้อย่างชัดเจน 
     

12 สถานศึกษาด าเนินการคัดเลือกบุคลากร โดยการพิจารณา
และประเมินผลจากหลักฐานข้อมูลของผู้สมัคร 

     

13 สถานศึกษามีการก าหนดกระบวนการคัดเลือก และ
ด าเนินการคัดเลือกตามกระบวนการ โดยใช้วิธีการที่
หลากหลาย เช่น การสอบความรู้ความสามารถ สอบ
สัมภาษณ์ สอบถาม  

     

14 สถานศึกษามีการก าหนดขั้นตอนการบรรจุบุคลากร และ
ด าเนินการตามข้ันตอนท่ีก าหนด 

     

การน าเข้าสู่หน่วยงาน (y4( 
15 สถานศึกษาจัดให้มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่เกี่ยวกับ 

ระเบียบกฎเกณฑ์ การปรับตัวเข้าระบบสถานศึกษา การ
ปรับเข้าต าแหน่งงาน และการปรับตัวเอง 

     

16 ผู้บริหารในสถานศึกษาและหัวหน้างานมีการให้ค าแนะน า
การปฏิบัติงานแก่บุคลากรใหม่ 

     

17 สถานศึกษาได้มอบเอกสาร  คู่มือการท างาน  ระเบียบ
กฎเกณฑ์ของสถานศึกษาแก่บุคลากรใหม่ 

     

18 สถานศึกษาจัดให้ผู้มีความรู้ความช านาญมาเป็นพี่เล้ียงแก่
บุคลากรในการท างาน  

     

19 สถานศึกษาได้ติดตามสอบถามปัญหาการปฏิบัติงานให้มี      
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ข้อ การบริหารงานบุคคล ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ความเป็นกันเอง และความช่วยเหลือแก่บุคลากรใหม่อยู่
เสมอ 

การพัฒนา (y5( 
20 สถานศึกษาจัดมีคณะกรรมการเพื่อรับผิดชอบการพัฒนา

บุคลากรของสถานศึกษา 
     

21 สถานศึกษามีการก าหนดแผนงาน โครงการ กิจกรรรม เพื่อ
การพัฒนาบุคลากรไว้อย่างชัดเจน 

     

22 สถานศึกษามีการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ เจตคติท่ีดีในการ
ท างานของบุคลากร ด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การสอนงาน 
การอบรม ประชุม สัมมนา การไปศึกษาต่อตามแผนงาน 
โครงการ กิจกรรมท่ีก าหนดไว ้

     

23 สถานศึกษามีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรและน าสู่
การปรับปรุง พัฒนา 

     

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (y6( 
24 สถานศึกษาได้จัดต้ังคณะกรรมการเพื่อท างานประเมินผล

การปฏิบัติงานบุคลากร 
     

25 สถานศึกษามีการก าหนดวัตถุประสงค์และแผนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

26 สถานศึกษามีการแจ้งวัตถุประสงค์ วิธีการและหลักเกณฑ์
การประเมินให้บุคลากรทราบล่วงหน้า 

     

27 สถานศึกษาด าเนินการประเมินผลตามวิธีการและหลักเกณฑ์
ท่ีก าหนด 

     

28 สถานศึกษามีการแจ้งผลการประเมินให้บุคลากรทราบ       
29 สถานศึกษามีการน าผลการประเมินไปใช้ในการวางแผน

พัฒนาบุคลากรหรือคัดเลือกบุคลากรในครั้งต่อไป 

     

การให้ความยุติธรรม ความม่ันคงในงาน (y7( 
30 สถานศึกษาจัดให้บุคลากรได้รับค่าตอบแทน สวัสดิการ 

ผลประโยชน์อันพึงได้ตามสิทธิและหน้าท่ีของบุคลากร 
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ข้อ การบริหารงานบุคคล ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

31 ผู้บริหารในสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรท างาน หรือ
แสดงความคิดเห็นได้โดยอิสระอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

     

32 ผู้บริหารในสถานศึกษามีความยุติธรรม ในการมอบหมาย
งาน 

     

33 ผู้บริหารในสถานศึกษามีความยุติธรรมในการพิจารณาแก้ไข
ปัญหาหรือข้อขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น 

     

34 ผู้บริหารในสถานศึกษามีความยุติธรรม ในการให้บุคลากร
พ้นจากหน้าท่ี  

     

การปฏิบัติงานอย่างต่อเนือ่ง (y8( 
35 สถานศึกษาจัดท าคู่มือเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การมาสาย 

การลา การขาดงาน ให้บุคลากรทราบและถือปฏิบัติ 
     

36 สถานศึกษาจัดท าคู่มือเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การมาสาย 
การลา การขาดงาน ให้บุคลากรทราบและถือปฏิบัติ 

     

37 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากร มีสุขภาพที่ดี เช่น การตรวจ
สุขภาพประจ าปี การออกก าลังกายอย่างสม่ าเสมอ 

     

38 สถานศึกษามีการดูแลจัดสถานท่ีให้มั่นคง แข็งแรง สวยงาม 
สะอาด และมีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอต่อการ
ท างานของบุคลากร 

     

การให้ข้อมูลข่าวสาร (y9( 
39 สถานศึกษามีการจัดท าแฟูมข้อมูลของบุคลากรท่ีเป็น

ปัจจุบัน เช่น ข้อมูลส่วนตัว ประวัติการปฏิบัติงาน ผลงาน 
และเก็บเป็นข้อมูลส่วนบุคคล  

     

40 สถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีเป็นเจ้าของข้อมูล
สามารถตรวจสอบข้อมูลของตนเองได้ตลอดเวลา 

     

41 สถานศึกษามีการส่ือสารให้บุคลากรทราบความเคล่ือนไหว
ของ 
การบริหารโดยช่องทางท่ีหลากหลาย เช่น การประชุม การ
ติดปูายประกาศ ประชาสัมพันธ์ 
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ข้อ การบริหารงานบุคคล ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

42 สถานศึกษามีการให้บริการข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์แก่บุคลากร
ในด้านการปฏิบัติงาน หรือการปฏิบัติตน เช่น ความรู้ทาง
วิชาการ วิชาชีพ การดูแลรักษาสุขภาพ 

     

การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ (y10( 
43 สถานศึกษามีการก าหนดค่าตอบแทน สวัสดิการต่าง ๆ  ไว้

อย่างชัดเจน เช่น เงินเดือน ค่ารักษาพยาบาล เงินประจ า
ต าแหน่ง เป็นต้น 

     

44 สถานศึกษามีการก าหนดหลักเกณฑ์การขึ้นเงินเดือนอย่าง
ชัดเจน 

     

45 สถานศึกษาแจ้งรายละเอียดเกี่ยวกับค่าตอบแทนและ
สวัสดิการต่าง ๆ ท่ีบุคลากรมีสิทธิได้รับให้บุคลากรทุกคน
ทราบ 

     

46 สถานศึกษามีการสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากร เช่น 
การให้รางวัลเป็นส่ิงของแก่ผู้มีผลการปฏิบัติงานปรากฏ
เด่นชัดนอกเหนือจากงานประจ า 

     

 การเจรจาต่อรอง (y11( 
47 ผู้บริหารในสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถระบุ

และต่อรองอัตราเงินเดือน ผลประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ ตาม
ความรู้ ประสบการณ์ ความสามารถพิเศษได้ก่อนการจ้าง
งาน 

     

48 ผู้บริหารในสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเจรจา
ต่อรองงบประมาณท่ีจะน ามาใช้ในการจัดการเรียนการสอน 
หรือการด าเนินโครงการต่าง ๆ  

     

49 บุคลากรในสถานศึกษาสามารถเจราจากับผู้บริหาร
สถานศึกษาได้เมื่อต้องการศึกษาต่อ ศึกษาดูงาน อบรม 
ประชุม หรือสัมมนา 
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