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ดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา คือ ความฉลาดทางอารมณ และการสื่อสาร ปจจัยดาน
สภาพแวดลอม คือ การบริหารแบบมีสวนรวม บรรยากาศในสถานศึกษา และเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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 The purposes of this study were to study the factors related to personnel 
administration competencies of secondary school principals under the Office of Bangkok 
Educational Service Area 2.  The samples were 344 teachers, selected through specific 
secondary schools under the Office of Bangkok Educational Service Area 2, by simple 
random sampling. Yamane model were applied for amount of samples at the error of 
sampling at 0.05.The instrument was a five – point questionnaires. The statistics used for 
analysis included percentage, mean, standard deviation, Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient and Stepwise Multiple Regression Analysis.  

 The research results were as follow 
 1.The personnel administration competencies of secondary school principals under 

the Office of Bangkok Educational Service Area 2 are high level for all factors. Considering 
of each factor found levels from high to low appear respectively in following: employee 
recruitment, human resource management for suitable duty, morale and reinforcement of 
working, human resource development, fixing problem of working and counseling. 

 2. The  principals  factor to personnel  administration competencies  of  secondary 
school principals are characteristic of principals factor and environment factor with an 
average at 77.50 percent. Namely, characteristic of principals factor are consisted of 
emotional Intelligence and communication. Environment factor are consisted of participation 
management, school environment and information technology.   
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ตลอดเวลา  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง   
 การปฏิรูปการศึกษาถือไดวา เปนกระบวนการที่สรางการเปลี่ยนแปลงระบบการจัดการศึกษา
ทุกดาน เพื่อสามารถนําไปสูผลผลิตคุณภาพ หรือเปาหมายของการศึกษา ไดตามที่ประสงค การ
ดําเนินการเชนนี้ จึงไมใชการเปลี่ยนแปลงธรรมดาแตตองเปลี่ยนแปลงทุกดานอยางรวดเร็วและ
เพ่ือใหเกิดผลอยางจริงจัง จําเปนตองปฏิรูปการศึกษาดานตางๆ ใน 5 ดาน คือการปฏิรูปการเรียนรู 
ปฏิรูปโครงสรางและระบบการจัดการศึกษา ปฏิรูปการผลิตและพัฒนาครู การปฏิรูปสื่อและเทคโนโลยี
ทางการศึกษา และที่สําคัญยิ่ง คือ ปฏิรูปผูบริหารและบุคลากรทางการศึกษาใหมีความรู ความสามารถ
ในการทํางาน (ปรัชญา เวสารัชช.  2545: 20-22) 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2 ) พ.ศ. 2545  
ถือไดวาเปนกฎหมายแมบทในการปฏิรูปการศึกษา  โดยมาตรา 39 กําหนดใหกระทรวงศึกษาธิการ  
กระจายอํานาจการบริหารการจัดการทั้งดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการ
บริหารงานทั่วไป ไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง 
สอดคลองกับพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ที่กระจายอํานาจ
การบริหารและการจัดการศึกษาใหกับสถานศึกษา โดยมาตรา  35  กําหนดใหสถานศึกษาที่จัด
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตพื้นที่การศึกษามีฐานะเปนนิติบุคคล เพ่ือใหสถานศึกษาจัดการศึกษา
อยางเปนอิสระ  คลองตัว  ใหสามารถบริหารจัดการศึกษาไดสะดวก  รวดเร็ว  มีประสิทธิภาพ และ
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ .ศ. 2547  ถือไดวาเปน  กฎหมายที่
บัญญัติใหมีการกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคลของกระทรวงศึกษาธิการ ลงไปสูเขตพ้ืนที่
การศึกษาและสถานศึกษา (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ. 2548: 27, 237, 345)    
 เมื่อกระทรวงศึกษาธิการไดกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคล ใหเขตพื้นที่การศึกษา
และสถานศึกษาแลว จึงเปนหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาที่จะตองจัดระบบการบริหารบุคคลของ
สถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ ตองมองวาบุคลากรทางการศึกษายังมีอีกมากมายในสังคม ผูบริหาร
สถานศึกษาทุกคนตองบริหารอยางมืออาชีพ นําศาสตรการบริหารงานบุคคลมาใชในหนวยงาน 
ผูบริหารตองพัฒนาครูทุกคนใหมีความเชี่ยวชาญในอาชีพ เปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงศักยภาพ
เต็มที่ในงานที่ตรงกับความสามารถ และความถนัดจนกระทั่งมีความเปนเลิศทุกคน และดูแลใหไดรับ
คาตอบแทน การยกยองตามผลงานที่ปฏิบัติจริง เพ่ือจะไดมีขวัญและกําลังใจทํางานอยางมีความสุข 
และประสบความสําเร็จในชีวิต (รุง แกวแดง. 2546: 149-150) 
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 บุคลากรในสถานศึกษา  เปนปจจัยที่สาํคัญในการบริหารจัดการทุกระดับ ทําใหองคกร  
สูความสําเร็จ เจริญกาวหนาและบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล  บุคลากรใน
สถานศึกษาตองมีลักษณะสาํคัญ คือ ประการหนึ่งตองเปนคนดี เปนคนเกง ในการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา ตองใหความสําคัญทุกกระบวนการขั้นตอน ตั้งแตการพิจารณาแตงตั้งคณะกรรมการ
สรรหา เพ่ือการสรรหาบุคลากรและกระบวนการพัฒนาบุคลากร การสงเสริมขวัญกาํลังใจของ
บุคลากร เพ่ือใหมีผลตอการปฏิบัติงานตามที่คาดหวัง (ปญญา แกวกียูร และ สุภัทร พันธพัฒนกุล. 
2545: 21) สอดคลองกับสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2541: 6-7) สรุปวา 
ความสําเร็จหรือความลมเหลวของการบริหาร สามารถดูไดจากสภาพการทํางานของบุคลากรใน
หนวยงาน เพราะการบริหารบุคคลเปนปจจัยสําคัญที่สงผลกระทบตอประสิทธิผลของงานโดยตรง 
ในวงการบริหาร ถือวา การบริหารงานบุคคลเปนหัวใจสาํคัญของการบริหาร เพราะความสําเร็จของงาน
ขึ้นอยูกับคนเปนสําคัญ บรรดาสิ่งกอสราง อาคารสถานที่ วัสดุ ครุภัณฑ การเงิน แมจะบริบูรณ  
สักเพียงใดจะไมมีความหมายเลย ถาคนที่ใชสิ่งเหลานี้ไมมีความสามารถเพียงพอ หรือขาดขวัญ 
ขาดกําลังใจทีจ่ะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน ผูบริหารที่ดี คือ ผูที่มีความรู ความสามารถสูง
ในการบริหารงานบุคคล ใหทุกคนรวมมือกัน ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ   
 การบริหารองคการใหประสบความสําเร็จ ในปจจุบันและอนาคตกระทําไดยากมากขึ้น 
เน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมอยางรวดเร็ว และสลับซับซอนอยางมากมาย การบริหาร
จําเปนตองอาศัยผูบริหารที่มีความรูความสามารถ และมีกระบวนการบริหารที่ดีมีประสิทธิภาพ 
(เสนห จุยโต. 2545: 68) สมรรถนะ (Competency) ไดรวมทุกอยางเขาไวดวยกันไมวาจะเปนความรู 
ทักษะ หรือความสามารถสวนตัวอ่ืนๆ ที่สําคัญตอการปฏิบัติงานหรือหนาที่ใหไดผลอยางมีประสิทธิภาพ 
เพ่ือใหเห็นภาพรวมที่ครบถวนของคุณภาพของบุคลากร สมรรถนะ เขามามีบทบาทสําคัญ เม่ือองคกร
มุงเนนไปที่ผลลัพธขององคกร ซึ่งมีที่มาจากผลลัพธของการปฏิบัติงานของทุกๆ คนในองคกร 
(นิธินาถ (สินธุเดชะ) เตลาน. 2545: 89)  
 ปจจุบันองคการของเอกชนชั้นนําไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชเปนเครื่องมือในการบริหารงาน
มากขึ้น และยอมรับวาเปนเครื่องมือสมัยใหมที่องคการตองไดรับความพึงพอใจอยูในระดับตนๆ มี
การสํารวจพบวามี 708 บริษัททั่วโลก ไดนําสมรรถนะหลัก (Core Competency)  มาใชในการบริหาร
ซ่ึงถือวาเปน 1 ใน 25 เครื่องมือ โดยไดรับความนิยมเปนอันดับ 3 รองจาก Coporate Code of Ethics 
และ Strategic Planning (เทื้อน ทองแกว. 2550: ออนไลน; อางอิงจาก พสุ เดชะรินทร. 2546: 13)  
 สําหรับประเทศไทยไดมีการนําแนวความคิดสมรรถนะ มาใชในองคกรที่เปนเครือขาย
บริษัทขามชาติชั้นนํากอนที่จะแพรหลายเขาไปสูบริษัทชั้นนําของประเทศ ไดแก เครือปูนซีเมนตไทย 
ไทยธนาคาร ปตท. เปนตน และจากการที่ภาคเอกชนไดนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะ มาใชจนเกิดผล
สําเร็จอยางเห็นไดชัดเจน แนวคิดดังกลาวจึงเขามามีบทบาทในระบบราชการของไทยมากขึ้น  
 ในการบริหารงานบุคคลของกระทรวงศึกษาธิการ  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครแูละ
บุคลากรทางการศึกษา (2548: 429-430) ไดกําหนดสมรรถนะ ของผูบริหารสถานศึกษา โดยไดแบง
สมรรถนะออกเปน 2 สวน คือ สมรรถนะหลัก ประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี  



                                                                                                                      3

การพัฒนาตนเอง  การทํางานเปนทีม และสมรรถนะประจําสายงานประกอบดวย  การวิเคราะห
และสังเคราะห การสื่อสารและการจูงใจ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร การมีวิสัยทัศน เพื่อใชใน
การประเมินคุณภาพในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา นอกจากนี้สํานักงานเลขาธิการคุรุ
สภา (2550: 91)  ไดกําหนดมาตรฐานวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา โดยพิจารณาจากสมรรถนะ
ในการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาในแตละดาน สําหรับดานการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา ไดกําหนดไว  ดังนี้ 1) สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน 2) 
สามารถจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ที่รับผิดชอบ 3) สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษา
ใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 4) สามารถเสริมสรางขวัญและกําลังใจสําหรับครูและ
บุคลากรในสถานศึกษาและ 5) สามารถใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางานใหแกครูและ
บุคลากรในสถานศึกษา  

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต  2  เปนองคกรที่เกิดขึ้นตามพระราชบัญญัติ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ   พ.ศ. 2546    ซ่ึงมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่    7    กรกฎาคม   2546 
สํานักงานตั้งอยูภายในบริเวณโรงเรียนพิบูลอุปถัมภ   ถนนลาดพราว แขวงสามเสนนอก  เขตหวยขวาง  
กรุงเทพมหานคร   มีเขตพ้ืนที่บริการทางภูมิศาสตร    940  ตารางกิโลเมตร    ครอบคลุมเขตปกครอง
จํานวน  18  เขต  ไดแก  จตุจักร    หลักสี่  ดอนเมือง  บางเขน  บางกะป  บึงกุม  หนองจอก  หวยขวาง  มีนบุรี 
สวนหลวง  ลาดกระบัง วังทองหลาง    คลองสามวา    ประเวศ  สะพานสูง    สายไหม    ลาดพราวและคันนายาว 
ซึ่งเปนเขตพื้นที่ชุมชนขยาย  พื้นที่สวนใหญเปนแหลงที่อยูอาศัยและแหลงธุรกิจการคาเปนเขตที่มี
อัตราการขยายตัวในดานกอสราง  และประชากรเพิ่มขึ้นอยางรวดเร็ว  จากขอมูลกรุงเทพมหานคร
มีหมูบานที่กําลังอยูในระหวางการกอสรางมีจํานวนมากสภาพเชนน้ี  มีผลกระทบตอการจัดหาสถาน     
ที่เรียนของผูเรียน  

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร    เขต  2  กําหนดวิสัยทัศน  เปนองคกรหลักใน
การบริหารสงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยางทั่วถึงและพัฒนาคุณภาพการศึกษา   
สูความเปนเลิศ  กําหนดพันธกิจ  4 ประการ  คือ 1) สรางโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษา   
2) พัฒนาคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากล 3)  สงเสริมและสนับสนุน
ดูแลชวยเหลือนักเรียน 4) จัดระบบบริหารจัดการและการบริการของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ  
(สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2.  2550: ออนไลน) 
 จากแนวคิด การกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคล  ที่ไดกระจายอํานาจการบริหารงาน
บุคคลใหสถานศึกษา และแนวคิดของ รุง แกวแดง (2546: 149) ที่กลาววาเม่ือกระทรวงศึกษาธิการ
ไดกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคลมาที่สถานศึกษาแลว จึงเปนหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาที่
จะตองจัดระบบการบริหารบุคคลของสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ  
 จากผลงานวิจัยเกี่ยวกับปญหาดานการบริหารงานบุคคลมีรายงานวิจัยของสํานักงาน 
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2542: 52) พบวาสภาพการบริหารงานบุคลากรของ
ผูบริหารสถานศึกษาวายังไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร  สาเหตุมาจากตัวผูบริหารเองไดแก  ผูบริหาร
ไมไดรับการฝกอบรมทางดานการบริหารอยางเพียงพอ  ไมใหความสําคัญดานการวางแผน  การปฏิบัติงาน
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ตามแผนและโครงการคอนขางนอย  ขาดการควบคุม  กํากับ  ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู (2545: 17)  ไดวิจัยพบวาบุคลากรทุกระดับยังไมไดรับการพัฒนา
อยางทั่วถึง  โดยเฉพาะบุคลากรระดับโรงเรียนไดรับการพัฒนาเพียงรอยละ 65  สภาพการจัดสวัสดิการ
และการใหขวัญกําลังใจแกบุคลากรพบวา หนวยงานทุกระดับยังไมสามารถบริการดานสวัสดิการใหกับ
บุคลากรไดตามเปาหมาย สอดคลองกับ ณรงค ศรีละมุล (2546:  บทคัดยอ) ไดศึกษาการปฏิบัติงานตาม
กระบวนการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดยะลา พบวาบุคลากร
ที่ไดจากการสรรหาไมตรงตามความตองการของสถานศึกษา ดานการพัฒนาบุคลากรมีปญหางบประมาณ
ในการดําเนินการพัฒนามีไมเพียงพอ ดานการธํารงรักษาบุคลากรมีปญหาสวัสดิการตางๆ ไมมี
ความเหมาะสมและดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีปญหาเกี่ยวกับการใชหลักเกณฑใน
การประเมิน  และปรียาภรณ  บุญรักษา (2548: 100)  ไดศึกษาสภาพการบริหารงานบุคลากรตาม
แนวทางการปฏิรูปการศึกษาในทัศนะของผูบริหารสถานศึกษา และครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี  เขต 2 พบวา ผูบริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษายังขาดความรู
ความเขาใจในการดําเนินงานยังขาดประสบการณในการทํางานเกี่ยวกับเรื่องการวางแผนอัตรากาํลงั
และการกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ ดานวินัยและการรักษาวินัย บุคลากรยังขาดความรูความเขาใจในบทบาทหนาที่ของ
ตนเองและยังขาดความรวมมือในการบริหารงานบุคลากร   ประกอบกับแนวคิดของธงชัย  สันติวงษ 
(2542: 18)   ที่กลาววาองคการตองใหความสนใจกับการวิจัยศึกษาปญหาดานการบริหารงานบุคคล 
การไดขอเท็จจริงหรือความรูมากขึ้นจะชวยใหการบริหารงานบุคคลมีคุณภาพมากขึ้น  จากเหตุผล
ดังกลาว  ทําใหผูวิจัยมีความประสงคจะศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล และปจจัยที่สงผลตอ
สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  ตามแนวคิดของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 
เพ่ือเปนแนวทาง  ในการกําหนดนโยบาย ปรับปรุงและพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ
กระทรวงศึกษาธิการและหนวยงานที่เกี่ยวของ  และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความสามารถใน
การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตอไป 
  
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้น้ี กําหนดวัตถุประสงคไว ดังน้ี 
 1. เพ่ือศึกษาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ใน 5 ดาน คือ  
1) การสรรหาบุคลากร 2) การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ 3) การพัฒนาบุคลากร 4) การ
เสริมสรางขวัญและกําลังใจ และ 5) การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน  
 2. เพ่ือศึกษาปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา และปจจัยสภาพแวดลอมที่
สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
 
 



                                                                                                                      5

ความสําคญัของการวิจัย 
  การวิจัยครั้งน้ี  เพ่ือใหเกิดความเขาใจและรับรูสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร 
สถานศึกษาใน 5 ดาน พรอมทั้งศึกษาปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษา เพ่ือเปนแนวทาง ในการกําหนดนโยบายและแนวทางการปรับปรุงและพัฒนา
สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของกระทรวงศึกษาธิการและหนวยงานที่เกี่ยวของ และเพิ่ม
ประสิทธิภาพและความสามารถในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในอนาคตตอไป    
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากร  
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการครู ของสถานศึกษา ที่เปดสอนในระดับ
มัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 จํานวน 3,920 คน 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางของการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการครู ของสถานศึกษา ที่เปดสอนในระดับ
มัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต  2 จํานวน 364  คน  ซึ่งไดมาจาก
ตารางของ ยามาเน (Yamane) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 (ความคลาดเคลื่อนรอยละ 5)  
 ตัวแปรที่ศึกษา 
     1. ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 
    1. 1 ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก 
                           1.1.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
        1.1.2 การสื่อสาร  
        1.1.3 ความฉลาดทางอารมณ 
   1.2 ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก 
        1.2.1 บรรยากาศในสถานศึกษา 
        1.2.2 การบริหารแบบมีสวนรวม      
        1.2.3 เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 2. ตัวแปรตาม ไดแก สมรรถนะการบรหิารงานบุคคล ประกอบดวย  
   2.1 การสรรหาบุคลากร  
   2.2 การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่  
   2.3 การพัฒนาบุคลากร  
   2.4 การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 
   2.5 การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 
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 นิยามศัพทเฉพาะ   
 นิยามศัพทในงานวิจัยเรื่องนี้มี ดังนี ้
  1. สมรรถนะการบริหารงานบุคคล หมายถึง ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา
ในการปฏิบัติงานดานการบริหารงานบุคคล ที่แสดงออกเปนพฤติกรรมที่สงผลตอการปฏิบัติงาน
เพ่ือใหประสบผลสําเร็จ ตามสมรรถนะของงาน (Job Competencies) ในการบริหารงานบุคคลที่
สํานักงานเลขาธิการคุรุสภากําหนด ใน 5 ดาน คือ  
      1.1  การสรรหาบุคลากร หมายถึง ความสามารถของผูบริหารในการแสวงหา 
ชักจูง กระตุ น จูงใจ ผู ที ่มีความรู ความสามารถ และมีทัศนคติ  ตรงตามความตองการของ
หนวยงานเขามาทํางานในหนวยงาน   โดยพิจารณาจาก การกําหนดนโยบายและวางแผน       
การวิเคราะหอัตรากําลัง การกําหนดความตองการอัตรากําลัง กําหนดคุณสมบัติของผูเขารับ    
การสรรหา กําหนดหลักเกณฑและวิธีการสรรหา และการคัดเลือกใหไดตัวบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับตําแหนงงานและใหไดครบตามจํานวนที่ตองการ  

   1.2  การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ หมายถึง ความสามารถของผูบริหาร 
ในการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน การพิจารณาใชคนใหทํางานตรงตามความรู  ความสามารถ  อุปนิสัย 
และความถนัดของแตละคน  โดยการวิเคราะหลักษณะงาน การวิเคราะหคุณสมบัติของบุคลากร
ที ่เหมาะกับงาน   การ เล ือกสรรบุคคลที ่ค ุณสมบัต ิเหมาะสมกับงาน   การมอบหมายให
ปฏิบัติงาน     การชี้แจง แนะนําใหผูปฏิบัติงานทําความเขาใจเกี่ยวกับงาน  ตลอดจนระเบียบ
ตางๆ ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 
   1.3 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง ความสามารถของผูบริหาร ในการดําเนินการ
เกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู  ความสามารถ  มีทักษะความชํานาญ  มีประสบการณ        
มีกําลังใจ และมีทัศนคติ  เจตคติที่ดีในการทํางาน  เพ่ือใหทุกคนในหนวยงาน  มีสมรรถภาพในการ
ทํางานสูงขึ ้นสามารถปฏิบัติหนาที ่ที ่อยู ในความรับผิดชอบไดดียิ ่งขึ ้น  และมีความคิดที่จะ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ ่งขึ ้น   โดยการกําหนดขอบเขตทิศทางและความจําเปนของ  
การพัฒนา การวางแผนการพัฒนา  การเลือกสรรกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคคล  และการประเมินผล
การพัฒนาบุคคล จัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคคล   

   1.4 การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ หมายถึง ความสามารถของผูบริหารใน
การสงเสริมใหบุคลากรมีความมุงมั่นตั้งใจ  สนใจ กระตือรือรน และใสใจที่จะทํางานในหนาที่
ของตน และรวมแรงรวมใจกันทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไวโดยไมยอทอ  สราง
ความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลในหนวยงาน สรางความภักดีและมีทัศนคติที่ดีตอหนวยงาน  
สรางความรูสึกม่ันคงในอาชีพและตําแหนงหนาที่การงานที่ตนปฏิบัติ  
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   1.5 การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน หมายถึง ความสามารถของ
ผูบริหารในการสรางความสัมพันธ การใหความชวยเหลือแกบุคลากร  โดยอาศัยความรู  ความคิด 
ประสบการณเดิม  กฎเกณฑ  และทักษะวิธีการตางๆ  เพ่ือประมวลเขากับสถานการณ  หรือปญหาที่
เกิดขึ้น โดยการใหความรู วิธีปฏิบัติ การชี้แนะแนวทาง การใหขอมูลเพียงพอที่จะเลือกทางแกปญหา
แกบุคลากร และตัดสินใจเลือกแนวทางในการทํางานอยางเหมาะสม จนสามารถแกปญหาที่กําลัง
เผชิญอยูได   
  2.  ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูอํานวยการสถานศึกษา ในสถานศึกษาที่เปด
สอนระดับมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
  3. ขาราชการครู หมายถึง ครูที่ปฏิบัติการสอน ในสถานศึกษาที่เปดสอนในระดับ
มัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
  4. ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ลักษณะที่เปน
พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ที่สงผลตอการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา ดังน้ี  

   4.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงถึง ความ
ตองการทํางานใหสําเร็จอยางมีคุณภาพดวยมาตรฐานสงู มีความมุงม่ันและไมยอทอ พยายามหา
วิธีการแกปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นอยางสรางสรรค มีความพอใจเมื่อพบกับความสําเร็จ รูสึก
ผิดหวังและวิตกกังวลเม่ือพบกับความลมเหลว ชอบความมีอิสระในการทํางาน มีความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงานสูง และมีความตองการขอมูลยอนกลับ เพ่ือรับรูความสําเร็จในงานที่ปฏิบตัิโดยทันที 
เพ่ือนํามาใชในการปรับปรุงและพัฒนาการทํางานของใหมีประสิทธภิาพสูงขึ้น  
   4.2  การสื่อสาร หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารที่ใชในการสื่อสารกับบุคลากร          
ในสถานศึกษา  เพ่ือสงหรือแลกเปลี่ยนขอมูล  ขาวสาร   ขอเท็จจริง ดวยการแสดงออก ทางกิริยา 
ทาทาง  คําพูด  สัญลักษณ   ลายลักษณอักษร ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เพ่ือนําเสนอ
ขาวสาร การสั่งงาน การมอบหมายงาน รวมทั้งชี้แจงแนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือบรรลุเปาหมาย
ของสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองตรงกัน   และกระตุนใหเกิด
กิจกรรมหรือความรวมมือในการปฏิบัติงาน   
   4.3 ความฉลาดทางอารมณ หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงถึงความ
ตระหนักรูถึงความรูสึกความคิด อารมณของตนเอง เชื่อม่ันตนเอง พรอมทั้งการจัดการและควบคุม
อารมณตนเองไดอยางเหมาะสม สามารถสรางแรงจูงใจกระตุนตัวเองอยางสรางสรรค สามารถ
ชี้นําความคิดและการกระทําของตนในการทํางานรวมกับผูอื่น มีความรับรูและเขาใจถึงอารมณ
ความรูสึกของผูอ่ืน มีอารมณขนั  สามารถแกไขเหตกุารณเฉพาะหนาตางๆ ไดเปนอยางด ีมีไหวพรบิ 
เขาใจสถานการณ สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม สรางความสัมพันธที่ดีกับบุคลากรในหนวยงาน 
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  5. ปจจัยดานสภาพแวดลอม หมายถึง ลักษณะสภาพแวดลอมของสถานศึกษา ที่สงผล
ตอการปฏิบตังิานของผูบริหารสถานศึกษา  ไดแก 
   5.1 บรรยากาศในสถานศึกษา หมายถึง เปนการรับรูความรูสึก หรือความ
เขาใจของบุคลากรที่มีตอผูบริหารสถานศึกษา ในดานมิติการหางเหินจากการอาศัยกฎระเบียบใน
การทํางาน ดานมิติการมุงผลงานจากการคํานึงถึงผลงาน ดานมิติการเปนแบบอยางจากการปฏิบัติ
ตัวในการทํางาน และ ดานมิติการมีเมตตากรุณาจากการเอาใจใสชวยเหลือของผูบริหาร  
   5.2 การบริหารแบบมีสวนรวม หมายถึง การบริหารที่ผูบริหารสถานศึกษา ใชใน
การปฏิบัติตอบุคลากรในหนวยงานหรือที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน โดยใหมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจวางแผน มีการปฏิบัติงานรวมกันอยางแข็งขัน ใชความคิดสรางสรรคและความ
เชี่ยวชาญของบุคลากรในการแกปญหา อยูบนพ้ืนฐานของการแบงอํานาจใหผูใตบังคับบัญชาได
ตัดสินใจภายใตเปาหมายและนโยบายอยางกวางๆ  โดยพิจารณาจากแนวทางการมีสวนรวม 
ในการตัดสินใจ การมีสวนรวมในการดําเนินการ การมีสวนรวมในการรับผลประโยชน และการ
มีสวนรวมในการประเมินผลการทํางาน 
   5.3 เทคโนโลยีสารสนเทศ  หมายถึง เครื่องมือเครื่องใชที่เกี่ยวกับอุปกรณ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ที่ใชในการบริหารงานของสถานศึกษา โดยพิจารณาจากสภาพ ระบบขอมูล 
ระบบการจัดเก็บขอมูล และวิเคราะหใชขอมูล อุปกรณคอมพิวเตอร ระบบเครือขาย อินเตอรเน็ต เครื่องใช
สํานักงาน และอุปกรณโทรคมนาคม ที่สถานศึกษาใชอํานวยความสะดวก ทําใหเกิดความคลองตัว
ในการทํางานและเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยอาศัยแนวคิดของ  สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 
(2550: 91)   ไดกําหนดเปนสมรรถนะที่ใชปฏิบัติงาน (Job Competencies) ของผูบริหารสถานศึกษา 
ดานการบริหารงานบุคคล ไว 5 ดาน ดังน้ี  
   1. สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน  
 2. สามารถจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ที่รับผิดชอบ  
 3. สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ได  อยางมี
ประสิทธิภาพ  
 4. สามารถเสริมสรางขวัญและกําลังใจสําหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
 5. สามารถใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางานใหแกครูและบคุลากรในสถานศึกษา  
 ผูวิจัยไดนําแนวคิดของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา มาเปนตวัแปรตามในการทําวิจัยครั้งน้ี 
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 สําหรับตัวแปรอิสระที่สงผลตอสมรรถนะ(Competency) ซ่ึงในการวิจัยครั้งน้ีไดให
ความหมายวา สมรรถนะ หมายถึงความสามารถของบุคคล เพ่ือใหประสบความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน  (วัฒนา พัฒนพงศ; 2546: 33; และ ณรงควิทย แสนทอง. 2546: 27) ดังนั้นผูวิจัยได
อาศัยแนวคิดของแมคคอมิกส และ เอลเจน (McCormick; & Ilgen. 1985: 65) และ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน 
(2544: 81-83) ที่กลาวถึงปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล  ประกอบดวย 
ปจจัยดานบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ แรงจูงใจ บุคลิกภาพ ความถนัด และ 
ปจจัยดานสภาพแวดลอม หรือสถานการณ ไดแก วิธีการทํางาน เครื่องมือเครื่องใช สภาพทั่วไป
นํามาปรับใชในการวิจัย ดังน้ี 
 1. ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร 
และความฉลาดทางอารมณ  โดยอาศัยแนวคิด ดังน้ี 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ไดแนวคิดจาก แมคเคิลแลนด (โสภณ ผดุงจันทน.  2546: 26; 
อางอิงจาก David C. McClelland. 1985) กลาวถึงผูที่จะทํางานไดอยางประสบผลสําเร็จจะตองมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับสูง และ สุเนตร หัสขันธ (2544: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานกับความสําเร็จในการบริหารของผูบริหาร พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกและพยากรณความสําเร็จของผูบริหารในภาพรวมได 
 การสื่อสาร ไดแนวคิดจาก  โชคดี เดชคําแหง (2543: 26-32) ไดกลาววา ความสามารถ
ทางการสื่อสาร เปนคุณลักษณะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย และ ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ 
(2548: 35) ไดศึกษาความสัมพันธตางระดับและโครงสรางความสัมพันธระหวางความสามารถใน
การสื่อสาร การรับรูการสนับสนุนขององคการการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม และผลการ
ปฏิบัติงาน พบวา ดานความสามารถในการสื่อสารมีอิทธิพลและสงผลตอการปฏิบัติงาน  
   ความฉลาดทางอารมณ ไดแนวคิดจาก ณรงควิทย แสนทอง (2544: 34-39) กลาวถึง 
ความสามารถในการรับรู ควบคุมและจัดการกับอารมณเปนสิ่งสําคัญและจําเปนที่ผูบริหารทรัพยากร
มนุษยจะตองมีและ สุเมธ บุญยะมา (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ  
ทัศนคติตองานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร พบวา  เชาวนอารมณมี
ความสัมพันธและสามารถพยากรณตอการปฏิบัติงานของผูบริหารได  
  2. ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา  การบริหารแบบมีสวนรวม 
และเทคโนโลยีสารสนเทศ  โดยอาศัยแนวคิด ดังน้ี   

 บรรยากาศในสถานศึกษา ไดแนวคิดจาก เซอรจิโอวานนี่ (Sergiovanni. 1988: 57) กลาวถึง
บรรยากาศโรงเรียนวามีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียน และ ขุนทอง จริตพันธ 
(2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารกับบรรยากาศ  
องคการ พบวา ระดับบรรยากาศองคการมีความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูบริหาร ใน
ภาพรวมมีความสัมพันธในเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญ  
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 การบริหารแบบมีสวนรวม ไดแนวคิดจาก กนกพร วรมานะกุล (2541: บทคัดยอ) ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการแบบ มีสวนรวมกับขวัญของบุคลากรในโรงเรียน พบวา 
บรรยากาศองคการแบบมีสวนรวม มีความสัมพันธเชิงบวกกับขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงเรียน และ ทนุพันธ หิรัญเรือง (2547: 135) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะการบริหารแบบมี
สวนรวม คอนขางสูง  
 เทคโนโลยีสารสนเทศ ไดแนวคิดจาก สมชาย เทพแสง (2547: 57-58) กลาวถึงเทคโนโลยี
วา มีความสําคัญตอการบริหารและการจัดการและการสงเสริมการเรียนรู รวมทั้งใชประโยชนในการ
วางแผนนโยบายในสถานศึกษาและ  นาตยา เกตุกลิ่น  (2546: บทคัดยอ)  ไดทําการสังเคราะหงาน       
วิจัยเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารสถานศึกษา ดานการนํา
สารสนเทศไปใช พบวา ผูบริหารนําขอมูลและสารสนเทศ ไปใชในการบริหารอยูในระดับมาก มีการ
นําสารสนเทศไปใชในการกําหนดนโยบาย การตัดสินใจ  และการสั่งการ การวางแผนการพัฒนา
โรงเรียน  การแกปญหาการเรียนการสอน  การควบคุม  กํากับติดตามประเมินผล  และการเผยแพร
ประชาสัมพันธ 
 
 จากความสัมพันธดังกลาว ผูวิจัยจึงนํามาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยไดดังน้ี 
              
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
        

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

สมรรถนะการบริหารงานบุคคล   
1. การสรรหาบุคลากร  
2. การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับ  
   หนาที่  
3. การพัฒนาบุคลากร  
4. การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 
5. การใหคําปรึกษาและแกไขปญหา 
   การทํางาน 
 

1. ปจจัยดานคุณลักษณะของ
ผูบริหารสถานศึกษา ไดแก 
    1.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
    1.2 การสื่อสาร 
    1.3 ความฉลาดทางอารมณ 
2. ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก 
    2.1 บรรยากาศในสถานศึกษา 
    2.2 การบริหารแบบมีสวนรวม 
    2.3 เทคโนโลยีสารสนเทศ 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานในการวิจัยไวดังน้ี 
 ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การสื่อสาร 
ความฉลาดทางอารมณ และปจจัยดานสภาพแวดลอม  ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหาร
แบบมีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศ สงผลตอสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารถาน
ศึกษา 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการศึกษาคนควาครั้งน้ี มุงศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล ตามมาตรฐานวิชาชีพ
ผูบริหารสถานศึกษา ของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา ใน 5 ดาน และศึกษาปจจัยที่สงผลตอ
สมรรถนะการบริหารงานบุคคล ตามมาตรฐานวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา ดังนั้น ผูวิจัยจึงได
ศึกษาทฤษฎี เอกสารแนวคิดของนักวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวของในประเด็น ที่สําคัญ ดังน้ี      
 1. สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษากรุงเทพมหานคร  เขต 2 
 2. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ  
  2.1 ความหมายของสมรรถนะ 
  2.2 องคประกอบของสมรรถนะ  
  2.3 ประเภทของสมรรถนะ 
  2.4 การประเมินสมรรถนะ 
 3. การบริหารงานบุคคล  
  3.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
  3.2 ขอบขายในการบริหารงานบุคคล  
 4. สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
  4.1 การสรรหาบุคลากร  
  4.2 การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่  
  4.3 การพัฒนาบคุลากร  
  4.4 การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 
  4.5 การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 
 5. ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
  5.1 ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา    
   5.1.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
     5.1.2 การสื่อสาร          
   5.1.3 ความฉลาดทางอารมณ       
  5.2 ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
   5.2.1 บรรยากาศในสถานศึกษา         
   5.2.2 การบริหารแบบมีสวนรวม 
   5.2.3 เทคโนโลยีสารสนเทศ 
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 6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
          6.1 งานวิจัยในประเทศ  
      6.2 งานวจัิยในตางประทศ 
 
1. สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 2 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 2 เปนองคกรที่เกิดขึ้น ตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ. 2546    ซ่ึงมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่    7    กรกฎาคม 
2546  มีสํานักงานตั้งอยูภายในบริเวณโรงเรียนพิบูลอุปถัมภ ถนนลาดพราว แขวงสามเสนนอก  เขต
หวยขวาง  กรุงเทพมหานคร  มีเขตพื้นที่บริการทางภูมิศาสตร    940  ตารางกิโลเมตร    ครอบคลุม
เขตปกครองจํานวน    18    เขต ไดแก    จตุจักร    หลักสี่    ดอนเมือง    บางเขน    บางกะป    บึงกุม    หนอง
จอก  หวยขวาง  มีนบุรี  สวนหลวง  ลาดกระบัง  วังทองหลาง  คลองสามวา  ประเวศ  สะพานสูง    สาย
ไหม    ลาดพราว    และคันนายาว  ซ่ึงเปนเขตพื้นที่ชุมชนขยาย    พ้ืนที่สวนใหญ เปนแหลงที่อยูอาศัย 
และแหลงธุรกิจการคา เปนเขตที่มีอัตราการขยายตัวในดานกอสรางและประชากรอยางรวดเร็ว  จาก
ขอมูลกรุงเทพมหานคร    มีหมูบานที่กําลังอยูในระหวางการกอสราง มีจํานวนมากสภาพเชนนี้  มี
ผลกระทบตอการจัดหา สถานที่เรียนของผูเรียน  

 ขอมูลสภาพการบริการทางการศึกษา 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 จําแนกประเภทสถานศึกษา ดังน้ี 
 

ตาราง 1 ประเภทสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
 

ที่                    สถานศึกษาในสังกัด จํานวน / แหง 

1 สถานศึกษาสงักัด สพฐ.ระดับปฐมวัย และประถมศึกษา 8 

2 สถานศึกษาสงักัด สพฐ. ระดับมัธยมศึกษา 35 

3 สถานศึกษาสงักัด สช. 294 

                            รวม 337 

 

  ที่มา: สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 (2550) ยุทธศาสตร.  
http://www.bkk2.obec.go.th/book/strategic.html   
 
 การจัดการศึกษาของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร    เขต  2   
มีสภาพและบริบทที่เปนจุดแข็ง  หรือจุดเดน   (Strengths)  และจุดออนหรือจุดดอย  (Weaknesses)  
โอกาสหรือชองทาง (Opportunities) และอุปสรรคหรือปญหา (Threats)  ดังตอไปน้ี 
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 จุดแข็ง หรือจุดเดน (Strengths)  
 ในสวนทีเ่ปนจุดแข็ง  ไดแก    
 1.  สถานศึกษา  มีความพรอมดานปจจัยที่สงผล  ตอการจัดการศึกษาสูความเปนเลิศ 
 2.  ผูบริหาร   มีวิสัยทัศน    มีภาวะผูนํา  มีความมุงมั่น    บริหารจัดการอยางเปนระบบและ 
มีประสิทธิภาพ ใชยุทธศาสตรการมีสวนรวมใหสวนตางๆ ไดรวมคิดรวมทํา   
 3.  ครูผูสอน    สวนใหญมีความรู    ความสามารถ    มีทักษะดานการจัดการเรียนรู    สามารถ     
ใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษาที่หลากหลาย   
 4.  ความมุงม่ันของบุคลากรทุกระดับ  ในการดําเนินการเพื่อสนับสนุนและสงเสริมใหการจัด
การศึกษาบรรลุเปาหมายและเจตนารมณ 

 จุดออนหรือจุดดอย (Weaknesses) 
 แมเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 2    ยังประสบปญหาการขาดครูทั้งในภาพรวม
และขาดครูเฉพาะสาขา  ซ่ึงถือเปนจุดออนที่จะสงผลตอคุณภาพการศึกษาเปนอยางยิ่ง   
 โอกาสหรือชองทาง (Opportunities) 
 ในสวนทีเ่ปนโอกาส  ไดแก    
 1. มี พ.ร.บ. กฎระเบียบ รวมทั้งคําสั่งมอบอํานาจ  ทําใหสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและ
สถานศึกษา  ไดรับการกระจายอํานาจใหมีอํานาจหนาที่  นับเปนปจจัยที่เอ้ือตอการพัฒนาการศึกษา
ไดเปนอันมาก 

 2. ความรวมมือจากชุมชนและสังคม   สวนใหญชุมชนและสังคมในเขตพื้นที่การศึกษา   ไดให
ความสนใจและใหความสําคัญในการจัดการศึกษามากยิ่งขึ้น  
 อุปสรรคหรือปญหา (Threats) 
 เน่ืองจากมีพ้ืนที่ที่ตองรับผิดชอบกวางขวาง และพ้ืนที่สวนใหญ  เปนแหลงที่อยูอาศัย และ
ธุรกิจการคา มีลักษณะเปนชุมชนขยาย  มีผลใหจํานวนที่เรียนไมเพียงพอกับความตองการของ
ผูเรียน ซ่ึงสงผลตอการบริหารจัดการ 

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร    เขต  2    ไดกําหนดวิสัยทัศน  วาเปนองคกร
หลักในการบริหารสงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยางทั่วถึง  และพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาสูความเปนเลิศ  โดยมีพันธกิจ  4 ประการ  คือ  1)  สรางโอกาสและความเสมอภาคทาง
การศึกษา  2)  พัฒนาคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากล 3)  สงเสริม
และสนับสนุนดูแลชวยเหลือนักเรียน  4)  จัดระบบบริหารจัดการและการบริการของหนวยงานอยางมี
ประสิทธิภาพ  

พันธกิจการจัดระบบการบริหารจัดการและการบริการของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ  
ไดมีเปาประสงค  เพ่ือบริการพึงพอใจในระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพของหนวยงาน  และมี
แนวทางดําเนินงาน ดังน้ี  1) จัดรูปแบบการบริหารจัดการและกําหนดบทบาทหนาที่ของบุคลากรให
ชัดเจน  2)  พัฒนาความสามารถของบุคลากรใหสอดคลองกับ ภาระ หนาที่ 3)  สงเสริม  สนับสนุนให
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บุคลากรไดรับการพัฒนา  ศักยภาพทั้งในและตางประเทศ  4)  สรางจิตสํานึกในการใหบริการ          
ที่ประทับใจ 5) สรางระบบการใหบริการที่ทันสมัยโดยใชนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
 สรุป ไดวา สํานักเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 2 มีบุคลากรที่พรอมในการจัด
การศึกษา  มีพ้ืนที่ที่ตองรับผิดชอบกวางขวาง จํานวนสถานที่เรียนไมเพียงพอกับความตองการของ
ผูเรียน โดยภาพรวมยังขาดอัตรากําลังครู ซ่ึงถือเปนจุดออนที่จะสงผลตอคุณภาพการศึกษา  
 
2. แนวคดิเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) 
 สมรรถนะ (competency) เปนคุณลักษณะหรือความสามารถของบุคคลที่สงผลตอการ
ปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง เพ่ือใหการทํางานประสบความสําเร็จ  
 2.1 ความหมายสมรรถนะ 
 สมรรถนะ  สมรรถภาพ หรือขีดความสามารถ  ตรงกับภาษาอังกฤษวา competency ไดมี
นักวิชาการใหความหมายของสมรรถนะไว ดังน้ี  
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542: 1128) ใหความหมายคําวาสมรรถนะวา หมายถึง 
ความสามารถ ซ่ึงมีความหมายวา มีคุณสมบัติเหมาะแกการจัดทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงได  
 วัฒนา พัฒนพงศ (2546: 33) ) กลาวถึง สมรรถนะวา หมายถึง ระดับของความสามารถใน
การปรับใชกระบวนทัศน (Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู และทักษะ เพ่ือการปฏิบัติงานให
เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  
 ณรงควิทย  แสนทอง  (2546: 27) กลาวถึง สมรรถนะวา  หมายถึง  ความสามารถของผู
ดํารงตําแหนงงาน ที่งานนั้นๆ  ตองการ  คําวา  สมรรถนะ น้ีไมไดหมายถึงเฉพาะพฤติกรรม  แตจะ
มองลึกไปถึงความเชื่อ ทัศนคติ อุปนิสัยสวนลึกของตนดวย  
 อานนท ศักดิ์วรวิชญ (2547: 61) กลาวถึง สมรรถนะวา หมายถึง คุณลักษณะของ
บุคคลซึ่งไดแก ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติอ่ืน อันไดแก คานิยม จริยธรรม 
บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพและอื่นๆ ซ่ึงจําเปนและสอดคลองกับความตองการขององคการ 
 แมคเคิลแลนด (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. 2547: 47; อางอิงจาก David C. McCelland) 
กลาวถึง สมรรถนะวา หมายถึงบุคลิกลักษณะที่สามารถผลักดันปจเจกบุคคลนั้นสรางผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี หรือตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ 
 บอเยทซิส (ดนัย เทียนพุฒ. 2546: 56-57; อางอิงจาก Richard Boyatzis. 1982) กลาวถึง 
สมรรถนะ  หมายถึง กลุมของความสามารถที่มีอยูในตัวบุคคลซึ่งกําหนดพฤติกรรมของบุคคล 
เพื่อใหบรรลุถึงความตองการของงานภายใต ปจจัยสภาพแวดลอมขององคกร  และทําใหบุคคล
มุงม่ันไปสูผลลัพธที่ตองการ  
 สรุปไดวา สมรรถนะ คือ ความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงาน  ที่แสดงใหเห็นถึง
ความรู ทักษะ  และคุณลักษณะสวนบุคคล ซึ่งเปนพฤติกรรมที่สงผลตอการปฏิบัติงาน เพื่อให
ประสบผลสําเร็จตามที่องคการตองการ 



                                                                                                                       16

 2.2 องคประกอบของสมรรถนะ 
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึง องคประกอบของสมรรถนะไว ดังน้ี 
 ดนัย เทียนพุฒ (2546: 58) กลาวถึงแนวคิดของ สเปนเซอร (Lyle M. Spencer. 1990) ที่ได
ทําการศึกษาเรื่องสมรรถนะ โดยเชื่อวาสมรรถนะประกอบดวย 
 1. แรงจูงใจ (Motive) คือ แรงขับ ทิศทางและการเลือก เปนสิ่งที่คนทํางานคิดอยูตลอดเวลา
หรือตองการเพื่อเปนเหตุผลของการปฏิบัติงานหรือดําเนินงาน 
 2. คุณลักษณะ (Trait) คุณลักษณะที่กําหนดวิธีการประพฤติหรือการตอบสนองอยางคงที่
ดวยลักษณะของความเชื่อม่ันในตนเอง การควบคุมตนเองและการควบคุมความเครียด 
 3. แนวคิดของตนเอง (Self-Concept)  เปนทัศนคติ  คุณคา หรือความนึกคิดของตนเอง   
ที่ทําใหคิดและสนใจในสิ่งที่ทําอยู 
 4. ความรูในเนื้อหา (Content Knowledge) คือ ขอเท็จจริงหรือวิธีดําเนินการซึ่งเปน
สารสนเทศที่มีขอบเขตเฉพาะของแตละคน อาจจะเปนดานเทคนิคหรือมนุษยสัมพันธ 
 5. ความคิดเชิงเหตุผลและทักษะพฤติกรรม  (Cognitive & Behavioural  Skill)  คือ ความ 
สามารถที่จะทํางานทั้งทางกายภาพและใชสติปญญา 

 ฐิติพัฒน  พิชญธาดาพงศ (2549: 27-29) กลาวถึง ลักษณะพื้นฐานสมรรถนะของบุคคล 
ซ่ึงแสดงถึงพฤติกรรมที่มีองคประกอบ ดังภาพ 

             บุคลิกภาพสวนลกึพัฒนายาก                                      สังเกตเห็นไดงาย 

 
                               สวนเปลือกนอกพัฒนางาย                     สวนที่ซอนเรน 

ภาพประกอบ 2 สมรรถนะที่อยูภายในภายนอกของบุคคล (ดัดแปลงจาก spencer. 1993) 
 
 ที่มา: ฐิติพัฒน    พิชญธาดาพงศ. (2549, กรกฏาคม-กันยายน). ยุทธวิธีการใชระบบ
สมรรถนะในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือผลักดันองคกรสูความเปนเลิศ. วารสารดํารงราชานุภาพ. 
6(20) 28-29. 

ทักษะ 
 
 
 
 
 
 
                                                ความรู 

              อัตมโนทัศน 
 
 
 
                
       ทัศนคติ , คานิยม 

อุปนิสัย
แรงจูงใจ 

        ความรู 
         ทักษะ 
 
    
      อัตมโนทัศน 
อุปนิสัย , แรงจูงใจ
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 จากภาพสามารถอธิบายได ดังน้ี 
 1. แรงจูงใจ  เปนสิ่งที่บุคคลมีความคิดถึงหรือมีความตองการ  ซ่ึงแรงจูงใจจะเปนตัวผลักดัน
หรือแรงขับใหบุคคลกระทําพฤติกรรมกําหนดทิศทางทางเลือกเพ่ือตอบสนองตอเปาหมาย  
 2. อุปนิสัย  เปนคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคลซึ่งจะแสดงออกมาเพื่อตอบสนองตอ
ขอมูล  หรือสถานการณตางๆ  อยางสม่ําเสมอ  อุปนิสัยเปนสิ่งที ่เกิดจากการศึกษา  การอบรม  
เลี้ยงดู ประสบการณ และการเรียนรูของบุคคล สมรรถนะดานอุปนิสัย เชน การควบคุมอารมณ  
 3. อัตมโนทัศน  หรือความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเองอาจรวมถึงทัศนคติ  คานิยม  จินตภาพ
สวนบุคคล เปนตน  
 4. บทบาททางสังคม หมายถึง สิ่งที่บุคคลตองการสื่อใหผูอ่ืนในสังคมเห็นวาตัวเขามีบทบาท
ในสังคมอยางไร เชน การเปนผูนําทีมงาน ความมีจริยธรรม เปนตน 
 5. ความรู  หมายถึง  ขอมูล  ความรู  ความเขาใจในหลักการแนวคิดตางๆ  ที่บุคคลเปนตองมี
ในสาขาวิชาชีพน้ันๆ  หรือกลาวสั้นๆ  ก็คือ  บุคคลตองมีความรูอะไรบาง  เชน  เจาหนาที่บุคคล  ตองมี
ความรูเกี่ยวกับหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล ความรูเกี่ยวกับกฎหมายแรงงาน เปนตน 
 6. ทักษะ หมายถึง ความสามารถ ความชํานาญหรือความคลองแคลวในการปฏิบัติงานทั้ง
ดานอวัยวะสวนใดสวนหนึ่งของรางกาย  หรือการใชสมองเพ่ือคิดสิ่งตางๆ  ก็คือ  บุคคลตองทําอะไร 
ไดบาง เชน จิตแพทย ตองมีสมรรถนะ ความเชี่ยวชาญในวินิจฉัยและรักษาผูปวยจิตเวชเปนตน  
 เทื้อน ทองแกว (2550: ออนไลน) กลาวถึง องคประกอบของสมรรถนะหลักตามแนวคิดของ
แมคเคิลแลนดมี 5 สวนคือ  
 1.  ความรู (knowledge)  คือ  ความรูเฉพาะในเรื่องที่ตองรู เปนความรูที่เปนสาระสาํคัญ  เชน 
ความรูดานเครื่องยนต  เปนตน  
 2.  ทักษะ (skill) คือ สิ่งที่ตองการใหทําไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะทางอมพิวเตอร  
ทักษะทางการถายทอดความรูเปนตนทักษะที่เกิดไดน้ันมาจากพื้นฐานทางความรูและสามารถปฏิบตัิได
อยางแคลวคลองวองไว 
 3.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self – concept) คือ เจตคติ คานิยมและความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาพลักษณของตนหรือสิ่งที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความมั่นใจในตนเอง เปนตน 
 4. บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (traits) เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น  เชน คนที่
นาเชื่อถือและไววางใจได  หรือมีลักษณะเปนผูนํา  เปนตน 

5.   แรงจูงใจ / เจตคติ (motives / attitude) เปนแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน  ซ่ึงทําให 
บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูเปาหมาย หรือมุงสูความสําเร็จ  เปนตน 
 สรุปไดวา สมรรถนะประกอบดวย ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) แรงจูงใจ (Motivation) 
และคุณลักษณะ (Trait) ที่บุคคลแสดงออกมาเปนพฤติกรรม และมีสวนชวยในการปฏิบัติงาน
ของบุคคล 
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 2.3 ประเภทของสมรรถนะ  
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึงประเภทของสมรรถนะไว ดังน้ี 
 อภิรักษ วรรณสาธพ (2545: 21-24) ไดจําแนกประเภทของสมรรถนะ เปน 3 กลุม ดังน้ี  
 1. ประเภทที่ตองมีทั้งองคการ (Core/Organization Competency) คือ สมรรถนะที่
เปนแกนหรือแกนหลักขององคการนั้นๆ ซ่ึงทุกคนในองคการตองมีคุณสมบัติที่เหมือนกันนี้ เพราะ
ความสามารถและคุณสมบัติประเภทนี้เปนตัวกําหนดหรือผลักดันใหองคการบรรลุตามวิสัยทัศน 
พันธกิจ ที่วางไว ตลอดจนยังเปนตัวสะทอนคานิยม ที่คนในองคการมีการถือปฏิบัติรวมกัน 
 2. ประเภทที่มีตามลักษณะงานหรือมีเฉพาะดาน (Technical/Function Competency) คือ 
สมรรถนะที่กําหนดไวสําหรับงานในแตละดานหรือตามลักษณะงาน ซึ่งจะมีขั ้นความสามารถ
แตกตางกันไปตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายหรือที่คาดหวังสมรรถนะ ประเภทน้ีจะสะทอนถึงความ
ลึกซึ้งของความสามารถที่พนักงานตองมีกอนที่จะไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานหนึ่งๆ  
 3. ประเภทที่ตองมีตามระดับตําแหนงหรือตามสายการบริหาร  (Profession/Structural/ 
Managerial Competency) คือ สมรรถนะที่พนักงานในแตละระดับหรือตําแหนงจะตองมีและ
แตกตางกันไป ตามระดับของความรับผิดชอบหรือตามสายการบริหาร  ซ่ึงสมรรถนะประเภทนี้    
จะสะทอนถึงความคาดหวัง ความกวางขวางความลึกซึ้งของความสามารถที่พนักงานตองมี การที่    
จะไดรับเลื่อนระดับความรับผิดชอบในการบริหารการจัดการและความกาวหนาในองคการ 

 ณรงควิทย แสนทอง (2546: 259) ไดแบงประเภทของสมรรถนะ ตามแหลงที่มาเปน 3 ประเภท 
คือ  
 1. สมรรถนะของบุคคล (Personal Competencies) เปนความสามารถที่มีเฉพาะตัวของ
บุคคลหรือกลุมบุคคลเทานั้น เปนความสามารถเฉพาะตัวที่ยากตอการเรียนรูหรือลอกเลียนแบบได  
 2. สมรรถนะของงาน (Job Competencies) เปนความสามารถเฉพาะบุคคลที่ตําแหนง
หรือบทบาทนั้นๆ ตองการ เพ่ือทําใหงานบรรลุความสําเร็จตามที่กําหนดไว เปนความสามารถที่
สามารถฝกฝนและพัฒนาได  
 3. สมรรถนะขององคการ (Organization Competencies) เปนความสามารถที่เปน
ลักษณะเฉพาะขององคการที่มีสวนทําใหองคการนั้นไปสูความสําเร็จและเปนผูนําในดานนั้นๆ ได  
 สุบรรณ เอ่ียมวิจารณ (2548: 54-55) ไดแบงประเภทของสมรรถนะเปน  2 ประเภท ไดแก 
 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) เปนความสามารถในระดับแกนขององคการ 
ความสามารถหลักนี้หากพิจารณาในบริบทที่ตางกัน ก็อาจเปนไดทั้งความสามารถหลักขององคการ
และความสามารถหลักของพนักงานในองคการ 
 2. สมรรถนะพิเศษของบุคคล (Personal Competency) คือบุคลิกลักษณะของคนที่
สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัย ที่ทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถใน
การทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงไดโดดเดนกวาคนทั่วไป  
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 สรุปไดวา ประเภทของสมรรถนะ สามารถแบงได 3 ประเภทใหญ ไดแก 1) สมรรถนะหลัก 
เปนความสามารถในระดับแกนขององคการ หรือสมรรถนะที่บุคลากรทุกคนทุกระดับในองคการ
จะตองมีรวมกัน 2) สมรรถนะของงาน เปนความสามารถเฉพาะบุคคลที่ตําแหนงน้ันๆ ตองการ เพ่ือ
ทําใหงานบรรลุความสําเร็จตามที่กําหนดไว 3) สมรรถนะของบุคคล เปนบุคลิกลักษณะของคน
ที่แสดงใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัย ที่ทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถ
ในการทํางาน 
   2.4 การประเมินสมรรถนะ  
 ไดมีนักวิชาการและหนวยงานกลาวถึงการประเมินสมรรถนะไว ดังน้ี 
 ฐิติพัฒน    พิชญธาดาพงศ (2549: 55) ไดกลาวถึงการประเมินสมรรถนะวา  หมายถึง
กระบวนการในการประเมินความรู  ความสามารถ  ทักษะ  และพฤติกรรมการทํางานของบุคคล
เปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะที่องคกรคาดหวังในตําแหนงงานนั้นๆ  การประเมินสมรรถนะควรมี
ลักษณะ  ดังนี้ ประเมินอยางระบบ มีวัตถุประสงคในการประเมินอยางชัดเจน เปนกระบวนการที่
สามารถวัดประเมินได เครื่องมือมีความเที่ยง  และความเชื่อถือได ในการประเมินสมรรถนะ  องคกร
จะตองพิจารณาวาจะใหใครเปนผูประเมินสมรรถนะนั้น   ขึ้นอยูกับความเหมาะสม  ความพรอมและ
วัฒนธรรมขององคกร เปนตน   
 สํานักงาน ก.พ.ไดแบงการวัดและประเมินสมรรถนะออกเปนกลุมใหญๆ  3 กลุม  คือ 
(รัชนีวรรณ วนิชยถนอม. 2549: ออนไลน) 
 1. Tests of Performance  เปนแบบทดสอบที่ใหผูรับการทดสอบทํางานบางอยาง  เชน  
การเขียนอธิบายคําตอบ  การเลือกตอบขอที่ถูกที่สุด  หรือการคิดวาถารูปทรงเรขาคณิตที่แสดงบน
จอหมุนไปแลวจะเปนรูปใด  แบบทดสอบประเภทนี้ออกแบบมาเพื่อวัดความสามารถของบุคคล  
(can do)  ภายใตเง่ือนไขของการทดสอบ  ตัวอยางของแบบทดสอบประเภทนี้ไดแก  แบบทดสอบ
ความสามารถทางสมองโดยทั่วไป  (general mental ability)  แบบทดสอบที่วัดความสามารถเฉพาะ  
เชน  spatial ability  หรือความเขาใจดานเครื่องยนตกลไกและแบบทดสอบที่วัดทักษะหรือ
ความสามารถทางดานรางกาย 
  2. Behavior Observations เปนแบบทดสอบที่เกี่ยวของกับการสังเกตพฤติกรรมของ
ผูรับการทดสอบในบางสถานการณ  แบบทดสอบประเภทนี้ตางจากประเภทแรกตรงที่ผูเขารับการ
ทดสอบไมตองพยายามทํางานอะไรบางอยางที่ออกแบบมาเปนอยางดีแลวแตจะวัดจากการสังเกต
และประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ  เชน  การสังเกตพฤติกรรมการเขาสังคม  พฤติกรรม
การทํางาน  การสัมภาษณก็อาจจัดอยูในกลุมน้ีดวย 
 3. Self Reports  เปนแบบทดสอบที่ใหผูตอบรายงานเกี่ยวกับตนเอง เชน ความรูสึก ทัศนคติ  
ความเชื่อ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบสํารวจความคิดเห็นตางๆ  การตอบ
คําถามประเภทนี้อาจจะไมไดเกี่ยวของกับความรูสึกที่แทจริงของผูตอบก็ได การทดสอบบางอยาง เชน 
การสัมภาษณอาจเปนการผสมกันระหวาง  Behavior Observations และ Self Reports  เพราะการ
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ถามคําถามในการสัมภาษณอาจเกี่ยวของกับความรูสึก ความคิดและทัศนคติของผูถูกสัมภาษณ  และ
ในขณะเดียวกันผูสัมภาษณก็สังเกตพฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณดวยในขณะเดียวกัน 
  เทื้อน ทองแกว (2550: ออนไลน) กลาวถึง การประเมินสมรรถนะไววา ทําไดคอนขางลําบาก  
จึงอาศัยวิธีการ  หรือใชเครื่องมือบางชนิดเพื่อประเมินสมรรถนะของบุคคล ดังน้ี 
 1. ประวัติการทํางานของบุคคลวาทําอะไรบางมีความรู  ทักษะ หรือความสามารถอะไร  
เคยมีประสบการณอะไรมาบาง  จากประวัติการทํางานทําใหไดขอมูลสวนบุคคล 
 2. ผลประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ซึ่งจะเปนขอมูลเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานใน  2 ลักษณะ คือ 
      2.1 ผลการปฏิบัติที่เปนเนื้องาน (Task Performance) เปนการทํางานที่ไดเน้ืองานแทๆ   
      2.2  ผลงานการปฏิบัติที่ไมใชเน้ืองาน แตเปนบริบทของเนื้องาน (Contextual Performance)  
ไดแก ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน เชน การมีนํ้าใจเสียสละชวยเหลือคนอ่ืน  
       2.3 ผลการสัมภาษณ (Interview) ไดแก ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ อาจจะเปนการ
สัมภาษณแบบมีโครงสราง คือ  สัมภาษณตามที่กําหนดประเด็นไว และการสัมภาษณแบบไมมี
โครงสราง  คือ สอบถามตามสถานการณ   
                2.4 ศูนยประเมิน (Assessment Center)  จะเปนศูนยรวมเทคนิคการวัดทางจิตวิทยา
หลายๆ อยางเขาดวยกัน รวมทั้งการสนทนากลุมแบบไมมีหัวหนากลุมรวมอยูดวยในศูนยน้ี 
                2.5  360 degree  feedback หมายถึง การประเมินรอบดาน ไดแก การประเมินจาก 
เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา ลูกคาเพื่อตรวจสอบความรู ทักษะและคุณลกัษณะ 
 สรุปไดวา การประเมินสมรรถนะเปนการวัดความสามารถของบุคคลในการกระทํากิจกรรม 
ตางๆ  ซ่ึงมีหลากหลายวิธทีี่สามารถนํามาใชในการประเมิน  ซ่ึงขึ้นอยูกับความตองการขององคการ  
ที่จะนําไปใชประโยชน 
 
3. การบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลถือวาเปนภารกิจของผูบริหารทุกคน  เพ่ือใหปจจัยดานบุคลากรของ
องคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธภิาพสูงสุดตลอดเวลา (ธงชัย สันติวงษ. 2546: 1) 
 3.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารทรพัยากรมนุษยเดิมเรียกวาการบริหารงานบุคคล (Personnel management) 
แตเน่ืองจากแนวความคิด ดานการบริหารบุคคลไดขยาย และพัฒนาตามการคนควาทางวิชาการ  
จึงไดมีการยอมรับคําใหมที่ใชวาการบริหารทรัพยากรมนุษย (พยอม วงศสารศรี. 2545: 3) โดยมี
นักวิชาการใหความหมายไว ดังน้ี 
 ปรีชา คัมภีรปกรณ (2541: 106) กลาวถึง การบริหารทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง
การแสวงหา การใช การธํารงรักษา ทรัพยากรมนุษยในองคการอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือให 
การดําเนินภารกิจขององคการไดเปนไปตามที่กําหนดไว 



                                                                                                                       21

 เกรียงศักดิ์ เขยีวยิ่ง (2543: 7) สรุปความหมายการบริหารงานบุคคลไว ดังน้ี 
 1. การบริหารงานบุคคล เปนการใหไดคน  และใชคนใหเหมาะสมกับงานตามวตัถุประสงค

และความตองการของหนวยงาน 
 2. การบริหารงานบุคคลมีขอบขายกวางขวาง ครอบคลุมตั้งแต การแสวงหา และการ

คัดเลือกบุคคลเขาสูหนวยงาน จนกระทั่งพนจากการปฏิบัติงาน 
 3. การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการที่เกี่ยวเน่ืองกันเปนลูกโซ ตั้งแตการวางนโยบาย 

การกําหนดแผน การสรรหา การพัฒนา จนถึงการใหพนจากการปฏิบัติหนาทีข่องบุคลากร 
 พยอม วงคสารศรี (2545: 5) กลาวถึง การบริหารทรัพยากรมนุษยวาเปนกระบวนการที่

ผูบริหารไดใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม
ใหปฏิบตัิงานในองคการ พรอมทั้งการพัฒนาธํารงรักษา ยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธกีารที่ทําใหสมาชิก
ในองคการที่ตองพนจากการทํางาน ไดสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 
 เสนาะ ติเยาว  (2545: 11) กลาวถึง ความหมายของการบริหารงานบุคคลวา เปนกระบวนการ
ที่ทําใหไดคน ใชคนและบํารุงรักษาคน ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจํานวนที่เพียงพอและ
เหมาะสม 
 สรุปไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการดําเนินงานโดยมีจุดมุงหมายอยูที่ 
การสรรหาคัดเลือก การใชประโยชน การพัฒนา และการบํารุงรักษา  เพ่ือใหไดคนที่มีความสามารถ 
เหมาะสมกับความตองการองคการ  เพ่ือใหการดําเนินภารกิจขององคการไดเปนไปตามที่กําหนดไว 
 3.2 ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 

  ไดมีนักวิชาการกลาวถึง ขอบขายของการบริหารงานบุคคลไว ดังน้ี  
 พยอม วงศสารศรี (2542: 153) กลาวถึง ขอบขายการบริหารทรัพยากรมนุษย ดังน้ี 

1) การวิเคราะหงาน 2) การวางแผนทรัพยากรมนุษย 3) การสรรหาบุคคล 4) การคัดเลือก       
5) การบรรจุและปฐมนิเทศ  6) การพิจารณาคาตอบแทน 7) การประเมินผลการปฏิบัติงาน
8) การเปลี่ยนตําแหนง  และ 9) การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 

 ดนัย เทียนพุฒ (2545: 25)  กลาวถึง ขอบขายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ดังน้ี  
 1. การสรรหา หมายถึง การเสาะแสวงหา เพ่ือเลือกสรรใหไดคนดีมีความรูความสามารถ
เหมาะสมกับงาน 
 2. การพัฒนา หมายถึง การดําเนินการเพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีความสามารถ ทัศนคติ 
และประสบการณเพิ่มมากขึ้น เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงไดอยางมีประสิทธิภาพและ
พรอมที่จะรับผิดชอบในตําแหนงที่สูงขึ้น 
 3. การรักษา หมายถึง  การพยายามใหพนักงานพึงพอใจในการทํางาน  ดวยการสราง
บรรยากาศใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
 4. การใชประโยชน หมายถึง การใชคนใหไดผลประโยชนเต็มที่ โดยการใชคนใหตรงกับงาน 
ใหทํางานที่เหมาะสมกับความรู ความสามารถ  
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  อาภรณ ภูวิทยพันธ (2547: 34-38) กลาวถึง ขอบขายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ดังนี้  1) การสรรหาและคัดเลือก 2) การฝกอบรมและการพัฒนา 3) ดานการจูงใจและรักษาและ
4) การใชคนใหเกิดประโยชน  
 อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ (2548: 21) กลาวถึง ขอบขายการ
บริหารงานบุคคล ดังนี้ 1) การวิเคราะหงาน 2) การวางแผนกําลังคน 3) การสรรหา 4) การ
คัดเลือก 5) การบรรจุพนักงาน 6) การอบรมพัฒนา 7) การประเมินผลงาน 8) การใหคาตอบแทน   
9) การธํารงรักษาพนักงาน และ 10) การวิจัยบุคคล 

 สรุปไดวา ขอบขายของการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย วิเคราะหงาน การวางแผน 
กําลังคน การสรรหาบุคลากร การบรรจุแตงตั้งบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การธํารงรักษา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การสงเสริมวินัยและดําเนินการทางวินัยตลอดจนการพนจากงาน สําหรับ
การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาแนวทาง สมรรถนะการบริหารงานบุคคล ของสํานักงานเลขาธิการ   
คุรุสภากําหนด ใน 5 ดาน คือ การสรรหาบุคลากร การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ การพัฒนา
บุคลากร การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ และการใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน   

 
4. สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
 สมรรถนะการบริหารงานบุคคล   หมายถึง ความสามารถของผูบริหารที่แสดงถึง
พฤติกรรมที่สงผลตอการปฏิบัติงาน เพ่ือใหประสบผลสําเร็จ ตามสมรรถนะของงาน (Job 
Competencies) ในการบริหารงานบุคคลที่สํานักงานเลขาธิการคุรุสภากําหนด ใน 5 ดาน ดังน้ี 
  4.1 การสรรหาบุคลากร 
 การสรรหานับเปนขั้นตอนแรกในการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน การที่จะไดคนที่ดี 
ความสามารถ และมีคุณลักษณะตามที่องคการตองการและชวยใหหนวยงานประสบความสําเร็จ
ตามที่ตั้งไว 
 ความหมายของการสรรหาบุคลากร (Recruitment of personnel)  
 ความกาวหนาของหนวยงานขึ้นอยูกับปริมาณและคุณภาพของบุคคลที่มีอยูในหนวยงาน
หรือองคการเปนสําคัญ ไดมีนักวิชาการใหความหมายของการสรรหา ดังน้ี  

 ธงชัย สันติวงษ (2540: 123-124) กลาวถึงการสรรหาบุคคลวา เปนการดําเนินกิจกรรมที่
หนวยงานจัดขึ้นเพ่ือมุงจูงใจผูสมัครที่มีความรู ความสามารถและมีทัศนคติที่ดี ตรงตามความตองการ 
ใหเขามารวมทํางานหรือการพิจารณาเสาะหาใหไดตัวบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงงาน
และใหไดครบตามจํานวนที่ตองการ  
 เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2542: 120-121) กลาวถึงการสรรหาบุคคลวา หมายถึง กระบวนการ
แสวงหา ชักจูง แยกแยะผูสมัครที่มีคุณสมบัติในจํานวนที่พอเพียง เพ่ือบรรจุในองคการตามกําลังคน
ที่องคการตองการทั้งในปจจุบันและอนาคต  
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 พยอม วงศสารศรี (2542: 159) กลาวถึงการสรรหาบุคคลวา   เปนกระบวนการในการ
แสวงหาและจูงใจผูสมัครงานที่มีความสามารถเขามาทาํงานในองคการ กระบวนการนั้น เริ่มตั้งแต
การแสวงหาคนเขามาทาํงานและสิน้สุดเม่ือไดบุคคลมาสมัครงานในองคการ การสรรหาจึงเปนศนูยรวม
ของผูสมัครงาน เพ่ือดําเนินการคัดเลือกเปนพนักงานตอไป 

 ดนัย เทียนพุฒ (2543: 21) กลาวถึงการสรรหาบุคคลวาเปนการเสาะแสวงหา เพื่อ
เลือกสรรใหไดคนที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับงาน  

 สมเกียรติ พวงรอด (2544: 112) กลาวถึงการสรรหาวา คือ วิธีการตางๆ ที่ผูบริหาร
แสวงหาเพื่อคัดเลือกใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ตองการมาปฏิบัติงานในองคการ  

 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 88) กลาวถึง การสรรหาบุคคลวา  หมายถึง กระบวนการ  
ในการคนหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับตําแหนงตรงตามที่องคการตองการมาจากแหลงตางๆ 
ที่สนใจสมัครเขารวมงานกับองคการ 

 สรุปไดวา การสรรหาบุคคล เปนการชักจูงใจและกระตุนใหบุคคลที่มีความรู ความสามารถ 
ทัศนคติ ตรงตามความตองการของหนวยงานมาสมัครงาน และพิจารณาคัดเลือกใหไดตัวบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงงานและใหไดครบตามจํานวนที่ตองการ  

 หลักการสรรหาบุคคล 
 ไดมีนักวิชาการ กลาวถึงหลักการบริหารงานบุคลากร ดังน้ี 
 สมคิด บางโม (2542: 163) กลาวถึง หลักการสรรหาบุคคล  คือ หาคนดีมีความสามารถ 

ที่สุดเทาที่จะทําได ทั้งน้ี โดยตั้งอยูบนรากฐานแหงความเสมอภาค การสรรหาคัดเลือกบุคคลเขามา
ทํางานตองมีมาตรฐาน เชน สอบตําแหนงเดียวกันควรจะยากงายเทาๆ กัน เปนตน 

 อาภัสสรี ไชยคุนา (2542: 50) กลาวถึงหลักการเลือกสรรบุคคลที่สาํคัญ มีดังน้ี 
 1. กําหนดงานที่จะตองปฏิบตัิในตําแหนงน้ันๆ ใหชัดเจน 
 2. กําหนดคุณลักษณะของผูปฏิบัติงานในตําแหนงนั้นๆ ใหชัดเจน  ซ่ึงโดยทั่วไปแลวงาน 

ขององคการแตละงานและแตละตําแหนง มีลักษณะแตกตางกันก็ควรจะทําใหการเลือกสรร
บุคลากรมีความรูความสามารถแตกตางกัน เพ่ือใหไดบุคคลที่เหมาะสมกับงาน 

 3. การเลือกสรรบุคคลตองพยายามใหไดบุคคลที่เหมาะสมกบัตําแหนงมากที่สุด ซ่ึงรวมถึง
ความเหมาะสมกับเพศ ความถนัด และความเหมาะสมกับสภาพของงาน 

 4. การเลือกสรรบุคคลนั้นจะตองมีการทดสอบ หรือ มีมาตรการวัดความรู ความสามารถ 
ที่มีประสิทธิภาพ เชื่อไดและเปนธรรม 

 5. การคัดเลือกบุคลากรใหดํารงตําแหนงตางๆ ซ่ึงมีลักษณะของงานตางกันควรใช วิธีการ
ที่ไมเหมือนกัน ทั้งน้ีโดยคํานึงถึงลักษณะของงานและสภาพการทํางานประกอบดวย 
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 อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลศิกาญจนวัติ (2548: 87) กลาวถึง หลักการสรรหา
บุคคลไว ดังน้ี  

1. การสรรหาบุคคล มิใชเปนการดําเนินการใหมีคนมาสมัครเขาทํางานมากๆ  เทานั้น  
แตตองใหไดคนที่มีความรู ความสามารถสูงดวย คือ ตองสรรหาบุคคลโดยเนนคณุภาพ 

2. การเปดโอกาสใหเทาเทยีมกันหรือเปนทางการทั่วไป  โดยผูมีความสามารถตรงตาม 
คุณสมบัติสามารถสมัครเขาทํางานได 

3. การยึดถือความรู ความสามารถเปนเกณฑ โดยใชหลักการสรรหาบุคคลตามหลัก 
คุณวุฒิ โดยมีการแขงขัน ซ่ึงมีการทดสอบมากมายหลายวิธี เชน สอบขอเขียน สอบสัมภาษณ 
 ไดสรุปวา หลักการสรรหา คือ หลักในการเลือกสรรบุคคล ที่เหมาะสมกับตําแหนง 
หนาที่มากที่สุด  โดยหลักการสรรหาตั้งอยูบนรากฐานในเรื่องคุณภาพ  ความเทาเทียม และ 
ความรูความสามารถ  

 แหลงที่มาของการสรรหาบุคลากร 
 ไดมีนักวิชาการ กลาวถึงแหลงที่มาของการสรรหาบุคลากร ดังน้ี 
 อาภรณ ภูวิทยพันธ (2547: 95-97), บรรยงค โตจินดา (2548: 131-132), นิรมล นิติกุล 

(2548: 131-132), อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ (2548: 87-89) กลาวถึง 
แหลงสรรหาบุคคล 2 แหลง ใหญๆ ดังน้ี 

 1. การสรรหาบุคคลจากภายในองคการ เปนการสรรหาบุคคลจากการเลือก จากคนที่
เหมาะสมในองคการ โดยการโอนยายหรือเลื่อนตําแหนง คนที่มีความรูความสามารถ ไปแทนใน
ตําแหนงที่วางได ซึ่งตําแหนงวางอาจอยูในแผนกเดียวกันหรือตางแผนกก็ได 

2. การสรรหาบุคคลจากภายนอกองคการ เปนการสรรหาบุคคลจากแหลงภายนอกองคการ  
โดยทําไดหลายวิธี เชน การติดตอสํานักจัดหางาน การประกาศรับสมัครทั่วไป การติดตอกับ
สถาบันการศึกษา การติดตอกับสหภาพแรงงาน การติดตอเปนการสวนตัว เปนตน   
 สรุปไดวา แหลงสรรหาบุคลากรมาจาก การสรรหาบุคคลจากภายในองคการ เปนการ
เลือกบุคคลที ่ทํางานอยู แลวภายในองคการ และการสรรหาบุคคลจากภายนอกองคการ   
เปนการสรรหาบุคคลจากภายนอกองคการ  
 กระบวนการสรรหาบุคลากร  

 ไดมีนักวิชาการ กลาวถึงกระบวนการสรรหาบุคลากร ดังน้ี 
 ธงชัย สันติวงษ (2540: 125-127) ไดสรุปขั้นตอนกระบวนการสรรหาพนักงานไว ดังน้ี  
 1. กําหนดลักษณะงาน เพ่ือเปนขอมูลพื้นฐานใหเขาใจชัดเจนถึงลักษณะของงานเพื่อให 

สามารถเขาใจถึงลักษณะบุคคลตามคุณสมบัติที่ตองการ  
 2. การพิจารณาการวางแผนการสรรหา  เปนการพิจารณาเกี่ยวกับเทคนิควิธีที่จะใชสรรหา 

วาควรจะเสาะหาจากผูใด ดวยวิธีการใด   
 3. สรางรายละเอียดใหเกิดการจูงใจในการสรรหา  เปนการมุงกําหนดรายละเอียดตางๆ  
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เกี่ยวกับงานใหชัดเจน  ทั้งในแงของรางวัล  ผลตอบแทนและคุณลักษณะของพนักงาน เพ่ือเปนกลไก 
ที่จะดึงดูดใหผูสมัครมาติดตองาน  

 4. การดําเนินการสรรหาตามนโยบายและวิธีการที่กําหนดไว  
 สมาน รังสิโยกฤษฎ (2540: 72)  กลาวถึง กระบวนการสรรหาบุคคลวา มีขั้นตอน ดังน้ี  

1. นโยบายในการสรรหาบุคคล  นโยบายการสรรหาบุคคลเขารับราชการนั้น โดยทั่วไป 
จะมี 2 ระบบคือ นโยบายเปด  และนโยบายปด นโยบายเปดตองเปดโอกาสใหทุกคนที่มีคุณสมบัติ   
มีโอกาสสมัครเขารับราชการเทากันไดทุกระดับชั้น  สวนนโยบายปด คือ การรับสมัครเม่ือมีตําแหนงวาง
และมีการกําหนดวุฒิไวแนนอน โดยไมเกี่ยวกับประสบการณอ่ืนๆ  

 2. แหลงที่สรรหาบุคคลในการสรรหาบุคคลนั้น อาจจําแนกถึงแหลงที่จะสรรหาไดเปน  
2 แหลงใหญๆ คือ  

  2.1 สรรหาจากภายในหนวยงาน ซ่ึงเปนการเลื่อนบุคคลภายในหนวยงานขึ้นมาดํารง
ตําแหนงที่วางลง เพื่อเปนการเลื่อนขั้น การสรรหาจากภายในเปนผลดีในดานที่จะทํานุ บํารุงขวัญ
ของผูปฏิบัติงานในองคการ ทําใหมีกําลังใจมีความจงรักดีตอหนวยงานมากขึ้น และเปนการประหยัด
ไมตองเสียคาใชจายมากในการรับคนใหม เชนการเลื่อนขั้น และการคัดเลือกผูบริหารระดับสูง  

  2.2 สรรหาบุคคลภายนอกหนวยงาน หมายถึง พยายามชักจูง บุคคลอื่นที่มีความรู 
ความสามารถ ใหเขามาปฏิบัติงานในหนวยงาน ซ่ึงใชบุคคลภายในมาดํารงตําแหนง อาจไมเหมาะสม 
ก็ใชวิธีสรรหาจากบุคคลภายนอกมีวิธีทําไดหลายอยาง เชน การรับโอนมา ขอดีของการสรรหา
ภายนอก คือ ทําใหบุคลากรใหมมีประสบการณตางๆ จากตําแหนงอ่ืนเขามาในหนวยงาน สวนขอเสีย
คือตองเสียคาใชจายเพิ่มในการรับบุคลากรใหม เชน คาอบรม คาปฐมนิเทศ และคาใชจายใน 
การคัดเลือก  

 3. กระบวนการสรรหาบุคคล กระบวนการสรรหาบุคคลอาจกลาวไดวา เปนขั้นตอนที่
สงเสริมใหบุคคลมีโอกาสเทาเทียมกันตามระบบคุณวุฒิมากที่สุด เพราะหากสามารถดึงดูดให
บุคคลภายนอกสนใจงานในหนวยงาน และตองการที่จะเขามาปฏิบัติงานในหนวยงานมากเทาใดแลว 
เทากับวาเปนการเปดทางใหการเลือกสรรเปนไปตามคุณวุฒิที่แทจริงเทานั้น  
 พยอม วงศสารศรี (2542: 159-160) กลาวถึง กระบวนการสรรหาบุคคลไว ดังน้ี 1) การ
วางแผนทรัพยากร 2) ความตองการหรือการรองขอของผูจัดการฝายตางๆ 3) การระบุตําแหนง
ที่จะรับบุคลากรใหม 4) การรวบรวมสารสนเทศที่ไดจากการวิเคราะหงาน 5) ขอคิดเห็นของผูจัดการ
ฝายตางๆ 6) กําหนดคุณสมบัติบุคลากรที่ตรงกับงาน 7) กําหนดวิธีการสรรหาและ 8) ความ
พึงพอใจที่ไดผูสมัครตามคุณสมบัติที่ตองการกําหนด 

นิรมล นิติกุล (2548: 133)  กลาวถึง กระบวนการสรรหาบุคคลไว  ดังน้ี  1) การพิจารณา 
แหลงกําลังคน 2) การจัดทําใบสมัคร 3) การประกาศรับสมัคร 4) การรับสมัครและพิจารณาใบสมัคร 
และ 5) การประกาศชื่อผูมีสิทธิสอบคัดเลือก 
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 สรุปไดวา กระบวนการสรรหาบุคคล เปนกระบวนการในการสรรหาบุคคล เพ่ือให 
ไดบุคคลที่มีความรูความสามารถ เหมาะสมกับความตองการของหนวยงาน โดยการวิเคราะห
ความตองการของหนวยงาน กําหนดคุณสมบัติบุคลากรใหตรงกับงาน กําหนดแหลงที่จะสรรหา
บุคคล กําหนดวิธีการสรรหา     
 จากการศึกษา การสรรหาบุคลากร สรุปไดวา สมรรถนะการสรรหาบุคลกร  หมายถึง
ความสามารถในการ  แสวงหา  ชักจูง กระตุน จูงใจ ผูที่มีความรูความสามารถ และมีทัศนคติ 
ตรงตามความตองการของหนวยงานเขามาทํางานในหนวยงาน   โดยพิจารณาจาก การกําหนด
นโยบายวางแผน การวิเคราะหอัตรากําลัง การกําหนดความตองการอัตรากําลัง กําหนดคุณสมบัติ
ของผูตองการสรรหา กําหนดหลักเกณฑและวิธีการสรรหา และการคัดเลือกใหไดตัวบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงงานและใหไดครบตามจํานวนที่ตองการ  
   4.2 การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ 
 การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ เปนการจัดใหผูที่ไดรับการคัดเลือกจากระบวนการ
สรรหา ไดเขาปฏิบัติงานและรับมอบหมายหนาที่การงานตามตําแหนง วุฒิ และความรูความสามารถ
ของแตละคน ซ่ึงมีนักวิชาการไดใหความหมาย ไวดังน้ี 
 ความหมายการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน 
 ไดมีนักวิชาการไดใหความหมายการจัดบุคคลไวดังน้ี  
 พยอม วงศสารศรี (2542: 151) กลาวถึง การจัดบุคคลใหปฏิบัติงานวา เปนขั้นตอนที่
ดําเนินการตอเน่ืองจากการวางแผนและการจัดองคการ การจัดคนเขาทํางานเปนลําดับที่สําคัญขัน้หนึ่ง
ของกระบวนการจัดการ เปนการจัดหาบุคคลและเจาหนาที่ใหเหมาะสมกับลักษณะงานที่กําหนดไว
 บรรยงค โตจิตดา (2545: 162) กลาวถึงการจัดบุคคลใหปฏิบัติงานวา  หมายถึงการจัด 
บุคคลใหปฏิบัติงาน ในตําแหนงที่กําหนดหรือปฏิบัติหนาที่ที่กําหนด หรือการแตงตั้งใหบุคคลดํารง
ตําแหนง ซึ่งโดยปกติการจัดบุคคลใหทํางานนี้จะดําเนินการเปนขั้นตอนตอจากการสรรหาบุคคล 
เพ่ือใหบุคคลปฏิบัติงานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว  
 อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลศิกาญจนวัติ (2548: 92) กลาวถึง การจัดบคุคลให
ปฏิบัติงานวา หมายถึง  การจัดคนใหเหมาะสมกับงาน  หรือการรูจักใชคนใหทํางานในสิ่งที่ตรงตาม
ความสามารถตรงตามความถนัดของแตละคน อันจะนํามาซึ่งประโยชนสูงสุดขององคการ  
 ดูบริน (บรรยงค โตจินดา. 2545: 156; อางอิงจาก DuBurin. 1994: 228) กลาวถึง การจัด
บุคคลใหปฏิบตัิงานวา เปนกระบวนการที่ทําใหม่ันใจไดวาทรัพยากรมนุษยที่จําเปนซ่ึงจะปฏิบตัิงาน
ใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายองคของการได การจัดบคุคลจึงจัดตามความตองการขององคการ    
 มอนด้ี (บรรยงค โตจินดา. 2545: 156; อางอิงจาก Mondy. 1995: 269)  กลาวถึง การจัด
บุคคลใหปฏิบัติงานวา เปนกิจกรรมอยางเปนทางการ เพ่ือใหม่ันใจวาองคการจะมีบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับงานตามความตองการ  กระบวนการการจัดคนลงไปในงานจึงเกี่ยวกับการ วิเคราะหงาน 
การวางแผน การระดมสรรหา การคัดเลือกและการบริหารงานบุคคลในองคการ 
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 สรุปไดวา การจัดคนใหเหมาะสมกับหนาที่ คือ การจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน ในตําแหนง
ที่กําหนดหรือปฏิบัติหนาที่ที่กําหนด โดยพิจารณาใชคนทํางานในสิ่งที่ตรงตามความรู ความสามารถ 
อุปนิสัย และความถนัดของแตละคน โดยการวิเคราะหงาน วิเคราะหคน เลือกสรรบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมมาปฏิบัติงาน พรอมทั้งชี้แจงแนะนําใหผูปฏิบัติงานทําความเขาใจเกี่ยวกับ
งานในหนาที่และภารกิจ ตลอดจนระเบียบตางๆ ที่ตองทราบในการปฏิบัติงาน  
 ขอบเขตของการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน 

ไดมีนักวิชาการ กลาวถึงขอบเขตของการจัดบุคคล ดังน้ี 
บรรยงค โตจินดา (2545: 157) กลาวถึงขอบเขตการดําเนินการจัดบุคคลใหปฏบิัติงาน ดังนี้  
1. การกําหนดความตองการภายในองคการ โดยการวิเคราะหงาน  กําหนดตําแหนง 

หรือวิเคราะหแผนกําลงคนวาปจจุบันและอนาคตตองการบุคคลประเภทใด จํานวนเทาใด  
 2. ขั้นตอนการสรรหา โดยการระดมสรรหาและคัดเลือกบุคคล เพ่ือใหมาปฏิบัติงานหรือ
นํามาดํารงตําแหนงที่ตองการ 
 3. การจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน คือการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงหรือกําหนดใหปฏิบัติ 
หนาที ่ นอกจากนั ้นในการจัดบุคคลใหปฏิบัติงานยังตองดําเนินการในเรื ่องเกี ่ยวของตางๆ     
เพื่อใหการปฏิบัติงานไดผลดี เชน การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การสอนงาน และการทดลอง
ปฏิบัติงาน 
 อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ (2548: 93-94) กลาวถึง ขอบเขตของ 
การจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน ดังน้ี 

1. การกําหนดความตองการของบุคคล ความตองการนี้ไดมาจากการวิเคราะหงานหรือ 
แผนกําลังคนที่มีอยูแลว ในปจจุบันและอนาคต วาตองการบุคคลประเภทใด 

2. ขั้นตอนการสรรหา โดยการระดมสรรหาและคัดเลือก เพ่ือใหมาปฏิบัติงาน หรือมาดํารง   
ตําแหนงตามที่ตองการ 

3. การจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน คือการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงหรือการกําหนดให 
ปฏิบัติหนาที่  

สรุปไดวา ขอบขายการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน  ประกอบดวยการ  กําหนดความ 
ตองการของหนวยงาน วิเคราะหงานตําแหนงวาง วิเคราะหคุณสมบัติบุคคล การสรรหาบุคคล 
เพ่ือมาดํารงตําแหนง และดําเนินการในเรื่องเกี่ยวของตางๆ เพื่อใหการปฏิบัติงานไดผลดี เชน 
การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การสอนงาน และการทดลองปฏิบัติงาน 
 ข้ันตอนการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน  

ไดมีนักวิชาการ กลาวถึงขั้นตอนการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน ดังน้ี 
 บรรยงค โตจินดา (2545: 158) กลาวถึง ขั้นตอนการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน  ดังน้ี 

1. กําหนดความตองการบุคคล 
2. กําหนดตําแหนงเพ่ือทําใบพรรณนางาน 
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3. ลงมือทําใบพรรณนางาน ประกอบดวย  หนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนงเง่ือนไข 
การจาง เงินเดือน ชั่วโมงทํางาน  และลักษณะงานทางเทคนิคของตําแหนง 

4. จัดงานตามใบพรรณนางานและนํามาจับคูกับคุณสมบัติของผูที่จะมาทํางาน  
ในตําแหนงน้ันๆ 

5. ขั้นวิเคราะหงานวาในหนวยงาน ทําอะไร ควรใชคนกี่ตําแหนง มีคนหรือยัง  ถาไมมี 
ก็สรรหาทั้งจากภายในและภายนอกองคการใหไดคนตรงกับลักษณะเฉพาะของงาน 

6. ระดมสรรหาไดมาแลวคัดเลือก 
7. ฝกอบรมปฐมนิเทศ แลวทดลองงานหรือบรรจุลงตําแหนง 
8. ติดตาม ประเมินผลงาน และเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
9. พัฒนาและยกระดับคุณภาพทรัพยากรมนุษย 

 นิรมล กิติกุล (2548: 131) กลาวถึง การจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน ดังน้ี 1) การกําหนด 
อัตรากําลังรายละเอียดของตําแหนงตางๆ 2) การสรรหาบุคคล 3) การเลือกสรรบุคคล 4) การฝกอบรม
และการพัฒนา 5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 6) การใหคาตอบแทน และ 7) การเปลี่ยนตําแหนง 
 อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ (2548: 94) กลาวถึง การจัดบุคคล เพ่ือ 
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 1) กําหนดความตองการบุคคล 2) กําหนดตําแหนงเพ่ือทําใบพรรณนางาน 3) ลงมือ 
ทําใบพรรณนางาน  4)  จัดงานตามใบพรรณนางาน  5)  ขั้นวิเคราะหงาน  6)  ระดมสรรหาไดแลว
คัดเลือก 7)  ฝกอบรม  ปฐมนิเทศแลวทดลองงาน  8)  ติดตามผลงานประเมินผลงาน 9)  พัฒนาและ
ยกระดับคุณภาพทรพัยากร 

สรุปไดวา  ขั้นตอนการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน  เปนการกําหนดความตองการอัตรากําลัง
จัดทํารายละเอียดของตําแหนงตางๆ  กําหนดคุณสมบัติของผูตองการสรรหา ระดมการสรรหา
เลือกสรรบุคคล การฝกอบรม ปฐมนิเทศและพัฒนา รวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 วิธีการในการจัดคนใหปฏิบัติงาน  

ไดมีนักวชิาการ กลาวถึงวิธีการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน  ดังน้ี 
 บรรยงค โตจินดา (2545: 162) และ อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ  

(2548: 92)   กลาวถึง วิธีการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน  ดังน้ี 
1. การมอบหมายใหปฏิบัติงาน หรือกําหนดใหปฏิบัติงาน 
2. การชี้แจงแนะนําใหผูปฏิบัติงานทําความเขาใจเกี่ยวกับงานในหนาที่และภารระกิจของงาน 

วาจะปฏิบัติอยางไร ปฏิบัติงานอะไร ตลอดจนระเบียบตางๆ ที่ตองทราบในการปฏิบัติงาน  
3. การจัดการปฐมนิเทศ หรือการแนะนําเกี่ยวกับงาน 
4. การจัดฝกอบรมนอกเหนือจากการปฐมนิเทศ 
5. การทดลองการปฏิบัติงาน เพ่ือตองการทราบวาบคุคลนั้นเหมาะสมกับงานเพียงใด 
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 สรุปไดวา  การจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน  เปนการรูจักใชคนใหทํางานในสิ่งที่ตรงตาม
ความสามารถตรงตามความถนัดของแตละคน และสามารถนําความสามารถที่มีอยูมาใชประโยชน
ไดอยางเต็มที่ อันจะนํามาซึ่งประโยชนสูงสุดขององคการ  
 จากการศึกษา การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ สรุปไดวา สมรรถนะการจัดบุคลากร
ใหเหมาะสมกับหนาที่ หมายถึง ความสามารถในการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน เปนการพิจารณาใช
คนใหทํางานในสิ่งที่ตรงตามความรู  ความสามารถ  อุปนิสัย  และความถนัดของแตละคน  โดยการ
วิเคราะหลักษณะงาน การวิเคราะหคุณสมบัติของบุคลากรที่เหมาะกับงาน  การเลือกสรรบุคคล
ที่คุณสมบัติเหมาะสมกับงาน  การมอบหมายใหปฏิบัติงาน     การชี้แจง แนะนําใหผูปฏิบัติงาน
ทําความเขาใจเกี่ยวกับงาน ตลอดจนระเบียบตางๆ ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  
 4.3 การพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากร ถือวาเปนกระบวนการที่จะทําใหบุคลากรในหนวยงานไดเพ่ิมพูน
ความรู การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรสามารถทําไดหลายวิธี 
มเชน การฝกอบรม การศึกษาดูงาน เปนตน  
 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 นักวิชาการ  ไดกลาวถึงความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว ดังน้ี     
 สมพงษ เกษมสิน (2540: 531) กลาวถึง การพัฒนาบุคลากรวา หมายถึง กรรมวิธีตางๆ 
ที่มุงจะเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญและประสบการณ เพ่ือใหทุกคนในหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง 
สามารถปฏิบัติหนาที่อยูในความรับผิดชอบไดดียิ่งขึ้น นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรยังมีความมุงหมาย
ที่จะพัฒนาทัศนคติ ของผูปฏิบัติงานไปในทางที่ดี มีขวัญกําลังใจในการทํางาน  
 สมาน รังสิโยกฤษฎ (2540: 51) กลาวถึงความหมายของการพัฒนาบุคคลวา หมายถึง 
การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะการทํางานดีขึ้น อีก  
นัยหน่ึงการพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ 
เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการ
ทํางาน  
 พนัส หันนาคินทร (2542: 80) กลาวถึง การพัฒนาวา หมายถึงการฝกฝน (Training) กับ 
การใหการศึกษา (Educating) ซ่ึงการฝกฝนนั้นเปนการเพิ่มความถนัด ทักษะและความสามารถ
เฉพาะอยางในการทํางาน สวนการใหการศึกษานั้นเนนที่การพยายามจะเพิ่มความรู ความเขาใจ 
มโนทัศน การพัฒนาจะตองกระทําอยางตอเน่ือง เพ่ือเพ่ิมพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงาน 
 ดนัย เทียนพุฒ (2543: 21) กลาวถึง การพัฒนาบุคลากรวา หมายถึง การดําเนินการ
สงเสริมที่จะใหพนักงาน มีความรู ความสามารถ ทัศนคติและประสบการณที่เกิดขึ้น เพ่ือใหพนักงาน
สามารถปฏิบัติงานในตําแหนงไดอยางมีประสิทธิภาพและพรอมที่จะรับผิดชอบในตําแหนงที่สูงขึ้น  



                                                                                                                       30

 พยอม วงศสารศรี (2545: 156) กลาวถึง การพัฒนาบุคคลวา หมายถึง การทําใหบุคคลมี
คุณภาพมากขึ้น เปนการดําเนินการเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทัศนะ ที่ดีตอการปฏิบัติงานที่
ตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ ประสบความสําเร็จเปนที่นาพอใจตอองคการ  
 สรุปไดวา การพัฒนาบคุลากร เปนการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ มีทักษะ
ความชํานาญ มีประสบการณ มีกําลังใจและมีทัศนคติ เจตคติที่ดีในการทํางาน เพ่ือใหทุกคน
ในหนวยงาน สามารถปฏิบัติหนาที่ ที่อยูในความรบัผิดชอบไดดียิ่งขึ้น และมีความคิดที่จะปรับปรุง
การปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น  
 หลักการพัฒนาบุคลากร 
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึง หลักการพัฒนาบุคลากรไว ดังน้ี 
 ดนัย เทียนพุฒ (2540: 51-52) กลาวถึง หลักการพัฒนาบุคลากร วาตองวิเคราะห
หนวยงาน หรือองคการ วาตองการพัฒนาคนไปในทิศทางใด ตองสรางระบบแรงจูงใจที่เหมาะสมกับ
แนวคิดใหมๆ ในการพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในยุคโลกาภิวัตน 
 เมธี ปลันธนานนท (2541: 107-108) กลาวถึง หลักการพัฒนาบุคลากรวา  

1. เปนกิจกรรมที่เริ่มตนตั้งแตการรับบรรจุเขาทํางาน จนกระทั่งลาออกหรือปลดเกษียณ  
และตองมีการพัฒนาอยางตอเน่ือง 

2. ประสิทธิภาพของระบบงานขึ้นอยูกับทักษะของสมาชิกของคณะบุคคลในองคการ  
ประสิทธิผลของบุคลากรจะเพิ่มขึ้น ถาระบบงานใหโอกาสหรือจัดการพัฒนาความสามารถของ 
บุคลากร 

3. ระบบงานจะตองใหโอกาสแกบุคลากรไดพัฒนาประสบการณอยางกวางขวาง  
เพ่ือใหโอกาสแกบุคลากรไดพัฒนาตนเอง 

4. การพัฒนาเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล  ซ่ึงจะทําใหคนมี 
ความสามารถ และตั้งใจที่จะเสียสละตนใหกับเปาประสงคของหนวยงาน อันจะเปนการจูงใจให 
บุคลากรไดทราบวา การพฒันาเปนทางที่กอใหเกิดความพอใจ 

5. ระบบของการศึกษาในอนาคตจะตองมีการกระจายอํานาจมากขึ้น  โดยมุงที่จะสราง 
ใหบคุลากรมปีระสิทธิผลในงานทีไ่ดรับมอบหมายใหทํา และอุทศิงานใหกับเปาประสงคของหนวยงาน 

6. ระบบของหนวยงาน จะตองมีการวางแผนกําลังคน   เพ่ือพัฒนาบุคลากรที่มีอยูและ 
บุคลากรที่สรรหาใหม  

7. โปรแกรมการพัฒนา ไมวาจะเปนหนวย กลุมหรือปจเจกบุคคล จะตองเก่ียวของกับการ 
พัฒนาบุคลากร ดังน้ันหนวยงานจึงควรจะทบทวนบทบาทของแตละหนวยงาน 
 สมคิด บางโม (2542: 170-171) กลาวถึง การพัฒนาบุคคลเปนกรรมวิธีที่มุงจะเพิ่มพูน
ความรูความชํานาญ และประสบการณ เพ่ือใหทุกคนในหนวยงานสามารถปฏิบตัิ หนาที่รับผดิชอบ
ไดดียิ่งขึ้น  นอกจากนี้  ยังมีความมุงหมายที่จะพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงาน  ใหเปนไปในทางที่ดี   
ใหมีกําลังใจ รักงาน และมีความคิดที่จะหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีขึ้น 
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  สรุปไดวา หลักการพัฒนาบุคลากรเปนการวิเคราะหหนวยงานหรือองคการวาตองการ
พัฒนาคนไปในทิศทางใดตองสรางระบบแรงจูงใจมุงจะเพ่ิมพูนความรูความชํานาญและประสบการณ 
เพ่ือใหทุกคนในหนวยงานสามารถปฏิบตัิหนาที่ที่รับผดิชอบไดดียิ่งขึ้น 
 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 ไดมีนักวิชาการไดใหแนวคดิเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว ดังน้ี 
 พนัส หันนาคนิทร (2542: 135) ไดเสนอกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว ดังน้ี  

 1. กําหนดขอบเขตและทิศทางของการพัฒนา เพื่อจะไดพัฒนาใหตรงกับความตองการ  
และจุดมุงหมาย โดยพัฒนาบุคลากรทุกระดับ ทุกฝายในองคการใหมีความสอดคลองและทันตอ
เหตุการณและสถานการณ  

 2. วางแผนพฒันาบคุคลตามนโยบายขององคการ ไดแก จะจัดทําไม จัดอยางไร จัดที่ไหน  
มีขอบเขตแคไหน มีขั้นตอนอยางไร ใครเปนผูรับผิดชอบ ใชงบประมาณเทาไร ประเมินผลอยางไร 
มีความคาดหวังผลทีเ่กิดขึน้แคไหน  

 3. จัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคคล กิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อมุงใหเกิดการประสานงานและการ  
มีสวนรวมของทุกคน ทุกฝาย อันจะนําไปสูจุดหมายขององคการ  

 4. ประเมินผลการพัฒนาบุคคลซึ่งมีการประเมิน 2 ประการ  
 4.1 ประเมินวิธีการดาํเนินการ ประเมินวา ใชเทคนิค วิธีการใด มีความละเอียด 

รอบคอบเพียงใด สรางเครื่องมือสําหรับการตรวจสอบผลการพัฒนาเที่ยงตรงแนนอน เพียงใด  
 4.2 ประเมินผลดําเนินการ ประเมินวาเกดิประโยชนตอการบริหารและการปฏบิัตงิาน 

ในองคการมากนอยเพียงใด  
 คาสเทตเตอร (Castetter. 1992: 224-243 ) กลาวถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรวา เปน
การดําเนินงานตามขั้นตอน 4 ขั้นตอน ดังน้ี  
 ขั้นตอนที่ 1 กําหนดความจําเปนในการพฒันาบุคลากร 
 องคการหรือหนวยงานจะดําเนินการพัฒนาบุคลากร จําเปนจะตองศึกษาและพิจารณากอน
วามีความจําเปนมากนอยเพียงใดที่จะตองพัฒนาบุคลากรในองคการหรือในหนวยงาน ผูเชี่ยวชาญ
ไดแบงความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรไว 3 ประการ 

1. ความจําเปนที่ปรากฏชัดแจง มีลักษณะเปนปญหาขอขัดของและกอใหเกิดความ 
เสียหายแกหนวยงานอยางชัดแจงในปจจุบัน 

2. ความจําเปนที่คาดวาจะมีในอนาคต เชน เม่ือนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีใหมๆ  
เขามาใชในหนวยงาน 

3. ความจําเปนที่จะตองอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของบุคลากรและหนวยงานทั้งใน 
ปจจุบันและอนาคต 
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 ขั้นตอนที่ 2 วางแผนพัฒนาบุคลากร 
 การวางแผนพฒันาบคุลากร เปนสวนหนึง่ขององคการ ที่มีความสําคัญยิ่ง ความสําเร็จหรือ
ลมเหลวในการบริหารงานขึ้นอยูกับการวางแผน การวางแผนพัฒนาบุคลากรควรสอดคลองกับแผนงานอ่ืนๆ 
ที่เกี่ยวกบักําลังคนดวย การวางแผนพัฒนาบุคลากร สามารถทําได ดังน้ี  

1. กําหนดวัตถุประสงคของแผนขึ้น ซ่ึงหมายถึงจุดมุงหมายของการดําเนินงานที่มีลักษณะ 
ที่ชัดเจน ขณะเดียวกันสามารถแสดงใหเห็นถึงผลที่เกดิขึ้นดวย 

2. รวบรวมขอเท็จจริงและขอมูลที่เกี่ยวของ ตลอดจนสภาพแวดลอมที่จะเปนประโยชน 
ตอการดําเนินงานใหบรรลวุตัถุประสงค 

3. การดําเนินการวางแผนใหบรรลุวัตถุประสงค ควรพิจารณาคาํถามตอไปน้ี คือ จะตอง 
ทําอะไร (What) จะทําอยางไร (How) จะใหใครทํา (Who) จะทําที่ไหน (Where) และจะทําเม่ือไร (When) 
 4. การเสนอขออนุมัติดําเนินการตามแผนจากผูมีอํานาจ 
 ขั้นตอนที่ 3 ปฏิบัตติามแผนพัฒนาบุคลากร 
 การดําเนินการเลือกกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่จะไดประโยชนมากขึ้น เม่ือกิจกรรมนั้น
จัดไดตามความตองการของบุคลากร โดยทั่วไปแลวความตองการในการพัฒนา หรือขอบกพรอง
ของบุคลากรในการทํางาน จะมีอยู 3 ประเด็น คือ 
 1. ทักษะ หมายถึง ความรู ความสามารถและความชํานาญในการปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมาย 
 2. ความรูทั่วไป หมายถึง ความรูในสาขาอื่นๆ ที่นอกเหนือจากความรูในสายอาชีพ 
ของตน แตเปนความรูที่จําเปนตองใชประกอบ เพ่ือชวยใหการทํางานดําเนินการไดอยางมี 
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 3. พฤติกรรม หมายถึง พฤติกรรมทั้งภายในและภายนอกของบุคลากรในองคการ  
พฤติกรรมที่สําคัญ เชน ความรับผิดชอบตอหนาที่ ไมมีมนุษยสัมพันธ มีทัศนคติที่ไมถูกตอง
และมีความเชื่อถือในสิ่งที่ขัดกับวัตถุประสงคขององคการ 
 ขั้นตอนที่ 4 ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนขั้นตอนที่สําคัญ เพราะผลจากการประเมินที ่เปน
ระบบ จะสามารถใชเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไข ขั้นตอนตางๆ ในการพัฒนาบุคลากร
ครั้งตอไปใหมีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น ในการประเมินการพัฒนาบุคลากร พอสรุปได ดังน้ี  

1.  เพ่ือใหทราบผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาบุคลากร  วาไดผลตามจุดมุงหมายที่ตั้งไวหรือไม 
2.  ทําใหทราบขอดี ขอบกพรอง ความเหมาะสม  รวมไปถึงปญหา อุปสรรคตางๆ  ของ 

การพัฒนาบุคลากร เพ่ือนําไปแกไขปรับปรุงในครั้งตอไปใหดียิ่งขึ้น 
3.  ทําใหทราบถึงความเหมาะสม ความคุมคา คุณคาหรือประโยชนของการพัฒนา 

บุคลากร เพื่อใชเปนฐานขอมูลในการตัดสินใจของผูบริหารในการพิจารณาวาควรดําเนินการ
หรือตัดทอนงบประมาณ 
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 สรุปไดวา  กระบวนการพัฒนาบุคลากร  เปนขั้นตอนในการดําเนินงานพัฒนากําลังคน 
ไดแก  การวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาบุคลากร การปฏิบัติ
ตามแผนพัฒนาบุคลากร และการประเมนิผลการพัฒนา 
 จากการศึกษา การพัฒนาบุคลากร สรุปไดวา สมรรถนะการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง 
ความสามารถในการดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรใหมีความรู  ความสามารถ  มีทักษะ
ความชํานาญ  มีประสบการณ  มีกําลังใจ และมีทัศนคติ  เจตคติที่ดีในการทํางาน  เพ่ือใหทุกคนใน
หนวยงาน  มีสมรรถภาพในการทํางานสูงขึ้นสามารถปฏิบัติหนาที่ที่อยูในความรับผิดชอบไดดี
ยิ่งขึ้น  และมีความคิดที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงาน ใหดียิ่งขึ้น  โดยการกําหนดขอบเขตทิศทางและ
ความจําเปนของการพัฒนา  การวางแผนการพัฒนา   การเลือกสรรกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคคลและ
การประเมินผลการพัฒนาบุคคล  
 4.4 การเสริมสรางขวัญและกําลงัใจ 
 เน่ืองจากบุคคลมีอิทธิพลตอความสําเร็จของงานในองคกรมากที่สุด ผูบริหารจึงตอง
คํานึงถึงขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคคล  
 ความหมายของขวัญในการปฏิบัติงาน 

 “ขวัญ” ตรงกับภาษาอังกฤษวา “Morale” ซ่ึงมีนักวิชาการไดใหความหมาย ดังน้ี 
 สงวน ชางฉัตร (2541: 117) กลาวถึงขวัญวา  หมายถึง ความรูสึกทาทีหรือพฤติกรรมของ
กลุมบุคคลที่รวมแรงรวมใจกันทํางานอยางใดอยางหนึ่งโดยไมยอทอไมหยุดยั้ง เพ่ือใหไดผลงาน
รวมกัน 
 สุรพล พยอมแยม (2541: 65) กลาวถึงขวัญในการปฏิบัติงานวา หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูรวมงานที่แสดงออกในรูปของความสนใจ ความกระตือรือรนหรือความใสใจที่จะทํางานในหนาที่
ของตนที่ไดรับมอบหมาย 

 พนัส หันนาคินทร (2542: 166) กลาวถึงขวัญในการปฏิบัติงานวา หมายถึงปฏิกิริยาทาง
อารมณที่คนในองคการ  มีจุดมุงหมายที่แนนอนหรือเห็นไดชัดเจน อาจจะเปนของบุคคลหรือของ
กลุมก็ไดที่จะชวยเหลือเกื้อกูลกันเพ่ือความสําเร็จโดยสวนรวม 

 วิจิตร อาวะกุล (2542: 223) กลาวถึง  ขวัญในการปฏิบัติงานวา  หมายถึง ความรูสึก
นึกคิดเจตคติของบุคคลที่มีตอสภาพการณในการปฏิบัติงาน เปนความสนใจของบุคคลในกลุมที่
มุงปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเองอยางไมลดละ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคที่กลุมไดวางไว 

 อาภัสสรี ไชยคุณ (2542: 81) กลาวถึง ขวัญในการปฏิบัติงานวา  เปนภาวะแหงอารมณ 
จิตใจ ความรูสึก ซ่ึงแสดงออกใหเห็นไดทางพฤติกรรมในการทํางาน เชน ความกระตือรือรน ตั้งใจ
และการใหความรวมมือ ซ่ึงสงผลถึงประสิทธิภาพการทํางาน 
 กิตติ คุมชาติ (2543: 11) กลาวถึงขวัญในการปฏิบัติงานวา  ขวัญในการปฏิบัติงาน 
หมายถึงความรูสึก ทาทีและเจตคติของบุคคลที่มีตองาน  การทํางานทําใหเกิดกําลังใจและความ 
พึงพอใจที่จะทํางานใหสําเร็จบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 



                                                                                                                       34

 สรุปไดวา การสรางขวัญและกําลังใจ เปนการทําใหจิตใจและพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากร  มีความตั้งใจ  สนใจ กระตือรือรน และใสใจที่จะทํางานในหนาที่ของตนที่ไดรับมอบหมาย 
และทําใหบุคคลเกิดความพอใจในงานและตั้งใจทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  ตั้งใจที่จะ
รวมแรงรวมใจกันทํางานอยางใดอยางหนึ่งโดยไมยอทอรูสึกยอมรับในผลสําเร็จของงาน  

   ความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน 
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึงความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 
 สํารวม พฤกษเสถียร (2543: 8)  กลาวถึง ขวัญในการปฏิบัติงานวาเปนเรื่องที่สําคัญ         

ถาผูรวมงานเปนผูที่มีขวัญดี จะมีความตั้งใจ มีความมุงม่ัน เต็มใจ และเพียรพยายามที่จะทํางานให
สําเร็จ จะสรางผลงานที่มีคณุภาพใหกับหนวยงาน  
 วัฒนะ มหิพันธ (2544:  22) กลาวถึง ขวัญในการปฏิบัติงานวา มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตังิานเปนอยางมาก โดยเฉพาะผูปฏิบตัิงานในองคการที่เปนราชการ ซ่ึงถาขาราชการมี
ขวัญและกําลงัใจไมดีแลวกย็อมจะนําซึ่งความเสื่อมและหยอนสมรรถภาพในการปฏิบัติหนาทีอั่นจะ
สงผลกระทบตอประชาชนมากที่สุด ทั้งน้ีเพราะขาราชการเปนกลไกในการพัฒนาประเทศ 

  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 135) กลาวถึง ขวัญในการปฏิบัติงานวาเปนเรื่องสําคัญ
ของการบริหารงานบุคคล ผูมีขวัญดีจะสรางผลงานที่มีคุณภาพใหกับหนวยงาน ขวัญทําใหเกิดความ
รวมมือรวมใจในการทาํงาน เพ่ือใหบรรลวุตัถปุระสงคขององคการ ทําใหคนมีวินัย ปฏิบัตติามขอบงัคับ 
ระเบียบแบบแผน มีความเขาใจในองคการทําใหองคการมีความเข็มแข็งฟนฝาอุปสรรคได 

 กันตยา เพ่ิมผล (2547: 102) กลาวถึง ขวญัในการปฏิบตัิงานวามีความสําคัญตอความสําเร็จ
ของทกุอยาง คนเราถาขวญัเสียงานตางๆ ก็จะลมเหลวในการทํางานจะตองมีการสรางขวัญปลกุปลอบ
ขวัญของผูทํางาน นอกจากนี้ผูบริหารยอมตองการผลงานและน้ําใจของผูปฏิบัติงาน ผูบริหารจึงตอง
สรางขวัญกําลังใจใหเกิดขึน้กับผูรวมงาน 

 อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลศิกาญจนวัติ  (2548: 168-169) กลาวถงึ ความสําคัญ
ของขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 

1.  ขวัญทําใหเกดิความรวมมือรวมใจในการทํางาน สามัคคีในหมูคณะเพื่อใหเกิดพลงัรวม 
2.  ขวัญจะสรางความจงรักภักดีตอองคการ 
3.  ขวัญจะเกื้อหนุนใหระเบียบขอบงัคับขององคการ  เกิดผลในการควบคุมพฤติกรรมของ 

เจาหนาที่ใหอยูในระเบยีบ 
4.  ขวัญจะสรางความเขาใจอันดีระหวางบคุคลในองคการ 
5.  ขวัญจะจูงใจเจาหนาที่ใหมีทัศนคติที่ดีกบัองคการ 
6.  ขวัญจะทําใหเจาหนาที่มีความมั่นคงทางจิตใจ และทาํงานอยูไดนาน 

 สรุปไดวา ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งที่มีความสําคัญและเปนประโยชน
อยางยิ่ง เน่ืองจากเปนสิ่งที่ชวยใหเกิดความตั้งใจ ความมุงม่ันและความพยายามในการทํางาน  
ความรวมมือรวมใจ ความเขาใจอันดี รวมทั้งความภักดีตอองคการ 



                                                                                                                       35

 องคประกอบของขวัญในการปฏิบัตงิาน 
 ไดมีผูกลาวถงึ องคประกอบของขวัญที่ดีในการปฏิบตังิานไว ดังน้ี 
 สุรพล พลอยแยม (2541: 66-68) กลาวถึง องคประกอบของขวัญและกําลังใจในการ

ปฏิบัติงาน ดังน้ี 1) สภาพการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลและภายในบริษัท 2) ความเหมาะสมของ
การจัดชั่วโมงการทํางานในเวลาทํางาน 3) ความสัมพันธระหวางบุคคลในการทํางาน 4) ฐานะและ
การอมรมจากเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน 5) สภาพแวดลอมในการทํางาน 6) ความสัมพันธกับ
หัวหนาหรือผูบริหาร 7) วิธีการบริหารงานของหัวหนางานหรือผูบริหาร และ 8) ความพึงพอใจใน
งานที่ทําอยู 

 บรรยงค โตจินดา (2543: 378-379) กลาวถึง องคประกอบของขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 
1) ลักษณะทาทางของผูบริหารที่มีตอบุคลากร 2) ความพึงพอใจในหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยู 3) ความ
พอใจตอจุดมุงหมายหลักและนโยบายองคการ 4) สภาพแวดลอมการทํางาน 5) สุขภาพของผูปฏิบัติงาน 
และ 6) การใหแรงจูงใจ โดยเลื่อนตําแหนงและสวัสดิการแกผูปฏิบัติงาน 

 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 138-139) กลาวถึง องคประกอบที่มีผลตอขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 1) การติดตอสื่อสารและการเขาใจดีตอกัน 2) ชั่วโมงทํางานที่เหมาะสม 
3) การแขงขันที่เปนการแขงขันกับตนเอง 4) ความสัมพันธระหวางบุคคลในการทํางาน 5) ความรวมมือกัน
ทํางานจากเพื่อนรวมงาน 6) สภาพการทํางาน 7) ความศรัทธาในหัวหนางาน 8) วิธีการบริหารงาน
ของหัวหนางาน และ 9) ความพึงพอใจในการทํางาน 

 กันตยา เพ่ิมผล (2547: 108-110 ) กลาวถึง องคประกอบของขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 
1) คุณคาของงาน 2) การนิเทศงาน 3) สภาพการทํางาน 4) คาจางหรือคาแรงงาน 5) โอกาสที่จะ
กาวหนา 6) ความปลอดภัย 7) องคการและการจัดการ 8) สภาพแวดลอมทางสังคม 9) การ
ติดตอสื่อสาร และ 10) ผลตอบแทนที่คนงานพึงจะได 

สรุปไดวา องคประกอบที่มีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน คือ ลักษณะทาทาง 
ของผูบริหารที่มีตอบุคลากร  ความสัมพันธระหวางบุคคลในการทํางาน  ความรวมมือกันทํางาน จาก 
เพ่ือนรวมงาน  ความพึงพอใจในหนาที่ทีป่ฏิบตัิงานอยู  ความพอใจตอองคการ  และสภาพแวดลอมใน 
การทํางาน  
 ลักษณะที่แสดงถึงสภาพของขวัญในการปฏิบัติงาน 
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึง ลักษณะที่แสดงถึงสภาพของขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 
 สมคิด บางโม (2542: 193) กลาวถึง ลักษณะที่แสดงถึงขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 
1) ระดับความสม่ําเสมอของผลงาน  2) การขาดงานหรือมาสาย  3) ลักษณะการปฏิบัติงาน  4) การ 
ลาออก หรือขอยายงาน 5) คํารองทุกขหรือบัตรสนเทห 6) การเขารวมประชุม และ 7) การแสดง
ความคิดเห็น 
 กันตยา เพ่ิมผล (2547: 102) กลาวถึง ลักษณะที่แสดงถึงของขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 
1) การแสดงออกของบุคคล เชน ราเริงแจมใส 2) การดําเนินงาน ราบรื่น เรียบรอย ไมขัดแยง  
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3) การตั้งใจทํางาน  4) การชวยกันเสนอแนะ  ปรับปรุงงานใหดีขึ้น 5) การวิพากษวิจารณ 
ออกความคิดเห็นอยางจริงใจ 6) ความเสียสละ เอ้ือเฟอในการทํางาน 7) ยอมรับการมอบหมายงาน
ดวยความเต็มใจ และ 8) เผชิญเหตุการณไดอยางปกติสุข 
 อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ (2548: 69) กลาวถึง ลักษณะที่แสดง
ใหเห็นถึงขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 1) ระดับความสม่ําเสมอของงาน และคุณภาพของงานที่ปรากฏ 
2) การขาดงาน 3) คํารองทุกขหรือบัตรสนเทห และ 4) การวิพากษวิจารณจากคนอื่น 

สรุปไดวา ลักษณะที่แสดงใหเห็นถึงสภาพของขวัญในการปฏิบัติงาน เปนพฤติกรรม 
ของบุคคลที่แสดงออกมา ที่สะทอนถึงผลกระทบในการปฏิบัติงาน เชน การขาดงานหรือมาสาย 
ลักษณะการปฏิบัติงาน การลาออกหรือขอยายงาน คํารองทุกข รวมทั้งการแสดงความคิดเห็น 
 จากการศึกษา การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ สรุปไดวา สมรรถนะการเสริมสรางขวัญและ
กําล ัง ใจ   หมายถึง   ความสามารถในการส ง เสร ิมใหบ ุคลากรมีความมุ ง มั ่นตั ้งใจ  สนใจ
กระตือรือรน และใสใจที่จะทํางานในหนาที่ของตน และรวมแรงรวมใจกันทํางานใหสําเร็จตาม
เปาหมายที่กําหนดไวโดยไมยอทอ  สรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลในหนวยงาน สราง
ความภักดีและทัศนคติที่ดีตอหนวยงาน รูสึกมั่นคงในอาชีพและตําแหนงหนาที่การงานที่ตน
ปฏิบัติ   
 4.5 การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 
 การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน  เปนหนาที่ที่ผูบริหารจะตองดําเนินการ
เพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลวุัตถุประสงค ขององคการตามจุดประสงคที่ตั้งไว 
 ความหมายของการใหคําปรึกษา 

 ไดมีนักวิชาการกลาวถึง การใหคําปรึกษาไว ดังน้ี 
 โพธิพันธ พานิช (2547: 24)  กลาวถึง การใหคําปรึกษาวา หมายถึง กระบวนการของ

ความสัมพันธระหวางผูใหคําปรึกษาและผูรับคําปรึกษา เพื่อชวยใหผูรับคําปรึกษาไดรูจักตนเอง 
เขาใจและยอมรับตนเอง สามารถแกปญหาที่กําลังเผชิญอยูได ตลอดจนพัฒนาตนเองได 

 อรอนงค สงเจริญ (2550: ออนไลน) กลาวถึง การใหคําปรึกษาวา เปนกระบวนการให
ความชวยเหลือโดยเนนสัมพันธภาพระหวางผูใหคําปรึกษากับผูรับคําปรึกษา โดยจุดมุงหมาย  
เพ่ือชวยใหบุคคลพัฒนาตนเอง แกไขปญหา เอาชนะอุปสรรค  

 พนม เกตุมาน (2550: ออนไลน) กลาวถึง การใหคําปรึกษาวา หมายถึง กระบวนการให
ความชวยเหลือแกผูประสบปญหา โดยอาศัยปฏิสัมพันธระหวางผูใหคําปรึกษาและผูรับการปรึกษา 
ใชเทคนิคการสื่อสาร  ทําใหเกิดความรู  ความเขาใจ  ถึงสาเหตุของปญหา ใชศักยภาพของตนเอง   
ในการคิด ตัดสินใจ แกปญหาไดดวยตนเอง 

 กรอสซอฟส และ โคโพราวิส  (อรอนงค สงเจริญ. 2550: ออนไลน; อางอิงจาก Glosofft; 
& Koprowicz. 1990)  กลาวถึงการใหคําปรึกษาวา   เปนกระบวนการที่ผูเชี่ยวชาญซึ่งผานการ 
ฝกอบรมไดสรางสัมพันธภาพกับบุคคล   ผูซ่ึงตองการความชวยเหลือ โดยจะเนนในเรื่องความรูสึก  
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พฤติกรรม การใหความหมายกับประสบการณตางๆ  
 นิสกูล (ดวงมณี จงรักษ. 2549: 9; อางอิงจาก Nysyul. 2003)  ใหความหมายของการให 
คําปรึกษาวาเปนกระบวนการพลวัตรระหวางผูใหการปรึกษาที่ไดรับการฝกฝน  เพ่ือชวยรับการ 
ปรึกษาที่มีเรือ่งกังวลใจ เพ่ือเอ้ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม สงเสริมทักษะการเผชิญปญหา 
การตัดสินใจและการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ 

 สรุปไดวา การใหคําปรึกษา หมายถึง กระบวนการสรางความสัมพันธเพ่ือการชวยเหลือ
บุคคลใหเขาใจตนเอง สิ่งแวดลอมและปญหาของตนจนสามารถแกไขปญหา ตลอดจนพัฒนาตนเอง
ไดอยางมีประสิทธิภาพและตัดสินใจเลือกแนวทางในการดําเนินชีวิตอยางเหมาะสม  

 หลักการการใหคําปรึกษา 
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึง หลักการการใหคําปรึกษาไว ดังน้ี 
 นงลักษณ เอมประดิษฐ (2541: 19-20) กลาวถึง หลักการใหคําปรึกษาไว ดังน้ี 
 1. มุงใหเกิดการชวยเหลืออยางเปนกระบวนการ 
  2. ปฏิบัตติอผูรับการปรึกษาแตละบคุคลอยางที่เขาเปนอยู 
  3. สรางความยินยอมพรอมใจในการเปลี่ยนพฤติกรรมใหกับผูรับการปรึกษา 
  4. ทําใหผูรับการปรึกษาเขาใจตนเอง สามารถเลือกทางที่จะตัดสินใจ 
  5. ใหโอกาสผูรับคําปรึกษาแสดงออกอยางอิสระ 
  6. ยอมรับพฤติกรรมของผูรับการปรึกษา 
  7. รักษาความลับของผูรับการปรึกษา 

 สวัสดิ์ บันเทิงสุข (2542: 8) ไดสรุปหลักการสําคัญ ของการใหคําปรึกษา ดังน้ี  
 1. การใหคําปรึกษาตั้งอยูบนพ้ืนฐานที่วาผูรับคําปรึกษา ตองการที่จะเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมของตน 
 2. การใหคําปรึกษาตั้งอยูบนพ้ืนฐานที่วาผูใหคําปรึกษาตองไดรับการฝกฝนเพื่อความ 

ชํานาญงานมากอน 
 3. การใหคําปรึกษาเปนการชวยใหผูรับคําปรึกษา  สามารถพิจารณาตนเองไดดี 

เชนเดียวกบัความสามารถในการพิจารณาสิ่งแวดลอมของตน จนเกิดการตัดสินใจไดในที่สุด 
 4. การใหคําปรึกษา ยึดหลกัความแตกตางระหวางบุคคล 
 5. การใหคาํปรึกษาเปนทั้งศาสตร (Science) และศิลป (Art)   เปนทั้งงานวิชาการ และ 

วิชาชีพที่ตองอาศัยการฝกฝนจนชํานาญมากกวาการใชสามัญสํานึก 
 6. การใหคาํปรึกษา เปนความรวมมืออันดีสําหรับผูใหคําปรึกษา และผูรับคาํปรึกษา 

ในอันที่จะชวยกันคนหาปญหาหรือทางออกที่เหมาะสมแทจริง  
 7. การใหคําปรึกษาเนนถึงจรรยาบรรณและบรรยากาศที่ปกปดหรือความเปนสวนตัวเพ่ือ 

สนับสนุนการไดมาซึ่งขอเท็จจริงสําหรับชวยเหลือและรักษาผลประโยชนของผูรับคําปรึกษา 
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 8. การใหคําปรึกษาจะเกิดขึ้นตอเม่ือสัมพันธภาพระหวางผูใหคําปรึกษา และผูรับคําปรึกษา 
มีระดับสูงมากพอที่ผูรับคําปรึกษาเต็มใจที่จะเปดเผยความรูสึกที่แทจริงของตน โดยไมปกปดหรือ
ซอนเรน 
 ริคคีย และ คริสเตียนี (Rickey;  & Cristiani. 1981: 35) กลาวถึง การศึกษาทฤษฎีการให
คําปรึกษา ควรพิจารณาประเด็นสําคัญตอไปน้ี 

 1. หลักเกี่ยวกับธรรมชาติหรือลักษณะของมนุษย  เชน มนุษยมีความดีหรือความเลว 
ติดตัวมาแตกําเนิดหรือไม อะไรเปนแรงผลักดันพฤติกรรม บุคลิกภาพของมนุษยพัฒนาอยางไร 

 2. หลักการเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  อาทิเชน  สิ่งแวดลอมทําใหบุคคลเปลี่ยน
พฤติกรรม หรือเขาสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไดดวยตนเอง 

 3. วัตถุประสงคของทฤษฎีการใหคําปรึกษานั้นเปนอยางไร 
 4. หลักฐานงานวิจัยหรือประสบการณในการปฏิบัติงานซึ่งสนับสนุนทฤษฎี 

 สรุปไดวา หลักการใหคําปรึกษา เปนการชวยเหลือ ที่อาศัยความสัมพันธและการสื่อสาร
ระหวางผูใหคําปรึกษาและผูรับการปรึกษา เพื่อใหผูรับการปรึกษาเกิดความเขาใจตนเอง เขาใจ
ปญหา ไดความรูและทางเลือกในการแกปญหา 
 กระบวนการใหคําปรึกษา 

 ไดมีนักวิชาการกลาวถึง กระบวนการใหคําปรึกษาไว ดังน้ี 
 ดวงมณี จงรักษ (2549: 32 ) กลาวถึง กระบวนการใหคําปรึกษา ใน 4 ขั้นตอน ดังน้ี 

1. ขั้นเริ่มตนการปรึกษาและสรางสัมพันธภาพ คือ การที่ผูใหคําปรึกษาตองสรางสัมพันธ 
ภาพกับผูรับคําปรึกษาโดยเร็วที่สุด กําหนดปญหาของผูรับการปรึกษาอยางเจาะจง และทําความ
เขาใจกับผูรับการปรึกษา 

2. ขั้นสํารวจตน คือ การตั้งเปาหมายใหผูรับการปรึกษาสํารวจภาพลักษณของตน โดยมี 
ความเขาใจในระดับการสํารวจตน สรางบรรยากาศใหผูรับการปรึกษาไดระบายเปดเผย สารภาพ 
โดยแสดงการยอมรับ แสดงความจริงใจ ใชทักษะการฟง ระมัดระวังทาที ใชทักษะการเผชิญหนา
อยางออนโยน โดยการใชคํานําหรือถามซัก ขอมูลที่ไดชวยใหมองเห็นภาพไดชัดเจนเกี่ยวกับผูรับ
การปรึกษา   

3. ขั้นจัดการปญหา คือ การตั้งเปาหมายใหผูรับการปรึกษา มีความกระจางชัดใน 
ความรูสึกของตน เกิดความเขาใจอิทธิพลในอดีต และนําการหยั่งรูไปปฏิบัติใหเกิดการเรียนรู 
และมีพฤติกรรมใหม 

4. ขั้นยุติการใหคําปรึกษา คือ ขั้นที่ผูใหการปรึกษาและผูรับการปรึกษาประเมินรวมกัน  
หากพบวาผูรับการปรึกษามีความพรอมที่จะรับผิดชอบตอการปรึกษาตนเอง สามารถพึ่งพิงตนเอง 
และจัดการกับปญหาได ผูใหการปรึกษาควรเตรียมยุติการใหคําปรึกษาโดย ใหผูรับการปรึกษาสรุป 
การเรียนรูที่ไดจากการปรึกษา เปดเผยความรูสึกที่มีตอสัมพันธภาพ ทบทวนแผนการในอนาคตของ
ผูรับการปรึกษา และกําหนดวันเวลาเพื่อติดตามผล 
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 เพชรสุดา เพชรใส  (2547: 35-36) ไดสรุปแนวคิดของ ปเตอรสัน และไนเซนโฮลซ (Peterson; 
& Nisenholz. 1991: 95-102)  ซ่ึงพัฒนามาจากแนวคิดของ  คารคฮัฟ (Carkhulf. 1983), อีแกน 
(Egan. 1982), ไอวี่ (Ivey. 1983), แฮนเซน สเตวิค และวอนเนอร (Hansen, Stevic; & Warner. 
1986)  และ  แบรมเมอร (Brammer. 1979) ที่กลาวถงึ กระบวนการใหคําปรึกษาวา ประกอบดวย    
5 ขั้นตอน คือ 

 ขั้น 1 เริ่มตนการใหคําปรึกษา (Attenting)  เปนขั้นตอนที่สาํคัญมาก เพราะเปนจุดเริ่มตน
ของการสรางความสัมพันธระหวางผูใหคาํปรึกษาและผูรับคําปรึกษา  การสรางความสัมพันธในขั้น
เริ่มตนจะมีผลตอขั้นตอๆ ไปดังน้ันผูใหคําปรึกษาจึงจําเปนจะตองเรียนรูทักษะที่จะชวยใหผูรับ
คําปรึกษาเกิดความรูสึกสบายใจ อบอุนใจ อันจะนํามาซ่ึงการยอมรับและความไววางใจ 

 ขั้น 2 การสํารวจปญหา (Exploration) เปนขั้นตอเน่ืองจากการที่ผูรับคําปรึกษา เกิดความรูสึก
อบอุนไววางใจ และพรอมที่จะเปดเผยตัวเอง  เพ่ือใหผูใหคําปรึกษาไดเรียนรูโลกสวนตัว ความคับ
ของใจ ความคาดหวัง ความตองการ และประสบการณสวนตัวของผูรับคําปรึกษา และจะได
สํารวจวาอะไรคือปญหาที่สําคัญที่ผูรับคําปรึกษากําลังเผชิญอยูในระดับที่ลึกซึ้ง 

 ขั้น 3 ทําความเขาใจปญหา (Understanding) เปนขั้นตอนที่ผูใหคําปรึกษาจะตองใชทักษะ
หลายดานหลายแบบ เพ่ือใหผูรับคําปรึกษาเขาใจและตระหนักรูตนเองวาตนเองมีสวนอยางไรในการ
ทําใหเกิดปญหา มีอะไรที่ทําใหปญหายังคงอยู และพรอมที่จะหาแนวทางในการแกไขปญหา 

 ขั้น 4 ตั้งเปาหมายและดําเนินการแกปญหา (Action)  ขั้นนี้ผูใหคาํปรึกษาชวยใหผูรับ
คําปรึกษาตั้งเปาหมายในการแกไขปญหา และรวมกันพิจารณาทางเลือกที่เหมาะสม และวางแผน
การปฏิบัติตนเพื่อแกปญหาซึ่งผูใหคําปรึกษาจะทําหนาที่สงเสริม และใหกําลังใจเพ่ือใหผูรับ
คําปรึกษา สามารถแกไขปญหาไดและสาํเร็จตามจุดมุงหมายที่ตั้งไว 

 ขั้น 5 ยุติการใหคําปรึกษา (Termination) เปนขั้นที่มีความสําคัญมากไมยิ่งหยอนไปกวา
ขั้นเริ่มตนการใหคําปรึกษา เพราะเปนขั้นยุติความสัมพันธ ผูใหคําปรกึษาจึงควรมบีทบาทที่จะชวย
ใหผูรับคําปรึกษาเขาใจกระบวนการและสามารถนําสิ่งที่ไดเรียนรูจากการใหคําปรึกษาไปพัฒนา
ตนเองไดตามลําพัง 
 สรุปไดวา ขั้นตอนการใหคําปรึกษา ประกอบดวย การเริ่มตนการใหคําปรึกษา การ
สํารวจปญหา การทาํความเขาใจปญหา การตั้งเปาหมายและดาํเนินการแกปญหา การดําเนินการ
ชวยเหลือ การฝกฝนทักษะตางๆ และการยุติการใหคําปรึกษา  
 ประเภทของการใหคําปรึกษา 
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึง ประเภทของการใหคําปรึกษาไว ดังน้ี 
 สวัสดิ์ บันเทิงสุข (2542: 16) ไดแบงประเภทการใหคําปรึกษา ดังน้ี 

1. การใหความปรึกษาแบบนําทางเปนการใหคําปรึกษาโดยยึดผูใหคําปรกึษาเปนศูนยกลาง  
และมีขบวนการใหคําปรึกษา  5  ขั้นตอน  คือ  การวิเคราะห  การสังเคราะห  การวินิจฉัย  การให
คําปรึกษา การติดตามผล 
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2. การใหคําปรึกษาแบบไมนําทาง เปนการใหคําปรึกษาโดยยึดหลักผูรับการปรึกษาเปน 
สําคัญ คือ การสรางสัมพันธภาพ การทําความเขาใจ การกระตุนและเปดโอกาสใหผูรับคําปรึกษาแสดง
ความรูสึกระบายความในใจ  

3. การใหคําปรึกษาแบบสายกลาง เปนการนาํเอาขอดีของการใหคําปรึกษาแบบนําทางและ 
การใหคําปรึกษาแบบไมนําทางมาใชใหเหมาะสมแกกรณี  โดยมีแนวทางสรุป  คือ การสราง
ความสัมพันธ การสรางความเขาใจในตนเอง การวินิจฉัยปญหา การกําหนดแผนปฏิบัติการ 

 พนม เกตุมาน (2550: ออนไลน) กลาวถึงประเภทของการใหคําปรึกษา ดังน้ี 
 1. การใหความรูวิธีปฏบิัติ (Informative counseling) 
 2. การชี้แนะแนวทาง (Directive counseling) 
 3. การใหขอมูลเพียงพอที่จะเลือกทางแกปญหาที่มีหลายแบบ (Advocacy counseling) 
 4. การประคับประคองทางจิตใจจนสงบเพียงพอจะแกไขปญหาได (Supportive counseling) 
 สรุปไดวา การใหคําปรึกษาเปน การใหความรูวิธีปฏิบัติ การชี้แนะแนวทาง การใหขอมูล
เพียงพอที่จะเลือกทางแกปญหาที่มีหลายแบบ การประคับประคองทางจิตใจจนสงบเพียงพอ จะแกไข
ปญหาได  
 คุณลักษณะของผูใหคําปรึกษา 
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึง คุณลักษณะของผูใหคําปรึกษาไว ดังน้ี 

 ศุภวดี บุญญวงศ (2542: 73-76) ไดรวบรวมความเชื่อและเจตคติของผูใหคําปรึกษาที่เกี่ยวของ
กับการใหคําปรึกษา ดังน้ี 

 1. การมองโลกในแงดี  มองมนุษยในลักษณะที่ยังมีความหวัง  สามารถพัฒนาไดเปลี่ยนแปลง
แกไขได มีความศรัทธาตอคุณคาของมนุษย มนุษยทุกคนมีศักยภาพอยูภายในตัวที่สามารถนํา
ออกมาใช เพ่ือจัดการกับปญหาตางๆ ในชีวิตของตนเองไดดวยตนเอง  

 2. เต็มใจชวยใหผูรับคําปรึกษาเขาใจตนเอง และยอมรับตนเอง ซึ่งการยอมรับตนเอง
สามารถแบงออกไดเปน 2 ระดับ คือ ระดับแรกเปนการยอมรับดวยสติปญญา (Intellectual 
Acceptance) หมายถึงการยอมรับ รูสํานึกถึงสภาพตนเองดวยสติปญญา ยอมรับ ขอมูล แตไมมีการ
เปลี่ยนแปลงใดๆ เกิดขึ้น ระดับที่สองเปนการยอมรับดวยอารมณ (Emotional Acceptance)
หมายถึงการยอมรับสภาพตนเองที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  

 3. มีความเชื่อวามนุษยสามารถตัดสินใจเลือกสิ่งที่ดีที่สุดสําหรับตนเอง ผูใหคําปรึกษา
เปนเพียงผูทําหนาที่รวมกับผูรับคําปรึกษาในการแสวงหาทางเลือก ในฐานะเปนผูรวมชี้แนะหนทาง
ชวยใหเขาเขาใจแจมแจงถึงทางเลือกตางๆ ที่มีอยู ชวยใหกําลังใจ ใหความมั่นใจ 

 พงษพันธ พงษโสภา (2543: 8) กลาวถึงคุณลักษณะของผูใหคําปรึกษาที่มีประสิทธิภาพ 
ดังน้ี  

  1. ในดานการยอมรับถึงสภาพทั่วไป คอื การเขาใจธาตุแทและจิตใจของมนุษยวาประกอบ 
ดวยรางกายและจิตใจ รูจักและเขาใจมนุษยในดานอารมณและความรูสึกประกอบกัน 
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2. ในดานการยอมรับผูอ่ืน คือ ความเชื่อม่ันวามนุษยมีความสามารถในการแกปญหามีความ 
ไววางใจพอสมควรในตัวของผูอ่ืน  มีไมตรีจิตและเปนมิตร รวมทั้งมองเห็นคุณคาและความดีงาม
ของมนุษย 
 3. ในดานเกี่ยวกับผูใหคําปรึกษา คือ ความสามารถในการรับรูถึงความรูสึก  ไมเอาเปรียบ 
จากผูรับคําปรึกษา มีความยุติธรรมและกลาเปดเผย ใหปรึกษาโดยยึดประโยชนผูรับคําปรึกษาเปน
สําคัญ มีใจกวาง มีไหวพริบ  มีอารมณขันและสามารถเก็บความลับได 

 แพตเตอรสัน (เพชรสุดา เพชรใส. 2547: 32; อางอิงจาก Patterson. 2000: 10-14)  ได
รวบรวมคุณลกัษณะที่สําคญัที่สุดที่แสดงวาผูใหคําปรึกษาที่มีประสทิธิภาพ มีคุณภาพเปน ดังน้ี 

 1. ผูใหคาํปรึกษาที่มีประสิทธิภาพจะเต็มไปดวยทักษะที่นําออกมาใชได มีความสามารถที่
จะกลาสื่อสารอยางเปดเผย และซ่ือสัตยตอตนเอง สามารถควบคุมความรูสึกของตนเองไดดีใน
ขณะที่รับฟงความวติกกังวลและความกระวนกระวายของผูอ่ืน 

 2. ผูใหคําปรึกษาที่มีประสทิธิภาพจะทําใหเกิดความรูสึกไวเน้ือเชื่อใจ ความนาเชือ่ถือ และ 
ความมั่นใจในตนเองจากผูรับคําปรึกษา 

 3. ผูใหคาํปรึกษาที่มีประสทิธิภาพจะมีความสามารถในสิ่งที่แสดงออก โดยจะมีวิธีการคิด 
การแสดงออก ความรูสึก คานิยม และแรงจูงใจที่ดี  

 4. ผูใหคําปรึกษา จะเขาใจการดําเนินชีวติ ความตองการของผูรับคําปรึกษาจะมีทกัษะใน
การสื่อสารและไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน มีความเอาใจใสเห็นอกเห็นใจตามสภาพความเปนจริง 
ยอมรับในสิ่งที่เปน เขาใจพฤติกรรมการกระทําของผูรับคําปรึกษา 

 5. ผูใหคาํปรึกษาที่มีประสิทธิภาพ จะเปนคนมีเหตุผล  มีความคิดที่เปนระบบ สามารถ
เขาใจสังคม วัฒนธรรม การเมือง และเปนคนมีวิสัยทัศนกวางไกล ทันตอเหตุการณในสังคม 

 6. ผูใหคําปรึกษาที่มีประสิทธิภาพ  สามารถชวยเหลือผูรับคําปรึกษาใหมีการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมที่ดีขึ้น 
 สรุปไดวา คุณลักษณะของผูใหคําปรึกษา คือ มีความรู รูบทบาทหนาที่ของตนเองอยางมี
ประสิทธิภาพ มีความรูและมีทักษะที่จําเปนในการชวยเหลือผูอ่ืน มีความเต็มใจ ยินดีที่จะชวยเหลือ  
สามารถทําใหผูรับคําปรึกษามีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ดีขี้น  
 ความหมายของการแกปญหา 

 ปญหา คือ อุปสรรคที่ทําใหมนุษยไมสามารถดําเนินการใหบรรลุเปาประสงคได ซ่ึงมนุษย 
ตองหาทางขจัดใหหมดสิ้นไป เพ่ือใหบรรลุจุดหมายที่ตองการซึ่งเราเรียกวิธีการนี้วา “การแกปญหา”  
ไดมีนักวิชาการกลาวถึงการแกปญหาไว ดังน้ี 
 วิไลภรณ คําภิระปาวงศ (2541: 9) กลาวถึง การแกปญหาวา หมายถึงกระบวนการทาง
สมองอยางหนึ่ง ซึ่งผูแกปญหาจะตองใชความรู ความคิด ประสบการณเดิมประมวลเขากับ
สถานการณใหม เพ่ือหาสิ่งที่ไมรูในปญหา น่ันคือเพ่ือใหไดคําตอบของปญหานั่นเอง 
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 เชี่ยวชาญ เทพกุศล (2545: 30) กลาวถึง  การแกปญหาวาหมายถึงกระบวนการที่ 
เชื่อมโยงความรู ความเขาใจ ประสบการณเดิม และทักษะพื้นฐานตางๆ ที่มีอยู ไปสังเคราะห 
หรือประยุกตใชในการแกปญหา  

 ทรรศนัย โกวิทยากร (2546: 23) กลาวถึง การแกปญหาวาหมายถึงกระบวนการ 
ที่ซับซอนทางสมองที่บุคคล ใชความรู ทักษะ และการดําเนินการในการแกปญหาทําใหเกิด 
ความรูใหมผานกระบวนการที่มีเหตุผล เพ่ือจะไดขอสรุปหรือคําตอบที่ชัดเจนครอบคลุมเปาหมาย   

 กาเย (Gagne. 1977: 63) กลาวถึงการแกปญหา หมายถึงการเรียนรูอยางหนึ่งที่ตองอาศัยการ
เรียนรู ประเภทหลักการที่มีความเกี่ยวของตั้งแตสองประเภทขึ้นไป และใชหลักการนั้นประสม
ประสานกันจนเปนความสามารถชนิดใหมที่เรียกวา ความสามารถในการคิดแกปญหา  

 ครูลิค และ เรย (Krulik; & Reys. 1980: 3-4) ไดกลาวถึง ความหมายของการแกปญหา  
สรุปได ดังน้ี 

 1. การแกปญหาเปนเปาหมายอันหนึ่ง (Problem solving as a goal) 
 2. การแกปญหาเปนกระบวนการอันหนึ่ง (Problem solving as a process) 
 3. การแกปญหาเปนทักษะพื้นฐานอยางหนึ่ง (Problem solving as a basic skill) 
 กลาวโดยสรุป การแกปญหา เปนกระบวนการที่จะตองอาศัย ความรู ความคิด 

ประสบการณเดิม กฏเกณฑ และทักษะวิธีการตางๆ เพื่อประมวลเขากับสถานการณ หรือ
ปญหาที่เกิดขึ้น เพ่ือจะไดขอสรุปหรือคําตอบที่ชัดเจนครอบคลุมเปาหมายในการแกปญหา  
  ข้ันตอนการแกปญหา 

 ไดมีนักวิชาการกลาวถึง ขัน้ตอนการแกปญหาไว ดังน้ี 
 ยุดา รักไทย (2542: 9-11) กลาวถึง ขั้นตอนการแกปญหา 7  ขั้นตอน ดังนี้ 1) เขาใจ

สถานการณ 2) กําหนดปญหาที่ถูกตองชัดเจน 3) วิเคราะหสาเหตุสําคัญ 4) หาวิธีแกปญหาที่เปนไปได 
5) เลือกวิธีแกปญหาที่ดีที่สุด 6) วางแผนการปฏิบัติงาน และ 7) ติดตาม และประเมินผล 

 ดวงทิพย เพ็ชรนิล (2544: 57) สรุปลําดับขั้นตอนการแกปญหาไว 5 ขั้นตอน ไดแก  
 1. การทําความเขาใจปญหา เปนขั้นทบทวนปญหา รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปญหาและ

สํารวจขอมูล ระบุปญหา บอกขอความสําคัญในปญหา ระลึกวาเคยพบปญหาประเภทนี้มากอน
หรือไม   

 2. การสรางตัวแทนปญหา เปนขั้นสรางตัวแทนความคิดรูปแบบตางๆ เลือกใชตัวแทน
ทางคณิตศาสตร ใชสัญลักษณวาดรูป เขียนตาราง เขียนแผนภูมิ เขียนโครงสราง  

 3. การคิดวิธีการแกปญหา  เปนขั้นที่สรางรูปแบบในการแกปญหา  หาความสัมพันธ
ระหวางขอมูล พิจารณาความเหมาะสม แบงขั้นตอนและจัดลําดับ เลือกแนวทางในการแกปญหา 
คาดคะเนคําตอบ  

 4. การดําเนินการแกปญหา เปนขั้นลงมือแกปญหาตามขั้นตอนที่กําหนด ใชทักษะในการ 
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คิดดําเนินการ ใชทักษะพื้นฐานในการคํานวณ ใชกฎเกณฑ ในการแกปญหา การประเมินผล
ดําเนินการแกปญหา เปนขั้นทบทวนการดําเนินการแกปญหาทบทวนคําตอบ ตรวจสอบคําตอบ 

 วศิน อังศุพานิช (2546: 2) กลาวถึง กระบวนการแกปญหา ประกอบดวย 6 ขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  ทําความเขาใจในตัวปญหา ซ่ึงเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุด เพราะถาระบุปญหาผิด 

จะทําใหเสีย เวลาและความพยายามก็จะไรประโยชน 
 2.  รวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับปญหา เปนขั้นตอนที่ตองประเมินคาขอมูล และจัดขอมูล

แยกเปนประเภทเพื่อใชในการแกปญหา 
 3.  ลําดับขอที่เปนไปไดทั้งหมด จากขอมูลที่ไดจากขั้นตอนที่ 2 จะทําใหหาขอไขที่ 

เปนไปไดจากประสบการณของทาน การใชความคิดสมเหตุสมผล และจากความคิดรางสรรค 
 4.  ทดสอบขอไข เปนการนําขอไขมาเปรียบเทียบขอดีขอเสีย 
 5.  เลือกขอไขที่ดีที่สุด หลังจากที่เปรียบเทียบขอดีขอเสียของขอไขแลว ขั้นตอนนี้เปนการ 

พิจารณาเลือกขอไขที่ดีที่สุดจากขอไขที่มีทั้งหมด 
6. นําขอไขไปปฏิบัติ  การแกปญหาจะสมบูรณได  โดยการนําขอไขที่เลือกแลวไปปฏิบัติ 

กระบวนการตัดสินใจ  เกิดขึ้นในระหวางขั้นตอนทําความเขาใจในตัวปญหา รวบรวมขอมูลที่เกี่ยว 
ของกับปญหา เลือกขอที่ดีที่สุด การนําไปปฏิบัติจริง เพ่ือปรับใหไดการแกปญหาที่สมบูรณ  

 สรุปไดวา ขั้นตอนการแกปญหา เปนการดําเนินการดังนี้ การระบุปญหา การจํากัดความ
ปญหา  การสรางกลยุทธในการแกปญหา การจัดสรรทรัพยากรที่ใชในการแกปญหา การตรวจสอบ
การแกปญหา และการประเมินผลการแกปญหา  

 จากการศึกษา การใหคําปรึกษาและการแกปญหา สรุปไดวา สมรรถนะการใหคําปรึกษา
และแกไขปญหาการทํางาน  หมายถึง  ความสามารถในการสรางความสัมพันธ การใหความ
ชวยเหลือแกบุคลากร โดยอาศัยความรู  ความคิด  ประสบการณเดิม  กฎเกณฑ  และทักษะวิธีการ
ตางๆ     เพ่ือประมวลเขากับสถานการณ  หรือปญหาที่เกิดขึ้น โดยการใหความรูวิธีปฏิบัติ การชี้แนะ
แนวทาง การใหขอมูลเพียงพอที่จะเลือกทางแกปญหาแกบุคลากร จนสามารถแกไขปญหา  และ
ตัดสินใจเลือกแนวทางในการทํางานอยางเหมาะสม จนสามารถแกปญหาที่กําลังเผชิญอยูได   
 
5. ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  
 สมรรถนะ คือ ความสามารถของบุคคลที่ใชในการปฏิบัติงาน (วัฒนา พัฒนพงศ. 2546: 33; 
และ ณรงควิทย  แสนทอง.  2546: 27) ซ่ึงจะทําใหงานประสบความสําเร็จไดมีนักวิชาการกลาวถึง ปจจัย
ที่สงผลกับความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล ดังน้ี 

เทพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (ลดาวัลย รุจเศรณี. 2546: 35-36;  อางอิงจาก เทพนม 
เมืองแมน;  และ  สวิง  สุวรรณ. 2540)  กลาวถึง  องคประกอบพื้นฐานที่นาจะมีอิทธิพลตอความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามแนวคิดดังตอไปน้ี คือ  
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1.  งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ  ซ่ึงจะตองมีหลักวางานที่มีลักษณะทาทายตอบุคคล
หน่ึง อาจจะไมเปนสิ่งที่ทาทายสําหรับบุคคลหนึ่งก็ได โดยอาศัยความแตกตางระหวางบุคคล 

2. การมีสวนรวมในการวางแผน เพ่ือกําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานของ 
ตัวเอง ทําใหอยากทํางานมากขึ้น 

3. การใหการยกยองและสถานภาพที่เหมาะสม 
4. การใหความรับผิดชอบและการใหอํานาจบารมีมากขึ้นตามความเหมาะสม 
5. ความมั่นคงและความปลอดภัย 
6. ความเปนอิสระในการทํางาน 
7.  โอกาสในดานความเจริญเติบโตทางดานสวนตัว  เชน  ทักษะ  ความสามารถดานวิชาชีพ 

และประสบการณ 
8. โอกาสในการกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 
9. เงินและรางวัลเกี่ยวกับเงิน ที่แสดงออกทางสถานภาพอยางหนึ่ง 
10. สภาพการทํางานที่ดีตอทั้งรางกายและจิตใจ 
11. การแขงขันเพ่ือกระตุนใหเกิดความทะเยอทะยานจะใหตัวเองเปนเลิศในแนวหนา 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2544:  81-85)  กลาวถึง   ปจจัยที่เกี่ยวของกับความสามารถหรือ

พฤติกรรมในการทํางานของบุคคล ไดแก 
 1. ปจจัยดานบุคคล  เปนลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตัวที่แตกตางกันไป  ซ่ึงมีผลตอการ

แสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกันไปดวย ปจจัยในตัวบุคคลไดแก 
  1.1   ความถนัด  เปนความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดานที่ไม

เหมือนกัน ถาเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลได ก็จะมอบหมายงานใหเหมาะกับบุคคลนั้น 
  1.2   ลักษณะทางบุคลิกภาพ  เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของ

คนนั้น ทําใหการแสดงออกลักษณะนิสัยแตกตางกันไป 
  1.3   ลักษณะทางกายภาพ  เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ 

บุคคลที่แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 
  1.4   ความสนใจและการจูงใจ  เปนความสนใจของแตละคนที่ไมเหมือนกันความสนใจ

เปนแรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 
  1.5   อายุ  เพศและวัยตางๆ  มีผลตอการทํางาน   เด็กยอมไมเหมาะกับงานที่จําเจและ

ตองใชแรงงานหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 
  1.6   การศึกษา  มีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน  ผูชํานาญการเฉพาะยอม

ตองการผูที่ผานการอบรมในดานนั้นๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได 
  1.7   ประสบการณ  การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น  งาน

บางอยางจึงบงจํานวนปที่เคยทํางานกอนจะรับเขาทํางาน 
2. ปจจัยดานสภาพแวดลอม  เปนสถานการณภายนอก ที่มีผลตอการแสดงพฤติกรรมที่

แตกตางกันไปดวย สภาพแวดลอมแบงออกเปน  2 ปจจัยคือ 
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  2.1  ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน 
 2.1.1  วิธีการทํางานเปนระบบของการทํางานวามีขั้นตอนอยางไร  ตองติดตอ  

ประสานงานกับบุคคลใดบาง งานมีความยากงายเพียงใด 
 2.1.2  เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน ความคลองตวัของการทํางานอยูที่อุปกรณ 

ที่ใชชวยในการผอนแรงวามีความสะดวกสบายเพียงไร 
 2.1.3  การจัดบริเวณสถานที่ทํางานที่ทํางานคับแคบ   อากาศรอนอบอาวมีผล 

กระทบตอการทํางานของบุคคล  การจัดสวน  จัดบรเิวณที่ทํางาน มีสวนจูงใจใหบคุคลรักและทาํงาน 
 2.1.4  ลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ  เชน  ความสะดวกสบายทาง 

คมนาคมการปองกันอุบัติเหตุและอันตรายที่เกิดขึ้น 
  2.2  ปจจัยที่เกี่ยวกับองคกร 

 2.2.1  ลักษณะขององคกร เปนลักษณะของสถานที่ทํางาน หากเปนงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ  บุคคลที่สนใจเขาทํางานเพราะความมั่นคง  มีสวัสดิการ หากเปนโรงงานก็หวังเรื่อง
รายได เปนตน 
   2.2.2  ชนิดของการฝกอบรมและการบังคบับัญชา เปนการพิจารณาสายงานวามี 
ลําดับขั้นตอนมากเพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากเพียงใด ผูบังคับบัญชาเปนลักษณะใด 

 2.2.3  ชนิดของเครื่องจูงใจ ไดแก  เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอื่นๆ  มีผลตอการ 
ตัดสินใจในการทํางานเชนเดียวกัน 

 2.2.4  สภาพแวดลอมในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยางไร ในสังคมเปน 
ที่ยอมรับของบุคคลในวงการนั้นหรือไม 
 แลชแมน (ภาสกร ศิระพัฒนานนท. 2545: 40-41; อางอิงจาก Lachman. 1998: 7-13) สรุปวา 
องคประกอบของความสามารถในการปฏิบัติงาน ที่สาํคัญขึ้นอยูกบัคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล ที่
ไดมีการเรียนรู และใชความรูในการปฏิบัติงาน รวมกับการสนับสนุนจากองคการ และมองเห็นวา
ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนเรื่องของระดับคุณภาพในการปฏิบัติงานและถือเปนพฤติกรรมที่มี
คุณภาพของมนุษย ที่อาจเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณ นอกจากนี้ยังมีปจจัยอีกหลายประการที่มี
ผลกระทบตอความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยมีตัวแปรพ้ืนฐานที่สําคัญดังนี้  
 1. งาน ) Task ( ประกอบดวย วิธีการ อุปกรณ วัสดุ ที่ใชในการปฏิบตัิงาน 
 2. การจูงใจ )Motivation (  เปรียบเสมือนเปนจุดยืน  และความตั้งใจของบุคคลที่จะ
ปฏิบัติงานใหไดคุณภาพในระดับที่ดีที่สุด ตามลักษณะงานนั้น ๆ  
 3. ความพยายาม ) Effort ( เปนผลของแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในทันท ี ซ่ึงจะตองมีการตีความ 
ดวยคําที่แสดงความหมาย คือ สภาพทางกาย แนวโนมทางจิตวิทยา 
 4. ความสามารถ  )Ability ( จะเกิดขึ้นจากการฝกหัดหรือประสบการณ  จากการปฏิบัติงาน
รวมกับความถนัดสวนบคุคลที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานนั้น ๆ ใหสําเร็จ 
 5. สภาพแวดลอม ) Environment ( คือลักษณะทางกายภาพ ไดแก แสงเสียง กลุมคนรอบ
ขางที่มีผลตอการทํางาน 
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 6. การรับรูตอบทบาท (Role Perception) คือความรูสึกนึกคิดสวนบุคคลที่จะรับรู 
เกี่ยวกับวธิีการปฏิบัติงานในแตละอยางของตน 
 7. ผลการปฏบิัติงาน ) Performance ( ในที่น้ีไมใชผลรวมของแรงจูงใจ หรือไมใชสิ่งที่เกิดจาก
ตัวแปรทั้ง  6 ดานดังกลาว 
  แมคคอมิกส และ เอลเจน (McCormick; & Ilgen 1985: 65) กลาวถึงองคประกอบของ
ความสามารถในการปฏิบตังิานของบคุคลไว  2 ปจจัย ไดแก  

 1.  ปจจัยดานบุคคล  )  Individual Variable   ( หมายถึงลักษณะที่แสดงความเปนเอกลักษณ
เฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง  ปจจัยดานนี้จะมีความแตกตางกันในแตละบุคคลและจะสงผลให
พฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคลมีความแตกตางกนั  ปจจัยเหลานีไ้ดแก  เพศ อาย ุ ความถนดั 
ความเชื่อ ความสนใจ คานิยม แรงจูงใจ ฯลฯ 

 2.  ปจจัยดานสถานการณ  )  Situational Variable   ( หมายถึง  เง่ือนไขเหตุการณ  หรือ
ลักษณะของสิ่งแวดลอมนอกเหนือจากตัวบุคคล  ที่มีผลตอการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ปจจัยเหลานี้แยกพิจารณาได  2 ประเภทคือ 
  2.1 ตัวแปรทางดานกายภาพและงาน ) Physical Variable ( ไดแก สิ่งที่เกี่ยวกับ 
การปฏิบัติงาน เชนวิธีการทํางาน  รูปแบบเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน  สภาพเครื่องมือเครื่องใช 
และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
  2.2  ตัวแปรองคการและสังคม  )Organization and Social Variable (   เชน ลักษณะ
โครงสรางและนโยบายองคการ  ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา  ชนิดของสิ่งลอใจ  และ
สภาพแวดลอมในสังคม 
 ออแกน และ บาติแมน (ลดาวัลย รุจเศรณี. 2546: 34; อางอิงจาก Organ; & Bateman. 
1986) ไดกลาวถึงองคประกอบพื้นฐานที่จําเปนตอการปฏิบัติงานมี ดังน้ี 
 1. งาน ) Task ( ประกอบดวย วิธีการ วัสดุ อุปกรณ ที่ใชในการปฏิบัติงาน  
 2. แรงจูงใจ ) Motivation ( เปรียบเสมือนจุดยืน  และความตั้งใจของบุคคลที่จะปฏิบัติงานให
ไดคุณภาพในระดับหนึ่งตามลักษณะงานนั้น ๆ  
 3.  ความพยามยาม  )  Effort   ( เปนผลของแรงจูงใจที่เกิดขึ้นเพ่ือใหการปฏิบัติงานไดประสบ
ผลสําเร็จ 
 4.  ความสามารถ  )  Ability   ( เกิดขึ้นจากการฝกหัด  หรือประสบการณจากการปฏิบัติรวมกับ
ความถนัดสวนบุคคลที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานนั้น 
 5.  สภาพแวดลอม  )  Environment   ( เปนลักษณะทางกายภาพในองคการ  ไดแก แสง  เสียง 
เพ่ือนรวมงาน ซ่ึงจะมีผลตอการปฏิบัติงาน 
 6. การรับรูตอบทบาท  )  Role perception   ( เปนความรูสึกนึกคิดของบุคคล  ที่จะรับรูถึง
หนาที่ความรับผิดชอบของตนเองตอการปฏิบัติงาน 
 เชอรเมอรฮอรน  และคณะ (ศศิวิมล  ทองพั้ว. 2548: 49-50; อางอิงจาก Schemerhorn;    
et al. 2003) ไดระบุถึงแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลวาประกอบดวย 
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  1. ลักษณะของบุคคล ) Individual Attributes ( ไดแก  
  1.1 Demographic Characteristics เปนลักษณะที่ชวยใหเห็นถึง  ภูมิหลังของบุคคล 

เชน เพศ อายุ เชื้อชาติ สถานะทางเศรษฐกิจ – สังคม สถานที่อยูอาศัย ขนาดของครอบครัว  ตลอด 
จนสิ่งอ่ืน ๆ ที่คลายคลึงกัน อยางไรก็ตาม ลักษณะประชากรอยางเดียวยังไมเปนเครื่องชี้วัดที่ดี ที่จะ 
แสดงถึงผลการปฏิบัติงานที่ดี ทั้งนี้ยังมีสิ่งที่เกี่ยวของ คือ ความรู ความสามารถ และหรือลักษณะ
ทางจิตวิทยา 

  1.2 Competency Characteristics เปนสิ่งหน่ึงที่สําคัญในการพิจารณาเลือกคนเพื่อมา 
ปฏิบัติงาน ความรูความสามารถเปนแรงจูงใจอยางหนึ่งที่สามารถกระตุน ใหเกิดความพยายามใน
การทํางาน เปนแรงจูงใจขั้นตนที่มีผลกระทบตอไหวพริบของบุคคลที่เอาชนะสภาพแวดลอมได 
บุคคลที่รูสึกวามีความสามารถในงานของเขา สามารถคาดไดวาเขาจะทํางานอยางจริงจัง ดังน้ัน
ความรูความสามารถแบงได 2 ดานคือ ดานกายภาพ (Physical Competency) และดานสมอง 
(Mental Competency) ซ่ึงบอยครั้งไดใชผลการเรียนเปนเครื่องมือชี้วัดถึงแนวโนมของความรู
ความสามารถดานสมอง และการปฏิบัติงาน 

  1.3 Physichological Characteristics เปนการแสดงแนวโนมของพฤติกรรมของแตละ 
บุคคลที่จะเกิดขึ้นและมีอิทธิพลคอนขางถาวรตอพฤติกรรม ลักษณะทางจิตวิทยาเหลานี้เชนทัศนคติ 
การรับรู ความตองการ และบุคลิกภาพ เปนตน อยางไรก็ตามความสําคัญของคุณลักษณะของบุคคล 
เหลานี้ขึ้นอยูกับธรรมชาติและความจําเปนของแตละงาน 
   2.  ความพยายามในการทํางาน    )Work Effort ( คุณลักษณะของบุคคลที่มีความเหมาะสม
กับความจําเปนของงานนั้น   ยังไมสามารถที่จะใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานในระดับที่สูง  ทั้งน้ียังมี 
ตัวแปรหนึ่งที่สําคัญและตองมี  ก็คือ  ความพยายามในการทํางาน  คนที่มีแรงจูงใจในระดับสูงจะ
ทํางานอยางจริงจัง แรงจูงใจเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยกําหนดความพยายามในการทํางาน 
   3. การสนับสนุนจากองคกร  )Organization Support( ในการปฏิบัติงานของบุคคลจําเปน 
จะตองไดรับการสนับสนุนจากองคกรที่ปฏิบัติอยู  บุคคลผูที่มีลักษณะบุคคลตรงกับความจําเปนของงาน 
และไดรับการจูงใจในระดับสูงอาจจะไมเปนผูปฏิบัติงานที่ดีหากไดรับการสนับสนุไมเพียงพอจาก
หนวยงาน  หรือที่เรียกวาขอจํากัดดานสถานการณ  (Situational Constraint) เชน   ขาดเวลาที่จะ
ทํางาน  งบประมาณ  เครื่องมือเครื่องใช  และวัสดุอุปกรณไมเพียงพอขอมูลขาวสาร  ที่เกี่ยวกับงาน 
ไมชัดเจน  ระดับความคาดหวังของผลการปฏิบัติงานที่ไมเหมาะสม   ขาดอํานาจหนาที่เกี่ยวกับงาน 
ขาดการชวยเหลือจากผูเกี่ยวของและขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ไมยืดหยุน  เปนตน  สิ่งเหลานี้มี
ผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคคล 
 จากการศึกษาถึงปจจัยที่สงผลกับความสามารถในการทํางานของบุคคล สามารถสรุป
เปนตารางได ดังน้ี   
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ตาราง 2   ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการทํางาน 
 

  
 

เทพนม เมือง
แมน; และ สวิง 
สุวรรณ ) 2540(  

ปรียาพร  
วงศอนุตรโรจน 

) 2544(  

Lachman.  
(1998) 

McCormick; 
& Ilgen. 
(1985) 

Organ; & 
Bateman. (1986) 

Schemerhorn;   
et al. (2003) 

งานที่ทาทาย 1.ปจจัยดาน
บุคคล 

งาน 1.ปจจัยดาน
บุคคล 

งาน 1. ลักษณะบุคคล 

การมีสวนรวม ความถนัด แรงจูงใจ เพศ แรงจูงใจ ความรู 
การยกยอง บุคลิกภาพ ความพยายาม อายุ ความพยามยาม ทักษะ 
การใหความ
รับผิดชอบ 

ลักษณะทาง
กายภาพ 

ความสามารถ ความถนัด ความสามารถ ประสบการณ 

ความมั่นคงและ
ความปลอดภัย 

ความสนใจและ
การจูงใจ 

สภาพแวดลอม ความสนใจ สภาพแวดลอม การรับรู  

ความเปนอิสระ อายุ เพศและวัย การรับรูตอ
บทบาท 

คานิยม การรับรูตอ
บทบาท 

ความตองการ 

ความจริญเติบโต
สวนตัว 

การศึกษา ผลการ
ปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจ  บุคลิกภาพ 

การกาวหนา ประสบการณ  2.ปจจัยดาน
สถานการณ 

 2. ความพยายาม 

เงินและรางวัล 2.ปจจัยดาน
สภาพแวดลอม 

 วิธีการทํางาน  แรงจูงใจ 

สภาพการของ
ทํางาน 

วิธีการทํางาน  เครื่องมือ
เครื่องใช 

 3. การสนับสนุน 
จากองคการ 

การแขงขันเพ่ือ
กระตุน 

เครื่องมือเคร่ืองใช  สภาพ 
แวดลอม 

 คาตอบแทน 

 สถานที่ทํางาน  โครงสราง  วัสดุอุปกรณ  
 ส่ิงแวดลอมทาง

กายภาพ 
 นโยบาย

องคการ 
 ส่ิงอํานวย 

ความสะดวก 
 ลักษณะองคกร  การฝกอบรม  ประเมินผล 
 ฝกอบรมและการ

บังคับบัญชา 
 การบังคับ

บัญชา 
 การมีสวนรวม 

 ชนิดเครื่องจูงใจ  ส่ิงลอใจ   
 สภาพแวดลอมใน

สังคม 
 สภาพ 

สังคม 
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 จากการศึกษา ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการทํางาน ผูวิจัยไดนําแนวคิดของ 
แมคคอมิกส และ เอลเจน (McCormick; & Ilgen. 1985: 65) และปรยีาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 81-83) 
มาปรับใชในการวิจัย ในสวนที่สงผลกับการบริหารงานบุคคล คือ 1) ปจจัยดานคุณลักษณะของ
ผูบริหารสถานศึกษา ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง และความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา 2) ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวนรวม และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ มาใช
เปนปจจัยที่สงผลกับสมรรถนะการบริหารงานบุคลากรของผูบริหาร ในการวิจัยครั้งนี้ ดังน้ี 
 5.1 ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา  
 ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศกึษา  หมายถึง  ลักษณะที่แสดงถึงพฤติกรรมของ
ผูบริหารสถานศึกษา ที่สงผลตอการบรหิารงานของผูบริหารสถานศึกษา ดังน้ี       
    5.1.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือ ความตองการที่จะปฏิบัติงานใหไดมา  ซ่ึงความสําเร็จของงานที่ทํา  
ซ่ึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นับเปนบทบาทสําคัญที่จะใหไดมาซึ่งความสําเร็จทั้งในระดับบุคคลและระดับ
องคการโดยรวม 

ความหมายของแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์
  ไดมีนักวิชาการใหความหมายแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไว ดังน้ี 
  เพราพรรณ  เปลี่ยนภู  (2542: 325) กลาวถึง  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา หมายถึง  ความตองการ
ของมนุษยที่จะทําใหบรรลุจุดมุงหมายที่วางไวอยางดีเยี่ยม  ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงตั้งมาตรฐาน
ตางๆ   สําหรับตนอยางดีที่สุด    มีความมุงม่ันและตอสูเพ่ือจะทํางานใหไดตามเปาประสงคของ
ตนเอง  และมีความสนใจที่จะใหตนมีความเปนเลิศ  โดยไมมุงหวังที่จะไดรางวัลหรือเกรียติยศ  หรือ
แมแตการไดรับการยอมรับเปนสิ่งตอบแทน 
  กัลยาณี  สนธิสุวรรณ  (2542: 15) กลาวถึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  หมายถึงความตองการ
ทํางานที่ทาทายใหประสบความสําเร็จอยางมีคุณภาพดวยมาตรฐานสูง ตองการความมีอิสระจากการ
ทํางาน ความพยายามมุงม่ันหาวิธีการแกปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นอยางไมยอทอ  เพื่อใหบรรลุ
มาตรฐานที่ตั้งไวได และมีความพอใจเมื่อพบกับความสําเร็จ รูสึกผิดหวังและวิตกกังวลเมื่อพบกับ
ความลมเหลว 

  สมยศ  นาวีการ  (2543:  319)  กลาวถึง  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนความปรารถนาที่ทําบางสิ่ง
บางอยางใหดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นกวาที่เคยทํามากอน 
  สุรางค  โควตระกูล  (2544: 172)  กลาวถึง  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา  หมายถึง แรงจูงใจที่
เปนแรงขับใหบุคคลพยายามที่จะแสดงพฤติกรรมที่จะทําใหเกิดผลสัมฤทธิ ตามมาตรฐานที่เปนเลิศ  

  ปยะพงษ  แกวภู (2544: 123) กลาวถึง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา  หมายถึงแรงจูงใจที่กระตุน
ใหบุคคลสามารถทํากิจกรรมตางๆ  อยางไมยอทอ  โดยวิธีการตางๆ เพ่ือแกปญหาอุปสรรคหรือ
เอาชนะอุปสรรคตางๆ ใหประสบความสําเร็จตามมาตรฐานที่ตั้งไว 
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  อริยา หาคู (2545: 38 )  กลาวถึง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา หมายถึง ปจจัยหรือตัวแปรทาง 
ดานจิตลักษณะของบุคคลที่ผูเกี่ยวของที่ไดตระหนักปลูกฝงใหเกิดขึ้นในบุคคลทุกคนเพราะหาก
เปรียบเทียบแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เสมือนบาน  ผูที่ขาดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  เสมือนบุคคลไรหลักไรเสาเอก 
ขาดแรงยึดเหนี่ยว  ที่จะพัฒนาตนเอง  ไรแกนของพฤติกรรมที่แสดงออกมา  ดังนั้น   การพัฒนาชาติ
ตองเร่ิมตนที่พัฒนาบุคคล และการพัฒนาบุคคลก็ตองเร่ิมที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
  สรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  หมายถึง ความตองการทํางานที่ทาทายใหประสบ
ความสําเร็จอยางมีคุณภาพดวยมาตรฐานสูง  มีความมุงมั่นและตอสูเพื่อจะทํางานใหไดตาม
เปาประสงคของตนเอง  และมีความสนใจที่จะใหตนมีความเปนเลิศ  ตองการความมีอิสระจากการ
ทํางาน  พยายามหาวิธีการแกปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นอยางไมยอทอ  เพ่ือใหบรรลุมาตรฐานที่ตั้ง
ไวได และมีความพอใจเมื่อพบกับความสาเร็จ รูสึกผิดหวังและวิตกกังวลเม่ือพบกับความลมเหลว 
  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ของ แมคเคิลแลนด (McClelland)  
  เดวิด แมคเคิลแลนด  (David McClelland)  จากมหาวิทยาลัยฮารวารด เปนผูสราง
ทฤษฎีการจูงใจในความสําเร็จหรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)ไดศึกษาวิจัย
ถึงระดับความตองการในความสําเร็จของมนุษยที่แตกตางกัน แมคเคิลแลนด เห็นวาโดยทั่วไป
การจูงใจของผูปฏิบัติงานจะเปนผลจากความตองการสําคัญ 3 ประการ  คือ  (สรอยตระกูล(ติวยานนท) 
อรรถมานะ. 2541: 108; อางอิงจาก David C. McClelland. 1961) 
  1. ความตองการที่จะมีความสัมพันธกับผูอ่ืน หรือแรงจูงใจใฝสัมพันธ (Need for 
Affiliation - n Aff ) 
  2. ความตองการที่จะมีอํานาจ หรือแรงจูงใจใฝอํานาจ (Need for Power – n Pow) 
  3. ความตองการที่จะทํางานใหสําเร็จ หรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Need for 
Achievement- n Ach) 
  แมคเคิลแลนด ไดใหความสนใจเปนอยางมากในความตองการที่จะทํางานใหสําเร็จ 
และไดศึกษาถึงลักษณะของผูที่จะประสบความสําเร็จสูง วาจะมีลักษณะกลาเสี่ยงอยูพอสมควร แตทัง้น้ี
ตองไมเปนการเสี่ยงมากจนเกินไป และก็ไมใชเปนคนไมกลาเสี่ยงเอาเสียเลยบุคคลเหลานี้จะเปนผูมี
ความกระตือรือรน มีความรับผิดชอบสูง และฉลาดในการวางเปาหมายในระยะยาวที่สอดคลองกับ
สภาพความเปนจริง แตเปาหมายเปนเปาหมายที่อยูในระดับศักยภาพของเขา เขาจะเปนคนที่มุงม่ัน
ในความสําเร็จของงาน และเมื่องานสําเร็จก็เกิดความพึงพอใจในความสําเร็จ เขาจะไมมุง
ผลตอบแทนในลักษณะที่จับตองไดเปนสําคัญ บุคคลพวกนี้จะพยายามแสวงหาขอมูลปอนกลับอยู
เสมอ ทั้งน้ีเพ่ือประเมินคาสิ่งที่ตนทําและพรอมที่จะปรับปรุงแกไข ในขณะเดียวกันความรวดเร็วของ
ขอมูลปอนกลับที่ไดรับจะมีความหมายยิ่ง ทั้งนี้เพื่อที่จะไดทราบถึงระดับความสําเร็จหรือความ
ลมเหลว และเพื่อที่จะไดคิดหาวิธีการแกไขปญหาหรือขอผิดพลาดในงานไดทันทวงที (สรอยตระกูล
(ติวยานนท) อรรถมานะ. 2541: 108-109) 
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  นิวสตรอม และ เดวิช (Newstrom; & Davis. 2002: 104)  กลาวถึง   การศึกษาวิจัย 
ทําให แมคเคิลแลนด พบวาแรงจูงใจของแตละบุคคลนั้น สามารถสงผลสะทอนถึงวัฒนธรรมหรือ
สิ่งแวดลอมที่บุคคลนั้นเจริญเติบโตขึ้นมา นอกจากนั้นยังพบวาคนที่แตกตางกันหลายเชื้อชาติ แตมี
สิ่งแวดลอมที่คลายคลึงกันจะมีแรงจูงใจที่คลายกัน ในเวลาตอมา แมคเคิลแลนด ไดพัฒนางานวิจัย   
จนไดพบองคประกอบหลักดานแรงจูงใจในทางจิตวิทยา ซ่ึงมุงเนนไปที่แรงจูงใจ 3 ประเภท ดังน้ี 
  1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึง ความปรารถนาที่จะกระทําสิ่ง
หน่ึงใหลุลวงไปดวยดี โดยพยายามแขงขันกับมาตรฐานอันดีเลิศ มีความสบายใจเมื่อประสบ
ผลสําเร็จและมีความวิตกกังวลเม่ือลมเหลว 

  2. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motive) หมายถึง ความปรารถนาที่จะเปนที่ยอมรับ
ของคนอ่ืน ตองการเปนที่นิยมชมชอบหรือรักใครชอบพอของคนอื่น สิ่งเหลานี้เปนแรงจูงใจที่ทําให
บุคคลแสดงพฤติกรรม เพ่ือใหไดมาซึ่งการยอมรับจากบุคคลอื่น 

  3. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) หมายถึง ความปรารถนาที่จะไดมาซึ่ง
อิทธิพลที่เหนือกวาคนอ่ืนๆ ในสังคม ทําใหบุคคลแสวงหาอํานาจเพราะจะเกิดความรูสึกวาหากทํา
อะไรเหนือคนอ่ืนเปนความภาคภูมิใจ  ผูมีแรงจูงใจใฝอํานาจสูงจะเปนผูที่พยายามและควบคุม      
สิ่งตางๆ เพ่ือใหตนเองบรรลุความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือกวาบุคคลอื่น 

  นอกจากนี้ แมคเคิลแลนด (โสภณ ผดุงจันทน.  2546: 26; อางอิงจาก David C. 
McClelland. 1985) มีความเชื่อวาแรงจูงใจที่สําคัญที่สุดของมนุษย ก็คือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
จึงไดใหความสําคัญกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มากกวาแรงจูงใจประเภทอื่นๆ  ดังนั้น  ผูที่จะทํางาน
ไดอยางประสบผลสําเร็จจะตองมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับสูงความสําเร็จของงานจะทําไดโดยการ
กระตุนใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนสําคัญเม่ือแตละบุคคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ก็จะสามารถทํางาน
ไดสําเร็จและชวยใหผลการปฏิบัติงานที่ไดออกมานั้นมีประสิทธิผลเปนไปตามเปาหมายที่
กําหนดไว   

  ลักษณะของผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์
           สมยศ นาวีการ (2543: 319) ไดกลาวถึงคุณลักษณะที่คลายคลงึกันของผูบริหารที่มี

ความตองการความสําเร็จสงู คือ 
  1. การกําหนดเปาหมายและการควบคมุกระบวนการกําหนดเปาหมายชอบทํางานมุง

ไปสูเปาหมายที่พวกเขาไดกําหนดขึ้นมาดวยตนเอง มุงความสําเร็จเปนของรางวัล จะพิจารณา
เปาหมายอยางระมัดระวังและกําหนดเปาหมาย ณ ระดับที่ทาทายแตบรรลุได 

  2. ตองการขอมูลยอนกลับ ความคืบหนาของเปาหมายทันท ี
  3. จะเลือกงานที่พวกเขารบัผิดชอบสวนบคุคล แทนที่จะมีสวนรวมกบับุคคลอ่ืน มีความ

พอใจจากผลการดําเนินงานของเขาเอง ไดจากความสําเร็จของงาน เงินไมใชสิ่งจูงใจ 
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  นรา สมประสงค (2544: 141) ไดกลาวถึงลักษณะเดนของผูที่มีความตองการสูงดาน
สัมฤทธิผล ดังน้ี 

  1. เปนผูที่มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรับผิดชอบตองานหรือหาทางแกปญหา 
และมีแนวโนมที่จะทํางานคนเดียวมากกวากับผูอ่ืน แตหากตองเลือกผูรวมงานจะพิจารณาความสามารถ
มากกวาความสัมพันธสวนตัว 

  2. เปนผูมีแนวโนมตั้งเปาหมายในระดับคอนขางยากและกลาเสี่ยง โดยไมอาศัยโชค 
  3. ปรารถนาอยางแรงกลาในการยอนกลับดูการกระทําของตนเอง 
  4. เปนผูมีความสันทัดในการจัดระบบงาน มีการคาดการณลวงหนา 
  5. เปนผูที่แขงขันหรือกระทําการแปลกใหม ชอบงานทาทายความสามารถ 
  สุรางค โควตระกูล (2544: 172) สรุปวาคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงูจะมีลักษณะดังน้ี 

  1. มีการวางแผน การกําหนดเปาหมายและการควบคมุกระบวนการทํางานดวยตนเอง 
มีการคาดการณลวงหนา 

  2. ตั้งเปาหมายปานกลางสามารถบรรลุได เลือกงานที่มีระดับความยากงายปานกลาง 
  3. ตั้งมาตรฐานที่เปนเลศิ 
  4. แสดงพฤติกรรมที่ทาทายความสามารถ มีความพยายามมุงม่ันไมลดละ 
  5. ชอบเลือกงานที่แสดงถึงความรับผิดชอบสวนบุคคล แตหากตองเลือกทีมงานจะ

พิจารณาที่ความสามารถเปนสําคัญ 
  6. มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
  7. ตองการทราบขอมูลยอนกลับจากการปฏิบัติงาน 
  8. ชอบการแขงขันโดยใชความสามารถ ไมอาศัยโชคชะตา 
  9. ปรารถนาที่จะทําบางสิ่งบางอยางใหดีขึ้น ชอบริเริ่มและปรับปรุงพัฒนางานอยูเสมอ 
  10. ความสําเร็จคือรางวัล 
  แมคเคิลแลนด  (McClelland. 1985: 246-247)  ไดกลาวถึง บุคลิกของผูมีแรงจูงใจ 

ใฝสัมฤทธิ์ไว  3 ประการ คือ 
  1. มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  )  Personal Responsibility for Performance  (

มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติอยางมีเหตุผล เขาจะทํางานไดดีภายใตสภาพที่เขารูสึกพอใจ 
  2. ตองการทราบขอมูลยอนกลับ  )  Need for Performance Feedback (  ผูที่มีแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์สูงจะชอบทํางานในสถานการณที่พวกเขาทราบผลขอมูลยอนกลับของงานที่ไดทําลงไป 
  3.  เปนผูเปลี่ยนแปลงพัฒนาอยูเสมอ  )  Innovativeness   ( การทําในสิ่งที่แตกตางและ   

ดีขึ้นจากเดิม   เชน   ใชเวลานอยกวา  หรือมีประสิทธิภาพในการสูจุดหมายมากกวา จะเปนคนไมชอบ 
อยูเฉยและหลกีเลีย่งงานประจาํ พวกเขาจะชอบการเปลีย่นแปลง น่ันคอืพวกเขาจะมองหางานทีท่าทาย 
ถาเขาไดกระทํางานที่มีความยากพวกเขาจะมุงหนาไมลดละที่จะทํางานชิ้นนั้น  และถาเขาประสบ
ความสําเร็จในงานที่ยากนั้น  มันก็จะกลายเปนงานงายสําหรับเขา  ทําใหงานนั้นไดรับความสนใจ
นอยลงไป ดังน้ันเขาจึงพยายามจะเปลี่ยนงานใหม 
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  เนลสัน  ออแกน และแบทแมน (Nelson; Organ; & Bateman. 1993: 141-142) 
กลาวถึงบุคลกิภาพ  3 ลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิส์ูง คือ 

  1. ตั้งจุดมุงหมายที่มีความยากปานกลาง 
  2. ตองการรับทราบขอมูลยอนกลับ 
  3. พวกเขาไมชอบใหบุคคลภายนอกมาแทรกแซงหรือรบกวน เขาชอบทํางานคนเดียว

และการทํางานที่เขาเปนผูควบคุมเอง 
  สรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึง ความตองการทํางานให

สําเร็จอยางมีคุณภาพดวยมาตรฐานสูง มีความมุงม่ันและไมยอทอ พยายามหาวิธีการแกปญหาและ
อุปสรรคที่เกิดขึ้นอยางสรางสรรค มีความพอใจเมื่อพบกับความสําเร็จ  รูสึกผิดหวังและวิตกกังวล
เมื่อพบกับความลมเหลว ชอบความมีอิสระในการทํางาน มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูง 
และมีความตองการขอมูลยอนกลับ เพ่ือรับรูความสําเร็จในงานที่ปฏิบัติโดยทันที เพ่ือนํามาใชในการ
ปรับปรุงและพัฒนาการทํางานของใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  
  งานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
       ปราณี ภักดีไพบูลยผล (2540: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวาง
บุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
     กัลยาณี สนธิสุวรรณ (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ บุคลิกภาพ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมธุรกิจโทรคมนาคม เครือเจริญโภคภัณฑ 
พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  
  วีระชัย บุญจุรีนาค (2542: บทคัดยอ) ทําการศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่องคการคาของคุรุสภา พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  สุเนตร หัสขันธ (2544: บทคัดยอ) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานกับความสําเร็จในการบริหารของผูบริหาร พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
มีความสัมพันธทางบวกและสามารถพยากรณความสําเร็จของผูบริหารในภาพรวมได  
  สุเมธ บุญยะมา (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ  
ทัศนคติตองานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับผลการปฏิบัติงาน ของผูบริหารหนวยงานขายในธุรกิจ
ประกันชีวิต พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธและสามารถพยากรณตอการปฏิบัติงาน
ของผูบริหารได 
  จากความสําคัญของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และงานวิจัยขางตน ผูวิจัยเชื่อวาแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ เปนตัวแปรที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา โดย
ผูบริหารสถานศึกษาที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงกวา มีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลสูงกวาผูบริหาร
สถานศึกษาที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํากวา 
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  5.1.2 การสื่อสาร  
การสื่อสาร (Communication) มาจากภาษาละตินวา “Communis” ซ่ึงหมายถึงรวมกัน  

คลายคลึงกัน  (Common) ถาแปลกันตามรากศัพทเดิม  หมายถึง  สิ่งที่มุงสรางใหเกิด  “ความรวมกัน” 
ระหวางบุคคลที่เกี่ยวของ (ณรงค สมพงษ. 2543: 4) 
  ความหมายของการสื่อสาร 
  ไดมีนักวิชาการใหความหมายของการสื่อสาร ดังน้ี  
  เสนาะ  ติเยาว  (2541: 23) ไดใหความหมายไววา  การสื่อสาร  หมายถึง  กระบวนการที่
เกี่ยวกับการสงและรับสัญลักษณที่กอใหเกิดความหมายขึ้นในใจของผูที่เกี่ยวของโดยที่บุคคล
เหลานั้นมีประสบการณในชีวิตอยางเดียวกัน  
  ปริญ  ลักษิตานนท  (2544: 330) ไดใหความหมายไววา การสื่อสาร  หมายถึง
กระบวนการในการถายทอดความคิด  เพื่อใหเกิดความคิดรวมกันและแสดงพฤติกรรมตาม
วัตถุประสงคของผูสงสาร  
  พีรวัฒน  ภูเพชร (2548: 9)  ไดใหความหมายของการสื่อสารวา  หมายถึง  การสราง
ความเขาใจอันดี ระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน  ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย  โดยการแลกเปลี่ยน 
หรือถายทอดขอมูล  ขาวสารความคิดเห็น  ขอเท็จจริง  ความรู  ความเขาใจซึ่งกันและกัน  ดวยวิธีการ
แสดงออกทาง  กิริยา  ทาทาง  คําพูด  สัญลักษณ  ลายลักษณอักษร  ทั้งที่เปนทางการและไมเปน
ทางการ 
  สรุปไดวา การสื่อสาร  หมายถึง วิธีการในการสงหรือแลกเปลี่ยนขาวสาร  ความคิด 
และทัศนคติจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง  หรือหลายคนเพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกัน  ความคิด
รวมกัน  และแสดงพฤติกรรมตามวัตถุประสงคของผูสงสาร  โดยใชสื่อ  หรือชองทางตางๆ  อยางมี
วัตถุประสงคชัดเจน  
  ความสําคัญของการสื่อสาร  
  ไดมีนักวิชาการกลาวถึงความสําคัญของการสื่อสาร ดังน้ี 
  บุญเลิศ  กลิ่นรัตน (2542: 90)  กลาวถึงความสําคัญของการสื่อสารไววา  มีความสําคัญ
ตอองคการ  เพื่อใหภารกิจตางๆ  ขององคการไดรับการกระทําจนบรรลุวัตถุประสงค  ชวยใหเกิด
ความเขาใจที่ถูกตองตรงกันระหวางสมาชิก เพ่ือกระตุนใหเกิดกิจกรรม 
  ศิริพร พงษศรีโรจน (2543: 234) กลาวถึงความสําคัญของการติดตอสื่อสารไว ดังน้ี 
  1. เพ่ือใหหนวยงานใหขาวสารขอเท็จจริงและความเขาใจอันดี  ระหวางผูปฏิบัติงาน 
เพ่ือใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยดีและเกิดพลังความสามารถของกลุมปฏิบัติงาน  โดยกระบวนการ
ทางการบริหารจะดําเนินได โดยผานการติดตอสื่อสาร  
  2. ชวยสรางทัศนคติที่จําเปน  สําหรับกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ  ความรวมมือและเกิด
ความพึงพอใจในหนวยงาน  หนวยงานใดที่มีการสื่อสารที่ดีมักจะเปนหนวยงานที่มีประสิทธิภาพ
เพราะทุกคนตองการมีสวนรับรูและยอมรับ 
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  พรนพ  พุกกะพันธ (2544: 99-105)  กลาวถึง ความสําคัญของการติดตอสื่อสารไววา 
การติดตอสื่อสารเกิดขึ้นอยางมีเปาหมายเปนการแจงบางสิ่งแกผูรับสาร  สนับสนุนทางดานจิตใจแก
ผูรับสาร หรือสรางอิทธิพลตอผูรับขาวสาร   
  วิโรจน สารัตนะ (2545: 127)  กลาวถึง  ความสําคัญของการสื่อสารไววา  การสื่อสาร 
มีความสําคัญอยางยิ่ง  ที่จะทําใหผูนํามีอิทธิพลตอพฤติกรรมผูอ่ืน  โดยการสื่อสารที่มีประสิทธิผล
ผูรับสารตองเขาใจความหมายของขาวสารนั้น  ตรงกับขาวสารที่ผูสงไดสงออกไป  แมจะมีสิ่งรบกวน
บางก็ตาม 
  สรุปความสําคัญของการสื่อสาร คือ เปนวิธีการที่ใชในการสง หรือ แลกเปลี่ยนขาวสาร
ขอเท็จจริง อยางมีเปาหมายเพื่อสรางความเขาใจอันดี  สรางทัศนคติ กระตุนใหเกิดแรงจูงใจ  ทําให
เกิดความรวมมือและเกิดความพึงพอใจ  เปนศูนยรวมใหองคกรนั้นๆ  ทํางานรวมกันไดอยางมี
ประสิทธิผล   
   ประเภทของการสื่อสาร  
  ไดมีนักวิชาการกลาวถึงประเภทของการสื่อสาร ดังน้ี  
  สมคิด บางโม (2542: 198), บุญเลิศ กลิ่นรัตน (2542: 105), และ วรนาถ แสงมณี (2544: 8) 
กลาวถึงประเภทการสื่อสาร มี 2 แบบ คอื 

1. การสื่อสารแบบไมเปนทางการ เปนการสื่อสารที่ไมเปนไปตามระเบียบแบบแผน 
2. การสื่อสารแบบเปนทางการ เปนการสื่อสารที่เปนระเบียบแผน 
วิภาดา คุปตานนท (2544: 221) กลาวถงึประเภทของการสื่อสารไววา การติดตอสื่อสาร 

แบงออกเปน  3  ประเภท  คือ 1) การติดตอสื่อสารที่ไมใชภาษา  2) การติดตอสื่อสารที่ใชภาษา       
3) การติดตอสื่อสารผานทางอีเล็คทรอนิคส 
  บารนารด (จันทรานี  สงวนนาม. 2545: 174;  อางอิงจาก  Barnard) ไดแบงประเภทของ
การสื่อสาร เปน 2 แบบ คือ 
  1. การติดตอสื่อสารแบบพิธีการ  หมายถึงการติดตอสื่อสารที่มีระเบียบแบบแผน
ขอกําหนดวางไวโดยชัดแจง  การติดตอเปนลายลักษณอักษร  หรือเปนระเบียบตามแบบแผน
และธรรมเนียมการบริหารราชการสวนใหญ 
  2. การติดตอสื่อสารแบบไมเปนพิธีการ  หมายถึง  การติดตอสื่อสารที่มิไดดําเนินไป
ตามระเบียบแบบแผนที่กําหนดไว  สวนใหญคํานึงถึงความรูจักชอบพอ  คุนเคยกันเปนสวนตัว  การ
ติดตอมักดําเนินไปในรูปของบุคคลกับบุคคลหรือบุคคลกับองคการเปนสวนใหญ 
  สรุปไดวา ประเภทการสื่อสาร แบงไดเปน 2 ประเภท คือ การสื่อสารอยางเปนพิธิการ 
คือ การสื่อสารที่มีระเบียบแบบแผนขอกําหนดวางไวโดยชัดแจง  และการสื่อสารอยางไมเปนพิธีการ
คือ การติดตอสื่อสารที่มิไดดําเนินไปตามระเบียบแบบแผนที่กําหนดไว  สวนใหญคํานึงถึงความรูจัก
ชอบพอ คุนเคยกันเปนสวนตัว 
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  ชองทางการสื่อสาร  
ไดมีนักวิชาการกลาวถึงชองทางของการสื่อสาร ดังน้ี 

  แคทซ และ คาหน (จันทรานี สงวนนาม. 2545: 175; อางอิงจาก Katz; & Kahn. n.d.) ได
แบงชองทางการสื่อสารเปน 3 ประเภท คอื 
  1. การติดตอสื่อสารจากบนไปสูลาง  เปนการติดตอสื่อสารที่เปนไปตามสายการบังคับ 
บัญชาจากบนมาสูลางในลักษณะ คําเตือน นโยบาย และระเบียบปฏิบัติตางๆ  
  2. การติดตอสื่อสารจากลางไปสูบน  เปนการติดตอสื่อสารจากผูรวมงานขึ้นไปสู
ผูบังคับบัญชาในลักษณะการเสนอขอมูล  ขอเสนอแนะ  หรือรายงาน  เพ่ือใหผูบังคับบัญชาตรวจสอบ
ความถูกตอง 
   3. การติดตอสื่อสารตามแนวนอน   เปนลักษณะของการติดตอสื่อสารระดับเดียวกัน
ระหวางหมูสมาชิกในองคการในลักษณะของการใหคําปรึกษาหารือ  การติดตอสื่อสารในลักษณะนี้ 
อาจเปนไดทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ  และมีจุดมุงหมายเพื่อขอความรวมมือใน
การปฏิบัติกิจกรรมตางๆ  จากบุคลากรระดับเดียวกันและมักจะแสดงออกในรูปของการเขียนที่ไม
เปนทางการมากนัก 
  พยอม วงศสารศรี (2542: 227) กลาวถึงชองทางการสื่อสาร แบงได 4 แบบ ดังน้ี 
  1. การสื่อสารจากบนลงลาง เปนการติดตอสื่อสารที่เปนไปตามสายการบังคับบัญชา 
  2. การสื่อสารจากลางขึ้นบน  เปนการติดตอสื่อสาร จากผูใตบังคับบัญชา ไปยัง
ผูบังคับบัญชา 
  3. การสื่อสารตามแนวนอน เปนการสื่อสารในระดับเดียวกันในองคการ 
  4. การสื่อสารแบบทแยงมุม เปนการสื่อสารขามแผนก 

สมคิด บางโม (2542: 196) กลาวถึงชองทางการสื่อสาร ไว 3 ประเภท คือ 
1. การติดตอจากบนลงลาง เปนการติดตอตามสายบังคับบัญชา 
2. การติดตอจากลางขึ้นบน เปนการติดตอในรูปรายงานเปนหรือไมเปนทางการก็ได  
3. การติดตอทางแนวนอน เกิดขึ้นระหวางผูปฏิบัติงานในระดับเดียวกัน  
สรุปไดวา ชองทางการสื่อสาร  มี 3 แบบ คือ การติดตอจากบนลงลางเปนการติดตอ 

ตามสายงานบังคับบัญชา  การติดตอจากลางขึ้นบน เปนการติดตอในรูปรายงานจะเปนหรือไมเปน
ทางการก็ได การติดตอทางแนวนอนเปนการติดตอระหวางผูปฏิบัติงานในระดับเดียวกัน 

องคประกอบการสื่อสาร  
ไดมีนักวิชาการกลาวถึงองคประกอบของการสื่อสาร ดังน้ี 
เบอรโล (Berlo)ไดสรุปองคประกอบของการสื่อสารวามี 6 ประการ (กิติมา สุรสนธิ.  

2541: 53) คือ 1) แหลงขาวสาร (Communication Source) 2) ผูเขารหัสสาร (Encoder) 3) เน้ือหา
ขาวสาร (Message) 4) ชองสาร (Channel) 5) ผูถอดรหัสสาร (Decoder) 6) ผู รับสาร 
(Communication Receiver)  
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  สมคิด บางโม (2542: 196-197) กลาวถึงองคประกอบการสื่อสารแบงเปน 4 สวน ดังน้ี 
  1. ผูสงสารหมายถึง ผูเร่ิมติดตอ อาจเปนคนเดียวหรือเปนกลุม 
  2. ขาวสาร หมายถึงสี่งที่ตองการใหผูรับเขาใจ   
   3. ชองทางการสื่อสาร หมายถึง วิธีการที่จะนําขาวสารไปยังผูรับ 
  4. ผูรับ หมายถึง บุคคลหรือกลุมบุคคลที่เปนเปาหมายของการสื่อสาร  
  สรุปไดวา องคประกอบการสื่อสาร ประกอบดวย ผูสงสารขาวสาร ชองทางการสื่อสาร 
และผูรับขาวสาร 
  กระบวนการของการสื่อสาร 
  ไดมีนักวิชาการกลาวถึงกระบวนการของการสื่อสาร ดังน้ี  
  ศิริวรรณ เสรีรัตน (2539: 277) กลาวถึงกระบวนการติดตอสื่อสารไว ดังน้ี 1) ผูสงขาว 
สาร  2) การใชชองทางในการสงสาร 3) ผูรับขาวสาร 4) เสียงรบกวนที่กีดขวางการติดตอสื่อสาร
5) ขอมูลปอนกลับในการติดตอสื่อสาร 6) สถานการณและปจจัยขององคการในการติดตอสื่อสาร 
  วิภาดา คุปตานนท (2544: 223) กลาวถึง กระบวนการสื่อสารระหวางบุคคลจะมีกระบวน 
การติดตอสื่อสาร  5 ขอ  ดังนี้ 1) เมื่อผูสงสารเกิดความคิด 2) การแปลงความคิดออกเปนขาวสาร
3) การเลือกชองทางการสงขาวสาร 4) ผูรับขาวสารไดรับขาวสาร 5) การสงขอมูลยอนกลับ 
  สรุปไดวา กระบวนการสื่อสาร คือ เม่ือผูสงสารเกิดความคิดไดแปลงความคิดออกเปน
ขาวสาร การเลือกใชชองทางการสงขาวสาร  เพ่ือใหผูรับขาวสารไดรับขาวสาร รวมทั้งขอมูลปอนกลับ
เม่ือผูรับขาวสารไดรับขาวสารแลว 
  คุณลักษณะของผูสื่อสารที่ดี   
     ไดมีนักวิชาการกลาวถึงคณุลักษณะของผูสื่อสารที่ดี  ดังน้ี  
  พยอม วงศสารศรี  (2542: 228) กลาวถึง บทบาทของผูบริหาร ในการสื่อสารไว ดังนี้ 
1) ควรใชการสื่อสารเปนลายลักษณอักษรในเรื่องที่มีความสําคัญ   2) การชี้แจงใหความเห็นแก
ผูบังคับบัญชาควรพูดใหชัดเจน  3) การสั่งงานมอบหมายงานจะตองดําเนินการใหชัดเจน  4) พยายาม 
ใชการติดตอสองทาง  มีการแลกเปลี่ยนขาวสารทั้งผูสงและผูรับ 5) ใหความสําคัญในการคิดกอนพูด
มีศิลปการพูดที่ดี   

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต (2551: ออนไลน)  กลาวถึง  คุณสมบัติของผูสื่อสารที่สงผล 
ตอความสําเร็จของการสื่อสารที่สําคัญ 4 ประการ คือ 
      1. มีความรูความสามารถ   หากผูสื่อสารมีความรูความสามารถทั่วไปอยูในระดับสูง
จะมีความเชื่อม่ันในตนเองรับรูและเขาใจสิ่งตางๆ ไดรวดเร็ว หากผูสงสารและผูรับสารมี พ้ืนฐานความรู
แตกตางกัน กรณีผูสงสาร  มีความรู  ความสามารถสูงกวาผูรับสาร  จะใหผลสําเร็จของการสื่อสาร  ดีกวา
กรณีผูสงสารมีความรูความสามารถต่ํากวาผูรับสาร 

2. มีทักษะในการสื่อสาร คือมีความเชี่ยวชาญ สามารถในการพูด การเขียน การแสดง  
มีจิตวิทยาการจูงใจสูง ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะตองอาศัยความรูความสามารถ และการฝกฝนตนเองเปนสําคัญ 
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3. มีเจตคติที่ดี ผูสื่อสารที่มีเจตคติที่ดีตอกัน จะชวยใหเขาใจซึ่งกันและกันไดงายขึ้น 
รูจักวิเคราะหความรู ความคิด  ขาวสารตางๆ  อยางเปนกลางและมีเหตุผล แตหากผูสื่อสารมีเจตคติ
ที่ไมดีตอกัน อาจมองกันในแงรายและบิดเบือนขาวสาร 
       4. พื้นฐานทางสังคมและวัฒนธรรม เน่ืองจากสังคม วัฒนธรรม รวมถึง  เพศ และอายุ  
เปนตัวกําหนดความเชื่อ  ความรูสึกนึกคิดของคนในสังคม  ผูที่จะสื่อสารเขาใจกันไดดีที่สุดนั้น  ไดแก
ผูที่มีพ้ืนฐานทางสังคมวัฒนธรรมเหมือนกัน ทั้งผูรับและผูสง  

ปารค (ปานจักษ  เหลารัตนวรพงษ. 2848: 35; อางอิงจาก Park. 1977) กลาวถึง    
บุคคลที่มีความสามารถในการสื่อสาร คือ บุคคลที่สามารถใชการสื่อสาร เพ่ือบรรลุเปาหมายไดอยาง
มีประสิทธิภาพ หรือบุคคลที่บรรลเุปาหมายสูงสุดโดยผานการสื่อสาร    
  สรุปไดวา การสื่อสาร  หมายถึง พฤติกรรมที่ผูสงสาร ใชในการสงหรือแลกเปลี่ยน
ขอมูล  ขาวสาร   ขอเท็จจริง ดวยการแสดงออกทางกริยา  ทาทาง  คําพูด    ลายลักษณอักษร ทั้งที่
เปนทางการและไมเปนทางการ เพ่ือการสั่งงาน การมอบหมายงาน รวมทั้งชี้แจงแนวทางการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือบรรลุเปาหมายของหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดความเขาใจที่ถูกตอง
ตรงกัน กระตุนใหเกิดกิจกรรมหรือความรวมมือในการปฏิบัติงาน   
  งานวจิัยที่เก่ียวของกับการสื่อสาร 
  อรอนงค สวัสดิ์บุรี (ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ. 2848: 35; อางอิงจาก อรอนงค สวัสดิ์บุรี. 
2543: 9) ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการสื่อสารกับประสิทธิผลของภาวะผูนํา 
พบวา การสื่อสารและประสิทธิภาพผูนํามีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และยังเสนอ
เพ่ิมเติมอีกวาการรับรู ถึงวัฒนธรรมไทยของผูตาม มีอิทธิพลตอความสามารถในการสื่อสารของ
ประสิทธิผลของผูนํา  
  ดนัย เทยีนพุฒ (2546: 183) ไดศึกษาความสามารถของนักบริหาร HR ในชวงป 2543-
2549 พบวาความสามารถทางการสื่อสารเปนคุณสมบตัิของนักบริหารทรัพยากรมนุษย สอดคลอง
กับ โชคดี เดชคําแหง (2543: 26-32) ที่กลาวถึง ความสามารถในการติดตอสือ่สารทั้งภายในและ
ภายนอกวา เปนคุณสมบัตขิองนักบริหารทรัพยากรมนุษยที่จะพึงมี  
  ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ (2848: 35) ไดศึกษาความสัมพันธตางระดับและโครงสราง
ความสัมพันธระหวางความสามารถในการสื่อสาร การรับรูการสนับสนุนขององคการการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับผูตามและผลการปฏิบัติงานพบวาดานความความสามารถในการสื่อสารมีอิทธิพลและ
สงผลตอการปฏิบัติงาน 
     จากความสําคัญของการสื่อสาร และงานวิจัยขางตน ผูวิจัยเชื่อวาการสื่อสารเปน
ตัวแปรที ่ส งผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู บริหารสถานศึกษา โดยผูบริหาร
สถานศึกษาที่มีความสามารถการสื่อสารที่ดี จะมีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลสูงกวาผูบริหาร
สถานศึกษาที่มีการสื่อสารที่ไมดี 
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       5.1.3 ความฉลาดทางอารมณ 
  ความฉลาดทางอารมณ เปนความสามารถในการจัดการกับตนเองทั้งความคิด ความรูสึก
อารมณและพฤติกรรมใหถูกกาลเทศะตามสถานภาพและสถานการณ เพ่ือนําไปสูความสําเร็จของงาน 
(ชอเพชร เบาเงิน. 2545: 27) 

  ความหมายของความฉลาดทางอารมณ 
  ความฉลาดทางอารมณตรงกับคําภาษาอังกฤษวา   Emotional Quotient  หรือ

Emotional Intelligence   มีผูใชเรียกกันโดยทั่วไปวา   EQ  ซ่ึงมีการใชภาษาไทยอยูหลายคํา  เชน 
เชาวนอารมณ  สติอารมณ  ความเฉลียวฉลาดทางอารมณ  สติปญญาทางอารมณ  ความสามารถ ทาง
อารมณ วุฒิภาวะทางอารมณ มีนักวิชาการไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณ ดังนี้ 

  ทศพร ประเสริฐสุข  (2542: 10)  กลาวถึง  ความฉลาดทางอารมณ  หมายถึง  ความ 
สามารถของบุคคลที่จะตระหนักถึงความรูสึก  ความคิด  และอารมณของตนเอง  และของผูอื่น 
สามารถควบคุมอารมณและแรงกระตุนภายใน  ตลอดจนสามารถรอคอยการตอบสนองความตองการ
ของตนเองไดอยางเหมาะสมถูกกาลเทศะ  สามารถใหกําลังใจตนเองในการที่จะเผชิญกับอุปสรรค 
และขอขัดแยงตาง  ๆ  ไดอยางไมคับของใจรูจักขจัดความเครียดที่จะขัดขวางความคิดริเร่ิมสรางสรรค
อันมีคาของตนได สามารถชี้นําความคิดและการกระทําของตนในการทํางานรวมกับผูอ่ืน  

  รัตติกรณ  จงวิศาล (2543: 4)  ใหความหมายวา เชาวนอารมณ   หมายถึง 
ความสามารถในการตระหนักรูและเขาใจอารมณหรือความรูสึกของตนเอง  สามารถจัดการกับ
อารมณของตนเองสามารถกระตุนจูงใจตนเองได  และเปนความสามารถในการรับรูและเขาใจ
ความรูสึกของผูอ่ืน  มีความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน  และสามารถจัดการควบคุมอารมณ  ทั้งของตนเอง
และบุคคลอื่นได 

  วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2544: 37)  ไดกลาวถึง  เชาวนอารมณถือเปนการเรียนรูจักอารมณ
ความรูสึกของตน  มีสติรูเทาทันสาเหตุและความแปรผันดานอารมณของตน  เปนการบริหารจัดการ
อารมณ  อุปนิสัยใจคอของตน  ไปในทางที่สรางประโยชนแกทุกฝาย  สรางแรงจูงใจที่ดีใหแกตนเอง
ในทางที่สรางสรรค  เชาวนอารมณเปนการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน ไมวาจะเปนรูปแบบของการ
สื่อสาร  ความเขาอกเขาใจคน  เอาใจเขามาใสใจเรา  และบริหารจัดการความสัมพันธงานในหนาที่
ของตนกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 
  เมเยอร และ สโลเวย (Mayer; & Salovey. 1997: 10) กลาวถึงความฉลาดทางอารมณวา
หมายถึง ความสามารถในการรับรูและการประเมินอารมณอยางแมนยํา แสดงอารมณออกมาได
อยางเหมาะสม สรางอารมณความรูสึกที่เอื้อตอการคิดไดเขาใจอารมณและวิเคราะหอารมณที่
เกิดขึ้นได และควบคุมและปรับอารมณไปในทางที่สงเสริมสุขภาพจิต และเชาวนปญญาได  

  โกลแมน (Goleman. 1998: 317) ใหความหมายของความฉลาดทางอารมณวาเปน
ความสามารถในการตระหนักรูถึงความรูสึกของตนเองและของผูอ่ืนจนสามารถจัดการอารมณของ
ตนเองเพื่อสรางแรงจูงใจตนเองใหสรางความสัมพันธกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 
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  สรุปไดวาความฉลาดทางอารมณ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการเรยีนรูจัก
อารมณ ความรูสึกของตน  ใหตระหนักรู  มีสติรูเทาทนัสาเหตุและความแปรผันดานอารมณของตน 
และสามารถควบคุมพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมถูกกาลเทศะ และสามารถในการเรียนรูจัก
อารมณของผูอ่ืน การติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน แกปญหาและเผชิญปญหาไดอยางมีสติ มีบริหาร
จัดการความสัมพันธไดเปนอยางดี 

  องคประกอบของความฉลาดทางอารมณ 
  ไดมีนักวิชาการกลาวถึงองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ ไวดังน้ี 
  ทศพร  ประเสริฐสุข (2542: 29-30) ไดสรุปถึงองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ ตาม

แนวคิดของ สโลเวย  และเมเยอร (Salovey; & Mayer) และ โกลแมน (Goleman) แบงไดเปน      
5 องคประกอบใหญ ดังตอไปน้ี 

  1. การตระหนักรูในตนเอง  หรือ  เปนความสามารถที่จะรับรูและเขาใจความรูสึก
ความคิดและอารมณของตนเองไดตามความเปนจริง  สามารถประเมินตนเองไดอยางชัดเจน
ตรงไปตรงมา  มีความเชื่อมั่น  รูจักจุดเดนจุดดอยของตน  เปนคนซื่อตรง  พูดแลวรักษาคําพูด    
มีจรรยาบรรณ มีสติเขาใจตน 

        2.  การบริหารจัดการกับอารมณของตน   หรืออาจเรียกวา   การกําหนดตนเอง 
เป นความสามารถที่จะจัดการกับอารมณตางๆ  ที่ เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสม  ประกอบดวย
ความสามารถในการควบคุมตนเอง  เปนคนที่นาไววางใจได  มีคุณธรรม  มีความสามารถในการ
ปรับตัวและมีความสามารถในการสรางแนวคิดใหมๆ ที่เปนประโยชนตอการดําเนินชีวิต 

    3.  การจูงใจตนเอง  เปนความสามารถที่จะจูงใจตนเองที่เรียกวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
แรงจูงใจใฝสัมพันธ  มองโลกในแงดี  สามารถนําอารมณและความรูสึกของตนเองมาสรางพลังงานใน
การกระทําสิ่งตางๆ และเปนพลังงานในการใหกําลังใจตนเองในการคิดและกระทําอยางสรางสรรค 

    4. การรูจักสังเกตความรูสึกของผูอ่ืน  หมายถึง  ความสามารถที่เขาใจความรูสึกของ
ผูอ่ืน  มีความเห็นอกเห็นใจ เอาใจเขามาใสใจเรา  มีจิตใจใหบริการ  สามารถแสดงออกทางอารมณได
อยางเหมาะสม 
    5.  การดําเนินการดานความสัมพันธกับผูอ่ืน  ซ่ึงเปนลักษณะที่เปนทักษะทางสังคม
เปนความสามารถที่จะรูเทาทันอารมณของผูอื่น    เปนทักษะทางสังคมที่จะมีสัมพันธภาพที่ดีกับ
ผูอ่ืนอันจะสงผลใหเกิดความเปนผูนํา   ความสามารถลักษณะนี้จะประกอบไปดวยการสื่อความหมาย   
ที่ดี การบริหารความขัดแยง 
  เมเยอร และ สโลเวย (Mayer; & Salovey. 1997: 10-11) ไดกลาวถึงความฉลาดทาง
อารมณวานาจะประกอบดวย 4 ขั้นตอน ดังน้ี 

  1. การรับรู การตีความ การแสดงออกของภาวะอารมณไดอยางเหมาะสม 
   1.1 ความสามารถในการระบุภาวะอารมณ ความรูสึกนึกคิดของตนเองได 
   1.2 ความสนใจในการระบุภาวะอารมณของผูอ่ืนได 
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   1.3 ความสามารถในการแสดงอารมณไดอยางถูกตอง แสดงความตองการไดตรง 
กับความรูสึกไดอยางเหมาะสม ถูกกาลเทศะ 
   1.4 ความสามารถในการจําแนกความรูสึกตาง ๆ ออกไดวาถูกตองไมถูกตอง 

  2. การเกื้อหนุนการคิดของอารมณ 
   2.1 ความรูสึกหรืออารมณชวยจัดลําดับความสําคัญ 
   2.2 อารมณที่ชัดเจนพรอมที่จะเกื้อหนุนตอการตัดสินใจและจดจําความรูสึกตางๆ ไดดี 
   2.3 อารมณความรูสึกที่เปลี่ยนไป ทําใหความคิดและจุดยืนเปลี่ยนไปจากแงบวก
เปนลบ จากการคิดแงเดียวมุมเดียว เปนคิดไดหลากหลาย 
   2.4 ภาวะอารมณตางๆ ทําใหคิดหาแนวทางแกไขปญหาตางๆ ไดดีขึ้น  รูสึกเปน
สุขทําใหจิตใจเปดกวาง รับฟงเหตุผล มีความคิดสรางสรรค 

  3. การเขาใจ การวิเคราะห และการใชความรูสึกเกี่ยวกบัอารมณ 
   3.1 ระบุความรูสึก  อารมณ  เห็นความเชือ่มโยงระหวางอารมณกับถอยคาํตางๆ 
ไดเชน ความชอบพอกับความรัก ความรูสึกไมชอบกับเกลียด ความสมหวังกับการดีใจ 
   3.2 ตีความหมายของอารมณที่เกิดขึ้นได อันสืบเนื่องจากอารมณหน่ึง ๆ ได เชน 
การพลัดพราก การสูญเสีย ทําใหเกิดความเศราใจ 
   3.3 เขาใจอารมณที่ซับซอนได เกิดความรูสึกหลายอยางในเวลาไลเลี่ยกัน ทั้งรัก 
ทั้งเกลียด อาการขยะแขยง ที่เปนผลรวมของความโกรธ และความกลัว 
   3.4 เขาใจความผันแปรของภาวะอารมณ ตาง ๆ การแปรเปลี่ยนจากความโกรธ 
มาเปนความพึงพอใจ หรือจากความโกรธมาเปนความละอายใจ 

  4. อารมณสงเสริมความงอกงามของสติปญญา 
   4.1 เปดใจรับกับความรูสึกทางบวกและลบที่ร่ืนรมย และที่ไมนารืน่รมยได 
   4.2 เม่ือคิดใครครวญใหดีแลว สามารถยึดถือ และปลดปลอยตนจากภาวะอารมณ 
ความรูสึกอันใดอันหนึ่งได โดยพิจารณาจากขอมูลที่ไดรับ และความเปนประโยชน 
   4.3 คิดอยางพินิจพิเคราะหถึงภาวะอารมณตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับตนเองและผูอ่ืน 
เล็งเห็นไดวา ความรูสึกเหลานี้ ชัดเจน คงอยู มีเหตุผล และสงผลตอการปฏิบัติของตนเชนไร 
   4.4 บริหารจัดการภาวะอารมณของตนและคนอื่นได ลดความรุนแรงของอารมณ 
ทางลบไดแสดงออกอารมณทางบวกโดยไมบิดเบือนหรือมีกลวิธีในการปองกันตัวเองมากเกินไป 

  โกลแมน (Goleman. 1998: 26-28)  ไดเสนอกรอบแนวคิดของความฉลาดทางอารมณ 
(The Emotional Competence Framework)  ไวดังน้ี 

      1. ความสามารถสวนบุคคล ) Personal Competence   ( เปนความสามารถเกี่ยวกับการ
ตัดสินใจในการบริหารจัดการกับตนเองประกอบดวย 
   1.1   การตระหนักรูตนเอง (Self-awareness) เปนความสามารถภายในของตนเอง 
เปนการหยั่งรูความเปนไปไดของตนและความพรอมของตนประกอบดวย 
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  1.1.1 การตระหนักรูดานอารมณ (Emotional awareness) รูเทาทันในอารมณของตน 
และรูวาทําไมถึงเกิดอารมณน้ัน 
    1.1.2 การประเมินตนเองตามความเปนจริง (Accurate Selfassessment) 
ประเมินตนเองไดอยางแมนยํา รูจุดเดนจุดดอยของตน 
    1.1.3 การมั่นใจในตนเอง  (Self-confidence)  มีความมั่นใจในคุณคาของตนเอง
และความสามารถของตน 
   1.2 การมีวินัยในการควบคุมตนเอง (Self-Regulation) เปนการจัดการกับอารมณ 
แรงกระตุน และสาเหตุที่เกิดประกอบดวย 
    1.2.1 การควบคุมตนเอง  (Self-control)  สามารถจัดการควบคุมอารมณที่แปรปรวน
และแรงผลักดันตาง ๆ ได 
    1.2.2 ความนาไววางใจ (Trustworthiness) ความเชื่อถือได รักษาความเปน
คนซื่อสัตย และคุณงามความดีเปนมาตรฐานไว 
    1.2.3 การมีมโนธรรม (Conscientiousness) รับผิดชอบในการกระทําของตน 
    1.2.4 การปรับตัวได  (Adaptability)   มีการยืดหยุนในการจัดการกับความ
เปลี่ยนแปลง 
    1.2.5 การเปดรับสิ่งใหมๆ  (Innovation) ความสามารถในการสรางสรรคสิ่งใหมๆ 
การเขาถึงสิ่งใหม และไดขอมูลใหม 
   1.3 การสรางแรงจูงใจในตนเอง  (Motivation)  หมายถึง ความโนมเอียงของอารมณที่
จะชี้นําหรือเอ้ืออํานวยไปสูจุดมุงหมายประกอบดวย 
    1.3.1 มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Drive)  ความพยายามที่จะปรับปรุง
หรือพัฒนาใหไดมาตรฐานที่ดี 
    1.3.2 การยึดม่ันในขอตกลง  (Commitment)  การยึดม่ันกับเปาหมายของกลุม
และองคการ 
    1.3.3 มีความคิดริเร่ิม  (Initiative) มีความพรอมที่จะปฏิบัติเม่ือมีโอกาสที่
เหมาะสม 
    1.3.4 การมองโลกในแงดี (Optimism) มีความเพียรพยายามที่จะปฏิบัติเพ่ือ
บรรลุจุดมุงหมายแมมีอุปสรรคโดยไมพายแพ 

  2. ความสามารถทางสังคม (Social Competence) เปนความสามารถการสราง
ความสัมพันธประกอบดวย 
   2.1 การเอาใจเขามาใสใจเรา  (Empathy)  การตระหนักรูถึง  ความรูสึกความ
ตองการ และความหวงใยของผูอ่ืนประกอบดวย 
    2.1.1 การเขาใจผูอ่ืน (Understanding others) รูถึงความรูสึกมุมมอง มีความ
สนใจในขอวิตกกังวลของผูอ่ืน 
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    2.1.2   การพัฒนาผูอ่ืน  )  Developing others (  ทราบความตองการและชวยพัฒนา
ผูอ่ืนและสงเสริมความสามารถของผูอ่ืน 
    2.1.3  การมีจิตมุงบริการ  )  Service Orientation   ( การคาดหมาย  รับรูและตอบสนอง
ความตองการของลูกคา 
    2.1.4   การพิจารณาทางเลือกที่หลากหลาย (Leveraging Diversity) เล็งเห็น
โอกาสที่เปนไปได 
    2.1.5   การตระหนักรูอารมณของกลุม  )  Political Awareness (  สามารถอาน
สถานการณของกลุมในสภาพปจจุบันและพลังความสัมพันธของกลุม 
   2.2   ทักษะทางสังคม  )  Social Skill   ( การปรับปรุงเปล่ียนแปลง  โดยโนมนาวผูอ่ืน
ใหความรวมมือเปนอยางดี ประกอบดวย 
    2.2.1   การมีอํานาจโนมนาวผู อื ่น  )  Influence   ( สามารถใชเทคนิคที ่มี
ประสิทธิภาพโนมนาวผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม 
    2.2.2   การสื่อความหมาย  )  Communication   ( รับฟงอยางเปดเผยและสื่อขาว
ที่ชัดเจนนาเชื่อถือ 
    2.2.3   การจัดการกับความขัดแยง  )Conflict Management (  สามารถ
ประนีประนอมและแกปญหาในความเห็นที่ไมตรงกันได 
    2.2.4  มีความเปนผูนํา )Leadership(  สามารถดลใจและแนะแนวทางบุคคลได
ดี 
    2.2.5   การกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  )  Change Catalyst   ( มีความคิด
ริเริ่ม จัดการกับความเปลี่ยนแปลงได 
    2.2.6   การสรางสายสัมพันธ  )  Building Bonds   ( เสริมสรางความสัมพันธที่ดี
เพ่ือความรวมมือในการปฏิบัติงาน 
    2.2.7   การสรางความรวมมือรวมใจ (Collaboration and Cooperation) การ
ทํางานกับผูอ่ืนเพ่ือสูเปาหมายเดียวกัน 
    2.2.8  การทํางานเปนทีม ) Team Capabilities   ( การสรางพลังของกลุมในการ
ปฏิบัติเพ่ือบรรลุเปาหมาย 

  บารออน (ชอเพชร เบาเงิน. 2545: 32; อางอิงจาก Bar-on. 2000) ไดนําแนวความคิด 
ของโกลแมนมาปรับปรุงแลวเสนอองคประกอบของความฉลาดทางอารมณไวใหม ดังน้ี 
  1. ความสามารถภายในตน  คือ  ตระหนักรูในอารมณและยอมรับอารมณของตนเอง 
แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมดวยความมั่นใจหนักแนน ประจักษแลววามีความสําเร็จแหงตน 
  2. ความสามารถระหวางบุคคล คือ เอาใจเขามาใสใจเรา รับผิดชอบทางสังคม 
  3. ความสามารถในการปรับตัว คือ เขาใจสถานการณตาง  ๆ  ไดและตรวจสอบอารมณ
ที่แทจริงได มีความยืดหยุน แกไขปญหาตาง ๆ ได 
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  4.  ความสามารถในการจัดการกับความเครียด  คือ  อดทนตอความเครียดไดดีควบคุม
อารมณรุนแรงของตนไดดี 
  5. ความสามารถเกี่ยวกับภาวะอารมณทั่วๆ ไปคือ มองโลกในแงดี มีความสุขใจ 
  สรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณ  หมายถึง พฤติกรรมของบุคคล ที่แสดงถึงความ
ตระหนักรูถึงความรูสึกความคิด อารมณของตนเอง เชื่อม่ันตนเอง พรอมทั้งการจัดการและควบคุม
อารมณตนเองไดอยางเหมาะสม สามารถสรางแรงจูงใจกระตุนตัวเองอยางสรางสรรค สามารถ
ชี้นําความคิดและการกระทําของตนในการทํางานรวมกับผูอื่น มีความรับรูและเขาใจถึงอารมณ
ความรูสึกของผูอื่น มีอารมณขัน  สามารถแกไขเหตุการณเฉพาะหนาตางๆ  ไดเปนอยางดี  มีไหวพริบ
เขาใจสถานการณ สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม สรางความสัมพันธที่ดีกับบุคลากรในหนวยงาน 
  งานวิจัยเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ 
  ประชัน จันทรสุข (2544: บทคัดยอ)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาด
ทางอารมณกับความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาล  พบวา  ดานความฉลาดทางอารมณ 
ทั้ง 5 ดานมีความสัมพันธทางบวกกบัความสามารถในการปฏิบัติการจิตเวช 
  ชัยสิทธิ์ สุวจสุวรรณ  (2544: บทคัดยอ)  ไดศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาความสัมพันธ 
ระหวางความฉลาดทางอารมณของผูบริหารโรงเรียนกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูผูสอน พบวา  
ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณของผูบริหารโรงเรียนกับขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูผูสอน มีความสมัพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  สุเมธ บุญยะมา (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ  ทัศนคติ 
ตองานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับผลการปฏิบัติงาน ของผูบริหารหนวยงานขายในธุรกิจประกันชีวิต 
พบวา เชาวนอารมณ  มีความสัมพันธและสามารถพยากรณตอการปฏิบัติงานของผูบริหารได 

    โกลแมน (Goleman 1998: 31) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณกับผลการ
ปฏิบัติงาน พบวา บุคคลที่มีเชาวนอารมณสูงจะสามารถปฏิบัติงานไดดีกวาบุคคลที่มีเชาวนอารมณ
ตํ่า ซึ่งสรุปไดวาเชาวนอารมณเปนสิ่งที่มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอพฤติกรรมการ
ทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
 จากงานวิจัยขางตน ผูวิจัยเชื่อวาความฉลาดทางอารมณ เปนตัวแปรที่สงผลตอสมรรถนะ
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา โดยผูบริหารสถานศึกษาที่มีความฉลาดทางอารมณ
สูง มีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลสูงกวาผูบริหารสถานศึกษาที่มีความฉลาดทางอารมณต่ํา 
      5.2. ปจจัยดานสภาพแวดลอม  
 ปจจัยดานสภาพแวดลอม หมายถึง ลักษณะสภาพแวดลอมของสถานศึกษา ที่สงผล
ตอการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  ไดแก 
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  5.2.1 บรรยากาศในสถานศึกษา 
  บรรยากาศมีความสําคัญตอการบริหารงานของผูบริหาร รวมทั้งบุคลากรอื่นๆ  
ในแตละองคการนั้นๆ จะมีความพึงพอใจ และมีประสิทธิภาพในการทํางาน สวนหนึ่งมีอิทธิพล
มาจากบรรยากาศองคการ  
  ความหมายของบรรยากาศ 

  ไดมีนักวิชาการใหความหมายเกี่ยวกบับรรยากาศ ไวดังน้ี 
  เทพนม เมืองแมน และ สวงิ สุวรรณ (2540: 278) กลาวถึง บรรยากาศวา หมายถึง  

ตัวแปรชนิดตางๆ เม่ือนํามารวมกันแลว มีผลกระทบตอระดับการทํางานหรือการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองคการ 
  สมยศ นาวีการ (2544: 192) กลาวถึง บรรยากาศองคการ หมายถึง กลุมคุณลักษณะ 
ของสภาพแวดลอมของงานของพนักงานที่รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม และบรรยากาศเปน
แรงกดดันที่สําคัญอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขาในการทํางาน 
  เชอรนีลเดอร (Schneider. 1990: 22) ไดกลาวถึง บรรยากาศองคการวา หมายถึงการมี
สวนรวมในการรับรูของสมาชิกในองคการที่มีตอนโยบาย การดําเนินงาน และระเบียบวิธีปฎิบัติ 
บรรยากาศองคการจะเปนตัวบงชี้ถึงเปาหมายขององคการ และแนวทางที่จะบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 

  กิ๊บสัน และคนอื่นๆ (Gibson; et al. 1991: 744) กลาวถึง บรรยากาศองคการ คือ 
กลุมของคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานที่พนักงานรับรูไมวาทางตรงหรือทางออม และ
บรรยากาศเปนแรงกดดันที่สําคัญและมีอิทธิพลตอการทํางาน 

  สรุปไดวา บรรยากาศ หมายถึง สภาพความสัมพันธของบุคคลภายในองคการนั้นๆ 
อันเนื่องมาจากการปฏิสัมพันธระหวางพฤติกรรมของทุกคนในองคการ และเปนการรับรูความรูสึก 
หรือความเขาใจของผูปฏิบัติงานที่มีตอลักษณะขององคการในแงตางๆ ที่แวดลอมรอบๆ ตัวของ
ผูปฏิบัติงานอันจะสงผลตอผลการปฏิบัติงานของคนในองคการทั้งผลดีและผลเสียได 

  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับบรรยากาศสถานศึกษา 
  เซอรจิโอวานนี่ (Sergiovanni. 1988: 57) ไดกลาวถึงบรรยากาศโรงเรียนที่มีผลตอ

การปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียนไว 2 รูปแบบ ดังน้ี (1) บรรยากาศแบบเปด แสดงถึง
สถานการณที่คณะครู  มีความพึงพอใจกับการทํางานรวมกันดวยดี  มีความสามัคคีและทํางาน   
เต็มความสมารถของแตละคนเพื่อใหเกิดผลสําเร็จ (2) บรรยากาศแบบปด หมายถึงสถานการณที่
สมาชิกไดรับความพึงพอใจในการทํางานนอย คณะครูจะมีความจริงใจกันนอยที่สุด 

  ฮัลปน  (ขุนทอง จริตพันธ. 2546: 31-33; อางอิงจาก Halpin. 1966: 174-181) ไดกําหนด
แบบของบรรยากาศโรงเรียนไว 8 ดาน และวิเคราะหจําแนกเปน 6 แบบ  และไดนําเอามิติดังกลาว
มาจัดเปนแบบของบรรยากาศในการปฏิบัติงาน  ซึ่งวัดจากพฤติกรรมของคณะครู  และผูบริหาร
โดยสวนรวม ดังน้ี  
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  1.  บรรยากาศแบบเปด  )  open climate   ( เปนบรรยากาศองคการของการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียนมีขวัญกําลังใจและมีการใหความชวยเหลือรวมมือกันทํางานอยูในระดับสูง
นอกจากผูบริหารจะใหความสนิทสนมคุนเคยกับครูแลว  ยังคอยอํานวยความสะดวกชวยเกื้อกูลครู
และไมเครงครัดตอระเบียบมากเกินไป  โรงเรียนที่มีลักษณะบรรยากาศแบบเปดนี้  จะไมเนนถึง
ความสําเร็จดานงานหรือการตอบสนองในดานความตองการทางสังคมเปนพิเศษมากนัก  จะเปนไป     
ในลักษณะการแสดงพฤติกรรมของครู  มีความจริงใจตอกันและมีอิสระโดยเปดโอกาสใหสามารถ
แสดงความคิดเห็นและศักยภาพไดอยางเต็มที่  ดวยเหตุน้ีจึงทําใหโรงเรียนมีความกาวหนาและมี
ชีวิตชีวาอยูเสมอ 

  2. บรรยากาศแบบอิสระ )autonomous climate (  เปนบรรยากาศที่แสดงถึงความมีอิสระ 
ในการทํางานและไดรับการตอบสนองความตองการดานสังคม กอปรกับความชวยเหลือจากผูบริหาร 
และไดรับการสนับสนุนดานกําลังใจ   อยางไรก็ดีความสัมพันธระหวางผูบริหารและครูก็ยังนอยกวา
ผูบริหารในบรรยากาศแบบเปด  แตกระน้ันครูก็ยังคงรวมมือกันดวยดีสามารถปฏิบัติงานของโรงเรียน
บรรลุผลสําเร็จได  ทั้งน้ี  เน่ืองจากผูบริหารจะกําหนดวิธีการมาตรการตางๆ  ตลอดจนระเบียบ  กฏ 
ขอบังคับใหทุกๆ คนไดรับผิดชอบ และผูบริหารจะทํางานเปนตัวอยางที่ดี 

  3.  บรรยากาศแบบควบคุม  )  controlled climate   ( เปนบรรยากาศที่ผูบริหารมีความ
ตองการที่จะทําใหโรงเรียนบรรลุถึงจุดมุงหมายเหนือสิ่งอ่ืนใด  ความตองการของครูจะไดรับการ
พิจารณาเปนอันดับรองลงมา  ครูในโรงเรียนตองปฏิบัติงานอยางเต็มที่  จึงทําใหความสัมพันธ
ระหวางผูบริหารกับครูลดนอยลงและเพื่อใหบรรลุสัมฤทธิผลของงานในองคการ  ตามจุดมุงหมายที่
กําหนดไว  ผูบริหารจึงไมปลอยใหมีอิสระและความรับผิดชอบอยางเต็มที่เกินไปนักจะควบคุมดูแล
ตัดสินใจดวยตนเองและเพื่อเปนแบบอยางที่ดี  ผูบริหารจึงพยายามทํางานหนักเพื่อใหงาน
สมบูรณ  และดวยเหตุผลที่ครูในโรงเรียนตระหนักถึงความตั้งใจดีของผูบริหารที่พยายามพัฒนา
โรงเรียนใหกาวหนา จึงทําใหขวัญและกําลังใจของครูในโรงเรียนนี้อยูในระดับสูง 

  4.  บรรยากาศแบบสนิทสนม  )  familiar climate   ( เปนบรรยากาศที่แสดงถึงมิตรภาพ
ของครูในโรงเรียนและความตองการทางสังคมเปนสิ่งสําคัญ  ผูบริหารมักจะละเลยตอการควบคุมการ
ทํางาน  ไมเครงครัดตอกฏระเบียบ  ทําใหประสบปญหาการดําเนินงานใหบรรลุตามเปาหมาย ทั้งนี้
มิไดหมายถึงอุปสรรคในการปฏิบัติงานจะมีมาก  หากแตผูบริหารจะใกลชิดสนิทสนมกับครูและ
บริหารงานแบบไมเนนผลงาน  ทั้งยังขาดความพยายามที่จะกระตุนหรือจูงใจใหทํางาน  แตกระน้ันทุก
คนตางมีความรูสึกวาองคการมีมิตรภาพที่ดี 

  5.  บรรยากาศแบบรวบอํานาจ  )  paternal  climate   ( บรรยากาศแบบนี้ผูบริหารจะควบคุม
ตรวจตราการปฏิบัติงานอยางใกลชิด  ทําใหครูในโรงเรียนมีความรูสึกวาถูกบังคับมากกวาที่จะเกิด
จากแรงจูงใจเอง  ทําใหขวัญและกําลังใจตํ่า  แมจะมีการแบงงานกันทําแตก็ยังขาดความสามัคคีและ
การประสานงานกัน  ทําใหครูในโรงเรียนมีความรูสึกวาไมมีความกาวหนาในอาชีพ  นอกจากนั้น
ผูบริหารจะทําตัวเหมือนผูที่รูดีไปเสียทุกอยางแลว  ยังกาวกายและรวบอํานาจไว  ทําใหครูรูสึกวา
ผูบริหารมุงเนนผลงานมาก จึงทําใหความสัมพันธระหวางผูบริหารและครูเหินหางกัน 
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  6. บรรยากาศแบบปด ) closed climate ( เปนบรรยากาศแบบที่ผูบริหาร บริหารงาน 
โดยไมคํานึงถึงความตองการและความผาสุกของครู   บริหารงานโดยใชกฏระเบียบอยางเครงครัด  
ทําใหครูในโรงเรียนมีขวัญกําลังใจตํ่า  และมีความพึงพอใจในผลงานเพียงเล็กนอย  เนื่องมาจาก
ขาดความรวมมือ  การดําเนินงานของโรงเรียนไมราบรื่นและขาดความกาวหนา  งานตางๆ  มี
อุปสรรค  แมวาผูบริหารจะพยายามกระตุนครูใหทํางานเพื่อสรางผลงานใหกับตนเองก็ตาม  แต
กระนั้นก็มักจะไมคอยประสบผลสําเร็จ  เพราะเนื่องจากผูบริหารไมมีความจริงใจ  ขาดภาวะการเปน
ผูนําที่ดีในการที่ จะสนใจใยดี  หรือใหความชวยเหลือเกื้อกูลแกครูในโรงเรียนอีกทั้งยังละเลย
สวัสดิการ  และขาดมิตรสัมพันธระหวางกันในโรงเรียน  นอกจากนี้พฤติกรรมที่ผูบริหารและครูใน
โรงเรียนแสดงออกมาจะเปนพฤติกรรมแบบเสแสรง มีความจริงใจนอยที่สุด 

  ดูบริน (Dubrin. 1984: 411) ไดกําหนดมิติบรรยากาศองคการไว 7 ดาน ดังน้ี 
  1. ความมีอิสระ (Individual Autonomy) ระดับความมีอิสระที่พนักงานสามารถจัดการ

กับงานไดดวยตนเอง มีอํานาจในการตัดสินใจ 
  2. โครงสรางงาน (Position Structure) ระดับของวัตถุประสงค วิธีการของงานที่ถูก

กําหนดขึ้น และการติดตอสื่อสาร 
  3. การใหรางวัล (Reward Orientation) ระดับของการใหรางวัล ผลกําไร หรือการให

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
  4. ความสําคัญ ความอบอุนและการไดรับการสนับสนุน (Consideration, Warmth, 

and Support) ระดับของความรูสึกม่ันคง ไดรับการสนับสนุนและพึงพอใจในฐานะที่เปนสมาชิกของ
องคการ 

  5. ความกาวหนา และการพัฒนา (Progressiveness and Development) ระดับของ
สภาพองคการที่สนับสนุนใหพนักงานมีการพัฒนา และกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค 

  6. ความเสี่ยง (Risk Taking) ระดับที่พนักงานรับรูความมีอิสระในการคิดสรางสรรค 
โดยปราศจากความวิตกกังวลหรือการลงโทษ 

  7. การควบคุม (Control) ระดับการควบคุมพฤติกรรมทั้งหมดของสมาชิกในองคการ
เปนรูปแบบทางการ ในองคการที่เนนประชาธิปไตยจะมีระบบการควบคุมที่ดี เปนตน 

  การศึกษาบรรยากาศองคการในโรงเรียน 
  ในป  ค.ศ. 1966  ฮัลบิน และ ครอฟท  (Halpin; & Croft. 1966: 133-181) ไดศึกษา

บรรยากาศองคการในโรงเรียน และไดสรุปวาบรรยากาศองคการในโรงเรียนนั้น ขึ้นอยูกับพฤติกรรม
ของผูบริหารในฐานะผูนําของโรงเรียน และพฤติกรรมของครูผูสอน ในฐานะกลุมบุคคลในโรงเรียน
องคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียน ประกอบดวย ลักษณะพฤติกรรม 2 สวนมารวมกัน คือ 
พฤติกรรมของครูผูสอน  และพฤติกรรมผูบริหาร  โดยแยกเปนพฤติกรรมครูผูสอน 4 มิติ  คือ  มิติ  
ขาดความสามัคคี มิติอุปสรรค มิติขวัญ มิติมิตรสัมพันธ กับพฤติกรรมผูบรหิาร 4 มิติคือ มิติหางเหิน 
มิติมุงผลงาน มิติเปนแบบอยาง มิติกรุณาปราณี รวมเปน 8 มิติ ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
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  1. พฤติกรรมของครูผูสอน 4 มิติ ไดแก 
1.1 มิติขาดความสามัคคี (Disengagement)  หมายถึง  ความรูสึกของครูผูสอนที่มี 

ตอพฤติกรรมของคณะครูผูสอนดวยกันวา ปฏิบัติงานในหนาที่ลักษณะที่ตางคนตางทํา ขาดการ
ประสานงานหรือรวมมือกันทํางานนั้น ๆ ที่ลักษณะของงานนั้น ๆ จะตองอาศัยการรวมมือกันกระทํา
เปนหมูคณะจึงจะไดผลงานที่ดี 

1.2 มิติอุปสรรค (Hindrance) หมายถึง ความรูสึกของครูผูสอนที่มีตอพฤติกรรมของ 
ครูผูสอนวา คณะครูผูสอนไดปฏิบัติงานในหนาที่ไปโดยขาดความคลองตัว หรือขาดความสะดวก 
เพราะผูบริหารใหงานอาจารยทํามากเกินไป ครูผูสอนรูสึกอึดอัดใจที่ตองปฏิบัติตามมิติของ
คณะกรรมการและระเบียบกฎเกณฑอ่ืน ๆ ที่ครูผูสอนเห็นวาไมจําเปนและกอใหเกิดความยุงยาก
ลําบากมากกวาการอํานวยความสะดวกให 

1.3 มิติขวญั (Esprit) หมายถึง ความรูสึกของครูผูสอนที่มีตอพฤติกรรมของครูผูสอน 
วาคณะครูผูสอนไดปฏิบัตงานในหนาที่  โดยมีขวัญกําลังใจ  ดีมากมีความรักหมูคณะ  เพราะคณะ
ครูผูสอนไดรับการตอบสนองดานความตองการทางสังคมและไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงานสูง 
     1.4 มิติมิตรสัมพันธ (Intimacy) หมายถึง ความรูสึกของครูผูสอนที่มีตอพฤติกรรม
ของคณะครูผูสอน  คณะครูผูสอนปฏิบัติงานในหนาที่  โดยแสดงออกถึงความรูสกึสนุกสนานและมี
ความสัมพันธกันอยางสนิทสนมยิ่ง แตอาจจะไมเกี่ยวกบัความสําเร็จในการปฏิบตังิานก็ได 

  2. พฤติกรรมของผูบริหาร 4 มิติ ไดแก 
   2.1 มิติหางเหิน (Aloofness) หมายถึง ความรูสึกของครูผูสอนที่มีตอพฤติกรรมของ
ผูบริหารวาบรหิารงานโดยคํานึงถึงระเบียบ กฎเกณฑ  ขอบังคับและนโยบายอยางเครงครัดมากกวา
การคํานึงถึงจิตใจของคณะครูผูสอน การติดตอกับคณะครูผูสอนนั้นมีการติดตอกันเปนสวนรวมแทน
การที่จะติดตอพบปะกันเปนรายบุคคล  ทําใหความสมัพันธระหวางผูบริหารกับคณะครูผูสอน มีนอย
มาก 
   2.2. มิติมุงผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง ความรูสึกของครูผูสอนที่มี
ตอพฤติกรรมของผูบริหารวา คํานึงถึงผลงานมาก ผูบริหารจะควบคุมตรวจตราสั่งการและนิเทศการ
ปฏิบัติงานของครูผูสอนอยางใกลชิด ครูผูสอนตองปฏิบัติงานตามคําสั่งผูบริหาร โดยเครงครัด
ปราศจากปฏิกิริยาหรือความคิดเห็นอ่ืนใด 

 2.3 มิติเปนแบบอยาง (Thrust) หมายถึง ความรูสึกของครูผูสอนที่มีตอพฤตกิรรมของ 
ผูบริหารวา  ผูบริหารพยายามที่จะกระตุนเตือนหรือจูงใจ ใหคณะครูผูสอนปฏิบัติงาน โดยผูบริหาร  
ไมใชวิธีการควบคุมตรวจตราหรือนิเทศงานโดยตรง แตใชวิธีการปฏิบัติงานตาง ๆ ของตนใหดีที่สุด
จนเปนแบบอยางที่ผูอ่ืนจะถือไปปฏิบัติได 

2.4 มิติกรุณาปราณี (Consideration) หมายถึง ความรูสึกของครูผูสอนที่มีตอพฤติกรรม  
ผูบริหารวา  ผูบริหารปฏิบตัิตอคณะครูผูสอน  โดยแสดงออกถึงความเปนผูมีเมตตากรุณาชวยเหลือ
การปฏิบัติงานและธุรกิจสวนตัวของคณะครูผูสอนเปนอยางดี 
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  สรุปไดวาบรรยากาศในสถานศึกษา หมายถึง ลักษณะสภาพปจจัย อันเนื่องมาจากการ
ปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารสถานศึกษากับบุคลากรและระหวางบุคลากรในสถานศึกษา แตในการ
วิจัยครั้งน้ี มุงศึกษาปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารสถานศึกษากับบุคลากร ซ่ึงพิจารณาจากการรับรู
ความรูสึก หรือความเขาใจของบุคลากรที่มีตอลักษณะของปจจัยความสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษากันบุคลากรใน มิติเหินหาง มิติการมุงผลงาน ดานมิติการเปนแบบอยาง และมิติการมี
เมตตากรุณา   
  งานวิจัยเกี่ยวกับบรรยากาศสถานศึกษา 
  บรรจบ หอมเอ้ือม (2538: บทคัดยอ) ไดศึกษาบรรยากาศองคการของโรงเรียน
ประถมศึกษา จังหวัดสกลนคร พบวา บรรยากาศองคการที่เปนอิสระ สงผลใหคณะครู อาจารยมีอิสระ
ในการทํางานตามความสามารถของตน ผูบริหารเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น และตัดสินใจใน
งานบางอยาง ครู อาจารยมีขวัญและกําลังใจดี ผลการปฏิบัติงานดี 
  ปญญา คงศรี (2538: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบ
บรรยากาศโรงเรียนกับการปฏิบัติงานในโรงเรียนประถมศึกษา พบวา องคประกอบบรรยากาศ
โรงเรียนที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานในโรงเรียน อยูในระดับมาก  

  กนกพร วรมานะกุล (2541: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการแบบมีสวนรวมกับขวัญของบุคลากรในโรงเรียนเอกชนจังหวัดปราจีนบุรี พบวา บรรยากาศ
องคการแบบมีสวนรวม มีความสัมพันธเชิงบวกกับขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียน 
  วินัย แสงแกว (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานผูบริหารสถานศึกษากับบรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา
สังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา บรรยากาศองคการ ในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร 
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และมีความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามเกณฑ
มาตรฐาน 

  ขุนทอง จริตพันธ (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา
ของผูบริหารกับบรรยากาศ องคการของวิทยาลัยอาชีพและวิทยาลัยสารพัดชางในกลุมภาคกลาง 
พบวา ระดับบรรยากาศองคการมีความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูบริหาร ในภาพรวม 
มีความสัมพันธในเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
  จากงานวิจัยขางตน ผูวิจัยเชื่อวาบรรยากาศในสถานศึกษา เปนตัวแปรที่สงผลตอ
สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา โดยบรรยากาศในสถานศึกษาที่ดีจะสงผล
ใหผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลสูงกวา บรรยากาศสถานศึกษาที่ไมดี 
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  5.2.2 การบริหารแบบมีสวนรวม 
  การบริหารแบบมีสวนรวม เปนเทคนิควิธีการบริหาร ที่มุงเนนการใหบุคลากรใน
หนวยงานไดมีความมีสวนรวมในการทํางาน เพ่ือสรางความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ รวมคิด
รวมสราง และรวมแกปญหา ในการทํางาน 
  ความหมายการบริหารแบบมีสวนรวม 

  ไดมีนักวิชาการกลาวถึง ความหมายการบริหารแบบมีสวนรวมไว ดังน้ี 
  ธรรมรส โชติกุญชร (2540: 277) กลาวถึงในการบริหารแบบมีสวนรวมเกิดขึ้นโดยการ 
ที่ผูบริหารใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในอํานาจหนาที่  เนื่องจากอํานาจหนาที่และขอบเขตของ
อํานาจหนาที่มิไดมีขอบเขตจํากัด  ยิ่งผูบริหารสนับสนุนใหมีการรวมมือกันมากเทาใด  ผูบริหารยิ่ง
เพ่ิมพูนอํานาจหนาที่  และอิทธิพลตอกลุมมากกวาผูบริหารใชอํานาจหนาที่ตามลําพังเพราะผูบริหาร
และผูใตบังคับบัญชาทํางานกันเปนทีม การบริหารแบบมีสวนรวมมีลักษณะสําคัญที่เกี่ยวกับ 1)  เปน
กระบวนการใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ 2)  การมีสวนรวมอยางแข็งขันของบุคคล 
3)  ใชความคิดสรางสรรคและความเชี่ยวชาญ ในการแกปญหาของการบริหาร 4)การบริหารโดย
การมีสวนรวมตั้งอยูบนพ้ืนฐานของแนวคิด  การแบงอํานาจหนาที่ที่ผูบริหารแบงอํานาจหนาที่    
การบริหารใหกับผูใตบังคับบัญชา 5)  ตองการใหผูใตบังคับบัญชา  มีสวนเกี่ยวของอยางแทจริงใน
กระบวนการ การตัดสินใจที่สําคัญขององคการนี้ใชเพียงแตหวงใยหรือสัมผัสปญหา 

  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2541: 3-4) กลาวถึง การบริหารแบบมีสวนรวมวา เปนการที่ 
บุคคลหรือคณะบุคคลเขามาชวยเหลือสนับสนุนทําประโยชนในเรื่องตางๆ  อาจเปนการมีสวนรวม
ในกระบวนการตัดสินใจหรือในกระบวนการบริหาร  ซ่ึงเกี่ยวกับการเขาไปมีสวนเก่ียวของ 
(involvement) การชวยเหลือและทําประโยชน (contribution) และการรับผิดชอบ (responsibility) 

  สุภาพร รอดถนอม (2542: 27) ใหคําจํากัดความของการบริหารแบบมีสวนรวม วาเปน 
วิธีการบริหารที่ผูบริหารหรือเจาของกิจการไดเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการ
บริหารงานดานตางๆ  เชน  การใหมีสวนรวมในการวางแผน  ชวยเสนอแนะขอคิดเห็น เพื่อ
ประกอบการตัดสินใจของนักบริหาร  ตลอดจนการใหโอกาสและมีอิสระกับกลุมที่ตัดสินใจทํางานเอง
ภายใตเปาหมายและนโยบายอยางกวางๆ 

  สมยศ นาวีการ (2545: 1) กลาวถึงการบริหารแบบมีสวนรวม คือกระบวนการใหผูใต 
บังคับบัญชามีสวนรวมเกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจ  เนนการมีสวนรวมอยางเขมแข็งของบุคคล 
ใชความคิดสรางสรรคและความเชี่ยวชาญของพวกเขาในการแกปญหาของการบริหาร  ที่สําคัญการ
บริหารแบบมีสวนรวมอยูบนพื้นฐานของแนวคิดของการแบงอํานาจหนาที่ที่ถือวาผูบริหารแบง
อํานาจหนาที่ของพวกเขาใหเขากับผูใตบังคับบัญชาของพวกเขา  การบริหารแบบมีสวนรวมตองการ
ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของอยางแทจริงในกระบวนการตัดสินใจที่สําคัญขององคกร 
  สรุปวา  การบริหารแบบมีสวนรวม   เปนการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรใน
หนวยงานมีสวนรวมเกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจ  การแสดงความคิดเห็น  ในการปฏิบัติงาน
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อาศัยความคิดและความเชี่ยวชาญของบุคลากรในหนวยงานในการแกปญหาการปฏิบัติงาน  อยูบน
แนวคิดของการแบงอํานาจหนาที่ในการทํางาน  โดยมีอิสระในการทํางานภายใตเปาหมายและ
นโยบายอยางกวางๆ 
  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
  การบริหารงานแบบมีสวนรวม  จัดวาเปนแนวคิดทางการบริหารที่ยอมรับกันในยุค
ปจจุบันวาเปนแนวคิดที่สอดคลองกับการปกครองระบอบประชาธิปไตย  ที่ใหความสําคัญกับการ
กระจายอํานาจและการมีสวนรวมของบุคลากรในองคกร  แนวคิดการบริหารงานแบบมีสวนรวมมี
ที่มาจากแนวคิดทางการบริหารงานเชิงมนุษยสัมพันธ  (human relation approach) และการ
บริหารเชิงพฤติกรรม  (behavioral approach) ผูริเริ่มคิดคือ เมรี่ ปารเกอร โฟรเร็ตท (Mary 
Parker Follett) ซึ่งเนนความสําคัญ  ของกลุมมากกวาตัวบุคคลและเชื่อวาการทํางานกลุมจะ
กอใหเกิดผลงานที่ดีกวาสวนบุคคล  และยังเชื่ออีกวาการมีสวนรวม  (participation) การรวมมือ 
(cooperation) การติดตอสื่อสาร(communication) การประสานงาน (coordination) การแบงปนอํานาจ 
(sharing of authority) จะทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานสูงสุด  (อภิญญา กังสนารักษ . 2544: 14; 
อางอิงจาก Hoy; &  Miskel. 1987)  

  ทฤษฎีและแนวคิดที่เปนพ้ืนฐานสนับสนุนการบริหารแบบมีสวนรวม ไดแก ทฤษฎีเกี่ยวกับ
การจูงใจ ทฤษฎีลําดับความตองการ (Need Hierarchy Theory) ของ Maslow ทฤษฎีการจูงใจ
แบบสองปจจัย (Two-Factor Motivation Theory) ของ Herzberg ทฤษฎีจูงใจทางความสาํเร็จ (Achievement 
Motivation) ของ McClelland ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor และทฤษฎีความพอใจ-ความ
คาดหวัง (Perfernce-Expectancy Theory) ของ Vroom  (สมยศ นาวีการ. 2545: 168-175)  
  ประเภทการมีสวนรวม 

  ไดมีนักวิชาการกลาวถึง ประเภทการบรหิารแบบมีสวนรวมไว ดังน้ี 
  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2541: 3-4)  กลาวถึง การบรหิารแบบมีสวนรวม วาเปนการที่
บุคคลหรือคณะบุคคลไดเขามามีสวนรวม ดังน้ี 
  1. การเขาไปมีสวนเกี่ยวของ (involvement)  
                 2. การชวยเหลือและทําประโยชน (contribution)  
                 3. การรับผิดชอบ (responsibility) 

  โคเฮน  และ  อัพฮอฟ  (Cohen; & Uphoff. 1980: 219-222) ไดแบงขั้นตอนการมีสวน
รวมออกเปน  4 ขั้นตอน คือ 

  1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ) Decision making(  ประกอบดวย  3 ขัน้ตอน คอื ริเริม่ 
ตัดสินใจ และตัดสินใจปฏิบัติการ 

       2.  การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ  )  Implementation   (  ประกอบดวยการสนับสนุน  
ดานทรัพยากร การบริหาร และการประสานความรวมมือ 
  3. การมีสวนรวมในผลประโยชน ) Benefits(  
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  4. การมีสวนรวมในการประเมินผล ) Evaluation(  
  ซาดิด; และคนอื่นๆ  (อุทัย  บุญประเสริฐ. 2542: 114-115; อางอิงจาก  Shadid; et al. 
1982)  ไดใหความเห็นวาแนวคิดเรื่องขั้นตอนหรือประเภทการมีสวนรวมที่เปนแนวคิดที่เปนระบบ
มากที่สุด คือแนวคิดของ โคเฮน และ อัพฮอฟ (Cohen and Uphoff)  ซ่ึงประกอบดวย 

  ขั้นที่  1 การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ประการแรกที่จะตองกระทําก็คือ  การกําหนด
ความตองการและการจัดลําดับความสําคัญ  ตอจากนั้นก็เลือกนโยบายและประชากรที่เกี่ยวของ
การตัดสินใจในชวงเริ่มตน  การตัดสินใจชวงดําเนินการวางแผน  และการตัดสินใจในชวงการ
ปฏิบัติตามแผนที่วางไว 

  ขั้นที่  2 การมีสวนรวมในการดําเนินการ   ในสวนที่เปนองคประกอบของการดําเนิน
โครงการนั้นจะไดมาจากคําถามที่วา ใครจะทําประโยชนใหแกโครงการไดบางและจะทําประโยชนได
โดยวิธีใด  เชน  การชวยเหลือดานทรัพยากร  การบริหารและประสานงาน  และการขอความ
ชวยเหลือ เปนตน 

  ขั้นที่  3 การมีสวนรวมในการรับผลประโยชนในสวนที่เกี่ยวกับผลประโยชน  นอกจาก
ความสําคัญของผลประโยชนในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพแลว  ยังตองพิจารณาถึงการกระจาย
ผลประโยชนภายในและผลที่เกิดขึ้นในทางลบ  ที่เปนผลเสียของโครงการ  ซ่ึงอาจจะเปนประโยชน
และเปนโทษทั้งตอบุคคลและสังคม 

  ขั้นที่  4 การมีสวนรวมในการประเมินผล  การมีสวนรวมในการประเมินผลนั้น  สิ่งสําคัญ 
จะตองสังเกตก็คือ  ความเห็น  (views) ความชอบ  (perference) และความคาดหวัง (expectation) 
ซ่ึงจะมีอิทธิพลสามารถแปรเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลในกลุมตางๆ ได 
  แอนโทนี่ (อภิญญา กังสนารักษ. 2544: 23-24; อางอิงจาก Anthony. 1978) ไดแบง
ประเภทการบริหารแบบมีสวนรวม เปน 4 รูปแบบ ดังน้ี 

  1. แบบกลุมงาน  (work group) กลุมงานสามารถทํางานใหเปนการบริหาร แบบมี
สวนรวมได ซ่ึงโดยทั่วไปกลุมงานประกอบขึ้นดวยผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชาและบุคคลอื่นๆ 
ในองคกร  บุคคลเหลานี้จะทํางานรวมกันและประสานกันเพ่ือใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ
การทํางานแบบกลุมงานนี้เปนรูปแบบหนึ่งของการทํางานแบบประชาธิปไตย  ภายใตแนวคิด  การเพิ่ม
คุณคาในงาน (job enrichment) ซ่ึงรวมถึงการเพิ่มความรับผิดชอบ  ความเปนอิสระในงาน  ตลอดจน
ความทาทายในงาน  การเพิ่มคุณคาในงาน  ตามความคิดของ  Herzberg  หมายถึง  การทํางานที่เพ่ิม
ปจจัย  (motivational factor) เชน  ความรับผิดชอบ  ความสําเร็จ  การยกยอง  งานที่นาสนใจ 
ความกาวหนาในหนาที่การงานและสวนตัว 

  2. แบบเมทริกหรือแบบโครงการ  (matrix or project management) การบริหารแบบ
เมทริก  โดยทั่วไปจะถูกใหไปทํางานภายใตโครงการเฉพาะขณะทํางานในโครงการนั้นจะอยูภายใต
การดูแลของผูอํานวยการโครงการนั้น 
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  3. แบบรวมเจรจาตอรอง  (collective bargaining) การรวมตอรอง  เปนสวนหนึ่งของ
การบริหารแบบมีสวนรวม  โดยมีการตั้งตัวแทน  เชน  สหภาพแรงงานเขามาตอรอง  สิทธิประโยชน
ของพนักงานที่จะมีการปฎิบัติงานรวมกันแบบสั่งลงมาอยางเดียว แตเปนกระบวนการแบงปน 
รวมกันคิด รวมกันทําระหวางพนักงานกับผูบริหาร 

  4. แบบประชาธิปไตยทางอุตสาหกรรม   (industrial democray)  เปนการให
ความส ําค ัญก ับความต องการของพน ักงานในการต ัดส ินใจ   โดยม ีต ัวแทนเข าไปเป น
กรรมการบริหารแทนที่จะมีแตเจาของเทานั้น  หรืออีกรูปแบบคือการใหสิทธิพนักงานในการซื้อหุน
บริษัทหรือใหโบนัสโดยการใหถือหุนเพ่ือใหมีสิทธิในการกําหนดทิศทาง 
  สรุปไดวา ประเภทการมีสวนรวมในการบริหาร สามารถแบงเปน การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ การมีสวนรวมในการดําเนินการ และการมีสวนรวมในการรับผลประโยชนในสวนที่เกี่ยวกับ
ผลประโยชน 
  วิธีการในการบริหารแบบมีสวนรวม 

  ไดมีนักวิชาการกลาวถึง วิธีการในการบริหารแบบมีสวนรวมไว ดังน้ี 
  สแวนสบรูก (Swansburg. 1996: 391-394) ไดแบงองคประกอบของการบริหารแบบมี

สวนรวม ดังน้ี 
  1. การไววางใจกัน  (trust) เปนปรัชญาพื้นฐานของการบริหารแบบมีสวนรวม

ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณเรียบรอย  หากไดรับการ
ยอมรับไววางใจกันจากผูบริหาร  ผูบริหารที่ใหอํานาจและใหความไววางใจแกผูรวมงาน  จะแสดงให
เห็นถึงความสามารถของผูปฏิบัติงานและขอบกพรองของผูปฏิบัติงาน  ผูทํางานยอมรูจักงานของเขา
ดีกวาใคร  ๆ  บุคคลจะมีความรับผิดชอบในงานของตน  หากผูบริหาร  มอบหมายความรับผิดชอบ
ใหแกพวกเขาใหถูกทาง 

  2. ความยึดม่ันผูกพัน (commitment) บุคคลไมวาจะเปนผูบริหารหรือผูใตบังคับบัญชา 
ตองการความหวงใยผูกพัน  ความยึดมั่นผูกพันจะเกิดไดตอเมื่อ  บุคคลในองคกรมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจปฏิบัติ  รูเปาหมายขององคกร  มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร  พรอมที่จะทํา
ผลประโยชนใหองคกร  ซึ่งยึดมั่นผูกพันนั้นจะเกิดขึ้นจากความรูสึกภายในจิตใจ  ผูปฏิบัติงาน
จะตองมีโอกาสไดมีสวนรวมในการตัดสินใจกับผูบริหาร  ประสบการณในการเขามามีสวนรวมของ
ผูปฏิบัติงานจะทําใหผูปฏิบัติงานขยัน  หม่ันเพียร  อุตสาหะ  การบริหารแบบมีสวนรวมจะทําใหเกิด
ความยึดม่ันผูกพันในองคการ 

  3. การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน  (goals and objectives) การตั้งเปาหมาย
และวัตถุประสงครวมกันของผูบริหาร  และผูปฏิบัติงาน  รวมกันปรับปรุงพัฒนาเปาหมายของ
องคกร  ยอมขจัดความขัดแยงกันที่จะเกิดขึ้นในองคกร  เพราะทุกคนมีเปาหมายและวัตถุประสงค
เดียวกัน  มีการทํางานในทิศทางเดียวกัน  มีความรับผิดชอบรวมกัน  ผลผลิตและผลงานก็จะออกมา
อยางมีประสิทธิภาพ 
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  4. ความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน   (autonomy)  เปนภาวะที่มีความ
รับผิดชอบในการทํางาน  ตอความสามารถในการรายงานตอการบริหารงานของแตละบุคคล
ผูปฏิบัติงานตองการความเปนอิสระในการตัดสินใจ  ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  ของ
ตนเอง   และอิสระในวิชาชีพ   ซ่ึงจะทําใหมีความทุมเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่      
ตามความรับผิดชอบที่ตนไดรับ 

  ดูบริน (Dubrin. 1984: 332) ไดกลาวถึง  ลักษณะของการเปนผูนําหรือการบริหารแบบมี
สวนรวมที่ถูกกลาวถึงมากที่สุด 10 ประการ คือ 

  1.  ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตดัสินใจ 
  2.  ใหผูใตบังคับบัญชาแจงสถานการณทีเ่ปนจริงทั้งดีและเลวในทุกสถานการณ 
  3.  ระมัดระวังและสนใจในเรือ่งขวัญและกาํลังใจของผูใตบังคบับญัชาและพยายามทํา 

ทุกอยาง เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชามีกําลังใจที่ดี 
  4.  สามารถเขาถึงหรือพบไดงาย 
  5.  ปรึกษา อบรม และพัฒนาใหผูใตบังคบับัญชา 
  6.  สื่อสารอยางมีประสิทธภิาพกับผูใตบงัคับบัญชา 
  7.  มีความรอบคอบ และยอมรับความคดิเห็นของคนอื่น 
  8.  มีความปรารถนาที่จะสรางความเปลี่ยนแปลงในการทํางาน 
  9.  มีความปรารถนาที่จะสนับสนุนผูใตบงัคับบัญชา 
  10. แสดงความประทับใจ เม่ือผูใตบังคับบัญชาปฏบิัตงิานไดดี 
  ฮอย และ มิสเกล (Hoy; & Miskel. 1991: 327)  ไดกลาวถึง การมีสวนรวมของครูอาจารย

ในการตัดสินใจตอการมีสวนรวมในการบริหารงาน ไวดังน้ี 
  1. การใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย  เปนองคประกอบที่สําคัญในดานขวญั

และกําลังใจของครูอาจารย 
  2. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ   จะมีความสัมพันธอยางสูงกับความพึงพอใจของครู

อาจารย 
  3. ผูบริหารที่ใหโอกาสครูอาจารย  มีสวนรวมในการตัดสินใจ  จะเปนที่รักใครของครู

อาจารยทั่วไป 
  4. ครูอาจารยไมคาดหวังวา จะตองเขารวมในการตัดสนิใจทุกครั้ง 
  5. ผลของการมีสวนรวมในการตัดสินใจ จะเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ 
  6. บทบาทและหนาที่ของทั้งครูและผูบริหาร  ในการตัดสินใจเปลี่ยนแปลงไปตาม

ธรรมชาติของปญหา 
  7. องคประกอบภายในและภายนอกองคการ   มีผลตอระดับของการมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจของครูอาจารย 
  8. ผูบริหารที่หยอนประสิทธิภาพมักจะขาดการยอมรับ  จากผูใตบังคับบัญชาและมีการ

ตัดสินใจที่ขาดคุณภาพ 
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  9. เพื่อใหการมีสวนรวมในการตัดสินใจเกิดประโยชนสูงสุด  ผูบริหารจะตองตอบ
คําถาม ดังน้ี 
   9.1 ภายใตสถานการณเชนไร ที่ครูอาจารยควรมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
   9.2 ครูอาจารยควรมีสวนรวมในเรื่องอะไร และอยางไร 
   9.3 การตัดสินใจโดยกลุมจะทําไดดวยวิธใีด 
   9.4 ผูบริหารควรมีบทบาทอะไรที่ทําใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
  สรุปไดวา  การบริหารแบบมีสวนรวม  เปนวิธีการบริหารที่ทําใหบุคลากรในหนวยงาน
หรือที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจวางแผน มีการปฏิบัติงานรวมกัน
อยางแข็งขัน ใชความคิดสรางสรรคและความเชี่ยวชาญของบุคลากรในการแกปญหา อยูบน
พื้นฐานของการแบงอํานาจใหผู ใตบังคับบัญชาตัดสินใจภายใตเปาหมายและนโยบายอยาง
กวางๆ  โดยพิจารณาจากแนวทางการมีส วนรวมในการตัดสินใจ การมีส วนรวมในการ
ดําเนินการ การมีสวนรวมในการรับผลประโยชน และการมีสวนรวมในการประเมินผลการ
ทํางาน 
  งานวิจัยเกี่ยวกับการบรหิารแบบมีสวนรวม 
  บัญญัติ ทองสวัสดิ์ (2541: 65) วิจัยเรื่อง การมีสวนรวมในกระบวนการนําแผนปฏบิตัิ
การประจําปไปปฏิบัติตามการรับรูของครูและผูบริหารโรงเรียนในโรงเรียน  พบวา  การมีสวนรวมใน
กระบวนการนําแผนปฎิบัติการประจําปไปปฏิบัติในโรงเรียนอยูในระดับมาก  โดยครูผูสอนมีสวนรวม
ในระดับปานกลาง สวนผูบริหารโรงเรียนและครูมีสวนรวมในระดับมาก 
  เข็มอัตต  ทองเพชร  (2544: 72-77) ไดศึกษาเรื่อง  ความตองการมีสวนรวมบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของขาราชการครูในจังหวัดพัทลุง  พบวา  ขาราชการครูตองการมีสวนรวม
บริหารสถานศึกษา  ในภาพรวมอยูในระดับมาก  เรียงตามความตองการจากมากไปหานอย  คือ  ดาน
วิชาการ  งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  และ  การบริหารทั่วไป  และพบวา  ขาราชการครูเพศหญิง
ตองการมีสวนรวมบริหารดานวิชาการสูงกวาเพศชายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  ทนุพันธ หิรัญเรือง (2547: 135) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขต
ตรวจราชการที่ 15 พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะการบริหารแบบมีสวนรวม คอนขางสูง 
โดยสมรรถนะที่ผูบริหารมีสูงสุดคือ การเปดโอกาสใหบุคคลทั้งในและนอกสถานศึกษาเขามารวมคิด
รวมทํารวมสนับสนุน 
  จากงานวิจัยขางตน ผูวิจัยเชื่อวาการบริหารแบบมีสวนรวม เปนตัวแปรที่สงผลตอ
สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวนรวม จะสงผลให
ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลสูงกวา การบริหารแบบไมมีสวนรวม 
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  5.2.3 เทคโนโลยีสารสนเทศ   
  เทคโนโลยีสารสนเทศ เปนสิ่งมีความจําเปนในการบริหารงาน โดยเฉพาะยุคที่มี
นว ัตกรรมทางดานเทคโนโลยีก าวหนา เทคโนโลยีสารสนเทศ จะชวยใหการทํางานเก ิด
ประสิทธิภาพมีความถูกตองแมนยํา ประหยัดและมีคุณภาพสูง 
  ความหมายเทคโนโลยีสารสนเทศ 

  ไดมีนักวิชาการใหความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศไว ดังน้ี 
  ครรชิต มาลัยวงศ (2541: 4) ไดใหความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยเนนที่

องคประกอบที่กอใหเกิดเปนเทคโนโลยีสารสนเทศ คือ เปนการผสมผสานระหวางเทคโนโลยี
คอมพิวเตอรกับเทคโนโลยีสื่อสารโทรคมนาคม เพ่ือใหเกิดประโยชนในการจัดทําสารสนเทศและสง
สารสนเทศนั้นใหถึงมือผูรับ 
  สมเจตน รัตนสุวรรณ (2545: 11) ไดใหความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศไววา 
หมายถึง การประยุกตนําเอาเครื่องมือและอุปกรณตางๆ เชน คอมพิวเตอร เครื่องใชสํานักงาน และ
อุปกรณโทรคมนาคมมาใชใหเปนประโยชน ทั้งนี้เพื่ออํานวยความสะดวกสบายและความคลองตัว
ในการทํางานทุกๆ ดานและเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหดียิ่งขึ้น 

  ณัฐพันธ เขจรนันท (2545: 8)  ไดใหความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศไว ดังน้ี 
คือ เปนเทคโนโลยีที่ประกอบขึ้นดวยระบบจัดเก็บขอมูลและประมวลผลขอมูล ระบบสื่อสารโทรคมนาคม 
และอุปกรณสนับสนุนการปฏิบัติงานดานสารสนเทศที่มีการวางแผน จัดการและใชงานรวมกันอยางมี
ประสิทธิภาพ 

  สํานักงานเลขานุการคณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาติ (2545: 11) ไดให
ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศไววา เปนความรูผลิตภัณฑหรือในกระบวนการ  การ
ดําเนินการใดๆ  ที่ไดอาศัยเทคโนโลยีทางคอมพิวเตอรซอฟตแวร (software) คอมพิวเตอรทาง
ฮารดแวร (hardware) การติดตอสื่อสาร การรวบรวม และนําขอมูลมาใชอยางทันการ เพื่อ
กอใหเกิดประสิทธิภาพทั้งทางการผลิต การบริหาร การบริการ และการดําเนินงานรวมทั้งการศึกษา 
เพ่ือใหเกิดการเรียนรูที่จะสงผลถึงความไดเปรียบทางเศรษฐกิจ การคา และที่สําคัญคือ การพัฒนา
คุณภาพชีวิตและคุณภาพของประชาชน 

  สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (2546: 16) ไดใหความหมายของ 
เทคโนโลยีสารสนเทศที่ประกอบดวย เทคโนโลยี และ สารสนเทศ ซ่ึงคําวาเทคโนโลยีน้ัน หมายถึง
การประยุกตเอาความรูทางวิทยาศาสตรมาใชใหเกิดประโยชน และเปนการศึกษาพัฒนาองคความรู
เพ่ือใหเขาใจธรรมชาติ สวนคําวา สารสนเทศนั้น หมายถึงขอมูลที่เปนประโยชนตอการดําเนินชีวิต
ของมนุษย ที่มนุษยนํามาใชเพ่ือใหเกิดเปนความรู 
  สรุปไดวา  เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง  เครื่องมือและอุปกรณตางๆ ที่อาศัย
เทคโนโลยีและขอมูลสารสนเทศ เชน คอมพิวเตอร เครื่องใชสํานักงาน  และอุปกรณโทรคมนาคม 
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มาใชใหเปนประโยชน เพ่ืออํานวยความสะดวกสบายและความคลองตัวในการทํางานทุกๆ  ดานและ
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหดียิ่งขึ้น 
  ความสําคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศ  
  ไดมีนักวิชาการกลาวถึงความสําคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศดังน้ี 
  ครรชิต มาลัยวงศ (2540: 26) ไดกลาวถึงความสําคัญของระบบสารสนเทศตอการ
บริหารวาเปนระบบที่ชวยใหผูบริหารสามารถเขาใจสถานการณ  และการดําเนินการขององคการได
อยางถูกตอง ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด สามารถมองเห็นปญหาที่กําลังจะเกิดขึ้นได สามารถคิด
หาวิธีแกไขปญหา และคาดคะเนผลที่จะเกิดขึ้นจากการแกไขปญหาดวยวิธีน้ันๆ ผูบริหารตองรอบรู
ขอมูลขาวสารนานาประเภท ทั้งภายในและภายนอกองคการ ดวยเหตุน้ีผูบริหารยุคใหมจึง
จําเปนตองมีระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารเพื่อจะไดนําขอมูลน้ันไปใชในการตัดสินใจ 
  ถาวร อินทะแสง (2547: 18) กลาวถึงสารสนเทศตอการบริหารมีความจําเปนและ
สําคัญ มีลักษณะเปนกระบวนการ มีวัตถุประสงคเปนสิ่งชวยผูบริหารในดานการวางแผนและ
ตัดสินใจใชทรัพยากรในการบริหาร ดังน้ันตองมีการพัฒนาระบบสารสนเทศใหมีคุณภาพ มีความ
เพียงพอตอการตัดสินใจ และที่สําคัญที่สุดสารสนเทศที่ไดรับน้ันจะตองมีความสอดคลอง ความสัมพันธ 
(Relevant) ความถูกตอง (Accurate) และทันตอเหตุการณ (Timeliness) ทันตอความตองการใน
ขณะน้ัน 
  สมชาย เทพแสง (2547: 57-58) กลาวถึงประโยชนของเทคโนโลยีไววามีความสําคัญตอ
การบริหารและการจัดการและการสงเสริมการเรียนรูเปนอยางยิ่ง  รวมทั้งใชประโยชนในการ
วางแผนนโยบายในสถานศึกษา สงเสริมการปฏิบัติงาน การบริการในดานงานวิชาการ งานทะเบียน 
การวัดผลและการประเมินผล ที่สําคัญชวยปรับปรุงระบบการสื่อสารใหมีความทันสมัย สะดวก 
รวดเร็ว สงเสริมการจัดการความรู มีการรวบรวมขอมูล ความรูตางๆ เปนระบบ สงเสริมการจัด
สภาพการเรียนรูในชั้นเรียน  
  สรุปไดวา ความสําคัญเทคโลยีสารสนเทศ คือ เปนระบบที่ชวยใหผูบริหารสามารถ
เขาใจสถานการณ และการดําเนินการของ  องคการไดอยางถูกตอง ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
สามารถมองเห็นปญหาที่กําลังจะเกิดขึ้นได รวมทั้งใชประโยชนในการวางแผนนโยบายใน
สถานศึกษา สงเสริมการปฏิบัติงาน การบริการในดานงานวิชาการ งานทะเบียน การวัดผลและการ
ประเมินผล 

  รูปแบบของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  ไดมีนักวิชาการกลาวถึงรูปแบบของเทคโนโลยีสารสนเทศ ดังน้ี 

  ครรชิต มาลัยวงศ (2540: 47) กลาวถึงประเภทเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใชในงานตางๆ 
มากมายโดยเฉพาะในงานบริหาร ทั้งนี้เพราะเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องจักรที่มีในอดีต 
โดยเทคโนโลยีสารสนเทศประกอบดวยสาขาที่มีความสําคัญ สามารถแบงเปนสาขาตางๆ ดังน้ี คือ 
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  1. เทคโนโลยีคอมพิวเตอร หมายถึง ระบบคอมพิวเตอรทั้งใหญและนอยประกอบดวย
ซอฟตแวร ฮารดแวร เปนเครื่องที่พัฒนาขึ้นไดดวยความรูทางภาคทฤษฎี และทางภาคปฏิบัติ 
ทางดานไมโครอิเล็กทรอนิกส สามารถยนยอวงจรนับลานวงจรลงบนแผนวงจร หรือชิปที่มีขนาดเล็ก
เพียงหนึ่งตารางเซนติเมตร ความกาวหนาที่เกิดขึ้นมาจากความกาวหนาดานคอมพิวเตอร 
ทําใหเกิดการประยุกตเพ่ือใชงานการบริหารดวย 

  2. เทคโนโลยีสื่อสารโทรคมนาคม หมายถึง เทคโนโลยีที่เกี่ยวกับการสื่อสาร  เชน โทรสาร 
โทรศัพท ไปจนถึงการสื่อสารผานดาวเทียม เทคโนโลยีสื่อสารโทรคมนาคม มีความสําคัญตอโลก
ในปจจุบัน โดยเฉพาะในงานบริหารคอมพิวเตอรสามารถสงขอมูลสารสนเทศจากที่หน่ึงไปยังอีกที่
หน่ึงไดอยางรวดเร็วหากมีเพียงคอมพิวเตอรเพียงอยางเดียวทําใหการประยุกตคอมพิวเตอรก็ไม
ขยายตัวกวางขวางและมีประโยชนมากเทาที่เห็น ระบบสื่อสารโทรคมนาคมเมื่อนํามาใชรวมกับ
คอมพิวเตอรไดเกิดเครือขายคอมพิวเตอร ทําใหคอมพิวเตอรเชื่อมโยงถึงกันสามารถทํางาน
รวมกัน แลกเปลี่ยนขอมูลกันและทําใหเกิดประโยชนตอการบริหารอยางมหาศาล 

  3. ระบบสํานักงาน หมายถึง  อุปกรณเครื่องมือตางๆ  ที่ใชอยูในสํานักงาน  เชน
เครื่องพิมพดีด เครื่องพิมพตางๆ เครื่องถายเอกสาร โทรสาร อุปกรณเหลานี้ชวยงานในดานที่
เกี่ยวของกับการพิมพเอกสารตางๆ ปจจุบันมีความสะดวกมากยิ่งขึ้น เมื่อมีการนําเอาวงจรของ
คอมพิวเตอรมาผนวกเขาดวยกัน ทําใหสํานักงานในปจจุบันกลายเปนสํานักงานอัตโนมัติ 

  4. ระบบสํานักงานอัตโนมัติ หมายถึง อุปกรณอัตโนมัติ  ที่นําไปใชในงานตางๆ
หลายประเภท เชน เครื่องจักรอัตโนมัติ ระบบนี้ใชหลักการ Feedback มี Censor สําหรับรับ
ขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินการของขอมูลหรือระบบจากนั้น  จึงนําขอมูลมาเปรียบเทียบวาการ
ดําเนินงานนั้นเปนไปตามแผน และตรงเปาหมายหรือไม ระบบอัตโนมัติเปนระบบที่มากอนระบบ
คอมพิวเตอร แตพอนําระบบคอมพิวเตอรมาใชเปนเครื่องควบคุมการทํางานของเครื่องมือและระบบ
มากขึ้น ทําใหระบบอัตโนมัติกาวหนามากขึ้น 

  สรุปไดวา  รูปแบบของเทคโนโลยีสารสนเทศ  แบงเปน  เทคโนโลยีคอมพิวเตอร 
เทคโนโลยีระบบเครือขาย เทคโนโลยีระบบสํานักงาน และเทคโนโลยีสํานักงานอัตโนมัติ  

  ลักษณะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  
  การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง กระบวนการตางๆ ในการจัดการกระทํากับ

ขอมูลตางๆ เพ่ือใหไดขอมูลที่ชัดเจนและถูกตองดวยคอมพิวเตอร ประกอบดวย  (ตรีกิตติ ตรีโภคา.  
2548:  26-27) 

  1. การปฏิบัติงาน ไดแก 
1.1 การประมวลผล  ขอมูลที่เก็บมาไดมักจะเก็บในสื่อตางๆ เชน แผนบันทึก  แผน 

ซีดี หรือเทป เปนตน ขอมูลเหลานี้จะถูกนํามาประมวลผลตามตองการ เชน แยกแยะขอมูลเปนกลุม 
เรียงลําดับขอมูล คํานวณ หรือจัดการคัดแยกขอมูลที่จัดเก็บน้ัน 
 



                                                                                                                       79

1.2 การแสดงผลลัพธอุปกรณที่ใชเทคโนโลยีในการแสดงผลลัพธมีมาก สามารถแสดง 
เปนตัวหนังสือ เปนรูปภาพ ตลอดจนพิมพออกมาที่กระดาษ การแสดงผลลัพธมีทั้งที่แสดงเปนภาพ 
เปนเสียง เปนวีดีทัศน เปนตน 
     1.3 การทําสําเนา เมื่อมีขอมูลที่จัดเก็บในสื่ออิเล็กทรอนิกสตางๆ การทําสําเนาจะ
ทําไดงาย และทําไดเปนจํานวนมาก ดังน้ันอุปกรณชวยในการทําสําเนา จัดไดวาเปนเทคโนโลยี
สารสนเทศที่มีการพัฒนามาอยางตอเนื่อง เรามีเครื่องพิมพ เครื่องถายเอกสาร อุปกรณการเก็บ
ขอมูลทางอิเล็กทรอนิกส เชน จานบันทึก ซีดีรอม ซ่ึงสามารถทําสําเนาไดเปนจํานวนมาก 

1.4 จัดพิมพเอกสารไดอยางรวดเร็ว ถูกตองและ มีคุณภาพสามารถบันทึกตนฉบับ 
เอกสารเหลานี้มาดัดแปลง หรือเปลี่ยนแปลงขอความใหเปนเอกสารชุดใหมไดอยางรวดเร็วโดย
ไมตองพิมพใหมทั้งหมด 

1.5 การออกแบบสิ่งพิมพและเอกสาร ผูปฏิบัติสามารถออกแบบสิ่งพิมพตางๆ  
ผานทางเครื่องคอมพิวเตอร โดยนํามาจัดหนาและใชเปนตนฉบับในระบบการพิมพที่มีจํานวน 
มากได ระบบประมวลผลขอมูล เทคโนโลยีประมวลผลขอมูลจะไมซับซอนเปนเพียงระบบงานที่
อาศัยระบบแฟมขอมูลหรือฐานขอมูลที่ดี และมีโปรแกรมที่เหมาะสมเทานั้น อาจใชอุปกรณบันทึก
ขอมูลอัตโนมัติมาชวยใหงานสะดวกขึ้นได ซ่ึงมีความสําคัญตองานของหนวยงาน ถือวาไดเปนฐาน
สําคัญสําหรับระบบสารสนเทศอื่นๆ เชน ระบบจายเงินเดือน การเก็บขอมูลเกี่ยวกับการมาปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เปนตน 

  2. การจัดเก็บขอมูล ไดแก การเก็บรวบรวมขอมูล เปนวิธีการรวบรวมขอมูลเขาสู
ระบบ เชน อาจเห็นพนักงานการไฟฟาไปที่บานพรอมเครื่องคอมพิวเตอรขนาดเล็กเพื่อบันทึกขอมูล
การใชไฟฟา ในการสอบแขงขันที่มีผูสอบจํานวนมาก ก็มีการใชดินสอระบายตามชองที่เลือกตอบ 
เพ่ือใหเครื่องอานเก็บรวบรวมขอมูลได เม่ือไปซ้ือสินคาที่หางสรรพสินคาก็มีการใชรหัสแทง (barcode) 
พนักงานจะนําสินคาผานการตรวจของเครื่อง เพ่ืออานขอมูลการซื้อสินคาที่บรรจุในรหัสแทง เม่ือไป 
ที่หองสมุดก็พบวาหนังสือมีรหัสแทงเชนเดียวกันการใชรหัสแทงน้ีเพ่ือใหงายตอการเก็บรวบรวม 

  3. การติดตอสื่อสาร ไดแก 
3.1 ระบบอินเทอรเน็ตและอินทราเน็ต (internet / intranet) ระบบ internet 

นับไดวาเปนเครื่องมือที่สะดวกในการติดตอสื่อสาร  คนหาขอมูล  ซ่ึงครอบคลุมพ้ืนที่กวางขวาง     
ทั่วโลกและมีราคาถูก รวมถึงองคการสามารถใชเปนชองทางในการประชาสัมพันธองคการเปนอยางดี
แตก็ยังมีขอบกพรองคือ ยังไมมีความมั่นคงปลอดภัยเพียงพอ หากจะนํามาใชอยางเต็มรูปแบบ 
ดังนั้นหลายๆองคการจึงไดพัฒนารูปแบบการติดตอสื่อสารทางคอมพิวเตอรรูปแบบใหมที่เรียกวา
อินทราเน็ต (intranet) ขึ้นใชในองคการของตน เพื่อติดตอสื่อสารภายในองคการ ซึ่งระบบ
อินทราเน็ตน้ี บุคคลภายนอกจะไมสามารถเขาถึงแฟมขอมูลตัวน้ี 

3.2 ไปรษณียอิเล็กทรอนิกส (e-mail) ผูปฏิบัติงานสามารถสงจดหมาย บันทึก 
สั่งการและขอความตางๆ ไปยังผูอ่ืนหรือผูบริหารได ทําใหเกิดความรวดเร็วในการติดตอสื่อสาร 
 



                                                                                                                       80

  คุณสมบัติที่ดีของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับผูบริหาร 
  ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับผูบริหาร(Executive Information Technology System) 

ไดถูกนํามาใชในการดําเนินงานขององคกร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินงานใหเกิดประโยชน
สูงสุด เน่ืองจากระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับผูบริหารนั้นสามารถนํามาใชแกไขปญหาที่กิดขึ้น
ภายในองคกรได สําหรับคุณสมบัติที่ดีของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับผูบริหารที่สามารถ
นํามาใชในการดําเนินงานขององคกรนั้นมีดังตอไปน้ี (ปยธิดา บุนนาค. 2549: 24-25; อางอิงจาก 
นิภาภรณ คําเจริญ. ม.ป.ป.: 181) 

  1. สนับสนุนการวางแผนทางยุทธศาสตร ผูบริหารระดับสูงสวนใหญ จะใหความสาํคัญ 
และสนับสนุนตอการวางแผนทางยุทธศาสตรขององคกร ดังน้ัน จึงควรประยุกตใชเทคโนโลยีใน
องคกรเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการวางแผนงานใหดีขึ้น และสามารถดึงขอมูลออกมาใชไดอยาง 
รวดเร็ว 

  2. เชื่อมโยงกับสภาพแวดลอมภายนอกองคกร ขอมูลและขาวสารที่มาจากภายนอก 
องคกรเปนสิ่งที่ผูบริหารมีความตองการและเปนสิ่งจําเปนในการตัดสินใจ ดังน้ัน ระบบสารสนเทศ 
สําหรับผูบริหารควรจะมีการเชื่อมโยงกับแหลงขอมูลที่อยูภายนอกองคกร เพ่ือนําขอมูลและขาวสาร 
ที่จําเปนในการตัดสินใจของผูบริหารมาใช 

  3. ความสามารถในการคํานวณอยางกวางๆ ไมซับซอนและมีความชัดเจน เชน การ
สรางรูปกราฟ การจําลองภาพเหตุการณ 

  กรมวิชาการ (2544: 35-36) กลาวถึง ผูบริหารโรงเรียนไดเสนอแนวทางในการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศการศกึษาไปพัฒนาคุณภาพการศึกษาไว 4 ดาน ดังน้ี  

   1. ดานนโยบาย 
1.1 สงเสริมสนับสนุนและจัดสรรงบประมาณ เพ่ือการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ 

อยางตอเน่ืองทุกป 
1.2 พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศใหสามารถใชงานในโรงเรียนไดอยางเหมาะสม 

เพียงพอและมีคุณภาพ 
1.3 สงเสริมสวนตางๆ ในองคกรใหมีการใชเทคโนโลยสีารสนเทศควบคูไปกับการ 

จัดการเรียนการสอน 
1.4 สงเสริมสนับสนุนใหนักเรียนและครูอาจารยทุกคนใชคอมพิวเตอรเพ่ือพัฒนา 

ตนเอง 
1.5 มีการตั้งบุคลากรที่ทําหนาที่ดูแลโดยตรง 

  2. ดานการพัฒนาบุคลากร 
2.1 สงเสริมใหนักเรียน และบุคลากรทุกคนมีความรูความสามารถในการใช เทคโนโลย ี

สารสนเทศไดโดยเปดสอนทั้งในเวลาและนอกเวลา 
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2.2 สงเสริม/ฝกอบรม ใหสามารถนําสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศไปใชในการเรียนการ 
สอนได 

2.3 จัดใหมีครูแกนนําดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  3. ดานการสงเสริมและสนับสนุน 

3.1 ขอความรวมมือจากชุมชนสนับสนุนงบประมาณ 
3.2 สงเสริมครูอาจารยและนักเรียนใหมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการเรียน 

การสอน 
3.3 จัดหาวัสดุอุปกรณเทคโนโลยีใชอยางเพียงพอ 
3.4 จัดใหมีเครือขายขอมูลดานการบริหาร ใหสามารถเชื่อมโยงติดตอสื่อสารกันได 

ทุกระดับ 
3.5 พัฒนารูปแบบ/การใชเทคโนโลยีทีท่นัสมัยเขามาใชในการพัฒนางาน ใหเปนไป 

อยางประหยัดและมีประสทิธิภาพ 
3.6 สงเสริมการแขงขันทักษะความสามารถทางคอมพิวเตอร 

  4. ดานการนําไปใช 
4.1 ใชในระบบบริหารจัดการและการจัดการเรียนการสอน 
4.2 จัดบริการเครือขายขอมูลสารสนเทศใหครูและนักเรยีนทั้งในโรงเรยีนและนอก 

โรงเรียน 
4.3 จัดใหมีการสืบคนขอมูลสารสนเทศโดยผานระบบอินเทอรเน็ต 
4.4 ใชในการเผยแพรขาวสารและประชาสัมพันธขอมูล  

  สรุปไดวา เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง เครื่องมือเครื่องใชที่ใชในการบริหารงาน
ของสถานศึกษา โดยพิจารณาจากสภาพ ระบบขอมูล ระบบการจัดเก็บขอมูล และกระทําขอมูล อุปกรณ
คอมพิวเตอร ระบบเครือขาย อินเตอรเน็ต เครื่องใชสํานักงาน และอุปกรณโทรคมนาคม ที่สถานศึกษา
ใชอํานวยความสะดวก ทําใหเกิดความคลองตัวในการทํางานและเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

   งานวิจัยเกี่ยวกับการเทคโนโลย ี
  กรมวิชาการ (กิตติ  ตรีโภคา. 2548: 42; อางอิงจาก กรมวิชาการ. 2541: 3-11) ได
ศึกษาสภาพการนําคอมพิวเตอรมาใชในโรงเรียนผลการวิจัยจากโรงเรียนสังกัดกรมสามัญศึกษา 
พบวา สภาพการใชคอมพิวเตอรในงานบริหาร โรงเรียนนําระบบคอมพิวเตอรมาใชในการบริหาร
โรงเรียนทุกงาน ไดแก งานวิชาการ (รอยละ 90.00) งานธุรการ การเงินและพัสดุ (รอยละ 87.97) 
งานบุคลากร (รอยละ 84.12) งานกิจกรรมนักเรียน (รอยละ 52.18) งานความสัมพันธระหวาง
โรงเรียนกับชุมชน (รอยละ 46.81) งานอาคารสถานที่ (รอยละ 34.45) 
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  สมเจตน รัตนสุวรรณ (2545: 64 - 67) ไดศึกษา ความตองการการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทางการศึกษา เพ่ือการบริหารของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาทุกโรงเรียน พบวา การเปรียบเทียบ
ความตองการในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา เพื่อการบริหารโรงเรียนของผูบริหาร
ตามขนาดโรงเรียน พบวา ผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กกับผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ และผูบริหาร
โรงเรียนขนาดเล็กกับผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางมีความตองการในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทางการศึกษา เพ่ือการบริหารโรงเรียนแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวน
ผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางกับผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญมีความตองการในการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศทางการศึกษาเพื่อบริหารแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  นาตยา เกตุกลิ่น (2546: บทคัดยอ) ไดทําการสังเคราะหงานวิจัยเกี่ยวกับสภาพปจจุบัน 
ของการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารสถานศึกษา พบวา ดานบุคลากรสถานศึกษามี
หนวยงานและเจาหนาที่รับผิดชอบการจัดระบบสารสนเทศและใหบริการดานสารสนเทศแก
ผูเกี่ยวของ มีการกําหนดใหงานสารสนเทศเปนงานหนึ่งในการบริหารโรงเรียน สถานศึกษาสวน
ใหญใชวิธีมอบหมายงานใหครูที่ปฏิบัติการสอนเปนเจาหนาที่ รับผิดชอบในการพัฒนาระบบ
สารสนเทศโดยตรงมากกวา  ดานการดําเนินการพัฒนาระบบสารสนเทศ พบวา สถานศึกษามี
การดําเนินงานตามกระบวนการจัดระบบสารสนเทศ ไดแก การเก็บรวบรวมขอมูลการตรวจสอบ
ขอมูล การประมวลผลขอมูล การจัดหนวยหรือคลังขอมูลในหนวยงาน การวิเคราะหขอมูล และการนํา
ขอมูลไปใช ประเภทของขอมูลและสารสนเทศที่มีการจัดเก็บ ไดแก ขอมูลนักเรียน นักศึกษา ครู 
อาจารยและบุคลากร การจัดการเรียนการสอน พัสดุ ครุภัณฑ งบประมาณ อาคารสถานที่ และ
สภาพแวดลอม ดานการนําสารสนเทศไปใช พบวา ผูบริหารนําขอมูลและสารสนเทศไปใชในการ
บริหารอยูในระดับมาก มีการนําสารสนเทศไปใชในการกําหนดนโยบาย การตัดสินใจ และการสั่งการ 
การวางแผนการพัฒนาโรงเรียน การแกปญหาการเรียนการสอน การควบคุม กํากับติดตาม
ประเมินผล และการเผยแพรประชาสัมพันธ 
  ถาวร อินทะแสง (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในสถานศึกษา 
สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดขอนแกน พบวา  มีปญหาเกี่ยวกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหาร ซ่ึงเกิดจากความเจริญกาวหนาทางดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ครู อาจารยไมไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ือง และสถานศึกษากระจายอยูตาม
อําเภอตางๆ ระบบเครือขายจึงยังไมทันสมัย และมีการเปลี่ยนแปลงโปรแกรมบริหารสถานศึกษาอยู
เปนประจําจึงประสบปญหายุงยากในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศความตองการในการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศในสถานศึกษา มีความตองการอยูในระดับมาก  
 จากงานวิจัยขางตน ผูวิจัยเชื่อวาเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนตัวแปรที่สงผลตอสมรรถนะ
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา โดยสถานศึกษาที่มีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาก
จะมีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลสูงกวาสถานศึกษาที่มีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศนอย 
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6.งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 6.1 งานวิจัยในประเทศ  
 สมโภชน นิลประภา (2543: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง สภาพปญหาและแนวทางการ
บริหารบุคคลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 12 
พบวา สภาพปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของขาราชการครู
ประถมศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ โรงเรียนในเมือง และโรงเรียนนอกเมือง อยูในระดับ
ปานกลาง ในการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนประถมศึกษา พบวา ความคิดเห็น
ของผูบริหารโรงเรียนกับครู ทั้งโดยรวมไมแตกตางกัน แตโรงเรียนประถมศึกษาที่มีขนาดและสถาน
ที่ตั้งโรงเรียนแตกตางกันมีปญหาการบริหารบุคลากรแตกตางกัน แนวทางสําคัญในการบริหารงาน
บุคคล ดานการกําหนดความตองการของบุคลากร ไดแก การใหโรงเรียนมีสวนรวมในการพิจารณา
คุณสมบัติของบุคลากรใหตรงกับความตองการของโรงเรียน  

สงเคราะห ปสนานนท (2543: ค)  ไดทําการวิจัยเรื่อง ศึกษาปญหาการบริหารงานบุคลากรของ
ผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตราด พบวา 
ปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา โดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ดานการกําหนดความตองการบุคลากรมีปญหาอยูในระดับมาก สวนดานการจัด
บุคลากรปฏิบัติงาน การพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
และการควบคุมกํากับ ติดตาม และนิเทศบุคลากร มีปญหาในระดับปานกลาง และผูบริหารโรงเรียน
ที่มีประสบการณมากมีปญหาในการบริหารงานบุคลากรนอยกวาผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณ
นอย  
 วันนี ศิรินนท (2544: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง สภาพการบริหารบุคลากรในโรงเรียน 
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษาในภาคเหนือ  พบวา  ผูบริหารโรงเรียน  ไมมีบทบาทไมมีอํานาจ
ในการตัดสินใจ  ในการสรรหาบุคลากร  ซ่ึงไดแก  การคัดเลือก  การบรรจุ  การโอน  การยายบุคลากร
ในโรงเรียน  และมีสภาพการบริหารงานบุคลากรอยูในระดับมากทุกดาน  เม่ือเปรียบเทียบตามวุฒิ
การศึกษาและขนาดของสถานศึกษา  มีการบริหารงานบุคลากรที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 
 วิรัตน  เสมาธรรม (2544: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง สภาพการบริหารบุคลากรใน
โรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดบุรีรัมย  พบวา  ผูบริหารโรงเรียนใน
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดบุรีรัมย  มีสภาพการบริหารงานบุคลากร อยูในระดับมาก
เมื่อพิจารณาเปนรายดานมีสภาพอยูในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบตามวุฒิการศึกษา  ตําแหนง
ทางการศึกษา  มีการบริหารงานบุคลากรที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 จําแนก
ตามประสบการณในการทํางาน  และขนาดสถานศึกษามีการบริหารงานบุคลากรที่แตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ณรงค ศรีละมุล (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงาน
บุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา พบวา ปญหาที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามกระบวนการ
บริหารงานบุคลากรของผูบริหาร  ดานการสรรหาบุคลากรมีปญหาเกี่ยวกับบุคลากร  ที่ไดจากการ  
สรรหาไมตรงตามความตองการของสถานศึกษา ดานการพัฒนาบุคลากรมีปญหางบประมาณใน
การดําเนินการพัฒนามีไมเพียงพอ ดานการธํารงรักษาบุคลากรมีปญหาสวัสดิการตางๆ ไมมีความ
เหมาะสม และดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มีปญหาเกี่ยวกับการใชหลักเกณฑใน
การประเมิน  

สากล ฉิมวงศ (2547: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาความพรอมในการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในจังหวัดอุดรธานี พบวา ความพรอมในการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ที่มีขนาดแตกตางกัน ตามความคิดเห็นของผูบริหาร
โรงเรียน ไมแตกตางกัน ความพรอมอยูในระดับมากเหมือนกันทุกขนาด ความพรอมในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ที่มีขนาดแตกตางกัน ตามความคิดเห็นของ
ครูผูสอน  แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 และมีความพรอมอยูในระดับมากเหมือนกัน   
ทุกขนาด ความพรอมในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามความคิดเห็น
ของผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 และมีความพรอมอยูใน
ระดับมาก 

ทนุพันธ หิรัญเรือง (2547: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตตรวจ
ราชการที่ 15 พบวา สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยู
ในระดับคอนขางสูง โดยสมรรถนะดานทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคลมีคาเฉลี่ย
สูงสุดและดานการนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคลมีคาเฉลี่ยต่ําสุด สวนจังหวัดที่ผูบริหาร
สถานศึกษามีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลสูงสุด คือ จังหวัดสุราษฎรธานี ผูบริหารสถานศึกษา
จังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพรมีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลดานความยุติธรรมและความเปน
ธรรมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และผูบริหารสถานศึกษา จังหวัดระนอง 
ชุมพร และสุราษฎรธานี มีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลดานการนิเทศและใหคําปรึกษาแกครู
และบุคคลแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ปรียาภรณ  บุญรักษา (2548: 100)  ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพการบริหารงานบุคลากร
ตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาในทัศนะของผูบริหารสถานศึกษา  และครูในสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี   เขต   2  พบวา  ผูบริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษา     
ยังขาดความรูความเขาใจในการดําเนินงาน  ยังขาดประสบการณในการทํางานเกี่ยวกับเรื่องการ
วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง  ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  ดานการเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  ดานวินัยและการรักษาวินัย บุคลากรยังขาดความรูความเขาใจ
ในบทบาทหนาที่ของตนเองและยังขาดความรวมมือในการบริหารงานบุคลากร  
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 6.2 งานวิจัยในตางประทศ 
 ลีรอย (สากล ฉิมวงศ. 2547: 53;  อางอิงจาก Leroy. 1989: 120) ไดศึกษาเกี่ยวกับการ
สํารวจบทบาทของหัวหนางานบริหารบุคคล พบวา 1) ผูอํานวยการโรงเรียนทั้งที่ไดรับการเลือกตั้ง
และไดรับการแตงตั้งยอมรับวาบทบาทสําคัญของหัวหนางานบริหารบุคคลในโรงเรียนมีความสําคัญ
ตอความสําเร็จในการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนของรัฐ 2) ผูอํานวยการโรงเรียนทั้งที่ไดรับการ
เลือกตั้งและไดรับการแตงตั้งยอมรับวาภาระหนาที่ของงานบริหารบุคคลมีความสําคัญในการบริหาร
จัดการเขตโรงเรียนของรัฐ 3) ผูอํานวยการโรงเรียนทั้งที่ไดรับการเลือกตั้ง  และไดรับการแตงตั้ง    
ไมเห็นดวยวาการแบงงานในหนาที่หลักของฝายบุคคลควรมอบใหกับผูบริหารงานบุคคลทํา
แทน 4) ผูอํานวยการโรงเรียนทั้งที่ไดรับการเลือกตั้งและ ไดรับการแตงตั้งไมเห็นดวยวา หัวหนา
งานบริหารบุคคลควรมีประสบการณในการบริหารบุคคลมากอนอยางไรก็ตามผู อํานวยการ 
โรงเรียนเห็นดวยวาหัวหนางานบริหารบุคคลควรมีประสบการณในการบริหารมากอนในเขต 
โรงเรียนรัฐบาล อยางนอยที่สุด 3 ป 5) ผูบริหารงานบุคคลที่ไดรับการจางงานในเขตโรงเรียนของ
รัฐอลาบามา ควรมีวุฒิการศึกษาอยางนอยที่สุดในระดับปริญญาโท  
 สแตนตั้น (Stanton. 1994: Abstract) ไดศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานบุคคล ของ 
ผูบริหารโรงเรียนรัฐบาล เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของประธานคณะกรรมการ
สถานศึกษากับผูบริหารสถานศึกษา โดยศึกษาจากระดับความแตกตางของคุณลักษณะดาน อายุ 
ประสบการณ  เพศ  ขนาดสถานศึกษา  และวุฒิการศึกษาเปนตัวแปรในการศึกษา และพิจารณา
เปรียบเทียบระดับสมรรถนะที่จําเปนในการทํางาน 3 ดาน ประกอบดวย ดานการจัดการ  คือ        
1) ภาวะผูนํา  2) การวางแผน  3)  การตัดสินใจ  4) การจัดองคการ  5) แรงจูงใจ 6) การควบคุมการ
ทํางาน ดานคุณลักษณะเฉพาะ คือ 1) การสื่อสาร 2) กระบวนการสรรหา 3) การอบรม 4) การประเมิน 
5) วินัย    6) การเจรจาตอรอง  ดานทักษะการบริหาร  1) ดานมนุษยสัมพันธ  2) ดานความคิดรวบยอด   
3 ดานเทคนิค พบวา ประสบการณ เพศ ขนาดสถานศึกษาและวุฒิการศกึษาไมสงผลตอสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลที่จําเปนในการทํางานและสมรรถนะ ในการทํางานของคณะกรรมการสถานศึกษา
กับผูบริหารสถานศึกษา พบวา 1) มีความเขาใจในการทํางานทั้ง 3 ดาน สวนใหญไมแตกตางกัน 
สวนดานการสื่อสารและดานมนุษยสัมพันธ   มีความแตกตางในความเขาใจ 2) มีการยอมรับความ
เขาใจความสัมพันธที่แสดงถึงสมรรถนะของบุคคล ในการทํางานและคุณคาในการทํางานบนพื้นฐาน
ที่ไมแตกตางนัก 3) กลุมประชากรที่ศึกษาไมสงผลตอสมรรถนะในการทํางานหรือลักษณะทั่วไปใน
การทํางาน 
 ไอรแลนด (Ireland. 1994: Abstract) ไดศึกษาความสําคัญของสมรรถนะการบริหารทรัพยากร
มนุษยจากผูชํานาญการ โดยใชผูมีประสบการณ ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจํานวน 26 คน 
จากภาครัฐและเอกชนในการรวมกันพัฒนาสมรรถนะ 11 กลุม จํานวน 220 สมรรถนะ จาก
แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะของบริษัทอีโมตั้น ที่มีความรูดานทรัพยากรมนุษย พบวา 
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ความสําค ัญของความสํา เร ็จที ่เกี ่ยวพันก ับการบร ิหารทร ัพยากรมนุษย ส ัมพันธ กับการ
ประสบการณของนักบริหารทรัพยากรมนุษย โดยพิจารณาจากประโยชนในการทํางาน  
 ไลนเนอร (Lindner. 2001: Abstract) ไดศึกษาคาสหสัมพันธตามความคิดของบุคคลที่
ดํารงตําแหนง County chair ในมหาวิทยาลัยโอไฮโอ ในเรื่องสมรรถนะการบริหารทรับพยากร
มนุษย และการจัดกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษย เน่ืองจากเปนตําแหนงที่ทําหนาที่ในการ
จางงาน พบวา สมรรถนะในการบริหารทรัยากรมนุษยมีคาสหสัมพันธสูง โดยชี้วัดจากการพัฒนา
และการบํารุงรักษา สภาพแวดลอมที่ดี การบริหารการจางงาน และผลประโยชนความมั่นใจ ความ
ปลอดภัย สุขภาพในการทํางาน การเลือก และการจางงาน มีคาสหสัมพันธระหวางผลรวมของ
สมรรถนะและคะแนนกิจกรรมมมีนัยสําคัญที่ .71  
 ไอวี่ย (Ivey. 2002: Abstract) ไดศึกษาสมรรถนะในการทํางานจากการปฏิบัติงานและ
รายงานของนักบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือศึกษาทรัพยากรมนุษยกับความสัมพันธของงานที่
ปฏิบัติ พบวา 1) การจางลูกจางขึ้นอยูกับระดับของการศึกษาและทักษะ 2) การศึกษาในระดับที่
เพ่ิมขึ้นทําใหสมรรถนะในการทํางานสูง มีผลใหคาจางงานสูง 3) การประเมินการทํางานไมมีผล
แตกตางระหวางระดับการศึกษากับทักษะ อยางไรก็ตามขาวสารขอมูลมีผลเฉพาะทางกับเทคนิค
การทํางาน 4) องคกรรวบรวมวิธีประเมินการทํางานเพิ่มขึ้นในการพิจารณาการทํางาน 5) ลูกจาง
เชื่อวาหลักสูตรการฝกอบรมระยะสั้นๆ จะเปนประโยชนตอการทํางาน  
 จากศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา ความสามารถในการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษาเปนสิ่งสําคัญในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา และสามารถ
บงชี้ประสิทธิภาพในการทํางานของผูบริหารสถานศึกษา ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาปจจัยที่สงผลตอ
สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงผลวิจัยจะเปนประโยชนแกผูบริหาร
สถานศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของ ที่จะนําไปใชในการปรับปรุงและพัฒนา การบริหารงานบุคคล
ของสถานศึกษา ตอไป 



บทที่ 3 
              วิธีดําเนินการวิจัย                                    
 

ในการวิจัยครั้งน้ี  เปนการศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคล  ของ
ผูบริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2  โดยมีการศึกษา คนควาตามลําดับ ดังน้ี  

1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวจัิย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล 

 
การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแกขาราชการครู  ในสถานศึกษาที่เปดสอนระดับ
มัธยมศึกษา  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต  2 จํานวน  35 โรงเรียน ขาราชการครู 
จํานวน 3,920 คน   

 กลุมตวัอยาง 
 กลุมตัวอยางของการวิจัยครั้งน้ี  ไดแกขาราชการครูในสถานศึกษาที่เปดสอนระดับ
มัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต  2 จํานวน 364 คน  ซ่ึงไดมา 
ดังน้ี 
 1. กําหนดกลุมตัวอยางขาราชการครูจากตารางของ  ยามาเน (Yamane)  ที่ระดับความ
เชื่อม่ันรอยละ 95 (ความคลาดเคลื่อนรอยละ 5) ไดกลุมตัวอยาง ตามตาราง จํานวน 364 คน 
 2. สุมครูปฏิบัติการสอนในแตละสถานศึกษาทั้ง 35 โรงเรียน มารอยละ 10 โดยใชวิธีการ
สุมแบบงาย  (Simple Random Sampling) โดยจับฉลากไดขาราชการครู  เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 
394 คน 
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ตาราง 3   จํานวนโรงเรียน จําแนกเปนประชาการและกลุมตัวอยาง               
 

ที ่ โรงเรียน ประชา 
กร 

กลุม
ตัวอยาง 

ที ่ โรงเรียน ประชา 
กร 

กลุม
ตัวอยาง 

1 รัตนโกสินทรสมโภช บางเขน  78 8 19 ราชดําริ  96 10 

2 บางกะป  142 14 20 เตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ  194 19 

3 สตรีเศรษฐบุตรบาํเพ็ญ  87 9 21 ดอนเมอืงทหารอากาศบํารุง  128 13 

4 มัธยมวัดหนองจอก  94 9 22 สีกัน (วัฒนานันทอุปถมัภ)  101 10 

5 เทพลีลา  82 8 23 ดอนเมอืงจาตุรจนิดา  135 14 

6 เศรษฐบุตรบําเพ็ญ  115 12 24 ลาดปลาเคาพิทยาคม  111 11 

7 บดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี) 4  35 4 25 สตรีวิทยา 2 219 22 

8 มัธยมวัดบึงทองหลาง  81 8 26 ราชวินิตบางเขน  118 12 

9 พรตพิทยพยัต  101 10 27 ฤทธิยะวรรณาลยั  171 17 

10 เทพศิรนิทรรมเกลา  101 10 28 ฤทธิยะวรรณาลยั 2  24 2 

11 
รัตนโกสินทรสมโภช
ลาดกระบัง  96 10 29 ศรีพฤฒา  102 10 

12 จันทรหุนบําเพ็ญ  83 8 30 เตรียมอุดมศึกษานอมเกลา  134 13 

13 เตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ รัชดา  79 8 31 นวมินทราชินูทศิ เตรียมอุดมศึกษาฯ  108 11 

14 นวมินทราชูทิศ กรุงเทพมหานคร  107 11 32 บดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี)  179 18 

15 บดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี) 2  157 16 33 นวมินทราชินูทศิ บดินทรเดชา  128 13 

16 บางกะปสุขุมนวพันธอุปถัมภ  65 7 34 นวมินทราชินูทศิ เบญจมราชาลัย  69 7 

17 หอวัง  180 18 35 นวมินทราชินูทิศ สตรีวิทยา 2 79 8 

18 สารวิทยา  141 14                รวม  3,920 394 
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การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  เปนแบบสอบถาม  (Questionnaire) ที่ผูวิจัยสรางและ
พัฒนาขึ้น แบงออกเปน แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูบริหารสถานศึกษา  สอบถามเกี่ยวกับ เพศ 
ระดับการศึกษา  และประสบการณในการทํางาน  มีลักษณะขอคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) และแบบสอบถามคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สภาพแวดลอม และสมรรถนะ
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา แบงออกเปน 7 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหารสถานศึกษา  แบบสอบถามนี้มีลักษณะ
ขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มี 5 ระดับ  คือ  มากที่สุด มาก  ปานกลาง 
นอย และนอยที่สุด 
 ตอนที่  2 แบบสอบถามการสื่อสารของผูบริหารสถานศึกษา  แบบสอบถามนี้มีลักษณะขอ
คําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale)  มี  5  ระดับ  คือ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง 
นอย และนอยที่สุด 
 ตอนที่  3 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา แบบสอบถามนี้มี
ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มี  5  ระดับ  คือ   มากที่สุด   มาก 
ปานกลาง นอย และนอยที่สุด 
 ตอนที่  4 แบบสอบถามบรรยากาศในสถานศึกษา  แบบสอบถามนี้ มีลักษณะขอคําถามเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มี 5 ระดับ  คือ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  และนอย
ที่สุด 
 ตอนที่ 5 แบบสอบถามการบริหารแบบมีสวนรวม แบบสอบถามนี้มีลักษณะขอคําถามเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มี 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด 
 ตอนที่  6 แบบสอบถามการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ แบบสอบถามนี้มีลักษณะขอคําถาม
เปนแบบมาตราสวนประมาณคา(Rating scale) มี  5  ระดับ  คือ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง   นอย  และ
นอยที่สุด 
 ตอนที่  7 แบบสอบถามสมรรถนะ การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ใน
สถานศึกษาที่เปดสอนระดับมัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร
เขต 2 ตามกรอบตัวบงชี้สมรรถนะการบริหารงานบุคคล  ของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา ซึ่ง
กําหนดไว  5 ดาน  คือ  การสรรหาบุคลากร  การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่  การพัฒนา
บุคลากร การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 
แบบสอบถามนี้มีลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมวลคา (Rating Scale)  มี  5 ระดับ 
คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด  
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 ข้ันตอนการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งน้ี ผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
 1. ศึกษาแนวคิดและทฤษฏีตางๆ   ตามที่กําหนดในกรอบแนวคิด ในการวิจัยเกี่ยวกับ
สมรรถนะการบริหารงานบุคคล การบริหารแบบมีสวนรวม การมีทักษะการบริหาร 
 2. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ   แลวนิยามคําศัพทเชิงปฏิบัติการที่ตองการวัด
และเนื้อหาที่ใชในการสรางแบบสอบถาม 
 3. สรางแบบสอบถาม   โดยเขียนขอคําถามใหครอบคลุมตามกรอบเนื้อหาที่กําหนดและ
สอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตองการวัด โดยสรางแบบสอบถามแบงเปน  7 ตอน 
 4. นํารางแบบสอบถามที่สรางขึ้น   เสนอประธานและกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ
พิจารณาตรวจสอบความถูกตองของภาษาและความเหมาะสม  แลวนํามาแกไขปรับปรุงตาม
ขอเสนอแนะ 
 5. นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแลวไปใหผูเชี่ยวชาญ   จํานวน   5 ทาน   ตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงในเนื้อหา (Content Validity) และลงความเห็นวาแบบสอบถามแตละขอมีความสอดคลอง
ตามเนื้อหาที่จะวัดหรือไม  สําหรับรายละเอียดที่ตรวจให  ไดแก  ตรวจสอบความชัดเจนและความ
ครอบคลุมนิยามตัวแปร  ตรวจสอบขอคําถามแตละขอตามนิยามหรือไม  ภาษาถูกตองชัดเจนหรือไม
มาตรวัด  (Scaie) ที่ใชเหมาะสมหรือไม  จากนั้นบันทึกผลการพิจารณาลงความเห็นของผูเชี่ยวชาญ
แตละคนในแตละขอนําไปหาคาดัชนีความเที่ยงตรงเชิงพินิจ  โดยการหาคาดัชนีความสอดคลอง 
(lndex of item-objective congruence: IOC) แลวเลือกขอคําถามที่มีคา  IOC ตั้งแต  0.6 ขึ้นไป    
 6. นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขขอบกพรอง   ตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญทั้ง  5  ทาน 
เพื่อใหไดแบบสอบถามที่มีความครอบคลุมตามนิยามศัพทและมีความถูกตองสมบูรณมากยิ่งขึ้น
และนําเสนอประธานและกรรมการควบคุมปริญญานิพนธเพ่ือพิจารณาอีกครั้ง 
 7. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขสมบูรณแลวไปทดลองใช  (Try Out) กับขาราชการครูที่
ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา ที่ไมใชกลุมตัวอยาง  แตมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง  คือ 
โรงเรียนมัธยมวัดมกุฎกษัตริย จํานวน 30 คน  
  8. นําแบบสอบถามที่ไดทําการทดลองมาหาคาอํานาจจําแนกรายขอ  (Discrimination) โดย
การหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับที่ไมรวม
คาของขอน้ัน (Corrected Item - total Correlation) และวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของ
แบบสอบถามโดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 
ไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .987 โดยมีคาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันรายดาน ดังนี้ 
   8.1 แบบสอบถามคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  9 ขอ มี
คาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .560 - .881 คาความเชื่อม่ันเทากับ .939 ดานการสื่อสาร 10 ขอ มีคา
อํานาจจําแนกอยูระหวาง .309 - .855 คาความเชื่อม่ันเทากับ .914 ดานความฉลาดทางอารมณ 9 ขอ 
มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .515 - .783 คาความเชื่อม่ันเทากับ .907 
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  8.2 แบบสอบถามสภาพแวดลอม ดานบรรยากาศในสถานศึกษา 11 ขอ มีคาอํานาจ
จําแนกอยูระหวาง .519 - .768 คาความเชื่อม่ันเทากับ .913 ดานการบริหารแบบมีสวนรวม 10 ขอ 
มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .665 - .914 คาความเชื่อม่ันเทากับ .953 ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
9 ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .672 - .905 คาความเชื่อม่ันเทากับ .946 
   8.3 แบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาดานการสรรหา
บุคลากร 7  ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .711 - .858 คาความเชื่อม่ันเทากับ .927 ดานการจัด
บุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่  7 ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .676 - .885 คาความเชื่อม่ัน
เทากับ .935 ดานการพัฒนาบุคลากร 7 ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .741 - .904 คาความ
เชื่อม่ันเทากับ .941 ดานการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 7 ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .598 -
.789 คาความเชื่อม่ันเทากับ .892 ดานการใหคําปรกึษาและแกไขปญหาการทาํงาน 7 ขอ มีคา
อํานาจจําแนกอยูระหวาง .545 - .892 คาความเชื่อม่ันเทากับ .906 
 9. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบคณุภาพแลว  จัดพิมพเปนฉบับสมบรูณแลวนําไป
เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางตอไป 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
  1. ติดตอขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ถึงผูบริหาร
สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 จํานวน 35 โรงเรียน     
ที่เปนกลุมตัวอยาง เพ่ือขออนุญาตใหขาราชการครูปฏิบัติการสอนชวยตอบแบบสอบถาม 
 2. ผูวิจัยสงแบบสอบถามดวยตนเอง  ไปใหกลุมตัวอยางตอบ พรอมทั้งนัดหมายวัน
เก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืน 
 3. ผูวิจัยไปรับแบบสอบถามดวยตนเอง สวนแบบสอบถามที่ไมไดรับตามกําหนด ผูวิจัยได
ติดตามดวยตนเอง โดยประสานของความอนุเคราะหจากสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
กรุงเทพมหานคร เขต 2 และนัดรับแบบสอบถามคืนภายใน 1-2 สัปดาห แจกแบบสอบถามไป
จํานวน 394 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามคืนมา จํานวน 344 ฉบับ คิดเปนรอยละ 87.30  
 4. เม่ือไดแบบสอบถามแลว นํามาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม แลวนําแบบสอบถาม
ที่สมบูรณมาวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
  
การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดวิเคราะหขอมูลวิจัยดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  โดยหาคาสถิติ 
และทดสอบสมติฐาน ดังน้ี 
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 การจัดทําขอมูล 
 1. ตรวจแบบสอบถามที่ไดรับคืนและคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่สมบูรณ เพ่ือทําการ 

วิเคราะหขอมูล ใหคะแนนเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) 5  ระดับ ตามแบบของ 
ลิเคิรท (Likert’s scale) ดังน้ี 

    นอยที่สุด  ให 1 คะแนน 
    นอย        ให 2 คะแนน 
    ปานกลาง  ให 3 คะแนน 
    มาก        ให 4 คะแนน 
    มากที่สุด  ให 5 คะแนน 

 2. การแปลผลคะแนน  ใชเกณฑ ดังน้ี (วิเชียร เกตุสิงห. 2538: 9)              
     คาเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.49   หมายถึง มีในระดับนอยทีสุ่ด  

     คาเฉลี่ยระหวาง 1.50-2.49  หมายถึง มีในระดับนอย 
     คาเฉลี่ยระหวาง 2.50-3.49   หมายถึง มีในระดับปานกลาง 
     คาเฉลี่ยระหวาง 3.50-4.49   หมายถึง มีในระดับมาก  
     คาเฉลี่ยระหวาง 4.50-5.00   หมายถึง มีในระดับมากทีสุ่ด 
 3. การแปลความหมาย คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ พิจารณาจาก คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ  
ที่คํานวณเปรยีบเทียบกับเกณฑ ดังน้ี (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 316)  
  สูงกวา       0.90      หมายถึงมีความสัมพันธในระดับสูงมาก 
                             0.71-0.90      หมายถึงมีความสัมพันธในระดับสูง 
      0.30-0.70      หมายถึงมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
  ต่ํากวา       0.30         หมายถึงมีความสัมพันธในระดับต่ํา 
                                 0.00         หมายถึงไมมีความสัมพันธ 
 การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลในครั้งน้ี  แบงการวิเคราะหขอมูลออกเปน 4  ตอน และนําเสนอผลการ 
วิเคราะหตามลําดับ ดังน้ี 
 ตอนที ่1 การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหคาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ของ ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร  ความ
ฉลาดทางอารมณ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวน
รวม เทคโนโลยีสารสนเทศ และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
 ตอนที ่3 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  ของ
ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร ความฉลาด
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ทางอารมณ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก  บรรยากาศในสถานศึกษา  การบริหารแบบมีสวนรวม  
เทคโนโลยีสารสนเทศ และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบรหิารสถานศึกษา 
 สถิติที่ใชในการวิจัย 
 สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูลในการศกึษาคนควาครั้งน้ี มีดังน้ี 
 1. สถิติที่ใชหาคุณภาพของเครื่องมือ 
  1.1 การวเิคราะหคาอํานาจจําแนกของขอคาํถาม โดยการหาคาสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) 
  1.2 การหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม   โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา   
(α  Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 
  1.3 หาคาดัชนีความสอดคลอง IOC (lndex of item-objective congruence) 

 2. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
  2.1 สถิติพ้ืนฐาน ไดแก คารอยละ (Percentages) คาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
  3.1 วิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเปนขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  

เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือความสะดวกในการวิเคราะหขอมูล การเสนอผลการวิจัย และการแปลความหมายจาก
ขอมูล ผูวิจัยใชสัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 n   แทน จํานวนกลุมตวัอยาง  
 X      แทน คาเฉลี่ย 
 S.D.  แทน  คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 t   แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณา t - distribution 
 r   แทน คาความสัมพันธ 
 X1   แทน เพศของผูบรหิารสถานศึกษา 
 X2         แทน การศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา  
 X3   แทน ประสบการณในการทํางานของผูบริหารสถานศึกษา  
 X4   แทน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ 
 X5   แทน การสื่อสาร 
 X6   แทน ความฉลาดทางอารมณ 
 X7   แทน บรรยากาศในสถานศึกษา  
 X8   แทน การบริหารแบบมีสวนรวม  
  X9   แทน เทคโนโลยีทางการศึกษา 
 Y   แทน สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบรหิารสถานศึกษา 
 R   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของพหุคูณ (Multiple Correlation) 
 R2   แทน คากําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 B   แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ (Regression Coefficient) 
      ซ่ึงพยากรณในรูปของคะแนนดิบ 
 Beta  แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณซ่ึงพยากรณในรูปของ 
      คะแนนมาตรฐาน 
 SE.B  แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ตวัพยากรณ 
 p   แทน คาความนาจะเปน 
 *   แทน คาระดับนัยสาํคัญทางสถติทิี่ .05 
 **   แทน คาระดับนัยสาํคัญทางสถติทิี่ .01 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลในครั้งน้ี แบงการวิเคราะหขอมูลออกเปน 3 ตอน และนําเสนอผลการ 
วิเคราะหตามลําดับ ดังน้ี 
 ตอนที ่1 การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหคาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ของปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหาร ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร  ความฉลาดทาง
อารมณ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวนรวม 
เทคโนโลยีสารสนเทศ และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
 ตอนที ่3 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis)  ของปจจัย
ดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร ความฉลาดทางอารมณ  
ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก  บรรยากาศในสถานศึกษา  การบริหารแบบมีสวนรวม  เทคโนโลยี
สารสนเทศ และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษา 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของกลุมตัวอยาง จําแนกตัวแปรตาม เพศ ระดับ
การศึกษา ประสบการณในการทํางานของผูบริหารสถานศึกษาและขาราชการครูที่เปนกลุมตัวอยาง  
โดยแสดงจํานวนและคารอยละ ดังแสดงในตาราง 4 

ตาราง 4 จํานวนและคารอยละของผูบริหารสถานศึกษาและขาราชการครู ที่เปนกลุมตัวอยาง 
 

ผูบริหารสถานศึกษา ขาราชการคร ู                           
ขอมูล จํานวน (คน) รอยละ (%) จํานวน (คน) รอยละ (%) 

เพศ     
       ชาย 29 82.86 84 24.42 
       หญิง 6 17.14 260 75.58 
ระดับการศึกษา     
        ปริญญาตรี 2 5.71 254 73.84 
        สูงกวาปริญญาตรี 33 94.29 90 26.16 
ระดับประสบการณการทํางาน (ป)     
        นอยกวา 10 ป  7 20.00  2 4 6.98 
         10 ป ข้ึนไป 28 80.00 320 93.02 
                รวม  35 100.00 344 100.00 
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 จากตาราง 4  แสดงวาผูบริหารสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ สวนใหญ 
เปนเพศชาย  จบการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรี มีประสบการณในการทํางาน 10 ป  ข้ึนไป   
 ขาราชการครทูี่เปนกลุมตัวอยาง สวนใหญเปนเพศหญงิ จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี  
มีประสบการณในการทํางาน 10 ป ข้ึนไป  
 ตอนที่  2  การวิเคราะหคาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ของปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร  ความ
ฉลาดทางอารมณ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวน
รวม เทคโนโลยีสารสนเทศ และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ดังแสดงใน
ตาราง 5 
 
ตาราง 5 คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหาร 
     สถานศึกษา ปจจัยดานสภาพแวดลอม และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร 
     สถานศึกษา 
  

ปจจัย X  S.D. ระดับ 
 ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา   
   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ 
   การสื่อสาร  
   ความฉลาดทางอารมณ  

 
4.02 
3.83 
3.84 

 
0.62 
0.59 
0.66 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 ปจจัยดานสภาพแวดลอม  
   บรรยากาศในสถานศึกษา 
   การบริหารแบบมีสวนรวม      
   เทคโนโลยีสารสนเทศ  

 
3.80 
3.81 
3.74 

 
0.58 
0.60 
0.61 

 
มาก 
มาก 
มาก 

สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
ของผูบริหารสถานศึกษา 
   การสรรหาบุคลากร  
   การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่  
   การพัฒนาบุคลากร  
   การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 
   การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทาํงาน 

 
 

3.87 
3.87 
3.86 
3.87 
3.86 

 
 

0.57 
0.59 
0.59 
0.66 
0.62 

 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.87 0.55 มาก 
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 จากตาราง 5 แสดงวา ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์           
การสื่อสาร  ความฉลาดทางอารมณ และปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา 
การบริหารแบบมีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศ อยูในระดับมากทุกปจจัย สวนสมรรถนะการ
บริหารงานอยูในระดับมากทุกดาน  
   ผลการศึกษาความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา  ไดแก 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การสื่อสาร  ความฉลาดทางอารมณ  ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก 
บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศ กับสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ดังแสดงในตาราง 6 
 
ตาราง 6  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ปจจัย 
     ดานสภาพแวดลอมและสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบรหิารสถานศึกษา (Y) 
 

                              
             **มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 (2-tailed)   
   
 จากตาราง 6 แสดงวา ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใจ   
ใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร  ความฉลาดทางอารมณ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศใน
สถานศึกษา  การบริหารแบบมีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศมีความสัมพันธกันอยางมี 
 

ตัวแปร  
X4 X5 X6 X7 X8 X9 

 
Y 

ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหาร 
สถานศึกษา ไดแก     
   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X4) 1.000 .767** .696** .694** .654** .506** .688** 
   การสื่อสาร(X5)    1.000 .832** .822** .745** .695** .808** 
   ความฉลาดทางอารมณ (X6)   1.000 .849** .767** .629** .819** 
 ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก 
  บรรยากาศในสถานศึกษา (X7)    1.000 .729** .656** .794** 
  การบริหารแบบมีสวนรวม (X8)     1.000 .692** .792** 
  เทคโนโลยีสารสนเทศ(X9)      1.000 .696** 

สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
ของผูบริหารสถานศึกษา(Y)      

 
 

1.000 
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.506-.849) และมีความสัมพันธกับสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.688-.819) และมีคา
ความสัมพันธทางสถิติต่ํากวา .9 ซ่ึงเปนคาที่ยอมรับไดในการหาคาทางสถิติ (Meyers; Gamst; & 
Guarino. 2006: 212)     
 ตอนที่ 3 ผลการศึกษาปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา  ไดแก 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร  ความฉลาดทางอารมณ  ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก 
บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศ และสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ดังแสดงในตาราง 7 
 
ตาราง 7 คาสัมประสทิธิส์หสัมพันธของปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศกึษา ปจจัยดาน 
      สภาพแวดลอมตัวแปรที่มีผลตอสมรรถนะการบรหิารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  
      โดยรวม (Y)  
 

ตัวแปร B SE.B Beta t p 
(Constant) 
ปจจัยดานคุณลักษณะ 
ของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก    
   การสื่อสาร (X5)  
   ความฉลาดทางอารมณ(X6) 
ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก 
   บรรยากาศในสถานศึกษา(X7) 
   การบริหารแบบมีสวนรวม(X8)      
   เทคโนโลยีสารสนเทศ(X9) 

.513 
 
 

.182 

.212 
 

.137 

.235 

.113 

.103 
 
 

.050 

.048 
 

.051 

.041 

.035 

 
 

 
 .197 

.255 
 

.146 

.257 

.126 

4.993** 
 
 

3.649** 
4.452** 

 
2.704** 
5.703** 
3.234** 

.000 
 
 
.000 
.000 
 
.007 
.000 
.001 

R = .880 R2 = .775 F =232.407** p = .000*   
 

 **มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ .01  *มีนัยสําคญัทางสถิตทิี่ .05 
 

 จากตาราง 7 แสดงวา ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหาร ไดแก การสื่อสาร ความฉลาดทาง 
อารมณ และปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวนรวม 
เทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถรวมกันทํานายสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาโดยรวมได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 มีอํานาจในการทํานายไดรอยละ 77.5 
(R2=.775) ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการอธิบายความแปรปรวนสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษามากที่สุด คือ การบริหารแบบมีสวนรวม (Beta=.257) รองลงมา คือ ความฉลาดทาง
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อารมณ (Beta=.255) การสื่อสาร (Beta=.197) บรรยากาศในสถานศึกษา (Beta=.146)  เทคโนโลยี
สารสนเทศ (Beta=.126)  
 สมการทํานายในรูปคะแนนดิบ  
  Y = 0.513 + 0.235 (X8) + 0.212 (X6) + 0.182 (X5) + 0.137 (X7) + 0.113 (X9) หรือ 
  สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา = 0. 513 + 0.235 (การ
บริหารแบบมีสวนรวม) + 0.212 (ความฉลาดทางอารมณ) + 0.182 (การสื่อสาร) + 0.137  
(บรรยากาศในสถานศึกษา) + 0.113 (เทคโนโลยีสารสนเทศ) 
 สมการทํานายในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  Y = 0.257(X8) + 0.255 (X6) + 0.197 (X5) + 0.146 (X7) + 0.126 (X9) หรือ 
  สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา = 0.257 (การบริหารแบบ   
มีสวนรวม) + 0.255 (ความฉลาดทางอารมณ) + 0.197 (การสื่อสาร) + 0.146 (บรรยากาศใน
สถานศึกษา) + 0.126 (เทคโนโลยีสารสนเทศ)  



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ  

 
 ในการวิจัยครั ้งนี้ เปนการศึกษาปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษา ที่เปดสอนระดับมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2  ซ่ึงผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาพอสรุปได ดังน้ี 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ใน 5 ดาน คือ  
1) การสรรหาบุคลากร 2) การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ 3) การพัฒนาบุคลากร  4) การ
เสริมสรางขวัญและกําลังใจ และ 5) การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน  
 2. เพ่ือศึกษาปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา และปจจัยสภาพแวดลอมที่
สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแกขาราชการครู  ในสถานศึกษา ที่เปดสอนระดับ
มัธยมศึกษา  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต  2 จํานวน  35 โรงเรียน ขาราชการครู 
จํานวน 3,920 คน กลุมตัวอยางของการวิจัยครั้งนี้ ไดแกขาราชการครูในสถานศึกษา ที่เปดสอนระดับ 
มัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต  2 จํานวน 32 โรงเรียน 
จํานวน 394 คน ซ่ึงไดมา ดังน้ี 
 1. กําหนดกลุมตัวอยางขาราชการครูจากตารางของ  ยามาเน (Yamane)  ที่ระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 95 (ความคลาดเคลื่อนรอยละ 5) ไดกลุมตัวอยาง ตามตาราง จํานวน 364 คน 
 2. สุมครูปฏิบัติการสอนแตละสถานศึกษาทั้ง 35 สถานศึกษามารอยละ 10 โดยใชวิธีการ
สุมแบบงาย  (Simple Random Sampling) โดยจับฉลากไดขาราชการครูเปนกลุมตัวอยาง จํานวน  
394  คน 
 
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 
สภาพแวดลอม และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา แบงออกเปน 7 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่  1 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหารสถานศึกษา  เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตั้งแตมากที่สุดถึงนอยที่สุด จํานวน 9 ขอ มีคา α = 0.92  
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 ตอนที่ 2 แบบสอบถามการสื่อสารของผูบริหารสถานศึกษา  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) 5 ระดับ ตั้งแตมากที่สุดถึงนอยที่สุด จํานวน 10 ขอ มีคา α = 0.92  
 ตอนที่  3 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา  เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตั้งแตมากที่สุดถึงนอยที่สุด จํานวน 9 ขอ มีคาα = 0.93  
 ตอนที่  4 แบบสอบถามบรรยากาศในสถานศึกษา   เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating 
Scale) 5 ระดับ ตั้งแตมากที่สุดถึงนอยที่สุด จํานวน 11 ขอ มีคา α = 0.91  
 ตอนที่ 5 แบบสอบถามการบริหารแบบมีสวนรวม เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating 
Scale) 5 ระดับ ตั้งแตมากที่สุดถึงนอยที่สุด จํานวน 10 ขอ มีคา α = 0.93  
 ตอนที่ 6 แบบสอบถามการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา   (Rating 
Scale) 5 ระดับ ตั้งแตมากที่สุดถึงนอยที่สุด จํานวน 9 ขอ มีคา α = 0.92  
 ตอนที่ 7 แบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  5  ระดับ จํานวน 35 ขอ มีคาα = 0.98 แบงเปน  5 ดาน คือ 
ดานการสรรหาบุคลากร จํานวน  7 ขอ มีคา  α =  0.90 ดานการจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ 
จํานวน  7 ขอ มีคา  α =  0.92 ดานการพัฒนาบุคลากร จํานวน 7 ขอ มีคา  α =  0.92 ดานการ
เสริมสรางขวัญและกําลังใจ จํานวน 7 ขอ มีคา  α =  0.93 ดานการใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการ
ทํางาน จํานวน 7 ขอ มีคาα = 0.91  
 
การวิเคราะหขอมูล   
 การวิเคราะหขอมูลในครั้งน้ี แบงการวิเคราะหขอมูลออกเปน 3 ตอน และนําเสนอผลการ
วิเคราะหตามลําดับดังน้ี 
 ตอนที ่1 การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหคาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ของปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร  ความ
ฉลาดทางอารมณ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวน
รวม เทคโนโลยีสารสนเทศ และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis)  ของ 
ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร  ความฉลาด
ทางอารมณ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวนรวม 
เทคโนโลยีสารสนเทศ และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
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สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยสรปุไดดังน้ี 
  1. สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา ที่เปดสอนระดับ
มัธยมศึกษา  โดยภาพรวมมีสมรรถนะอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  อยูใน
ระดับมากทุกดาน  เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย  ไดแก  การสรรหาบุคลากร การจัดบุคลากรใหเหมาะสม
กับหนาที่ การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ การพัฒนาบุคลากร  การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการ
ทํางาน 
   2. ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  ไดแก ปจจัย 
ดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา  คือ  ความฉลาดทางอารมณ  การสื่อสาร  ปจจัยดาน
สภาพแวดลอม  คือ  การบริหารแบบมีสวนรวม  บรรยากาศในสถานศึกษา  เทคโนโลยีสารสนเทศ 
รวมกันสงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลโดยรวมไดรอยละ 77.5  
 
อภิปรายผล 
   การศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
ในสถานศึกษา ที่เปดสอนระดับมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
ผูวิจัย อภิปรายผลไดดังน้ี 
 1. สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษา ที่เปดสอน
ระดับมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยภาพรวมมีสมรรถนะ 
อยูในระดับมาก  อาจเกิดจากแนวทางการกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคล ตามมาตรา 39 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม  ( ฉบับที่ 2 ) พ.ศ.  2545 
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 35 ที่กําหนดให
สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานมีฐานะเปนนิติบุคคล เพ่ือใหสถานศึกษาจัดการศึกษาอยาง
เปนอิสระ  คลองตัว  ใหสามารถบริหารจัดการศึกษาไดสะดวก  รวดเร็ว  มีประสิทธิภาพ (สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ. 2548: 345) และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ .ศ.  2547 ที่ไดกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคลใหสถานศึกษา (พระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ .ศ.  2547: 81) ที่ทําใหสถานศึกษามีอํานาจใน
การบริหารงานบุคคลมากขึ้น 
  นอกจากนี้ สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา ไดกําหนดมาตรฐานวิชาชีพผูบริหาร
สถานศึกษาเปนดัชนีชี้วัดมาตรฐานวิชาชีพหน่ึงที่ผูบริหารสถานศึกษาจะตองปฏิบัติใหเกิดคุณภาพ
และเปนที่ประจักษ (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา. 2548: 51-58)  โดยพิจารณาจากสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาในแตละดานของการบริหารงานบุคคล ทําใหเกิดการ
พัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลมากขึ้น สอดคลองกับงานวิจัยของ สุรินทร ทองเกลี้ยง 
(2543: ง) ไดทําการวิจัย เร่ืองการศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
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ในเขตชายแดน สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดสระแกว พบวา พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหาร โดยรวมอยูในระดับมาก วิรัตน  เสมาธรรม (2544: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง สภาพ
การบริหารบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา   สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดบุรีรัมย         
พบวา   ผูบริหารโรงเรียน     มีสภาพการบริหารงานบุคลากรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก และ  ทนุพันธ 
หิรัญเรือง (2547: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 
พบวา สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผู บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับ
คอนขางสูง 
  2. การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณลักษณะของผู บริหาร ไดแก
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การสื่อสาร ความฉลาดทางอารมณ และสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศใน
สถานศึกษา การบริหารแบบมีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศ  ที ่ส ัมพันธก ับสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา สามารถอภิปรายได ดังน้ี 
   ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหาร และดานสภาพแวดลอม มีความสัมพันธ
ทางบวกกับสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ทั้งโดยภาพรวมและรายดาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ที่เปนเชนนี้ อาจเนื่องมาจากสมรรถนะหรือความสามารถใน
การปฏิบัติงานของบุคคลจะแตกตางกัน  ตามปจจัยในสองลักษณะ ไดแก ปจจัยดานคุณลักษณะ   
ของบุคคลและปจจัยดานสภาพแวดลอม  (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2544: 81-85)  สอดคลองกับ     
แมคคอมิกส  และ เลนเจน (McCormick; & Ilgen. 1985: 65)  ไดกลาววาความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของบุคคล เปนผลรวมกันจากปฏิสัมพันธของ 2 ปจจัย  คือ 1) ปจจัยดานบุคคล ประกอบดวย ปจจัย
ดานความสามารถ เชน ทักษะ ความนึกคิด และปจจัยดาน บุคลิกภาพ เชนคานิยม  แรงจูงใจ  และ
ความสนใจ เปนตน 2) ปจจัยดานการทํางานและสิ่งแวดลอม  เชน เครื่องมือ เครื่องใชและวิธีการ
ทํางาน และสอดคลองกับเชอรเมอรฮอรน และคณะ (ศศิวิมล  ทองพั้ว. 2548: 49-50;  อางอิงจาก 
Schemerhorn; et al. 2003) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล คือ 1) ปจจัยดาน
ลักษณะของบุคคล  (Individual Attributes)  2) ความพยายามในการทํางาน (Work Effort) 3) การสนับสนุน
จากองคกร (Organization Support)      
  3.การศึกษาตัวแปรที่มีผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา
ในสถานศึกษา ที่เปดสอนระดับมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
สามารถอภิปรายไดดังน้ี  

     3.1 การบริหารแบบมีสวนรวม มีผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา โดยเปนปจจัยที่มีอํานาจพยากรณดีที่สุด ที่เปนเชนน้ีเพราะวา การบริหารแบบมีสวนรวม
ชวยใหผูบริหารและหนวยงานมีประสิทธิผล ดังน้ี 1) เพ่ิมคุณภาพการตัดสินใจทางการบริหารใหดีขึ้น 
2)  เพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานใหดีขึ้น 3)  เพ่ิมขวัญและความพอใจในงานของ
พนักงานใหดีขึ้น 4) ชวยใหองคการตอบสนองตอความตองการของสภาพแวดลอมใหดีขึ้น (ธรรมรส 
โชติกุญชร. 2540: 228-229)  และการบริหารแบบมีสวนรวม  เปนกระบวนการใหผูใตบังคับบัญชา    
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มีสวนรวมเกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจ  ใชความคิดสรางสรรคและความเชี่ยวชาญของพวกเขา
ในการแกปญหาของการบริหาร (สมยศ  นาวีก. 2545: 1) สอดคลองกับ ทนุพันธ หิรัญเรือง (2547: 135)  
ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 พบวา ผูบริหารสถานศึกษามี
สมรรถนะการบริหารแบบมีสวนรวม คอนขางสูง โดยสมรรถนะที่ผูบริหารมีสูงสุดคือ การเปดโอกาส
ใหบุคคลทั้งในและนอกสถานศึกษาเขามารวมคิดรวมทํารวมสนับสนุน 

   3.2 ความฉลาดทางอารมณ มีผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา ที่เปนเชนนี้เพราะวา ความฉลาดทางอารมณ เปนความสามารถในการรับรู  ควบคุม 
และจัดการกับอารมณของตัวเองได เปนสิ่งที่ตองอยูคูกับการเปนผูบริหารระดับสูงทุกสาขา
โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารระดับสูงดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  ความสามารถดังกลาวนี้  ไมเพียงแต
จะใชจัดการกับอารมณของตัวเองไดเทานั้น  แตจะชวยใหเขาใจและจัดการกับอารมณของผูอ่ืนได
ดวย คุณสมบัติขอน้ีจึงเปนสิ่งสําคัญและจําเปนที่ผูบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองมี  และตองมีสูงกวา
ผูบริหารดานอ่ืนๆ  ดวย  (ณรงควิทย    แสนทอง. 2544: 34-39) สอดคลองกับชัยสิทธิ์ สุวจสุวรรณ (2544: 
บทคัดยอ)  ไดศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณของผูบริหาร
โรงเรียนกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูผูสอน พบวา ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ
ของผูบริหารโรงเรียนกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูผูสอน  มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติและ  โกลแมน (Goleman. 1998: 31)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณกับผลการ
ปฏิบัติงาน พบวา บุคคลที่มีเชาวนอารมณสูงจะสามารถปฏิบัติงานไดดีกวาบุคคลที่มีเชาวนอารมณ
ตํ่า ซึ่งสรุปไดวาเชาวนอารมณเปนสิ่งที่มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอพฤติกรรมการทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพ 
   3.3  การสื่อสาร มีผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
ที่เปนเชนน้ีเพราะวาการสื่อสารเปนการสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมาย โดยการแลกเปลี่ยน  หรือถายทอดขอมูล  ขาวสารความคิดเห็น  ขอเท็จจริง  ความรู  ความ
เขาใจซึ่งกันและกัน  ดวยวิธีการแสดงออกทาง  กิริยา  ทาทาง  คําพูด   ลายลักษณอักษร  ทั้งที่เปนทางการ
และไมเปนทางการ (พีรวัฒน  ภูเพชร. 2548: 9) สอดคลองกับ ดนัย เทียนพุฒ (2546: 183) ไดศึกษา
ความสามารถของนักบริหาร  HR ในชวงป 2543-2549 พบวา ความสามารถทางการสื่อสารเปน
คุณสมบัติของนักบริหารทรัพยากรมนุษย โชคดี เดชคําแหง (2543: 26-32) กลาววา ความสามารถใน
การติดตอสื่อสารทั้งภายในและภายนอก เปนคุณสมบัติของนักบริหารทรัพยากรมนุษยที่จะพึงมีและ
ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ  (2548: 35)  ไดศึกษาความสัมพันธตางระดับและโครงสรางความสัมพันธ
ระหวางความสามารถในการสื่อสาร การรับรู การสนับสนุนขององคการการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
กับผูตามและผลการปฏิบัติงาน พบวา ดานความสามารถในการสื่อสารมีอิทธิพล และสงผลตอ
การปฏิบัติงาน 
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   3.4 เทคโนโลยีสารสนเทศ  มีผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา ที่เปนเชนนี้เพราะวา เทคโนโลยีสารสนเทศเปนการประยุกตนําเอาเครื่องมือและอุปกรณ
ตางๆ เชน คอมพิวเตอร เครื่องใชสํานักงาน และอุปกรณโทรคมนาคมมาใชใหเปนประโยชน ทั้งนี้เพื่อ
อํานวยความสะดวกสบายและความคลองตัวในการทํางานทุกๆ ดานและเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การทํางานใหดียิ่งขึ้น (สมเจตน รัตนสุวรรณ. 2545: 11) และ สมชาย เทพแสง (2547 : 57-58) กลาวถึง
ประโยชนของเทคโนโลยีไววามีความสําคัญตอการบริหารและการจัดการและการสงเสริมการเรียนรู
เปนอยางยิ่ง รวมทั้งใชประโยชนในการวางแผนนโยบายในสถานศึกษา สงเสริมการปฏิบัติงาน การ
บริการในดานงานวิชาการ งานทะเบียน การวัดผลและการประเมินผล สอดคลองกับ นาตยา เกตุกลิ่น 
(2546: บทคัดยอ)  ไดทําการสังเคราะหงานวิจัย  เกี่ยวกับสภาพปจจุบันของการพัฒนาระบบ
สารสนเทศเพื่อการบริหารสถานศึกษา ในดานบุคลากรพบวา สถานศึกษามีหนวยงานและ
เจาหนาที่รับผิดชอบการจัดระบบสารสนเทศและใหบริการดานสารสนเทศแกผูเกี่ยวของ มีการ
กําหนดใหงานสารสนเทศเปนงานหนึ่งในการบริหารโรงเรียน ดานการนําสารสนเทศไปใช พบวา 
ผูบริหารนําขอมูลและสารสนเทศไปใชในการบริหารอยูในระดับมาก มีการนําสารสนเทศไปใชในการ
กําหนดนโยบาย การตัดสินใจ และการสั่งการ การวางแผนการพัฒนาโรงเรียน การแกปญหาการ
เรียนการสอน การควบคุมกํากับติดตามประเมินผลและการเผยแพรประชาสัมพันธ ถาวร อินทะแสง 
(2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  ในสถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษา  จังหวัด
ขอนแกน พบวา  ความตองการในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในสถานศึกษา มีความตองการอยูใน
ระดับมาก  
   3.5 บรรยากาศในสถานศึกษา มีผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาทีเ่ปนเชนน้ีเพราะวา บรรยากาศมีผลกระทบตอระดับการทํางานหรือการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองคการ (เทพนม เมืองแมน; และ สวิง สุวรรณ. 2540: 278) บรรยากาศเปนสภาพแวดลอม
ที่พนักงานรับรูทั้งโดยทางตรงและทางออมและเปนแรงกดดันที่สําคัญอยางหนึ่ง ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ในการทาํงาน (สมยศ นาวกีาร. 2544: 192) สอดคลองกับ กนกพร วรมานะกุล (2541: บทคัดยอ) ได
ศึกษาความสมัพันธระหวางบรรยากาศองคการแบบมีสวนรวมกบัขวญัของบุคลากร ในโรงเรยีนเอกชน
จังหวัดปราจีนบุรี พบวา บรรยากาศองคการแบบมีสวนรวมมี ความสัมพันธเชงิบวกกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียน วินัย แสงแกว (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานผูบริหารการศึกษากบับรรยากาศองคการ ในโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา บรรยากาศองคการ ในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และมีความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑมาตรฐาน ขุนทอง จริตพันธ (2546: บทคดัยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรม
ผูนําของผูบริหารกับบรรยากาศองคการของวิทยาลัยอาชีพและวทิยาลยัสารพัดชางในกลุมภาคกลาง พบวา 
ระดับบรรยากาศองคการมีความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูบริหาร ในภาพรวมมีความสมัพันธ
ในเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  
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   3.6 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ไมมีผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคล ที่เปนเชนนี้ 
อาจเปนเพราะวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงขับใหบุคคลพยายามที่จะแสดงพฤติกรรมที่จะทําให
เกิดผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานที่เปนเลิศ (สุรางค โควตระกูล. 2544: 172) ตองการความมีอิสระจาก
การทํางาน มีความพอใจเมื ่อพบกับความสําเร็จ  รู สึกผิดหวังและวิตกกังวลเมื่อพบกับความ
ลมเหลว (กัลยาณี  สนธิสุวรรณ.  2542: 15) มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรับผิดชอบตองาน
และมีแนวโนมที่จะทํางานคนเดียวมากกวาทํางานกับผูอ่ืน (นรา  สมประสงค. 2544: 141) ซ่ึงเปน
คุณลักษณะที่ตางกันกับแนวทางการบริหารแบบการมีสวนรวม ที่มุงเนนความรวมมือรวมใจของ
บุคลากรในองคการ ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมเกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจ  เนนการมีสวนรวม
อยางเขมแข็งของบุคคล  ใชความคิดสรางสรรคและความเชี่ยวชาญของพวกเขาในการแกปญหาของ
การบริหาร  ที่สําคัญการบริหารแบบมีสวนรวมอยูบนพื้นฐานของแนวคิดของการแบงอํานาจ
หนาที่ ที่ถือวาผูบริหารแบงอํานาจหนาที่ของพวกเขาใหเขากับผูใตบังคับบัญชาของพวกเขา (สมยศ 
นาวีการ. 2545: 1)  
    
ขอเสนอแนะ 
 จากการศึกษาในครั้งน้ีมีขอเสนอแนะใน 2 ประเด็น ดังน้ี 
  1 .ขอเสนอแนะเพื่อการนําผลการวิจัยไปใช  
     จากผลการวิจัยปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 
                      1.1 คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ดานความฉลาดทางอารมณ และดาน
การสื่อสาร มีอํานาจในการทํานายสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงแสดง
ใหเห็นวา ผูบริหารที่มีคุณลักษณะดานความฉลาดทางอารมณและดานการสื่อสารที่ดี  จะมีสมรรถนะ
การบริหารงานบุคคลที่ดีตามไปดวย ดังน้ัน ผูบริหารและหนวยงานที่เกี่ยวของ ควรใหความสนใจใน
การเสริมสรางและพัฒนาคุณลักษณะดังกลาวอยางตอเน่ือง เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  
       1.2 สภาพแวดลอม ดานการบริหารแบบมีสวนรวม ดานบรรยากาศในสถานศึกษา 
และดานเทคโนโลยีสารสนเทศ มีอํานาจในการทํานายสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา โดยเฉพาะดานการบริหารแบบมีสวนรวม สามารถทํานายสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษาไดดีที่สุดจากตัวแปรที่ศึกษา แสดงใหเห็นวาผูบริหารที่ใชแนวทางการ
บริหารแบบมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน จะมีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลที่ดีตามไปดวย ดังน้ัน 
ผูบริหารและหนวยงานที่เกี่ยวของควรใหความสนใจศึกษาแนวทางการบริหารแบบมีสวนรวม และ
นํามาใชในการบริหารงานของสถานศึกษา ตลอดจนควรใหความสนใจในการจัดบรรยากาศ ดาน
ความสัมพันธที่ดีระหวางผูบริหารและบุคลากรในสถานศึกษา และมุงเนนการพัฒนาเทคโนโลยี
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สารสนเทศในสถานศึกษา เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา   
       2 .ขอเสนอแนะในการทําวจัิยครั้งตอไป 
   2.1 ศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
   2.2 ศึกษาปจจัยที่สงผลกับสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
เขตพ้ืนที่การศึกษาอื่นๆ และในพหุระดับตางๆ 
   2.3 ศึกษาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาในดานอื่นๆ เชน ดานวิชาการ ดาน
งบประมาณ ดานการจัดการทั่วไป เปนตน 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม  
 

1. ดร. ชูชาติ ทรัพยมาก                                           ผูตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ  
                                                                                สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
2. ดร. พิษณ ุตุลสุข                                                  ผูอํานวยการสํานักพฒันาระบบบรหิารงาน 
                 บุคคลและนิตกิาร สํานักงานคณะกรรมการ 
                                                                                การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
3. นางสุจิตรา ไชยเชาวน                                         บุคลากร 8ว หวัหนากลุมบริหารงานบุคคล 1 
                                                                                สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ  
                 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
4. อาจารย ดร. จารุวรรณ  พลอยดวงรัตน                อาจารยประจําภาควิชาการบริหารการศึกษา 
                                                                                 บัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
5. อาจารย ดร.สมชาย เทพแสง                                 อาจารยประจําภาควิชาการบริหารการศึกษา 
                                                                                 บัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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แบบสอบถาม 
     ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบรหิารงานบุคคลของผูบรหิารสถานศึกษาในสถานศึกษา 
        ที่เปดสอนระดับมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 

----------------------------------------------------------------------------------------------- 

คําชี้แจง 
 1. แบบวัดฉบับนี้สรางขึ้นเพ่ือนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย เรื่อง ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษา ที่เปดสอนระดับมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 

2. แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 7 ตอน คือ 
   ตอนที่ 1 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหารสถานศึกษา 
   ตอนที่ 2 แบบสอบถามการสื่อสารของผูบริหารสถานศึกษา 
   ตอนที่ 3 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา 
   ตอนที่ 4 แบบสอบถามบรรยากาศในสถานศึกษา 
   ตอนที่ 5 แบบสอบถามการบริหารแบบมีสวนรวม  
   ตอนที่ 6 แบบสอบถามการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  
             ตอนท่ี 7 แบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
          3. แบบสอบถามนี้ เปนการสอบถามขาราชการครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา ที่เปดสอน 
ระดับมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยแบบสอบถาม  
ทั้ง 7 ตอน พิจารณาคะแนน ดังนี้ 
   5 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับมากที่สุด 
   4 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับมาก 
   3 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง 
   2 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับนอย 
     1 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับนอยที่สุด 
           4. ผูวิจยัขอรับรองวา คําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆ นอกจากนําเสนอในภาพรวมซึ่งจะ
ไมกอใหเกิดผลเสียหายตอทานแตประการใด 

            จึงหวังเปนอยางยิ่งที่จะไดรับความรวมมือจากทานและขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
                                                                                                    บุญสืบ เทียมหยิน 
                                                                                 นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
                                                                                   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
 
 
 
 
 



 130

ตอนท่ี 1  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของผูบริหารสถานศึกษา  
คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณาขอคําถามทุกขอโดยละเอียดและกรุณาใสเครื่องหมาย ( )  
            ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว  
 

    ระดับปฏิบัติ 
ขอที่ 

 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหารสถานศึกษา 

 
นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1 ผูบริหารตองการทํางานใหสําเร็จอยางมีคุณภาพดวยมาตรฐานสูง       
2 ผูบริหารมีความมุงมั่นและไมยอทอตอปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น       
3 ผูบริหารหาวิธีการแกปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นอยางสรางสรรค      
4 ผูบริหารแสดงความพอใจ เมื่องานประสบความสําเร็จ      
5 ผูบริหารมีความตองการรับรูความสําเร็จในงานที่ปฏิบัติโดยทันที       
6 ผูบริหารทํางานอยางอิสระภายในขอบเขตอํานาจหนาที่      
7 ผูบริหารมีความใสใจขั้นตอนการทํางานมีการสอบถามหรือให

รายงานผลการปฏิบัติงานเปนระยะ  
     

8 ผูบริหารแสดงความรับผิดชอบผลของการปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา 

     

9 ผูบริหารตองการพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น      
 
ตอนท่ี 2  แบบสอบถามการสื่อสารของผูบริหารสถานศึกษา  
คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณาขอคําถามทุกขอโดยละเอียดและกรุณาใสเครื่องหมาย ( )   
            ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว  
 

ระดับปฏิบัติ 
ขอที่ 

 
การสื่อสารของผูบริหารสถานศึกษา 

 
นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1 ผูบริหารชี้แจง นโยบายคําส่ัง และ กฎระเบียบ ในการปฏิบัติงาน
อยางชัดเจน 

     

2 ผูบริหารสื่อสารใหขาราชการครใูนสถานศึกษามีความเขาใจตรงกัน
ไดดี  

     

3 ผูบริหารจัดใหมีบริการขอมูลขาวสาร แกขาราชการครูใน
สถานศึกษาอยางเหมาะสม 

     

4 ผูบริหารใชการสื่อสาร เพ่ือใหเกิดความสามัคคี รวมมือรวมใจใน
การทํางานไดอยางดี 

     

5 ผูบริหารสื่อสารใหขาราชการครเูขาใจถึงจุดมุงหมายในการ 
จัดกิจกรรมของสถานศึกษาอยางชัดเจน 

     

6 ผูบริหารสามารถอธิบาย แนวทางการปฏิบัติงานรวมทั้งขั้นตอน
การทํางานไดอยางชัดเจน 
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ระดับปฏิบัติ 
ขอที่ 

 
การสื่อสารของผูบริหารสถานศึกษา 

  
นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

7 ผูบริหาร เปดโอกาสใหมีการรับฟงปญหาการปฏิบัติงานของ
ขาราชการครู  

     

8 ผูบริหารแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับบุคลากรฝายตางๆ อยาง
ทั่วถึง 

     

9 ผูบริหาร ใชการสื่อสารเปนลายลักษณอักษรมากกวาใชวิธีอ่ืน      
10 ผูบริหารใชชองทางสื่อสารที่เหมาะสม      

   
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา  
คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณาขอคําถามทุกขอโดยละเอียดและกรุณาใสเครื่องหมาย ( )   
            ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว  
 

ระดับปฏิบัติ 
ขอที่ ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา  นอย

ที่สุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 
1 ผูบริหารแสดงใหเห็นวาสามารถควบคุมอารมณของตนเองได      
2 ผูบริหาร ไมแสดงสีหนาหรือกลาววาจาที่ไมเหมาะสม 

ตอขาราชการครูในที่สาธารณะ  
     

3 ผูบริหารแสดงความรับรูและเขาใจถึงอารมณความรูสึกของ
ขาราชการครู 

     

4 ผูบริหารสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางาน      
5 ผูบริหารสามารถแกไขเหตุการณเฉพาะหนาตางๆ ได      
6 ผูบริหารมีความสัมพันธอันดีกับขาราชการครูในสถานศึกษา      
7 ผูบริหารสามารถโนมนาว และชี้นําการปฏิบัติงานของขาราชการครู       
8 ผูบริหารสามารถแกไขปญหาดานความสัมพันธกับ 

ขาราชการครู ไดเปนอยางดี 
     

9 ผูบริหาร มีอารมณขัน ทําใหบรรยากาศการทํางานผอนคลาย      
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามบรรยากาศในสถานศึกษา  
คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณาขอคําถามทุกขอโดยละเอียด และกรุณาใสเครื่องหมาย ( )   
            ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว  
 

ระดับปฏิบัติ 
ขอที่ 

 
บรรยากาศในสถานศึกษา 

 
นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1 ผูบริหารใชกฎระเบียบดวยความเสมอภาค      
2 ผูบริหารใชวิธีการปฏิบัติงานโดยอาศัยกฎระเบียบ 

เปนสําคัญ 
     

3 ผูบริหารแสดงใหเห็นวา ตนเองปฏิบัติงานภายใต 
กฎระเบียบอยางเครงครัด 

     

4 ผูบริหาร ใหความสนใจผลการปฏิบัติงานมากกวาความสัมพันธ
สวนตัว 

     

5 ผูบริหาร ทําตัวเปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน      
6 ผูบริหารจะใชเวลาในการทํางานอยูในสถานศึกษา มากกวาออกไป

ปฏิบัติงานภายนอก 
     

7 ผูบริหารจัดกิจกรรมพบปะสังสรรคกับขาราชการครู      
8 ผูบริหารมีความเมตตากรุณาเอาใส ความรูสึกของขาราชการครูใน

การทํางาน 
     

9 ผูบริหารเขารวมกิจกรรม ที่สถานศึกษาจัดใหมีขึ้น      
10 ผูบริหารแสดงความเห็นอกเห็นใจ หวงใยขาราชการครู      
11 ผูบริหารใหความชวยเหลือเรื่องสวนตัวของขาราชการครู      

 
ตอนท่ี 5 แบบสอบถามการบริหารแบบมีสวนรวม  
คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณาขอคําถามทุกขอโดยละเอียด และกรุณาใสเครื่องหมาย ( )    
            ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว  
 

ระดับปฏิบัติ 
ขอที่ 

 
การบริหารแบบมีสวนรวม 

 
นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1 สถานศึกษาจัดใหมีการประชุมขาราชการครู อยางเหมาะสม      
2 ผูบริหารเปดโอกาสใหขาราชการครู ซักถามขอสงสัยไดตลอดเวลา      
3 ผูบริหารสอบถามความคิดเห็นขาราชการครูกอนตัดสินใจกําหนด

นโยบาย 
     

4 ผูบริหารใหขาราชการครูมีสวนรวมในการทํางานที่รับผิดชอบอยาง
ทั่วถึง 
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ระดับปฏิบัติ 

ขอที่ 
 

การบริหารแบบมีสวนรวม 
 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

5 ผูบริหารใชประสบการณและความเชี่ยวชาญของ 
ขาราชการครู ในการแกปญหา 

     

6 ขาราชการครูในสถานศึกษารูสึกมีสวนรวมในการทํางาน      
7 ผูบริหารมอบอํานาจในการตัดสินใจ ในโครงการที่ขาราชการครู

รับผิดชอบอยางเต็มที่ 
     

8 การจัดกิจกรรมในสถานศึกษา ผูบริหารมักจะรับฟงความคิดเห็น
ของขาราชการครูผูมีสวนเกี่ยวของ 

     

9 ขาราชการครูรูสึกมีสวนรวมรับรูในผลสําเร็จของสถานศึกษา      
10 ผูบริหารยอมรับฟงขอเสนอแนะและความคิดเห็นของขาราชการครู      

 
ตอนท่ี 6 แบบสอบถามเทคโนโลยีสารสนเทศ  
คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณาขอคําถามทุกขอโดยละเอียด และกรุณาใสเครื่องหมาย ( )    
            ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว  
 

ระดับปฏิบัติ 
ขอที่ เทคโนโลยีสารสนเทศ นอย

ที่สุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 
1 สถานศึกษา มีโปรแกรมในการชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานของ

ขาราชการครู  
     

2 ขาราชการครูไดรับการสนับสนุน ดานอุปกรณและเครื่องมือดาน
เทคโนโลยี 

     

3 สถานศึกษาใชขอมูลสารสนเทศ ในการวางแผนกําหนดนโยบาย
การดําเนินงาน  

     

4 สถานศึกษามีระบบจัดเก็บ ขอมูลสารสนเทศ เกี่ยวกับ 
ประวัติการทํางานและผลงานของขาราชการครู 

     

5 สถานศึกษาใชขอมูลสารสนเทศ ในการบริหารงานของสถานศึกษา      
6 สถานศึกษาไดติดตั้งระบบเครือขายอินเตอรเน็ต      
7 ขาราชการครูสามารถคนหาความรู จากระบบสารสนเทศของ

สถานศึกษาไดเปนอยางดี 
     

8 สถานศึกษาทําการการปรับปรุงขอมูลสารสนเทศเปนระยะ       
9 สถานศึกษาจัดระบบการติดตอส่ือสาร ระหวางสถานศึกษากับ

หนวยงานภายนอกสถานศึกษา 
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ตอนท่ี 7 แบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณาขอคําถามทุกขอโดยละเอียด และกรุณาใสเครื่องหมาย ( )   
            ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว  
 

ระดับปฏิบัติ 
ขอที่ สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 

ของผูบริหารสถานศึกษา นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 
1 

ดานการสรรหา 
ผูบริหารมีการวิเคราะหอัตรากําลังขาราชการครู เพ่ือประกอบในการ
สรรหา 

     

2 ผูบริหารจัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรในสถานศึกษา      
3 ผูบริหารบรรจุขาราชการครู พนักงานราชการ ครูอัตราจาง 

ตรงตามสาขาวิชาที่สถานศึกษาตองการ 
     

4 ผูบริหารกําหนดวิธีการสรรหาครูอัตราจางพนักงานราชการ      
5 ผูบริหารมีการประชาสัมพันธรับสมัครครูอัตราจางพนักงานราชการ      
6 ผูบริหารกําหนดคุณสมบัติของครูอัตราจาง พนักงานราชการไวอยาง

ชัดเจน 
     

7 ผูบริหารใหขาราชการครูในหมวดวิชากําหนดความตองการในการสรร
หาขาราชการครู พนักงานราชการ ครูอัตราจาง 

     

8 ดานการจัดคนใหเหมาะสมกับหนาที ่
ผูบริหารจัดใหขาราชการครูปฏบัิติงานตามความถนัดและความชํานาญ 

     

9 ผูบริหารกําหนดขอบขายหนาที่รับผิดชอบของขาราชการครู 
แตละคนไวอยางชัดเจน 

     

10 ผูบริหาร วิเคราะหคุณสมบัติของขาราชการครูกอนที่จะ 
มอบหมายงาน 

     

11 ผูบริหาร ไดชี้แจง นโยบาย เปาหมาย แนวทาง การทํางานให
ขาราชการครูกอนการทํางาน 

     

12 ผูบริหารสั่งงานใหขาราชการครทูํางาน ตามความถนัด 
และประสบการณของแตละคน 

     

13 ผูบริหารมีการปฐมนิเทศขาราชการครูใหเขาใจภาระหนาที่กอนเริ่ม
ปฏิบัติงาน 

     

14 ผูบริหารวิเคราะหงาน เพ่ือสรรหาขาราชการครูที่เหมาะสมในการ
มอบหมายงาน 

     

 
15 

ดานการพัฒนาบุคลากร 
ผูบริหาร กําหนดทิศทางความจําเปนในการพัฒนาขาราชการครู 

     

16 ผูบริหารกําหนดแผนพัฒนาที่สอดคลองกับความตองการพัฒนาของ
สถานศึกษา 

     

17 ผูบริหารจัดกิจกรรมเพื่อการพัฒนาขาราชการครู       
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ระดับปฏิบัติ 
ขอที่ สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 

ของผูบริหารสถานศึกษา นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

18 ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานไดมีโอกาสศึกษาตอหรือเขารับการ
ฝกอบรม 

     

19 ผูบริหารจัด ใหมีการประเมินผล ขาราชการครูที่ไดรับการพัฒนา      
20 ผูบริหารใหคําปรึกษาในการพัฒนาตนเองของขาราชการครู      
21 ผูบริหารจัดผูเขาอบรมใหเหมาะสมกับความรูความสามารถและหนาที่      
 

22 
ดานการสงเสริมขวัญและกําลังใจ 
ผูบริหารแจงสิทธิหนาที่ ในการทํางานและผลประโยชนอันพึงได 
ใหขาราชการครทูราบ เพ่ือใหเกิดความรูสึกมั่นคงในการทํางาน 

     

23 ผูบริหารแสดงถึงความทุมเทเปนแบบอยางในการทํางานทําใหครู 
เกิดความรูสึกอยากทําตาม 

     

24 ผูบริหารยกยองเชิดชูเกียรติขาราชากรครูที่ประพฤติดี 
หรือมีผลงานเปนที่ปรากฏ 

     

25 ผูบริหารทําใหขาราชการครูรูสึก มีความสุขในการทํางานใน
สถานศึกษา  

     

26 ผูบริหารทําใหขาราชการครูกระตือรือรน และใสใจในการทํางานมากขึ้น      
27 ผูบริหาร ยกยองชมเชยใหกําลังใจแกขาราชการครูในการปฏิบัติงาน      
28 ผูบริหารกระตุนจูงใจในการทํางานมากกวาการใชอํานาจลงโทษ       
 

29 
ดานการใหคําปรึกษาและแกปญหาการทํางาน 
ผูบริหารยินดีรับฟงความคิดเห็นของขาราชการครูในการปฏิบัติงาน 

     

30 ผูบริหารแสดงความเปนกันเองพรอมรับฟงปญหาและใหคําปรึกษาแก
ขาราชการครู 

     

31 ผูบริหารสามารถแนะนําแนวทางการทํางานและแกปญหาในการทํางาน
แกขาราชการครูไดอยางดี 

     

32 ผูบริหารใหคําแนะนําที่ขาราชการครูสามารถนําไปแกปญหาการ 
ทํางานได 

     

33 ผูบริหาร เปดโอกาสใหขาราชการครูเขาพบไดตลอดเวลา      
34 ผูบริหาร จัดทําคูมือ ตางๆ ในการปฏิบัติงานใหแกขาราชการครู      
35 ผูบริหารจัดทําแผนภูมิโครงสรางการบริหารงานบุคคลไวอยางชัดเจน      
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ภาคผนวก ค 
คาอํานาจจําแนก และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

ตาราง  คาอํานาจจําแนก และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร ความฉลาดทาง  
     อารมณ ของผูบริหารสถานศึกษา  
 

ตัวแปรที่ศึกษา คาอํานาจจําแนก 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
1. ผูบริหารตองการทํางานใหสําเร็จอยางมีคุณภาพดวยมาตรฐานสูง 
2. ผูบริหารมีความมุงมั่นและไมยอทอตอปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น 
3.ผูบริหารหาวิธีการแกปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นอยางสรางสรรค 
4. ผูบริหารแสดงความพอใจ เมื่องานประสบความสําเร็จ 
5. ผูบริหารมีความตองการรับรูความสําเร็จในงานที่ปฏิบัติโดยทันที 
6. ผูบริหารทํางานอยางอิสระภายในขอบเขตอํานาจหนาที่ 
7. ผูบริหารมีความใสใจขั้นตอนการทํางานมีการสอบถามหรือใหรายงานผล 
    การปฏิบัติงานเปนระยะ 
8. ผูบริหารแสดงความรับผิดชอบผลของการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
9. ผูบริหารตองการพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

 
0.82 
0.81 
0.77 
0.65 
0.63 
0.69 
0.71 

 
0.73 
0.73 

รวมคาความเชื่อมั่นแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์         0.92 
การสื่อสาร  
1. ผูบริหารชี้แจง นโยบายคําส่ัง และ กฎระเบียบในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน 
2. ผูบริหารสื่อสารใหขาราชการครูในสถานศึกษามีความเขาใจตรงกันไดดี 
3. ผูบริหารจัดใหมีบริการขอมูลขาวสาร แกขาราชการครูในสถานศึกษาอยางเหมาะสม 
4. ผูบริหารใชการสื่อสาร เพ่ือใหเกิดความสามัคคีรวมมือรวมใจในการทํางานไดอยางดี 
5. ผูบริหารสื่อสารใหขาราชการครูเขาใจถึงจุดมุงหมายในการจัดกิจกรรมของสถานศึกษา 
   อยางชดัเจน 
6. ผูบริหารสามารถอธิบาย แนวทางการปฏิบัติงานรวมทั้งขั้นตอนการทํางานไดอยางชัดเจน 
7. ผูบริหาร เปดโอกาสใหมีการรับฟงปญหาการปฏิบัติงานของขาราชการครู 
8. ผูบริหารแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับบุคลากรฝายตางๆ อยางทั่วถึง 
9. ผูบริหาร ใชการสื่อสารเปนลายลักษณอักษรมากกวาใชวิธีอ่ืน 
10. ผูบริหารใชชองทางส่ือสารที่เหมาะสม 

 
0.72 
0.75 
0.73 
0.79 
0.78 

 
0.76 
0.74 
0.74 
0.40 
0.73 

                                รวมคาความเชื่อมั่นการสื่อสาร         0.92 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 138

ตาราง  คาอํานาจจําแนก และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร ความฉลาดทาง 
     อารมณ ของผูบริหารสถานศึกษา (ตอ)    
 

ตัวแปรที่ศึกษา  คาอํานาจจําแนก 
ความฉลาดทางอารมณ 
1. ผูบริหารแสดงใหเห็นวาสามารถควบคุมอารมณของตนเองได 
2. ผูบริหาร ไมแสดงสีหนาหรือกลาววาจาที่ไมเหมาะสมตอขาราชการ ครูในที่สาธารณะ    
3. ผูบริหารแสดงความรับรูและเขาใจถึงอารมณความรูสึกของขาราชการครู 
4. ผูบริหารสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
5. ผูบริหารสามารถแกไขเหตุการณเฉพาะหนาตางๆ ได 
6. ผูบริหารมีความสัมพันธอันดีกับขาราชการครูในสถานศึกษา 
7. ผูบริหารสามารถโนมนาว และชี้นําการปฏิบัติงานของขาราชการครู 
8. ผูบริหารสามารถแกไขปญหาดานความสัมพันธกับขาราชการครู ไดเปนอยางดี 
9.ผูบริหาร มีอารมณขัน ทําใหบรรยากาศการทํางานผอนคลาย 

 
0.76 
0.64 
0.82 
0.77 
0.77 
0.79 
0.76 
0.76 
0.71 

รวมคาความเชื่อมั่นความฉลาดทางอารมณ         0.93 
 
 
ตาราง  คาอํานาจจําแนก และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบ 
      มีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศ ของสถานศึกษา 
 

ตัวแปรที่ศึกษา  คาอํานาจจําแนก 
บรรยากาศในสถานศึกษา 
1. ผูบริหารใชกฎระเบียบดวยความเสมอภาค 
2. ผูบริหารใชวิธีการปฏิบัติงานโดยอาศัยกฎระเบียบเปนสําคัญ 
3. ผูบริหารแสดงใหเห็นวา ตนเองปฏิบัติงานภายใตกฎระเบียบ อยางเครงครัด 
4. ผูบริหารใหความสนใจผลการปฏิบัติงานมากกวาความสัมพันธสวนตัว 
5. ผูบริหาร ทําตัวเปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน 
6. ผูบริหารจะใชเวลาในการทํางานอยูในสถานศึกษา มากกวาออกไปปฏิบัติงานภายนอก 
7. ผูบริหารจัดกิจกรรมพบปะสังสรรคกับขาราชการครู 
8. ผูบริหารมีความเมตตากรุณาเอาใส ความรูสึกของขาราชการครูในการทํางาน 
9. ผูบริหารเขารวมกิจกรรม ที่สถานศึกษาจัดใหมีขึ้น 
10. ผูบริหารแสดงความเห็นอกเห็นใจ หวงใย ขาราชการครู 
11. ผูบริหารใหความชวยเหลือเรื่องสวนตัวของขาราชการครู 

 
0.73 
0.59 
0.68 
0.72 
0.75 
0.67 
0.51 
0.80 
0.63 
0.79 
0.55 

รวมคาความเชื่อมั่นบรรยากาศในสถานศึกษา         0.91 
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ตาราง  คาอํานาจจําแนก และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบ 
     มีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศ ของสถานศึกษา  (ตอ)  
 

ตัวแปรที่ศึกษา  คาอํานาจจําแนก 
การบริหารแบบมีสวนรวม 
1. สถานศึกษาจัดใหมีการประชุมขาราชการครู อยางเหมาะสม 
2. ผูบริหารเปดโอกาสใหขาราชการครู ซักถามขอสงสัยไดตลอดเวลา   
3. ผูบริหารสอบถามความคิดเห็นขาราชการครูกอนตัดสินใจกําหนดนโยบาย 
4. ผูบริหารใหขาราชการครูมีสวนรวมในการทํางานที่รับผิดชอบอยางทั่วถึง 
5. ผูบริหารใชประสบการณและความเชี่ยวชาญของขาราชการครูในการแกปญหา 
6. ขาราชการครูในสถานศึกษารูสึกมีสวนรวมในการทํางาน 
7. ผูบริหารมอบอํานาจในการตัดสินใจ ในโครงการที่ขาราชการครูรับผิดชอบอยางเต็มที่ 
8. การจัดกิจกรรมในสถานศึกษา ผูบริหารมักจะรับฟงความคิดเห็นของขาราชการครู 
    ผูมีสวนเกี่ยวของ 
9. ขาราชการครูรูสึกมีสวนรวมรับรูในผลสําเร็จของสถานศึกษา 
10. ผูบริหารยอมรับฟงขอเสนอแนะและความคิดเห็นของขาราชการครู 

 
0.64 
0.69 
0.65 
0.77 
0.77 
0.77 
0.74 
0.77 

 
0.72 
0.77 

รวมคาความเชื่อมั่นการบริหารแบบมีสวนรวม         0.93 
เทคโนโลยีสารสนเทศ   
1. สถานศึกษา มีโปรแกรมในการชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานของขาราชการครู 
2. ขาราชการครูไดรับการสนับสนุน ดานอุปกรณและเครื่องมือดานเทคโนโลยี 
3. สถานศึกษาใชขอมูลสารสนเทศ ในการวางแผนกําหนดนโยบายการดําเนินงาน 
4. สถานศึกษามีระบบจัดเก็บ ขอมูลสารสนเทศ เกี่ยวกับประวัติการทํางานและผลงานของ 
    ขาราชการครู 
5. สถานศึกษาใชขอมูลสารสนเทศ ในการบริหารงานของสถานศึกษา 
6. สถานศึกษาไดติดตั้งระบบเครือขายอินเตอรเนต็ 
7. ขาราชการครูสามารถคนหาความรู จากระบบสารสนเทศของสถานศึกษาไดเปนอยางดี 
8. สถานศึกษาทําการการปรับปรุงขอมูลสารสนเทศเปนระยะ 
9. สถานศึกษาจัดระบบการติดตอส่ือสาร ระหวางสถานศึกษากับหนวยงานภายนอก 
   สถานศึกษา 

 
0.76 
0.74 
0.81 
0.71 

 
0.78 
0.73 
0.79 
0.75 
0.71 

 
รวมคาความเชื่อมั่นเทคโนโลยีสารสนเทศ         0.93 
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ตาราง  คาอํานาจจําแนก และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
  

ตัวแปรที่ศึกษา  คาอํานาจจําแนก 
การสรรหาบุคลากร 
1. ผูบริหารมีการวิเคราะหอัตรากําลังขาราชการครูเพ่ือประกอบในการสรรหา  
2. ผูบริหารจัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรในสถานศึกษา  
3. ผูบริหารบรรจุขาราชการครู พนักงานราชการ ครูอัตราจางตรงตามสาขาวิชาที่ 
    สถานศึกษาตองการ   
4. ผูบริหารกําหนดวิธีการสรรหาครูอัตราจางพนักงานราชการ  
5. ผูบริหารมีการประชาสัมพันธรับสมัครครูอัตราจางพนักงานราชการ 
6. ผูบริหารกําหนดคุณสมบัติของครูอัตราจาง พนักงานราชการไวอยางชัดเจน 
7. ผูบริหารใหขาราชการครูในหมวดวิชากําหนดความตองการในการสรรหาขาราชการครู  
    พนักงานราชการ ครูอัตราจาง 

 
0.75 
0.76 
0.74 

 
0.77 
0.67 
0.75 
0.57 

รวมคาความเชื่อมั่นการสรรหาบุคลากร         0.90 
การจัดคนใหเหมาะสมกับหนาท่ี 
8. ผูบริหารจัดใหขาราชการครูปฏิบัติงานตามความถนัดและความชํานาญ  
9. ผูบริหารกําหนดขอบขายหนาที่รับผิดชอบของขาราชการครูแตละคนไวอยางชัดเจน 
10. ผูบริหาร วิเคราะหคุณสมบัติของขาราชการครูกอนที่จะมอบหมายงาน  
11. ผูบริหารไดชี้แจงนโยบาย เปาหมาย แนวทางการทํางานใหขาราชการครูกอนการทํางาน 
12. ผูบริหารสั่งงานใหขาราชการครูทํางาน ตามความถนัดและประสบการณของแตละคน 
13. ผูบริหารมกีารปฐมนิเทศขาราชการครูใหเขาใจภาระหนาที่กอนเริ่มปฏิบัติงาน 
14. ผูบริหารวิเคราะหงาน เพ่ือสรรหาขาราชการครูที่เหมาะสมในการมอบหมายงาน  

 
0.75 
0.72 
0.82 
0.77 
0.82 
0.67 
0.73 

คาความเชื่อการจัดคนใหเหมาะสมกับหนาที่         0.92 
การพัฒนาบุคคลากร 
15. ผูบริหาร กําหนดทิศทางความจําเปนในการพัฒนาขาราชการครู  
16. ผูบริหารกําหนดแผนพัฒนาที่สอดคลองกับความตองการพัฒนาของสถานศึกษา  
17. ผูบริหารจัดกิจกรรมเพื่อการพัฒนาขาราชการครู   
18. ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานไดมีโอกาสศึกษาตอหรือ เขารับการฝกอบรม  
19. ผูบริหารจัด ใหมีการประเมนิผล ขาราชการครูที่ไดรับการพัฒนา 
20. ผูบริหารใหคําปรึกษาในการพัฒนาตนเองของขาราชการครู 
21. ผูบริหารจัดผูเขาอบรมใหเหมาะสมกับความรูความสามารถและ หนาที่ 

 
0.76 
0.75 
0.80 
0.79 
0.75 
0.77 
0.71 

 
รวมคาความเชื่อมั่นการพัฒนาบุคคลากร 0.92 
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ตาราง  คาอํานาจจําแนก และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคล  (ตอ)  
  

ตัวแปรที่ศึกษา  คาอํานาจจําแนก 
การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 
22. ผูบริหารแจงสิทธิหนาที่ ในการทํางานและผลประโยชนอันพึงไดให 
    ขาราชการครูทราบ เพ่ือใหเกิดความรูสึกมั่นคงในการทํางาน  
23. ผูบริหารแสดงถึงความทุมเทเปนแบบอยางในการทํางานทําใหครูเกิดความรูสึก 
     อยากทําตาม  
24. ผูบริหารยกยองเชิดชูเกียรติขาราชากรครูที่ประพฤติดีหรือมีผลงานเปนที่ปรากฏ  
25. ผูบริหารทําใหขาราชการครรููสึก มีความสุขในการทํางานในสถานศึกษา  
26. ผูบริหารทําใหขาราชการครกูระตือรือรน และใสใจในการทํางานมากขึ้น  
27. ผูบริหาร ยกยองชมเชยใหกําลังใจแกขาราชการครูในการปฏิบัติงาน 
28. ผูบริหารกระตุนจูงใจในการทํางานมากกวาการใชอํานาจลงโทษ 

 
0.71 

 
0.79 

 
0.83 
0.84 
0.87 
0.78 
0.75 

 
รวมคาความเชื่อมั่นการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ          0.93 

การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 
29. ผูบริหารยินดีรับฟงความคิดเห็นของขาราชการครูในการปฏิบัติงาน 
30. ผูบริหารแสดงความเปนกันเองพรอมรับฟงปญหาและใหคําปรึกษาแกขาราชการครู 
31. ผูบริหารสามารถแนะนําแนวทางการทํางานและแกปญหาในการทํางาน 
     แกขาราชการครูไดอยางดี   
32. ผูบริหารใหคําแนะนําที่ขาราชการครูสามารถนําไปแกปญหาการทํางานได  
33. ผูบริหาร เปดโอกาสใหขาราชการครูเขาพบไดตลอดเวลา  
34. ผูบริหาร จัดทําคูมือ ตางๆ ในการปฏิบัติงานใหแกขาราชการครู 
35. ผูบริหารจัดทําแผนภูมิโครงสรางการบริหารงานบุคคลไวอยางชัดเจน 

 
0.76 
0.79 
0.81 

 
0.82 
0.68 
0.72 
0.63 

รวมคาความเชื่อมั่นการใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน         0.91 
รวมคาความเชื่อมั่นสมรรถนะการบริหารงานบุคคล         0.98 
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ภาคผนวก ง 

คาเฉลีย่และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของแบบสอบถาม 
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คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของแบบสอบถาม  

ตาราง   คาเฉล่ีย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของแบบสอบถาม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร 
      ความฉลาดทางอารมณ ของผูบริหารสถานศึกษา  
 

ตัวแปรที่ศึกษา   X  S.D. การแปลผล 
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
1. ผูบริหารตองการทํางานใหสําเร็จอยางมีคุณภาพดวยมาตรฐานสูง 
2. ผูบริหารมีความมุงมั่นและไมยอทอตอปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น 
3.ผูบริหารหาวิธีการแกปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นอยางสรางสรรค 
4. ผูบริหารแสดงความพอใจ เมื่องานประสบความสําเร็จ 
5. ผูบริหารมีความตองการรับรูความสําเร็จในงานที่ปฏิบัติโดยทันที 
6. ผูบริหารทํางานอยางอิสระภายในขอบเขตอํานาจหนาที่ 
7. ผูบริหารมีความใสใจขั้นตอนการทํางานมีการสอบถามหรือให 
    รายงานผลการปฏิบัติงานเปนระยะ 
8. ผูบริหารแสดงความรับผิดชอบผลของการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
9. ผูบริหารตองการพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
 

 

 
4.01 
3.98 
3.91 
4.20 
3.97 
3.89 
3.91 

 
4.05 
4.21 

 

 

 
0.85 
0.78 
0.85 
0.78 
0.71 
0.76 
0.79 

 
0.77 
0.78 

 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 

รวมแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์                    4.02 0.62 มาก 
การสื่อสาร  
1. ผูบริหารชี้แจง นโยบายคําส่ัง และ กฎระเบียบในการปฏิบัติงาน 
    อยางชัดเจน 
2. ผูบริหารสื่อสารใหขาราชการครูในสถานศึกษามีความเขาใจตรงกัน 
   ไดดี 
3. ผูบริหารจัดใหมีบริการขอมูลขาวสาร แกขาราชการครูใน 
    สถานศึกษาอยางเหมาะสม 
4. ผูบริหารใชการสื่อสาร เพ่ือใหเกิดความสามัคคีรวมมือรวมใจในการ    
    ทํางานไดอยางดี 
5. ผูบริหารสื่อสารใหขาราชการครูเขาใจถึงจุดมุงหมายในการจัด 
    กิจกรรมของสถานศึกษาอยางชัดเจน 
6. ผูบริหารสามารถอธิบาย แนวทางการปฏิบัติงานรวมทั้งขั้นตอน 
    การทํางานไดอยางชัดเจน 
7. ผูบริหาร เปดโอกาสใหมีการรับฟงปญหาการปฏิบัติงานของ 
    ขาราชการครู 
8. ผูบริหารแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับบุคลากรฝายตางๆ อยางทั่วถึง 
9. ผูบริหาร ใชการสื่อสารเปนลายลักษณอักษรมากกวาใชวิธีอ่ืน 
10. ผูบริหารใชชองทางส่ือสารที่เหมาะสม 

 
3.99 

 
3.93 

 
3.85 

 
3.81 

 
3.97 

 
3.90 

 
3.78 

 
3.70 
3.63 
3.72 

 
0.77 

 
0.79 

 
0.74 

 
0.75 

 
0.73 

 
0.72 

 
0.84 

 
0.79 
0.75 

  0.70 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

รวมการสื่อสาร 3.83 0.59 มาก 
 



 144

ตาราง   คาเฉล่ีย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของแบบสอบถาม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร 
     ความฉลาดทางอารมณ ของผูบริหารสถานศึกษา (ตอ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา   X  S.D. การแปลผล 
ความฉลาดทางอารมณ 
1. ผูบริหารแสดงใหเห็นวาสามารถควบคุมอารมณของตนเองได 
2. ผูบริหาร ไมแสดงสีหนาหรือกลาววาจาที่ไมเหมาะสมตอขาราชการ  
    ครูในที่สาธารณะ    
3. ผูบริหารแสดงความรับรูและเขาใจถึงอารมณความรูสึกของ   
    ขาราชการครู 
4. ผูบริหารสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
5. ผูบริหารสามารถแกไขเหตุการณเฉพาะหนาตางๆ ได 
6. ผูบริหารมีความสัมพันธอันดีกับขาราชการครูในสถานศึกษา 
7. ผูบริหารสามารถโนมนาว และชี้นําการปฏิบัติงานของขาราชการครู 
8. ผูบริหารสามารถแกไขปญหาดานความสัมพันธกับขาราชการคร ู
    ไดเปนอยางดี 
9.ผูบริหาร มีอารมณขัน ทําใหบรรยากาศการทํางานผอนคลาย 

 
3.88 
3.84 

 
3.78 

 
3.83 
3.92 
3.94 
3.81 
3.74 

 
3.81 

 
0.82 

  0.88 
  
  0.80 
 
  0.84 
  0.78 
  0.85 
  0.68 
  0.80 
 
  0.84 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

รวมความฉลาดทางอารมณ 3.84   0.66 มาก 
 

ตาราง  คาเฉล่ีย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของแบบสอบถามการ บรรยากาศในสถานศึกษา  
     การบริหารแบบมีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศ ของสถานศึกษา 
 

ตัวแปรที่ศึกษา   X  S.D. การแปลผล 
บรรยากาศในสถานศึกษา 
1. ผูบริหารใชกฎระเบียบดวยความเสมอภาค 
2. ผูบริหารใชวิธีการปฏิบัติงานโดยอาศัยกฎระเบียบเปนสําคัญ 
3. ผูบริหารแสดงใหเห็นวา ตนเองปฏิบัติงานภายใตกฎระเบียบ 
    อยางเครงครัด 
4. ผูบริหารใหความสนใจผลการปฏิบัติงานมากกวาความสัมพันธสวนตัว 
5. ผูบริหาร ทําตัวเปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน 
6. ผูบริหารจะใชเวลาในการทํางานอยูในสถานศึกษา มากกวา 
    ออกไปปฏิบัติงานภายนอก 
7. ผูบริหารจัดกิจกรรมพบปะสังสรรคกับขาราชการครู 
8. ผูบริหารมีความเมตตากรุณาเอาใส ความรูสึกของ 
    ขาราชการครูในการทํางาน 
9. ผูบริหารเขารวมกิจกรรม ที่สถานศึกษาจัดใหมีขึ้น 
10. ผูบริหารแสดงความเห็นอกเห็นใจ หวงใย ขาราชการครู 
11. ผูบริหารใหความชวยเหลือเรื่องสวนตัวของขาราชการครู 
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0.77 
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มาก       
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 รวมบรรยากาศในสถานศึกษา 3.80 0.58 มาก 
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ตาราง  คาเฉล่ีย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของแบบสอบถามการ บรรยากาศในสถานศึกษา  
     การบริหารแบบมีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศ ของสถานศึกษา (ตอ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา   X  S.D. การแปลผล 
การบริหารแบบมีสวนรวม 
1. สถานศึกษาจัดใหมีการประชุมขาราชการครู อยางเหมาะสม 
2. ผูบริหารเปดโอกาสใหขาราชการครู ซักถามขอสงสัยไดตลอดเวลา   
3. ผูบริหารสอบถามความคิดเห็นขาราชการครูกอนตัดสินใจกําหนด  
    นโยบาย 
4. ผูบริหารใหขาราชการครูมีสวนรวมในการทํางานที่รับผิดชอบ 
   อยางทั่วถึง 
5. ผูบริหารใชประสบการณและความเชี่ยวชาญของขาราชการครู 
    ในการแกปญหา 
6. ขาราชการครูในสถานศึกษารูสึกมีสวนรวมในการทํางาน 
7. ผูบริหารมอบอํานาจในการตัดสินใจ ในโครงการที่ขาราชการครู 
    รับผิดชอบอยางเต็มที่ 
8. การจัดกิจกรรมในสถานศึกษา ผูบริหารมักจะรับฟงความคิดเห็น 
    ของขาราชการครูผูมีสวนเกี่ยวของ 
9. ขาราชการครูรูสึกมีสวนรวมรับรูในผลสําเร็จของสถานศึกษา 
10. ผูบริหารยอมรับฟงขอเสนอแนะและความคิดเห็นของขาราชการครู 
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0.81 
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รวมการบริหารแบบมีสวนรวม                    3.81 0.60 มาก 
เทคโนโลยีสารสนเทศ   
1. สถานศึกษา มีโปรแกรมในการชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานของ 
    ขาราชการครู 
2. ขาราชการครูไดรับการสนับสนุน ดานอุปกรณและเครื่องมือดาน   
    เทคโนโลยี 
3. สถานศึกษาใชขอมูลสารสนเทศ ในการวางแผนกําหนดนโยบายการ 
    ดําเนินงาน 
4. สถานศึกษามีระบบจัดเก็บ ขอมูลสารสนเทศ เกี่ยวกับประวัติ 
    การทํางานและผลงานของขาราชการครู 
5. สถานศึกษาใชขอมูลสารสนเทศ ในการบริหารงานของสถานศึกษา 
6. สถานศึกษาไดติดตั้งระบบเครือขายอินเตอรเน็ต 
7. ขาราชการครูสามารถคนหาความรู จากระบบสารสนเทศของ 
    สถานศึกษาไดเปนอยางดี 
8. สถานศึกษาทําการการปรับปรุงขอมูลสารสนเทศเปนระยะ 
9. สถานศึกษาจัดระบบการติดตอส่ือสาร ระหวางสถานศึกษากับ 
    หนวยงานภายนอกสถานศึกษา 
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รวมเทคโนโลยีสารสนเทศ   3.74 0.61 มาก 
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ตาราง  คาเฉล่ีย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ 
     ผูบริหารสถานศึกษา  
 

ตัวแปรที่ศึกษา   X  S.D. การแปลผล 
การสรรหาบุคลากร 
1. ผูบริหารมีการวิเคราะหอัตรากําลังขาราชการครูเพ่ือประกอบใน 
    การสรรหา  
2. ผูบริหารจัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรใน 
    สถานศึกษา  
3. ผูบริหารบรรจุขาราชการครู พนักงานราชการ ครูอัตราจาง 
    ตรงตามสาขาวิชาที่สถานศึกษาตองการ 
4. ผูบริหารกําหนดวิธีการสรรหาครูอัตราจางพนักงานราชการ  
5. ผูบริหารมีการประชาสัมพันธรับสมัครครูอัตราจางพนักงานราชการ 
6. ผูบริหารกําหนดคุณสมบัติของครูอัตราจาง พนักงานราชการไว 
    อยางชัดเจน 
7. ผูบริหารใหขาราชการครูในหมวดวิชากําหนดความตองการในการสรร 
    หาขาราชการครู พนักงานราชการ ครูอัตราจาง 
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รวมการสรรหาบุคลากร 3.87 0.57 มาก 

การจัดคนใหเหมาะสมกับหนาท่ี 
8. ผูบริหารจัดใหขาราชการครูปฏิบัติงานตามความถนัดและ 
    ความชํานาญ  
9. ผูบริหารกําหนดขอบขายหนาที่รับผิดชอบของขาราชการครู 
    แตละคนไวอยางชัดเจน  
10. ผูบริหาร วิเคราะหคุณสมบัติของขาราชการครูกอนที่จะ 
   มอบหมายงาน   
11. ผูบริหาร ไดชี้แจง นโยบาย เปาหมาย แนวทาง การทํางาน 
    ใหขาราชการครูกอนการทํางาน  
12. ผูบรหิารสั่งงานใหขาราชการครูทํางาน ตามความถนัด 
    และประสบการณของแตละคน 
13. ผูบริหารมีการปฐมนิเทศขาราชการครูใหเขาใจภาระหนาที่กอน 
    เริ่มปฏิบัติงาน 
14. ผูบริหารวิเคราะหงาน เพ่ือสรรหาขาราชการครู 
   ที่เหมาะสมในการมอบหมายงาน 
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                  รวมการจัดคนใหเหมาะสมกับหนาที ่ 3.87 0.59 มาก 
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ตาราง  คาเฉล่ีย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ 
     ผูบริหารสถานศึกษา  (ตอ) 

ตัวแปรที่ศึกษา   X  S.D. การแปลผล 
การพัฒนาบุคคลากร 
15. ผูบริหาร กําหนดทิศทางความจําเปนในการพัฒนาขาราชการครู 
16. ผูบริหารกําหนดแผนพัฒนาที่สอดคลองกับความตองการพัฒนา 
   ของสถานศึกษา  
17. ผูบริหารจัดกิจกรรมเพื่อการพัฒนาขาราชการครู 
18. ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานไดมีโอกาสศึกษาตอหรือ 
    เขารับการฝกอบรม  
19. ผูบริหารจัด ใหมีการประเมนิผล ขาราชการครูที่ไดรับการพัฒนา 
20. ผูบริหารใหคําปรึกษาในการพัฒนาตนเองของขาราชการครู 
21. ผูบริหารจัดผูเขาอบรมใหเหมาะสมกับความรูความสามารถและ  
     หนาที ่
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รวมการพัฒนาบุคคลากร 3.86 0.59 มาก 

การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 
22. ผูบริหารแจงสิทธิหนาที่ ในการทํางานและผลประโยชนอันพึงไดให 
    ขาราชการครูทราบ เพ่ือใหเกิดความรูสึกมั่นคงในการทํางาน  
23. ผูบริหารแสดงถึงความทุมเทเปนแบบอยางในการทํางานทําใหครู 
    เกิดความรูสึกอยากทําตาม  
24. ผูบริหารยกยองเชิดชูเกียรติขาราชากรครูที่ประพฤติดีหรือมีผลงาน 
    เปนที่ปรากฏ   
25. ผูบริหารทําใหขาราชการครรููสึก มีความสุขในการทํางานใน 
    สถานศึกษา  
26. ผูบริหารทําใหขาราชการครกูระตือรือรน และใสใจในการทํางาน 
    มากขึ้น  
27. ผูบริหาร ยกยองชมเชยใหกําลังใจแกขาราชการครูในการปฏิบัติงาน 
28. ผูบริหารกระตุนจูงใจในการทํางานมากกวาการใชอํานาจลงโทษ 
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               รวมการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 3.87 0.66 มาก 
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ตาราง  คาเฉล่ีย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ 
     ผูบริหารสถานศึกษา  (ตอ) 

 
ตัวแปรที่ศึกษา   X  S.D. การแปลผล 

การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 
29. ผูบริหารยินดีรับฟงความคิดเห็นของขาราชการครูในการปฏิบัติงาน 
30. ผูบริหารแสดงความเปนกันเองพรอมรับฟงปญหาและใหคําปรึกษา 
    แกขาราชการครู  
31. ผูบริหารสามารถแนะนําแนวทางการทํางานและแกปญหาในการ 
    ทํางานแกขาราชการครูไดอยางดี   
32. ผูบริหารใหคําแนะนําที่ขาราชการครูสามารถนําไปแกปญหา 
    การทํางานได  
33. ผูบริหาร เปดโอกาสใหขาราชการครูเขาพบไดตลอดเวลา  
34. ผูบริหาร จัดทําคูมือ ตางๆ ในการปฏิบัติงานใหแกขาราชการครู 
35. ผูบริหารจัดทําแผนภูมิโครงสรางการบริหารงานบุคคลไวอยางชัดเจน 
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มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

            รวมการใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 3.86  0.62 มาก 

รวมสมรรถนะการบริหารงานบุคคล 3.87  0.55 มาก 
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ภาคผนวก จ 
จํานวน และรอยละของกลุมตวัอยาง 
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จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง  
ตาราง  จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามขนาดสถานศึกษาและโรงเรียน 
 

ลําดับที่ โรงเรียน จํานวน (n=344) รอยละ 
1 รัตนโกสินทรสมโภช บางเขน  8 2.32 
2 บางกะป  14 4.07 
3 สตรีเศรษฐบตุรบําเพ็ญ  9 2.62 
4 มัธยมวัดหนองจอก  10 2.91 
5 เทพลลีา  8 2.32 
6 เศรษฐบตุรบําเพ็ญ  12 3.49 
7 พรตพิทยพยตั  10 2.91 
8 เทพศิรินทรรมเกลา  10 2.91 
9 รัตนโกสินทรสมโภชลาดกระบัง  10 2.91 
10 นวมินทราชูทศิ กรุงเทพมหานคร  11 3.2 
11 บดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี) ๒  16 4.65 
12 บางกะปสุขุมนวพันธอุปถัมภ  7 2.03 
13 หอวัง  18 5.23 
14 สารวิทยา  14 4.07 
15 ราชดําริ  10 2.91 
16 เตรียมอุดมศกึษาพัฒนาการ  19 5.52 
17 ดอนเมืองทหารอากาศบํารุง  13 3.78 
18 สีกัน (วัฒนานันทอุปถัมภ)  10 2.91 
19 ลาดปลาเคาพทิยาคม  11 3.20 
20 สตรีวทิยา ๒  22 6.39 
21 ราชวินิตบางเขน  12 3.49 
22 ฤทธยิะวรรณาลัย  17 4.94 
23 ศรีพฤฒา  10 2.91 
24 เตรียมอุดมศกึษานอมเกลา  13 3.78 
25 นวมินทราชินูทิศ เตรียมอุดมศึกษาฯ 11 3.20 
26 บดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี)  18 5.23 
27 นวมินทราชินูทิศ บดินทรเดชา  13 3.78 
28 นวมินทราชินูทิศ สตรวีิทยา ๒  8 2.32 
 รวม 344 100.00 
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