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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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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง   
 การปฏิรูปการศึกษาถือไดวา เปนกระบวนการที่สรางการเปลี่ยนแปลงระบบการจัดการศึกษา
ทุกดาน เพื่อสามารถนําไปสูผลผลิตคุณภาพ หรือเปาหมายของการศึกษา ไดตามที่ประสงค การ
ดําเนินการเชนนี้ จึงไมใชการเปลี่ยนแปลงธรรมดาแตตองเปลี่ยนแปลงทุกดานอยางรวดเร็วและ
เพ่ือใหเกิดผลอยางจริงจัง จําเปนตองปฏิรูปการศึกษาดานตางๆ ใน 5 ดาน คือการปฏิรูปการเรียนรู 
ปฏิรูปโครงสรางและระบบการจัดการศึกษา ปฏิรูปการผลิตและพัฒนาครู การปฏิรูปสื่อและเทคโนโลยี
ทางการศึกษา และที่สําคัญยิ่ง คือ ปฏิรูปผูบริหารและบุคลากรทางการศึกษาใหมีความรู ความสามารถ
ในการทํางาน (ปรัชญา เวสารัชช.  2545: 20-22) 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2 ) พ.ศ. 2545  
ถือไดวาเปนกฎหมายแมบทในการปฏิรูปการศึกษา  โดยมาตรา 39 กําหนดใหกระทรวงศึกษาธิการ  
กระจายอํานาจการบริหารการจัดการทั้งดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการ
บริหารงานทั่วไป ไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง 
สอดคลองกับพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ที่กระจายอํานาจ
การบริหารและการจัดการศึกษาใหกับสถานศึกษา โดยมาตรา  35  กําหนดใหสถานศึกษาที่จัด
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตพื้นที่การศึกษามีฐานะเปนนิติบุคคล เพ่ือใหสถานศึกษาจัดการศึกษา
อยางเปนอิสระ  คลองตัว  ใหสามารถบริหารจัดการศึกษาไดสะดวก  รวดเร็ว  มีประสิทธิภาพ และ
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ .ศ. 2547  ถือไดวาเปน  กฎหมายที่
บัญญัติใหมีการกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคลของกระทรวงศึกษาธิการ ลงไปสูเขตพ้ืนที่
การศึกษาและสถานศึกษา (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ. 2548: 27, 237, 345)    
 เมื่อกระทรวงศึกษาธิการไดกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคล ใหเขตพื้นที่การศึกษา
และสถานศึกษาแลว จึงเปนหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาที่จะตองจัดระบบการบริหารบุคคลของ
สถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ ตองมองวาบุคลากรทางการศึกษายังมีอีกมากมายในสังคม ผูบริหาร
สถานศึกษาทุกคนตองบริหารอยางมืออาชีพ นําศาสตรการบริหารงานบุคคลมาใชในหนวยงาน 
ผูบริหารตองพัฒนาครูทุกคนใหมีความเชี่ยวชาญในอาชีพ เปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงศักยภาพ
เต็มที่ในงานที่ตรงกับความสามารถ และความถนัดจนกระทั่งมีความเปนเลิศทุกคน และดูแลใหไดรับ
คาตอบแทน การยกยองตามผลงานที่ปฏิบัติจริง เพ่ือจะไดมีขวัญและกําลังใจทํางานอยางมีความสุข 
และประสบความสําเร็จในชีวิต (รุง แกวแดง. 2546: 149-150) 
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 บุคลากรในสถานศึกษา  เปนปจจัยที่สาํคัญในการบริหารจัดการทุกระดับ ทําใหองคกร  
สูความสําเร็จ เจริญกาวหนาและบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล  บุคลากรใน
สถานศึกษาตองมีลักษณะสาํคัญ คือ ประการหนึ่งตองเปนคนดี เปนคนเกง ในการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา ตองใหความสําคัญทุกกระบวนการขั้นตอน ตั้งแตการพิจารณาแตงตั้งคณะกรรมการ
สรรหา เพ่ือการสรรหาบุคลากรและกระบวนการพัฒนาบุคลากร การสงเสริมขวัญกาํลังใจของ
บุคลากร เพ่ือใหมีผลตอการปฏิบัติงานตามที่คาดหวัง (ปญญา แกวกียูร และ สุภัทร พันธพัฒนกุล. 
2545: 21) สอดคลองกับสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2541: 6-7) สรุปวา 
ความสําเร็จหรือความลมเหลวของการบริหาร สามารถดูไดจากสภาพการทํางานของบุคลากรใน
หนวยงาน เพราะการบริหารบุคคลเปนปจจัยสําคัญที่สงผลกระทบตอประสิทธิผลของงานโดยตรง 
ในวงการบริหาร ถือวา การบริหารงานบุคคลเปนหัวใจสาํคัญของการบริหาร เพราะความสําเร็จของงาน
ขึ้นอยูกับคนเปนสําคัญ บรรดาสิ่งกอสราง อาคารสถานที่ วัสดุ ครุภัณฑ การเงิน แมจะบริบูรณ  
สักเพียงใดจะไมมีความหมายเลย ถาคนที่ใชสิ่งเหลานี้ไมมีความสามารถเพียงพอ หรือขาดขวัญ 
ขาดกําลังใจทีจ่ะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน ผูบริหารที่ดี คือ ผูที่มีความรู ความสามารถสูง
ในการบริหารงานบุคคล ใหทุกคนรวมมือกัน ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ   
 การบริหารองคการใหประสบความสําเร็จ ในปจจุบันและอนาคตกระทําไดยากมากขึ้น 
เน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมอยางรวดเร็ว และสลับซับซอนอยางมากมาย การบริหาร
จําเปนตองอาศัยผูบริหารที่มีความรูความสามารถ และมีกระบวนการบริหารที่ดีมีประสิทธิภาพ 
(เสนห จุยโต. 2545: 68) สมรรถนะ (Competency) ไดรวมทุกอยางเขาไวดวยกันไมวาจะเปนความรู 
ทักษะ หรือความสามารถสวนตัวอ่ืนๆ ที่สําคัญตอการปฏิบัติงานหรือหนาที่ใหไดผลอยางมีประสิทธิภาพ 
เพ่ือใหเห็นภาพรวมที่ครบถวนของคุณภาพของบุคลากร สมรรถนะ เขามามีบทบาทสําคัญ เม่ือองคกร
มุงเนนไปที่ผลลัพธขององคกร ซึ่งมีที่มาจากผลลัพธของการปฏิบัติงานของทุกๆ คนในองคกร 
(นิธินาถ (สินธุเดชะ) เตลาน. 2545: 89)  
 ปจจุบันองคการของเอกชนชั้นนําไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชเปนเครื่องมือในการบริหารงาน
มากขึ้น และยอมรับวาเปนเครื่องมือสมัยใหมที่องคการตองไดรับความพึงพอใจอยูในระดับตนๆ มี
การสํารวจพบวามี 708 บริษัททั่วโลก ไดนําสมรรถนะหลัก (Core Competency)  มาใชในการบริหาร
ซ่ึงถือวาเปน 1 ใน 25 เครื่องมือ โดยไดรับความนิยมเปนอันดับ 3 รองจาก Coporate Code of Ethics 
และ Strategic Planning (เทื้อน ทองแกว. 2550: ออนไลน; อางอิงจาก พสุ เดชะรินทร. 2546: 13)  
 สําหรับประเทศไทยไดมีการนําแนวความคิดสมรรถนะ มาใชในองคกรที่เปนเครือขาย
บริษัทขามชาติชั้นนํากอนที่จะแพรหลายเขาไปสูบริษัทชั้นนําของประเทศ ไดแก เครือปูนซีเมนตไทย 
ไทยธนาคาร ปตท. เปนตน และจากการที่ภาคเอกชนไดนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะ มาใชจนเกิดผล
สําเร็จอยางเห็นไดชัดเจน แนวคิดดังกลาวจึงเขามามีบทบาทในระบบราชการของไทยมากขึ้น  
 ในการบริหารงานบุคคลของกระทรวงศึกษาธิการ  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครแูละ
บุคลากรทางการศึกษา (2548: 429-430) ไดกําหนดสมรรถนะ ของผูบริหารสถานศึกษา โดยไดแบง
สมรรถนะออกเปน 2 สวน คือ สมรรถนะหลัก ประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี  
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การพัฒนาตนเอง  การทํางานเปนทีม และสมรรถนะประจําสายงานประกอบดวย  การวิเคราะห
และสังเคราะห การสื่อสารและการจูงใจ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร การมีวิสัยทัศน เพื่อใชใน
การประเมินคุณภาพในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา นอกจากนี้สํานักงานเลขาธิการคุรุ
สภา (2550: 91)  ไดกําหนดมาตรฐานวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา โดยพิจารณาจากสมรรถนะ
ในการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาในแตละดาน สําหรับดานการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา ไดกําหนดไว  ดังนี้ 1) สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน 2) 
สามารถจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ที่รับผิดชอบ 3) สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษา
ใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 4) สามารถเสริมสรางขวัญและกําลังใจสําหรับครูและ
บุคลากรในสถานศึกษาและ 5) สามารถใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางานใหแกครูและ
บุคลากรในสถานศึกษา  

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต  2  เปนองคกรที่เกิดขึ้นตามพระราชบัญญัติ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ   พ.ศ. 2546    ซ่ึงมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่    7    กรกฎาคม   2546 
สํานักงานตั้งอยูภายในบริเวณโรงเรียนพิบูลอุปถัมภ   ถนนลาดพราว แขวงสามเสนนอก  เขตหวยขวาง  
กรุงเทพมหานคร   มีเขตพ้ืนที่บริการทางภูมิศาสตร    940  ตารางกิโลเมตร    ครอบคลุมเขตปกครอง
จํานวน  18  เขต  ไดแก  จตุจักร    หลักสี่  ดอนเมือง  บางเขน  บางกะป  บึงกุม  หนองจอก  หวยขวาง  มีนบุรี 
สวนหลวง  ลาดกระบัง วังทองหลาง    คลองสามวา    ประเวศ  สะพานสูง    สายไหม    ลาดพราวและคันนายาว 
ซึ่งเปนเขตพื้นที่ชุมชนขยาย  พื้นที่สวนใหญเปนแหลงที่อยูอาศัยและแหลงธุรกิจการคาเปนเขตที่มี
อัตราการขยายตัวในดานกอสราง  และประชากรเพิ่มขึ้นอยางรวดเร็ว  จากขอมูลกรุงเทพมหานคร
มีหมูบานที่กําลังอยูในระหวางการกอสรางมีจํานวนมากสภาพเชนน้ี  มีผลกระทบตอการจัดหาสถาน     
ที่เรียนของผูเรียน  

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร    เขต  2  กําหนดวิสัยทัศน  เปนองคกรหลักใน
การบริหารสงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยางทั่วถึงและพัฒนาคุณภาพการศึกษา   
สูความเปนเลิศ  กําหนดพันธกิจ  4 ประการ  คือ 1) สรางโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษา   
2) พัฒนาคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากล 3)  สงเสริมและสนับสนุน
ดูแลชวยเหลือนักเรียน 4) จัดระบบบริหารจัดการและการบริการของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ  
(สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2.  2550: ออนไลน) 
 จากแนวคิด การกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคล  ที่ไดกระจายอํานาจการบริหารงาน
บุคคลใหสถานศึกษา และแนวคิดของ รุง แกวแดง (2546: 149) ที่กลาววาเม่ือกระทรวงศึกษาธิการ
ไดกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคลมาที่สถานศึกษาแลว จึงเปนหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาที่
จะตองจัดระบบการบริหารบุคคลของสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ  
 จากผลงานวิจัยเกี่ยวกับปญหาดานการบริหารงานบุคคลมีรายงานวิจัยของสํานักงาน 
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2542: 52) พบวาสภาพการบริหารงานบุคลากรของ
ผูบริหารสถานศึกษาวายังไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร  สาเหตุมาจากตัวผูบริหารเองไดแก  ผูบริหาร
ไมไดรับการฝกอบรมทางดานการบริหารอยางเพียงพอ  ไมใหความสําคัญดานการวางแผน  การปฏิบัติงาน
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ตามแผนและโครงการคอนขางนอย  ขาดการควบคุม  กํากับ  ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู (2545: 17)  ไดวิจัยพบวาบุคลากรทุกระดับยังไมไดรับการพัฒนา
อยางทั่วถึง  โดยเฉพาะบุคลากรระดับโรงเรียนไดรับการพัฒนาเพียงรอยละ 65  สภาพการจัดสวัสดิการ
และการใหขวัญกําลังใจแกบุคลากรพบวา หนวยงานทุกระดับยังไมสามารถบริการดานสวัสดิการใหกับ
บุคลากรไดตามเปาหมาย สอดคลองกับ ณรงค ศรีละมุล (2546:  บทคัดยอ) ไดศึกษาการปฏิบัติงานตาม
กระบวนการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดยะลา พบวาบุคลากร
ที่ไดจากการสรรหาไมตรงตามความตองการของสถานศึกษา ดานการพัฒนาบุคลากรมีปญหางบประมาณ
ในการดําเนินการพัฒนามีไมเพียงพอ ดานการธํารงรักษาบุคลากรมีปญหาสวัสดิการตางๆ ไมมี
ความเหมาะสมและดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีปญหาเกี่ยวกับการใชหลักเกณฑใน
การประเมิน  และปรียาภรณ  บุญรักษา (2548: 100)  ไดศึกษาสภาพการบริหารงานบุคลากรตาม
แนวทางการปฏิรูปการศึกษาในทัศนะของผูบริหารสถานศึกษา และครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี  เขต 2 พบวา ผูบริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษายังขาดความรู
ความเขาใจในการดําเนินงานยังขาดประสบการณในการทํางานเกี่ยวกับเรื่องการวางแผนอัตรากาํลงั
และการกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ ดานวินัยและการรักษาวินัย บุคลากรยังขาดความรูความเขาใจในบทบาทหนาที่ของ
ตนเองและยังขาดความรวมมือในการบริหารงานบุคลากร   ประกอบกับแนวคิดของธงชัย  สันติวงษ 
(2542: 18)   ที่กลาววาองคการตองใหความสนใจกับการวิจัยศึกษาปญหาดานการบริหารงานบุคคล 
การไดขอเท็จจริงหรือความรูมากขึ้นจะชวยใหการบริหารงานบุคคลมีคุณภาพมากขึ้น  จากเหตุผล
ดังกลาว  ทําใหผูวิจัยมีความประสงคจะศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล และปจจัยที่สงผลตอ
สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  ตามแนวคิดของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 
เพ่ือเปนแนวทาง  ในการกําหนดนโยบาย ปรับปรุงและพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ
กระทรวงศึกษาธิการและหนวยงานที่เกี่ยวของ  และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความสามารถใน
การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตอไป 
  
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้น้ี กําหนดวัตถุประสงคไว ดังน้ี 
 1. เพ่ือศึกษาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ใน 5 ดาน คือ  
1) การสรรหาบุคลากร 2) การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ 3) การพัฒนาบุคลากร 4) การ
เสริมสรางขวัญและกําลังใจ และ 5) การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน  
 2. เพ่ือศึกษาปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา และปจจัยสภาพแวดลอมที่
สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
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ความสําคญัของการวิจัย 
  การวิจัยครั้งน้ี  เพ่ือใหเกิดความเขาใจและรับรูสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร 
สถานศึกษาใน 5 ดาน พรอมทั้งศึกษาปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษา เพ่ือเปนแนวทาง ในการกําหนดนโยบายและแนวทางการปรับปรุงและพัฒนา
สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของกระทรวงศึกษาธิการและหนวยงานที่เกี่ยวของ และเพิ่ม
ประสิทธิภาพและความสามารถในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในอนาคตตอไป    
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากร  
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการครู ของสถานศึกษา ที่เปดสอนในระดับ
มัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 จํานวน 3,920 คน 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางของการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการครู ของสถานศึกษา ที่เปดสอนในระดับ
มัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต  2 จํานวน 364  คน  ซึ่งไดมาจาก
ตารางของ ยามาเน (Yamane) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 (ความคลาดเคลื่อนรอยละ 5)  
 ตัวแปรที่ศึกษา 
     1. ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 
    1. 1 ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก 
                           1.1.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
        1.1.2 การสื่อสาร  
        1.1.3 ความฉลาดทางอารมณ 
   1.2 ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก 
        1.2.1 บรรยากาศในสถานศึกษา 
        1.2.2 การบริหารแบบมีสวนรวม      
        1.2.3 เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 2. ตัวแปรตาม ไดแก สมรรถนะการบรหิารงานบุคคล ประกอบดวย  
   2.1 การสรรหาบุคลากร  
   2.2 การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่  
   2.3 การพัฒนาบุคลากร  
   2.4 การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 
   2.5 การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 
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 นิยามศัพทเฉพาะ   
 นิยามศัพทในงานวิจัยเรื่องนี้มี ดังนี ้
  1. สมรรถนะการบริหารงานบุคคล หมายถึง ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา
ในการปฏิบัติงานดานการบริหารงานบุคคล ที่แสดงออกเปนพฤติกรรมที่สงผลตอการปฏิบัติงาน
เพ่ือใหประสบผลสําเร็จ ตามสมรรถนะของงาน (Job Competencies) ในการบริหารงานบุคคลที่
สํานักงานเลขาธิการคุรุสภากําหนด ใน 5 ดาน คือ  
      1.1  การสรรหาบุคลากร หมายถึง ความสามารถของผูบริหารในการแสวงหา 
ชักจูง กระตุ น จูงใจ ผู ที ่มีความรู ความสามารถ และมีทัศนคติ  ตรงตามความตองการของ
หนวยงานเขามาทํางานในหนวยงาน   โดยพิจารณาจาก การกําหนดนโยบายและวางแผน       
การวิเคราะหอัตรากําลัง การกําหนดความตองการอัตรากําลัง กําหนดคุณสมบัติของผูเขารับ    
การสรรหา กําหนดหลักเกณฑและวิธีการสรรหา และการคัดเลือกใหไดตัวบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับตําแหนงงานและใหไดครบตามจํานวนที่ตองการ  

   1.2  การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ หมายถึง ความสามารถของผูบริหาร 
ในการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน การพิจารณาใชคนใหทํางานตรงตามความรู  ความสามารถ  อุปนิสัย 
และความถนัดของแตละคน  โดยการวิเคราะหลักษณะงาน การวิเคราะหคุณสมบัติของบุคลากร
ที ่เหมาะกับงาน   การ เล ือกสรรบุคคลที ่ค ุณสมบัต ิเหมาะสมกับงาน   การมอบหมายให
ปฏิบัติงาน     การชี้แจง แนะนําใหผูปฏิบัติงานทําความเขาใจเกี่ยวกับงาน  ตลอดจนระเบียบ
ตางๆ ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 
   1.3 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง ความสามารถของผูบริหาร ในการดําเนินการ
เกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู  ความสามารถ  มีทักษะความชํานาญ  มีประสบการณ        
มีกําลังใจ และมีทัศนคติ  เจตคติที่ดีในการทํางาน  เพ่ือใหทุกคนในหนวยงาน  มีสมรรถภาพในการ
ทํางานสูงขึ ้นสามารถปฏิบัติหนาที ่ที ่อยู ในความรับผิดชอบไดดียิ ่งขึ ้น  และมีความคิดที่จะ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ ่งขึ ้น   โดยการกําหนดขอบเขตทิศทางและความจําเปนของ  
การพัฒนา การวางแผนการพัฒนา  การเลือกสรรกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคคล  และการประเมินผล
การพัฒนาบุคคล จัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคคล   

   1.4 การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ หมายถึง ความสามารถของผูบริหารใน
การสงเสริมใหบุคลากรมีความมุงมั่นตั้งใจ  สนใจ กระตือรือรน และใสใจที่จะทํางานในหนาที่
ของตน และรวมแรงรวมใจกันทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไวโดยไมยอทอ  สราง
ความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลในหนวยงาน สรางความภักดีและมีทัศนคติที่ดีตอหนวยงาน  
สรางความรูสึกม่ันคงในอาชีพและตําแหนงหนาที่การงานที่ตนปฏิบัติ  
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   1.5 การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน หมายถึง ความสามารถของ
ผูบริหารในการสรางความสัมพันธ การใหความชวยเหลือแกบุคลากร  โดยอาศัยความรู  ความคิด 
ประสบการณเดิม  กฎเกณฑ  และทักษะวิธีการตางๆ  เพ่ือประมวลเขากับสถานการณ  หรือปญหาที่
เกิดขึ้น โดยการใหความรู วิธีปฏิบัติ การชี้แนะแนวทาง การใหขอมูลเพียงพอที่จะเลือกทางแกปญหา
แกบุคลากร และตัดสินใจเลือกแนวทางในการทํางานอยางเหมาะสม จนสามารถแกปญหาที่กําลัง
เผชิญอยูได   
  2.  ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูอํานวยการสถานศึกษา ในสถานศึกษาที่เปด
สอนระดับมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
  3. ขาราชการครู หมายถึง ครูที่ปฏิบัติการสอน ในสถานศึกษาที่เปดสอนในระดับ
มัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
  4. ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ลักษณะที่เปน
พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ที่สงผลตอการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา ดังน้ี  

   4.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงถึง ความ
ตองการทํางานใหสําเร็จอยางมีคุณภาพดวยมาตรฐานสงู มีความมุงม่ันและไมยอทอ พยายามหา
วิธีการแกปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นอยางสรางสรรค มีความพอใจเมื่อพบกับความสําเร็จ รูสึก
ผิดหวังและวิตกกังวลเม่ือพบกับความลมเหลว ชอบความมีอิสระในการทํางาน มีความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงานสูง และมีความตองการขอมูลยอนกลับ เพ่ือรับรูความสําเร็จในงานที่ปฏิบตัิโดยทันที 
เพ่ือนํามาใชในการปรับปรุงและพัฒนาการทํางานของใหมีประสิทธภิาพสูงขึ้น  
   4.2  การสื่อสาร หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารที่ใชในการสื่อสารกับบุคลากร          
ในสถานศึกษา  เพ่ือสงหรือแลกเปลี่ยนขอมูล  ขาวสาร   ขอเท็จจริง ดวยการแสดงออก ทางกิริยา 
ทาทาง  คําพูด  สัญลักษณ   ลายลักษณอักษร ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เพ่ือนําเสนอ
ขาวสาร การสั่งงาน การมอบหมายงาน รวมทั้งชี้แจงแนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือบรรลุเปาหมาย
ของสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองตรงกัน   และกระตุนใหเกิด
กิจกรรมหรือความรวมมือในการปฏิบัติงาน   
   4.3 ความฉลาดทางอารมณ หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงถึงความ
ตระหนักรูถึงความรูสึกความคิด อารมณของตนเอง เชื่อม่ันตนเอง พรอมทั้งการจัดการและควบคุม
อารมณตนเองไดอยางเหมาะสม สามารถสรางแรงจูงใจกระตุนตัวเองอยางสรางสรรค สามารถ
ชี้นําความคิดและการกระทําของตนในการทํางานรวมกับผูอื่น มีความรับรูและเขาใจถึงอารมณ
ความรูสึกของผูอ่ืน มีอารมณขนั  สามารถแกไขเหตกุารณเฉพาะหนาตางๆ ไดเปนอยางด ีมีไหวพรบิ 
เขาใจสถานการณ สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม สรางความสัมพันธที่ดีกับบุคลากรในหนวยงาน 
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  5. ปจจัยดานสภาพแวดลอม หมายถึง ลักษณะสภาพแวดลอมของสถานศึกษา ที่สงผล
ตอการปฏิบตังิานของผูบริหารสถานศึกษา  ไดแก 
   5.1 บรรยากาศในสถานศึกษา หมายถึง เปนการรับรูความรูสึก หรือความ
เขาใจของบุคลากรที่มีตอผูบริหารสถานศึกษา ในดานมิติการหางเหินจากการอาศัยกฎระเบียบใน
การทํางาน ดานมิติการมุงผลงานจากการคํานึงถึงผลงาน ดานมิติการเปนแบบอยางจากการปฏิบัติ
ตัวในการทํางาน และ ดานมิติการมีเมตตากรุณาจากการเอาใจใสชวยเหลือของผูบริหาร  
   5.2 การบริหารแบบมีสวนรวม หมายถึง การบริหารที่ผูบริหารสถานศึกษา ใชใน
การปฏิบัติตอบุคลากรในหนวยงานหรือที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน โดยใหมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจวางแผน มีการปฏิบัติงานรวมกันอยางแข็งขัน ใชความคิดสรางสรรคและความ
เชี่ยวชาญของบุคลากรในการแกปญหา อยูบนพ้ืนฐานของการแบงอํานาจใหผูใตบังคับบัญชาได
ตัดสินใจภายใตเปาหมายและนโยบายอยางกวางๆ  โดยพิจารณาจากแนวทางการมีสวนรวม 
ในการตัดสินใจ การมีสวนรวมในการดําเนินการ การมีสวนรวมในการรับผลประโยชน และการ
มีสวนรวมในการประเมินผลการทํางาน 
   5.3 เทคโนโลยีสารสนเทศ  หมายถึง เครื่องมือเครื่องใชที่เกี่ยวกับอุปกรณ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ที่ใชในการบริหารงานของสถานศึกษา โดยพิจารณาจากสภาพ ระบบขอมูล 
ระบบการจัดเก็บขอมูล และวิเคราะหใชขอมูล อุปกรณคอมพิวเตอร ระบบเครือขาย อินเตอรเน็ต เครื่องใช
สํานักงาน และอุปกรณโทรคมนาคม ที่สถานศึกษาใชอํานวยความสะดวก ทําใหเกิดความคลองตัว
ในการทํางานและเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยอาศัยแนวคิดของ  สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 
(2550: 91)   ไดกําหนดเปนสมรรถนะที่ใชปฏิบัติงาน (Job Competencies) ของผูบริหารสถานศึกษา 
ดานการบริหารงานบุคคล ไว 5 ดาน ดังน้ี  
   1. สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน  
 2. สามารถจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ที่รับผิดชอบ  
 3. สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ได  อยางมี
ประสิทธิภาพ  
 4. สามารถเสริมสรางขวัญและกําลังใจสําหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
 5. สามารถใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางานใหแกครูและบคุลากรในสถานศึกษา  
 ผูวิจัยไดนําแนวคิดของสํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา มาเปนตวัแปรตามในการทําวิจัยครั้งน้ี 
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 สําหรับตัวแปรอิสระที่สงผลตอสมรรถนะ(Competency) ซ่ึงในการวิจัยครั้งน้ีไดให
ความหมายวา สมรรถนะ หมายถึงความสามารถของบุคคล เพ่ือใหประสบความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน  (วัฒนา พัฒนพงศ; 2546: 33; และ ณรงควิทย แสนทอง. 2546: 27) ดังนั้นผูวิจัยได
อาศัยแนวคิดของแมคคอมิกส และ เอลเจน (McCormick; & Ilgen. 1985: 65) และ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน 
(2544: 81-83) ที่กลาวถึงปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล  ประกอบดวย 
ปจจัยดานบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ แรงจูงใจ บุคลิกภาพ ความถนัด และ 
ปจจัยดานสภาพแวดลอม หรือสถานการณ ไดแก วิธีการทํางาน เครื่องมือเครื่องใช สภาพทั่วไป
นํามาปรับใชในการวิจัย ดังน้ี 
 1. ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร 
และความฉลาดทางอารมณ  โดยอาศัยแนวคิด ดังน้ี 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ไดแนวคิดจาก แมคเคิลแลนด (โสภณ ผดุงจันทน.  2546: 26; 
อางอิงจาก David C. McClelland. 1985) กลาวถึงผูที่จะทํางานไดอยางประสบผลสําเร็จจะตองมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับสูง และ สุเนตร หัสขันธ (2544: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานกับความสําเร็จในการบริหารของผูบริหาร พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกและพยากรณความสําเร็จของผูบริหารในภาพรวมได 
 การสื่อสาร ไดแนวคิดจาก  โชคดี เดชคําแหง (2543: 26-32) ไดกลาววา ความสามารถ
ทางการสื่อสาร เปนคุณลักษณะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย และ ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ 
(2548: 35) ไดศึกษาความสัมพันธตางระดับและโครงสรางความสัมพันธระหวางความสามารถใน
การสื่อสาร การรับรูการสนับสนุนขององคการการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม และผลการ
ปฏิบัติงาน พบวา ดานความสามารถในการสื่อสารมีอิทธิพลและสงผลตอการปฏิบัติงาน  
   ความฉลาดทางอารมณ ไดแนวคิดจาก ณรงควิทย แสนทอง (2544: 34-39) กลาวถึง 
ความสามารถในการรับรู ควบคุมและจัดการกับอารมณเปนสิ่งสําคัญและจําเปนที่ผูบริหารทรัพยากร
มนุษยจะตองมีและ สุเมธ บุญยะมา (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ  
ทัศนคติตองานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร พบวา  เชาวนอารมณมี
ความสัมพันธและสามารถพยากรณตอการปฏิบัติงานของผูบริหารได  
  2. ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา  การบริหารแบบมีสวนรวม 
และเทคโนโลยีสารสนเทศ  โดยอาศัยแนวคิด ดังน้ี   

 บรรยากาศในสถานศึกษา ไดแนวคิดจาก เซอรจิโอวานนี่ (Sergiovanni. 1988: 57) กลาวถึง
บรรยากาศโรงเรียนวามีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียน และ ขุนทอง จริตพันธ 
(2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารกับบรรยากาศ  
องคการ พบวา ระดับบรรยากาศองคการมีความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูบริหาร ใน
ภาพรวมมีความสัมพันธในเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญ  
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 การบริหารแบบมีสวนรวม ไดแนวคิดจาก กนกพร วรมานะกุล (2541: บทคัดยอ) ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการแบบ มีสวนรวมกับขวัญของบุคลากรในโรงเรียน พบวา 
บรรยากาศองคการแบบมีสวนรวม มีความสัมพันธเชิงบวกกับขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงเรียน และ ทนุพันธ หิรัญเรือง (2547: 135) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะการบริหารแบบมี
สวนรวม คอนขางสูง  
 เทคโนโลยีสารสนเทศ ไดแนวคิดจาก สมชาย เทพแสง (2547: 57-58) กลาวถึงเทคโนโลยี
วา มีความสําคัญตอการบริหารและการจัดการและการสงเสริมการเรียนรู รวมทั้งใชประโยชนในการ
วางแผนนโยบายในสถานศึกษาและ  นาตยา เกตุกลิ่น  (2546: บทคัดยอ)  ไดทําการสังเคราะหงาน       
วิจัยเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารสถานศึกษา ดานการนํา
สารสนเทศไปใช พบวา ผูบริหารนําขอมูลและสารสนเทศ ไปใชในการบริหารอยูในระดับมาก มีการ
นําสารสนเทศไปใชในการกําหนดนโยบาย การตัดสินใจ  และการสั่งการ การวางแผนการพัฒนา
โรงเรียน  การแกปญหาการเรียนการสอน  การควบคุม  กํากับติดตามประเมินผล  และการเผยแพร
ประชาสัมพันธ 
 
 จากความสัมพันธดังกลาว ผูวิจัยจึงนํามาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยไดดังน้ี 
              
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
        

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

สมรรถนะการบริหารงานบุคคล   
1. การสรรหาบุคลากร  
2. การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับ  
   หนาที่  
3. การพัฒนาบุคลากร  
4. การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 
5. การใหคําปรึกษาและแกไขปญหา 
   การทํางาน 
 

1. ปจจัยดานคุณลักษณะของ
ผูบริหารสถานศึกษา ไดแก 
    1.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
    1.2 การสื่อสาร 
    1.3 ความฉลาดทางอารมณ 
2. ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก 
    2.1 บรรยากาศในสถานศึกษา 
    2.2 การบริหารแบบมีสวนรวม 
    2.3 เทคโนโลยีสารสนเทศ 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานในการวิจัยไวดังน้ี 
 ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การสื่อสาร 
ความฉลาดทางอารมณ และปจจัยดานสภาพแวดลอม  ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหาร
แบบมีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศ สงผลตอสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารถาน
ศึกษา 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการศึกษาคนควาครั้งน้ี มุงศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล ตามมาตรฐานวิชาชีพ
ผูบริหารสถานศึกษา ของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา ใน 5 ดาน และศึกษาปจจัยที่สงผลตอ
สมรรถนะการบริหารงานบุคคล ตามมาตรฐานวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา ดังนั้น ผูวิจัยจึงได
ศึกษาทฤษฎี เอกสารแนวคิดของนักวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวของในประเด็น ที่สําคัญ ดังน้ี      
 1. สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษากรุงเทพมหานคร  เขต 2 
 2. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ  
  2.1 ความหมายของสมรรถนะ 
  2.2 องคประกอบของสมรรถนะ  
  2.3 ประเภทของสมรรถนะ 
  2.4 การประเมินสมรรถนะ 
 3. การบริหารงานบุคคล  
  3.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
  3.2 ขอบขายในการบริหารงานบุคคล  
 4. สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
  4.1 การสรรหาบุคลากร  
  4.2 การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่  
  4.3 การพัฒนาบคุลากร  
  4.4 การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 
  4.5 การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 
 5. ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
  5.1 ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา    
   5.1.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
     5.1.2 การสื่อสาร          
   5.1.3 ความฉลาดทางอารมณ       
  5.2 ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
   5.2.1 บรรยากาศในสถานศึกษา         
   5.2.2 การบริหารแบบมีสวนรวม 
   5.2.3 เทคโนโลยีสารสนเทศ 
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 6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
          6.1 งานวิจัยในประเทศ  
      6.2 งานวจัิยในตางประทศ 
 
1. สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 2 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 2 เปนองคกรที่เกิดขึ้น ตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ. 2546    ซ่ึงมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่    7    กรกฎาคม 
2546  มีสํานักงานตั้งอยูภายในบริเวณโรงเรียนพิบูลอุปถัมภ ถนนลาดพราว แขวงสามเสนนอก  เขต
หวยขวาง  กรุงเทพมหานคร  มีเขตพื้นที่บริการทางภูมิศาสตร    940  ตารางกิโลเมตร    ครอบคลุม
เขตปกครองจํานวน    18    เขต ไดแก    จตุจักร    หลักสี่    ดอนเมือง    บางเขน    บางกะป    บึงกุม    หนอง
จอก  หวยขวาง  มีนบุรี  สวนหลวง  ลาดกระบัง  วังทองหลาง  คลองสามวา  ประเวศ  สะพานสูง    สาย
ไหม    ลาดพราว    และคันนายาว  ซ่ึงเปนเขตพื้นที่ชุมชนขยาย    พ้ืนที่สวนใหญ เปนแหลงที่อยูอาศัย 
และแหลงธุรกิจการคา เปนเขตที่มีอัตราการขยายตัวในดานกอสรางและประชากรอยางรวดเร็ว  จาก
ขอมูลกรุงเทพมหานคร    มีหมูบานที่กําลังอยูในระหวางการกอสราง มีจํานวนมากสภาพเชนนี้  มี
ผลกระทบตอการจัดหา สถานที่เรียนของผูเรียน  

 ขอมูลสภาพการบริการทางการศึกษา 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 จําแนกประเภทสถานศึกษา ดังน้ี 
 

ตาราง 1 ประเภทสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
 

ที่                    สถานศึกษาในสังกัด จํานวน / แหง 

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   
มีสภาพและบริบทที่เปนจุดแข็ง  หรือจุดเดน   (Strengths)  และจุดออนหรือจุดดอย  (Weaknesses)  
โอกาสหรือชองทาง (Opportunities) และอุปสรรคหรือปญหา (Threats)  ดังตอไปน้ี 



                                                                                                                       14

 จุดแข็ง หรือจุดเดน (Strengths)  
 ในสวนทีเ่ปนจุดแข็ง  ไดแก    
 1.  สถานศึกษา  มีความพรอมดานปจจัยที่สงผล  ตอการจัดการศึกษาสูความเปนเลิศ 
 2.  ผูบริหาร   มีวิสัยทัศน    มีภาวะผูนํา  มีความมุงมั่น    บริหารจัดการอยางเปนระบบและ 
มีประสิทธิภาพ ใชยุทธศาสตรการมีสวนรวมใหสวนตางๆ ไดรวมคิดรวมทํา   
 3.  ครูผูสอน    สวนใหญมีความรู    ความสามารถ    มีทักษะดานการจัดการเรียนรู    สามารถ     
ใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษาที่หลากหลาย   
 4.  ความมุงม่ันของบุคลากรทุกระดับ  ในการดําเนินการเพื่อสนับสนุนและสงเสริมใหการจัด
การศึกษาบรรลุเปาหมายและเจตนารมณ 

 จุดออนหรือจุดดอย (Weaknesses) 
 แมเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 2    ยังประสบปญหาการขาดครูทั้งในภาพรวม
และขาดครูเฉพาะสาขา  ซ่ึงถือเปนจุดออนที่จะสงผลตอคุณภาพการศึกษาเปนอยางยิ่ง   
 โอกาสหรือชองทาง (Opportunities) 
 ในสวนทีเ่ปนโอกาส  ไดแก    
 1. มี พ.ร.บ. กฎระเบียบ รวมทั้งคําสั่งมอบอํานาจ  ทําใหสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและ
สถานศึกษา  ไดรับการกระจายอํานาจใหมีอํานาจหนาที่  นับเปนปจจัยที่เอ้ือตอการพัฒนาการศึกษา
ไดเปนอันมาก 

 2. ความรวมมือจากชุมชนและสังคม   สวนใหญชุมชนและสังคมในเขตพื้นที่การศึกษา   ไดให
ความสนใจและใหความสําคัญในการจัดการศึกษามากยิ่งขึ้น  
 อุปสรรคหรือปญหา (Threats) 
 เน่ืองจากมีพ้ืนที่ที่ตองรับผิดชอบกวางขวาง และพ้ืนที่สวนใหญ  เปนแหลงที่อยูอาศัย และ
ธุรกิจการคา มีลักษณะเปนชุมชนขยาย  มีผลใหจํานวนที่เรียนไมเพียงพอกับความตองการของ
ผูเรียน ซ่ึงสงผลตอการบริหารจัดการ 

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร    เขต  2    ไดกําหนดวิสัยทัศน  วาเปนองคกร
หลักในการบริหารสงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยางทั่วถึง  และพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาสูความเปนเลิศ  โดยมีพันธกิจ  4 ประการ  คือ  1)  สรางโอกาสและความเสมอภาคทาง
การศึกษา  2)  พัฒนาคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากล 3)  สงเสริม
และสนับสนุนดูแลชวยเหลือนักเรียน  4)  จัดระบบบริหารจัดการและการบริการของหนวยงานอยางมี
ประสิทธิภาพ  

พันธกิจการจัดระบบการบริหารจัดการและการบริการของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ  
ไดมีเปาประสงค  เพ่ือบริการพึงพอใจในระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพของหนวยงาน  และมี
แนวทางดําเนินงาน ดังน้ี  1) จัดรูปแบบการบริหารจัดการและกําหนดบทบาทหนาที่ของบุคลากรให
ชัดเจน  2)  พัฒนาความสามารถของบุคลากรใหสอดคลองกับ ภาระ หนาที่ 3)  สงเสริม  สนับสนุนให
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บุคลากรไดรับการพัฒนา  ศักยภาพทั้งในและตางประเทศ  4)  สรางจิตสํานึกในการใหบริการ          
ที่ประทับใจ 5) สรางระบบการใหบริการที่ทันสมัยโดยใชนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
 สรุป ไดวา สํานักเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 2 มีบุคลากรที่พรอมในการจัด
การศึกษา  มีพ้ืนที่ที่ตองรับผิดชอบกวางขวาง จํานวนสถานที่เรียนไมเพียงพอกับความตองการของ
ผูเรียน โดยภาพรวมยังขาดอัตรากําลังครู ซ่ึงถือเปนจุดออนที่จะสงผลตอคุณภาพการศึกษา  
 
2. แนวคดิเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) 
 สมรรถนะ (competency) เปนคุณลักษณะหรือความสามารถของบุคคลที่สงผลตอการ
ปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง เพ่ือใหการทํางานประสบความสําเร็จ  
 2.1 ความหมายสมรรถนะ 
 สมรรถนะ  สมรรถภาพ หรือขีดความสามารถ  ตรงกับภาษาอังกฤษวา competency ไดมี
นักวิชาการใหความหมายของสมรรถนะไว ดังน้ี  
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542: 1128) ใหความหมายคําวาสมรรถนะวา หมายถึง 
ความสามารถ ซ่ึงมีความหมายวา มีคุณสมบัติเหมาะแกการจัดทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงได  
 วัฒนา พัฒนพงศ (2546: 33) ) กลาวถึง สมรรถนะวา หมายถึง ระดับของความสามารถใน
การปรับใชกระบวนทัศน (Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู และทักษะ เพ่ือการปฏิบัติงานให
เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  
 ณรงควิทย  แสนทอง  (2546: 27) กลาวถึง สมรรถนะวา  หมายถึง  ความสามารถของผู
ดํารงตําแหนงงาน ที่งานนั้นๆ  ตองการ  คําวา  สมรรถนะ น้ีไมไดหมายถึงเฉพาะพฤติกรรม  แตจะ
มองลึกไปถึงความเชื่อ ทัศนคติ อุปนิสัยสวนลึกของตนดวย  
 อานนท ศักดิ์วรวิชญ (2547: 61) กลาวถึง สมรรถนะวา หมายถึง คุณลักษณะของ
บุคคลซึ่งไดแก ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติอ่ืน อันไดแก คานิยม จริยธรรม 
บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพและอื่นๆ ซ่ึงจําเปนและสอดคลองกับความตองการขององคการ 
 แมคเคิลแลนด (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. 2547: 47; อางอิงจาก David C. McCelland) 
กลาวถึง สมรรถนะวา หมายถึงบุคลิกลักษณะที่สามารถผลักดันปจเจกบุคคลนั้นสรางผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี หรือตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ 
 บอเยทซิส (ดนัย เทียนพุฒ. 2546: 56-57; อางอิงจาก Richard Boyatzis. 1982) กลาวถึง 
สมรรถนะ  หมายถึง กลุมของความสามารถที่มีอยูในตัวบุคคลซึ่งกําหนดพฤติกรรมของบุคคล 
เพื่อใหบรรลุถึงความตองการของงานภายใต ปจจัยสภาพแวดลอมขององคกร  และทําใหบุคคล
มุงม่ันไปสูผลลัพธที่ตองการ  
 สรุปไดวา สมรรถนะ คือ ความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงาน  ที่แสดงใหเห็นถึง
ความรู ทักษะ  และคุณลักษณะสวนบุคคล ซึ่งเปนพฤติกรรมที่สงผลตอการปฏิบัติงาน เพื่อให
ประสบผลสําเร็จตามที่องคการตองการ 
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 2.2 องคประกอบของสมรรถนะ 
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึง องคประกอบของสมรรถนะไว ดังน้ี 
 ดนัย เทียนพุฒ (2546: 58) กลาวถึงแนวคิดของ สเปนเซอร (Lyle M. Spencer. 1990) ที่ได
ทําการศึกษาเรื่องสมรรถนะ โดยเชื่อวาสมรรถนะประกอบดวย 
 1. แรงจูงใจ (Motive) คือ แรงขับ ทิศทางและการเลือก เปนสิ่งที่คนทํางานคิดอยูตลอดเวลา
หรือตองการเพื่อเปนเหตุผลของการปฏิบัติงานหรือดําเนินงาน 
 2. คุณลักษณะ (Trait) คุณลักษณะที่กําหนดวิธีการประพฤติหรือการตอบสนองอยางคงที่
ดวยลักษณะของความเชื่อม่ันในตนเอง การควบคุมตนเองและการควบคุมความเครียด 
 3. แนวคิดของตนเอง (Self-Concept)  เปนทัศนคติ  คุณคา หรือความนึกคิดของตนเอง   
ที่ทําใหคิดและสนใจในสิ่งที่ทําอยู 
 4. ความรูในเนื้อหา (Content Knowledge) คือ ขอเท็จจริงหรือวิธีดําเนินการซึ่งเปน
สารสนเทศที่มีขอบเขตเฉพาะของแตละคน อาจจะเปนดานเทคนิคหรือมนุษยสัมพันธ 
 5. ความคิดเชิงเหตุผลและทักษะพฤติกรรม  (Cognitive & Behavioural  Skill)  คือ ความ 
สามารถที่จะทํางานทั้งทางกายภาพและใชสติปญญา 

 ฐิติพัฒน  พิชญธาดาพงศ (2549: 27-29) กลาวถึง ลักษณะพื้นฐานสมรรถนะของบุคคล 
ซ่ึงแสดงถึงพฤติกรรมที่มีองคประกอบ ดังภาพ 

             บุคลิกภาพสวนลกึพัฒนายาก                                      สังเกตเห็นไดงาย 

 
                               สวนเปลือกนอกพัฒนางาย                     สวนที่ซอนเรน 

ภาพประกอบ 2 สมรรถนะที่อยูภายในภายนอกของบุคคล (ดัดแปลงจาก spencer. 1993) 
 
 ที่มา: ฐิติพัฒน    พิชญธาดาพงศ. (2549, กรกฏาคม-กันยายน). ยุทธวิธีการใชระบบ
สมรรถนะในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือผลักดันองคกรสูความเปนเลิศ. วารสารดํารงราชานุภาพ. 
6(20) 28-29. 

ทักษะ 
 
 
 
 
 
 
                                                ความรู 

              อัตมโนทัศน 
 
 
 
                
       ทัศนคติ , คานิยม 

อุปนิสัย
แรงจูงใจ 

        ความรู 
         ทักษะ 
 
    
      อัตมโนทัศน 
อุปนิสัย , แรงจูงใจ
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 จากภาพสามารถอธิบายได ดังน้ี 
 1. แรงจูงใจ  เปนสิ่งที่บุคคลมีความคิดถึงหรือมีความตองการ  ซ่ึงแรงจูงใจจะเปนตัวผลักดัน
หรือแรงขับใหบุคคลกระทําพฤติกรรมกําหนดทิศทางทางเลือกเพ่ือตอบสนองตอเปาหมาย  
 2. อุปนิสัย  เปนคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคลซึ่งจะแสดงออกมาเพื่อตอบสนองตอ
ขอมูล  หรือสถานการณตางๆ  อยางสม่ําเสมอ  อุปนิสัยเปนสิ่งที ่เกิดจากการศึกษา  การอบรม  
เลี้ยงดู ประสบการณ และการเรียนรูของบุคคล สมรรถนะดานอุปนิสัย เชน การควบคุมอารมณ  
 3. อัตมโนทัศน  หรือความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเองอาจรวมถึงทัศนคติ  คานิยม  จินตภาพ
สวนบุคคล เปนตน  
 4. บทบาททางสังคม หมายถึง สิ่งที่บุคคลตองการสื่อใหผูอ่ืนในสังคมเห็นวาตัวเขามีบทบาท
ในสังคมอยางไร เชน การเปนผูนําทีมงาน ความมีจริยธรรม เปนตน 
 5. ความรู  หมายถึง  ขอมูล  ความรู  ความเขาใจในหลักการแนวคิดตางๆ  ที่บุคคลเปนตองมี
ในสาขาวิชาชีพน้ันๆ  หรือกลาวสั้นๆ  ก็คือ  บุคคลตองมีความรูอะไรบาง  เชน  เจาหนาที่บุคคล  ตองมี
ความรูเกี่ยวกับหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล ความรูเกี่ยวกับกฎหมายแรงงาน เปนตน 
 6. ทักษะ หมายถึง ความสามารถ ความชํานาญหรือความคลองแคลวในการปฏิบัติงานทั้ง
ดานอวัยวะสวนใดสวนหนึ่งของรางกาย  หรือการใชสมองเพ่ือคิดสิ่งตางๆ  ก็คือ  บุคคลตองทําอะไร 
ไดบาง เชน จิตแพทย ตองมีสมรรถนะ ความเชี่ยวชาญในวินิจฉัยและรักษาผูปวยจิตเวชเปนตน  
 เทื้อน ทองแกว (2550: ออนไลน) กลาวถึง องคประกอบของสมรรถนะหลักตามแนวคิดของ
แมคเคิลแลนดมี 5 สวนคือ  
 1.  ความรู (knowledge)  คือ  ความรูเฉพาะในเรื่องที่ตองรู เปนความรูที่เปนสาระสาํคัญ  เชน 
ความรูดานเครื่องยนต  เปนตน  
 2.  ทักษะ (skill) คือ สิ่งที่ตองการใหทําไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะทางอมพิวเตอร  
ทักษะทางการถายทอดความรูเปนตนทักษะที่เกิดไดน้ันมาจากพื้นฐานทางความรูและสามารถปฏิบตัิได
อยางแคลวคลองวองไว 
 3.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self – concept) คือ เจตคติ คานิยมและความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาพลักษณของตนหรือสิ่งที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความมั่นใจในตนเอง เปนตน 
 4. บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (traits) เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น  เชน คนที่
นาเชื่อถือและไววางใจได  หรือมีลักษณะเปนผูนํา  เปนตน 

5.   แรงจูงใจ / เจตคติ (motives / attitude) เปนแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน  ซ่ึงทําให 
บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูเปาหมาย หรือมุงสูความสําเร็จ  เปนตน 
 สรุปไดวา สมรรถนะประกอบดวย ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) แรงจูงใจ (Motivation) 
และคุณลักษณะ (Trait) ที่บุคคลแสดงออกมาเปนพฤติกรรม และมีสวนชวยในการปฏิบัติงาน
ของบุคคล 
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 2.3 ประเภทของสมรรถนะ  
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึงประเภทของสมรรถนะไว ดังน้ี 
 อภิรักษ วรรณสาธพ (2545: 21-24) ไดจําแนกประเภทของสมรรถนะ เปน 3 กลุม ดังน้ี  
 1. ประเภทที่ตองมีทั้งองคการ (Core/Organization Competency) คือ สมรรถนะที่
เปนแกนหรือแกนหลักขององคการนั้นๆ ซ่ึงทุกคนในองคการตองมีคุณสมบัติที่เหมือนกันนี้ เพราะ
ความสามารถและคุณสมบัติประเภทนี้เปนตัวกําหนดหรือผลักดันใหองคการบรรลุตามวิสัยทัศน 
พันธกิจ ที่วางไว ตลอดจนยังเปนตัวสะทอนคานิยม ที่คนในองคการมีการถือปฏิบัติรวมกัน 
 2. ประเภทที่มีตามลักษณะงานหรือมีเฉพาะดาน (Technical/Function Competency) คือ 
สมรรถนะที่กําหนดไวสําหรับงานในแตละดานหรือตามลักษณะงาน ซึ่งจะมีขั ้นความสามารถ
แตกตางกันไปตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายหรือที่คาดหวังสมรรถนะ ประเภทน้ีจะสะทอนถึงความ
ลึกซึ้งของความสามารถที่พนักงานตองมีกอนที่จะไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานหนึ่งๆ  
 3. ประเภทที่ตองมีตามระดับตําแหนงหรือตามสายการบริหาร  (Profession/Structural/ 
Managerial Competency) คือ สมรรถนะที่พนักงานในแตละระดับหรือตําแหนงจะตองมีและ
แตกตางกันไป ตามระดับของความรับผิดชอบหรือตามสายการบริหาร  ซ่ึงสมรรถนะประเภทนี้    
จะสะทอนถึงความคาดหวัง ความกวางขวางความลึกซึ้งของความสามารถที่พนักงานตองมี การที่    
จะไดรับเลื่อนระดับความรับผิดชอบในการบริหารการจัดการและความกาวหนาในองคการ 

 ณรงควิทย แสนทอง (2546: 259) ไดแบงประเภทของสมรรถนะ ตามแหลงที่มาเปน 3 ประเภท 
คือ  
 1. สมรรถนะของบุคคล (Personal Competencies) เปนความสามารถที่มีเฉพาะตัวของ
บุคคลหรือกลุมบุคคลเทานั้น เปนความสามารถเฉพาะตัวที่ยากตอการเรียนรูหรือลอกเลียนแบบได  
 2. สมรรถนะของงาน (Job Competencies) เปนความสามารถเฉพาะบุคคลที่ตําแหนง
หรือบทบาทนั้นๆ ตองการ เพ่ือทําใหงานบรรลุความสําเร็จตามที่กําหนดไว เปนความสามารถที่
สามารถฝกฝนและพัฒนาได  
 3. สมรรถนะขององคการ (Organization Competencies) เปนความสามารถที่เปน
ลักษณะเฉพาะขององคการที่มีสวนทําใหองคการนั้นไปสูความสําเร็จและเปนผูนําในดานนั้นๆ ได  
 สุบรรณ เอ่ียมวิจารณ (2548: 54-55) ไดแบงประเภทของสมรรถนะเปน  2 ประเภท ไดแก 
 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) เปนความสามารถในระดับแกนขององคการ 
ความสามารถหลักนี้หากพิจารณาในบริบทที่ตางกัน ก็อาจเปนไดทั้งความสามารถหลักขององคการ
และความสามารถหลักของพนักงานในองคการ 
 2. สมรรถนะพิเศษของบุคคล (Personal Competency) คือบุคลิกลักษณะของคนที่
สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัย ที่ทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถใน
การทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงไดโดดเดนกวาคนทั่วไป  
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 สรุปไดวา ประเภทของสมรรถนะ สามารถแบงได 3 ประเภทใหญ ไดแก 1) สมรรถนะหลัก 
เปนความสามารถในระดับแกนขององคการ หรือสมรรถนะที่บุคลากรทุกคนทุกระดับในองคการ
จะตองมีรวมกัน 2) สมรรถนะของงาน เปนความสามารถเฉพาะบุคคลที่ตําแหนงน้ันๆ ตองการ เพ่ือ
ทําใหงานบรรลุความสําเร็จตามที่กําหนดไว 3) สมรรถนะของบุคคล เปนบุคลิกลักษณะของคน
ที่แสดงใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัย ที่ทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถ
ในการทํางาน 
   2.4 การประเมินสมรรถนะ  
 ไดมีนักวิชาการและหนวยงานกลาวถึงการประเมินสมรรถนะไว ดังน้ี 
 ฐิติพัฒน    พิชญธาดาพงศ (2549: 55) ไดกลาวถึงการประเมินสมรรถนะวา  หมายถึง
กระบวนการในการประเมินความรู  ความสามารถ  ทักษะ  และพฤติกรรมการทํางานของบุคคล
เปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะที่องคกรคาดหวังในตําแหนงงานนั้นๆ  การประเมินสมรรถนะควรมี
ลักษณะ  ดังนี้ ประเมินอยางระบบ มีวัตถุประสงคในการประเมินอยางชัดเจน เปนกระบวนการที่
สามารถวัดประเมินได เครื่องมือมีความเที่ยง  และความเชื่อถือได ในการประเมินสมรรถนะ  องคกร
จะตองพิจารณาวาจะใหใครเปนผูประเมินสมรรถนะนั้น   ขึ้นอยูกับความเหมาะสม  ความพรอมและ
วัฒนธรรมขององคกร เปนตน   
 สํานักงาน ก.พ.ไดแบงการวัดและประเมินสมรรถนะออกเปนกลุมใหญๆ  3 กลุม  คือ 
(รัชนีวรรณ วนิชยถนอม. 2549: ออนไลน) 
 1. Tests of Performance  เปนแบบทดสอบที่ใหผูรับการทดสอบทํางานบางอยาง  เชน  
การเขียนอธิบายคําตอบ  การเลือกตอบขอที่ถูกที่สุด  หรือการคิดวาถารูปทรงเรขาคณิตที่แสดงบน
จอหมุนไปแลวจะเปนรูปใด  แบบทดสอบประเภทนี้ออกแบบมาเพื่อวัดความสามารถของบุคคล  
(can do)  ภายใตเง่ือนไขของการทดสอบ  ตัวอยางของแบบทดสอบประเภทนี้ไดแก  แบบทดสอบ
ความสามารถทางสมองโดยทั่วไป  (general mental ability)  แบบทดสอบที่วัดความสามารถเฉพาะ  
เชน  spatial ability  หรือความเขาใจดานเครื่องยนตกลไกและแบบทดสอบที่วัดทักษะหรือ
ความสามารถทางดานรางกาย 
  2. Behavior Observations เปนแบบทดสอบที่เกี่ยวของกับการสังเกตพฤติกรรมของ
ผูรับการทดสอบในบางสถานการณ  แบบทดสอบประเภทนี้ตางจากประเภทแรกตรงที่ผูเขารับการ
ทดสอบไมตองพยายามทํางานอะไรบางอยางที่ออกแบบมาเปนอยางดีแลวแตจะวัดจากการสังเกต
และประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ  เชน  การสังเกตพฤติกรรมการเขาสังคม  พฤติกรรม
การทํางาน  การสัมภาษณก็อาจจัดอยูในกลุมน้ีดวย 
 3. Self Reports  เปนแบบทดสอบที่ใหผูตอบรายงานเกี่ยวกับตนเอง เชน ความรูสึก ทัศนคติ  
ความเชื่อ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบสํารวจความคิดเห็นตางๆ  การตอบ
คําถามประเภทนี้อาจจะไมไดเกี่ยวของกับความรูสึกที่แทจริงของผูตอบก็ได การทดสอบบางอยาง เชน 
การสัมภาษณอาจเปนการผสมกันระหวาง  Behavior Observations และ Self Reports  เพราะการ
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ถามคําถามในการสัมภาษณอาจเกี่ยวของกับความรูสึก ความคิดและทัศนคติของผูถูกสัมภาษณ  และ
ในขณะเดียวกันผูสัมภาษณก็สังเกตพฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณดวยในขณะเดียวกัน 
  เทื้อน ทองแกว (2550: ออนไลน) กลาวถึง การประเมินสมรรถนะไววา ทําไดคอนขางลําบาก  
จึงอาศัยวิธีการ  หรือใชเครื่องมือบางชนิดเพื่อประเมินสมรรถนะของบุคคล ดังน้ี 
 1. ประวัติการทํางานของบุคคลวาทําอะไรบางมีความรู  ทักษะ หรือความสามารถอะไร  
เคยมีประสบการณอะไรมาบาง  จากประวัติการทํางานทําใหไดขอมูลสวนบุคคล 
 2. ผลประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ซึ่งจะเปนขอมูลเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานใน  2 ลักษณะ คือ 
      2.1 ผลการปฏิบัติที่เปนเนื้องาน (Task Performance) เปนการทํางานที่ไดเน้ืองานแทๆ   
      2.2  ผลงานการปฏิบัติที่ไมใชเน้ืองาน แตเปนบริบทของเนื้องาน (Contextual Performance)  
ไดแก ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน เชน การมีนํ้าใจเสียสละชวยเหลือคนอ่ืน  
       2.3 ผลการสัมภาษณ (Interview) ไดแก ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ อาจจะเปนการ
สัมภาษณแบบมีโครงสราง คือ  สัมภาษณตามที่กําหนดประเด็นไว และการสัมภาษณแบบไมมี
โครงสราง  คือ สอบถามตามสถานการณ   
                2.4 ศูนยประเมิน (Assessment Center)  จะเปนศูนยรวมเทคนิคการวัดทางจิตวิทยา
หลายๆ อยางเขาดวยกัน รวมทั้งการสนทนากลุมแบบไมมีหัวหนากลุมรวมอยูดวยในศูนยน้ี 
                2.5  360 degree  feedback หมายถึง การประเมินรอบดาน ไดแก การประเมินจาก 
เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา ลูกคาเพื่อตรวจสอบความรู ทักษะและคุณลกัษณะ 
 สรุปไดวา การประเมินสมรรถนะเปนการวัดความสามารถของบุคคลในการกระทํากิจกรรม 
ตางๆ  ซ่ึงมีหลากหลายวิธทีี่สามารถนํามาใชในการประเมิน  ซ่ึงขึ้นอยูกับความตองการขององคการ  
ที่จะนําไปใชประโยชน 
 
3. การบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลถือวาเปนภารกิจของผูบริหารทุกคน  เพ่ือใหปจจัยดานบุคลากรของ
องคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธภิาพสูงสุดตลอดเวลา (ธงชัย สันติวงษ. 2546: 1) 
 3.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารทรพัยากรมนุษยเดิมเรียกวาการบริหารงานบุคคล (Personnel management) 
แตเน่ืองจากแนวความคิด ดานการบริหารบุคคลไดขยาย และพัฒนาตามการคนควาทางวิชาการ  
จึงไดมีการยอมรับคําใหมที่ใชวาการบริหารทรัพยากรมนุษย (พยอม วงศสารศรี. 2545: 3) โดยมี
นักวิชาการใหความหมายไว ดังน้ี 
 ปรีชา คัมภีรปกรณ (2541: 106) กลาวถึง การบริหารทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง
การแสวงหา การใช การธํารงรักษา ทรัพยากรมนุษยในองคการอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือให 
การดําเนินภารกิจขององคการไดเปนไปตามที่กําหนดไว 
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 เกรียงศักดิ์ เขยีวยิ่ง (2543: 7) สรุปความหมายการบริหารงานบุคคลไว ดังน้ี 
 1. การบริหารงานบุคคล เปนการใหไดคน  และใชคนใหเหมาะสมกับงานตามวตัถุประสงค

และความตองการของหนวยงาน 
 2. การบริหารงานบุคคลมีขอบขายกวางขวาง ครอบคลุมตั้งแต การแสวงหา และการ

คัดเลือกบุคคลเขาสูหนวยงาน จนกระทั่งพนจากการปฏิบัติงาน 
 3. การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการที่เกี่ยวเน่ืองกันเปนลูกโซ ตั้งแตการวางนโยบาย 

การกําหนดแผน การสรรหา การพัฒนา จนถึงการใหพนจากการปฏิบัติหนาทีข่องบุคลากร 
 พยอม วงคสารศรี (2545: 5) กลาวถึง การบริหารทรัพยากรมนุษยวาเปนกระบวนการที่

ผูบริหารไดใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม
ใหปฏิบตัิงานในองคการ พรอมทั้งการพัฒนาธํารงรักษา ยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธกีารที่ทําใหสมาชิก
ในองคการที่ตองพนจากการทํางาน ไดสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 
 เสนาะ ติเยาว  (2545: 11) กลาวถึง ความหมายของการบริหารงานบุคคลวา เปนกระบวนการ
ที่ทําใหไดคน ใชคนและบํารุงรักษาคน ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจํานวนที่เพียงพอและ
เหมาะสม 
 สรุปไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการดําเนินงานโดยมีจุดมุงหมายอยูที่ 
การสรรหาคัดเลือก การใชประโยชน การพัฒนา และการบํารุงรักษา  เพ่ือใหไดคนที่มีความสามารถ 
เหมาะสมกับความตองการองคการ  เพ่ือใหการดําเนินภารกิจขององคการไดเปนไปตามที่กําหนดไว 
 3.2 ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 

  ไดมีนักวิชาการกลาวถึง ขอบขายของการบริหารงานบุคคลไว ดังน้ี  
 พยอม วงศสารศรี (2542: 153) กลาวถึง ขอบขายการบริหารทรัพยากรมนุษย ดังน้ี 

1) การวิเคราะหงาน 2) การวางแผนทรัพยากรมนุษย 3) การสรรหาบุคคล 4) การคัดเลือก       
5) การบรรจุและปฐมนิเทศ  6) การพิจารณาคาตอบแทน 7) การประเมินผลการปฏิบัติงาน
8) การเปลี่ยนตําแหนง  และ 9) การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 

 ดนัย เทียนพุฒ (2545: 25)  กลาวถึง ขอบขายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ดังน้ี  
 1. การสรรหา หมายถึง การเสาะแสวงหา เพ่ือเลือกสรรใหไดคนดีมีความรูความสามารถ
เหมาะสมกับงาน 
 2. การพัฒนา หมายถึง การดําเนินการเพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีความสามารถ ทัศนคติ 
และประสบการณเพิ่มมากขึ้น เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงไดอยางมีประสิทธิภาพและ
พรอมที่จะรับผิดชอบในตําแหนงที่สูงขึ้น 
 3. การรักษา หมายถึง  การพยายามใหพนักงานพึงพอใจในการทํางาน  ดวยการสราง
บรรยากาศใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
 4. การใชประโยชน หมายถึง การใชคนใหไดผลประโยชนเต็มที่ โดยการใชคนใหตรงกับงาน 
ใหทํางานที่เหมาะสมกับความรู ความสามารถ  
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  อาภรณ ภูวิทยพันธ (2547: 34-38) กลาวถึง ขอบขายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ดังนี้  1) การสรรหาและคัดเลือก 2) การฝกอบรมและการพัฒนา 3) ดานการจูงใจและรักษาและ
4) การใชคนใหเกิดประโยชน  
 อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ (2548: 21) กลาวถึง ขอบขายการ
บริหารงานบุคคล ดังนี้ 1) การวิเคราะหงาน 2) การวางแผนกําลังคน 3) การสรรหา 4) การ
คัดเลือก 5) การบรรจุพนักงาน 6) การอบรมพัฒนา 7) การประเมินผลงาน 8) การใหคาตอบแทน   
9) การธํารงรักษาพนักงาน และ 10) การวิจัยบุคคล 

 สรุปไดวา ขอบขายของการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย วิเคราะหงาน การวางแผน 
กําลังคน การสรรหาบุคลากร การบรรจุแตงตั้งบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การธํารงรักษา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การสงเสริมวินัยและดําเนินการทางวินัยตลอดจนการพนจากงาน สําหรับ
การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาแนวทาง สมรรถนะการบริหารงานบุคคล ของสํานักงานเลขาธิการ   
คุรุสภากําหนด ใน 5 ดาน คือ การสรรหาบุคลากร การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ การพัฒนา
บุคลากร การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ และการใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน   

 
4. สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
 สมรรถนะการบริหารงานบุคคล   หมายถึง ความสามารถของผูบริหารที่แสดงถึง
พฤติกรรมที่สงผลตอการปฏิบัติงาน เพ่ือใหประสบผลสําเร็จ ตามสมรรถนะของงาน (Job 
Competencies) ในการบริหารงานบุคคลที่สํานักงานเลขาธิการคุรุสภากําหนด ใน 5 ดาน ดังน้ี 
  4.1 การสรรหาบุคลากร 
 การสรรหานับเปนขั้นตอนแรกในการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน การที่จะไดคนที่ดี 
ความสามารถ และมีคุณลักษณะตามที่องคการตองการและชวยใหหนวยงานประสบความสําเร็จ
ตามที่ตั้งไว 
 ความหมายของการสรรหาบุคลากร (Recruitment of personnel)  
 ความกาวหนาของหนวยงานขึ้นอยูกับปริมาณและคุณภาพของบุคคลที่มีอยูในหนวยงาน
หรือองคการเปนสําคัญ ไดมีนักวิชาการใหความหมายของการสรรหา ดังน้ี  

 ธงชัย สันติวงษ (2540: 123-124) กลาวถึงการสรรหาบุคคลวา เปนการดําเนินกิจกรรมที่
หนวยงานจัดขึ้นเพ่ือมุงจูงใจผูสมัครที่มีความรู ความสามารถและมีทัศนคติที่ดี ตรงตามความตองการ 
ใหเขามารวมทํางานหรือการพิจารณาเสาะหาใหไดตัวบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงงาน
และใหไดครบตามจํานวนที่ตองการ  
 เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2542: 120-121) กลาวถึงการสรรหาบุคคลวา หมายถึง กระบวนการ
แสวงหา ชักจูง แยกแยะผูสมัครที่มีคุณสมบัติในจํานวนที่พอเพียง เพ่ือบรรจุในองคการตามกําลังคน
ที่องคการตองการทั้งในปจจุบันและอนาคต  
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 พยอม วงศสารศรี (2542: 159) กลาวถึงการสรรหาบุคคลวา   เปนกระบวนการในการ
แสวงหาและจูงใจผูสมัครงานที่มีความสามารถเขามาทาํงานในองคการ กระบวนการนั้น เริ่มตั้งแต
การแสวงหาคนเขามาทาํงานและสิน้สุดเม่ือไดบุคคลมาสมัครงานในองคการ การสรรหาจึงเปนศนูยรวม
ของผูสมัครงาน เพ่ือดําเนินการคัดเลือกเปนพนักงานตอไป 

 ดนัย เทียนพุฒ (2543: 21) กลาวถึงการสรรหาบุคคลวาเปนการเสาะแสวงหา เพื่อ
เลือกสรรใหไดคนที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับงาน  

 สมเกียรติ พวงรอด (2544: 112) กลาวถึงการสรรหาวา คือ วิธีการตางๆ ที่ผูบริหาร
แสวงหาเพื่อคัดเลือกใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ตองการมาปฏิบัติงานในองคการ  

 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 88) กลาวถึง การสรรหาบุคคลวา  หมายถึง กระบวนการ  
ในการคนหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับตําแหนงตรงตามที่องคการตองการมาจากแหลงตางๆ 
ที่สนใจสมัครเขารวมงานกับองคการ 

 สรุปไดวา การสรรหาบุคคล เปนการชักจูงใจและกระตุนใหบุคคลที่มีความรู ความสามารถ 
ทัศนคติ ตรงตามความตองการของหนวยงานมาสมัครงาน และพิจารณาคัดเลือกใหไดตัวบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงงานและใหไดครบตามจํานวนที่ตองการ  

 หลักการสรรหาบุคคล 
 ไดมีนักวิชาการ กลาวถึงหลักการบริหารงานบุคลากร ดังน้ี 
 สมคิด บางโม (2542: 163) กลาวถึง หลักการสรรหาบุคคล  คือ หาคนดีมีความสามารถ 

ที่สุดเทาที่จะทําได ทั้งน้ี โดยตั้งอยูบนรากฐานแหงความเสมอภาค การสรรหาคัดเลือกบุคคลเขามา
ทํางานตองมีมาตรฐาน เชน สอบตําแหนงเดียวกันควรจะยากงายเทาๆ กัน เปนตน 

 อาภัสสรี ไชยคุนา (2542: 50) กลาวถึงหลักการเลือกสรรบุคคลที่สาํคัญ มีดังน้ี 
 1. กําหนดงานที่จะตองปฏิบตัิในตําแหนงน้ันๆ ใหชัดเจน 
 2. กําหนดคุณลักษณะของผูปฏิบัติงานในตําแหนงนั้นๆ ใหชัดเจน  ซ่ึงโดยทั่วไปแลวงาน 

ขององคการแตละงานและแตละตําแหนง มีลักษณะแตกตางกันก็ควรจะทําใหการเลือกสรร
บุคลากรมีความรูความสามารถแตกตางกัน เพ่ือใหไดบุคคลที่เหมาะสมกับงาน 

 3. การเลือกสรรบุคคลตองพยายามใหไดบุคคลที่เหมาะสมกบัตําแหนงมากที่สุด ซ่ึงรวมถึง
ความเหมาะสมกับเพศ ความถนัด และความเหมาะสมกับสภาพของงาน 

 4. การเลือกสรรบุคคลนั้นจะตองมีการทดสอบ หรือ มีมาตรการวัดความรู ความสามารถ 
ที่มีประสิทธิภาพ เชื่อไดและเปนธรรม 

 5. การคัดเลือกบุคลากรใหดํารงตําแหนงตางๆ ซ่ึงมีลักษณะของงานตางกันควรใช วิธีการ
ที่ไมเหมือนกัน ทั้งน้ีโดยคํานึงถึงลักษณะของงานและสภาพการทํางานประกอบดวย 
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 อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลศิกาญจนวัติ (2548: 87) กลาวถึง หลักการสรรหา
บุคคลไว ดังน้ี  

1. การสรรหาบุคคล มิใชเปนการดําเนินการใหมีคนมาสมัครเขาทํางานมากๆ  เทานั้น  
แตตองใหไดคนที่มีความรู ความสามารถสูงดวย คือ ตองสรรหาบุคคลโดยเนนคณุภาพ 

2. การเปดโอกาสใหเทาเทยีมกันหรือเปนทางการทั่วไป  โดยผูมีความสามารถตรงตาม 
คุณสมบัติสามารถสมัครเขาทํางานได 

3. การยึดถือความรู ความสามารถเปนเกณฑ โดยใชหลักการสรรหาบุคคลตามหลัก 
คุณวุฒิ โดยมีการแขงขัน ซ่ึงมีการทดสอบมากมายหลายวิธี เชน สอบขอเขียน สอบสัมภาษณ 
 ไดสรุปวา หลักการสรรหา คือ หลักในการเลือกสรรบุคคล ที่เหมาะสมกับตําแหนง 
หนาที่มากที่สุด  โดยหลักการสรรหาตั้งอยูบนรากฐานในเรื่องคุณภาพ  ความเทาเทียม และ 
ความรูความสามารถ  

 แหลงที่มาของการสรรหาบุคลากร 
 ไดมีนักวิชาการ กลาวถึงแหลงที่มาของการสรรหาบุคลากร ดังน้ี 
 อาภรณ ภูวิทยพันธ (2547: 95-97), บรรยงค โตจินดา (2548: 131-132), นิรมล นิติกุล 

(2548: 131-132), อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ (2548: 87-89) กลาวถึง 
แหลงสรรหาบุคคล 2 แหลง ใหญๆ ดังน้ี 

 1. การสรรหาบุคคลจากภายในองคการ เปนการสรรหาบุคคลจากการเลือก จากคนที่
เหมาะสมในองคการ โดยการโอนยายหรือเลื่อนตําแหนง คนที่มีความรูความสามารถ ไปแทนใน
ตําแหนงที่วางได ซึ่งตําแหนงวางอาจอยูในแผนกเดียวกันหรือตางแผนกก็ได 

2. การสรรหาบุคคลจากภายนอกองคการ เปนการสรรหาบุคคลจากแหลงภายนอกองคการ  
โดยทําไดหลายวิธี เชน การติดตอสํานักจัดหางาน การประกาศรับสมัครทั่วไป การติดตอกับ
สถาบันการศึกษา การติดตอกับสหภาพแรงงาน การติดตอเปนการสวนตัว เปนตน   
 สรุปไดวา แหลงสรรหาบุคลากรมาจาก การสรรหาบุคคลจากภายในองคการ เปนการ
เลือกบุคคลที ่ทํางานอยู แลวภายในองคการ และการสรรหาบุคคลจากภายนอกองคการ   
เปนการสรรหาบุคคลจากภายนอกองคการ  
 กระบวนการสรรหาบุคลากร  

 ไดมีนักวิชาการ กลาวถึงกระบวนการสรรหาบุคลากร ดังน้ี 
 ธงชัย สันติวงษ (2540: 125-127) ไดสรุปขั้นตอนกระบวนการสรรหาพนักงานไว ดังน้ี  
 1. กําหนดลักษณะงาน เพ่ือเปนขอมูลพื้นฐานใหเขาใจชัดเจนถึงลักษณะของงานเพื่อให 

สามารถเขาใจถึงลักษณะบุคคลตามคุณสมบัติที่ตองการ  
 2. การพิจารณาการวางแผนการสรรหา  เปนการพิจารณาเกี่ยวกับเทคนิควิธีที่จะใชสรรหา 

วาควรจะเสาะหาจากผูใด ดวยวิธีการใด   
 3. สรางรายละเอียดใหเกิดการจูงใจในการสรรหา  เปนการมุงกําหนดรายละเอียดตางๆ  
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เกี่ยวกับงานใหชัดเจน  ทั้งในแงของรางวัล  ผลตอบแทนและคุณลักษณะของพนักงาน เพ่ือเปนกลไก 
ที่จะดึงดูดใหผูสมัครมาติดตองาน  

 4. การดําเนินการสรรหาตามนโยบายและวิธีการที่กําหนดไว  
 สมาน รังสิโยกฤษฎ (2540: 72)  กลาวถึง กระบวนการสรรหาบุคคลวา มีขั้นตอน ดังน้ี  

1. นโยบายในการสรรหาบุคคล  นโยบายการสรรหาบุคคลเขารับราชการนั้น โดยทั่วไป 
จะมี 2 ระบบคือ นโยบายเปด  และนโยบายปด นโยบายเปดตองเปดโอกาสใหทุกคนที่มีคุณสมบัติ   
มีโอกาสสมัครเขารับราชการเทากันไดทุกระดับชั้น  สวนนโยบายปด คือ การรับสมัครเม่ือมีตําแหนงวาง
และมีการกําหนดวุฒิไวแนนอน โดยไมเกี่ยวกับประสบการณอ่ืนๆ  

 2. แหลงที่สรรหาบุคคลในการสรรหาบุคคลนั้น อาจจําแนกถึงแหลงที่จะสรรหาไดเปน  
2 แหลงใหญๆ คือ  

  2.1 สรรหาจากภายในหนวยงาน ซ่ึงเปนการเลื่อนบุคคลภายในหนวยงานขึ้นมาดํารง
ตําแหนงที่วางลง เพื่อเปนการเลื่อนขั้น การสรรหาจากภายในเปนผลดีในดานที่จะทํานุ บํารุงขวัญ
ของผูปฏิบัติงานในองคการ ทําใหมีกําลังใจมีความจงรักดีตอหนวยงานมากขึ้น และเปนการประหยัด
ไมตองเสียคาใชจายมากในการรับคนใหม เชนการเลื่อนขั้น และการคัดเลือกผูบริหารระดับสูง  

  2.2 สรรหาบุคคลภายนอกหนวยงาน หมายถึง พยายามชักจูง บุคคลอื่นที่มีความรู 
ความสามารถ ใหเขามาปฏิบัติงานในหนวยงาน ซ่ึงใชบุคคลภายในมาดํารงตําแหนง อาจไมเหมาะสม 
ก็ใชวิธีสรรหาจากบุคคลภายนอกมีวิธีทําไดหลายอยาง เชน การรับโอนมา ขอดีของการสรรหา
ภายนอก คือ ทําใหบุคลากรใหมมีประสบการณตางๆ จากตําแหนงอ่ืนเขามาในหนวยงาน สวนขอเสีย
คือตองเสียคาใชจายเพิ่มในการรับบุคลากรใหม เชน คาอบรม คาปฐมนิเทศ และคาใชจายใน 
การคัดเลือก  

 3. กระบวนการสรรหาบุคคล กระบวนการสรรหาบุคคลอาจกลาวไดวา เปนขั้นตอนที่
สงเสริมใหบุคคลมีโอกาสเทาเทียมกันตามระบบคุณวุฒิมากที่สุด เพราะหากสามารถดึงดูดให
บุคคลภายนอกสนใจงานในหนวยงาน และตองการที่จะเขามาปฏิบัติงานในหนวยงานมากเทาใดแลว 
เทากับวาเปนการเปดทางใหการเลือกสรรเปนไปตามคุณวุฒิที่แทจริงเทานั้น  
 พยอม วงศสารศรี (2542: 159-160) กลาวถึง กระบวนการสรรหาบุคคลไว ดังน้ี 1) การ
วางแผนทรัพยากร 2) ความตองการหรือการรองขอของผูจัดการฝายตางๆ 3) การระบุตําแหนง
ที่จะรับบุคลากรใหม 4) การรวบรวมสารสนเทศที่ไดจากการวิเคราะหงาน 5) ขอคิดเห็นของผูจัดการ
ฝายตางๆ 6) กําหนดคุณสมบัติบุคลากรที่ตรงกับงาน 7) กําหนดวิธีการสรรหาและ 8) ความ
พึงพอใจที่ไดผูสมัครตามคุณสมบัติที่ตองการกําหนด 

นิรมล นิติกุล (2548: 133)  กลาวถึง กระบวนการสรรหาบุคคลไว  ดังน้ี  1) การพิจารณา 
แหลงกําลังคน 2) การจัดทําใบสมัคร 3) การประกาศรับสมัคร 4) การรับสมัครและพิจารณาใบสมัคร 
และ 5) การประกาศชื่อผูมีสิทธิสอบคัดเลือก 
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 สรุปไดวา กระบวนการสรรหาบุคคล เปนกระบวนการในการสรรหาบุคคล เพ่ือให 
ไดบุคคลที่มีความรูความสามารถ เหมาะสมกับความตองการของหนวยงาน โดยการวิเคราะห
ความตองการของหนวยงาน กําหนดคุณสมบัติบุคลากรใหตรงกับงาน กําหนดแหลงที่จะสรรหา
บุคคล กําหนดวิธีการสรรหา     
 จากการศึกษา การสรรหาบุคลากร สรุปไดวา สมรรถนะการสรรหาบุคลกร  หมายถึง
ความสามารถในการ  แสวงหา  ชักจูง กระตุน จูงใจ ผูที่มีความรูความสามารถ และมีทัศนคติ 
ตรงตามความตองการของหนวยงานเขามาทํางานในหนวยงาน   โดยพิจารณาจาก การกําหนด
นโยบายวางแผน การวิเคราะหอัตรากําลัง การกําหนดความตองการอัตรากําลัง กําหนดคุณสมบัติ
ของผูตองการสรรหา กําหนดหลักเกณฑและวิธีการสรรหา และการคัดเลือกใหไดตัวบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงงานและใหไดครบตามจํานวนที่ตองการ  
   4.2 การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ 
 การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ เปนการจัดใหผูที่ไดรับการคัดเลือกจากระบวนการ
สรรหา ไดเขาปฏิบัติงานและรับมอบหมายหนาที่การงานตามตําแหนง วุฒิ และความรูความสามารถ
ของแตละคน ซ่ึงมีนักวิชาการไดใหความหมาย ไวดังน้ี 
 ความหมายการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน 
 ไดมีนักวิชาการไดใหความหมายการจัดบุคคลไวดังน้ี  
 พยอม วงศสารศรี (2542: 151) กลาวถึง การจัดบุคคลใหปฏิบัติงานวา เปนขั้นตอนที่
ดําเนินการตอเน่ืองจากการวางแผนและการจัดองคการ การจัดคนเขาทํางานเปนลําดับที่สําคัญขัน้หนึ่ง
ของกระบวนการจัดการ เปนการจัดหาบุคคลและเจาหนาที่ใหเหมาะสมกับลักษณะงานที่กําหนดไว
 บรรยงค โตจิตดา (2545: 162) กลาวถึงการจัดบุคคลใหปฏิบัติงานวา  หมายถึงการจัด 
บุคคลใหปฏิบัติงาน ในตําแหนงที่กําหนดหรือปฏิบัติหนาที่ที่กําหนด หรือการแตงตั้งใหบุคคลดํารง
ตําแหนง ซึ่งโดยปกติการจัดบุคคลใหทํางานนี้จะดําเนินการเปนขั้นตอนตอจากการสรรหาบุคคล 
เพ่ือใหบุคคลปฏิบัติงานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว  
 อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลศิกาญจนวัติ (2548: 92) กลาวถึง การจัดบคุคลให
ปฏิบัติงานวา หมายถึง  การจัดคนใหเหมาะสมกับงาน  หรือการรูจักใชคนใหทํางานในสิ่งที่ตรงตาม
ความสามารถตรงตามความถนัดของแตละคน อันจะนํามาซึ่งประโยชนสูงสุดขององคการ  
 ดูบริน (บรรยงค โตจินดา. 2545: 156; อางอิงจาก DuBurin. 1994: 228) กลาวถึง การจัด
บุคคลใหปฏิบตัิงานวา เปนกระบวนการที่ทําใหม่ันใจไดวาทรัพยากรมนุษยที่จําเปนซ่ึงจะปฏิบตัิงาน
ใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายองคของการได การจัดบคุคลจึงจัดตามความตองการขององคการ    
 มอนด้ี (บรรยงค โตจินดา. 2545: 156; อางอิงจาก Mondy. 1995: 269)  กลาวถึง การจัด
บุคคลใหปฏิบัติงานวา เปนกิจกรรมอยางเปนทางการ เพ่ือใหม่ันใจวาองคการจะมีบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับงานตามความตองการ  กระบวนการการจัดคนลงไปในงานจึงเกี่ยวกับการ วิเคราะหงาน 
การวางแผน การระดมสรรหา การคัดเลือกและการบริหารงานบุคคลในองคการ 
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 สรุปไดวา การจัดคนใหเหมาะสมกับหนาที่ คือ การจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน ในตําแหนง
ที่กําหนดหรือปฏิบัติหนาที่ที่กําหนด โดยพิจารณาใชคนทํางานในสิ่งที่ตรงตามความรู ความสามารถ 
อุปนิสัย และความถนัดของแตละคน โดยการวิเคราะหงาน วิเคราะหคน เลือกสรรบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมมาปฏิบัติงาน พรอมทั้งชี้แจงแนะนําใหผูปฏิบัติงานทําความเขาใจเกี่ยวกับ
งานในหนาที่และภารกิจ ตลอดจนระเบียบตางๆ ที่ตองทราบในการปฏิบัติงาน  
 ขอบเขตของการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน 

ไดมีนักวิชาการ กลาวถึงขอบเขตของการจัดบุคคล ดังน้ี 
บรรยงค โตจินดา (2545: 157) กลาวถึงขอบเขตการดําเนินการจัดบุคคลใหปฏบิัติงาน ดังนี้  
1. การกําหนดความตองการภายในองคการ โดยการวิเคราะหงาน  กําหนดตําแหนง 

หรือวิเคราะหแผนกําลงคนวาปจจุบันและอนาคตตองการบุคคลประเภทใด จํานวนเทาใด  
 2. ขั้นตอนการสรรหา โดยการระดมสรรหาและคัดเลือกบุคคล เพ่ือใหมาปฏิบัติงานหรือ
นํามาดํารงตําแหนงที่ตองการ 
 3. การจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน คือการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงหรือกําหนดใหปฏิบัติ 
หนาที ่ นอกจากนั ้นในการจัดบุคคลใหปฏิบัติงานยังตองดําเนินการในเรื ่องเกี ่ยวของตางๆ     
เพื่อใหการปฏิบัติงานไดผลดี เชน การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การสอนงาน และการทดลอง
ปฏิบัติงาน 
 อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ (2548: 93-94) กลาวถึง ขอบเขตของ 
การจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน ดังน้ี 

1. การกําหนดความตองการของบุคคล ความตองการนี้ไดมาจากการวิเคราะหงานหรือ 
แผนกําลังคนที่มีอยูแลว ในปจจุบันและอนาคต วาตองการบุคคลประเภทใด 

2. ขั้นตอนการสรรหา โดยการระดมสรรหาและคัดเลือก เพ่ือใหมาปฏิบัติงาน หรือมาดํารง   
ตําแหนงตามที่ตองการ 

3. การจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน คือการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงหรือการกําหนดให 
ปฏิบัติหนาที่  

สรุปไดวา ขอบขายการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน  ประกอบดวยการ  กําหนดความ 
ตองการของหนวยงาน วิเคราะหงานตําแหนงวาง วิเคราะหคุณสมบัติบุคคล การสรรหาบุคคล 
เพ่ือมาดํารงตําแหนง และดําเนินการในเรื่องเกี่ยวของตางๆ เพื่อใหการปฏิบัติงานไดผลดี เชน 
การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การสอนงาน และการทดลองปฏิบัติงาน 
 ข้ันตอนการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน  

ไดมีนักวิชาการ กลาวถึงขั้นตอนการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน ดังน้ี 
 บรรยงค โตจินดา (2545: 158) กลาวถึง ขั้นตอนการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน  ดังน้ี 

1. กําหนดความตองการบุคคล 
2. กําหนดตําแหนงเพ่ือทําใบพรรณนางาน 
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3. ลงมือทําใบพรรณนางาน ประกอบดวย  หนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนงเง่ือนไข 
การจาง เงินเดือน ชั่วโมงทํางาน  และลักษณะงานทางเทคนิคของตําแหนง 

4. จัดงานตามใบพรรณนางานและนํามาจับคูกับคุณสมบัติของผูที่จะมาทํางาน  
ในตําแหนงน้ันๆ 

5. ขั้นวิเคราะหงานวาในหนวยงาน ทําอะไร ควรใชคนกี่ตําแหนง มีคนหรือยัง  ถาไมมี 
ก็สรรหาทั้งจากภายในและภายนอกองคการใหไดคนตรงกับลักษณะเฉพาะของงาน 

6. ระดมสรรหาไดมาแลวคัดเลือก 
7. ฝกอบรมปฐมนิเทศ แลวทดลองงานหรือบรรจุลงตําแหนง 
8. ติดตาม ประเมินผลงาน และเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
9. พัฒนาและยกระดับคุณภาพทรัพยากรมนุษย 

 นิรมล กิติกุล (2548: 131) กลาวถึง การจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน ดังน้ี 1) การกําหนด 
อัตรากําลังรายละเอียดของตําแหนงตางๆ 2) การสรรหาบุคคล 3) การเลือกสรรบุคคล 4) การฝกอบรม
และการพัฒนา 5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 6) การใหคาตอบแทน และ 7) การเปลี่ยนตําแหนง 
 อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ (2548: 94) กลาวถึง การจัดบุคคล เพ่ือ 
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 1) กําหนดความตองการบุคคล 2) กําหนดตําแหนงเพ่ือทําใบพรรณนางาน 3) ลงมือ 
ทําใบพรรณนางาน  4)  จัดงานตามใบพรรณนางาน  5)  ขั้นวิเคราะหงาน  6)  ระดมสรรหาไดแลว
คัดเลือก 7)  ฝกอบรม  ปฐมนิเทศแลวทดลองงาน  8)  ติดตามผลงานประเมินผลงาน 9)  พัฒนาและ
ยกระดับคุณภาพทรพัยากร 

สรุปไดวา  ขั้นตอนการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน  เปนการกําหนดความตองการอัตรากําลัง
จัดทํารายละเอียดของตําแหนงตางๆ  กําหนดคุณสมบัติของผูตองการสรรหา ระดมการสรรหา
เลือกสรรบุคคล การฝกอบรม ปฐมนิเทศและพัฒนา รวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 วิธีการในการจัดคนใหปฏิบัติงาน  

ไดมีนักวชิาการ กลาวถึงวิธีการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน  ดังน้ี 
 บรรยงค โตจินดา (2545: 162) และ อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ  

(2548: 92)   กลาวถึง วิธีการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน  ดังน้ี 
1. การมอบหมายใหปฏิบัติงาน หรือกําหนดใหปฏิบัติงาน 
2. การชี้แจงแนะนําใหผูปฏิบัติงานทําความเขาใจเกี่ยวกับงานในหนาที่และภารระกิจของงาน 

วาจะปฏิบัติอยางไร ปฏิบัติงานอะไร ตลอดจนระเบียบตางๆ ที่ตองทราบในการปฏิบัติงาน  
3. การจัดการปฐมนิเทศ หรือการแนะนําเกี่ยวกับงาน 
4. การจัดฝกอบรมนอกเหนือจากการปฐมนิเทศ 
5. การทดลองการปฏิบัติงาน เพ่ือตองการทราบวาบคุคลนั้นเหมาะสมกับงานเพียงใด 
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 สรุปไดวา  การจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน  เปนการรูจักใชคนใหทํางานในสิ่งที่ตรงตาม
ความสามารถตรงตามความถนัดของแตละคน และสามารถนําความสามารถที่มีอยูมาใชประโยชน
ไดอยางเต็มที่ อันจะนํามาซึ่งประโยชนสูงสุดขององคการ  
 จากการศึกษา การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ สรุปไดวา สมรรถนะการจัดบุคลากร
ใหเหมาะสมกับหนาที่ หมายถึง ความสามารถในการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน เปนการพิจารณาใช
คนใหทํางานในสิ่งที่ตรงตามความรู  ความสามารถ  อุปนิสัย  และความถนัดของแตละคน  โดยการ
วิเคราะหลักษณะงาน การวิเคราะหคุณสมบัติของบุคลากรที่เหมาะกับงาน  การเลือกสรรบุคคล
ที่คุณสมบัติเหมาะสมกับงาน  การมอบหมายใหปฏิบัติงาน     การชี้แจง แนะนําใหผูปฏิบัติงาน
ทําความเขาใจเกี่ยวกับงาน ตลอดจนระเบียบตางๆ ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  
 4.3 การพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากร ถือวาเปนกระบวนการที่จะทําใหบุคลากรในหนวยงานไดเพ่ิมพูน
ความรู การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรสามารถทําไดหลายวิธี 
มเชน การฝกอบรม การศึกษาดูงาน เปนตน  
 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 นักวิชาการ  ไดกลาวถึงความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว ดังน้ี     
 สมพงษ เกษมสิน (2540: 531) กลาวถึง การพัฒนาบุคลากรวา หมายถึง กรรมวิธีตางๆ 
ที่มุงจะเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญและประสบการณ เพ่ือใหทุกคนในหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง 
สามารถปฏิบัติหนาที่อยูในความรับผิดชอบไดดียิ่งขึ้น นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรยังมีความมุงหมาย
ที่จะพัฒนาทัศนคติ ของผูปฏิบัติงานไปในทางที่ดี มีขวัญกําลังใจในการทํางาน  
 สมาน รังสิโยกฤษฎ (2540: 51) กลาวถึงความหมายของการพัฒนาบุคคลวา หมายถึง 
การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะการทํางานดีขึ้น อีก  
นัยหน่ึงการพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ 
เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการ
ทํางาน  
 พนัส หันนาคินทร (2542: 80) กลาวถึง การพัฒนาวา หมายถึงการฝกฝน (Training) กับ 
การใหการศึกษา (Educating) ซ่ึงการฝกฝนนั้นเปนการเพิ่มความถนัด ทักษะและความสามารถ
เฉพาะอยางในการทํางาน สวนการใหการศึกษานั้นเนนที่การพยายามจะเพิ่มความรู ความเขาใจ 
มโนทัศน การพัฒนาจะตองกระทําอยางตอเน่ือง เพ่ือเพ่ิมพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงาน 
 ดนัย เทียนพุฒ (2543: 21) กลาวถึง การพัฒนาบุคลากรวา หมายถึง การดําเนินการ
สงเสริมที่จะใหพนักงาน มีความรู ความสามารถ ทัศนคติและประสบการณที่เกิดขึ้น เพ่ือใหพนักงาน
สามารถปฏิบัติงานในตําแหนงไดอยางมีประสิทธิภาพและพรอมที่จะรับผิดชอบในตําแหนงที่สูงขึ้น  
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 พยอม วงศสารศรี (2545: 156) กลาวถึง การพัฒนาบุคคลวา หมายถึง การทําใหบุคคลมี
คุณภาพมากขึ้น เปนการดําเนินการเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทัศนะ ที่ดีตอการปฏิบัติงานที่
ตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ ประสบความสําเร็จเปนที่นาพอใจตอองคการ  
 สรุปไดวา การพัฒนาบคุลากร เปนการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ มีทักษะ
ความชํานาญ มีประสบการณ มีกําลังใจและมีทัศนคติ เจตคติที่ดีในการทํางาน เพ่ือใหทุกคน
ในหนวยงาน สามารถปฏิบัติหนาที่ ที่อยูในความรบัผิดชอบไดดียิ่งขึ้น และมีความคิดที่จะปรับปรุง
การปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น  
 หลักการพัฒนาบุคลากร 
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึง หลักการพัฒนาบุคลากรไว ดังน้ี 
 ดนัย เทียนพุฒ (2540: 51-52) กลาวถึง หลักการพัฒนาบุคลากร วาตองวิเคราะห
หนวยงาน หรือองคการ วาตองการพัฒนาคนไปในทิศทางใด ตองสรางระบบแรงจูงใจที่เหมาะสมกับ
แนวคิดใหมๆ ในการพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในยุคโลกาภิวัตน 
 เมธี ปลันธนานนท (2541: 107-108) กลาวถึง หลักการพัฒนาบุคลากรวา  

1. เปนกิจกรรมที่เริ่มตนตั้งแตการรับบรรจุเขาทํางาน จนกระทั่งลาออกหรือปลดเกษียณ  
และตองมีการพัฒนาอยางตอเน่ือง 

2. ประสิทธิภาพของระบบงานขึ้นอยูกับทักษะของสมาชิกของคณะบุคคลในองคการ  
ประสิทธิผลของบุคลากรจะเพิ่มขึ้น ถาระบบงานใหโอกาสหรือจัดการพัฒนาความสามารถของ 
บุคลากร 

3. ระบบงานจะตองใหโอกาสแกบุคลากรไดพัฒนาประสบการณอยางกวางขวาง  
เพ่ือใหโอกาสแกบุคลากรไดพัฒนาตนเอง 

4. การพัฒนาเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล  ซ่ึงจะทําใหคนมี 
ความสามารถ และตั้งใจที่จะเสียสละตนใหกับเปาประสงคของหนวยงาน อันจะเปนการจูงใจให 
บุคลากรไดทราบวา การพฒันาเปนทางที่กอใหเกิดความพอใจ 

5. ระบบของการศึกษาในอนาคตจะตองมีการกระจายอํานาจมากขึ้น  โดยมุงที่จะสราง 
ใหบคุลากรมปีระสิทธิผลในงานทีไ่ดรับมอบหมายใหทํา และอุทศิงานใหกับเปาประสงคของหนวยงาน 

6. ระบบของหนวยงาน จะตองมีการวางแผนกําลังคน   เพ่ือพัฒนาบุคลากรที่มีอยูและ 
บุคลากรที่สรรหาใหม  

7. โปรแกรมการพัฒนา ไมวาจะเปนหนวย กลุมหรือปจเจกบุคคล จะตองเก่ียวของกับการ 
พัฒนาบุคลากร ดังน้ันหนวยงานจึงควรจะทบทวนบทบาทของแตละหนวยงาน 
 สมคิด บางโม (2542: 170-171) กลาวถึง การพัฒนาบุคคลเปนกรรมวิธีที่มุงจะเพิ่มพูน
ความรูความชํานาญ และประสบการณ เพ่ือใหทุกคนในหนวยงานสามารถปฏิบตัิ หนาที่รับผดิชอบ
ไดดียิ่งขึ้น  นอกจากนี้  ยังมีความมุงหมายที่จะพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงาน  ใหเปนไปในทางที่ดี   
ใหมีกําลังใจ รักงาน และมีความคิดที่จะหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีขึ้น 
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  สรุปไดวา หลักการพัฒนาบุคลากรเปนการวิเคราะหหนวยงานหรือองคการวาตองการ
พัฒนาคนไปในทิศทางใดตองสรางระบบแรงจูงใจมุงจะเพ่ิมพูนความรูความชํานาญและประสบการณ 
เพ่ือใหทุกคนในหนวยงานสามารถปฏิบตัิหนาที่ที่รับผดิชอบไดดียิ่งขึ้น 
 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 ไดมีนักวิชาการไดใหแนวคดิเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว ดังน้ี 
 พนัส หันนาคนิทร (2542: 135) ไดเสนอกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว ดังน้ี  

 1. กําหนดขอบเขตและทิศทางของการพัฒนา เพื่อจะไดพัฒนาใหตรงกับความตองการ  
และจุดมุงหมาย โดยพัฒนาบุคลากรทุกระดับ ทุกฝายในองคการใหมีความสอดคลองและทันตอ
เหตุการณและสถานการณ  

 2. วางแผนพฒันาบคุคลตามนโยบายขององคการ ไดแก จะจัดทําไม จัดอยางไร จัดที่ไหน  
มีขอบเขตแคไหน มีขั้นตอนอยางไร ใครเปนผูรับผิดชอบ ใชงบประมาณเทาไร ประเมินผลอยางไร 
มีความคาดหวังผลทีเ่กิดขึน้แคไหน  

 3. จัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคคล กิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อมุงใหเกิดการประสานงานและการ  
มีสวนรวมของทุกคน ทุกฝาย อันจะนําไปสูจุดหมายขององคการ  

 4. ประเมินผลการพัฒนาบุคคลซึ่งมีการประเมิน 2 ประการ  
 4.1 ประเมินวิธีการดาํเนินการ ประเมินวา ใชเทคนิค วิธีการใด มีความละเอียด 

รอบคอบเพียงใด สรางเครื่องมือสําหรับการตรวจสอบผลการพัฒนาเที่ยงตรงแนนอน เพียงใด  
 4.2 ประเมินผลดําเนินการ ประเมินวาเกดิประโยชนตอการบริหารและการปฏบิัตงิาน 

ในองคการมากนอยเพียงใด  
 คาสเทตเตอร (Castetter. 1992: 224-243 ) กลาวถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรวา เปน
การดําเนินงานตามขั้นตอน 4 ขั้นตอน ดังน้ี  
 ขั้นตอนที่ 1 กําหนดความจําเปนในการพฒันาบุคลากร 
 องคการหรือหนวยงานจะดําเนินการพัฒนาบุคลากร จําเปนจะตองศึกษาและพิจารณากอน
วามีความจําเปนมากนอยเพียงใดที่จะตองพัฒนาบุคลากรในองคการหรือในหนวยงาน ผูเชี่ยวชาญ
ไดแบงความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรไว 3 ประการ 

1. ความจําเปนที่ปรากฏชัดแจง มีลักษณะเปนปญหาขอขัดของและกอใหเกิดความ 
เสียหายแกหนวยงานอยางชัดแจงในปจจุบัน 

2. ความจําเปนที่คาดวาจะมีในอนาคต เชน เม่ือนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีใหมๆ  
เขามาใชในหนวยงาน 

3. ความจําเปนที่จะตองอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของบุคลากรและหนวยงานทั้งใน 
ปจจุบันและอนาคต 
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 ขั้นตอนที่ 2 วางแผนพัฒนาบุคลากร 
 การวางแผนพฒันาบคุลากร เปนสวนหนึง่ขององคการ ที่มีความสําคัญยิ่ง ความสําเร็จหรือ
ลมเหลวในการบริหารงานขึ้นอยูกับการวางแผน การวางแผนพัฒนาบุคลากรควรสอดคลองกับแผนงานอ่ืนๆ 
ที่เกี่ยวกบักําลังคนดวย การวางแผนพัฒนาบุคลากร สามารถทําได ดังน้ี  

1. กําหนดวัตถุประสงคของแผนขึ้น ซ่ึงหมายถึงจุดมุงหมายของการดําเนินงานที่มีลักษณะ 
ที่ชัดเจน ขณะเดียวกันสามารถแสดงใหเห็นถึงผลที่เกดิขึ้นดวย 

2. รวบรวมขอเท็จจริงและขอมูลที่เกี่ยวของ ตลอดจนสภาพแวดลอมที่จะเปนประโยชน 
ตอการดําเนินงานใหบรรลวุตัถุประสงค 

3. การดําเนินการวางแผนใหบรรลุวัตถุประสงค ควรพิจารณาคาํถามตอไปน้ี คือ จะตอง 
ทําอะไร (What) จะทําอยางไร (How) จะใหใครทํา (Who) จะทําที่ไหน (Where) และจะทําเม่ือไร (When) 
 4. การเสนอขออนุมัติดําเนินการตามแผนจากผูมีอํานาจ 
 ขั้นตอนที่ 3 ปฏิบัตติามแผนพัฒนาบุคลากร 
 การดําเนินการเลือกกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่จะไดประโยชนมากขึ้น เม่ือกิจกรรมนั้น
จัดไดตามความตองการของบุคลากร โดยทั่วไปแลวความตองการในการพัฒนา หรือขอบกพรอง
ของบุคลากรในการทํางาน จะมีอยู 3 ประเด็น คือ 
 1. ทักษะ หมายถึง ความรู ความสามารถและความชํานาญในการปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมาย 
 2. ความรูทั่วไป หมายถึง ความรูในสาขาอื่นๆ ที่นอกเหนือจากความรูในสายอาชีพ 
ของตน แตเปนความรูที่จําเปนตองใชประกอบ เพ่ือชวยใหการทํางานดําเนินการไดอยางมี 
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 3. พฤติกรรม หมายถึง พฤติกรรมทั้งภายในและภายนอกของบุคลากรในองคการ  
พฤติกรรมที่สําคัญ เชน ความรับผิดชอบตอหนาที่ ไมมีมนุษยสัมพันธ มีทัศนคติที่ไมถูกตอง
และมีความเชื่อถือในสิ่งที่ขัดกับวัตถุประสงคขององคการ 
 ขั้นตอนที่ 4 ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนขั้นตอนที่สําคัญ เพราะผลจากการประเมินที ่เปน
ระบบ จะสามารถใชเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไข ขั้นตอนตางๆ ในการพัฒนาบุคลากร
ครั้งตอไปใหมีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น ในการประเมินการพัฒนาบุคลากร พอสรุปได ดังน้ี  

1.  เพ่ือใหทราบผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาบุคลากร  วาไดผลตามจุดมุงหมายที่ตั้งไวหรือไม 
2.  ทําใหทราบขอดี ขอบกพรอง ความเหมาะสม  รวมไปถึงปญหา อุปสรรคตางๆ  ของ 

การพัฒนาบุคลากร เพ่ือนําไปแกไขปรับปรุงในครั้งตอไปใหดียิ่งขึ้น 
3.  ทําใหทราบถึงความเหมาะสม ความคุมคา คุณคาหรือประโยชนของการพัฒนา 

บุคลากร เพื่อใชเปนฐานขอมูลในการตัดสินใจของผูบริหารในการพิจารณาวาควรดําเนินการ
หรือตัดทอนงบประมาณ 
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 สรุปไดวา  กระบวนการพัฒนาบุคลากร  เปนขั้นตอนในการดําเนินงานพัฒนากําลังคน 
ไดแก  การวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาบุคลากร การปฏิบัติ
ตามแผนพัฒนาบุคลากร และการประเมนิผลการพัฒนา 
 จากการศึกษา การพัฒนาบุคลากร สรุปไดวา สมรรถนะการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง 
ความสามารถในการดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรใหมีความรู  ความสามารถ  มีทักษะ
ความชํานาญ  มีประสบการณ  มีกําลังใจ และมีทัศนคติ  เจตคติที่ดีในการทํางาน  เพ่ือใหทุกคนใน
หนวยงาน  มีสมรรถภาพในการทํางานสูงขึ้นสามารถปฏิบัติหนาที่ที่อยูในความรับผิดชอบไดดี
ยิ่งขึ้น  และมีความคิดที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงาน ใหดียิ่งขึ้น  โดยการกําหนดขอบเขตทิศทางและ
ความจําเปนของการพัฒนา  การวางแผนการพัฒนา   การเลือกสรรกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคคลและ
การประเมินผลการพัฒนาบุคคล  
 4.4 การเสริมสรางขวัญและกําลงัใจ 
 เน่ืองจากบุคคลมีอิทธิพลตอความสําเร็จของงานในองคกรมากที่สุด ผูบริหารจึงตอง
คํานึงถึงขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคคล  
 ความหมายของขวัญในการปฏิบัติงาน 

 “ขวัญ” ตรงกับภาษาอังกฤษวา “Morale” ซ่ึงมีนักวิชาการไดใหความหมาย ดังน้ี 
 สงวน ชางฉัตร (2541: 117) กลาวถึงขวัญวา  หมายถึง ความรูสึกทาทีหรือพฤติกรรมของ
กลุมบุคคลที่รวมแรงรวมใจกันทํางานอยางใดอยางหนึ่งโดยไมยอทอไมหยุดยั้ง เพ่ือใหไดผลงาน
รวมกัน 
 สุรพล พยอมแยม (2541: 65) กลาวถึงขวัญในการปฏิบัติงานวา หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูรวมงานที่แสดงออกในรูปของความสนใจ ความกระตือรือรนหรือความใสใจที่จะทํางานในหนาที่
ของตนที่ไดรับมอบหมาย 

 พนัส หันนาคินทร (2542: 166) กลาวถึงขวัญในการปฏิบัติงานวา หมายถึงปฏิกิริยาทาง
อารมณที่คนในองคการ  มีจุดมุงหมายที่แนนอนหรือเห็นไดชัดเจน อาจจะเปนของบุคคลหรือของ
กลุมก็ไดที่จะชวยเหลือเกื้อกูลกันเพ่ือความสําเร็จโดยสวนรวม 

 วิจิตร อาวะกุล (2542: 223) กลาวถึง  ขวัญในการปฏิบัติงานวา  หมายถึง ความรูสึก
นึกคิดเจตคติของบุคคลที่มีตอสภาพการณในการปฏิบัติงาน เปนความสนใจของบุคคลในกลุมที่
มุงปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเองอยางไมลดละ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคที่กลุมไดวางไว 

 อาภัสสรี ไชยคุณ (2542: 81) กลาวถึง ขวัญในการปฏิบัติงานวา  เปนภาวะแหงอารมณ 
จิตใจ ความรูสึก ซ่ึงแสดงออกใหเห็นไดทางพฤติกรรมในการทํางาน เชน ความกระตือรือรน ตั้งใจ
และการใหความรวมมือ ซ่ึงสงผลถึงประสิทธิภาพการทํางาน 
 กิตติ คุมชาติ (2543: 11) กลาวถึงขวัญในการปฏิบัติงานวา  ขวัญในการปฏิบัติงาน 
หมายถึงความรูสึก ทาทีและเจตคติของบุคคลที่มีตองาน  การทํางานทําใหเกิดกําลังใจและความ 
พึงพอใจที่จะทํางานใหสําเร็จบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
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 สรุปไดวา การสรางขวัญและกําลังใจ เปนการทําใหจิตใจและพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากร  มีความตั้งใจ  สนใจ กระตือรือรน และใสใจที่จะทํางานในหนาที่ของตนที่ไดรับมอบหมาย 
และทําใหบุคคลเกิดความพอใจในงานและตั้งใจทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  ตั้งใจที่จะ
รวมแรงรวมใจกันทํางานอยางใดอยางหนึ่งโดยไมยอทอรูสึกยอมรับในผลสําเร็จของงาน  

   ความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน 
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึงความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 
 สํารวม พฤกษเสถียร (2543: 8)  กลาวถึง ขวัญในการปฏิบัติงานวาเปนเรื่องที่สําคัญ         

ถาผูรวมงานเปนผูที่มีขวัญดี จะมีความตั้งใจ มีความมุงม่ัน เต็มใจ และเพียรพยายามที่จะทํางานให
สําเร็จ จะสรางผลงานที่มีคณุภาพใหกับหนวยงาน  
 วัฒนะ มหิพันธ (2544:  22) กลาวถึง ขวัญในการปฏิบัติงานวา มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตังิานเปนอยางมาก โดยเฉพาะผูปฏิบตัิงานในองคการที่เปนราชการ ซ่ึงถาขาราชการมี
ขวัญและกําลงัใจไมดีแลวกย็อมจะนําซึ่งความเสื่อมและหยอนสมรรถภาพในการปฏิบัติหนาทีอั่นจะ
สงผลกระทบตอประชาชนมากที่สุด ทั้งน้ีเพราะขาราชการเปนกลไกในการพัฒนาประเทศ 

  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 135) กลาวถึง ขวัญในการปฏิบัติงานวาเปนเรื่องสําคัญ
ของการบริหารงานบุคคล ผูมีขวัญดีจะสรางผลงานที่มีคุณภาพใหกับหนวยงาน ขวัญทําใหเกิดความ
รวมมือรวมใจในการทาํงาน เพ่ือใหบรรลวุตัถปุระสงคขององคการ ทําใหคนมีวินัย ปฏิบัตติามขอบงัคับ 
ระเบียบแบบแผน มีความเขาใจในองคการทําใหองคการมีความเข็มแข็งฟนฝาอุปสรรคได 

 กันตยา เพ่ิมผล (2547: 102) กลาวถึง ขวญัในการปฏิบตัิงานวามีความสําคัญตอความสําเร็จ
ของทกุอยาง คนเราถาขวญัเสียงานตางๆ ก็จะลมเหลวในการทํางานจะตองมีการสรางขวัญปลกุปลอบ
ขวัญของผูทํางาน นอกจากนี้ผูบริหารยอมตองการผลงานและน้ําใจของผูปฏิบัติงาน ผูบริหารจึงตอง
สรางขวัญกําลังใจใหเกิดขึน้กับผูรวมงาน 

 อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลศิกาญจนวัติ  (2548: 168-169) กลาวถงึ ความสําคัญ
ของขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 

1.  ขวัญทําใหเกดิความรวมมือรวมใจในการทํางาน สามัคคีในหมูคณะเพื่อใหเกิดพลงัรวม 
2.  ขวัญจะสรางความจงรักภักดีตอองคการ 
3.  ขวัญจะเกื้อหนุนใหระเบียบขอบงัคับขององคการ  เกิดผลในการควบคุมพฤติกรรมของ 

เจาหนาที่ใหอยูในระเบยีบ 
4.  ขวัญจะสรางความเขาใจอันดีระหวางบคุคลในองคการ 
5.  ขวัญจะจูงใจเจาหนาที่ใหมีทัศนคติที่ดีกบัองคการ 
6.  ขวัญจะทําใหเจาหนาที่มีความมั่นคงทางจิตใจ และทาํงานอยูไดนาน 

 สรุปไดวา ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งที่มีความสําคัญและเปนประโยชน
อยางยิ่ง เน่ืองจากเปนสิ่งที่ชวยใหเกิดความตั้งใจ ความมุงม่ันและความพยายามในการทํางาน  
ความรวมมือรวมใจ ความเขาใจอันดี รวมทั้งความภักดีตอองคการ 
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 องคประกอบของขวัญในการปฏิบัตงิาน 
 ไดมีผูกลาวถงึ องคประกอบของขวัญที่ดีในการปฏิบตังิานไว ดังน้ี 
 สุรพล พลอยแยม (2541: 66-68) กลาวถึง องคประกอบของขวัญและกําลังใจในการ

ปฏิบัติงาน ดังน้ี 1) สภาพการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลและภายในบริษัท 2) ความเหมาะสมของ
การจัดชั่วโมงการทํางานในเวลาทํางาน 3) ความสัมพันธระหวางบุคคลในการทํางาน 4) ฐานะและ
การอมรมจากเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน 5) สภาพแวดลอมในการทํางาน 6) ความสัมพันธกับ
หัวหนาหรือผูบริหาร 7) วิธีการบริหารงานของหัวหนางานหรือผูบริหาร และ 8) ความพึงพอใจใน
งานที่ทําอยู 

 บรรยงค โตจินดา (2543: 378-379) กลาวถึง องคประกอบของขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 
1) ลักษณะทาทางของผูบริหารที่มีตอบุคลากร 2) ความพึงพอใจในหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยู 3) ความ
พอใจตอจุดมุงหมายหลักและนโยบายองคการ 4) สภาพแวดลอมการทํางาน 5) สุขภาพของผูปฏิบัติงาน 
และ 6) การใหแรงจูงใจ โดยเลื่อนตําแหนงและสวัสดิการแกผูปฏิบัติงาน 

 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 138-139) กลาวถึง องคประกอบที่มีผลตอขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 1) การติดตอสื่อสารและการเขาใจดีตอกัน 2) ชั่วโมงทํางานที่เหมาะสม 
3) การแขงขันที่เปนการแขงขันกับตนเอง 4) ความสัมพันธระหวางบุคคลในการทํางาน 5) ความรวมมือกัน
ทํางานจากเพื่อนรวมงาน 6) สภาพการทํางาน 7) ความศรัทธาในหัวหนางาน 8) วิธีการบริหารงาน
ของหัวหนางาน และ 9) ความพึงพอใจในการทํางาน 

 กันตยา เพ่ิมผล (2547: 108-110 ) กลาวถึง องคประกอบของขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 
1) คุณคาของงาน 2) การนิเทศงาน 3) สภาพการทํางาน 4) คาจางหรือคาแรงงาน 5) โอกาสที่จะ
กาวหนา 6) ความปลอดภัย 7) องคการและการจัดการ 8) สภาพแวดลอมทางสังคม 9) การ
ติดตอสื่อสาร และ 10) ผลตอบแทนที่คนงานพึงจะได 

สรุปไดวา องคประกอบที่มีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน คือ ลักษณะทาทาง 
ของผูบริหารที่มีตอบุคลากร  ความสัมพันธระหวางบุคคลในการทํางาน  ความรวมมือกันทํางาน จาก 
เพ่ือนรวมงาน  ความพึงพอใจในหนาที่ทีป่ฏิบตัิงานอยู  ความพอใจตอองคการ  และสภาพแวดลอมใน 
การทํางาน  
 ลักษณะที่แสดงถึงสภาพของขวัญในการปฏิบัติงาน 
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึง ลักษณะที่แสดงถึงสภาพของขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 
 สมคิด บางโม (2542: 193) กลาวถึง ลักษณะที่แสดงถึงขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 
1) ระดับความสม่ําเสมอของผลงาน  2) การขาดงานหรือมาสาย  3) ลักษณะการปฏิบัติงาน  4) การ 
ลาออก หรือขอยายงาน 5) คํารองทุกขหรือบัตรสนเทห 6) การเขารวมประชุม และ 7) การแสดง
ความคิดเห็น 
 กันตยา เพ่ิมผล (2547: 102) กลาวถึง ลักษณะที่แสดงถึงของขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 
1) การแสดงออกของบุคคล เชน ราเริงแจมใส 2) การดําเนินงาน ราบรื่น เรียบรอย ไมขัดแยง  
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3) การตั้งใจทํางาน  4) การชวยกันเสนอแนะ  ปรับปรุงงานใหดีขึ้น 5) การวิพากษวิจารณ 
ออกความคิดเห็นอยางจริงใจ 6) ความเสียสละ เอ้ือเฟอในการทํางาน 7) ยอมรับการมอบหมายงาน
ดวยความเต็มใจ และ 8) เผชิญเหตุการณไดอยางปกติสุข 
 อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ (2548: 69) กลาวถึง ลักษณะที่แสดง
ใหเห็นถึงขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 1) ระดับความสม่ําเสมอของงาน และคุณภาพของงานที่ปรากฏ 
2) การขาดงาน 3) คํารองทุกขหรือบัตรสนเทห และ 4) การวิพากษวิจารณจากคนอื่น 

สรุปไดวา ลักษณะที่แสดงใหเห็นถึงสภาพของขวัญในการปฏิบัติงาน เปนพฤติกรรม 
ของบุคคลที่แสดงออกมา ที่สะทอนถึงผลกระทบในการปฏิบัติงาน เชน การขาดงานหรือมาสาย 
ลักษณะการปฏิบัติงาน การลาออกหรือขอยายงาน คํารองทุกข รวมทั้งการแสดงความคิดเห็น 
 จากการศึกษา การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ สรุปไดวา สมรรถนะการเสริมสรางขวัญและ
กําล ัง ใจ   หมายถึง   ความสามารถในการส ง เสร ิมใหบ ุคลากรมีความมุ ง มั ่นตั ้งใจ  สนใจ
กระตือรือรน และใสใจที่จะทํางานในหนาที่ของตน และรวมแรงรวมใจกันทํางานใหสําเร็จตาม
เปาหมายที่กําหนดไวโดยไมยอทอ  สรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลในหนวยงาน สราง
ความภักดีและทัศนคติที่ดีตอหนวยงาน รูสึกมั่นคงในอาชีพและตําแหนงหนาที่การงานที่ตน
ปฏิบัติ   
 4.5 การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 
 การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน  เปนหนาที่ที่ผูบริหารจะตองดําเนินการ
เพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลวุัตถุประสงค ขององคการตามจุดประสงคที่ตั้งไว 
 ความหมายของการใหคําปรึกษา 

 ไดมีนักวิชาการกลาวถึง การใหคําปรึกษาไว ดังน้ี 
 โพธิพันธ พานิช (2547: 24)  กลาวถึง การใหคําปรึกษาวา หมายถึง กระบวนการของ

ความสัมพันธระหวางผูใหคําปรึกษาและผูรับคําปรึกษา เพื่อชวยใหผูรับคําปรึกษาไดรูจักตนเอง 
เขาใจและยอมรับตนเอง สามารถแกปญหาที่กําลังเผชิญอยูได ตลอดจนพัฒนาตนเองได 

 อรอนงค สงเจริญ (2550: ออนไลน) กลาวถึง การใหคําปรึกษาวา เปนกระบวนการให
ความชวยเหลือโดยเนนสัมพันธภาพระหวางผูใหคําปรึกษากับผูรับคําปรึกษา โดยจุดมุงหมาย  
เพ่ือชวยใหบุคคลพัฒนาตนเอง แกไขปญหา เอาชนะอุปสรรค  

 พนม เกตุมาน (2550: ออนไลน) กลาวถึง การใหคําปรึกษาวา หมายถึง กระบวนการให
ความชวยเหลือแกผูประสบปญหา โดยอาศัยปฏิสัมพันธระหวางผูใหคําปรึกษาและผูรับการปรึกษา 
ใชเทคนิคการสื่อสาร  ทําใหเกิดความรู  ความเขาใจ  ถึงสาเหตุของปญหา ใชศักยภาพของตนเอง   
ในการคิด ตัดสินใจ แกปญหาไดดวยตนเอง 

 กรอสซอฟส และ โคโพราวิส  (อรอนงค สงเจริญ. 2550: ออนไลน; อางอิงจาก Glosofft; 
& Koprowicz. 1990)  กลาวถึงการใหคําปรึกษาวา   เปนกระบวนการที่ผูเชี่ยวชาญซึ่งผานการ 
ฝกอบรมไดสรางสัมพันธภาพกับบุคคล   ผูซ่ึงตองการความชวยเหลือ โดยจะเนนในเรื่องความรูสึก  
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พฤติกรรม การใหความหมายกับประสบการณตางๆ  
 นิสกูล (ดวงมณี จงรักษ. 2549: 9; อางอิงจาก Nysyul. 2003)  ใหความหมายของการให 
คําปรึกษาวาเปนกระบวนการพลวัตรระหวางผูใหการปรึกษาที่ไดรับการฝกฝน  เพ่ือชวยรับการ 
ปรึกษาที่มีเรือ่งกังวลใจ เพ่ือเอ้ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม สงเสริมทักษะการเผชิญปญหา 
การตัดสินใจและการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ 

 สรุปไดวา การใหคําปรึกษา หมายถึง กระบวนการสรางความสัมพันธเพ่ือการชวยเหลือ
บุคคลใหเขาใจตนเอง สิ่งแวดลอมและปญหาของตนจนสามารถแกไขปญหา ตลอดจนพัฒนาตนเอง
ไดอยางมีประสิทธิภาพและตัดสินใจเลือกแนวทางในการดําเนินชีวิตอยางเหมาะสม  

 หลักการการใหคําปรึกษา 
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึง หลักการการใหคําปรึกษาไว ดังน้ี 
 นงลักษณ เอมประดิษฐ (2541: 19-20) กลาวถึง หลักการใหคําปรึกษาไว ดังน้ี 
 1. มุงใหเกิดการชวยเหลืออยางเปนกระบวนการ 
  2. ปฏิบัตติอผูรับการปรึกษาแตละบคุคลอยางที่เขาเปนอยู 
  3. สรางความยินยอมพรอมใจในการเปลี่ยนพฤติกรรมใหกับผูรับการปรึกษา 
  4. ทําใหผูรับการปรึกษาเขาใจตนเอง สามารถเลือกทางที่จะตัดสินใจ 
  5. ใหโอกาสผูรับคําปรึกษาแสดงออกอยางอิสระ 
  6. ยอมรับพฤติกรรมของผูรับการปรึกษา 
  7. รักษาความลับของผูรับการปรึกษา 

 สวัสดิ์ บันเทิงสุข (2542: 8) ไดสรุปหลักการสําคัญ ของการใหคําปรึกษา ดังน้ี  
 1. การใหคําปรึกษาตั้งอยูบนพ้ืนฐานที่วาผูรับคําปรึกษา ตองการที่จะเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมของตน 
 2. การใหคําปรึกษาตั้งอยูบนพ้ืนฐานที่วาผูใหคําปรึกษาตองไดรับการฝกฝนเพื่อความ 

ชํานาญงานมากอน 
 3. การใหคําปรึกษาเปนการชวยใหผูรับคําปรึกษา  สามารถพิจารณาตนเองไดดี 

เชนเดียวกบัความสามารถในการพิจารณาสิ่งแวดลอมของตน จนเกิดการตัดสินใจไดในที่สุด 
 4. การใหคําปรึกษา ยึดหลกัความแตกตางระหวางบุคคล 
 5. การใหคาํปรึกษาเปนทั้งศาสตร (Science) และศิลป (Art)   เปนทั้งงานวิชาการ และ 

วิชาชีพที่ตองอาศัยการฝกฝนจนชํานาญมากกวาการใชสามัญสํานึก 
 6. การใหคาํปรึกษา เปนความรวมมืออันดีสําหรับผูใหคําปรึกษา และผูรับคาํปรึกษา 

ในอันที่จะชวยกันคนหาปญหาหรือทางออกที่เหมาะสมแทจริง  
 7. การใหคําปรึกษาเนนถึงจรรยาบรรณและบรรยากาศที่ปกปดหรือความเปนสวนตัวเพ่ือ 

สนับสนุนการไดมาซึ่งขอเท็จจริงสําหรับชวยเหลือและรักษาผลประโยชนของผูรับคําปรึกษา 
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 8. การใหคําปรึกษาจะเกิดขึ้นตอเม่ือสัมพันธภาพระหวางผูใหคําปรึกษา และผูรับคําปรึกษา 
มีระดับสูงมากพอที่ผูรับคําปรึกษาเต็มใจที่จะเปดเผยความรูสึกที่แทจริงของตน โดยไมปกปดหรือ
ซอนเรน 
 ริคคีย และ คริสเตียนี (Rickey;  & Cristiani. 1981: 35) กลาวถึง การศึกษาทฤษฎีการให
คําปรึกษา ควรพิจารณาประเด็นสําคัญตอไปน้ี 

 1. หลักเกี่ยวกับธรรมชาติหรือลักษณะของมนุษย  เชน มนุษยมีความดีหรือความเลว 
ติดตัวมาแตกําเนิดหรือไม อะไรเปนแรงผลักดันพฤติกรรม บุคลิกภาพของมนุษยพัฒนาอยางไร 

 2. หลักการเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  อาทิเชน  สิ่งแวดลอมทําใหบุคคลเปลี่ยน
พฤติกรรม หรือเขาสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไดดวยตนเอง 

 3. วัตถุประสงคของทฤษฎีการใหคําปรึกษานั้นเปนอยางไร 
 4. หลักฐานงานวิจัยหรือประสบการณในการปฏิบัติงานซึ่งสนับสนุนทฤษฎี 

 สรุปไดวา หลักการใหคําปรึกษา เปนการชวยเหลือ ที่อาศัยความสัมพันธและการสื่อสาร
ระหวางผูใหคําปรึกษาและผูรับการปรึกษา เพื่อใหผูรับการปรึกษาเกิดความเขาใจตนเอง เขาใจ
ปญหา ไดความรูและทางเลือกในการแกปญหา 
 กระบวนการใหคําปรึกษา 

 ไดมีนักวิชาการกลาวถึง กระบวนการใหคําปรึกษาไว ดังน้ี 
 ดวงมณี จงรักษ (2549: 32 ) กลาวถึง กระบวนการใหคําปรึกษา ใน 4 ขั้นตอน ดังน้ี 

1. ขั้นเริ่มตนการปรึกษาและสรางสัมพันธภาพ คือ การที่ผูใหคําปรึกษาตองสรางสัมพันธ 
ภาพกับผูรับคําปรึกษาโดยเร็วที่สุด กําหนดปญหาของผูรับการปรึกษาอยางเจาะจง และทําความ
เขาใจกับผูรับการปรึกษา 

2. ขั้นสํารวจตน คือ การตั้งเปาหมายใหผูรับการปรึกษาสํารวจภาพลักษณของตน โดยมี 
ความเขาใจในระดับการสํารวจตน สรางบรรยากาศใหผูรับการปรึกษาไดระบายเปดเผย สารภาพ 
โดยแสดงการยอมรับ แสดงความจริงใจ ใชทักษะการฟง ระมัดระวังทาที ใชทักษะการเผชิญหนา
อยางออนโยน โดยการใชคํานําหรือถามซัก ขอมูลที่ไดชวยใหมองเห็นภาพไดชัดเจนเกี่ยวกับผูรับ
การปรึกษา   

3. ขั้นจัดการปญหา คือ การตั้งเปาหมายใหผูรับการปรึกษา มีความกระจางชัดใน 
ความรูสึกของตน เกิดความเขาใจอิทธิพลในอดีต และนําการหยั่งรูไปปฏิบัติใหเกิดการเรียนรู 
และมีพฤติกรรมใหม 

4. ขั้นยุติการใหคําปรึกษา คือ ขั้นที่ผูใหการปรึกษาและผูรับการปรึกษาประเมินรวมกัน  
หากพบวาผูรับการปรึกษามีความพรอมที่จะรับผิดชอบตอการปรึกษาตนเอง สามารถพึ่งพิงตนเอง 
และจัดการกับปญหาได ผูใหการปรึกษาควรเตรียมยุติการใหคําปรึกษาโดย ใหผูรับการปรึกษาสรุป 
การเรียนรูที่ไดจากการปรึกษา เปดเผยความรูสึกที่มีตอสัมพันธภาพ ทบทวนแผนการในอนาคตของ
ผูรับการปรึกษา และกําหนดวันเวลาเพื่อติดตามผล 
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 เพชรสุดา เพชรใส  (2547: 35-36) ไดสรุปแนวคิดของ ปเตอรสัน และไนเซนโฮลซ (Peterson; 
& Nisenholz. 1991: 95-102)  ซ่ึงพัฒนามาจากแนวคิดของ  คารคฮัฟ (Carkhulf. 1983), อีแกน 
(Egan. 1982), ไอวี่ (Ivey. 1983), แฮนเซน สเตวิค และวอนเนอร (Hansen, Stevic; & Warner. 
1986)  และ  แบรมเมอร (Brammer. 1979) ที่กลาวถงึ กระบวนการใหคําปรึกษาวา ประกอบดวย    
5 ขั้นตอน คือ 

 ขั้น 1 เริ่มตนการใหคําปรึกษา (Attenting)  เปนขั้นตอนที่สาํคัญมาก เพราะเปนจุดเริ่มตน
ของการสรางความสัมพันธระหวางผูใหคาํปรึกษาและผูรับคําปรึกษา  การสรางความสัมพันธในขั้น
เริ่มตนจะมีผลตอขั้นตอๆ ไปดังน้ันผูใหคําปรึกษาจึงจําเปนจะตองเรียนรูทักษะที่จะชวยใหผูรับ
คําปรึกษาเกิดความรูสึกสบายใจ อบอุนใจ อันจะนํามาซ่ึงการยอมรับและความไววางใจ 

 ขั้น 2 การสํารวจปญหา (Exploration) เปนขั้นตอเน่ืองจากการที่ผูรับคําปรึกษา เกิดความรูสึก
อบอุนไววางใจ และพรอมที่จะเปดเผยตัวเอง  เพ่ือใหผูใหคําปรึกษาไดเรียนรูโลกสวนตัว ความคับ
ของใจ ความคาดหวัง ความตองการ และประสบการณสวนตัวของผูรับคําปรึกษา และจะได
สํารวจวาอะไรคือปญหาที่สําคัญที่ผูรับคําปรึกษากําลังเผชิญอยูในระดับที่ลึกซึ้ง 

 ขั้น 3 ทําความเขาใจปญหา (Understanding) เปนขั้นตอนที่ผูใหคําปรึกษาจะตองใชทักษะ
หลายดานหลายแบบ เพ่ือใหผูรับคําปรึกษาเขาใจและตระหนักรูตนเองวาตนเองมีสวนอยางไรในการ
ทําใหเกิดปญหา มีอะไรที่ทําใหปญหายังคงอยู และพรอมที่จะหาแนวทางในการแกไขปญหา 

 ขั้น 4 ตั้งเปาหมายและดําเนินการแกปญหา (Action)  ขั้นนี้ผูใหคาํปรึกษาชวยใหผูรับ
คําปรึกษาตั้งเปาหมายในการแกไขปญหา และรวมกันพิจารณาทางเลือกที่เหมาะสม และวางแผน
การปฏิบัติตนเพื่อแกปญหาซึ่งผูใหคําปรึกษาจะทําหนาที่สงเสริม และใหกําลังใจเพ่ือใหผูรับ
คําปรึกษา สามารถแกไขปญหาไดและสาํเร็จตามจุดมุงหมายที่ตั้งไว 

 ขั้น 5 ยุติการใหคําปรึกษา (Termination) เปนขั้นที่มีความสําคัญมากไมยิ่งหยอนไปกวา
ขั้นเริ่มตนการใหคําปรึกษา เพราะเปนขั้นยุติความสัมพันธ ผูใหคําปรกึษาจึงควรมบีทบาทที่จะชวย
ใหผูรับคําปรึกษาเขาใจกระบวนการและสามารถนําสิ่งที่ไดเรียนรูจากการใหคําปรึกษาไปพัฒนา
ตนเองไดตามลําพัง 
 สรุปไดวา ขั้นตอนการใหคําปรึกษา ประกอบดวย การเริ่มตนการใหคําปรึกษา การ
สํารวจปญหา การทาํความเขาใจปญหา การตั้งเปาหมายและดาํเนินการแกปญหา การดําเนินการ
ชวยเหลือ การฝกฝนทักษะตางๆ และการยุติการใหคําปรึกษา  
 ประเภทของการใหคําปรึกษา 
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึง ประเภทของการใหคําปรึกษาไว ดังน้ี 
 สวัสดิ์ บันเทิงสุข (2542: 16) ไดแบงประเภทการใหคําปรึกษา ดังน้ี 

1. การใหความปรึกษาแบบนําทางเปนการใหคําปรึกษาโดยยึดผูใหคําปรกึษาเปนศูนยกลาง  
และมีขบวนการใหคําปรึกษา  5  ขั้นตอน  คือ  การวิเคราะห  การสังเคราะห  การวินิจฉัย  การให
คําปรึกษา การติดตามผล 
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2. การใหคําปรึกษาแบบไมนําทาง เปนการใหคําปรึกษาโดยยึดหลักผูรับการปรึกษาเปน 
สําคัญ คือ การสรางสัมพันธภาพ การทําความเขาใจ การกระตุนและเปดโอกาสใหผูรับคําปรึกษาแสดง
ความรูสึกระบายความในใจ  

3. การใหคําปรึกษาแบบสายกลาง เปนการนาํเอาขอดีของการใหคําปรึกษาแบบนําทางและ 
การใหคําปรึกษาแบบไมนําทางมาใชใหเหมาะสมแกกรณี  โดยมีแนวทางสรุป  คือ การสราง
ความสัมพันธ การสรางความเขาใจในตนเอง การวินิจฉัยปญหา การกําหนดแผนปฏิบัติการ 

 พนม เกตุมาน (2550: ออนไลน) กลาวถึงประเภทของการใหคําปรึกษา ดังน้ี 
 1. การใหความรูวิธีปฏบิัติ (Informative counseling) 
 2. การชี้แนะแนวทาง (Directive counseling) 
 3. การใหขอมูลเพียงพอที่จะเลือกทางแกปญหาที่มีหลายแบบ (Advocacy counseling) 
 4. การประคับประคองทางจิตใจจนสงบเพียงพอจะแกไขปญหาได (Supportive counseling) 
 สรุปไดวา การใหคําปรึกษาเปน การใหความรูวิธีปฏิบัติ การชี้แนะแนวทาง การใหขอมูล
เพียงพอที่จะเลือกทางแกปญหาที่มีหลายแบบ การประคับประคองทางจิตใจจนสงบเพียงพอ จะแกไข
ปญหาได  
 คุณลักษณะของผูใหคําปรึกษา 
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึง คุณลักษณะของผูใหคําปรึกษาไว ดังน้ี 

 ศุภวดี บุญญวงศ (2542: 73-76) ไดรวบรวมความเชื่อและเจตคติของผูใหคําปรึกษาที่เกี่ยวของ
กับการใหคําปรึกษา ดังน้ี 

 1. การมองโลกในแงดี  มองมนุษยในลักษณะที่ยังมีความหวัง  สามารถพัฒนาไดเปลี่ยนแปลง
แกไขได มีความศรัทธาตอคุณคาของมนุษย มนุษยทุกคนมีศักยภาพอยูภายในตัวที่สามารถนํา
ออกมาใช เพ่ือจัดการกับปญหาตางๆ ในชีวิตของตนเองไดดวยตนเอง  

 2. เต็มใจชวยใหผูรับคําปรึกษาเขาใจตนเอง และยอมรับตนเอง ซึ่งการยอมรับตนเอง
สามารถแบงออกไดเปน 2 ระดับ คือ ระดับแรกเปนการยอมรับดวยสติปญญา (Intellectual 
Acceptance) หมายถึงการยอมรับ รูสํานึกถึงสภาพตนเองดวยสติปญญา ยอมรับ ขอมูล แตไมมีการ
เปลี่ยนแปลงใดๆ เกิดขึ้น ระดับที่สองเปนการยอมรับดวยอารมณ (Emotional Acceptance)
หมายถึงการยอมรับสภาพตนเองที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  

 3. มีความเชื่อวามนุษยสามารถตัดสินใจเลือกสิ่งที่ดีที่สุดสําหรับตนเอง ผูใหคําปรึกษา
เปนเพียงผูทําหนาที่รวมกับผูรับคําปรึกษาในการแสวงหาทางเลือก ในฐานะเปนผูรวมชี้แนะหนทาง
ชวยใหเขาเขาใจแจมแจงถึงทางเลือกตางๆ ที่มีอยู ชวยใหกําลังใจ ใหความมั่นใจ 

 พงษพันธ พงษโสภา (2543: 8) กลาวถึงคุณลักษณะของผูใหคําปรึกษาที่มีประสิทธิภาพ 
ดังน้ี  

  1. ในดานการยอมรับถึงสภาพทั่วไป คอื การเขาใจธาตุแทและจิตใจของมนุษยวาประกอบ 
ดวยรางกายและจิตใจ รูจักและเขาใจมนุษยในดานอารมณและความรูสึกประกอบกัน 
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2. ในดานการยอมรับผูอ่ืน คือ ความเชื่อม่ันวามนุษยมีความสามารถในการแกปญหามีความ 
ไววางใจพอสมควรในตัวของผูอ่ืน  มีไมตรีจิตและเปนมิตร รวมทั้งมองเห็นคุณคาและความดีงาม
ของมนุษย 
 3. ในดานเกี่ยวกับผูใหคําปรึกษา คือ ความสามารถในการรับรูถึงความรูสึก  ไมเอาเปรียบ 
จากผูรับคําปรึกษา มีความยุติธรรมและกลาเปดเผย ใหปรึกษาโดยยึดประโยชนผูรับคําปรึกษาเปน
สําคัญ มีใจกวาง มีไหวพริบ  มีอารมณขันและสามารถเก็บความลับได 

 แพตเตอรสัน (เพชรสุดา เพชรใส. 2547: 32; อางอิงจาก Patterson. 2000: 10-14)  ได
รวบรวมคุณลกัษณะที่สําคญัที่สุดที่แสดงวาผูใหคําปรึกษาที่มีประสทิธิภาพ มีคุณภาพเปน ดังน้ี 

 1. ผูใหคาํปรึกษาที่มีประสิทธิภาพจะเต็มไปดวยทักษะที่นําออกมาใชได มีความสามารถที่
จะกลาสื่อสารอยางเปดเผย และซ่ือสัตยตอตนเอง สามารถควบคุมความรูสึกของตนเองไดดีใน
ขณะที่รับฟงความวติกกังวลและความกระวนกระวายของผูอ่ืน 

 2. ผูใหคําปรึกษาที่มีประสทิธิภาพจะทําใหเกิดความรูสึกไวเน้ือเชื่อใจ ความนาเชือ่ถือ และ 
ความมั่นใจในตนเองจากผูรับคําปรึกษา 

 3. ผูใหคาํปรึกษาที่มีประสทิธิภาพจะมีความสามารถในสิ่งที่แสดงออก โดยจะมีวิธีการคิด 
การแสดงออก ความรูสึก คานิยม และแรงจูงใจที่ดี  

 4. ผูใหคําปรึกษา จะเขาใจการดําเนินชีวติ ความตองการของผูรับคําปรึกษาจะมีทกัษะใน
การสื่อสารและไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน มีความเอาใจใสเห็นอกเห็นใจตามสภาพความเปนจริง 
ยอมรับในสิ่งที่เปน เขาใจพฤติกรรมการกระทําของผูรับคําปรึกษา 

 5. ผูใหคาํปรึกษาที่มีประสิทธิภาพ จะเปนคนมีเหตุผล  มีความคิดที่เปนระบบ สามารถ
เขาใจสังคม วัฒนธรรม การเมือง และเปนคนมีวิสัยทัศนกวางไกล ทันตอเหตุการณในสังคม 

 6. ผูใหคําปรึกษาที่มีประสิทธิภาพ  สามารถชวยเหลือผูรับคําปรึกษาใหมีการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมที่ดีขึ้น 
 สรุปไดวา คุณลักษณะของผูใหคําปรึกษา คือ มีความรู รูบทบาทหนาที่ของตนเองอยางมี
ประสิทธิภาพ มีความรูและมีทักษะที่จําเปนในการชวยเหลือผูอ่ืน มีความเต็มใจ ยินดีที่จะชวยเหลือ  
สามารถทําใหผูรับคําปรึกษามีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ดีขี้น  
 ความหมายของการแกปญหา 

 ปญหา คือ อุปสรรคที่ทําใหมนุษยไมสามารถดําเนินการใหบรรลุเปาประสงคได ซ่ึงมนุษย 
ตองหาทางขจัดใหหมดสิ้นไป เพ่ือใหบรรลุจุดหมายที่ตองการซึ่งเราเรียกวิธีการนี้วา “การแกปญหา”  
ไดมีนักวิชาการกลาวถึงการแกปญหาไว ดังน้ี 
 วิไลภรณ คําภิระปาวงศ (2541: 9) กลาวถึง การแกปญหาวา หมายถึงกระบวนการทาง
สมองอยางหนึ่ง ซึ่งผูแกปญหาจะตองใชความรู ความคิด ประสบการณเดิมประมวลเขากับ
สถานการณใหม เพ่ือหาสิ่งที่ไมรูในปญหา น่ันคือเพ่ือใหไดคําตอบของปญหานั่นเอง 
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 เชี่ยวชาญ เทพกุศล (2545: 30) กลาวถึง  การแกปญหาวาหมายถึงกระบวนการที่ 
เชื่อมโยงความรู ความเขาใจ ประสบการณเดิม และทักษะพื้นฐานตางๆ ที่มีอยู ไปสังเคราะห 
หรือประยุกตใชในการแกปญหา  

 ทรรศนัย โกวิทยากร (2546: 23) กลาวถึง การแกปญหาวาหมายถึงกระบวนการ 
ที่ซับซอนทางสมองที่บุคคล ใชความรู ทักษะ และการดําเนินการในการแกปญหาทําใหเกิด 
ความรูใหมผานกระบวนการที่มีเหตุผล เพ่ือจะไดขอสรุปหรือคําตอบที่ชัดเจนครอบคลุมเปาหมาย   

 กาเย (Gagne. 1977: 63) กลาวถึงการแกปญหา หมายถึงการเรียนรูอยางหนึ่งที่ตองอาศัยการ
เรียนรู ประเภทหลักการที่มีความเกี่ยวของตั้งแตสองประเภทขึ้นไป และใชหลักการนั้นประสม
ประสานกันจนเปนความสามารถชนิดใหมที่เรียกวา ความสามารถในการคิดแกปญหา  

 ครูลิค และ เรย (Krulik; & Reys. 1980: 3-4) ไดกลาวถึง ความหมายของการแกปญหา  
สรุปได ดังน้ี 

 1. การแกปญหาเปนเปาหมายอันหนึ่ง (Problem solving as a goal) 
 2. การแกปญหาเปนกระบวนการอันหนึ่ง (Problem solving as a process) 
 3. การแกปญหาเปนทักษะพื้นฐานอยางหนึ่ง (Problem solving as a basic skill) 
 กลาวโดยสรุป การแกปญหา เปนกระบวนการที่จะตองอาศัย ความรู ความคิด 

ประสบการณเดิม กฏเกณฑ และทักษะวิธีการตางๆ เพื่อประมวลเขากับสถานการณ หรือ
ปญหาที่เกิดขึ้น เพ่ือจะไดขอสรุปหรือคําตอบที่ชัดเจนครอบคลุมเปาหมายในการแกปญหา  
  ข้ันตอนการแกปญหา 

 ไดมีนักวิชาการกลาวถึง ขัน้ตอนการแกปญหาไว ดังน้ี 
 ยุดา รักไทย (2542: 9-11) กลาวถึง ขั้นตอนการแกปญหา 7  ขั้นตอน ดังนี้ 1) เขาใจ

สถานการณ 2) กําหนดปญหาที่ถูกตองชัดเจน 3) วิเคราะหสาเหตุสําคัญ 4) หาวิธีแกปญหาที่เปนไปได 
5) เลือกวิธีแกปญหาที่ดีที่สุด 6) วางแผนการปฏิบัติงาน และ 7) ติดตาม และประเมินผล 

 ดวงทิพย เพ็ชรนิล (2544: 57) สรุปลําดับขั้นตอนการแกปญหาไว 5 ขั้นตอน ไดแก  
 1. การทําความเขาใจปญหา เปนขั้นทบทวนปญหา รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปญหาและ

สํารวจขอมูล ระบุปญหา บอกขอความสําคัญในปญหา ระลึกวาเคยพบปญหาประเภทนี้มากอน
หรือไม   

 2. การสรางตัวแทนปญหา เปนขั้นสรางตัวแทนความคิดรูปแบบตางๆ เลือกใชตัวแทน
ทางคณิตศาสตร ใชสัญลักษณวาดรูป เขียนตาราง เขียนแผนภูมิ เขียนโครงสราง  

 3. การคิดวิธีการแกปญหา  เปนขั้นที่สรางรูปแบบในการแกปญหา  หาความสัมพันธ
ระหวางขอมูล พิจารณาความเหมาะสม แบงขั้นตอนและจัดลําดับ เลือกแนวทางในการแกปญหา 
คาดคะเนคําตอบ  

 4. การดําเนินการแกปญหา เปนขั้นลงมือแกปญหาตามขั้นตอนที่กําหนด ใชทักษะในการ 
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คิดดําเนินการ ใชทักษะพื้นฐานในการคํานวณ ใชกฎเกณฑ ในการแกปญหา การประเมินผล
ดําเนินการแกปญหา เปนขั้นทบทวนการดําเนินการแกปญหาทบทวนคําตอบ ตรวจสอบคําตอบ 

 วศิน อังศุพานิช (2546: 2) กลาวถึง กระบวนการแกปญหา ประกอบดวย 6 ขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  ทําความเขาใจในตัวปญหา ซ่ึงเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุด เพราะถาระบุปญหาผิด 

จะทําใหเสีย เวลาและความพยายามก็จะไรประโยชน 
 2.  รวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับปญหา เปนขั้นตอนที่ตองประเมินคาขอมูล และจัดขอมูล

แยกเปนประเภทเพื่อใชในการแกปญหา 
 3.  ลําดับขอที่เปนไปไดทั้งหมด จากขอมูลที่ไดจากขั้นตอนที่ 2 จะทําใหหาขอไขที่ 

เปนไปไดจากประสบการณของทาน การใชความคิดสมเหตุสมผล และจากความคิดรางสรรค 
 4.  ทดสอบขอไข เปนการนําขอไขมาเปรียบเทียบขอดีขอเสีย 
 5.  เลือกขอไขที่ดีที่สุด หลังจากที่เปรียบเทียบขอดีขอเสียของขอไขแลว ขั้นตอนนี้เปนการ 

พิจารณาเลือกขอไขที่ดีที่สุดจากขอไขที่มีทั้งหมด 
6. นําขอไขไปปฏิบัติ  การแกปญหาจะสมบูรณได  โดยการนําขอไขที่เลือกแลวไปปฏิบัติ 

กระบวนการตัดสินใจ  เกิดขึ้นในระหวางขั้นตอนทําความเขาใจในตัวปญหา รวบรวมขอมูลที่เกี่ยว 
ของกับปญหา เลือกขอที่ดีที่สุด การนําไปปฏิบัติจริง เพ่ือปรับใหไดการแกปญหาที่สมบูรณ  

 สรุปไดวา ขั้นตอนการแกปญหา เปนการดําเนินการดังนี้ การระบุปญหา การจํากัดความ
ปญหา  การสรางกลยุทธในการแกปญหา การจัดสรรทรัพยากรที่ใชในการแกปญหา การตรวจสอบ
การแกปญหา และการประเมินผลการแกปญหา  

 จากการศึกษา การใหคําปรึกษาและการแกปญหา สรุปไดวา สมรรถนะการใหคําปรึกษา
และแกไขปญหาการทํางาน  หมายถึง  ความสามารถในการสรางความสัมพันธ การใหความ
ชวยเหลือแกบุคลากร โดยอาศัยความรู  ความคิด  ประสบการณเดิม  กฎเกณฑ  และทักษะวิธีการ
ตางๆ     เพ่ือประมวลเขากับสถานการณ  หรือปญหาที่เกิดขึ้น โดยการใหความรูวิธีปฏิบัติ การชี้แนะ
แนวทาง การใหขอมูลเพียงพอที่จะเลือกทางแกปญหาแกบุคลากร จนสามารถแกไขปญหา  และ
ตัดสินใจเลือกแนวทางในการทํางานอยางเหมาะสม จนสามารถแกปญหาที่กําลังเผชิญอยูได   
 
5. ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  
 สมรรถนะ คือ ความสามารถของบุคคลที่ใชในการปฏิบัติงาน (วัฒนา พัฒนพงศ. 2546: 33; 
และ ณรงควิทย  แสนทอง.  2546: 27) ซ่ึงจะทําใหงานประสบความสําเร็จไดมีนักวิชาการกลาวถึง ปจจัย
ที่สงผลกับความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล ดังน้ี 

เทพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (ลดาวัลย รุจเศรณี. 2546: 35-36;  อางอิงจาก เทพนม 
เมืองแมน;  และ  สวิง  สุวรรณ. 2540)  กลาวถึง  องคประกอบพื้นฐานที่นาจะมีอิทธิพลตอความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามแนวคิดดังตอไปน้ี คือ  
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1.  งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ  ซ่ึงจะตองมีหลักวางานที่มีลักษณะทาทายตอบุคคล
หน่ึง อาจจะไมเปนสิ่งที่ทาทายสําหรับบุคคลหนึ่งก็ได โดยอาศัยความแตกตางระหวางบุคคล 

2. การมีสวนรวมในการวางแผน เพ่ือกําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานของ 
ตัวเอง ทําใหอยากทํางานมากขึ้น 

3. การใหการยกยองและสถานภาพที่เหมาะสม 
4. การใหความรับผิดชอบและการใหอํานาจบารมีมากขึ้นตามความเหมาะสม 
5. ความมั่นคงและความปลอดภัย 
6. ความเปนอิสระในการทํางาน 
7.  โอกาสในดานความเจริญเติบโตทางดานสวนตัว  เชน  ทักษะ  ความสามารถดานวิชาชีพ 

และประสบการณ 
8. โอกาสในการกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 
9. เงินและรางวัลเกี่ยวกับเงิน ที่แสดงออกทางสถานภาพอยางหนึ่ง 
10. สภาพการทํางานที่ดีตอทั้งรางกายและจิตใจ 
11. การแขงขันเพ่ือกระตุนใหเกิดความทะเยอทะยานจะใหตัวเองเปนเลิศในแนวหนา 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2544:  81-85)  กลาวถึง   ปจจัยที่เกี่ยวของกับความสามารถหรือ

พฤติกรรมในการทํางานของบุคคล ไดแก 
 1. ปจจัยดานบุคคล  เปนลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตัวที่แตกตางกันไป  ซ่ึงมีผลตอการ

แสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกันไปดวย ปจจัยในตัวบุคคลไดแก 
  1.1   ความถนัด  เปนความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดานที่ไม

เหมือนกัน ถาเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลได ก็จะมอบหมายงานใหเหมาะกับบุคคลนั้น 
  1.2   ลักษณะทางบุคลิกภาพ  เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของ

คนนั้น ทําใหการแสดงออกลักษณะนิสัยแตกตางกันไป 
  1.3   ลักษณะทางกายภาพ  เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ 

บุคคลที่แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 
  1.4   ความสนใจและการจูงใจ  เปนความสนใจของแตละคนที่ไมเหมือนกันความสนใจ

เปนแรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 
  1.5   อายุ  เพศและวัยตางๆ  มีผลตอการทํางาน   เด็กยอมไมเหมาะกับงานที่จําเจและ

ตองใชแรงงานหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 
  1.6   การศึกษา  มีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน  ผูชํานาญการเฉพาะยอม

ตองการผูที่ผานการอบรมในดานนั้นๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได 
  1.7   ประสบการณ  การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น  งาน

บางอยางจึงบงจํานวนปที่เคยทํางานกอนจะรับเขาทํางาน 
2. ปจจัยดานสภาพแวดลอม  เปนสถานการณภายนอก ที่มีผลตอการแสดงพฤติกรรมที่

แตกตางกันไปดวย สภาพแวดลอมแบงออกเปน  2 ปจจัยคือ 
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  2.1  ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน 
 2.1.1  วิธีการทํางานเปนระบบของการทํางานวามีขั้นตอนอยางไร  ตองติดตอ  

ประสานงานกับบุคคลใดบาง งานมีความยากงายเพียงใด 
 2.1.2  เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน ความคลองตวัของการทํางานอยูที่อุปกรณ 

ที่ใชชวยในการผอนแรงวามีความสะดวกสบายเพียงไร 
 2.1.3  การจัดบริเวณสถานที่ทํางานที่ทํางานคับแคบ   อากาศรอนอบอาวมีผล 

กระทบตอการทํางานของบุคคล  การจัดสวน  จัดบรเิวณที่ทํางาน มีสวนจูงใจใหบคุคลรักและทาํงาน 
 2.1.4  ลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ  เชน  ความสะดวกสบายทาง 

คมนาคมการปองกันอุบัติเหตุและอันตรายที่เกิดขึ้น 
  2.2  ปจจัยที่เกี่ยวกับองคกร 

 2.2.1  ลักษณะขององคกร เปนลักษณะของสถานที่ทํางาน หากเปนงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ  บุคคลที่สนใจเขาทํางานเพราะความมั่นคง  มีสวัสดิการ หากเปนโรงงานก็หวังเรื่อง
รายได เปนตน 
   2.2.2  ชนิดของการฝกอบรมและการบังคบับัญชา เปนการพิจารณาสายงานวามี 
ลําดับขั้นตอนมากเพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากเพียงใด ผูบังคับบัญชาเปนลักษณะใด 

 2.2.3  ชนิดของเครื่องจูงใจ ไดแก  เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอื่นๆ  มีผลตอการ 
ตัดสินใจในการทํางานเชนเดียวกัน 

 2.2.4  สภาพแวดลอมในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยางไร ในสังคมเปน 
ที่ยอมรับของบุคคลในวงการนั้นหรือไม 
 แลชแมน (ภาสกร ศิระพัฒนานนท. 2545: 40-41; อางอิงจาก Lachman. 1998: 7-13) สรุปวา 
องคประกอบของความสามารถในการปฏิบัติงาน ที่สาํคัญขึ้นอยูกบัคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล ที่
ไดมีการเรียนรู และใชความรูในการปฏิบัติงาน รวมกับการสนับสนุนจากองคการ และมองเห็นวา
ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนเรื่องของระดับคุณภาพในการปฏิบัติงานและถือเปนพฤติกรรมที่มี
คุณภาพของมนุษย ที่อาจเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณ นอกจากนี้ยังมีปจจัยอีกหลายประการที่มี
ผลกระทบตอความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยมีตัวแปรพ้ืนฐานที่สําคัญดังนี้  
 1. งาน ) Task ( ประกอบดวย วิธีการ อุปกรณ วัสดุ ที่ใชในการปฏิบตัิงาน 
 2. การจูงใจ )Motivation (  เปรียบเสมือนเปนจุดยืน  และความตั้งใจของบุคคลที่จะ
ปฏิบัติงานใหไดคุณภาพในระดับที่ดีที่สุด ตามลักษณะงานนั้น ๆ  
 3. ความพยายาม ) Effort ( เปนผลของแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในทันท ี ซ่ึงจะตองมีการตีความ 
ดวยคําที่แสดงความหมาย คือ สภาพทางกาย แนวโนมทางจิตวิทยา 
 4. ความสามารถ  )Ability ( จะเกิดขึ้นจากการฝกหัดหรือประสบการณ  จากการปฏิบัติงาน
รวมกับความถนัดสวนบคุคลที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานนั้น ๆ ใหสําเร็จ 
 5. สภาพแวดลอม ) Environment ( คือลักษณะทางกายภาพ ไดแก แสงเสียง กลุมคนรอบ
ขางที่มีผลตอการทํางาน 
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 6. การรับรูตอบทบาท (Role Perception) คือความรูสึกนึกคิดสวนบุคคลที่จะรับรู 
เกี่ยวกับวธิีการปฏิบัติงานในแตละอยางของตน 
 7. ผลการปฏบิัติงาน ) Performance ( ในที่น้ีไมใชผลรวมของแรงจูงใจ หรือไมใชสิ่งที่เกิดจาก
ตัวแปรทั้ง  6 ดานดังกลาว 
  แมคคอมิกส และ เอลเจน (McCormick; & Ilgen 1985: 65) กลาวถึงองคประกอบของ
ความสามารถในการปฏิบตังิานของบคุคลไว  2 ปจจัย ไดแก  

 1.  ปจจัยดานบุคคล  )  Individual Variable   ( หมายถึงลักษณะที่แสดงความเปนเอกลักษณ
เฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง  ปจจัยดานนี้จะมีความแตกตางกันในแตละบุคคลและจะสงผลให
พฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคลมีความแตกตางกนั  ปจจัยเหลานีไ้ดแก  เพศ อาย ุ ความถนดั 
ความเชื่อ ความสนใจ คานิยม แรงจูงใจ ฯลฯ 

 2.  ปจจัยดานสถานการณ  )  Situational Variable   ( หมายถึง  เง่ือนไขเหตุการณ  หรือ
ลักษณะของสิ่งแวดลอมนอกเหนือจากตัวบุคคล  ที่มีผลตอการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ปจจัยเหลานี้แยกพิจารณาได  2 ประเภทคือ 
  2.1 ตัวแปรทางดานกายภาพและงาน ) Physical Variable ( ไดแก สิ่งที่เกี่ยวกับ 
การปฏิบัติงาน เชนวิธีการทํางาน  รูปแบบเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน  สภาพเครื่องมือเครื่องใช 
และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
  2.2  ตัวแปรองคการและสังคม  )Organization and Social Variable (   เชน ลักษณะ
โครงสรางและนโยบายองคการ  ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา  ชนิดของสิ่งลอใจ  และ
สภาพแวดลอมในสังคม 
 ออแกน และ บาติแมน (ลดาวัลย รุจเศรณี. 2546: 34; อางอิงจาก Organ; & Bateman. 
1986) ไดกลาวถึงองคประกอบพื้นฐานที่จําเปนตอการปฏิบัติงานมี ดังน้ี 
 1. งาน ) Task ( ประกอบดวย วิธีการ วัสดุ อุปกรณ ที่ใชในการปฏิบัติงาน  
 2. แรงจูงใจ ) Motivation ( เปรียบเสมือนจุดยืน  และความตั้งใจของบุคคลที่จะปฏิบัติงานให
ไดคุณภาพในระดับหนึ่งตามลักษณะงานนั้น ๆ  
 3.  ความพยามยาม  )  Effort   ( เปนผลของแรงจูงใจที่เกิดขึ้นเพ่ือใหการปฏิบัติงานไดประสบ
ผลสําเร็จ 
 4.  ความสามารถ  )  Ability   ( เกิดขึ้นจากการฝกหัด  หรือประสบการณจากการปฏิบัติรวมกับ
ความถนัดสวนบุคคลที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานนั้น 
 5.  สภาพแวดลอม  )  Environment   ( เปนลักษณะทางกายภาพในองคการ  ไดแก แสง  เสียง 
เพ่ือนรวมงาน ซ่ึงจะมีผลตอการปฏิบัติงาน 
 6. การรับรูตอบทบาท  )  Role perception   ( เปนความรูสึกนึกคิดของบุคคล  ที่จะรับรูถึง
หนาที่ความรับผิดชอบของตนเองตอการปฏิบัติงาน 
 เชอรเมอรฮอรน  และคณะ (ศศิวิมล  ทองพั้ว. 2548: 49-50; อางอิงจาก Schemerhorn;    
et al. 2003) ไดระบุถึงแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลวาประกอบดวย 
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  1. ลักษณะของบุคคล ) Individual Attributes ( ไดแก  
  1.1 Demographic Characteristics เปนลักษณะที่ชวยใหเห็นถึง  ภูมิหลังของบุคคล 

เชน เพศ อายุ เชื้อชาติ สถานะทางเศรษฐกิจ – สังคม สถานที่อยูอาศัย ขนาดของครอบครัว  ตลอด 
จนสิ่งอ่ืน ๆ ที่คลายคลึงกัน อยางไรก็ตาม ลักษณะประชากรอยางเดียวยังไมเปนเครื่องชี้วัดที่ดี ที่จะ 
แสดงถึงผลการปฏิบัติงานที่ดี ทั้งนี้ยังมีสิ่งที่เกี่ยวของ คือ ความรู ความสามารถ และหรือลักษณะ
ทางจิตวิทยา 

  1.2 Competency Characteristics เปนสิ่งหน่ึงที่สําคัญในการพิจารณาเลือกคนเพื่อมา 
ปฏิบัติงาน ความรูความสามารถเปนแรงจูงใจอยางหนึ่งที่สามารถกระตุน ใหเกิดความพยายามใน
การทํางาน เปนแรงจูงใจขั้นตนที่มีผลกระทบตอไหวพริบของบุคคลที่เอาชนะสภาพแวดลอมได 
บุคคลที่รูสึกวามีความสามารถในงานของเขา สามารถคาดไดวาเขาจะทํางานอยางจริงจัง ดังน้ัน
ความรูความสามารถแบงได 2 ดานคือ ดานกายภาพ (Physical Competency) และดานสมอง 
(Mental Competency) ซ่ึงบอยครั้งไดใชผลการเรียนเปนเครื่องมือชี้วัดถึงแนวโนมของความรู
ความสามารถดานสมอง และการปฏิบัติงาน 

  1.3 Physichological Characteristics เปนการแสดงแนวโนมของพฤติกรรมของแตละ 
บุคคลที่จะเกิดขึ้นและมีอิทธิพลคอนขางถาวรตอพฤติกรรม ลักษณะทางจิตวิทยาเหลานี้เชนทัศนคติ 
การรับรู ความตองการ และบุคลิกภาพ เปนตน อยางไรก็ตามความสําคัญของคุณลักษณะของบุคคล 
เหลานี้ขึ้นอยูกับธรรมชาติและความจําเปนของแตละงาน 
   2.  ความพยายามในการทํางาน    )Work Effort ( คุณลักษณะของบุคคลที่มีความเหมาะสม
กับความจําเปนของงานนั้น   ยังไมสามารถที่จะใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานในระดับที่สูง  ทั้งน้ียังมี 
ตัวแปรหนึ่งที่สําคัญและตองมี  ก็คือ  ความพยายามในการทํางาน  คนที่มีแรงจูงใจในระดับสูงจะ
ทํางานอยางจริงจัง แรงจูงใจเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยกําหนดความพยายามในการทํางาน 
   3. การสนับสนุนจากองคกร  )Organization Support( ในการปฏิบัติงานของบุคคลจําเปน 
จะตองไดรับการสนับสนุนจากองคกรที่ปฏิบัติอยู  บุคคลผูที่มีลักษณะบุคคลตรงกับความจําเปนของงาน 
และไดรับการจูงใจในระดับสูงอาจจะไมเปนผูปฏิบัติงานที่ดีหากไดรับการสนับสนุไมเพียงพอจาก
หนวยงาน  หรือที่เรียกวาขอจํากัดดานสถานการณ  (Situational Constraint) เชน   ขาดเวลาที่จะ
ทํางาน  งบประมาณ  เครื่องมือเครื่องใช  และวัสดุอุปกรณไมเพียงพอขอมูลขาวสาร  ที่เกี่ยวกับงาน 
ไมชัดเจน  ระดับความคาดหวังของผลการปฏิบัติงานที่ไมเหมาะสม   ขาดอํานาจหนาที่เกี่ยวกับงาน 
ขาดการชวยเหลือจากผูเกี่ยวของและขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ไมยืดหยุน  เปนตน  สิ่งเหลานี้มี
ผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคคล 
 จากการศึกษาถึงปจจัยที่สงผลกับความสามารถในการทํางานของบุคคล สามารถสรุป
เปนตารางได ดังน้ี   
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ตาราง 2   ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการทํางาน 
 

  
 

เทพนม เมือง
แมน; และ สวิง 
สุวรรณ ) 2540(  

ปรียาพร  
วงศอนุตรโรจน 

) 2544(  

Lachman.  
(1998) 

McCormick; 
& Ilgen. 
(1985) 

Organ; & 
Bateman. (1986) 

Schemerhorn;   
et al. (2003) 

งานที่ทาทาย 1.ปจจัยดาน
บุคคล 

งาน 1.ปจจัยดาน
บุคคล 

งาน 1. ลักษณะบุคคล 

การมีสวนรวม ความถนัด แรงจูงใจ เพศ แรงจูงใจ ความรู 
การยกยอง บุคลิกภาพ ความพยายาม อายุ ความพยามยาม ทักษะ 
การใหความ
รับผิดชอบ 

ลักษณะทาง
กายภาพ 

ความสามารถ ความถนัด ความสามารถ ประสบการณ 

ความมั่นคงและ
ความปลอดภัย 

ความสนใจและ
การจูงใจ 

สภาพแวดลอม ความสนใจ สภาพแวดลอม การรับรู  

ความเปนอิสระ อายุ เพศและวัย การรับรูตอ
บทบาท 

คานิยม การรับรูตอ
บทบาท 

ความตองการ 

ความจริญเติบโต
สวนตัว 

การศึกษา ผลการ
ปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจ  บุคลิกภาพ 

การกาวหนา ประสบการณ  2.ปจจัยดาน
สถานการณ 

 2. ความพยายาม 

เงินและรางวัล 2.ปจจัยดาน
สภาพแวดลอม 

 วิธีการทํางาน  แรงจูงใจ 

สภาพการของ
ทํางาน 

วิธีการทํางาน  เครื่องมือ
เครื่องใช 

 3. การสนับสนุน 
จากองคการ 

การแขงขันเพ่ือ
กระตุน 

เครื่องมือเคร่ืองใช  สภาพ 
แวดลอม 

 คาตอบแทน 

 สถานที่ทํางาน  โครงสราง  วัสดุอุปกรณ  
 ส่ิงแวดลอมทาง

กายภาพ 
 นโยบาย

องคการ 
 ส่ิงอํานวย 

ความสะดวก 
 ลักษณะองคกร  การฝกอบรม  ประเมินผล 
 ฝกอบรมและการ

บังคับบัญชา 
 การบังคับ

บัญชา 
 การมีสวนรวม 

 ชนิดเครื่องจูงใจ  ส่ิงลอใจ   
 สภาพแวดลอมใน

สังคม 
 สภาพ 

สังคม 
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 จากการศึกษา ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการทํางาน ผูวิจัยไดนําแนวคิดของ 
แมคคอมิกส และ เอลเจน (McCormick; & Ilgen. 1985: 65) และปรยีาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 81-83) 
มาปรับใชในการวิจัย ในสวนที่สงผลกับการบริหารงานบุคคล คือ 1) ปจจัยดานคุณลักษณะของ
ผูบริหารสถานศึกษา ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง และความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา 2) ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวนรวม และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ มาใช
เปนปจจัยที่สงผลกับสมรรถนะการบริหารงานบุคลากรของผูบริหาร ในการวิจัยครั้งนี้ ดังน้ี 
 5.1 ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา  
 ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศกึษา  หมายถึง  ลักษณะที่แสดงถึงพฤติกรรมของ
ผูบริหารสถานศึกษา ที่สงผลตอการบรหิารงานของผูบริหารสถานศึกษา ดังน้ี       
    5.1.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือ ความตองการที่จะปฏิบัติงานใหไดมา  ซ่ึงความสําเร็จของงานที่ทํา  
ซ่ึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นับเปนบทบาทสําคัญที่จะใหไดมาซึ่งความสําเร็จทั้งในระดับบุคคลและระดับ
องคการโดยรวม 

ความหมายของแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์
  ไดมีนักวิชาการใหความหมายแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไว ดังน้ี 
  เพราพรรณ  เปลี่ยนภู  (2542: 325) กลาวถึง  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา หมายถึง  ความตองการ
ของมนุษยที่จะทําใหบรรลุจุดมุงหมายที่วางไวอยางดีเยี่ยม  ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงตั้งมาตรฐาน
ตางๆ   สําหรับตนอยางดีที่สุด    มีความมุงม่ันและตอสูเพ่ือจะทํางานใหไดตามเปาประสงคของ
ตนเอง  และมีความสนใจที่จะใหตนมีความเปนเลิศ  โดยไมมุงหวังที่จะไดรางวัลหรือเกรียติยศ  หรือ
แมแตการไดรับการยอมรับเปนสิ่งตอบแทน 
  กัลยาณี  สนธิสุวรรณ  (2542: 15) กลาวถึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  หมายถึงความตองการ
ทํางานที่ทาทายใหประสบความสําเร็จอยางมีคุณภาพดวยมาตรฐานสูง ตองการความมีอิสระจากการ
ทํางาน ความพยายามมุงม่ันหาวิธีการแกปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นอยางไมยอทอ  เพื่อใหบรรลุ
มาตรฐานที่ตั้งไวได และมีความพอใจเมื่อพบกับความสําเร็จ รูสึกผิดหวังและวิตกกังวลเมื่อพบกับ
ความลมเหลว 

  สมยศ  นาวีการ  (2543:  319)  กลาวถึง  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนความปรารถนาที่ทําบางสิ่ง
บางอยางใหดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นกวาที่เคยทํามากอน 
  สุรางค  โควตระกูล  (2544: 172)  กลาวถึง  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา  หมายถึง แรงจูงใจที่
เปนแรงขับใหบุคคลพยายามที่จะแสดงพฤติกรรมที่จะทําใหเกิดผลสัมฤทธิ ตามมาตรฐานที่เปนเลิศ  

  ปยะพงษ  แกวภู (2544: 123) กลาวถึง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา  หมายถึงแรงจูงใจที่กระตุน
ใหบุคคลสามารถทํากิจกรรมตางๆ  อยางไมยอทอ  โดยวิธีการตางๆ เพ่ือแกปญหาอุปสรรคหรือ
เอาชนะอุปสรรคตางๆ ใหประสบความสําเร็จตามมาตรฐานที่ตั้งไว 
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  อริยา หาคู (2545: 38 )  กลาวถึง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา หมายถึง ปจจัยหรือตัวแปรทาง 
ดานจิตลักษณะของบุคคลที่ผูเกี่ยวของที่ไดตระหนักปลูกฝงใหเกิดขึ้นในบุคคลทุกคนเพราะหาก
เปรียบเทียบแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เสมือนบาน  ผูที่ขาดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  เสมือนบุคคลไรหลักไรเสาเอก 
ขาดแรงยึดเหนี่ยว  ที่จะพัฒนาตนเอง  ไรแกนของพฤติกรรมที่แสดงออกมา  ดังนั้น   การพัฒนาชาติ
ตองเร่ิมตนที่พัฒนาบุคคล และการพัฒนาบุคคลก็ตองเร่ิมที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
  สรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  หมายถึง ความตองการทํางานที่ทาทายใหประสบ
ความสําเร็จอยางมีคุณภาพดวยมาตรฐานสูง  มีความมุงมั่นและตอสูเพื่อจะทํางานใหไดตาม
เปาประสงคของตนเอง  และมีความสนใจที่จะใหตนมีความเปนเลิศ  ตองการความมีอิสระจากการ
ทํางาน  พยายามหาวิธีการแกปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นอยางไมยอทอ  เพ่ือใหบรรลุมาตรฐานที่ตั้ง
ไวได และมีความพอใจเมื่อพบกับความสาเร็จ รูสึกผิดหวังและวิตกกังวลเม่ือพบกับความลมเหลว 
  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ของ แมคเคิลแลนด (McClelland)  
  เดวิด แมคเคิลแลนด  (David McClelland)  จากมหาวิทยาลัยฮารวารด เปนผูสราง
ทฤษฎีการจูงใจในความสําเร็จหรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)ไดศึกษาวิจัย
ถึงระดับความตองการในความสําเร็จของมนุษยที่แตกตางกัน แมคเคิลแลนด เห็นวาโดยทั่วไป
การจูงใจของผูปฏิบัติงานจะเปนผลจากความตองการสําคัญ 3 ประการ  คือ  (สรอยตระกูล(ติวยานนท) 
อรรถมานะ. 2541: 108; อางอิงจาก David C. McClelland. 1961) 
  1. ความตองการที่จะมีความสัมพันธกับผูอ่ืน หรือแรงจูงใจใฝสัมพันธ (Need for 
Affiliation - n Aff ) 
  2. ความตองการที่จะมีอํานาจ หรือแรงจูงใจใฝอํานาจ (Need for Power – n Pow) 
  3. ความตองการที่จะทํางานใหสําเร็จ หรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Need for 
Achievement- n Ach) 
  แมคเคิลแลนด ไดใหความสนใจเปนอยางมากในความตองการที่จะทํางานใหสําเร็จ 
และไดศึกษาถึงลักษณะของผูที่จะประสบความสําเร็จสูง วาจะมีลักษณะกลาเสี่ยงอยูพอสมควร แตทัง้น้ี
ตองไมเปนการเสี่ยงมากจนเกินไป และก็ไมใชเปนคนไมกลาเสี่ยงเอาเสียเลยบุคคลเหลานี้จะเปนผูมี
ความกระตือรือรน มีความรับผิดชอบสูง และฉลาดในการวางเปาหมายในระยะยาวที่สอดคลองกับ
สภาพความเปนจริง แตเปาหมายเปนเปาหมายที่อยูในระดับศักยภาพของเขา เขาจะเปนคนที่มุงม่ัน
ในความสําเร็จของงาน และเมื่องานสําเร็จก็เกิดความพึงพอใจในความสําเร็จ เขาจะไมมุง
ผลตอบแทนในลักษณะที่จับตองไดเปนสําคัญ บุคคลพวกนี้จะพยายามแสวงหาขอมูลปอนกลับอยู
เสมอ ทั้งน้ีเพ่ือประเมินคาสิ่งที่ตนทําและพรอมที่จะปรับปรุงแกไข ในขณะเดียวกันความรวดเร็วของ
ขอมูลปอนกลับที่ไดรับจะมีความหมายยิ่ง ทั้งนี้เพื่อที่จะไดทราบถึงระดับความสําเร็จหรือความ
ลมเหลว และเพื่อที่จะไดคิดหาวิธีการแกไขปญหาหรือขอผิดพลาดในงานไดทันทวงที (สรอยตระกูล
(ติวยานนท) อรรถมานะ. 2541: 108-109) 
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  นิวสตรอม และ เดวิช (Newstrom; & Davis. 2002: 104)  กลาวถึง   การศึกษาวิจัย 
ทําให แมคเคิลแลนด พบวาแรงจูงใจของแตละบุคคลนั้น สามารถสงผลสะทอนถึงวัฒนธรรมหรือ
สิ่งแวดลอมที่บุคคลนั้นเจริญเติบโตขึ้นมา นอกจากนั้นยังพบวาคนที่แตกตางกันหลายเชื้อชาติ แตมี
สิ่งแวดลอมที่คลายคลึงกันจะมีแรงจูงใจที่คลายกัน ในเวลาตอมา แมคเคิลแลนด ไดพัฒนางานวิจัย   
จนไดพบองคประกอบหลักดานแรงจูงใจในทางจิตวิทยา ซ่ึงมุงเนนไปที่แรงจูงใจ 3 ประเภท ดังน้ี 
  1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึง ความปรารถนาที่จะกระทําสิ่ง
หน่ึงใหลุลวงไปดวยดี โดยพยายามแขงขันกับมาตรฐานอันดีเลิศ มีความสบายใจเมื่อประสบ
ผลสําเร็จและมีความวิตกกังวลเม่ือลมเหลว 

  2. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motive) หมายถึง ความปรารถนาที่จะเปนที่ยอมรับ
ของคนอ่ืน ตองการเปนที่นิยมชมชอบหรือรักใครชอบพอของคนอื่น สิ่งเหลานี้เปนแรงจูงใจที่ทําให
บุคคลแสดงพฤติกรรม เพ่ือใหไดมาซึ่งการยอมรับจากบุคคลอื่น 

  3. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) หมายถึง ความปรารถนาที่จะไดมาซึ่ง
อิทธิพลที่เหนือกวาคนอ่ืนๆ ในสังคม ทําใหบุคคลแสวงหาอํานาจเพราะจะเกิดความรูสึกวาหากทํา
อะไรเหนือคนอ่ืนเปนความภาคภูมิใจ  ผูมีแรงจูงใจใฝอํานาจสูงจะเปนผูที่พยายามและควบคุม      
สิ่งตางๆ เพ่ือใหตนเองบรรลุความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือกวาบุคคลอื่น 

  นอกจากนี้ แมคเคิลแลนด (โสภณ ผดุงจันทน.  2546: 26; อางอิงจาก David C. 
McClelland. 1985) มีความเชื่อวาแรงจูงใจที่สําคัญที่สุดของมนุษย ก็คือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
จึงไดใหความสําคัญกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มากกวาแรงจูงใจประเภทอื่นๆ  ดังนั้น  ผูที่จะทํางาน
ไดอยางประสบผลสําเร็จจะตองมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับสูงความสําเร็จของงานจะทําไดโดยการ
กระตุนใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนสําคัญเม่ือแตละบุคคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ก็จะสามารถทํางาน
ไดสําเร็จและชวยใหผลการปฏิบัติงานที่ไดออกมานั้นมีประสิทธิผลเปนไปตามเปาหมายที่
กําหนดไว   

  ลักษณะของผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์
           สมยศ นาวีการ (2543: 319) ไดกลาวถึงคุณลักษณะที่คลายคลงึกันของผูบริหารที่มี

ความตองการความสําเร็จสงู คือ 
  1. การกําหนดเปาหมายและการควบคมุกระบวนการกําหนดเปาหมายชอบทํางานมุง

ไปสูเปาหมายที่พวกเขาไดกําหนดขึ้นมาดวยตนเอง มุงความสําเร็จเปนของรางวัล จะพิจารณา
เปาหมายอยางระมัดระวังและกําหนดเปาหมาย ณ ระดับที่ทาทายแตบรรลุได 

  2. ตองการขอมูลยอนกลับ ความคืบหนาของเปาหมายทันท ี
  3. จะเลือกงานที่พวกเขารบัผิดชอบสวนบคุคล แทนที่จะมีสวนรวมกบับุคคลอ่ืน มีความ

พอใจจากผลการดําเนินงานของเขาเอง ไดจากความสําเร็จของงาน เงินไมใชสิ่งจูงใจ 
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  นรา สมประสงค (2544: 141) ไดกลาวถึงลักษณะเดนของผูที่มีความตองการสูงดาน
สัมฤทธิผล ดังน้ี 

  1. เปนผูที่มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรับผิดชอบตองานหรือหาทางแกปญหา 
และมีแนวโนมที่จะทํางานคนเดียวมากกวากับผูอ่ืน แตหากตองเลือกผูรวมงานจะพิจารณาความสามารถ
มากกวาความสัมพันธสวนตัว 

  2. เปนผูมีแนวโนมตั้งเปาหมายในระดับคอนขางยากและกลาเสี่ยง โดยไมอาศัยโชค 
  3. ปรารถนาอยางแรงกลาในการยอนกลับดูการกระทําของตนเอง 
  4. เปนผูมีความสันทัดในการจัดระบบงาน มีการคาดการณลวงหนา 
  5. เปนผูที่แขงขันหรือกระทําการแปลกใหม ชอบงานทาทายความสามารถ 
  สุรางค โควตระกูล (2544: 172) สรุปวาคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงูจะมีลักษณะดังน้ี 

  1. มีการวางแผน การกําหนดเปาหมายและการควบคมุกระบวนการทํางานดวยตนเอง 
มีการคาดการณลวงหนา 

  2. ตั้งเปาหมายปานกลางสามารถบรรลุได เลือกงานที่มีระดับความยากงายปานกลาง 
  3. ตั้งมาตรฐานที่เปนเลศิ 
  4. แสดงพฤติกรรมที่ทาทายความสามารถ มีความพยายามมุงม่ันไมลดละ 
  5. ชอบเลือกงานที่แสดงถึงความรับผิดชอบสวนบุคคล แตหากตองเลือกทีมงานจะ

พิจารณาที่ความสามารถเปนสําคัญ 
  6. มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
  7. ตองการทราบขอมูลยอนกลับจากการปฏิบัติงาน 
  8. ชอบการแขงขันโดยใชความสามารถ ไมอาศัยโชคชะตา 
  9. ปรารถนาที่จะทําบางสิ่งบางอยางใหดีขึ้น ชอบริเริ่มและปรับปรุงพัฒนางานอยูเสมอ 
  10. ความสําเร็จคือรางวัล 
  แมคเคิลแลนด  (McClelland. 1985: 246-247)  ไดกลาวถึง บุคลิกของผูมีแรงจูงใจ 

ใฝสัมฤทธิ์ไว  3 ประการ คือ 
  1. มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  )  Personal Responsibility for Performance  (

มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติอยางมีเหตุผล เขาจะทํางานไดดีภายใตสภาพที่เขารูสึกพอใจ 
  2. ตองการทราบขอมูลยอนกลับ  )  Need for Performance Feedback (  ผูที่มีแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์สูงจะชอบทํางานในสถานการณที่พวกเขาทราบผลขอมูลยอนกลับของงานที่ไดทําลงไป 
  3.  เปนผูเปลี่ยนแปลงพัฒนาอยูเสมอ  )  Innovativeness   ( การทําในสิ่งที่แตกตางและ   

ดีขึ้นจากเดิม   เชน   ใชเวลานอยกวา  หรือมีประสิทธิภาพในการสูจุดหมายมากกวา จะเปนคนไมชอบ 
อยูเฉยและหลกีเลีย่งงานประจาํ พวกเขาจะชอบการเปลีย่นแปลง น่ันคอืพวกเขาจะมองหางานทีท่าทาย 
ถาเขาไดกระทํางานที่มีความยากพวกเขาจะมุงหนาไมลดละที่จะทํางานชิ้นนั้น  และถาเขาประสบ
ความสําเร็จในงานที่ยากนั้น  มันก็จะกลายเปนงานงายสําหรับเขา  ทําใหงานนั้นไดรับความสนใจ
นอยลงไป ดังน้ันเขาจึงพยายามจะเปลี่ยนงานใหม 
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  เนลสัน  ออแกน และแบทแมน (Nelson; Organ; & Bateman. 1993: 141-142) 
กลาวถึงบุคลกิภาพ  3 ลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิส์ูง คือ 

  1. ตั้งจุดมุงหมายที่มีความยากปานกลาง 
  2. ตองการรับทราบขอมูลยอนกลับ 
  3. พวกเขาไมชอบใหบุคคลภายนอกมาแทรกแซงหรือรบกวน เขาชอบทํางานคนเดียว

และการทํางานที่เขาเปนผูควบคุมเอง 
  สรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึง ความตองการทํางานให

สําเร็จอยางมีคุณภาพดวยมาตรฐานสูง มีความมุงม่ันและไมยอทอ พยายามหาวิธีการแกปญหาและ
อุปสรรคที่เกิดขึ้นอยางสรางสรรค มีความพอใจเมื่อพบกับความสําเร็จ  รูสึกผิดหวังและวิตกกังวล
เมื่อพบกับความลมเหลว ชอบความมีอิสระในการทํางาน มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูง 
และมีความตองการขอมูลยอนกลับ เพ่ือรับรูความสําเร็จในงานที่ปฏิบัติโดยทันที เพ่ือนํามาใชในการ
ปรับปรุงและพัฒนาการทํางานของใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  
  งานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
       ปราณี ภักดีไพบูลยผล (2540: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวาง
บุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
     กัลยาณี สนธิสุวรรณ (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ บุคลิกภาพ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมธุรกิจโทรคมนาคม เครือเจริญโภคภัณฑ 
พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  
  วีระชัย บุญจุรีนาค (2542: บทคัดยอ) ทําการศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่องคการคาของคุรุสภา พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  สุเนตร หัสขันธ (2544: บทคัดยอ) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานกับความสําเร็จในการบริหารของผูบริหาร พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
มีความสัมพันธทางบวกและสามารถพยากรณความสําเร็จของผูบริหารในภาพรวมได  
  สุเมธ บุญยะมา (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ  
ทัศนคติตองานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับผลการปฏิบัติงาน ของผูบริหารหนวยงานขายในธุรกิจ
ประกันชีวิต พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธและสามารถพยากรณตอการปฏิบัติงาน
ของผูบริหารได 
  จากความสําคัญของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และงานวิจัยขางตน ผูวิจัยเชื่อวาแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ เปนตัวแปรที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา โดย
ผูบริหารสถานศึกษาที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงกวา มีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลสูงกวาผูบริหาร
สถานศึกษาที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํากวา 



                                                                                                                       54

  5.1.2 การสื่อสาร  
การสื่อสาร (Communication) มาจากภาษาละตินวา “Communis” ซ่ึงหมายถึงรวมกัน  

คลายคลึงกัน  (Common) ถาแปลกันตามรากศัพทเดิม  หมายถึง  สิ่งที่มุงสรางใหเกิด  “ความรวมกัน” 
ระหวางบุคคลที่เกี่ยวของ (ณรงค สมพงษ. 2543: 4) 
  ความหมายของการสื่อสาร 
  ไดมีนักวิชาการใหความหมายของการสื่อสาร ดังน้ี  
  เสนาะ  ติเยาว  (2541: 23) ไดใหความหมายไววา  การสื่อสาร  หมายถึง  กระบวนการที่
เกี่ยวกับการสงและรับสัญลักษณที่กอใหเกิดความหมายขึ้นในใจของผูที่เกี่ยวของโดยที่บุคคล
เหลานั้นมีประสบการณในชีวิตอยางเดียวกัน  
  ปริญ  ลักษิตานนท  (2544: 330) ไดใหความหมายไววา การสื่อสาร  หมายถึง
กระบวนการในการถายทอดความคิด  เพื่อใหเกิดความคิดรวมกันและแสดงพฤติกรรมตาม
วัตถุประสงคของผูสงสาร  
  พีรวัฒน  ภูเพชร (2548: 9)  ไดใหความหมายของการสื่อสารวา  หมายถึง  การสราง
ความเขาใจอันดี ระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน  ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย  โดยการแลกเปลี่ยน 
หรือถายทอดขอมูล  ขาวสารความคิดเห็น  ขอเท็จจริง  ความรู  ความเขาใจซึ่งกันและกัน  ดวยวิธีการ
แสดงออกทาง  กิริยา  ทาทาง  คําพูด  สัญลักษณ  ลายลักษณอักษร  ทั้งที่เปนทางการและไมเปน
ทางการ 
  สรุปไดวา การสื่อสาร  หมายถึง วิธีการในการสงหรือแลกเปลี่ยนขาวสาร  ความคิด 
และทัศนคติจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง  หรือหลายคนเพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกัน  ความคิด
รวมกัน  และแสดงพฤติกรรมตามวัตถุประสงคของผูสงสาร  โดยใชสื่อ  หรือชองทางตางๆ  อยางมี
วัตถุประสงคชัดเจน  
  ความสําคัญของการสื่อสาร  
  ไดมีนักวิชาการกลาวถึงความสําคัญของการสื่อสาร ดังน้ี 
  บุญเลิศ  กลิ่นรัตน (2542: 90)  กลาวถึงความสําคัญของการสื่อสารไววา  มีความสําคัญ
ตอองคการ  เพื่อใหภารกิจตางๆ  ขององคการไดรับการกระทําจนบรรลุวัตถุประสงค  ชวยใหเกิด
ความเขาใจที่ถูกตองตรงกันระหวางสมาชิก เพ่ือกระตุนใหเกิดกิจกรรม 
  ศิริพร พงษศรีโรจน (2543: 234) กลาวถึงความสําคัญของการติดตอสื่อสารไว ดังน้ี 
  1. เพ่ือใหหนวยงานใหขาวสารขอเท็จจริงและความเขาใจอันดี  ระหวางผูปฏิบัติงาน 
เพ่ือใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยดีและเกิดพลังความสามารถของกลุมปฏิบัติงาน  โดยกระบวนการ
ทางการบริหารจะดําเนินได โดยผานการติดตอสื่อสาร  
  2. ชวยสรางทัศนคติที่จําเปน  สําหรับกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ  ความรวมมือและเกิด
ความพึงพอใจในหนวยงาน  หนวยงานใดที่มีการสื่อสารที่ดีมักจะเปนหนวยงานที่มีประสิทธิภาพ
เพราะทุกคนตองการมีสวนรับรูและยอมรับ 
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  พรนพ  พุกกะพันธ (2544: 99-105)  กลาวถึง ความสําคัญของการติดตอสื่อสารไววา 
การติดตอสื่อสารเกิดขึ้นอยางมีเปาหมายเปนการแจงบางสิ่งแกผูรับสาร  สนับสนุนทางดานจิตใจแก
ผูรับสาร หรือสรางอิทธิพลตอผูรับขาวสาร   
  วิโรจน สารัตนะ (2545: 127)  กลาวถึง  ความสําคัญของการสื่อสารไววา  การสื่อสาร 
มีความสําคัญอยางยิ่ง  ที่จะทําใหผูนํามีอิทธิพลตอพฤติกรรมผูอ่ืน  โดยการสื่อสารที่มีประสิทธิผล
ผูรับสารตองเขาใจความหมายของขาวสารนั้น  ตรงกับขาวสารที่ผูสงไดสงออกไป  แมจะมีสิ่งรบกวน
บางก็ตาม 
  สรุปความสําคัญของการสื่อสาร คือ เปนวิธีการที่ใชในการสง หรือ แลกเปลี่ยนขาวสาร
ขอเท็จจริง อยางมีเปาหมายเพื่อสรางความเขาใจอันดี  สรางทัศนคติ กระตุนใหเกิดแรงจูงใจ  ทําให
เกิดความรวมมือและเกิดความพึงพอใจ  เปนศูนยรวมใหองคกรนั้นๆ  ทํางานรวมกันไดอยางมี
ประสิทธิผล   
   ประเภทของการสื่อสาร  
  ไดมีนักวิชาการกลาวถึงประเภทของการสื่อสาร ดังน้ี  
  สมคิด บางโม (2542: 198), บุญเลิศ กลิ่นรัตน (2542: 105), และ วรนาถ แสงมณี (2544: 8) 
กลาวถึงประเภทการสื่อสาร มี 2 แบบ คอื 

1. การสื่อสารแบบไมเปนทางการ เปนการสื่อสารที่ไมเปนไปตามระเบียบแบบแผน 
2. การสื่อสารแบบเปนทางการ เปนการสื่อสารที่เปนระเบียบแผน 
วิภาดา คุปตานนท (2544: 221) กลาวถงึประเภทของการสื่อสารไววา การติดตอสื่อสาร 

แบงออกเปน  3  ประเภท  คือ 1) การติดตอสื่อสารที่ไมใชภาษา  2) การติดตอสื่อสารที่ใชภาษา       
3) การติดตอสื่อสารผานทางอีเล็คทรอนิคส 
  บารนารด (จันทรานี  สงวนนาม. 2545: 174;  อางอิงจาก  Barnard) ไดแบงประเภทของ
การสื่อสาร เปน 2 แบบ คือ 
  1. การติดตอสื่อสารแบบพิธีการ  หมายถึงการติดตอสื่อสารที่มีระเบียบแบบแผน
ขอกําหนดวางไวโดยชัดแจง  การติดตอเปนลายลักษณอักษร  หรือเปนระเบียบตามแบบแผน
และธรรมเนียมการบริหารราชการสวนใหญ 
  2. การติดตอสื่อสารแบบไมเปนพิธีการ  หมายถึง  การติดตอสื่อสารที่มิไดดําเนินไป
ตามระเบียบแบบแผนที่กําหนดไว  สวนใหญคํานึงถึงความรูจักชอบพอ  คุนเคยกันเปนสวนตัว  การ
ติดตอมักดําเนินไปในรูปของบุคคลกับบุคคลหรือบุคคลกับองคการเปนสวนใหญ 
  สรุปไดวา ประเภทการสื่อสาร แบงไดเปน 2 ประเภท คือ การสื่อสารอยางเปนพิธิการ 
คือ การสื่อสารที่มีระเบียบแบบแผนขอกําหนดวางไวโดยชัดแจง  และการสื่อสารอยางไมเปนพิธีการ
คือ การติดตอสื่อสารที่มิไดดําเนินไปตามระเบียบแบบแผนที่กําหนดไว  สวนใหญคํานึงถึงความรูจัก
ชอบพอ คุนเคยกันเปนสวนตัว 
 



                                                                                                                       56

  ชองทางการสื่อสาร  
ไดมีนักวิชาการกลาวถึงชองทางของการสื่อสาร ดังน้ี 

  แคทซ และ คาหน (จันทรานี สงวนนาม. 2545: 175; อางอิงจาก Katz; & Kahn. n.d.) ได
แบงชองทางการสื่อสารเปน 3 ประเภท คอื 
  1. การติดตอสื่อสารจากบนไปสูลาง  เปนการติดตอสื่อสารที่เปนไปตามสายการบังคับ 
บัญชาจากบนมาสูลางในลักษณะ คําเตือน นโยบาย และระเบียบปฏิบัติตางๆ  
  2. การติดตอสื่อสารจากลางไปสูบน  เปนการติดตอสื่อสารจากผูรวมงานขึ้นไปสู
ผูบังคับบัญชาในลักษณะการเสนอขอมูล  ขอเสนอแนะ  หรือรายงาน  เพ่ือใหผูบังคับบัญชาตรวจสอบ
ความถูกตอง 
   3. การติดตอสื่อสารตามแนวนอน   เปนลักษณะของการติดตอสื่อสารระดับเดียวกัน
ระหวางหมูสมาชิกในองคการในลักษณะของการใหคําปรึกษาหารือ  การติดตอสื่อสารในลักษณะนี้ 
อาจเปนไดทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ  และมีจุดมุงหมายเพื่อขอความรวมมือใน
การปฏิบัติกิจกรรมตางๆ  จากบุคลากรระดับเดียวกันและมักจะแสดงออกในรูปของการเขียนที่ไม
เปนทางการมากนัก 
  พยอม วงศสารศรี (2542: 227) กลาวถึงชองทางการสื่อสาร แบงได 4 แบบ ดังน้ี 
  1. การสื่อสารจากบนลงลาง เปนการติดตอสื่อสารที่เปนไปตามสายการบังคับบัญชา 
  2. การสื่อสารจากลางขึ้นบน  เปนการติดตอสื่อสาร จากผูใตบังคับบัญชา ไปยัง
ผูบังคับบัญชา 
  3. การสื่อสารตามแนวนอน เปนการสื่อสารในระดับเดียวกันในองคการ 
  4. การสื่อสารแบบทแยงมุม เปนการสื่อสารขามแผนก 

สมคิด บางโม (2542: 196) กลาวถึงชองทางการสื่อสาร ไว 3 ประเภท คือ 
1. การติดตอจากบนลงลาง เปนการติดตอตามสายบังคับบัญชา 
2. การติดตอจากลางขึ้นบน เปนการติดตอในรูปรายงานเปนหรือไมเปนทางการก็ได  
3. การติดตอทางแนวนอน เกิดขึ้นระหวางผูปฏิบัติงานในระดับเดียวกัน  
สรุปไดวา ชองทางการสื่อสาร  มี 3 แบบ คือ การติดตอจากบนลงลางเปนการติดตอ 

ตามสายงานบังคับบัญชา  การติดตอจากลางขึ้นบน เปนการติดตอในรูปรายงานจะเปนหรือไมเปน
ทางการก็ได การติดตอทางแนวนอนเปนการติดตอระหวางผูปฏิบัติงานในระดับเดียวกัน 

องคประกอบการสื่อสาร  
ไดมีนักวิชาการกลาวถึงองคประกอบของการสื่อสาร ดังน้ี 
เบอรโล (Berlo)ไดสรุปองคประกอบของการสื่อสารวามี 6 ประการ (กิติมา สุรสนธิ.  

2541: 53) คือ 1) แหลงขาวสาร (Communication Source) 2) ผูเขารหัสสาร (Encoder) 3) เน้ือหา
ขาวสาร (Message) 4) ชองสาร (Channel) 5) ผูถอดรหัสสาร (Decoder) 6) ผู รับสาร 
(Communication Receiver)  
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  สมคิด บางโม (2542: 196-197) กลาวถึงองคประกอบการสื่อสารแบงเปน 4 สวน ดังน้ี 
  1. ผูสงสารหมายถึง ผูเร่ิมติดตอ อาจเปนคนเดียวหรือเปนกลุม 
  2. ขาวสาร หมายถึงสี่งที่ตองการใหผูรับเขาใจ   
   3. ชองทางการสื่อสาร หมายถึง วิธีการที่จะนําขาวสารไปยังผูรับ 
  4. ผูรับ หมายถึง บุคคลหรือกลุมบุคคลที่เปนเปาหมายของการสื่อสาร  
  สรุปไดวา องคประกอบการสื่อสาร ประกอบดวย ผูสงสารขาวสาร ชองทางการสื่อสาร 
และผูรับขาวสาร 
  กระบวนการของการสื่อสาร 
  ไดมีนักวิชาการกลาวถึงกระบวนการของการสื่อสาร ดังน้ี  
  ศิริวรรณ เสรีรัตน (2539: 277) กลาวถึงกระบวนการติดตอสื่อสารไว ดังน้ี 1) ผูสงขาว 
สาร  2) การใชชองทางในการสงสาร 3) ผูรับขาวสาร 4) เสียงรบกวนที่กีดขวางการติดตอสื่อสาร
5) ขอมูลปอนกลับในการติดตอสื่อสาร 6) สถานการณและปจจัยขององคการในการติดตอสื่อสาร 
  วิภาดา คุปตานนท (2544: 223) กลาวถึง กระบวนการสื่อสารระหวางบุคคลจะมีกระบวน 
การติดตอสื่อสาร  5 ขอ  ดังนี้ 1) เมื่อผูสงสารเกิดความคิด 2) การแปลงความคิดออกเปนขาวสาร
3) การเลือกชองทางการสงขาวสาร 4) ผูรับขาวสารไดรับขาวสาร 5) การสงขอมูลยอนกลับ 
  สรุปไดวา กระบวนการสื่อสาร คือ เม่ือผูสงสารเกิดความคิดไดแปลงความคิดออกเปน
ขาวสาร การเลือกใชชองทางการสงขาวสาร  เพ่ือใหผูรับขาวสารไดรับขาวสาร รวมทั้งขอมูลปอนกลับ
เม่ือผูรับขาวสารไดรับขาวสารแลว 
  คุณลักษณะของผูสื่อสารที่ดี   
     ไดมีนักวิชาการกลาวถึงคณุลักษณะของผูสื่อสารที่ดี  ดังน้ี  
  พยอม วงศสารศรี  (2542: 228) กลาวถึง บทบาทของผูบริหาร ในการสื่อสารไว ดังนี้ 
1) ควรใชการสื่อสารเปนลายลักษณอักษรในเรื่องที่มีความสําคัญ   2) การชี้แจงใหความเห็นแก
ผูบังคับบัญชาควรพูดใหชัดเจน  3) การสั่งงานมอบหมายงานจะตองดําเนินการใหชัดเจน  4) พยายาม 
ใชการติดตอสองทาง  มีการแลกเปลี่ยนขาวสารทั้งผูสงและผูรับ 5) ใหความสําคัญในการคิดกอนพูด
มีศิลปการพูดที่ดี   

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต (2551: ออนไลน)  กลาวถึง  คุณสมบัติของผูสื่อสารที่สงผล 
ตอความสําเร็จของการสื่อสารที่สําคัญ 4 ประการ คือ 
      1. มีความรูความสามารถ   หากผูสื่อสารมีความรูความสามารถทั่วไปอยูในระดับสูง
จะมีความเชื่อม่ันในตนเองรับรูและเขาใจสิ่งตางๆ ไดรวดเร็ว หากผูสงสารและผูรับสารมี พ้ืนฐานความรู
แตกตางกัน กรณีผูสงสาร  มีความรู  ความสามารถสูงกวาผูรับสาร  จะใหผลสําเร็จของการสื่อสาร  ดีกวา
กรณีผูสงสารมีความรูความสามารถต่ํากวาผูรับสาร 

2. มีทักษะในการสื่อสาร คือมีความเชี่ยวชาญ สามารถในการพูด การเขียน การแสดง  
มีจิตวิทยาการจูงใจสูง ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะตองอาศัยความรูความสามารถ และการฝกฝนตนเองเปนสําคัญ 
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3. มีเจตคติที่ดี ผูสื่อสารที่มีเจตคติที่ดีตอกัน จะชวยใหเขาใจซึ่งกันและกันไดงายขึ้น 
รูจักวิเคราะหความรู ความคิด  ขาวสารตางๆ  อยางเปนกลางและมีเหตุผล แตหากผูสื่อสารมีเจตคติ
ที่ไมดีตอกัน อาจมองกันในแงรายและบิดเบือนขาวสาร 
       4. พื้นฐานทางสังคมและวัฒนธรรม เน่ืองจากสังคม วัฒนธรรม รวมถึง  เพศ และอายุ  
เปนตัวกําหนดความเชื่อ  ความรูสึกนึกคิดของคนในสังคม  ผูที่จะสื่อสารเขาใจกันไดดีที่สุดนั้น  ไดแก
ผูที่มีพ้ืนฐานทางสังคมวัฒนธรรมเหมือนกัน ทั้งผูรับและผูสง  

ปารค (ปานจักษ  เหลารัตนวรพงษ. 2848: 35; อางอิงจาก Park. 1977) กลาวถึง    
บุคคลที่มีความสามารถในการสื่อสาร คือ บุคคลที่สามารถใชการสื่อสาร เพ่ือบรรลุเปาหมายไดอยาง
มีประสิทธิภาพ หรือบุคคลที่บรรลเุปาหมายสูงสุดโดยผานการสื่อสาร    
  สรุปไดวา การสื่อสาร  หมายถึง พฤติกรรมที่ผูสงสาร ใชในการสงหรือแลกเปลี่ยน
ขอมูล  ขาวสาร   ขอเท็จจริง ดวยการแสดงออกทางกริยา  ทาทาง  คําพูด    ลายลักษณอักษร ทั้งที่
เปนทางการและไมเปนทางการ เพ่ือการสั่งงาน การมอบหมายงาน รวมทั้งชี้แจงแนวทางการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือบรรลุเปาหมายของหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดความเขาใจที่ถูกตอง
ตรงกัน กระตุนใหเกิดกิจกรรมหรือความรวมมือในการปฏิบัติงาน   
  งานวจิัยที่เก่ียวของกับการสื่อสาร 
  อรอนงค สวัสดิ์บุรี (ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ. 2848: 35; อางอิงจาก อรอนงค สวัสดิ์บุรี. 
2543: 9) ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการสื่อสารกับประสิทธิผลของภาวะผูนํา 
พบวา การสื่อสารและประสิทธิภาพผูนํามีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และยังเสนอ
เพ่ิมเติมอีกวาการรับรู ถึงวัฒนธรรมไทยของผูตาม มีอิทธิพลตอความสามารถในการสื่อสารของ
ประสิทธิผลของผูนํา  
  ดนัย เทยีนพุฒ (2546: 183) ไดศึกษาความสามารถของนักบริหาร HR ในชวงป 2543-
2549 พบวาความสามารถทางการสื่อสารเปนคุณสมบตัิของนักบริหารทรัพยากรมนุษย สอดคลอง
กับ โชคดี เดชคําแหง (2543: 26-32) ที่กลาวถึง ความสามารถในการติดตอสือ่สารทั้งภายในและ
ภายนอกวา เปนคุณสมบัตขิองนักบริหารทรัพยากรมนุษยที่จะพึงมี  
  ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ (2848: 35) ไดศึกษาความสัมพันธตางระดับและโครงสราง
ความสัมพันธระหวางความสามารถในการสื่อสาร การรับรูการสนับสนุนขององคการการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับผูตามและผลการปฏิบัติงานพบวาดานความความสามารถในการสื่อสารมีอิทธิพลและ
สงผลตอการปฏิบัติงาน 
     จากความสําคัญของการสื่อสาร และงานวิจัยขางตน ผูวิจัยเชื่อวาการสื่อสารเปน
ตัวแปรที ่ส งผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู บริหารสถานศึกษา โดยผูบริหาร
สถานศึกษาที่มีความสามารถการสื่อสารที่ดี จะมีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลสูงกวาผูบริหาร
สถานศึกษาที่มีการสื่อสารที่ไมดี 
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       5.1.3 ความฉลาดทางอารมณ 
  ความฉลาดทางอารมณ เปนความสามารถในการจัดการกับตนเองทั้งความคิด ความรูสึก
อารมณและพฤติกรรมใหถูกกาลเทศะตามสถานภาพและสถานการณ เพ่ือนําไปสูความสําเร็จของงาน 
(ชอเพชร เบาเงิน. 2545: 27) 

  ความหมายของความฉลาดทางอารมณ 
  ความฉลาดทางอารมณตรงกับคําภาษาอังกฤษวา   Emotional Quotient  หรือ

Emotional Intelligence   มีผูใชเรียกกันโดยทั่วไปวา   EQ  ซ่ึงมีการใชภาษาไทยอยูหลายคํา  เชน 
เชาวนอารมณ  สติอารมณ  ความเฉลียวฉลาดทางอารมณ  สติปญญาทางอารมณ  ความสามารถ ทาง
อารมณ วุฒิภาวะทางอารมณ มีนักวิชาการไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณ ดังนี้ 

  ทศพร ประเสริฐสุข  (2542: 10)  กลาวถึง  ความฉลาดทางอารมณ  หมายถึง  ความ 
สามารถของบุคคลที่จะตระหนักถึงความรูสึก  ความคิด  และอารมณของตนเอง  และของผูอื่น 
สามารถควบคุมอารมณและแรงกระตุนภายใน  ตลอดจนสามารถรอคอยการตอบสนองความตองการ
ของตนเองไดอยางเหมาะสมถูกกาลเทศะ  สามารถใหกําลังใจตนเองในการที่จะเผชิญกับอุปสรรค 
และขอขัดแยงตาง  ๆ  ไดอยางไมคับของใจรูจักขจัดความเครียดที่จะขัดขวางความคิดริเร่ิมสรางสรรค
อันมีคาของตนได สามารถชี้นําความคิดและการกระทําของตนในการทํางานรวมกับผูอ่ืน  

  รัตติกรณ  จงวิศาล (2543: 4)  ใหความหมายวา เชาวนอารมณ   หมายถึง 
ความสามารถในการตระหนักรูและเขาใจอารมณหรือความรูสึกของตนเอง  สามารถจัดการกับ
อารมณของตนเองสามารถกระตุนจูงใจตนเองได  และเปนความสามารถในการรับรูและเขาใจ
ความรูสึกของผูอ่ืน  มีความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน  และสามารถจัดการควบคุมอารมณ  ทั้งของตนเอง
และบุคคลอื่นได 

  วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2544: 37)  ไดกลาวถึง  เชาวนอารมณถือเปนการเรียนรูจักอารมณ
ความรูสึกของตน  มีสติรูเทาทันสาเหตุและความแปรผันดานอารมณของตน  เปนการบริหารจัดการ
อารมณ  อุปนิสัยใจคอของตน  ไปในทางที่สรางประโยชนแกทุกฝาย  สรางแรงจูงใจที่ดีใหแกตนเอง
ในทางที่สรางสรรค  เชาวนอารมณเปนการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน ไมวาจะเปนรูปแบบของการ
สื่อสาร  ความเขาอกเขาใจคน  เอาใจเขามาใสใจเรา  และบริหารจัดการความสัมพันธงานในหนาที่
ของตนกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 
  เมเยอร และ สโลเวย (Mayer; & Salovey. 1997: 10) กลาวถึงความฉลาดทางอารมณวา
หมายถึง ความสามารถในการรับรูและการประเมินอารมณอยางแมนยํา แสดงอารมณออกมาได
อยางเหมาะสม สรางอารมณความรูสึกที่เอื้อตอการคิดไดเขาใจอารมณและวิเคราะหอารมณที่
เกิดขึ้นได และควบคุมและปรับอารมณไปในทางที่สงเสริมสุขภาพจิต และเชาวนปญญาได  

  โกลแมน (Goleman. 1998: 317) ใหความหมายของความฉลาดทางอารมณวาเปน
ความสามารถในการตระหนักรูถึงความรูสึกของตนเองและของผูอ่ืนจนสามารถจัดการอารมณของ
ตนเองเพื่อสรางแรงจูงใจตนเองใหสรางความสัมพันธกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 
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  สรุปไดวาความฉลาดทางอารมณ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการเรยีนรูจัก
อารมณ ความรูสึกของตน  ใหตระหนักรู  มีสติรูเทาทนัสาเหตุและความแปรผันดานอารมณของตน 
และสามารถควบคุมพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมถูกกาลเทศะ และสามารถในการเรียนรูจัก
อารมณของผูอ่ืน การติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน แกปญหาและเผชิญปญหาไดอยางมีสติ มีบริหาร
จัดการความสัมพันธไดเปนอยางดี 

  องคประกอบของความฉลาดทางอารมณ 
  ไดมีนักวิชาการกลาวถึงองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ ไวดังน้ี 
  ทศพร  ประเสริฐสุข (2542: 29-30) ไดสรุปถึงองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ ตาม

แนวคิดของ สโลเวย  และเมเยอร (Salovey; & Mayer) และ โกลแมน (Goleman) แบงไดเปน      
5 องคประกอบใหญ ดังตอไปน้ี 

  1. การตระหนักรูในตนเอง  หรือ  เปนความสามารถที่จะรับรูและเขาใจความรูสึก
ความคิดและอารมณของตนเองไดตามความเปนจริง  สามารถประเมินตนเองไดอยางชัดเจน
ตรงไปตรงมา  มีความเชื่อมั่น  รูจักจุดเดนจุดดอยของตน  เปนคนซื่อตรง  พูดแลวรักษาคําพูด    
มีจรรยาบรรณ มีสติเขาใจตน 

        2.  การบริหารจัดการกับอารมณของตน   หรืออาจเรียกวา   การกําหนดตนเอง 
เป นความสามารถที่จะจัดการกับอารมณตางๆ  ที่ เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสม  ประกอบดวย
ความสามารถในการควบคุมตนเอง  เปนคนที่นาไววางใจได  มีคุณธรรม  มีความสามารถในการ
ปรับตัวและมีความสามารถในการสรางแนวคิดใหมๆ ที่เปนประโยชนตอการดําเนินชีวิต 

    3.  การจูงใจตนเอง  เปนความสามารถที่จะจูงใจตนเองที่เรียกวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
แรงจูงใจใฝสัมพันธ  มองโลกในแงดี  สามารถนําอารมณและความรูสึกของตนเองมาสรางพลังงานใน
การกระทําสิ่งตางๆ และเปนพลังงานในการใหกําลังใจตนเองในการคิดและกระทําอยางสรางสรรค 

    4. การรูจักสังเกตความรูสึกของผูอ่ืน  หมายถึง  ความสามารถที่เขาใจความรูสึกของ
ผูอ่ืน  มีความเห็นอกเห็นใจ เอาใจเขามาใสใจเรา  มีจิตใจใหบริการ  สามารถแสดงออกทางอารมณได
อยางเหมาะสม 
    5.  การดําเนินการดานความสัมพันธกับผูอ่ืน  ซ่ึงเปนลักษณะที่เปนทักษะทางสังคม
เปนความสามารถที่จะรูเทาทันอารมณของผูอื่น    เปนทักษะทางสังคมที่จะมีสัมพันธภาพที่ดีกับ
ผูอ่ืนอันจะสงผลใหเกิดความเปนผูนํา   ความสามารถลักษณะนี้จะประกอบไปดวยการสื่อความหมาย   
ที่ดี การบริหารความขัดแยง 
  เมเยอร และ สโลเวย (Mayer; & Salovey. 1997: 10-11) ไดกลาวถึงความฉลาดทาง
อารมณวานาจะประกอบดวย 4 ขั้นตอน ดังน้ี 

  1. การรับรู การตีความ การแสดงออกของภาวะอารมณไดอยางเหมาะสม 
   1.1 ความสามารถในการระบุภาวะอารมณ ความรูสึกนึกคิดของตนเองได 
   1.2 ความสนใจในการระบุภาวะอารมณของผูอ่ืนได 
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   1.3 ความสามารถในการแสดงอารมณไดอยางถูกตอง แสดงความตองการไดตรง 
กับความรูสึกไดอยางเหมาะสม ถูกกาลเทศะ 
   1.4 ความสามารถในการจําแนกความรูสึกตาง ๆ ออกไดวาถูกตองไมถูกตอง 

  2. การเกื้อหนุนการคิดของอารมณ 
   2.1 ความรูสึกหรืออารมณชวยจัดลําดับความสําคัญ 
   2.2 อารมณที่ชัดเจนพรอมที่จะเกื้อหนุนตอการตัดสินใจและจดจําความรูสึกตางๆ ไดดี 
   2.3 อารมณความรูสึกที่เปลี่ยนไป ทําใหความคิดและจุดยืนเปลี่ยนไปจากแงบวก
เปนลบ จากการคิดแงเดียวมุมเดียว เปนคิดไดหลากหลาย 
   2.4 ภาวะอารมณตางๆ ทําใหคิดหาแนวทางแกไขปญหาตางๆ ไดดีขึ้น  รูสึกเปน
สุขทําใหจิตใจเปดกวาง รับฟงเหตุผล มีความคิดสรางสรรค 

  3. การเขาใจ การวิเคราะห และการใชความรูสึกเกี่ยวกบัอารมณ 
   3.1 ระบุความรูสึก  อารมณ  เห็นความเชือ่มโยงระหวางอารมณกับถอยคาํตางๆ 
ไดเชน ความชอบพอกับความรัก ความรูสึกไมชอบกับเกลียด ความสมหวังกับการดีใจ 
   3.2 ตีความหมายของอารมณที่เกิดขึ้นได อันสืบเนื่องจากอารมณหน่ึง ๆ ได เชน 
การพลัดพราก การสูญเสีย ทําใหเกิดความเศราใจ 
   3.3 เขาใจอารมณที่ซับซอนได เกิดความรูสึกหลายอยางในเวลาไลเลี่ยกัน ทั้งรัก 
ทั้งเกลียด อาการขยะแขยง ที่เปนผลรวมของความโกรธ และความกลัว 
   3.4 เขาใจความผันแปรของภาวะอารมณ ตาง ๆ การแปรเปลี่ยนจากความโกรธ 
มาเปนความพึงพอใจ หรือจากความโกรธมาเปนความละอายใจ 

  4. อารมณสงเสริมความงอกงามของสติปญญา 
   4.1 เปดใจรับกับความรูสึกทางบวกและลบที่ร่ืนรมย และที่ไมนารืน่รมยได 
   4.2 เม่ือคิดใครครวญใหดีแลว สามารถยึดถือ และปลดปลอยตนจากภาวะอารมณ 
ความรูสึกอันใดอันหนึ่งได โดยพิจารณาจากขอมูลที่ไดรับ และความเปนประโยชน 
   4.3 คิดอยางพินิจพิเคราะหถึงภาวะอารมณตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับตนเองและผูอ่ืน 
เล็งเห็นไดวา ความรูสึกเหลานี้ ชัดเจน คงอยู มีเหตุผล และสงผลตอการปฏิบัติของตนเชนไร 
   4.4 บริหารจัดการภาวะอารมณของตนและคนอื่นได ลดความรุนแรงของอารมณ 
ทางลบไดแสดงออกอารมณทางบวกโดยไมบิดเบือนหรือมีกลวิธีในการปองกันตัวเองมากเกินไป 

  โกลแมน (Goleman. 1998: 26-28)  ไดเสนอกรอบแนวคิดของความฉลาดทางอารมณ 
(The Emotional Competence Framework)  ไวดังน้ี 

      1. ความสามารถสวนบุคคล ) Personal Competence   ( เปนความสามารถเกี่ยวกับการ
ตัดสินใจในการบริหารจัดการกับตนเองประกอบดวย 
   1.1   การตระหนักรูตนเอง (Self-awareness) เปนความสามารถภายในของตนเอง 
เปนการหยั่งรูความเปนไปไดของตนและความพรอมของตนประกอบดวย 
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  1.1.1 การตระหนักรูดานอารมณ (Emotional awareness) รูเทาทันในอารมณของตน 
และรูวาทําไมถึงเกิดอารมณน้ัน 
    1.1.2 การประเมินตนเองตามความเปนจริง (Accurate Selfassessment) 
ประเมินตนเองไดอยางแมนยํา รูจุดเดนจุดดอยของตน 
    1.1.3 การมั่นใจในตนเอง  (Self-confidence)  มีความมั่นใจในคุณคาของตนเอง
และความสามารถของตน 
   1.2 การมีวินัยในการควบคุมตนเอง (Self-Regulation) เปนการจัดการกับอารมณ 
แรงกระตุน และสาเหตุที่เกิดประกอบดวย 
    1.2.1 การควบคุมตนเอง  (Self-control)  สามารถจัดการควบคุมอารมณที่แปรปรวน
และแรงผลักดันตาง ๆ ได 
    1.2.2 ความนาไววางใจ (Trustworthiness) ความเชื่อถือได รักษาความเปน
คนซื่อสัตย และคุณงามความดีเปนมาตรฐานไว 
    1.2.3 การมีมโนธรรม (Conscientiousness) รับผิดชอบในการกระทําของตน 
    1.2.4 การปรับตัวได  (Adaptability)   มีการยืดหยุนในการจัดการกับความ
เปลี่ยนแปลง 
    1.2.5 การเปดรับสิ่งใหมๆ  (Innovation) ความสามารถในการสรางสรรคสิ่งใหมๆ 
การเขาถึงสิ่งใหม และไดขอมูลใหม 
   1.3 การสรางแรงจูงใจในตนเอง  (Motivation)  หมายถึง ความโนมเอียงของอารมณที่
จะชี้นําหรือเอ้ืออํานวยไปสูจุดมุงหมายประกอบดวย 
    1.3.1 มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Drive)  ความพยายามที่จะปรับปรุง
หรือพัฒนาใหไดมาตรฐานที่ดี 
    1.3.2 การยึดม่ันในขอตกลง  (Commitment)  การยึดม่ันกับเปาหมายของกลุม
และองคการ 
    1.3.3 มีความคิดริเร่ิม  (Initiative) มีความพรอมที่จะปฏิบัติเม่ือมีโอกาสที่
เหมาะสม 
    1.3.4 การมองโลกในแงดี (Optimism) มีความเพียรพยายามที่จะปฏิบัติเพ่ือ
บรรลุจุดมุงหมายแมมีอุปสรรคโดยไมพายแพ 

  2. ความสามารถทางสังคม (Social Competence) เปนความสามารถการสราง
ความสัมพันธประกอบดวย 
   2.1 การเอาใจเขามาใสใจเรา  (Empathy)  การตระหนักรูถึง  ความรูสึกความ
ตองการ และความหวงใยของผูอ่ืนประกอบดวย 
    2.1.1 การเขาใจผูอ่ืน (Understanding others) รูถึงความรูสึกมุมมอง มีความ
สนใจในขอวิตกกังวลของผูอ่ืน 
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    2.1.2   การพัฒนาผูอ่ืน  )  Developing others (  ทราบความตองการและชวยพัฒนา
ผูอ่ืนและสงเสริมความสามารถของผูอ่ืน 
    2.1.3  การมีจิตมุงบริการ  )  Service Orientation   ( การคาดหมาย  รับรูและตอบสนอง
ความตองการของลูกคา 
    2.1.4   การพิจารณาทางเลือกที่หลากหลาย (Leveraging Diversity) เล็งเห็น
โอกาสที่เปนไปได 
    2.1.5   การตระหนักรูอารมณของกลุม  )  Political Awareness (  สามารถอาน
สถานการณของกลุมในสภาพปจจุบันและพลังความสัมพันธของกลุม 
   2.2   ทักษะทางสังคม  )  Social Skill   ( การปรับปรุงเปล่ียนแปลง  โดยโนมนาวผูอ่ืน
ใหความรวมมือเปนอยางดี ประกอบดวย 
    2.2.1   การมีอํานาจโนมนาวผู อื ่น  )  Influence   ( สามารถใชเทคนิคที ่มี
ประสิทธิภาพโนมนาวผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม 
    2.2.2   การสื่อความหมาย  )  Communication   ( รับฟงอยางเปดเผยและสื่อขาว
ที่ชัดเจนนาเชื่อถือ 
    2.2.3   การจัดการกับความขัดแยง  )Conflict Management (  สามารถ
ประนีประนอมและแกปญหาในความเห็นที่ไมตรงกันได 
    2.2.4  มีความเปนผูนํา )Leadership(  สามารถดลใจและแนะแนวทางบุคคลได
ดี 
    2.2.5   การกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  )  Change Catalyst   ( มีความคิด
ริเริ่ม จัดการกับความเปลี่ยนแปลงได 
    2.2.6   การสรางสายสัมพันธ  )  Building Bonds   ( เสริมสรางความสัมพันธที่ดี
เพ่ือความรวมมือในการปฏิบัติงาน 
    2.2.7   การสรางความรวมมือรวมใจ (Collaboration and Cooperation) การ
ทํางานกับผูอ่ืนเพ่ือสูเปาหมายเดียวกัน 
    2.2.8  การทํางานเปนทีม ) Team Capabilities   ( การสรางพลังของกลุมในการ
ปฏิบัติเพ่ือบรรลุเปาหมาย 

  บารออน (ชอเพชร เบาเงิน. 2545: 32; อางอิงจาก Bar-on. 2000) ไดนําแนวความคิด 
ของโกลแมนมาปรับปรุงแลวเสนอองคประกอบของความฉลาดทางอารมณไวใหม ดังน้ี 
  1. ความสามารถภายในตน  คือ  ตระหนักรูในอารมณและยอมรับอารมณของตนเอง 
แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมดวยความมั่นใจหนักแนน ประจักษแลววามีความสําเร็จแหงตน 
  2. ความสามารถระหวางบุคคล คือ เอาใจเขามาใสใจเรา รับผิดชอบทางสังคม 
  3. ความสามารถในการปรับตัว คือ เขาใจสถานการณตาง  ๆ  ไดและตรวจสอบอารมณ
ที่แทจริงได มีความยืดหยุน แกไขปญหาตาง ๆ ได 
 



                                                                                                                       64

  4.  ความสามารถในการจัดการกับความเครียด  คือ  อดทนตอความเครียดไดดีควบคุม
อารมณรุนแรงของตนไดดี 
  5. ความสามารถเกี่ยวกับภาวะอารมณทั่วๆ ไปคือ มองโลกในแงดี มีความสุขใจ 
  สรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณ  หมายถึง พฤติกรรมของบุคคล ที่แสดงถึงความ
ตระหนักรูถึงความรูสึกความคิด อารมณของตนเอง เชื่อม่ันตนเอง พรอมทั้งการจัดการและควบคุม
อารมณตนเองไดอยางเหมาะสม สามารถสรางแรงจูงใจกระตุนตัวเองอยางสรางสรรค สามารถ
ชี้นําความคิดและการกระทําของตนในการทํางานรวมกับผูอื่น มีความรับรูและเขาใจถึงอารมณ
ความรูสึกของผูอื่น มีอารมณขัน  สามารถแกไขเหตุการณเฉพาะหนาตางๆ  ไดเปนอยางดี  มีไหวพริบ
เขาใจสถานการณ สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม สรางความสัมพันธที่ดีกับบุคลากรในหนวยงาน 
  งานวิจัยเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ 
  ประชัน จันทรสุข (2544: บทคัดยอ)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาด
ทางอารมณกับความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาล  พบวา  ดานความฉลาดทางอารมณ 
ทั้ง 5 ดานมีความสัมพันธทางบวกกบัความสามารถในการปฏิบัติการจิตเวช 
  ชัยสิทธิ์ สุวจสุวรรณ  (2544: บทคัดยอ)  ไดศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาความสัมพันธ 
ระหวางความฉลาดทางอารมณของผูบริหารโรงเรียนกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูผูสอน พบวา  
ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณของผูบริหารโรงเรียนกับขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูผูสอน มีความสมัพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  สุเมธ บุญยะมา (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ  ทัศนคติ 
ตองานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับผลการปฏิบัติงาน ของผูบริหารหนวยงานขายในธุรกิจประกันชีวิต 
พบวา เชาวนอารมณ  มีความสัมพันธและสามารถพยากรณตอการปฏิบัติงานของผูบริหารได 

    โกลแมน (Goleman 1998: 31) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณกับผลการ
ปฏิบัติงาน พบวา บุคคลที่มีเชาวนอารมณสูงจะสามารถปฏิบัติงานไดดีกวาบุคคลที่มีเชาวนอารมณ
ตํ่า ซึ่งสรุปไดวาเชาวนอารมณเปนสิ่งที่มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอพฤติกรรมการ
ทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
 จากงานวิจัยขางตน ผูวิจัยเชื่อวาความฉลาดทางอารมณ เปนตัวแปรที่สงผลตอสมรรถนะ
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา โดยผูบริหารสถานศึกษาที่มีความฉลาดทางอารมณ
สูง มีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลสูงกวาผูบริหารสถานศึกษาที่มีความฉลาดทางอารมณต่ํา 
      5.2. ปจจัยดานสภาพแวดลอม  
 ปจจัยดานสภาพแวดลอม หมายถึง ลักษณะสภาพแวดลอมของสถานศึกษา ที่สงผล
ตอการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  ไดแก 
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  5.2.1 บรรยากาศในสถานศึกษา 
  บรรยากาศมีความสําคัญตอการบริหารงานของผูบริหาร รวมทั้งบุคลากรอื่นๆ  
ในแตละองคการนั้นๆ จะมีความพึงพอใจ และมีประสิทธิภาพในการทํางาน สวนหนึ่งมีอิทธิพล
มาจากบรรยากาศองคการ  
  ความหมายของบรรยากาศ 

  ไดมีนักวิชาการใหความหมายเกี่ยวกบับรรยากาศ ไวดังน้ี 
  เทพนม เมืองแมน และ สวงิ สุวรรณ (2540: 278) กลาวถึง บรรยากาศวา หมายถึง  

ตัวแปรชนิดตางๆ เม่ือนํามารวมกันแลว มีผลกระทบตอระดับการทํางานหรือการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองคการ 
  สมยศ นาวีการ (2544: 192) กลาวถึง บรรยากาศองคการ หมายถึง กลุมคุณลักษณะ 
ของสภาพแวดลอมของงานของพนักงานที่รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม และบรรยากาศเปน
แรงกดดันที่สําคัญอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขาในการทํางาน 
  เชอรนีลเดอร (Schneider. 1990: 22) ไดกลาวถึง บรรยากาศองคการวา หมายถึงการมี
สวนรวมในการรับรูของสมาชิกในองคการที่มีตอนโยบาย การดําเนินงาน และระเบียบวิธีปฎิบัติ 
บรรยากาศองคการจะเปนตัวบงชี้ถึงเปาหมายขององคการ และแนวทางที่จะบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 

  กิ๊บสัน และคนอื่นๆ (Gibson; et al. 1991: 744) กลาวถึง บรรยากาศองคการ คือ 
กลุมของคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานที่พนักงานรับรูไมวาทางตรงหรือทางออม และ
บรรยากาศเปนแรงกดดันที่สําคัญและมีอิทธิพลตอการทํางาน 

  สรุปไดวา บรรยากาศ หมายถึง สภาพความสัมพันธของบุคคลภายในองคการนั้นๆ 
อันเนื่องมาจากการปฏิสัมพันธระหวางพฤติกรรมของทุกคนในองคการ และเปนการรับรูความรูสึก 
หรือความเขาใจของผูปฏิบัติงานที่มีตอลักษณะขององคการในแงตางๆ ที่แวดลอมรอบๆ ตัวของ
ผูปฏิบัติงานอันจะสงผลตอผลการปฏิบัติงานของคนในองคการทั้งผลดีและผลเสียได 

  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับบรรยากาศสถานศึกษา 
  เซอรจิโอวานนี่ (Sergiovanni. 1988: 57) ไดกลาวถึงบรรยากาศโรงเรียนที่มีผลตอ

การปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียนไว 2 รูปแบบ ดังน้ี (1) บรรยากาศแบบเปด แสดงถึง
สถานการณที่คณะครู  มีความพึงพอใจกับการทํางานรวมกันดวยดี  มีความสามัคคีและทํางาน   
เต็มความสมารถของแตละคนเพื่อใหเกิดผลสําเร็จ (2) บรรยากาศแบบปด หมายถึงสถานการณที่
สมาชิกไดรับความพึงพอใจในการทํางานนอย คณะครูจะมีความจริงใจกันนอยที่สุด 

  ฮัลปน  (ขุนทอง จริตพันธ. 2546: 31-33; อางอิงจาก Halpin. 1966: 174-181) ไดกําหนด
แบบของบรรยากาศโรงเรียนไว 8 ดาน และวิเคราะหจําแนกเปน 6 แบบ  และไดนําเอามิติดังกลาว
มาจัดเปนแบบของบรรยากาศในการปฏิบัติงาน  ซึ่งวัดจากพฤติกรรมของคณะครู  และผูบริหาร
โดยสวนรวม ดังน้ี  
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  1.  บรรยากาศแบบเปด  )  open climate   ( เปนบรรยากาศองคการของการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียนมีขวัญกําลังใจและมีการใหความชวยเหลือรวมมือกันทํางานอยูในระดับสูง
นอกจากผูบริหารจะใหความสนิทสนมคุนเคยกับครูแลว  ยังคอยอํานวยความสะดวกชวยเกื้อกูลครู
และไมเครงครัดตอระเบียบมากเกินไป  โรงเรียนที่มีลักษณะบรรยากาศแบบเปดนี้  จะไมเนนถึง
ความสําเร็จดานงานหรือการตอบสนองในดานความตองการทางสังคมเปนพิเศษมากนัก  จะเปนไป     
ในลักษณะการแสดงพฤติกรรมของครู  มีความจริงใจตอกันและมีอิสระโดยเปดโอกาสใหสามารถ
แสดงความคิดเห็นและศักยภาพไดอยางเต็มที่  ดวยเหตุน้ีจึงทําใหโรงเรียนมีความกาวหนาและมี
ชีวิตชีวาอยูเสมอ 

  2. บรรยากาศแบบอิสระ )autonomous climate (  เปนบรรยากาศที่แสดงถึงความมีอิสระ 
ในการทํางานและไดรับการตอบสนองความตองการดานสังคม กอปรกับความชวยเหลือจากผูบริหาร 
และไดรับการสนับสนุนดานกําลังใจ   อยางไรก็ดีความสัมพันธระหวางผูบริหารและครูก็ยังนอยกวา
ผูบริหารในบรรยากาศแบบเปด  แตกระน้ันครูก็ยังคงรวมมือกันดวยดีสามารถปฏิบัติงานของโรงเรียน
บรรลุผลสําเร็จได  ทั้งน้ี  เน่ืองจากผูบริหารจะกําหนดวิธีการมาตรการตางๆ  ตลอดจนระเบียบ  กฏ 
ขอบังคับใหทุกๆ คนไดรับผิดชอบ และผูบริหารจะทํางานเปนตัวอยางที่ดี 

  3.  บรรยากาศแบบควบคุม  )  controlled climate   ( เปนบรรยากาศที่ผูบริหารมีความ
ตองการที่จะทําใหโรงเรียนบรรลุถึงจุดมุงหมายเหนือสิ่งอ่ืนใด  ความตองการของครูจะไดรับการ
พิจารณาเปนอันดับรองลงมา  ครูในโรงเรียนตองปฏิบัติงานอยางเต็มที่  จึงทําใหความสัมพันธ
ระหวางผูบริหารกับครูลดนอยลงและเพื่อใหบรรลุสัมฤทธิผลของงานในองคการ  ตามจุดมุงหมายที่
กําหนดไว  ผูบริหารจึงไมปลอยใหมีอิสระและความรับผิดชอบอยางเต็มที่เกินไปนักจะควบคุมดูแล
ตัดสินใจดวยตนเองและเพื่อเปนแบบอยางที่ดี  ผูบริหารจึงพยายามทํางานหนักเพื่อใหงาน
สมบูรณ  และดวยเหตุผลที่ครูในโรงเรียนตระหนักถึงความตั้งใจดีของผูบริหารที่พยายามพัฒนา
โรงเรียนใหกาวหนา จึงทําใหขวัญและกําลังใจของครูในโรงเรียนนี้อยูในระดับสูง 

  4.  บรรยากาศแบบสนิทสนม  )  familiar climate   ( เปนบรรยากาศที่แสดงถึงมิตรภาพ
ของครูในโรงเรียนและความตองการทางสังคมเปนสิ่งสําคัญ  ผูบริหารมักจะละเลยตอการควบคุมการ
ทํางาน  ไมเครงครัดตอกฏระเบียบ  ทําใหประสบปญหาการดําเนินงานใหบรรลุตามเปาหมาย ทั้งนี้
มิไดหมายถึงอุปสรรคในการปฏิบัติงานจะมีมาก  หากแตผูบริหารจะใกลชิดสนิทสนมกับครูและ
บริหารงานแบบไมเนนผลงาน  ทั้งยังขาดความพยายามที่จะกระตุนหรือจูงใจใหทํางาน  แตกระน้ันทุก
คนตางมีความรูสึกวาองคการมีมิตรภาพที่ดี 

  5.  บรรยากาศแบบรวบอํานาจ  )  paternal  climate   ( บรรยากาศแบบนี้ผูบริหารจะควบคุม
ตรวจตราการปฏิบัติงานอยางใกลชิด  ทําใหครูในโรงเรียนมีความรูสึกวาถูกบังคับมากกวาที่จะเกิด
จากแรงจูงใจเอง  ทําใหขวัญและกําลังใจตํ่า  แมจะมีการแบงงานกันทําแตก็ยังขาดความสามัคคีและ
การประสานงานกัน  ทําใหครูในโรงเรียนมีความรูสึกวาไมมีความกาวหนาในอาชีพ  นอกจากนั้น
ผูบริหารจะทําตัวเหมือนผูที่รูดีไปเสียทุกอยางแลว  ยังกาวกายและรวบอํานาจไว  ทําใหครูรูสึกวา
ผูบริหารมุงเนนผลงานมาก จึงทําใหความสัมพันธระหวางผูบริหารและครูเหินหางกัน 
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  6. บรรยากาศแบบปด ) closed climate ( เปนบรรยากาศแบบที่ผูบริหาร บริหารงาน 
โดยไมคํานึงถึงความตองการและความผาสุกของครู   บริหารงานโดยใชกฏระเบียบอยางเครงครัด  
ทําใหครูในโรงเรียนมีขวัญกําลังใจตํ่า  และมีความพึงพอใจในผลงานเพียงเล็กนอย  เนื่องมาจาก
ขาดความรวมมือ  การดําเนินงานของโรงเรียนไมราบรื่นและขาดความกาวหนา  งานตางๆ  มี
อุปสรรค  แมวาผูบริหารจะพยายามกระตุนครูใหทํางานเพื่อสรางผลงานใหกับตนเองก็ตาม  แต
กระนั้นก็มักจะไมคอยประสบผลสําเร็จ  เพราะเนื่องจากผูบริหารไมมีความจริงใจ  ขาดภาวะการเปน
ผูนําที่ดีในการที่ จะสนใจใยดี  หรือใหความชวยเหลือเกื้อกูลแกครูในโรงเรียนอีกทั้งยังละเลย
สวัสดิการ  และขาดมิตรสัมพันธระหวางกันในโรงเรียน  นอกจากนี้พฤติกรรมที่ผูบริหารและครูใน
โรงเรียนแสดงออกมาจะเปนพฤติกรรมแบบเสแสรง มีความจริงใจนอยที่สุด 

  ดูบริน (Dubrin. 1984: 411) ไดกําหนดมิติบรรยากาศองคการไว 7 ดาน ดังน้ี 
  1. ความมีอิสระ (Individual Autonomy) ระดับความมีอิสระที่พนักงานสามารถจัดการ

กับงานไดดวยตนเอง มีอํานาจในการตัดสินใจ 
  2. โครงสรางงาน (Position Structure) ระดับของวัตถุประสงค วิธีการของงานที่ถูก

กําหนดขึ้น และการติดตอสื่อสาร 
  3. การใหรางวัล (Reward Orientation) ระดับของการใหรางวัล ผลกําไร หรือการให

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
  4. ความสําคัญ ความอบอุนและการไดรับการสนับสนุน (Consideration, Warmth, 

and Support) ระดับของความรูสึกม่ันคง ไดรับการสนับสนุนและพึงพอใจในฐานะที่เปนสมาชิกของ
องคการ 

  5. ความกาวหนา และการพัฒนา (Progressiveness and Development) ระดับของ
สภาพองคการที่สนับสนุนใหพนักงานมีการพัฒนา และกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค 

  6. ความเสี่ยง (Risk Taking) ระดับที่พนักงานรับรูความมีอิสระในการคิดสรางสรรค 
โดยปราศจากความวิตกกังวลหรือการลงโทษ 

  7. การควบคุม (Control) ระดับการควบคุมพฤติกรรมทั้งหมดของสมาชิกในองคการ
เปนรูปแบบทางการ ในองคการที่เนนประชาธิปไตยจะมีระบบการควบคุมที่ดี เปนตน 

  การศึกษาบรรยากาศองคการในโรงเรียน 
  ในป  ค.ศ. 1966  ฮัลบิน และ ครอฟท  (Halpin; & Croft. 1966: 133-181) ไดศึกษา

บรรยากาศองคการในโรงเรียน และไดสรุปวาบรรยากาศองคการในโรงเรียนนั้น ขึ้นอยูกับพฤติกรรม
ของผูบริหารในฐานะผูนําของโรงเรียน และพฤติกรรมของครูผูสอน ในฐานะกลุมบุคคลในโรงเรียน
องคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียน ประกอบดวย ลักษณะพฤติกรรม 2 สวนมารวมกัน คือ 
พฤติกรรมของครูผูสอน  และพฤติกรรมผูบริหาร  โดยแยกเปนพฤติกรรมครูผูสอน 4 มิติ  คือ  มิติ  
ขาดความสามัคคี มิติอุปสรรค มิติขวัญ มิติมิตรสัมพันธ กับพฤติกรรมผูบรหิาร 4 มิติคือ มิติหางเหิน 
มิติมุงผลงาน มิติเปนแบบอยาง มิติกรุณาปราณี รวมเปน 8 มิติ ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
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  1. พฤติกรรมของครูผูสอน 4 มิติ ไดแก 
1.1 มิติขาดความสามัคคี (Disengagement)  หมายถึง  ความรูสึกของครูผูสอนที่มี 

ตอพฤติกรรมของคณะครูผูสอนดวยกันวา ปฏิบัติงานในหนาที่ลักษณะที่ตางคนตางทํา ขาดการ
ประสานงานหรือรวมมือกันทํางานนั้น ๆ ที่ลักษณะของงานนั้น ๆ จะตองอาศัยการรวมมือกันกระทํา
เปนหมูคณะจึงจะไดผลงานที่ดี 

1.2 มิติอุปสรรค (Hindrance) หมายถึง ความรูสึกของครูผูสอนที่มีตอพฤติกรรมของ 
ครูผูสอนวา คณะครูผูสอนไดปฏิบัติงานในหนาที่ไปโดยขาดความคลองตัว หรือขาดความสะดวก 
เพราะผูบริหารใหงานอาจารยทํามากเกินไป ครูผูสอนรูสึกอึดอัดใจที่ตองปฏิบัติตามมิติของ
คณะกรรมการและระเบียบกฎเกณฑอ่ืน ๆ ที่ครูผูสอนเห็นวาไมจําเปนและกอใหเกิดความยุงยาก
ลําบากมากกวาการอํานวยความสะดวกให 

1.3 มิติขวญั (Esprit) หมายถึง ความรูสึกของครูผูสอนที่มีตอพฤติกรรมของครูผูสอน 
วาคณะครูผูสอนไดปฏิบัตงานในหนาที่  โดยมีขวัญกําลังใจ  ดีมากมีความรักหมูคณะ  เพราะคณะ
ครูผูสอนไดรับการตอบสนองดานความตองการทางสังคมและไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงานสูง 
     1.4 มิติมิตรสัมพันธ (Intimacy) หมายถึง ความรูสึกของครูผูสอนที่มีตอพฤติกรรม
ของคณะครูผูสอน  คณะครูผูสอนปฏิบัติงานในหนาที่  โดยแสดงออกถึงความรูสกึสนุกสนานและมี
ความสัมพันธกันอยางสนิทสนมยิ่ง แตอาจจะไมเกี่ยวกบัความสําเร็จในการปฏิบตังิานก็ได 

  2. พฤติกรรมของผูบริหาร 4 มิติ ไดแก 
   2.1 มิติหางเหิน (Aloofness) หมายถึง ความรูสึกของครูผูสอนที่มีตอพฤติกรรมของ
ผูบริหารวาบรหิารงานโดยคํานึงถึงระเบียบ กฎเกณฑ  ขอบังคับและนโยบายอยางเครงครัดมากกวา
การคํานึงถึงจิตใจของคณะครูผูสอน การติดตอกับคณะครูผูสอนนั้นมีการติดตอกันเปนสวนรวมแทน
การที่จะติดตอพบปะกันเปนรายบุคคล  ทําใหความสมัพันธระหวางผูบริหารกับคณะครูผูสอน มีนอย
มาก 
   2.2. มิติมุงผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง ความรูสึกของครูผูสอนที่มี
ตอพฤติกรรมของผูบริหารวา คํานึงถึงผลงานมาก ผูบริหารจะควบคุมตรวจตราสั่งการและนิเทศการ
ปฏิบัติงานของครูผูสอนอยางใกลชิด ครูผูสอนตองปฏิบัติงานตามคําสั่งผูบริหาร โดยเครงครัด
ปราศจากปฏิกิริยาหรือความคิดเห็นอ่ืนใด 

 2.3 มิติเปนแบบอยาง (Thrust) หมายถึง ความรูสึกของครูผูสอนที่มีตอพฤตกิรรมของ 
ผูบริหารวา  ผูบริหารพยายามที่จะกระตุนเตือนหรือจูงใจ ใหคณะครูผูสอนปฏิบัติงาน โดยผูบริหาร  
ไมใชวิธีการควบคุมตรวจตราหรือนิเทศงานโดยตรง แตใชวิธีการปฏิบัติงานตาง ๆ ของตนใหดีที่สุด
จนเปนแบบอยางที่ผูอ่ืนจะถือไปปฏิบัติได 

2.4 มิติกรุณาปราณี (Consideration) หมายถึง ความรูสึกของครูผูสอนที่มีตอพฤติกรรม  
ผูบริหารวา  ผูบริหารปฏิบตัิตอคณะครูผูสอน  โดยแสดงออกถึงความเปนผูมีเมตตากรุณาชวยเหลือ
การปฏิบัติงานและธุรกิจสวนตัวของคณะครูผูสอนเปนอยางดี 
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  สรุปไดวาบรรยากาศในสถานศึกษา หมายถึง ลักษณะสภาพปจจัย อันเนื่องมาจากการ
ปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารสถานศึกษากับบุคลากรและระหวางบุคลากรในสถานศึกษา แตในการ
วิจัยครั้งน้ี มุงศึกษาปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารสถานศึกษากับบุคลากร ซ่ึงพิจารณาจากการรับรู
ความรูสึก หรือความเขาใจของบุคลากรที่มีตอลักษณะของปจจัยความสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษากันบุคลากรใน มิติเหินหาง มิติการมุงผลงาน ดานมิติการเปนแบบอยาง และมิติการมี
เมตตากรุณา   
  งานวิจัยเกี่ยวกับบรรยากาศสถานศึกษา 
  บรรจบ หอมเอ้ือม (2538: บทคัดยอ) ไดศึกษาบรรยากาศองคการของโรงเรียน
ประถมศึกษา จังหวัดสกลนคร พบวา บรรยากาศองคการที่เปนอิสระ สงผลใหคณะครู อาจารยมีอิสระ
ในการทํางานตามความสามารถของตน ผูบริหารเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น และตัดสินใจใน
งานบางอยาง ครู อาจารยมีขวัญและกําลังใจดี ผลการปฏิบัติงานดี 
  ปญญา คงศรี (2538: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบ
บรรยากาศโรงเรียนกับการปฏิบัติงานในโรงเรียนประถมศึกษา พบวา องคประกอบบรรยากาศ
โรงเรียนที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานในโรงเรียน อยูในระดับมาก  

  กนกพร วรมานะกุล (2541: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการแบบมีสวนรวมกับขวัญของบุคลากรในโรงเรียนเอกชนจังหวัดปราจีนบุรี พบวา บรรยากาศ
องคการแบบมีสวนรวม มีความสัมพันธเชิงบวกกับขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียน 
  วินัย แสงแกว (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานผูบริหารสถานศึกษากับบรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา
สังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา บรรยากาศองคการ ในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร 
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และมีความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามเกณฑ
มาตรฐาน 

  ขุนทอง จริตพันธ (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา
ของผูบริหารกับบรรยากาศ องคการของวิทยาลัยอาชีพและวิทยาลัยสารพัดชางในกลุมภาคกลาง 
พบวา ระดับบรรยากาศองคการมีความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูบริหาร ในภาพรวม 
มีความสัมพันธในเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
  จากงานวิจัยขางตน ผูวิจัยเชื่อวาบรรยากาศในสถานศึกษา เปนตัวแปรที่สงผลตอ
สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา โดยบรรยากาศในสถานศึกษาที่ดีจะสงผล
ใหผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลสูงกวา บรรยากาศสถานศึกษาที่ไมดี 
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  5.2.2 การบริหารแบบมีสวนรวม 
  การบริหารแบบมีสวนรวม เปนเทคนิควิธีการบริหาร ที่มุงเนนการใหบุคลากรใน
หนวยงานไดมีความมีสวนรวมในการทํางาน เพ่ือสรางความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ รวมคิด
รวมสราง และรวมแกปญหา ในการทํางาน 
  ความหมายการบริหารแบบมีสวนรวม 

  ไดมีนักวิชาการกลาวถึง ความหมายการบริหารแบบมีสวนรวมไว ดังน้ี 
  ธรรมรส โชติกุญชร (2540: 277) กลาวถึงในการบริหารแบบมีสวนรวมเกิดขึ้นโดยการ 
ที่ผูบริหารใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในอํานาจหนาที่  เนื่องจากอํานาจหนาที่และขอบเขตของ
อํานาจหนาที่มิไดมีขอบเขตจํากัด  ยิ่งผูบริหารสนับสนุนใหมีการรวมมือกันมากเทาใด  ผูบริหารยิ่ง
เพ่ิมพูนอํานาจหนาที่  และอิทธิพลตอกลุมมากกวาผูบริหารใชอํานาจหนาที่ตามลําพังเพราะผูบริหาร
และผูใตบังคับบัญชาทํางานกันเปนทีม การบริหารแบบมีสวนรวมมีลักษณะสําคัญที่เกี่ยวกับ 1)  เปน
กระบวนการใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ 2)  การมีสวนรวมอยางแข็งขันของบุคคล 
3)  ใชความคิดสรางสรรคและความเชี่ยวชาญ ในการแกปญหาของการบริหาร 4)การบริหารโดย
การมีสวนรวมตั้งอยูบนพ้ืนฐานของแนวคิด  การแบงอํานาจหนาที่ที่ผูบริหารแบงอํานาจหนาที่    
การบริหารใหกับผูใตบังคับบัญชา 5)  ตองการใหผูใตบังคับบัญชา  มีสวนเกี่ยวของอยางแทจริงใน
กระบวนการ การตัดสินใจที่สําคัญขององคการนี้ใชเพียงแตหวงใยหรือสัมผัสปญหา 

  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2541: 3-4) กลาวถึง การบริหารแบบมีสวนรวมวา เปนการที่ 
บุคคลหรือคณะบุคคลเขามาชวยเหลือสนับสนุนทําประโยชนในเรื่องตางๆ  อาจเปนการมีสวนรวม
ในกระบวนการตัดสินใจหรือในกระบวนการบริหาร  ซ่ึงเกี่ยวกับการเขาไปมีสวนเก่ียวของ 
(involvement) การชวยเหลือและทําประโยชน (contribution) และการรับผิดชอบ (responsibility) 

  สุภาพร รอดถนอม (2542: 27) ใหคําจํากัดความของการบริหารแบบมีสวนรวม วาเปน 
วิธีการบริหารที่ผูบริหารหรือเจาของกิจการไดเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการ
บริหารงานดานตางๆ  เชน  การใหมีสวนรวมในการวางแผน  ชวยเสนอแนะขอคิดเห็น เพื่อ
ประกอบการตัดสินใจของนักบริหาร  ตลอดจนการใหโอกาสและมีอิสระกับกลุมที่ตัดสินใจทํางานเอง
ภายใตเปาหมายและนโยบายอยางกวางๆ 

  สมยศ นาวีการ (2545: 1) กลาวถึงการบริหารแบบมีสวนรวม คือกระบวนการใหผูใต 
บังคับบัญชามีสวนรวมเกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจ  เนนการมีสวนรวมอยางเขมแข็งของบุคคล 
ใชความคิดสรางสรรคและความเชี่ยวชาญของพวกเขาในการแกปญหาของการบริหาร  ที่สําคัญการ
บริหารแบบมีสวนรวมอยูบนพื้นฐานของแนวคิดของการแบงอํานาจหนาที่ที่ถือวาผูบริหารแบง
อํานาจหนาที่ของพวกเขาใหเขากับผูใตบังคับบัญชาของพวกเขา  การบริหารแบบมีสวนรวมตองการ
ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของอยางแทจริงในกระบวนการตัดสินใจที่สําคัญขององคกร 
  สรุปวา  การบริหารแบบมีสวนรวม   เปนการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรใน
หนวยงานมีสวนรวมเกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจ  การแสดงความคิดเห็น  ในการปฏิบัติงาน
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อาศัยความคิดและความเชี่ยวชาญของบุคลากรในหนวยงานในการแกปญหาการปฏิบัติงาน  อยูบน
แนวคิดของการแบงอํานาจหนาที่ในการทํางาน  โดยมีอิสระในการทํางานภายใตเปาหมายและ
นโยบายอยางกวางๆ 
  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
  การบริหารงานแบบมีสวนรวม  จัดวาเปนแนวคิดทางการบริหารที่ยอมรับกันในยุค
ปจจุบันวาเปนแนวคิดที่สอดคลองกับการปกครองระบอบประชาธิปไตย  ที่ใหความสําคัญกับการ
กระจายอํานาจและการมีสวนรวมของบุคลากรในองคกร  แนวคิดการบริหารงานแบบมีสวนรวมมี
ที่มาจากแนวคิดทางการบริหารงานเชิงมนุษยสัมพันธ  (human relation approach) และการ
บริหารเชิงพฤติกรรม  (behavioral approach) ผูริเริ่มคิดคือ เมรี่ ปารเกอร โฟรเร็ตท (Mary 
Parker Follett) ซึ่งเนนความสําคัญ  ของกลุมมากกวาตัวบุคคลและเชื่อวาการทํางานกลุมจะ
กอใหเกิดผลงานที่ดีกวาสวนบุคคล  และยังเชื่ออีกวาการมีสวนรวม  (participation) การรวมมือ 
(cooperation) การติดตอสื่อสาร(communication) การประสานงาน (coordination) การแบงปนอํานาจ 
(sharing of authority) จะทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานสูงสุด  (อภิญญา กังสนารักษ . 2544: 14; 
อางอิงจาก Hoy; &  Miskel. 1987)  

  ทฤษฎีและแนวคิดที่เปนพ้ืนฐานสนับสนุนการบริหารแบบมีสวนรวม ไดแก ทฤษฎีเกี่ยวกับ
การจูงใจ ทฤษฎีลําดับความตองการ (Need Hierarchy Theory) ของ Maslow ทฤษฎีการจูงใจ
แบบสองปจจัย (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)  
  ประเภทการมีสวนรวม 

  ไดมีนักวิชาการกลาวถึง ประเภทการบรหิารแบบมีสวนรวมไว ดังน้ี 
  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2541: 3-4)  กลาวถึง การบรหิารแบบมีสวนรวม วาเปนการที่
บุคคลหรือคณะบุคคลไดเขามามีสวนรวม ดังน้ี 
  1. การเขาไปมีสวนเกี่ยวของ (involvement)  
                 2. การชวยเหลือและทําประโยชน (contribution)  
                 3. การรับผิดชอบ (responsibility) 

  โคเฮน  และ  อัพฮอฟ  (Cohen; & Uphoff. 1980: 219-222) ไดแบงขั้นตอนการมีสวน
รวมออกเปน  4 ขั้นตอน คือ 

  1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ) Decision making(  ประกอบดวย  3 ขัน้ตอน คอื ริเริม่ 
ตัดสินใจ และตัดสินใจปฏิบัติการ 

       2.  การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ  )  Implementation   (  ประกอบดวยการสนับสนุน  
ดานทรัพยากร การบริหาร และการประสานความรวมมือ 
  3. การมีสวนรวมในผลประโยชน ) Benefits(  
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  4. การมีสวนรวมในการประเมินผล ) Evaluation(  
  ซาดิด; และคนอื่นๆ  (อุทัย  บุญประเสริฐ. 2542: 114-115; อางอิงจาก  Shadid; et al. 
1982)  ไดใหความเห็นวาแนวคิดเรื่องขั้นตอนหรือประเภทการมีสวนรวมที่เปนแนวคิดที่เปนระบบ
มากที่สุด คือแนวคิดของ โคเฮน และ อัพฮอฟ (Cohen and Uphoff)  ซ่ึงประกอบดวย 

  ขั้นที่  1 การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ประการแรกที่จะตองกระทําก็คือ  การกําหนด
ความตองการและการจัดลําดับความสําคัญ  ตอจากนั้นก็เลือกนโยบายและประชากรที่เกี่ยวของ
การตัดสินใจในชวงเริ่มตน  การตัดสินใจชวงดําเนินการวางแผน  และการตัดสินใจในชวงการ
ปฏิบัติตามแผนที่วางไว 

  ขั้นที่  2 การมีสวนรวมในการดําเนินการ   ในสวนที่เปนองคประกอบของการดําเนิน
โครงการนั้นจะไดมาจากคําถามที่วา ใครจะทําประโยชนใหแกโครงการไดบางและจะทําประโยชนได
โดยวิธีใด  เชน  การชวยเหลือดานทรัพยากร  การบริหารและประสานงาน  และการขอความ
ชวยเหลือ เปนตน 

  ขั้นที่  3 การมีสวนรวมในการรับผลประโยชนในสวนที่เกี่ยวกับผลประโยชน  นอกจาก
ความสําคัญของผลประโยชนในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพแลว  ยังตองพิจารณาถึงการกระจาย
ผลประโยชนภายในและผลที่เกิดขึ้นในทางลบ  ที่เปนผลเสียของโครงการ  ซ่ึงอาจจะเปนประโยชน
และเปนโทษทั้งตอบุคคลและสังคม 

  ขั้นที่  4 การมีสวนรวมในการประเมินผล  การมีสวนรวมในการประเมินผลนั้น  สิ่งสําคัญ 
จะตองสังเกตก็คือ  ความเห็น  (views) ความชอบ  (perference) และความคาดหวัง (expectation) 
ซ่ึงจะมีอิทธิพลสามารถแปรเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลในกลุมตางๆ ได 
  แอนโทนี่ (อภิญญา กังสนารักษ. 2544: 23-24; อางอิงจาก Anthony. 1978) ไดแบง
ประเภทการบริหารแบบมีสวนรวม เปน 4 รูปแบบ ดังน้ี 

  1. แบบกลุมงาน  (work group) กลุมงานสามารถทํางานใหเปนการบริหาร แบบมี
สวนรวมได ซ่ึงโดยทั่วไปกลุมงานประกอบขึ้นดวยผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชาและบุคคลอื่นๆ 
ในองคกร  บุคคลเหลานี้จะทํางานรวมกันและประสานกันเพ่ือใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ
การทํางานแบบกลุมงานนี้เปนรูปแบบหนึ่งของการทํางานแบบประชาธิปไตย  ภายใตแนวคิด  การเพิ่ม
คุณคาในงาน (job enrichment) ซ่ึงรวมถึงการเพิ่มความรับผิดชอบ  ความเปนอิสระในงาน  ตลอดจน
ความทาทายในงาน  การเพิ่มคุณคาในงาน  ตามความคิดของ  Herzberg  หมายถึง  การทํางานที่เพ่ิม
ปจจัย  (motivational factor) เชน  ความรับผิดชอบ  ความสําเร็จ  การยกยอง  งานที่นาสนใจ 
ความกาวหนาในหนาที่การงานและสวนตัว 

  2. แบบเมทริกหรือแบบโครงการ  (matrix or project management) การบริหารแบบ
เมทริก  โดยทั่วไปจะถูกใหไปทํางานภายใตโครงการเฉพาะขณะทํางานในโครงการนั้นจะอยูภายใต
การดูแลของผูอํานวยการโครงการนั้น 
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  3. แบบรวมเจรจาตอรอง  (collective bargaining) การรวมตอรอง  เปนสวนหนึ่งของ
การบริหารแบบมีสวนรวม  โดยมีการตั้งตัวแทน  เชน  สหภาพแรงงานเขามาตอรอง  สิทธิประโยชน
ของพนักงานที่จะมีการปฎิบัติงานรวมกันแบบสั่งลงมาอยางเดียว แตเปนกระบวนการแบงปน 
รวมกันคิด รวมกันทําระหวางพนักงานกับผูบริหาร 

  4. แบบประชาธิปไตยทางอุตสาหกรรม   (industrial democray)  เปนการให
ความส ําค ัญก ับความต องการของพน ักงานในการต ัดส ินใจ   โดยม ีต ัวแทนเข าไปเป น
กรรมการบริหารแทนที่จะมีแตเจาของเทานั้น  หรืออีกรูปแบบคือการใหสิทธิพนักงานในการซื้อหุน
บริษัทหรือใหโบนัสโดยการใหถือหุนเพ่ือใหมีสิทธิในการกําหนดทิศทาง 
  สรุปไดวา ประเภทการมีสวนรวมในการบริหาร สามารถแบงเปน การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ การมีสวนรวมในการดําเนินการ และการมีสวนรวมในการรับผลประโยชนในสวนที่เกี่ยวกับ
ผลประโยชน 
  วิธีการในการบริหารแบบมีสวนรวม 

  ไดมีนักวิชาการกลาวถึง วิธีการในการบริหารแบบมีสวนรวมไว ดังน้ี 
  สแวนสบรูก (Swansburg. 1996: 391-394) ไดแบงองคประกอบของการบริหารแบบมี

สวนรวม ดังน้ี 
  1. การไววางใจกัน  (trust) เปนปรัชญาพื้นฐานของการบริหารแบบมีสวนรวม

ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณเรียบรอย  หากไดรับการ
ยอมรับไววางใจกันจากผูบริหาร  ผูบริหารที่ใหอํานาจและใหความไววางใจแกผูรวมงาน  จะแสดงให
เห็นถึงความสามารถของผูปฏิบัติงานและขอบกพรองของผูปฏิบัติงาน  ผูทํางานยอมรูจักงานของเขา
ดีกวาใคร  ๆ  บุคคลจะมีความรับผิดชอบในงานของตน  หากผูบริหาร  มอบหมายความรับผิดชอบ
ใหแกพวกเขาใหถูกทาง 

  2. ความยึดม่ันผูกพัน (commitment) บุคคลไมวาจะเปนผูบริหารหรือผูใตบังคับบัญชา 
ตองการความหวงใยผูกพัน  ความยึดมั่นผูกพันจะเกิดไดตอเมื่อ  บุคคลในองคกรมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจปฏิบัติ  รูเปาหมายขององคกร  มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร  พรอมที่จะทํา
ผลประโยชนใหองคกร  ซึ่งยึดมั่นผูกพันนั้นจะเกิดขึ้นจากความรูสึกภายในจิตใจ  ผูปฏิบัติงาน
จะตองมีโอกาสไดมีสวนรวมในการตัดสินใจกับผูบริหาร  ประสบการณในการเขามามีสวนรวมของ
ผูปฏิบัติงานจะทําใหผูปฏิบัติงานขยัน  หม่ันเพียร  อุตสาหะ  การบริหารแบบมีสวนรวมจะทําใหเกิด
ความยึดม่ันผูกพันในองคการ 

  3. การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน  (goals and objectives) การตั้งเปาหมาย
และวัตถุประสงครวมกันของผูบริหาร  และผูปฏิบัติงาน  รวมกันปรับปรุงพัฒนาเปาหมายของ
องคกร  ยอมขจัดความขัดแยงกันที่จะเกิดขึ้นในองคกร  เพราะทุกคนมีเปาหมายและวัตถุประสงค
เดียวกัน  มีการทํางานในทิศทางเดียวกัน  มีความรับผิดชอบรวมกัน  ผลผลิตและผลงานก็จะออกมา
อยางมีประสิทธิภาพ 
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  4. ความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน   (autonomy)  เปนภาวะที่มีความ
รับผิดชอบในการทํางาน  ตอความสามารถในการรายงานตอการบริหารงานของแตละบุคคล
ผูปฏิบัติงานตองการความเปนอิสระในการตัดสินใจ  ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  ของ
ตนเอง   และอิสระในวิชาชีพ   ซ่ึงจะทําใหมีความทุมเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่      
ตามความรับผิดชอบที่ตนไดรับ 

  ดูบริน (Dubrin. 1984: 332) ไดกลาวถึง  ลักษณะของการเปนผูนําหรือการบริหารแบบมี
สวนรวมที่ถูกกลาวถึงมากที่สุด 10 ประการ คือ 

  1.  ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตดัสินใจ 
  2.  ใหผูใตบังคับบัญชาแจงสถานการณทีเ่ปนจริงทั้งดีและเลวในทุกสถานการณ 
  3.  ระมัดระวังและสนใจในเรือ่งขวัญและกาํลังใจของผูใตบังคบับญัชาและพยายามทํา 

ทุกอยาง เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชามีกําลังใจที่ดี 
  4.  สามารถเขาถึงหรือพบไดงาย 
  5.  ปรึกษา อบรม และพัฒนาใหผูใตบังคบับัญชา 
  6.  สื่อสารอยางมีประสิทธภิาพกับผูใตบงัคับบัญชา 
  7.  มีความรอบคอบ และยอมรับความคดิเห็นของคนอื่น 
  8.  มีความปรารถนาที่จะสรางความเปลี่ยนแปลงในการทํางาน 
  9.  มีความปรารถนาที่จะสนับสนุนผูใตบงัคับบัญชา 
  10. แสดงความประทับใจ เม่ือผูใตบังคับบัญชาปฏบิัตงิานไดดี 
  ฮอย และ มิสเกล (Hoy; & Miskel. 1991: 327)  ไดกลาวถึง การมีสวนรวมของครูอาจารย

ในการตัดสินใจตอการมีสวนรวมในการบริหารงาน ไวดังน้ี 
  1. การใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย  เปนองคประกอบที่สําคัญในดานขวญั

และกําลังใจของครูอาจารย 
  2. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ   จะมีความสัมพันธอยางสูงกับความพึงพอใจของครู

อาจารย 
  3. ผูบริหารที่ใหโอกาสครูอาจารย  มีสวนรวมในการตัดสินใจ  จะเปนที่รักใครของครู

อาจารยทั่วไป 
  4. ครูอาจารยไมคาดหวังวา จะตองเขารวมในการตัดสนิใจทุกครั้ง 
  5. ผลของการมีสวนรวมในการตัดสินใจ จะเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ 
  6. บทบาทและหนาที่ของทั้งครูและผูบริหาร  ในการตัดสินใจเปลี่ยนแปลงไปตาม

ธรรมชาติของปญหา 
  7. องคประกอบภายในและภายนอกองคการ   มีผลตอระดับของการมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจของครูอาจารย 
  8. ผูบริหารที่หยอนประสิทธิภาพมักจะขาดการยอมรับ  จากผูใตบังคับบัญชาและมีการ

ตัดสินใจที่ขาดคุณภาพ 
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  9. เพื่อใหการมีสวนรวมในการตัดสินใจเกิดประโยชนสูงสุด  ผูบริหารจะตองตอบ
คําถาม ดังน้ี 
   9.1 ภายใตสถานการณเชนไร ที่ครูอาจารยควรมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
   9.2 ครูอาจารยควรมีสวนรวมในเรื่องอะไร และอยางไร 
   9.3 การตัดสินใจโดยกลุมจะทําไดดวยวิธใีด 
   9.4 ผูบริหารควรมีบทบาทอะไรที่ทําใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
  สรุปไดวา  การบริหารแบบมีสวนรวม  เปนวิธีการบริหารที่ทําใหบุคลากรในหนวยงาน
หรือที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจวางแผน มีการปฏิบัติงานรวมกัน
อยางแข็งขัน ใชความคิดสรางสรรคและความเชี่ยวชาญของบุคลากรในการแกปญหา อยูบน
พื้นฐานของการแบงอํานาจใหผู ใตบังคับบัญชาตัดสินใจภายใตเปาหมายและนโยบายอยาง
กวางๆ  โดยพิจารณาจากแนวทางการมีส วนรวมในการตัดสินใจ การมีส วนรวมในการ
ดําเนินการ การมีสวนรวมในการรับผลประโยชน และการมีสวนรวมในการประเมินผลการ
ทํางาน 
  งานวิจัยเกี่ยวกับการบรหิารแบบมีสวนรวม 
  บัญญัติ ทองสวัสดิ์ (2541: 65) วิจัยเรื่อง การมีสวนรวมในกระบวนการนําแผนปฏบิตัิ
การประจําปไปปฏิบัติตามการรับรูของครูและผูบริหารโรงเรียนในโรงเรียน  พบวา  การมีสวนรวมใน
กระบวนการนําแผนปฎิบัติการประจําปไปปฏิบัติในโรงเรียนอยูในระดับมาก  โดยครูผูสอนมีสวนรวม
ในระดับปานกลาง สวนผูบริหารโรงเรียนและครูมีสวนรวมในระดับมาก 
  เข็มอัตต  ทองเพชร  (2544: 72-77) ไดศึกษาเรื่อง  ความตองการมีสวนรวมบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของขาราชการครูในจังหวัดพัทลุง  พบวา  ขาราชการครูตองการมีสวนรวม
บริหารสถานศึกษา  ในภาพรวมอยูในระดับมาก  เรียงตามความตองการจากมากไปหานอย  คือ  ดาน
วิชาการ  งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  และ  การบริหารทั่วไป  และพบวา  ขาราชการครูเพศหญิง
ตองการมีสวนรวมบริหารดานวิชาการสูงกวาเพศชายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  ทนุพันธ หิรัญเรือง (2547: 135) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขต
ตรวจราชการที่ 15 พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะการบริหารแบบมีสวนรวม คอนขางสูง 
โดยสมรรถนะที่ผูบริหารมีสูงสุดคือ การเปดโอกาสใหบุคคลทั้งในและนอกสถานศึกษาเขามารวมคิด
รวมทํารวมสนับสนุน 
  จากงานวิจัยขางตน ผูวิจัยเชื่อวาการบริหารแบบมีสวนรวม เปนตัวแปรที่สงผลตอ
สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวนรวม จะสงผลให
ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลสูงกวา การบริหารแบบไมมีสวนรวม 
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  5.2.3 เทคโนโลยีสารสนเทศ   
  เทคโนโลยีสารสนเทศ เปนสิ่งมีความจําเปนในการบริหารงาน โดยเฉพาะยุคที่มี
นว ัตกรรมทางดานเทคโนโลยีก าวหนา เทคโนโลยีสารสนเทศ จะชวยใหการทํางานเก ิด
ประสิทธิภาพมีความถูกตองแมนยํา ประหยัดและมีคุณภาพสูง 
  ความหมายเทคโนโลยีสารสนเทศ 

  ไดมีนักวิชาการใหความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศไว ดังน้ี 
  ครรชิต มาลัยวงศ (2541: 4) ไดใหความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยเนนที่

องคประกอบที่กอใหเกิดเปนเทคโนโลยีสารสนเทศ คือ เปนการผสมผสานระหวางเทคโนโลยี
คอมพิวเตอรกับเทคโนโลยีสื่อสารโทรคมนาคม เพ่ือใหเกิดประโยชนในการจัดทําสารสนเทศและสง
สารสนเทศนั้นใหถึงมือผูรับ 
  สมเจตน รัตนสุวรรณ (2545: 11) ไดใหความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศไววา 
หมายถึง การประยุกตนําเอาเครื่องมือและอุปกรณตางๆ เชน คอมพิวเตอร เครื่องใชสํานักงาน และ
อุปกรณโทรคมนาคมมาใชใหเปนประโยชน ทั้งนี้เพื่ออํานวยความสะดวกสบายและความคลองตัว
ในการทํางานทุกๆ ดานและเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหดียิ่งขึ้น 

  ณัฐพันธ เขจรนันท (2545: 8)  ไดใหความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศไว ดังน้ี 
คือ เปนเทคโนโลยีที่ประกอบขึ้นดวยระบบจัดเก็บขอมูลและประมวลผลขอมูล ระบบสื่อสารโทรคมนาคม 
และอุปกรณสนับสนุนการปฏิบัติงานดานสารสนเทศที่มีการวางแผน จัดการและใชงานรวมกันอยางมี
ประสิทธิภาพ 

  สํานักงานเลขานุการคณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาติ (2545: 11) ไดให
ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศไววา เปนความรูผลิตภัณฑหรือในกระบวนการ  การ
ดําเนินการใดๆ  ที่ไดอาศัยเทคโนโลยีทางคอมพิวเตอรซอฟตแวร (software) คอมพิวเตอรทาง
ฮารดแวร (hardware) การติดตอสื่อสาร การรวบรวม และนําขอมูลมาใชอยางทันการ เพื่อ
กอใหเกิดประสิทธิภาพทั้งทางการผลิต การบริหาร การบริการ และการดําเนินงานรวมทั้งการศึกษา 
เพ่ือใหเกิดการเรียนรูที่จะสงผลถึงความไดเปรียบทางเศรษฐกิจ การคา และที่สําคัญคือ การพัฒนา
คุณภาพชีวิตและคุณภาพของประชาชน 

  สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (2546: 16) ไดใหความหมายของ 
เทคโนโลยีสารสนเทศที่ประกอบดวย เทคโนโลยี และ สารสนเทศ ซ่ึงคําวาเทคโนโลยีน้ัน หมายถึง
การประยุกตเอาความรูทางวิทยาศาสตรมาใชใหเกิดประโยชน และเปนการศึกษาพัฒนาองคความรู
เพ่ือใหเขาใจธรรมชาติ สวนคําวา สารสนเทศนั้น หมายถึงขอมูลที่เปนประโยชนตอการดําเนินชีวิต
ของมนุษย ที่มนุษยนํามาใชเพ่ือใหเกิดเปนความรู 
  สรุปไดวา  เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง  เครื่องมือและอุปกรณตางๆ ที่อาศัย
เทคโนโลยีและขอมูลสารสนเทศ เชน คอมพิวเตอร เครื่องใชสํานักงาน  และอุปกรณโทรคมนาคม 
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มาใชใหเปนประโยชน เพ่ืออํานวยความสะดวกสบายและความคลองตัวในการทํางานทุกๆ  ดานและ
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหดียิ่งขึ้น 
  ความสําคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศ  
  ไดมีนักวิชาการกลาวถึงความสําคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศดังน้ี 
  ครรชิต มาลัยวงศ (2540: 26) ไดกลาวถึงความสําคัญของระบบสารสนเทศตอการ
บริหารวาเปนระบบที่ชวยใหผูบริหารสามารถเขาใจสถานการณ  และการดําเนินการขององคการได
อยางถูกตอง ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด สามารถมองเห็นปญหาที่กําลังจะเกิดขึ้นได สามารถคิด
หาวิธีแกไขปญหา และคาดคะเนผลที่จะเกิดขึ้นจากการแกไขปญหาดวยวิธีน้ันๆ ผูบริหารตองรอบรู
ขอมูลขาวสารนานาประเภท ทั้งภายในและภายนอกองคการ ดวยเหตุน้ีผูบริหารยุคใหมจึง
จําเปนตองมีระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารเพื่อจะไดนําขอมูลน้ันไปใชในการตัดสินใจ 
  ถาวร อินทะแสง (2547: 18) กลาวถึงสารสนเทศตอการบริหารมีความจําเปนและ
สําคัญ มีลักษณะเปนกระบวนการ มีวัตถุประสงคเปนสิ่งชวยผูบริหารในดานการวางแผนและ
ตัดสินใจใชทรัพยากรในการบริหาร ดังน้ันตองมีการพัฒนาระบบสารสนเทศใหมีคุณภาพ มีความ
เพียงพอตอการตัดสินใจ และที่สําคัญที่สุดสารสนเทศที่ไดรับน้ันจะตองมีความสอดคลอง ความสัมพันธ 
(Relevant) ความถูกตอง (Accurate) และทันตอเหตุการณ (Timeliness) ทันตอความตองการใน
ขณะน้ัน 
  สมชาย เทพแสง (2547: 57-58) กลาวถึงประโยชนของเทคโนโลยีไววามีความสําคัญตอ
การบริหารและการจัดการและการสงเสริมการเรียนรูเปนอยางยิ่ง  รวมทั้งใชประโยชนในการ
วางแผนนโยบายในสถานศึกษา สงเสริมการปฏิบัติงาน การบริการในดานงานวิชาการ งานทะเบียน 
การวัดผลและการประเมินผล ที่สําคัญชวยปรับปรุงระบบการสื่อสารใหมีความทันสมัย สะดวก 
รวดเร็ว สงเสริมการจัดการความรู มีการรวบรวมขอมูล ความรูตางๆ เปนระบบ สงเสริมการจัด
สภาพการเรียนรูในชั้นเรียน  
  สรุปไดวา ความสําคัญเทคโลยีสารสนเทศ คือ เปนระบบที่ชวยใหผูบริหารสามารถ
เขาใจสถานการณ และการดําเนินการของ  องคการไดอยางถูกตอง ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
สามารถมองเห็นปญหาที่กําลังจะเกิดขึ้นได รวมทั้งใชประโยชนในการวางแผนนโยบายใน
สถานศึกษา สงเสริมการปฏิบัติงาน การบริการในดานงานวิชาการ งานทะเบียน การวัดผลและการ
ประเมินผล 

  รูปแบบของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  ไดมีนักวิชาการกลาวถึงรูปแบบของเทคโนโลยีสารสนเทศ ดังน้ี 

  ครรชิต มาลัยวงศ (2540: 47) กลาวถึงประเภทเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใชในงานตางๆ 
มากมายโดยเฉพาะในงานบริหาร ทั้งนี้เพราะเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องจักรที่มีในอดีต 
โดยเทคโนโลยีสารสนเทศประกอบดวยสาขาที่มีความสําคัญ สามารถแบงเปนสาขาตางๆ ดังน้ี คือ 
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  1. เทคโนโลยีคอมพิวเตอร หมายถึง ระบบคอมพิวเตอรทั้งใหญและนอยประกอบดวย
ซอฟตแวร ฮารดแวร เปนเครื่องที่พัฒนาขึ้นไดดวยความรูทางภาคทฤษฎี และทางภาคปฏิบัติ 
ทางดานไมโครอิเล็กทรอนิกส สามารถยนยอวงจรนับลานวงจรลงบนแผนวงจร หรือชิปที่มีขนาดเล็ก
เพียงหนึ่งตารางเซนติเมตร ความกาวหนาที่เกิดขึ้นมาจากความกาวหนาดานคอมพิวเตอร 
ทําใหเกิดการประยุกตเพ่ือใชงานการบริหารดวย 

  2. เทคโนโลยีสื่อสารโทรคมนาคม หมายถึง เทคโนโลยีที่เกี่ยวกับการสื่อสาร  เชน โทรสาร 
โทรศัพท ไปจนถึงการสื่อสารผานดาวเทียม เทคโนโลยีสื่อสารโทรคมนาคม มีความสําคัญตอโลก
ในปจจุบัน โดยเฉพาะในงานบริหารคอมพิวเตอรสามารถสงขอมูลสารสนเทศจากที่หน่ึงไปยังอีกที่
หน่ึงไดอยางรวดเร็วหากมีเพียงคอมพิวเตอรเพียงอยางเดียวทําใหการประยุกตคอมพิวเตอรก็ไม
ขยายตัวกวางขวางและมีประโยชนมากเทาที่เห็น ระบบสื่อสารโทรคมนาคมเมื่อนํามาใชรวมกับ
คอมพิวเตอรไดเกิดเครือขายคอมพิวเตอร ทําใหคอมพิวเตอรเชื่อมโยงถึงกันสามารถทํางาน
รวมกัน แลกเปลี่ยนขอมูลกันและทําใหเกิดประโยชนตอการบริหารอยางมหาศาล 

  3. ระบบสํานักงาน หมายถึง  อุปกรณเครื่องมือตางๆ  ที่ใชอยูในสํานักงาน  เชน
เครื่องพิมพดีด เครื่องพิมพตางๆ เครื่องถายเอกสาร โทรสาร อุปกรณเหลานี้ชวยงานในดานที่
เกี่ยวของกับการพิมพเอกสารตางๆ ปจจุบันมีความสะดวกมากยิ่งขึ้น เมื่อมีการนําเอาวงจรของ
คอมพิวเตอรมาผนวกเขาดวยกัน ทําใหสํานักงานในปจจุบันกลายเปนสํานักงานอัตโนมัติ 

  4. ระบบสํานักงานอัตโนมัติ หมายถึง อุปกรณอัตโนมัติ  ที่นําไปใชในงานตางๆ
หลายประเภท เชน เครื่องจักรอัตโนมัติ ระบบนี้ใชหลักการ Feedback มี Censor สําหรับรับ
ขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินการของขอมูลหรือระบบจากนั้น  จึงนําขอมูลมาเปรียบเทียบวาการ
ดําเนินงานนั้นเปนไปตามแผน และตรงเปาหมายหรือไม ระบบอัตโนมัติเปนระบบที่มากอนระบบ
คอมพิวเตอร แตพอนําระบบคอมพิวเตอรมาใชเปนเครื่องควบคุมการทํางานของเครื่องมือและระบบ
มากขึ้น ทําใหระบบอัตโนมัติกาวหนามากขึ้น 

  สรุปไดวา  รูปแบบของเทคโนโลยีสารสนเทศ  แบงเปน  เทคโนโลยีคอมพิวเตอร 
เทคโนโลยีระบบเครือขาย เทคโนโลยีระบบสํานักงาน และเทคโนโลยีสํานักงานอัตโนมัติ  

  ลักษณะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  
  การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง กระบวนการตางๆ ในการจัดการกระทํากับ

ขอมูลตางๆ เพ่ือใหไดขอมูลที่ชัดเจนและถูกตองดวยคอมพิวเตอร ประกอบดวย  (ตรีกิตติ ตรีโภคา.  
2548:  26-27) 

  1. การปฏิบัติงาน ไดแก 
1.1 การประมวลผล  ขอมูลที่เก็บมาไดมักจะเก็บในสื่อตางๆ เชน แผนบันทึก  แผน 

ซีดี หรือเทป เปนตน ขอมูลเหลานี้จะถูกนํามาประมวลผลตามตองการ เชน แยกแยะขอมูลเปนกลุม 
เรียงลําดับขอมูล คํานวณ หรือจัดการคัดแยกขอมูลที่จัดเก็บน้ัน 
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1.2 การแสดงผลลัพธอุปกรณที่ใชเทคโนโลยีในการแสดงผลลัพธมีมาก สามารถแสดง 
เปนตัวหนังสือ เปนรูปภาพ ตลอดจนพิมพออกมาที่กระดาษ การแสดงผลลัพธมีทั้งที่แสดงเปนภาพ 
เปนเสียง เปนวีดีทัศน เปนตน 
     1.3 การทําสําเนา เมื่อมีขอมูลที่จัดเก็บในสื่ออิเล็กทรอนิกสตางๆ การทําสําเนาจะ
ทําไดงาย และทําไดเปนจํานวนมาก ดังน้ันอุปกรณชวยในการทําสําเนา จัดไดวาเปนเทคโนโลยี
สารสนเทศที่มีการพัฒนามาอยางตอเนื่อง เรามีเครื่องพิมพ เครื่องถายเอกสาร อุปกรณการเก็บ
ขอมูลทางอิเล็กทรอนิกส เชน จานบันทึก ซีดีรอม ซ่ึงสามารถทําสําเนาไดเปนจํานวนมาก 

1.4 จัดพิมพเอกสารไดอยางรวดเร็ว ถูกตองและ มีคุณภาพสามารถบันทึกตนฉบับ 
เอกสารเหลานี้มาดัดแปลง หรือเปลี่ยนแปลงขอความใหเปนเอกสารชุดใหมไดอยางรวดเร็วโดย
ไมตองพิมพใหมทั้งหมด 

1.5 การออกแบบสิ่งพิมพและเอกสาร ผูปฏิบัติสามารถออกแบบสิ่งพิมพตางๆ  
ผานทางเครื่องคอมพิวเตอร โดยนํามาจัดหนาและใชเปนตนฉบับในระบบการพิมพที่มีจํานวน 
มากได ระบบประมวลผลขอมูล เทคโนโลยีประมวลผลขอมูลจะไมซับซอนเปนเพียงระบบงานที่
อาศัยระบบแฟมขอมูลหรือฐานขอมูลที่ดี และมีโปรแกรมที่เหมาะสมเทานั้น อาจใชอุปกรณบันทึก
ขอมูลอัตโนมัติมาชวยใหงานสะดวกขึ้นได ซ่ึงมีความสําคัญตองานของหนวยงาน ถือวาไดเปนฐาน
สําคัญสําหรับระบบสารสนเทศอื่นๆ เชน ระบบจายเงินเดือน การเก็บขอมูลเกี่ยวกับการมาปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เปนตน 

  2. การจัดเก็บขอมูล ไดแก การเก็บรวบรวมขอมูล เปนวิธีการรวบรวมขอมูลเขาสู
ระบบ เชน อาจเห็นพนักงานการไฟฟาไปที่บานพรอมเครื่องคอมพิวเตอรขนาดเล็กเพื่อบันทึกขอมูล
การใชไฟฟา ในการสอบแขงขันที่มีผูสอบจํานวนมาก ก็มีการใชดินสอระบายตามชองที่เลือกตอบ 
เพ่ือใหเครื่องอานเก็บรวบรวมขอมูลได เม่ือไปซ้ือสินคาที่หางสรรพสินคาก็มีการใชรหัสแทง (barcode) 
พนักงานจะนําสินคาผานการตรวจของเครื่อง เพ่ืออานขอมูลการซื้อสินคาที่บรรจุในรหัสแทง เม่ือไป 
ที่หองสมุดก็พบวาหนังสือมีรหัสแทงเชนเดียวกันการใชรหัสแทงน้ีเพ่ือใหงายตอการเก็บรวบรวม 

  3. การติดตอสื่อสาร ไดแก 
3.1 ระบบอินเทอรเน็ตและอินทราเน็ต (internet / intranet) ระบบ internet 

นับไดวาเปนเครื่องมือที่สะดวกในการติดตอสื่อสาร  คนหาขอมูล  ซ่ึงครอบคลุมพ้ืนที่กวางขวาง     
ทั่วโลกและมีราคาถูก รวมถึงองคการสามารถใชเปนชองทางในการประชาสัมพันธองคการเปนอยางดี
แตก็ยังมีขอบกพรองคือ ยังไมมีความมั่นคงปลอดภัยเพียงพอ หากจะนํามาใชอยางเต็มรูปแบบ 
ดังนั้นหลายๆองคการจึงไดพัฒนารูปแบบการติดตอสื่อสารทางคอมพิวเตอรรูปแบบใหมที่เรียกวา
อินทราเน็ต (intranet) ขึ้นใชในองคการของตน เพื่อติดตอสื่อสารภายในองคการ ซึ่งระบบ
อินทราเน็ตน้ี บุคคลภายนอกจะไมสามารถเขาถึงแฟมขอมูลตัวน้ี 

3.2 ไปรษณียอิเล็กทรอนิกส (e-mail) ผูปฏิบัติงานสามารถสงจดหมาย บันทึก 
สั่งการและขอความตางๆ ไปยังผูอ่ืนหรือผูบริหารได ทําใหเกิดความรวดเร็วในการติดตอสื่อสาร 
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  คุณสมบัติที่ดีของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับผูบริหาร 
  ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับผูบริหาร(Executive Information Technology System) 

ไดถูกนํามาใชในการดําเนินงานขององคกร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินงานใหเกิดประโยชน
สูงสุด เน่ืองจากระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับผูบริหารนั้นสามารถนํามาใชแกไขปญหาที่กิดขึ้น
ภายในองคกรได สําหรับคุณสมบัติที่ดีของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับผูบริหารที่สามารถ
นํามาใชในการดําเนินงานขององคกรนั้นมีดังตอไปน้ี (ปยธิดา บุนนาค. 2549: 24-25; อางอิงจาก 
นิภาภรณ คําเจริญ. ม.ป.ป.: 181) 

  1. สนับสนุนการวางแผนทางยุทธศาสตร ผูบริหารระดับสูงสวนใหญ จะใหความสาํคัญ 
และสนับสนุนตอการวางแผนทางยุทธศาสตรขององคกร ดังน้ัน จึงควรประยุกตใชเทคโนโลยีใน
องคกรเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการวางแผนงานใหดีขึ้น และสามารถดึงขอมูลออกมาใชไดอยาง 
รวดเร็ว 

  2. เชื่อมโยงกับสภาพแวดลอมภายนอกองคกร ขอมูลและขาวสารที่มาจากภายนอก 
องคกรเปนสิ่งที่ผูบริหารมีความตองการและเปนสิ่งจําเปนในการตัดสินใจ ดังน้ัน ระบบสารสนเทศ 
สําหรับผูบริหารควรจะมีการเชื่อมโยงกับแหลงขอมูลที่อยูภายนอกองคกร เพ่ือนําขอมูลและขาวสาร 
ที่จําเปนในการตัดสินใจของผูบริหารมาใช 

  3. ความสามารถในการคํานวณอยางกวางๆ ไมซับซอนและมีความชัดเจน เชน การ
สรางรูปกราฟ การจําลองภาพเหตุการณ 

  กรมวิชาการ (2544: 35-36) กลาวถึง ผูบริหารโรงเรียนไดเสนอแนวทางในการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศการศกึษาไปพัฒนาคุณภาพการศึกษาไว 4 ดาน ดังน้ี  

   1. ดานนโยบาย 
1.1 สงเสริมสนับสนุนและจัดสรรงบประมาณ เพ่ือการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ 

อยางตอเน่ืองทุกป 
1.2 พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศใหสามารถใชงานในโรงเรียนไดอยางเหมาะสม 

เพียงพอและมีคุณภาพ 
1.3 สงเสริมสวนตางๆ ในองคกรใหมีการใชเทคโนโลยสีารสนเทศควบคูไปกับการ 

จัดการเรียนการสอน 
1.4 สงเสริมสนับสนุนใหนักเรียนและครูอาจารยทุกคนใชคอมพิวเตอรเพ่ือพัฒนา 

ตนเอง 
1.5 มีการตั้งบุคลากรที่ทําหนาที่ดูแลโดยตรง 

  2. ดานการพัฒนาบุคลากร 
2.1 สงเสริมใหนักเรียน และบุคลากรทุกคนมีความรูความสามารถในการใช เทคโนโลย ี

สารสนเทศไดโดยเปดสอนทั้งในเวลาและนอกเวลา 
 



                                                                                                                       81

2.2 สงเสริม/ฝกอบรม ใหสามารถนําสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศไปใชในการเรียนการ 
สอนได 

2.3 จัดใหมีครูแกนนําดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  3. ดานการสงเสริมและสนับสนุน 

3.1 ขอความรวมมือจากชุมชนสนับสนุนงบประมาณ 
3.2 สงเสริมครูอาจารยและนักเรียนใหมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการเรียน 

การสอน 
3.3 จัดหาวัสดุอุปกรณเทคโนโลยีใชอยางเพียงพอ 
3.4 จัดใหมีเครือขายขอมูลดานการบริหาร ใหสามารถเชื่อมโยงติดตอสื่อสารกันได 

ทุกระดับ 
3.5 พัฒนารูปแบบ/การใชเทคโนโลยีทีท่นัสมัยเขามาใชในการพัฒนางาน ใหเปนไป 

อยางประหยัดและมีประสทิธิภาพ 
3.6 สงเสริมการแขงขันทักษะความสามารถทางคอมพิวเตอร 

  4. ดานการนําไปใช 
4.1 ใชในระบบบริหารจัดการและการจัดการเรียนการสอน 
4.2 จัดบริการเครือขายขอมูลสารสนเทศใหครูและนักเรยีนทั้งในโรงเรยีนและนอก 

โรงเรียน 
4.3 จัดใหมีการสืบคนขอมูลสารสนเทศโดยผานระบบอินเทอรเน็ต 
4.4 ใชในการเผยแพรขาวสารและประชาสัมพันธขอมูล  

  สรุปไดวา เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง เครื่องมือเครื่องใชที่ใชในการบริหารงาน
ของสถานศึกษา โดยพิจารณาจากสภาพ ระบบขอมูล ระบบการจัดเก็บขอมูล และกระทําขอมูล อุปกรณ
คอมพิวเตอร ระบบเครือขาย อินเตอรเน็ต เครื่องใชสํานักงาน และอุปกรณโทรคมนาคม ที่สถานศึกษา
ใชอํานวยความสะดวก ทําใหเกิดความคลองตัวในการทํางานและเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

   งานวิจัยเกี่ยวกับการเทคโนโลย ี
  กรมวิชาการ (กิตติ  ตรีโภคา. 2548: 42; อางอิงจาก กรมวิชาการ. 2541: 3-11) ได
ศึกษาสภาพการนําคอมพิวเตอรมาใชในโรงเรียนผลการวิจัยจากโรงเรียนสังกัดกรมสามัญศึกษา 
พบวา สภาพการใชคอมพิวเตอรในงานบริหาร โรงเรียนนําระบบคอมพิวเตอรมาใชในการบริหาร
โรงเรียนทุกงาน ไดแก งานวิชาการ (รอยละ 90.00) งานธุรการ การเงินและพัสดุ (รอยละ 87.97) 
งานบุคลากร (รอยละ 84.12) งานกิจกรรมนักเรียน (รอยละ 52.18) งานความสัมพันธระหวาง
โรงเรียนกับชุมชน (รอยละ 46.81) งานอาคารสถานที่ (รอยละ 34.45) 
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  สมเจตน รัตนสุวรรณ (2545: 64 - 67) ไดศึกษา ความตองการการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทางการศึกษา เพ่ือการบริหารของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาทุกโรงเรียน พบวา การเปรียบเทียบ
ความตองการในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา เพื่อการบริหารโรงเรียนของผูบริหาร
ตามขนาดโรงเรียน พบวา ผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กกับผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ และผูบริหาร
โรงเรียนขนาดเล็กกับผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางมีความตองการในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทางการศึกษา เพ่ือการบริหารโรงเรียนแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวน
ผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางกับผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญมีความตองการในการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศทางการศึกษาเพื่อบริหารแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  นาตยา เกตุกลิ่น (2546: บทคัดยอ) ไดทําการสังเคราะหงานวิจัยเกี่ยวกับสภาพปจจุบัน 
ของการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารสถานศึกษา พบวา ดานบุคลากรสถานศึกษามี
หนวยงานและเจาหนาที่รับผิดชอบการจัดระบบสารสนเทศและใหบริการดานสารสนเทศแก
ผูเกี่ยวของ มีการกําหนดใหงานสารสนเทศเปนงานหนึ่งในการบริหารโรงเรียน สถานศึกษาสวน
ใหญใชวิธีมอบหมายงานใหครูที่ปฏิบัติการสอนเปนเจาหนาที่ รับผิดชอบในการพัฒนาระบบ
สารสนเทศโดยตรงมากกวา  ดานการดําเนินการพัฒนาระบบสารสนเทศ พบวา สถานศึกษามี
การดําเนินงานตามกระบวนการจัดระบบสารสนเทศ ไดแก การเก็บรวบรวมขอมูลการตรวจสอบ
ขอมูล การประมวลผลขอมูล การจัดหนวยหรือคลังขอมูลในหนวยงาน การวิเคราะหขอมูล และการนํา
ขอมูลไปใช ประเภทของขอมูลและสารสนเทศที่มีการจัดเก็บ ไดแก ขอมูลนักเรียน นักศึกษา ครู 
อาจารยและบุคลากร การจัดการเรียนการสอน พัสดุ ครุภัณฑ งบประมาณ อาคารสถานที่ และ
สภาพแวดลอม ดานการนําสารสนเทศไปใช พบวา ผูบริหารนําขอมูลและสารสนเทศไปใชในการ
บริหารอยูในระดับมาก มีการนําสารสนเทศไปใชในการกําหนดนโยบาย การตัดสินใจ และการสั่งการ 
การวางแผนการพัฒนาโรงเรียน การแกปญหาการเรียนการสอน การควบคุม กํากับติดตาม
ประเมินผล และการเผยแพรประชาสัมพันธ 
  ถาวร อินทะแสง (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในสถานศึกษา 
สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดขอนแกน พบวา  มีปญหาเกี่ยวกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหาร ซ่ึงเกิดจากความเจริญกาวหนาทางดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ครู อาจารยไมไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ือง และสถานศึกษากระจายอยูตาม
อําเภอตางๆ ระบบเครือขายจึงยังไมทันสมัย และมีการเปลี่ยนแปลงโปรแกรมบริหารสถานศึกษาอยู
เปนประจําจึงประสบปญหายุงยากในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศความตองการในการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศในสถานศึกษา มีความตองการอยูในระดับมาก  
 จากงานวิจัยขางตน ผูวิจัยเชื่อวาเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนตัวแปรที่สงผลตอสมรรถนะ
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา โดยสถานศึกษาที่มีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาก
จะมีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลสูงกวาสถานศึกษาที่มีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศนอย 
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6.งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 6.1 งานวิจัยในประเทศ  
 สมโภชน นิลประภา (2543: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง สภาพปญหาและแนวทางการ
บริหารบุคคลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 12 
พบวา สภาพปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของขาราชการครู
ประถมศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ โรงเรียนในเมือง และโรงเรียนนอกเมือง อยูในระดับ
ปานกลาง ในการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนประถมศึกษา พบวา ความคิดเห็น
ของผูบริหารโรงเรียนกับครู ทั้งโดยรวมไมแตกตางกัน แตโรงเรียนประถมศึกษาที่มีขนาดและสถาน
ที่ตั้งโรงเรียนแตกตางกันมีปญหาการบริหารบุคลากรแตกตางกัน แนวทางสําคัญในการบริหารงาน
บุคคล ดานการกําหนดความตองการของบุคลากร ไดแก การใหโรงเรียนมีสวนรวมในการพิจารณา
คุณสมบัติของบุคลากรใหตรงกับความตองการของโรงเรียน  

สงเคราะห ปสนานนท (2543: ค)  ไดทําการวิจัยเรื่อง ศึกษาปญหาการบริหารงานบุคลากรของ
ผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตราด พบวา 
ปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา โดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ดานการกําหนดความตองการบุคลากรมีปญหาอยูในระดับมาก สวนดานการจัด
บุคลากรปฏิบัติงาน การพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
และการควบคุมกํากับ ติดตาม และนิเทศบุคลากร มีปญหาในระดับปานกลาง และผูบริหารโรงเรียน
ที่มีประสบการณมากมีปญหาในการบริหารงานบุคลากรนอยกวาผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณ
นอย  
 วันนี ศิรินนท (2544: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง สภาพการบริหารบุคลากรในโรงเรียน 
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษาในภาคเหนือ  พบวา  ผูบริหารโรงเรียน  ไมมีบทบาทไมมีอํานาจ
ในการตัดสินใจ  ในการสรรหาบุคลากร  ซ่ึงไดแก  การคัดเลือก  การบรรจุ  การโอน  การยายบุคลากร
ในโรงเรียน  และมีสภาพการบริหารงานบุคลากรอยูในระดับมากทุกดาน  เม่ือเปรียบเทียบตามวุฒิ
การศึกษาและขนาดของสถานศึกษา  มีการบริหารงานบุคลากรที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 
 วิรัตน  เสมาธรรม (2544: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง สภาพการบริหารบุคลากรใน
โรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดบุรีรัมย  พบวา  ผูบริหารโรงเรียนใน
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดบุรีรัมย  มีสภาพการบริหารงานบุคลากร อยูในระดับมาก
เมื่อพิจารณาเปนรายดานมีสภาพอยูในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบตามวุฒิการศึกษา  ตําแหนง
ทางการศึกษา  มีการบริหารงานบุคลากรที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 จําแนก
ตามประสบการณในการทํางาน  และขนาดสถานศึกษามีการบริหารงานบุคลากรที่แตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ณรงค ศรีละมุล (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงาน
บุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา พบวา ปญหาที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามกระบวนการ
บริหารงานบุคลากรของผูบริหาร  ดานการสรรหาบุคลากรมีปญหาเกี่ยวกับบุคลากร  ที่ไดจากการ  
สรรหาไมตรงตามความตองการของสถานศึกษา ดานการพัฒนาบุคลากรมีปญหางบประมาณใน
การดําเนินการพัฒนามีไมเพียงพอ ดานการธํารงรักษาบุคลากรมีปญหาสวัสดิการตางๆ ไมมีความ
เหมาะสม และดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มีปญหาเกี่ยวกับการใชหลักเกณฑใน
การประเมิน  

สากล ฉิมวงศ (2547: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาความพรอมในการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในจังหวัดอุดรธานี พบวา ความพรอมในการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ที่มีขนาดแตกตางกัน ตามความคิดเห็นของผูบริหาร
โรงเรียน ไมแตกตางกัน ความพรอมอยูในระดับมากเหมือนกันทุกขนาด ความพรอมในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ที่มีขนาดแตกตางกัน ตามความคิดเห็นของ
ครูผูสอน  แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 และมีความพรอมอยูในระดับมากเหมือนกัน   
ทุกขนาด ความพรอมในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามความคิดเห็น
ของผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 และมีความพรอมอยูใน
ระดับมาก 

ทนุพันธ หิรัญเรือง (2547: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตตรวจ
ราชการที่ 15 พบวา สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยู
ในระดับคอนขางสูง โดยสมรรถนะดานทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคลมีคาเฉลี่ย
สูงสุดและดานการนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคลมีคาเฉลี่ยต่ําสุด สวนจังหวัดที่ผูบริหาร
สถานศึกษามีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลสูงสุด คือ จังหวัดสุราษฎรธานี ผูบริหารสถานศึกษา
จังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพรมีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลดานความยุติธรรมและความเปน
ธรรมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และผูบริหารสถานศึกษา จังหวัดระนอง 
ชุมพร และสุราษฎรธานี มีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลดานการนิเทศและใหคําปรึกษาแกครู
และบุคคลแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ปรียาภรณ  บุญรักษา (2548: 100)  ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพการบริหารงานบุคลากร
ตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาในทัศนะของผูบริหารสถานศึกษา  และครูในสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี   เขต   2  พบวา  ผูบริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษา     
ยังขาดความรูความเขาใจในการดําเนินงาน  ยังขาดประสบการณในการทํางานเกี่ยวกับเรื่องการ
วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง  ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  ดานการเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  ดานวินัยและการรักษาวินัย บุคลากรยังขาดความรูความเขาใจ
ในบทบาทหนาที่ของตนเองและยังขาดความรวมมือในการบริหารงานบุคลากร  
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 6.2 งานวิจัยในตางประทศ 
 ลีรอย (สากล ฉิมวงศ. 2547: 53;  อางอิงจาก Leroy. 1989: 120) ไดศึกษาเกี่ยวกับการ
สํารวจบทบาทของหัวหนางานบริหารบุคคล พบวา 1) ผูอํานวยการโรงเรียนทั้งที่ไดรับการเลือกตั้ง
และไดรับการแตงตั้งยอมรับวาบทบาทสําคัญของหัวหนางานบริหารบุคคลในโรงเรียนมีความสําคัญ
ตอความสําเร็จในการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนของรัฐ 2) ผูอํานวยการโรงเรียนทั้งที่ไดรับการ
เลือกตั้งและไดรับการแตงตั้งยอมรับวาภาระหนาที่ของงานบริหารบุคคลมีความสําคัญในการบริหาร
จัดการเขตโรงเรียนของรัฐ 3) ผูอํานวยการโรงเรียนทั้งที่ไดรับการเลือกตั้ง  และไดรับการแตงตั้ง    
ไมเห็นดวยวาการแบงงานในหนาที่หลักของฝายบุคคลควรมอบใหกับผูบริหารงานบุคคลทํา
แทน 4) ผูอํานวยการโรงเรียนทั้งที่ไดรับการเลือกตั้งและ ไดรับการแตงตั้งไมเห็นดวยวา หัวหนา
งานบริหารบุคคลควรมีประสบการณในการบริหารบุคคลมากอนอยางไรก็ตามผู อํานวยการ 
โรงเรียนเห็นดวยวาหัวหนางานบริหารบุคคลควรมีประสบการณในการบริหารมากอนในเขต 
โรงเรียนรัฐบาล อยางนอยที่สุด 3 ป 5) ผูบริหารงานบุคคลที่ไดรับการจางงานในเขตโรงเรียนของ
รัฐอลาบามา ควรมีวุฒิการศึกษาอยางนอยที่สุดในระดับปริญญาโท  
 สแตนตั้น (Stanton. 1994: Abstract) ไดศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานบุคคล ของ 
ผูบริหารโรงเรียนรัฐบาล เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของประธานคณะกรรมการ
สถานศึกษากับผูบริหารสถานศึกษา โดยศึกษาจากระดับความแตกตางของคุณลักษณะดาน อายุ 
ประสบการณ  เพศ  ขนาดสถานศึกษา  และวุฒิการศึกษาเปนตัวแปรในการศึกษา และพิจารณา
เปรียบเทียบระดับสมรรถนะที่จําเปนในการทํางาน 3 ดาน ประกอบดวย ดานการจัดการ  คือ        
1) ภาวะผูนํา  2) การวางแผน  3)  การตัดสินใจ  4) การจัดองคการ  5) แรงจูงใจ 6) การควบคุมการ
ทํางาน ดานคุณลักษณะเฉพาะ คือ 1) การสื่อสาร 2) กระบวนการสรรหา 3) การอบรม 4) การประเมิน 
5) วินัย    6) การเจรจาตอรอง  ดานทักษะการบริหาร  1) ดานมนุษยสัมพันธ  2) ดานความคิดรวบยอด   
3 ดานเทคนิค พบวา ประสบการณ เพศ ขนาดสถานศึกษาและวุฒิการศกึษาไมสงผลตอสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลที่จําเปนในการทํางานและสมรรถนะ ในการทํางานของคณะกรรมการสถานศึกษา
กับผูบริหารสถานศึกษา พบวา 1) มีความเขาใจในการทํางานทั้ง 3 ดาน สวนใหญไมแตกตางกัน 
สวนดานการสื่อสารและดานมนุษยสัมพันธ   มีความแตกตางในความเขาใจ 2) มีการยอมรับความ
เขาใจความสัมพันธที่แสดงถึงสมรรถนะของบุคคล ในการทํางานและคุณคาในการทํางานบนพื้นฐาน
ที่ไมแตกตางนัก 3) กลุมประชากรที่ศึกษาไมสงผลตอสมรรถนะในการทํางานหรือลักษณะทั่วไปใน
การทํางาน 
 ไอรแลนด (Ireland. 1994: Abstract) ไดศึกษาความสําคัญของสมรรถนะการบริหารทรัพยากร
มนุษยจากผูชํานาญการ โดยใชผูมีประสบการณ ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจํานวน 26 คน 
จากภาครัฐและเอกชนในการรวมกันพัฒนาสมรรถนะ 11 กลุม จํานวน 220 สมรรถนะ จาก
แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะของบริษัทอีโมตั้น ที่มีความรูดานทรัพยากรมนุษย พบวา 
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ความสําค ัญของความสํา เร ็จที ่เกี ่ยวพันก ับการบร ิหารทร ัพยากรมนุษย ส ัมพันธ กับการ
ประสบการณของนักบริหารทรัพยากรมนุษย โดยพิจารณาจากประโยชนในการทํางาน  
 ไลนเนอร (Lindner. 2001: Abstract) ไดศึกษาคาสหสัมพันธตามความคิดของบุคคลที่
ดํารงตําแหนง County chair ในมหาวิทยาลัยโอไฮโอ ในเรื่องสมรรถนะการบริหารทรับพยากร
มนุษย และการจัดกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษย เน่ืองจากเปนตําแหนงที่ทําหนาที่ในการ
จางงาน พบวา สมรรถนะในการบริหารทรัยากรมนุษยมีคาสหสัมพันธสูง โดยชี้วัดจากการพัฒนา
และการบํารุงรักษา สภาพแวดลอมที่ดี การบริหารการจางงาน และผลประโยชนความมั่นใจ ความ
ปลอดภัย สุขภาพในการทํางาน การเลือก และการจางงาน มีคาสหสัมพันธระหวางผลรวมของ
สมรรถนะและคะแนนกิจกรรมมมีนัยสําคัญที่ .71  
 ไอวี่ย (Ivey. 2002: Abstract) ไดศึกษาสมรรถนะในการทํางานจากการปฏิบัติงานและ
รายงานของนักบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือศึกษาทรัพยากรมนุษยกับความสัมพันธของงานที่
ปฏิบัติ พบวา 1) การจางลูกจางขึ้นอยูกับระดับของการศึกษาและทักษะ 2) การศึกษาในระดับที่
เพ่ิมขึ้นทําใหสมรรถนะในการทํางานสูง มีผลใหคาจางงานสูง 3) การประเมินการทํางานไมมีผล
แตกตางระหวางระดับการศึกษากับทักษะ อยางไรก็ตามขาวสารขอมูลมีผลเฉพาะทางกับเทคนิค
การทํางาน 4) องคกรรวบรวมวิธีประเมินการทํางานเพิ่มขึ้นในการพิจารณาการทํางาน 5) ลูกจาง
เชื่อวาหลักสูตรการฝกอบรมระยะสั้นๆ จะเปนประโยชนตอการทํางาน  
 จากศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา ความสามารถในการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษาเปนสิ่งสําคัญในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา และสามารถ
บงชี้ประสิทธิภาพในการทํางานของผูบริหารสถานศึกษา ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาปจจัยที่สงผลตอ
สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงผลวิจัยจะเปนประโยชนแกผูบริหาร
สถานศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของ ที่จะนําไปใชในการปรับปรุงและพัฒนา การบริหารงานบุคคล
ของสถานศึกษา ตอไป 



บทที่ 3 
              วิธีดําเนินการวิจัย                                    
 

ในการวิจัยครั้งน้ี  เปนการศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคล  ของ
ผูบริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2  โดยมีการศึกษา คนควาตามลําดับ ดังน้ี  

1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวจัิย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล 

 
การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแกขาราชการครู  ในสถานศึกษาที่เปดสอนระดับ
มัธยมศึกษา  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต  2 จํานวน  35 โรงเรียน ขาราชการครู 
จํานวน 3,920 คน   

 กลุมตวัอยาง 
 กลุมตัวอยางของการวิจัยครั้งน้ี  ไดแกขาราชการครูในสถานศึกษาที่เปดสอนระดับ
มัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต  2 จํานวน 364 คน  ซ่ึงไดมา 
ดังน้ี 
 1. กําหนดกลุมตัวอยางขาราชการครูจากตารางของ  ยามาเน (Yamane)  ที่ระดับความ
เชื่อม่ันรอยละ 95 (ความคลาดเคลื่อนรอยละ 5) ไดกลุมตัวอยาง ตามตาราง จํานวน 364 คน 
 2. สุมครูปฏิบัติการสอนในแตละสถานศึกษาทั้ง 35 โรงเรียน มารอยละ 10 โดยใชวิธีการ
สุมแบบงาย  (Simple Random Sampling) โดยจับฉลากไดขาราชการครู  เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 
394 คน 
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ตาราง 3   จํานวนโรงเรียน จําแนกเปนประชาการและกลุมตัวอยาง               
 

ที ่ โรงเรียน ประชา 
กร 

กลุม
ตัวอยาง 

ที ่ โรงเรียน ประชา 
กร 

กลุม
ตัวอยาง 

1 รัตนโกสินทรสมโภช 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 (วัฒนานันทอุปถมัภ)  101 10 

5 เทพลีลา  82 8 23 ดอนเมอืงจาตุรจนิดา  135 14 

6 เศรษฐบุตรบําเพ็ญ  115 12 24 ลาดปลาเคาพิทยาคม  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 เทพศิรนิทรรมเกลา  101 10 28 ฤทธิยะวรรณาลยั 2  24 2 

11 
รัตนโกสินทรสมโภช
ลาดกระบัง  96 10 29 ศรีพฤฒา  102 10 

12 จันทรหุนบําเพ็ญ  83 8 30 เตรียมอุดมศึกษานอมเกลา  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 บางกะปสุขุมนวพันธอุปถัมภ  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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การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  เปนแบบสอบถาม  (Questionnaire) ที่ผูวิจัยสรางและ
พัฒนาขึ้น แบงออกเปน แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูบริหารสถานศึกษา  สอบถามเกี่ยวกับ เพศ 
ระดับการศึกษา  และประสบการณในการทํางาน  มีลักษณะขอคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) และแบบสอบถามคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สภาพแวดลอม และสมรรถนะ
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา แบงออกเปน 7 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหารสถานศึกษา  แบบสอบถามนี้มีลักษณะ
ขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มี 5 ระดับ  คือ  มากที่สุด มาก  ปานกลาง 
นอย และนอยที่สุด 
 ตอนที่  2 แบบสอบถามการสื่อสารของผูบริหารสถานศึกษา  แบบสอบถามนี้มีลักษณะขอ
คําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale)  มี  5  ระดับ  คือ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง 
นอย และนอยที่สุด 
 ตอนที่  3 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา แบบสอบถามนี้มี
ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มี  5  ระดับ  คือ   มากที่สุด   มาก 
ปานกลาง นอย และนอยที่สุด 
 ตอนที่  4 แบบสอบถามบรรยากาศในสถานศึกษา  แบบสอบถามนี้ มีลักษณะขอคําถามเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มี 5 ระดับ  คือ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  และนอย
ที่สุด 
 ตอนที่ 5 แบบสอบถามการบริหารแบบมีสวนรวม แบบสอบถามนี้มีลักษณะขอคําถามเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มี 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด 
 ตอนที่  6 แบบสอบถามการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ แบบสอบถามนี้มีลักษณะขอคําถาม
เปนแบบมาตราสวนประมาณคา(Rating scale) มี  5  ระดับ  คือ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง   นอย  และ
นอยที่สุด 
 ตอนที่  7 แบบสอบถามสมรรถนะ การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ใน
สถานศึกษาที่เปดสอนระดับมัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร
เขต 2 ตามกรอบตัวบงชี้สมรรถนะการบริหารงานบุคคล  ของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา ซึ่ง
กําหนดไว  5 ดาน  คือ  การสรรหาบุคลากร  การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่  การพัฒนา
บุคลากร การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 
แบบสอบถามนี้มีลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมวลคา (Rating Scale)  มี  5 ระดับ 
คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด  
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 ข้ันตอนการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งน้ี ผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
 1. ศึกษาแนวคิดและทฤษฏีตางๆ   ตามที่กําหนดในกรอบแนวคิด ในการวิจัยเกี่ยวกับ
สมรรถนะการบริหารงานบุคคล การบริหารแบบมีสวนรวม การมีทักษะการบริหาร 
 2. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ   แลวนิยามคําศัพทเชิงปฏิบัติการที่ตองการวัด
และเนื้อหาที่ใชในการสรางแบบสอบถาม 
 3. สรางแบบสอบถาม   โดยเขียนขอคําถามใหครอบคลุมตามกรอบเนื้อหาที่กําหนดและ
สอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตองการวัด โดยสรางแบบสอบถามแบงเปน  7 ตอน 
 4. นํารางแบบสอบถามที่สรางขึ้น   เสนอประธานและกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ
พิจารณาตรวจสอบความถูกตองของภาษาและความเหมาะสม  แลวนํามาแกไขปรับปรุงตาม
ขอเสนอแนะ 
 5. นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแลวไปใหผูเชี่ยวชาญ   จํานวน   5 ทาน   ตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงในเนื้อหา (Content Validity) และลงความเห็นวาแบบสอบถามแตละขอมีความสอดคลอง
ตามเนื้อหาที่จะวัดหรือไม  สําหรับรายละเอียดที่ตรวจให  ไดแก  ตรวจสอบความชัดเจนและความ
ครอบคลุมนิยามตัวแปร  ตรวจสอบขอคําถามแตละขอตามนิยามหรือไม  ภาษาถูกตองชัดเจนหรือไม
มาตรวัด  (Scaie) ที่ใชเหมาะสมหรือไม  จากนั้นบันทึกผลการพิจารณาลงความเห็นของผูเชี่ยวชาญ
แตละคนในแตละขอนําไปหาคาดัชนีความเที่ยงตรงเชิงพินิจ  โดยการหาคาดัชนีความสอดคลอง 
(lndex of item-objective congruence: IOC) แลวเลือกขอคําถามที่มีคา  IOC ตั้งแต  0.6 ขึ้นไป    
 6. นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขขอบกพรอง   ตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญทั้ง  5  ทาน 
เพื่อใหไดแบบสอบถามที่มีความครอบคลุมตามนิยามศัพทและมีความถูกตองสมบูรณมากยิ่งขึ้น
และนําเสนอประธานและกรรมการควบคุมปริญญานิพนธเพ่ือพิจารณาอีกครั้ง 
 7. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขสมบูรณแลวไปทดลองใช  (Try Out) กับขาราชการครูที่
ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา ที่ไมใชกลุมตัวอยาง  แตมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง  คือ 
โรงเรียนมัธยมวัดมกุฎกษัตริย จํานวน 30 คน  
  8. นําแบบสอบถามที่ไดทําการทดลองมาหาคาอํานาจจําแนกรายขอ  (Discrimination) โดย
การหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับที่ไมรวม
คาของขอน้ัน (Corrected Item - total Correlation) และวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของ
แบบสอบถามโดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 
ไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .987 โดยมีคาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันรายดาน ดังนี้ 
   8.1 แบบสอบถามคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  9 ขอ มี
คาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .560 - .881 คาความเชื่อม่ันเทากับ .939 ดานการสื่อสาร 10 ขอ มีคา
อํานาจจําแนกอยูระหวาง .309 - .855 คาความเชื่อม่ันเทากับ .914 ดานความฉลาดทางอารมณ 9 ขอ 
มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .515 - .783 คาความเชื่อม่ันเทากับ .907 
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  8.2 แบบสอบถามสภาพแวดลอม ดานบรรยากาศในสถานศึกษา 11 ขอ มีคาอํานาจ
จําแนกอยูระหวาง .519 - .768 คาความเชื่อม่ันเทากับ .913 ดานการบริหารแบบมีสวนรวม 10 ขอ 
มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .665 - .914 คาความเชื่อม่ันเทากับ .953 ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
9 ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .672 - .905 คาความเชื่อม่ันเทากับ .946 
   8.3 แบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาดานการสรรหา
บุคลากร 7  ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .711 - .858 คาความเชื่อม่ันเทากับ .927 ดานการจัด
บุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่  7 ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .676 - .885 คาความเชื่อม่ัน
เทากับ .935 ดานการพัฒนาบุคลากร 7 ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .741 - .904 คาความ
เชื่อม่ันเทากับ .941 ดานการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 7 ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .598 -
.789 คาความเชื่อม่ันเทากับ .892 ดานการใหคําปรกึษาและแกไขปญหาการทาํงาน 7 ขอ มีคา
อํานาจจําแนกอยูระหวาง .545 - .892 คาความเชื่อม่ันเทากับ .906 
 9. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบคณุภาพแลว  จัดพิมพเปนฉบับสมบรูณแลวนําไป
เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางตอไป 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
  1. ติดตอขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ถึงผูบริหาร
สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 จํานวน 35 โรงเรียน     
ที่เปนกลุมตัวอยาง เพ่ือขออนุญาตใหขาราชการครูปฏิบัติการสอนชวยตอบแบบสอบถาม 
 2. ผูวิจัยสงแบบสอบถามดวยตนเอง  ไปใหกลุมตัวอยางตอบ พรอมทั้งนัดหมายวัน
เก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืน 
 3. ผูวิจัยไปรับแบบสอบถามดวยตนเอง สวนแบบสอบถามที่ไมไดรับตามกําหนด ผูวิจัยได
ติดตามดวยตนเอง โดยประสานของความอนุเคราะหจากสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
กรุงเทพมหานคร เขต 2 และนัดรับแบบสอบถามคืนภายใน 1-2 สัปดาห แจกแบบสอบถามไป
จํานวน 394 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามคืนมา จํานวน 344 ฉบับ คิดเปนรอยละ 87.30  
 4. เม่ือไดแบบสอบถามแลว นํามาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม แลวนําแบบสอบถาม
ที่สมบูรณมาวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
  
การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดวิเคราะหขอมูลวิจัยดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  โดยหาคาสถิติ 
และทดสอบสมติฐาน ดังน้ี 
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 การจัดทําขอมูล 
 1. ตรวจแบบสอบถามที่ไดรับคืนและคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่สมบูรณ เพ่ือทําการ 

วิเคราะหขอมูล ใหคะแนนเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) 5  ระดับ ตามแบบของ 
ลิเคิรท (Likert’s scale) ดังน้ี 

    นอยที่สุด  ให 1 คะแนน 
    นอย        ให 2 คะแนน 
    ปานกลาง  ให 3 คะแนน 
    มาก        ให 4 คะแนน 
    มากที่สุด  ให 5 คะแนน 

 2. การแปลผลคะแนน  ใชเกณฑ ดังน้ี (วิเชียร เกตุสิงห. 2538: 9)              
     คาเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.49   หมายถึง มีในระดับนอยทีสุ่ด  

     คาเฉลี่ยระหวาง 1.50-2.49  หมายถึง มีในระดับนอย 
     คาเฉลี่ยระหวาง 2.50-3.49   หมายถึง มีในระดับปานกลาง 
     คาเฉลี่ยระหวาง 3.50-4.49   หมายถึง มีในระดับมาก  
     คาเฉลี่ยระหวาง 4.50-5.00   หมายถึง มีในระดับมากทีสุ่ด 
 3. การแปลความหมาย คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ พิจารณาจาก คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ  
ที่คํานวณเปรยีบเทียบกับเกณฑ ดังน้ี (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 316)  
  สูงกวา       0.90      หมายถึงมีความสัมพันธในระดับสูงมาก 
                             0.71-0.90      หมายถึงมีความสัมพันธในระดับสูง 
      0.30-0.70      หมายถึงมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
  ต่ํากวา       0.30         หมายถึงมีความสัมพันธในระดับต่ํา 
                                 0.00         หมายถึงไมมีความสัมพันธ 
 การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลในครั้งน้ี  แบงการวิเคราะหขอมูลออกเปน 4  ตอน และนําเสนอผลการ 
วิเคราะหตามลําดับ ดังน้ี 
 ตอนที ่1 การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหคาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ของ ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร  ความ
ฉลาดทางอารมณ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวน
รวม เทคโนโลยีสารสนเทศ และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
 ตอนที ่3 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  ของ
ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร ความฉลาด
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ทางอารมณ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก  บรรยากาศในสถานศึกษา  การบริหารแบบมีสวนรวม  
เทคโนโลยีสารสนเทศ และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบรหิารสถานศึกษา 
 สถิติที่ใชในการวิจัย 
 สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูลในการศกึษาคนควาครั้งน้ี มีดังน้ี 
 1. สถิติที่ใชหาคุณภาพของเครื่องมือ 
  1.1 การวเิคราะหคาอํานาจจําแนกของขอคาํถาม โดยการหาคาสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) 
  1.2 การหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม   โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา   
(α  Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 
  1.3 หาคาดัชนีความสอดคลอง IOC (lndex of item-objective congruence) 

 2. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
  2.1 สถิติพ้ืนฐาน ไดแก คารอยละ (Percentages) คาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
  3.1 วิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเปนขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  

เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือความสะดวกในการวิเคราะหขอมูล การเสนอผลการวิจัย และการแปลความหมายจาก
ขอมูล ผูวิจัยใชสัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 n   แทน จํานวนกลุมตวัอยาง  
 X      แทน คาเฉลี่ย 
 S.D.  แทน  คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 t   แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณา t - distribution 
 r   แทน คาความสัมพันธ 
 X1   แทน เพศของผูบรหิารสถานศึกษา 
 X2         แทน การศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา  
 X3   แทน ประสบการณในการทํางานของผูบริหารสถานศึกษา  
 X4   แทน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ 
 X5   แทน การสื่อสาร 
 X6   แทน ความฉลาดทางอารมณ 
 X7   แทน บรรยากาศในสถานศึกษา  
 X8   แทน การบริหารแบบมีสวนรวม  
  X9   แทน เทคโนโลยีทางการศึกษา 
 Y   แทน สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบรหิารสถานศึกษา 
 R   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของพหุคูณ (Multiple Correlation) 
 R2   แทน คากําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 B   แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ (Regression Coefficient) 
      ซ่ึงพยากรณในรูปของคะแนนดิบ 
 Beta  แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณซ่ึงพยากรณในรูปของ 
      คะแนนมาตรฐาน 
 SE.B  แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ตวัพยากรณ 
 p   แทน คาความนาจะเปน 
 *   แทน คาระดับนัยสาํคัญทางสถติทิี่ .05 
 **   แทน คาระดับนัยสาํคัญทางสถติทิี่ .01 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลในครั้งน้ี แบงการวิเคราะหขอมูลออกเปน 3 ตอน และนําเสนอผลการ 
วิเคราะหตามลําดับ ดังน้ี 
 ตอนที ่1 การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหคาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ของปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหาร ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร  ความฉลาดทาง
อารมณ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวนรวม 
เทคโนโลยีสารสนเทศ และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
 ตอนที ่3 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis)  ของปจจัย
ดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร ความฉลาดทางอารมณ  
ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก  บรรยากาศในสถานศึกษา  การบริหารแบบมีสวนรวม  เทคโนโลยี
สารสนเทศ และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษา 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของกลุมตัวอยาง จําแนกตัวแปรตาม เพศ ระดับ
การศึกษา ประสบการณในการทํางานของผูบริหารสถานศึกษาและขาราชการครูที่เปนกลุมตัวอยาง  
โดยแสดงจํานวนและคารอยละ ดังแสดงในตาราง 4 

ตาราง 4 จํานวนและคารอยละของผูบริหารสถานศึกษาและขาราชการครู ที่เปนกลุมตัวอยาง 
 

ผูบริหารสถานศึกษา ขาราชการคร ู                           
ขอมูล จํานวน (คน) รอยละ (%) จํานวน (คน) รอยละ (%) 

เพศ     
       ชาย 29 82.86 84 24.42 
       หญิง 6 17.14 260 75.58 
ระดับการศึกษา     
        ปริญญาตรี 2 5.71 254 73.84 
        สูงกวาปริญญาตรี 33 94.29 90 26.16 
ระดับประสบการณการทํางาน (ป)     
        นอยกวา 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  แสดงวาผูบริหารสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ สวนใหญ 
เปนเพศชาย  จบการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรี มีประสบการณในการทํางาน 10 ป  ข้ึนไป   
 ขาราชการครทูี่เปนกลุมตัวอยาง สวนใหญเปนเพศหญงิ จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี  
มีประสบการณในการทํางาน 10 ป ข้ึนไป  
 ตอนที่  2  การวิเคราะหคาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ของปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร  ความ
ฉลาดทางอารมณ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวน
รวม เทคโนโลยีสารสนเทศ และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ดังแสดงใน
ตาราง 5 
 
ตาราง 5 คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหาร 
     สถานศึกษา ปจจัยดานสภาพแวดลอม และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร 
     สถานศึกษา 
  

ปจจัย X  S.D. ระดับ 
 ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา   
   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ 
   การสื่อสาร  
   ความฉลาดทางอารมณ  

 
4.02 
3.83 
3.84 

 
0.62 
0.59 
0.66 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 ปจจัยดานสภาพแวดลอม  
   บรรยากาศในสถานศึกษา 
   การบริหารแบบมีสวนรวม      
   เทคโนโลยีสารสนเทศ  

 
3.80 
3.81 
3.74 

 
0.58 
0.60 
0.61 

 
มาก 
มาก 
มาก 

สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
ของผูบริหารสถานศึกษา 
   การสรรหาบุคลากร  
   การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่  
   การพัฒนาบุคลากร  
   การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 
   การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทาํงาน 

 
 

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 แสดงวา ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์           
การสื่อสาร  ความฉลาดทางอารมณ และปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา 
การบริหารแบบมีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศ อยูในระดับมากทุกปจจัย สวนสมรรถนะการ
บริหารงานอยูในระดับมากทุกดาน  
   ผลการศึกษาความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา  ไดแก 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การสื่อสาร  ความฉลาดทางอารมณ  ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก 
บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศ กับสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ดังแสดงในตาราง 6 
 
ตาราง 6  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ปจจัย 
     ดานสภาพแวดลอมและสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบรหิารสถานศึกษา (Y) 
 

                              
             **มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 (2-tailed)   
   
 จากตาราง 6 แสดงวา ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใจ   
ใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร  ความฉลาดทางอารมณ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศใน
สถานศึกษา  การบริหารแบบมีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศมีความสัมพันธกันอยางมี 
 

ตัวแปร  
X4 X5 X6 X7 X8 X9 

 
Y 

ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหาร 
สถานศึกษา ไดแก     
   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (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** 
 ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก 
  บรรยากาศในสถานศึกษา (X7)    1.000 .729** .656** .794** 
  การบริหารแบบมีสวนรวม (X8)     1.000 .692** .792** 
  เทคโนโลยีสารสนเทศ(X9)      1.000 .696** 

สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
ของผูบริหารสถานศึกษา(Y)      

 
 

1.000 
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.506-.849) และมีความสัมพันธกับสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.688-.819) และมีคา
ความสัมพันธทางสถิติต่ํากวา .9 ซ่ึงเปนคาที่ยอมรับไดในการหาคาทางสถิติ (Meyers; Gamst; & 
Guarino. 2006: 212)     
 ตอนที่ 3 ผลการศึกษาปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา  ไดแก 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร  ความฉลาดทางอารมณ  ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก 
บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศ และสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ดังแสดงในตาราง 7 
 
ตาราง 7 คาสัมประสทิธิส์หสัมพันธของปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศกึษา ปจจัยดาน 
      สภาพแวดลอมตัวแปรที่มีผลตอสมรรถนะการบรหิารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  
      โดยรวม (Y)  
 

ตัวแปร B SE.B Beta t p 
(Constant) 
ปจจัยดานคุณลักษณะ 
ของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก    
   การสื่อสาร (X5)  
   ความฉลาดทางอารมณ(X6) 
ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก 
   บรรยากาศในสถานศึกษา(X7) 
   การบริหารแบบมีสวนรวม(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 แสดงวา ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหาร ไดแก การสื่อสาร ความฉลาดทาง 
อารมณ และปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวนรวม 
เทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถรวมกันทํานายสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาโดยรวมได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 มีอํานาจในการทํานายไดรอยละ 77.5 
(R2=.775) ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการอธิบายความแปรปรวนสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษามากที่สุด คือ การบริหารแบบมีสวนรวม (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 
  สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา = 0. 513 + 0.235 (การ
บริหารแบบมีสวนรวม) + 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 
  สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา = 0.257 (การบริหารแบบ   
มีสวนรวม) + 0.255 (ความฉลาดทางอารมณ) + 0.197 (การสื่อสาร) + 0.146 (บรรยากาศใน
สถานศึกษา) + 0.126 (เทคโนโลยีสารสนเทศ)  



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ  

 
 ในการวิจัยครั ้งนี้ เปนการศึกษาปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษา ที่เปดสอนระดับมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2  ซ่ึงผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาพอสรุปได ดังน้ี 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ใน 5 ดาน คือ  
1) การสรรหาบุคลากร 2) การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ 3) การพัฒนาบุคลากร  4) การ
เสริมสรางขวัญและกําลังใจ และ 5) การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน  
 2. เพ่ือศึกษาปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา และปจจัยสภาพแวดลอมที่
สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแกขาราชการครู  ในสถานศึกษา ที่เปดสอนระดับ
มัธยมศึกษา  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต  2 จํานวน  35 โรงเรียน ขาราชการครู 
จํานวน 3,920 คน กลุมตัวอยางของการวิจัยครั้งนี้ ไดแกขาราชการครูในสถานศึกษา ที่เปดสอนระดับ 
มัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต  2 จํานวน 32 โรงเรียน 
จํานวน 394 คน ซ่ึงไดมา ดังน้ี 
 1. กําหนดกลุมตัวอยางขาราชการครูจากตารางของ  ยามาเน (Yamane)  ที่ระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 95 (ความคลาดเคลื่อนรอยละ 5) ไดกลุมตัวอยาง ตามตาราง จํานวน 364 คน 
 2. สุมครูปฏิบัติการสอนแตละสถานศึกษาทั้ง 35 สถานศึกษามารอยละ 10 โดยใชวิธีการ
สุมแบบงาย  (Simple Random Sampling) โดยจับฉลากไดขาราชการครูเปนกลุมตัวอยาง จํานวน  
394  คน 
 
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 
สภาพแวดลอม และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา แบงออกเปน 7 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่  1 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหารสถานศึกษา  เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตั้งแตมากที่สุดถึงนอยที่สุด จํานวน 9 ขอ มีคา α = 0.92  
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 ตอนที่ 2 แบบสอบถามการสื่อสารของผูบริหารสถานศึกษา  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) 5 ระดับ ตั้งแตมากที่สุดถึงนอยที่สุด จํานวน 10 ขอ มีคา α = 0.92  
 ตอนที่  3 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา  เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตั้งแตมากที่สุดถึงนอยที่สุด จํานวน 9 ขอ มีคาα = 0.93  
 ตอนที่  4 แบบสอบถามบรรยากาศในสถานศึกษา   เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating 
Scale) 5 ระดับ ตั้งแตมากที่สุดถึงนอยที่สุด จํานวน 11 ขอ มีคา α = 0.91  
 ตอนที่ 5 แบบสอบถามการบริหารแบบมีสวนรวม เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating 
Scale) 5 ระดับ ตั้งแตมากที่สุดถึงนอยที่สุด จํานวน 10 ขอ มีคา α = 0.93  
 ตอนที่ 6 แบบสอบถามการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา   (Rating 
Scale) 5 ระดับ ตั้งแตมากที่สุดถึงนอยที่สุด จํานวน 9 ขอ มีคา α = 0.92  
 ตอนที่ 7 แบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  5  ระดับ จํานวน 35 ขอ มีคาα = 0.98 แบงเปน  5 ดาน คือ 
ดานการสรรหาบุคลากร จํานวน  7 ขอ มีคา  α =  0.90 ดานการจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ 
จํานวน  7 ขอ มีคา  α =  0.92 ดานการพัฒนาบุคลากร จํานวน 7 ขอ มีคา  α =  0.92 ดานการ
เสริมสรางขวัญและกําลังใจ จํานวน 7 ขอ มีคา  α =  0.93 ดานการใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการ
ทํางาน จํานวน 7 ขอ มีคาα = 0.91  
 
การวิเคราะหขอมูล   
 การวิเคราะหขอมูลในครั้งน้ี แบงการวิเคราะหขอมูลออกเปน 3 ตอน และนําเสนอผลการ
วิเคราะหตามลําดับดังน้ี 
 ตอนที ่1 การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหคาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ของปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร  ความ
ฉลาดทางอารมณ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวน
รวม เทคโนโลยีสารสนเทศ และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis)  ของ 
ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร  ความฉลาด
ทางอารมณ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบมีสวนรวม 
เทคโนโลยีสารสนเทศ และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
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สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยสรปุไดดังน้ี 
  1. สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา ที่เปดสอนระดับ
มัธยมศึกษา  โดยภาพรวมมีสมรรถนะอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  อยูใน
ระดับมากทุกดาน  เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย  ไดแก  การสรรหาบุคลากร การจัดบุคลากรใหเหมาะสม
กับหนาที่ การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ การพัฒนาบุคลากร  การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการ
ทํางาน 
   2. ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  ไดแก ปจจัย 
ดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา  คือ  ความฉลาดทางอารมณ  การสื่อสาร  ปจจัยดาน
สภาพแวดลอม  คือ  การบริหารแบบมีสวนรวม  บรรยากาศในสถานศึกษา  เทคโนโลยีสารสนเทศ 
รวมกันสงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลโดยรวมไดรอยละ 77.5  
 
อภิปรายผล 
   การศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
ในสถานศึกษา ที่เปดสอนระดับมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
ผูวิจัย อภิปรายผลไดดังน้ี 
 1. สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษา ที่เปดสอน
ระดับมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยภาพรวมมีสมรรถนะ 
อยูในระดับมาก  อาจเกิดจากแนวทางการกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคล ตามมาตรา 39 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม  ( ฉบับที่ 2 ) พ.ศ.  2545 
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 35 ที่กําหนดให
สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานมีฐานะเปนนิติบุคคล เพ่ือใหสถานศึกษาจัดการศึกษาอยาง
เปนอิสระ  คลองตัว  ใหสามารถบริหารจัดการศึกษาไดสะดวก  รวดเร็ว  มีประสิทธิภาพ (สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ. 2548: 345) และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ .ศ.  2547 ที่ไดกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคลใหสถานศึกษา (พระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ .ศ.  2547: 81) ที่ทําใหสถานศึกษามีอํานาจใน
การบริหารงานบุคคลมากขึ้น 
  นอกจากนี้ สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา ไดกําหนดมาตรฐานวิชาชีพผูบริหาร
สถานศึกษาเปนดัชนีชี้วัดมาตรฐานวิชาชีพหน่ึงที่ผูบริหารสถานศึกษาจะตองปฏิบัติใหเกิดคุณภาพ
และเปนที่ประจักษ (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา. 2548: 51-58)  โดยพิจารณาจากสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาในแตละดานของการบริหารงานบุคคล ทําใหเกิดการ
พัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลมากขึ้น สอดคลองกับงานวิจัยของ สุรินทร ทองเกลี้ยง 
(2543: ง) ไดทําการวิจัย เร่ืองการศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
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ในเขตชายแดน สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดสระแกว พบวา พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหาร โดยรวมอยูในระดับมาก วิรัตน  เสมาธรรม (2544: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง สภาพ
การบริหารบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา   สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดบุรีรัมย         
พบวา   ผูบริหารโรงเรียน     มีสภาพการบริหารงานบุคลากรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก และ  ทนุพันธ 
หิรัญเรือง (2547: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 
พบวา สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผู บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับ
คอนขางสูง 
  2. การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณลักษณะของผู บริหาร ไดแก
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การสื่อสาร ความฉลาดทางอารมณ และสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศใน
สถานศึกษา การบริหารแบบมีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศ  ที ่ส ัมพันธก ับสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา สามารถอภิปรายได ดังน้ี 
   ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหาร และดานสภาพแวดลอม มีความสัมพันธ
ทางบวกกับสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ทั้งโดยภาพรวมและรายดาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ที่เปนเชนนี้ อาจเนื่องมาจากสมรรถนะหรือความสามารถใน
การปฏิบัติงานของบุคคลจะแตกตางกัน  ตามปจจัยในสองลักษณะ ไดแก ปจจัยดานคุณลักษณะ   
ของบุคคลและปจจัยดานสภาพแวดลอม  (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2544: 81-85)  สอดคลองกับ     
แมคคอมิกส  และ เลนเจน (McCormick; & Ilgen. 1985: 65)  ไดกลาววาความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของบุคคล เปนผลรวมกันจากปฏิสัมพันธของ 2 ปจจัย  คือ 1) ปจจัยดานบุคคล ประกอบดวย ปจจัย
ดานความสามารถ เชน ทักษะ ความนึกคิด และปจจัยดาน บุคลิกภาพ เชนคานิยม  แรงจูงใจ  และ
ความสนใจ เปนตน 2) ปจจัยดานการทํางานและสิ่งแวดลอม  เชน เครื่องมือ เครื่องใชและวิธีการ
ทํางาน และสอดคลองกับเชอรเมอรฮอรน และคณะ (ศศิวิมล  ทองพั้ว. 2548: 49-50;  อางอิงจาก 
Schemerhorn; et al. 2003) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล คือ 1) ปจจัยดาน
ลักษณะของบุคคล  (Individual Attributes)  2) ความพยายามในการทํางาน (Work Effort) 3) การสนับสนุน
จากองคกร (Organization Support)      
  3.การศึกษาตัวแปรที่มีผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา
ในสถานศึกษา ที่เปดสอนระดับมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
สามารถอภิปรายไดดังน้ี  

     3.1 การบริหารแบบมีสวนรวม มีผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา โดยเปนปจจัยที่มีอํานาจพยากรณดีที่สุด ที่เปนเชนน้ีเพราะวา การบริหารแบบมีสวนรวม
ชวยใหผูบริหารและหนวยงานมีประสิทธิผล ดังน้ี 1) เพ่ิมคุณภาพการตัดสินใจทางการบริหารใหดีขึ้น 
2)  เพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานใหดีขึ้น 3)  เพ่ิมขวัญและความพอใจในงานของ
พนักงานใหดีขึ้น 4) ชวยใหองคการตอบสนองตอความตองการของสภาพแวดลอมใหดีขึ้น (ธรรมรส 
โชติกุญชร. 2540: 228-229)  และการบริหารแบบมีสวนรวม  เปนกระบวนการใหผูใตบังคับบัญชา    
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มีสวนรวมเกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจ  ใชความคิดสรางสรรคและความเชี่ยวชาญของพวกเขา
ในการแกปญหาของการบริหาร (สมยศ  นาวีก. 2545: 1) สอดคลองกับ ทนุพันธ หิรัญเรือง (2547: 135)  
ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 พบวา ผูบริหารสถานศึกษามี
สมรรถนะการบริหารแบบมีสวนรวม คอนขางสูง โดยสมรรถนะที่ผูบริหารมีสูงสุดคือ การเปดโอกาส
ใหบุคคลทั้งในและนอกสถานศึกษาเขามารวมคิดรวมทํารวมสนับสนุน 

   3.2 ความฉลาดทางอารมณ มีผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา ที่เปนเชนนี้เพราะวา ความฉลาดทางอารมณ เปนความสามารถในการรับรู  ควบคุม 
และจัดการกับอารมณของตัวเองได เปนสิ่งที่ตองอยูคูกับการเปนผูบริหารระดับสูงทุกสาขา
โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารระดับสูงดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  ความสามารถดังกลาวนี้  ไมเพียงแต
จะใชจัดการกับอารมณของตัวเองไดเทานั้น  แตจะชวยใหเขาใจและจัดการกับอารมณของผูอ่ืนได
ดวย คุณสมบัติขอน้ีจึงเปนสิ่งสําคัญและจําเปนที่ผูบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองมี  และตองมีสูงกวา
ผูบริหารดานอ่ืนๆ  ดวย  (ณรงควิทย    แสนทอง. 2544: 34-39) สอดคลองกับชัยสิทธิ์ สุวจสุวรรณ (2544: 
บทคัดยอ)  ไดศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณของผูบริหาร
โรงเรียนกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูผูสอน พบวา ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ
ของผูบริหารโรงเรียนกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูผูสอน  มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติและ  โกลแมน (Goleman. 1998: 31)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณกับผลการ
ปฏิบัติงาน พบวา บุคคลที่มีเชาวนอารมณสูงจะสามารถปฏิบัติงานไดดีกวาบุคคลที่มีเชาวนอารมณ
ตํ่า ซึ่งสรุปไดวาเชาวนอารมณเปนสิ่งที่มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอพฤติกรรมการทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพ 
   3.3  การสื่อสาร มีผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
ที่เปนเชนน้ีเพราะวาการสื่อสารเปนการสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมาย โดยการแลกเปลี่ยน  หรือถายทอดขอมูล  ขาวสารความคิดเห็น  ขอเท็จจริง  ความรู  ความ
เขาใจซึ่งกันและกัน  ดวยวิธีการแสดงออกทาง  กิริยา  ทาทาง  คําพูด   ลายลักษณอักษร  ทั้งที่เปนทางการ
และไมเปนทางการ (พีรวัฒน  ภูเพชร. 2548: 9) สอดคลองกับ ดนัย เทียนพุฒ (2546: 183) ไดศึกษา
ความสามารถของนักบริหาร  HR ในชวงป 2543-2549 พบวา ความสามารถทางการสื่อสารเปน
คุณสมบัติของนักบริหารทรัพยากรมนุษย โชคดี เดชคําแหง (2543: 26-32) กลาววา ความสามารถใน
การติดตอสื่อสารทั้งภายในและภายนอก เปนคุณสมบัติของนักบริหารทรัพยากรมนุษยที่จะพึงมีและ
ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ  (2548: 35)  ไดศึกษาความสัมพันธตางระดับและโครงสรางความสัมพันธ
ระหวางความสามารถในการสื่อสาร การรับรู การสนับสนุนขององคการการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
กับผูตามและผลการปฏิบัติงาน พบวา ดานความสามารถในการสื่อสารมีอิทธิพล และสงผลตอ
การปฏิบัติงาน 
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   3.4 เทคโนโลยีสารสนเทศ  มีผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา ที่เปนเชนนี้เพราะวา เทคโนโลยีสารสนเทศเปนการประยุกตนําเอาเครื่องมือและอุปกรณ
ตางๆ เชน คอมพิวเตอร เครื่องใชสํานักงาน และอุปกรณโทรคมนาคมมาใชใหเปนประโยชน ทั้งนี้เพื่อ
อํานวยความสะดวกสบายและความคลองตัวในการทํางานทุกๆ ดานและเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การทํางานใหดียิ่งขึ้น (สมเจตน รัตนสุวรรณ. 2545: 11) และ สมชาย เทพแสง (2547 : 57-58) กลาวถึง
ประโยชนของเทคโนโลยีไววามีความสําคัญตอการบริหารและการจัดการและการสงเสริมการเรียนรู
เปนอยางยิ่ง รวมทั้งใชประโยชนในการวางแผนนโยบายในสถานศึกษา สงเสริมการปฏิบัติงาน การ
บริการในดานงานวิชาการ งานทะเบียน การวัดผลและการประเมินผล สอดคลองกับ นาตยา เกตุกลิ่น 
(2546: บทคัดยอ)  ไดทําการสังเคราะหงานวิจัย  เกี่ยวกับสภาพปจจุบันของการพัฒนาระบบ
สารสนเทศเพื่อการบริหารสถานศึกษา ในดานบุคลากรพบวา สถานศึกษามีหนวยงานและ
เจาหนาที่รับผิดชอบการจัดระบบสารสนเทศและใหบริการดานสารสนเทศแกผูเกี่ยวของ มีการ
กําหนดใหงานสารสนเทศเปนงานหนึ่งในการบริหารโรงเรียน ดานการนําสารสนเทศไปใช พบวา 
ผูบริหารนําขอมูลและสารสนเทศไปใชในการบริหารอยูในระดับมาก มีการนําสารสนเทศไปใชในการ
กําหนดนโยบาย การตัดสินใจ และการสั่งการ การวางแผนการพัฒนาโรงเรียน การแกปญหาการ
เรียนการสอน การควบคุมกํากับติดตามประเมินผลและการเผยแพรประชาสัมพันธ ถาวร อินทะแสง 
(2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  ในสถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษา  จังหวัด
ขอนแกน พบวา  ความตองการในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในสถานศึกษา มีความตองการอยูใน
ระดับมาก  
   3.5 บรรยากาศในสถานศึกษา มีผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาทีเ่ปนเชนน้ีเพราะวา บรรยากาศมีผลกระทบตอระดับการทํางานหรือการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองคการ (เทพนม เมืองแมน; และ สวิง สุวรรณ. 2540: 278) บรรยากาศเปนสภาพแวดลอม
ที่พนักงานรับรูทั้งโดยทางตรงและทางออมและเปนแรงกดดันที่สําคัญอยางหนึ่ง ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ในการทาํงาน (สมยศ นาวกีาร. 2544: 192) สอดคลองกับ กนกพร วรมานะกุล (2541: บทคัดยอ) ได
ศึกษาความสมัพันธระหวางบรรยากาศองคการแบบมีสวนรวมกบัขวญัของบุคลากร ในโรงเรยีนเอกชน
จังหวัดปราจีนบุรี พบวา บรรยากาศองคการแบบมีสวนรวมมี ความสัมพันธเชงิบวกกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียน วินัย แสงแกว (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานผูบริหารการศึกษากบับรรยากาศองคการ ในโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา บรรยากาศองคการ ในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และมีความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑมาตรฐาน ขุนทอง จริตพันธ (2546: บทคดัยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรม
ผูนําของผูบริหารกับบรรยากาศองคการของวิทยาลัยอาชีพและวทิยาลยัสารพัดชางในกลุมภาคกลาง พบวา 
ระดับบรรยากาศองคการมีความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูบริหาร ในภาพรวมมีความสมัพันธ
ในเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  
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   3.6 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ไมมีผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคล ที่เปนเชนนี้ 
อาจเปนเพราะวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงขับใหบุคคลพยายามที่จะแสดงพฤติกรรมที่จะทําให
เกิดผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานที่เปนเลิศ (สุรางค โควตระกูล. 2544: 172) ตองการความมีอิสระจาก
การทํางาน มีความพอใจเมื ่อพบกับความสําเร็จ  รู สึกผิดหวังและวิตกกังวลเมื่อพบกับความ
ลมเหลว (กัลยาณี  สนธิสุวรรณ.  2542: 15) มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรับผิดชอบตองาน
และมีแนวโนมที่จะทํางานคนเดียวมากกวาทํางานกับผูอ่ืน (นรา  สมประสงค. 2544: 141) ซ่ึงเปน
คุณลักษณะที่ตางกันกับแนวทางการบริหารแบบการมีสวนรวม ที่มุงเนนความรวมมือรวมใจของ
บุคลากรในองคการ ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมเกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจ  เนนการมีสวนรวม
อยางเขมแข็งของบุคคล  ใชความคิดสรางสรรคและความเชี่ยวชาญของพวกเขาในการแกปญหาของ
การบริหาร  ที่สําคัญการบริหารแบบมีสวนรวมอยูบนพื้นฐานของแนวคิดของการแบงอํานาจ
หนาที่ ที่ถือวาผูบริหารแบงอํานาจหนาที่ของพวกเขาใหเขากับผูใตบังคับบัญชาของพวกเขา (สมยศ 
นาวีการ. 2545: 1)  
    
ขอเสนอแนะ 
 จากการศึกษาในครั้งน้ีมีขอเสนอแนะใน 2 ประเด็น ดังน้ี 
  1 .ขอเสนอแนะเพื่อการนําผลการวิจัยไปใช  
     จากผลการวิจัยปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 
                      1.1 คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ดานความฉลาดทางอารมณ และดาน
การสื่อสาร มีอํานาจในการทํานายสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงแสดง
ใหเห็นวา ผูบริหารที่มีคุณลักษณะดานความฉลาดทางอารมณและดานการสื่อสารที่ดี  จะมีสมรรถนะ
การบริหารงานบุคคลที่ดีตามไปดวย ดังน้ัน ผูบริหารและหนวยงานที่เกี่ยวของ ควรใหความสนใจใน
การเสริมสรางและพัฒนาคุณลักษณะดังกลาวอยางตอเน่ือง เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  
       1.2 สภาพแวดลอม ดานการบริหารแบบมีสวนรวม ดานบรรยากาศในสถานศึกษา 
และดานเทคโนโลยีสารสนเทศ มีอํานาจในการทํานายสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา โดยเฉพาะดานการบริหารแบบมีสวนรวม สามารถทํานายสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษาไดดีที่สุดจากตัวแปรที่ศึกษา แสดงใหเห็นวาผูบริหารที่ใชแนวทางการ
บริหารแบบมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน จะมีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลที่ดีตามไปดวย ดังน้ัน 
ผูบริหารและหนวยงานที่เกี่ยวของควรใหความสนใจศึกษาแนวทางการบริหารแบบมีสวนรวม และ
นํามาใชในการบริหารงานของสถานศึกษา ตลอดจนควรใหความสนใจในการจัดบรรยากาศ ดาน
ความสัมพันธที่ดีระหวางผูบริหารและบุคลากรในสถานศึกษา และมุงเนนการพัฒนาเทคโนโลยี



 

 

107

สารสนเทศในสถานศึกษา เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา   
       2 .ขอเสนอแนะในการทําวจัิยครั้งตอไป 
   2.1 ศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
   2.2 ศึกษาปจจัยที่สงผลกับสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
เขตพ้ืนที่การศึกษาอื่นๆ และในพหุระดับตางๆ 
   2.3 ศึกษาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาในดานอื่นๆ เชน ดานวิชาการ ดาน
งบประมาณ ดานการจัดการทั่วไป เปนตน 
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แบบสอบถาม 
     ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบรหิารงานบุคคลของผูบรหิารสถานศึกษาในสถานศึกษา 
        ที่เปดสอนระดับมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 

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

คําชี้แจง 
 1. แบบวัดฉบับนี้สรางขึ้นเพ่ือนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย เรื่อง ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษา ที่เปดสอนระดับมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 

2. แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 7 ตอน คือ 
   ตอนที่ 1 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหารสถานศึกษา 
   ตอนที่ 2 แบบสอบถามการสื่อสารของผูบริหารสถานศึกษา 
   ตอนที่ 3 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา 
   ตอนที่ 4 แบบสอบถามบรรยากาศในสถานศึกษา 
   ตอนที่ 5 แบบสอบถามการบริหารแบบมีสวนรวม  
   ตอนที่ 6 แบบสอบถามการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  
             ตอนท่ี 7 แบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
          3. แบบสอบถามนี้ เปนการสอบถามขาราชการครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา ที่เปดสอน 
ระดับมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยแบบสอบถาม  
ทั้ง 7 ตอน พิจารณาคะแนน ดังนี้ 
   5 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับมากที่สุด 
   4 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับมาก 
   3 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง 
   2 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับนอย 
     1 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับนอยที่สุด 
           4. ผูวิจยัขอรับรองวา คําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆ นอกจากนําเสนอในภาพรวมซึ่งจะ
ไมกอใหเกิดผลเสียหายตอทานแตประการใด 

            จึงหวังเปนอยางยิ่งที่จะไดรับความรวมมือจากทานและขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
                                                                                                    บุญสืบ เทียมหยิน 
                                                                                 นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
                                                                                   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
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ตอนท่ี 1  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของผูบริหารสถานศึกษา  
คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณาขอคําถามทุกขอโดยละเอียดและกรุณาใสเครื่องหมาย ( )  
            ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว  
 

    ระดับปฏิบัติ 
ขอที่ 

 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหารสถานศึกษา 

 
นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1 ผูบริหารตองการทํางานใหสําเร็จอยางมีคุณภาพดวยมาตรฐานสูง       
2 ผูบริหารมีความมุงมั่นและไมยอทอตอปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น       
3 ผูบริหารหาวิธีการแกปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นอยางสรางสรรค      
4 ผูบริหารแสดงความพอใจ เมื่องานประสบความสําเร็จ      
5 ผูบริหารมีความตองการรับรูความสําเร็จในงานที่ปฏิบัติโดยทันที       
6 ผูบริหารทํางานอยางอิสระภายในขอบเขตอํานาจหนาที่      
7 ผูบริหารมีความใสใจขั้นตอนการทํางานมีการสอบถามหรือให

รายงานผลการปฏิบัติงานเปนระยะ  
     

8 ผูบริหารแสดงความรับผิดชอบผลของการปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา 

     

9 ผูบริหารตองการพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น      
 
ตอนท่ี 2  แบบสอบถามการสื่อสารของผูบริหารสถานศึกษา  
คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณาขอคําถามทุกขอโดยละเอียดและกรุณาใสเครื่องหมาย ( )   
            ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว  
 

ระดับปฏิบัติ 
ขอที่ 

 
การสื่อสารของผูบริหารสถานศึกษา 

 
นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1 ผูบริหารชี้แจง นโยบายคําส่ัง และ กฎระเบียบ ในการปฏิบัติงาน
อยางชัดเจน 

     

2 ผูบริหารสื่อสารใหขาราชการครใูนสถานศึกษามีความเขาใจตรงกัน
ไดดี  

     

3 ผูบริหารจัดใหมีบริการขอมูลขาวสาร แกขาราชการครูใน
สถานศึกษาอยางเหมาะสม 

     

4 ผูบริหารใชการสื่อสาร เพ่ือใหเกิดความสามัคคี รวมมือรวมใจใน
การทํางานไดอยางดี 

     

5 ผูบริหารสื่อสารใหขาราชการครเูขาใจถึงจุดมุงหมายในการ 
จัดกิจกรรมของสถานศึกษาอยางชัดเจน 

     

6 ผูบริหารสามารถอธิบาย แนวทางการปฏิบัติงานรวมทั้งขั้นตอน
การทํางานไดอยางชัดเจน 

     



 131

ระดับปฏิบัติ 
ขอที่ 

 
การสื่อสารของผูบริหารสถานศึกษา 

  
นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

7 ผูบริหาร เปดโอกาสใหมีการรับฟงปญหาการปฏิบัติงานของ
ขาราชการครู  

     

8 ผูบริหารแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับบุคลากรฝายตางๆ อยาง
ทั่วถึง 

     

9 ผูบริหาร ใชการสื่อสารเปนลายลักษณอักษรมากกวาใชวิธีอ่ืน      
10 ผูบริหารใชชองทางสื่อสารที่เหมาะสม      

   
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา  
คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณาขอคําถามทุกขอโดยละเอียดและกรุณาใสเครื่องหมาย ( )   
            ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว  
 

ระดับปฏิบัติ 
ขอที่ ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา  นอย

ที่สุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 
1 ผูบริหารแสดงใหเห็นวาสามารถควบคุมอารมณของตนเองได      
2 ผูบริหาร ไมแสดงสีหนาหรือกลาววาจาที่ไมเหมาะสม 

ตอขาราชการครูในที่สาธารณะ  
     

3 ผูบริหารแสดงความรับรูและเขาใจถึงอารมณความรูสึกของ
ขาราชการครู 

     

4 ผูบริหารสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางาน      
5 ผูบริหารสามารถแกไขเหตุการณเฉพาะหนาตางๆ ได      
6 ผูบริหารมีความสัมพันธอันดีกับขาราชการครูในสถานศึกษา      
7 ผูบริหารสามารถโนมนาว และชี้นําการปฏิบัติงานของขาราชการครู       
8 ผูบริหารสามารถแกไขปญหาดานความสัมพันธกับ 

ขาราชการครู ไดเปนอยางดี 
     

9 ผูบริหาร มีอารมณขัน ทําใหบรรยากาศการทํางานผอนคลาย      
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามบรรยากาศในสถานศึกษา  
คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณาขอคําถามทุกขอโดยละเอียด และกรุณาใสเครื่องหมาย ( )   
            ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว  
 

ระดับปฏิบัติ 
ขอที่ 

 
บรรยากาศในสถานศึกษา 

 
นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1 ผูบริหารใชกฎระเบียบดวยความเสมอภาค      
2 ผูบริหารใชวิธีการปฏิบัติงานโดยอาศัยกฎระเบียบ 

เปนสําคัญ 
     

3 ผูบริหารแสดงใหเห็นวา ตนเองปฏิบัติงานภายใต 
กฎระเบียบอยางเครงครัด 

     

4 ผูบริหาร ใหความสนใจผลการปฏิบัติงานมากกวาความสัมพันธ
สวนตัว 

     

5 ผูบริหาร ทําตัวเปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน      
6 ผูบริหารจะใชเวลาในการทํางานอยูในสถานศึกษา มากกวาออกไป

ปฏิบัติงานภายนอก 
     

7 ผูบริหารจัดกิจกรรมพบปะสังสรรคกับขาราชการครู      
8 ผูบริหารมีความเมตตากรุณาเอาใส ความรูสึกของขาราชการครูใน

การทํางาน 
     

9 ผูบริหารเขารวมกิจกรรม ที่สถานศึกษาจัดใหมีขึ้น      
10 ผูบริหารแสดงความเห็นอกเห็นใจ หวงใยขาราชการครู      
11 ผูบริหารใหความชวยเหลือเรื่องสวนตัวของขาราชการครู      

 
ตอนท่ี 5 แบบสอบถามการบริหารแบบมีสวนรวม  
คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณาขอคําถามทุกขอโดยละเอียด และกรุณาใสเครื่องหมาย ( )    
            ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว  
 

ระดับปฏิบัติ 
ขอที่ 

 
การบริหารแบบมีสวนรวม 

 
นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1 สถานศึกษาจัดใหมีการประชุมขาราชการครู อยางเหมาะสม      
2 ผูบริหารเปดโอกาสใหขาราชการครู ซักถามขอสงสัยไดตลอดเวลา      
3 ผูบริหารสอบถามความคิดเห็นขาราชการครูกอนตัดสินใจกําหนด

นโยบาย 
     

4 ผูบริหารใหขาราชการครูมีสวนรวมในการทํางานที่รับผิดชอบอยาง
ทั่วถึง 

     



 133

 
ระดับปฏิบัติ 

ขอที่ 
 

การบริหารแบบมีสวนรวม 
 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

5 ผูบริหารใชประสบการณและความเชี่ยวชาญของ 
ขาราชการครู ในการแกปญหา 

     

6 ขาราชการครูในสถานศึกษารูสึกมีสวนรวมในการทํางาน      
7 ผูบริหารมอบอํานาจในการตัดสินใจ ในโครงการที่ขาราชการครู

รับผิดชอบอยางเต็มที่ 
     

8 การจัดกิจกรรมในสถานศึกษา ผูบริหารมักจะรับฟงความคิดเห็น
ของขาราชการครูผูมีสวนเกี่ยวของ 

     

9 ขาราชการครูรูสึกมีสวนรวมรับรูในผลสําเร็จของสถานศึกษา      
10 ผูบริหารยอมรับฟงขอเสนอแนะและความคิดเห็นของขาราชการครู      

 
ตอนท่ี 6 แบบสอบถามเทคโนโลยีสารสนเทศ  
คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณาขอคําถามทุกขอโดยละเอียด และกรุณาใสเครื่องหมาย ( )    
            ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว  
 

ระดับปฏิบัติ 
ขอที่ เทคโนโลยีสารสนเทศ นอย

ที่สุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 
1 สถานศึกษา มีโปรแกรมในการชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานของ

ขาราชการครู  
     

2 ขาราชการครูไดรับการสนับสนุน ดานอุปกรณและเครื่องมือดาน
เทคโนโลยี 

     

3 สถานศึกษาใชขอมูลสารสนเทศ ในการวางแผนกําหนดนโยบาย
การดําเนินงาน  

     

4 สถานศึกษามีระบบจัดเก็บ ขอมูลสารสนเทศ เกี่ยวกับ 
ประวัติการทํางานและผลงานของขาราชการครู 

     

5 สถานศึกษาใชขอมูลสารสนเทศ ในการบริหารงานของสถานศึกษา      
6 สถานศึกษาไดติดตั้งระบบเครือขายอินเตอรเน็ต      
7 ขาราชการครูสามารถคนหาความรู จากระบบสารสนเทศของ

สถานศึกษาไดเปนอยางดี 
     

8 สถานศึกษาทําการการปรับปรุงขอมูลสารสนเทศเปนระยะ       
9 สถานศึกษาจัดระบบการติดตอส่ือสาร ระหวางสถานศึกษากับ

หนวยงานภายนอกสถานศึกษา 
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ตอนท่ี 7 แบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณาขอคําถามทุกขอโดยละเอียด และกรุณาใสเครื่องหมาย ( )   
            ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว  
 

ระดับปฏิบัติ 
ขอที่ สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 

ของผูบริหารสถานศึกษา นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 
1 

ดานการสรรหา 
ผูบริหารมีการวิเคราะหอัตรากําลังขาราชการครู เพ่ือประกอบในการ
สรรหา 

     

2 ผูบริหารจัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรในสถานศึกษา      
3 ผูบริหารบรรจุขาราชการครู พนักงานราชการ ครูอัตราจาง 

ตรงตามสาขาวิชาที่สถานศึกษาตองการ 
     

4 ผูบริหารกําหนดวิธีการสรรหาครูอัตราจางพนักงานราชการ      
5 ผูบริหารมีการประชาสัมพันธรับสมัครครูอัตราจางพนักงานราชการ      
6 ผูบริหารกําหนดคุณสมบัติของครูอัตราจาง พนักงานราชการไวอยาง

ชัดเจน 
     

7 ผูบริหารใหขาราชการครูในหมวดวิชากําหนดความตองการในการสรร
หาขาราชการครู พนักงานราชการ ครูอัตราจาง 

     

8 ดานการจัดคนใหเหมาะสมกับหนาที ่
ผูบริหารจัดใหขาราชการครูปฏบัิติงานตามความถนัดและความชํานาญ 

     

9 ผูบริหารกําหนดขอบขายหนาที่รับผิดชอบของขาราชการครู 
แตละคนไวอยางชัดเจน 

     

10 ผูบริหาร วิเคราะหคุณสมบัติของขาราชการครูกอนที่จะ 
มอบหมายงาน 

     

11 ผูบริหาร ไดชี้แจง นโยบาย เปาหมาย แนวทาง การทํางานให
ขาราชการครูกอนการทํางาน 

     

12 ผูบริหารสั่งงานใหขาราชการครทูํางาน ตามความถนัด 
และประสบการณของแตละคน 

     

13 ผูบริหารมีการปฐมนิเทศขาราชการครูใหเขาใจภาระหนาที่กอนเริ่ม
ปฏิบัติงาน 

     

14 ผูบริหารวิเคราะหงาน เพ่ือสรรหาขาราชการครูที่เหมาะสมในการ
มอบหมายงาน 

     

 
15 

ดานการพัฒนาบุคลากร 
ผูบริหาร กําหนดทิศทางความจําเปนในการพัฒนาขาราชการครู 

     

16 ผูบริหารกําหนดแผนพัฒนาที่สอดคลองกับความตองการพัฒนาของ
สถานศึกษา 

     

17 ผูบริหารจัดกิจกรรมเพื่อการพัฒนาขาราชการครู       
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ระดับปฏิบัติ 
ขอที่ สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 

ของผูบริหารสถานศึกษา นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

18 ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานไดมีโอกาสศึกษาตอหรือเขารับการ
ฝกอบรม 

     

19 ผูบริหารจัด ใหมีการประเมินผล ขาราชการครูที่ไดรับการพัฒนา      
20 ผูบริหารใหคําปรึกษาในการพัฒนาตนเองของขาราชการครู      
21 ผูบริหารจัดผูเขาอบรมใหเหมาะสมกับความรูความสามารถและหนาที่      
 

22 
ดานการสงเสริมขวัญและกําลังใจ 
ผูบริหารแจงสิทธิหนาที่ ในการทํางานและผลประโยชนอันพึงได 
ใหขาราชการครทูราบ เพ่ือใหเกิดความรูสึกมั่นคงในการทํางาน 

     

23 ผูบริหารแสดงถึงความทุมเทเปนแบบอยางในการทํางานทําใหครู 
เกิดความรูสึกอยากทําตาม 

     

24 ผูบริหารยกยองเชิดชูเกียรติขาราชากรครูที่ประพฤติดี 
หรือมีผลงานเปนที่ปรากฏ 

     

25 ผูบริหารทําใหขาราชการครูรูสึก มีความสุขในการทํางานใน
สถานศึกษา  

     

26 ผูบริหารทําใหขาราชการครูกระตือรือรน และใสใจในการทํางานมากขึ้น      
27 ผูบริหาร ยกยองชมเชยใหกําลังใจแกขาราชการครูในการปฏิบัติงาน      
28 ผูบริหารกระตุนจูงใจในการทํางานมากกวาการใชอํานาจลงโทษ       
 

29 
ดานการใหคําปรึกษาและแกปญหาการทํางาน 
ผูบริหารยินดีรับฟงความคิดเห็นของขาราชการครูในการปฏิบัติงาน 

     

30 ผูบริหารแสดงความเปนกันเองพรอมรับฟงปญหาและใหคําปรึกษาแก
ขาราชการครู 

     

31 ผูบริหารสามารถแนะนําแนวทางการทํางานและแกปญหาในการทํางาน
แกขาราชการครูไดอยางดี 

     

32 ผูบริหารใหคําแนะนําที่ขาราชการครูสามารถนําไปแกปญหาการ 
ทํางานได 

     

33 ผูบริหาร เปดโอกาสใหขาราชการครูเขาพบไดตลอดเวลา      
34 ผูบริหาร จัดทําคูมือ ตางๆ ในการปฏิบัติงานใหแกขาราชการครู      
35 ผูบริหารจัดทําแผนภูมิโครงสรางการบริหารงานบุคคลไวอยางชัดเจน      
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ภาคผนวก ค 
คาอํานาจจําแนก และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

ตาราง  คาอํานาจจําแนก และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร ความฉลาดทาง  
     อารมณ ของผูบริหารสถานศึกษา  
 

ตัวแปรที่ศึกษา คาอํานาจจําแนก 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
1. ผูบริหารตองการทํางานใหสําเร็จอยางมีคุณภาพดวยมาตรฐานสูง 
2. ผูบริหารมีความมุงมั่นและไมยอทอตอปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น 
3.ผูบริหารหาวิธีการแกปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นอยางสรางสรรค 
4. ผูบริหารแสดงความพอใจ เมื่องานประสบความสําเร็จ 
5. ผูบริหารมีความตองการรับรูความสําเร็จในงานที่ปฏิบัติโดยทันที 
6. ผูบริหารทํางานอยางอิสระภายในขอบเขตอํานาจหนาที่ 
7. ผูบริหารมีความใสใจขั้นตอนการทํางานมีการสอบถามหรือใหรายงานผล 
    การปฏิบัติงานเปนระยะ 
8. ผูบริหารแสดงความรับผิดชอบผลของการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
9. ผูบริหารตองการพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

 
0.82 
0.81 
0.77 
0.65 
0.63 
0.69 
0.71 

 
0.73 
0.73 

รวมคาความเชื่อมั่นแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์         0.92 
การสื่อสาร  
1. ผูบริหารชี้แจง นโยบายคําส่ัง และ กฎระเบียบในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน 
2. ผูบริหารสื่อสารใหขาราชการครูในสถานศึกษามีความเขาใจตรงกันไดดี 
3. ผูบริหารจัดใหมีบริการขอมูลขาวสาร แกขาราชการครูในสถานศึกษาอยางเหมาะสม 
4. ผูบริหารใชการสื่อสาร เพ่ือใหเกิดความสามัคคีรวมมือรวมใจในการทํางานไดอยางดี 
5. ผูบริหารสื่อสารใหขาราชการครูเขาใจถึงจุดมุงหมายในการจัดกิจกรรมของสถานศึกษา 
   อยางชดัเจน 
6. ผูบริหารสามารถอธิบาย แนวทางการปฏิบัติงานรวมทั้งขั้นตอนการทํางานไดอยางชัดเจน 
7. ผูบริหาร เปดโอกาสใหมีการรับฟงปญหาการปฏิบัติงานของขาราชการครู 
8. ผูบริหารแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับบุคลากรฝายตางๆ อยางทั่วถึง 
9. ผูบริหาร ใชการสื่อสารเปนลายลักษณอักษรมากกวาใชวิธีอ่ืน 
10. ผูบริหารใชชองทางส่ือสารที่เหมาะสม 

 
0.72 
0.75 
0.73 
0.79 
0.78 

 
0.76 
0.74 
0.74 
0.40 
0.73 

                                รวมคาความเชื่อมั่นการสื่อสาร         0.92 
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ตาราง  คาอํานาจจําแนก และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร ความฉลาดทาง 
     อารมณ ของผูบริหารสถานศึกษา (ตอ)    
 

ตัวแปรที่ศึกษา  คาอํานาจจําแนก 
ความฉลาดทางอารมณ 
1. ผูบริหารแสดงใหเห็นวาสามารถควบคุมอารมณของตนเองได 
2. ผูบริหาร ไมแสดงสีหนาหรือกลาววาจาที่ไมเหมาะสมตอขาราชการ ครูในที่สาธารณะ    
3. ผูบริหารแสดงความรับรูและเขาใจถึงอารมณความรูสึกของขาราชการครู 
4. ผูบริหารสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
5. ผูบริหารสามารถแกไขเหตุการณเฉพาะหนาตางๆ ได 
6. ผูบริหารมีความสัมพันธอันดีกับขาราชการครูในสถานศึกษา 
7. ผูบริหารสามารถโนมนาว และชี้นําการปฏิบัติงานของขาราชการครู 
8. ผูบริหารสามารถแกไขปญหาดานความสัมพันธกับขาราชการครู ไดเปนอยางดี 
9.ผูบริหาร มีอารมณขัน ทําใหบรรยากาศการทํางานผอนคลาย 

 
0.76 
0.64 
0.82 
0.77 
0.77 
0.79 
0.76 
0.76 
0.71 

รวมคาความเชื่อมั่นความฉลาดทางอารมณ         0.93 
 
 
ตาราง  คาอํานาจจําแนก และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบ 
      มีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศ ของสถานศึกษา 
 

ตัวแปรที่ศึกษา  คาอํานาจจําแนก 
บรรยากาศในสถานศึกษา 
1. ผูบริหารใชกฎระเบียบดวยความเสมอภาค 
2. ผูบริหารใชวิธีการปฏิบัติงานโดยอาศัยกฎระเบียบเปนสําคัญ 
3. ผูบริหารแสดงใหเห็นวา ตนเองปฏิบัติงานภายใตกฎระเบียบ อยางเครงครัด 
4. ผูบริหารใหความสนใจผลการปฏิบัติงานมากกวาความสัมพันธสวนตัว 
5. ผูบริหาร ทําตัวเปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน 
6. ผูบริหารจะใชเวลาในการทํางานอยูในสถานศึกษา มากกวาออกไปปฏิบัติงานภายนอก 
7. ผูบริหารจัดกิจกรรมพบปะสังสรรคกับขาราชการครู 
8. ผูบริหารมีความเมตตากรุณาเอาใส ความรูสึกของขาราชการครูในการทํางาน 
9. ผูบริหารเขารวมกิจกรรม ที่สถานศึกษาจัดใหมีขึ้น 
10. ผูบริหารแสดงความเห็นอกเห็นใจ หวงใย ขาราชการครู 
11. ผูบริหารใหความชวยเหลือเรื่องสวนตัวของขาราชการครู 

 
0.73 
0.59 
0.68 
0.72 
0.75 
0.67 
0.51 
0.80 
0.63 
0.79 
0.55 

รวมคาความเชื่อมั่นบรรยากาศในสถานศึกษา         0.91 
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ตาราง  คาอํานาจจําแนก และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบ 
     มีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศ ของสถานศึกษา  (ตอ)  
 

ตัวแปรที่ศึกษา  คาอํานาจจําแนก 
การบริหารแบบมีสวนรวม 
1. สถานศึกษาจัดใหมีการประชุมขาราชการครู อยางเหมาะสม 
2. ผูบริหารเปดโอกาสใหขาราชการครู ซักถามขอสงสัยไดตลอดเวลา   
3. ผูบริหารสอบถามความคิดเห็นขาราชการครูกอนตัดสินใจกําหนดนโยบาย 
4. ผูบริหารใหขาราชการครูมีสวนรวมในการทํางานที่รับผิดชอบอยางทั่วถึง 
5. ผูบริหารใชประสบการณและความเชี่ยวชาญของขาราชการครูในการแกปญหา 
6. ขาราชการครูในสถานศึกษารูสึกมีสวนรวมในการทํางาน 
7. ผูบริหารมอบอํานาจในการตัดสินใจ ในโครงการที่ขาราชการครูรับผิดชอบอยางเต็มที่ 
8. การจัดกิจกรรมในสถานศึกษา ผูบริหารมักจะรับฟงความคิดเห็นของขาราชการครู 
    ผูมีสวนเกี่ยวของ 
9. ขาราชการครูรูสึกมีสวนรวมรับรูในผลสําเร็จของสถานศึกษา 
10. ผูบริหารยอมรับฟงขอเสนอแนะและความคิดเห็นของขาราชการครู 

 
0.64 
0.69 
0.65 
0.77 
0.77 
0.77 
0.74 
0.77 

 
0.72 
0.77 

รวมคาความเชื่อมั่นการบริหารแบบมีสวนรวม         0.93 
เทคโนโลยีสารสนเทศ   
1. สถานศึกษา มีโปรแกรมในการชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานของขาราชการครู 
2. ขาราชการครูไดรับการสนับสนุน ดานอุปกรณและเครื่องมือดานเทคโนโลยี 
3. สถานศึกษาใชขอมูลสารสนเทศ ในการวางแผนกําหนดนโยบายการดําเนินงาน 
4. สถานศึกษามีระบบจัดเก็บ ขอมูลสารสนเทศ เกี่ยวกับประวัติการทํางานและผลงานของ 
    ขาราชการครู 
5. สถานศึกษาใชขอมูลสารสนเทศ ในการบริหารงานของสถานศึกษา 
6. สถานศึกษาไดติดตั้งระบบเครือขายอินเตอรเนต็ 
7. ขาราชการครูสามารถคนหาความรู จากระบบสารสนเทศของสถานศึกษาไดเปนอยางดี 
8. สถานศึกษาทําการการปรับปรุงขอมูลสารสนเทศเปนระยะ 
9. สถานศึกษาจัดระบบการติดตอส่ือสาร ระหวางสถานศึกษากับหนวยงานภายนอก 
   สถานศึกษา 

 
0.76 
0.74 
0.81 
0.71 

 
0.78 
0.73 
0.79 
0.75 
0.71 

 
รวมคาความเชื่อมั่นเทคโนโลยีสารสนเทศ         0.93 
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ตาราง  คาอํานาจจําแนก และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
  

ตัวแปรที่ศึกษา  คาอํานาจจําแนก 
การสรรหาบุคลากร 
1. ผูบริหารมีการวิเคราะหอัตรากําลังขาราชการครูเพ่ือประกอบในการสรรหา  
2. ผูบริหารจัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรในสถานศึกษา  
3. ผูบริหารบรรจุขาราชการครู พนักงานราชการ ครูอัตราจางตรงตามสาขาวิชาที่ 
    สถานศึกษาตองการ   
4. ผูบริหารกําหนดวิธีการสรรหาครูอัตราจางพนักงานราชการ  
5. ผูบริหารมีการประชาสัมพันธรับสมัครครูอัตราจางพนักงานราชการ 
6. ผูบริหารกําหนดคุณสมบัติของครูอัตราจาง พนักงานราชการไวอยางชัดเจน 
7. ผูบริหารใหขาราชการครูในหมวดวิชากําหนดความตองการในการสรรหาขาราชการครู  
    พนักงานราชการ ครูอัตราจาง 

 
0.75 
0.76 
0.74 

 
0.77 
0.67 
0.75 
0.57 

รวมคาความเชื่อมั่นการสรรหาบุคลากร         0.90 
การจัดคนใหเหมาะสมกับหนาท่ี 
8. ผูบริหารจัดใหขาราชการครูปฏิบัติงานตามความถนัดและความชํานาญ  
9. ผูบริหารกําหนดขอบขายหนาที่รับผิดชอบของขาราชการครูแตละคนไวอยางชัดเจน 
10. ผูบริหาร วิเคราะหคุณสมบัติของขาราชการครูกอนที่จะมอบหมายงาน  
11. ผูบริหารไดชี้แจงนโยบาย เปาหมาย แนวทางการทํางานใหขาราชการครูกอนการทํางาน 
12. ผูบริหารสั่งงานใหขาราชการครูทํางาน ตามความถนัดและประสบการณของแตละคน 
13. ผูบริหารมกีารปฐมนิเทศขาราชการครูใหเขาใจภาระหนาที่กอนเริ่มปฏิบัติงาน 
14. ผูบริหารวิเคราะหงาน เพ่ือสรรหาขาราชการครูที่เหมาะสมในการมอบหมายงาน  

 
0.75 
0.72 
0.82 
0.77 
0.82 
0.67 
0.73 

คาความเชื่อการจัดคนใหเหมาะสมกับหนาที่         0.92 
การพัฒนาบุคคลากร 
15. ผูบริหาร กําหนดทิศทางความจําเปนในการพัฒนาขาราชการครู  
16. ผูบริหารกําหนดแผนพัฒนาที่สอดคลองกับความตองการพัฒนาของสถานศึกษา  
17. ผูบริหารจัดกิจกรรมเพื่อการพัฒนาขาราชการครู   
18. ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานไดมีโอกาสศึกษาตอหรือ เขารับการฝกอบรม  
19. ผูบริหารจัด ใหมีการประเมนิผล ขาราชการครูที่ไดรับการพัฒนา 
20. ผูบริหารใหคําปรึกษาในการพัฒนาตนเองของขาราชการครู 
21. ผูบริหารจัดผูเขาอบรมใหเหมาะสมกับความรูความสามารถและ หนาที่ 

 
0.76 
0.75 
0.80 
0.79 
0.75 
0.77 
0.71 

 
รวมคาความเชื่อมั่นการพัฒนาบุคคลากร 0.92 
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ตาราง  คาอํานาจจําแนก และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคล  (ตอ)  
  

ตัวแปรที่ศึกษา  คาอํานาจจําแนก 
การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 
22. ผูบริหารแจงสิทธิหนาที่ ในการทํางานและผลประโยชนอันพึงไดให 
    ขาราชการครูทราบ เพ่ือใหเกิดความรูสึกมั่นคงในการทํางาน  
23. ผูบริหารแสดงถึงความทุมเทเปนแบบอยางในการทํางานทําใหครูเกิดความรูสึก 
     อยากทําตาม  
24. ผูบริหารยกยองเชิดชูเกียรติขาราชากรครูที่ประพฤติดีหรือมีผลงานเปนที่ปรากฏ  
25. ผูบริหารทําใหขาราชการครรููสึก มีความสุขในการทํางานในสถานศึกษา  
26. ผูบริหารทําใหขาราชการครกูระตือรือรน และใสใจในการทํางานมากขึ้น  
27. ผูบริหาร ยกยองชมเชยใหกําลังใจแกขาราชการครูในการปฏิบัติงาน 
28. ผูบริหารกระตุนจูงใจในการทํางานมากกวาการใชอํานาจลงโทษ 

 
0.71 

 
0.79 

 
0.83 
0.84 
0.87 
0.78 
0.75 

 
รวมคาความเชื่อมั่นการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ          0.93 

การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 
29. ผูบริหารยินดีรับฟงความคิดเห็นของขาราชการครูในการปฏิบัติงาน 
30. ผูบริหารแสดงความเปนกันเองพรอมรับฟงปญหาและใหคําปรึกษาแกขาราชการครู 
31. ผูบริหารสามารถแนะนําแนวทางการทํางานและแกปญหาในการทํางาน 
     แกขาราชการครูไดอยางดี   
32. ผูบริหารใหคําแนะนําที่ขาราชการครูสามารถนําไปแกปญหาการทํางานได  
33. ผูบริหาร เปดโอกาสใหขาราชการครูเขาพบไดตลอดเวลา  
34. ผูบริหาร จัดทําคูมือ ตางๆ ในการปฏิบัติงานใหแกขาราชการครู 
35. ผูบริหารจัดทําแผนภูมิโครงสรางการบริหารงานบุคคลไวอยางชัดเจน 

 
0.76 
0.79 
0.81 

 
0.82 
0.68 
0.72 
0.63 

รวมคาความเชื่อมั่นการใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน         0.91 
รวมคาความเชื่อมั่นสมรรถนะการบริหารงานบุคคล         0.98 
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ภาคผนวก ง 

คาเฉลีย่และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของแบบสอบถาม 
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คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของแบบสอบถาม  

ตาราง   คาเฉล่ีย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของแบบสอบถาม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร 
      ความฉลาดทางอารมณ ของผูบริหารสถานศึกษา  
 

ตัวแปรที่ศึกษา   X  S.D. การแปลผล 
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
1. ผูบริหารตองการทํางานใหสําเร็จอยางมีคุณภาพดวยมาตรฐานสูง 
2. ผูบริหารมีความมุงมั่นและไมยอทอตอปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น 
3.ผูบริหารหาวิธีการแกปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นอยางสรางสรรค 
4. ผูบริหารแสดงความพอใจ เมื่องานประสบความสําเร็จ 
5. ผูบริหารมีความตองการรับรูความสําเร็จในงานที่ปฏิบัติโดยทันที 
6. ผูบริหารทํางานอยางอิสระภายในขอบเขตอํานาจหนาที่ 
7. ผูบริหารมีความใสใจขั้นตอนการทํางานมีการสอบถามหรือให 
    รายงานผลการปฏิบัติงานเปนระยะ 
8. ผูบริหารแสดงความรับผิดชอบผลของการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
9. ผูบริหารตองการพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
 

 

 
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 

 

รวมแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์                    4.02 0.62 มาก 
การสื่อสาร  
1. ผูบริหารชี้แจง นโยบายคําส่ัง และ กฎระเบียบในการปฏิบัติงาน 
    อยางชัดเจน 
2. ผูบริหารสื่อสารใหขาราชการครูในสถานศึกษามีความเขาใจตรงกัน 
   ไดดี 
3. ผูบริหารจัดใหมีบริการขอมูลขาวสาร แกขาราชการครูใน 
    สถานศึกษาอยางเหมาะสม 
4. ผูบริหารใชการสื่อสาร เพ่ือใหเกิดความสามัคคีรวมมือรวมใจในการ    
    ทํางานไดอยางดี 
5. ผูบริหารสื่อสารใหขาราชการครูเขาใจถึงจุดมุงหมายในการจัด 
    กิจกรรมของสถานศึกษาอยางชัดเจน 
6. ผูบริหารสามารถอธิบาย แนวทางการปฏิบัติงานรวมทั้งขั้นตอน 
    การทํางานไดอยางชัดเจน 
7. ผูบริหาร เปดโอกาสใหมีการรับฟงปญหาการปฏิบัติงานของ 
    ขาราชการครู 
8. ผูบริหารแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับบุคลากรฝายตางๆ อยางทั่วถึง 
9. ผูบริหาร ใชการสื่อสารเปนลายลักษณอักษรมากกวาใชวิธีอ่ืน 
10. ผูบริหารใชชองทางส่ือสารที่เหมาะสม 

 
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 
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ตาราง   คาเฉล่ีย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของแบบสอบถาม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสื่อสาร 
     ความฉลาดทางอารมณ ของผูบริหารสถานศึกษา (ตอ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา   X  S.D. การแปลผล 
ความฉลาดทางอารมณ 
1. ผูบริหารแสดงใหเห็นวาสามารถควบคุมอารมณของตนเองได 
2. ผูบริหาร ไมแสดงสีหนาหรือกลาววาจาที่ไมเหมาะสมตอขาราชการ  
    ครูในที่สาธารณะ    
3. ผูบริหารแสดงความรับรูและเขาใจถึงอารมณความรูสึกของ   
    ขาราชการครู 
4. ผูบริหารสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
5. ผูบริหารสามารถแกไขเหตุการณเฉพาะหนาตางๆ ได 
6. ผูบริหารมีความสัมพันธอันดีกับขาราชการครูในสถานศึกษา 
7. ผูบริหารสามารถโนมนาว และชี้นําการปฏิบัติงานของขาราชการครู 
8. ผูบริหารสามารถแกไขปญหาดานความสัมพันธกับขาราชการคร ู
    ไดเปนอยางดี 
9.ผูบริหาร มีอารมณขัน ทําใหบรรยากาศการทํางานผอนคลาย 

 
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  คาเฉล่ีย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของแบบสอบถามการ บรรยากาศในสถานศึกษา  
     การบริหารแบบมีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศ ของสถานศึกษา 
 

ตัวแปรที่ศึกษา   X  S.D. การแปลผล 
บรรยากาศในสถานศึกษา 
1. ผูบริหารใชกฎระเบียบดวยความเสมอภาค 
2. ผูบริหารใชวิธีการปฏิบัติงานโดยอาศัยกฎระเบียบเปนสําคัญ 
3. ผูบริหารแสดงใหเห็นวา ตนเองปฏิบัติงานภายใตกฎระเบียบ 
    อยางเครงครัด 
4. ผูบริหารใหความสนใจผลการปฏิบัติงานมากกวาความสัมพันธสวนตัว 
5. ผูบริหาร ทําตัวเปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน 
6. ผูบริหารจะใชเวลาในการทํางานอยูในสถานศึกษา มากกวา 
    ออกไปปฏิบัติงานภายนอก 
7. ผูบริหารจัดกิจกรรมพบปะสังสรรคกับขาราชการครู 
8. ผูบริหารมีความเมตตากรุณาเอาใส ความรูสึกของ 
    ขาราชการครูในการทํางาน 
9. ผูบริหารเขารวมกิจกรรม ที่สถานศึกษาจัดใหมีขึ้น 
10. ผูบริหารแสดงความเห็นอกเห็นใจ หวงใย ขาราชการครู 
11. ผูบริหารใหความชวยเหลือเรื่องสวนตัวของขาราชการครู 

 
3.72 
3.77 
3.79 

 
3.79 
3.95 
3.81 

 
3.62 
3.81 

 
4.06 
3.95 
3.52 

 
0.77 
0.77 
0.75 

   
  0.81 
  0.78 
  0.88 
 
  0.78 
  0.82 
   
  0.69 
  0.79 
  0.81 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก       
มาก 

 รวมบรรยากาศในสถานศึกษา 3.80 0.58 มาก 
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ตาราง  คาเฉล่ีย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของแบบสอบถามการ บรรยากาศในสถานศึกษา  
     การบริหารแบบมีสวนรวม เทคโนโลยีสารสนเทศ ของสถานศึกษา (ตอ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา   X  S.D. การแปลผล 
การบริหารแบบมีสวนรวม 
1. สถานศึกษาจัดใหมีการประชุมขาราชการครู อยางเหมาะสม 
2. ผูบริหารเปดโอกาสใหขาราชการครู ซักถามขอสงสัยไดตลอดเวลา   
3. ผูบริหารสอบถามความคิดเห็นขาราชการครูกอนตัดสินใจกําหนด  
    นโยบาย 
4. ผูบริหารใหขาราชการครูมีสวนรวมในการทํางานที่รับผิดชอบ 
   อยางทั่วถึง 
5. ผูบริหารใชประสบการณและความเชี่ยวชาญของขาราชการครู 
    ในการแกปญหา 
6. ขาราชการครูในสถานศึกษารูสึกมีสวนรวมในการทํางาน 
7. ผูบริหารมอบอํานาจในการตัดสินใจ ในโครงการที่ขาราชการครู 
    รับผิดชอบอยางเต็มที่ 
8. การจัดกิจกรรมในสถานศึกษา ผูบริหารมักจะรับฟงความคิดเห็น 
    ของขาราชการครูผูมีสวนเกี่ยวของ 
9. ขาราชการครูรูสึกมีสวนรวมรับรูในผลสําเร็จของสถานศึกษา 
10. ผูบริหารยอมรับฟงขอเสนอแนะและความคิดเห็นของขาราชการครู 
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0.81 
0.82 
 
0.78 
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มาก 
มาก 

รวมการบริหารแบบมีสวนรวม                    3.81 0.60 มาก 
เทคโนโลยีสารสนเทศ   
1. สถานศึกษา มีโปรแกรมในการชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานของ 
    ขาราชการครู 
2. ขาราชการครูไดรับการสนับสนุน ดานอุปกรณและเครื่องมือดาน   
    เทคโนโลยี 
3. สถานศึกษาใชขอมูลสารสนเทศ ในการวางแผนกําหนดนโยบายการ 
    ดําเนินงาน 
4. สถานศึกษามีระบบจัดเก็บ ขอมูลสารสนเทศ เกี่ยวกับประวัติ 
    การทํางานและผลงานของขาราชการครู 
5. สถานศึกษาใชขอมูลสารสนเทศ ในการบริหารงานของสถานศึกษา 
6. สถานศึกษาไดติดตั้งระบบเครือขายอินเตอรเน็ต 
7. ขาราชการครูสามารถคนหาความรู จากระบบสารสนเทศของ 
    สถานศึกษาไดเปนอยางดี 
8. สถานศึกษาทําการการปรับปรุงขอมูลสารสนเทศเปนระยะ 
9. สถานศึกษาจัดระบบการติดตอส่ือสาร ระหวางสถานศึกษากับ 
    หนวยงานภายนอกสถานศึกษา 
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รวมเทคโนโลยีสารสนเทศ   3.74 0.61 มาก 
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ตาราง  คาเฉล่ีย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ 
     ผูบริหารสถานศึกษา  
 

ตัวแปรที่ศึกษา   X  S.D. การแปลผล 
การสรรหาบุคลากร 
1. ผูบริหารมีการวิเคราะหอัตรากําลังขาราชการครูเพ่ือประกอบใน 
    การสรรหา  
2. ผูบริหารจัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรใน 
    สถานศึกษา  
3. ผูบริหารบรรจุขาราชการครู พนักงานราชการ ครูอัตราจาง 
    ตรงตามสาขาวิชาที่สถานศึกษาตองการ 
4. ผูบริหารกําหนดวิธีการสรรหาครูอัตราจางพนักงานราชการ  
5. ผูบริหารมีการประชาสัมพันธรับสมัครครูอัตราจางพนักงานราชการ 
6. ผูบริหารกําหนดคุณสมบัติของครูอัตราจาง พนักงานราชการไว 
    อยางชัดเจน 
7. ผูบริหารใหขาราชการครูในหมวดวิชากําหนดความตองการในการสรร 
    หาขาราชการครู พนักงานราชการ ครูอัตราจาง 
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รวมการสรรหาบุคลากร 3.87 0.57 มาก 

การจัดคนใหเหมาะสมกับหนาท่ี 
8. ผูบริหารจัดใหขาราชการครูปฏิบัติงานตามความถนัดและ 
    ความชํานาญ  
9. ผูบริหารกําหนดขอบขายหนาที่รับผิดชอบของขาราชการครู 
    แตละคนไวอยางชัดเจน  
10. ผูบริหาร วิเคราะหคุณสมบัติของขาราชการครูกอนที่จะ 
   มอบหมายงาน   
11. ผูบริหาร ไดชี้แจง นโยบาย เปาหมาย แนวทาง การทํางาน 
    ใหขาราชการครูกอนการทํางาน  
12. ผูบรหิารสั่งงานใหขาราชการครูทํางาน ตามความถนัด 
    และประสบการณของแตละคน 
13. ผูบริหารมีการปฐมนิเทศขาราชการครูใหเขาใจภาระหนาที่กอน 
    เริ่มปฏิบัติงาน 
14. ผูบริหารวิเคราะหงาน เพ่ือสรรหาขาราชการครู 
   ที่เหมาะสมในการมอบหมายงาน 
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                  รวมการจัดคนใหเหมาะสมกับหนาที ่ 3.87 0.59 มาก 
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ตาราง  คาเฉล่ีย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ 
     ผูบริหารสถานศึกษา  (ตอ) 

ตัวแปรที่ศึกษา   X  S.D. การแปลผล 
การพัฒนาบุคคลากร 
15. ผูบริหาร กําหนดทิศทางความจําเปนในการพัฒนาขาราชการครู 
16. ผูบริหารกําหนดแผนพัฒนาที่สอดคลองกับความตองการพัฒนา 
   ของสถานศึกษา  
17. ผูบริหารจัดกิจกรรมเพื่อการพัฒนาขาราชการครู 
18. ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานไดมีโอกาสศึกษาตอหรือ 
    เขารับการฝกอบรม  
19. ผูบริหารจัด ใหมีการประเมนิผล ขาราชการครูที่ไดรับการพัฒนา 
20. ผูบริหารใหคําปรึกษาในการพัฒนาตนเองของขาราชการครู 
21. ผูบริหารจัดผูเขาอบรมใหเหมาะสมกับความรูความสามารถและ  
     หนาที ่
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รวมการพัฒนาบุคคลากร 3.86 0.59 มาก 

การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 
22. ผูบริหารแจงสิทธิหนาที่ ในการทํางานและผลประโยชนอันพึงไดให 
    ขาราชการครูทราบ เพ่ือใหเกิดความรูสึกมั่นคงในการทํางาน  
23. ผูบริหารแสดงถึงความทุมเทเปนแบบอยางในการทํางานทําใหครู 
    เกิดความรูสึกอยากทําตาม  
24. ผูบริหารยกยองเชิดชูเกียรติขาราชากรครูที่ประพฤติดีหรือมีผลงาน 
    เปนที่ปรากฏ   
25. ผูบริหารทําใหขาราชการครรููสึก มีความสุขในการทํางานใน 
    สถานศึกษา  
26. ผูบริหารทําใหขาราชการครกูระตือรือรน และใสใจในการทํางาน 
    มากขึ้น  
27. ผูบริหาร ยกยองชมเชยใหกําลังใจแกขาราชการครูในการปฏิบัติงาน 
28. ผูบริหารกระตุนจูงใจในการทํางานมากกวาการใชอํานาจลงโทษ 
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               รวมการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 3.87 0.66 มาก 
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ตาราง  คาเฉล่ีย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ 
     ผูบริหารสถานศึกษา  (ตอ) 

 
ตัวแปรที่ศึกษา   X  S.D. การแปลผล 

การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 
29. ผูบริหารยินดีรับฟงความคิดเห็นของขาราชการครูในการปฏิบัติงาน 
30. ผูบริหารแสดงความเปนกันเองพรอมรับฟงปญหาและใหคําปรึกษา 
    แกขาราชการครู  
31. ผูบริหารสามารถแนะนําแนวทางการทํางานและแกปญหาในการ 
    ทํางานแกขาราชการครูไดอยางดี   
32. ผูบริหารใหคําแนะนําที่ขาราชการครูสามารถนําไปแกปญหา 
    การทํางานได  
33. ผูบริหาร เปดโอกาสใหขาราชการครูเขาพบไดตลอดเวลา  
34. ผูบริหาร จัดทําคูมือ ตางๆ ในการปฏิบัติงานใหแกขาราชการครู 
35. ผูบริหารจัดทําแผนภูมิโครงสรางการบริหารงานบุคคลไวอยางชัดเจน 

 
3.85 
3.86 

 
3.81 

 
3.83 

 
3.90 
3.80 
3.93 

 
 0.73 
 0.76 
 
 0.73 
 
 0.72 
 
 0.84 
 0.75 
 0.73 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

            รวมการใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 3.86  0.62 มาก 

รวมสมรรถนะการบริหารงานบุคคล 3.87  0.55 มาก 
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ภาคผนวก จ 
จํานวน และรอยละของกลุมตวัอยาง 
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จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง  
ตาราง  จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามขนาดสถานศึกษาและโรงเรียน 
 

ลําดับที่ โรงเรียน จํานวน (n=344) รอยละ 
1 รัตนโกสินทรสมโภช 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 เทพศิรินทรรมเกลา  10 2.91 
9 รัตนโกสินทรสมโภชลาดกระบัง  10 2.91 
10 นวมินทราชูทศิ กรุงเทพมหานคร  11 3.2 
11 บดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี) ๒  16 4.65 
12 บางกะปสุขุมนวพันธอุปถัมภ  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 (วัฒนานันทอุปถัมภ)  10 2.91 
19 ลาดปลาเคาพทิยาคม  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 เตรียมอุดมศกึษานอมเกลา  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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ประวัติยอผูวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 152

ประวัติยอผูวิจัย 
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