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             ภาษาจีน  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร.    
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           ศรีนครินทรวิโรฒ. อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เรือเอก ดร.อภิธีร ทรงบัณฑิตย 

          การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษา และเปรียบเทียบความคิดเห็น สมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหาร ในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ทั้ง 5 ดาน คือ ดานการสรรหาบุคลากร ดานการจัดบุคลากร ดาน
การพัฒนาครูและบุคลากร ดานการสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน และดานการให
คําปรึกษาและแกไขปญหา ตามความคิดเห็นของครู 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ครูในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จํานวน  21 โรงเรียน ซึ่งไดกําหนดกลุมตัวอยางโดยการ
เปดตารางของเครซี่และมอรแกน (Krejcie; & Morgan. 1970:  608) และแบงกลุมตัวอยางแบบแบง
ชั้นนําไปสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใชจํานวนประชากร ในแตละโรงเรียน
เปนเกณฑในการสุม ผูวิจัยจึงหาสัดสวนตามจํานวนประชากรในแตละโรงเรียน หลังจากนั้นผูวิจัยใช
การสุมแบบงายตามจํานวนของประชากรในแตละโรงเรียน 
  ผลการวิจัยไดดังน้ี  

 จากผลการวิจัยศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล ของผูบริหารสถานศึกษา ใน
โรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  
สรุปผลไดดังน้ี 

1. การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอน
ภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก 
และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารในโรงเรียน
เอกชนสอนภาษาจีน อยูในระดับมากทุกดาน 

2. ความคิดเห็นของครู เกี่ยวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา ในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานครจําแนกตามระดับการศึกษาและประสบการณการทํางานของครู พบวา ครูใน
โรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ที่มี
ระดับการศึกษาของครูตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ดานการสรรหาบุคลกกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  



3. ความคิดเห็นของครู เกี่ยวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา ในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามประสบการณการทํางานของครู พบวา ครูในโรงเรียนเอกชนสอน
ภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร ที่มีประสบการณการ
ทํางานตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา   
รายดานไมตางกัน และเม่ือพิจารณา โดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ ระดับ .05 
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  This purposees of  research were  to study  and compare reviews Performance 

Management  Personnel of the Executive. Private Schools teaching Chinese Primary 

Educational Service Area Office, Bangkok, the 5 aspects of recruitment. The staffing 

Teachers and staff development The building morale of the workers. And consulting and 

troubleshooting. According to opinions of teachers 

  The samples used in the research. Teachers in Private Schools are teaching 

Chinese. Under the Office of District Elementary Education consisted of 21 Schools which 

have determined the sample by turning the tables of Krejcie and Morgan (Krejcie & Morgan. 

1970: 608) and divide the sample stratified to randomization. Stratification (Stratified 

Random Sampling) using population. Each School is Presented in a random order. I, 

therefore, a proportion of the population in each school. After that, the researchers used 

simple random sampling based on the number of people in each school. 

  The results were as follows: 

1. Performance Study of Personnel Management of Private School Administrators

in Chinese. Primary Educational Service Area Office in Bangkok. Overall in the study 

considering it was found that the performance of the personnel management of executives 

in private schools teaching Chinese. In all aspects are the high qualities. 

2. In the opinions of teachers about the performances of the administration of the

school administrators. Private Schools  Teaching Chinese Primary Educational Service Area 

Office in Bangkok. By level of Education that teachers in Private Schools are Teaching 

Chinese. Under the scope of Primary Education. Bangkok The Educational level experience 

of teachers and different opinions on the performance of personnel management of school 

administrators. The difference was statistically significant at the .05 level. Considering it was 

found that the human resource different level of statistical significance .05.



3. In the opinions of teachers about the performance of administration of the

school administrators. Private Schools Teaching Chinese Primary Educational Service Area 
Office in Bangkok. By the experience of teachers. The result is not different. On the other 
hand, The teachers had experience in the different  way. The opinion about in the same 
way and all considering it was found that the different level of statistical significance .05. 
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ประกาศคุณูปการ 

สารนิพนธฉบับน้ี เสร็จสมบูรณไดดวยความอนุเคราะหและความกรุณาเปนอยางยิ่ง จาก
อาจารย เรือเอก ดร.อภิธีร ทรงบัณฑิตย  อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดกรุณาใหความชวยเหลือ
ในการใหคําปรึกษา แนะนําตรวจสอบ ปรับปรุงแกไข และขอเสนอแนะอันเปนประโยชนตอสารนิพนธ
ฉบับน้ี รวมถึงความเอาใจใสและกําลังใจในการทํางานวิ จัยฉบับน้ีเปนอยางดียิ่ง ผูวิ จัยจึง
ขอขอบพระคุณทานอาจารยเปนอยางสูง ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.พวงรัตน  เกษรแพทย อาจารย ดร.จารุวรรณ 
พลอยดวงรัตน ผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระ สุภากิจ  คณะกรรมการพิจารณาเคาโครงสารนิพนธ  
ที่กรุณาใหคําแนะนําที่เปนประโยชนตอการวิจัย และขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย  
ดร.พวงรัตน  เกษรแพทย ผูชวยศาสตราจารยดร.โยธิน  ศรีโสภา และ อาจารย เรือเอก ดร.อภิธีร ทรง
บัณฑิตย  คณะกรรมการสอบสารนิพนธ ที่ไดกรุณาใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมในการทําสารนิพนธให
ถูกตองและมีคุณภาพตามหลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต 
            ขอขอบพระคุณ อาจารย ดร.สมชาย เทพแสง อาจารยประจําภาควิชาการบริหาร
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย ศรีนครินทรวิโรฒ อาจารย ดร.ธีระภาพ  เพชรมาลัยกุล 
อาจารยประจําภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศกึษาศาสตร มหาวิทยาลัย ศรีนครินทรวิโรฒ 
อาจารย ดร.สมบูรณ บูรศิริรักษ อาจารยประจําภาควิชาการบรหิารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัย ศรีนครินทรวโิรฒ อาจารยจิรพงษ  นามมงคล ผูบริหารโรงเรียนจ้ินเตอะ และนางสาว
ศรพรหม มโนสิทธยากร ครูโรงเรียนจ้ินเตอะ ที่กรุณารับเปนผูเชีย่วชาญ และสละเวลาอันมีคาในการ
ตรวจสอบ แกไข และใหคาํแนะนําเพ่ือใหเครื่องมือที่ใชในการวิจัยสมบูรณและมีคณุภาพ นอกจากนี้
ขอขอบพระคณุ คณะครูโรงเรียนจ้ินเตอะ และโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  ที่ใหความอนุเคราะหและใหความรวมมือในการให
ขอมูลเพื่อการวิจัย 
  สุดทายนี้ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ มารดา บิดา ตลอดจนทุกทานที่ไมไดกลาวนามไว  
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บทที่1 
บทนํา 

ภูมิหลัง 
การศึกษาของสังคมไทยปจจุบัน การปฏิรูปการศึกษา จึงเปนแนวทางที่มีความสําคัญยิ่งตอ

การปรับเปลี่ยนการศึกษาใหเปนการศึกษาที่ดี มีคุณภาพ เครื่องมือสําคัญในการปฏิรูปการศึกษา
ของไทยคือ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 
นับเปนครั้งแรกที่นโยบายการศึกษาของชาติมีสถานภาพเปนพระราชบัญญัติ เปนการปรับเปลี่ยน
ครั้งสําคัญทั้งแนวคิด โครงสราง และกระบวนการ ดวยความมุงม่ันที่จะยกระดับคุณภาพการศึกษา
ไทยและคุณภาพของคนไทยโดยรวมใหสูงขึ้น ใหสอดคลองตอการเปลี่ยนแปลงของโลก 
(กระทรวงศึกษาธิการ. 2547: 1) 

การปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษ ที่สอง (พ.ศ.2552-2561) รัฐบาลจะมุงเนนใหคนไทยได
เรียนรูตลอดชีวิตอยางมีคุณภาพ โดยมีเปาหมายหลัก 3 ประการ คือ 1) พัฒนาคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาและเรียนรูของคนไทย 2) เพ่ิมโอกาสทางการศึกษาและเรียนรูอยางทั่วถึงและมี
คุณภาพ 3)สงเสริมการมีสวนรวมของทุกภาคสวนของสังคมในการบริหารและจัดการศึกษา หลักการ
และกรอบแนวคิด เนนการปฏิรูประบบการศึกษา และการเรียนรู พรอมทั้งเสนอกลไกที่จะกอใหเกิด
ผลตอการพัฒนาการศึกษาอยางเปนระบบ ไมใชสวนหนึ่งสวนใดของระบบ และพิจารณาระบบ
การศึกษาและเรียนรูในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของระบบการพัฒนาประเทศ ซึ่งตองเชื่อมโยงกับการ
พัฒนาระบบอ่ืน ทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เกษตรกรรม สาธารณสุข การจางงาน เปนตน 
วิสัยทัศน คนไทยไดเรียนรูตลอด ชีวิตอยางมีคุณภาพ ภายในป 2561 มีการปฏิรูปการศึกษาและ
การเรียนรูอยางเปนระบบ โดยเนนประเด็นหลัก 3 ประการคือ 1)พัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาและเรียนรูของคนไทย 2)เพ่ิมโอกาสทางการศึกษาและเรียนรู 3)สงเสริมการมีสวนรวมของ
ทุกภาคสวน ของสังคมในการบริหารและจัดการศึกษา ถาวิเคราะหประเด็นหลักทั้งสามประการนี้  
จะสงผลใหคนไทยยุคใหม เปนบุคคลดังนี้ 1)สามารถเรียนรูไดดวยตนเอง รักการอาน และมีนิสัย 
ใฝเรียนรูตลอดชีวิต 2)มีความสามารถในการสื่อสาร สามารถคิด วิเคราะห แกปญหา คิดริเร่ิม
สรางสรรค 3)มีจิตสาธารณะ มีระเบียบวินัย เห็นแกประโยชนสวนรวม สามารถทํางานเปนกลุม  
4)มีศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม คานิยม จิตสํานึกและความภูมิใจในความเปนไทย และสามารถกาว
ทันโลก  

ซึ่งลักษณะการปฏิรูปการศึกษาและเรียนรูอยางเปนระบบ สามารถแบบออกเปน 4 ดาน ที่
จะตองพัฒนามี ดังน้ี 1) พัฒนาคุณภาพคนไทยยุคใหม ใหมีนิสัยใฝเรียนรู ตั้งแตปฐมวัย สามารถ
เรียนรูดวยตนเองและแสวงหาความรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต สามารถสื่อสาร คิด วิเคราะห 
แกปญหา ริเร่ิมสรางสรรค มีจิตสาธารณะ มีระเบียบวินัย คํานึงถึงประโยชนสวนรวม ทํางานเปน
กลุมได มีศีลธรรม คุณธรรม คานิยม จิตสํานึกและภูมิใจในความเปนไทย กาวทันโลก เปนกําลังคน
ที่มีคุณภาพ มีทักษะความรูพ้ืนฐานที่จําเปน สมรรถนะ ความรู ความสามารถทํางานมีประสิทธิภาพ 
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มีโอกาสเรียนรูอยางเทาเทียมเสมอภาค 2)พัฒนาคุณภาพครูยุคใหม เปนผูเอ้ืออํานวยใหผูเรียนเกิด
การเรียนรู เปนวิชาชีพที่มีคุณคา มีระบบ กระบวนการผลิต และพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากร
ทางการศึกษา ที่มีคุณภาพมาตรฐานเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพชั้นสูง สามารถดึงดูดคนเกงและดี 
มีใจรักมาเปนครูอยางตอเน่ือง มีสภาพวิชาชีพที่เขมแข็ง บริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลใหมี
คุณภาพชีวิตที่ดี 3) พัฒนาคุณภาพสถานศึกษาและแหลงเรียนรูยุคใหม พัฒนาคุณภาพสถานศึกษา
และแหลงเรียนรูทั้งในระบบ นอกระบบและแหลงเรียนรูตามอัธยาศัยเพ่ือสงเสริมการเรียนรูตลอด
ชีวิต 4) พัฒนาการบริหารจัดการใหม มุงเนนการกระจายอํานาจสูสถานศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษา 
และอปท.รวมทั้งการมีสวนรวมของผูปกครองชุมชน เอกชน และทุกภาคสวน มีระบบการบริหาร
จัดการตามหลักธรรมาภิบาล มีความโปรงใส เปนธรรมตรวจสอบได มีการนําระบบและวิธีการ
บริหาร จัดการแนวใหม ควบคูกับการสรางผูนําการเปลี่ยนแปลง การบริหารจัดการการเงินและ
งบประมาณที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ โดยใหผูเรียนเลือกรับบริการ (สยามธุรกิจ ฉบับวันที่ 16 – 18. 
2552: ออนไลน) 

ไมวาจะเปนการบริหารหนวยงานประเภทใด การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนหัวใจของการ
บริหาร ถาการบริหารทรัพยากรมนุษยบกพรองหนวยงานนั้น ๆ จะเจริญกาวหนาไดโดยยากเพราะ
งานทุกชนิดจะสัมฤทธิ์ผลหรือไมสัมฤทธิ์ผล  ก็อยูที่บุคคลที่ปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับ ถาบุคคลที่รับงาน
ไปขาดประสบการณหรือแมแตขวัญกําลังใจหยอนสมรรถภาพงานมักจะบกพรองหรือขาด
ประสิทธิภาพ ดังน้ันนักบริหารที่ดีจะตองบริหารงานบุคคลใหไดผลดีและไดรับความสําเร็จในการทํา
ใหบุคลากรทุกฝายรวมมือกันทํางานเพื่อใหบรรลุไปสูเปาหมายของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ 
(พนัส หันนาคินทร. 2546 : 133-134) ในโรงเรียนเปนองคกร อีกองคกรหนึ่งของสังคมที่ตอง
ดําเนินการบริหารงานเพื่อใหการศึกษาสําเร็จตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ จึงตองอาศัย
บุคลากรเขาชวยในการดําเนินการ เพราะคุณภาพของการบริหารการศึกษาจะสัมฤทธิ์ผลหรือไม
สัมฤทธิ์ผล  ไดผลดีไมดีเพียงใดยอมขึ้นอยูกับบุคลากรที่ทําหนาที่ในองคการนั้นๆ ที่ผานมาการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนเม่ือปฏิบัติงานไประยะหนึ่งมักจะหยอนสมรรถภาพ เบื่อหนายอัน
เปนเหตุใหทํางานไมเต็มที่ โดยเฉพาะถาครูขาดความกระตือรือรนในเรื่องการเรียนการสอนยอมทํา
ใหการศึกษาขาดคุณภาพ จึงจําเปนจะตองพัฒนาครูดวยวิธีตาง ๆ เปนระยะ ๆ (สุธีระ ทานตวนิช. 
2549: 52 )  

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 มาตรา 35 ได
กําหนดใหสถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานมีฐานะเปนนิติบุคคล ซึ่งเปนผลใหภารกิจอํานาจ 
หนาที่ และความรับผิดชอบของสถานศึกษาเกี่ยวกับการบริหารบุคคล ปรับเปลี่ยนไปเชนกัน 
ประกอบกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 
ไดกําหนดใหกระทรวงศึกษาธิการกระจายอํานาจการบริหารจัดการ ทั้งดานวิชาการ งบประมาณ 
การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป  ไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา
โดยตรง โดยใหอํานาจหนาที่ของสถานศึกษาและของผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนอํานาจโดยแท
ตามกฎหมายกําหนด โดยมีอํานาจหนาที่ตามกฎหมายที่เกี่ยวของกับการศึกษา ในภารกิจของ
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สถานศึกษา 4 ดาน คือ ดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคล และดาน
บริหารงานทั่วไป ซึ่งเปาหมายของการจัดการศึกษาอยูที่การพัฒนาคนไทยทุกคนใหเปน “คนเกง 
คนดี และมีความสุข” การที่ผูเรียนจะมีคุณลักษณะตามเปาหมายของการศึกษาไดนั้น ตัวครูผูสอน
เปนบุคคลสําคัญที่จะพัฒนาผูเรียนไปสูเปาหมายดังกลาว โดยครูผูสอนจะตองมีความเหมาะสม มี
ความรู ความสามารถตั้งแตเริมทํางานจนกระทั่งออกจากระบบงาน กระทรวงศึกษาธิการ ไดกําหนด
กรอบการบริหารงานบุคคลไว (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ. 2550: 51-52) 

 ความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงาน ที่แสดงใหเห็นถึงความรู ทักษะ และคุณลักษณะ
สวนบุคคล ซึ่งเปนพฤติกรรมที่สงผลตอการปฏิบัติงาน เพ่ือใหประสบผลสําเร็จตามที่องคกรตองการ 
ที่เรียกกันวาสมรรถนะ ของผูบริหารขององคกรนั้นๆ ถือไดวาเปนสิ่งสําคัญเปนอยางยิ่งในการ
บริหารองคกรใหเจริญกาวหนาและมีประสิทธิภาพ ตามที่วางเอาไว  โดยเฉพาะอยางยิ่งสมรรถนะ
ทางดานการบริหารงานบุคคลเปนปจจัยสําคัญในการดําเนินงาน ปฏิบัติงาน เพราะบุคคลนั้นเปน
หัวใจหลักขององคกร ถาดานบุคลากรขาดประสิทธิภาพแลว องคกรก็ไมสามารถขับเคลื่อน 
เจริญกาวหนาได จําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารควรมีสมรรถนะในการบริหารบุคลากร สมรรถนะ เปน
เครื่องมือชนิดหนึ่งที่นํามาเปนพ้ืนฐานจัดทําระบบหรือวางแนวทางในการพัฒนา ทรัพยากรบุคคล
ขององคกรใหสอดคลองกับกลยุทธและเปาหมายในการดําเนินขององคกร และนํามาใชกับการ
บริหาร ทรัพยากรบุคคลเพื่อใหมีประสิทธิภาพ สมรรถนะจึงมีความสําคัญตอการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององคกร กลาวคือ เปนเครื่องมือชวยแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกร 
และยุทธศาสตรตางๆ ขององคกรมาสูกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนเคร่ืองมือในการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากรในองคกรอยางมีระบบ ตอเนื่อง และสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธ
กจิ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกร และยุทธศาสตรขององคกร เปนมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ดี
ในการทํางานของบุคลากร ซึ่งสามารถนําไปใชในการวัดและประเมิน ผลการปฏิบัติงานของบุคลกร
ไดอยางมีประสิทธิภาพเปนพ้ืนฐานสําคัญของระบบการบริหารทรัพยการบุคคลในดานตางๆ ของ
องคกร เชน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การพัฒนาความกาวหนาทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดตําแหนงและการจายผลตอบแทน เปน
ตน (ปุญณัฐส นําพา. 2552: ออนไลน)  

 สมรรถนะ (Competency) ไดรวมทุกอยางเขาไวดวยกันไมวาจะเปนความรู ทักษะ หรือ
ความสามารถสวนตัวอ่ืนๆ ที่สําคัญตอการปฏิบัติงานหรือหนาที่ใหไดผลอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือให
เห็นภาพรวมที่ครบถวนของคุณภาพของบุคลากร สมรรถนะ เขามามีบทบาทสําคัญ เม่ือองคกร 
มุงเนนไปที่ผลลัพธขององคกร ซึ่งมีที่มาจากผลลัพธของการปฏิบัติงานของทุกๆ คนในองคกร 
(เสนห จุยโต. 2545: 68) ปจจุบันองคการของเอกชนชั้นนําไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชเปน
เครื่องมือในการบริหารงาน มากขึ้น และยอมรับวาเปนเครื่องมือสมัยใหมที่องคการตองไดรับความ
พึงพอใจอยู ในระดับตนๆ  มีการสํารวจพบวามี 708 บริษัททั่วโลก ไดนําสมรรถนะหลัก  
(Core Competency) มาใชในการบริหาร ซึ่งถือวาเปน 1 ใน 25 เครื่องมือ โดยไดรับความนิยมเปน
อันดับ 3 รองจาก Coporate Code of Ethics และ Strategic Planning (เทื้อน ทองแกว. 2550: 
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ออนไลน; อางอิงจาก พสุ เดชะรินทร. 2546:13) สําหรับประเทศไทยไดมีการนําแนวความคิด
สมรรถนะ มาใชในองคกรที่เปนเครือขาย บริษัทขามชาติชั้นนํากอนที่จะแพรหลายเขาไปสูบริษัทชั้น
นําของประเทศ ไดแก เครือปูนซีเมนตไทย ไทยธนาคารปตท. เปนตน และจากการที่ภาคเอกชนได
นําแนวคิดเรื่องสมรรถนะ มาใชจนเกิดผล สําเร็จอยางเห็นไดชัดเจน แนวคิดดังกลาวจึงเขามามี
บทบาทในระบบราชการของไทยมากขึ้น ในการบริหารงานบุคคลของกระทรวงศึกษาธิการ 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและ บุคลากรทางการศึกษา (2548: 429-430) ไดกําหนด
สมรรถนะ ของผูบริหารสถานศึกษา โดยไดแบงสมรรถนะออกเปน 2 สวน คือ สมรรถนะหลัก 
ประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดีการพัฒนาตนเอง การทํางานเปนทีม และสมรรถนะ
ประจําสายงานประกอบดวย การวิเคราะห และสังเคราะห การสื่อสารและการจูงใจ การพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร การมีวิสัยทัศน เพ่ือใชใน การประเมินคุณภาพในการปฏิบัติงานของผูบริหาร
สถานศึกษา นอกจากนี้สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2550: 91) ไดกําหนดมาตรฐานวิชาชีพผูบริหาร
สถานศึกษา โดยพิจารณาจากสมรรถนะ ในการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาในแตละดาน 
สําหรับดานการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร สถานศึกษา ไดกําหนดไว ดังน้ี 1) สามารถสรรหา
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน 2) สามารถจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ที่
รับผิดชอบ 3) สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษา ใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 4) สามารถเสริมสรางขวัญและกําลังใจสําหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษาและ  
5) สามารถใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางานใหแกครูและบุคลากรในสถานศึกษา 

การจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนไดดําเนินการมาอยางตอเน่ืองตามพระราชบัญญัติ
โรงเรียนเอกชน โดยมีสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนซึ่งเปนหนวยงานภายใตการควบคุม
ของกระทรวงศึกษาธิการ มีหนาที่รับผิดชอบควบคุมสงเสริมและสนับสนุนการดําเนินงานของ
โรงเรียนเอกชนซ่ึงมีรากฐานเปนนิติบุคคลใหมีความเปนอิสระโดยมีการกํากับติดตามการประเมิน
คุณภาพ และมาตรฐานการศึกษา เชนเดียวกับการศึกษาของรัฐ (สํานักงานการสงเสริมการศึกษา
เอกชน. 2551: 79)ขณะเดียวกันการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน ซึ่งเปนโรงเรียน
เอกชนประเภทสามัญและเปนโรงเรียนในระบบ มีการดําเนินการมาตั้งแตในอดีตโดยมีการจัด
การศึกษาเพื่อการกุศลและในปจจุบันอยูภายใตการบังคับตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน 
พุทธศักราช 2550 (สํานักงานการสงเสริมการศึกษาเอกชน. 2551: 11)ใชหลักสูตรการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานของกระทรวงศึกษาธิการและเพิ่มวิชาภาษาจีนกลางเปนวิชาเพิ่มเติม มีสมาคมและมูลนิธิ
เปนผูรับใบอนุญาต โรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีนจึงเปนองคกรหนึ่งที่ชวยแบงเบาภาระของรัฐใน
การจัดการศึกษา เพ่ือใหเยาชนไทยไดมีความรูความสามารถทัดเทียมโรงเรียนของภาครัฐ(เบญจพร 
อยูชูชัยมงคล . 2548)ซึ่งในการบริหารจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชน สอนภาษาจีนใน
กรุงเทพมหานคร ในปจจุบัน มีปญหาและอุปสรรคในการจัดการในหลายๆดาน ซึ่งลวนเปนผลอัน
สืบเ น่ืองจากเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก  และกระแสการปฏิรูปของกระบวนบริหารใน
กระทรวงศึกษาธิการเอง ในขณะที่ผูมีความสําคัญในการผลักดันเปลี่ยนแปลงหนวยงานใหเขากับ
สภาพไดนั้นตองใหความสําคัญ บุคลากรในหนวยงาน ผูปฏิบัติงานตองเปนผูที่ มีความรู
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ความสามารถ ในการปฏิบัติหนาที่ในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ฉะน้ันแลวผูที่จะมี
บทบาทสําคัญในสวนน้ีจึงเปนหนาที่ของผูบริหารในสถานศึกษาของโรงเรียนเอกชน สอนภาษาจีน
ในกรุงเทพมหานคร 

การบริหารงานของโรงเรียนจําเปนอยางยิ่งที่จะตองรูและเขาใจขั้นตอนและกระบวนการ
บริหารงานบุคคล  นอกเหนือไปจาการบริหารงานอื่นๆ  อาทิเชน  1) ดานการสรรหาบุคลากร  
2) ดานการจัดบุคลากร 3) ดานการพัฒนาครูและบุคลากร 4) ดานการสรางขวัญและกําลังใจใหกับ
ผูปฏิบัติงาน5) ดานการใหคําปรึกษาและแกไขปญหา เม่ือพิจารณาถึงความสําคัญของกระบวนการ
บริหารทั้ง 5 งานนี้แลว จะเห็นวาการบริหารงานบุคคลจัดวาเปนกระบวนการบริหารที่สําคัญที่สุด 
เพราะเปนกระบวนการแหงความพยายามที่จะใหมีบุคลากรที่ดี มีความรูความสามารถไวปฏิบัติงาน  
และธํารงรักษาคนดีๆ  นี้ไวปฏิบัติงานนานๆ  เม่ือการบริหารงานบุคคลมีการดําเนินงานอยางดีแลว
การบริหารงานอื่นก็จะไดรับการจัดการแกไขหรือดําเนินการตามมา 

ผูวิจัยในฐานะที่เปนครูในโรงเรียนเอกชน สอนภาษาจีน กรุงเทพมหานคร และจากการ
สัมภาษณ เบื้องตน พบวา มีความคิดเห็นวาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลเปนสิ่งที่สําคัญมากใน
การบริหาร เพราะงานหรือกิจกรรม ตางๆจะไดคุณภาพหรือไม คนสามารถทําใหเกิดสิ่งน้ันได จากที่
กลาวมาแลวขางตน จะเห็นไดวาการบริหารงานบุคคลเปนสิ่งสําคัญเปนอยางยิ่งในการพัฒนา
สถานศึกษา  ตามการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เปนนิติบุคคล ควรมีการดําเนินงานเพื่อการ
บริหารอยางจริงจัง  เพื่อนําไปใชเปนขอมูลสําหรับพิจารณาปรับปรุงงานในดานสมรรถนะในบุคลา
คลในสถานศึกษาของโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อันจะสงผลตอ
ผูเรียนซึ่งเปนทรัพยากรของสังคมใหมีความรูความสามรถในการดําเนินชีวิตเพ่ือพัฒนาประเทศสืบ
ตอไป 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ กําหนดวัตถุประสงคไว  ดังน้ี 

   1. เพ่ือศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร ในโรงเรียนเอกชนสอน
ภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ทั้ง 5 ดาน คือ 1) ดาน
การสรรหาบุคลากร 2) ดานการจัดบุคลากร 3) ดานการพัฒนาครูและบุคลากร 4) ดานการสรางขวัญ
และกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน 5) ดานการใหคําปรึกษาและแกไขปญหา  

   2. เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู เกี่ยวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษา ในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร   จําแนกตามระดับการศึกษาและประสบการณการทํางานของครู 
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ความสําคัญของการวิจัย 
           1. ทําใหทราบถึงระดับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาใน  
5 ดาน 
           2. เพ่ือเปนแนวทาง ขอมูล และสาระสนเทศ สําหรับครู ผูบริหาร ศึกษานิเทศ และผูที่
เกี่ยวของ ใชเปนแนวทางในการกําหนดสมรรถนะ ในการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน สอน
ภาษาจีนและหนวยงานที่เกี่ยวของตอไป    
 

ขอบเขตของการวิจัย  
ประชากรที่ใชในการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาใน 5 ดาน 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีไดแก ครู ในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  21 โรงเรียน จํานวน 423 คน 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแก ครู ในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  21 โรงเรียน จํานวน 205 คน ซึ่งไดมา
จากการกําหนดขนาดประชากรของเครจซี่และมอรแกน (Krejcie; & Morgan. 1970: 608) หลังจาก
นั้นผูวิจัย นําไปสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใชโรงเรียนเปนชั้น โดยมีครู
เปนหนวยการสุม 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
 จากการประมวลแนวความคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรใน
การวิจัยครั้งนี้ ดังตอไปน้ี 

      1. ตัวแปรอิสระประกอบดวย 
  1.1 สถานภาพของครู 

                        1.1.1 ระดับการศึกษา 
   - ปริญญาตรี 
   - สูงกวาปริญญาตรี 

                        1.1.2 ประสบการณในการทํางาน 
   - ต่ํากวา 6 ป 
   - 6-10 ป 
   - 10 ปขึ้นไป  

       2. ตัวแปรตาม  คือ สมรรถนะในการบริหารบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ใน 5 ดาน 
ดังน้ี 

 2.1 ดานการสรรหาบุคลากร 
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  2.2 ดานการจัดบุคลากร 
  2.3 ดานการพัฒนาครูและบุคลากร 
  2.4 สามารถเสริมสรางขวัญและกําลังใจสําหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
  2.5 ดานการใหคําปรึกษาและแกไขปญหา  

 

นิยามศัพทเฉพาะ  
เพ่ือใหความหมายของคําหรือขอความที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนที่เขาใจตรงกันจึงกําหนด

ความหมายไวดังน้ี  
   1. สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถในการดําเนินงานของผูบริหารที่เกี่ยวกับความรู 

ความสามารถ ทักษะ เจตคติ ตลอดจนบุคลิกลักษณะที่ทําใหเกิดความสามารถในการปฏิบัติงานงาน 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม เปนกลุมพฤติกรรมที่ตองการจาก
บุคลากร คุณลักษณะตางๆของบุคคลเหลานี้ ซึ่งประกอบเขาดวยกัน อันเปนผลทําใหงานบรรลุ
สําเร็จ หรือมีผลงานไดตามเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนด 

    2.  สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร หมายถึง ความสามารถในการ
ดําเนินงานดานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน ที่แสดงออกเปนพฤติกรรมที่สงผลตอการปฏิบัติงาน
เพ่ือใหประสบผลสําเร็จ ตามสมรรถนะของงาน (Job Competencies) ในการบริหารงานบุคคลที่
สํานักงานเลขาธิการคุรุสภากําหนด ใน 5 ดาน คือ 
                   2.1 ดานการสรรหาบุคลากร หมายถึง ความสามารถในการ สรรหา ผูที่มีความรู
ความสามารถ และมีทัศนคติตรงตามความตองการของหนวยงานเขามาทํางานในหนวยงาน โดย
พิจารณาจาก การกําหนดนโยบาย วางแผน การกําหนดความตองการอัตรากําลัง กําหนดคุณสมบัติ
ของผูปฏิบัติงาน ตามตําแหนงงาน กําหนดหลักเกณฑและวิธีการสรรหา และการคัดเลือกใหไดตัว
บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงงานและใหไดครบตามจํานวนที่ตองการ 
                      2.2 ดานการจัดบุคลากร หมายถึง ความสามารถในการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน ให
ตรงตามความสามารถ ความถนัดของแตละบุคคล เปนการพิจารณาใช คนใหทํางานในสิ่งที่ตรงตาม
ความรู ความสามารถ อุปนิสัย และความถนัดของแตละคนโดยการ วิเคราะหลักษณะงาน การ
วิเคราะหคุณสมบัติของบุคลากรที่เหมาะกับงาน การเลือกสรรบุคคล ที่คุณสมบัติเหมาะสมกับงาน 
การมอบหมายใหปฏิบัติงาน การชี้แจง แนะนําใหผูปฏิบัติงาน ทําความเขาใจเกี่ยวกับงาน ตลอดจน
ระเบียบตางๆ ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 

          2.3 ดานการพัฒนาครูและบุคลากร หมายถึง ความสามารถในการดําเนินการ
เกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ มีทักษะ ความชํานาญ มีประสบการณ มี
กําลังใจ และมีทัศนคติ เจตคติที่ดีในการทํางาน เพ่ือใหทุกคนใน หนวยงาน มีสมรรถภาพในการ
ทํางานสูงขึ้นสามารถปฏิบัติหนาที่ที่อยูในความรับผิดชอบไดดี ยิ่งขึ้น และมีความคิดที่จะปรับปรุง
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การปฏิบัติงาน ใหดียิ่งขึ้น โดยการกําหนดขอบเขตทิศทางและ ความจําเปนของการพัฒนา การ
วางแผนการพัฒนา การเลือกสรรกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคคลและ การประเมินผลการพัฒนาบุคคล 

            2.4 ดานการสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถ
ในการสงเสริมใหบุคลากรมีความมุงม่ันตั้งใจ สนใจ กระตือรือรน และใสใจที่จะทํางานในหนาที่ของ
ตน และรวมแรงรวมใจกันทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไวโดยไมยอทอ สราง
ความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลในหนวยงาน สราง ความภักดีและทัศนคติที่ดีตอหนวยงาน รูสึก
ม่ันคงในอาชีพและตําแหนงหนาที่การงานที่ตนปฏิบัติ 

             2.5 ดานการใหคําปรึกษาและแกไขปญหา หมายถึง ความสามารถในการสราง
ความสัมพันธ การใหความชวยเหลือแกบุคลากร โดยอาศัยความรู ความคิด ประสบการณเดิม 
กฎเกณฑ และทักษะวิธีการตางๆ เพ่ือประมวลเขากับสถานการณ หรือปญหาที่เกิดขึ้น โดยการให
ความรูวิธีปฏิบัติ การชี้แนะแนวทาง การใหขอมูลเพียงพอที่จะเลือกทางแกปญหาแกบุคลากร จน
สามารถแกไขปญหา และตัดสินใจเลือกแนวทางในการทํางานอยางเหมาะสม จนสามารถแกปญหา
ที่กําลังเผชิญอยูได 

    3. ครู หมายถึง ผูซึ่งดํารงตําแหนงครูผูสอน ในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร กลุมงานโรงเรียนนโยบายพิเศษ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการ สงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 

    4. ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับวุฒิการศึกษาของครู แบงเปน ปริญญาตรี และสูง
กวาปริญญาตรี   

    5. ประสบการณในการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาในการทํางานดานการสอน แบงเปน 
ต่ํากวา 6 ป  6-10 ปและ 10 ปขึ้นไป  

    6. โรงเรียนเอกชน สอนภาษาจีน หมายถึง สถานศึกษาที่เอกชน คณะบุคคล องคกร 
สมาคม หรือมูลนิธิจัดตั้งขึ้น เปนนิติบุคคล มีการจัดการศึกษาเพื่อการกุศลใชหลักสูตรการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานของกระศึกษาธิการและเพิ่มวิชาภาษาจีนกลางเปนสาระเพิ่มเติม กลุมงานโรงเรียนนโยบาย
พิเศษ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ สงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ผูวิจัยไดศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา จากเอกสาร 
งานวิจัย แนวความคิดและทฤษฎีตางๆ เกี่ยวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา  ของนักวิจัยแลวจึงไดกําหนดกรอบแนวความคิด ในการวิจัย ดังน้ี  
              สมรรถนะในการบริหารงานบุคคล 

 สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 
(2550: 91)  ไดกําหนดเปนสมรรถนะที่ใชปฏิบัติงาน(Job Competencies) ของผูบริหารสถานศึกษา
ดานการบริหารงานบุคคล ไว 5 ดาน ดังนี้ 1) ดานการสรรหาบุคลากร 2) ดานการจัดบุคลากร  
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3) ดานการพัฒนาครูและบุคลากร 4) ดานการสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน 5) ดานการ
ใหคําปรึกษาและแกไขปญหา  

ตัวแปรอิสระที่เกี่ยวของกับการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา ไดแก  ดานระดับการศึกษาของครู  และดานประสบการณการทํางาน  ดังนี้   
          ดานวุฒิการศึกษาของครู  ไดศึกษางานวิจัยของ พนิดา งามขุนทด  (2549: บทคัดยอ)   
ไดศึกษาเรื่องความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอภาวะผูนําและความสามารถในการบริหารจัดการของ
ผูบริหารสถานศึกษา  พบวา  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอภาวะผูนําและ
ความสามารถในการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษา  โดยรวมจําแนกตามระดับการศึกษา  
แตกตางกัน และ ชนิษฐภัค สิงหลกะ (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล
ของผูบริหาร สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาเอกชนเขตวัฒนา กรุงเทพมหานคร พบวา การ
เปรียบเทียบระดับการปฏิบัติการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารสถานศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาเอกชน เขตวัฒนา ตามความคิดเห็นของครู จําแนกตามวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
หรือปริญญาตรี กับวุฒิสูงกวาปริญญาตรี มีความคิดเห็นโดยรวมตอการบริหารแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สอดคลองกับ ณัฐชานันท  เรือนดาหลวง  (2552: บทคัดยอ) ได
ศึกษาเรื่องพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในผูบริหารสถานศึกษาของผูบริหาร  ครู  และ
คณะกรรมการสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสิงหบุรี  พบวา  คาเฉลี่ยระดับ
พฤติกรรมภาวะผูนําเปลี่ยนแปลงในผูบริหารสถานศึกษา  ของผูบริหาร ครู และคณะกรรมการ
สถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสิงหบุรี ไมแตกตางกัน  เม่ือจําแนกตามระดับ
การศึกษา  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ระหวางกลุมที่สําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทากับกลุมที่สําเร็จการศึกษาที่สูงกวาปริญญาตรี  
            ดานประสบการณการทํางานของครู  ผูวิจัยศึกษาจากแนวคิด  เอกสารและงานวิจัยของ  
ลัดดาวัลย วิเศษภูติ (2549: 76) ที่ศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาที่พึงประสงค
ตามทัศนะของครูผูสอนโรงเรียนสฤษดิเดช สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา จันทบุรี เขต 1 
พบวาครูผูสอนที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีทัศนคติเกี่ยวกับ คุณลักษณะของผูบริหาร
สถานศึกษาโดยรวมและรายดานแตกตางกัน  และงานวิจัยของ  บังอร ไชยเผือก (2550. บทคัดยอ) 
ไดศึกษาเรื่องการศึกษาคุณลักษณะของผูนําแบบผูรับใชและบรรยากาศของโรงเรียนคอทอลิก  
สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู  ผลการวิจัยพบวา   การเปรียบเทียบคุณลักษณะของผูนําแบบผูรับใช
ของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู โดยรวม พบวา ประสบการณการ
ทํางานตางกัน มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลองกับ 
ประวิตร โหรา (2551: 143-144) ไดศึกษาคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิงตามทัศนะของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร จากการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ของบุคลากรที่มี
ระยะเวลาในการทํางานตางกัน พบวา บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําแบบมุงคนแตกตางกัน และไมตรี คงนุกูล. (2552: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง
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การศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 
ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพมีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงอยูใน
ระดับมาก เม่ือเปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคด
กรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากรจําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา มีความแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 และลัดดา  ทองโคตร  (2554. บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง
การศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย
พบวา การเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
จําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา  มีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์  โดยรวมแตกตางกัน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 ผูวิจัยไดทําการศึกษาทฤษฎีและแนวความคิดสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษา เพ่ือเปนกรอบแนวความคิด  แลวสรุปออกมาเปนกรอบแนวความคิด ไดดังน้ี 
           กรอบแนวคิดในการวิจัยแสดงเปนภาพดังน้ี 
           ตัวแปรที่ศึกษา 
 
ตัวแปรตน                                                                                     ตัวแปรตาม 
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 

สถานภาพของครู 

1.ระดับการศึกษา  

- ปริญญาตรี 
- สูงกวาปริญญาตรี   

2.ประสบการณ ในการ
ทํางาน  

- ต่ํากวา 6 ป 
- 6-10 ป 
- 10 ปขึ้นไป  

สมรรถนะในการบริหารงานบุคคล 

1. ดานการสรรหาบุคลากร  
2. ดานการจัดบุคลากร  
3. ดานการพัฒนาครูและบุคลากร  
4. ดานการเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน  
5. ดานการใหคําปรึกษาและแกไขปญหา  
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สมมุติฐาน 
 1. ครูในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
กรุงเทพมหานคร ที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารสถานศึกษา แตกตางกัน 
 2. ครูในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
กรุงเทพมหานคร ที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา แตกตางกัน 

 



บทที่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล ของผูบริหาร โรงเรียน
เอกชนสอนภาษาจีน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ตาม
มาตรฐานวิชาชีพ ผูบริหารสถานศึกษา ของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา ใน 5 ดาน โดยผูวิจัยได
ศึกษาเอกสาร หลักการแนวคิด แนวปฏิบัติ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตาม
หัวขอตอไปน้ี 
      1. สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน  
      2. โรงเรียนเอกชน สอนภาษาจีน 
  2.1 ประวัติความเปนมา 
  2.2 การสงเสริมการเรียนการสอนภาษาจีน 

 2.3 การดําเนินโครงการสงเสริมการเรียนการสอนภาษาจีน 
      3. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ   
   3.1 ความหมายของสมรรถนะ  
   3.2 องคประกอบของสมรรถนะ   
    3.3 ประเภทของสมรรถนะ  
    3.4 การประเมินสมรรถนะ  

     4. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  
   4.1 ดานการสรรหาบุคลากร  

4.2 ดานการจัดบุคลากร  
4.3 ดานการพัฒนาครูและบุคลากร  
4.4 ดานการเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน 

   4.5 ดานการใหคําปรึกษาและแกไขปญหา 
       5. เอกสารเกี่ยวกับตัวแปรตน 
  5.1 ระดับการศึกษา 
  5.2 ประสบการณการทํางาน   

      6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
            6.1 งานวิจัยในประเทศ   
        6.2 งานวิจัยในตางประทศ 
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1. สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน  
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน (Office of the Private Education 

Commission) เปนหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เดิมเปนหนวยงานระดับ
กรม ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ใชชื่อวา "สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน" (สช.) 
ในป พ.ศ. 2545 ไดมีพระราชบัญญัติปรับปรุงโครงสรางกระทวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 ทําให สช. 
ถูกยุบรวมเปนสวนหนึ่งของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  

ภูมิหลังของการศึกษาเอกชน จากหลักฐานทางประวัติศาสตรที่เกี่ยวของกับการศึกษา
เอกชนในประเทศไทย เชื่อวาการศึกษาประเภทนี้ไดดําเนินการมาตั้งแตสมัยกรุงศรีอยุธยาแลว โดย
เร่ิมในสมัยสมเด็จพระนารายณมหาราช (พ.ศ. 2199 ถึง 2213) จดหมายเหตุของมองสิเออสานิเยร 
กลาววา เจาพระยาวิชาเยนทรไดทรงสรางโรงเรียนราษฎรไวหลายโรงเรียน และจากจดหมายเหตุ
ของบาทหลวงเดอซัวลี ซึ่งเขามาอยูในประเทศไทย เม่ือป พ.ศ. 2228 ไดกลาวถึงโรงเรียนราษฎร  
3 โรง คือ โรงเรียนศรีอยุธยา โรงเรียนนมัสแพรนด และโรงเรียนสามเณร ตอมาในสมัยกรุง
รัตนโกสินทร ผูที่บุกเบิกการตอตั้งโรงเรียนราษฎรไมใชคนไทย แตเปนมิชชั่นนารีซึ่งเดินทางเขามา
เผยแพรศษสนาในประเทศไทย โรงเรียนราษฎรซึ่งไดรับการจัดตั้งและสนับสนุนโดยมิชชั่นนารี 
ไดแก โรงเรียนของนามัททูน (Mrs. Mattoon) มิชชั่นนารีชาวอเมริกัน จึงเปดสอนในป พ.ศ. 2395 
ซึ่งถือเปนโรงเรียนราษฎรแหงแรกในสมัยน้ัน โรงเรียนคริสเตียนไฮสกูล (The Christian High 
School) ปจจุบันคือ โรงเรียนกรุงเทพคริสเตียนวิทยาลัย กอตั้งเม่ือป พ.ศ. 2431 เปดสอนเฉพาะ
เด็กผูชาย สําหรับโรงเรียนกุลสตรีวังหลัง (Kunsatree Wang Lang School) ปจจุบันคือ โรงเรียน
วัฒนาวิทยาลัย เปดสอนเฉพาะเด็กผูหญิง กอตั้งเม่ือป พ.ศ. 2417 และโรงเรียนไทย – ฝร่ัง  
(Thai Farang School) ปจจุบันคือ โรงเรียนอัสสัมชัญ (Assumption School) กอตั้งเม่ือป  
พ.ศ. 2412 โรงเรียนราษฎรทั้ง 3 แหงดังกลาว ในระยะเริ่มแรกดําเนินงานเปนเอกเทศ มิไดถูก
ควบคุมโดยหนวยงานของรัฐแตอยางใด จนกระทั่งป พ.ศ. 2448 กระทรวงศึกษาธิการ (กระทรวง
ธรรมการ) จึงเขามามีบทบาทในการดูแลโรงเรียนราษฎรทั้ง 3 แหง และในชวงระยะเวลานี้เอง
โรงเรียนราษฎรซึ่ ง มีคนไทยเปนเจ าของ  ก็ ได รับการจัดตั้ งขึ้ นชื่ อโรงเรียนบํารุ งวิทยา 
(BamrungWittaya School) และลงทะเบียนขึ้นกับกระทรวงศึกษาธิการเชนเดียวกันการศึกษา
เอกชนของประเทศขยายตัวมากขึ้นในป พ.ศ. 2461 รัฐบาลจึงไดประกาศพระราชบัญญัติโรงเรียน
เอกชนครั้งแรก โดยมีจุดประสงคเพ่ือจะตรวจนิเทศโรงเรียนเอกชนทั่วราชอาณาจักร และเพื่อ
ปรับปรุงแกไข กฎ และระเบียบโรงเรียนเอกชน ในป พ.ศ. 2476 รัฐบาลจึงไดประกาศ
พระราชบัญญัติกระทรวงศึกษาธิการขึ้น โดยจัดตั้งกองโรงเรียนราษฎร สังกัดกรมวิสามัญศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือควบคุมดูแลโรงเรียนราษฎรทั้งหมดอํานาจหนาที่ สํานักบริหารงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน มีอํานาจหนาที่ตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน  
พ.ศ. 2550 ดังตอไปนี้ เสนอแนะนโยบาย ยุทธศาสตร แผนพัฒนาการศึกษาเอกชนตอ
คณะกรรมการสงเสริม สนับสนุนดานวิชาการ การประกันคุณภาพ การวิจัยและพัฒนาเพื่อประกัน
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คุณภาพการศึกษารับผิดชอบการดําเนินงานเกี่ยวกับกองทุนดําเนินการจัดสรรเงินอุดหนุนการศึกษา
เอกชนตามมาตรการที่คณะกรรมการกําหนดมาตรา 13เปนศูนยสงเสริมสนับสนุนขอมูล และ
ทะเบียนกลางทางการศึกษาเอกชน ตลอดจนติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการศึกษา
เอกชนปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่คณะกรรมการมอบหมาย วารสารกองทุนสงเคราะหการศึกษาเอกชน 
ฉบับพิเศษ (2554: ออนไลน) 
 

2. โรงเรียนเอกชน สอนภาษาจีน 
            2.1 ประวัติความเปนมา 

โรงเรียนจีนแหงแรกในประเทศไทยตั้งขึ้นในสมัยพระบาทสมเด็จพระพุทธยอดฟาจุฬาโลก
มหาราช (พ.ศ.2315-2312) เม่ือ พ.ศ.2525 ณ เกาะแหงหน่ึงในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา โรงเรียน
แหงแรกนี้เรียกชื่อในภายหลังวา เกาะเรียน โดยสอนภาษาจีนเพียงอยางเดียว มีนักเรียนประมาณ 
200 คน ไมปรากฏหลักฐานวาใครเปนผูตั้งขึ้น ซึ่งทางราชการขณะนั้นไมไดมีการควบคุมโรงเรียนแต
อยางใด และไมทราบวาโรงเรียนปดกิจการไปเมื่อใด 

ตอมาในสมัยพระบาทสมเด็จพระจอมเกลาเจาอยูหัว (พ.ศ.2394-2411) มีคณะมิชชันนารี
อเมริกันคณะหนึ่งนําโดยมิสซิสแมททูน (Mrs.Matthoon) ไดเปดโรงเรียนประจําที่สอนดวยภาษาจีน
ขึ้นที่ขางวัดอรุณราชวราราม ธนบุรี โดยเปดสอนเมื่อวันที่ 30 กันยายน พ.ศ.2395 โรงเรียนนี้มีครูใน
คณะมิชชันนารีชื่อมิสเตอรเกียง วา ซิบ (Mr.Kieng Kwa Sib) เปนผูจัดการสอน ตามหลักฐานของ
กองโรงเรียนนโยบายพิเศษ กระทรวงศึกษาธิการ โรงเรียนนี้แรกเริ่มมีนักเรียนชาย 27 คน ตอมาได
ขยายโรงเรียนใหใหญขึ้น และรับนักเรียนทั้งชายและหญิง แตในป พ.ศ.2403 มิสเตอรเกียง วาซิบ 
(Mr.Kieng Kwa Sib) ไดถึงแกกรรม ครูที่รับหนาที่จัดการสอนตอเปนครูไทย ไดเปลี่ยนการสอนเปน
ภาษาไทยทั้งหมด โรงเรียนสอนภาษาจีนในสมัยน้ันจึงยุติไป หลังจากนั้นก็ไมปรากฏวามีการจัดตั้ง
โรงเรียนจีนขึ้นอีกเปนเวลานาน จนในป พ.ศ.2451 สมาคมจงฮวาหุยกวาน (Zhonghua Huiguan) 
ไดจัดตั้งโรงเรียนจีนชื่อ ฮวาอ้ี (Hua Yi) ขึ้น ณ ตรอกกัปตันบุช ถนนเจริญกรุง กรุงเทพฯ โรงเรียน
แหงน้ีไดจัดหาครูผูสอนมาจากประเทศจีน 3 คน และเปนประโยชนในการศึกษาแกลูกหลานชาวจีน
อยางยิ่ง นับเปนโรงเรียนจีนแหงแรกที่จัดตั้งขึ้นอยางเปนทางการโดยชาวจีนในประเทศไทย แต
โรงเรียนน้ีดําเนินการไดไมนานก็เลิกกิจการไป เพราะครูผูสอนและผูดําเนินงานสนใจเรื่องการปฏิวัติ
ในประเทศจีนมากกวางานดานการศึกษา จึงไมมีเวลาใหแกเรื่องงานโรงเรียน 

หลังจากนั้นไมนาน สมาคมจีนกลุมตางๆ ไดแก สมาคมแตจ๋ิว (Chaozhou) ไหหลํา 
(Hainan) กวางตุง (Guangdong) แคะ (Hakka) และฮกเกี้ยน (Fujian) ไดรวมกันจัดตั้งโรงเรียนจีน
ขึ้นชื่อวาโรงเรียนซินหมิน (Xin Min) ผูบริหารโรงเรียนสวนใหญเปนคนแตจ๋ิว จึงใชภาษาแตจ๋ิวใน
การสอน ดังน้ัน ตอมาชาวจีนกลุมอ่ืนๆจึงแยกตัวออกไปตั้งโรงเรียนเองและสอนดวยภาษาของตน 
กลุมแรกที่แยกตัวออกไปคือ สมาคมจีนแคะไดจัดตั้งโรงเรียนจ้ินเตอะ (Jin De) ในป 2456 กลุมอ่ืนๆ
จึงแยกตัวออกไปบางตามลําดับคือ สมาคมกวางตุงจัดตั้งโรงเรียนเมงตั้ก (Ming De) ในป 2457 
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สมาคมฮกเกี้ยนจัดตั้งโรงเรียนปวยงวน (Pei Yuan) ในป 2459 และสมาคมไหหลําจัดตั้งโรงเรียน
ยกหมิน (Yu Min) ในป 2464 สมาคมจีนกลุมตางๆมีบทบาทที่สําคัญมากในการขยายตัวของจํานวน
โรงเรียนจีนในประเทศไทยในชวงแรกนี้ 

นอกจากนี้ในชวงนั้น ชาวจีนที่สนใจการศึกษาก็ไดจัดตั้งโรงเรียนจีนในนามเอกชนขึ้นใน
ชุมชนจีนแตละแหงดวย เชน ในป 2460 พวกชาวจีนกวางตุงไดจัดตั้งโรงเรียนจีนสตรีแหงแรกขึ้นชื่อ
โรงเรียนคุนเต็ก (Kun De) จํานวนโรงเรียนจีนในชวงน้ันมีการขยายจํานวนเร็วมาก จากที่มีโรงเรียน
ประถมจีนประมาณ 30 โรง ในป 2463 ก็ไดขยายจนมีโรงเรียนจีนทั้งระดับประถมและมัธยมรวมกวา 
200 โรง ในป2475  

การที่โรงเรียนจีนขยายตัวอยางมากในชวงกลางของศตวรรษที่ 25 มาจากสาเหตุตอไปน้ีคือ 
ความภูมิใจของชาวจีนในวัฒนธรรมจีน ความรูสึกชาตินิยม การขยายตัวของชุมชนชาวจีนซ่ึงมีชาว
จีนอพยพเขามามากขึ้น การขยายตัวของชุมชนพอคาชาวจีน การที่ตองแขงขันกับชาวยุโรปที่เขามา
ในประเทศไทยทั้งทางดานการศึกษาและการศึกษา (ในชวงนั้นโรงเรียนของพวกมิชชันนารีชาวยุโรป
ไดเพ่ิมจํานวนมากขึ้น) และการที่มีชาวจีนที่มีการคาหนีจากสภาพจลาจลและสภาพเศรษฐกิจที่
เลวรายของประเทศจีนแลวอพยพมาอยูในประเทศไทยมากขึ้นหลังป 2460 นอกจากนี้ ในชวงนั้น
ทางราชการยังไมเขมงวดในการควบคุมโรงเรียนจีน จึงทําใหมีการจัดตั้งโรงเรียนจีนขึ้นโดยทั่วไป 

อยางไรก็ตาม หลังจากการปฏิวัติเปลี่ยนแปลงการปกครองจากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราช
มาเปนระบอบประชาธิปไตยในป 2475 รัฐบาลไทยในขณะนั้นพยายามหาวิธีใหประชาชนที่เดิม
จงรักภักดีเฉพาะตอองคพระมหากษัตริย ใหเปลี่ยนเปนมาจงรักภักดีตอชาติวิธีหน่ึงก็คือการสรางให
เกิดความรูสึกชาตินิยมขึ้นในหมูประชาชน โดยมีนโยบายวาประชาชนในชาติตองไดรับการศึกษาให
อานเขียนภาษาไทยได ดังน้ัน โรงเรียนจีนซ่ึงเนนการสอนภาษาจีนมากกวาภาษาไทย จึงขัดกับ
นโยบายของรัฐบาลไทยในสมัยนั้น ในป 2476 รัฐบาลไดออกกฎหมายจํากัดการสอนภาษาจีนและ
ภาษาตางประเทศอื่นๆ ในโรงเรียนทุกแหงใหสอนไดไมเกินสัปดาหละ 6 ชั่วโมง จากจํานวนชั่วโมง
สอนทั้งหมด 28 ชั่วโมงในหน่ึงสัปดาห โรงเรียนใดละเมิดกฎหมายจะถูกสั่งปด ปรากฏวามีโรงเรียน
จีนที่ไมปฏิบัติตามกฎนี้ ถูกทางราชการสั่งปดไป 79 โรงในชวงป 2476-2478  

ในวันที่ 7 กรกฎาคม 2481 ไดเกิดกรณีพิพาทระหวางจีนกับญ่ีปุน ณ สะพานลูโกวเฉียว 
(Lugou Qiao) จนลุกลามเปนสงครามระหวางจีนกับญี่ปุน ในการทําสงครามระหวางจีนกับญี่ปุนครั้ง
นี้ ชาวจีนในประเทศไทยรวมทั้งโรงเรียนจีนและครูจีนไดรวมกันเรี่ยไรเงินไปชวยประเทศจีน และมี
การกอตั้งสมาคมลับขึ้นตอตานญี่ปุนและตอตานไมซื้อสินคาญี่ปุน รัฐบาลไทยในขณะนั้นไดเขารวม
เปนพันธมิตรกับญ่ีปุนในสงครามโลกครั้งที่ 2 (พ.ศ.2482-2488) จึงเกรงวาการปฏิบัติการตางๆ ของ
ชาวจีนในประเทศไทยจะมีผลกระทบตอความสัมพันธระหวางไทยกับญี่ปุน จึงประกาศหามการ
เร่ียไรเงินของชาวจีนและเขาควบคุมหนังสือพิมพจีน นอกจากนี้ในป 2482 รัฐมนตรีวาการ
กระทรวงศึกษาธิการมคําสั่งใหโรงเรียนจีนสอนภาษาจบเพียงสัปดาหละ 2 ชั่วโมงเทานั้น เวลาที่
เหลือทั้ งหมดตองสอนวิชาภาษาไทย  หากฝาฝนทางการจะสั่งปดโรงเรียนตามสถิติของ
กระทรวงศึกษาธิการในป 2480 มีโรงเรียนราษฎรที่สอนภาษาจีนอยูทั่วประเทศรวม 230 โรง 
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โรงเรียนเหลานี้ปดกิจการไปเอง 51 โรง ที่เหลือถูกกระทรวงศึกษาธิการสั่งปดไปจนเหลือเพียง 2 
โรง ในป 2487 การควบคุมโรงเรียนจีนในชวงสงครามโลกครั้งที่ 2 ถือเปนยุคที่ทางการไทยมีการ
ควบคุมที่เขมงวดที่สุด แตหลังจากสงครามโลกครั้งที่สอง โรงเรียนจีนในประเทศไทยมีการพัฒนา
อยางรวดเร็ว จนมาถึงในปจจุบันนี้ 

สภาพการดําเนินการสอนภาษาจีนในปจจุบันอยูภายใตการบังคับ ตามพระราชบัญญัติ
โรงเรียนเอกชน พ.ศ.2550 มาตรา 22 (3),(4),(5) วาดวยการจัดตั้งโรงเรียนในระบบที่เปนนิติบุคคล 
ด้ังนั้น การดําเนินกิจการของโรงเรียนสอนภาษาจีน ตองถือปฏิบัติตามนโยบาย กฏหมายและ
ระเบียบตางๆ แตการดําเนินกิจการของโรงเรียนมีลัษณะจัดการศึกษาเพื่อการกุศล สวนใหญผูรับ
ใบอนุญาตโรงเรียนเปนนิติบุคคลที่มีวัตถุประสงคเพ่ือการศึกษา เชน มูลนิธิ สมาคมศิษยเกาเปนตน 
โรงเรียนไดรับเงินอุดหนุนจากรัฐบาลและเงินชวยเหลือบริจาค จากบุคคลที่มีฐานะในทองถิ่นนั้นๆ 
ตลอดจนการหารายไดจากการจัดงานเนื่องในวันสําคัญตามประเพณีนิยมของชาวจีน เพ่ือนํามาเปน
คาใชจายในโรงเรียน ทั้งน้ีเพราะโรงเรียนเก็บคาธรรมเนียมต่ํามากหรืออาจไมเก็บคาธรรมเนียมใดๆ 
ดวยจํานวนนักเรียนนอย นอกจากนี้บางโรงเรียนยังมีทุนการศึกษาเปนทุนคาเลาเรียน 

 
 2.2 การสงเสริมการเรียนการสอนภาษาจีน 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปน จึง
ไดกําหนดยุทธศาสตรสงเสริมการเรียนการสอนภาษาจีนขึ้น เพ่ือพัฒนาการเรียนการสอนภาษาจีน 
และเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันในสังคมเศรษฐกิจ - ความรู รองรับการดําเนินงาน ซึ่ง
ตามแผนมีเปาหมายใหประชาชนไทยอยางนอย 500,000 คน มีความรูภาษาจีน สามารถสื่อสาร 
แสวงหาความรูและใชเปนเครื่องมือในการประกอบอาชีพได มีสถานศึกษาเปดสอนภาษาจีนมากขึ้น
ทุกระดับ และภายในป 2555 สถานศึกษาระดับขั้นพ้ืนฐานทุกแหงจะเปดโปรแกรมสอนภาษาจีน 
ในชวงชั้นที่ 3 และชวงชั้นที่ 4 สาระสําคัญของยุทธศาสตรสงเสริมการเรียนการสอนภาษาจีนโดยยอ 
มีดังน้ี 

ยุทธศาสตรที่ 1 รณรงคสรางความตระหนักและสงเสริมใหเกิดความรวมมือในการสงเสริม
การเรียนรูภาษาจีนอยางกวางขวาง โดยจัดทําแผนยุทธศาสตรระยะเรงดวน และระยะปานกลางเพื่อ
สงเสริมภาษาจีนอยางเปนระบบ สงเสริมใหกลุมเปาหมายหลัก คือ นักเรียน นักศึกษา และผูอยูใน
วัยแรงงานสามารถใชภาษาจีนเพื่อการสื่อสารได  

ยุทธศาสตรที่ 2 จักทํามาตรฐานหลักสูตรและทางการจัดการเรียนการสอนภาษาจีนในแตละ
ระดับประเภทของการศึกษา เพ่ือใหสถานศึกษาแตละประเภท แตละระดับ ปรับใชใหสอดคลองกับ
ความตองการ ตั้งแตระดับมัธยมศึกษาตอนปลายถึงระดับอุดมศึกษา รวมทั้งกําหนดนโยบายเรื่อง
การใชอักษรจีนตอยอในหลักสูตร  
   ยุทธศาสตรที่ 3 สงเสริมและพัฒนาสื่อสารการเรียนการสอนภาษาจีนในประเทศไทยใหมี
คุณภาพและมีมาตรฐานเปนที่ยอมรับ โดยรวมมือกับกระทรวงศึกษาธิการของจีน จัดทําหนังสือเรียน
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ที่สอดคลองกับหลักสูตรไทย และจัดหาสื่อการเรียนภาษาจีนที่มีคุณภาพและสอดคลองกับมารฐาน
หลักสูตรในระยะเริ่มแรก และระยะตอมาจะสงเสริมและสนับสนุนใหสํานักพิมพในประเทศไทยผลิต
หนังสือเรียนและสื่อความรูเอง หรือผลิตหนังสือรวมกับสํานักพิมพในสาธารณรัฐจีน  

ยุทธศาสตรที่ 4 วางระบบพัฒนาครูสอนภาษาจีนในระยะสั้นและระยะยาวใหไดมาตรฐาน 
โดยเริ่มจากการสํารวจสภาพปจจุบันและขอมูลเกี่ยวกับครูความตองการของครูที่ตองการพัฒนาใน
ระดับตางๆ และจัดทําฐานขอมูลเพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนาครูเขาสูเกณฑมาตรฐาน และระยะ
ตอมาจะกําหนดมาตรฐานครูโดยเทียบเคียงและปรับใชระบบการอบรมและการทดสอบมาจรฐานการ
สอน (เจ้ียวซือจือเกอเจ้ิงซู) ซึ่งเปนมาตรฐานครูสอนภาษาจีนของสาธารณรัฐประชาชนจีน ที่สอน
ภาษาจีนใหแกชาวตางประเทศ กําหนดระดับความรูขั้นต่ําของครูผูสอนภาษาจีน โดยใช HSK ไมต่ํา
กวาระดับ 5 สําหรับครูที่สอนระดับประถมศึกษา รวมทั้งพัฒนาครูประจําการผูสอนภาษาจีนอยาง
สมํ่าเสมอ เชน การสนับสนุนทุนการศึกษาตอ ณ สาธารณรัฐประชาชนจีน สําหรับครูไทยที่มีผล
การศึกษาดีเดน รวมทั้งสงเสริมการผลิตและสรางแรงจูงใจแกบุคลากรรุนใหม  

ยุทธศาสตรที่ 5 สงเสริมความรวมมือและสรางเครือขายเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน
ภาษาจีนในประเทศไทย โดยการทํา Mapping โรงเรียนที่สอนภาษาจีนในประเทศไทยเพื่อกําหนด
พ้ืนที่ที่ควรใหการสนับสนุนและสงเสริมเปนกรณีพิเศษ สรางเครือขายที่เขมแข็งระหวางสถานศึกษา
กับสถานศึกษาในระดับตางๆ เชน ระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษา อาชีวศึกษา และอุดมศึกษา เพ่ือ
ชวยเหลือและพึ่งพากันและกันในเรื่องครูผูสอน หลักสูตร สื่อการเรียนการสอน การประเมินผล ฯลฯ 
และรวมมือกับสถานเอครราชทูตสาธารณรัฐประชาชนจีนประจําประเทศไทย เพ่ือแสวงหาความ
รวมมือในการพัฒนาการเรียนการสอนภาษาจีนในประเทศไทย  

 
            2.3 การดําเนินโครงการสงเสริมการเรียนการสอนภาษาจีน 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไดดําเนินโครงการสงเสริมการเรียนการสอน
ภาษาจีนตอบสนองยุทธศาสตรสงเสริมการสอน คือ พัฒนาหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน 
ประเทศไทยเคยมีสื่อการสอนที่จัดทําโดยกรมวิชาการตั้งแตป พ.ศ.2527 เปนสื่อที่จัดทําขึ้นตาม
สภาพแวดลอมในขณะนั้นคือ เปนอักษรเต็มตัว ใชในโรงเรียนจีนที่เปดสอนในขณะนั้นเรียนดวย
หลักสูตรภาษาจีนแบบเขมขน ผูที่เรียนในโรงเรียนลักษณะนั้นสวนใหญเปนผูที่มีเชื้อสานจีน ใช
ภาษาจีนในชีวิตประจําวันอยูแลว ซึ่งไมเหมาะกับสภาพการเรียนการสอนภาษาจีนในปจจุบัน อีกทั้ง
ขณะน้ีภาษาจีนไดปรับเปลี่ยนอักษรใหงายลง เปนอักษรตัวยอ นําภาษาพินอิน(คําอานดวยอักษร
ภาษาอังกฤษ) มากํากับทําใหการเรียนเขาใจงายขึ้น แตปจจุบันไมมีสื่อการสอนที่เปนมาตรฐาน
จัดทําโดยกระทรวงศึกษาธิการ สื่อการสอนที่วางจําหนายทั่วไปในทองตลาดเปนสื่อที่จัดทําโดย
บริษัท สํานักพิมพเอกชน หรือโรงเรียนเอกชนตางๆ แปลมาจากฉบับภาษาจีนที่จัดพิมพ หรือนําเขา
มาจากสาธารณรัฐประชาชนจีนโดยตรง ทําใหราคาจําหนายคอนขางสูง หลักสูตรภาษาจีน ปจจุบัน
ใชหลักสูตรภาษาตางประเทศ ซึ่งลักษณะภาษาจีนจะแตกตางจากภาษาอื่นๆ มากคือ เปนภาษา
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ภาพ ตองใชความจํามากในการจําคําตางๆ ไมมีตัวสะกดใหสามารถอานหรือเดาได เพ่ือแกปญหา
เหลานี้ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดดําเนินการ ดังน้ี  

1. ยกรางหลักสูตร 3 ระดับ ไดแก ระดับพ้ืนฐาน/กลาง/กลาง-สูง ตามมาตรฐานหลักสูต
ภาษาตางประเทศรวมมือกับHANBAN โดยมีหนวยงาน 2 แหงที่รับมอบหมายจาก HANBAN ให
จัดทําคือ สํานักพิมพ HEP จัดทําหนังสือรวมกับ ป.1-ป.6, ม.1-ม.3, และ ม.4-ม.6 เปนหนังสือเรียน
สําหรับผูเริ่มเรียนในแตละระดับดังกลาว ขณะนี้หนังสือเรียนจัดทําเสร็จเรียบรอยแลว ระดับ ป.1 ม.1 
และ ม.4 เร่ิมใชตั้งแตเปดเทอมนี้ ซึ่งเหมาะสําหรับผูเริ่มเรียน และมหาวิทยาลัยครูยูนานจัดทํา
หนังสือสําหรับ ม.1-ม.6 ขณะนี้จัดทําเสร็จเรียบรอยแลว ระดับ ม.1-ม.3 อยูระหวางการพิมพ 

 2. สรางความพรอมและความเขมแข็งใหแกสถานศึกษา เพ่ือเปนการเสริมสรางความ
เขมแข็งและสรางเครือขายชวยเหลือกันระหวางกลุมโรงเรียน สํานักงานคณะกรรมการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ไดจัดตั้งศูนยเครือขายสงเสริมการเรียนการสอนภาษาจีนขึ้น ในโรงเรียนที่มีความพรอม
ตามภาคตางๆ ทั่วประเทศรวม 23 ศูนย ศูนยฯ เหลานี้ จะจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเขมขึ้น และ
เปนพี่เลี้ยงใหแกโรงเรียนที่เปดสอนภาษาจีนอ่ืนๆ รวมทั้งสนับสนุนเขตพื้นที่การศึกษาที่มีโรงเรียน
เปดสอนภาษาจีนจํานวนมาก จัดกิจกรรมสงเสริมและชวยเหลือโรงเรียนในเขตของตน 

 3. สรางความพรอมและความเขมแข็งใหแกสถานศึกษา เพ่ือเปนการเสริมสรางความ
เขมแข็งและสรางเครือขายชวยเหลือกันระหวางกลุมโรงเรียน สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ไดจัดตั้งศูนยเครือขายสงเสริมการเรียนการสอนภาษาจีน ขึ้น ในโรงเรียนที่มีความพรอม
ตามภาคตางๆ ทั่วประเทศรวม 23 ศูนย ศูนยฯ เหลานี้ จะจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเขมขึ้น และ
เปนพี่เลี้ยงใหแกโรงเรียนที่เปดสอนภาษาจีนอ่ืนๆ รวมทั้งสนับสนุนเขตพื้นที่การศึกษาที่มีโรงเรียน
เปดสอนภาษาจีนจํานวนมาก จัดกิจกรรมสงเสริมและชวยเหลือโรงเรียนในเขตของตน พัฒนา
ฐานขอมูล เพ่ือใหมีฐานขอมูลในการพัฒนาการเรียนการสอน สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พนฐานจึงไดจัดทําฐานขอมูลเกี่ยวกับจํานวนสถานศึกษา ผูเรียน ครูผูสอน สภาพและหลักสูตรการ
เรียนการสอนในแตละโรงเรียนเพื่อใหสามารถพัฒนาดารเรียนการสอนไดตรงตมเปาหมายโรงเรียน
ที่เปนศูนยเครือขายสงเสริมการเรียนการสอนภาษาจีน เพ่ือเตรียมการจัดจ้ังเปนหองเรียนขงจ้ือ 

   4. พัฒนาบุคลากร สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตระหนักถึงความสําคัญ
ของการพัฒนาบุคลกรใหทันตอความตองกาของสภาพปจจุบันจึงไดเรงพัฒนาครูไทยที่สอนภาษาจีน 
และใหความสําคัญกับการสรางวิสัยทัศนในการสงเสริมการเรียนการสอนภาษาจีนใหแกผูบริหาร จึง
จัดอบรมครูไทยที่สอนภาษาจีนและจัดรายการศึกษาดูงานดานการจัดการการเรียนการสอนสําหรับ
ผูบริหารโรงเรียน เพ่ือใหเกิดการพัฒนาไปพรอมๆ กันในการแกไขปญหาการขาดแคลนครูสอน
ภาษาจีนสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไดรวมมือกับสาธารณรัฐประชาชนจีนจัดหา
ครูอาสาสมัครจีนมาสอนในประเทศไทย เร่ิมตั้งแตปการศึกษา 2547 จนถึงปจจุบันนอกจากนี้
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดเตรียมการสําหรับการพัฒนาการเรียนการสอน
ตอไป คือ 
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        1. จัดอบรมครูแกนนํา/ครูประจําศูนยเครือขายสงเสริมการเรียนการสอนภาษาจีน 
เพ่ือใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ และมีศักยภาพในหารใหความชวยเหลือโรงเรียนที่เปดสอน
ภาษาจีนภายในเครือขาย 

        2. จัดอบรมเทคนิคการสอนและการใชสื่อใหแกครูอาสาสมัคร 
           3. พัฒนาสื่อ interactive เพ่ือใหผูเรียนและครูไดมีโอกาสฝกฝนภาษาจีนมากยิ่งขึ้น 

        4. พัฒนาเกณฑเพ่ือประเมินศักยภาพและมาตรฐานครูสอนภาษาจีน 
        5. จัดทําโครงการโรงเรียนพ่ีโรงเรียนนองระหวางโรงเรียนในประเทศไทยและจีน เพ่ือ

พัฒนาการเรียนการสอนภาษาจีน 
        6. เตรียมทําวิจัยคนหาวิธีการเรียนการสอนภาษาจีนที่ประสบผลดี (Best practice) 

การพัฒนาการเรียนการสอนภาษาจีนอยางมั่นคงเขมแข็ง และการขยายความรวมมือกับสาธารณรัฐ
ประชาชนจีนแบบยังประโยชนแกกันและกันใหมากที่สุดเทาที่จะทําได จะสงผลตอการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทยในภาพรวม 
 

3. แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ  
  3.1 ความหมายของสมรรถนะ 

 สมรรถนะ หมายถึง ความรู ความสามารถ ทักษะ และแรงจูงใจที่มีความสัมพันธและสงผล
กระทบตอความสําเร็จของเปาหมายของงานใน ตําแหนงน้ันๆ สมรรถนะแตละตัวจะมีความสําคัญ
ตองานแตละงานแตกตางกันไป 

 สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ  (2546: 48  อางอิงจาก Scott B. Parry) ไดนิยามคําวาสมรรถนะ
วาคือ  กลุมของความรู (knowledge)  ทักษะ(skills) และคุณลักษณะ (attributes)  ที่เกี่ยวของกัน  
ซึ่งมีผลกระทบตองานหลักของตําแหนงงานหน่ึง ๆ โดยกลุมความรู  ทักษะ  และคุณลักษณะ
ดังกลาว  สัมพันธกับผลงานของตําแหนงงานนั้น ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เปนที่
ยอมรับ  และเปนสิ่งที่สามารถเสริมสรางขึ้นได  โดยผานการฝกอบรมและการพัฒนา  

 David D. Dubois, William J. Rothwell (2004: ออนไลน) ไดใหความหมายสมรรถนะ ดังน้ี 
คุณลักษณะที่ทุกคนมีและใชไดอยางเหมาะสม เพ่ือผลักดันใหผลการปฏิบัติงานบรรลุตาม เปาหมาย 
ซึ่งคุณลักษณะเหลานี้ไดแก ความรู ทักษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคมลักษณะ นิสัยสวนบุคคล 
ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการคิด ความรูสึกและการกระทํา 

 HAY Group (2556: ออนไลน) ไดใหความหมาย สมรรถนะดังน้ี คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม
ที่ทําให บุคลากรในองคกรปฏิบัติงานไดผลงานโดดเดนกวาคนอื่นๆ โดยบุคลากรเหลานี้จะแสดง 
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมดังกลาวไดมากกวาเพื่อนรวมงานในสถานการณที่หลากหลายกวา และ
ไดผลงานดีกวาผูอ่ืน 

 วัฒนา พัฒนพงศ (2556: ออนไลน) ไดสรุปคํานิยามของสมรรถนะไววา  สมรรถนะ 
(Competency) หมายถึง ระดับของความสามารถในการปรับและใชกระบวนทัศน (Paradigm) 
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ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู และทักษะ เพ่ือการปฏิบัติงานใหเกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรในองคการ บุคลากรทุกคนควรมีความสามารถ
พ้ืนฐานในหนาที่ที่เหมือนกันครบถวนและเทาเทียมกัน และควรพัฒนาตนเองใหมีความสามารถ
พิเศษที่แตกตางกันออกไปนอกเหนือจากความสามารถของงานในหนาที่ ทั้งนี้ขึ้นอยูกับศักยภาพ 
ระดับความสามารถทางอารมณ (Emotional quotient : EQ) และความสามารถทางสติปญญา 
(Intelligence quotient: IQ) 

อานนท  ศักดิ์วรวิชญ (2547: 61) ไดสรุปคํานิยามของสมรรถนะไววา  สมรรถนะ คือ  
คุณลักษณะของบุคคล  ซึ่งไดแก  ความรู  ทักษะ  ความสามารถ  และคุณสมบัติตาง ๆ อันไดแก 
คานิยม  จริยธรรม  บุคลิกภาพ  คุณลักษณะทางกายภาพ  และอ่ืน ๆ ซึ่งจําเปนและสอดคลองกับ
ความเหมาะสมกับองคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถจําแนกไดวาผูที่จะประสบความสําเร็จใน
การทํางานไดตองมีคุณลักษณะเดน ๆ อะไร  หรือลักษณะสําคัญ ๆ อะไรบาง  หรือกลาวอีกนัยหน่ึง
คือ  สาเหตุที่ทํางานแลวไมประสบความสําเร็จ  เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร  เปนตน 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2556: ออนไลน) ไดใหคํานิยามของสมรรถนะ
ไววา  “สมรรถนะ  คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถและ
คุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอ่ืนๆ ในองคกร”   
กลาวคือ  การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได  มักจะตองมีองคประกอบของทั้งความรู  
ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ  ตัวอยางเชน  สมรรถนะการบริการที่ดี  ซึ่งอธิบายวา 
“สามารถใหบริการที่ผูรับบริการตองการได” นั้น  หากขาดองคประกอบตางๆ  ไดแก  ความรูในงาน
หรือทักษะที่เกี่ยวของ  เชน  อาจตองหาขอมูลจากคอมพิวเตอรและคุณลักษณะของบุคคลที่เปนคน
ใจเย็น  อดทน  ชอบชวยเหลือผูอ่ืน  แลวบุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีดวย
การใหบริการที่ผูรับบริการตองการได 

บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 15) ไดสรุปคํานิยามของสมรรถนะไววา สมรรถนะ หมายถึง 
ความรู ทักษะและคุณลักษณะของบุคคล ซึ่งบุคคลนั้นจะแสดงออกเปนวิธีคิดและพฤติกรรมในการ
ทํางานที่จะสงผลตอการปฏิบัติงานของแตละบุคคล และมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อันจะ
สงผลใหเกิดความสําเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกวามาตรฐานที่องคการไดกําหนดเอาไว 

วุทธิศักดิ์  โภชนุกูล (2553: ออนไลน) ไดสรุปความหมายของสมรรถนะไววา สมรรถนะ 
หมายถึง ความรู ความเขาใจ ความสามารถ ความชํานาญ พฤติกรรมที่เหมาะสมในการทํางานของ
บุคลากรและอุปกรณหรือเครื่องมือตางๆที่จํา เปนในการทํางาน  อันจะทําใหบุคลากรในแตละ
ตําแหนงงานสามารถทํางานของตนใหบรรลุผลลัพธที่ องคกรกําหนดไดและสามารถวัดผลลัพธได
อยางชัดเจน 

สรุปไดวา สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่เกี่ยวกับความรู ความสามารถ 
ทักษะ เจตคติ ตลอดจนบุคลิกลักษณะที่ทําใหเกิดความสามารถในการปฏิบัติงานงาน ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม  เปนกลุมพฤติกรรมที่ตองการจากบุคลากร 
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คุณลักษณะตางๆของบุคคลเหลานี้  ซึ่งประกอบเขาดวยกัน  อันเปนผลทําใหงานบรรลุสําเร็จ  หรือ
มีผลงานไดตามเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนด 
 
  3.2 องคประกอบของสมรรถนะ 
          ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ (2549: 27-29) กลาวถึง ลักษณะพื้นฐานสมรรถนะของบุคคล ซึ่ง
แสดงถึงพฤติกรรมที่มีองคประกอบ ดังภาพบุคลิกภาพสวนลึกพัฒนายาก สังเกตเห็นไดงาย สวน
เปลือกนอกพัฒนางาย สวนที่ซอนเรน สามารถอธิบายได ดังน้ี 

1. แรงจูงใจ เปนสิ่งที่บุคคลมีความคิดถึงหรือมีความตองการ ซึ่งแรงจูงใจจะเปนตัวผลักดัน 
หรือแรงขับใหบุคคลกระทําพฤติกรรมกําหนดทิศทางทางเลือกเพ่ือตอบสนองตอเปาหมาย  

2. อุปนิสัย เปนคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคลซึ่งจะแสดงออกมาเพื่อตอบสนองตอ 
ขอมูล หรือสถานการณตางๆ อยางสม่ําเสมอ อุปนิสัยเปนสิ่งที่เกิดจากการศึกษา การอบรม  
เลี้ยงดู ประสบการณ และการเรียนรูของบุคคล สมรรถนะดานอุปนิสัย เชน การควบคุมอารมณ  

3. อัตมโนทัศน หรือความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเองอาจรวมถึงทัศนคติ คานิยม จินตภาพสวน
บุคคล เปนตน  

4. บทบาททางสังคม หมายถึง สิ่งที่บุคคลตองการสื่อใหผูอ่ืนในสังคมเห็นวาตัวเขามีบทบาท  
ในสังคมอยางไร เชน การเปนผูนําทีมงาน ความมีจริยธรรม เปนตน  

5. ความรู หมายถึง ขอมูล ความรู ความเขาใจในหลักการแนวคิดตางๆ ที่บุคคลเปนตองมี  
ในสาขาวิชาชีพนั้นๆ หรือกลาวสั้นๆ ก็คือ บุคคลตองมีความรูอะไรบาง เชน เจาหนาที่บุคคล ตองมี 
ความรูเกี่ยวกับหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล ความรูเกี่ยวกับกฎหมายแรงงาน เปนตน  

6. ทักษะ หมายถึง ความสามารถ ความชํานาญหรือความคลองแคลวในการปฏิบัติงานทั้ง  
ดานอวัยวะสวนใดสวนหนึ่งของรางกาย หรือการใชสมองเพ่ือคิดสิ่งตางๆ ก็คือ บุคคลตองทําอะไร 
ไดบาง เชน จิตแพทย ตองมีสมรรถนะ ความเชี่ยวชาญในวินิจฉัยและรักษาผูปวยจิตเวชเปนตน  

ดนัย เทียนพุฒ (2546: 58) ไดสรุป แนวคิดของ สเปนเซอร (Lyle M. Spencer. 1990) ที่ได
ทําการศึกษาเรื่องสมรรถนะ โดยเชื่อวาสมรรถนะประกอบดวย  

1. แรงจูงใจ (Motive) คือ แรงขับ ทิศทางและการเลือก เปนสิ่งที่คนทํางานคิดอยูตลอดเวลา 
หรือตองการเพื่อเปนเหตุผลของการปฏิบัติงานหรือดําเนินงาน  

2. คุณลักษณะ (Trait) คุณลักษณะที่กําหนดวิธีการประพฤติหรือการตอบสนองอยางคงที่ 
ดวยลักษณะของความเชื่อม่ันในตนเอง การควบคุมตนเองและการควบคุมความเครียด  

3. แนวคิดของตนเอง (Self-Concept) เปนทัศนคติ คุณคา หรือความนึกคิดของตนเองที่ทํา
ใหคิดและสนใจในสิ่งที่ทําอยู  

4. ความรูในเนื้อหา (Content Knowledge) คือ ขอเท็จจริงหรือวิธีดําเนินการซึ่งเปน
สารสนเทศที่มีขอบเขตเฉพาะของแตละคน อาจจะเปนดานเทคนิคหรือมนุษยสัมพันธ  
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5. ความคิดเชิงเหตุผลและทักษะพฤติกรรม (Cognitive & Behavioural Skill) คือ 
ความสามารถที่จะทํางานทั้งทางกายภาพและใชสติปญญา 

เทื้อน ทองแกว (2550: ออนไลน) ไดอธิบาย องคประกอบของสมรรถนะหลักตามแนวคิด
ของ แมคเคิลแลนดมี 5 สวนคือ  

1. ความรู (knowledge) คือ ความรูเฉพาะในเรื่องที่ตองรู เปนความรูที่เปนสาระสําคัญ เชน 
ความรูดานเครื่องยนต เปนตน  

2. ทักษะ (skill) คือ สิ่งที่ตองการใหทําไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะทางอมพิวเตอร 
ทักษะทางการถายทอดความรูเปนตนทักษะที่เกิดไดนั้นมาจากพื้นฐานทางความรูและสามารถ
ปฏิบัติได อยางแคลวคลองวองไว  

3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self – concept) คือ เจตคติ คานิยมและความคิดเห็น
เกี่ยวกับ ภาพลักษณของตนหรือสิ่งที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความมั่นใจในตนเอง เปนตน  

4. บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (traits) เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เชน คนที่
นาเชื่อถือและไววางใจได หรือมีลักษณะเปนผูนํา เปนตน  

5. แรงจูงใจ / เจตคติ (motives / attitude) เปนแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่งทําใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูเปาหมาย หรือมุงสูความสําเร็จ เปนตน 

เตือนใจ ดลประสิทธิ์ (2552: 51) ไดแบง สมรรถนะมีองคประกอบ ดังน้ี 
1. ความรู (Knowledge) คือสิ่งที่องคการตองการใหรู หรือความสามารถทางสติปญญาที่

จําเปนและตองการสําหรับระบบหนึ่งๆ 
2. ทักษะ (Skills) คือสิ่งที่องคกรตองการใหทําหรือปฏิบัติได ซึ่งเปนสิ่งที่ตองผานการเรียนรู

ฝกฝนเปนประจําจนเกิดเปนความชํานาญในเรื่องที่ตองการ และนําไปสูคําสําเร็จในการปฏิบัติ 
3. คุณลักษณะ (Attributes) คือเปนพฤติกรรมที่พึงปรารถนา คือสิ่งที่องคการตองการใหคน 

“เปน” อันคอนขางมีลักษณะเปนนามธรรมที่จะเปนสิ่งที่ผลักดันในคนมี หรือแสดงพฤติกรรมที่
องคการตองการ หรือสงเสริมความสําเร็จแกบุคคล กลุมและองคการดวย 
  บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 15) กลาวถึง สมรรถนะประกอบดวย ความรู (Knowledge) 
ทักษะ (Skills) แรงจูงใจ (Motivation) และคุณลักษณะ (Trait) ที่บุคคลแสดงออกมาเปนพฤติกรรม 
และมีสวนชวยในการปฏิบัติงาน ของบุคคล 

สรุปไดวา องคประกอบของสมรรถนะ ประกอบไปดวย ความรู ทักษะ แรงจูงใจ และ
คุณลักษณะ ที่บุคคลไดแสดงออกมาเพื่อเปนสวนชวยในการปฎิบัติหนาที่ขององคการ 
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3.3 ประเภทของสมรรถนะ  
ณรงควิทย แสนทอง (2546: 259) ไดแบงประเภทของสมรรถนะ ตามแหลงที่มาเปน 3 

ประเภท คือ  
1. สมรรถนะของบุคคล (Personal Competencies) เปนความสามารถที่มีเฉพาะตัวของ 

บุคคลหรือกลุมบุคคลเทานั้น เปนความสามารถเฉพาะตัวที่ยากตอการเรียนรูหรือลอกเลียนแบบได  
2. สมรรถนะของงาน (Job Competencies) เปนความสามารถเฉพาะบุคคลที่ตําแหนงหรือ

บทบาทนั้นๆ ตองการ เพ่ือทําใหงานบรรลุความสําเร็จตามที่กําหนดไว เปนความสามารถที่สามารถ
ฝกฝนและพัฒนาได  

3. สมรรถนะขององคการ (Organization Competencies) เปนความสามารถที่เปน
ลักษณะเฉพาะขององคการที่มีสวนทําใหองคการนั้นไปสูความสําเร็จและเปนผูนําในดานนั้นๆ ได  

ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2556: ออนไลน) แบงสมรรถนะ ออกเปน 2 กลุม คือ 
1.กลุมสมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐานหรือคุณสมบัติรวมของทุกคนในองคการ

ที่จะตองมี ซึ่งแตละองคการจะแตกตางกัน  
2. กลุมสมรรถนะที่ไมใช สมรรถนะหลักประกอบดวยสมรรถนะ 3  กลุมยอยคือ  
    2.1 กลุมแรก เปนสมรรถนะบุคคลไดแก Personal/Individual Competency  
    2.2 กลุมที่สองเปนสมรรถนะที่เกี่ยวกบังานไดแก Functional 

/Job/Professional/Technical Competency   
    2.3 กลุมที่สามเปนสมรรถนะที่ใชสําหรับงานของผูที่ทําหนาที่ในสายงานบริหาร ไดแก 

Leadership / Managerial Competency 
สุบรรณ เอ่ียมวิจารณ (2548: 54-55) ไดแบงประเภทของสมรรถนะเปน 2 ประเภท ไดแก  
1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) เปนความสามารถในระดับแกนขององคการ

ความสามารถหลักนี้หากพิจารณาในบริบทที่ตางกัน ก็อาจเปนไดทั้งความสามารถหลักขององคการ
และความสามารถหลักของพนักงานในองคการ  

2. สมรรถนะพิเศษของบุคคล (Personal Competency) คือบุคลิกลักษณะของคนที่สะทอน
ใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัย ที่ทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถในการทํา
สิ่งใดสิ่งหนึ่งไดโดดเดนกวาคนทั่วไป 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2556: ออนไลน) มีแนวคิดสอดคลองกับ
นักวิชาการสวนใหญ โดยแบงประเภทของสมรรถนะ ออกเปน 2 ประเภทไวดังน้ี  

1.สมรรถนะองคการ (Organization Core Competency) เปนสมรรถนะหรือขีด
ความสามารถโดยรวมขององคการ เกิดจากการรวม ความสามารถบุคคล และความสามารถของ
องคการผสมผสานทั้งทักษะและเทคโนโลยีทั้งมวลขององคการเขาไวดวยกัน เปนแนวทางให
องคการสามารถนําไปสูการสรางหรือการมีโอกาสในความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอนาคต ชื่อ
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สมรรถนะองคการที่กําหนดขึ้น เปนรากฐานสําคัญที่สามารถนําไปสู ผลลัพธ (ผลผลิต + บริการ) 
ขององคการ  

 2. สมรรถนะหลักของบุคคล (Personal Core Competency) หมายถึง สมรรถนะหรือขีด
ความสามารถที่เปนคุณสมบัติของบุคลากรทุกคนในองคการเดียวกันตองมีรวมกัน เพ่ือใหบรรลุ
ความสําเร็จขององคการ นอกจากสมรรถนะหลักที่ทุกคนตองมีเหมือนกันแลว บุคลากรทุกคนยังตอง
มีสมรรถนะในงานหรือสมรรถนะที่เกี่ยวกับงาน (Functional Competency) ซึ่งเปนสมรรถนะหรือขีด
ความสามารถของบุคคลที่ปฏิบัติงานในแตละดานเพื่อใหการปฏิบัติงานสําเร็จและไดผลผลิตตามที่
องคการตองการ สมรรถนะหลักของบุคคล แบงเปน 2 ลักษณะคือ  

     2.1 สมรรถนะรวมกลุมงาน (Common Functional Competency) เปนคุณลักษณะหรือ 
ขีดความสามารถรวมของบุคลากรทุกตําแหนงในกลุมงานหรือในกลุมตําแหนงเดียวกันที่จะตองมี 
เชน กลุมงานบริหารทั่วไป ประกอบดวยตําแหนงเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป เจาพนักงานธุรการ 
เจาหนาที่ประชาสัมพันธ จะตองมีคุณลักษณะที่เหมือนกันในดานความรูพ้ืนฐานดานงานธุรการและ
สารบรรณ  
เปนตน  

     2.2 สมรรถนะเฉพาะตําแหนงงาน (Specific Functional Competency) เปน
คุณลักษณะหรือขีดความสามารถเฉพาะของแตละตําแหนงในกลุมงานนั้นๆ เชน กลุมงานทรัพยากร
บุคคล ตําแหนงนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตองมีความสามารถในการประเมินความจําเปนในการ
ฝกอบรม เปนตน  

บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 15) กลาวถึง ประเภทของสมรรถนะ สามารถแบงได 3 ประเภท 
ไดแก                         

1. สมรรถนะหลักเปนความสามารถในระดับแกนขององคการ หรือสมรรถนะที่บุคลากรทุก 
คนทุกระดับในองคการจะตองมีรวมกัน  

2. สมรรถนะของงาน เปนความสามารถเฉพาะบุคคลที่ตําแหนงน้ันๆ ตองการ เพ่ือทําให
งานบรรลุความสําเร็จตามที่กําหนดไว 
  3. สมรรถนะของบุคคล เปนบุคลิกลักษณะของคนที่แสดงใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ 
ความเชื่อและอุปนิสัย ที่ทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถในการทํางาน 

สรุปไดวา ประเภทของสมรรถนะสามมารถแบงออกได 2 ประเภท คือ  
1. สมรรถนะบุคคล (Personal Competency)  
2. สมรรถนะองคการ (Organization Competency) สมรรถนะบุคคลจําแนกเปนกลุมยอย

ออกไปตามลักษณะของงานและความตองการขององคการ    
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3.4 การประเมินสมรรถนะ 
ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ (2549: 55) ไดกลาวถึงการประเมินสมรรถนะวา หมายถึง 

กระบวนการในการประเมินความรู ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมการทํางานของบุคคล
เปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะที่องคกรคาดหวังในตําแหนงงานนั้นๆ การประเมินสมรรถนะควรมี 
ลักษณะ ดังน้ี ประเมินอยางระบบ มีวัตถุประสงคในการประเมินอยางชัดเจน เปนกระบวนการที่
สามารถวัดประเมินได เครื่องมือมีความเที่ยง และความเชื่อถือได ในการประเมินสมรรถนะ องคกร
จะตองพิจารณาวาจะใหใครเปนผูประเมินสมรรถนะนั้น ขึ้นอยูกับความเหมาะสม ความพรอมและ
วัฒนธรรมขององคกร เปนตน 

รัชนีวรรณ วนิชยถนอม (2556: ออนไลน) ไดกลาวถึงการประเมินสมรรถนะวา หมายถึง 
1. Tests of Performance เปนแบบทดสอบที่ใหผูรับการทดสอบทํางานบางอยาง เชน การ

เขียนอธิบายคําตอบ การเลือกตอบขอที่ถูกที่สุด หรือการคิดวาถารูปทรงเรขาคณิตที่แสดงบนจอ
หมุนไปแลวจะเปนรูปใด แบบทดสอบประเภทนี้ออกแบบมาเพื่อวัดความสามารถของบุคคล (can 
do) ภายใตเง่ือนไขของการทดสอบ ตัวอยางของแบบทดสอบประเภทนี้ไดแก แบบทดสอบ
ความสามารถทางสมองโดยทั่วไป (general mental ability) แบบทดสอบที่วัดความสามารถเฉพาะ
เชน spatial ability หรือความเขาใจดานเครื่องยนตกลไกและแบบทดสอบที่วัดทักษะหรือ
ความสามารถทางดานรางกาย  

2. Behavior Observations เปนแบบทดสอบที่เกี่ยวของกับการสังเกตพฤติกรรมของผูรับ
การทดสอบในบางสถานการณ แบบทดสอบประเภทนี้ตางจากประเภทแรกตรงที่ผูเขารับการ
ทดสอบไมตองพยายามทํางานอะไรบางอยางที่ออกแบบมาเปนอยางดีแลวแตจะวัดจากการสังเกต
และประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ เชน การสังเกตพฤติกรรมการเขาสังคม พฤติกรรมการ
ทํางาน การสัมภาษณก็อาจจัดอยูในกลุมน้ีดวย  

3. Self Reports เปนแบบทดสอบที่ใหผูตอบรายงานเกี่ยวกับตนเอง เชน ความรูสึก 
ทัศนคติความเชื่อ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบสํารวจความคิดเห็นตางๆ 
การตอบ คําถามประเภทนี้อาจจะไมไดเกี่ยวของกับความรูสึกที่แทจริงของผูตอบก็ได การทดสอบ
บางอยาง เชน การสัมภาษณอาจเปนการผสมกันระหวาง Behavior Observations และ Self 
Reports เพราะการถามคําถามในการสัมภาษณอาจเกี่ยวของกับความรูสึก ความคิดและทัศนคติ
ของผูถูกสัมภาษณ และในขณะเดียวกันผูสัมภาษณก็สังเกตพฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณดวยใน
ขณะเดียวกัน 

เทื้อน ทองแกว (2550: ออนไลน) กลาวถึง การประเมินสมรรถนะไววา ทําไดคอนขาง
ลําบาก จึงอาศัยวิธีการ หรือใชเครื่องมือบางชนิดเพื่อประเมินสมรรถนะของบุคคล ดังน้ี  

1. ประวัติการทํางานของบุคคลวาทําอะไรบางมีความรู ทักษะ หรือความสามารถอะไร เคย
มีประสบการณอะไรมาบาง จากประวัติการทํางานทําใหไดขอมูลสวนบุคคล  
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2. ผลประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ซึ่งจะเปนขอมูลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ คือ  

    2.1 ผลการปฏิบัติที่เปนเนื้องาน (Task Performance) เปนการทํางานที่ไดเน้ืองานแทๆ  
    2.2 ผลงานการปฏิบัติที่ ไม ใช เ น้ืองาน  แต เปนบริบทของเนื้องาน  (Contextual 

Performance) ไดแก ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน เชน การมีน้ําใจเสียสละชวยเหลือคนอ่ืน  
    2.3 ผลการสัมภาษณ (Interview) ไดแก ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ อาจจะเปนการ

สัมภาษณแบบมีโครงสราง คือ สัมภาษณตามที่กําหนดประเด็นไว และการสัมภาษณแบบไมมี
โครงสราง คือ สอบถามตามสถานการณ  

    2.4 ศูนยประเมิน (Assessment Center) จะเปนศูนยรวมเทคนิคการวัดทางจิตวิทยา
หลายๆ อยางเขาดวยกัน รวมทั้งการสนทนากลุมแบบไมมีหัวหนากลุมรวมอยูดวยในศูนยนี้  

    2.5 360 degree feedback หมายถึง การประเมินรอบดาน ไดแก การประเมินจากเพื่อน
รวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา ลูกคาเพื่อตรวจสอบความรู ทักษะและคุณลักษณะ  

บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 20) กลาววา การประเมินสมรรถนะเปนการวัดความสามารถของ
บุคคลในการกระทํากิจกรรม ตางๆ ซึ่งมีหลากหลายวิธีที่สามารถนํามาใชในการประเมิน ซึ่งขึ้นอยู
กับความตองการขององคการที่จะนําไปใชประโยชน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร (2553: ออนไลน) การประเมิน ระบบสมรรถนะ 
อาจแบงไดหลายรูปแบบ ดังน้ี 

1. การประเมินโดยผูบังคับบัญชา (Boss Assessment) เปนเทคนิคการประเมิน สมรรถนะ
ที่ใหผูบังคับบัญชาเปนผูประเมินผูใตบังคับบัญชาฝายเดียวเพราะเชื่อวาผูบังคับบัญชา จะรูจัก
ผูใตบังคับบัญชามากที่สุด และตองรับผิดชอบการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ขอจํากัดคือ 
ผูบังคับบัญชาอาจไมเห็นพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาตลอดเวลา การประเมินจากผูบังคับบัญชา 
ใกลชิดแตเพียงฝายเดียวอาจไมสามารถใหคําแนะนําที่เปนประโยชนตอการทํางาน และอาจมีความ 
เอนเอียงหรืออคติกับลูกนองบางคนได 

2. การประเมินตนเองและผูบังคับบัญชา (Self & Boss Assessment) เปนเทคนิคการ 
ประเมินสมรรถนะที่ไดรับความนิยมมากที่สุด เพราะเปดโอกาสใหทั้งผูใตบังคับบัญชาและ 
ผูบังคับบัญชารวมกันประเมิน มีการพูดคุย ปรึกษาหารือและตกลงรวมกัน วิธีนี้ทําไดงาย ประหยัด 
คาใชจาย แตขอจํากัด คือบางครั้งผลการประเมินที่พนักงานประเมินกับผูบังคับบัญชาอาจมีผล 
ประเมินไมตรงกัน ทําใหตกลงกันไมได สงผลใหเกิดความขัดแยงวิธีแกไข คือพนักงานและ 
ผูบังคับบัญชาตองบันทึกพฤติกรรมระหวางชวงเวลาการประเมินไวใหชัดเจนและนํามาใชประกอบ 
ในชวงการสรุประดับสมรรถนะรวมกัน การประเมินตนเองและผูบังคับบัญชา (Self & Boss 
Assessment) มีขั้นตอน ดังน้ี  

A. ตัวบุคลากรประเมินสมรรถนะของตนเอง 
B. ผูบังคับบัญชาประเมินสมรรถนะของบุคลากรที่เปนผูใตบังคับบัญชา 
C. ปรึกษาหารือและสรุป โดยความเห็นรวมของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
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D. คณะกรรมการบุคคลของแตละหนวยงาน/องคกร ใหความเห็นชอบผลการประเมิน 
E. ผูบังคับบัญชา และฝายทรัพยากรบุคคลของแตละหนวยงาน/องคกรใหการดูแลพัฒนา

บุคลากรใหมีสมรรถนะตามความคาดหวังขององคกร 
ขอจํากัดของวิธีนี้ก็คือ การประเมินตนเอง ผูประเมินมักจะประเมินตนเองสูงกวาความเปน

จริง หรือสูงกวาที่ผูบังคับบัญชาประเมินให และผูบังคับบัญชาก็มักจะประเมินสมรรถนะของลูกนอง
ต่ํา กวาความเปนจริง และมักมีความขัดแยงเกิดขึ้นเม่ือมาปรึกษาหารือสรุปรวมกับผูบังคับบัญชา 
แนว ทางแกไขคือ ผูบังคับบัญชาจะตองบันทึกพฤติกรรมตางๆ ที่ เกี่ยวกับสมรรถนะของ
ผูใตบังคับบัญชา ในชวงประเมินไวเปนหลักฐานขณะเดียวกัน ผูใตบังคับบัญชาก็จะตองบันทึก
พฤติกรรมตางๆ ที่ เกี่ยวกับสมรรถนะของตนไวเปนหลักฐานเชนเดียวกันและนํามาใชยืนยันในชวง
ปรึกษาหารือและ สรุปสมรรถนะรวมกัน นอกจากนี้ ผูบังคับบัญชาควรมีทักษะในการใหคําปรึกษาที่
ดีแก ผูใตบังคับบัญชา 

3. การประเมินโดยใชแบบทดสอบ (Test : Knowledge & Skill) เปนเทคนิคการ ประเมิน
สมรรถนะโดยใชแบบทดสอบวัดความรูหรือทักษะตามสมรรถนะที่กําหนด เชนแบบ ปรนัยเลือกตอบ 
แบบอัตนัยโดยใหผูเขาทดสอบเขียนอธิบายคําตอบ แบบทดสอบประเภทนี้ ออกแบบมาเพื่อวัด
ความสามารถของบุคคล (Can do) ภายใตเง่ือนไขของการทดสอบ ตัวอยาง ของแบบทดสอบ
ประเภทนี้ ไดแก แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทั่วไป (General Mental Ability) 
แบบทดสอบที่วัดความสามารถเฉพาะ เชนSpatial Ability หรือความเขาใจ ดานเครื่องยนตกลไก 
และแบบทดสอบที่วัดทักษะ หรือความสามารถทางดานรางกาย เปนตน 

4. การประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณหรือสถานการณที่สําคัญๆ (Critical Incident) เปน
เทคนิคการประเมินสมรรถนะที่มุงเนนใหผูประเมินพฤติกรรมบันทึกพฤติกรรมหลักๆ จาก 
เหตุการณหรือสถานการณที่ผูถูกประเมินแสดงพฤติกรรมและนํามาเปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะ 
ที่คาดหวัง วาสูงหรือต่ํากวา 

5. การเขียนเรียงความ (Written Essay) เปนวิธีการประเมินที่งายที่สุด โดยใหผูถูกประเมิน 
เขียนบรรยายผลการปฏิบัติงานในชวงเวลาที่ผานมาวา ตนใชความรู ทักษะและพฤติกรรมอะไรบาง 
หลังจากนั้นผูประเมินจะวิเคราะหพฤติกรรมจากเรียงความวาผูถูกประเมินมีสมรรถนะแตละตัวอยู 
ระดับใด 

6. ประเมินโดยการสัมภาษณ (Interview) เปนเทคนิคที่ผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินทําการ 
สัมภาษณผูใตบังคับบัญชาตามสมรรถนะที่กําหนด และประเมินวาเขามีสมรรถนะอยูระดับใด การใช 
เทคนิคนี้มีขอจํากัด คือตองใชเวลามากในกรณีที่มีผูใตบังคับบัญชามากตองเสียเวลามาก วิธีการนี้ 
เหมาะสําหรับใชในการสัมภาษณเพ่ือเลื่อนตําแหนงงาน หรือสัมภาษณคนเขาทํางาน เปนตน 

7. การประเมินโดยใชแบบสอบถาม (Rating Scale) เปนเทคนิคการประเมินสมรรถนะที่ 
สรางแบบประเมินโดยใชมาตราสวนประมาณคา ซึ่งแบบประเมินพฤติกรรมนี้สรางไดหลายแบบ 
แบบ ที่นิยมกันแพรหลายไดแกแบบประเมินที่ใชความถี่หรือปริมาณกําหนดระดับ (Likert Scale) 
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8. การประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behaviorally Anchored Rating: BARS) 
เปนเทคนิคการประเมินสมรรถนะที่มุงประเมินพฤติกรรมหลักที่คาดหวัง (Key Result Areas) ใน
สมรรถนะตัวน้ันๆ โดยแบงชวงการใหคะแนนของแตละพฤติกรรมที่แสดงออกระหวาง 1-9 ชวงตาม
แนวด่ิงลงมา สําหรับผูประเมินอาจเปนไดทั้งผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา หรือ
รวมกันทั้ง 3 ฝายเพื่อประเมินสมรรถนะของบุคลากร 

9. ประเมินแบบสามรอยหกสิบองศา (360 Evaluation) การประเมินสมรรถนะแบบ 360 นี้ 
เปนการประเมินโดยใชเครื่องมือที่เปนแบบสอบถาม (Rating Scale) หรือแบบประเมิน จาก
พฤติกรรม การปฏิบัติงาน (Behaviorally Anchored Rating : BARS) โดยใหผูที่เกี่ยวของกับผูถูก
ประเมินเปนผู ประเมินสมรรถนะ เชน ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน ลูกนอง ลูกคา เปนตน และเม่ือ
ทุกคนประเมิน เสร็จแลวก็หาขอสรุปวาผูถูกประเมินมีสมรรถนะอยูในระดับใด ขอดีของการประเมิน
แบบนี้ก็คือการ ประเมินโดยบุคคลหลายคนหลายระดับทําใหมีหลายมุมมอง ลดอคติจากการประเมิน
โดยบุคคลคน เดียว ขอจํากัดคือมีภาระเอกสารจํานวนมาก บางครั้งผูประเมินมีความเกรงใจทําให
ประเมินสูงกวา ความเปนจริง หรือเกิดพฤติกรรมฮ้ัวซึ่งกันและกันเปนตน 

10. การประเมินแบบศูนยทดสอบ (Assessment Center) เปนเทคนิคการประเมินที่ใช 
เทคนิคหลายๆ วิธีรวมกันและใชบุคคลหลายคนรวมกันประเมิน เชน แบบสอบถาม การสังเกต 
พฤติกรรม การสัมภาษณ การทดสอบ การใชแบบวัดทางจิตวิทยา กรณีศึกษา เปนตน ขอดีของ 
การประเมินแบบนี้คือผลการประเมินมีความเที่ยง และความเชื่อถือไดสูงเพราะใชเทคนิคหลายวิธี 
รวมกัน ใชคนหลายคนชวยกันประเมิน สวนขอจํากัดก็คือตองเสียคาใชจายสูง ใชเวลามาก เปนตน 

สรุปไดวา การประเมินสมรรถนะเปนการวัดความสามารถในการทํางานและกิจกรรมตางๆ
ของบุคคล ซึ่งมีหลายวิธีในการประเมิน ขึ้นอยูกับองคการนั้นๆ ตามความเหมาะสม  

 

 4. แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา การบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษา  เปนภารกิจสําคัญที่มุงเสริมใหสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจ
ของสถานศึกษา  เพ่ือดําเนินการดานบริหารงานบุคคลใหเกิดความคลองตัว อิสระภายใตกฎหมาย  
ระเบียบเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา  มี
ความรู  ความสามารถ  มีขวัญกําลังใจ  ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ  มีความมั่นคงและกาวหนาใน
วิชาชีพ  ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ   
    ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2541: 7) ไดใหความหมาย วาการ
บริหารงานบุคคล   หมายถึง การะบวนการดําเนินงานเกี่ยวกับบุคลากรในหนวยงานอันจะไดมาซึ่ง
บุคลากรมาปฏิบัติงานตามความตองการ และเพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานบรรลุเป าหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งมีขอบขายครอบคลุมตั้งแต การกําหนดนโยบาย การจัดทําแผนอัตรากําลังและ
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กําหนดคาตอบแทน การสรรหา การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การสรางขวัญกําลังใจและการ
ดําเนินการทางวินัย ตลอดจนการใหพนจากงาน 

พยอม วงคสารศรี (2542: 5) ไดใหความหมาย การบริหารทรัพยากรมนุษยไววา เปน
กระบวนการที่ผูบริหารไดใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสม ใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งการพัฒนาธํารงรักษา ยังรวมไปถึงการ
แสวงหาวิธีการที่ทําใหสมาชิก ในองคการที่ตองพนจากการทํางาน ไดสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคม
อยางมีความสุข 

วิโรจน   สารรัตนะ  (2548: 199) ไดใหความหมาย การบริหารทรัพยากรมนุษยวา การ
บริหารกิจกรรมที่เสริมสรางความมีประสิทธิผลใหแกคนงาน เพ่ือบรรลุจุดมุงหมายขององคการโดย
กิจกรรมเหลานั้นจะประกอบกันขึ้นเปนกระบวนการ (Process) เร่ิมตนจากการวางแผนทรัพยากร
มนุษย การจัดคนเขาทํางาน การพัฒนาและประเมิน การบําเหน็จตอบแทน และการธํารงรักษา
คนงานใหมีประสิทธิผล 

หนูพร  สุภาชาติ(2552 : 36) ไดใหความหมาย การบริหารงานบุคคลวา กระบวนการ
ดําเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในหนวยงาน เพ่ือใหไดมาซึ่งบุคคลที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับ
ความตองการของหนวยงาน การบํารุงรักษา การพัฒนาตลอดจนการใหพนจากงาน เพื่อให
หนวยงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพโดยความพึงพอใจของบุคคลในหนวยงาน 

บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 21) ไดใหความหมาย การบริหารงานบุคคลไววา กระบวนการ
ดําเนินงานโดยมีจุดมุงหมายอยูที่ การสรรหาคัดเลือก การใชประโยชน การพัฒนา และการ
บํารุงรักษา เพ่ือใหไดคนที่มีความสามารถ เหมาะสมกับความตองการองคการ เพ่ือใหการดําเนิน
ภารกิจขององคการไดเปนไปตามที่กําหนดไว 

สรุปไดวา การบริหารบุคคล หมายถึง กระบวนการดําเนินงาน ในดานของการจัดการดาน
บุคคลในหนวยงาน ซึ่งใหไดมาซึ่งความ เหมาะสม และบุคคลที่มีความรู ความสามารถ ในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพในหนวยงาน ซึ่งมีขอบขายครอบคลุมตั้งแต การกําหนด
นโยบาย การจัดทําแผนอัตรากําลังและกําหนดคาตอบแทน การสรรหา การบรรจุแตงตั้ง  การ
พัฒนา การสรางขวัญกําลังใจและการดําเนินการทางวินัย ตลอดจนการใหพนจากงาน 

 
ขอบขายในสมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2550 : 91) สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร

สถานศึกษา ไดกําหนดเปนสมรรถนะที่ใชปฏิบัติงาน(Job Competencies) ของผูบริหารสถานศึกษา
ดานการบริหารงานบุคคล ไว 5 ดาน ดังน้ี  

1. ดานการสรรหาบุคลากร  
2. ดานการจัดบุคลากร  
3. ดานการพัฒนาครูและบุคลากร 
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4. ดานการเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน  
5. ดานการใหคําปรึกษาและแกไขปญหา  
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา (2548: 429-430) ได

กําหนดสมรรถนะ ของผูบริหารสถานศึกษา โดยไดแบงสมรรถนะออกเปน 2 สวน คือ สมรรถนะ
หลัก ประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การพัฒนาตนเอง การทํางานเปนทีม และ
สมรรถนะประจําสายงานประกอบดวย การวิเคราะหและสังเคราะห การสื่อสารและการจูงใจ การ
พัฒนาศักยภาพบุคลากร การมีวิสัยทัศน เพ่ือใชในการประเมินคุณภาพในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารสถานศึกษา 

ดนัย เทียนพุฒ (2545: 25) กลาวถึง ขอบขายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ดังน้ี  
1. การสรรหา หมายถึง การเสาะแสวงหา เพ่ือเลือกสรรใหไดคนดีมีความรูความสามารถ

เหมาะสมกับงาน  
2. การพัฒนา หมายถึง การดําเนินการเพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีความสามารถ ทัศนคติ และ

ประสบการณเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงไดอยางมีประสิทธิภาพและพรอมที่
จะรับผิดชอบในตําแหนงที่สูงขึ้น  

3. การรักษา หมายถึง การพยายามใหพนักงานพึงพอใจในการทํางาน ดวยการสราง
บรรยากาศใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน  

4. การใชประโยชน หมายถึง การใชคนใหไดผลประโยชนเต็มที่ โดยการใชคนใหตรงกับงาน
ใหทํางานที่เหมาะสมกับความรู ความสามารถ  

กระทรวงศึกษาธิการ (2547: 51)  กลาววา สมรรถนะการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
เปนภาระกิจสําคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของ
สถานศึกษา เพ่ือดําเนินการบริหารงานบุคคลใหเกิดความคลองตัว อิสระ ภายใตกฎหมาย ระเบียบ 
ตามหลักธรรมาภิบาล ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู 
ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติมีความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซึ่ง
จะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ สําหรับสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เปน
นิติบุคคล ไดมีการกําหนดขอบขาย/ภารกิจการบริหารงานบุคคล 5 ดาน ดังน้ี  

1. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง  
2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
4. วินัยและการรักษาวินัย  
5. การออกจากราชการ 
อาภรณ ภูวิทยพันธ (2547: 34-38) กลาวถึง ขอบขายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ดังน้ี 
1. การสรรหาและคัดเลือก  
2. การฝกอบรมและการพัฒนา  
3. ดานการจูงใจและรักษาและ  
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4. การใชคนใหเกิดประโยชน  
อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ (2548: 21) กลาวถึง ขอบขายการ

บริหารงานบุคคล ดังน้ี  
1. การวิเคราะหงาน  
2. การวางแผนกําลังคน 
3. การสรรหา  
4. การคัดเลือก  
5. การบรรจุพนักงาน  
6. การอบรมพัฒนา  
7. การประเมินผลงาน  
8. การใหคาตอบแทน  
9. การธํารงรักษาพนักงาน และ  
10. การวิจัยบุคคล  
บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 22) กลาววา ขอบขายของการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย  
1. วิเคราะหงาน  
2. การวางแผนกําลังคน  
3. สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน  
4. การบรรจุแตงตั้งบุคลากร  
5. สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมี

ประสิทธิภาพ  
6. การธํารงรักษา  
7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
8. การสงเสริมวินัยและดําเนินการทางวินัย 
9. การพนจากงาน  
สรุปไดวา ขอบขายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การวิเคราะหงาน สามารถจัด

บุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ที่รับผิดชอบ การพัฒนา บุคลากร สามารถเสริมสรางขวัญและกําลังใจ
สําหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา และการใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาแนวทาง สมรรถนะการบริหารงานบุคคล ของสํานักงาน
เลขาธิการคุรุสภากําหนด ใน 5 ดาน คือ สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน 
สามารถจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ที่รับผิดชอบ สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษา
ใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถเสริมสรางขวัญและกําลังใจสําหรับครูและ
บุคลากรในสถานศึกษา และสามารถใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางานใหแกครูและบุคลากร
ในสถานศึกษา  
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4.1 ดานการสรรหาบุคลากร 
การสรรหานับเปนขั้นตอนแรกในการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน การที่จะไดคนที่ ดี 

ความสามารถ และมีคุณลักษณะตามที่องคการตองการและชวยใหหนวยงานประสบความสําเร็จ 
ตามที่ตั้ งไว  ความหมายของสามารถสรรหาบุคลากรที่ มีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน 
(Recruitment of personnel) ความกาวหนาของหนวยงานขึ้นอยูกับปริมาณและคุณภาพของบุคคล
ที่มีอยูในหนวยงาน หรือองคการเปนสําคัญ ไดมีนักวิชาการใหความหมายของการสรรหา ดังน้ี 

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 88) ไดใหความหมาย การสรรหาบุคคลไววา เปน
กระบวนการ ในการคนหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับตําแหนงตรงตามที่องคการตองการมาจาก
แหลงตางๆ ที่สนใจสมัครเขารวมงานกับองคการ 

บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 23) ไดใหความหมาย การสรรหาบุคคล ไววา เปนการชักจูงใจ
และกระตุนใหบุคคลที่มีความรู ความสามารถ ทัศนคติ ตรงตามความตองการของหนวยงานมา
สมัครงาน และพิจารณาคัดเลือกใหไดตัวบุคคลที่มี คุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงงานและใหได
ครบตามจํานวนที่ตองการ หลักการสรรหาบุคคล 

ณรงควิทย แสนทอง (2553: ออนไลน) ไดใหความหมาย การสรรหา ไววา เปนกระบวนการ
ในการคนหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับตําแหนงที่องคกรตองการจากแหลงตางๆ ใหสนใจสมัคร
เขารวมงานกับองคกร โดยผูมีหนาที่ในสามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน
จะตองเขาถึงแหลงที่มาของบุคลากร ดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพเหมาะสมกับงานใหเกิดความสนใจ
ที่จะรวมงานกับองคกรอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตขอจํากัดของระยะเวลาและคาใชจาย 

สรุปไดวา กระบวนการกลั่นกรอง และคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติคุณวุฒิทางการศึกษา มี
ความรู ความสามารถ และประสบการณในการทํางาน ซึ่งมาสมัครงานในตําแหนงตาง ๆ ที่องคการ
เปดรับสมัคร 
 

หลักการสรรหาบุคคล  
อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ (2548: 87) ไดสรุป หลักการสรรหา

บุคคลไว ดังน้ี  
1. การสรรหาบุคคล มิใชเปนการดําเนินการใหมีคนมาสมัครเขาทํางานมากๆ เทานั้น แต

ตองใหไดคนที่มีความรู ความสามารถสูงดวย คือ ตองสรรหาบุคคลโดยเนนคุณภาพ  
2. การเปดโอกาสใหเทาเทียมกันหรือเปนทางการทั่วไป โดยผูมีความสามารถตรงตาม

คุณสมบัติสามารถสมัครเขาทํางานได  
3. การยึดถือความรู ความสามารถเปนเกณฑ โดยใชหลักการสรรหาบุคคลตามหลักคุณวุฒิ 

โดยมีการแขงขัน ซึ่งมีการทดสอบมากมายหลายวิธี เชน สอบขอเขียน สอบสัมภาษณ  
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สรุปไดวา หลักการสรรหา คือ หลักในการเลือกสรรบุคคล ที่เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่
มากที่สุด โดยหลักการสรรหาตั้งอยูบนรากฐานในเรื่องคุณภาพ ความเทาเทียม และความรู
ความสามารถ  

 
แหลงที่มาของสามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน 
อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ(2548: 87-89) กลาวถึง แหลงสรรหา

บุคคล 2 แหลง ใหญๆ ดังน้ี  
1. การสรรหาบุคคลจากภายในองคการ เปนการสรรหาบุคคลจากการเลือก จากคนที่ 

เหมาะสมในองคการ โดยการโอนยายหรือเลื่อนตําแหนง คนที่มีความรูความสามารถ ไปแทนใน
ตําแหนงที่วางได ซึ่งตําแหนงวางอาจอยูในแผนกเดียวกันหรือตางแผนกก็ได  

2. การสรรหาบุคคลจากภายนอกองคการ เปนการสรรหาบุคคลจากแหลงภายนอกองคการ
โดยทําไดหลายวิธี เชน การติดตอสํานักจัดหางาน การประกาศรับสมัครทั่วไป การติดตอกับ
สถาบันการศึกษา การติดตอกับสหภาพแรงงาน การติดตอเปนการสวนตัว เปนตน 

บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 24) ไดสรุปไววา แหลงสรรหาบุคลากรมาจาก การสรรหาบุคคล
จากภายในองคการ เปนการ เลือกบุคคลที่ทํางานอยูแลวภายในองคการ และการสรรหาบุคคลจาก
ภายนอกองคการ เปนการสรรหาบุคคลจากภายนอกองคการ  

 
กระบวนสามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน  
พยอม วงศสารศรี (2542: 159-160) ไดสรุป กระบวนการสรรหาบุคคลไว ดังน้ี  
1. การวางแผนทรัพยากร  
2. ความตองการหรือการรองขอของผูจัดการฝายตางๆ  
3. การระบุตําแหนงที่จะรับบุคลากรใหม 
4. การรวบรวมสารสนเทศที่ไดจากการวิเคราะหงาน  
5. ขอคิดเห็นของผูจัดการฝายตางๆ  
6. กําหนดคุณสมบัติบุคลากรที่ตรงกับงาน  
7. กําหนดวิธีการสรรหาและ  
8. ความพึงพอใจที่ไดผูสมัครตามคุณสมบัติที่ตองการกําหนด 
นิรมล นิติกุล (2548: 133) กลาวถึง กระบวนการสรรหาบุคคลไว ดังน้ี  
1. การพิจารณา แหลงกําลังคน  
2. การจัดทําใบสมัคร  
3. การประกาศรับสมัคร  
4. การรับสมัครและพิจารณาใบสมัคร  
5. การประกาศชื่อผูมีสิทธิสอบคัดเลือก  
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บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 25) กลาวถึง กระบวนการสรรหาบุคคล เปนกระบวนการในการ
สรรหาบุคคล เพ่ือให ไดบุคคลที่มีความรูความสามารถ เหมาะสมกับความตองการของหนวยงาน 
โดยการวิเคราะห ความตองการของหนวยงาน กําหนดคุณสมบัติบุคลากรใหตรงกับงาน กําหนด
แหลงที่จะสรรหาบุคคล กําหนดวิธีการสรรหา  

สรุปไดวา ดานการสรรหาบุคลากร หมายถึง ความสามารถในการ สรรหา ผูที่มีความรู
ความสามารถ และมีทัศนคติตรงตามความตองการของหนวยงานเขามาทํางานในหนวยงาน โดย
พิจารณาจาก การกําหนดนโยบายวางแผน การวิเคราะหอัตรากําลัง การกําหนดความตองการ
อัตรากําลัง กําหนดคุณสมบัติของผูตองการสรรหา กําหนดหลักเกณฑและวิธีการสรรหา และการ
คัดเลือกใหไดตัวบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงงานและใหไดครบตามจํานวนที่ตองการ 

 
 4.2 ดานการจัดบุคลากร 
 คนเปนปจจัยสําคัญย่ิงของการจัดการ เพราะคนเปนผูปฏิบัติงานทุกอยางขององคการหาก

ไมมีคนหรือมีคนไมมีคุณภาพ การจัดการใหบรรลุเปาหมายขององคการยอมดําเนินไปไดโดยยากยิ่ง 
การจะไดคนดีมีคุณภาพเขามาทํางานยอมขึ้นอยูกับการจัดการงานบุคคลที่ดี การจัดการงานบุคคล 
หรือการบริหารบุคคล หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย ตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา Personnel 
administration หรือ personnel management วัตถุประสงคของการจัดการงานบุคคลก็เพ่ือใหไดคน
ที่มีความรูความสามารถมาปฏิบัติงานและควบคุมดูแลใหปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
ขององคการ หากการจัดการงานบุคคลไมดีองคการจะไดคนไมดี ขาดความรูความสามารถในการ
ทํางาน สรางปญหาใหแกผูบริหารและสรางปญหาใหแกองคการเปนอันมาก 

บรรยงค โตจิตดา (2545: 162) ไดอธิบาย การจัดบุคคลใหปฏิบัติงานวา หมายถึงการจัด
บุคคลใหปฏิบัติงาน ในตําแหนงที่กําหนดหรือปฏิบัติหนาที่ที่กําหนด หรือการแตงตั้งใหบุคคลดํารง
ตําแหนง ซึ่งโดยปกติการจัดบุคคลใหทํางานนี้จะดําเนินการเปนขั้นตอนตอจากการสรรหาบุคคล 
เพ่ือใหบุคคลปฏิบัติงานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 27) ไดใหความหมาย การจัดคนใหเหมาะสมกับหนาที่ คือ การ
จัดบุคคลใหปฏิบัติงาน ในตําแหนงที่กําหนดหรือปฏิบัติหนาที่ที่กําหนด โดยพิจารณาใชคนทํางานใน
สิ่งที่ตรงตามความรู ความสามารถอุปนิสัย และความถนัดของแตละคน โดยการวิเคราะหงาน 
วิเคราะหคน เลือกสรรบุคคลที่มี คุณสมบัติเหมาะสมมาปฏิบัติงาน พรอมทั้งชี้แจงแนะนําให
ผูปฏิบัติงานทําความเขาใจเกี่ยวกับงานในหนาที่และภารกิจ ตลอดจนระเบียบตางๆ ที่ตองทราบใน
การปฏิบัติงาน 

 
ขอบเขตของการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน 
อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ (2548: 93-94) ไดสรุป ขอบเขตของการ

จัดบุคคลใหปฏิบัติงาน ดังน้ี  
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1. การกําหนดความตองการของบุคคล ความตองการนี้ไดมาจากการวิเคราะหงานหรือแผน
กําลังคนที่มีอยูแลว ในปจจุบันและอนาคต วาตองการบุคคลประเภทใด  

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

3. การจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน คือการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงหรือการกําหนดใหปฏิบัติ
หนาที่ 

บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 27) ไดสรุปความหมาย ขอบขายการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน ไว
วาประกอบดวยการ กําหนดความตองการของหนวยงาน วิเคราะหงานตําแหนงวาง วิเคราะห
คุณสมบัติบุคคล การสรรหาบุคคล เพ่ือมาดํารงตําแหนง และดําเนินการในเรื่องเก่ียวของตางๆ 
เพ่ือใหการปฏิบัติงานไดผลดี เชน การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การสอนงาน และการทดลอง
ปฏิบัติงาน  
 

ข้ันตอนการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน 
นิรมล กิติกุล (2548: 131) ไดใหความหมาย การจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน ดังนี้ 1) การ

กําหนดอัตรากําลังรายละเอียดของตําแหนงตางๆ 2) การสรรหาบุคคล 3) การเลือกสรรบุคคล 4) 
การฝกอบรมและการพัฒนา 5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 6) การใหคาตอบแทน และ 7) การ
เปลี่ยนตําแหนง 

บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 28) ไดใหความหมาย ขั้นตอนการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน เปน
การกําหนดความตองการอัตรากําลัง จัดทํารายละเอียดของตําแหนงตางๆ กําหนดคุณสมบัติของผู
ตองการสรรหา ระดมการสรรหา เลือกสรรบุคคล การฝกอบรม ปฐมนิเทศและพัฒนา รวมถึงการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
วิธีการในการจัดคนใหปฏิบัติงาน 
นุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ (2548: 92) ไดใหความหมาย วิธีการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน ดังน้ี  
1. การมอบหมายใหปฏบิัติงาน หรือกําหนดใหปฏิบัติงาน  
2. การชี้แจงแนะนําใหผูปฏิบัติงานทําความเขาใจเกี่ยวกับงานในหนาที่และภารระกิจของ

งานวาจะปฏิบัติอยางไร ปฏิบัติงานอะไร ตลอดจนระเบียบตางๆ ที่ตองทราบในการปฏิบัติงาน  
3. การจัดการปฐมนิเทศ หรือการแนะนําเกี่ยวกับงาน  
4. การจัดฝกอบรมนอกเหนือจากการปฐมนิเทศ  
5. การทดลองการปฏิบัติงาน เพ่ือตองการทราบวาบุคคลนั้นเหมาะสมกับงานเพียงใด  
สรุปไดวา สมรรถนะการจัดบุคลากร ใหเหมาะสมกับหนาที่ หมายถึง ความสามารถในการ

จัดบุคคลใหปฏิบัติงาน ใหตรงตามความสามารถ ความถนัดของแตละบุคคล เปนการพิจารณาใช 
คนใหทํางานในสิ่งที่ตรงตามความรู ความสามารถ อุปนิสัย และความถนัดของแตละคนโดยการ 
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วิเคราะหลักษณะงาน การวิเคราะหคุณสมบัติของบุคลากรที่เหมาะกับงาน การเลือกสรรบุคคล ที่
คุณสมบัติเหมาะสมกับงาน การมอบหมายใหปฏิบัติงาน การชี้แจง แนะนําใหผูปฏิบัติงาน ทําความ
เขาใจเกี่ยวกับงาน ตลอดจนระเบียบตางๆ ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 

 
4.3 ดานการพัฒนาครูและบุคลากร 
การพัฒนาครูและบุคลากร  หมายถึง การพัฒนาเพิ่มพูนความรูความเขาใจ ทักษะ ความ

ชํานาญและความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ รวมทั้ง การพัฒนาดานคุณธรรมและจริยธรรมไดอยาง
มีประสิทธิภาพตลอดเวลา 
         4.3.1 ความหมายของดานการพัฒนาครูและบุคลากร 

      พยอม วงศสารศรี (2545: 156) ไดใหความหมาย การพัฒนาบุคคลวา ไววา เปนการ
ทําใหบุคคลมี คุณภาพมากขึ้น เปนการดําเนินการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถและทัศนะ ที่ดีตอ
การปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ ประสบความสําเร็จเปนที่นาพอใจตอองคการ 

      บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 30) ไดใหความหมาย ดานการพัฒนาครูและบุคลากรใน
สถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู
ความสามารถ มีทักษะความชํานาญ มีประสบการณ มีกําลังใจและมีทัศนคติ เจตคติที่ดีในการ
ทํางาน เพ่ือใหทุกคนในหนวยงาน สามารถปฏิบัติหนาที่ ที่อยูในความรับผิดชอบไดดียิ่งขึ้น และมี
ความคิดที่จะปรับปรุง การปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 
        4.3.2 หลักการพัฒนาครูและบุคลากร 

       บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 31) ไดสรุปความหมาย หลักสามารถพัฒนาครูและบุคลากร
ในสถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพเปนการวิเคราะหหนวยงานหรือ
องคการวาตองการ พัฒนาคนไปในทิศทางใดตองสรางระบบแรงจูงใจมุงจะเพ่ิมพูนความรูความ
ชํานาญและประสบการณ เพ่ือใหทุกคนในหนวยงานสามารถปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบไดดียิ่งขึ้น  
                     4.3.3 กระบวนการพัฒนาครูและบุคลากร 

       พนัส หันนาคินทร (2542: 135) ไดเสนอกระบวนสามารถพัฒนาครูและบุคลากรใน
สถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพไว ดังน้ี  

              1. กําหนดขอบเขตและทิศทางของการพัฒนา เพ่ือจะไดพัฒนาใหตรงกับความ
ตองการ และจุดมุงหมาย โดยพัฒนาบุคลากรทุกระดับ ทุกฝายในองคการใหมีความสอดคลองและ
ทันตอเหตุการณและสถานการณ  

              2. วางแผนพัฒนาบุคคลตามนโยบายขององคการ ไดแก จะจัดทําไม จัดอยางไร 
จัดที่ไหนมีขอบเขตแคไหน มีขั้นตอนอยางไร ใครเปนผูรับผิดชอบ ใชงบประมาณเทาไร ประเมินผล
อยางไร มีความคาดหวังผลที่เกิดขึ้นแคไหน  

              3. จัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคคล กิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือมุงใหเกิดการประสานงาน
และการมีสวนรวมของทุกคน ทุกฝาย อันจะนําไปสูจุดหมายขององคการ  
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              4. ประเมินผลการพัฒนาบุคคลซึ่งมีการประเมิน 2 ประการ  
                   4.1 ประเมินวิธีการดําเนินการ ประเมินวา ใชเทคนิค วิธีการใด มีความ

ละเอียดรอบคอบเพียงใด สรางเครื่องมือสําหรับการตรวจสอบผลการพัฒนาเที่ยงตรงแนนอน 
เพียงใด  

                   4.2 ประเมินผลดําเนินการ ประเมินวาเกิดประโยชนตอการบริหารและการ
ปฏิบัติงานในองคการมากนอยเพียงใด 

บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 33) ไดใหความหมาย กระบวนสามารถพัฒนาครูและบุคลากรใน
สถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนขั้นตอนในการดําเนินงานพัฒนา
กําลังคน ไดแก การวิเคราะหความจําเปนในสามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาให
สามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ การวางแผนพัฒนาบุคลากร การปฏิบัติ ตาม
แผนพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการพัฒนาจากการศึกษา สามารถพัฒนาครูและบุคลากรใน
สถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

สรุปไดวา สมรรถนะดานการพัฒนาครูและบุคลากร หมายถึง ความสามารถในการ
ดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ มีทักษะ ความชํานาญ มี
ประสบการณ มีกําลังใจ และมีทัศนคติ เจตคติที่ดีในการทํางาน เพ่ือใหทุกคนใน หนวยงาน มี
สมรรถภาพในการทํางานสูงขึ้นสามารถปฏิบัติหนาที่ที่อยูในความรับผิดชอบไดดี ยิ่งขึ้น และมี
ความคิดที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงาน ใหดียิ่งขึ้น โดยการกําหนดขอบเขตทิศทางและ ความจําเปน
ของการพัฒนา การวางแผนการพัฒนา การเลือกสรรกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคคลและ การประเมินผล
การพัฒนาบุคคล 

 
4.4 ดานการเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูปฎิบัติงาน 
ในการปฏิบัติงานนั้น   นอกจากจะมีระเบียบวินัย คําสั่ง เปนตัวควบคุมใหบุคคลทํางาน

สําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไวแลว  สิ่งสําคัญอยางหนึ่งก็คือ  ความสุขกาย ความสบายใจ  ในการ
ทํางานซึ่งความรูสึก ดังกลาวจะเกิดขึ้นไดตองอาศัยปจจัยตัวกําหนด หรือเปนพลังผลักดันใหบุคคล
เกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน  เพราะขวัญที่ดีจะเปนตัวกําหนด หรือเปนพลังผลักดันให
บุคคลเกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดขวัญและกําลังใจ 

       4.4.1 ความหมายของขวัญและกําลังใจ 
     บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 33) ไดใหความหมาย การสรางขวัญและกําลังใจ ไววา เปน

การทําใหจิตใจและพฤติกรรมการทํางานของ บุคลากร มีความตั้งใจ สนใจ กระตือรือรน และใสใจที่
จะทํางานในหนาที่ของตนที่ไดรับมอบหมาย และทําใหบุคคลเกิดความพอใจในงานและตั้งใจทํางาน
ใหสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว ตั้งใจที่จะ รวมแรงรวมใจกันทํางานอยางใดอยางหนึ่งโดยไมยอ
ทอรูสึกยอมรับในผลสําเร็จของงาน  
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      4.4.2 ความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน 
     กันตยา เพ่ิมผล (2547: 102) ไดใหความหมาย ขวัญในการปฏิบัติงาน ไววา เปน

ความสําคัญตอความสําเร็จของทุกอยาง คนเราถาขวัญเสียงานตางๆ ก็จะลมเหลวในการทํางาน
จะตองมีการสรางขวัญปลุกปลอบขวัญของผูทํางาน นอกจากนี้ผูบริหารยอมตองการผลงานและน้ําใจ
ของผูปฏิบัติงาน ผูบริหารจึงตองสรางขวัญกําลังใจใหเกิดขึ้นกับผูรวมงาน  

     อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ (2548: 168-169) ไดกลาว 
ความสําคัญ ของขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี  

      1. ขวัญทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน สามัคคีในหมูคณะเพื่อใหเกิด 
พลังรวม  

      2. ขวัญจะสรางความจงรักภักดีตอองคการ  
      3. ขวัญจะเกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับขององคการ เกิดผลในการควบคุมพฤติกรรม

ของเจาหนาที่ใหอยูในระเบียบ  
      4. ขวัญจะสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการ  
      5. ขวัญจะจูงใจเจาหนาที่ใหมีทัศนคติที่ดีกับองคการ  
      6. ขวัญจะทําใหเจาหนาที่มีความมั่นคงทางจิตใจ และทํางานอยูไดนาน  
     บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 33) ไดสรุป ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งที่มี

ความสําคัญและเปนประโยชนอยางยิ่ง เน่ืองจากเปนสิ่งที่ชวยใหเกิดความตั้งใจ ความมุงม่ันและ
ความพยายามในการทํางานความรวมมือรวมใจ ความเขาใจอันดี รวมทั้งความภักดีตอองคการ 

     4.4.3 องคประกอบของขวัญในการปฏิบัติงาน 
    กันตยา เพ่ิมผล (2547: 108-110) ไดสรุป องคประกอบของขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี  

1) คุณคาของงาน 2) การนิเทศงาน 3) สภาพการทํางาน 4) คาจางหรือคาแรงงาน 5) โอกาสที่จะ  
กาวหนา 6) ความปลอดภัย 7) องคการและการจัดการ 8) สภาพแวดลอมทางสังคม 9) การ  
ติดตอสื่อสาร และ 10) ผลตอบแทนที่คนงานพึงจะได  

    บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 35) ไดใหความหมายของ องคประกอบที่มีผลตอขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน ไววา ลักษณะทาทาง ของผูบริหารที่มีตอบุคลากร ความสัมพันธระหวาง
บุคคลในการทํางาน ความรวมมือกันทํางาน จาก เพ่ือนรวมงาน ความพึงพอใจในหนาที่ที่ปฏิบัติงาน
อยู ความพอใจตอองคการ และสภาพแวดลอมในการทํางาน 

     4.4.4 ลักษณะที่แสดงถึงสภาพของขวัญในการปฏิบัติงาน 
    กันตยา เพ่ิมผล (2547: 102) ไดสรุปหลักการสําคัญ ลักษณะที่แสดงถึงของขวัญในการ

ปฏิบัติงาน ดังน้ี  
    1) การแสดงออกของบุคคล เชน ราเริงแจมใส 2) การดําเนินงาน ราบรื่น เรียบรอย ไม

ขัดแยง 3) การตั้งใจทํางาน 4) การชวยกันเสนอแนะ ปรับปรุงงานใหดีขึ้น 5) การวิพากษวิจารณ 
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ออกความคิดเห็นอยางจริงใจ 6) ความเสียสละ เอ้ือเฟอในการทํางาน 7) ยอมรับการมอบหมายงาน
ดวยความเต็มใจ และ 8) เผชิญเหตุการณไดอยางปกติสุข  

บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 36) ไดสรุปหลักการสําคัญ ไววา ลักษณะที่แสดงใหเห็นถึงสภาพ
ของขวัญในการปฏิบัติงาน เปนพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกมา ที่สะทอนถึงผลกระทบในการ
ปฏิบัติงาน เชน การขาดงานหรือมาสายลักษณะการปฏิบัติงาน การลาออกหรือขอยายงาน คํารอง
ทุกข รวมทั้งการแสดงความคิดเห็นจากการศึกษา สามารถเสริมสรางขวัญและกําลังใจสําหรับครูและ
บุคลากรในสถานศึกษา  

สรุปไดวา สมรรถนะดานเสริมสรางขวัญและกําลังใจสําหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
หมายถึง ความสามารถในการสงเสริมใหบุคลากรมีความมุงม่ันตั้งใจ สนใจ กระตือรือรน และใสใจที่
จะทํางานในหนาที่ของตน และรวมแรงรวมใจกันทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไวโดยไมยอ
ทอ สรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลในหนวยงาน สราง ความภักดีและทัศนคติที่ดีตอ
หนวยงาน รูสึกม่ันคงในอาชีพและตําแหนงหนาที่การงานที่ตนปฏิบัติ 

 
            4.5 ดานการใหคําปรึกษาและแกไขปญหา 

การใหคําปรึกษา หมายถึง กระบวนการใหความชวยเหลือ ติดตอสื่อสารกันดวยวาจาและ
กิริยาทาทาง ที่เกิดจากสัมพันธภาพทางวิชาชีพของบุคคลอยางนอย 2 คน คือ ผูใหและผูรับ
คําปรึกษา ผูใหคําปรึกษาในที่นี้หมายถึง ครูที่มีคุณลักษณะที่เอ้ือตอการใหคําปรึกษา มีความรูและ
ทักษะในการใหคําปรึกษา ทําหนาที่ใหความชวยเหลือแกผูรับคําปรึกษาหรือนักเรียน ซึ่งเปนผูที่
กําลังประสบความยุงยากใจ หรือมีความทุกขและตองการความชวยเหลือใหเขาใจตนเอง เขาใจ
สิ่งแวดลอม ใหมีทักษะในการตัดสินใจ และหาทางออกเพื่อลดหรือขจัดความทุกข ความยุงยากใจ
ดวยตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถพัฒนาตนเองไปสูเปาหมายที่ตองการ 
         4.5.1 ความหมายของการใหคําปรึกษา 

      พนม เกตุมาน (2550: ออนไลน) ไดสรุปหลักการสําคัญ การใหคําปรึกษาวา ไววา 
กระบวนการให ความชวยเหลือแกผูประสบปญหา โดยอาศัยปฏิสัมพันธระหวางผูใหคําปรึกษาและ
ผูรับการปรึกษาใชเทคนิคการสื่อสาร ทําใหเกิดความรู ความเขาใจ ถึงสาเหตุของปญหา ใช
ศักยภาพของตนเอง 

      บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 37) ไดสรุปหลักการสําคัญ การใหคําปรึกษา ไววา เปน
กระบวนการสรางความสัมพันธเพ่ือการชวยเหลือบุคคลใหเขาใจตนเอง สิ่งแวดลอมและปญหาของ
ตนจนสามารถแกไขปญหา ตลอดจนพัฒนาตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพและตัดสินใจเลือกแนวทาง
ในการดําเนินชีวิตอยางเหมาะสม 
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        4.5.2 หลักการการใหคําปรึกษา 
      สวัสดิ์ บันเทิงสุข (2542: 8) ไดสรุปหลักการสําคัญ ของการใหคําปรึกษา ดังน้ี  
             1. การใหคําปรึกษาตั้งอยูบนพืน้ฐานที่วาผูรบัคําปรึกษา ตองการที่จะ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน  
            2. การใหคําปรึกษาตั้งอยูบนพื้นฐานที่วาผูใหคําปรึกษาตองไดรับการฝกฝนเพื่อ

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

เชนเดียวกับความสามารถในการพิจารณาสิ่งแวดลอมของตน จนเกิดการตัดสินใจไดในที่สุด  
            4. การใหคําปรึกษา ยึดหลักความแตกตางระหวางบุคคล  
            5. การใหคําปรึกษาเปนทั้งศาสตร (Science) และศิลป (Art) เปนทั้งงานวิชาการ 

และวิชาชีพที่ตองอาศัยการฝกฝนจนชํานาญมากกวาการใชสามัญสํานึก  
            6. การใหคําปรึกษา เปนความรวมมืออันดีสําหรับผูใหคําปรึกษา และผูรับ

คําปรึกษาในอันที่จะชวยกันคนหาปญหาหรือทางออกที่เหมาะสมแทจริง  
            7. การใหคําปรึกษาเนนถึงจรรยาบรรณและบรรยากาศที่ปกปดหรือความเปน

สวนตัวเพ่ือสนับสนุนการไดมาซึ่งขอเท็จจริงสําหรับชวยเหลือและรักษาผลประโยชนของผูรับ
คําปรึกษา  

            8. การใหคําปรึกษาจะเกิดขึ้นตอเม่ือสัมพันธภาพระหวางผูใหคําปรึกษา และผูรับ
คําปรึกษามีระดับสูงมากพอที่ผูรับคําปรึกษาเต็มใจที่จะเปดเผยความรูสึกที่แทจริงของตน โดยไม
ปกปดหรือซอนเรน 

       บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 38) ไดสรุปหลักการสําคัญ หลักการใหคําปรึกษา เปนการ
ชวยเหลือ ที่อาศัยความสัมพันธและการสื่อสารระหวางผูใหคําปรึกษาและผูรับการปรึกษา เพ่ือให
ผูรับการปรึกษาเกิดความเขาใจตนเอง เขาใจ ปญหา ไดความรูและทางเลือกในการแกปญหา 

        4.5.4 กระบวนการใหคําปรึกษา 
      ดวงมณี จงรักษ (2549: 32) กลาวถึง กระบวนการใหคําปรึกษา ใน 4 ขั้นตอน ดังน้ี  
            1. ขั้นเริ่มตนการปรึกษาและสรางสัมพันธภาพ คือ การที่ผูใหคําปรึกษาตองสราง

สัมพันธภาพกับผูรับคําปรึกษาโดยเร็วที่สุด กําหนดปญหาของผูรับการปรึกษาอยางเจาะจง และทํา
ความเขาใจกับผูรับการปรึกษา  

            2. ขั้นสํารวจตน คือ การตั้งเปาหมายใหผูรับการปรึกษาสํารวจภาพลักษณของตน 
โดยมีความเขาใจในระดับการสํารวจตน สรางบรรยากาศใหผูรับการปรึกษาไดระบายเปดเผย 
สารภาพโดยแสดงการยอมรับ แสดงความจริงใจ ใชทักษะการฟง ระมัดระวังทาที ใชทักษะการ
เผชิญหนาอยางออนโยน โดยการใชคํานําหรือถามซัก ขอมูลที่ไดชวยใหมองเห็นภาพไดชัดเจน
เกี่ยวกับผูรับการปรึกษา  
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             3. ขั้นจัดการปญหา คือ การตั้งเปาหมายใหผูรับการปรึกษา มีความกระจางชัดใน
ความรูสึกของตน เกิดความเขาใจอิทธิพลในอดีต และนําการหยั่งรูไปปฏิบัติใหเกิดการเรียนรูและมี
พฤติกรรมใหม  

             4. ขั้นยุติการใหคําปรึกษา คือ ขั้นที่ผูใหการปรึกษาและผูรับการปรึกษาประเมิน
รวมกันหากพบวาผูรับการปรึกษามีความพรอมที่จะรับผิดชอบตอการปรึกษาตนเอง สามารถพึ่งพิง
ตนเองและจัดการกับปญหาได ผูใหการปรึกษาควรเตรียมยุติการใหคําปรึกษาโดยใหผูรับการ
ปรึกษาสรุปการเรียนรูที่ไดจากการปรึกษา เปดเผยความรูสึกที่มีตอสัมพันธภาพ ทบทวนแผนการ
ในอนาคตของผูรับการปรึกษา และกําหนดวันเวลาเพื่อติดตามผล 

       เพชรสุดา เพชรใส (2547: 35-36) ไดสรุปแนวคิดของ ปเตอรสัน และไนเซนโฮลซ 
(Peterson; & Nisenholz. 1991: 95-102) ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดของ คารคฮัฟ (Carkhulf. 1983), 
อีแกน(Egan. 1982), ไอวี่ (Ivey. 1983), แฮนเซน สเตวิค และวอนเนอร (Hansen, Stevic; & 
Warner.1986) และ แบรมเมอร (Brammer. 1979) ที่กลาวถึง กระบวนการใหคําปรึกษาวา 
ประกอบดวย 5 ขั้นตอน คือ  

       ขั้น 1 เร่ิมตนการใหคําปรึกษา (Attenting) เปนขั้นตอนที่สําคัญมาก เพราะเปน
จุดเริ่มตน ของการสรางความสัมพันธระหวางผูใหคําปรึกษาและผูรับคําปรึกษา การสราง
ความสัมพันธในขั้นเริ่มตนจะมีผลตอขั้นตอๆ ไปดังนั้นผูใหคําปรึกษาจึงจําเปนจะตองเรียนรูทักษะที่
จะชวยใหผูรับคําปรึกษาเกิดความรูสึกสบายใจ อบอุนใจ อันจะนํามาซึ่งการยอมรับและความ
ไววางใจ  

       ขั้น 2 การสํารวจปญหา (Exploration) เปนขั้นตอเนื่องจากการที่ผูรับคําปรึกษา เกิด
ความรูสึกอบอุนไววางใจ และพรอมที่จะเปดเผยตัวเอง เพ่ือใหผูใหคําปรึกษาไดเรียนรูโลกสวนตัว 
ความคับของใจ ความคาดหวัง ความตองการ และประสบการณสวนตัวของผูรับคําปรึกษา และจะได
สํารวจวาอะไรคือปญหาที่สําคัญที่ผูรับคําปรึกษากําลังเผชิญอยูในระดับที่ลึกซึ้ง  

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

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

       ขั้น 5 ยุติการใหคําปรึกษา (Termination) เปนขั้นที่มีความสําคัญมากไมยิ่งหยอนไป
กวาขั้นเร่ิมตนการใหคําปรึกษา เพราะเปนขั้นยุติความสัมพันธ ผูใหคําปรึกษาจึงควรมีบทบาทที่จะ
ชวยใหผูรับคําปรึกษาเขาใจกระบวนการและสามารถนําสิ่งที่ไดเรียนรูจากการใหคําปรึกษาไปพัฒนา
ตนเองไดตามลําพัง 
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       บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 39) ไดสรุป ขั้นตอนการใหคําปรึกษา ประกอบดวย การ
เร่ิมตนการใหคําปรึกษา การสํารวจปญหา การทําความเขาใจปญหา การตั้งเปาหมายและ
ดําเนินการแกปญหา การดําเนินการชวยเหลือ การฝกฝนทักษะตางๆ และการยุติการใหคําปรึกษา 

        4.5.5 ประเภทของการใหคําปรึกษา 
      พนม เกตุมาน (2550: ออนไลน) ไดสรุป ประเภทของการใหคําปรึกษา ดังน้ี  
             1. การใหความรูวิธีปฏิบัติ (Informative counseling)  
             2. การชี้แนะแนวทาง (Directive counseling)  
             3. การใหขอมูลเพียงพอที่จะเลือกทางแกปญหาที่มีหลายแบบ (Advocacy 

counseling)  
             4. การประคับประคองทางจิตใจจนสงบเพียงพอจะแกไขปญหาได (Supportive 

counseling)  
      บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 40) ไดสรุปหลักการสําคัญ การใหคําปรึกษาเปน ไววา เปน

การใหความรูวิธีปฏิบัติ การชี้แนะแนวทาง การใหขอมูลเพียงพอที่จะเลือกทางแกปญหาที่มีหลาย
แบบ การประคับประคองทางจิตใจจนสงบเพียงพอ จะแกไขปญหาได 

       4.5.6 คุณลักษณะของผูใหคําปรึกษา 
      แพตเตอรสัน (เพชรสุดา เพชรใส. 2547: 32; อางอิงจาก Patterson. 2000: 10-14) ได

รวบรวมคุณลักษณะที่สําคัญที่สุดที่แสดงวาผูใหคําปรึกษาที่มีประสิทธิภาพ มีคุณภาพเปน ดังน้ี  
             1. ผูใหคําปรึกษาที่มีประสิทธิภาพจะเต็มไปดวยทักษะที่นําออกมาใชได มี

ความสามารถที่จะกลาสื่อสารอยางเปดเผย และซ่ือสัตยตอตนเอง สามารถควบคุมความรูสึกของ
ตนเองไดดีในขณะที่รับฟงความวิตกกังวลและความกระวนกระวายของผูอ่ืน  

             2. ผูใหคําปรึกษาที่มีประสิทธิภาพจะทําใหเกิดความรูสึกไวเน้ือเชื่อใจ ความ
นาเชื่อถือ และความมั่นใจในตนเองจากผูรับคําปรึกษา  

             3. ผูใหคําปรึกษาที่มีประสิทธิภาพจะมีความสามารถในสิ่งที่แสดงออก โดยจะมี
วิธีการคิดการแสดงออก ความรูสึก คานิยม และแรงจูงใจที่ดี  

             4. ผูใหคําปรึกษา จะเขาใจการดําเนินชีวิต ความตองการของผูรับคําปรึกษาจะมี
ทักษะในการสื่อสารและไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน มีความเอาใจใสเห็นอกเห็นใจตามสภาพ
ความเปนจริงยอมรับในสิ่งที่เปน เขาใจพฤติกรรมการกระทําของผูรับคําปรึกษา  

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

             6. ผูใหคําปรึกษาที่มีประสิทธิภาพ สามารถชวยเหลือผูรับคําปรึกษาใหมีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ดีขึ้น  
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      บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 39) ไดสรุปหลักการสําคัญของ คุณลักษณะของผูให
คําปรึกษา วา เปนความรู รูบทบาทหนาที่ของตนเองอยางมีประสิทธิภาพ มีความรูและมีทักษะที่
จําเปนในการชวยเหลือผูอ่ืน มีความเต็มใจ ยินดีที่จะชวยเหลือสามารถทําใหผูรับคําปรึกษามีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ดีขี้น 

       4.5.7 ความหมายของการแกปญหา 
     เชี่ยวชาญ เทพกุศล (2545: 30) ไดใหความหมายถึง การแกปญหาวาหมายถึง

กระบวนการที่เชื่อมโยงความรู ความเขาใจ ประสบการณเดิม และทักษะพื้นฐานตางๆ ที่มีอยู ไป
สังเคราะหหรือประยุกตใชในการแกปญหา  

     ทรรศนัย โกวิทยากร (2546: 23) ไดใหความหมายถึง การแกปญหาวาหมายถึง
กระบวนการที่ซับซอนทางสมองที่บุคคล ใชความรู ทักษะ และการดําเนินการในการแกปญหาทําให
เกิดความรูใหมผานกระบวนการที่มีเหตุผล เพื่อจะไดขอสรุปหรือคําตอบที่ชัดเจนครอบคลุม
เปาหมาย 

     บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 42) กลาวถึง การแกปญหา เปนกระบวนการที่จะตองอาศัย 
ความรู ความคิดประสบการณเดิม กฏเกณฑ และทักษะวิธีการตางๆ เพ่ือประมวลเขากับ
สถานการณ หรือปญหาที่เกิดขึ้น เพ่ือจะไดขอสรุปหรือคําตอบที่ชัดเจนครอบคลุมเปาหมายในการ
แกปญหา 

      4.5.7 ข้ันตอนการแกปญหา 
    วศิน อังศุพานิช (2546: 2) ไดสรุป กระบวนการแกปญหา ประกอบดวย 6 ขั้นตอน ดังน้ี  
            1. ทําความเขาใจในตัวปญหา ซึ่งเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุด เพราะถาระบุปญหาผิด

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

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

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

เปนการพิจารณาเลือกขอไขที่ดีที่สุดจากขอไขที่มีทั้งหมด  
            6. นําขอไขไปปฏิบัติ การแกปญหาจะสมบูรณได โดยการนําขอไขที่เลือกแลวไป

ปฏิบัติกระบวนการตัดสินใจ เกิดขึ้นในระหวางขั้นตอนทําความเขาใจในตัวปญหา รวบรวมขอมูลที่
เกี่ยวของกับปญหา เลือกขอที่ดีที่สุด การนําไปปฏิบัติจริง เพ่ือปรับใหไดการแกปญหาที่สมบูรณ  

บุญสืบ เทียมหยิน (2553: 43) ไดใหความหมายถึง ขั้นตอนการแกปญหา เปนการ
ดําเนินการดังน้ี การระบุปญหา การจํากัดความปญหา การสรางกลยุทธในการแกปญหา การจัดสรร
ทรัพยากรที่ใชในการแกปญหา การตรวจสอบการแกปญหา และการประเมินผลการแกปญหา 
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สรุปไดวา สมรรถนะดานการใหคําปรึกษาและแกไขปญหา  หมายถึง ความสามารถในการ
สรางความสัมพันธ การใหความชวยเหลือแกบุคลากร โดยอาศัยความรู ความคิด ประสบการณเดิม 
กฎเกณฑ และทักษะวิธีการตางๆ เพ่ือประมวลเขากับสถานการณ หรือปญหาที่เกิดขึ้น โดยการให
ความรูวิธีปฏิบัติ การชี้แนะแนวทาง การใหขอมูลเพียงพอที่จะเลือกทางแกปญหาแกบุคลากร จน
สามารถแกไขปญหา และตัดสินใจเลือกแนวทางในการทํางานอยางเหมาะสม จนสามารถแกปญหา
ที่กําลังเผชิญอยูได 
 

5. เอกสารเกี่ยวกับตัวแปรตน 
           ในการศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยจึงศึกษาตัวแปรตนที่เกี่ยวของ 2 ตัว คือ ประสบการณการทํางาน 
และระดับศึกษา ดังตอไปน้ี 

5.1 ระดับการศึกษา 
            ในการวิจัยครั้งนี ้ผูวิจัยไดกําหนดความหมายของระดับการศึกษาไวดังน้ี 
           ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษา ไดแก ระดับปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรีขึ้น
ไป โดยมีผูทําการวิจัยโดยใชระดับการศึกษา เปนตัวแปรอิสระ ซึ่งผูวิจัยขอนําเสนอโดยสังเขปดังนี้ 
           ชนิษฐภัค สิงหลกะ (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาการศึกษาการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล
ของผูบริหาร สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาเอกชนเขตวัฒนา กรุงเทพมหานคร พบวา การ
เปรียบเทียบระดับการปฏิบัติการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารสถานศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาเอกชน เขตวัฒนา ตามความคิดเห็นของครู จําแนกตามวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
หรือปริญญาตรี กับวุฒิสูงกวาปริญญาตรี มีความคิดเห็นโดยรวมตอการบริหารแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
           พนิดา งามขุนทด  (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอภาวะผูนํา
และความสามารถในการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษา พบวา การเปรียบเทียบความ
คิดเห็นของบุคลากรที่มีตอภาวะผูนําและความสามารถในการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษา 
โดยรวมจําแนกตามระดับการศึกษา แตกตางกัน 
           ณัฐชานันท  เรือนดาหลวง (2552: บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงในผูบริหารสถานศึกษาของผูบริหาร  ครู  และคณะกรรมการสถานศึกษา  สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสิงหบุรี  พบวา  คาเฉลี่ยระดับพฤติกรรมภาวะผูนําเปลี่ยนแปลงใน
ผูบริหารสถานศึกษา  ของผูบริหาร  ครู  และคณะกรรมการสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสิงหบุรี  ไมแตกตางกัน  เม่ือจําแนกตามระดับการศึกษา  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ระหวางกลุมที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทากับกลุมที่สําเร็จ
การศึกษาที่สูงกวาปริญญาตรี 
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            กลาวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ดานระดับการศึกษา พบวา ครูที่มีวุฒิ
การศึกษาตางกัน  สงผลความสามารถในการปฏิบัติงาน  แสดงความคิดเห็น มีทัศนคติ ในการ
บริหารจัดการและพัฒนาโรงเรียนของผูบริหารแตกตางกัน 
 

5.2 ประสบการณการทํางาน 
    ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิ จัยไดกําหนดความหมายของประสบการณการทํางานไวดังน้ี                     
ประสบการณการทํางาน หมายถึง จํานวนปในการทํางาน  แบงออกเปน 3 ระดับ คือ ประสบการณ
การทํางาน 1-5 ป 5-10 ป และ ตั้งแต 10 ป ขึ้นไป ไดมีผูทําการวิจัยโดยใชประสบการณการทํางาน 
เปนตัวแปรอิสระ ซึ่งผูวิจัยขอนําเสนอ โดยสังเขปดังนี้ 
             ประสบการณการทํางาน (Experience) หมายถึง  ความจัดเจนที่เกิดจากการกระทําหรือ
ไดพบเห็นมา  การทํางานใหไดเกิดจากการเรียนรู  แตการทํางานใหไดดี  เกิดจากประสบการณ  ซึ่ง
เปนประโยชนในการพัฒนางานในครั้งถัดไป (เปรมมิกา  ออนธานี. 2555: ออนไลน) และความรู 
ความสามารถ ทักษะและเจตคติ ที่เกิดจากการประกอบอาชีพ  จากประสบการณการทํางานที่
สะทอนถึงกระบวนการทํางานและการพัฒนาอาชีพการฝกอาชีพ  การแสวงหาความรูดวยตนเอง 
จากการดํารงชีวิตและศึกษาเรียนรูจากแหลงความรูตาง ๆ (สํานักบริหารงานการศึกษานอก
โรงเรียน. 2555: ออนไลน)  โดยประสบการณการทํางาน  เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหการบริหาร
ประสบความสําเร็จหรือบรรลุตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  ผูที่มีประสบการณในการทํางานสูง
ยอมมีความสามารถในการทํางานมากกวา (เมตต  เมตตการุณจิต. 2547: 173-174)  ซึ่งสอดคลอง
กับงานวิจัยดังตอไปน้ี 
               ฉวีวรรณ  ใจออน (2549: 91) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองของผูบริหารโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 พบวา ผูบริหารที่มีประสบการณการทํางาน
แตกตางกัน มีสถานภาพพัฒนาตนเองโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
               ลัดดาวัลย วิเศษภูติ (2549: 76) ที่ศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาที่
พึงประสงคตามทัศนะของครูผูสอนโรงเรียนสฤษดิเดช สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา จันทบุรี 
เขต 1 พบวา ครูผูสอนที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีทัศนคติเกี่ยวกับ คุณลักษณะของ
ผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมและรายดานแตกตางกัน   
               บังอร ไชยเผือก (2550. บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการศึกษาคุณลักษณะของผูนําแบบ
ผูรับใชและบรรยากาศของโรงเรียนคอทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซูผล พบวา การ
เปรียบเทียบคุณลักษณะของผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระ
กุมารเยซู โดยรวม พบวา ครูที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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               ประวิตร โหรา (2551: 143-144) ไดศึกษาคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิงตามทัศนะ
ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร จากการเปรียบเทียบความคิดเห็น
เกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ของ
บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน พบวา บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําแบบมุงคนแตกตางกัน 
                ไมตรี คงนุกูล. (2552: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการศึกษาภาวะผูนําแหงการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียน
นานาชาติคินเคดกรุงเทพมีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก เม่ือเปรียบเทียบภาวะ
ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของ
บุคลากรจําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่
ระดับ .05 
                ลัดดา  ทองโคตร (2554. บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการศึกษาสมรรถนะการมุง
ผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา การเปรียบเทียบ
สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามประสบการณ
การทํางาน พบวา มีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์  โดยรวมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05   
                จากการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎีดานประสบการณการทํางาน  จะเห็นวา
ประสบการณกอใหเกิดความสามารถและสงผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของสมาชิกใน
องคการ  นอกจากนี้ประสบการณยังทําใหบุคคลมีพฤติกรรมและทัศนคติที่แตกตางกัน   

 

6. งานวิจัยที่เก่ียวของ  
                   6.1 งานวิจัยในประเทศ 

      สากล ฉิมวงศ (2547: 53) ไดศึกษาเกี่ยวกับการ สํารวจบทบาทของหัวหนางานบริหาร
บุคคล พบวา 1) ผูอํานวยการโรงเรียนทั้งที่ไดรับการเลือกตั้ง และไดรับการแตงตั้งยอมรับวาบทบาท
สําคัญของหัวหนางานบริหารบุคคลในโรงเรียนมีความสําคัญ ตอความสําเร็จในการบริหารงานบุคคล
ของโรงเรียนของรัฐ 2) ผูอํานวยการโรงเรียนทั้งที่ไดรับการ เลือกตั้งและไดรับการแตงตั้งยอมรับวา
ภาระหนาที่ของงานบริหารบุคคลมีความสําคัญในการบริหาร จัดการเขตโรงเรียนของรัฐ 3) 
ผูอํานวยการโรงเรียนทั้งที่ไดรับการเลือกตั้ง และไดรับการแตงตั้ง ไมเห็นดวยวาการแบงงานใน
หนาที่หลักของฝายบุคคลควรมอบใหกับผูบริหารงานบุคคลทําแทน 4) ผูอํานวยการโรงเรียนทั้งที่
ไดรับการเลือกตั้งและ ไดรับการแตงตั้งไมเห็นดวยวา หัวหนา งานบริหารบุคคลควรมีประสบการณ
ในการบริหารบุคคลมากอนอยางไรก็ตามผูอํานวยการ โรงเรียนเห็นดวยวาหัวหนางานบริหารบุคคล
ควรมีประสบการณในการบริหารมากอนในเขต โรงเรียนรัฐบาล อยางนอยที่สุด 3 ป 5) ผูบริหารงาน
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บุคคลที่ไดรับการจางงานในเขตโรงเรียนของ รัฐอลาบามา ควรมีวุฒิการศึกษาอยางนอยที่สุดใน
ระดับปริญญาโท  

     ทนุพันธ หิรัญเรือง (2547: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาสมรรถนะในการ
บริหารงาน บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขต
ตรวจราชการที่ 15 พบวา สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพ
รวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยสมรรถนะดานทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคลมี
คาเฉลี่ยสูงสุดและดานการนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคลมีคาเฉลี่ยต่ําสุด สวนจังหวัดที่
ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลสูงสุด คือ จังหวัดสุราษฎรธานี ผูบริหาร
สถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพรมีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลดานความยุติธรรม
และความเปนธรรมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และผูบริหารสถานศึกษา 
จังหวัดระนองชุมพร และสุราษฎรธานี มีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลดานการนิเทศและให
คําปรึกษาแกครูและบุคคลแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

     บริสุทธิ์ สังชาตรี (2547: บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดสกลนคร เขต 3 พบวาสภาพการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง สําหรับปญหาพบวาอยูในระดับนอย 
ในการศึกษาเปรียบเทียบ ความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครูตอสภาพและปญหาการ
บริหารงานบุคคล ไมแตกตางกัน สําหรับผูบริหารสถานศึกษาและครูที่ มีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานตางและปฏิบัติงานในโรงเรียนที่จัดการศึกษาระดับแตกตางกัน มีสภาพและปญหาการ
บริหารงานบุคคล โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 

      สุริยา   ไสยลาม (2547: บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่องการศึกษาการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนประถมศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดหนองคาย 
พบวา การบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากผูบริหารมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับมากทั้ง  4  ดาน  ดังนี้  ประชุมขี้แจงบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบใหบุคลากรเขาใจอยาง
ขัดเจนกอนรับมอบหมายงาน สนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรแสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาตนเองอยูอยาง
เสมอ สนับสนุนใหบุคลากรปฏิบัติตามระเบียบวินัยและทราบถึงหลักเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตางๆ  สวนครูผูสอนมีความคิดเห็นอยูระดับปานกลางทั้งหมด ผูบริหารโรงเรียนและครูมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารบุคลากรโดยภาพรวมและรายดานมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

       ฐิติมา  สุวรรณกาศ, ธวัลรัตน  นารีรักษ, สันติสุข ภูประสาท (2551: บทคัดยอ) ไดทํา
การวิจัยเรื่อง การศึกษาสมรรถนะการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา
ในจังหวัดสมุทรสาคร พบวา สมรรถนะในการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียน
มัธยมศึกษา ในจังหวัดสมุทรสาคร โดยภาพรวมจะอยูในระดับดีมาก สวนผลการศึกษาปจจัยที่เกี่ยว
ของกับสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาเพื่อนําไปสูการพัฒนาดานการบริหารงานของสถานศึกษา 
พบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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        บุญสืบ เทียมหยิน (2553: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะ
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษาที่เปดสอนระดับมัธยมศึกษา 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 พบวา  

          1. สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษา ที่เปด
สอนระดับมัธยมศึกษา โดยภาพรวมมีสมรรถนะอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
อยูในระดับมากทุกดาน เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย ไดแก สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขา
มาปฏิบัติงาน การจัดบุคลากร ใหเหมาะสมกับหนาที่ สามารถเสริมสรางขวัญและกําลังใจสําหรับครู
และบุคลากรในสถานศึกษา สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ได
อยางมีประสิทธิภาพ การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน  

          2. ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก 
ปจจัยดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา คือ ความฉลาดทางอารมณ และการสื่อสาร ปจจัย
ดานสภาพแวดลอม คือ การบริหารแบบมีสวนรวม บรรยากาศในสถานศึกษา และเทคโนโลยี
สารสนเทศรวมกันสงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลโดยรวมไดรอยละ 77.5 

         อนัญพร  หิรัญงาม (2553: บทคัดยอ) ไดทําวิจัยเรื่อง การศึกษาปญหาการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 พบวา 
ผลการศึกษาคนควาพบวา   

          1. โดยภาพรวมปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต  3  อยูระดับปานกลาง ปญหาที่พบสูงสุดคือดานการวางแผน
บุคลากร รองลงมาคือการธํารงรักษาบุคลากร  และดานที่มีปญหาต่ําสุดคือดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน   

          2. เม่ือเปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  จําแนกตาม
ขนาดโรงเรียน  และประสบการณการบริหารงาน  พบวา  โรงเรียนที่มีขนาดตางกันและผูบริหารมี
ประสบการณการบริหารตางกัน  มีปญหาการบริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 

 
                    6.2 งานวิจัยในตางประทศ 
         แบลง ( Blankes .1991: Abstract ) ไดวิจัยเร่ืองรูปแบบของงานสําหรับผูทําหนาที่การ
บริหารบุคคลภายในระบบโรงเรียนชุมชนในรัฐแคโรไรนาเหนือสหรัฐอเมริกา พบวา การบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนยังอยูในชวงของการพัฒนายังลาหลังกวาหนวยงานอื่น ถึงแมผูบริหารจะมีความรู
สูงก็ตามเขาเหลานั้นยังไมพรอมในการบริหารงานบุคคล จึงตองใหบุคคลเหลานั่นฝกทักษะความ
ชํานาญ  ไมวาจะเปนการฝกอบรมในลักษณะประจําการหรือการศึกษานอกระบบโรงเรียน การ
บริหารบุคคลในโรงเรียนจําเปนตองกําหนดความสําคัญกอนหลัง  โดยเฉพาะงบประมาณ และการ
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วางตัวคนทํางานหรือตําแหนงของบุคลากร ถาอาศัยรูปแบบการพัฒนาองคการหรือบุคลากรภาค
ธุรกิจเอกชนเปนตัวอยางการบริหารบุคคลในโรงเรียนเปนงานที่เปนไปได 

       สแตนตั้น (1994: Abstract) ไดศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานบุคคล ของ 
ผูบริหารโรงเรียนรัฐบาล เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของประธานคณะกรรมการ 
สถานศึกษากับผูบริหารสถานศึกษา โดยศึกษาจากระดับความแตกตางของคุณลักษณะดาน อายุ 
ประสบการณ เพศ ขนาดสถานศึกษา และวุฒิการศึกษาเปนตัวแปรในการศึกษา และพิจารณา 
เปรียบเทียบระดับสมรรถนะที่จําเปนในการทํางาน 3 ดาน ประกอบดวย ดานการจัดการ คือ  
1) ภาวะผูนํา 2) การวางแผน 3) การตัดสินใจ 4) การจัดองคการ 5) แรงจูงใจ 6) การควบคุมการ
ทํางาน ดานคุณลักษณะเฉพาะ คือ 1) การสื่อสาร 2) กระบวนการสรรหา 3) การอบรม 4) การ
ประเมิน5) วินัย 6) การเจรจาตอรอง ดานทักษะการบริหาร 1) ดานมนุษยสัมพันธ 2) ดานความคิด
รวบยอด 3 ดานเทคนิค พบวา ประสบการณ เพศ ขนาดสถานศึกษาและวุฒิการศึกษาไมสงผลตอ
สมรรถนะการบริหารงานบุคคลที่ จําเปนในการทํางานและสมรรถนะ  ในการทํางานของ
คณะกรรมการสถานศึกษากับผูบริหารสถานศึกษา พบวา 1) มีความเขาใจในการทํางานทั้ง 3 ดาน 
สวนใหญไมแตกตางกัน สวนดานการสื่อสารและดานมนุษยสัมพันธ มีความแตกตางในความเขาใจ 
2) มีการยอมรับความ เขาใจความสัมพันธที่แสดงถึงสมรรถนะของบุคคล ในการทํางานและคุณคา
ในการทํางานบนพื้นฐานที่ไมแตกตางนัก 3) กลุมประชากรที่ศึกษาไมสงผลตอสมรรถนะในการ
ทํางานหรือลักษณะทั่วไปในการทํางาน 
         ไอรแลนด (Ireland. 1994: Abstract) ไดศึกษาความสําคัญของสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจากผูชํานาญการ โดยใชผูมีประสบการณ ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจํานวน 
26 คนจากภาครัฐและเอกชนในการรวมกันพัฒนาสมรรถนะ 11 กลุม จํานวน 220 สมรรถนะ จาก 
แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะของบริษัทอีโมตั้น ที่มีความรูดานทรัพยากรมนุษย พบวา 
ความสําคัญของความสําเร็จที่เกี่ยวพันกับการบริหารทรัพยากรมนุษยสัมพันธกับการประสบการณ
ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย โดยพิจารณาจากประโยชนในการทํางาน  

        ไลนเนอร (Lindner. 2001: Abstract) ไดศึกษาคาสหสัมพันธตามความคิดของบุคคล
ที่ดํารงตําแหนง County chair ในมหาวิทยาลัยโอไฮโอ ในเรื่องสมรรถนะการบริหารทรับพยากร
มนุษย และการจัดกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษย เน่ืองจากเปนตําแหนงที่ทําหนาที่ในการ
จางงาน พบวา สมรรถนะในการบริหารทรัยากรมนุษยมีคาสหสัมพันธสูง โดยชี้วัดจากการพัฒนา
และการบํารุงรักษา สภาพแวดลอมที่ดี การบริหารการจางงาน และผลประโยชนความมั่นใจ ความ
ปลอดภัย สุขภาพในการทํางาน การเลือก และการจางงาน มีคาสหสัมพันธระหวางผลรวมของ
สมรรถนะและคะแนนกิจกรรมมมีนัยสําคัญที่ .71 

        ไอวี่ย (Ivey. 2002: Abstract) ไดศึกษาสมรรถนะในการทํางานจากการปฏิบัติงาน
และรายงานของนักบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือศึกษาทรัพยากรมนุษยกับความสัมพันธของงานที่
ปฏิบัติ พบวา 1) การจางลูกจางขึ้นอยูกับระดับของการศึกษาและทักษะ 2) การศึกษาในระดับที่
เพ่ิมขึ้นทําใหสมรรถนะในการทํางานสูง มีผลใหคาจางงานสูง 3) การประเมินการทํางานไมมีผล
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แตกตางระหวางระดับการศึกษากับทักษะ อยางไรก็ตามขาวสารขอมูลมีผลเฉพาะทางกับเทคนิค 
การทํางาน 4) องคกรรวบรวมวิธีประเมินการทํางานเพิ่มขึ้นในการพิจารณาการทํางาน 5) ลูกจาง
เชื่อวาหลักสูตรการฝกอบรมระยะสั้นๆ จะเปนประโยชนตอการทํางาน 

       จากศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา การบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษาเปนสิ่งสําคัญเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารเองจําเปนตองมความสามารถในการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ในการบบริหารใหไดตามสมรรถนะ และสามารถบงชี้ประสิทธิภาพในการ
ทํางานของผูบริหารสถานศึกษา ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา ซึ่งผลวิจัยจะเปนประโยชนแกผูบริหารสถานศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของ ที่จะ
นําไปใชในการปรับปรุงและพัฒนา การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ตอไป 



 บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
ในการวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล ของผูบริหารสถานศึกษา 

ในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  
โดยมีการศึกษา คนควาตามลําดับ ดังน้ี 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
1.1 ประชากร 
ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ  ครูในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน  ในสังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  จํานวน  21 โรงเรียน ไดแก โรงเรียนโกศลวิทยา
โรงเรียนกวางเจา  โรงเรียนตรีวิทยา  โรงเรียนประสาทวุฒิ  โรงเรียนคริสตธรรม  โรงเรียนราชวัตร  
โรงเรียนคลองเตย  โรงเรียนซินไตทง โรงเรียนซินหยกฮั้วกงฮัก  โรงเรียนยุหมิน โรงเรียนเผยอิง  
โรงเรียนสิงฟา  โรงเรียนพระโขนงวิทยา  โรงเรียนปญญาวิทยา  โรงเรียนกงลี้จงซัน  โรงเรียนพรอม
มิตรพิทยา  โรงเรียนจันทรวิชา  โรงเรียนผดุงกิจวิทยา  โรงเรียนจ้ินเตอะ  โรงเรียนชาญเวทยศึกษา  
และโรงเรียนหนองจอกกงลิบฮัวเคียว  ปการศึกษา 2557 มีครู รวม 438 คน 
 

1.2 กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  ครูในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน  ในสังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จํานวน  21 โรงเรียน ซึ่งไดกําหนดกลุมตัวอยางโดย
การเปดตารางของเครซี่และมอรแกน (Krejcie; & Morgan. 1970: 608) และแบงกลุมตัวอยางแบบ
แบงชั้นนําไปสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใชจํานวนประชากร ในแตละ
โรงเรียนเปนเกณฑในการสุม ผูวิจัยจึงหาสัดสวนตามจํานวนประชากรในแตละโรงเรียน หลังจากนั้น
ผูวิจัยใชการสุมแบบงายตามจํานวนของประชากรในแตละโรงเรียน ดังรายละเอียดในตาราง ดังน้ี 
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ตาราง 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง โดยจําแนกตามตามจํานวนประชากรในแตละโรงเรียน 
 

             ชื่อโรงเรียน          ประชากร        กลุมตัวอยาง 
โกศลวิทยา 20 9 
กวางเจา 30 14 
ตรีวิทยา 12 6 
ประสาทวุฒิ 19 9 
คริสตธรรม 31 15 
ราชวัตร 19 9 
คลองเตย 14 7 
ซินไตทง 9 4 
ซินหยกฮ้ัวกงฮัก 9 4 
ยุหมิน 18 8 
เผยอิง 12 6 
สิงฟา 12 6 
พระโขนงวิทยา 13 6 
ปญญาวิทยา 36 17 
กงลี้จงซัน 28 13 
พรอมมิตรพิทยา 37 17 
จันทรวิชา 13 6 
ผดุงกิจวิทยา 43 20 
จ้ินเตอะ 16 7 
ชาญเวทยศึกษา 15 7 
หนองจอกกงลิบฮัวเคียว 32 15 

รวม 438 205 

 

2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
        2.1 เคร่ืองมือ 

  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยสรางและ
พัฒนาขึ้น แบงออกเปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปของครู สอบถามเกี่ยวกับ ระดับการศึกษาและ
ประสบการณ ในการทํางาน มีลักษณะขอคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการ(Checklist) และ
แบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารการศึกษา ตามกรอบตัวบงชี้สมรรถนะ
การบริหารงานบุคคล ของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา ซึ่งกําหนดไว 5 ดาน คือ การสรรหาบุคลากร 
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การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ การพัฒนาบุคลากร การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ การให
คําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางานแบบสอบถามนี้มีลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวน
ประเมินคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด 

การจัดทําขอมูล 
    1. ตรวจแบบสอบถามที่ไดรับคืนและคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่สมบูรณ เพ่ือทําการ

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

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

    2. การแปลผลคะแนน ใชเกณฑ ดังน้ี (วิเชียร เกตุสิงห. 2538: 9) 
คาเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.49 หมายถึง มีในระดับนอยที่สุด 
คาเฉลี่ยระหวาง 1.50-2.49 หมายถึง มีในระดับนอย 
คาเฉลี่ยระหวาง 2.50-3.49 หมายถึง มีในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ยระหวาง 3.50-4.49 หมายถึง มีในระดับมาก 
คาเฉลี่ยระหวาง 4.50-5.00 หมายถึง มีในระดับมากที่สุด 

  

2.2 ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
ในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ ผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
     1. ศึกษาแนวคิดและทฤษฏีตางๆ ตามที่กําหนดในกรอบแนวคิด ในการวิจัยเกี่ยวกับ

สมรรถนะการบริหารงานบุคคล การบริหารแบบมีสวนรวม การมีทักษะการบริหาร 
     2. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ แลวนิยามคําศัพทเชิงปฏิบัติการที่ตองการวัด

และเนื้อหาที่ใชในการสรางแบบสอบถาม 
     3. สรางแบบสอบถาม โดยเขียนขอคําถามใหครอบคลุมตามกรอบเนื้อหาที่กําหนดและ

สอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตองการวัด  
     4. นํารางแบบสอบถามที่สรางขึ้น เสนอประธานและกรรมการควบคุมสารนิพนธ

พิจารณาตรวจสอบความถูกตองของภาษาและความเหมาะสม แลวนํามาแกไขปรับปรุงตาม
ขอเสนอแนะ 

     5. นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแลวไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน ตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงในเนื้อหา (Content Validity) และลงความเห็นวาแบบสอบถามแตละขอมีความ
สอดคลองตามเนื้อหาที่จะวัดหรือไม สําหรับรายละเอียดที่ตรวจให ไดแก ตรวจสอบความชัดเจนและ



54 

ความครอบคลุมนิยามตัวแปร ตรวจสอบขอคําถามแตละขอตามนิยามหรือไม ภาษาถูกตองชัดเจน
หรือไมมาตรวัด (Scaie) ที่ใชเหมาะสมหรือไม จากนั้นบันทึกผลการพิจารณาลงความเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญแตละคนในแตละขอนําไปหาคาดัชนีความเที่ยงตรงเชิงพินิจ โดยการหาคาดัชนีความ
สอดคลอง(lndex of item-objective congruence: IOC) แลวเลือกขอคําถามที่มีคา IOC ตั้งแต 0.5 
ขึ้นไป ไดคาความเชื่อม่ันรวมทั้งฉบับ .96 

     6. นําแบบสอบถามขอที่ใชไดมาปรับปรุงแกไขขอบกพรอง ตามขอเสนอแนะของ
ผูเชี่ยวชาญทั้ง 5 ทานเพื่อใหไดแบบสอบถามที่มีความครอบคลุมตามนิยามศัพทและมีความถูกตอง
สมบูรณมากยิ่งขึ้นและนําเสนอประธานและกรรมการควบคุมสารนิพนธเพื่อพิจารณาอีกครั้ง 

    7. นํารางแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลว ไปทดลองใช (Try out) กับครูโรงเรียนปวยฮ้ัว ที่
ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพ่ือหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช

สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) ของครอนบัค  
     8. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบคุณภาพแลว จัดพิมพเปนฉบับสมบูรณแลว

นําไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางตอไป 
 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
1. ติดตอขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผูบริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร จํานวน 21โรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง เพ่ือขออนุญาตใหบุคลากรครู ซึ่ง
ปฏิบัติการสอนชวยตอบแบบสอบถาม 

2. ผูวิจัยสงแบบสอบถามดวยตนเอง ไปใหกลุมตัวอยางตอบ พรอมทั้งนัดหมายวันเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามกลับคืน 

3. ผูวิจัยไปรับแบบสอบถามดวยตนเอง สวนแบบสอบถามที่ไมไดรับตามกําหนด ผูวิจัยได 
ติดตามดวยตนเอง เม่ือไดแบบสอบถามแลว นํามาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม แลว
นําแบบสอบถามที่สมบูรณมาวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 

 

4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
การจัดวิเคราะหขอมูลวิจัยดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป โดยหาคาสถิติ 

และทดสอบสมติฐาน ดังน้ี 
            การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลในครั้งน้ี แบงการวิเคราะหขอมูลออกเปน 2 ตอน และนําเสนอผลการ
วิเคราะหตามลําดับ ดังน้ี 
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ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหคาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ของ สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
 

5. สถิติที่ใชในการวิจัย 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลในการศึกษาคนควาครั้งนี้ มีดังน้ี 
5.1 สถิติที่ใชหาคุณภาพของเครื่องมือ 
     5.1.1 การหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา  

(α Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 
               5.1.2 หาคาดัชนีความสอดคลอง IOC (lndex of item-objective congruence) 
          5.2 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
               5.2.1 สถิติพ้ืนฐาน ไดแก คารอยละ (Percentages) คาเฉลี่ย (Mean) และคาความ 
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแจกแจงความถี่ 

5.3 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานโดยใชการทดสอบคาที (t – test) การวิเคราะหความ
แปรปรวนแบบทางเดียว (One Way ANOVA) และเปรียบเทียบรายคูดวยวิธีการของเชพเฟ 
(Scheffe’s test) 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
   การนําเสนอผลการวิจัยเร่ืองสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร ในโรงเรียน

เอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ผูวิจัย
นําเสนอตามลําดับ ดังน้ี 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
ในการวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูล เพ่ือใหเกิดความเขาใจ

ตรงกันผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปน้ี 
n  แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
X  แทน  คาคะแนนเฉลีย่ (Mean) 
S.D.  แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t  แทน  คาสถิติการแจกแจงแบบท ี(t-distribution) 
F แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F – distribution (One way ANOVA) 
df แทน ระดับชั้นแบงความเปนอิสระ (Degree  of  Freedom) 
SS แทน คาผลรวมกําลงัสองของคะแนน (Sum  of  Squares) 
MS แทน คาเฉลี่ยผลรวมกําลังสองของคะแนน (Mean  of  Squares) 
p แทน คาความนาจะเปน 
* แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
การวิเคราะหขอมูลสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร ในโรงเรียนเอกชนสอน

ภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ในครั้งนี้ผูวิจัยได
นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล แบงออกเปน 2 ตอน ดังตอไปน้ี 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนตัวของกลุมตัวอยาง 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห เกี่ยวกับการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ

ผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร 
 
 
 



57 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนตัวของกลุมตัวอยาง 
 

ตาราง 2 จํานวน และรอยละขอมูลสวนตัวของกลุมตัวอยางจําแนกตาม ระดับการศึกษา 
      และประสบการณการทํางาน   
 

ขอมูลสวนตัว จํานวน รอยละ 
ระดับการศึกษา 
      ปริญญาตร ี
      สูงกวาปริญญาตร ี

 
184 
21 

 
89.80 
10.20 

         รวม 205 100.00 
ประสบการณการทํางาน 
      ต่ํากวา 6 ป 
      6 -10 ป 
      10 ปขึ้นไป 

 
79 
82 
44 

 
38.50 
40.00 
21.50 

           รวม 205 100.00 

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 2  พบวา ครู ในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ที่เปนกลุมตัวอยาง  มีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี จํานวน 21 คน คิดเปนรอย 10.20 สวนใหญ ปริญญาตรี จํานวน 184 คน คิดเปนรอยละ 
89.80  มีประสบการณการทํางาน ต่ํากวา 6 ป จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 38.50 ประสบการณ
การทํางาน 6 -10 ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 40.00 และประสบการณการทํางานตั้งแต 10 ป 
ขึ้นไป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 21.50 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะหการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารในโรงเรียนเอกชน
สอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ใน 5 ดาน คือ ดาน
การสรรหาบุคลากร ดานการจัดบุคลากร ดานการพัฒนาครูและบุคลากร ดานการสรางขวัญและ
กําลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน และดานการใหคําปรึกษาและแกไขปญหา โดยใชคาเฉลี่ย ( X ) และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) โดยรวมและแยกเปนรายดาน ผลปรากฏดังตาราง 

 
ตาราง 3 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล 
      ของผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  
      กรุงเทพมหานคร   
 

การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร 

ระดับการปฏบิัต ิ

X  S.D แปลผล 

ดานการสรรหาบุคลากร  
ดานการจัดบุคลากร  
ดานการพัฒนาครูและบุคลากร  
ดานการสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน 
ดานการใหคําปรึกษาและแกไขปญหา 

3.95 0.25 มาก 
3.98 
3.94 
3.92 
3.94 

0.31 
0.24 
0.28 
0.32 

มาก 
มาก 

มาก 

มาก 

                รวม 3.94 0.13 มาก 

 
            ผลการวิเคราะหตามตาราง 3 พบวา การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.94, S.D. = .13)  และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน  
พบวา สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน อยูในระดับ
มาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย  ดังน้ี  ดานการจัดบุคลากร ( X = 3.98, S.D. = .31)  
รองลงมา คือ ดานการสรรหาบุคลากร( X = 3.95, S.D. = .25) และดานการพัฒนาครูและบุคลากร 
( X = 3.94, S.D. = .24) 
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ตาราง 4 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล 
      ของผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  
      กรุงเทพมหานคร ดานการสรรหาบุคลากร จําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการสรรหาบุคลากร  
 

ระดับการปฏบิัต ิ

X  S.D แปลผล 
สรรหาผูที่มีความรู ความสามารถ เขามาปฎิบัติงาน 
สรรหาผูที่มีทัศนคติตรงกับความตองการ 
ของหนวยงาน 
กําหนดนโยบายในการสรรหาบุคลากร 
ที่มีประสิทธิภาพ 
วางแผนอัตรากําลังคนใหมีประสิทธิภาพ 
กําหนดคุณสมบัติของบุคลากรผูปฎิบัติงาน 
กําหนดหลักเกณฑและวิธีการสรรหา 
สรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 
กับตําแหนงงาน 
สรรหาบุคลากรครบตามจํานวนที่ตองการ 

4.10 0.77 มาก 
 

3.92 
 

3.85 
4.01 
3.85 
3.88 

 
4.01 
3.95 

 
0.74 

 
0.76 
0.79 
0.79 
0.75 

 
0.78 
0.81 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

                รวม 3.95 0.25 มาก 

 
          ผลการวิเคราะหตามตาราง 4 พบวา การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.95, S.D. = 0.25) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ  
พบวา สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน ดานการสรร
หาบุคลากร อยูในระดับมากทุกดาน  
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ตาราง 5 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล 
      ของผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
      กรุงเทพมหานคร ดานการจัดบุคลากร จําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการจัดบุคลากร  
 

ระดับการปฏบิัตติน 

X  S.D แปลผล 
จัดบุคลากรใหปฎิบัติงานใหตรงกับความสามารถ 
ของแตละคน 
วิเคราะหลักษณะของงานกับคุณสมบัติ 
ของบุคลากรใหตรงกัน 
การเลือกสรรบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน 
ชี้แจง ใหผูปฏิบัติงานทําความเขาใจเกี่ยวกับงาน 
แนะนํา ใหผูปฏิบัติงานทําความเขาใจเกี่ยวกับงาน 
แนะนํา กฎระเบียบ ตางๆ ที่จําเปนในการปฎิบัติงาน 

 
3.99 

 
4.08 
3.93 
3.89 
3.97 
4.03 

 
0.79 

 
0.78 
0.77 
0.78 
0.80 
0.76 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

                รวม 3.98 0.32 มาก 

 
           ผลการวิเคราะหตามตาราง 5 พบวา การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.98, S.D. = 0.32)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ  
พบวา สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน ดานการจัด
บุคลากร อยูในระดับมากทุกดาน 
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ตาราง 6 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล 
      ของผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
      กรุงเทพมหานคร ดานความสามารถพัฒนาครูและบุคลากร จําแนกเปนรายขอ 
 

ดานความสามารถพัฒนาครูและบุคลากร ระดับการปฏบิัต ิ

X  S.D แปลผล 
สงเสริมใหบุคลากร มีความรูความสามารถ 
ในการปฎิบัติงาน 
สงเสริมใหบุคลากรมีทักษะ ความชํานาญ  
ในการปฎิบัติงาน 
สงเสริมใหบุคลากร มีกําลังใจ ที่ดีในการทํางาน 
สงเสริมใหบุคลากร เจตคติที่ดีในการทํางาน 
สงเสริมใหบุคลากร มีทัศนคติที่ดีในการทํางาน 
สงเสริมความสามารถของบุคลากรใหปฎิบัติหนาที่ 
สงเสริมใหบุคลากรมีความคิดที่จะปรับปรุง 
การปฎิบัติงาน ใหดียิ่งขึ้น 
กําหนดขอบเขต ทิศทาง และความจําเปน 
ของการพัฒนา 
สงเสริมใหบุคลากรมีการวางแผนการพัฒนา 
การเลือกสรรกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากร 
การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

 
3.87 

 
3.89 
3.95 
8.98 
4.01 
3.88 

 
3.90 

 
3.87 
3.95 
4.00 
4.06 

 
0.78 

 
0.79 
0.83 
0.76 
0.81 
0.76 

 
0.80 

 
0.85 
0.95 
0.81 
0.78 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

                รวม 3.94 0.24 มาก 

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 6 พบวา การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ

ผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.94, S.D. = 0.24) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ  
พบวา สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน ดาน
ความสามารถพัฒนาครูและบุคลากร อยูในระดับมากทุกดาน  
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ตาราง 7 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล 
     ของผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
     กรุงเทพมหานคร ดานการสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน จําแนกเปนรายขอ 
 

 
           ผลการวิเคราะหตามตาราง 7 พบวา การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.92, S.D. = 0.28) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ  
พบวา สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน ดานการสราง
ขวัญและกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน อยูในระดับมากทุกดาน  
 
 
 
 
 
 
 

ดานการสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน 
 

ระดับการปฏบิัต ิ

X  S.D แปลผล 
สงเสริมใหบุคลากรมีความใสใจที่จะทํางาน 
ในหนาที่ของตน 
สงเสริมใหบุคลากรรวมแรงรวมใจกันทํางาน 
ใหสําเร็จตามเปาหมาย 
สงเสริมใหบุคลากรทํางานใหสําเร็จโดยไมยอทอ 
สรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรในหนวยงาน 
สรางความภักดีตอหนวยงาน 
สรางทัศนคติที่ดีตอหนวยงาน 
สงเสริมใหบุคลากรรูสึกม่ันคงในอาชีพ  
สงเสริมใหบุคลากร รูสึกม่ันคงในตําแหนง 
หนาที่การงาน 

 
3.82 

 
3.94 
3.86 
3.88 
3.98 
3.96 
3.92 

 
4.00 

 
0.77 

 
0.80 
0.81 
0.80 
0.72 
0.80 
0.76 

 
0.80 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

            รวม 3.92 0.28 มาก 
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ตาราง 8 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล 
      ของผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
      กรุงเทพมหานคร ดานความสามารถใหคําปรึกษาและแกไขปญหา จําแนกเปนรายขอ 
 

ดานความสามารถใหคําปรึกษาและแกไขปญหา ระดับการปฏบิัต ิ

X  S.D แปลผล 
สรางความสัมพันธแกบุคลากร  
การใหความชวยเหลือแกบุคลากร 
ใหความรู วิธีปฎิบัติ  ในการแกปญหา 
ใหขอมูลเพียงพอที่จะแกปญหา แกบุคลากร 
ใหขอมูล ในการตัดสินใจเลือกแนวทางในการทํางาน  
ชี้แนะ แนวทางในการแกปญหา 

3.98 
3.90 
4.08 
3.79 
4.06 
3.80 

0.80 
0.81 
0.76 
0.83 
0.81 
0.75 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

                รวม 3.94 0.32 มาก 

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 8 พบวา การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ

ผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.94, S.D. = 0.32) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ  
พบวา สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน ดาน
ความสามารถใหคําปรึกษาและแกไขปญหา อยูในระดับมากทุกดาน  
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ตาราง 9 ผลการเปรียบเทียบการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารในโรงเรียน 
      เอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร   
      จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

สมรรถนะในการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอน
ภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร   

ระดับการศึกษา  
ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตร ี t p 

X  S.D X  S.D 

ดานการสรรหาบุคลากร 3.96 0.25 3.83 0.25 2.16* 0.032 
ดานการจัดบุคลากร 3.99 0.31 3.91 0.40 1.03 0.304 
ดานการพัฒนาครูและบุคลากร 3.94 0.25 3.91 0.20 0.56 0.575 
ดานการสรางขวัญและกําลังใจใหกับ
ผูปฏิบัติงาน 

 
3.92 

 
0.27 

 
3.94 

 
0.39 

 
-.27 

 
0.790 

ดานการใหคําปรึกษาและแกไข
ปญหา 

 
3.94 

 
0.39 

 
3.87 

 
0.34 

 
1.06 

 
0.292 

                    รวม 3.95 0.13 3.89 0.13 1.89 0.061 

  
* มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 

ดังน้ัน ผลการวิเคราะหตามตาราง 9 พบวา ครูที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี และ
สูงกวาปริญญาตรี มีความคิดเห็นตอสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารในโรงเรียน
เอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  โดยรวมไม
ตางกัน และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการสรรหาบุคลากร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ 
ระดับ .05  
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ตาราง 10 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงาน 
      บุคคลของผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา   
      ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  จําแนกตามประสบการณการทํางาน 

 

การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอน

ภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษากรงุเทพมหานคร 

ประสบการณการ
ทํางาน 

 

ระดับการปฏบิัต ิ

X  S.D แปลผล 

ดานการสรรหาบุคลากร ต่ํากวา 6 ป 3.98 0.27 มาก 
 6 -10 ป 3.95 0.26 มาก 
 10 ขึ้นไป 3.87 0.23 มาก 
ดานการจัดบุคลากร ต่ํากวา 6 ป 4.00 0.36 มาก 
 6 -10 ป 3.99 0.30 มาก 
 10 ขึ้นไป 3.93 0.27 มาก 
ดานการพัฒนาครูและบคุลากร ต่ํากวา 6 ป 3.95 0.26 มาก 
 6 -10 ป 3.95 0.22 มาก 
 10 ขึ้นไป 3.92 0.24 มาก 
ดานการสรางขวัญและกําลงัใจใหกับ
ผูปฏิบัติงาน 

 
ต่ํากวา 6 ป 

 
3.94 

 
0.27 

 
มาก 

 6 -10 ป 3.95 0.30 มาก 
 10 ขึ้นไป 3.84 0.28 มาก 
ดานการใหคําปรึกษาและแกไขปญหา ต่ํากวา 6 ป 3.92 0.32 มาก 
 6 -10 ป 3.99 0.30 มาก 
 10 ขึ้นไป 3.88 0.35 มาก 
                          รวม ต่ํากวา 6 ป 3.96 0.12 มาก 
 6 -10 ป 3.96 0.13 มาก 
 10 ขึ้นไป 3.89 0.89 มาก 

 
            จากตาราง 10 ครูมีความคิดเห็นตอ การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามประสบการณการทํางาน  พบวา ครูที่มีประสบการณการทํางาน  
ต่ํากวา 6 ป มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติของผูบริหารโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.96,  
S.D. = 0.12) สวนครูที่มีประสบการณการทํางาน 6 -10 ป มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติ ของ
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ผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมอยูในระดับมาก ( X =3.96, S.D. = 0.13) และครูที่มีประสบการณการ
ทํางาน 10 ขึ้นไป มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติของผูบริหารโดยรวมอยูในระดับมาก ( X =3.89,  
S.D. = 0.89)  
 

ตาราง 11 ผลการเปรียบเทียบการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารในโรงเรียน 
      เอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร   
      จําแนกตามประสบการณการทํางาน 
 

สมรรถนะในการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารในโรงเรียน
เอกชนสอนภาษาจีน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร   

ความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ดานการสรรหาบุคลากร  ระหวางกลุม 2 0.334 0.167 2.609 0.076 
 ภายในกลุม 

รวม 
202 
204 

12.920 
13.254 

0.064   

ดานการจัดบุคลากร  ระหวางกลุม 2 0.162 0.081 0.801 0.450 
 ภายในกลุม 

รวม 
202 

   204 
20.482 
20.644 

0.101   

ดานการพัฒนาครูและบุคลากร  ระหวางกลุม 2 0.018 0.009 0.154 0.858 
 ภายในกลุม 

รวม 
202 
204 

11.825 
11.843 

0.059   

ดานการสรางขวัญและกําลังใจ
ใหกับผูปฏิบัติงาน 

 
ระหวางกลุม 

 
2 

 
0.349 

 
0.174 

 
2.223 

 
0.111 

 ภายในกลุม 
รวม 

202 
204 

15.854 
16.203 

0.078   

ดานการใหคําปรึกษาและแกไข
ปญหา 

 
ระหวางกลุม 

 
2 

 
0.399 

 
0.200 

 
1.967 

 
0.143 

 ภายในกลุม 
รวม 

202 
204 

20.551 
20.911 

0.102   

รวม ระหวางกลุม 2 0.182 0.091 5.375* 0.005 
 ภายในกลุม 

รวม 
202 
204 

3.424 
3.606 

0.017   

 
* มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 



67 

ผลการวิเคราะหตามตาราง 11 พบวา ครูในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร  ที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา พบวา  รายดานไมตางกัน 
และเม่ือพิจารณา โดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ ระดับ .05  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล ของผูบริหาร ในโรงเรียนเอกชนสอน

ภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  สรุปไดดังน้ี 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งวัตถุประสงคไวดังน้ี 

    1. เพ่ือศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร ในโรงเรียนเอกชนสอน
ภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ทั้ง 5 ดาน คือ 1) ดาน
การสรรหาบุคลากร 2) ดานการจัดบุคลากร 3) ดานการพัฒนาครูและบุคลากร 4) ดานการสรางขวัญ
และกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน 5) ดานการใหคําปรึกษาและแกไขปญหา  

    2. เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู เกี่ยวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษา ในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร   จําแนกตามระดับการศึกษาและประสบการณการทํางานของครู 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
    การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาใน  

5 ดานประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีไดแก ครู ในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  21 โรงเรียน จํานวน 205 คน 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  ครูในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน  ในสังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  จํานวน  21 โรงเรียน ซึ่งไดกําหนดกลุมตัวอยางโดย
การเปดตารางของเครซี่และมอรแกน (Krejcie; & Morgan. 1970:  608) และแบงกลุมตัวอยางแบบ
แบงชั้นนําไปสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใชจํานวนประชากร ในแตละ
โรงเรียนเปนเกณฑในการสุม ผูวิจัยจึงหาสัดสวนตามจํานวนประชากรในแตละโรงเรียน หลังจากนั้น
ผูวิจัยใชการสุมแบบงายตามจํานวนของประชากรในแตละโรงเรียน ไดแก แบบสอบถามที่ผูวิจัยได
นําเครื่องมือใหอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธตรวจทานความสมบูรณ  และใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 คน 
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of 
Item-Objective Congruence, IOC)  จากนั้นผูวิจัยจึงนํารางแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลว ไปทดลอง
ใช (Try out) กับครูโรงเรียนปวยฮ้ัว ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพ่ือหาคาความเชื่อม่ัน 
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(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) ของครอนบัค ได
คาความเชื่อม่ันรวมทั้งฉบับเทากับ .96   ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง  การ
วิเคราะหแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลพ้ืนฐานซึ่งไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean)  
คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation)   โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  สวนวิเคราะห 
สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาใน 5 ดาน จําแนกตามประสบการณการ
ทํางาน   และระดับการศึกษาของครู  ดวยการทดสอบคาที ( t – test) การวิเคราะหความแปรปรวน
แบบทางเดียว (One Way ANOVA)   เม่ือพบความแตกตาง  ผูวิจัยทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีของเชพเฟ (Scheffe 's test) 
 

สรุปผลการวิจัย 
            จากผลการวิจัยศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล ของผูบริหารสถานศึกษา ใน
โรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  
สรุปผลไดดังน้ี 

    1. การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอน
ภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก 
และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน  พบวา สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารในโรงเรียน
เอกชนสอนภาษาจีน อยูในระดับมากทุกดาน 

    2. ความคิดเห็นของครู เกี่ยวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา ในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร   จําแนกตามระดับการศึกษาและประสบการณการทํางานของครู พบวา ครูใน
โรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร   
ที่มีระดับการศึกษาของครูตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา ดานการสรรหาบุคลกกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

    3. ความคิดเห็นของครู เกี่ยวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา ในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร   จําแนกตามประสบการณการทํางานของครู พบวา ครูในโรงเรียนเอกชนสอน
ภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร   ที่มีประสบการณการ
ทํางานตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ราย
ดานไมตางกัน และเม่ือพิจารณา โดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ ระดับ .05 
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อภิปรายผล 
จากผลการศกึษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร โรงเรียนเอกชนสอน

ภาษาจีนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลได
ดังน้ี 

ผลการวิเคราะห พบวา การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารในโรงเรียน
เอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู
ในระดับมาก สอดคลองกับ ทนุพันธ หิรัญเรือง (2547: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษา
สมรรถนะในการบริหารงาน บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 พบวา สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยสมรรถนะดานทักษะและศิลปะในการถายทอด
และโนมนาวบุคคลมีคาเฉลี่ยสูงสุดและดานการนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคลมีคาเฉลี่ย
ต่ําสุด สวนจังหวัดที่ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลสูงสุด คือ จังหวัด 
สุราษฎรธานี ผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพรมีสมรรถนะในการบริหารงาน
บุคคลดานความยุติธรรมและความเปนธรรมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ
ผูบริหารสถานศึกษา จังหวัดระนองชุมพร และสุราษฎรธานี มีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลดาน
การนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคลแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
บริสุทธิ์ สังชาตรี (2547 : บทคัดยอ)  ไดวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดสกลนคร เขต 3 พบวาสภาพการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง สําหรับปญหาพบวาอยูในระดับนอย ใน
การศึกษาเปรียบเทียบ ความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครูตอสภาพและปญหาการ
บริหารงานบุคคล ไมแตกตางกัน สําหรับผูบริหารสถานศึกษาและครูที่ มีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานตางและปฏิบัติงานในโรงเรียนที่จัดการศึกษาระดับแตกตางกัน มีสภาพและปญหาการ
บริหารงานบุคคล โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน สุริยา  ไสยลาม (2547: บทคัดยอ)  ไดวิจัย
เร่ืองการศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดหนองคาย พบวา การบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมและรายดาน
อยูในระดับมากผูบริหารมีความคิดเห็นอยูในระดับมากทั้ง  4  ดาน  ดังน้ี  ประชุมขี้แจงบทบาท
หนาที่และความรับผิดชอบใหบุคลากรเขาใจอยางขัดเจนกอนรับมอบหมายงาน สนับสนุนสงเสริมให
บุคลากรแสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาตนเองอยูอยางเสมอ สนับสนุนใหบุคลากรปฏิบัติตามระเบียบ
วินัยและทราบถึงหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานตางๆ  สวนครูผูสอนมีความคิดเห็นอยู
ระดับปานกลางทั้งหมด ผูบริหารโรงเรียนและครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารบุคลากรโดย
ภาพรวมและรายดานมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   ฐิติมา  สุวรรณกาศ
, ธวัลรัตน  นารีรักษ, สันติสุข ภูประสาท (2551: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง การศึกษาสมรรถนะ
การบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดสมุทรสาคร พบวา 
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สมรรถนะในการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในจังหวัด
สมุทรสาคร โดยภาพรวมจะอยูในระดับดีมาก สวนผลการศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาเพื่อนําไปสูการพัฒนาดานการบริหารงานของสถานศึกษา พบวาแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 บุญสืบ เทียมหยิน (2553: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง 
ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษาที่เปดสอน
ระดับมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 พบวา  

 1. สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษา ที่เปดสอน
ระดับมัธยมศึกษา โดยภาพรวมมีสมรรถนะอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูใน
ระดับมากทุกดาน เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย ไดแก สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขามา
ปฏิบัติงาน การจัดบุคลากร ใหเหมาะสมกับหนาที่ สามารถเสริมสรางขวัญและกําลังใจสําหรับครูและ
บุคลากรในสถานศึกษา สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ได
อยางมีประสิทธิภาพ การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน  

 2. ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก ปจจัย
ดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา คือ ความฉลาดทางอารมณ และการสื่อสาร ปจจัยดาน
สภาพแวดลอม คือ การบริหารแบบมีสวนรวม บรรยากาศในสถานศึกษา และเทคโนโลยีสารสนเทศ
รวมกันสงผลตอสมรรถนะการบริหารงานบุคคลโดยรวมไดรอยละ 77.5 และอนัญพร  หิรัญงาม 
(2553: บทคัดยอ) ไดทําวิจัยเรื่อง การศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 พบวา ผลการศึกษาคนควาพบวา   

     1. โดยภาพรวมปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต  3  อยูระดับปานกลาง  ปญหาที่พบสูงสุดคือดานการวางแผน
บุคลากร รองลงมาคือการธํารงรักษาบุคลากร  และดานที่มีปญหาต่ําสุดคือดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน   

     2. เม่ือเปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน จําแนกตามขนาด
โรงเรียน  และประสบการณการบริหารงาน พบวา โรงเรียนที่มีขนาดตางกันและผูบริหารมี
ประสบการณการบริหารตางกัน  มีปญหาการบริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
           ผลการวิเคราะห พบวา ครูที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นตอสมรรถนะ
ในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  โดยรวมไมตางกัน และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
ดานการสรรหาบุคลากร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ ระดับ .05 สอดคลองกับ ชนิษฐภัค สิงหลกะ 
(2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาการศึกษาการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของผูบริหาร สถานศึกษา
ระดับมัธยมศึกษาเอกชนเขตวัฒนา กรุงเทพมหานคร พบวา การเปรียบเทียบระดับการปฏิบัติการ
บริหารตามหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาเอกชน เขตวัฒนา ตาม
ความคิดเห็นของครู จําแนกตามวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี หรือปริญญาตรี กับวุฒิสูงกวา
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ปริญญาตรี มีความคิดเห็นโดยรวมตอการบริหารแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
พนิดา งามขุนทด  (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอภาวะผูนําและ
ความสามารถในการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษา พบวา การเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของบุคลากรที่มีตอภาวะผูนําและความสามารถในการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษา 
โดยรวมจําแนกตามระดับการศึกษา แตกตางกัน และณัฐชานันท  เรือนดาหลวง  (2552: บทคัดยอ) 
ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในผูบริหารสถานศึกษาของผูบริหาร  ครู  และ
คณะกรรมการสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสิงหบุรี  พบวา  คาเฉลี่ยระดับ
พฤติกรรมภาวะผูนําเปลี่ยนแปลงในผูบริหารสถานศึกษา  ของผูบริหาร  ครู  และคณะกรรมการ
สถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสิงหบุรี  ไมแตกตางกัน  เม่ือจําแนกตามระดับ
การศึกษา  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ระหวางกลุมที่สําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทากับกลุมที่สําเร็จการศึกษาที่สูงกวาปริญญาตรี 
            ผลการวิเคราะห พบวา ครูในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร ที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา พบวา  รายดานไมตางกัน และ
เม่ือพิจารณา โดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ ระดับ .05 สอดคลองกับ ฉวีวรรณ  ใจออน 
(2549: 91) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กาฬสินธุ เขต 3 พบวา ผูบริหารที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีสถานภาพพัฒนาตนเอง
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ลัดดาวัลย วิเศษภูติ (2549: 76) ที่ศึกษา
เกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาที่พึงประสงคตามทัศนะของครูผูสอนโรงเรียนสฤษดิ
เดช สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา จันทบุรี เขต 1 พบวา ครูผูสอนที่มีประสบการณการทํางาน
ตางกันมีทัศนคติเกี่ยวกับ คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมและรายดานแตกตางกัน  
บังอร ไชยเผือก (2550. บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการศึกษาคุณลักษณะของผูนําแบบผูรับใชและ
บรรยากาศของโรงเรียนคอทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซูผล พบวา การเปรียบเทียบ
คุณลักษณะของผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู 
โดยรวม พบวา ครูที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ประวิตร โหรา (2551: 143-144) ไดศึกษาคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง
ตามทัศนะของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร จากการเปรียบเทียบความ
คิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
ของบุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน พบวา บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําแบบมุงคนแตกตางกัน ไมตรี คงนุกูล. (2552: บทคัดยอ) ได
ศึกษาเรื่องการศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 
ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพมีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงอยูใน
ระดับมาก เม่ือเปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคด
กรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากรจําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา มีความแตกตาง
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  และลัดดา  ทองโคตร  (2554. บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง
การศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย
พบวา การเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
จําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา มีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ขอเสนอแนะ 
จากการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใชและการทําวิจัยครั้งตอไป

ดังน้ี 
1. ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

      1.1 จากผลการวิจัย พบวา การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร 
โรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
โดยรวมอยูในระดับมาก ซึ่งควรจะสงเสริมสนับสนุนใหมากยิ่งขึ้น และควรนําผลการศึกษาครั้งน้ีไป
รวมกําหนดนโยบาย และวางแผน การบริหารสถานศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชน ในทุกระดับ
การศึกษาใหเกิดความเขาใจรวมกัน และเปนระบบที่เปนเอกสารทางวิชาการของสํานักงาน
การศึกษากรุงเทพมหานคร 

      1.2 จากผลการวิจัยจะเห็นไดวา ครูที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็น
ตอการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร โรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  สูงกวาครูที่มีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี ฉะน้ันผูบริหารสถานศึกษาควรใชเปนขอมูลเพ่ือพัฒนาปรับดานสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลใชเปนมาตรฐานและเปนที่ยอมรับของครูอาจารยหรือผูรวมงาน  ที่มีประสบการณ
การทํางาน  ระดับการศึกษาที่สูง  รวมทั้งผูบริหารสถานศึกษาอาจใชเปนขอมูลไปประชุมสัมมนาครู
เพ่ือใหเขาใจตอบทบาทหนาที่และพฤติกรรมการแสดงออกของผูบริหาร 

2. ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
      2.1 ควรศึกษาดานภาวะผูนําในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร โรงเรียนเอกชนสอน

ภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร   
      2.2 ควรศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร โรงเรียนเอกชนสอน

ภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร   
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แบบสอบถามเพื่อทํางานวิจัย 
เร่ือง 

การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร โรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน   
สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกับสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  แบบสอบถามมีทัง้หมด 2 ขอ โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาขอความตาม
สภาพความเปนจริงเกี่ยวกบัตวัทานในปจจุบัน 
สถานภาพของครู 
1.ระดับการศกึษา 

 ปริญญาตรี                     สูงกวาปรญิญาตรี 
2. ประสบการณในการทํางาน 

  ต่ํากวา 6 ป                            6 ป-10 ป            10ปขึ้นไป 
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ตอนที่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารในโรงเรียน
เอกชนสอนภาษาจีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
คําชี้แจง  แบบสอบถามมีทัง้หมด 39 ขอ โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  ตามสภาพความเปน
จริงเกี่ยวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบรหิารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน  สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานครซึ่งมีตัวเลอืก 5 ระดับ ดังน้ี 

ระดับมากที่สดุ                                                          ให 5 คะแนน 
ระดับมาก                                                                ให 4 คะแนน 
ระดับปานกลาง                                                         ให 3 คะแนน 
ระดับนอย                                                                ให 2 คะแนน 
ระดับนอยที่สดุ                                                          ให 1 คะแนน 
 

ขอ การบริหารงานบุคคลของผูบริหารในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 

 
ระดับการปฏบิัต ิ

5 4 3 2 1 
ดานความสามารถสรรหาบุคลากร 
1 สรรหาผูที่มีความรู ความสามารถ เขามาปฎิบัติงาน      
2 สรรหาผูที่มีทศันะคติตรงกบัความตองการของหนวยงาน      
3 กําหนดนโยบายในการสรรหาบุคลากรทีมี่ประสิทธิภาพ      
4 วางแผนอัตรากําลังคนใหมีประสิทธิภาพ      
5 กําหนดคุณสมบัติของบุคลากรผูปฎิบัติงาน      
6 กําหนดหลักเกณฑและวธิีการสรรหา      
7 สรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงงาน      
8 สรรหาบุคลากรครบตามจาํนวนที่ตองการ      
ดานความสามารถจัดบุคลากร 
9 จัดบุคลากรใหปฎิบัติงานใหตรงกับความสามารถของแตละคน      
10 วิเคราะหลักษณะของงานกับคุณสมบัตขิองบุคลากรใหตรงกัน      
11 การเลือกสรรบุคลากรที่มีคณุสมบัติเหมาะสมกับงาน      
12 ชี้แจง ใหผูปฏิบัติงานทําความเขาใจเกี่ยวกับงาน      
13 แนะนํา ใหผูปฏิบัติงานทําความเขาใจเกี่ยวกับงาน      
14 แนะนํา กฎระเบียบ ตางๆ ที่จําเปนในการปฎิบัติงาน      
 
 
 



85 
 

ขอ การบริหารงานบุคคลของผูบริหาร ในโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 

  

 
ระดับการปฏบิัต ิ

5 4 3 2 1 
ดานความสามารถพัฒนาครูและบุคลากร 

15 สงเสริมใหบุคลากร มีความรูความสามารถในการปฎิบตัิงาน      
16 สงเสริมใหบุคลากรมีทักษะ ความชํานาญ ในการปฎิบัตงิาน      
17 สงเสริมใหบุคลากร มีกําลังใจ ที่ดีในการทํางาน      
18 สงเสริมใหบุคลากร เจตคตทิี่ดีในการทํางาน      
19 สงเสริมใหบุคลากร มีทัศนคติที่ดีในการทํางาน      
20 สงเสริมความสามารถของบุคลากรใหปฎบิัติหนาที ่      
21 สงเสริมใหบุคลากรมีความคิดที่จะปรับปรุงการปฎิบัตงิาน ใหดียิ่งขึ้น      
22 กําหนดขอบเขต ทศิทาง และความจําเปนของการพัฒนา      
23 สงเสริมใหบุคลากรมีการวางแผนการพัฒนา      
24 การเลือกสรรกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากร      
25 การประเมินผลการพัฒนาบคุลากร      
ดานความสามารถเสริมสรางขวัญและกําลังใจกับผูปฏิบัติงาน 

26 สงเสริมใหบุคลากรมีความใสใจที่จะทํางานในหนาที่ของตน      
27 สงเสริมใหบุคลากรรวมแรงรวมใจกันทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย      
28 สงเสริมใหบุคลากรทํางานใหสําเร็จโดยไมยอทอ      
29 สรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรในหนวยงาน      
30 สรางความภักดีตอหนวยงาน      
31 สรางทัศนคตทิี่ดีตอหนวยงาน      
32 สงเสริมใหบุคลากรรูสึกม่ันคงในอาชีพ       
33 สงเสริมใหบุคลากร รูสึกม่ันคงในตําแหนงหนาที่การงาน       
ดานความสามารถใหคําปรึกษาและแกไขปญหา 
34 สรางความสัมพันธแกบุคลากร       
35 การใหความชวยเหลือแกบคุลากร      
36 ใหความรู วธิปีฎิบัติ  ในการแกปญหา      
37 ใหขอมูลเพียงพอที่จะแกปญหา แกบุคลากร      
38 ใหขอมูล ในการตัดสินใจเลอืกแนวทางในการทํางาน       
39 ชี้แนะ แนวทางในการแกปญหา      
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ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมอื 
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