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 การวจิยัครัง้นี้ มคีวามมุ่งหมายเพื่อ 1) ศกึษาระดบัสมรรถนะการท างานเป็นทมีและระดบั
การบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา 2) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างสมรรถนะการท างาน
เป็นทมีกบัการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา 3)สมรรถนะการท างานเป็นทมีที่ส่งผลต่อ
การบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา ส านกังานเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร กลุ่ม 
ตวัอย่าง คอืครู ในโรงเรียน ส านักงานเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร จ านวน 127 คน                  
ซึ่งไดม้าจากการสุ่มแบบแบ่งชัน้ และการสุ่มอย่างง่าย เครื่องมอืที่ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ซึ่งมดีชันีความสอดคล้องตัง้แต่ .60-1.00 ค่า
ความเชื่อมัน่ การบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษาเท่ากบั .72 และสมรรถนะการท างาน
เป็นทมีมคี่าความเชือ่มัน่เท่ากบั .86 สถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีร์สนั และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบวธิกีาร
คดัเลอืกเขา้ 
 ผลการวจิยัพบว่า ระดบัการบรหิารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา ส านักงานเขต
คลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายดา้น พบวา่ อยู่ในระดบั
มากทุกด้าน โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ด้านวนิัยและการรกัษาวนิัย ด้านการ
พฒันาบุคลากร ด้านการวางแผนอตัราก าลงั ด้านการให้พ้นจากงานและด้านการสรรหาและบรรจุ
แต่งตัง้ ระดบัสมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิารสถานศกึษา ส านักงานเขตคลองสาน สงักดั
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกด้านโดย
เรยีงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ด้านการมเีป้าหมายเดยีวกนั ด้านความไวว้างใจซึ่งกนั
และกนั ดา้นการมปีฏสิมัพนัธ์ ด้านการมสี่วนร่วม และด้านการสื่อสารอย่างเปิดเผย สมรรถนะการ
ท างานเป็นทมีมคีวามสมัพนัธก์บัการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา ส านกังานเขตคลอง
สาน สงักดักรุงเทพมหานคร ในระดบัปานกลางอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และ สมรรถนะ
การท างานเป็นทมีทีส่่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา ส านกังานเขตคลองสาน 
สงักดักรุงเทพมหานคร  โดยตวัแปรด้านการมเีป้าหมายเดยีวกนัของสมรรถนะการท างานเป็นทมี
ส่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษาได้ร้อยละ18.00 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05  
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 The purposes of this research were as follow: 1) to study the teamwork  
compentencies  and the management of staff at Personnel Management of the school ; 2)to 
study the relationship between  teamwork  compentencies among school administrators; 
and 3) teamwork Compentencies effected the management of admnistrators under authority 
of  the Khlongsan Bangkok. The samples consisted of one hundred and twenty-seven 
teachers in the under authority of Khlongsan Area Bangkok by using simple and stratified 
random sampling. The instruments used for data collection included a five point-rating scale 
questionnaire. The IOC was valued at .60 - 1.00. The management of the administrators 
the school was .72 and the teamwork compentencies of the school administrators was at 
.86. The data analysis was performed by mean, standard deviation, Pearson product-
moment correlation coefficient and multiple regression analysis-enter method. 
  The research results were as follows: the level of personnel mangement in the 
school under authority of Khlongsan, Bangkok as a whole was at high level. When 
considering each aspect, they were ranked at a high level in descending order in teams of 
of the average, as follows: discipline human resources development, power planning, 
release nomination and appointment; the level of teamwork compentencies among school 
administrators under authority of Khlongsan, Bangkok as a whole was at a high level. 
When considering each aspect, they were ranked at a high level by descending order of the 
average as follows; they had the same goal, trust at each other, interaction, participation 
and open communication. The relationship between teamwork compentencies and the 
management of admnistrators in the School area of Khlongsan, Bangkok was found to be 
at  a medium level of. 01 level of significance. Teamwork compentencies effecting  the 
mangement of school administrators in the school area of Khlongsan Bangkok. All aspects 
of teamwork compentencies  mutually affected the management of the school with 18.00 

percent at a .05 level of significance. 
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 ปริญญานิพนธ์ฉบับนี้  ส าเร็จอย่างสมบูรณ์ได้ด้วย อาจารย์ ดร.สมบูรณ์ บูรศิริร ักษ์ 
ประธานกรรมการควบคุมปรญิญานิพนธ ์อาจารย ์เรอืเอก ดร.อภธิรี ์ทรงบณัฑติย์ กรรมการควบคุม               
ปริญญานิพนธ์ที่ได้ให้ความกรุณา ช่วยเหลือ และค าแนะน า ด้วยความเอาใจใส่อย่างดยีิ่ง ผูว้จิ ัย            
ซาบซึ้งและขอขอบคุณเป็นอย่างสูงไว ้ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านในภาควิชาการบริหารการศึกษาและการ
อุดมศกึษา คณะศกึษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ ที่ได้ประสิทธิป์ระสาทวชิาความรู ้
ทกัษะ ประสบการณ์ทีด่แีละมคีุณค่ายิง่แก่ผูว้จิยั 
 ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย์ ดร.ราชนัย์ บุญธมิา อาจารย์ ดร.จนัทรศัม์ ภูตอิรยิวฒัน์                 
นายชอบ ธาระมนต์ นายชษิณุพงศ์ อุ่นละออ และนายวริัติ โสไธสง ที่กรุณาเป็นผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบความเทีย่งตรงของเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ตลอดจนค าแนะน าเป็นอย่างดยีิง่ 
 ขอกราบขอบพระคุณผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.ไพโรจน์ กลิน่กุหลาบ อาจารย์ ดร.สมบูรณ์                     
บูรศริริกัษ์ อาจารย ์เรอืเอก ดร.อภธิรี ์ทรงบณัฑติย์ และ อาจารย์ ดร.ราชนัย์ บุญธมิา ที่กรุณาเป็น
กรรมการสอบปากเปล่าปรญิญานิพนธ์ และให้ค าแนะที่ดใีนการตรวจแก้ไขขอ้ผดิพลาดต่างๆ ด้วย
ความดูแลเอาใจใส่ ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการท าปรญิญานิพนธใ์นครัง้นี้เป็นอย่างมาก  
 ขอขอบพระคุณครูในโรงเรียน ส านักงานเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร ทุก
โรงเรยีน ทีใ่หค้วามอนุเคราะหใ์นการเกบ็ขอ้มูลเพื่อการวจิยัในครัง้นี้ 
 ขอขอบพระคุณ ผูอ้ านวยการ ครูและบุคลากรทางการศกึษาโรงเรยีนวดัทองนพคุณและ
โรงเรียนอนุบาลเทศบาลต าบลร่องค า ที่ได้ช่วยเหลือและสนับสนุนการเรียนและการท าปริญญา
นิพนธ์มาโดยตลอด ท าให้ผูว้จิยัสามารถท าปริญญานิพนธ์จนส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ผู้วจิยัรู้สึก
ซาบซึ้งในความเมตตาของทุกท่านเป็นอย่างยิง่ 
 ขอกราบขอบพระคุณ และขอน้อมระลกึถงึพระคุณบดิา มารดา ผูม้พีระคุณที่อบรมเลี้ยงดู
ใหโ้อกาสทางการศกึษาแด่ผูว้จิยั ครู อาจารยท์ุกท่าน ในฐานะ ผูว้างรากฐานการศกึษา ท าให้ผูว้จิยั
ไดร้บัประสบการณ์อนัทรงคุณค่ายิง่ รวมทัง้สมาชกิในครอบครวัทุกท่าน ตลอดจนขอบคุณเพื่อน พี ่
น้อง ทุกคน ทีใ่หค้วามชว่ยเหลอืดา้นต่างๆ ในการท าวจิยัในครัง้นี้   
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บทท่ี 1 
บทน า 

 

ภมิูหลงั 
 ในแผนพฒันาเศรษฐกจิแห่งชาตฉิบบัที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ได้จดัท าขึน้ในช่วงเวลาของการ
ปฏริูปประเทศและสถานการณ์โลกทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็และเชือ่มโยงกนัใกลช้ดิกนัมากขึน้โดยไดน้้อม
น าหลักปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาเป็นปรัชญาน าทางในการพัฒนาประเทศอย่างต่อเนื่องจาก
แผนพฒันาฉบบัที่ 9-11 เพื่อสร้างภูมคิุ้มกนัและช่วยให้สงัคมไทยสามารถยืนหยดัอยู่ได้อย่างมัน่คงเกิด
ภูมคิุ้มกนัและมกีารบรหิารจดัการความเสี่ยงอย่างเหมาะสมส่งผลให้การพฒันาประเทศสู่ความสมดุลและ
ยัง่ยนื ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิ(สศช.)ไดจ้ดัท าบนพืน้ฐานของกรอบ
ยุทธศาสตร์ชาต ิ20ปี(พ.ศ.2560-2579)ซึ่งเป็นแผนหลกัของการพฒันาประเทศและเป้าหมายการพฒันาที่
ย ัง่ยนื (Sustainable Development Goals: SDGs) รวมทัง้การปรบัโครงสร้างประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 
4.0 ตลอดจนประเดน็การปฏริูปประเทศ นอกจากนัน้ไดใ้หค้วามส าคญักบัการมสี่วนร่วมของภาคกีารพฒันา
ทุกภาคส่วน ทัง้ในระดบักลุ่มอาชพีระดบัภาค และระดบัประเทศในทุกข ัน้ตอนของแผนฯ อย่างกวา้งขวาง
และต่อเนื่องเพื่อร่วมกนัก าหนดวสิยัทศัน์และทศิทางการพฒันาประเทศ จดัท ารายละเอยีดยุทธศาสตร์ของ
แผนเศรษฐกจิแห่งชาต ิเพื่อมุ่งสู่ ความมัน่คง มัง่คัง่และยัง่ยนืต้องมุ่งเน้นให้ “คนเป็นศูนย์กลางการพฒันา” 
สรา้งความมัน่คงของชาต ิพฒันาคนทุกวยัใหเ้ป็น คนด ีคนเก่ง มศีกัยภาพ และความคดิสร้างสรรค์ ซึ่งเป็น
หวัใจส าคัญในการเพิ่มศกัยภาพการแข่งขนัในภาคการผลิตและภาคบริการเพื่อสร้างความเข้มแข็งมี
คุณธรรมจรยิธรรม มจีติส านึกรบัผดิชอบต่อส่วนรวมน าไปสู่การสรา้งสงัคมทีพ่งึปรารถนา มจีติอนุรกัษ์รกัษา
ฟ้ืนฟูและใช้ประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างถูกต้องและเหมาะสม(ส านักงาน
คณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต.ิ2560: 2)  
 การส่งเสรมิและพฒันาบุคลากรให้รูจ้กัการท างานเป็นทมี กเ็ป็นอกีวธิหีนึ่งทีส่ าคญัอยา่งยิง่อนัจะท า
ใหง้านมปีระสทิธภิาพ กล่าวคอืการท างานเป็นทมี มคีวามส าคญัในการท างานในหน่วยงานเป็นอยา่งมาก ไม่
เพียงแต่ทีมงานจะช่วยให้ว ัตถุประสงค์ของหน่วยงานบรรลุเป้าหมายเท่านัน้ แต่ทีมงานยังจะเป็น
องค์ประกอบที่มีอิทธพิลต่อบรรยากาศการท างานของหน่วยงานนัน้อีกด้วย หน่วยงานมีความจ าเป็นที่
จะตอ้งสรา้งทมีงานด้วยเหตุผลต่อไปนี้ คอื งานบางอย่างไม่สามารถท าส าเรจ็เพยีงคนเดยีว  ต้องอาศยัผูม้ี
ความรู้ความสามารถ และความเชีย่วชาญจากทุกๆ คนในทีมงาน ตลอดจนความคิดรเิริม่สร้างสรรค์เพื่อ
แสวงหาแนวทาง วธิกีาร และเป้าหมายใหม่ๆ ความสามคัคขีองคนในทมีงาน เมื่อพจิารณาในภาพรวม จะ
พบว่าการสร้างทีมงานช่วยท าให้หน่วยงานสามารถรวมพลงัในการปฏิบตัิงาน ท าให้งานที่ยากล าบาก
เพียงใดกส็ามารถประสบผลส าเรจ็ได้ไม่ยากนัก เมื่อผลการปฏิบตังิานที่ข ึ้นทัง้ด้านคุณภาพและปริมาณ 
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ส่งผลใหห้น่วยงานเจรญิก้าวทดัเทยีมคู่แข่งหรอืพร้อมที่จะน าคู่แข่ง ผลประโยชน์จงึตกอยู่กบัทัง้หน่วยงาน
และสมาชกิของทมีงาน(สุนันทา เลาหนันท์.2551: 64)พฤตกิรรมการท างานของบุคลากรในหน่วยงานที่มี
ลกัษณะของการท างานเป็นกลุ่มและท างานร่วมกนั ซึ่งตัง้อยู่บนบรรทดัฐานแห่งความเขา้ใจซึ่งกนัและกนั 
ความร่วมมือร่วมใจ การประสานพลงัความคิด ก าหนดแนวทางในการท างานให้เป็นไปในทางเดียวกนั 
ร่วมกนัแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ ตลอดจนมกีารท างานด้วยกนัอย่างมคีวามสุขสามารถน าหน่วยงานบรรลุ
เป้าหมายทีว่างไวอ้ย่างมปีระสทิธภิาพสูงสดุ (ประคอง สุคนธจติต.์2551: 1)สมรรถนะการท างานเป็นทีมให้
เกดิประสทิธภิาพและเกดิประสิทธผิลนัน้ ต้องมกีารแบ่งทัง้งานที่ท าและความรบัผดิชอบให้บุคลากรตาม
ความรูค้วามสามารถ รวมทัง้ความถนัดของแต่ละบุคคล ผูบ้รหิารต้องตระหนักว่าบุคลากรมคีวามสามารถ
แตกต่างกนั ถนัดหรอืเชีย่วชาญคนละด้าน การประสานความร่วมมอืร่วมใจการทุ่มเทก าลงัความคดิและ
สตปัิญญาย่อมน ามาซึ่งความส าเรจ็ของงานการท างานเป็นทมีจงึเกดิขึน้ผูบ้รหิารต้องสร้างเงื่อนไขให้กลุ่ม
บุคคลภายในหน่วยงานตระหนักว่าพวกตนต้องปฏิบัติงานร่วมกันต้องพึ่งพาอาศัยประสบการณ์ 
ความสามารถและความยินยอมพร้อมใจของ ทุกคน และสมาชกิของกลุ่มต้องยอมรบัความคดิเรื่องการ
ท างานร่วมกนัเป็นกลุ่มหรอืเป็นทมี จงึสามารถบรรลุวตัถุประสงคร์่วมกนัได้(สุนทร พลวงค.์ 2551: 6) 
 ในปัจจุบนั การบรหิารหน่วยงานทุกหน่วยงาน มุ่งทีจ่ะพฒันาคุณภาพการท างานใหม้คีุณภาพ และ
เกดิประสทิธภิาพสูงสุดในหน่วยงานนัน้ เป็นสิง่ที่หน่วยงานต้องให้ความส าคญัในเรื่องการท างานเป็นทีม 
เพราะการที่หน่วยงานจะท างานส าเรจ็ด้วยด ีต้องอาศยัการร่วมแรงร่วมใจของบุคลากรหลายๆ ฝ่าย ทัง้นี้
เพราะหน่วยงานคอื กลุ่มของบุคคลทีเ่กดิมาจากแนวคดิและความเชื่อว่า มนุษย์ต้องอยู่เป็นสงัคม อยู่ล าพงั
คนคนเดยีวไม่สามารถด าเนินกจิกรรมเพื่อตอบสนองหน่วยงานทีป่รารถนาให้งานส าเรจ็ด้วยมาตรฐานอนัดี
เยี่ยม ด้วยเหตุผลที่ว่าคนคนเดียวขาดก าลงั ความสามารถ  สติปัญญา เวลาและศกัยภาพที่จะด าเนิน
กจิกรรมใดๆใหส้ าเรจ็ เพื่อใหเ้ป้าหมายทีว่างไวส้มัฤทธิผ์ลหรอืแมแ้ต่ในปัจจุบนันี้ เป็นยุคโลกาภิวตัน์เป็นยุค
ของการแขง่ขนัแต่ละหน่วยงานตอ้งมกีารปรบัปรุงและพฒันาคุณภาพเพื่อให้หน่วยงานของตนด ารงณ์อยู่ได ้
และพฒันาไปสู่ความเป็นเลศิ โดยเฉพาะอย่างยิง่ในแนวคดิใหม่ทางการบรหิารจดัการในเรื่องของหน่วยงาน
แห่งการเรยีนรู้กไ็ด้เน้นรูปแบบของการบรหิารงานที่เน้นการพฒันาสภาวะผูน้ าในหน่วยงานควบคู่กบัการ
เรยีนรู้ร่วมกนั ก่อให้เกดิการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ประสบการณ์ทกัษะระหว่างกนัและกนั เพื่อ
น ามาใชใ้นการปฏิบตัิงานให้ได้อย่างดเีลศิ และยกระดบัการพฒันาการด้านความสามารถของหน่วยงาน
เพื่อให้ทนัต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคสงัคมแห่งการเรียนรู้( Knowledge-based  
society ) ทีม่คีวามซบัซ้อนและหลากหลายท าให้ผูบ้รหิารจะต้องรู้จกัแบ่งงาน หรอืมอบอ านาจและกระจาย
ความรบัผดิชอบให้แก่ทุกคนในหน่วยงาน โดยให้ทุกคนในหน่วยงานช่วยกนัปฏิบตัิในลกัษณะของการ
ท างานเป็นทมี ซึ่งเป็นรูปแบบการท างานที่เกดิจากความร่วมมอืร่วมใจของทุกฝ่ายในหน่วยงาน เนื่องจาก
ทุกฝ่ายในหน่วยงานสามารถมบีทบาทต่อการปฏบิตังิาน เพราะสามารถมสี่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย
และการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ท าใหก้ารท างานต่างๆ เป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้(ประจวบ  
แจโ้พธิ.์ 2557: 272)  
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 หน่วยงานจะประสบผลส าเร็จได้ต้องมีความร่วมมือร่วมใจที่ดี ทีมงานที่ดีมาจากบุคลากรใน
หน่วยงานมกีารประสานงานทีด่ ีการท างานเป็นทมี เป็นสิง่ทีไ่ดร้บัความสนใจมากทีสุ่ดเรื่องหนึ่งของผูบ้รหิาร
ยุคโลกภิวตัน์และก าลงัเป็นที่นิยมมากขึน้เรื่อยๆ ทัง้นี้เนื่องจากผู้บริหารตระหนักดีว่าความส าเร็จในการ
ท างานนัน้มไิดเ้กดิจากสมาชกิคนใดคนหนึ่งในหน่วยงานตามล าพงั แต่เกดิจากพลงัและความร่วมมอื รวมถงึ
การประสานงานของทุกคนและทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง(ทองทิพภา วิริยะพนัธ์. 2553:1)การท างานเป็นทีม
สามารถท าให้ครูเกิดความพึงพอใจและร่วมมือกนัปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จส่งผลโดยตรงต่อการจัด
การศกึษาทีม่ปีระสทิธภิาพและท าใหน้กัเรยีนเป็นผูท้ีม่คีวามรูท้ีด่พีรอ้มในทุกดา้น(ดรุณี สงัขพนัธ.์ 2556: 4)  
การท างานเป็นทมี หมายถงึ การที่บุคคลตัง้แต่สองคนขึน้ไปซึ่งมคีวามสมัพนัธ์กนัค่อนขา้งใกล้ชดิมาร่วม
ด าเนินกจิกรรมทัง้หลาย ใหบ้รรลุเป้าหมายไปในทศิทางเดยีวกนัสนับสนุนช่วยเหลอื เอาใจใส่ซึ่งกนัและกนั 
ใชท้กัษะประสบการณ์แบกรบัภาระร่วมกนั ร่วมมอืกนัท างานอย่างเตม็ความสามารถ สามคัคกีนัเพื่อแก้ไข
ปัญหาต่างๆ และพฒันาหน่วยงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์ย่างมปีระสทิธภิาพ(คณติ ทพิยโ์อสถ. 2555: 9)การ
ท างานเป็นทมีนอกจากจะชว่ยใหก้ารด าเนินงานประสบผลส าเรจ็แลว้ ยงัช่วยให้สมาชกิในทมีเกดิความรู้สกึ
เป็นส่วนหนึ่งของทมี มคีวามจงรกัภกัดตี่อทมีงาน แลกเปลีย่นเรยีนรูป้ระสบการณ์ พึง่พาอาศยัซึ่งกนัและกนั 
ร่วมกนัแกไ้ขปัญหา และด าเนินการตามทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างเตม็ที ่การท างานเป็นทมีทีม่ปีระสทิธภิาพจะ
สามารถน าองคก์รไปสู่ความส าเรจ็อย่างยัง่ยนื(จุฑามาศ  ศลิป์ไพบูลยพ์านิช.2558: 40)  
 ตามพระราชบญัญตัริะเบยีบขา้ราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานครพทุธศกัราช 
2554 มาตรา 4 ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษากรุงเทพมหานคร หมายความว่า ขา้ราชการ
กรุงเทพมหานครซึ่งท าหน้าที่ทางด้านการเรียนการสอนและส่งเสริมการเรียนรู้ หรือ ข้าราชการ
กรุงเทพมหานครซึ่งด ารงต าแหน่งผูบ้รหิารสถานศกึษา ศกึษานิเทศ และให้หมายความรวมถงึขา้ราชการ
กรุงเทพมหานครซึ่งด ารงต าแหน่งทีม่ ีหรอืปฏบิตังิานเกีย่วเนื่องกบัการเรยีนการสอน การนิเทศ การบรหิาร 
การศกึษา และปฏิบัติงานอื่นในหน่วยงานการศกึษาของกรุงเทพมหานคร ทัง้นี้ ตามที่คณะกรรมการ
ข้าราชการกรุง เทพมหานครและบุคลากรกรุง เทพมหานครก าหนด  (กองพัฒนาข้าราชการครู
กรุงเทพมหานคร. 2557: 45)โรงเรยีนเป็นสถานศกึษาหน่วยงานหนึ่งซึ่งสงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 
มทีีร่บัผดิชอบในการจดัการศกึษาขัน้พืน้ฐานใหก้บันกัเรยีนตามพระราชบญัญตักิารจดัการศกึษาภาคบงัคบั 
โดยปัจจยัที่ส าคญัในการขบัเคลื่อนการด าเนินงานด้านต่างๆ ของโรงเรียนคือ บุคลากรที่ปฏิบตัิงานใน
โรงเรียน ซึ่งการปฏิบตัิงานในโรงเรยีนจ าเป็นต้องมีการรวมกลุ่มกนัสอนการปฏิบตัิงานโดยมีการร่วมมือ
ประสานงานกนัเพื่อหาทาพฒันากิจการให้ก้าวยิ่งๆ ขึ้นไปและเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ซึ่ งในการ
รวมกลุ่มการท างานย่อมเกดิปัญหาในการปฏบิตังิาน ตลอดจนในปัจจุบนัโรงเรยีนเป็นนิตบิุคคล จงึส่งผลให้
โรงเรยีนเป็นอสิระในการบรหิารเพิม่มากขึน้(กญัญภรณ์ คุณาคม และทศันา ประสานตร.ี 2558: 179)  
 สมรรถนะการท างานเป็นทมีภายในหน่วยงานจะเป็นประโยชน์อย่างมากและส่งผลกระทบโดยตรง
ต่อการท างานของบุคลากร  การแสดงความคดิเห็นร่วมกนัหรือมีส่วนร่วมในการคิดเหน็ ก็จะพอใจและ
ปรบัปรุงการท างานทนัท ีการท างานเป็นทมีกจ็ะเกดิทกัษะและเกดิความโน้มเอยีงจะไม่อยากเลกิงาน และ
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เอาใจใส่กบังาน (Sheikh  Raheel  Manzoor: 2011)การปกครองครูในโรงเรยีนให้ได้ผลตามที่พึ่งปรารถนา
นัน้ประการแรกผูบ้รหิารควรจะมลีกัษณะของผูน้ าและมคีุณสมบตัขิองการเป็นผูบ้รหิาร ประการที่สองกค็อื
การสรา้งคุณธรรมและการ ปฏบิตัติวัใหเ้ป็นไปตามคุณธรรมอนัดงีามนัน้ดงัจะขอเสนอต่อไปนี้คอื 1)ทรงไว้
ซึ่งความยุตธิรรม 2)ตัง้อยู่ในพรหมวหิารสี่ 3)ไม่ท าตวัเป็นเจ้าขุนมูลนาย4) ยนิดรีบัฟังความคดิเหน็ของครู
น้อยดว้ยความจรงิใจ 5)รูจ้กัใหก้ าลงัใจแก่ครูน้อย 6) พยายามส่งเสรมิความเจรญิกา้วหน้าของครู7)หลกีเลีย่ง
จาก การใชอ้ารมณ์ในการท างาน 8)รูจ้กัวางตวัรูจ้กัวา่อะไรสมควรอะไรไม่สมควร 9)รูจ้กัให้เกยีรตผิูน้้อย ยก
ย่องในกาละและเทศะอนัควร 10)พยายามรกัษาผลประโยชน์ของครูน้อย11)วางมาตรฐานในการท างานให้
แน่ชดัและ12)ผูบ้รหิารควรจะใหเ้วลาและโอกาสแก่ครูทีจ่ะปรบัปรุงตวัเอง(ณฐัพร ภูทองเงนิ:2555: 2) 
 ในปัจจุบนัปัญหาที่พบในองค์กรมากที่สุด คือบุคลากรในองค์กรมีความสบัสนในบทบาทและ
ขอบเขตของงานทัง้ต าแหน่งและอ านาจหน้าที่ พบว่าปัญหาต่างๆ ที่มกัเกดิขึน้ในองค์กร คอื การท างานที่
ขาดจุดหมาย วตัถุประสงคท์ีช่ดัเจน การท างานร่วมกนั การสื่อสาร การมปีฏสิมัพนัธ ์การไวว้างใจซึ่งกนัและ
กนั ระเบยีบปฏบิตัไิม่มปีระสทิธภิาพ ไม่มกีารยดืหยุ่นการก าหนดขอบเขตความรบัผดิชอบไมช่ดัเจน มคีวาม
ขดัแยง้ในการท างานอย่างเดน่ชดั มคีวามเหน็ทีแ่ตกต่างกนั ความสมัพนัธร์ะดบัองค์กรไม่ด ีไดร้บัขา่วสารไม่
ครบถว้น การส่งสารล่าชา้ จงึเกดิปัญหาในการท างานร่วมกนัในปัจจุบนั ซึ่งสภาพการท างานร่วมกนัจรงิๆ 
ของทมีเกดิขึน้น้อยมาก จากแนวคดิและปัญหาต่างๆ ทีผ่า่นมาชีใ้หเ้หน็ว่าการท างานเป็นทมีมวีตัถุประสงค์
ชดัเจน และผูร้่วมงานมคีวามร่วมมอืกนั มกีารไวว้างใจและการยอมรบันับถอืกนั มคีวามสมัพนัธ์ที่ดตี่อกนั 
รวมถงึผูบ้งัคบับญัชามคีวามเขา้ใจในพืน้ฐานของผูท้ี่อยู่ใต้บงัคบับญัชาอย่างถูกต้องนัน้ ส่งผลต่อสมรรถนะ
การท างานเป็นทมีขององคก์ร ผูว้จิยัจงึสนใจทีจ่ะศกึษาความคดิเหน็ของผูบ้รหิารและครูผูส้อนในสถานศกึษา 
ส านักงานเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร ว่ามีทรรศนะต่อสมรรถนะการท างานเป็นทีมมากน้อย
เพียงใด ซึ่งผลวิจัยอาจช่วยเป็นแนวทางในการน าไปใช้ปรับปรุงและพัฒนาการท างานเป็นทีมของ
สถานศกึษา แก่ส านักงานการศกึษา ส านักงานเขต เพื่อที่จะเป็นแนวทางในการพฒันาการท างานร่วมกนั
ของบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาอย่างมปีระสทิธภิาพต่อไป 
 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 การวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดก้ าหนดความมุ่งหมายของการวจิยั ดงันี้  
 1. เพื่อศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเขตคลองสาน สังกัด
กรุงเทพมหานคร     
 2. เพื่อศกึษาระดบัสมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิารสถานศกึษาเขตคลองสาน สงักดั
กรุงเทพมหานคร     
 3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างสมรรถนะการท างานเป็นทีมกบัการบริหารงานบุคคลของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาเขตคลองสาน  สงักดักรุงเทพมหานคร     
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 4. เพื่อศกึษาสมรรถนะการท างานเป็นทมีทีส่ง่ผลต่อการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา
เขตคลองสาน  สงักดักรุงเทพมหานคร     
                                                                          
ความส าคญัของการวิจยั 
 เพื่อทราบสมรรถนะการท างานเป็นทมีและการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษาท าให้
ทราบความสมัพนัธร์ะหวา่งสมรรถนะการท างานเป็นทมีกบัการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
และท าให้ทราบสมรรถนะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศกึษามี
ความส าคญัของงานวจิยั ดงันี้ 
 1. ผู้บริหารใช้เป็นแนวทางในการจดัการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาในสงักดั
กรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน   
 2. ส านักการศกึษาใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายในการพฒันาผู้บริหารและบุคลากร
ทางการศกึษาของเขตคลองสาน ในสงักดักรุงเทพมหานคร    
  

 ขอบเขตของการวิจยั 
  1. ขอบเขตของเน้ือหา 

     มุ่งศกึษาสมรรถนะการท างานเป็นทมีทีส่่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา
เขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 5 ดา้นคอื 1) การวางแผนอตัราก าลงั 2) การสรรหาและ
บรรจุแต่งตัง้ 3)การพฒันาบุคลากร 4) การให้พ้นจากงาน และ 5) วนิัยและการรกัษาวนิัย ด้านแนวคิด
สมรรถนะการท างานเป็นทมีสงัเคราะห์ได้จากนักวชิาการประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1) การมีเป้าหมาย
เดยีวกนั 2) การมปีฏสิมัพนัธ์ 3) การสื่อสารอย่างเปิดเผย 4) การมสี่วนร่วม และ 5) ความไวว้างใจซึ่งกนั
และกนั 

  2. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

    ประชากร 
     ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื ครูสงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน จ านวน 8 โรงเรยีน 
ประกอบดว้ยครู 188 คน 
    กลุ่มตวัอย่าง 
     กลุ่มตวัอย่าง  ผูว้จิยัไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง  (Sample  Size) ตามวธิขีองเครจซี่ และมอร์
แกน ( Krejcie; Morgan:1970, 607 - 610) และกลุ่มตวัอย่างโดยใช้วธิกีารสุ่มแบบแบ่งชัน้  (Stratified  
Random  Sampling )แล้วจงึท าการสุ่มอย่างง่าย(Simple Random Sampling)โดยวธิจีบัสลาก ครู จ านวน  
127  คน   
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 3. ตวัแปรท่ีศึกษา 
  3.1. ตวัแปรพยากรณ์ คอื สมรรถนะการท างานเป็นทมี ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงันี้ 
   3.1.1 การมเีป้าหมายเดยีวกนั 
   3.1.2 การมปีฏสิมัพนัธ ์
   3.1.3 การสื่อสารอย่างเปิดเผย   
   3.1.4 การมสี่วนร่วม   
   3.1.5 ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั  
  3.2. ตวัแปรเกณฑ ์คอื การบรหิารงานบุคคล ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงันี้ 
   3.2.1 การวางแผนอตัราก าลงั 
   3.2.2 การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 
   3.2.3 การพฒันาบุคลากร 
   3.2.4 การใหพ้น้จากงาน 
   3.2.5 วนิยัและการรกัษาวนิยั 
 

นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 การวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดก้ าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะเพื่อด าเนินการวจิยั ดงันี้  
  1. การบริหารงานบุคคล หมายถงึ การด าเนินงานของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการจดัการให้ได้
บุคลากรทีม่คีวามรู้ความสามารถเหมาะสมกบัหน่วยงานในการปฏบิตังิาน การพฒันาองค์กรให้มคีุณภาพ
เป็นที่ยอมรบัของสงัคม  ท าให้หน่วยงานยงัคงอยู่และก้าวหน้า รวมทัง้การรกัษา  พฒันา ผู้ที่มีความ รู้
ความสามารถ ใหอ้ยู่คู่กบัหน่วยงาน การบรหิารงานบุคคลเป็นการจูงใจใหข้า้ราชการครูและบุคลากรทางการ
ศกึษาปฏบิตังิานเพื่อตอบสนองภารกจิของหน่วยงานและการบรหิารจดัการมคีวามคล่องตวัเกดิความอสิระ
ในการปฏบิตังิานภายใต้กฎหมาย ระเบยีบปฏบิตังิาน ได้รบัการพฒันาให้ มคีวามรู้ความสามารถ มขีวญั
ก าลงัใจ โดยมขีอบเขตอยู่ 5 ดา้น ประกอบดว้ย  การวางแผนอตัราก าลงั  การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้  การ
พฒันาบุคลากร  การใหพ้น้จากงาน และวนิยัและการรกัษาวนิยั 
     1.1 การวางแผนอตัราก าลงั หมายถึง การด าเนินงานของผู้บริหารสถานศกึษาในการ
วเิคราะหต์ าแหน่ง ชนิดของต าแหน่ง การก าหนดต าแหน่ง เลื่อนต าแหน่ง ประเมนิวทิยฐานะ การวางแผน
อตัราก าลังคนให้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถด้านต่าง ๆ เข้ามาปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่
หน่วยงานและการวางระบบสารสนเทศเกี่ยวกบัอตัราก าลงัคน การวางแผนอตัราก าลงัจงึเป็นสิง่ส าคญัต่อ
หน่วยงาน 
         1.2 การสรรหาและบรรจแุต่งตัง้ หมายถงึ การด าเนินงานของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการ
ใหไ้ดม้าซึ่งบุคลากรที่มคีุณภาพตรงตามงาน เป็นการบรหิารอตัราก าลงัทัง้ทางด้านปรมิาณและคุณภาพที่
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หน่วยงาน มคีวามตอ้งการ ซึ่งประกอบด้วยการประชาสมัพนัธ์การสรรหาบุคคลเพื่อให้ได้บุคคลที่มคีวามรู้
ความสามารถตามความตอ้งการของหน่วยงาน การคดักรองผูส้มคัรเพื่อให้ได้ผูท้ี่มคีุณสมบตัเิหมาะสมที่สุด
เขา้มาท างาน  โดยหน่วยงานจะคดักรองจากใบสมคัรก่อนในเบือ้งต้น  หลงัจากนัน้จงึให้ผูผ้่านการคดักรอง
เขา้สู่ข ัน้ตอน  การทดสอบ และการสมัภาษณ์ต่อไป 
      1.3 การพฒันาบุคลากร หมายถงึ การด าเนินงานของผูบ้รหิารสถานศกึษาที่แสดงออก
เหน็ถงึความส าคญัของการพจิารณาบุคลากร ใหม้คีุณภาพก้าวทนัต่อการเปลี่ยนแปลง ส่งเสรมิให้บุคลากร 
พฒันาเพิม่พูน ความสามารถและทกัษะความช านาญในการปฏบิตังิานในรูปแบบต่างๆ เช่น การฝึกอบรม
พฒันากบัวทิยากร ทัง้ภายในและภายนอกหน่วยงาน ศกึษาต่อ และเขา้ร่วมการสมัมนา เป็นตน้ 
                     1.4 การให้พ้นจากงาน หมายถงึ การด าเนินงานของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการจดัการ
บุคลากรทีท่ างานใหแ้ก่หน่วยงานมาเป็นระยะเวลายาวนาน สรา้งประโยชน์ใหแ้ก่หน่วยงานตลอดมา เมื่อถงึ
เวลาที่ต้องพ้นจากงานไป ไม่ว่าจะตามระเบยีบของหน่วยงาน เช่น ปลดเกษียณ  ลาออก ให้ออก ไล่ออก
แลว้แต่กรณ ีโดยทัว่ไปหน่วยงานที่มฐีานะมัน่คงจะมกีารให้ผลตอบแทนแก่บุคลากรของตนแตกต่างกนัไป 
ในภาคราชการจะมกีารให้บ าเหน็จบ านาญ ในภาคเอกชนอาจมกีารให้บ าเหน็จหรอืให้เงนิสะสมและมแีนว
ทางการปฏบิตัทิีช่ดัเจนส าหรบับุคลากรทีผ่ดิระเบยีบ    
                       1.5 วินัยและการรกัษาวินัย หมายถึง การด าเนินงานของผู้บริหารสถานศกึษาในการ
ก าหนดโทษของขา้ราชการที่ไม่ได้ปฏบิตัติามระเบยีบวนิัย จดัตัง้คณะกรรมการตรวจสอบ กล่าวตกัเตอืน
บุคลากร สร้างแรงจูงใจและสร้างจติส านึก ตดิตาม ดูแล ความประพฤติของบุคลากรทางการศกึษา ต้อง
รกัษาวนิัยที่บญัญัตเิป็นขอ้ห้ามและขอ้ปฏบิตัโิดยเคร่งครดัอยู่เสมอ ให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ
ศกึษาทราบบทบญัญตัใินเรื่องวนิยัใหช้ดัเจนและถ่องแท ้และตอ้งรกัษาวนิยัโดยเคร่งครดั เพื่อจะไดไ้ม่กระท า
ผดิวนิัยและถูกลงโทษ ผู้ใดฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบตัติามถอืว่าผู้นัน้กระท าผดิวนิัยจะต้องได้รบัโทษ และส่วน
ราชการไดก้ าหนดโทษไว ้5 สถาน ได้แก่ ภาคทณัฑ์ ตดัเงนิเดอืน ลดขัน้เงนิเดอืน ปลดออก ไล่ออก ตาม
กรณทีีไ่ดก้ระท าความผดิ 
 2. สมรรถนะการท างานเป็นทีม หมายถงึ การแสดงออกของผู้บรหิารสถานศกึษาที่แสดงถึง
ความตัง้ใจอย่างแทจ้รงิทีจ่ะร่วมมอืท างานกบัผูอ้ ื่น เป็นส่วนหนึ่งของทมีและท างานร่วมกนัโดยพฤตกิรรมการ
ท างานเป็นทมีพจิารณาไดจ้าก การท างานร่วมกบัผูอ้ ื่นได ้สามารถรบัฟังความคดิเหน็ของสมาชกิในทมี เตม็
ใจ เรยีนรูจ้ากผูอ้ื่นและมคีวามสามารถในการสรา้งและรกัษาสมัพนัธภาพกบัสมาชกิในทมี ไดอ้ย่างเหมาะสม
ตามโอกาส เข้าไปมีส่วนร่วมกับผู้อื่นในการพัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
แลกเปลี่ยน รบัฟังความคิดเห็นและประสบการณ์ภายในทีมงานและร่วมกับเพื่อนร่วมงานในการสร้าง
วฒันธรรมการท างานเป็นทมีให้เกดิขึน้ในโรงเรยีน โดยมขีอบเขต 5 ด้าน ประกอบด้วย การมเีป้าหมาย
เดยีวกนั การมปีฏสิมัพนัธ์  การสื่อสารอย่างเปิดเผย  การมสี่วนร่วม และความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั มี
รายละเอยีด ดงันี้ 
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     2.1 การมีเป้าหมายเดียวกนั หมายถงึ การแสดงออกของผู้บริหารสถานศกึษาในการ
ก าหนดทศิทางที่สมาชกิทุกคนร่วมกนัก าหนดขึ้น เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในเป้าหมายให้ความส าคญัต่อ
เป้าหมายส่วนร่วมมากกวา่ส่วนตวัของการปฏบิตังิาน สรา้งวตัถุประสงคข์องการท างานทีต่รงกนัและแจ่มชดั 
เพื่อให้เกิดความมัน่ใจว่าระดบัต่าง ๆ ในหน่วยงานมีทิศทางที่ ร่วมกนั การบริหารงานที่เปิดโอกาสให้
บุคลากรมสี่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและเพื่อสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิาน มคีวามรู้สกึในความ
เป็นเจา้ของ เกดิความภาคภูมใิจในงานที่ได้กระท ามคีวามขยนัขนัแขง็ กระตอืรอืร้นที่จะสร้างสรรค์งานให้
กา้วหน้ายิง่ข ึน้ 
      2.2 การมีปฏิสมัพนัธ ์หมายถงึ การแสดงออกของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการสนับสนุนให้
เกดิสภาพการท างานที่เป็นกนัเอง มบีรรยากาศการท างานที่สนับสนุนเกื้อกูลกนั มคีวามกระตอืรอืร้นที่จะ
ชว่ยเหลอืกนั มคีวามห่วงใยเอือ้อาทรกนั มบีรรยากาศที่ดใีนการท างานมทีกัษะสมัพนัธใ์นการตดิต่อกบัผูอ้ ื่น 
ทัง้ในทมีงานและระหวา่งทมีงาน มทีกัษะในการมปีฏสิมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานซึ่งเป็นเรื่องส าคญัในการสร้าง
ทมีงาน และความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ้ ื่นไดอ้ย่างดนีัน้ จะมผีลโดยตรงต่อกระบวนการท างานเป็น
ทมี และศกัยภาพในการปฏบิตังิานบรรยากาศการท างานที่เกื้อกูลกนัช่วยเหลอืกนัมคีวามห่วงใยเอื้ออาทร
กนั 
      2.3 การส่ือสารอย่างเปิดเผย หมายถงึ การแสดงออกของผู้บรหิารสถานศกึษาในการ
สนบัสนุนการท างานทีบุ่คลากรมกีารสื่อสารกนัอยา่งทัว่ถงึและเปิดเผยตรงไปตรงมา มคีวามชดัเจน บุคลากร
สนใจขา่วสารทรีบัฟังโดยปราศจากความแคลงใจ สนับสนุนให้ผูอ้ ื่นเปิดเผย บุคลากรเปิดใจและร่วมมอืกนั
แกปั้ญหา ผูบ้รหิารมกีารตดิต่อสื่อสารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพท าให้บุคลากรยอมรบัและเขา้ใจนโยบายแนว
ทางการปฏบิตังิานในหน่วยงาน 
     2.4 การมีส่วนร่วม หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารสถานศกึษาในการสนับสนุน 
ส่งเสรมิ และเปิดโอกาสให้บุคลากรในทมีร่วมมอืกนัในการด าเนินงาน การตดัสนิใจ การแก้ปัญหา มคีวาม
รบัผิดชอบต่อกนั มีความเห็นร่วมกนั ด้วยความเต็มใจ ตามขอบเขตที่เหมาะสมของแต่ละบุคคล ซึ่ง
ก่อใหเ้กดิการมสี่วนร่วมในการท างานอย่างมปีระสทิธภิาพและบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน การที่บุคคล
หรอืคณะบุคคลเขา้มาช่วยเหลอื สนับสนุนท าประโยชน์ในเรื่องต่างๆในกระบวนการบรหิาร ประสทิธภิาพ
ของหน่วยงานขึน้อยู่กบัการรวมพลงัความคดิ สตปัิญญา การให้มสี่วนร่วมในหน่วยงานนัน้ บุคคลจะต้องมี
ส่วนเกี่ยวขอ้งในการด าเนินการหรือปฏิบตัภิารกจิต่าง ๆไปประเมนิงานของตนเองและน าผลไปปรบัปรุง
แกไ้ข เป็นผลใหบุ้คลากรนัน้มคีวามผกูพนัต่อกจิกรรมของหน่วยงานในทีสุ่ด 
          2.5 ความไว้วางใจซ่ึงกนัและกนั หมายถงึ การแสดงออกของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการ
สนบัสนุนการท างานของบุคลากรใหม้คีวามไวเ้นื้อเชือ่ใจซึ่งกนั สรา้งบรรยากาศการท างานที่เป็นมติร และมี
การปรกึษาหารอืดว้ยเหตุผลใหก้ารสนบัสนุนซึ่งกนัและกนั มคีวามเชือ่มัน่ต่อกนัและทมีงานมคีวามเป็นมติร
ต่อกนั บุคลากรมคีวามเชือ่มัน่ศรทัธาในกนัและกนั ความไวว้างใจเป็นสิง่ส าคญัต่อสมาชกิในทมี ถา้บุคลากร
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มคีวามไวเ้นื้อเชือ่ใจกนัจะท าใหเ้กดิการสนบัสนุนซึ่งกนัและกนัเชือ่มัน่ว่าจะสามารถแก้ไขปัญหาอุปสรรคใน
การท างานได ้ท าใหง้านบรรลุวตัถุประสงค ์      
   3. ครู หมายถงึ บุคลากรที่ปฏบิตัทิี่สายการสอนในโรงเรยีน สงักดัส านักงานเขตคลองสาน 
กรุงเทพมหานคร ตามนโยบายการจดัการศกึษาของกรุงเทพมหานคร  
           4. ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถงึ ผูอ้ านวยการโรงเรยีนที่บรหิารสถานศกึษาแต่ละแห่งของ
รฐัในสงักดัส านกังานเขตคลองสาน กรุงเทพมหานคร ตามนโยบายการจดัการศกึษาของกรุงเทพมหานคร  
           5. ส านักงานเขตคลองสาน  หมายถงึ  หน่วยงานบรหิารของเขต มอี านาจที่เกี่ยวกบังาน
การปกครองทอ้งทีก่ารพฒันาชมุชน การส่งเสรมิอาชพี การด าเนินการเกี่ยวกบัการศกึษา การควบคุมดูแล
โรงเรยีนประถมศกึษา การดูแลและรกัษาการใหเ้ป็นไปตามขอ้บญัญตักิรุงเทพมหานครหรอื ที่กฎหมายอื่น
ก าหนดให้เป็นอ านาจที่ของกรุงเทพมหานคร ตามที่ได้รบัมอบหมาย โดยแบ่งส่วนราชการ ประกอบด้วย 
ฝ่ายปกครอง ฝ่ายทะเบยีน ฝ่ายโยธา ฝ่ายสิง่แวดลอ้มและสุขาภบิาล ฝ่ายรายได ้ฝ่ายรกัษาความสะอาดและ
สวนสาธารณะ ฝ่ายการศกึษา ฝ่ายการคลงั ฝ่ายเทศกจิ ฝ่ายพฒันาชมุชนและสวสัดกิารสงัคม  
 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 
       สมรรถนะการท างานเป็นทมีทีส่่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดั
กรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ผู้วิจ ัยได้ศกึษาแนวคิดและเอกสารงานที่เกี่ยวเพื่อท าการพยากรณ์
สมรรถนะการท างานเป็นทมีทีส่่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศกึษาผูว้จิยัใชแ้นวคดิและทฤษฎใีนการสงัเคราะหข์อ้มูลจาก มทันา  ศรโียธา(2550), วราพร พรมแก้ว
พนัธ;์ และจรุณ ีเกา้เอีย้น(2550),ปัทมา พุทธแสน(2551),ปารชิาต ิสตภิา(2558),ทชิากร อาจเอี่ยมและคณะ
(2559),เนตรนภา  นามสพุง(2558),ฐิติยา ปทุมราษฎร์และคณะ(2557),พระเส็ง ปภสฺสโร(วงษ์พนัธุ์เสือ)
(2554),นภาพร เผ่าผาและคณะ(2555) สรุปได้ 5 ด้านคือ โดยมอีงค์ประกอบ 5ด้าน คือ 1) การวางแผน
อตัราก าลงั 2) การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 3) การพฒันาบุคลากร 4) การให้พ้นจากงาน 5) วนิัยและการ
รกัษาวนิัย การบริหารงานบุคคลของผู้บรหิารสถานศกึษาคอื พฤตกิรรมของผู้บรหิารสถานศกึษาในการ
แสดงออกมา ถงึความรู้ความสามารถในการจดัการทรพัยากรมนุษย์ให้ท างานร่วมกนั ใชค้นให้ถูกกบังาน
เป็นประโยชน์สูงสุดใหเ้กดิผลดกีบัองคก์ร สอดคลอ้งกบัมาลนิดา  เทวาพทิกัษ์(2556: 21)ในกระบวนการของ
การบริหารไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการวางแผนการจดัรูปแบบองค์กรบริหารงานบุคคลการควบคุมบงัคุบ
บญัชาการประสานงานหรือการติดตามประเมินผลการปฏิบตัิงานการวจิัยและพฒันาก็ดีทัง้หมดนี้มุ่งสู่
เป้าหมายเดยีวกนัคอืผลประโยชน์อนัสูงสุดขององคก์รสอดคลอ้งปัทมา  พุทธแสน(2551: 17)การบรหิารงาน
บุคคลมคีวามส าคญัต่อองคก์รโดยจะชว่ยใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็หรอืลม้เหลวได ้เนื่องจากบุคลากรเป็น
ผูว้างแผนงานด าเนินงานการใช ้และการบรหิารจดัการในแต่ละองค์กรกล่าวคอื ช่วยให้กจิกรรมต่างๆ ด้าน
การจดัการการบรหิารงานบุคคลในองค์กรสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ขององค์กรอย่างมปีระสทิธภิาพช่วย
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พฒันาองคก์รพนกังานทีม่คีุณภาพกจ็ะด าเนินการตามแผนปฏบิตักิารตามแนวทางที่ผูน้ าระดบัสูงวางไวไ้ด้
อย่างมีประสิทธิผลท าให้เกิดผลการด าเนินการที่เป็นเลิศสอดคล้อง วิฑูรย์  สีแดง(2553: 21) คนเป็น
ทรพัยากรทีส่ าคญัทีสุ่ดในกระบวนการบรหิาร เพราะองค์กรจะประสบผลส าเรจ็หรอืบรรลุวตัถุประสงค์ตาม
ทีต่ ัง้เอาไวห้รอืไม่นัน้ขึน้อยู่กบัคน สอดคลอ้งมาลนิดา  เทวาพทิกัษ์(2556: 20) เพื่อใชค้นใหเ้หมาะสมกบังาน
ตามวตัถุประสงคแ์ละความตอ้งการของหน่วยงานเป็นภารกจิของผู้บรหิารทุกคนที่มุ่งปฏบิตัใินกจิกรรมทัง้
ปวงทีเ่กีย่วกบับุคลากร เพื่อใหปั้จจยัดา้นบุคคลขององคก์รเป็นการบรหิารงานบุคคลที่มปีระสทิธภิาพสูงสุด
ตลอดเวลา ซึ่งจะส่งผลส าเรจ็ต่อเป้าหมายขององค์กร ดงันัน้เป้าหมายส าคญัของการบรหิารงานบุคคล คอื 
การบรหิารงานบุคคลไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ มบีรรยากาศความสมัพนัธใ์นทีง่านทีด่ใีนระหวา่งบรรดาสมาชกิ
ขององคก์ร มกีารส่งเสรมิความเจรญิเตบิโตและกา้วหน้าของแต่ละบุคคลทีพ่รอ้มมูล 
  สมรรถนะการท างานเป็นทมี ผูว้จิยัได้สงัเคราะห์แนวคดิจากนักวชิาการลคัพงษ์ โกษาแสง
(2553),  ชยพล  บุตรศาสตร์(2554),คณิต ทิพย์โอสถ(2555 ),ธีระ ไชยสิทธิ(์2555),อินทิรา  อินทโชติ
(2556),ประโยชน์ คล้ายลักษณ์และคณะ(2556),หทัยกานต์ หอระสิทธิ(์2557),Woodcock(1989)โดยมี
ขอบเขตตวัแปรแบ่งออกเป็น 5 ดา้น คอื 1)การมเีป้าหมายเดยีวกนั 2) การมปีฏสิมัพนัธ ์3) การสื่อสารอย่าง
เปิดเผย  4) การมสี่วนร่วม  และ5) ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั สายใจ  ปรดีา(2555:18)มแีนวคดิว่าองค์กร
ตอ้งการใหค้นท างานร่วมกนั และสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลมากยิง่ขึน้
องค์จึงต้องหนัมาใช้การท างานเป็นทมีสอดคล้องกบัสมชาย กจิยรรยง(2540: 204) หลกัส าคญัของการ
ท างานเป็นทมีสมาชกิในทมีต้องมเีป้าหมายเดยีวกนัและมเีป้าหมายที่ชดัเจน ต้องรู้หน้าที่และบทบาทของ
ตนเองและคนอื่น มีการสื่อสารอย่างเปิดเผย ไว้วางใจกนั มีการร่วมมือประสานงานที่ดีในกลุ่มและมีการ
ตดิตามประเมนิผลงานเป็นระยะสอดคลอ้งเลก็ สมบตั ิ(2545:11)ในการท างานเป็นทมีจะประสบความส าเรจ็
ไดต้อ้งเกดิจากความเขา้ใจถงึหลกัที่ส าคญัในการท างานร่วมกนั สอดคล้องกบัล าเทยีน เผา้อาจ(2559: 29)
การท างานเป็นทมีมปีระโยชน์คอืขวญัและก าลงัใจในการท างาน  จะชว่ยสรา้งความไวว้างใจชว่ยเหลอืกนั ซึ่ง
ชว่ยใหส้มาชกิของทมีรูส้กึวา่พวกเขามสี่วนร่วมในการรบัผดิชอบต่อผลงานของทมีร่วมกนั มคีวามยดึมัน่ใน
ทมีและมคีวามพยายามในการปฏิบตัิงานมากขึน้สอดคล้อง ชนิกร ต.เทียนประเสริฐ(2551:16)สมรรถนะ
(Competency) เป็นปัจจยัในการท างานทีเ่พิม่ขดีความสามารถในการแข่งขนัให้แก่องค์กร  โดยเฉพาะการ
เพิม่ขดีความสามารถในการบรหิารการบรหิารงานบุคคล เพราะสมรรถนะเป็นปัจจยัช่วยให้พฒันาศกัยภาพ
ของบุคลลากรเพื่อส่งผลไปสู่การพฒันาองคก์ร องคก์รต่างๆ จงึพยายามเอาสมรรถนะมาใชเ้ป็นปัจจยัในการ
บรหิารองคก์รในดา้นต่างๆ 
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จากแนวคิดดงักล่าว ผู้วจิยัจึงน ามาเขยีนเป็นกรอบแนวคดิในการวจิยั ซึ่งสามารถสรุปเป็นกรอบ
แนวคดิในการวจิยั ดงันี้ 
                         ตวัแปรพยากรณ์                                                      ตวัแปรเกณฑ์ 
   
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

สมมติฐานในการวิจยั 
 1. สมรรถนะการท างานเป็นทมีกบัการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา  ส านักงานเขต
คลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธก์นั 
            2. สมรรถนะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา   
ส านกังานเขตเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร     

สมรรถนะการท างานเป็นทีม 
 1. การมเีป้าหมายเดยีวกนั 
 2. การมปีฏสิมัพนัธ ์
 3. การสื่อสารอยา่งเปิดเผย 
 4. การมสี่วนร่วม 
 5. ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั 
 

การบริหารงานบุคคล 
1. การวางแผนอตัราก าลงั 
2. การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 
3. การพฒันาบุคลากร 
4. การใหพ้น้จากงาน 
5. วนิยัและการรกัษาวนิยั 
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การวจิยัเรื่องสมรรถนะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศกึษาเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร ผู้วจิยัได้ศกึษาค้นคว้าเอกสารแนวคิดทฤษฎ ี 
และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง โดยน าเสนอหวัขอ้ดงันี้ 
  1. สภาพทัว่ไปและการจดัการศกึษาของส านกัเขตคลองสาน  สงักดักรุงเทพมหานคร  
  2. แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการบรหิารงานบุคคล 
       2.1 ความหมายของการบรหิารงานบุคคล 
       2.2 ความส าคญัของการบรหิารงานบุคคล 
     2.3 องคป์ระกอบของการบรหิารงานบุคคล    
   3. การบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
       3.1 การวางแผนอตัราก าลงั 
       3.2 การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 
       3.3 การพฒันาบุคลากร 
       3.4 การใหพ้น้จากงาน 
       3.5 วนิยัและการรกัษาวนิยั 
  4. สมรรถนะการท างานเป็นทมี 
       4.1 แนวคดิเรื่องสมรรถนะการท างานเป็นทมี 
           4.1.1 สมรรถนะ 
                      4.1.2 การท างานเป็นทมี 
           4.2 หลกัการของสมรรถนะการท างานเป็นทมี 
       4.3 ประเภทสมรรถนะการท างานเป็นทมี 
       4.4 ประโยชน์สมรรถนะการท างานเป็นทมี 
       4.5 สมรรถนะการท างานเป็นทมีทีม่ปีระสทิธภิาพ  
       4.6 องคป์ระกอบของสมรรถนะการท างานเป็นทมี 
            5. สมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
       5.1 การมเีป้าหมายเดยีวกนั 
   5.2 การมปีฏสิมัพนัธ ์
       5.3 การสื่อสารอย่างเปิดเผย 
       5.4 การมสี่วนร่วม 
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       5.5 ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั 
  6. สมรรถนะการท างานเป็นทมีกบัการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
  7. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
      7.1 งานวจิยัในประเทศ 
      7.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
 

1. สภาพทัว่ไปและการจดัการศึกษาของส านักงานเขตคลองสาน สงักดั
กรงุเทพมหานคร 
 การบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษาสงักดักรุงเทพมหานคร  เขตคลองสาน อยู่
ภายใต้การดูแลของส านักการศกึษากรุงเทพมหานคร  มีที่ด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจที่ได้
ด าเนินการพฒันาคุณภาพการศกึษาตามพระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ.2542 และแก้ไข
เพิ่มเติม (ฉบบัที่ 2)พ.ศ. 2545 โดยเน้นการกระจายอ านาจการบริหารการจดัการไปสู่โรงเรียน   
สนบัสนุนใหโ้รงเรยีนไดใ้ชก้ารบรหิารจดัการโดยใชโ้รงเรยีนเป็นฐาน(School Based Management) 
เต็มศกัยภาพ (การบริหารงานบุคคล: ส านักการศกึษา กรุงเทพมหานคร)ตามรฐัธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 มาตรา 49 บุคคลย่อมมสีทิธเิสมอกนัในการรบัการศกึษาไม่
น้อยกวา่ 12 ปี ที่รฐัจะต้องจดัให้อย่างทัว่ถงึและมคีุณภาพ โดยไม่เกบ็ค่าใชจ้่าย  ผูย้ากไร้ ผูพ้กิาร
หรอืทุพพลภาพ หรอืผูอ้ยู่ในสภาวะยากล าบาก ตอ้งไดร้บัสทิธติามวรรคหนึ่ง และการสนับสนุนจาก
รฐั เพื่อใหไ้ดร้บัการศกึษาโดยทดัเทยีมกบับุคคลอื่น การจดัการศกึษาอบรมขององค์กรวชิาชพีหรอื
เอกชน  การศกึษาทางเลอืกของประชาชน การเรยีนรู้ด้วยตนเอง และการเรยีนรู้ตลอดชวีติ ย่อม
ไดร้บัความคุ่มครองและส่งเสรมิที่เหมาะสมจากรฐั มาตรา 80 รฐัต้องด าเนินการตามแนวนโยบาย
ดา้นสงัคม การสาธารณสุข การศกึษา และวฒันธรรม ดงัต่อไปนี้  
   1. คุ้มครองและพฒันาเดก็และเยาวชน สนับสนุนการอบรมเลี้ยงดูและให้การศกึษา
ปฐมวยั ส่งเสริมความเสมอภาคของหญิงและชาย เสริมสร้างและพฒันาความเป็นปึกแผ่นของ
สถาบนัครอบครวัและชมุชน  รวมทัง้ตอ้งสงเคราะหแ์ละจดัสวสัดิการใหแ้ก่ผูสู้งอายุ ผูย้ากไร ้ผูพ้กิาร
หรอืทุพพลภาพ และผูอ้ยู่ในสภาวะยากล าบาก ใหม้คีุณภาพชวีติทีด่ขี ึน้และพึง่พาตนเองได ้  
   2. ส่งเสรมิ สนบัสนุน และพฒันาระบบสุขภาพที่เน้นการสร้างเสรมิสุขภาพอนัน าไปสู่
สุขภาวะที่ย ัง่ยืนของประชาชน รวมทัง้จดัและส่งเสริมให้ประชาชนได้รบับริการสาธารณสุขที่มี
มาตรฐานอย่างทัว่ถงึและมปีระสทิธภิาพ และส่งเสรมิให้เอกชนและชุมชนมสี่วนร่วมในการพฒันา
สุขภาพและการจัดบริการสาธารณสุข โดยผู้มีที่ให้บริการดงักล่าวซึ่งได้ปฏิบัติที่ตามมาตรฐาน
วชิาชพีและจรยิธรรม ย่อมไดร้บัความคุม้ครองตามกฎหมาย  
  3. พฒันาคุณภาพ และมาตรฐานการจดัการศกึษาในทุกระดบัและทุกรูปแบบให้
สอดคลอ้งกบัความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกจิและสงัคม จดัให้มแีผนการศกึษาแห่งชาต ิกฎหมาย
เพื่อพฒันาการศกึษาของชาต ิจดัให้มกีารพฒันาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศกึษาให้ก้าวทนั
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การเปลีย่นแปลงของสงัคมโลก รวมทัง้ปลูกฝังใหผู้เ้รยีนมจีติส านึกของความเป็นไทย มรีะเบยีบวนิัย 
ค านึงถงึประโยชน์ส่วนรวม และยดึมัน่ในการปกครองระบอบประชาธปิไตยอนัมพีระมหากษตัรยิท์รง
เป็นประมุข  
  4. ส่งเสรมิและสนบัสนุนการกระจายอ านาจเพื่อใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่  ชมุชน  
องค์กรทางศาสนา และเอกชนจดัและมสี่วนร่วมในการจดัการศกึษาเพื่อพฒันามาตรฐานคุณภาพ
การศกึษาใหเ้ท่าเทยีมและสอดคลอ้งกบัแนวนโยบายพืน้ฐานแห่งรฐั   
  5. ส่งเสรมิและสนับสนุนการศกึษาวจิยัในศลิปะวทิยาการแขนงต่างๆ และเผยแพร่
ขอ้มูลผลการศกึษาวจิยัทีไ่ดร้บัทุนสนบัสนุนการศกึษาวจิยัจากรฐั   
  6. ส่งเสรมิและสนับสนุนความรู้รกัสามคัคแีละการเรยีนรู้ ปลูกจติส านึก และเผยแพร่  
ศลิปวฒันธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณขีองชาต ิตลอดจนค่านิยมอนัดงีามและภูมปัิญญาทอ้งถิน่ 
 

 พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขัน้ตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2542 
 มาตรา 16 ใหเ้ทศบาล เมอืงพทัยา องคก์รบรหิารส่วนต าบลมอี านาจและทีใ่นการจดัระบบ
การบรกิารสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิน่ของตนเองดงันี้ (9) การจดัการศกึษา
มาตรา 17 ภายใต้บงัคบัมาตรา 16 ให้องค์กรบริหารส่วนจงัหวดัมีอ านาจและที่ในการจดัระบบ
บริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง ดงันี้ (6) การจดัการศกึษา 
พระราชบญัญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 41องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสิทธิจัด
การศกึษาในระดบัระดบัหนึ่งหรือทุกระดับตามความพร้อม ความเหมาะสม และความต้องการ
ภายในทอ้งถิน่ มาตรา 42 ใหก้ระทรวงก าหนดหลกัเกณฑ์และวธิกีารประเมนิความพร้อมในการจดั
การศกึษาของ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ และมทีีใ่นการประสานและส่งเสรมิ องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นให้สามารถจดัการศกึษา สอดคล้องกับนโยบายและได้มาตรฐานการศกึษา รวมทัง้การ
เสนอแนะการจดัสรรงบประมาณอุดหนุน การจดัการศกึษาของ องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่การจดั
การศกึษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่เป็นการจดัการศกึษาตามพ.ร.บ.การศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ.
2542 การจดัการศกึษาม ี3 รูปแบบ 
  1. การศกึษาในระบบ(Formal Education) เป็นการศกึษาที่ก าหนดจุดมุ่งหมายวธิี
การศกึษา หลกัสูตร ระยะเวลาของการศกึษา การวดัและประเมนิผล ซึ่งเป็นเงื่อนไขของการส าเรจ็
การศกึษาทีแ่น่นอนการศกึษาในระบบม ี2 ระดบั  
        1.1 การศกึษาขัน้พื้นฐาน ประกอบด้วย การศกึษาซึ่งจดัไม่น้อยกว่า 12 ปี ก่อน
ระดบัอุดมศกึษา ม ี3 ระดบั ไดแ้ก่    
                          1.1.1 การศกึษาระดบัก่อนประถมศกึษา (3-6 ปี)                                   
       1.1.2 การศกึษาระดบัประถมศกึษา              
       1.1.3 การศกึษาระดบัมธัยมศกึษา ม ี2 ระดบั 
      1) การศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนตน้ (3 ปี)                                          
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      2) การศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย (3 ปี) ม ี2 ประเภท 
         - ประเภทสามญัศกึษา                          
         - ประเภทอาชวีศกึษา 
      1.2 การศกึษาระดบัอุดมศกึษาการศกึษาระดบัอุดมศกึษา แบ่งออกเป็น 2 ระดบั 
       1. 2.1 การศกึษาระดบัต ่ากวา่ปรญิญา 
       1.2.2 การศกึษาระดบัปรญิญา 
  2. การศกึษานอกระบบ(Non-formal Education)เป็นการศกึษาที่มคีวามยดืหยุ่นใน
การก าหนดจุดมุ่งหมาย รูปแบบ วิธีการจัดการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวดัและ
ประเมนิผล ซึ่งเป็นเงื่อนไขส าคญัของการส าเรจ็การศกึษา โดยเนื้อหาและหลกัสูตรจะต้องมคีวาม
เหมาะสมสอดคลอ้งกบัสภาพปัญหาและความต้องการของบุคคลแต่ละกลุ่ม การจดัการศกึษานอก
ระบบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ การฝึกอบรมอาชีพให้แก่ราษฎร การฝึกอบรมให้
ความรูเ้กีย่วกบัอนิเทอรเ์น็ต และศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็ เป็นตน้ 
  3. การศกึษาตามอธัยาศยั (Informal Education)เป็นการศกึษาที่ให้ผูเ้รยีนได้เรยีนรู้
ดว้ยตนเองตามความสนใจ ศกัยภาพ ความพร้อม และโอกาส โดยศกึษาจากบุคคล ประสบการณ์ 
สงัคม สภาพแวดลอ้ม สื่อ หรอื แหล่งความรูอ้ ื่นๆ การจดัการศกึษาตามอธัยาศยัขององคก์รปกครอง
ส่วนท้องถิน่ ได้แก่ ที่อ่านหนังสอืพมิพ์ประจ าหมู่บ้านห้องสมุดชุมชน จดัการสอนให้กบัเดก็เร่ร่อน
ตามชมุชนเมอืงใหญ่การอนุรกัษ์และส่งเสรมิภูมปัิญญาท้องถิน่ ศูนย์คอมพวิเตอร์ท้องถิน่ ศูนย์การ
เรยีนรูต้่างๆ เป็นตน้ 
 การจดัการศกึษาทอ้งถิน่มเีป้าหมายเพื่อใหเ้กดิความเขม้แขง็ของทอ้งถิน่ ซึ่งประกอบด้วย 
ความสามารถในการพึ่งพิงตนเองได้ทางเศรษฐกจิ ความสามารถในการแก้ไขปัญหาของตนเอง  
และการมีเอกลกัษณ์และความยัง่ยืนของท้องถิ่น ดงันัน้ อาจกล่าวได้ว่า เป้าหมายของการจัด
การศกึษาทอ้งถิน่ คอื 
  1. ถ่ายทอดความรู้ ทกัษะ ภูมิปัญญา ในการประกอบอาชพีและการด ารงชวีติบน
พืน้ฐานของทรพัยากรและสิง่แวดลอ้มของทอ้งถิน่นัน้ 
  2. ถ่ายทอดความเชือ่และค่านิยมของทอ้งถิน่ และท าใหส้มาชกิมลีกัษณะคลา้ยคลงึกนั  
จนเป็นเอกลกัษณ์ของทอ้งถิน่นัน้ ๆ และท าใหคุ้ณลกัษณะเอกลกัษณ์ของทอ้งถิน่ได้สบืสานต่อเนื่อง  
ยัง่ยนื 
  3. เป็นการเรยีนรู้ และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ของสมาชกิในท้องถิ่นในการแก้ไข
ปัญหาของตนเองและท้องถิ่น โดยใช้ภูมิปัญญาของตนเองได้(กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  
กระทรวงมหาดไทย มาตรฐานการจัดการศกึษาท้องถิ่น: สมชาย ศรีวิรตัน์ สืบค้นเมื่อวนัที่ 23 
กนัยายน 2559 ) 
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 ทิศทางและเป้าหมายขององคก์ร 
 จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง ได้ขอ้มูล(กองพฒันาข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร
ส านกัการศกึษา: ตุลาคม 2558: 8-9) ดงันี้  
 1. วสิยัทศัน์ส านกัการศกึษา(Vision) 
      ส านกัการศกึษาเป็นองคก์รหลกัในการจดัการศกึษาขัน้พื้นฐานของกรุงเทพมหานคร
ใหไ้ดคุ้ณภาพมาตรฐาน  กา้วไกลสู่ประชาคมอาเซยีน 
 2.วสิ ัยทัศน์กองพัฒนาข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร(Vision of BMA Teacher  
Development)เ ป็นองค์กรหลัก ในการพัฒนาข้า ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กรุงเทพมหานครสู่ความเป็นเลิศด้านการบริหาร การจดัการเรียนรู้ มีคุณธรรม จริยธรรม มีจิต
วญิญาณของความเป็นครูกา้วในวชิาชพี ทนัสมยั และกา้วไกลเทคโนโลย ี
 3. พนัธกจิ (Goals) 
     3.1 เป็นองค์กรที่ส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษาจัดการศึกษาสู่ความเป็นเลิศ มี
คุณภาพ มีคุณธรรม และความโปร่งใส เพื่อให้ผู้เรียนมีคุณภาพและสามารถแข่งขนัได้ในเวที
ระดบัชาต ิและระดบัภูมภิาคอาเซยีน 
     3.2 พัฒนาศักยภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษาในด้านคุณวุฒิ คุณธรรม  
ความรู้ และทกัษะในการบรหิาร การจดัการเรยีนรู้ โดยเน้นความเป็นเอกภาพด้านนโยบายและมี
ความหลากหลายในการปฏบิตั ิ
     3.3 จดัการศกึษาโดยใหส้งัคมมสี่วนร่วม ทัง้ของบุคคล  ครอบครวั ชุมชน และองค์กร
เอกชนอื่น ๆ 
     3.4 ก าหนดมาตรฐานการศกึษาและจดัระบบประกนัคุณภาพการศกึษาทุกระดบั 
 4. เป้าหมายหลกั 
     4.1 จดับรกิารการศกึษาขัน้พืน้ฐานอย่างทัว่ถงึ 
     4.2 จดับรกิารการศกึษาใหม้คีุณภาพ เป็นกลุ่มผูน้ าในประชาคมอาเซยีน 
     4.3 ครูและบุคลากรทางการศกึษามคีวามรู ้ ความสามารถและทกัษะในการปฏบิตังิาน
ดา้นการศกึษา 
 

2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารงานบคุคล 
  แนวคิดพื้นฐานในการบรหิารการบรหิารงานบุคคล ไม่ว่าจะเป็นการด าเนินงานของ
องค์กรจะมีขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ ย่อมต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์เป็นพืน้ฐาน เพื่อสามารถควบคุมการด าเนินงานให้ทนักบัการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ 
ไม่วา่จะเป็นดา้นเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง และเทคโนโลย ีโดยจะตอ้งค านึงวา่มนุษยม์ใิชเ่ครื่องจกัร 
แต่เป็นผูส้รา้งความส าเรจ็ให้แก่องค์กรย่อมต้องการขวญัก าลงัใจรวมทัง้แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
ดว้ยกนัทุกคน ดงันัน้จงึจ าเป็นทีจ่ะใหบุ้คลากรในองคก์รไดแ้สดงความสามารถของตนเอง พร้อมทัง้
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เปิดโอกาสใหแ้สดงความคดิเหน็ในการปฏบิตังิาน เพื่อส่งเสรมิและสนบัสนุนใหบุ้คลากรได้ใชค้วามรู ้
ความสามารถอย่างเตม็ที ่นอกจากนี้ ยงัตอ้งค านึงถงึค่านิยม วฒันธรรม จรยิธรรม และวนิัยในการ
ปฏบิตังิานขององคก์รเป็นส าคญั(วลิาวรรณ รพพีศิาล: 2554: ออนไลน์) 
  ปัจจุบนัแนวคดิดงักล่าว มไิดเ้น้นในเรื่องความรู ้ความสามารถเพยีงอย่างเดยีวหากแต่
มกีารขยายแนวคดิในกระบวนการบรหิารการบรหิารงานบุคคลแผนใหม่ใหม้ขีอบเขตกวา้งยิง่ขึน้ ถอื
เป็นการส่งเสรมิกระบวนการบรหิารใหม้คีุณธรรม โดยผูร้บัผดิชอบงานดา้นนี้จะตอ้งมบีทบาทเพิม่ขึน้
ในการใช้กลยุทธ์ที่จะช่วยให้การบรหิารงานด้านการบริหารงานบุคคลมสี่วนผลกัดนัให้องค์กรหา
จุดยนื และขอ้ได้เปรยีบในการแข่งขนั สามารถยกระดบัการบรหิารงานให้มคีุณภาพ โดยเน้นหลกั
ปฏบิตัติ่อไปนี้ 
   1. มุ่งสรา้งประสทิธภิาพของบุคลากร ในเรื่องประสทิธภิาพนอกจากจะไดต้ระหนกั
ว่าประสทิธิภาพของงานย่อมขึน้อยู่กบัความสามารถของบุคลากรในการปฏิบตัทิี่ของตนให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปดว้ยดเีป็นส าคญัแล้ว ยงัจะต้องมองให้ไกลออกไปว่า บุคลากรที่มปีระสทิธภิาพจะต้องรบัรู้
บทบาทและความรบัผดิชอบต่อทีข่องตน เพื่อผลประโยชน์ขององค์กรและสงัคม และที่ส าคญัแต่ละ
คนจะตอ้งรู้ว่าตนเองอยู่ในฐานะอะไร จะต้องประพฤตปิฏบิตัตินอย่างไรจงึจะเหมาะสม ซึ่งแนวคดิ
เหล่านี้มุ่งเป้าหมายที่จะได้เหน็การปรบัปรุงแก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบตัิงานของบุคลากรให้มี
ประสทิธิภาพยิ่งขึ้น และให้เป็นไปในทิศทางที่จะสนับสนุนเกื้อกูลต่อการพฒันาองค์กรให้เติบโต
กา้วหน้ายิง่ข ึน้ต่อไป 
   2. มุ่งเสรมิสรา้งและพฒันาบุคลากรให้มคีุณค่า เป็นแนวคดิที่มองการบรหิารการ
บรหิารงานบุคคลในแง่ที่เป็นคุณ (Position Approach) คอืมุ่งใชบุ้คลากรให้เกดิประโยชน์มากที่สุด 
โดยให้ความสนใจว่าบุคลากรทุกคนมโีอกาสที่จะปรบัปรุงและพฒันาตนเองตลอดเวลาหากอยู่ใน
สภาพแวดลอ้มทีส่นบัสนุนส่งเสรมิขวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิานโดยเท่าเทยีมกนั ดงันัน้ แนวคดิใน
เรื่องนี้จงึเป็นการพฒันาบุคลากร ด้วยการเสริมสร้างความรู้ และพยายามท าให้บุคลากรทุกคนมี
ความอบอุ่นเกดิความมัน่ใจ รูส้กึมัน่คงในต าแหน่งทีข่องตนเอง 
   3. เน้นการจดัองค์กรให้อยู่ในฐานะเป็นศูนย์กลางบรหิารการบรหิารงานบุคคล  
เป็นแนวคดิทีเ่น้นในเรื่องประสทิธภิาพขององคก์รเป็นส าคญั ซึ่งจะมองครอบคลุมไปถงึบทบาทและ
วสิยัทศัน์ของผูน้ าในการบรหิารจดัการ ที่จะท าใองคก์รเป็นเสมอืนศนูย์กลางที่คอยท าที่กระตุ้น และ
พฒันาบุคลากรให้มีศกัยภาพพร้อมที่จะปฏิบตัิภารกิจได้ทุกสถานการณ์ แม้ว่าจะต้องเผชญิกับ
ปัญหาและอุปสรรคทีย่ากต่อการควบคุมกต็าม 
  ปัจจุบนัแนวคดิในการบรหิารการบรหิารงานบุคคลได้เปลี่ยนแปลงและพฒันามากขึน้ 
ดงัจะเหน็ไดจ้ากแนวคดิของการบรหิารการบรหิารงานบุคคลในศตวรรษที ่20 ที่เป็นการบรหิารตาม
แนวคดิใหม่ เน้นความเป็นระบบโดยผูบ้รหิารหรอืผูเ้ชยีวชาญงานด้านนี้จะต้องเพิม่บทบาทที่ในการ
บรหิารจดัการเชงิกลยุทธ์โดยถอืว่าการบรหิารการบรหิารงานบุคคลที่ด ีจะช่วยเป็นแรงผลกัดนัให้
องค์กรมีข้อได้เปรียบในการแข่งข ัน และมีความก้าวต่อไอย่างมัน่คงท่ามกลาง สภาวะการ
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เปลีย่นแปลงของโลกธุรกจิที่นับวนัจะรุนแรงมากขึน้ ดงันัน้ เพื่อให้ฝ่ายบรหิารและผูเ้ชีย่วชาญด้าน
การบริหารการบริหารงานบุคคลสามารถปฏิบตัิที่ที่เพิ่มขึ้นได้อย่างมัน่ใจ จึงจ าเป็นต้องพฒันา
แนวคิดหรือสมรรถนะใหม่ให้อยู่ในกรอบที่เสริมสร้างวิสยัทัศน์ใหม่ให้แก่ องค์กรโดยจะมุ่งเน้น
บุคลากรอย่างเดยีว แต่จะมมีุมมองทีก่วา้งขึน้ใหค้รอบคลุมแนวคดิในเรื่องต่อไปนี้  
   1. แนวคดิด้านธุรกจิ เป็นมุมมองที่มุ่งเน้นสภาพแวดล้อมทางธุรกจิ โอกาสทาง
ตลาด ขอ้จ ากดัในการแขง่ขนั รวมถงึความรูเ้ชงิวเิคราะหด์า้นการเงนิ เทคโนโลย ีจุดแขง็จุดอ่อนของ
องคก์ร เพื่อแสวงหากลยุทธท์ีด่ใีนการด าเนินธุรกจิใหก้า้ว และสูคู้่แขง่ขนัในโอกาสต่างๆ ได้ 
   2. แนวคดิด้านเทคนิคการบรหิารการบรหิารงานบุคคล หมายถงึเป็นแนวคดิที่
มุ่งเน้นความรอบรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ สามารถบริหารกิจกรรมต่างๆ ได้อย่างมีเทคนิคที่
สร้างสรรค์โดยเฉพาะในเรื่องของการบริหารงานบุคคล การจ้างงาน การฝึกอบรมพฒันาบุคลากร 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล รวมถึงการพัฒนา
กระบวนการบรหิารการบรหิารงานบุคคลตามแนวคดิใหม่ 
   3. แนวคดิดา้นการบรหิารการเปลี่ยนแปลง หมายถงึความสามารถในการพฒันา
วสิัยทศัน์ขององค์กร ไปเป็นกลยุทธ์ที่น าไปสู่การบริหารเชิงรุกที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่
เหมาะสม เพื่อแก้ปัญหาและสนับสนุนบุคลากรให้มคีวามรู้ ความพร้อมที่จะปฏิบตังิานที่ท้าทาย
ตลอดจนใหค้วามส าคญัต่อการจดัสรรทรพัยากรใหเ้หมาะสมกบังานขององค์กร และสภาพแวดล้อม
ทีเ่ปลีย่นแปลงตลอดเวลานอกจากจะทราบแนวคดิพืน้ฐานเกีย่วกบัการบรหิารการบรหิารงานบุคคล
ตามทีก่ล่าวมาแลว้เราจ าเป็นตอ้งค านึงถงึสภาพแวดลอ้ม ซึ่งเป็นปัจจยัทีส่่งผลกระทบต่อการบรหิาร
การบรหิารงานบุคคลดว้ยเชน่กนั คอื 
          3.1 ปัจจยัภายในองค์กร (Internal Factors) ได้แก่ สภาพฐานะทางการเงิน 
การตลาด การผลิต การศกึษาค้นคว้าวจิยัการบรหิารงานบุคคล ระบบการบริหารข่าวสารขอ้มูล
บทบาททีค่วามรบัผดิชอบขององคก์ร วฒันธรรม ค่านิยม และระเบยีบวนิยัขอ้ปฎบิตัขิององคก์ร เป็น
ตน้ ทัง้นี้เพื่อเป็นขอ้มูลพืน้ฐานในการบรหิารการบรหิารงานบุคคลใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 
     3.2 ปัจจยัภายนอกองค์กร (External Factors) ได้แก่ บทบาทที่ของรฐับาล
ความกา้วทางวทิยาการ เทคโนโลย ีสภาพการแขง่ขนั ในลกัษณะเดยีวกนัสถานการณ์ดา้นเศรษฐกจิ 
สงัคม การเมอืง และปัจจยัอื่นๆ เช่น ภัยธรรมชาติ ภาวะสงคราม เป็นต้น ที่มีผลกระทบต่อการ
พฒันาการบรหิารงานบุคคลใหม้ศีกัยภาพ และสามารถปฎบิตังิานใหบ้รรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว ้
ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสงักดักรงุเทพมหานคร 
 มขีอบขา่ยทีต่อ้งด าเนินการ ดงันี้ 
  1. การวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง 
      1.1 การวเิคราะหแ์ละวางแผนอตัราก าลงั 
      1.2 การก าหนดต าแหน่ง 
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      1.3 การเลื่อนต าแหน่ง 
      1.4 การประเมนิวทิยฐานะครู 
  2. การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 
      2.1 การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ขา้ราชการครู 
      2.2 การจา้งลูกจา้งประจ าและลูกจา้งชัว่คราว 
      2.3 การรกัษาการในต าแหน่งและการปฏบิตัริาชการแทน 
  3. การส่งเสรมิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
      3.1 การพฒันาขา้ราชการครูและบุคลากร 
      3.2 การประเมนิผลการปฏบิตังิานเพื่อเลื่อนขัน้เงนิเดอืน 
      3.3 การจดัท าทะเบยีนประวตั ิ
      3.4 การขอมบีตัรประจ าตวัเจา้ทีข่องรฐั 
      3.5 การขอพระราชทานเครื่องราชอสิรยิาภรณ์ 
  4. การประกนัคุณภาพบุคลากร 
          4.1 การประเมนิสมรรถนะระบบบรหิารงานบุคคล 
      4.2 การประเมนิผลการปฏบิตัริาชการระดบับุคคลตามตวัชีว้ดัระดบับุคคล 
  5. วนิยัและการรกัษาวนิยั 
  6. การลาและการออกจากราชการ 
      6.1 การลา 
      6.2 การออกจากราชการ ส านักการศกึษาเอกสารบริหารงานบุคคลในโรงเรยีน 
(2554:73) 
  ปัทมา  พุทธแสน(2551: 21)ได้กล่าวสรุปว่า  แนวคิดการบริหารงานบุคคลได้
นกัวชิาการศกึษาจดัไดเ้สนอแนวคดิการบรหิารงานบุคคลไวห้ลายแนวทางจดัได้ว่า การบรหิารงาน
บุคคลประกอบดว้ยสิง่ต่างๆ ทีผู่บ้รหิารมคีวามรู ้ความเขา้ใจสามารถน าแนวคดิ มาปรบัใชใ้ห้เขา้กบั
องคก์รของตน  เพื่อใหง้านทีป่ฏบิตัมิปีระสทิธภิาพบุคลากรปฏบิตังิานได้ตามความรู้ความสามารถ
สรา้งสุขขวญัและก าลงัใจส่งผลใหง้านมปีระสทิธผิลตามเป้าหมาย 
  ผกาภรณ์  จันทร์ทิพย์(2552: 14)ได้กล่าวสรุปว่า  การบริหารงานบุคคล เป็น
กระบวนการในการบรหิารงานขององคก์ร  ซึ่งเริม่จากการสรรหา คดัเลอืกบุคคลเขา้มาท างาน การ
ใชป้ระโยชน์จากบุคลากร  การรกัษาบุคลากร  และการพฒันาบุคลากร  เพื่อให้บุคลากรสามารถ
ปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ เกดิประโยชน์กบัองค์กรสูงสุดและรวมไปถงึกระบวนการสิ้นสุด
ความเป็นบุคลากรขององคก์ร 
  ประภาภรณ์ บุญส่งเสรมิ(2553: 12)ไดก้ล่าวสรุปสาระส าคญัของการบรหิารงานบุคคล
ไวว้่า  เป็นกระบวนการให้ได้และใชค้นให้เหมาะสมกบังานตามวตัถุประสงค์และความต้อการของ
องค์กรมีขอบข่ายกว้างขวางครอบคลุมตัง้แต่ การแสวงหา การคดัเลือกบุคคลเข้าสู่หน่วยงาน   
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จนกระทัง่พน้จากการปฏบิตังิาน ซึ่งเป็นกระบวนการเกีย่วเนื่องกนัเป็นลูกโซ่ ตัง้แต่การวางนโยบาย 
การก าหนดแผนและความต้องการด้านบุคคล การเลอืกสรร การพฒันา การก าหนดสวสัดกิารและ
ประโยชน์เกือ้กูล การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การเลื่อนต าแหน่ง การโอนยา้ยและการพ้นจากการ
ปฏบิตัทิีข่องบุคลากรภายใตร้ะบบส าคญั 2 ระบบ คอืระบบอุปถมัภ์ และระบบคุณธรรม 
 

 2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 การบรหิารบุคคลถอืวา่เป็นเรื่องส าคญั เนื่องจากเป็นพืน้ฐานต่อความส าเรจ็ของงาน ซึ่งจะ
ท าใหเ้กดิการพฒันาทัง้ทางดา้น เศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง และวฒันธรรมอย่างสูง เป็นประโยชน์ต่อ
การพฒันาประเทศผูว้จิยัได้ศกึษาผลงานวจิยัของนักวชิาการหลายคนได้ให้ความหมายของการ
บรหิารงานบุคคล ดงัต่อไปนี้ 
  มทันา  ศรโียธา(2550: 34)สรุปความหมายไวว้า่ การบรหิารงานบุคคล หมายถงึ การ
ด าเนินการเพื่อใหไ้ดม้าซึ่งคนทีม่คีวามรูค้วามสามารถเหมาะสมกบังาน มคีวามรบัผิดชอบทีจ่ะท าให้
การด าเนินการต่างๆ ของหน่วยงานบรรลุตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งมี
ความสมัพนัธก์บัการคดัเลอืก การบรรจุและแต่งตัง้ การพฒันา การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การ
ได้เลื่อนต าแหน่งและเลื่อนเงนิเดอืน การย้าย การสร้างขวญัและก าลงัใจ การด าเนินการทางวนิัย 
ตลอดจนการพน้จากการปฏบิตังิาน 
  สมสุข  เขตแวงควง(2550: 9)กล่าวไวว้่า การบรหิารงานบุคคลเป็นการบรหิารการ
บรหิารงานบุคคล ทีต่อ้งการใหไ้ดม้าซึง่คนทีม่คีวามเหมาะสมกบัทีก่ารงานโดยเริม่กระบวนการตัง้แต่
การสรรหาบุคคลเขา้มาท างานจนกระทัง่พน้หรอืสิน้สุดไปจากการท างาน 
  สายฝน  ผ่องศร(ี2550: 6)สรุปความหมายของการบรหิารงานบุคคลว่า กระบวนการ
เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งบุคลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถเหมาะสมตามความตอ้งการขององคก์ร โดยองค์กร
สามารถพึ่งพา ธ ารงรกัษาให้ผู้มคีวามรู้ความสามารถพึงพอใจที่จะปฏบิตังิานให้แก่องค์กร โดยมี
ขอบเขตของการบรหิารงานบุคคล ซึ่งจ าแนกออกเป็นกจิกรรมต่างๆ ตัง้แต่การวางแผนก าลงัคน 
การวเิคราะหก์ารจดัโครงสรา้งและอตัราก าลงั การก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการคดัเลอืก การ
บรรจุ แต่งตัง้ โยกยา้ย ฯลฯ จนถงึพน้จากราชการ 
  อรชัพร  แมน้เลศิ(2550: 8)สรุปไวว้า่ การบรหิารงานบุคคลเป็นกระบวนการที่จะท าให้
บุคคลปฏบิตัทิีเ่พื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายอย่างมปีระสทิธภิาพ โดยทีบุ่คคลพงึพอใจต่อผลงานและ
ผลประโยชน์ทีไ่ดต้อบแทน เกดิความมุ่งมัน่ที่จะพฒันางานและพฒันาองค์กร กระบวนการดงักล่าว 
เริม่ตัง้แต่การก าหนด การเสรมิสร้างพฒันาความรู้ความสามารถเฉพาะงานให้แก่บุคคล การธ ารง
รกัษาบุคคลทีม่คีุณภาพใหป้ฏบิตังิานใหแ้ก่องค์กรอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนการให้บุคคลพ้นจากงาน
และองคก์ร 
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  วลภีรณ์  จงแกว้วฒันา(2551: 13)สรุปความหมายไวว้า่ กระบวนการท างานทีเ่กีย่วกบั
การบรหิารงานบุคคลอย่างเป็นขัน้ตอนตัง้แต่การวางแผน การสรรหา การคดัเลอืกบุคคลเขา้ท างาน 
มกีารพฒันา ประเมนิผล การท างาน บ ารุงรกัษา รวมทัง้ 
  ฟลปิโป(Flippo 1981: 5 อา้งใน อรชัพร แมน้เลศิ 2550: 8)กล่าวไวว้่า การบรหิารงาน
บุคคล หมายถงึ การวางแผน การจดัองคก์ร การอ านวยการ การควบคุมเกีย่วกบัการสรรหา พฒันา
ให้ค่าตอบแทนความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั และการท านุบ ารุงรกัษาไว้ซึ่งบุคคลขององค์กรเพื่อ
บรรลุถงึจุดประสงคต์่างๆ ขององคก์ร 
  ปัทมา  พุทธแสน(2551:14)สรุปไวว้า่ การบรหิารงานบุคคล หมายถงึ การด าเนินการ
ทีเ่กีย่วกบับุคคลนบัแต่การวางแผน สรรหา การใช ้การพฒันา ตลอดจนดูแลรกัษาไวเ้พื่อใหบุ้คลากร
มปีระสทิธภิาพในการด าเนนิงานพอเพยีงสามารถปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมายขององคก์ร 
  ผกาภรณ์  จนัทรท์พิย์(2552: 14)สรุปไวว้่า การบรหิารงานบุคคลเป็นกระบวนการใน
การบริหารงานขององค์กร ซึ่งเริ่มต้นจากการ สรรหา คัดเลือกบุคลากรเข้ามาท างาน การใช้
ประโยชน์จากบุคลากร การรักษาบุคลากร และการพัฒนาบุคลากร เพื่อให้บุคลากรสามารถ
ปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ เกดิประโยชน์กบัองค์กรสูงสุดและรวมไปถงึกระบวนการสิ้นสุด
ความเป็นบุคลากรขององคก์ร 
  ประภาภรณ์  บุญส่งเสรมิ(2553: 14)สรุปความหมายของการบรหิารการบรหิารงาน
บุคคล เป็นกระบวนการเพื่อให้ได้มาซึ่งก าลงัคนที่เหมาะสมที่สุดกบังาน และใชท้รพัยากรก าลงัคน
นัน้ท าใหง้านอย่างมปีระสทิธภิาพสูงสุดตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้รวมถงึการบ ารุงรกัษาไวซ้ึ่งการ
บริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพ ให้มีปรมิาณเพียงพอ โดยการบรหิารการบรหิารงานบุคคลมี
ความหมายครอบคลุมกวา้งขวางมากกวา่การบรหิารงานบุคคลซึ่งเป็นกระบวนทีม่ขีอบเขตเพยีงการ
จดัการขอ้มูลกบับุคลากรเท่านัน้ 
  อรญัญา  วงษาคร(2556: 21)กล่าวไวว้่า การบรหิารงานบุคคลประกอบด้วยสิง่ต่างๆ 
ทีผู่บ้รหิารจะตอ้งมคีวามรูค้วามเขา้ใจ สามารถน าแนวคดิมาปรบัใชไ้ดก้บัองค์กรของตน เพื่อให้งาน
ทีป่ฏบิตัมิปีระสทิธภิาพ บุคลากรปฏบิตังิานไดต้ามความรูค้วามสามารถ สรา้งขวญัและก าลงัใจส่งผล
ใหง้านมปีระสทิธภิาพตามเป้าหมาย 
  กรสรรค์  เอนกศกัยพงศ(์2556: 23)สรุปไว้ว่า การบรหิารการบรหิารงานบุคคล คือ 
กระบวนการบริหารบุคคล ที่ช่วยให้องค์กรได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถตรงตามความ
ต้องการขององค์กร และเป็นกระบวนการที่ช่วยส่งเสรมิพฒันา ให้บุคลากรมีประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานเพิม่ยิง่ข ึน้ และสามารถปฏบิตังิานอย่างมคีวามสุข เพื่อให้องค์กรประสบความส าเรจ็ตาม
เป้าหมายทีไ่ดว้างไว ้
  กมัพล  เครอืวฒัเวช(2556: 5)สรุปไดว้า่ ความรบัผดิชอบของฝ่ายบรหิารงานบุคคลนัน้
เป็นทัง้ในฐานะผูส้ ัง่การ และในฐานะทีป่รกึษา คอื ควบคุมคนที่มอียู่ภายใต้บงัคบับญัชา และท าที่ที่
ปรกึษาประธานบรษิทั ทางดา้นนโยบายการบรหิารงานบุคคล 
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  มาลินดา  เทวาพทิกัษ์(2556: 20)สรุปไว้ว่า การบริหารงานบุคคลเป็นการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยเ์พื่อใชค้นใหเ้หมาะสมกบังานตามวตัถุประสงคแ์ละความตอ้งการของหน่วยงานเป็น
ภารกจิของผูบ้รหิารทุกคนทีมุ่่งปฏบิตัใินกจิกรรมทัง้ปวงทีเ่กีย่วกบับุคลากร เพื่อให้ปัจจยัด้านบุคคล
ขององค์กรเป็นการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซึ่งจะส่งผลส าเร็จต่อ
เป้าหมายขององคก์ร ดงันัน้เป้าหมายส าคญัของการบรหิารงานบุคคล คอื มกีารใช้การบรหิารงาน
บุคคลไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ มบีรรยากาศความสมัพนัธ์ในที่งานที่ดใีนระหว่างบรรดาสมาชกิของ
องค์กร มีการส่งเสริมความเจริญเติบโตและก้าวหน้าของแต่ละบุคคลที่พร้อมมูล และเพื่อให้
เป้าหมายที่ต้องการสามารถได้คนดีที่มีความสามารถมาท างานต้องมีวิธีการใช้คนให้สามารถ
ปฏบิตังิานไดโ้ดยมปีระสทิธภิาพสูง และตอ้งสามารถด ารงรกัษาความเตม็ใจของสมาชกิทุกคน ที่จะ
ให้ทุ่มเทจติใจ ช่วยกนัท างานให้กบัเป้าหมายส่วนรวมขององค์กรดูแลเรื่องการจ่าจค่าตอบแทน
สวสัดนิการต่างๆ ให้การบรหิารงานบุคคลรู้สกึมัน่คง  ปลอดภยัในการท างาน และการธ ารงรกัษา
หรอืใหพ้น้จากงาน ทัง้เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์รทีไ่ดต้ัง้ไว ้
  กฤตยิา จนิตเศรณี (2557: 9)สรุปไวว้่า การบรหิารงานบุคคล หมายถงึ ที่หนึ่งของ
องคก์ร ซึ่งเริม่ตัง้แต่การวางแผน การสรรหาคดัเลอืก ก าหนดค่าตอบแทน การฝึกอบรมพฒันา การ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน เพื่อตอบสนองวตัถุประสงคข์ององคก์ร โดยถอืว่าการบรหิารงานบุคคลมี
ฐานะเป็นทรพัย์สนิที่มปีระโยชน์และคุณค่าต่ององค์กร ซึ่งการจดัการการบรหิารงานบุคคลมฐีานะ
เป็นทรพัยส์นิทีม่ปีระโยชน์และคุณค่าต่อองคก์ร ซึ่งการจดัการการบรหิารงานบุคคลทีม่ปีระสทืธภิาพ
จะสรา้งความสามารถในดา้นต่างๆ ในการแขง่ขนัขององคก์รสูงขึน้ 
  จากการศกึษาคน้ควา้ ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ การบรหิารงานบุคคล หมายถงึ การด าเนินการ
ให้ได้บุคลากรที่มคีวามรู้ความสามารถเหมาะสมกบัองค์กร เป็นที่พึ่งพาขององค์กร  ท าให้องค์กร
ด ารงณ์อยู่และกา้วหน้า รวมทัง้การรกัษา  พฒันา ผูท้ี่มคีวามรู้ความสามารถ ความสามารถให้อยู่คู่
กบัองคก์ร  
   2.2 ความส าคญัของการบริหารงานบุคคล 
  สมชาย  เทพแสง( 2543:14-15) สรุปไวว้า่ ความส าคญัของการบรหิารงานบุคคล คอื
โรงเรยีนแต่ละโรงเรยีนมคีวามแตกต่างกนัอย่างสิน้เชงิ ทัง้ดา้นอาคาร สถานที ่บุคลากร สื่อ อุปกรณ์ 
ตลอดจนงบประมาณในการลงทุน ความพร้อม แตกต่างกนับางแห่ง ครูมเีพยีงไม่กี่คนต้องท างาน
หลายอย่างดงันัน้ต้องเริม่จากการท าโรงเรยีนให้มคีวามมาตรฐานเท่าเทยีมกนัในด้านความพร้อม
ของโรงเรยีนก่อนอนัดบัแรก 
  อรัชพร  แม้นเลิศ(2550:9-10)สรุปไว้ว่าการบริหารงานบุคคลมีความส าคัญเป็น
กระบวนการในการบริหารที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง หากหน่วยงาน หรือองค์กรใดมีการ
บรหิารงานบุคคลบกพร่อง หน่วยงาน หรอืองคก์รนัน้ย่อมจะเจรญิกา้วไดย้าก ทัง้นี้เพราะงานต่าง ๆ 
จะด าเนินไปไดห้รอืไม่ขึน้อยู่กบัคนเป็นส าคญั 
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  ปัทมา  พุทธแสน(2551: 17)สรุปไวว้่าการบรหิารงานบุคคลมคีวามส าคญัต่อองค์กร
โดยจะช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ เนื่องจากบุคลากรเป็นผู้วางแผนงาน
ด าเนินงานการใช ้และการบรหิารจดัการในแต่ละองค์กรกล่าวคอื ช่วยให้กจิกรรมต่างๆ ด้านการ
จดัการการบรหิารงานบุคคลในองคก์รสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์รอย่างมปีระสทิธภิาพชว่ย
พฒันาองค์กรพนักงานที่มคีุณภาพกจ็ะด าเนินการตามแผนปฏบิตักิารตามแนวทางที่ผูน้ าระดบัสูง
วางไวไ้ดอ้ย่างมปีระสทิธผิลท าให้เกดิผลการด าเนินการที่เป็นเลศิทัง้ด้านบรกิารและการผลติสนิค้า 
องค์กรก็ย่อมจะเจรญิก้าวมคีวามมัน่คงและขยายงนออกไปได้ด้วยดชี่วยให้บุคคลที่ปฏบิตังิานใน
องคก์รมขีวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิานเกดิความจงรกัภกัดตี่อองคก์รทีต่นปฏบิตังิาน ซึ่งจะส่งผล
โดยตรงต่อผลผลติขององคก์ร สามารถน าไปใชแ้กปั้ญหาหรอืสภาพการเปลีย่นแปลงส าคญัทีเ่กดิขึน้
ความรูท้ีศ่กึษจากการบรหิารการบรหิารงานบุคคลจะชว่ยให้สามารถหลกีเลี่ยวขอ้ผดิพลาดดงักล่าว
ไดส้ิง่ทีส่ าคญัยิง่ไปกวา่นัน้คอื ผูบ้รหิารควรจะมเีหตุผลและกระท าในสิง่ทีถู่กตอ้งไดแ้ก ่การวางแผนที่
เหมาะสมการจดัแผนภูมอิงคก์รและก าหนดสายการท างานให้ชดัเจนรวมถงึการใชก้ารควบคุมด้วย
ความช านาญ 
  วลีภรณ์  จงแก้ววฒันา(2551:14)การบริหารทรพัยากรณ์บุคคล มีความส าคัญต่อ
สงัคมโดยสรา้งความมัน่คงใหแ้ก่สงัคมและประเทศชาต ิต่อองค์กรช่วยให้องค์กรบรรลุวตัถุประสงค ์
และสามารถท าใหบุ้คคลากรท างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ และบรรลุวตัถุประสงค์ของตวับุคลากร
เองอกีดว้ย 
  สมศักดิ ์พรมมล(2552:14)สรุปว่าความส าคัญของการบริหารบุคคล คือ การ
บรหิารงานบุคคลมคีวามจ าเป็นเนื่องจากสามารถท าใหบุ้คลากรทราบบทบาทและที่ของตนมคีวามรู้
ความช านาญเพิม่ขึน้ สามารถตดิตามความเปลีย่นแปลงของวทิยาการใหม่ๆ  ไดท้นัท่วงทแีละยงัชว่ย
ใหต้นเองมคีวามกา้วในทีก่ารงาน และสามารถทีจ่ะพฒันาหน่วยงานของตนให้บรรลุเป้าหมายสูงสุด
อย่างมปีระสทิธภิาพ 
  วฑิูรย์  สีแดง(2553: 21)สรุปไว้ว่า คนเป็นทรพัยากรที่ส าคญัที่สุดในกระบวนการ
บรหิาร เพราะองคก์รจะประสบผลส าเรจ็หรอืบรรลุวตัถุประสงค์ตามที่ตัง้เอาไวห้รอืไม่นัน้ขึน้อยู่กบั
คน การจดัสรรคนใหเ้หมาะสมกบังาน การใหข้วญัก าลงัใจในการปฏบิตังิานการพฒันาบุคลากรให้มี
ความรูค้วามสามารถหรอืส่งเสรมิใหบุ้คคลเหล่านัน้มสีมรรถภาพเพิม่พูนยิง่ขึน้ จะท าให้การท างาน
ของหน่วยงานประสบผลส าเรจ็หรอืบรรลุวตัถุประสงคต์ามทีต่ ัง้เอาไวไ้ด้ 
  วลิาวรรณ รพพีศิาล(2554: 1-9 ออนไลน์)จากการศกึษาความหมายของการบรหิาร
การบริหารงานบุคคล ที่ได้กล่าวมาข้างต้น คงจะท าให้เข้าใจและยอมรับว่าบริหารงานบุคคลมี
ความส าคญั และสามารถทีจ่ะเอือ้ประโยชน์ใหอ้งคก์รด าเนินธุรกจิต่างๆ ไปสู่เป้าหมายได้อย่างมัน่ใจ 
จะเห็นได้ว่าทุกองค์กรประสงค์ที่จะพฒันาตนเองไปสู่ความส าเร็จในฐานะผู้น าธุรกิจ โดยเฉพาะ
คุณภาพของบุคลากรนบัเป็นปัจจยัส าคญัทีจ่ะน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายได้ในฐานะเป็นผูป้ฎิบตัทิี่มี
คุณภาพทัง้นี้เพราะงานด้านการบรหิารการบรหิารงานบุคคลเป็นงานที่มุ่งเลอืกสรรคนด ีมคีวามรู ้
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ความสามารถ เขา้มาปฎบิตังิาน และเมื่อเราไดค้ดัสรรใหบุ้คลากรเหล่านี้เขา้มาอยู่ในองคก์รแลว้ งาน
ด้านการบรหิารการบรหิารงานบุคคลก็ไม่ได้หยุดอยู่เพียงเท่านี้ หน่วยงานการบริหารงานบุคคล
จะตอ้งดูแลฝึกอบรมและพฒันาใหบุ้คลากรได้รบัความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ที่ทนัสมยั
สอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจที่มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่ อง โดยเฉพาะ
ความกา้วหน้าดา้นเทคโนโลยทีีจ่ะเป็นพลงัเสรมิใหบุ้คลากรปฎิบตังิานได้มปีระสทิธภิาพ และพร้อม
จะปฎบิตังิานทีท่า้ทายความรู ้ความสามารถ สรา้งความส าเรจ็ใหแ้ก่องคก์รมากยิง่ขึน้ ปัจจุบนัการให้
ความส าคญัการบรหิารการบรหิารงานบุคคลจงึมสีาเหตุมาจากปัจจยัต่างๆ ต่อไปนี้ 
   1. การแขง่ขนัของโลกธุรกจิยุคใหม่ จากการเปลีย่นแปลงของสงัคม เศรษฐกจิและ
การเมอืง ท าให้มกีารเปลี่ยนแปลงบทบาทของบุคลากร ผูบ้รหิาร และที่ส าคญับุคลากรไม่ได้อยู่ใน
ฐานะทีจ่ะตอ้งปฎบิตังิานใหอ้งคก์รใดองคก์รหนึ่งเท่านัน้ หากแต่ว่ามกีารโยกย้ายไปปฎิบตังิานในที่
อื่นๆ ทีพ่อใจมากกวา่ ไม่วา่จะเป็นเรื่องค่าตอบแทน สวสัดกิาร ความเป็นอยู่ และที่ส าคญัผูบ้รหิาร
ไม่ไดบ้รหิารงานโดยอาศยัอ านาจเพยีงอยา่งเดยีวอกีต่อไป ซึ่งแนวคดิใหม่ๆ ทีเ่กิดขึน้ท าใหไ้ม่อาจใช้
เงินอย่างเดียวเป็นสิ่งจูงใจได้ แต่จ าเป็นต้องอาศยัเรื่องเกียรติยศความมัน่คงในการปฎิบตัิงาน
ประกอบดว้ย โดยเฉพาะภาวะการแขง่ขนัระหว่างธุรกจิท าให้บทบาทหรอืความส าคญัของบุคลากร
แต่ละคนมอีสิระทีจ่ะตดัสนิใจเลอืกปฎบิตังิานทีต่รงกบัความรู ้ความสามารถของตนมากยิง่ขึน้ 
   2. กฎเกณฑแ์ละขอ้ก าหนดของรฐั จากความเอารดัเอาเปรยีบระหวา่งนายจา้งและ
ลูกจา้ง รฐับาลจงึได้เขา้มาควบคุมการด าเนินงาน ตัง้แต่เริม่ก่อตัง้ธุรกจิจนการเลกิธุรกจิกฎเกณฑ์
และขอ้ก าหนดต่างๆ ทีบ่ญัญตัขิ ึน้มาท าให้ระบบเศรษฐกจิปัจจุบนัถอืเป็นผลประโยชน์ของส่วนรวม
และความเป็นธรรมในสงัคมเป็นหลกั โดยเฉพาะรฐัเขา้มามบีทบาทในเรื่องสวสัดกิาร รายได้  สภาพ
การปฏบิตังิาน  การจา้งแรงงานในวนัหยุด  และเงนิทดแทนต่างๆ ตามกฎหมาย แรงงาน เพื่อไม่ให้
ผูบ้รหิารเอาเปรยีบบุคลาการในองค์กร และเน้นกระบวรการบรหิาร การบรหิารงานบุคคลให้ได้รบั
ความเป็นธรรมยิง่ขึน้ 
   3. ความเตบิโตด้านเทคโนโลย ีปัจจุบนับุคลากรปฏิบตังิานโดยอาศยัเครื่องมือ 
เครื่องจกัรที่มีเทคโนโลยีเป็นเครื่องทุนแรง การปฏิบัติงานย่อยมีความซับซ้อนมากขึ้น องค์กร
จ าเป็นตอ้งจดัฝึกอบรมพฒันาเพือ่เพิม่พนูความรู ้ความสามารถ ใหแ้ก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง รวมทัง้
ส่งเสรมิสนับสนุนให้บุคลากรมคีวามก้าวในต าแหน่งที่งาน มรีายได้เพยีงพอ ด ารงชพี มสีวสัดกิาร
เกือ้หนุน มเีกยีรตยิศชือ่เสยีง และมคีวามมัน่คงพงึพอใจกบังานทีป่ฏบิตัมิากทีสุ่ด 
   4. ความซบัซ้อนขององค์กร การด าเนินงานปัจจุบนัต้องเผชญิกบัความซบัซ้อน
ของปัจจยัต่างๆ ไม่วา่จะเป็นปัจจยัภายในหรอืภายนอกองคก์ร จ าเป็นจะต้องปรบัและพฒันาตนเอง
ใหแ้ขง็แกร่งและรองรบัสภาพต่างๆได ้เมื่อองคก์รมขีนาดใหญ่ ความตอ้งการเงนิทุนและบุคลากรทีม่ี
ความรูค้วามสามารถย่อมมมีากขึน้ โครงสรา้งทีซ่บัซ้อนนี้เองจ าเป็นตอ้งก าหนดใหก้ารด าเนินงานทกุ
อย่างมรีะบบและแนวทางปฏบิตัทิีแ่น่นอน เพื่อสร้างความสมัพนัธ์ที่ดรีะหว่างบุคลากรในฝ่ายต่างๆ 
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ให้มากขึ้น โดยอาศยับุคลากรที่มีศกัยภาพ และพร้อมที่จะปฏิบตัิงาน จึงจะท าให้ไม่เกิดปัญหา
ตามมา 
   5.การเปลี่ยนบทบาทของฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะปรัชญาทางการบริหารได้
เปลี่ยนแปลงไป คอืจากการบรหิารงานที่มุ่งหวงัผลก าไรเพยีงอย่างเดียว ยงัจะต้องค านึงถงึความ
รบัผดิชอบต่อสงัคมและประเทศเป็นส าคญั ทัง้นี้เพราะกจิกรรมขององคก์รจะเป็นรูปแบบใดย่อมมผีล
มาจากปัจจยัทางสงัคม การเมอืง และวฒันธรรมที่องค์กรก าหนดไว ้เวน้แต่สภาพแวดล้อมปัจจุบนั
ไม่ไดท้ าใหผู้เ้ป็นเจ้าของปัจจยัการผลติมอีทิธพิลเหนือผูบ้รโิภคแต่ฝ่ายเดยีวเหมอืนแต่ก่อน ดงันัน้ 
วตัถุประสงค์ใหม่ของธุรกิจจึงมุ่งสนองความต้องการของบุคลากรในองค์กร  ลูกค้า และสงัคม 
ขณะเดยีวกนักจ็ะตอ้งไดร้บัผลตอบแทนในรูปของก าไร 
              กล่าวโดยสรุป จะเหน็วา่การบรหิารการบรหิารงานบุคคล มคีวามส าคญัในแง่ของ
การบรหิารจดัการในรูปของทุนมนุษยด์งัต่อไปนี้ 
       1. ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมัน่คงให้แก่องค์กร ในฐานะที่งานด้านการ
บรหิารการบรหิารงานบุคคลจะท าใหไ้ดบุ้คลากรที่มคีวามรู้ ความสามารถ และมคีวามพร้อมเขา้มา
เชือ่มโยงภารกจิต่างๆ ของแต่ละหน่วยงานในองคก์ร 
       2. ชว่ยสรา้งขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิาน  เมื่อบุคลากรได้ปฏบิตังิานที่
ตนเอง มคีวามรู้ ความสามารถ และยงัจะส่งผลท าให้เกดิการทุ่มเท เสยีสละ จงรกัภกัดตี่อองค์กร
มากขึน้ 
       3. ชว่ยกระตุ้นให้บุคลากรตื่นตวัที่จะเพิม่ศกัยภาพการปฏบิตังิานของตนเอง 
โดยอาศยัความรู ้ความสามารถแบบหลากหลาย 
         4. ชว่ยสรา้งความมัน่คงให้แก่สงัคมและประเทศชาต ิ โดยเฉพาะการบรหิาร
การบรหิารงานบุคคลทีด่ยี่อมจะชว่ยเสรมิใหบุ้คลากรมคีุณภาพ มงีานท า สร้างผลผลิตให้แก่องค์กร 
และเพิม่รายไดใ้หแ้ก่ประเทศชาตไิดอ้กีทางหนึ่ง 
  อรญัญา  วงษาคร(2556:16-17)สรุปวา่ ความส าคญัของการบรหิารงานบุคคล องค์กร
จะประสบความส าเรจ็มากน้อยเพยีงใดนัน้ สิ่งส าคญัคอืการบริหารงานบุคคลซึ่งผูบ้ริหารจ าเป็น
จะต้องมีความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์รู้หลักการที่จะบริหารการบริหารงานบุคคลเข้าใจใน
ธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงาน มีการวางแผนที่จะใช้คนให้เหมาะสมกับงานตาม
วตัถุประสงคแ์ละความตอ้งการขององคก์รเพื่อใหอ้งคก์รมคีวามเจรญิกา้ว 
  กรสรรค ์ เอนกศกัยพงศ(์2556:28)สรุปความส าคญัการบรหิารการบรหิารงานบุคคล
ไวว้า่  
   1. เพื่อพฒันาองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพ สามารถด าเนินการได้ตามวตัถุประสงค์ที่
ไดว้างไวย้่อมส่งผลใหเ้กดิความเจรญิกา้วหน้าขององคก์ร 
   2. ชว่ยเสรมิสรา้งความมัน่คงขององคก์ร สงัคมและประเทศชาต ิเพราะเมื่อองคก์ร
มคีวามมัน่คงแลว้ย่อมส่งผลใหส้งัคมส่วนรวมอยู่กนัอย่างมีความสุข 
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   3. ชว่ยใหพ้นกังานในองคก์รเกดิการพฒันาตนเองให้มคีวามสามารถเพิม่มากขึน้
ย่อมส่งผลใหอ้งคก์รมคีุณภาพมากขึน้และท างานรวม่กนัอย่างมคีวามสุข 
  นิภาพร  เหล่าพรมมา(2556: 14)กล่าวไว้ว่า ความส าคญัของการบรหิารบุคคล คือ 
เป็นหวัใจของการบริหารขององค์กรทัง้หมด และเป็นปัจจยัส าคญัอนัจะน าไปสู่ความส าเร็จตาม
วตัถุประสงค์ ซึ่งทุกฝ่ายที่มีความเกี่ยวข้องจะต้องใช้ทัง้ศาสตร์ และศิลป์ กลยุทธ์ ตลอดถึง
ความสามารถสตปัิญญาในการบรหิารงาน มเิชน่นัน้แลว้อาจก่อใหเ้กดิปัญหาไดใ้นการปฏบิตังิาน ซึ่ง
จะมีผลกระทบต่อความก้าวหรือความล้มเหลวขององค์กรได้ องค์กรหรือหน่วยงานใดจะมี
ประสทิธภิาพกข็ึน้อยู่กบัตวับุคคลผูบ้รหิารจดัการงานอย่างมคีวามเขา้ใจเหมาะสมกบังานที่ท านัน้ 
ย่อมก่อใหเ้กดิประโยชน์องคก์รนัน้ ๆ และภาคส่วนอื่น ๆ อกีดว้ย 
  พระศรพีรรณ โชตปิญฺโญ(สุวรรณแสง)(2556:15)สรุปว่าความส าคญัของบุคคลถอืว่า
เป็นปัจจยัส าหรบัหน่วยงานนัน้ถือได้ว่าการท างานในองค์กรนัน้ๆ ท าให้งานด าเนินไปประสบกบั
ความส าเรจ็หรอืล้มเหลวกไ็ด้เพราะบุคคลเป็นผู้ใชท้รพัยากรในการบรหิารต่างๆ เช่นให้บุคคลที่มี
ความรู้ ความสามารถและคนเก่งเข้ามาท างานเงิน วสัดุอุปการณ์และการจดัการถ้าหน่วยใดมี
บุคลากรทีม่คีุณภาพและสามารถรกัษาธ ารงไวด้งึดูด 
 จาการศกึษาคน้ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ ความส าคญัของการบรหิารงานบุคคล หมายถงึ องคก์รจะ
ประสบความส าเรจ็มากน้อยเพยีงใดนัน้ สิง่ส าคญัคอืการบรหิารงานบุคคลซึง่ผูบ้รหิารจ าเป็นจะตอ้งมี
ความรูท้างดา้นพฤตกิรรมศาสตรร์ูห้ลกัการทีจ่ะบรหิารการบรหิารงานบุคคลเขา้ใจในธรรมชาตขิอง
คนและธรรมชาตขิองงาน มกีารวางแผนที่จะใชค้นให้เหมาะสมกบังานตามวตัถุประสงค์และความ
ต้องการขององค์กรเพื่อให้องค์กรมีความเจริญก้าว การด าเนินงานปัจจุบนัต้องเผชญิกับความ
ซบัซ้อนของปัจจยัต่างๆ ไม่วา่จะเป็นปัจจยัภายในหรอืภายนอกองคก์ร จ าเป็นจะตอ้งปรบัและพฒันา
ตนเองให้แขง็แกร่งและรองรบัสภาพต่างๆได้ เมื่อองค์กรมขีนาดใหญ่ รวมทัง้ส่งเสรมิสนับสนุนให้
บุคลากรมีความก้าวหน้าในต าแหน่งที่งาน มีรายได้เพียงพอ ด ารงชพี มีสวสัดิการเกื้อหนุน มี
เกยีรตยิศชือ่เสยีง และมคีวามมัน่คงพงึพอใจกบังานทีป่ฏบิตัมิากทีสุ่ด 
 

 2.3 องคป์ระกอบของการบริหารงานบุคคล 
 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งได้มนีักวชิาการและนักศกึษาหลายท่านได้
จ าแนกการบรหิารงานบุคคลไวด้งันี้ 
  ปัทมา พุทธแสน(2551: 6-7)ไดส้รุปการบรหิารงานบุคคลไวด้งันี้ 
        1. การวางแผน กระบวนการที่ก าหนดไว้ล่วงหน้าเพื่อช่วยในการตัดสินใจมี
ขอบขา่ยเป็นกระบวนการต่อเนื่องประกอบดว้ยการส ารวจความตอ้งการบุคคล การวเิคราะหป์รมิาณ
งาน การประเมินความต้องการอตัราก าลงั การจดัท าแผนอตัราก าลงั การก าหนดคุณสมบตัขิอง
บุคคลตามที่โรงเรียนต้องการ การจัดท าคู่มือ และแผนภูมิโครงสร้างการบริหารการติดตาม
ประเมนิผลการวางแผนอตัราก าลงั 
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   2. การสรรหา กระบวนการจดัสรรบุคคลที่มคีวามรู้ความสามารถให้เหมาะสมกบั
ต าแหน่งงาน เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย การวิเคราะห์งานเพื่อ
ก าหนดการสรรหา การแต่งตัง้คณะกรรมการสรรหาบุคคลภายในโรงเรยีน การก าหนดคุณสมบตัิ
ของผูส้มคัรเขา้รบัราชการ การประชาสมัพนัธ์การรบัสมคัรและการก าหนดหลกัเกณฑ์ในการสอบ
คดัเลอืก 
   3. การคดัเลอืก กระบวนการพจิารณาเพื่อตดัสนิใจเลอืกบุคคลที่มคีวามสามารถ
และคุณสมบตัทิีเ่หมาะสมที่สุดเพื่อบรรจุเขา้ท างานตามความต้องการของหน่วยงาน ประกอบด้วย 
การตัง้คณะกรรมการการคดัเลอืก การด าเนินการที่เกี่ยวขอ้งกบัการคดัเลอืก การด าเนินการสอบ
สมัภาษณ์ การทดสอบ การประกาศและการบรรจุแต่งตัง้ 
   4. การฝึกอบรมและการพัฒนา กระบวนการต่างๆ ที่ช่วยส่งเสริมและพฒันา
บุคลากรใหม้คีวามรู ้ความสามารถ ความช านาญในหน้าทีข่องตนรวมทัง้การสร้างความสมัพนัธ์กบั
องค์กรตลอดจนช่วยให้บุคคลสามารถปรบัตวัให้เข้ากบัองค์กรได้เป็นอย่างดี ประกอบด้วย การ
ประเมนิความตอ้งการในการพฒันา การตัง้จุดประสงคก์ารฝึกอบรม ประเมนิ โปรแกรมการฝึกอบรม
ในการปฏบิตังิาน การส่งเสรมิการแสวงหาความรู้ด้วยตนเองของบุคคลเขา้รบัการอบรมตามความ
เหมาะสม และการส่งเสรมิการแสวงหาความรูด้ว้ยตนเองของบุคคล  
   5. การจดัสวสัดกิารใหบุ้คลากร กระบวนการตดัสนิใจเกี่ยวกบัเงนิเดอืนประโยชน์
พเิศษนอกเหนือค่าจา้ง และคุณความด ีประกอบด้วยการแต่งตัง้คณะกรรมการจดัสวสัดกิารบุคคล 
การด าเนินการทีเ่กีย่วขอ้งกบัการสรา้งขวญัและก าลงัใจการใหร้างวลัส าหรบัผูเ้ป็นแบบอย่างทีด่ ีการ
จดัสวสัดกิารค่าตอบแทน เช่น เงนิกู้ สวสัดกิารค่ารกัษาพยาบาล ค่าเล่าเรยีนบุตร การประเมนิผล
และรายงานการจดัสวสัดกิารของบุคคล 
   6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน กระบวนการรวบรวมข้อมูล การตัดสินใจ 
วนิิจฉัย การปฏบิตังิานอย่างเป็นระบบและมีหลกัเกณฑ์โดยอาศยัความยุตธิรรมความไม่ล าเอยีง 
และอคตขิองผูป้ระเมนิ ประกอบดว้ยการแต่งตัง้คณะกรรมการประเมนิผลการปฏบิตังิาน การจดัใหม้ี
คณะกรรมการก าหนดเกณฑใ์นการประเมนิ การก าหนดจุดมุ่งหมาย การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
การรวบรวมเอกสารหลกัฐานหลงัการประเมนิ มเีครื่องมอืในการประเมนิผล สรุปผลการประเมนิและ
แจงใหบุ้คคลทราบ การจดัท ารายงานและเผยแพร่รายงานสม ่าเสมอ 
  มทันา ศรโียธา(2550: 14-15)ไดส้งัเคราะหง์านบุคคลจากกลุ่มนกัวชิาการไดด้งันี้ 
   1. การวางแผนอตัราและการก าหนดต าแหน่ง  คอืการวเิคราะหแ์ละวางแผนอตัรา
ก าลังคน การก าหนดต าแหน่ง การขอเลื่อนต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษา และวิทยฐานะ
ขา้ราชการครู 
   2. การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ คอื การด าเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเขา้รบั
ราชการเป็นขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
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   3. การเสรมิสรา้งประสทิธภิาพในการปฏบิตัริาชการ  คอื การพฒันาขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศกึษา การเลื่อนขัน้เงนิเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา และ
ค่าตอบแทนอื่นๆ 
   4. วนิัยและการรักษาวนิัย คือ การบริหารงานบุคคล ในกรณีความผิดวนิัยไม่
รา้ยแรง การอุทธรณ์กรณีความผดิวนิัย การร้องทุกข ์การเสรมิสร้างและการป้องกนัการกระท าผดิ
วนิยั 
   5. การออกจากราชการ คอื การบรหิารงานบุคคล ในการลาออกจากราชการ การ
ใหอ้อกจากราชการ กรณไีม่พน้ทดลองปฏบิตัหิน้าที่ราชการหรือไม่ผ่านการเตรยีมความพร้อมและ
พฒันาอย่างเขม้ต ่ากวา่ที ่ก.ค.ศ. ก าหนด การออกจากราชการกรณขีาดคุณสมบตัทิัว่ไป 
   วราพร พรมแก้วพนัธ์; และจรุณี เก้าเอี้ยน(2550: 1916) สรุปความหมายการ
บรหิารงานบุคคลไวว้่า  กระบวนการที่ท าให้คน ใช้คนและบ ารุงรกัษาคนที่มปีระสทิธิภาพในการ
ปฏบิตังิานในจ านวนเพยีงพอ และเหมาะสม ไดส้งัเคราะหต์ามนกัวชิาการไดด้งันี้  
   1. การวางแผนอตัราก าลงัคน 
   2. การสรรหาและคดัเลอืกบุคลากร 
   3. การพฒันาบุคลากร  
   4. การบ ารุงรกัษาบุคลากร          
   5. การประเมนิผลการปฏบิตังิานของบุคลากร 
  พระเส็ง  ปภสฺสโร(วงษ์พนัธุ์เสือ)(2554: 39 - 22)ได้กล่าวไว้ว่าภารกจิส าคญัที่มุ่ง
ส่งเสรมิใหส้ถานศกึษาสามารถปฏบิตังิานเพื่อตอบสนองภารกจิของสถานศกึษา เพื่อด าเนินการดา้น
การบริหารงานบุคคลให้เกดิความคล่องตวั  อสิระภายใต้กฎหมายระเบยีบ เป็นไปตามหลกัธรรม
มาภิบาล ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาได้รบัการพฒันามคีวามรู้ความสามารถ มขีวญั
ก าลงัใจ ไดร้บัการยกย่องเชดิชเูกยีรติ มคีวามมัน่คง และกา้วหน้าในอาชพี ซึ่งจะส่งผลต่อการพฒันา
คุณภาพการศกึษาของผูเ้รยีนเป็นส าคญั ไดส้รุปการบรหิารงานบุคคลในไว ้5 ประเดน็ 
   1. การวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง เป็นการคาดคะเนเกีย่วกบัการ
ก าหนดก าลังคน หรือก าหนดความต้องการด้านบุคคลไว้ล่วงทัง้ในแง่ปริมาณและคุณภาพที่
หน่วยงานต้องการว่า  ต้องการก าลงัคนประเภทใด ระดบัใด จ านวนเท่าใด เมื่อไร ได้มาจากไหน 
ดว้ยวธิใีด และเมื่อไดม้าแลว้จะเหมาะสมหรอืไม่อย่างไร เป็นตน้ ในการก าหนดต าแหน่งควรค านึงถงึ
ต าแหน่งที่และค่าตอบแทนที่สมัพนัธ์กนัและผูว้จิยัเหน็ว่าควรก าหนดต าแหน่งด้วยวธิกีารระบบจุด
หรอืการให้คะแนน เพราะเป็นระบบการก าหนดต าแหน่งโดยมทีี่และความรบัผดิชอบของงานเป็น
หลกั 
   2. การสรรหาและการบรรจุแต่งตัง้  การสรรหาเป็นการแสวงหาบุคคลที่มคีวามรู้
ความสามารถเหมาะสมกบังานมากที่สุดเขา้มาร่วมปฏบิตังิาน  จะส่งผลให้โรงเรยีนมปีระสทิธภิาพ
และประสบผลส าเร็จในการบริหารจัดการ และมีข ัน้ตอนในการสรรหา คือ การจัดท าใบสมัคร  
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ประกาศรบัสมคัร รบัสมคัร และพจิารณาใบสมคัร ประกาศรายชือ่ผูม้สีทิธสิอบ กระบวนการคดัเลอืก 
โดยสอบข้อเขยีน สอบสมัภาษณ์  และการบรรจุแต่งตัง้เป็นการจดัให้บุคคลที่รบัการคดัเลือกเข้ า
ด ารงต าแหน่งที่ เข่สปฏบิตังิาน และมอบหมายงาน หรอืก าหนดที่ความรรบัผดิชอบในต าแหน่งที่
ไดร้บัการบรรจุ 
   3. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการเป็นการท าให้บุคลากร
ทางการศกึษาของโรงเรยีนท างานอย่างมคีุณภาพและมปีระสทิธภิาพมากขึน้ โดยการเพิม่พูนความรู ้
ความสามารถ มีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน และท างานที่ตนรบัผิดชอบอย่างมีคุณภาพประสบ
ความส าเรจ็เป็นทีพ่อใจของโรงเรยีน 
   4. วนิัยและการรกัษาวนิัย การที่ข้าราชการปฏิบตัิตามวนิัย การป้องกนัมิให้
ขา้ราชการกระท าผดิวนิัย  และด าเนินการทางวนิัยแก่ข้าราชการผูก้ระท าผิดโดยผู้บริหารต้องใช้
ภาวะผูน้ า ส่งเสรมิให้ขา้ราชการครูมวีนิัยโดยการสร้างเงื่อนไขและปัจจยัต่างๆ ให้เกดิขึน้ในตวัครู  
โดยใชว้ธิกีารต่างๆ มกีารฝึกอบรม 
   5. การออกจากราชการ คอื การที่บุคคลผูน้ัน้พ้นจากต าแหน่งที่ความรบัผดิชอบ
การปฏบิตังิานของราชการ ซึ่งอาจเกดิขึน่ตามสภาพที่ไม่อาจเป็นขา้ราชการต่อไปได้ เนื่องมาจาก  
การลาออก การลดจ านวนพนกังานลน้งาน  การออกเพราะมเีหตุเสยีหาย เกษียณอายุ หรอืทุพพล
ภาพและการตาย หรอืตามความประสงคข์องตวัขา้ราชการเอง หรอืตามดุลยพนิิจของผูบ้งัคบับญัชา
เพื่อประโยชน์ของทางราชการ  ซึ่งกรณีนี้ต้องเป็นไปตามเงื่อนไข หลกัเกณฑ์ และวธิกีารที่ ก.พ. 
ก าหนดไวใ้นกฎหมาย 
  นภาพร เผ่าผาและคณะ(2555: 1924 )ได้กล่าวว่าองค์กรไม่ได้เน้นนโยบายเรื่องคน 
เพราะอาจใส่ใจแต่เรื่องงานและเงิน และมองว่าเมื่องมีงานและมีเงินจึงจะบรรจุคนที่มีความรู้
ความสามารถเขา้มาท างานได้ ถงึแม้จะมกีารกล่าวถงึคุณค่าของคนอยู่ภายในนโยบายขององค์กร
เสมอ แต่ในทางปฏบิตักิลบัไม่สนใจเรื่องคน  แต่ในปัจจุบนันนี้แต่ละองคก์รหรอืทุกหน่วยงานเลง็เหน็
ความส าคญัของบุคคลซึ่งเป็นปัจจยัส าคัญในการด าเนินการ เพราะคนเป็นผู้ปฏบิตัทิุกอย่างของ
องคก์รหากไม่มคีุณภาพกไ็ม่สามารถทีจ่ะจดัการงานในองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดก้ารจะไดบุ้คคลที่
มคีุณภาพเข้ามาท างานย่อมขึ้นอยู่กบัการบริหารงานบุคคล จงึได้สรุปภาพการบรหิารงานบุคคล
ออกเป็น 7 ดา้น 
   1. การวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง 
   2. การสรรหา  การคดัเลอืก และการบรรจุแต่งตัง้ 
   3. การพฒันาบุคลากร/ การพฒันาทรพัยากรบุคคล 
   4. การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
   5. การใหค้่าตอบแทนและแรงจูงใจ 
   6. วนิยัและการรกัษาวนิยั 
   7. การออกจากราชการ/ การใหพ้น้จากงาน 
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  ฐติยิา  ปทุมราษฎรแ์ละคณะ(2557: 20)การพฒันาบุคลากรเป็นการแก้ปัญหาเกี่ยวกบั
การบรหิารงานบุคคล เนื่องจากความเจรญิของวทิยาการต่างๆ ตลอดจนเทคนิคในการท างานที่
เปลีย่นแปลงอยู่เสมอคนทีม่คีวามรูค้วามสามารถเหมาะสมกบัต าแหน่งทีใ่นสมยัหนึ่งกอ็าจกลายเป็น
คนทีห่ย่อนความสามารถไปในอกีสมยัหนึ่งได ้เพื่อใหผู้ป้ฏบิตังิานเป็นผูท้ีม่คีวามรูค้วามเหมาะสมกบั
ต าแหน่งทีอ่ยู่เสมอ ไม่วา่วทิยาการและทีค่วามรบัผดิชอบจะไดเ้ปลีย่นแปลงไปการบรหิารงานบุคคล
ในสถานศกึษาจงึเป็นภารกจิส าคญัที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศกึษาสามารถปฏิบตัิงานเพื่อตอบสนอง
ภารกิจของสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษาให้เกิด
ประสทิธภิาพ ไดส้งัเคราะหต์ามนกัวชิาการไดด้งันี้ 
   1. ดา้นการก าหนดอตัราก าลงัและสรรหาบุคคล 
   2. ดา้นการบรรจุแต่งตัง้บุคคล 
   3. ดา้นการบ ารุงรกัษาบุคคล  
   4. ดา้นการใหบุ้คคลพน้จากงาน 
  ปารชิาต ิ สตภิา(2558: 259)การศกึษาเป็นเครื่องมอืและหวัใจส าคญัในการพฒันาการ
บรหิารงานบุคคล เพื่อใหม้คีุณภาพสามารถพฒันาประเทศไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและเจรญิกา้วหน้า
ทดัเทยีมกบัอารยประเทศ ไดส้งัเคราะหต์ามนกัวชิาการไดด้งันี้  
   1. การวางแผนบุคลากร 
   2. การคดัเลอืกบุคลากร 
   3. การพฒันาบุคลากร 
   4. การประเมนิบุคลากร 
   5. การใหผ้ลตอบแทน 
   6. วนิยัและการรกัษาวนิยั 
  เนตรนภา  นามสพุง(2558 : 20)การบรหิารงานบุคคลเป็นทรพัยากรที่มคีวามส าคญั
อย่างยิ่งต่อการผลิตหรือการด าเนินกิจการของหน่วยงานท าให้ปัญหาที่องค์กรจะต้องเผชญิใน
อนาคตดา้นก าลงัคนลดความรุนแรงลงไดย้งัผลให้องคก์รสามารถด าเนินการไดอ้ย่างมัน่คงท่ามกลาง
ความเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึน้ ไดส้งัเคราะหต์ามนกัวชิาการไดด้งันี้  
   1. การวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง 
   2. การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 
   3. ดา้นการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพในการปฏบิตัริาชการ  
   4. ดา้นวนิยัและการรกัษาวนิยั 
   5. ดา้นการออกจากราชการ 
  ทชิากร  อาจเอี่ยมและคณะ(2559 : 71)ได้ศกึษาเพื่อเตรยีมก าลงัคนให้มคีวามพร้อม
ในการด ารงชวีติ และเตรยีนมกจิกรรมสรา้งสรรคต์่างใหเ้กดิการเรยีนรู ้เพื่อตอบสนองความต้องการ
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ของประเทศชาต ิซึ่งผูท้ีม่สี่วนเกี่ยวขอ้งโดยตรง กค็อื ผูบ้รหิาร ครูผูส้อนและบุคลากรอื่นๆ ซึ่งจะตอ้ง
มคีวามรูค้วามสามารถไดส้งัเคราะหต์ามนกัวชิาการไดด้งันี้  
   1. การวางแผนอตัราก าลงั 
   2. การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 
   3. การเสรมิสรา้งประสทิธภิาพ  
   4. วนิยัและการรกัษาวนิยั 
   5. การออกจากราชการ 
  บชี(Beach,1980.pp.-50) ไดก้ล่าวถงึการบรหิารงานบุคคลวา่มหีลกัส าคญั 13 ประการ 
คอื 
   1. การคดัเลอืกบุคคลเขา้ท างาน 
   2. การปฐมนิเทศบุคคลทีเ่ขา้มาท างานใหม่ 
   3. การจดัการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 
   4. การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
   5. การฝึกอบรมและการแกไ้ขขอ้บกพร่อง 
   6. การใหค้ าแนะน าแก่ผูป้ฏบิตังิาน 
   7. การใหข้อ้เสนอแนะแก่ผูม้อี านาจ การเลื่อนต าแหน่ง การยา้ยและออกจากงาน 
   8. น ากฎระเบยีบมาใชใ้นการรกัษาวนิยัการท างาน 
   9. การชีแ้จงนโยบาย การปฏบิตังิาน 
   10. เสนอขอ้คดิเหน็ใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบ 
   11. การสรา้งภาวะผูน้ าขึน้ในตวับุคคล 
   12. การสรา้งแรงจูใจใหบุ้คคล 
   13. การจดัสวสัดกิารในการท างาน 
 การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของลูเนนเบอริก์และออนสไตน์ (Lunenburg.& 
Ornstein,2000,p.518) 
   1. วางแผน 
   2. สรรหา 
   3. คดัเลอืก 
   4. ฝึกอบรมและพฒันา 
   5. สวสัดกิาร 
   6. ประเมนิผลปฏบิตังิาน
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ตาราง 1 การสงัเคราะหเ์ป็นองคป์ระกอบของการบรหิารงานบุคคล 
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1.การวางแผนอตัราก าลงั             10  
2.การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้             10  
3.การพฒันาบุคลากร/การเสรมิสรา้งประสทิธภิาพ             10  
4.การจดัสวสัดกิารและแรงจงูใจ/การบ ารุงรกัษาบุคลากร             6  
5.การประเมนิผลการปฏบิตังิาน               6  
6.การใหพ้น้จากงาน/ออกจากงาน             7  
7.วนิยัและการรกัษาวนิยั             7  
8.การใหผ้ลตอบแทน             1  
9.การคดัเลอืก             3  
10.การปฐมนิเทศบุคคลเขา้ท างานใหม่             1  
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11.การใหค้ าแนะน าแก่ผูป้ฏบิตังิาน             1  
12.การชีแ้จงนโยบาย การปฏบิตังิาน             1  
13.เสนอขอ้คดิเหน็ใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบ             1  

 
 
 
 
 



32 
 
 จากตาราง 1  ผลการสงัเคราะหก์ารบรหิารงานบุคคลพบวา่มอีงคป์ระกอบจ านวน 13 ดา้น  
ส าหรบัการศกึษาวจิยัครัง้นี้ผู้ว ิจยัได้ใช้หลกัเกณฑ์พิจารณาจากความถี่ของด้านที่สอดคล้องกับ
แนวคดิของนกัวชิาการทีม่คีวามถี่ตัง้แต่ 5 คนขึน้ไป ไดป้ระเดน็การท างานเป็นทมีที่จะใชเ้ป็นกรอบ
แนวคดิในการวจิยัในการศกึษาวจิยัครัง้นี้จ านวน 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
  1. การวางแผนอตัราก าลงั 
  2. การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้   
  3. การพฒันาบุคลากร 
  4. การใหพ้น้จากงาน 
  5. วนิยัและการรกัษาวนิยั 
 

3. การบริหารงานบคุคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
 สงัเคราะหไ์ดจ้ากตารางสงัเคราะหจ์ากนกัวชิาการศกึษา ไดท้ัง้หมด 5 องคป์ระกอบ 
 3.1 การวางแผนอตัราก าลงั 

 การวางแผนก าลงัคนส าหรบัขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา นอกจากจะวางแผน 
ใหส้อดคล้องกบัความต้องการของสถานศกึษาแล้ว  ยงัต้องวางแผนก าลงัคนเพื่อใชก้ าลงัคนให้ได ้
ประโยชน์สูงสุดด้วย กล่าวคือ จะต้องมีการวางแผนการกระจายก าลงัคนหรือเริ่มการวางแผน 
ก าลงัคนตัง้แต่ระดบัสถานศกึษา ซึ่งในปัจจุบนัพบว่า ขา้ราชการครูในระดบัโรงเรยีนหลายโรงเรยีน 
มสีภาพอตัราก าลงัที่ขาดแคลน ในขณะที่ภาพรวมของอตัราก าลงัไม่ได้สะท้อนภาพดงักล่าว และ 
หากพิจารณาในรายละเอียดเกี่ยวกับสาขาวิชาที่ข้าราชการครูที่ส าเร็จการศึกษาพบว่ า บาง 
สาขาวชิาขาดแคลนครูเป็นจ านวนมาก ดงันัน้ การวางแผนก าลงัคนส าหรบัข้าราชการครูจึงควร 
แก้ปัญหาในเรื่องจ านวนและคุณภาพของข้าราชการครูในสถานศกึษา(ส านักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา: 2548: 5)  

       วฒันากร ทองน้อย(2552: 9)ให้ความหมายการวางแผนทรพัยากรมนุษย์หมายถึง 
กระบวนการ วเิคราะหแ์ละคาดคะเนคาวมตอังการทรพัยากรมนุษย์ในอนาคตอย่างเป็นระบบ โดย
ระบุจ านวน ประเภทของบุคคลที่จะปฏิบตังิาน รวมถึงระดบัของความรู้ ทกัษะ ความสามารถที่
ต้องการ เพื่อให้องค์กรมัน่ใจว่ามีบุคลากรที่มีคุณสมบตัิเหมาะสม  และมจี านวนเพียงพอกบัการ
ปฏิบตัิงานในอนาคต พร้อมทัง้ก าหนดแนวทางในการปฏิบตัิ และมีแผนการใช้บุคลากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 
  สมศกัดิ ์ พรมมล(2552: 24)สรุปวา่การวางแผนอตัราก าลงั หมายถงึ การบรหิารงาน
บุคคลในเรื่องการวเิคราะหแ์ละวางแผนอตัรก าลงัคน ก าหนดต าแหน่ง การขอเลื่อนต าแหน่งบุคลากร
ทางการศกึษาและวทิยฐานะขา้ราชการครู 
  อ าภรณ์  นิลประเสรฐิ(2550:13)สรุปวา่การวางแผนอตัราก าลงัและการกหนดต าแหน่ง 
หมายถงึ การด าเนินการเกีย่วกบัการวเิคราะหว์างแผนอตัราก าลงัคน การมอบหมายการปฏบิตังิาน 

34 
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การเกลี่ยอตัราก าลงั การตดัโอนต าแหน่งและอตัราเงินเดอืน การก าหนดต าแหน่งและวทิยฐานะ 
ตลอดทัง้วางแผนการใชบุ้คลากรใหเ้กดิประโยชน์สูงสุด 

       อนิววชั แกว้จ านงค(์2552:73-75)อธบิายวา่วางแผนทรพัยากรมนุษย ์คอื การวางแผน
ทรพัยากรมนุษยเ์ชงิปฏบิตักิารไวอ้ย่างละเอยีดว่า การวางแผนทรพัยากรมนุษย์เป็นการพยากรณ์
ความต้องการพนักงานต่างๆ ส าหรบัอนาคต โดยเปรียบเทยีบ ก าลงัคนที่มีอยู่ในปัจจุบนั ในการ
ด าเนินการจะมกีารพจิารณาถงึจ านวนและประเภทของพนกังานทีต่อ้ง ท าการสรรหาและรบัเขา้ใหม่ 
หรอืทีต่อ้งออกไปจากองคก์ร หรอืจะสรุป ไดว้า่ การวางแผนทรพัยากร มนุษย ์คอื กระบวนการทีท่ า
ใหห้น่วยงานมัน่ใจวา่มสีิง่ต่อไปนี้ ไดแ้ก่                   

1. มจี านวนและประเภทของทรพัยากรบุคคลตรงตามความตอ้งการ                    
2. มทีรพัยากรบุคคลทีม่คีุณสมบตัเิหมาะสมบรรจุไวต้รงตามทีง่านตอ้งการ                    

          3. มทีรพัยากรบุคคลไวพ้รอ้มในทุกโอกาสทีอ่งคก์รมคีวามตอ้งการ  
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน ได้ให้ความหมายว่า การวางแผนทรพัยากร

มนุษย์ หมายถึงการด าเนินการอย่างเป็นระบบในการวเิคราะห์และพยากรณ์เกี่ยวกับอุปสงค์
(Demand) และ อุปทาน (Supply) ก าลงัคนเพื่อน าไปสู่การก าหนดกลวธิีที่จะให้ได้ก าลงัคนที่มี
ความรู้ความสามารถอย่าง เหมาะสมอย่างเพียงพอทัง้ในด้านปรมิาณและคุณภาพ มาปฏบิตังิาน
เวลาที่ต้องการ โดยมีแผนการใช้ และพฒันาทรพัยากรบุคคลเหล่านัน้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ต่อเนื่อง ทัง้นี้เพื่อธ ารงรกัษาก าลงัคนที ่เหมาะสมไวก้บัองคก์รอย่างต่อเนื่องและท างานใหก้บัองคก์ร
อย่างเตม็ศกัยภาพ  

 จากความหมายดังกล่าวพอสรุปได้ว่ า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง 
กระบวนการ วเิคราะหแ์ละคาดคะเนความต้องการทรพัยากรมนุษย์ในอนาคตอย่างเป็นระบบ โดย
ระบุจ านวน ประเภทของบุคคลที่จะปฏิบตัิงาน รวมถึงระดบัของความรู้ทกัษะ ความสามารถที่
ต้องการ เพื่อให้องค์กรมัน่ใจว่ามีบุคลากรที่มีคุณสมบตัิเหมาะสม และมีจ านวนเพียงพอกบัการ
ปฏิบตัิงานในอนาคต พร้อมทัง้ก าหนดแนวทางในการปฏิบตัิ และมีแผนการใช้บุคลากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด    
  เอกสารประกอบการบรหิารโรงเรยีน(2554:77) กล่าวไวว้่า การวางแผนอตัราก าลงั
และก าหนดต าแหน่ง เป็นขัน้ตอนส าคญัในการวเิคราะหเ์พื่อทราบชนิดและจ านวนของต าแหน่งงาน 
ส าหรบัจดัก าลงัคนให้เหมาะสมกบังาน ซึ่งประกอบด้วยการวเิคราะห์และการวางแผนอตัราก าลงั 
การก าหนดต าแหน่ง การเลื่อนต าแหน่ง และการประเมินวทิยาฐานะครู มีรายละเอียดเกี่ยวกับ
ผลส าเร็จของงาน จุดมุ่งหมายกฎหมายระเบียบและปัจจยัการปฏิบตัิงาน ตลอดจนกระบวนการ
ปฏบิตังิานในแต่ละงาน  
  ปัทมา พุทธแสน (2551: 45)กล่าวไวว้า่ การวางแผน หมายถงึ กระบวนการที่ก าหนด
ไวล้่วงเพื่อชว่ยในการตดัสนิใจ อนัไดแ้ก่ การวางแผนว่าจะท าอย่างไร เมื่อใด และที่ไหน อย่างเป็น
ระบบเป็นขัน้ตอน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
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  วทญัญู ศริจิรรยา(2551: 21)กล่าววา่ การวางแผนอตัราก าลงั หมายถงึ การเตรยีมการ
ไวล้่วงให้ได้มาซึ่งจ านวนบุคคลที่มคีวามรู้ความสามารถที่เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน และเวลาเพื่อ
ใชบ้คคลทัง้หมดใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดอนัจะท าใหบ้รรลุเป้าหมายตามความตอ้งการขององค์กรหรอื
หน่วยงาน ซึ่งเป็นทีข่ ัน้แรกของทีใ่นการบรหิารงานบุคคลทัง้หมด การวางแผนอตัราก าลงัคนเป็นสิง่
ทีต่อ้งท าโดยการรบัรูอ้ย่างจรงิจงัของผูบ้รหิาร และตอ้งค านึงถงึปัจจยัอื่นทีม่อีทิธพิลแวดลอ้มอยู่ เชน่ 
แนวโน้มพฤตกิรรมและความคาดหวงัของสงัคม เป็นตน้ 
  สมศกัดิ ์ พรมมล(2552: 24) กล่าวไวว้า่ การวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง 
คอื การบรหิารงานบุคคลในเรื่อง การวเิคราะห์และการวางแผนอตัราก าลงัคนการก าหนดต าแหน่ง 
การขอเลื่อนต าแหน่งบุคลากรทางการศกึษาและวทิยฐานะขา้ราชการครู 
  วฑิูรย์ สแีดง(2553: 32)กล่าวไวว้่า การวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง 
เป็นกจิกรรมหลกัของงานบุคลากรที่เกี่ยวกบัการด าเนินการเพื่อวางแผนในการก าหนดอตัราก าลงั
และต าแหน่ง เพื่อเป็นแนวทางส าหรบัการบรรจุบุคลากรเขา้ปฏบิตังิาน ไดเ้พยีงพอกบัความตอ้งการ
ของหน่วยงานขอบขา่ยภารกจิการวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่งสรุปได ้3 ดา้น คอื 
   1. การวเิคราะหแ์ละวางแผนอตัราก าลงัคน 
   2. การก าหนดต าแหน่ง 
   3. การขอเลื่อนต าแหน่งบุคลากรทางการศกึษาและวทิยฐานะขา้ราชการครู 

         พจนารถ ปิยสัสพนัธุ์(2554: ออนไลน์)เสนอว่าการวางแผนก าลงัคน หมายถงึ การ
ด าเนินการอย่างเป็นระบบ ในการวิเคราะห์และพยากรณ์เกี่ยวกับอุปสงค์แ ละอุปทานด้าน
ก าลงัคน เพื่อน าไปสู่การก าหนดวธิจีะจะใหไ้ดก้ าลงัคนทีม่คีวามรูค้วามเหมาะสมและเพยีงพอ ทัง้ใน
ด้านจ านวนและคุณภาพ มาปฏิบตังิานในเวลาที่ต้องการโดยมแีผนการใชแ้ละพฒันาคนเหล่านัน้ 
อย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง ทัง้นี้ เพื่อธ ารงรกัษาก าลังคนที่เหมาะสมไว้กับองค์การอย่าง
ต่อเนื่องต่อไปสิง่ทีต่อ้งพจิารณาเกีย่วกบัการวางแผนก าลงัคน ดงันี้ 

    1.ก าลงัคนทีม่อียู่ไดใ้ชป้ระโยชน์เตม็ทีห่รอืไม่ คุม้กบัค่าตอบแทนและค่าใชจ้่ายที่
ตอ้งเสยีไปหรอืไม ่
              2.มแีผนการพฒันาก าลงัคนอย่างไร เพือ่เพิม่พนูประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
              3.อตัราการสูญเสยีก าลงัคน ประเภท ระดบั สายงานใด กอ่ใหเ้กดิปัญหาหรอืไม่
เพราะเหตุใด 
               4.จะตอ้งใชเ้ทคนคิและวธิกีารใดในการพยากรณ์ก าลงัคนจงึจะเหมาะสมและคาด
วา่จะไดผ้ลใกลเ้คยีงกบัความเป็นจรงิมากทีสุ่ด 
              5.ควรจะวางแผนระยะเวลา เท่าใด 3ปี, 5ปี หรอืวางแผนทุกปี 
               6.การสรรหาจะกระท าโดยวธิใีด จงึจะเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสภาพปัญหา
การขาดแคลนก าลงัคนไดอ้ย่างดทีีส่ดุ 
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วตัถปุระสงคก์ารวางแผนก าลงัคน 
1.เพื่อใหไ้ดม้าและธ ารงรกัษาก าลงัคนไวใ้นจ านวนและคุณภาพทีต่อ้งการ 

           2.ใชก้ าลงัคนทีม่อียู่ใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด 
           3.พยากรณ์ปัญหาเกีย่วกบัก าลงัคน 
           4.เตรยีมมาตรการทีเ่หมาะสมเพือ่ป้องกนัและแกไ้ขปัญหาเกีย่วกบัก าลงัคน 
           5.เป็นจุดเริม่ตน้ในการท าความเขา้ใจร่วมกนัเกีย่วกบัสภาพก าลงัคน จะเชือ่มโยงไปสู่การ
เกลีย่ก าลงัคน 
 จากการศกึษาคน้ควา้ ผูว้จิยัสรุปได้ว่า การวางแผนอตัราก าลงั หมายถงึ การด าเนินงาน
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการวเิคราะห์ต าแหน่ง ชนิดของต าแหน่ง การก าหนดต าแหน่ง เลื่อน
ต าแหน่ง ประเมนิวทิยฐานะ การวางแผนอตัราก าลงัคนใหบุ้คคลทีม่คีวามรูค้วามสามารถด้านต่าง ๆ 
เข้ามาปฏิบตัิงานเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงานและการวางระบบสารสนเทศเกี่ยวกบัอตัรา
ก าลงัคน การวางแผนอตัราก าลงัจงึเป็นสิง่ส าคญัต่อหน่วยงาน 
 3.2 การสรรหาและบรรจแุต่งตัง้ 
  ประทีป โตสารเดช(2549:45)สรุปไว้ว่า การสรรหาและการบรรจุแต่งตัง้คือ 
กระบวนการ เสาะหาแสวงหาบุคคลทีม่คีณุภาพเหมาะสมเขา้มาท างานในองคก์ร โดยเปิดโอกาสใหผู้้
ทีม่คีุณสมบตัเิขา้มาสมคัร 
  สมสุข  เขตแวงควง(2550: 21)สรุปการสรรหาและการบรรจุแต่งตัง้ คอื ข ัน้ตอนหนึ่ง
ของกระบวนการบริหารงานบุคคล เพื่อคดัเลือกคนให้เหมาะสมกบังานที่จะปฏิบตัิและผลงานมี
ประสทิธภิาพ  
  วทญัญู ศริจิรรยา(2551: 21)กล่าวไวว้่า การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้เป็นขัน้ตอนการ
ด าเนินการใหไ้ดม้าซึ่งบุคลากรทีม่คีุณภาพตรงตามงานเป็นการบรหิารความต้องการอตัราก าลงัทัง้
ทางด้านปรมิาณและคุณภาพที่หน่วยงานและองค์กรมีความต้องการ ซึ่งประกอบด้ายการสรรหา
บุคคลเพื่อใหไ้ดบุ้คคลทีม่คีวามรูค้วามสามารถตามความตอ้งการของหน่วยงานหรอืองค์กร การสรร
หาการบรรจุแต่งตัง้  การปฐมนิเทศ และการทดลองปฏบิตัิที่ หากผูบ้ริหารได้ด าเนินการอย่างมี
ประสทิธภิาพย่อมส่งผลต่อคุณภาพของงานบุคคลในหน่วยงานหรอืองคก์ร 
  ปัทมา พุทธแสน(2551: 28)กล่าววา่การสรรหาหมายถงึกระบวนการจดัสรรหาบุคคลที่
มีความรู้ความสามารถ ให้เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน เพื่อให้ผลการปฏิบตัิงานประสบผลส าเร็จ
เอกสารการสอนชดุวชิาองคก์รและการจดัการทรพยัากรมนุษย์(2553: 1-20)การสรรหาและคดัเลอืก
การบรหิารงานบุคคล เมื่อพจิารณาถงึการบรหิารงานบุคคลขององคก์รแลว้ กจ็ าเป็นที่องค์กรจะต้อง
ตอบสนองต่อความตอ้งการดงักล่าวเพื่อให้ได้มาซึ่งการบรหิารงานบุคคลตามที่ได้มกีารวางแผนไว้
ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว กจิกรรมทีเ่ขา้มาเกีย่วขอ้งในชว่งนี้ ได้แก่ 
   1. การสรรหาบุคลากรเขา้สู่ต าแหน่ง(Recruitment) การสรรหาบุคลากรเป็นเรื่อง
ของการจูงใจใหบุ้คลทีม่คีุณสมบตัเิฉพาะต าแหน่งที่องคก์รตอ้งการใหม้าสมคัรกบัองคก์รใหม้ากทีสุ่ด 
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ซึ่งโดยทัว่ไปแลว้นโยบายการสรรหาบุคลากรสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 แนวทางหลกั ๆ คอื การสรรหา
จากภายใน(Internal tecruitment)และการสรรหาจากภายนอก(external recruitment) การสรรหา
จากภายในมุ่งคน้หาบุคลากรเขา้สู่ต าแหน่งทีต่อ้งการโดยพจิารณาจากบุคคลภายในองค์กรเป็นหลกั
ส าคญั กล่าวคอื เมื่อมตี าแหน่งวา่งในองคก์ร กป็ระกาศเชญิชวนให้บุคลากรในองค์กรที่มคีุณสมบตัิ
ตรงและมคีวามสนใจมาสมคัรกบัองค์กร อย่างไรก็ตาม บางองค์กรอาจใช้การผสมผสานทัง้สอง
แนวทางเขา้ดว้ยกนั คอื อาจเปิดให้มกีารรบัสมคัรจากทัง้ภายในและภายนอกไปพร้อมกนั หรอืให้
ความส าคญัต่อการสรรหาจากบุคคลภายในก่อนเป้นอนัดบัแรก ต่อเมื่อไม่สามารถสรรหาจาก
บุคลากรภายในได ้กค็่อยใชก้ารสรรหาจากบุคลากรภายนอก ซึ่งไม่ว่าจะเป็นสรรหาโดยใชแ้นวทาง
ใดก็นตามจุดมุ่งหมายที่ส าคญัของการสรรหา คือ การได้บุคลากรที่มีคุณสมบตัิตรงกบัที่ องค์กร
ต้องการมาสมคัรกบัองค์กรให้มากที่สุด โดยเน้นในเชงิปรมิาณเพื่อให้องค์กรได้มทีางเลอืกในการ
ตดัสินใจที่มาก ทัง้นี้จะพบว่าองค์กรสมยัใหม่ในปัจจุบนัได้มกีารน าวธิีการสรรหาแบบใหม่มาใช้
เพื่อใหไ้ดป้รมิาณบุคคลที่เขา้มาสมคัรกบัองค์กรให้มากที่สุด เช่น การแจ้งขอ้มูลข่าวสารการสมคัร
งานผา่นมอืถอื การรบัสมคัรงานผา่นเคอืค่ายอนิเทอรเ์นต็ เป็นตน้  นอกจากนี้แลว้ ในการสรรหาการ
บรหิารงานบุคคลเขา้สู่องค์กร อาจมกีารน าแนวคดิของการจดัการการบรหิารงานบุคคลสมยัใหม่ที่
เรียกว่า “สมรรถนะ” (Competency) มาใช้ด้วย กล่าวคือ มกีารก าหนดสมรรถนะที่จ าเป็นของ
ต าแหน่งงานทีอ่งคก์รตอ้งการไวใ้หผู้ส้มคัรไดท้ราบตัง้แต่ตน้ เชน่ ต าแหน่งพนกังานขาย มสีมรรถนะ
ทีจ่ าเป็น คอื ม ีความสามารถในการพูดเพื่อการจูงใจ และมคีวามสามารถในการเจรจาต่อรอง เป็น
ตน้ 
  สมสุข  เขตแวงควง(2550: 21)สรุปการสรรหาและการบรรจุแต่งตัง้ คอื ข ัน้ตอนหนึ่ง
ของกระบวนการบริหารงานบุคคล เพื่อคดัเลือกคนให้เหมาะสมกบังานที่จะปฏิบตัิและผลงานมี
ประสทิธภิาพ. การคดัเลอืกบุคลากร(Selection) ถอืวา่เป็นกจิกรรมทีต่่อเนื่องจากกจิกรรมการสรรหา 
กล่าวคอื เมื่อไดบุ้คคลที่มคีุณสมบตัติรงและสนใจมาสมคัรกบัองค์กรเป็นจ านวนมากแล้ว กจ็ะเป็น
ขัน้ตอนของการทดสอบ การคดัเลือกบุคลากร เป็นการทดสอบและวดัความรู้ความสามารถของ
บุคลากรทีม่าสมคัรในดา้นต่างๆ มจีุดมุ่งหมายหลกัที่ส าคญั คอื เพื่อให้ได้บุคคลที่เหมาะสมกบังาน
อย่างแทจ้รงิ(Put the right man on the right job) กจิกรรมหลกัทีเ่ขา้มาเกีย่วขอ้งกค็อื กระบวนการ
ของการทดสอบความรู้ความสามารถ ทักษะ และคุณลกัษณะของบุคลากรที่มาสมัคร ซึ่งโดย
หลกัการของการคดัเลอืกของบุคลากรแลว้จะมกีารยดึถอืระบบคุณธรรม(Merit System)ทีเ่น้นความรู้
ความสามารถและความเสมอภาคในโอกาสที่จะได้ รับการคัดเลือกอย่างเท่าเทียมกัน(Equal  
employment opportnity)วธิกีารคดัเลอืกที่สามารถน ามาใช ้ได้แก่ การทดสอบเชาวน์ การทดสอบ
ความถนัด แบบทดสอบขอ้เขยีน การทดลองท าให้ดู การสมัภาษณ์ เป็นอาท ิทัง้นี้ในการคดัเลอืก
บุคลากรจะเน้นทีคุ่ณภาพของบุคลากรเป็นหลกั ซึ่งในการคดัเลอืกสมยัใหม่ส าหรบัองคก์รที่มกีารน า
เรื่องสมรรถนะมาใช ้กจ็ะน าหาทางวดัสมรรถนะเพื่อพจิารณาว่าผูส้มคัรคนใดที่มคีุณสมบตัติรงกบั
สมรรถนะทีอ่งคก์รตอ้งการมากที่สุด โดยอาจจะน าไปวดัในแบบทดสอบขอ้เขยีนและหรอืไวใ้นการ
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สมัภาษณ์ ทัง้นี้ ในการคดัเลอืกการบรหิารงานบุคคล องคก์รควรจะตอ้งมกีารก าหนดนโยบาย ระบบ 
องคป์ระกอบและเกณฑก์ารคดัเลอืกทีม่คีวามเทีย่งตรงเชือ่ถอืได ้
    เอกสารประกอบการบริหารโรงเรยีน(2554: 77)กล่าวไวว้่า การสรรหาและบรรจุ
แต่งตัง้ เป็นวธิกีารให้ได้บุคลากรซึ่งมคีุณสมบตัทิี่เหมาะสมตามการก าหนดต าแหน่งขา้ราชการครู 
ลูกจา้ง การรกัษาในต าแหน่งและการปฏบิตัริาชการแทนประกอบดว้ย 3 เรื่อง ไดแ้ก่ การสรรหาและ
บรรจุแต่งตัง้ขา้ราชการครู การจ้างลูกจ้างประจ าและลูกชัว่คราว และการรกัษาการในต าแหน่งและ
การปฏบิตัริาชการแทน 
  อรญัญา วงษาคร(2556: 31)การสรรหา หมายถงึ กระบวนการจดัหาบุคคลที่มคีวามรู้
ความสามารถ ใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งงานเพื่อใหผ้ลการปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพประสบผลส าเรจ็
ตามวตัถุประสงค ์
  เอกสารการสอนชุดความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกบัการบรหิาร(2556 :(7-21)-(7-24))สรุปว่า
การสรรหา (Recruitment) หมายถงึ การดงึดูดและการชกัจูงบุคคลที่มคีุณสมบตัเิหมาะสมมาสมคัร
งาน เป็นการแสวงหาและชกัชวนผูส้นใจใหม้าร่วมงานกบัองค์กร กจิกรรการสรรหาจะสิ้นสุดลงเมื่อ
ผูส้มคัรยื่นขอ้ความทีก่รอกเรยีบรอ้ยแลว้ใหแ้กผู่ร้บัสมคัร โดยองคก์รสามารถสรรหาผูส้นใจไดจ้ากทัง้
ภายในและภายนอกองคก์ร ดงันี้ 
   1. การสรรหาจากภายในองคก์ร( Internal Recruitment )หมายถงึ การสรรหาจาก
บุคลากรทีป่ฏบิตังิานอยู่ภายในองคก์ร ซึ่งสามารถท าไดโ้ดยวธิสี าคญัต่อไปนี้ 
       1.1 การสรรหาจากฐานขอ้มูลขององคก์ร การสรรหาจากระบบสารสนเทศการ
บรหิารงานบุคคล(Human  Resource  Information  System - HRIS) ซึ่งรวบรวมขอ้มูลเกี่ยวกบั
บุคลากร  ซึ่งจะชว่ยใหฝ่้ายการบรหิารงานบุคคลไดท้ราบขอ้มูลเกี่ยวกบัความรู้ ทกัษะ และทศันคต ิ
(Knowledge, Skills, Attitude - KSA)ของบุคลากร รวมทัง้สามารถพจิารณาผลการประเมนิการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรที่สนใจได้ด้วย  นอกจากนัน้ ยงัสามารถค้นหาหรอืไห้ระบบจบัคู่หรอืเสนอ
รายชือ่ผูท้ีม่คีุณสมบตัเิหมาะสมส าหรบัคดัเลอืกในขัน้ตอนต่อไป 
       1.2 การประกาศต าแหน่งวา่ง หมายถงึ การทีอ่งคก์รประกาศใหบุ้คลากรทราบ
เกี่ยวกบัต าแหน่งงานที่ว่างลงด้วยวธิีการต่างๆ เช่น ติดประกาศที่ป้ายประกาศ ลงข้อความใน
จดหมายข่าว  หรือโดยการส่งข้อมูลผ่านทางอินทราเน็ต(Intranet)ไปยังผู้บริหารหรือบุคลากร
เป้าหมาย วธิปีระกาศ(Job posting)เป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรภายในสมคัรรบัการคดัเลอืกเพื่อ
บรรจุในต าแหน่งทีว่า่ง 
       1.3  การเลื่อนต าแหน่งและการโอนย้าย เป็นการสรรหาบุคคลโดยการเลื่อน
ต าแหน่ง(Promotion)หรอืโยกย้าย(Transfer)จากบุคคลภายนอกองค์กร ซึ่งองค์กรต้องด าเนินการ
อย่างรอบคอบในขัน้ตอนการคดัเลือก เพื่อมใิห้ต้องประสบปัญหาความสามารถไม่เพียงพอของ
บุคลากรทีไ่ดร้บัการคดัเลอืก  และยงัตอ้งดูแลใหม้กีารทดแทนต าแหน่งทีจ่ะย้ายครองต าแหน่งมายงั
ต าแหน่งใหม่ดว้ย 
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   2.การสรรหาจากภายนอกองคก์ร(External Recruiting)องคก์รสามารถด าเนินการ
สรรหาจากภายนอกดว้ยวสี าคญัสรุปไดด้งันี้ 
       2.1  การประการรบัสมคัรผ่านสื่อ หมายถงึ การด าเนินการประกาศรบัสมคัร
บุคลากรผ่านสื่อต่างๆ  เช่น  หนังสอืพมิพ์ วทิยุโทรทศัน์ โดยมขีอ้มูลเกี่ยวกบัต าแหน่งงานพร้อม
รายละเอยีดเกีย่วกบัคุณสมบตัเิฉพาะของงาน การประกาศรบัสมคัรที่ดจีะต้องสามารถดงึดูดผู้สนใจ
ใหม้าสมคัรงานได้ 
       2.2  การประกาศรบัสมคัรออนไลน์ หมายถงึ การประกาศผ่านทางเวบ็ไซต์
ของหน่วยงานเอง หรอืผา่นทางJob  board ต่างๆ เป็นวธิทีีเ่รยีกวา่ e – recruiting วธินีี้อาจมขีอ้เสยี
ในแง่ทีว่า่  หากเป็นการรบัเองโดยตรง กจ็ะมผีูส้มคัรงานเขา้มาจ านวนมาก เป็นการเพิม่ภาระงานแก่
ฝ่ายการบรหิารงานบุคคล 
       2.3  การใชบ้รกิารหน่วยงานภายนอก หมายถงึ การใชบ้รกิารบรษิัทที่ปรกึษา  
และส านักจดัหารงาน โดยบริษัทที่ปรึกษานัน้เป็นหน่วยงานเอกชนที่รบัจ้างด าเนินการสรรหาร
บุคลากร  ซึ่งหน่วยธุรกจิจะแจ้งความต้องการเกี่ยวกบับุคคลที่มคีุณสมบตัเิหมาะสม เพื่อให้บรษิทั
สรรหาใหด้ว้ยวธิกีารต่างๆ  การใชบ้รกิารลกัษณะนี้ท าให้หน่วยธุรกจิไม่ต้องเสยีเวลาในการตดิต่อ  
และไม่ตอ้งเสีย่งกบัการตดิต่อบุคคลจากหน่วยงานคู่แข่งด้วยกนัเอง โดยทัว่ไปมกัใชใ้นการสรรหาร
บุคลากรระดบับรหิาร ส่วนส านักจดัหางาน มกัเป็นหน่วยงานของรฐั ซึ่งมขีอ้มูลผู้ที่ต้องการท างาน
พรอ้มอยู่แลว้ และส านกัจดัหางานสามารถตดิต่อบุคคลเหล่านัน้ให้มารบังานได้ทนัท ีมกัใชว้ธินีี้กบั
บุคลากรระดบัปฏบิตั ิ
       2.4 การตดิต่อสถาบนัการศกึษา สถาบนัการศกึษานัน้เป็นแหล่งที่มบีุคคลที่มี
ความรูค้วามสามารถในดา้นต่างๆ อยู่แลว้ หน่วยธุรกจิสามารถตดิต่อเพื่อแจกขอ้มูลข่าวสารการรบั
สมคัร  หรอืร่วมมอืกบัสถาบนัการศกึษาจดั Job Fair ในช่วงที่ก าลงัมผีูส้ าเรจ็การศกึษาเพื่อเปิด
โอกาสใหน้กัศกึษาสมคัรงานกบัองคก์รของตน 
      พชัสริ ีชมพูค า(2552: 9)การสรรหา(Recruitment) คอื กระบวนการทีด่งึดูดบุคคลที่
มคีุณสมบตัดิมีาสมคัรงาน ในต าแหน่งทีเ่ปิดไว ้ถา้หากมบีุคคลมาสมคัรงานเป็นจ านวนมาก องค์กร
กย็ิง่ทีจ่ะสามารถเลอืกบุคคลไดต้รงตามความตอ้งการมากขึน้ โดยสามารถแบ่งแหล่งของการสรรหา
ไดเ้ป็น 2 แหล่ง คอื การสรรหาจากภายในและการสรรหาจากภายนอก 
      การสรรหาจากภายใน หมายถงึ การพจิารณาพนักงานปัจจุบนั เพื่อมาท างานใน
ต าแหน่งทีว่า่งลง  การเลื่อนต าแหน่งของพนกังานในองค์กรจะช่วยสร้างแรงจูงใจในการท างานและ
ยงัช่วยรกัษาพนักงานที่มีความสามารถให้อยู่กบัองค์กรต่อไป ในการสรรหาพนักงานภายในมา
แทนทีใ่นต าแหน่งทีสู่งกวา่นัน้  อาจใชร้ะบบฐานขอ้มูลพนกังานชว่ยเพื่อที่จะระบุผูส้มคัรจากภายใน
ไดง้่าย หรอืผูจ้ดัการอาจจะสอบถามเป็นรายบุคคลเพื่อสรรหาผูท้ีค่วรถูกน ามาพจิารณา  ขอ้เสยีของ
การสรรหาจากภายในคอื“ Ripple  Effect” นัน่คอื เมื่อพนักงานย้ายไปท างานในต าแหน่งอื่น  
จะตอ้งมรการสรรหาบุคคลใหม่เพื่อมาท างานในต าแหน่งทีว่า่งลงนัน้  จงึท าใหเ้กดิการวา่งงานต่อกนั
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เป็นถอดๆ  อกีทัง้อาจไดค้นทีม่คีุณสมบตัไิม่ตรงตามทีต่อ้งการจรงิๆ เพราะมคีนใหพ้จิารณาคดัเลอืก
น้อย อย่างไรกต็ามหลายองค์กรได้ใชน้โยบายการสรรหาจากภายใน เพื่อสร้างขวญัก าลงัใจและ
รกัษาพนกังานไวก้บัองคก์ร โดยเรยีกนโยบายนี้วา่ การเลื่อนขัน้จากภายใน(Promote – from – with 
in) เช่นThe Pizza CompanyมโีครงการInternal Promotion Programที่เปิดโอกาสให้พนักงานใน
รา้นทีจ่บการศกึษาระดบัปรญิญาตรขีึน้มาท างานในระดบัผูจ้ดัการหรอืผูช้่วยผูจ้ดัการ รวมทัง้ยงัให้
โอกาสพนกังานสามารถเลื่อนต าแหน่งขา้มสายงายในกลุ่มของMinor Groupจนท าใหA้rea Manager 
เตบิโตมาจากคนภายในองค์กรมากกว่าร้อยละ70 และผูจ้ดัการร้านเตบิโตมาจากพนักงานในร้าน
เกอืบทัง้หมด 
   การสรรหาจากภายนอก หมายถึงการดึงดูดบุคลากรจากภายนอก องค์กรมา
สมคัรงาน วธิกีารสรรหาคนจากภายนอกนัน้ ได้แก่ การโฆษณา การเขา้มาสรรหาในมหาวทิยาลยั  
บริษทัจดัหางาน หรอืบรษิัทที่จดัหาบุคลากรในต าแหน่งบรหิาร การแนะน าจากพนักงานภายใน  
อนิเตอร์เน็ต ตลอดจนการมาสมคัรด้วยตนเอง ซึ่งแต่ละวธิีมขี้อดขี้อเสยีแตกต่างกนัตามตารางที่
แสดง  อย่างไรกต็ามปัจจุบนัพบวา่การแนะน าจากพนักงานภายในมปีระสทิธภิาพมากทีสุ่ด อย่างไร
กต็าม  สิง่หนึ่งที่ควรตระหนักอยู่เสมอ นัน่คือ เมื่อฝ่ายทรพัยากรบุคคลขององค์กรเข้าไปสรรหา
ผูส้มคัรนัน้ จ าเป็นต้องให้ขอ้มูลอย่างแท้จรงิเกี่ยวกบัองค์กร(Realistic Job Preview)เพื่อป้องกนั
ความผดิหวงัเมื่อบุคคลได้เข้ามาท างานในองค์กรแล้วพบกบัสิ่งที่ไม่เป็นอย่างที่คาดหวงัและต้อง
ลาออกหลงัจากเขา้มาท างานไดเ้พยีงไม่นาน 
  สาคร  สุขศรวีงศ์(2557: 271)เสนอว่าการสรรหา(Recruitment) หมายถงึ การท าให้
บุคคลทีม่ลีกัษะและคุณสมบตัติามขอ้ก าหนดของต าแหน่งนัน้ๆ สนใจสมคัรเพื่อด ารงต าแหน่งงานที
สรรหา ก่อนจะสรรหาองคก์รตอ้งท ารายละเอยีดต่างๆ ทัง้ค าบรรยายลกัษณะงาน(Job Description)
ขอ้ก าหนดต าแหน่งงาน(Job Specification)อตัราค่าจ้าง เงนิเดอืน ผลตอบแทนในรูปแบบอื่น และ
จ านวนต าแหน่งทีเ่ปิดรบัสมคัรในการสรรหาใหช้ดัเจน จากนัน้องค์กรจงึสรรหาโดยมแีหล่งที่มาจาก 
2 แหล่งใหญ่ๆ คอืแหล่งภายใน(Internal Source)และแหล่งภายนอก(External Source) 
   1. แหล่งบุคคลภายใน(Internal Supply)การสรรหาจากบุคคลภายในองค์กร อาจ
ท าได้โดยประกาศรบัเป็นการภายในองค์กร เพื่อให้สมาชกิขององค์กรสนใจสมคัรเข้าท างานใน
ต าแหน่งดงักล่าว องค์กรบางแห่งใชว้ธิกีารสรรหาจากระบบขอ้มูลบุคลากรภายใน(Data Bank of 
Employees)และ เลอืกบุคคลที่มคีุณลกัษณะตลอดจนคุณสมบตัทิี่ต้องการจากระบบขอ้มูลดงักล่าว 
องคก์รบางแห่งอาจจดัท าระบบทดแทนในแต่ละต าแหน่งที่(Replacement System)ซึ่งระบุชดัเจนว่า
ในกรณทีีต่ าแหน่งงานหนึ่ง ๆ วา่งลงจะบรรจุใครเขา้ด ารงต าแหน่งดงักล่าว ในกรณีที่ต าแหน่งงานที่
ตอ้งการเป็นต าแหน่งผูบ้รหิารระดบัสูง องคก์รอาจจดัท าแผนสบืทอดต าแหน่ง(Succession Plan)ซึ่ง
ระบุบุคคลที่อยู่ในข่ายเสนอชื่อเพื่อเข้ารับการคดัสรรเป็นตอนสุดท้ายให้ด ารงต าแหน่งซึ่งจะท าให้
องคก์รสามารถเตรยีมการฟูมฟัก และพฒันาบุคคลทีอ่ยู่ในขา่ยดงักล่าวใหม้คีวามพรอ้มทีสุ่ดก่อนการ
คดัเลอืกในขัน้ตอนสุดทา้ย 
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   การสรรหาบุคคลภายในองค์กรมีข้อดหีลายประการ กล่าวคือ เป็นวธิีที่สะดวก 
เสรมิสรา้งขวญัและก าลงัใหก้บับุคลากรขององคก์รโดยเฉพาะอย่างยิง่กรณีที่เป็นการเลื่อนต าแหน่ง 
ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลเป็นที่ประจกัษ์ชดั และบุคลากรมคีวามรู้จกัคุ้นเคยกบัเพื่อน
ร่วมงานและวฒันธรรมองคก์รเป็นอย่างดแีลว้ จงึสามารถเริม่ท าที่ได้อย่างรวดเรว็และประหยดัเวลา
ในการปฐมนิเทศตลอดจนการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสิง่แวดลอ้ม 
อย่างไรกต็าม การจดัหาบุคคลจากแหล่งภายในองคก์ร มขีอ้เสยีหรอืขอ้จ ากดัหลายประการเช่นกนั 
ไดแ้ก่ มจี านวนบุคคลใหเ้ลอืกจ ากดั ขาดโอกาสในการได้รบัความรู้และประสบการณ์ที่หลากหลาย
จากบุคคลภายนอกองคก์ร อาจเกดิการแย่งชงิต าแหน่งและน าไปสู่ความแตกแยกของสมาชกิภายใน
องคก์ร เป็นตน้ 
   2. แหล่งบุคคลภายนอก(External Supply)การสรรหาบุคคลจากแหล่งภายนอก 
อาจท าไดห้ลายวธิ ีดงันี้ 
       2.1 พนักงานบางเวลา(Part Time) หมายถงึ พนักงานซึ่งปฏบิตัทิี่ในองค์กร
เฉพาะบางชว่งเวลาทีก่ าหนดเท่านัน้ ซึ่งจะปฏบิตังิานในช่วงเวลาใด ขึน้กบัขอ้ตกลงระหว่างองค์กร
และพนกังาน 
       2.2 พนกังานชัว่คราว (Temporary) หมายถงึ พนกังานทีอ่งคก์รจา้งหน่วยงาน
ภายนอกใหจ้ดัส่งพนกังานมาปฏบิตัทิีใ่ดทีห่นึ่งเป็นการเฉพาะโดยท าสญัญาจ้างระหว่างองค์กรและ
หน่วยงานดงักล่าว อาจท าสญัญาระยะสัน้ 
       2.3 การจ้างจากหน่วยงานภายนอก(Outsourcing) หมายถึง การจ้าง
หน่วยงานภายนอกให้จดัส่งพนักงานมาปฏิบิตที่ใดที่เป็นการเฉพาะ โดยท าสญัญาจ้างระหว่าง
องค์กรและหน่วยงานดงักล่าวซึ่งระบุจ านวนบุคลากรที่ปฏิบัติที่ รายละเอียดที่ความรับผดิชอบ
ระยะเวลาของสญัญา ตลอดจนเงื่อนไขต่าง ๆ 
       2.4 การจ้างพนักงานตามปกติ(Ordinary) หมายถึงการจ้างพนักงานจาก
บุคคลภายนอกองค์กร เพื่อปฏิบตัิงานเต็มเวลาตามปกติของต าแหน่งงานที่ก าหนดซึ่งสามารถ
ด าเนินการได้หลายวธิี อาทิ โฆษณาในสื่อต่างๆ ได้แก่ หนังสือพิมพ์ และเวบไซต์ต่างๆ ติดต่อ
สถาบนัการศกึษาเพื่อรบัสมคัรพนักงานเฉพาะสาขา  เขา้ร่วมโครงการการรับสมคัรงานซึ่งจดัโดย
หน่วยงานต่างๆ หรือในกรณีที่มีความประสงค์ต้องการบุคคลที่มีประสบการณ์หรือความรู้
ความสามารถเป็นการเฉพาะองคก์ร 
  สุธรรม  รตันโชต(ิ2558: 138 ) กล่าวว่า กระบวนการคดัเลอืกบุคคล(Recruitment 
Process) หมายถึง กระบวนการคัดสรรบุคคลเข้าท างานโดยมีคุณสมบัติที่ เหมาะสมกับ
ลกัษณะเฉพาะของงาน กระบวนการคดัเลอืกบุคคลจะเกี่ยวขอ้ง“ธรรมาภิบาล”(Good Governance)
โดยเฉพาะตอ้งมคีวามโปร่งใสและยุตธิรรมเวน้เสยีแต่วา่เป็นการแบบเฉพาะเจาะจงที่จะรบัใครคนใด
คนหนึ่งเป็นการเฉพาะ โดยปกตกิระบวนการคดัเลอืกม ี3 ข ัน้คอื 
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   ข ัน้ที ่1 ท าการประชาสมัพนัธใ์หท้ราบวา่มคีวามตอ้งการบรรจุเขา้ท างาน โดยการ
ติดประกาศ ลงหนังสือพิมพ์ ลงข่าวโทรทัศน์ ลงสื่อทางสงัคมต่างๆ เหล่านี้ เป็นต้น ตามความ
เหมาะสม 
   ข ัน้ที่ 2 ท าการคดัเลือกอย่างกว้างๆ โดยการสมัภาษณ์หรือให้ส่งโครงการหรือ
วสิยัทศัน์ โดยเฉพาะต าแหน่งทีต่อ้งการผูม้คีวามรู ้เชน่ ทีป่รกึษาหรอืผูเ้ชีย่วชาญ 
   ข ัน้ที่  3 ท าการคัดเลือกโดยอาจจะใช้การสัมภาษณ์ ( Interview)หรือสอบ 
(Examination) เชน่ การสอบขอ้เขยีนในการเขา้มหาวทิยาลยัแต่อย่างไรกต็าม อาจจะมวีธิอีื่นได้อกี
ขึน้อยู่กบัความตอ้งการของผูค้ดัเลอืก และผูถู้กคดัเลอืก เช่นธนาคารแห่งหนึ่งต้องการเลอืกบุคคล
เขา้รบัต าแหน่งผูจ้ดัการสาขา โดยใหผู้ส้นใจที่จะเขา้รบัการคดัเลอืก 5 คน เดนิป่าให้พบปัญหาและ
อุปสรรรคทีจ่ะตอ้งแกไ้ข สุดทา้ยกไ็ดค้น ๆ หนึ่งทีแ่กปั้ญหาได้ดทีีสุ่ดเป็นผูจ้ดัการสาขาดงักล่าว 
  การคดัเลอืกยงัอาจจะแตกต่างกนัตามการคดัเลอืกคนภายในหรอืคนภายนอกองค์กร 
การคดัเลอืกภายใน (Internal Recruitment) เชน่ การคดัเลอืกเพื่อเปลี่ยนหรอืเลื่อนต าแหน่งจะต้อง
ใชว้ธิกีารคดัเลอืกทีเ่ขม้งวดและเป็นธรรม ส่วนการคดัเลอืกภายนอก(External Recruitment)อาจใช้
วธิทีีเ่ขม้งวดน้อยกว่า และบางต าแหน่งอาจจะไม่ต้องคดเลอืกเพราะเป็นต าแหน่งที่หาคนมาท าได้
ยาก เชน่ ผูเ้ชีย่วชาญ ผูม้คีวามสามารถเฉพาะต่าง ๆ แต่อย่างไรกต็าม หากบุคคลทัว่ไปตอ้งมคีวาม
เขม้งวดและเป็นธรรมเชน่กนั 
  จากการศกึษาค้นคว้า ผู้วจิ ัยสรุปได้ว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ หมายถึง การ
ด าเนินงานของผูบ้ริหารสถานศกึษาในการให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มคีุณภาพตรงตามงาน เป็นการ
บรหิารอตัราก าลงัทัง้ทางดา้นปรมิาณและคุณภาพทีห่น่วยงาน มคีวามตอ้งการ ซึ่งประกอบด้วยการ
ประชาสมัพนัธ์การสรรหาบุคคลเพื่อให้ได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถตามความต้องการของ
หน่วยงาน การคดักรองผูส้มคัรเพื่อใหไ้ดผู้ท้ีม่คีุณสมบตัเิหมาะสมทีสุ่ดเขา้มาท างาน  โดยหน่วยงาน
จะคดักรองจากใบสมคัรก่อนในเบื้องต้น  หลงัจากนัน้จงึให้ผูผ้่านการคดักรองเขา้สู่ข ัน้ตอน  การ
ทดสอบ และการสมัภาษณ์ต่อไป 
 3.3 การพฒันาบุคลากร 
  การพฒันาบุคคล “ การพฒันาบา้นเมอืงใหเ้จรญิยิง่ขึน้นัน้ ย่อมต้องพฒันาบุคคลก่อน 
เพราะถา้บุคคลอนัเป็นองคป์ระกอบของส่วนรวม ไม่ไดร้บัการพฒันาแลว้ ส่วนรวมจะเจรญิและมัน่คง
ยากยิง่การที่บุคคลจะพฒันาได้ด้วยปัจจยัประการเดยีว คอื การศกึษา การศกึษานัน้แบ่งเป็นสอง
ส่วนคือ การศกึษาด้านวชิาการส่วนหนึ่งกบัการอบรมบ่มนิสยัให้เป็นผู้มจีติใจใฝ่ดใีฝ่เจรญิ มปีกติ
ละอายชัว่กลวับาปส่วนหนึ่ง การพฒันาบุคคลจะตอ้งพฒันาใหค้รบถว้นทัง้สองส่วน เพื่อให้บุคคลได้
มคีวามรูไ้วใ้ชป้ระกอบการ และมคีวามดไีวเ้กื้อหนุนการประพฤตปิฏบิตัทิุกอย่างให้เป็นไปในทางที่
ถูกที่ควรและอ านวยผลประโยชน์ที่พึงประสงค์(พระบรมราโชวาท)”(พระบรมราชด าริด้านการ
พฒันาการบรหิารงานบุคคล ของพระบาทสมเดจ็พระเจา้อยู่หวั รชักาลที ่9) 
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  สมชาย เทพแสง (2552:120) การวางแผนพฒันาบุคลากรมคีวามส าคญัต่อการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย ์การวางแผนพฒันาบุคลากรจะเกีย่วขอ้งกบัการส ารวจความต้องการ ความจ าเป็น
ของบุคลากร และหน่วยงานเพื่อพัฒนาให้สอดคล้องกบัความจ าเป็นขององค์กรมากที่สุด การ
วางแผนจะช่วยลดค่าใช้จ่ายที่จ าเป็น และเกิดประโยชน์ต่อองค์กรจึงต้องมีการวางแผนพัฒนา
บุคลากรเพื่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์ารพฒันาหน่วยงาน อกีทัง้ยงัมปีระสทิธภิาพสูง 
     สมสุข  เขตแวงควง (2550: 23) สรุปไวว้า่การพฒันาบุคลากรจ าเป็นอย่างยิง่ในการ
บรหิารงานปัจจุบนั องคก์รตอ้งใหค้วามส าคญักบัเรื่องนี้ ทัง้การก าหนดนโยบาย แผนงานโครงการที่
ชดัเจนวา่ตอ้งการพฒันาคนไปในทศิทางใด เพื่อใหท้นักบัความกา้วในปัจจุบนัคณุภาพคนย่อมควบคู่
กบัระบบงานทีด่ ีจะท าใหง้านเป็นไปตามวตัถุประสงคอ์ย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 
   ปัทมา พุทธแสน (2551: 41) ได้กล่าวไวว้่า การฝึกอบรมและการพฒันา หมายถงึ
กระบวนการต่าง ๆ ทีช่ว่ยส่งเสรมิและพฒันาบุคลากรให้มคีวามรู้ ความสามารถ ความช านาญในที่
ของตน รวมทัง้การสรา้งความสมัพนัธก์บัองคก์ร ตลอดจนชว่ยใหบุ้คลากรสามารถปรบัตวัให้เขา้กบั
องคก์รไดเ้ป็นอย่างด ี
  วทญัญู ศริจิรรยา (2551: 28) สรุปไวว้า่ การพฒันาบุคลากร หมายถงึ การด าเนินการ
เกีย่วกบัการส่งเสรมิใหบุ้คคลมคีวามรูค้วามสามารถมทีกัษะในการท างานดขีึน้ตลอดจนมทีศันคตทิีด่ ี
ในการท างานให้มีประสทิธิภาพดยีิ่งขึน้หรืออกีนัยหนึ่งคือการพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการที่
เสรมิสร้างและเปลี่ยนแปลงผูป้ฏิบตังิานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ อุปนิสยั 
ทศันคต ิและวธิกีารในการท างานอนัจะน าไปสู่ประสทิธภิาพในการท างาน 
  วลภีรณ์  จงแกว้วฒันา (2553: 34) การพฒันาการบรหิารงานบุคคล เป็นกระบวนการ
ทีผู่บ้รหิารควรจดัท าอย่างเป็นระบบ เหมาะสมกบัความสามารถของบุคลากรแต่ละคน และมคีวาม
ต่อเนื่อง เพื่อให้บุคลากรมีความสามารถเหมาะกับงานที่ปฏิบตัิ และเพื่อปรบัปรุงคุณภาพของ
ผูป้ฏบิตังิานใหเ้กดิความเจรญิกา้วและก่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการด าเนินงาน 
  เอกสารการสอนชุดวชิาองค์กรและการจดัการทรพยัากรมนุษย์ (2553: 1-18) การ
ธ ารงรกัษาและพฒันาการบุคลากร (Retention) วตัถุประสงคท์ีส่ าคญัอกีประการหนึ่งของการจดัการ
การบรหิารงานบุคคลกค็อื การธ ารงรกัษาและพฒันาบุคลากร ดงัทีก่ล่าวมาแลว้วา่ในการจดัการการ
บริหารงานบุคคล ในปัจจุบนัได้ให้ความส าคญัต่อความสมดุลที่จะต้องสร้างความส าเรจ็ของการ
ท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รพรอ้มไปกนักบัวตัถุประสงค์ของบุคคล ด้วยเหตุผลนี้ จงึท า
ใหก้ารจดัการการบรหิารงานบุคคลในปัจจุบนัได้ให้ความส าคญัต่อการธ ารงรกัษาขวญัและก าลงัใจ
ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรเป็นอย่างมาก ภารกิจของการจัดการทรัพยากรณ์จะต้องมีการ
ตอบสนองต่อความตอ้งการด้านต่าง ๆ ให้แก่บุคลากรด้วย  ไม่ว่าจะเป็นความต้องการที่มชีื่อเสยีง 
และความต้องการที่จะประสบผลส าเรจ็ในชวีติ ซึ่งบุคลากรอาจมคีวามต้องการที่ได้รบัการยอมรบั  
ความต้องการที่ชื่อเสยีง และความต้องการที่จะประสบผลส าเรจ็ในชวีติ ซึ่งบุคลากรอาจมีความ
ต้องการในแต่ละเรื่องมากน้อยแตกต่างกันไป  การธ ารงรักษาบุลากรนอกเหนือจากการช่วย
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ตอบสนองต่อวตัถุประสงค์ของบุคคลที่มคีวามต้องการด้านต่าง ๆ แล้วจะต้องการสร้างระบบการ
พฒันาคุณภาพชวีติทีด่ใีนการท างานให้เกดิขึน้  การก าหนดระบบค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็น
ธรรมการสรา้งระบบเสน้ทางความกา้วในสายอาชพี การสร้างระบบสิง่จูงใจให้เกดิขึน้ในการท างาน  
การสรา้งความผาสุกและความพงึพอใจในการท างานในองคก์รใหเ้กดิขึน้ นอกจากนี้องค์กรจะต้องมี
การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงอยู่ เสมอ เพื่อตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมของงานที่
เปลีย่นแปลงไปและเป้าหมายของการท างาน  กล่าวโดยสรุป  การจดัการการบรหิารงานบุคคลใน
องคก์รเป็นภารกจิทางการบรหิารทีทุ่กองคก์รจะตอ้งใหค้วามส าคญั เพราะการบรหิารงานบุคคลถอื
ไดว้า่เป็นทรพัยากรทีม่คีุณค่าทีสุ่ดในองคก์ร การจดัการการบรหิารงานบุคคลจะตอ้งบรหิารกจิกรรม
ต่าง ๆ ด้านบุคลากรในองค์กรให้ได้ โดยวตัถุประสงค์หลกัที่ส าคญัของการจดัการการบรหิารงาน
บุคคล ไดแ้ก่ การดงึดูดบุคลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถสูงเขา้องคก์ร การดงึสมรรถนะของบุคลากร
มาใชป้ระโยชน์ในการท างานใหไ้ดม้ากทีสุ่ด ตลอดจนการธ ารงรรกัษาและพฒันาบุคลากร 
  เอกสารการสอนชุดวชิาองค์กรและการจดัการทรพยัากรมนุษย์(2553: 1-22)เสนอว่า
การพฒันาการบรหิารงานบุคคลถอืไดว้า่เป็นเรื่องหนี่องคก์รจะตอ้งใหค้วามส าคญั ขอบเขตของการ
พฒันาการบรหิารงานบุคคลจะครอบคลุมทัง้การใหก้ารศกึษา การฝึกอบรม และการพฒัานาตนเอง 
แนวคดิสมยัใหม่ของการพฒันาทรพัยากรณ์มนุษย์ที่ถูกน ามาใช้มาก คือ แนวคิดเรื่องสมรรถนะ 
(Competency)แนวคดิการจดัท าแผนสบืทอดต าแหน่(Succession Plan)แนวคดิการพฒันาบุคลากร
กลุ่มที่มีขดีความสามารถสูงในองค์กร(Talent Person)แนวคิดการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล
(IDP:Individual Development Plan)และแนวคดิของการจดัการความรู(้Knowledge Management)  
   อรัญญา วงษาคร(2556:39) กล่าวว่า การฝึกอบรมและการพัฒนา หมายถึง 
กระบวนการต่าง ๆ ทีช่ว่ยส่งเสรมิและพฒันาบุคลากรให้มคีวามรู้ ความสามารถ ความช านาญในที่
ของตนรวมทัง้การสร้างความสมัพนัธ์กบัองค์กร ตลอดจนช่วยให้บุคลากรสามารถปรบัตวัเข้ากบั
องคก์รไดเ้ป็นอย่างด ี
  สุธรรม  รตันโชติ (2558:139) กล่าวว่าการฝึกอบรม(Training) หมายถงึ การเปิด
โอกาสให้พนักงานได้รับความรู้เพื่อพฒันาการท างานและทักษะที่เกี่ยวข้อง การฝึกอบรมมี 2 
ประเภทคอื การฝึกอบรมขณะท างาน และการฝึกอบรมนอกเวลาท างาน การฝึกอบรมในเวลาท างาน
(On-The-Job Training) คอืการฝึกอบรมในขณะทีท่ างานไปดว้ย  
  ธรีะเดช ริว้มงคล (2558:5) สรุปวา่การพฒันาการบรหิารงานบุคคลเป็นกระบวนการใน
การพฒันาและส่งเสรมิให้บุคลากร มีความรู้ความสามารถ ความเขา้ใจ มทีกัษะในการปฏิบตังิาน 
ตลอดจนมทีศันคตแิละพฤตกิรรมทีด่ ีเพื่อใหม้ปีระสทิธภิาพในการท างานทีด่ยีิง่ข ึน้ ทัง้ในปัจจุบนัและ
อนาคต 
  แก้วตา  ผูพ้ฒันพงศ์ (2558:7) กล่าวว่าการพฒันา(Development)การที่พนักงานใน
องคก์รจะปฏบิตังิานไดด้มีปีระสทิธภิาพเพิม่ขึน้ กจิกรรมดา้นการพฒันาการบรหิารงานบุคคลนับว่า
มคีวามส าคญัประการหนึ่ง การเพิม่พูนความรู้ ทกัษะ โดยการศกึษา การฝึกอบรมดูงาน หรอืการ
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สมัมนา การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง เพื่อใหพ้นกังานมคีวามกา้วหน้า
ในอาชพีต่อไป 
  วนัชยั ปานจนัทร ์(2559:159) สรุปวา่การพฒันาการบรหิารงานบุคคล(Development  
process)ซึ่งการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในองค์กรนัน้มีวตัถุประสงค์ของการพัฒนาการ
บรหิารงานบุคคลทีส่ าคญัดงัต่อไปนี้  
   1. ดงึดูด สรรหาบุคคลทีม่คีวามสามารถเขา้สู่องคก์ร เป็นเรื่องส าคญัอย่างยิง่ในยุค
โลกาภวิตัน์ มกีารเปลีย่นแปลงในดา้นวทิยาศาสตร ์เทคโนโลย ีจติวทิยา การแข่งขนัทางธุรกจิ ฯลฯ  
มคีวามประพฤติด ีมคีวามรู้ ความสามารถ มีความคดิรเิริม่สร้างสรรค์ เพื่อความเจรญิเติบโตของ
องค์กรในระยะยาว ได้ผลผลติสูงขึน้ ฉะนัน้ การสรรหาและคดัเลอืก(Recruitment and selection) 
เป็นสิง่ส าคญัมาก 
   2. การดงึดูดศกัยภาพของบุคคลมาใชใ้นการท างาน ไดค้นดมีศีกัยภาพมาแลว้ ไม่
รูจ้กัเอาออกมาใชก้ไ็ม่เกดิประโยชน์ ต้องพยายามดงึเอาความรู้ความสามารถ ทกัษะในการท างาน
มาใชใ้หม้ากทีสุ่ด ตอ้งชว่ยกระตุน้ จูงใจใน สนับสนุน ให้บุคลากรแสดงฝีมอือย่างเตม็ที่ ให้เกดิการ
ร่วมมอืร่วมใจ มุ่งสู่วตัถุประสงคข์ององคก์รร่วมกนัโดยไม่แบ่งแยกวา่สงัคมหน่วยงานไหนผูบ้รหิารใน
ทุกหน่วยงนต่างช่วยกนัพฒันาการบรหิารงานบุคคล พยายามดงึศกัยภาพของบุคลากรออกมาให้
มากทีสุ่ด ไม่ใช่ที่ของหน่วยงานที่รบัผดิชอบฝ่ายบุคคลขององค์กรเท่านัน้ สรุปเพื่อได้ใชป้ระโยช น์
ของบุคคลใหเ้กดิประโยชน์สูงสุด(Utilization) 
   3. การธ ารงรกัษาและพฒันาบุคลากร อยู่ในวงจรเดยีวกนั สร้างแล้วไม่เกบ็รกัษา 
กไ็ม่มเีหลอือยู่ต่อไป จะเอาประโยชน์จากบุคลากรแต่เพยีงฝ่ายเดยีวย่อมไม่ได้ จะต้องตอบสนองต่อ
ความตอ้งการดา้นต่าง ๆ  ใหแ้ก่บุคลากรดว้ย อย่างน้อยก ็5 ประการของมาสโลว(์Maslow) คอืความ
ตอ้งการดา้นกายภาพ ด้านความมัน่คง ด้านการได้รบัการยอมรบั ด้านเกยีรตยิศชื่อเสยีง และการ
ประสบความส าเรจ็ในชวีติ เพื่อเป็นสิง่ยดึเหนียว และสร้างเจตคต ิสร้างความพงึพอใจให้เกดิขึน้แก่
บุคคลส่วนใหญ่ สร้างระบบการพฒันาคุณภาพชวีติในการท างานให้เกิดขึ้น สร้า งระบบการจูงใจ 
ก าหนดระบบค่าตอบแทนที่เหมาะสม ส่งเสรมิให้มกีารก้าวในสายงาน สรุป เพื่อรกัษาไวซ้ึ่งบุคคล
ท างานอยู่องคก์รนานๆ (Maintenance)และ 
   4. เพื่อพฒันาให้บุคคลมีสมรรถภาพเพิม่ขึน้อย่างต่อเนื่อง(Development) แรก
ทเีดียวต้องดูแลสุขภาพกาย และจิตใจให้สมบูรณ์ แล้ว เพิม่ความรู้โดยจดัการอบรมภายในหรือ
ภายนอก ใหห้าประสบการณ์จากหน่วยงานอื่น ๆ 
 จากการศกึษาคน้ควา้ ผูว้จิยัสรุปได้ว่า การพฒันาบุคลากร หมายถงึ การด าเนินงานของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาทีแ่สดงออกเหน็ถงึความส าคญัของการพจิารณาบุคลากร ให้มคีุณภาพก้าวทนั
ต่อการเปลี่ยนแปลง ส่งเสรมิให้บุคลากร พฒันาเพิม่พูน ความสามารถและทกัษะความช านาญใน
การปฏิบัติงานในรูปแบบต่างๆ เช่น การฝึกอบรมพัฒนากบัวิทยากร ทัง้ภายในและภายนอก
หน่วยงาน ศกึษาต่อ และเขา้ร่วมการสมัมนา เป็นตน้ 
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 3.4 การให้พ้นจากงาน 
  จากการศกึษางานวจิยัของนกัวชิาการในหวัขอ้การให้พ้นจากงาน บรรจงศกัดิ ์พนิธะ
(2550: 6) กล่าวไว้ว่า การออกจากราชการ หมายถึง การด าเนินงานเมื่อบุคลากรในโรงเรียน
ประถมศกึษาก าลงัจะพ้นหรอืเมื่อพ้นจากหน้าที่การงานไปแล้ว ซึ่งอาจจะมไีด้หลายลกัษณะได้แก 
การลงโทษทางวนิัย การลาออก การลดจ านวนบุคลากรล้นงาน การเกษียณอายุ การทุพพลภาพ 
และการถงึแก่กรรม 
  สุรชยั ธรรมมา (2550: 6) สรุปไวว้่า การออกจากราชการ หมายถงึ การด าเนินงาน
เพื่อบุคลากรในโรงเรยีนก าลงัจะพน้ หรอืเมื่อพน้จากหน้าทีก่ารงานไปแลว้ซึ่งอาจมไีด้หลายลกัษณะ
ไดแ้ก่ การลาออก จากราชการ การใหอ้อกจากราชการกรณไีม่พน้ทดลองปฏบิตัหิน้าที่ราชการ การ
ออกจากราชการกรณขีาดคุณสมบตัทิัว่ไป การให้ออกจากราชการไวก้่อน การให้ออกจากราชการ
เพราะเหตุรบัราชการนานหรอืเหตุทดแทน กรณมีมีลทนิมวัหมองกรณไีดร้บัโทษจ าคุกโดยค าสัง่ศาล 
การเกษยีณอายุราชการ การทุพพลภาพและการถงึแก่กรรม 
  วทญัญู ศริิจรรยา (2551: 29) กล่าวไว้ว่า การให้บุคลากรพ้นจากงานเป็นการ
ด าเนินการที่ให้บุคลากรพ้นจากที่ทุกกรณี ได้แก่การลงโทษทางวนิัย การให้ออก ไล่ออก ลาออก 
เกษียณอายุทุพพลภาพถึงแก่กรรมซึ่งบุคลากรที่ปฏิบัติที่จะได้รับค่าตอบแทนตามที่หน่วยงาน
ก าหนด 
  จนัทร์เพญ็ สว่างศรี (2551: 7) การให้บุคลากรพ้นจากงาน หมายถงึ การให้ความรู้
เกีย่วกบัระเบยีบ ขอ้บงัคมในการโอน การยา้ย การลาออก การใหอ้อกจากราชการ การทุพพลภาพ 
และการยุบเลกิต าแหน่ง รวมไปถงึการแกไ้ขความขดัแยง้ของผูท้ีจ่ะพน้จากงาน หรอืการสร้างความ
เขา้ใจใหแ้ก่ผูจ้ะพน้จากงานในกรณ ีต่างๆ รวมถงึสวสัดกิารและผลประโยชน์ตอบแทนที่จะได้รบัเมื่อ
พน้จากงาน จนกระทัง่การตดิตามดูแลใหค้วามชว่ยเหลอือย่างต่อเนื่องจากพนักงานได้พ้นจากงาน
ไปแลว้ 
  สมศกัดิ ์ พรมมล (2552: บทคดัย่อ) ด้านการออกจากราชการ การปฏบิตัิงานใน
สภาพปัจจุบนั พบว่า มีการประเมินผลการปฏิบตัิงานตามบทบาทที่และความรบัผดิชอบตามที่
ก าหนดในมาตรฐานการก าหนดต าแหน่งมากที่สุด ส่วนการแต่งตัง้คณะกรรมการด าเนินการ
ตรวจสอบคุณสมบตัแิละสอบสวนกรณมีเีหตุอนัควรสงสยัตามระเบยีบปฏบิตัขิองทางราชการมน้ีอย
ทีสุ่ด และส่วนใหญ่มคีวามคาดหวงัเกีย่วกบัด าเนินการลงโทษทางวนิยัแก่ขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศกึษาตามอ านาจทีแ่ละระเบยีบของทางราชการมากทีสุ่ด 
  มานพ ไตรโยธ ี(2552: 14) สรุปไวว้่า การออกจากราชการ หมายถงึ ผลส าเรจ็ที่เกดิ
จากการด าเนินการเกี่ยวกบัการลาออกจากราชการ การให้ออกราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏบิตัิ
หน้าทีร่าชการหรอืไม่ผา่นการเตรยีมความพรอ้มและพฒันาอย่างเขม้ต ่ากวา่เกณฑท์ี ่ก.ค.ศ. ก าหนด 
การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบตัิทัว่ไป การให้ออกจากราชการไว้ก่อน การให้ออกจาก
ราชการเพราะเหตุรบัราชการนานหรอืเหตุทดแทน กรณมีมีลทนิมวัหมอง กรณไีดร้บัจ าคุกโดยค าสัง่
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ศาลหรอืรบัโทษจ าคุกโดยพพิากษาถงึที่สุดให้มโีทษจ าคุกในความผดิที่ได้กระท าโดยไม่มาทหรือ
ความผดิลหุโทษ 
  พงศธร ผาสงิห(์2552:5) สรุปไวว้า่ การใหบุ้คลากรพน้จากงาน หมายถงึ กระบวนการ
เลื่อนต าแหน่ง การโอน การยา้ย การลงโทษใหอ้อกจากงาน การเปลีย่นยา้ยงานในหน้าที ่โดยอาจมี
การยา้ยงานในหน้าที ่โดยอาจมกีารสบัเปลีย่นหน้าทีก่ารงานเพื่อเรยีนรูง้านดา้นอื่น การเกษยีณอายุ
ราชการ และการลงโทษ ซึ่งมหีลกัการเป็นลายลกัษณ์อกัษรโดยยดึหลกัความยุตธิรรมเป็นทีต่ ัง้ 
  พระมหาเกยีรตศิกัดิ ์ฉนฺทธมฺโม(ยนัตรุดร)(2552:10) กล่าววา่ ปัญหาดา้นการใหบุ้คคล
พน้จากงาน หมายถงึ อุปสรรคหรอืขดัขอ้งเกี่ยวกบั การโอนย้าย การลงโทษทางวนิัย การลาออก 
การลดจ านวนบุคคล และการเกษยีณอายุของบุคคล ได้แก่ บุคคลโอนย้ายจากหน้าที่หนึ่งไปท าอกี
หน้าที่หนึ่ง ท าให้ต าแหน่งงานนัน้ว่างลง การย้ายบุคคลเข้าสู่งานเพื่อการใช้ประโยชน์ทรพัยากร
มนุษยม์น้ีอย ไม่ไดโ้ยกยา้ยบุคคลเพื่อจะไดท้กัษะใหม่ ๆ และอยู่ในขา่ยทีจ่ะไดร้บัการพจิารณาเลื่อน
ชัน้หรือต าแหน่งในอนาคตให้พ้นจากงานเพราะงบประมาณไม่เพียงพอ บุคคลไม่เหมาะสมกับ
หน่วยงาน บุคคลแสวงหาจากหน่วยงานภายนอก ไม่ลดจ านวนบุคคลเพื่อปรบัขนาดและขอบเขต
ของหน่วยงาน ใหพ้น้จากงานเพราะตอ้งการปรบัปรุงค่าใชจ้่ายเพื่อความเหมาะสมกบัหน่วย บุคคล
สมคัรใจเกษยีณอายุก่อนก าหนดเพราะตอ้งการไดร้บัประโยชน์เกือ้กูลในการเกษยีณจากหน่วยงาน 
  เพชร กล้าหาญ (2552:54) สรุปไวว้่า การให้บุคลากรพ้นจากงานนัน้มอียู่หลายกรณ ี
ไดแ้ก่ การพน้จากงานเนื่องจากความต้องการของบุคลากรนัน้ๆ เช่น การลาออก การเกษียณอายุ
ก่อนก าหนดการพ้นจากงานเนื่องจากการเสยีชวีติและพ้นจากต าแหน่งตามที่ก าหนดในกฎหมาย 
นการพน้จากงานเนื่องจากการท าผดิวนิัย ซึ่งเป็นความผดิวนิัยที่ร้ายแรง โดยการปลดออกหรอืไล่
ออกจากราชการและการพน้จากงานเนื่องจากเกษยีณอายุ ขา้ราชการครูทีอ่อกจากราชการมสีาเหตุ
มาจากการถูกลงโทษทางวนิัยอย่างร้ายแรง เป็นต้น ส าหรบัขา้ราชการครู และบุคลากรทางการ
ศกึษาใหย้ดึหลกัถอืตาม พระราชบญัญตัริะเบยีบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
  สารน๊ีะ ตอปอ (2553: 8) สรุปไวว้า่ การออกจากราชการ หมายถงึ การพ้นสภาพการ
เป็นขา้ราชการซึ่งอาจเกดิขึน้ตามสถานทีไ่ม่อาจเป็นขา้ราชการต่อไปได้หรอืตามความประสงค์ของ
ราชการเอง หรอืตามดุลยพนิิจของผูบ้งัคบับญัชาเพื่อประโยชน์ของทางราชการซึ่กรณีนี้ต้องเป็นไป
ตามเงื่อนไขหลกัเกณฑ์และวธิกีารที่ก.พ.ก าหนดไวใ้นกฎหมายทัง้นี้เพื่อความมัน่คงในการด ารง
สถานภาพของขา้ราชการและเพื่อประโยชน์ของราชการควบคู่กนัไปตามระบบคุณธรรม 
  ดุจดาว  จติใส (2554: 46) สรุปไวว้่า การออกจากราชการ หมายถงึ การพ้นสภาพ
เป็นขา้ราชการ ซึ่งอาจเกดิขึน้ตามสภาพทีไ่มอ่าจเป็นขา้ราชการต่อไปได ้หรอืตามความประสงคข์อง
ตวัขา้ราชการเอง หรอืตามดุลยพนิิจของผูบ้งัคบับญัชาเพื่อประโยชน์ของทางราชการ 
  พชิติ  สุดโต (2554: 64-65) การลาออกจากราชการ หมายถงึ การที่ขา้ราชการครูใน
สถานศกึษาลาออกจากราชการ การให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบตัิหน้าที่ราชการ
หรอืไม่ผา่นการเตรยีมความพรอ้มและพฒันาอย่างเขม้ขน้ การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบตัิ
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ทัว่ไป การใหอ้อกจากราชการไวก้่อนผูอ้ านวยการสถานศกึษามอี านาจสัง่พกัราชการหรอืสัง่ให้ออก
จากราชการไวก้่อนในกรณถีูกกล่าวหาวา่กระท าผดิวนิยัอย่างรา้ยแรง ใหอ้อกจากราชการเพราะเหตุ
รบัราชการกรณไีดร้บัโทษจ าคุก โดยค าสัง่ของศาลหรอืรบัโทษจ าคุกโดยค าพพิากษาถงึทีสุ่ดใหจ้ าคกุ
ในความผดิทีไ่ดก้ระท าโดยประมาทหรอืความผดิลหุโทษ 
  สมคดิ  บางโม (2556: 158-159) กล่าวไวว้่า การให้บุคคลที่ท างานไม่ได้ผลหรือขาด
ประสทิธภิาพ ขาดการขวนขวาย ขาดการปรบัปรุง ตนเองพน้จากงานเป็นสิง่ปกตทิ ากนัอยู่ทัว่ไปใน
ต่างประเทศ ส าหรบัสงัคมไทยเป็นเรื่องล าบาก โดยเฉพาะในระบบราชการ ในภาคเอกชนการให้
บุคคลพน้จากงานท าไดไ้ม่ยากนกั ดว้ยเหตุนี้ภาระอนัหนกัในการจดัการงานบุคคลจงึอยู่ทีก่ารรบัคน
เขา้มาในตอนตน้  คอืตอ้งแน่ใจวา่เป็นคนดมีฝีีมอืจรงิ ๆ 
   1. ความหมายของการพน้จากงาน โดยทัว่ไปการใหพ้น้จากงานมหีลายกรณดีงันี้ 
       1.1 ออกโดยความสมคัรใจของบุคคลเอง เชน่ ลาออก ออกก่อนเกษียณ(early 
retire) 
       1.2 ใหอ้อกเพราะองคก์รไม่มเีงนิจา้ง(economic separation) 
       1.3 ออกตามวาระเมื่อครบก าหนดสญัญาจ้าง เช่น 3 ปี 5 ปี หรอืออกเมื่ออายุ
ครบ 60 ปี 
       1.4 ใหอ้อกเพราะมคีวามผดิ(discharge separation) เช่น มคีวามผดิต้องโทษ
ทางวนิยั หมดความสามารถ เป็นตน้ 
   2. ความมุ่งหมายใหบุ้คคลพน้จากงาน การให้บุคคลพ้นจากงานมีความมุ่งหมาย
หลายประการดงันี้ 
       2.1 เพื่อขจดัหรอืปรบัปรุงคนทีไ่ม่มปีระสทิธภิาพหรอืเฉื่อยชาใหอ้อกไป 
       2.2 เพื่อจะไดเ้ปลีย่นแปลงน าคนรุ่นใหม่เขา้มาแทนที ่ท าให้องคก์รมคีนงานทีม่ี
ประสทิธภิาพเพิม่ขึน้ 
       2.3 เพื่อจัดให้คนงานท างานได้ตรงตามความสามารถ เพราะในบางกรณี
คนงานบางคนไม่เหมาะสมกบังาน จงึตอ้งใหล้าออกไปหรอืโอนไปท างานหน่วยงานอื่น 
       2.4 เพื่อส่งเสริมความก้าวตามความสามารถของแต่ละบุคคลแทนที่คนที่
ออกไป 
       2.5 เพื่อเสริมสร้างความมัน่คงให้แก่หน่วยงานและส่งเสริมความสุขของ
คนงาน 
   3. กระบวนการใหพ้น้จากงาน ผูบ้รหิารควรค านึงถงึมดีงันี้ 
       3.1 พฤตกิรรมทีแ่สดงออกของคนงาน เมื่อคนงานตอ้งการโอนยา้ยหรอืลาออก 
มกัมพีฤติกรรม เช่น เริ่มมาสาย แยกตวัออกจากกลุ่ม ไม่ปฏบิตังิานตามที่ได้รบัมอบหมาย ฯลฯ 
พฤตกิรรมเหล่านี้เป็นสญัญาบอกใหรู้ว้า่ผูบ้รหิารตอ้งรบีแกไ้ข 
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       3.2 ค่าจา้งหรอืผลประโยชน์ทีค่นงานไดร้บั ถา้คนงานได้รบัค่าจ้างต ่ากว่าที่อี่น
หรอืต ่ากวา่ความรูค้วามสามารถ ไม่เพยีงพอต่อการด ารงชพี ตลอดจนความก้าวในต าแหน่งที่การ
งานไม่มเีหล่านี้จะเป็นสาเหตุใหค้นงานแสวงหางานแห่งอื่นท า ไม่จงรกัภกัดตี่อองคก์ร 
       3.3 เมื่อคนงานคนใดต้องพ้นไปจากที่แน่นอน ควรหาทางสัมภาษณ์ผู้นัน้
เพื่อใหบ้อกถงึขอ้ขอ้งหรอืความบกพร่องขององคก์รวา่มอีะไรบา้ง เพื่อจะไดน้ าไปแกไ้ขปรบัปรุง 
       3.4 พิจารณาต าแหน่งที่ว่างลงว่ายังมีความจ าเป็นหรือไม่ แล้ววางแผน
ปรบัปรุงต าแหน่งนัน้ให้เหมาะสมก่อนรบัคนใหม่เขา้มาท างาน หากไม่มคีวามจ าเป็นกค็วรยกเลิก
ต าแหน่งนัน้ไป 
   4. การตอบแทนบุคคลเมื่อพ้นจากงาน บุคคลที่ท างานให้แก่องค์กรมาเป็น
ระยะเวลายาวนาน สรา้งประโยชน์ให้แก่องค์กรตลอดมา เมื่อถงึเวลาที่ต้องพ้นจากงานไป ไม่ว่าจะ
ลาออกเองหรอืเป็นไปตามระเบยีบขององคก์ร เชน่ ปลดเกษยีณ เป็นต้น โดยทัว่ไปองค์กรทมีฐีานะ
มัน่คงจะมกีารใหผ้ลตอบแทนแก่พนกังานของตนแตกต่างกนัไป ในภาคราชการจะมกีารให้บ าเหน็จ
บ านาญ ในภาคเอกชนอาจมกีารใหบ้ าเหน็จหรอืใหเ้งนิสะสม เป็นตน้ 
  รณกฤต รินทะชัย (2557: 30) สรุปไว้ว่า การออกจากราชการของบุคลากร
สถานศกึษาตอ้งส่งเสรมิใหบุ้คลากรมคีวามรู้ความเขา้ใจเกี่ยวกบักฎระเบยีบต่างๆที่เกี่ยวขอ้ง สทิธิ
ประโยชน์ต่างๆที่ขา้ราชการพงึได้รบัหลงัจากออกจากราชการ รวมถงึเหตุปัจจยัต่างๆ ที่ต้องออก
จากราชการรวมถงึใหค้วามเป็นธรรมในการด าเนินการทางวนิยั 
  แก้วตา  ผูพ้ฒันพงศ ์ (2558: 7) การพ้นจากงาน(Separation)เป็นภาระที่ของฝ่าย
จัดการการบริหารงานบุคคลที่จะต้องพิจารณาจัดเงินทดแทน เงินบ าเหน็จบ านาญ เพื่อให้
ผูป้ฏบิตังิานเมื่อกลบัไปสู่สงัคมหลงัพน้ จากงานสามารถด ารงชวีติไดอ้ย่างมคีวามสุข 
 จากการศกึษาค้นควา้ ผู้วจิยัสรุปได้ว่าการให้พ้นจากงาน หมายถงึ การด าเนินงานของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาในการจดัการบุคลากรทีท่ างานใหแ้ก่หน่วยงานมาเป็นระยะเวลายาวนาน สร้าง
ประโยชน์ให้แก่หน่วยงานตลอดมา เมื่อถึงเวลาที่ต้องพ้นจากงานไป ไม่ว่าจะตามระเบียบของ
หน่วยงาน เช่น ปลดเกษียณ  ลาออก ให้ออก ไล่ออกแล้วแต่กรณี โดยทัว่ไปหน่วยงานที่ มฐีานะ
มัน่คงจะมกีารใหผ้ลตอบแทนแก่บุคลากรของตนแตกต่างกนัไป ในภาคราชการจะมกีารให้บ าเหน็จ
บ านาญ ในภาคเอกชนอาจมีการให้บ าเหน็จหรือให้เงินสะสมและมีแนวทางการปฏิบตัิที่ชดัเจน
ส าหรบับุคลากรทีผ่ดิระเบยีบ 
 
 3.5 วินัยและการรกัษาวินัย 
  พรบ. ระเบยีบขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ. 2551: หมวด 6 มาตราที่ 80 ขา้ราชการพล
เรอืนสามญัตอ้งรกัษาวนิยัโดยกระท าการ หรอืไม่กระท าการตามทีบ่ญัญตัไิวใ้นหมวดนี้โดยเคร่งครดั
อยู่เสมอ 
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  ขา้ราชการพลเรอืนสามญัผูป้ฏบิตัริาชการในต่างประเทศนอกจากตอ้งรกัษาวนิยัตามที่
บญัญตัไิวใ้นหมวดนี้แลว้ ขา้ราชการพลเรอืนสามญัตอ้งสนับสนุนการปกครองระบอบประชาธปิไตย
อนัมพีระมหากษตัรยิท์รงเป็นประมุขดว้ยความบรสิุทธิใ์จตอ้งรกัษาวนิยัโดยกระท าการหรอืไม่กระท า
การตามทีก่ าหนด ในกฎ ก.พ. ดว้ย 
  มาตราที่  82 ข้าราชการพลเรือนสามัญต้องสนับสนุนการปกครองระบอบ
ประชาธปิไตยอนัมพีระมหากษตัรยิ์ทรงเป็นประมุขด้วยความบรสิุทธิใ์จ ขา้ราชการพลเรอืนสามญั
ตอ้งกระท าการอนัเป็นขอ้ปฏบิตัดิงัต่อไปนี้ 
   1. ตอ้งปฏบิตัทิีร่าชการดว้ยความซื่อสตัย ์สจุรติ และเทีย่งธรรม 
   2. ตอ้งปฏบิตัทิีร่าชการใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย กฎ ระเบยีบของทางราชการ มติ
ของคณะรฐัมนตร ีนโยบายของรฐับาล และปฏบิตัติามระเบยีบแบบแผนของทางราชการ 
   3. ตอ้งปฏบิตัริาชการใหเ้กดิผลดหีรอืความกา้วแก่ราชการ ดว้ยความตัง้ใจ 
อุตสาหะ เอาใจใส่ และรกัษาประโยชน์ของทางราชการ 
   4. ตอ้งปฏบิตัติามค าสัง่ของผูบ้งัคบับญัชาซึ่งสัง่ในทีร่าชการโดยชอบ ดว้ย
กฎหมายและระเบยีบของทางราชการ โดยไมข่ดัขนืหรอืหลกีเลีย่ง แต่ถา้เหน็วา่การปฏบิตั ิตาม
ค าสัง่นัน้จะท าใหเ้สยีหายแก่ราชการ หรอืจะเป็นการไม่รกัษาประโยชน์ของทางราชการ จะตอ้งเสนอ
ความเหน็เป็นหนงัสอืทนัทเีพือ่ใหผู้บ้งัคบับญัชาทบทวนค าสัง่นัน้ และเมื่อไดเ้สนอความเหน็แลว้ ถา้
ผูบ้งัคบับญัชายนืยนัใหป้ฏบิตัติามค าสัง่เดมิ ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาตอ้งปฏบิตัติาม 
   5. ตอ้งอุทศิเวลาของตนใหแ้ก่ราชการ จะละทิง้หรอืทอดทิง้ราชการมไิด ้
   6. ตอ้งรกัษาความลบัของทางราชการ 
   7. ตอ้งสุภาพเรยีบรอ้ย รกัษาความสามคัคแีละตอ้งชว่ยเหลอืกนัในการปฏบิตัิ
ราชการระหวา่งขา้ราชการดว้ยกนัและผูร้่วมปฏบิตัริาชการ 
   8. ตอ้งตอ้นรบั ใหค้วามสะดวก ใหค้วามเป็นธรรม และใหก้ารสงเคราะห ์แก่
ประชาชนผูต้ดิต่อราชการเกีย่วกบัทีข่องตน 
   9. ตอ้งวางตนเป็นกลางทางการเมอืงในการปฏบิตัทิี่ราชการ และในการปฏบิตักิาร
อื่นทีเ่กีย่วขอ้งกบัประชาชน กบัจะตอ้งปฏบิตัติามระเบยีบของทางราชการ วา่ดว้ยมารยาททาง
การเมอืงของขา้ราชการดว้ย 
   10. ตอ้งรกัษาชือ่เสยีงของตน และรกัษาเกยีรตศิกัดิข์องต าแหน่งทีร่าชการของตน
มใิหเ้สือ่มเสยี 
   11. กระท าการอื่นใดตามทีก่ าหนดในกฎ ก.พ. 
  มาตราที ่88 ขา้ราชการพลเรอืนสามญัผูใ้ดกระท าผดิวนิยั จะตอ้งไดร้บัโทษ ทางวนิยั 
เวน้แต่มเีหตุอนัควรงดโทษตามทีบ่ญัญตัไิวใ้นหมวด ๗ การด าเนนิการทางวนิยั 
โทษทางวนิยัม ี๕ สถาน ดงัต่อไปนี้ 
   1. ภาคทณัฑ ์
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   2. ตดัเงนิเดอืน 
   3. ลดเงนิเดอืน 
   4. ปลดออก 
   5. ไล่ออก 
  ประทปี โตสารเดช (2549: 45) สรุปไวว้า่ การรกัษาวนิยัและวนิยั มแีนวทางการ
ด าเนินงาน คอื  
   1. ส่งเสรมิการท าตวัเป็นแบบอย่างทีด่แีก่ขา้ราชการครูในโรงเรยีน 
   2. จดัอบรมใหค้วามรูเ้รือ่งระเบยีบวนิยั ของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ
ศกึษาแก่บุคลากรทุกคน 
   3. ส่งเสรมิ สนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามรีะเบยีบวนิยั 
   4. ก าหนดบทลงโทษแกผู้ก้ระท าความผดิ 
   5. การแต่งตัง้คณะกรรมการเพื่อพจิารณากรณขีา้ราชการครูหรอืบคุลากรทาง
การศกึษาท าผดิวนิยั 
   6. ใหค้วามชว่ยเหลอืและใหก้ าลงัใจแกค่รูในโรงเรยีนอยา่งสม ่าเสมอ 
   7. ดูแลไม่ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท าผดิระเบยีบวนิยั 
   8. ประกาศคุณความดแีก่ผูท้ีป่ฏบิตัทิีแ่ละรกัษาวนิยัไดอ้ย่างเคร่งครดั 
    สมศกัดิ ์ พรมมล (2552: บทคดัย่อ) สรุปว่าด้านวนิัยและการรกัษาวนิัย การปฏบิตัิ
สภาพปัจจุบนัพบว่า มสี่งเสรมิ สนับสนุนให้ขา้ราชการครูประพฤต ิปฏบิตัตินให้ถูกต้อง ชอบด้วย
ระเบยีบและแนวปฏบิตั ิดา้นวนิยัและการรกัษาวนิยัมากทีสุ่ด ส่วนการสรา้งขวญัและก าลงัใจในอนัที่
จะเสริมสร้างและพฒันาเจตคติ จิตส านึก และพฤติกรรมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศกึษามน้ีอยทีสุ่ด  และส่วนใหญ่มคีวามคาดหวงัเกีย่วกบัแนวทางในการปฏบิตั ิกรณีมกีารร้องเรยีน
ขอความเป็นธรรมในการแต่งตัง้โยกยา้ย ขา้ราชการและบุคลากรทางการศกึษาตามความเหมาะสม
และระเบยีบของทางราชการ   
  วฑิูรย ์สแีดง (2553: 44) สรุปไวว้่า วนิัยและการรกัษาวนิัย คอื เกี่ยวกบับทบาทหรอื
อ านาจที่ของผู้บริหารสถานศกึษาหรือผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 แห่งระเบียบข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศกึษา ในอนัที่จะสัง่ลงโทษหรือให้ความเป็นธรรมกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา ของข่าย
ภารกจิดา้นวนิยัและการรกัษาวนิยัสรุปไดด้งันี้ 
   1. การด าเนนิการทางวนิยักรณคีวามผดิวนิยัไม่รา้ยแรง 
   2. การด าเนนิการทางวนิยักรณคีวามผดิวนิยัรา้ยแรง 
   3. การอุทธรณ์ 
   4. การรอ้งทุกข ์
   5. การเสรมิสรา้งและการป้องกนัการกระท าผดิวนิยั 
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  กรรณิการ์  เฉกแสงรตัน์ (2553:127-128) กล่าว่าวนิัยในการท างาน หมายถงึ ค าสัง่ 
ระเบยีบ หรอืขอ้บงัคบัทีน่ายจา้งก าหนดขึน้ เพื่อควบคุมความประพฤตแิละควบคุมการท างานของ
ลูกจา้ง ใหส้ามารถท างานใหแ้ก่นายจา้งไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และสามรถร่วมท างานกบัลูกจ้างอื่น 
ๆไดอ้ย่างราบรื่น สถานประกอบกจิการทุกแห่งทีม่ลีูกจา้งตัง้แต่สองคนขึน้ไปกจ็ะตอ้งก าหนด วนิยัใน
การท างาน ไวเ้พื่อให้ลูกจ้างสามารถท างานร่วมกนัได้โดยสนัตสิุข ผูท้ี่มอี านาจก าหนดวนิัยในการ
ท างานกค็อื นายจา้ง ซึ่งหมายถงึ เจา้ของสถานประกอบกจิการหรอืในกรณีที่สถานประกอบกจิการ
นัน้เป็นนิตบิุคคลกห็มายถงึ ผูม้อี านาจการท าการแทนนิตบิุคคลนัน้หรอืผูซ้ึ่งได้รบัมอบหมายให้ท า
การแทนประเภทของวนิยั 
   วนิยัในการท างานอาจแบ่งได ้3 ประเภทใหญ่ ๆ คอื วนิยัพืน้ฐาน วนิยัเฉพาะ
ต าแหน่งและวฉิยัเฉพาะกจิการ  
    1. วนิยัพืน้ฐาน หมายถงึ ขอ้ควรประพฤตหิรอืขอ้ควรละเวน้ ส าหรบัลูกจา้งทีด่ี
ทัว่ไปซึ่งวนิยัประเภทนี้ใชไ้ดก้บัสถานประกอบกจิการทกุประเภท เชน่  
        1.1. การตรงต่อเวลา 
        1.2. ความซื่อสตัยส์จุรติ 
        1.3. ความสามคัคใีนหมูค่ณะ 
        1.4. การเชือ่ฟังและปฏบิตัติามค าสัง่ของผูบ้งัคบับญัชา 
    2. วนิยัเฉพาะต าแหน่ง หมายถงึ ขอ้ควรประพฤตหิรอืขอ้ควรละเวน้ซึ่ง
ก าหนดไวเ้ป็นพเิศษส าหรบัลูกจา้งซึ่งปฏบิตัทิีโ่ดยเฉพาะไม่เกีย่วขอ้งกบัลกูจา้งซึ่งปฏบิตัทิี่
โดยเฉพาะไม่เกีย่วขอ้งกบัลูกจา้งซึง่ปฏบิตัทิีอ่ ื่น 
    3. วนิยัเฉพาะกจิการ หมายถงึ ขอ้ควรประพฤตหิรอืขอ้ควรละเวน้ส าหรบั
ลูกจา้งเฉพาะกจิการทีม่ลีกัษณะพเิศษแตกตา่งไปจากกจิการอื่น ซึ่งถา้มคีวามประพฤตเิชน่นัน้แลว้
อาจท าใหเ้กดิความเสื่อมเสยีแก่กจิการนัน้ ๆ ได้ 
  ดุจดาว  จติใส (2554: 46) สรุปไวว้่า วนิัย หมายถงึ แบบแผนความประพฤต ิหรอื 
ขอ้ก าหนดเชงิพฤติกรรมส าหรบัข้าราชการพงึควบคุมตนเอง และผู้ใต้บงัคบับญัชา ให้ประพฤติ
ปฏิบัติตามระเบียบ แบบแผนข้อบังคบัที่ก าหนด ทัง้นี้ เพื่อให้การปฏิบตัิบรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสทิธภิาพ 
  เอกสารประกอบการบรหิารโรงเรยีน  (2554:114) กล่าววา่ วนิยัและการรกัษาวนิยั  
วนิยั คอื กฎหมาย กฎ ขอ้บงัคบั ระเบยีบ และแบบธรรมเนียมทีก่ าหนดใหป้ฏบิตัิตามหรอืงดเวน้การ
ปฏบิตั ิ
  วิชาชีพครูเป็นวิชาชีพชัน้สูง เป็นวิชาชีพที่นอกจากจะต้องการผู้ที่มีความรู้
ความสามารถในการถ่ายทอดวชิาการไปสู่ผูเ้รยีนแล้ว สิง่ส าคญัประการหนึ่งที่อาชพีครูต้องยดึถือ 
คอื การมวีนิยั คุณธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณวชิาชพี เพื่อเป็นแม่แบบให้แก่ลูกศษิย์ ซึ่งเรื่อง
ของวนิัยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษานัน้ พระราชบญัญตัิระเบียบขา้ราชการครูและ
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บุคลากรทางการกศกึษา พ.ศ.2547 มาตรา82 ได้ก าหนดไวว้่า ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ
ศกึษาตอ้งรกัษาวนิัยที่บญัญตัเิป็นขอ้ห้ามและขอ้ปฏบิตัโิดยเคร่งครดัอยู่เสมอ ดงันัน้ขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศกึษาบทบญัญัติในเรื่องวนิัยให้ชดัเจนและถ่องแท้ และต้องรกัษาวนิัยโดย
เคร่งครดั เพื่อจะไดไ้ม่กระท าผดิวนิัยและถูกลงโทษ ผูใ้ดฝ่าฝืนหรอืไม่ปฏบิตัติามถอืว่าผูน้ัน้กระท า
ผิดวินัยจะต้องได้รับโทษ มาตรา 64 ซึ่งผู้บังคับบัญชามีที่ส่ งเสริมและดูแลระมัดระวังให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้ปฏบิตัติามวนิัย ถ้ารู้ว่าผูใ้ต้บงัคบับญัชาผูใ้ดกระท าผดิวนิัย จะต้องด าเนินการ
ทางวนิยัทนัท ีผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ดละเลยไม่ปฏบิตัทิี่ ผูน้ัน้กระท าผดิวนิัย มาตรา 82 พระราชบญัญตัิ
ระเบยีบวนิยัขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ.2535 ไดก้ าหนดโทษทางวนิยัไว ้5 สถาน ไดแ้ก่ ภาคทณัฑ ์ตดั
เงนิเดอืน ลดขัน้เงนิเดอืน ปลดออก ไล่ออก ดงักรณคีวามผดิของบุคลากรทีผู่บ้รหิารตอ้งด าเนินการ 
   จากการศกึษาค้นคว้า ผู้ว ิจยัสรุปได้ว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การ
ด าเนินงานของผูบ้ริหารสถานศกึษาในการก าหนดโทษของข้าราชการที่ไม่ได้ปฏิบตัติามระเบยีบ
วนิัย จดัตัง้คณะกรรมการตรวจสอบ กล่าวตักเตือนบุคลากร สร้างแรงจูงใจและสร้างจิตส านึก 
ตดิตาม ดูแล ความประพฤตขิองบุคลากรทางการศกึษา ตอ้งรกัษาวนิัยที่บญัญตัเิป็นขอ้ห้ามและขอ้
ปฏบิตัโิดยเคร่งครดัอยู่เสมอ ให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาทราบบทบญัญตัใินเรื่อง
วนิยัใหช้ดัเจนและถ่องแท ้และตอ้งรกัษาวนิยัโดยเคร่งครดั เพื่อจะไดไ้ม่กระท าผดิวนิยัและถูกลงโทษ 
ผูใ้ดฝ่าฝืนหรอืไม่ปฏบิตัติามถอืวา่ผูน้ัน้กระท าผดิวนิัยจะต้องได้รบัโทษ และส่วนราชการได้ก าหนด
โทษไว ้5 สถาน ได้แก่ ภาคทณัฑ์ ตดัเงินเดือน ลดขัน้เงินเดอืน ปลดออก ไล่ออก ตามกรณีที่ได้
กระท าความผดิ  
 
4. สมรรถนะการท างานเป็นทีม 
  ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (2552: 25) ก าหนดการท างานเป็นทมี
เป็นหนึ่งในสมรรถนะหลกัของขา้ราชการพลเรอืน โดยให้ความหมายสมรรถนะการท างานเป็นทมี 
หมายถงึ ความตัง้ใจอย่างแทจ้รงิทีจ่ะร่วมมอืท างานกบัผูอ้ ื่น เป็นส่วนหนึ่งของทมีและท างานร่วมกนั
โดยพฤตกิรรมการท างานเป็นทมีพจิารณาไดจ้าก 
   1. การให้ความร่วมมอืท างานร่วมกบัผูอ้ ื่น เป็นการสร้างสมัพนัธ์เขา้กบัผูอ้ ื่นใน
กลุ่มได้ดี ให้ความร่วมมือกบัผู้อื่นในทีมด้วยดี กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชงิสร้างสรรค์และแสดง
ความเชือ่มัน่ในศกัยภาพของเพื่อนร่วมทมีทัง้ต่อหน้าและลบัหลงั 
   2. การประสานความร่วมมอืของสมาชกิในทมีเป็นการรบัฟังความเหน็ของสมาชกิ
ในทมีและเตม็ใจเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น ตดัสนิใจวางแผนร่วมกนัในทมีจากความคดิเหน็ของเพื่ อนร่วมทมี 
ประสานและส่งเสรมิสมัพนัธภาพอนัดใีนทมีเพื่อสนบัสนุนการท างานร่วมกนัใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 
   3. การสนบัสนุนช่วยเหลอืเพื่อนร่วมทมี เพื่อให้งานประสบความส าเรจ็ เป็นการ
ยกย่องและใหก้ าลงัใจเพื่อนร่วมทมีอย่างจรงิจงั ให้ความช่วยเหลอืเกื้อกูลแก่เพื่อนร่วมทมี แม้ไม่มี
การรอ้งขอ รกัษามติรภาพอนัดกีบัเพื่อนร่วมทมี เพื่อชว่ยเหลอืกนัในวาระต่าง ๆ ใหง้านส าเรจ็ 
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   4. ความสามารถน าทมีให้ปฏบิตัภิารกจิให้ได้ผลส าเรจ็ เป็นการเสรมิสร้างความ
สามคัคใีนทมีโดยไม่ค านึงความชอบหรอืหรอืไม่ชอบส่วนตน คลีค่ลายหรอืแก้ไขขอ้ขดัแย้งที่เกิดขึน้
ในทมีประสานสมัพนัธ ์สรา้งขวญัก าลงัใจของทมีเพื่อปฏบิตัภิารกจิของส่วนราชการใหบ้รรลุผล 
  ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน (2553: 28) ก าหนดให้ครูผูส้อนระดบั
การศกึษาขัน้พืน้ฐานมสีมรรถนะการท างานเป็นทมีและเป็นสมรรถนะหนึ่งในการประเมนิสมรรถนะ
ในการปฏบิตังิานของครู โดยให้ความหมายสมรรถนะการท างานเป็นทมี หมายถึง การให้ความ
ร่วมมอืชว่ยเหลอืสนบัสนุน เสรมิแรงใหก้ าลงัใจแก่เพื่อนร่วมงาน การปรบัตวัเขา้กบัผูอ้ ื่นหรอืทมีงาน
แสดงบทบาทการเป็นผูน้ าหรอืผูต้ามไดอ้ย่างเหมาะสมในการท างานร่วมกบัผูอ้ ื่น เพื่อสรา้งและด ารง
สมัพนัธภาพของสมาชกิ ตลอดจนเพื่อพฒันาการจดัการศกึษาให้บรรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมายโดย
พฤตกิรรมการท างานเป็นทมีพจิารณาจาก 
   1. การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือและสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน เป็นการสร้าง
สมัพนัธภาพทีด่ใีนการท างานร่วมกบัผูอ้ ื่น ท างานร่วมกบัผูอ้ ื่นตามบทบาทที่ที่ได้รบัมอบหมายและ
ชว่ยเหลอื สนบัสนุน เพื่อนร่วมงาน เพื่อน าไปสู่เป้าหมายความส าเรจ็ร่วมกนั 
   2. การเสรมิแรงให้ก าลงัใจเพื่อนร่วมงาน เป็นการให้เกียรติ ยกย่องชมเชยให้
ก าลงัใจแก่เพื่อนร่วมงานในโอกาสทีเ่หมาะสม 
   3. การปรบัตวัเขา้กบักลุ่มคนหรอืสถานการณ์ที่หลากหลาย เป็นทกัษะในการท า
งานาร่วมกบับุคคลหรือกลุ่มบุคคลได้อย่างมีประสทิธภิาพทัง้ภายในและภายนอกโรงเรยีนและใน
สถานการณ์ต่าง ๆ  
   4. การแสดงบทบาทผูน้ าหรอืผูต้าม เป็นการแสดงบทบาทผูน้ าหรอืผูต้ามในการ
ท างานร่วมกบัผู้อื่นได้อย่างเหมาะสมตามโอกาส เข้าไปมีส่วนร่วมกบัผู้อื่นในการพฒันาการจดั
การศกึษาใหบ้รรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย แลกเปลีย่น รบัฟังความคดิเหน็และประสบการณ์ภายใน
ทมีงานและร่วมกบัเพื่อนร่วมงานในการสรา้งวฒันธรรมการท างานเป็นทมีใหเ้กดิขึน้ในโรงเรยีน 
  ส านกัการศกึษา (2550: 62-64) จดัท าสมรรถนะหลกัของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร 
ก าหนดการท างานเป็นทีม เป็นสมรรถนะหลกัด้านหนึ่งของข้าราชการกรุงเทพมหานครและให้
ความหมายการท างานเป็นทมี หมายถงึ การท างานโดยมพีฤตกิรรมทีส่ามารถท างานร่วมกบัผูอ้ ื่นได ้
สามารถรบัฟังความคดิเหน็ของสมาชกิในทมี เตม็ใจ เรยีนรูจ้ากผูอ้ื่นและมคีวามสามารถในการสร้าง
และรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชกิในทีม นอกจากนี้ตามหลกัเกณฑ์และวธิีการให้ข้าราชการครู
กรุงเทพมหานคร มวีทิยฐานะและเลื่อนวทิยะฐานะสายงานการสอน ก าหนดใหส้มรรถนะการท างาน
เป็นทมีประกอบดว้ย 4 ดา้นดงันี้ 
   1. การใหค้วามร่วมมอืชว่ยเหลอืสนบัสนุนเพื่อนร่วมงาน 
   2. การแสดงบทบาทผูน้ าหรอืผูต้ามไดอ้ย่างเหมาะสม 
   3. การปรบัตวัเขา้กบัสถานการณ์และกลุ่มคนทีห่ลากหลาย 
   4. การเสรมิสรา้ง ใหก้ าลงัใจ ส่งเสรมิ สนบัสนุนเพื่อนร่วมงานในการปฏบิตัิ 
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  จากการศกึษาค้นควา้ ผูว้จิยัสรุปได้ว่า  สมรรถนะการท างานเป็นทมี หมายถงึ  การ
ท างานโดยมพีฤตกิรรมทีส่ามารถท างานร่วมกบัผูอ้ ื่นได้ สามารถรบัฟังความคดิเหน็ของสมาชกิใน
ทมี เตม็ใจ เรยีนรูจ้ากผูอ้ื่นและมคีวามสามารถในการสร้างและรกัษาสมัพนัธภาพกบัสมาชกิในทมี   
จากสมรรถนะการท างานเป็นทมีตามแนวคดิทีก่ล่าวขา้งตน้นบัวา่มคีวามหลากหลายและมลีกัษณะที่
แตกต่างกบับา้งสอดคลอ้งกนับา้ง ผูว้จิยัไดส้งัเคราะห์และจ าแนกสมรรถนะการท างานเป็นทมี ตาม
แนวคดิขา้งตน้ได ้5 ดา้น ดงันี้ 1. การมเีป้าหมายเดยีวกนั 2. การมปีฏสิมัพนัธ์ 3. การสื่อสารอย่าง
เปิดเผย 4. การมสี่วนร่วม  5. ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั  
 4.1 แนวคิดเรื่องสมรรถนะการท างานเป็นทีม 

  4.1.1 สมรรถนะ 
   เทื้อน  ทองแก้ว: ออนไลน์ (2560) สมรรถนะ(competency) เป็นปัจจยัในการ
ท างานที่เพิม่ขดีความสามารถในการแข่งขนัให้แก่องค์กร โดยเฉพาะการเพิม่ขดีความสามารถใน
การบริหารการบริหารงานบุคคลเพราะสมรรถนะเป็นปัจจยัช่วยให้พฒันาศกัยภาพของบุคลากร
เพื่อใหส้่งผลไปสู่การพฒันาองค์กร องค์กรต่าง ๆ จงึพยายามเอาสมรรถนะมาใชเ้ป็นปัจจยัในการ
บรหิารองคก์รในดา้นต่าง ๆ เชน่ การบรหิารการบรหิารงานบุคคล  การพฒันาหลกัสูตร  การพฒันา
งานบรกิาร  หรอืการพฒันาภาวะผู้น าของผู้บรหิาร เป็นต้น ดงันัน้เพื่อให้มองเหน็กรอบความคิด  
และแนวความคิดเบื้องต้นเกี่ยวกับสมรรถนะจึงจะกล่าวถึงค วามเป็นมา และความหมาย  
องค์ประกอบประเภทของสมรรถนะ การก าหนดสมรรถนะ การวดัสมรรถนะ และการประยุกต์ใช้
สมรรถนะ 
  ศาสตราจารย์แมคแคลแลน (Mcclelland) นักจิตวทิยาของมหาวทิยาลยั ฮาวาร์ด  
(Harvard) เป็นผูร้เิริม่แนวคดิเกี่ยวกบัสมรรถนะ โดยเสนอบทความเรื่อง Testing for Competence  
rather than for Intelligence ในปี 1973 บทความดงักล่าวไดแ้สดงความคดิเหน็ต่อต้านการทดสอบ
ความถนดั  การทอดสอบความรูใ้นงานหรอืผลการเรยีนวา่ ไม่สามารถท านายผลการปฏบิตังิานหรอื
ความส าเรจ็ได ้ จงึมกีารท าการวจิยัเพื่อศกึษาตวัแปรดา้นสมรรถนะทีเ่ชือ่วา่สามารถท า-นายผลการ
ปฏบิตังิานได ้ นากจากนี้ตวัแปรสมรรถนะดงักล่าว ยงัแสดงผลการทดสอบที่ไม่ล าเอยีงต่อเชือ้ชาต ิ
เพศ หรอื เศรษฐกจิทางสงัคม เหมอืนกบัแบบวดัความถนัดอื่นๆ วธิกีารวจิยัของ แมคเคลแลน ใช้
การเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างกลุ่มของผูท้ี่ประสบความส าเรจ็ในงานมากกบักลุ่มผูป้ระสบ
ความส าเรจ็ในงานน้อย เพื่อดูวา่สองกลุ่มนี้มคีวามแตกต่างกนัในสมรรถนะด้านใด แมคเคลแลนยงั
ใชส้มรรถนะในการคดัเลอืก นกัการทูตระดบัต้น พบว่านักการทูตระดบัต้นที่มผีลการปฏบิตังิานดมีี
สมรรถนะที่แตกต่างจากนักการทูตระดบัต้นที่มผีลการปฏิบตัิงานปานกลางในด้านต่าง ๆ ได้แก่  
ความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างบุคคลด้านวัฒนธรรม (Cross-Cultural Interpersonal 
Sensitivity) ความคาดหวงัทางบวกกบับุคคลอื่น(Positive Expectations of Other)และความรวดเรว็
ในการเรียนรู้เครือข่ายด้านการเมือง(Speed in Learning Political Networks) McClelland, 
D.C.1973) 
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   Boyatzis (1982) กล่าวว่า“สมรรถนะ หมายถงึ คุณลกัษณะพื้นฐาน(Underlying 
Characteristic)ของบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจ(Motive)อุปนิสัย(Trait)ทักษะ(Skill)จินตภาพส่วนตน 
(Self-Image)หรอืบทบาททางสงัคม(Social Role) หรอืองค์ความรู้(Body of Knowledge)ซึ่งบุคคล 
จ าเป็นตอ้งใชใ้นการปฏบิตังิานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานสูงกวา่/เหนือกวา่เกณฑเ์ป้าหมายทีก่ าหนดไว้ 

   Boam and Sparrow(1992)กล่าววา่“สมรรถนะ หมายถงึ กลุ่มของคุณลกัษณะเชงิ 
พฤตกิรรมทีบุ่คคลจ าเป็นตอ้งมใีนการปฏบิตังิานในต าแหน่งหนึ่งๆ เพื่อใหก้ารปฏบิตังิานใน ที่ความ
รบัผดิชอบประสบความส าเรจ็ 

   สเปนเซอร์และสเปนเซอร์(Spencer and Spencer1993)กล่าวว่า“สมรรถนะ
หมายถงึ คุณลกัษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic)ที่มอียู่ภายในตวับุคคลได้แก่ แรงจูงใจ
(Motive)อุปนิสยั(Trait)อตัตมโนทศัน์ (Self-Concept) ความรู้(Knowledge)และทกัษะ(Skill) ซึ่ง
คุณลกัษณะเหล่านี้ จะเป็นตวัผลกัดนัหรอืมคีวามสมัพนัธเ์ชงิเหตุผล(Causal Relationship)ให้บุคคล
สามารถ ปฏบิตังิานตามทีค่วามรบัผดิชอบ หรอืสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างมปีระสทิธภิาพและ/หรอื 
สูงกวา่เกณฑอ์า้งองิ(Criterion–Reference)หรอืเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้

   Nadaillac(2003)ไดใ้หค้ าจ ากดัความไวว้า่สมรรถนะนัน้เป็นสิง่ที่ต้องลง มอืปฏบิตัิ
และท าใหเ้กดิขึน้ กล่าวคอืความสามารถทีใ่ชเ้พื่อใหเ้กดิการบรรลุผลและวตัถุประสงค์ ต่างๆ ซึ่งเป็น
ตวัขบัเคลื่อนที่ท าให้เกดิความรู้(Knowledge) การเรยีนรู้ทกัษะ(Know-how) และเจตคต/ิลกัษณะ
นิสยัหรอืบุคลกิภาพต่างๆ(Attitude) ทีช่ว่ยใหส้ามารถเผชญิและแกไ้ข สถานการณ์หรอืปัญหาต่างๆ 
ทีเ่กดิขึน้ไดจ้รงิ 

   Dubois Rothwell (2004)กล่าวว่าสมรรถนะหมายถงึ “คุณลกัษณะที่ทุกคนมแีละ
ใชไ้ด้อย่างเหมาะสม เพื่อผลกัดนัให้ผลการปฏบิตังิานบรรลุตาม เป้าหมาย ซึ่งคุณลกัษณะเหล่านี้
ได้แก่ ความรู้ ทกัษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสงัคมลกัษณะ นิสยัส่วนบุคคล ตลอดจนรูปแบบ
ความคดิและวธิกีารคดิ ความรูส้กึและการกระท า” 

   เดชา เดชะวฒันไพศาล(2543)กล่าวว่า “สมรรถนะ หมายถงึ ทกัษะ ความรู้และ 
ความสามารถ หรอืพฤตกิรรมของบุคลากร ทีจ่ าเป็นในการปฏบิตังิานใดงานหนึ่ง กล่าวคอื ใน การ
ท างานหนึ่งๆ เราตอ้งรูอ้ะไร เมื่อมคีวามรูห้รอืขอ้มูลแลว้เราตอ้งรู้ว่าจะท างานนัน้ๆ อย่างไร และเรา
ควรมพีฤตกิรรมหรอืคุณลกัษณะเฉพาะอย่างไรจงึจะท างานไดอ้ย่างประสบความส าเรจ็ ซึ่งสิง่เหล่านี้
จะช่วยให้องค์กรทราบว่าคุณสมบัติหรือคุณลักษณะที่ดีในการท างานของบุคลากร ในองค์กร 
(Superior Performer)นัน้เป็นอย่างไร 

   อุกฤษณ์ กาญจนเกตุ(2543:19)กล่าววา่ “สมรรถนะ หมายถงึ ความสามารถความ 
ช านาญด้านต่างๆ ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคญัที่ท าให้บุคคลสามารถกระท าการหรืองดเวน้การ 
กระท าในกิจการใดๆ ให้ประสบความส าเรจ็หรือล้มเหลว ซึ่งความสามารถเหล่านี้ได้มาจากการ 
เรยีนรู ้ประสบการณ์ การฝึกฝน และการปฏบิตัจินเป็นนิสยั 
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   ณรงคว์ทิย ์แสนทอง(2545:14)กล่าววา่สมรรถนะ หมายถงึ ความรู ้ความสามารถ 
ทกัษะ และแรงจูงใจที่มีความสมัพนัธ์และส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของเป้าหมายของงานใน 
ต าแหน่งนัน้ๆ สมรรถนะแต่ละตวัจะมคีวามส าคญัต่องานแต่ละงานแตกต่างกนัไป 

   HAY Group(2547)ซึ่งเป็นบรษิทัทีป่รกึษาดา้นการวางระบบการบรหิารงานบุคคล 
ระดบัโลก ไดใ้หค้ าจ ากดัความไวว้า่ “สมรรถนะ หมายถงึ คุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมทีท่ าให ้บุคลากร
ในองค์กรปฏบิตังิานได้ผลงานโดดเด่นกว่าคนอื่นๆ โดยบุคลากรเหล่านี้จะแสดง คุณลกัษณะเชงิ
พฤตกิรรมดงักล่าวได้มากกว่าเพื่อนร่วมงานในสถานการณ์ที่หลากหลายกว่า และได้ผลงานดกีว่า
ผูอ้ ื่น 

   ชนิกร ต.เทยีนประเสรฐิ (2551:16) สมรรถนะ(Competency) เป็นปัจจยัในการ
ท างานทีเ่พิม่ขดีความสามารถในการแข่งขนัให้แก่องค์กร  โดยเฉพาะการเพิม่ขดีความสามารถใน
การบรหิารการบรหิารงานบุคคล เพราะสมรรถนะเป็นปัจจยัช่วยให้พฒันาศกัยภาพของบุคลลากร
เพื่อส่งผลไปสู่การพฒันาองคก์ร องคก์รต่างๆ จงึพยายามเอาสมรรถนะมาใชเ้ป็นปัจจยัในการบรหิาร
องค์กรในด้านต่างๆ เช่น การบริหารการบริหารงานบุคคล การพฒันาหลกัสูตร การพฒันางาน
บรกิาร หรอืการพฒันา ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร เป็นต้น ดงันัน้เพื่อให้มองเหน็กรอบความคดิ และ
แนวความคดิเบือ้งตน้เกีย่วกบัการก าหนดสมรรถนะ การวดัสมรรถนะ และการประยุกตใ์ชส้มรรถนะ 

   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)กล่าวว่า“สมรรถนะคือ 
คุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถและคุณลกัษณะอื่นๆ ที่ท า 
ใหบุ้คคลสามารถสรา้งผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอื่นๆ ในองค์กร”กล่าวคอื การที่บุคคลจะ 
แสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได้ มกัจะต้องมอีงค์ประกอบของทัง้ความรู้ทกัษะ/ความสามารถ 
และคุณลกัษณะอื่นๆ ตวัอย่างเช่น สมรรถนะการบริการที่ดี ซึ่งอธิบายว่า “สามารถให้บริการที ่
ผูร้บับรกิารตอ้งการได้” นัน้ หากขาดองคป์ระกอบต่างๆ ได้แก่ ความรู้ในงานหรอืทกัษะที่เกี่ยวขอ้ง 
เช่น อาจต้องหาข้อมูลจากคอมพิวเตอร์และคุณลกัษณะของบุคคลที่เป็นคนใจเย็น อดทน ชอบ 
ช่วยเหลือผู้อื่น แล้วบุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีด้วยการให้บริการที ่
ผูร้บับรกิารตอ้งการได้ 
   ส านกังาน ก.พ. จงึน าแนวคดินี้มาเป็นแนวทางในการพฒันาและประเมนิ
ขา้ราชการ ทีเ่รยีกวา่ สมรรถนะ  โดยแบ่งสมรรถนะออกเป็น  3 กลุ่ม 

   1. สมรรถนะหลกั(Core Competency)คอื คุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมของต าแหน่ง
ทุกต าแหน่งจะตอ้งมเีพื่อการหลอ่หลอมคา่นิยมและพฤตกิรรมทีพ่งึประสงคร์่วมกนั 
             2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) คอื สมรรถนะทีก่ าหนด
เฉพาะส าหรบัแต่ละกลุ่มงาน /สายงาน 
              3. สมรรถนะเฉพาะ(Specific Functional Competency) คอื สมรรถนะเฉพาะสาย
วชิาชพี ซึ่งเป็นความรู ้ทกัษะและคุณลกัษณะทีจ่ าเป็นทีจ่ะท าใหป้ระสบความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน 
และส านกังาน ก.ค.ศ. ไดน้ ามาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาและประเมนิวทิยฐานะครูและบุคลากร



59 
 
ทางการศกึษา  จ านวน 2 สมรรถนะ คอื สมรรถนะหลกั และ สมรรถนะประจ าสายงาน ซึ่งขณะนี้
ก าลงัมแีนวคดิจะใหม้กีารประเมนิสมรรถนะเฉพาะดว้ย เชน่สมรรถนะของครูทีแ่ยกตามกลุม่สาระ
การเรยีนรู ้เป็นตน้ 

   นฤป สบืวงษา(2552: 45) สรุปไดว้า่ สมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท
หลกั คอื สมรรถนะหลกั(Core Competency) ซึ่งเป็นคุณลกัษณะทีพ่นกังานทุกคนในองคก์าร
จ าเป็นตอ้งม ีทัง้นี้เพื่อใหส้ามารถปฏบิตัหิน้าทีไ่ดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  อาท ิความรอบรู้
เกีย่วกบัองคก์าร ความซื่อสตัย ์ความใฝ่รู ้และความรบัผดิชอบ เป็นตน้ อกีประเภทหนึ่งคอื
สมรรถนะตามสายงาน(Competency)ซึ่งเป็นคณุลกัษณะทีพ่นกังานทีป่ฏบิตังิานในต าแหน่งต่างๆ 
ควรมเีพื่อใหง้านส าเรจ็และไดผ้ลลพัธต์ามทีต่อ้งการ  

   มาลนิดา  เทวาพทิกัษ์ (2556: 21) กล่าวา่ในกระบวนการของการบรหิารไม่ว่าจะ
เป็นเรื่องของการวางแผนการจดัรูปแบบองค์กรบริหารงานบุคคลการควบคุมบังคุบบญัชาการ
ประสานงานหรอืการตดิตามประเมนิผลการปฏบิตังิานการวจิยัและพฒันากด็ทีัง้หมดนี้มุ่งสู่เป้าหมาย
เดยีวกนัคอืผลประโยชน์อนัสูงสุดขององคก์รอยู่ทีก่ารสามารถปฏบิตังิานใหบ้รรลุภารกจิหรอืพนัธกจิ
ของหน่วยงานตามทีก่ฎหมายหรอืนโยบายก าหนดโดยมเีป้าหมายคอืให้เกดิประโยชน์ต่อประชาชน
และประเทศชาติสูงสุดรวดเร็วทันกับความต้องการของประชาชนและใช้ทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุดการบริหารงานบุคคลของภาครฐัหรือนัยหนึ่งระบบการบรหิารงานบุคคลของ
ข้าราชการเป็นการบริหารรฐักิจที่มีความส าคัญสูงสุดที่จะสามารถท าให้การบริหารงานของรัฐ
สามารถบรรลุผลทนักบัความเปลีย่นแปลงและความตอ้งการของสงัคมและประเทศชาตอิยู่เสมอ 

   สมรรถนะ(Competency)เป็นปัจจยัในการท างานที่เพิ่มขดีความสามารถในการ
แขง่ขนัใหแ้ก่องคก์ร โดยเฉพาะการเพิม่ขดีความสามารถในการบรหิารการบรหิารงานบุคคล เพราะ
สมรรถนะเป็นปัจจยัช่วยให้พฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพื่อให้ส่งผลไปสู่การพฒันาองค์กรต่างๆ 
จงึพยายาเอาสมรรถนะมาใชเ้ป็นปัจจยัในการบรหิารองค์กร เช่นการบรหิารการบรหิารงานบุคคล  
การพฒันาหลักสูตร การพฒันางานบริการ หรือการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหาร เป็นต้น ดังนัน้ 
สมรรถนะจึงเป็นความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จ าเป็นของบุคคลในการท างานให้ประสบ
ความส าเรจ็ มผีลงานไดต้ามเกณฑห์รอืมาตรฐานทีก่ าหนดหรอืสูงกว่าองค์ประกอบของสมรรถนะม ี
5 ส่วนคอื 

   1. ความรู้ (Knowledge )คอื ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็น
สาระส าคญั เชน่ ความรูด้า้นเครื่องยนต ์เป็นตน้ 

   2. ทักษะ(Skill)คือ สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่นทักษะ
คอมพวิเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทกัษะที่เกดิได้นัน้มาจากพื้นฐานทางความรู ้ 
และสามารถปฏบิตัไิดอ้ย่างแคล่วคล่องวอ่งไว 

   3. ความคดิเหน็เกี่ยวกบัตนเอง (Self- Concept) คอื เจตคต ิค่านิยมและความ
คดิเหน็เกีย่วกบัภาพลกัษณ์ของตนเอง เชน่ ความมัน่ใจในตนเอง เป็นตน้ 
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   4. บุคลกิลกัษณะประจ าตวัของบุคคล(Traits )เป็นสิง่ที่อธบิายถงึบุคคลนัน้ เช่น 
คนทีน่่าเชือ่ถอืและไวว้างใจได ้หรอืมลีกัษณะเป็นผูน้ า เป็นตน้ 

   5. แรงจูงใจ /เจตคต(ิMotives/ attitude) เป็นแรงจูงใจ หรอืแรงขบัภายใน ซึ่งท าให้
บุคคลแสดงพฤตกิรรมทีมุ่่งไปสู่เป้าหมาย หรอืมุ่งสู่ความส าเรจ็ เป็นตน้ 

   ธารณิี  อภยัโรจน์(2553: 13) สรุปไวว้่า สมรรถนะหลกั หมายถงึ ทกัษะ ความรู ้
หรือคุณลกัษณะที่เป็นหลกั ซึ่งทุกคนในองค์กรจ าเป็นต้องมตี่อการปฏิบตัิงานเป็นการสะท้อนถึง
ความเป็นเอกลักษณ์และคุณลกัษณะเฉพาะขององค์กร เพื่อสนับสนุนให้องค์กรสามารถบรรลุ
เป้าหมายและภารกจิตามวสิยัทศัน์องคก์รทีก่ าหนดไว้ 
   ในปี 1991 แบร์เรท และดีพเินท(Barrett & Depinet) เสนอบทความที่ลบล้าง
ขอ้เสนอของแมคเคลแลน เรื่อง A Reconsideration of Competence Rather than for Intelligence  
บทความนี้อ้างถงึงานวจิยัใหม่ๆ  เกี่ยวกบัแบบทดสอบความถนัด หรอืการทดสอบเชาวปั์ญญาว่า
แบบทดสอบดงักล่าวสามารถท านายผลการปฏบิตังิานไดใ้นเกอืบทุกอาชพี ซึ่งประเดน็ดงักล่าว แมค
เคลแลน ไดแ้สดงทศันะตอบโต้ว่า เชาวปั์ญญาเป็นสมรรถนะพื้นฐาน(Threshold Competency) ซึ่ง
บุคคลที่ปฏิบตัิงานต้องมี  แต่เมื่อบุคคลมีเชาว์ปัญญาในระดับหนึ่งแล้ว ผลการปฏิบัติงานก็ไม่
สมัพนัธก์บัเชาวปั์ญญาอกีต่อไป  แต่สิง่ทีแ่ยกแยะระหว่างผูท้ี่ฉลาดและมผีลการปฏบิตังิานดกีบัผูท้ี่
ฉลาดที่มีผลการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง คือ สมรรถนะนัน่เอง(ส านักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรอืน. 2552: 1-2)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   

ภาพประกอบ 2  โมเดลภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model) 
ทีม่า:  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน. (2548: 4) 



61 
 
   ภาพประกอบ 2  อธบิายแนวคดิเรื่องสมรรถนะด้วยโมเดลภูเขาน ้าแขง็(Iceberg 
Model) โดยความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรยีบเทยีบได้กบัภูเขาน ้าแขง็ โดยมีส่วนที่เหน็ได้ง่าย  
และพฒันาไดง้่าย  คอืส่วนทีล่อยอยู่เหนือน ้า นัน่คอืองคค์วามรู ้ และทกัษะต่างๆ ที่บุคคลมอียู่ และ
ส่วนใหญ่ทีม่องเหน็ไดย้ากอยู่ใตผ้วิน ้า ไดแ้ก่  แรงจูงใจ  อุปนิสยั ภาพลกัษณ์ภายใน และบทบาทที่
แสดงออกต่อสงัคม  ส่วนทีอ่ยู่ใตน้ ้านี้มผีลต่อพฤตกิรรมในการท างานของบุคคลเป็นอย่างมาก และ
เป็นส่วนทีพ่ฒันาไดย้าก  การทีบุ่คคลจะมพีฤตกิรรมในการท างานของบุคคลเป็นอย่างมาก และเป็น
ส่วนทีพ่ฒันาไดย้าก  การทีบุ่คคลจะมพีฤตกิรรมในการท างานอย่างไรขึน้อยู่กบัคุณลกัษณะที่บุคคล
มอียู่อธบิายในตวัแบบภูเขาน ้าแขง็ คือ ทัง้ความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ(ส่วนที่อยู่เหนือน ้า)และ
คุณลกัษณะอื่นๆ (ส่วนที่อยู่ใต้น ้า) ของบุคคลนัน้ๆ(ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน
(2548: 3) 
    โสภณ  สวยขนุทด(2557: 40)สมรรถนะ หมายถงึ คุณลกัษณะของบุคคลเกี่ยวกบั
ผลการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย ความรู ้ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอื่นๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบั
การท างาน และเป็นคุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์กรปฏบิตัิงานได้ผลงานที่โดด
เด่นกวา่คนอื่นๆ ในสถานการณ์ทีห่ลากหลาย ซึ่งเกดิจากแรงผลกัดนัเบื้องลกึ อุปนิสยั ภาพลกัษณ์
ภายใน และบทบาททีแ่สดงออกต่อสงัคมทีแ่ตกต่างกนัท าใหแ้สดงพฤตกิรรมการท างานทีต่่างกนั 
   จากการศกึษาค้นควา้ ผูว้จิยัสรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถงึ ปัจจยัช่วยให้พฒันา
ศกัยภาพของบุคลากรเพื่อใหส้่งผลไปสู่การพฒันาองคก์ร องคก์รต่างๆ พยายามเอาสมรรถนะมาใช้
เป็นปัจจัยในการบริหารองค์กรในด้านต่างๆ เช่น การบริหารการบริหารงานบุคคล การพฒันา
หลกัสูตร  การพฒันางานบรกิาร  หรอืการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร  ช่วยในการแก้ไขปัญหา
และขอ้เสนอทมีทีม่คีวามขดัแย้งในลกัษณะที่เป็นบวกเขา้ใจถงึความส าคญัของการบรรลุเป้าหมาย
ของทมีและการรเิริม่สร้างสรรค์  เริม่ต้นการแก้ปัญหาแสดงให้เหน็ถงึจติวญิญาณความร่วมมอืและ
ก่อใหส้ภาพแวดลอ้มการท างานในเชงิบวกและสนบัสนุน ชว่ยเหลอืซึ่งกนัและกนัใหว้ตัถุประสงคข์อง
องคก์รลุล่วงไปดว้ยด ี
  4.1.2 การท างานเป็นทีม 
   การท างานเป็นทีมถือเป็นแนวปฏิบัติที่ได้ร ับความนิยมอย่างกว้างขวาง ทัง้นี้
เนื่องจาก มขีอ้มูลเชงิประจกัษ์ที่แสดงให้เหน็ว่า การพฒันาทมีงานให้ท างานได้คล่องตวัให้ผลการ
ปฏบิตังิานดขีึน้หลายประการ มนีกัวชิาการหลายท่านให้แนวคดิเกี่ยวกบัการท างานเป็นทมีไว ้เช่น 
ธรีะ หมื่นศร ี(2546: 19)ให้แนวคดิว่า การท างานกลุ่มหรอืเป็นทมีเป็นสิง่ส าคญัที่ก าลงัได้รบัความ
สนใจมากในปัจจุบนั มกีารน าไปใชป้ฏบิตักินัอย่างแพร่หลายทัง้ในองค์กรของรฐัและเอกชน การ
สร้างทีมจึงเป็นสิง่ท้าทายผู้บริหารที่จะแสวงหากลยุทธ์และทรพัยากรทัง้หลายมาสนับสนุน แนว
ทางการพฒันาทีมงาน การได้ศกึษาที่มาแนวคิดการสร้างทีมงาน ซึ่งเป็นผลท าให้ทราบมิติของ
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพและสามารถแปลมิติเหล่านัน้ มาเป็นแนวทางลงสู่การปฏิบตัิได้ในที่สุด
สอดคล้องกบั สมชาย เทพแสง(2556: 103)กล่าวไวว้่า การท างานเป็นทีม หมายถงึ การท างาน
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ร่วมกนัเป็นกลุ่มซึ่งมีวตัถุประสงค์เดียวกนั โดยอาศยัความร่วมมือร่วมใจประสานงานกนัในการ
ท างานใหก้ารท างานส าเรจ็ตามเป้าหมายและบรรลุวตัถุประสงคร์่วมกนั 
   สมชาย กจิยรรยง (2540: 197)ให้ความหมาย การท างานเป็นทมี หมายถงึ กลุ่ม
บุคคลทีม่กีารประสานงานกนั ร่วมมอืร่วมใจกนัดว้ยความสามคัค ีมเีป้าหมายร่วมกนั ไวว้างใจกนั 
   ยงยุทธ เกษสาคร (2541: 161)ใหค้วามหมาย การท างานเป็นทมี หมายถงึ การที่
บุคคลตัง้แต่ 2 คนขึน้ไปมาท างานร่วมกนัเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายอย่างเดยีวกนัอย่างมปีระสทิธภิาพ
และผูป้ฏบิตัติ่างกเ็กดิความพอใจในการท างานนัน้ 
   นิรนัดร ์จุลทรพัย ์(2542:  230)ใหค้วามหมายของการท างานเป็นทมีวา่ กลุ่มคนที่
มคีวามสมัพนัธก์นัค่อนขา้งจะใกล้ชดิ และคงความสมัพนัธ์ค่อนขา้งจะถาวร ซึงประกอบด้วยเพื่อน
ร่วมงาน 
   จนิตนา ณ ระนอง (2545: 3)ใหค้วามหมาย การท างานเป็นทมี หมายถงึ การทีค่น
กลุ่มหนึ่งในองคก์รหนึ่ง รวมกนัเขา้เพื่อวตัถุประสงคอ์ย่างหนึ่งในการท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง โดย
ใชค้วามรูค้วามสามารถ ความพยายามร่วมกนัท างานนัน้ใหส้ าเรจ็ลุล่วงลงไป 
   วชิยั โถสุวรรณจนิดา (2545: 142)ไดใ้หค้วามหมาย การท างานเป็นทมี หมายถงึ 
การสรา้งทมีงานเพราะทมีงานจะรวมไปถงึความเป็นผูน้ ากลุ่ม กระบวนการตดัสนิใจในกลุ่ม การใช้
ทรพัยากรของกลุ่มใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดและการผสมผสานสมาชกิกลุ่ม ซึ่งจะมผีลอย่างมากต่อการ
ท างานร่วมกนั เป้าหมายของการท างานเป็นทีมเป็นการสร้างทีมอย่างมีชวีติชวีา แทนที่จะเป็น
เหมอืนเครื่องจกัรและมกีารประสานการท างานเป็นทมีของสมาชกิทุกคนในทมีใหมุ้่งสู่เป้าหมายที่ตัง้
ไวร้่วมกนั 
   จรีวจัน์ วงศาโรจน์ (2547: 11)ใหค้วามหมายของการท างานเป็นทมีวา่ การท างาน
เป็นทีม หมายถึง การรวมกลุ่มของบุคคลตงัแต่2คน ขึ้นไป เข้ามาท างานเพื่อให้งานส าเร็จตาม
จุดมุ่งหมายทตีงัไว ้โดยร่วมคดิ ร่วมตดัสนิใจ ร่วมปฏบิตังิานเป็นไปในทศิทางหรอืแนวทางเดยีวกนั
โดยการท างานเป็นทมีมลีกัษณะเป็นกระบวนการ ประกอบดว้ย การก าหนดโครงสร้างทแีบ่งภาระที
และความรบัผดิชอบ มผีูน้ า มสีมาชกิกลุ่ม ร่วมกนัวางแผน และก าหนดระยะเวลาในการปฏบิตังิานที
แน่นอน มกีารตดิตามประเมนิผลการท างานอย่างสม ่าเสมอ มกีารปฏบิตัสิมัพนัธก์นัในกลุ่มและกลุ่ม
อื่นๆ อยู่ตลอดเวลา 
   ทรงวฒุ ิทาระสา (2549: 16)ใหค้วามหมายของค าว่าการท างานเป็นทมี หมายถงึ
การที่บุคคลตัง้แต่2 คน ขึ้นไป มีความสมัพนัธ์กันค่อนข้างจะใกล้ชดิมาร่วมกันด า เนินกิจกรรม
ทัง้หลายใหบ้รรลุเป้าหมายไปในทศิทางเดยีวกนั สนบัสนุนชว่ยเหลอื เอาใจใส่ซึ่งกนัและกนัใชท้กัษะ
ประสบการณ์แบกรบัภาระร่วมกนั ร่วมมอืกนั ท างานอย่างเตม็ความสามารถ สามคัคกีนัเพื่อแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ และพฒันาองคก์รใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์ย่างมปีระสทิธภิาพ 
     สุนันทา เลาหนันทน์ (2549: 40)ได้ให้ทรรศนะของการท างานเป็นทีมที่มี
ประสทิธภิาพไวว้า่ สมาชกิมกีารวพิากษ์วจิารณ์การกระท าในองคก์รเกดิขึน้บ่อยและการกระท าอย่าง
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เปิดเผย ตรงไปตรงมาท่ามกลางความสบายใจ การวพิากษ์วจิารณ์มีลกัษณะสร้างสรรค์มุ่งขจดั
ปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ทีก่ลุ่มก าลงัเผชญิ 
   วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ ์(2550: 2)กล่าววา่ การท างานเป็นทมีเป็นการรวมตวัของ
บุคคลตัง้แต่2 คน ขึ้นไป เข้ามาท างานเพื่อให้งานส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย เป้าหมายทีตังไว้มี
ปฏสิมัพนัธต์่อกนั มเีป้าหมายร่วมกนั มภีารกจิทตี้องท าเช่นเดยีวกนั โดยคดิ โดยร่วมตดัสนิใจร่วม
ปฏิบัติและพึงพาอาศัยช่วยเหลือแนะน ากัน มีการแลกเปลี่ยนความคิดซึงกันและกัน มีการ
ติดต่อสื่อสาร การประสานงานต่อกัน และมีความรับผิดชอบต่อความส า เร็จของงานทีได้รับ
มอบหมายร่วมกนั โดยการปฏบิตังิานเป็นไปในทศิทางหรืแนวทางเดียวกนั การท างานเป็นทมีมี
ลกัษณะเป็นกระบวนการ ประกอบด้วย การก าหนดโครงสร้างทแีบ่งภาระทแีละความรบัผดิชอบ มี
ผูน้ ากลุ่ม สมาชกิกลุ่ม ร่วมกนัวางแผน และก าหนดระยะเวลาในการปฏิบตังิานทีแน่นอน มีการ
ตดิตามประเมินผลการท างานอย่างสม ่าเสมอ การท างานในทีมจะช่วยเพิ่มความแขง็แกร่งให้กบั
องคก์รอกีดว้ย 
   สุเมธ งามกนก (2551:12)การท างานเป็นทีมหมายถึงการร่วมกันท างานของ
สมาชกิทมีากกวา่ 1คน โดยทสีมาชกิทุกคนนัน้จะตอ้งมเีป้ าหมายเดยีวกนัจะท าอะไรแลว้ทุกคนตอ้ง
ยอมรบัร่วมกนั มกีารวางแผนการท างานร่วมกนั การท างานเป็นทมีเป็นการใชท้มีในการปฏบิตังิาน
ซงึทมีงานถอืเป็นกลุ่มพเิศษชนิดหนึ่งทสีมาชกิทผีกูพนัต่อเป้ าหมายอย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกนั โดยมี
การใชภ้าวะผูน้ าร่วมกนัในการปฏบิตังิาน 
   สุนทร พลวงศ์ (2551:7)ได้กล่าวถงึแนวคิดเกี่ยวกบัการท างานเป็นทมีว่าการ
ท างานเป็นทมีใหเ้กดิประสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิลนัน้ ตอ้งมกีารแบ่งงานและความรบัผดิชอบให้
บุคลากรตามความรู้ความสามารถรวมทัง้ความถนัดของแต่ละบุคคลผู้บริหารต้องตระหนักว่า
บุคลากรมคีวามสามารถแตกต่างกนั ถนดัหรอืเชยีวชาญคนละดา้น การประสานความร่วมมอืร่วมใจ
การทุ่มเทก าลงัความคิดและสติปัญญาย่อมน ามาซึงความส าเร็จของงานการท างานเป็นทีม จึง
เกดิขึน้ผูบ้รหิารจะตอ้งสรา้งเงื่อนไขใหก้ลุ่มบุคคลภายในองค์กรตระหนักว่า พวกตนต้องปฏบิตังิาน
ร่วมกนัตอ้งพงึพาอาศยัประสบการณ์ความสามารถและความยนิยอมพรอ้มใจของทุกคน และสมาชกิ
ของกลุ่มต้องยอมรับความคิดเรื่องการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม หรือเป็นทีมจึงสามารถบรรลุ
วตัถุประสงคร์่วมกนัได ้
   ความส าเรจ็ของงานในองคก์ร การด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์
ขององคก์ร การด าเนินงานทุกอย่างตอ้งอาศยัความร่วมมอื ร่วมใจของสมาชกิทุกคน การท างานเป็น
ทมี การสร้างความสมัพนัธ์ที่ดตี่อกนัจะเป็นพลงัสร้างสรรค์แห่งความส าเรจ็ในภารกจิต่าง ๆ ของ
องคก์รโดยส่วนรวม การท างานเป็นทมี มผีูก้ล่าวไวห้ลายทศันะดว้ยกนัดงันี้ 
   ลคัพงษ์  โกษาแสง (2553:14)ได้ให้ความหมาย การท างานเป็นทีม หมายถึง  
การท างานร่วมกนั  ของบุคคลตัง้แต่สองคนขึน้ไป โดยมวีตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายเดยีวกนัร่วมแรง
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ร่วมใจใช้ทกัษะประสบการณ์ ร่วมกนัท างานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อพฒันาองค์กรให้บรรลุ
วตัถุประสงคน์ัน้ 
   มลัลกิา วชิชกุรองิครตั (2553: 11)กล่าววา่ การทีบุ่คคลตัง้แต่2 คน ขึน้ไป มาร่วม
กนัท ากจิกรรม โดยมวีตัถุประสงค์เดยีวกนั สนับสนุนช่วยเหลอืกนั ใชท้กัษะประสบการณ์ ร่วมกนั
ท างานอย่างเตม็ความสามารถ และมีการประสานงานอย่างด ีเพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ และพฒันา
องคก์รใหบ้รรลุเป้ าหมายสูงสุดของทมีได้ 
   ชยพล บุตรศาสตร์ (2554:14)ได้ให้แนวคิดว่าการท างานเป็นทีม หมายถงึ คน
ตัง้แต่ 2 คนขึน้ไปมาท างานร่วมกนัแบบพึง่พาอาศยักนัและกนั  มคีวามรู้สกึถงึการเป็นเจ้าของงาน  
ท างานร่วมกนัอย่างด ี มเีป้าหมายไปในทศิทางเดยีวกนั  สนบัสนุนชว่ยเหลอื เอาใจใส่ซึ่งกนัและกนั  
ใชท้กัษะเตม็ความสามารถ  เพื่อให้องคก์รบรรลุวตัถุประสงคอ์ย่างมปีระสทิธภิาพ 
   นฤมล  หน่อนิล (2554: 26)ไดใ้หท้ศันะคตขิองการท างานเป็นทมี  หมายถงึ การ
รวมตวัของกลุ่มบุคคลในการท างานตัง้แต่ 2 คนขึน้ไป โดยมวีตัถุประสงคร์่วมกนั  มกีารประสานงาน
กนั  และใชค้วามสามารถทีม่อียู่อย่างเตม็ทีเ่พื่อใหง้านบรรลุตามวตัถุประสงคท์ีต่อ้งการ 

   คณิต   ทพิย์โอสถ (2554:17)ได้วเิคราะห์แนวคิดการท างานเป็นทีม หมายถึง  
การท างานร่วมกนัของบุคคลตัง้แต่ 2 คนขึน้ไป  โดยมวีตัถุประสงค์และเป้าหมายเดยีวกนั ร่วมแรง
ร่วมใจใช้ทกัษะประสบการณ์ ร่วมกนัท างานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อพฒันาองค์กรให้บรรลุ
วตัถุประสงคน์ัน้ 

   ดวงพร  จนัทรศรี (2555:19)ได้สงัเคราะห์แนวคดิการท างานเป็นทีม หมายถึง  
การรบัรู้ในการปฏิบตัิกิจกรรมการให้บริการ โดยรบัผดิชอบและใช้ทรพัยากรร่วมกนัเพื่อให้เกิด
ความส าเรจ็ในงานและบรรลุเป้าหมายเดยีวกนั  

   สายใจ  ปรีดา (2555:18)มีแนวคดิว่าองค์กรต้องการให้คนท างานร่วมกนั และ
สามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลมามากยิง่ขึน้องคจ์งึตอ้งหนัมาใชก้าร
ท างานเป็นทมี  ซึ่งเป็นวธิกีารทีด่ใีนการดงึขดีความสามารถของคนมาใช ้ ซึ่งในการบรหิารจะพบว่า
การท างานเป็นทมีจะมคีวามยดืหยุ่นมากขึน้และมกีารโตต้อบต่อเหตุการณ์ทีม่กีารเปลี่ยนแปลง การ
ท างานเป็นทมีจะมสีมรรถภาพถา้หากมกีารรวมตวักนัเป็นทมีไดอ้ย่างรวดเรว็  เพื่อหาประเดน็ส าคญั
ใหม่ ๆ ทีจ่ะแกไ้ขปัญหาการท างานใหเ้กดิผลสมัฤทธิต์่อไป ไดใ้หค้วามหมายของค าว่าทมี หมายถงึ 
การทีก่ลุ่มคนมาท างานร่วมกนัตามความรู้ความสามารถ ความถนดัทีห่ลากหลาย โดยเน้นการบรรลุ
เป้าหมายทีไ่ดก้ าหนดไวร้่วมกนัในการปฏบิตังิานในโรงเรยีน  
   ล าเทียน เผ้าอาจ(2559:16)กล่าวถึงการท างานเป็นทีมมีความหมาย คือ 
กระบวนการท างานในองค์กรโดยมสีมาชกิตงัแต่2 คน ขึ้นไป มาท างานร่วมกนั เพื่อร่วมกนัไปสู่
จุดมุ่งหมายเดยีวกนั บุคลากรในองคก์รมภีาระทรีบัผดิชอบแตกต่างกนั แต่ตอ้งขบัเคลื่อนการท างาน
ไปพรอ้มๆ กนัการท างานเป็นทมีจงึตอ้งอาศยัความร่วมมอื ร่วมใจ ความสามคัค ีการพงึพาอาศยักนั 
การยอมรบัความคดิเหน็ของคนอ่าน และการแลกเปลีย่นความคดิเหน็ซงึกนัและกนั การท างานเป็น



65 
 
ทมีต้องใชก้ารประสานงานเป็นหลกัในการตดิต่อสื่อสารระหว่างสมาชกิภายในกลุ่มและหน่วยงาน
ภายงานภายนอก การปฏสิมัพนัธท์ดีจีะเป็นผลลพัธท์กี่อใหเ้กดิความเขา้มามสี่วนร่วมในการท างาน 
เมอืเกดิปัญหาสามารถร่วมกนัแกไ้ขและตดัสนิใจได้ ดงันัน้ องค์กรใดทมีผีูป้ฏบิตังิานมศีกัยภาพใน
การด าเนินงาน มจีุดมุ่งหมายไปในทศิทางเดยีวกนักส็ามารถน าพาองคก์รไปสู่ความส าเรจ็ได ้
  จากการศกึษาคน้ควา้ ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ การท างานเป็นทมี หมายถงึ การทีบุ่คคลตัง้แต่ 
2 คนขึ้นไปมาร่วมกนัท างานหรอืปฏบิตัิงานตามที่และความรบัผดิชอบ โดยแต่ละคนที่มาร่วมกนั
ท างานนัน้ จะมวีตัถุประสงค ์จุดมุ่งหมายร่วมกนั ใหค้วามร่วมมอืร่วมใจ มกีารวางแผน การตดัสนิใจ 
การประสานงานทีด่ ีการตดิต่อสื่อสาร สนบัสนุนกนัและสามารถผสมกลมกลนือย่างมปีระสทิธภิาพ
ในการท างาน เพื่อให้งานที่ตนรบัผดิชอบนัน้ บรรลุจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงค์ในการท างาน
ร่วมกนั  
 4. 2 หลกัการของสมรรถนะการท างานเป็นทีม 
 จากการศกึษาข้อมูลการท างานเป็นทมีพบว่า การท างานเป็นทีมให้ประสบผลส าเรจ็นัน้
ตอ้งมหีลกัส าคญัในการปฏบิตัหิลายประการ นักวชิาการหลายท่านได้กล่าวถงึหลกัการท างานเป็น
ทมีไวด้งันี้ 
  สมชาย กจิยรรยง (2540: 204) หลกัส าคญัของการท างานเป็นทมีสมาชกิในทมีต้องมี
เป้าหมายเดยีวกนัและมีเป้าหมายที่ชดัเจน ต้องรู้หน้าที่และบทบาทของตนเองและคนอื่น มกีาร
สื่อสารอย่างเปิดเผย ไวว้างใจกนั มกีารร่วมมอืประสานงานที่ดใีนกลุ่มและมกีารตดิตามประเมนิผล
งานเป็นระยะแนวทางในการท างานเป็นทมีมดีงันี้  
   1. สมาชกิในทมีงานมทีกัษะ ซึ่งขึน้อยู่กบัภาวะผูน้ าของสมาชกิในทมีงานและ
หน้าทีท่ีต่อ้งการในการท าร่วมกนัระหวา่งหวัหน้าและบรรดาสมาชกิทมีงาน 
   2. การท างานเป็นทมีทีม่ปีระสทิธภิาพจะตอ้งมคีวามสมัพนัธใ์นการท างานระหวา่ง
สมาชกิในทมีงานเป็นไปดว้ยดแีละเป็นระยะเวลายาวนานพอสมควร 
   3. ภายในทมีงาน สมาชกิรวมทัง้หวัหน้าทมีจะตอ้งมคีวามซื่อสตัยแ์ละไวว้างใจกนั
สูง 
   4. มกีารผสมผสานคา่นิยมและเป้าหมายต่าง ๆ ของกลุ่มดว้ยความพงึพอใจและ
แสดงออกมาในส่วนทีเ่กีย่วขอ้งกบัความจ าเป็นของสมาชกิดว้ยกนั 
   5. สมาชกิของทมีงานมกีารกระตุน้กนัเพื่อความส าเรจ็ตามเป้าหมายของกลุ่ม 
   6.  มคีวามสมัพนัธร์ะหวา่งกนัในลกัษณะการแกปั้ญหา การวนิิจฉยัสัง่การเกดิขึน้
จากความร่วมมอืเกือ้กูลกนั การแนะน า การวจิารณ์ การแสดงความคดิเหน็ เกดิขึน้ในบรรยากาศ
ของการชว่ยเหลอืซึ่งกนัและกนั 
   7. มกีารตดิต่อสื่อสารระหวา่งสมาชกิอย่างเปิดเผย 
   8. สมาชกิในทมีใชค้วามสามารถอย่างเตม็ทีเ่พือ่เสนอความคดิเหน็ร่วมกนั 
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   9. สมาชกิทุกคนควรมคีวามมัน่ใจและปลอดภยัในการตดัสนิใจในปัญหาต่าง ๆ 
ร่วมกนั 
   10. หวัหน้ากลุ่มมปีระสทิธภิาพโดยไดร้บัการยอมรบัจากสมาชกิในการด าเนินงาน
ในทมีงาน 
  นอกจากนี้หลกัการท างานเป็นทมีทีด่มีลีกัษณะดงันี้(ยงยุทธ เกษสาคร 2541: 165-
166)  
               1. การก าหนดนโยบาย จดุมุ่งหมายและวตัถุประสงคใ์นการท างานชดัเจน 
   2. สมาชกิทุกคนของทมีรบัรูน้โยบาย จุดมุง่หมาย และวตัถุประสงคใ์นการท างาน
อย่างทัว่ถงึดว้ยความเขา้ใจตรงกนั 
   3. สมาชกิมสี่วนร่วมในการแกปั้ญหาและตดัสนิใจในเรื่องทีเ่กีย่วกบังานของตนเอง
มากทีสุ่ด 
   4. การก าหนดบทบาทหน้าทีค่วามรบัผดิชอบตอ่การปฏบิตังิานของสมาชกิตอ้งมี
ความเขา้ใจตรงกนั ปฏบิตัไิปในทศิทางเดยีวกนั 
   5. การสื่อสารแบบเปิด เพื่อใหส้มาชกิทุกคนรบัทราบขอ้มูลขา่วต่างๆ อย่างทัว่ถงึ
ไม่วา่จะเป็นการสื่อสารแบบบนลงล่างหรอืแบบล่างขึน้บนกต็าม 
   6. มคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรคใ์หม่ๆ ในการปฏบิตังิานอยูเ่สมอ 
   7. การแกปั้ญหาความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้ ไม่วา่สาเหตุใดกต็ามตอ้งค านึงถงึความ
พอใจของทกุฝ่ายเป็นส าคญั 
   8. ตอ้งมคีวามเชือ่ใจและไวใ้จกนัและกนัในกลุม่สมาชกิของทมี 
   9. สมาชกิแต่ละคนตอ้งมคีวามจรงิใจและความซื่อสตัยต์อ่หน่วยงาน 
  เลก็ สมบตั ิ(2545:11)กล่าววา่ในการท างานเป็นทมีจะประสบความส าเรจ็ไดต้อ้งเกดิ
จากความเขา้ใจถงึหลกัที่ส าคญัในการท างานรว่มกนั ซึง่มสีาระส าคญั คอื 
   1. สมาชกิและผูน้ าจะตอ้งวางแผนการปฏบิตังิาน และแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 
   2. มกีารจดัโครงสรา้งของทมีงาน โดยพจิารณาโครงสรา้งหลกัขององคก์ร
ผสมผสานกบัโครงสรา้งทมีงานทพีงึประสงค ์
   3. ผูน้ าทมีท าหน้าทีเ่สมอืนกบัผูน้ าองคก์ร ใหค้วามชว่ยเหลอื สนบัสนุนและสรา้ง
ความสมัพนัธท์ดีรีะหวา่งสมาชกิดว้ยกนั 
   4. มกีารสรา้งบรรยากาศทดีใีนการท างานเป็นทมี 
   5. ผูน้ าตอ้งสรา้งแรงจูงใจ (Motivation)และมกีารเสรมิแรง(Reinforcement)ให้
สมาชกิอยากรู ้อยากท างานร่วมกนัอย่างจรงิใจ  
  แฮคแมน (Hackman2002)ได้อธบิาย หลกัในการท างานเป็นทมีว่า ทมีที่แท้จริง มี
คุณลกัษณะที่ส าคญั 4 ประการ คือ ภารกจิของทีม ขอบเขตการทา งานที่ชดัเจน การมอบหมาย
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อ านาจในการบรหิารจดัการกระบวนการทา งานของทีมอย่างชดัเจน และการมสีมาชกิอยู่ภายใน
ชว่งเวลาหนึ่งๆ ทีเ่หมาะสม 
  ไพโรจน์ บาลนั (2551: 19)ใหท้ศันะวา่ ทมีอาจมภีารกจิและเป้าหมายเฉพาะของแต่ละ
ทมีเป็นตวัขบัเคลื่อนกจิกรรมต่างๆ แต่ทมีจะมลีกัษณะทัว่ๆ ไปในการท างานทีเ่หมอืนกนั คอื ทมีจะ
ตัง้เป้าหมายใหช้ดัเจนและท าตามเป้าหมายทีว่างไวใหไ้ดม้คีวามเหน็พ้องต้องกนัในแนวทางด าเนิน
โครงการ พัฒนากระบวนการท างานให้ส าเร็จลุล่วง ถ่ายทอดและฝึกฝนทักษะซึ่งกันและกัน
ด าเนินการตามกระบวนการทีว่างไวป้ระเมนิและแก้ไขกระบวนการให้ถูกต้อง โดยพจิารณาจากผล
การชีว้ดัและการวเิคราะห ์สื่อสารใหส้มาชกิในทมีและทุกฝ่ายทีเ่กีย่วขอ้งทราบ 
  สุนนัทา เลาหนนัท ์(2551: 21) ไดม้คีวามเหน็วา่ หลกัในการท างานเป็นทมีนัน้ ตอ้งมี
องคป์ระกอบพืน้ฐานทีส่ าคญั ดงันี้ 
   -  ตอ้งประกอบไปดว้ยบคุคลตัง้แต่ 2 คนขึน้ไป 
   - บุคคลในกลุม่ตอ้งมปีฏสิมัพนัธต์่อกนั 
   - บุคคลในกลุม่ตอ้งสมัพนัธต์่อกนัอย่างมแีบบแผน 
   - บุคคลในกลุม่ตอ้งพึง่พากนั ในการปฏบิตังิาน 
   - บุคคลในกลุม่ถอืวา่ ตนเป็นสมาชกิของทมีงาน 
   - บุคคลในกลุม่มวีตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายเดยีวกนั 
   - บุคคลในกลุม่คดิวา่การท างานร่วมกนั ชว่ยใหง้านส าเรจ็ 
   - บุคคลในกลุม่มคีวามสมคัรใจทีจ่ะท างานร่วมกนั 
   - บุคคลในกลุม่มคีวามเพลดิเพลนิทีจ่ะทา งานและผลติผลงานคุณภาพสูง 
   - บุคคลในกลุม่พรอ้มทีจ่ะเผชญิปัญหาร่วมกนั 
  สมัมนา สหีมุ่ย (2553: 7)ใหส้รุปหลกัการท างานเป็นทมีไว ้คอืให้ประสบผลส าเรจ็นัน้ 
สมาชกิทุกคนในทมีต้องร่วมมอืร่วมใจกนัด าเนินงานตามเป้าหมายและบทบาทหน้าที่ที่ก าหนดไว ้
ภายใตบ้รรยากาศ ทีอ่บอุ่นเป็นกนัเอง เคารพและใหเ้กยีรตซิึ่งกนัและกนั มกีารตดิต่อสื่อสารทีช่ดัเจน
และร่วมกนัแกไขปั้ญหาทีเ่กดิขึน้อย่างเปิดเผย 
  จากการศกึษาค้นคว้า ผู้วจิยัสรุปได้ว่า หลกัการของสมรรถนะการท างานเป็นทีม 
หมายถึง หลกัการท างานเป็นทีม เป็นการบรหิารจดัการโดยให้สมาชกิในทีมมสี่วนร่วม ยึดหลัก
ความร่วมมือ การจะสร้างทีมงานให้แข็งแกร่งควรเน้นให้แต่ละบุคคลเห็นความส าคัญของ
กระบวนการท างานเป็นทมีและเน้นกระบวนการกลุ่มในการท างานใหบ้รรุเป้าหมายเดยีวกนั 
 

 4. 3 ประเภทสมรรถนะการท างานเป็นทีม 
 การท างานเป็นทมีแบ่งออกเป็น 5 ประเภท ไดแ้ก่ (ชาญชยั อาจณิสมาจาร 2543:12)  
  1) การท างานเป็นทมีชัน้สูง หมายถงึ การท างานเป็นทมีทีร่บัผดิชอบการก าหนดและ
พฒันากลยทุธ ์วเิคราะหส์ภาพแวดลอ้ม และก าหนดทศิทางขององคก์ร ประเมนิการแขง่ขนัและระบุ
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โอกาสของธุรกจิ ตลอดจนท าการตดัสนิใจเรือ่งทีส่ าคญั การท างานเป็นทมีอาจมสีมาชกิ ชัว่คราวทีม่ี
ความส าคญัยิง่ต่อความส าเรจ็และความเจรญิกา้วหน้าขององคก์ร 
  2) การท างานเป็นทมีบรหิาร หมายถงึ การท างานเป็นทมีทีก่ าหนดจุดมุ่งหมายในการ
ปฏบิตังิาน ประสานงานและควบคมุการท างานของสมาชกิในองคก์ร จดัหาทรพัยากรและวางแผน
ปฏบิตังิาน สรา้งกลยุทธก์ารพฒันาและจดัการภารกจิตา่ง ๆ ขององคก์ร 
  3) การท างานเป็นทมีาปฏบิตังิาน หมายถงึ การท างานเป็นทมีทีท่ าหน้าทีป่ฏบิตังิาน
ใหส้ าเรจ็ รบัผดิชอบในการแปรรูปปัจจยัป้อนเขา้ใหเ้ป็นผลผลติ ซึ่งอาจอยู่ในรูปของสนิคา้หรอื
บรกิาร 
  4) การท างานเป็นทมีเทคนิค หมายถงึ การท างานเป็นทมีทีร่บัผดิชอบในเรื่องของการ
ก าหนดมาตรฐานการปฏิบตังิาน เพื่อเป็นหลกัประกนัว่า สินค้าหรือบรกิารขององค์กร มีวธิีการ
ด าเนินการที่เป็นรูปแบบเดยีวกนัอย่างได้มาตรฐาน เป็นมาตรฐานทางเทคนิค มาตรฐานการผลิต
หรอืมาตรฐานการบรกิาร 
  5) การท างานเป็นทมีสนบัสนุน หมายถงึ การท างานเป็นทมีภายนอกกระบวนการการ
ท างานปกติ แต่การท างานเป็นทีมประเภทนี้จะต้องให้การสนับสนุนทางอ้อมซึ่งจ าเป็นต่อ
ความส าเรจ็และประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน 
 นอกจากนี้ประเภทของการท างานเป็นทีมยงัสามารถแบ่ง ตามแนวความคดิการพฒันา
องคก์รทีมุ่่งการพฒันาระหวา่งกลุ่ม โดยแบ่งการท างานเป็นทมีตามลกัษณะกลุ่มเป้าหมายของการ
เปลีย่นแปลง ไดแ้ก่ (สุนนัทา เลาหนนัท์ 2551: 69)  
  1) การท างานเป็นทีมครอบครวั คือ การท างานเป็นทีมที่ประกอบด้วยสมาชกิจาก
หน่วยงานเดยีวกนัซึ่งประกอบดว้ยผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  2) การท างานเป็นทมีเครอืญาต ิคอื การท างานเป็นทมีที่ประกอบด้วย สมาชกิจาก
องคก์รเดยีวกนัแต่อยู่คนละหน่วยงานและไม่ไดม้คีวามสมัพนัธก์นัในสายบรหิาร 
  3) การท างานเป็นทมีงานย่อย คอื การท างานเป็นทมีที่สมาชกิมาจากหน่วยงานต่าง 
ๆ ขององค์กรในแต่ละทีมจะมีกลุ่มย่อย 2-3 กลุ่ม แต่ละกลุ่มย่อยจะมีสมาชกิที่มีความเกี่ยวข้อง
ทางดา้นการเงนิแต่ไม่มคีวามสมัพนัธท์างดา้นการบงัคบับญัชา เชน่ มาจากฝ่ายบญัช ีฝ่ายพสัดุ ฝ่าย
การเงนิ ฝ่ายละ 3 คน เป็นตน้ 
  4) การท างานเป็นทมีคนแปลกหน้า คอื การท างานเป็นทมีที่ประกอบด้วยสมาชกิมา
จากต่างองคก์รและไม่เคยรูจ้กักนัมาก่อนเลย 
 จากการศกึษาค้นควา้ ผูว้จิยัสรุปได้ว่า  การท างานเป็นทมีจ าแนกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
1) การท างานเป็นทมีบรหิารเป็นการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิารองค์กร ท าหน้าที่ก าหนดกลยุทธ์
และทศิทางขององคก์ร 2) การท างานเป็นทมีปฏบิตังิาน เป็นการท างานเป็นทมีของผูป้ฏบิตังิาน ท า
หน้าที่รบัผดิชอบในการปฏบิตัใิห้ความร่วมมอืสนับสนุนการปฎิบตังิานตามกลยุทธ์และแผนงานที่
วางไว ้
 



69 
 
 4. 4 ประโยชน์สมรรถนะการท างานเป็นทีม 
 การท างานเป็นทีมซึ่งมีอยู่ทุกระดับในองค์กร เป็นสิ่งที่มีความส าคัญและมีความ
ละเอยีดอ่อนทีผู่บ้รหิารควรท าความเขา้ใจและก่อให้เกดิผลประโยชน์ต่อทัง้ผูป้ฏบิตัแิละองค์กร มผีู้
กล่าวถงึประโยชน์ของการท างานเป็นทมี ดงันี้(กรกนก ทพิรส. 2545: 204)  
  1. ท าใหก้ารแกปั้ญหามคีวามละเอยีดรอบคอบและประสบความส าเรจ็ 
  2. ชว่ยเพิม่กจิกรรมทีม่คีวามสรา้งสรรคม์ากขึน้ 
  3. ชว่ยแกไ้ขปรบัปรุงคุณภาพการตดัสนิใจ 
  4. สรา้งขวญัและก าลงัใจทีด่ใีนการปฏบิตังิาน มคีวามรูส้กึเป็นหนึ่งเดยีวกนั มคีวาม
รบัผดิชอบร่วมกนัและผกูพนัซึ่งกนัและกนั 
  5. ชว่ยในการควบคมุระเบยีบวนิยัของสมาชกิ 
  6. มอีทิธพิลต่อการเปลีย่นแปลงทศันคตแิละพฤตกิรรมของพนกังาน 
  7. ท าใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมายและองคก์รมคีวามเจรญิกา้วหน้า 
  8. ชว่ยลดตน้ทุนในการท างานและใหเ้พิม่สมรรถภาพในการท างาน 
 ยงยุทธ เกษสาคร (2541: 183-184)กล่าวถงึประโยชน์ของการท างานเป็นทมีดงันี้ 
  1. งานดมีคีุณภาพ 
  2. เพิม่ผลผลติของงาน 
  3. ลดความขดัแยง้ขององคก์ร 
  4. รบัรูบ้ทบาทหน้าทีข่องตวัเอง 
  5. บอกถงึความรบัผดิชอบ 
  6. สรา้งมติรสมัพนัธ ์
  7. พฒันาความคดิสรา้งสรรค ์
 ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัท ์(2545: 43-45)ไดก้ล่าวถงึประโยชน์ของการท างานเป็นทมี ดงันี้ 
  1. ขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บัสมาชกิ ทมีงานจะชว่ยสรา้งความไวว้างใจ
ชว่ยเหลอืกนั และสรา้งบรรยากาศทดีใีนการท างาน 
  2. สรา้งความมนัคงในอาชพี ทมีงานจะท าใหส้ามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมี
ประสทิธภิาพซงึมผีลท าใหส้ามารถเตบิโตในหน้าทกีารงานไดอ้ย่างมนัคง 
  3. สรา้งความสมัพนัธใ์นงาน ทมีงานจะชว่ยเหลอืซงึกนัและกนั อนัจะกอ่ใหเ้กดิความ
เป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั 
  4. เพิม่พูนการยอมรบันบัถอืระหวา่งกนั ทมีงานจะตอ้งมกีารก าหนดจดัสรรต าแหน่ง
หน้าทคีวามรบัผดิชอบระหวา่งกนั 
 ปรานี รามสูตร (2545: 487)ไดก้ล่าวถงึประโยชน์ของการท างานเป็นทมี ดงันี้ 
  1. การท างานเป็นทมีชว่ยเพิม่ความสมบูรณ์ของนโยบาย แผนงาน และจุดประสงค์
ของงานหรอืกจิกรรมนัน้ ๆ 
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  2. การท างานเป็นทมีชว่ยเพิม่ความรอบคอบในการตดัสนิใจ เพราะหลายแง่มมุของ
ความคดิชว่ยใหห้าทางหนีทไีล่ไดม้ากขึน้ 
  3. การท างานเป็นทมีชว่ยลดเวลาในการนิเทศงานและตดิตามผล มกีารร่วมแกปั้ญหา
ร่วมเสนอและวธิกีารปรบัปรุงพฒันา และร่วมรบัรูง้านไปดว้ยกนั 
  4. การท างานเป็นทมีชว่ยใหง้านบางลกัษณะมคีวามสมบูรณ์ขึน้ ผลผลติดขีึน้เพราะ
บางงานตอ้งชว่ยกนัหลายคนจงึท าใหง้านไดเ้ป็นอย่างด ี
 สุรพีร พงึพุทธคุณ (2550: 138-139)ไดก้ลา่วถงึประโยชน์ของการท างานเป็นทมี ดงันี้ 
  1. ความเป็นทมีจะชว่ยใหส้มาชกิของทมีรูส้กึวา่พวกเขามสี่วนร่วมในการรบัผดิชอบ
ต่อผลงานของทมีร่วมกนั 
  2. ความเป็นทมีจะชว่ยใหส้มาชกิมคีวามยดึมนัในทมีและมคีวามพยายามในการ
ปฏบิตังิานมากขึน้ 
 ยงยุทธ เกษสาคร (2554: 183-184)ไดก้ลา่วถงึประโยชน์ของการท างานเป็นทมี ดงันี้ 
  1. ผลงานออกมาดมีคีุณภาพ การท างานเป็นทมีชว่ยใหม้องเหน็เป้าหมายของงานแต่
ละงานอย่างชดัเจน และรวมไปถงึเป้าหมายขององค์กรนัน้ด้วย เมอืเขา้ใจเป้าหมายของงานแต่ละ
งาน กจ็ะชว่ยใหส้มาชกิปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายนัน้ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
  2. เพิม่ผลผลติของงาน การท างานเป็นทมีจะชว่ยเพิม่ผลผลติของงานทดี ีและประสบ
ความส าเรจ็ตรงตามวตัถุประสงคท์ตีงัไว ้
  3. ลดความขดัแย้งขององค์กร การท างานเป็นทีมจะช่วยลดความขดัแย้งระหว่าง
สมาชกิในทมี เพราะสมาชกิตอ้งร่วมมอืกนัท างาน เมื่อมคีวามขดัแย้งเกดิขึน้กห็าทางยุตปัิญหาโดย
รบัฟังความคดิเหน็และหาทางออกทีด่ใีหแ้ก่สมาชกิในลกัษณะสรา้งสรรค์ 
  4. สมาชกิรบัรูบ้ทบาทหน้าทขีองตนเอง จะชว่ยใหส้มาชกิมคีวามรบัผดิชอบ และ
พรอ้มทีจ่ะชว่ยเหลอืเกือ้กูลสมาชกิคนอื่น ๆ ในทมีงานได้ 
  5. เกดิสมัพนัธภาพทดีตี่อกนัระหวา่งสมาชกิ การท างานกบัคนทรีูใ้จกนั จะท าใหไ้ด้
เพื่อนร่วมงานทีด่ ีเกดิความสมัพนัธท์ดีตี่อกนั บรรยากาศในการท างานกจ็ะเตม็ไปดว้ยความสุข 
  6. พฒันาความคดิสรา้งสรรค ์การท างานร่วมกบัผูอ้ ื่นอย่างมคีวามสขุ จะเป็นพลงัให้
เกดิความพอใจในงาน ซงึส่งผลใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรคง์านอย่างเตม็ศกัยภาพ 
   ล าเทยีน  เผา้อาจ (2559: 29)การท างานเป็นทมีมปีระโยชน์คอืขวญัและก าลงัใจในการ
ท างาน  จะชว่ยสรา้งความไวว้างใจชว่ยเหลอืกนั ซึ่งชว่ยใหส้มาชกิของทมีรูส้กึวา่พวกเขามสี่วนร่วม
ในการรับผิดชอบต่อผลงานของทีมร่วมกัน มีความยึดมัน่ในทีมและมีความพยายามในการ
ปฏบิตัิงานมากขึน้ ช่วยให้มองเหน็เป้าหมายของงานสมาชกิปฏิบตังิานบรรลุเป้าหมายได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ ลดความขดัแยง้ระหวา่งสมาชกิในทมี ชว่ยใหส้มาชกิมคีวามรบัผดิชอบ และพรอ้มที่จะ
ชว่ยเหลอืเกือ้กูลสมาชกิคนอื่นๆ ในทมีงานไดเ้กดิความสมัพนัธท์ีด่ตี่อกนั เป็นพลงัใหเ้กดิความพอใจ
ในงาน ซงึส่งผลใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรคง์านอย่างเตม็ศกัยภาพ 
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 จากการศกึษาคน้ควา้ ผูว้จิยัสรุปได้ว่า  การท างานเป็นทมีมปีระโยชน์ คอื เป็นการสร้าง
ขวัญและก าลังใจที่ดีของบุคลากรในการปฏิบัติงานให้มีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน มีความ
รบัผดิชอบร่วมกนัและผกูพนัซึ่งกนัและกนัพฒันาความคดิสร้างสรรค์และลดความขดัแย้งในองค์กร
ส่งผลใหบ้รรลุเป้าหมายและองคก์รมคีวามเจรญิกา้วหน้า 
 

 4. 5 สมรรถนะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
 ประสทิธภิาพการท างานเป็นทมี ประสทิธภิาพการท างานเป็นทมี คอื ความสามารถในการ
ปฏบิตังิานเป็นทมีใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กรที่ดทีี่สุด ซึ่งเป็นการยากที่จะระบุถงึการท างานเป็น
ทมีทีม่ปีระสทิธภิาพให้แน่นอนลงไปเพราะหน่วยงานที่ใชว้ธิกีารท างานเป็นทมีนัน้มหีลายประเภท 
เช่น การท างานเป็นทีมในองค์กรภาครฐับาล ภาคเอกชน การเมอืงและหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้งกบั
สังคมต่างๆ ซึ่งในแต่ละหน่วยงานย่อมมีเกณฑ์ที่ระบุถึงลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มี
ประสทิธภิาพแตกต่างกนัการท างานเป็นทมีทีม่ปีระสทิธภิาพมลีกัษณะดงัต่อไปนี้ (เนตรพ์ณัณา ยาวิ
ราช. 2547: 215)  
  1. สมาชกิในทมีมคีวามพงึพอใจในการท างาน คอื สมาชกิในทมีมคีวามพอใจในงานที่
ได้รบัมอบหมายและผลประโยชน์ที่ได้รบัจากองค์กร ซึ่งได้แก่ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและอย่าง
พอเพยีง สิง่แวดลอ้มตอ้งถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ตอ้งเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏบิตังิานไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถไดเ้ป็นอย่างด ีลกัษณะงานนัน้จะตอ้งส่งเสรมิความเจริญเตบิโตและความมัน่คงให้แก่
ผู้ปฏิบตัิงานและลักษณะงานต้องมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมและผู้ปฏิบัติงานด้วย
ลกัษณะการท างานจะตอ้งตัง้อยู่บนตวับทกฎหมาย หรอืกระบวนการยุตธิรรมอย่างเพยีงพอ มคีวาม
สมดุลระหวา่วชวีติการท างาน มสี่วนเกีย่วขอ้งและสมัพนัธก์บัสงัคม ซึ่งจะเป็นการส่งเสรมิให้สมาชกิ
ในทีมงานได้เข้ามามีบทบาทร่วมในการแก้ปัญหาและระบบอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์องบุคคลและองคก์รไปพรอ้มๆ กนั ความพอใจเป็นพื้นฐานส าคญัของบุคคล หากทุก
คนพอใจในการท างานของผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานแล้ว เขาจะอุทิศก าลงักาย ก าลงัใจให้กับ
องคก์ร หน่วยงาน ตลอดจนทมีงานอยา่งเตม็ความสามารถ ซึ่งความพอใจทีส่ าคญั คอื ความพอใจที่
เกดิจากความรู้สกึว่าตนเองมัน่คงเป็นที่ยอมรบันับถอืของเพื่อนร่วมงาน ได้รบัความรกัและความ
ไวว้างใจจากองคก์รและสมาชกิในทมีงาน ความรูส้กึทีด่เีชน่นี้จะมสี่วนชว่ยสร้างมนุษยสมัพนัธใ์นการ
ท างานเป็นอย่างด ี
  2. สมาชกิเกดิความเชื่อถอืและไวว้างใจกนั คอื สมาชกิในทมีปฏบิตังิานร่วมกนัด้วย
ความไว้วางใจ เชื่อในความสามารถและความซื่อสตัย์ของสมาชกิด้วยกนั ซึ่งกลยุทธ์ในการสร้าง
ความเชือ่ถอืไวว้างใจในทมีงาน ไดแ้ก่ การมกีารตดิต่อสื่อสารทีด่รีะหวา่งสมาชกิในทมี เชน่ การแจ้ง
ขา่วสารต่าง ๆ การแบ่งปันขอ้มูลซึ่งกนัและกนัในการด าเนินงาน มกีารแสดงการยอมรบันับถอืกนั
ระหวา่งสมาชกิ ใหเ้กยีรต ิยกย่องสมาชกิในทมีงาน แบ่งงานกนัท าและรบัฟังซึ่งกนัและกนั มคีวาม
ยุตธิรรมในการไดร้บัรางวลัจากการท างานอย่างเท่าเทียมกนั มคีวามยุตธิรรมในการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิาน ไม่หลอกลวงเพื่อท าให้พอใจ มจีรยิธรรมคุณธรรมของผูบ้ริหารที่มีต่อพนักงาน มีการ
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แสดงความสามารถออกมา เชน่ สมาชกิสามารถแกไ้ขปัญหาได ้สมาชกิในทมีต่างกม็คีวามมัน่ใจว่า
สมาชกิในทมีแต่ละคนสามารถท างานไดส้ าเรจ็และควรมกีารสอนเทคนิคที่ส าคญัให้สามารถท างาน
ไดด้ขี ึน้ 
  3. การสื่อสารที่ด ีคอื กระบวนการที่พยายามจะส่งข่าวสาร ความรู้สกึนึกคิดไปยงั
บุคคลอื่น ๆ เพื่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน อันก่อให้เกิดการปฏิบตัิงานที่ถูกต้องตรงกัน การ
ตดิต่อสื่อสารทีม่ปีระสทิธภิาพ ผูน้ าต้องให้ความส าคญัในการควบคุมและประสานงานให้เป็นไปใน
ทิศทางที่ต้องการร่วมกันด้วยการสื่อสารที่มีลักษณะที่เข้าใจได้ง่าย ไม่สับสนคลุมเครือ การ
ตดิต่อสื่อสารในองคก์รมคีวามส าคญั ในกระบวนการบรหิารอย่างหนึ่งเพราะการตดิต่อสื่อสาร เป็น
กระบวนการสื่อขอ้มูลซึ่งกนัและกนั ระหว่างบุคคลต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นระหว่างผูบ้รหิารกบัพนักงาน
และระหวา่งพนกังานดว้ยกนั การสื่อสารเกีย่วขอ้งกบัข่าวสารของบุคคลหนึ่งหรอืกลุ่มคนที่ต้องการ
สื่อเพื่อให้ทุกคนเขา้ใจในข่าวสารนัน้ การสื่อสารที่ดตี้องใชท้กัษะและความสามารถในการสื่อ โดย
การเรยีนรูว้า่จะสื่ออย่างไร โดยวธิไีหนทีจ่ะท าใหเ้กดิความเขา้ใจทีด่ ีเทคนิคการสื่อสารแบบใหม่ชว่ย
ใหส้มาชกิในทมีสื่อสารระหวา่งกนัดขี ึน้ ผลสะทอ้นกลบัของการสื่อสารเป็นสิง่ที่ท าให้แน่ใจได้ว่าการ
สื่อสารประสบความส าเรจ็ มคีวามเขา้ใจถูกต้องตรงกนั เขา้ใจในสิง่เดยีวกนั การส ารวจผลสะท้อน
กลับอาจท าได้โดยการถามปัญหาที่ได้สื่อสารไป เพื่อดูว่าผู้รบัข่าวสารสามารถตอบค าถามได ้
นอกจากนี้ยงัสามารถสงัเกตไดจ้ากอากปักริยิาของผูร้บัขา่วสารวา่แสดงความรูส้กึออกมาอย่างไร 
  4. การท าให้ความขดัแย้งลดน้อยลง คอื การแก้ปัญหาความขดัแย้งที่เกดิจากความ
คดิเหน็ไม่ตรงกนัของสมาชกิในทมีใหล้ดลง เหลอืไวซ้ึ่งระดบัความขดัแยง้ทีส่รา้งสรรค ์การขดัแยง้ใน
องคก์รเกดิขึน้ไดเ้สมอในการท างาน ความเครยีดและความวติกกงัวลกเ็ป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้เกดิ
ความขดัแยง้ได ้การท างานเป็นทมีหรอืการท างานร่วมกนัระหวา่งบุคคลต่าง ๆ  อาจเกดิความขดัแยง้
ขึน้ได้จากการที่มคีวามคิดเหน็ไม่ตรงกนั ตกลงกนัไม่ได้ ผู้น าในทีมงานจึงเป็นผู้มบีทบาทในการ
แกไ้ขความขดัแยง้ใหเ้ป็นไปในทางทีด่หีรอืสรา้งสรรคม์ากกวา่การท างาน 
  5. การแก้ไขปัญหาอุปสรรคได้อย่างมปีระสทิธภิาพ คอื การที่สมาชกิในทมีสามารถ
ค้นหาแนวทางแก้ปัญหาและตดัสินใจร่วมกนัแก้ปัญหานัน้ๆ ได้เป็นอย่างดี โดยทัว่ไปสิ่งที่ท าให้
มนุษย์มคีวามทุกข์ความกงัวลใจ คือปัญหาและอุปสรรค โดยเฉพาะอย่างยิง่ปัญหาอุปสรรคที่เกิด
จากการท างานในองค์กรและของทมีงานทุกคนล้วนเคยผ่านปัญหามาแล้วทัง้นัน้ การแก้ไขปัญหา
ต่าง ๆ ย่อมมวีธิกีารทีแ่ตกต่างกนั ดงันัน้ เพื่อใหเ้กดิผลและแนวทางในการหลกีเลีย่งปัญหาอุปสรรค
จงึตอ้งมกีารเรยีนรูก้ารแกปั้ญหาเพื่อใหก้ารด าเนินงานบรรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว้ 
  6. การรบัรู้ในการท างานร่วมกนั คอื สมาชกิในทมีรบัรู้เกี่ยวกบับทบาทของตนของ
ผูอ้ื่นและหน้าที่ที่เป็นอยู่ภายในทมีนัน้ ๆ รวมทัง้แนวทางในการประพฤตปิฏบิตัทิี่สมาชกิในทมียดึ
เป็นระเบยีบกตกิาร่วมกนั การก าหนดบทบาทหน้าที่ในการท างานร่วมกนัของทมีงาน การก าหนด
บทบาทหน้าที่ความรบัผดิชอบให้สมาชกิรบัรู้และเขา้ใจตรงกนันัน้ เป็นสิง่ส าคญัต่อการปฏบิตังิาน 
บทบาทของสมาชกิในทมีงานมหีลายแบบดว้ยกนั คอื บทบาทในฐานะผู้น าในกลุ่ม บทบาทในฐานะผู้
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ตาม บทบาทตามความเขา้ใจหรอืความคาดหวงัของสมาชกิในกลุ่มที่มตี่อสมาชกิบางคน ตลอดจน
การวเิคราะหบ์ทบาทและพฤตกิรรมทีแ่สดงออกของบุคคลภายในกลุ่ม 
 บทบาทของสมาชกิในทมี แบ่งออกเป็นลกัษณะส าคญัได ้3 กลุ่มใหญ่ๆ ดงันี้ 
  1. บทบาทที่เกี่ยวข้องกบัการท างาน คือ สมาชกิมกีารแสดงพฤตกิรรมออกมาใน
รูปแบบต่างๆ เช่น เป็นผู้ริเริ่มการท างาน การเป็นผู้เสนอแนวคิดและวธิีการท างานใหม่ๆ การ
พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวธิีการที่มีประสิทธิภาพ การเป็นผู้ให้ค าชี้แจง อธิบาย การเป็นผู้
ประสานงาน ประสานความคดิในการท ากจิกรรมร่วมกนัและเป็นผูท้ าหน้าทีใ่นการประเมนิผล ซึ่งใน
บทบาทการท างานเชน่นี้จะมสี่วนในการส่งเสรมิการท างานร่วมกนัของสมาชกิในทมีงาน 
  2. บทบาทสรา้งความสมัพนัธภ์ายในกลุ่ม คอื พฤตกิรรมการแสดงออกของสมาชกิใน
กลุ่มจะมีส่วนเสรมิสร้างบรรยากาศในการท างานร่วมกนั เช่น การช่วยเหลือให้ก าลงัใจแก่สมาชกิ
ทมีงานทุกคนและมีการเสนอความคิดเห็นได้อย่างทัว่ถึง สมาชกิในทีมงานเป็นผูป้ระสานหรือผู้
ประนีประนอม ตลอดจนแสดงบทบาทในฐานะผูก้ าหนดมาตรฐานการปฏิบตัิของกลุ่ม การแสดง
บทบาทเชน่นี้จะส่งเสรมิความสมัพนัธภ์ายในกลุ่มเป็นอย่างดี 
  3. บทบาทเพื่อตนเอง คอื เป็นบทบาทที่สมาชกิของกลุ่มแสดงออกเพื่อสนองความ
ตอ้งการของตนเองเป็นส าคญันัน้ อาจมพีฤตกิรรมการกา้วรา้วซึ่งมกัแสดงออกโดยการโจมต ีการไม่
เหน็ดว้ยอย่างไรม้ารยาท การขดัแย้งอย่างรุนแรงเพื่อให้สมาชกิที่ตนไม่ชอบนัน้เสยีหน้าหรอืเป็นผู้
ขดัขวาง ดื้อดึง เป็นผูพ้ยายามครอบง าผูอ้ ื่นโดยวาจาและท่าทางหรอือาจแสดงออกในทางตรงกนั
ขา้มกบัทีก่ล่าวมา เชน่ เรยีกรอ้งความสนใจ บางโอกาสกลายเป็นผูถ้อนตวั ไม่ใหค้วามร่วมมอื ไม่ให้
ความสนใจ ไม่ปฏบิตัติามขอ้ตกลงหรอืเลีย่งงาน ไม่เอาจรงิเอาจงักบังาน เป็นตน้ 
 จากการศกึษาคน้ควา้ ผูว้จิยัสรุปไดว้า่  สมรรถนะการท างานเป็นทมีทีม่ปีระสทิธภิาพ เป็น
ความสามารถท างานได้บรรลุผลตามเป้าหมายและให้ความส าคญักบัคน คอื การท าให้สมาชกิใน
ทมีงานมคีวามพงึพอใจท าให้เกดิความเชื่อถือไว้วางใจระหว่างสมาชกิในทีมและการบรหิารของ
ผูบ้รหิารในองค์กร มกีารสื่อสารที่ดที ัง้ระดบัการบรหิารและระหว่างสมาชกิ ท าให้ความขดัแย้งลด
น้อยลงให้มากที่สุด มีการแก้ไขอุปสรรคอย่างมีประสิทธิภาพ เสริมสร้างการรบัรู้ในการท างาน
ร่วมกนัระหวา่งสมาชกิในทมี 
 

 4. 6 องคป์ระกอบของสมรรถนะการท างานเป็นทีม  
 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งไดม้นีกัวชิาการและนกัศกึษาหลายท่านได้
จ าแนกองคป์ระกอบของสมรรถนะการท างานเป็นทมีไว ้ดงันี้ 
 คณติ  ทพิยโ์อสถ(2555 : 24-30)ไดส้งัเคราะหไ์ว ้6 ดา้น คอื 
  1. การมปีฏิสมัพนัธ์ เป็นสภาพการท างานที่เป็นกนัเอง มีบรรยากาศการท างานที่
สนับสนุนเกื้อกูลกนั มีความกระตือรือร้นที่จะช่วยเหลือกนั  มีความห่วงใยเอื้ออาทรต่อกนั  มี
บรรยากาศทีด่ใีนการท างาน 
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  2. การสื่อสารอย่างเปิดเผย เป็นลกัษณะของการท างานทีส่มาชกิมกีารสื่อสารกนัอย่าง
ทัว่ถงึและเปิดเผย  ตรงไปตรงมามคีวามชดัเจน สมาชกิสนใจข่าวสารที่รบัฟังโดยปราศจากความ
แคลงใจ  สนบัสนุนใหผู้อ้ ื่นเปิดเผยสมาชกิเปิดใจและร่วมมอืกนัแกปั้ญหา 
  3. การมีส่วนร่วม เป็นลักษณะการท างานที่สมาชิกแต่ละคนมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินงานและร่วมมอืกนัแกปั้ญหา  มกีารท างานโดยกระบวนการกลุ่ม  สมาชกิมคีวามรบัผดิชอบ
ต่อกนั  มุ่งมัน่ไปในทศิทางทีส่อดคลอ้งกนัและเสรมิสรา้งการรบัรูใ้นการท างานร่วมกนั 
  4. การมีเป้าหมายเดียวกนั  เป็นลกัษณะของการท างานที่สมาชกิทุกคนเข้าใจ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของการท างานอย่างชดัเจน  โดยทุกคนมสี่วนร่วมในการก าหนดขึน้และ
สมาชกิใหก้ารยอมรบัดว้ยความเตม็ใจทุกคนใหค้วามส าคญัของเป้าหมายส่วนรวมมากกว่าส่วนตน  
และเป้าหมายของทมีมคีวามเด่นชดัเฉพาะเจาะจงและมคีวามเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั 
  5. ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั เป็นลกัษณะการท างานที่สมาชกิมคีวามไวเ้นื้อเชื่อใจ
ซึ่งกนัและกนั  มคีวามจรงิใจในการแสดงความรูส้กึ  ใหก้ารสนบัสนุนซึ่งกนัและกนั มคีวามเชือ่มัน่ใน
ตนเองและทมีงาน  มคีวามเป็นมติรและไม่มุ่งรา้ยต่อกนั 
  6. การยอมรบันบัถอื กนั เป็นลกัษณะการท างานที่สมาชกิรบัฟังเหตุผลซึ่งกนัและกนั  
มคีวามสนใจและใหเ้กยีรตกินัยอมรบันบัถอืซึ่งกนัและกนัในทุกเรื่อง  ให้ความเคารพในบทบาทและ
หน้าทีข่องกนัและกนั มคีวามรกัและสามคัคกีนั 
 ชยพล  บุตรศาสตร(์2554: 23-27)ไดส้งัเคราะหไ์ว ้ 6 ดา้น คอื 
  1. การมปีฏสิมัพนัธ์  การท างานที่เป็นกนัเอง  มีบรรยากาศการท างานที่สนับสนุน
เกือ้กูลกนั มคีวามกระตอืรอืรน้ทีจ่ะชว่ยเหลอืกนั  มคีวามห่วงใยเอือ้อาทรต่อกนั มคีวามสมัพนัธอ์นัดี
ต่อกนัในการท างาน 
  2. การสื่อสารอย่างเปิดเผย เป็นลกัษณะของการท างานทีส่มาชกิมกีารสื่อสารกนัอย่าง
ทัว่ถงึและเปิดเผย  ตรงไปตรงมามคีวามชดัเจน สมาชกิสนใจข่าวสารที่รบัฟังโดยปราศจากความ
แคลงใจ  สนบัสนุนใหผู้อ้ ื่นเปิดเผยสมาชกิเปิดใจและร่วมมอืกนัแกปั้ญหา 
  3. การมีส่วนร่วม  เป็นลักษณะการท างานที่สมาชกิแต่ละคนมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินงานและร่วมมอืกนัแกปั้ญหา  มกีารท างานโดยกระบวนการกลุ่ม  สมาชกิมคีวามรบัผดิชอบ
ต่อกนั  มุ่งมัน่ไปในทศิทางทีส่อดคลอ้งกนัและเสรมิสรา้งการรบัรูใ้นการท างานร่วมกนั เปิดโอกาสให้
ผูม้สี่วนเกีย่วขอ้งหรอืผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี  แสดงพฤตกิรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัการท างาน  ตัง้แต่การวาง
แผนการด าเนินงานการตรวจสอบการประเมนิผลและปรบัปรุงแกไ้ข 
  4. การมเีป้าหมายเดียวกนั  ทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดขึน้และสมาชกิให้การ
ยอมรบัดว้ยความเตม็ใจทุกคนใหค้วามส าคญัของเป้าหมายส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน  และเป้าหมาย
ของทมีมคีวามเด่นชดัเฉพาะเจาะจงและมคีวามเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั ทศิทางการท างานที่สมาชกิ
ทุกคนร่วมกนัก าหนดขึน้  เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจวตัถุประสงคข์องการท างานทีต่รงกนัและชดัเจน 
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  5. ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั  ความรูส้กึระหวา่งบุคคลโดยรวมไวซ้ึ่งความรกั  ความ
เมตตา นิยมชมชอบ  ความเชือ่มัน่จนเกดิความเชือ่ถอื  ไวว้างใจในบุคคลนัน้ดว้ยความเตม็ใจ 
  6. การยอมรบันับถอื  เป็นการรบัฟังซึ่งกนัและกนั  เคารพในบทบาทหน้าที่ของกนั
และกนั  ยอมรบัในความแตกต่างของกนัและกนัด้วยความจรงิใจและพร้อมที่ร่วมมอืกนัท างานด้วย
ความเตม็ใจ 
 ลคัพงษ์ โกษาแสง(2553: 23-29)ไดส้งัเคราะหไ์ว ้6 ดา้น คอื 
  1. การมปีฏสิมัพนัธ์  เป็นสภาพการท างานที่เป็นกนัเอง มบีรรยากาศการท างานที่
สนับสนุนเกื้อกูลกัน มีความกระตือรือร้นที่จะช่วยเหลือกัน  มีความห่วงใยเอื้ออาทรต่อกัน มี
บรรยากาศทีด่ใีนการท างาน 
  2. การสื่อสารอย่างเปิดเผย เป็นลกัษณะของการท างานทีส่มาชกิมกีารสื่อสารกนัอย่าง
ทัว่ถงึและเปิดเผย  ตรงไปตรงมามคีวามชดัเจน สมาชกิสนใจข่าวสารที่รบัฟังโดยปราศจากความ
แคลงใจ  สนบัสนุนใหผู้อ้ ื่นเปิดเผยสมาชกิเปิดใจและร่วมมอืกนัแกปั้ญหา 
  3. การมีส่วนร่วม เป็นลักษณะการท างานที่สมาชิกแต่ละคนมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินงานและร่วมมอืกนัแกปั้ญหา  มกีารท างานโดยกระบวนการกลุ่ม สมาชกิมคีวามรบัผดิชอบต่อ
กนั  มุ่งมัน่ไปในทศิทางทีส่อดคลอ้งกนัและเสรมิสรา้งการรบัรูใ้นการท างานร่วมกนั 
  4. การมีเป้าหมายเดียวกัน เป็นลักษณะของการท างานที่สมาชิกทุกคนเข้าใจ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของการท างานอย่างชดัเจน โดยทุกคนมสี่วนร่วมในการก าหนดขึน้และ
สมาชกิใหก้ารยอมรบัดว้ยความเตม็ใจทุกคนใหค้วามส าคญัของเป้าหมายส่วนรวมมากกว่าส่วนตน  
และเป้าหมายของทมีมคีวามเด่นชดัเฉพาะเจาะจงและมคีวามเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกัน 
  5. ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั เป็นลกัษณะการท างานที่สมาชกิมคีวามไวเ้นื้อเชื่อใจ
ซึ่งกนัและกนั  มคีวามจรงิใจในการแสดงความรูส้กึ  ใหก้ารสนบัสนุนซึ่งกนัและกนั มคีวามเชือ่มัน่ใน
ตนเองและทมีงาน  มคีวามเป็นมติรและไม่มุ่งรา้ยต่อกนั 
  6. การยอมรบันบัถอื กนั เป็นลกัษณะการท างานที่สมาชกิรบัฟังเหตุผลซึ่งกนัและกนั  
มคีวามสนใจและใหเ้กยีรตกินัยอมรบันับถอืซึ่งกนัและกนัในทุกเรื่อง ให้ความเคารพในบทบาทและ
หน้าทีข่องกนัและกนั มคีวามรกัและสามคัคกีนั 
 ธรีะ ไชยสทิธิ ์(2555:4-5)ไดส้งัเคราะหไ์ว ้6 ดา้น คอื 
  1. ดา้นความไวเ้นื้อเชื่อใจ บุคคลที่เป็นสมาชกิหรอืผูน้ าทมีมคีวามรู้สกึเชื่อถอืศรทัธา
ไว้วางใจในความคิดเห็น การกระท าที่ดีต่อกัน มีความรกั ความเมตตาต่อกันด้วยความเต็มใจ
ปราศจากการบบีบงัคบั เกดิความเชือ่มัน่ และไวเ้นื้อเชือ่ใจกนั เป็นปัจจยัทีม่คีวามส าคญัที่ท าให้การ
ท างานร่วมกนัใหค้วามส าเรจ็ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
  2. ด้านการสื่อสารแบบเปิด กระบวนการที่น าข่าวสาร ขอ้มูล ขอ้เทจ็จรงิ ความคิด 
ความตอ้งการ ทศันคต ิความรูส้กึ ความหมายบางอย่างจากผูส้่งสารไปยงัผูร้บัสาร โดยใชภ้าษาพูด 
การเขยีน การใช้ท่าทาง สญัลกัษณ์ สิง่ของ หรืออื่นๆ เพื่อให้เกิดความเขา้ใจที่ตรงกนัโดยมกีาร
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โต้ตอบในขอ้สงสยัให้เขา้ใจกนัได้อย่างเปิดเผย ท าให้เกดิความพงึพอใจในการท างานร่วมกนัการ
สื่อสารแบบเปิดมคีวามส าคญัต่อการบรหิารองคก์รเป็นอย่างยิง่ ทัง้นี้จะท าใหผู้น้ าทมี สมาชกิทมีจะมี
ความเขา้ใจในขอ้มูลขา่วสาร ความรูส้กึ ความคดิ ความตอ้งการซึ่งกนัและกนั เกดิความพงึพอใจรกั
ใคร่ เกดิความเชือ่ถอืศรทัธา ซึ่งจะน าไปสู่ความร่วมมอืในการท างานที่ให้ผลเพิม่ประสทิธภิาพของ
งาน 
  3. ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของเป้าหมาย สมาชิกทีมงานมีจุดหมาย
ปลายทางหรอืเป้าหมายความส าเรจ็ของงานที่จุดเดยีวกนั และเป็นเป้าหมายการปฏิบตัิงานของ
สมาชกิที่ต้องการให้เกิดขึ้นในองค์กร ซึ่งมคีวามส าคญัต่อการท างานเป็นทีม ทัง้นี้เนื่องจากเป็น
เครื่องมอืทีท่ าใหส้มาชกิทมีงานทกุคนยดึมัน่ และตระหนกัในเป้าหมายของการท างานอนัเดยีวกนัจงึ
มคีวามพยายามท าความเขา้ใจ ทุ่มเทก าลงัความสามารถอย่างเตม็ที่เพื่อให้งานบรรลุผลส าเรจ็ตาม
เป้าหมายร่วมกนั 
  4. ดา้นการยอมรบันบัถอืซึ่งกนัและกนั สมาชกิทมียอมรบัในความรูค้วามสามารถจุดดี
จุดเด่น ความแตกต่างด้านความคดิ อารมณ์ ความรู้สกึ ความเข้าใจ สทิธอินัพึงมีพงึได้ บทบาท
หน้าทีข่องเพื่อนร่วมทมีดว้ยความจรงิใจ ใหเ้กยีรตซิึ่งกนัและกนั จะใหค้วามส าคญัต่อการท างานเป็น
ทมี กล่าวคอื จะท าใหบ้รรยากาศการท างานมคีวามเป็นกนัเอง เพื่อนร่วมทมีกลา้ทีจ่ะแสดงออกอยา่ง
ตรงไปตรงมา ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันอย่างใกล้ชดิ ส่งผลให้การท างานส าเร็จอย่างมี
ประสทิธภิาพ 
  5. ด้านการมมีนุษยสมัพนัธ์ พฤตกิรรมหรอืความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล กลุ่มบุคคล 
หรอืองคก์ร เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความเขา้ใจอนัด ีความเป็นมติร ความรกัใคร่ชอบพอกนัระหว่างบุคคล 
การใหก้ารสนบัสนุนในการร่วมกนั และมปีฏสิมัพนัธก์นัอย่างมปีระสทิธภิาพ การทีบุ่คคลในองคก์รมี
มนุษยส์มัพนัธท์ี่ดตี่อกนัจะท าใหก้ารท างานเป็นทมีราบรื่นบรรลุผลส าเรจ็ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
  6. ดา้นการมสี่วนร่วมในการท างาน เปิดโอกาสใหบุ้คคล หรอืสมาชกิในทมี มสี่วนร่วม
ในการคดิ ร่วมตดัสนิใจวางแผน ท างาน ร่วมตดิตามและการประเมนิผลการท างานร่วมรบัผดิชอบ
การท างานตัง้แต่ข ัน้ตอนแรกถงึข ัน้ตอนสุดทา้ย ท าใหเ้กดิขอ้ผกูพนัในสิง่ทีต่กลงร่วมกนัของทมี หรอื
อาจกล่าวได้ว่า การมสี่วนร่วมมคีวามส าคญัต่อทมีงาน ทัง้นี้เป็นการเปิดโอกาสให้สมาชกิเขา้มามี
ส่วนร่วมในการระดมความคดิ ความสามารถในการท างาน สามารถแก้ปัญหาต่างๆ ได้ตรงประเดน็ 
ท าใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมายไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและทนัเวลา 
 อนิทริา  อนิทโชต(ิ2556: 37-64)ไดส้งัเคราะหแ์นวคดิไว ้4 ดา้น คอื 
  1. การมีส่วนร่วมในการท างาน คือการที่สมาชิกในทีมร่วมมือกันในการท างาน 
ตดัสนิใจ แก้ปัญหา มคีวามรบัผดิชอบต่อกนั  มคีวามเหน็ร่วมกนั ด้วยความเตม็ใจตามขอบเขตที่
เหมาะสมของแต่ละบุคคล 
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  2. การปรบัตวัในการท างาน คอืการที่บุคคลใช้ความพยายามในการปรบัตวัเขา้กบั
สภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ทีต่นเกีย่วขอ้งอยู่  โดยมจีุดหมายเพื่อท าให้ชวีติอยู่อย่างปกตสิุขทัง้
กายและจติใจ  และสามารถอยู่ในสภาพแวดลอ้มนัน้ ๆไดอ้ย่างมคีวามสุข 
  3. ภาวะผูน้ าในการท างาน คอืกระบวนการของการมอีทิธพิลเหนือผูอ้ ื่นท าให้เกดิการ
ยอมรบัเกีย่วกบัการบรหิารงาน  ในดา้นการกระท าตามทีผู่น้ าตอ้งการและสามารถจูงใจบุคคลอื่นใน
องคก์รในการท าใหบ้รรลุเป้าหมาย 
  4. แรงจูงใจในการท างานคอืปัจจยัที่มากระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤตกิรรม เพื่อบรรลุ
เป้าหมายหรอืวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 ประโยชน์  คลา้ยลกัษณ์ และคนอื่นๆ (2556: 140)ไดอ้ภปิรายไว ้5 ดา้น คอื 
  1. การก าหนดเป้าหมายร่วมกนั(Common objectives) สมาชกิทุกคนจะต้องเขา้ใจ มี
ส่วนร่วมและมคีวามผกูพนักบัเป้าหมายของทมี 
  2. การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์(Creative communication)เป็นกระบวนการที่เกดิขึน้
เป็นปกตวิสิยัของคนทุกคนและมสี่วนเกีย่วขอ้งกบับุคคลอื่นและเป็นสิง่ส าคญัต่อบุคคลมากขึน้ 
  3. การมสี่วนร่วมในการด าเนินการ(Participation)ความสามารถในการท างานร่วมกบั
ผูอ้ ื่นส่งผลต่อความสุขในองคก์ร 
  4. การไว้ เนื้ อ เชื่อ ใจ (Trust)คือ เชื่อ ว่าทุกคนมีความสามารถเท่ากันมีน ้ า ใจ
เอือ้เฟ้ือเผือ่แผช่ว่ยเหลอืซึ่งกนัและกนัมคีวามส าคญัต่อการท างานเป็นทมี 
  5. การยอมรบันบัถอื(Respect)คอืการปฏบิตัตินและทศัคตทิีม่ตี่อผูอ้ ื่นให้เป็นที่ยอมรบั
ในทมี 
 หทยักานต ์หอระสทิธิ.์ (2557: 5)ไดส้รุปการท างานเป็นทมีไว ้7 ดา้น ดงันี้ 
 1. การใหค้วามร่วมมอื ช่วยเหลอืสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน หมายถงึ ระดบัการสร้างความ
สมัพนัธภาพที่ดีในการท างานร่วมกบัผู้อื่นตามที่ได้รบัมอบหมายและช่วยเหลือสนับสนุนเพื่อน
ร่วมงานเพื่อการบรรลุเป้าหมายทีต่ ัง้ไวร้่วมกนั 
 2. การปรบัตวัเขา้กบักลุ่มคนหรอืสถานการณ์ หมายถงึ ระดบัการมทีกัษะในการท างาน
ร่วมกบับุคคล/กลุ่มบุคคล หรอืสถานการณ์ต่างๆ ไดอ้ย่างเหมาะสม 
 3. การแสดงบทบาทผูน้ าหรอืผูต้ามที่ด ีหมายถงึ ระดบัการการแสดงบทบาทผูน้ าหรอืผู้
ตามในการท างานร่วมกนักบัผูอ้ ื่นได้อย่างเหมาะสมตามโอกาสและบทบาทที่ได้รบัมอบหมายได้
อย่างเหมาะสม 
 4. การมสี่วนร่วมกบัผูอ้ ื่นใหบ้รรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย หมายถงึ ระดบัการเขา้ไปมสี่วน
ร่วมในการตัดสินใจ แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ประสานงาน การับฟังความคิดเห็นและแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ ภายในทีมงานเพื่อร่วมกนัสร้างบรรยากาศในการท างานเป็นทีมให้เกิดขึ้นภายใน
โรงเรยีนในการพฒันาสถานศกึษาใหบ้รรลุเป้าหมายตามทีก่ าหนดไว้ 
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 5. การสื่อสารอย่างเปิดเผยต่อกนัและเผชญิหน้าเพื่อร่วมแก้ปัญหา หมายถงึ ระดบัการ
สื่อสารและความสมัพนัธภ์ายในทมีซึ่งเปิดเผยและไวว้างใจซึ่งกนัและกนัพูดกนัอย่างตรงไปตรงมามี
ความเขา้อกเขา้ใจซึ่งกนัและกนั เมื่อมปัีญหาเกดิขึน้ ไดร้่วมกนัแกไ้ขปัญหาดว้ยกนั 
 6. ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั หมายถงึ ระดบัความรูส้กึระหวา่งบุคคลโดยรวมไวซ้ึ่งความ
รกั ความเมตตา นิยมชมชอบ ความเชือ่มัน่จนเกดิความเชือ่ถอื ไวว้างใจในบุคคลนัน้ด้วยความเตม็
ใจ 
 7. การมปีฏสิมัพนัธก์นัระหว่างสมาชกิในทมี หมายถงึ ระดบัการแสดงความรู้สกึระหว่าง
บุคคลที่มตี่อกนัในลกัษณะของความเขา้ใจซึ่งกนัและกนั มนี ้าใจต่อกนัและกนัรวมถงึการให้ความ
ชว่ยเหลอื สนบัสนุน เกือ้กูลกนัระหวา่งสมาชกิในทมี 
 วูด้คอค (Woodcock :1989)สรุปไวว้า่ ความร่วมมอืและการใชค้วามขดัแย้ง(Cooperation 
and Conflict) คอื การที่สมาชกิในทมีร่วมมอื ในการปฏบิตังิานตามที่ได้รบัมอบหมาย พร้อมที่จะ
แลกเปลีย่นความคดิเหน็ซึ่งกนัและกนั มกีารใชป้ระโยชน์ ประสานประโยชน์ซึ่งกนัและกนั และต้อง
ใหท้มีไดม้สี่วนร่วมกบัขอ้ขดัแยง้ภายในทมี ขอ้ขดัแย้งภายในทมีเป็นไปในทางสร้างสรรค์ มากกว่า
การท าลาย 
 สลาส อ,ี ซมิ ดอี ี(Salas, E., Sims, D. E., & Burke, C. S. 2005p 36, 555–599). มี
องคป์ระกอบการประสานงานเป็นทมี 2 แบบ 
 1.การสือ่สาร 
 2.ความไวว้างใจซึง่กนัและกนั 
 จากองค์ประกอบของการท างานเป็นทมีของนักวชิาการแหล่งต่างๆ ขา้งต้นผูว้จิยัน ามา
สงัเคราะหเ์ป็นองคป์ระกอบหลกัส าหรบัใชเ้ป็นกรอบแนวคดิในการวจิยัครัง้นี้  
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ตาราง 2  การสงัเคราะหเ์ป็นองคป์ระกอบของการท างานเป็นทมี 
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1.การมปีฏสิมัพนัธ ์            8  
2.การสื่อสารอย่างเปิดเผย           8  
3.การใหค้วามร่วมมอื ช่วยเหลอืสนบัสนุนเพือ่นร่วมงาน           2  
4.การมเีป้าหมายเดยีวกนั             6  
5.การยอมรบันบัถอื           4  
6.ความไวว้างใจซึง่กนัและกนั           9  
7.การมสี่วนร่วม             8  
8.การสรา้งบรรยากาศและการปรบัตวัเขา้หากนั           1  
9.การแสดงบทบาทผูน้ าหรอืผูต้ามทีด่ ี           2  
10.การปรบัตวัเขา้กบักลุ่มคนหรอืสถานการณ์           2  
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 จากตาราง 2  ผลการสงัเคราะหก์ารท างานเป็นทมีพบวา่มจี านวน 10 ดา้น ส าหรบัการ
ศกึษาวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดใ้ชห้ลกัเกณฑพ์จิารณาจากความถีข่ององคป์ระกอบทีส่อดคลอ้งกบัแนวคดิ
ของนกัวชิาการทีม่เีกณฑต์ัง้แต่ 5 คนขึน้ไป สมรรถนะการท างานเป็นทมีทีจ่ะใชเ้ป็นกรอบแนวคดิใน
การวจิยัในการศกึษาวจิยัครัง้นี้จ านวน 5 ดา้น  ไดแ้ก ่
  1. การมเีป้าหมายเดยีวกนั 
  2. การมปีฏสิมัพนัธ ์
  3. การสื่อสารอย่างเปิดเผย   
  4. การมสี่วนร่วม   
  5. ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั 
5. สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา 
            สงัเคราะหไ์ดจ้ากตารางสงัเคราะหจ์ากนกัวชิาการศกึษา ไดท้ัง้หมด 5 ดา้น 
 5.1 การมีเป้าหมายเดียวกนั 
 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งได้มนีักวชิาการและนักศกึษาหลายท่านได้
ใหค้วามหมายของการมเีป้าหมายเดยีวกนัไว ้ดงันี้ 
  สมพงษ์ เกษมสนิ(2526: 385)ไดใ้หท้ศันะไวว้า่เป้าหมายทีด่ ีควรมลีกัษณะดงันี้ 
   1) เป้าหมายจะตอ้งมคีวามสมัพนัธก์บัความตอ้งการขององคก์รและบุคลากรใน
องคก์ร 
   2) เป้าหมายตอ้งมคีวามชดัเจนและเป็นไปได ้
   3) เป้าหมายตอ้งมเีหตุผล 
   4) เป้าหมายตอ้งมลีกัษณะพอดแีละเหมาะสมกบัระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง พรอ้มทงั
ยงัตอ้งสมัพนัธก์บัส่วนอืน่ ๆ ขององคก์ร เพื่อลดความขดัแยง้ใหน้้อยลงที่สดุ  
   5) เป้าหมายจะตอ้งไม่ยากจนเกนิไปจนท าใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิความทอ้แทแ้ละ
หมดก าลงัใจ 
   6) เป้าหมายจะตอ้งกะทดัรดั 
  พสิมยั สุภทัรานนท์(2538: 34)ได้ให้ทศันะไวว้่า เป้าหมาย คอื บนัไดก้าวแรกคนใน
ทมีงานแต่ละคนตอ้งมคีวามเขา้ใจและมสี่วนร่วมในเป้ าหมายของทมีงาน รวมทงัจะต้องทุ่มเทความ
พยายามเพื่อให้บรรลุผลส าเรจ็เป้าหมายนับว่าเป็นเรอืงส าคญั แม้กระทัง่การท างานเพยีงคนเดยีว
ท างานตามล าพงักต็าม ยงิเมอืต้องท างานร่วมกบัผูอ้ ื่นแล้ว เป้าหมายจงึเป็นสงิจ าเป็นที่ขาดไม่ได้
เป้าหมายทีทุ่กคนมสี่วนร่วมนัน้ มกัจะท าใหเ้กิดพฒันาการขึน้เป็นทมีงานทมีนี ้าหนึ่งใจเดยีวกนั 
  ธรีศกัด ิก ่าบรรณรกัษ์(2539: 16)ไดก้ล่าวไวว้า่ คนเราเมื่อท างานอยู่ดว้ยกนั ตอ้งมกีาร
ก าหนดเป้าหมายส่วนรวมขององค์กร การก าหนดเป้าหมายนัน้ อาจจะก าหนดจาก ความต้องการ
ของสมาชกิแต่ละคน แลว้ท าร่วมกนัจนกลายเป็นเป้าหมายของส่วนรวม ดงันัน้ เป้าหมายทดีจีะต้อง
สนองความตอ้งการของสมาชกิแต่ละคน และเกดิจากการประชุมร่วมกนัอย่าลมืว่าเป้าหมายจะเป็น
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ตวัก าหนดทจีะท าให้สมาชกิแต่ละคนรู้ว่าตวัเองจะมุ่งหน้าไปทางไหนดงันัน้ เป้าหมายต้องชดัเจน 
ผูป้ฏบิตังิานทัง้หลาย ไม่วา่จะเป็นครู นกัการภารโรงคณะกรรมการโรงเรยีน ตลอดจนผูป้กครองควร
มสี่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย และความรบัผดิชอบร่วมกนัภายใตเ้ป้าหมายเดยีวกนั 
  บญัชร แกว้ส่อง(2543:150)ไดใ้หท้ศันะไวว้า่ การบรหิารงานทีเ่ปิดโอกาสให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแนวทางปฏบิตัจิะส่งผลให้บุคลากรเกดิขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบตัิงาน มีความรู้สึกในความเป็นเจ้าของ เกดิความภาคภูมิใจในงานทีได้กระท ามคีวามขยนั
ข ันแข็ง กระตือรือร้นทีจะสร้างสรรค์งานให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น ท าให้งานเกิดประสิทธิผลและ
ประสทิธภิาพ ดงันัน้ ในการก าหนดเป้าหมายเราสรา้งวตัถุประสงคจ์ากเป้าหมายโดยรวมขององคก์ร
ลงไปจนกระทัง้ถงึเป้าหมายส่วนบุคคล ทัง้นี้เพื่อใหเ้กดิความมัน่ใจวา่ระดบัต่างๆ ในองคก์รมทีศิทาง
ทรี่วมกนั ไม่วา่อะไรกต็ามทเีป็นวตัถุประสงคข์อองคก์รจะตอ้งก่อตวัขึน้จากการปรกึษาหารอืร่วมกนั
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชา ซึ่งโดยความเป็นจรงิแล้วเป้าหมายที่ชดัเจนสามารถ
ก าหนดได้ยาก แต่ถ้าเป้าหมายเกิดจาการหลอมรวมของเป้าหมายแต่ละบุคคล ซึ่งสมาชกิให้การ
ยอมรบักท็ าใหเ้ป้าหมายมคีวามชดัเจน และมแีนวทางทจีะปฏบิตังิานใหบ้รรลุไดส้ าเรจ็ 
  สุเทพ พงษ์ศรวีฒัน์(2544: 403)ได้ให้ทศันะไว้ว่าในทีมงานทปีระสบความส าเร็จนั ้น
จะตอ้งมทีงัวตัถุประสงคข์องทมีกบัเป้าหมายของการปฏบิตังิาน ใหส้อดคลอ้งไปดว้ยกนัเสมอซึ่งชว่ย
ให้สมาชกิมีความผูกพนัต่อกนั ทัง้นี้เพราะ1)วตัถุประสงค์ทีมีความหมายร่วมกนัจะช่วยก าหนด
แนวทางและแรงดลใจใหส้มาชกิในทมี โดยสมาชกิในทมีจะน าเอาวตัถุประสงคท์ีม่คีวามหมายนัน้มา
เป็นตวัก าหนดทศิทางการรวมพลงัและการผูกพนัให้เกดิขึน้ 2) สามารถก าหนดเป้าหมายย่อยของ
การปฏบิตังิานใหเ้ป็นส่วนหนึ่งของวตัถุประสงคห์ลกัไดง้่ายขึน้ 3) ท าใหเ้กดิการผนึกก าลงัชว่ยกนัให้
งานส าเรจ็ ทัง้นี้เพราะวตัถุประสงค์และการก าหนดเป้าหมายย่อยของงานที่มทีมีรบัผดิชอบงานนัน้ 
เป็นความสมัพนัธท์ตีอ้งพงึพาอาศยักนั  
  ล าเทยีน  เผา้อาจ(2559: 35)สรุปไดถ้งึ การมเีป้าหมายเดยีวกนั หมายถงึ ทศิทางที
สมาชกิทกุคนร่วมกนัก าหนดขึน้เพือ่ใหเ้กดิความเขา้ใจวตัถุประสงคข์องการท างานทีต่รงกนัและแจ่ม
ชดั 
  ประกายดาว  ค าป้อม.(2559: 8).การมเีป้าหมายทีช่ดัเจนร่วมกนั หมายถงึ ครูใน
โรงเรยีนร่วมกบัสมาชกิทกุคนในโรงเรยีนมกีารก าหนดเป้าหมายวตัถุประสงคข์องการท างานที่
ชดัเจนวา่ตอ้งการอะไร มกีารตัง้จดุหมายหรอืทศิทางความส าเรจ็ของการท างานเดยีวกนั สมาชกิทุก
คนเขา้ใจวตัถุประสงคแ์ละประโยชน์ของงานอยา่งชดัเจน เพื่อเป็นแนวทางในการท างานใหบ้รรลุผล
ส าเรจ็และเป้าหมายของสถานศกึษา  
  จากการศกึษาค้นคว้า ผู้ว ิจยัสรุปได้ว่า  การมีเป้าหมายเดียวกนั หมายถึง การ
แสดงออกของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการก าหนดทศิทางที่สมาชกิทุกคนร่วมกนัก าหนดขึน้ เพื่อให้
เกดิความเขา้ใจในเป้าหมายใหค้วามส าคญัต่อเป้าหมายส่วนร่วมมากกวา่ส่วนตวัของการปฏบิตังิาน 
สร้างวตัถุประสงค์ของการท างานที่ตรงกนัและแจ่มชดั เพื่อให้เกดิความมัน่ใจว่าระดบัต่าง ๆ ใน
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หน่วยงานมีทิศทางที่ร่วมกัน การบริหารงานที่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายและเพื่อสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน มีความรู้สึกในความเป็นเจ้าของ เกดิความ
ภาคภูมใิจในงานที่ไดก้ระท ามคีวามขยนัขนัแขง็ กระตอืรอืรน้ที่จะสรา้งสรรคง์านใหก้า้วหน้ายิง่ข ึน้ 
 
 
 5.2 การมีปฏิสมัพนัธ ์
  จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งไดม้นีกัวชิาการและนกัศกึษาหลายท่าน
ไดใ้หค้วามหมายของการมปีฏสิมัพนัธไ์ว ้ดงันี้ 
  ลเิคริ์ท (Likert, 1961: ออนไลน์)อธบิายว่าการมปีฏสิมัพนัธ์เป็นสภาพการท างานที่
เป็นกนัเอง มบีรรยากาศการท างานทสีนับสนุนเกื้อกูลกนัมคีวามกระตอืรือร้นทจีะช่วยเหลอืกนั มี
ความห่วงใยเอื้ออาทรกนั มบีรรยากาศทดีใีนการท างานทักษะสมัพนัธ์ในการตดิต่อกบัผูอ้ ื่น ทงัใน
ทมีงานและระหวา่งทมีงาน เรยีกวา่ ทกัษะในการปฏสิมัพนัธซ์ึ่งเป็นเรอืงทีไ่ดร้บัความสนใจเป็นอย่าง
มากในการสรา้งทมีงาน สงิหนึ่งทเีป็นทีก่ารยอมรบักนัทัว่ไป คอื ความสามารถในการท างานร่วมกบั
ผู้อื่นได้อย่างดีนัน้ มีผลกระทบโดยตรงต่อกระบวนการท างานเป็นทีม และศักยภาพในการ
ปฏบิตังิาน  
  สงวน ชา้งฉตัร (2543: 257) ไดใ้ห้ทรรศนะไวว้่า ปฏสิมัพนัธ์ คอื สงิทเีกดิขึน้ระหว่าง
บุคคล 2 คน ซึ่งการสรา้งความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่มเป็นการสนับสนุนให้แต่ละกลุ่มมปีฏสิมัพนัธ์ซึ่ง
กนัและกนั เพื่อให้เกดิความสมัพันธ์อนัดีระหว่างสมาชกิในทมี ซึ่งจะก่อให้เกดิประสทิธผิลในการ
ปฏบิตังิาน 
  วลิาวรรณ รพพีศิาล(2549: 158) ไดใ้หท้ศันะไวว้่าการท างานร่วมกนั ไม่ใช่เรื่องที่ง่าย 
ดงันัน้ สมาชกิในทีมต้องมีปฏิสมัพนัธ์ ซึงการท างานร่วมกนัจะต้องสร้างสมัพนัธภาพให้เกิดขึ้น
ระหว่างกนัในลกัษณะของความมีน ้าใจ ให้ความช่วยเหลือซึงกนัและกันและพยายามปรับส่วน
บกพร่องของตนเองใหส้อดคลอ้งกบักลุ่มมากที่สุด 
  ช่อฉัตร์ บุญเฉลมิ(2552: 44) มนุษย์สมัพนัธ์ หมายถึง ความสมัพนัธ์อนัดรีะหว่าง
บุคคลโดยมุ่งร่วมมอืร่วมใจดว้ยความสมคัรสมานสามคัคใีนการท างานร่วมกนั ดงันัน้ ผูท้ี่ปรารถนา
จะใหง้านส าเรจ็จงึจ าเป็นตอ้งใชท้กัษะทางมนุษยส์มัพนัธก์บัเพื่อร่วมงานและผูท้ี่เกี่ยวขอ้ง เพราะว่า
ทกัษะทางมนุษยส์มัพนัธต์ะเป็นสิง่ทีส่รา้งน ้าใจในการท างาน เรยีกวา่ พลงัสามคัค ีจงึอาจกล่าวไดว้า่ 
มนุษย์สมัพนัธ์เปรียบเสมือนน ้า เป็นตวัการประสานให้อฐิ หนิ ปูนทราย และเหล็กเกราะตวัเป็น
คอนกรตีทีแ่ขง็ฉนัใด น ้าใจกเ็ป็นตวัการประสานหวัใจของเพื่อนร่วมงานทุกคนให้เขา้ใจกนัเป็นทมี
เดยีวกนั ในท านองเดยีวกนั 
  พจนารถ เจยีมจติร(2554: 30) ความมมีนุษยสมัพนัธ์ หมายถงึ การใชค้วามเป็นทัง้
ศาสตรแ์ละศลิป์ในการเขา้กบัคน และสรา้งความสมัพนัธ์อนัดรีะหว่างบุคคล เพื่อให้ได้มาซึ่ความรกั
ใคร่นับถอื ความจงรกัภกัด ีและความร่วมมอืในการท างานร่วมกนั อาจกล่าวถงึ ความส าคญัของ



83 
 
มนุษยส์มัพนัธไ์ดว้า่ ความมมีนุษยสมัพนัธจ์ะชว่ยใหก้ารบรหิารงานเกดิประสทิธภิาพในการท างาน
แลว้ยงัจะท าใหอ้งคก์รเกดิความมัน่คง เพราะมนุษยสมัพนัธ์ที่ดจีะท าให้คนรกัคนและคนรกังาน ซึ่ง
จะเกดิความผูกพนัระหว่างคนกบัคนและคนกบังาน และลกัษณะของมนุษย์สมัพนัธ์นัน้ เน้นที่ตวั
บุคคลมากกวา่เครื่องจกัร รวมกลุ่มกนัเป็นสงัคม แสดงพฤตกิรรมทีต่อบสนองต่อความสมัพนัธท์ีม่ตี่อ
กนั ใชก้ารจูงใจกนัในการท างาน ซึ่งมนุษยสมัพนัธจ์ะก่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการท างานมากยิง่ขึน้ 
  วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ ์(2554: 2-3) สรุปไวว้่า การมปีฏสิมัพนัธ์ทางสงัคมของบุคคล 
หมายถงึ การทีส่มาชกิตัง้แต่สองคนขึน้ไป มคีวามเกีย่วขอ้งไป มคีวามเกี่ยวขอ้งกนัในกจิกรรมของ
กลุ่ม/ ทมีตระหนกัในความส าคญัของกนัและกนั แสดงออกซึ่งการยอมรบั การให้เกยีรตกินั ส าหรบั
กลุ่มขนาดใหญ่มกัมปีฏสิมัพนัธเ์ป็นเครอืขา่ยมากกวา่การตดิต่อกนัตวัต่อตวั 
  ธรีะ ไชยสทิธิ(์2555: 31)ไดใ้หค้วามหมายการมมีนุษยสมัพนัธ์ หมายถงึ การที่บุคคล
ไดศ้กึษาพฤตกิรรมหรอืความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล กลุ่มบุคคล หรอืองค์กร เพื่อให้ได้มาซึ่งความ
เข้าใจอนัดี ความเป็นมิตรความรกัใคร่ชอบพอกนัระหว่างบุคคล การให้การสนับสนุนในการอยู่
ร่วมกนั และมปีฏสิมัพนัธก์นัอย่างมปีระสทิธภิาพ การทีบุ่คคลในองคก์รมมีนุษยส์มัพนัธท์ีด่ตี่อกนัจะ
ท าใหก้ารท างานเป็นทมีราบรื่นบรรลุผลส าเรจ็ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
  หทยักานต ์หอระสทิธิ ์(2557: 5-6)เสนอว่าการมปีฏสิมัพนัธ์กนัระหว่างสมาชกิในทมี 
หมายถงึ ระดบัการแสดงความรูส้กึระหวา่งบุคคลทีม่ตี่อกนัในลกัษณะของความเขา้ใจซึ่งกนัและกนั 
มนี ้าใจต่อกนัและกนัรวมถงึการใหค้วามชว่ยเหลอื สนบัสนุน เกือ้กูลกนัระหวา่งสมาชกิในทมี 
    ธรีะเดช ริว้มงคล(2558:44)ไดเ้สนอวา่การสรา้งความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างสมาชกิในทมี 
โดยเฉพาะการก่อตัง้ทมีใหม่ (Forming a New Team) ซึ่งต้องการอนาคตและความมัน่คง จะต้อง
สรา้งความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชกิ เพราะจะช่วยให้สมาชกิในทมีสามารถปฏบิตังิานร่วมกนั อย่าง
เข้าใจบทบาทของตนเอง และท าให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการสร้าง
สมัพนัธภาพระหวา่งสมาชกิจะประกอบดว้ยขอ้พจิารณา ดงัต่อไปนี้  
   1. การเปิดโอกาสให้มชี่วงเวลาที่สมาชกิจะท าความรู้จกัและคุ้นเคยกนั โดยให้สมาชกิ
ทัง้หมดมาประชมุกนั แลว้ใหแ้นะน าตวัและตอบค าถามเกีย่วกบัตวัเอง ซึ่งจะท าให้สมาชกิทมีได้รู้จกั 
คุ้นเคยและรบัรู้ถงึแรงจูงใจของบุคคลอื่น ตลอดจนเริม่ต้นที่จะตดิต่อสื่อสารและแสดงความเขา้ใจ
ระหวา่งกนั 
   2. ใหเ้วลาสมาชกิในการสื่อสารเกีย่วกบัความตอ้งการและจุดมุ่งหมายและรบัรูค้วามรูส้กึ
ซึ่งกนัและกนั ซึ่งจะชว่ยสรา้งความเขา้ใจ เหน็ใจและสรา้งบรรยากาศในการอยู่ร่วมกนัได้เป็นอย่างด ี
ซึ่งจะส่งผลใหท้มีงานมพีืน้ฐานทางจติใจร่วมกนัเป็นอย่างดี 
   3. การสื่อสารเกีย่วกบัวงจรชวีติของทมี โดยสมาชกิทุกคนจะตอ้งร่วมกนัท าความเขา้ใจ
ในพฒันาการของทมี ตัง้แต่ การก่อตวั การสร้างปฏสิมัพนัธ์ และการแยกย้าย ท าให้สมาชกิต่างมี
ความเขา้ใจร่วมกนัในเรื่องการท างานเป็นทมี เพื่อจะได้วางแผนในการท างานได้อย่างถูกต้องและ
สอดคลอ้งกนั ซึ่งจะส่งเสรมิศกัยภาพของทมีงานในทีสุ่ด  
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   4. สรา้งเสยีงหวัเราะและอารมณ์ขนัในการท างานเป็นทมี สมาชกิทุกคนจะต้องช่วยลด
ความเครยีดในงานหรอืเมื่อเกดิปัญหาขึน้ ซึ่งจะท าให้สมาชกิในทมีมคีวามพอใจในการท างานมาก
ขึน้ มคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างาน และสามารถปฏบิตัหิน้าทีท่ีไ่ด้รบัมอบหมายให้เสรจ็เรยีบร้อย
ไดเ้ป็นอย่างด ี
   5. ใหเ้วลาในการก าหนดเป้าหมายร่วมกนั เพื่อใหแ้น่ใจวา่ สมาชกิของทมีจะมวีสิยัทศัน์ 
และจุดมุ่งหมายเดยีวกนั ซึ่งจะท าใหก้ารตดัสนิใจและการท างานมทีศิทางทีช่ดัเจน และเป็นเอกภาพ 
ควรใหเ้วลาสมาชกิไดม้กีารประชมุหรอืท ากจิกรรมต่าง ๆ ร่วมกนั 
   6. จดัล าดบัความส าคญัของกจิกรรม จะต้องมกีารจดัล าดบังาน ล าดบัความส าคญัของ
กจิกรรมต่าง ๆ ของทมี ใหเ้หมาะสมกบัเหตุการณ์ อาจมกีารเปลี่ยนแปลงตารางการท างานของทมี 
ซึ่งจะต้องมีการติดตาม ตรวจสอบและจดัล าดบัความส าคญัของงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้การ
ด าเนินงานของทมีบรรลุเป้าหมายในระยะยาวอย่างมปีระสทิธภิาพ 
    สุทธริตัน์ นาคราช (2558: 99) กล่าววา่การมมีนุษยส์มัพนัธ ์หมายถงึ การทีบุ่คคลหรอื
สมาชกิทมีมกีารสรา้งความสมัพนัธอ์นัดตี่อกนัระหวา่งบุคคลทัง้ในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ มกีระบวนการจูงใจเพื่อใหบุ้คคลเกดิความร่วมมอืร่วมใจในการท างานที่น าไปสู่ความส าเรจ็
จองค์กรและความเข้าใจอันดีต่อกนัระหว่างบุคคลในองค์กร การสนับสนุนในการอยู่ร่วมกันมี
ปฏสิมัพนัธท์ีด่ตี่อกนัจะท าใหก้ารท างานเป็นทมีราบรื่นบรรลุผลส าเรจ็ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
  ล าเทยีน  เผา้อาจ (2559: 33) สรุปว่าการปฏสิมัพนัธ์ หมายถงึ การแสดงความรู้สกึ
ระหว่างบุคคลทมีตี่อกนัในลกัษณะของความเขา้ใจซึงกนัและกนั มนี ้าใจต่อกนั ให้ความช่วยเหลอื 
สนบัสนุนเกือ้กูลกนัมคีวามสมัพนัธอ์นัดตี่อกนั 
  พุทธพงศ ์หลกัค า (2560: 51) อธบิายว่าการมปีฏสิมัพนัธ์ หมายถงึ ระดบัการแสดง
ความรู้สกึระหว่างบุคคลที่มตี่อกันในลกัษณะของความเข้าใจซึ่งกนัและกนั มีน ้ าใจต่อกนัและกนั 
รวมถงึการใหค้วามชว่ยเหลอืสนบัสนุน เกือ้กูลกนัระหวา่งสมาชกิในทมี 
  จากการศกึษาคน้ควา้ ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ การมปีฏสิมัพนัธ์ หมายถงึ การแสดงออกของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาในการสนบัสนุนใหเ้กดิสภาพการท างานทีเ่ป็นกนัเอง มบีรรยากาศการท างานที่
สนบัสนุนเกือ้กูลกนั มคีวามกระตอืรอืรน้ที่จะชว่ยเหลอืกนั มคีวามห่วงใยเอื้ออาทรกนั มบีรรยากาศ
ทีด่ใีนการท างานมทีกัษะสมัพนัธใ์นการตดิต่อกบัผูอ้ ื่น ทัง้ในทมีงานและระหว่างทมีงาน มทีกัษะใน
การมปีฏสิมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานซึ่งเป็นเรื่องส าคญัในการสร้างทมีงาน และความสามารถในการ
ท างานร่วมกบัผูอ้ ื่นไดอ้ย่างดนีัน้ จะมผีลโดยตรงต่อกระบวนการท างานเป็นทมี และศกัยภาพในการ
ปฏบิตังิานบรรยากาศการท างานทีเ่กือ้กูลกนัชว่ยเหลอืกนัมคีวามห่วงใยเอือ้อาทรกนั 
 5.3 การส่ือสารอย่างเปิดเผย 
       จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งไดม้นีกัวชิาการและนกัศกึษาหลายท่าน
ไดใ้หค้วามหมายของการสื่อสารอย่างเปิดเผยไว ้ดงันี้ 
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  ธงชยั สันติวงษ์ (2540: 177)ได้ความหมายไว้ว่า การติดต่อสื่อสาร หมายถึงการ
สื่อสารหรอืเครื่องมอืทีผูบ้รหิารจ าเป็นต้องมีไว้ใชเ้พื่อหล่อหลอมและเชื่อมโยง รวมทัง้ใช้ประสาน
กจิกรรมทุกอย่างทผีูบ้รหิารก าลงัด าเนินการอยู่ ดงันัน้ คุณสมบตัขิองผูบ้รหิารอกีประการหนึ่ง คอื
ความสามารถในการตดิต่อสื่อสารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ การที่พนักงานจะยอมรบันโยบายมคีวาม
เขา้ใจค าสัง่อย่างดแีละปรบัปรุงอย่างไดผ้ลนัน้ ทุกกรณตี่างขึน้อยู่กบัประสทิธภิาพของการสื่อความ 
  วโิรจน์ สารรตันะ (2542: 129)ได้ให้ทรรศนะว่า การตดิต่อสื่อสารทมีปีระสทิธผิลผูร้บั
ขา่วสารตอ้งเขา้ใจความหมายของสารนัน้ตรงกบัข่าวสารทผีูส้่งออกไป แม้จะมตีัวรบกวนที่เกดิขึน้
บา้งกต็าม และการตดิต่อสื่อสารทดี ีควรมขีอ้มูลย้อนกลบัเป็นการตดิต่อแบบสองทางมากกว่าการ
ตดิต่อแบบทางเดยีว 
  ล าเทยีน  เผา้อาจ (2559: 34)การตดิต่ออย่างเปิดเผย หมายถงึ การสื่อสารที่เปิด
โอกาสใหผู้ร้บัไดร้บัขอ้มูลขา่วสาร ตลอดจนปัญหาในการท างานได้ช ัดเจน ตรงไปตรงมาและทัว่ถงึ
ดว้ยความจรงิใจ ซึ่งผูร้บัสามารถ โตต้อบ และตรวจสอบขอ้สงสยัไดอ้ย่างเปิดเผย 
  สมคดิ  บางโม (2556: 182)ได้ให้ความหมายของการสื่อสารว่า การตดิต่อสื่อสาร 
หมายถงึ การส่งข่าวสารจากบุคคลหนึ่งไปยงัอกีบุคคลหนึ่งโดยการออกค าสัง่หรอืการแลกเปลี่ย น
ความคิดเห็นกนัในองค์กร การติดต่อสื่อสารที่ดีจะท าให้การด าเนินงานขององค์กรราบรื่นไปสู่
เป้าหมายไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
   จดุมุ่งหมายของการติดต่อส่ือสารขององคก์ร 
    1. เพื่อรบัขา่วสารและการส่งขา่วสาร ท าใหท้ราบเป้าหมายร่วมกนั 
    2. เพื่อประเมนิสิง่น าเขา้ของตนเองและสิง่น าออกของผูอ้ื่น 
    3. เพื่ออ านวยการใหแ้ก่คนอื่นหรอืไดร้บัการอ านวยการจากบุคคลอื่น 
    4. เพื่อใหเ้กดิอทิธพิลต่อคนอืน่หรอืยอมรบัอทิธพิลจากคนอืน่ 
    5. เพื่อผลทางตรงและทางออ้มทีเ่ป็นวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
   ลกัษณะของการติดต่อส่ือสาร นิยมแบ่งออกเป็น 3 ประเภท 
    1. ตดิต่อจากเบือ้งบนลงสู่เบือ้งล่าง เป็นการตดิต่อตามสายการบงัคบับญัชา 
    2. ตดิต่อจากเบือ้งล่างขึน้สู่เบือ้งบน อาจเป็นทางการในรูปของรายงานหรอืไม่
เป็นทางการกไ็ด ้
    3. การตดิต่อทางแนวนอน เกดิขึน้ระหว่างผูป้ฏบิตังิานในระดบัเดีย่วกนั 
   องคป์ระกอบของการติดต่อส่ือสาร 
   การตดิต่อสื่อสารขึน้พืน้ฐานทีส่ดุ ประกอบดว้ยส่วนต่าง ๆ 4 ส่วนดงันี้ 
    1. ผูส้่ง หรอืผูส้่งข่าวสาร หมายถงึผูเ้ริม่ตดิต่อ อาจเป็นบุคคลเดยีวหรอืเป็น
กลุ่ม สิง่ทีม่อีทิธพิลต่อผูส้่ง คอื ความรู้ของผูส้่ง ความช านาญ ทศันคต ิและระบบสงัคมวฒันธรรม 
    2. ข่าวสาร หมายถึง สิ่งที่ผู้ส่งต้องการให้ผู้รบัเข้าใจ ได้แก่ ความคิดเห็น 
ความตอ้งการ ขอ้ตกลง ขอ้เสนอแนะ ผลการประเมนิ ค าถาม ค าสัง่ ฯลฯ 
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    3. ชอ่งทางการสื่อสาร หมายถงึ วธิกีารที่จะน าข่าวสารไปสู่ผูร้บั ท าได้หลาย
วธิ ีได้แก่  1.ใชเ้สยีง เช่น พูดคุย วทิยุ ระฆงั เสยีงดนตร ี2. ใชภ้าษาหรอืตวัอกัษร เช่นจดหมาย 
หนงัสื่อพมิพ ์ป้ายประกาศ รูปภาพ 3.ใชส้ื่อทีท่ ัง้ภาพและเสยีง เชน่ โทรทศัน์ ภาพยนตร ์เป็นตน้ 
    4. ผูร้บั หมายถงึ บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลที่เป็นเป้าหมายของการสื่อสาร ผูร้บั
จะตอ้งแปลรหสัไดอ้ย่างถูกตอ้ง ทัง้นี้ ข ึน้อยู่กบัอทิธพิลต่าง ๆ เชน่เดยีวกบัผูส้่ง 
 
 

  
ภาพองคป์ระกอบการสือ่สาร  

           ทีม่า: สมคดิ บางโม: 182 
 

  วิธีการต่าง ๆ ในการติดต่อส่ือสาร 
  มวีธิกีารต่างๆ มากมายในการตดิต่อสื่อสารทีส่ าคญัแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ 
ดงันี้ 
   1. การติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ แบบนี้สนองความต้องการส่วนตวัและ
ของกลุ่มไดด้เีพราะรวดเรว็ ตรง และยดืหยุ่น แต่อาจไดข้อ้มูลบดิเบอืนจากความจรงิ 
   2. การตดิต่อสื่อสารแบบทางการ อาจท าได้หลายวธิ ีเชื่อถอืได้เพราะอ้างองิได ้
ไดแ้ก่ การประชมุ การใหส้มัภาษณ์พเิศษ การจดัใหม้วีารสารของบรษิทั คู่มอื จุลสารต่าง ๆ แผน่พบั 
สิง่พมิพอ์ื่นๆ ทีอ่อกเป็นครัง้คราว การประกาศ รายงานประจ าปี จดหมายตดิต่อ ฯลฯ 
  ประโยชน์ของการตดิต่อสือ่สาร 
  การสื่อสารทีด่จีะท าใหเ้กดิประโยชน์อเนกประการดงันี้ 
   1. ชว่ยใหก้ารตดัสนิใจสัง่การไดร้วดเรว็ แม่นย า ถูกตอ้ง 

   2. ชว่ยใหเ้กดิการประสานงานทีด่ ี
   3. ชว่ยใหก้ารควบคมุงานไดผ้ลดยีิง่ข ึน้ ก่อใหเ้กดิเอกภาพในการบรหิาร 
   4. ชว่ยใหเ้กดิความสามคัคใีนหมู่คณะและองคก์ร 
   5. สามารถเกบ็รวบรวมขอ้มูลและขา่วสารไวเ้ป็นหลกัฐานในการปฏบิตังิานได้ 
 จากการศกึษาค้นควา้ ผูว้จิยัสรุปได้ว่า การสื่อสารอย่างเปิดเผยหมายถงึ การแสดงออก
ของผู้บริหารสถานศกึษาในการสนับสนุนการท างานที่บุคลากรมีการสื่อสารกนัอย่างทัว่ถึงและ
เปิดเผยตรงไปตรงมา มีความชดัเจน บุคลากรสนใจข่าวสารทีรบัฟังโดยปราศจากความแคลงใจ 
สนับสนุนให้ผู้อื่นเปิดเผย บุคลากรเปิดใจและร่วมมือกนัแก้ปัญหา ผูบ้รหิารมกีารติดต่อสื่อสารได้
อย่างมปีระสทิธภิาพท าใหบุ้คลากรยอมรบัและเขา้ใจนโยบายแนวทางการปฏบิตังิานในหน่วยงาน 
 

 5.4 การมีส่วนร่วม 

ผูส่้ง ข่าวสาร ช่องทาง ผูร้บั 
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  5.4.1 ความหมายการมีส่วนร่วม 
  การมสี่วนร่วมเป็นลกัษณะการท างานทีส่มาชกิแต่ละคน มสี่วนร่วมในการด าเนินงาน
และร่วมมือกนั แก้ปัญหา มคีวามรบัผดิชอบต่อกนั เต็มใจในการร่วมมือกนั มีความเห็นร่วมกนั 
มุ่งมัน่ไปในทิศทางที่สอดคล้องกนัและเสริมสร้างการรบัรู้ในการท างานร่วมกนั(ทรงวุฒ ิทาระสา. 
2549: 29) 
   เสรมิศกัดิ ์วศิาลาภรณ์ (2537: 182-183)ได้ให้ทศันะไวว้่า การมสี่วนร่วมเป็นการ
ทีบุ่คคลหรอืคณะบุคคลเขา้มาชว่ยเหลอื สนบัสนุนท าประโยชน์ในเรื่องต่างๆ อาจเป็นการมสี่วนร่วม
ในกระบวนการตดัสนิใจหรอืกระบวนการบรหิาร ประสิทธิภาพขององค์กรขึน้อยู่กบัการรวมพลงั
ความคดิ สตปัิญญา กค็ือ การให้มีส่วนร่วมซึ่งการให้มสี่วนร่วมในองค์กรนัน้ บุคคลจะต้องมีส่วน
เกี่ยวขอ้งในการด าเนินการหรอืปฏบิตัภิารกจิต่างๆ เป็นผลให้บุคคลนัน้มคีวามผูกพนัต่อกจิกรรม
ขององคก์รในทีสุ่ด 
   สมยศ นาวกีาร (2537: 158)ใหท้ศันะของการมสี่วนร่วมว่าเป็นการให้ผูร้่วมงานมี
ส่วนร่วมอย่างจรงิจงัในการพฒันาและตดัสนิใจ 
   ทศันา แสวงศกัดิ ์(2539: 16)กล่าววา่ การมสี่วนร่วมเป็นการทีบุ่คคลหรอืหลายคน
เขา้มาชว่ยเหลอืสนบัสนุนเรื่องใดเรื่องหนึ่งดว้ยความสมคัรใจ เกีย่วขอ้งในกระบวนการตดัสนิใจ เป็น
การด าเนินงานตามแผนทีก่ าหนดไว ้น าผลทีไ่ดม้าประเมนิร่วมกนั โดยตอ้งค านึงถงึผลประโยชน์ของ
กลุ่มเป็นหลกั 
   ชศูกัดิ ์ชาญช่าง (2540: 30) ให้ความหมายไวว้่า การมสี่วนร่วม หมายถงึ การที่
บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลมโีอกาสแสดงความรบัผดิชอบหรอืแสดงพฤตกิรรมที่เกี่ยวขอ้งในงานทัง้ใน
ระดบัของการแสดงความคดิเหน็ การตดัสนิใจ การวางแผน การร่วมปฏบิตังิาน การตดิตามผลและ
ร่วมรบัผดิชอบในงานนัน้ ๆ  
   สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2551: 114)ใหค้วามหมายการมสี่วนร่วม หมายถงึ การเขา้
ร่วมกจิกรรมต่าง ๆ ไม่ว่าเป็นการแสดงออกทางวาจาหรอืท่าทาง เป็นไปอย่างมีคุณภาพ ส่งผล
กระทบต่อความส าเรจ็ในการท างาน การมสี่วนร่วมไม่จ ากดัอยู่เฉพาะการแสดงความคดิเหน็หรือ
อภปิรายอย่างกวา้งขวาง อาจมสี่วนร่วมโดยอวจันภาษากไ็ด ้เชน่ การพยกัหน้า การจดบนัทกึ เป็น
ตน้ 
   เมตต ์เมตตก์ารุณจติ (2541: 17)ใหท้ศันะไวว้า่ การมสี่วนร่วม คอื การเปิดโอกาส
ใหบุ้คคลหรอืกลุ่มบุคคลเขา้มามสีว่นร่วมในกจิกรรมไม่วา่จะเป็นทางตรงหรอืทางออ้มในลกัษณะของ
การร่วมรบัรู ้ร่วมคดิ ร่วมท า ในกจิกรรมทีม่ผีลกระทบต่อตนเองและองคก์ร 
   สงวน ชา้งฉตัร (2542: 255)ใหท้ศันะไวว้า่ การสรา้งความร่วมมอืกนัอย่างแขง็ขนั 
เป็นการใหส้มาชกิในทมีท ากจิกรรมร่วมกนั โดยการก าหนดใหส้มาชกิทุกคนมสี่วนร่วมตามขอบเขต
ที่เหมาะสมแต่ละบุคคล ก่อให้เกิดลักษณะการท างานเป็นทีมและร่วมมือกันอย่างแข็งข ันมี
บรรยากาศท างานแบบมชีวีติชวีาและร่วมมอืกนัแกปั้ญหา พฒันาทมีงานแบบสรา้งสรรค ์
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   ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษา (2546: 364)ให้ความหมายไวว้่า การมี
ส่วนร่วม หมายถงึ การเกีย่วขอ้งทางดา้นจติใจและอารมณ์ของบุคคลหนึ่งในสถานการณ์กลุ่ม ซึ่งผล
ของการเกีย่วขอ้งดงักล่าว เป็นเหตุเรา้ใจใหก้ระท าการให้บรรลุจุดมุ่งหมายของกลุ่มนัน้ ซึ่งจะท าให้
เกดิความร่วมมอื การประสานงานและรบัผดิชอบร่วมกนั 
  จากการศกึษาค้นคว้า ผู้วจิยัสรุปได้ว่า การมสี่วนร่วม หมายถงึ การแสดงออกของ
ผูบ้ริหารสถานศกึษาในการสนับสนุน ส่งเสริม และเปิดโอกาสให้บุคลากรในทีมร่วมมือกนัในการ
ด าเนินงาน การตดัสนิใจ การแกปั้ญหา มคีวามรบัผดิชอบต่อกนั มคีวามเหน็ร่วมกนั ด้วยความเตม็
ใจ ตามขอบเขตที่เหมาะสมของแต่ละบุคคล ซึ่งก่อให้เกิดการมีส่วนร่วมในการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน การที่บุคคลหรือคณะบุคคลเข้ามาช่วยเหลือ 
สนบัสนุนท าประโยชน์ในเรื่องต่างๆในกระบวนการบรหิาร ประสทิธภิาพของหน่วยงานขึน้อยู่กบัการ
รวมพลงัความคดิ สตปัิญญา การใหม้สี่วนร่วมในหน่วยงานนัน้ บุคคลจะต้องมสี่วนเกี่ยวขอ้งในการ
ด าเนินการหรอืปฏบิตัภิารกจิต่าง ๆไปประเมนิงานของตนเองและน าผลไปปรบัปรุงแก้ไข เป็นผลให้
บุคลากรนัน้มคีวามผกูพนัต่อกจิกรรมของหน่วยงานในทีสุ่ด 
 

  5.4.2 แนวคิดการมีส่วนร่วม 
  นกัทฤษฎอีงคก์รไดน้ าทฤษฎพีืน้ฐานทีเ่กีย่วขอ้งกบัการมสี่วนร่วม ดงันี้(ธร  
สุนทรายุทธ. 2551: 541)  
  ทฤษฎลี าดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) มาสโลวม์คีวามเชือ่วา่มนุษย์ทุกคน
มคีวามต้องการเหมือนกนั ตราบใดที่ยงัไม่สามารถสนองความต้องการได้ ก็จะเกิดปัญหาความ
ตอ้งการอยู่ร ่าไป แต่ถา้ความต้องการได้รบัการตอบสนองกจ็ะเลกิสนใจและมนุษย์ตอบสนองความ
ต้องการแตกต่างกนั ทางด้านปริมาณความต้องการระดบัต ่าค่อนขา้งมขีอบเขตจ ากดั แต่ต้องการ
ระดบัสูงมกัจะมขีอบเขตไม่จ ากดัแต่ความตอ้งการระดบัสูงมกัจะมขีอบเขตไม่จ ากดั 
  ทฤษฎคีวามจูงใจของเฮอรส์เบกิส ์(Herzberg) 
   เฮอรส์เบกิส ์เชือ่วา่ ปัจจยัทีจ่ะจูงใจใหค้นท างานประกอบดว้ยความส าเรจ็ในงานที่
ท า การได้รบัการยอมรบั ยกย่องและนับถอื ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่น าไปสู่ความส าเร็จ 
ลกัษณะของงานทีท่ า ความรบัผดิชอบในงานทีไ่ดร้บัมอบหมายและความเจรญิเตบิโตส่วนบุคคล 
  การศกึษาพฤตกิรรมของมนุษยข์อง อารก์รีสิ (Argyis) 
   อารก์รีสิ พบวา่ บุคคลจะมวีฒุภิาวะและบุคลกิภาพเป็นของตนเอง การมสี่วนร่วม
จะช่วยให้บุคคลได้พฒันาบุคลกิภาพของตนเองในด้านการตดัสินใจ การควบคุมการท างาน การ
แสดงออก ทศันคตแิละการใชค้วามสามารถทีจ่ะประสบความส าเรจ็ได ้นอกจากนี้ ปัจจยัที่ก่อให้เกดิ
การมีส่วนร่วมที่ส าคญัที่สุด คือ แรงจูงใจและภาวะผู้น า กล่าวคือ แรงจูงใจมีผลต่อกระบวนการ
ท างานของคนในทศิทางแห่งประสทิธภิาพและประสทิธผิลตามเป้าหมายที่ต้องการ ผูบ้รหิารจงึควร
ตระหนกัถงึความส าคญัของการจูงใจเพื่อส่งผลให้เกดิความร่วมมอืร่วมใจในงาน เกดิความสามคัค ี
จงรกัภกัดแีละซื่อตรงต่อองคก์ร เกดิความศรทัธาและเชื่อมัน่ต่อตนเองและองค์กร ส่วนภาวะผูน้ ามี
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ผลต่อการมสี่วนร่วมของบุคคลในองคก์รในทศิทางของกระบวนการตดัสนิใจ เพราะการมแีรงจูงใจใน
การปฏบิตังิานหรอืมสี่วนร่วมในการปฏบิตังิานใดๆ หากกระบวนการตดัสนิใจไม่เป็นผลแลว้จะส่งผล
ต่อการไม่บรรลุความส าเรจ็ 
 

  5.4.3 ลกัษณะของการมีส่วนร่วม 
  เกสร วงศว์ฒันากจิ (2542: 28)จ าแนกการมสี่วนร่วมออกเป็น 4 ประเภทดงันี้ 
   1) การเขา้ไปมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ 
   2) การเขา้ไปมสี่วนร่วมในการด าเนินโครงการและแผนการ 
   3) การเขา้ไปมสี่วนร่วมในการควบคุมและประเมนิโครงการ 
   4) การเขา้ไปมสี่วนร่วมในการรบัประโยชน์ของการพฒันา 
  ประภาพร ศรสีถติธรรม (2543: 25)อธบิายการมสี่วนร่วมแบ่งออกเป็น 4 ประเภท คอื 
   1) การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ประกอบดว้ย การรเิริม่ตดัสนิใจ ด าเนนิการ
ตดัสนิใจและตดัสนิใจลงมอืปฏบิตักิาร 
   2) การมสี่วนร่วมในการปฏบิตักิาร ประกอบดว้ย ผลประโยชน์ทางดา้นวตัถุ 
ผลประโยชน์ทางดา้นสงัคมและผลประโยชน์ส่วนบุคคล 
   3) การมสี่วนร่วมในการรบัผลประโยชน์ ประกอบดว้ย การควบคมุและตรวจสอบ 
กจิกรรมการปรบัตวัและการมสี่วนร่วม 
  เมตต ์เมตตก์ารรุณ์จติ (2547: 23)กล่าวถงึ การมสี่วนร่วมในการท างานมรีูปแบบหรอื
ลกัษณะดงันี้ 
   1) การมสี่วนร่วมในการประชมุ 
   2) การมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็ อภปิราย พูดคุย ถกเถยีง 
   3) การมสี่วนร่วมในการคน้หาปัญหาและสาเหตุของปัญหา 
   4) การมสี่วนร่วมในการวางแผน 
   5) การมสี่วนร่วมในการออมเงนิ ทรพัยส์นิหรอืวสัดุอุปกรณ์ 
   6) การมสี่วนร่วมในการใชแ้รงงาน 
   7) การมสี่วนร่วมในการเป็นผูร้เิริม่ 
   8) การมสี่วนร่วมในการชกัชวน 
   9) การมสี่วนร่วมในการประชาสมัพนัธ ์
   10) การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ 
   11) การมสี่วนร่วมในการปฏบิตั ิ
   12) การมสี่วนร่วมในการประสานงาน 
   13)  การมสี่วนร่วมในการควบคมุ ตดิตาม และประเมนิผล 
  ธร สุนทรายุทธ (2551: 541-542) กล่าวถงึ ประเภทของการมสี่วนร่วม ม ี4 ประเภท
ดงันี้ 
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   1) การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ในกระบวนการตดัสนิใจประการแรกสุด คอื การ
ก าหนดตามความตอ้งการและจดัล าดบัความส าคญั แบ่งเป็นการตดัสนิใจในชว่งเริม่ตน้ การตดัสนิใจ
ในชว่งการด าเนินการวางแผนและการปฏบิตัติามแผนทีว่างไว้ 
   2) การมสี่วนร่วมในการด าเนินงาน เป็นการมอบหมายงานให้เหมาะสมกบับุคคล
ทีส่ามารถท าประโยชน์ใหแ้ก่องคก์รและใชว้ธิใีนการก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์รมากทีสุ่ด เชน่ การ
ชว่ยเหลอืดา้นทรพัยากรและการประสานงาน 
   3) การมสี่วนร่วมในการรบัผลประโยชน์เป็นการพจิารณาถงึผลประโยชน์ในเชงิ
ปรมิาณและคุณภาพและการกระจายผลประโยชน์ภายในกลุ่ม 
   4) การมีส่วนร่วมในการประเมินผล โดยการสังเกตและความคาดหวงั การ
ประเมนิผลมอีทิธพิลต่อการแปรเปลีย่นพฤตกิรรมของบุคคลในกลุ่ม 
  สรุปได้ว่า ลกัษณะของการมีส่วนร่วมในการท างาน หมายถึง การมสี่วนร่วมในการ
แสดงความคดิเห็น อภิปราย พูดคุย ถกเถียง การมีส่วนร่วมในการค้นหาปัญหาและสาเหตุของ
ปัญหา การมสี่วนร่วมในการวางแผน การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ การมสี่วนร่วมในการปฏบิตักิาร 
การมสี่วนร่วมในการประสานงาน การมสี่วนร่วมในการควบคุมตดิตามและประเมนิผลและการมสี่วน
ร่วมในการใชป้ระโยชน์จากโครงการ 
 

   5.4.4 การมีส่วนร่วมในการท างานของครู 
   ทรงวฒุ ิทาระสา (2549: 51) กล่าวถงึ การมสี่วนร่วมในการท างานเป็นทมีของครู
และบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรยีนวา่ เป็นการเปิดโอกาสใหผู้ม้สี่วนเกี่ยวขอ้งหรอืผูม้สี่วนได้เสยี 
แสดงพฤตกิรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัการท างาน ดงันี้ 
    1) การมสี่วนร่วมในการวางแผนการท างาน 
    2) การมสี่วนร่วมในการแกปั้ญหาเมื่อมปัีญหาเกดิขึน้จากการท างาน 
    3) การมสี่วนร่วมในการตรวจสอบหาขอ้บกพร่องในการท างาน 
    4) สามารถประเมนิผลงานของตนเองและผูร้่วมงานไดอ้ย่างอสิระ 
    5) สามารถแสดงความคดิเหน็ในการก าหนดขัน้ตอนการปฏบิตังิาน 
    6) ความรูส้กึวา่ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของความส าเรจ็ 
   อนนัท ์งามสะอาด (2549: 136 - 138) ศกึษาปัจจยัที่ส่งเสรมิความส าเรจ็ของการ
มสี่วนร่วมของบุคลากรในการจดัการศกึษา ประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆ ดงันี้ 
    1) การมีวสิยัทศัน์ร่วมกนั เป็นการสร้างความตระหนัก เพื่อให้บุคลากรมี
เป้าหมายการมสี่วนร่วมเพื่อแก้ปัญหาและพฒันางานร่วมกนั ความส าเรจ็ที่เกดิจากการมวีสิยัทศัน์
ร่วมกนัของบุคลากรเป็นปัจจยัส าคญัเริม่แรกทีน่ าสู่ผลแห่งความส าเรจ็อื่นๆ โดยเป้าหมายที่ทุกคนมี
ส่วนร่วม ท าให้เกิดการพฒันาทีมงานให้มีน ้ าหนึ่งใจเดียวกนั ทุกคนมีความผูกพนั มีเป้าหมาย
เดยีวกนั รวมทัง้ทุ่มเทความพยายามในการท างานร่วมกนัเพื่อใหบ้รรลุผลส าเรจ็ 
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    2) การท างานเป็นทีม เนื่องจากความส าเร็จจากการท างานเป็นทีมของ
บุคลากร ซึ่งถูกหล่อหลอมดว้ยยุทธศาสตรก์ารบรหิารงานแบบมสี่วนร่วม ไดส้รา้งความส านึก ความ
ผูกพนั สนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั ลดการแข่งขนั ชงิดีชงิเด่นของแต่ละบุคคลลง เกดิการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมใจกันท างานจึงส่งผลให้เกิดความส าเร็จ บรรลุวตัถุประสงค์ของการ
ด าเนินงานตามกจิกรรมและโครงการ ซึ่งสอดคล้องกบัสมรรถนะหลกั ด้านคุณภาพการปฏบิตังิาน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ตามที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศกึษาก าหนด ที่เน้นให้มีการปฏบิตัิงาน โดยมุ่งผลสมัฤทธิ ์การบริการที่ด ีการ
พฒันาตนเองและการท างานเป็นทมี 
    3) ความไวว้างใจ เป็นการปฏบิตัติ่อกนัในฐานะสมาชกิที่มคีวามเท่าเทยีมกนั 
ส่งเสริมให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความภาคภูมิใจในบทบาทหน้าที่ของแต่ละคน ให้
ความส าคญัในเกยีรต ิศกัดิศ์ร ีและคุณค่าของบุคลากร ใหก้ารยอมรบัความแตกต่างระหวา่งบุคคล มี
ความเชือ่วา่บุคคลมศีกัยภาพ มคีวามสามารถที่จะเรยีนรู้และท างานให้ประสบความส าเรจ็ได้ โดย
ทมีงานที่ประสบความส าเรจ็นัน้ ประกอบด้วย สมาชกิในทมีต้องเชื่อใจและไวว้างใจซึ่งกนัและกนั 
เพื่อจะไดทุ้่มเทใหก้บัการท างานอย่างเตม็ที่ ช่วยให้ทมีมผีลงาน ความคดิสร้างสรรค์และนวตักรรม
ใหม่ ๆ  
    4) การเอื้ออ านาจ เป็นการให้ความส าคัญแก่บุคลากร ยอมรับคุณค่า 
แนวความคดิและสนบัสนุนส่งเสรมิเพื่อนร่วมงานใหต้ระหนักรบัผดิชอบ เพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ของ
การท างาน กระตุ้นให้บุคลากรเห็นประโยชน์ของการท างานที่ประสบผลส าเร็จ เช่น ความ
เจรญิกา้วหน้า ผลตอบแทน สวสัดกิาร และความมชีือ่เสยีง การเอื้อประโยชน์ส่งผลให้บุคคลท างาน
ในลกัษณะทีม่คีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์โดยไม่กลวัวา่จะลม้เหลว 
    5) การตดิต่อสื่อสารที่มปีระสิทธผิล การตดิต่อสื่อสารที่มปีระสทิธิผลมสี่วน
ส าคญัเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากการจัดท าแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการประจ าปี การใช้เทคนิค 
SWOT analysis โดยการระดมความคดิ เป็นเครื่องมือส าคญัในการหาทางเลอืก เพื่อตดัสนิใจและ
การวางแผนโดยการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้การตดิต่อสื่อสารจะชว่ยใหรู้อ้ย่างชดัเจนตรงประเดน็ 
   รชันีกร สมทรพัย์ (2550: 66) สรุปว่า การมสี่วนร่วมในการด าเนินงาน เป็นการ
เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้มีส่วนคิด ตัดสินใจ แก้ปัญหา และร่วมกนัท างานในทุกข ัน้ตอนตาม
แผนงานทีก่ าหนด โดยครูและผูบ้รหิารมสี่วนร่วมในการด าเนินงานในโรงเรยีน ดงันี้  
    1) การใหค้วามชว่ยเหลอืซึ่งกนัและกนั 
    2) ความสามารถร่วมกนัแสดงความคดิเหน็ในทุกข ัน้ตอนของการท างาน 
    3) เมื่อมปัีญหาเกดิขึน้มสี่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา 
    4) สามารถประเมนิผลของตนเองและเพื่อนร่วมทมีอย่างอสิระ 
    5) การร่วมกนัท ากจิกรรมดว้ยความพรอ้มเพรยีง 
    6) ท างานร่วมกนัดว้ยความกระตอืรอืรน้ 
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 สมชาย เทพแสง:อภิธีร์ ทรงบัณฑิตย์ (2557:162) กล่าวว่าหลักการมีส่วนร่วม
(Participation) หมายถงึ การกระบวนการที่ขา้ราชการประชาชน และผูม้ีส่วนได้ส่วนเสยีทุกกลุ่มมี
โอกาสได้เข้าร่วมในการรบัรู้ เรียนรู้ท าความเข้าใจ ร่วมแสดงทศันะ ร่วมเสนอปัญหา/ประเด็นที่
ส าคัญที่เกี่ยวข้อง ร่วมคิดแนวทาง ร่วมการแก้ไขปัญหา ร่วมในกระบวนการตดัสินใจและร่วม
กระบวนการพฒันาในฐานะหุน้ส่วนการพฒันา  
 ล าเทยีน  เผา้อาจ (2559: 35) สรุปว่าการมสี่วนร่วม หมายถงึ การเปิดโอกาสให้ผูม้สี่วน
เกีย่วขอ้งหรอืผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี แสดงพฤตกิรรมทเีกีย่วขอ้งกบัการท างาน ตัง้แต่การวางแผน การ
ด าเนินการการตรวจสอบ การประเมนิและปรบัปรุงแกไ้ข 
 Parker (1990) ได้อธบิายการมรีส่วนร่วมคอืสมาชกิของทมีงานควรมบีทบาท ในการมี
ส่วนร่วมในการท างาน  โดยเขา้ร่วมในกจิกรรมและการอภปิรายต่างๆ อย่างมคีุณภาพ ซึ่งการมสี่วน
ร่วมนี้อาจแสดงออกใหร้บัรูท้างวาจา  หรอืท่าทางเชน่ การพยกัหน้า การจดบนัทกึ หรอืทมีงานมกีาร
เตรยีมการประชมุร่วมกนั โดยแบ่งหน้าทีก่ารทางาน เช่น สมาชกิของทมีงานบางคนจดัเตรยีมห้อง
ประชุมด้านอุปกรณ์ ไมโครโฟน เทปบนัทึกเสียง ฯลฯ ทัง้นี้ การมีส่วนร่วมของทีมงานสามารถ
ปรบัปรุงใหม้ปีระสทิธผิลเพิม่ขึน้ ดงันี้ 
 -  จดัการมสี่วนร่วมเฉพาะกจิกรรม หรอืเรือ่งทีก่ าลงัพจิารณาเท่านัน้ 
 -  แทรกแซงเมื่อการมสี่วนร่วมไม่เกีย่วขอ้งกบังานทีด่ าเนินการ 
 -  สนบัสนุนและยัว่ยใุหส้มาชกิทมีงานทีน่ิ่งเฉยไดม้โีอกาสแสดงความคดิเหน็ 
 -  กลา้พูดและกลา้แสดงออกเมื่อความคดิเหน็ทีแ่ตกต่างจากสมาชกิส่วนใหญ่ของทมีงาน 
 จากการศกึษาค้นคว้า ผู้วจิยัสรุปได้ว่า การแสดงออกของผู้บริหารสถานศกึษาในการ
สนับสนุนให้สมาชิกในทีมร่วมมือกันในการด าเนินงาน การตัดสินใจ การแก้ปัญหา มีความ
รบัผดิชอบต่อกนั มคีวามเหน็ร่วมกนั ดว้ยความเตม็ใจ ตามขอบเขตทีเ่หมาะสมของแต่ละบุคคล ซึ่ง
ก่อใหเ้กดิการมสี่วนร่วมในการท างานอย่างมปีระสทิธภิาพและบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน การที่
บุคคลหรอืคณะบุคคลเขา้มาชว่ยเหลอื สนบัสนุนท าประโยชน์ในเรื่องต่าง ๆ อาจเป็นการมสี่วนร่วม
ในกระบวนการบรหิาร ประสทิธภิาพของหน่วยงานขึน้อยู่กบัการรวมพลงัความคดิ สตปัิญญา กค็อื 
การใหม้สี่วนร่วมซึ่งการใหม้สี่วนร่วมในหน่วยงานนัน้ บุคคลจะตอ้งมสี่วนเกีย่วขอ้งในการด าเนินการ
หรอืปฏบิตัภิารกจิต่างๆ เป็นผลใหบุ้คคลนัน้มคีวามผกูพนัต่อกจิกรรมของหน่วยงานในทีสุ่ด 
 

 5.5 ความไว้วางใจซ่ึงกนัและกนั 
 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งได้มนีักวชิาการและนักศกึษาหลายท่านได้
ใหค้วามหมายของความไวว้างใจซึ่งกนัและกนัไว ้ดงันี้ 
  พสิมยั สุภทัรานนท ์(2538: 35) ไดใ้หท้รรศนะไวว้า่ สมาชกิในทมีตอ้งมคีวามไวว้างใจ
ซึ่งกันและกัน แต่ละคนจะเล่าเรื่องต่างๆ ได้อย่างสบายใจ เพื่อให้เพื่อนร่วมทีมได้ทราบถึง
รายละเอยีดที่ไม่ควรเปิดเผยให้คนนอกทมีได้รบัฟัง นอกจากนี้แล้วแต่ละคนยงัมเีสรีในการแสดง
ความคดิเหน็ตรงขา้ม โดยไม่ตรงเกรงกลวัวา่จะไดร้บัผลรา้ยทีต่่อเนืองมาภายหลงั 
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  ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2545: 432) กล่าววา่ ก่อนทีก่ลุ่มจะสามารถท างานร่วมกนัได้อย่าง
มปีระสทิธภิาพ สมาชกิจะต้องมคีวามรู้สกึที่ดตี่อความไวว้างใจและต่อความเตม็ใจกบับุคคลอื่น ๆ 
และเชื่อมนัต่อความสมารถในการด าเนินงานตามเป้าหมาย ถ้าปราศจากความสมัพนัธ์ด้านความ
ไว้วางใจแล้ว มาตรฐานของผลผลิตก็ไม่สมารถก าหนดได้ ดังนัน้ สมาชกิทุกคนจะต้องมีความ
ไวว้างใจและสนบัสนุนทัง้เป้าหมายขององคก์รและเป้าหมายของตนเอง รวมทัง้ผูน้ าต้องแสดงความ
เชือ่ใจในตวัผูร้่วมงานทัง้หลายดว้ย 
  สงวน ชา้งฉัตร (2542: 139) ได้ให้ทรรศนะไวว้่า การสร้างความไวว้างใจนับว่าเป็น
ก้าวแรกที่ส าคญัยิง่ ผูบ้รหิารจะต้องสร้างความไวเ้นื้อเชื่อใจกนัในหมู่สมาชกิของทมีงานเพื่อไม่ให้
เกิดความหวาดระแวง และสร้างทีมงานให้ร่วมมือกนัพฒันาและแก้ปัญหาในการปฏบิตัิงานด้วย
ความจรงิใจ ภายใตบ้รรยากาศแห่งความไวใ้จซึ่งกนัและกนัอย่างเตม็ที ่นอกจากนี้ ความไวว้างใจยงั
เป็นเหตุชกัน าใหส้มาชกิในทมีงานตอ้งพูดจา พูดคุยกนัอย่างเปิดเผย ท าให้สามารถเขา้ใจเรื่องต่าง 
ๆใหต้รงกนัได ้เป็นการลดหรอืการปิดชอ่งวา่งความหวาดระแวงและความรูส้กึไมป่ลอดภยัในการพูด
การอภปิรายแสดงความคดิเหน็ ความรูส้กึทีด่จีงึเกดิขึน้ 
  เนตรพ์ณัณา ยาวริาช (2546:  217) ไดก้ล่าวไวว้่า ความไวว้างใจเป็นสงิละเอยีดอ่อน
บุคคลส่วนมากไวเ้นื้อเชือ่ใจกนัจากประสบการณ์ที่ผ่านมา ความไม่ไวว้างใจกนั มผีลท าให้เกดิการ
ชะงกังนัในการท างาน และท าใหป้ระสทิธภิาพในการท างานลดลง 
  สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2549: 139) ไดใ้หท้รรศนะไวว้่า ในการตดิต่อสมัพนัธ์กบับุคคล
อื่น สิง่ส าคญั ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั ทมีใดพฤตกิรรมการไวว้างใจ พฤตกิรรมทีไ่ม่เหมาะสมจะ
ปรากฏเด่นชดัขึน้ เชน่ ความไม่ซื่อสตัย ์การหลบเลยีงและความไม่อดกลัน้ ดงันัน้ความไวว้างใจจงึ
เป็นรากฐานทีส่ าคญัของความสมัพนัธท์ีด่รีะหวา่งบุคคล ซึ่งเป็นสมัพนัธภาพซึ่งทัง้สองฝ่ายเปิดเผย 
ซื่อสตัย์ และความเคารพซึ่งกนัและกนัและท าให้การสื่อสารเป็นไปอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งสิง่ต่าง ๆ 
เหล่านี้จะน าไปสู่การแสดงพฤตกิรรมที่สนับสนุนการท างานเป็นทมีและพฤตกิรรมที่ขดัขวาง เช่น 
การวจิารณ์ความผดิพลาดเพียงเล็กน้อย การต าหนิต่อหน้าสาธารณชนและการนินทาลบัหลงั จะ
เกดิขึน้น้อยมากถา้ทุกฝ่ายไวใ้จซงึกนัและกนั 
  ชอ่ฉตัร ์บุญเฉลมิ (2552: 32) กล่าวว่าการสร้างความไวว้างใจและการยอมรบันับถอื 
กค็อืการท างานทีแ่สดงออกซึ่งความเชือ่มัน่ นิยมชมชอบจนเกดิเป็นความเชื่อถอืไวว้างใจในบุคคล
นัน้ๆ ดว้ยความเตม็ใจเคารพและยอมรบัในสทิธอินัพงึไดใ้นความรูค้วามสามารถของเพื่อนร่วมทมี 
  พจนารถ เจยีมจติร (2554: 25) สรุปวา่ความไวเ้นื้อเชือ่ใจ หมายถงึ การที่สมาชกิของ
ทมีงานใหค้วามรูส้กึไวว้างใจต่อกนั ใหค้วามรกั ความเมตตา นิยมชมชอบ ยกย่องนักถอืซึ่งกนัและ
กนัจนเกดิเป็นความไวเ้นื้อเชือ่ใจกนัดว้ยความเตม็ใจ โดยปราศจากการบบีบงัคบั ซึ่งมคีวามส าคญั
ในดา้นของการขจดัความหวาดระแวงที่จะท าให้เกดิความเครยีด ความทุกขแ์ละจะก่อให้เกดิการมี
ความไวว้างใจต่อกนั ซึ่งจะเป็นองคป์ระกอบพืน้ฐานในการท างานเป็นทมีทีม่ปีระสทิธภิาพ 
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  ธรีะ ไชยสทิธิ ์ (2555: 26) กล่าวว่าความไวเ้นื้อเชื่อใจ หมายถงึ การที่บุคคลที่เป็น
สมาชกิทมีหรอืผูน้ าทมีมคีวามรู้สกึเชื่อถอืศรทัธาไวว้างใจในความคดิเหน็ การกระท าที่ดตี่อกนั มี
ความรกั ความเมตตาต่อกนัด้วยความเตม็ใจปราศจากการบบีบงัคบั เกดิความเชื่อมัน่ และไวเ้นื้อ
เชือ่ใจกนั เป็นปัจจยัทีม่คีวามส าคญัทีท่ าใหก้ารท างานร่วมกนัใหส้ าเรจ็ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ  
  สุทธริตัน์ นาคราช (2558: 103) สรุปว่าความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั หมายถงึ การที่
บุคคลหรอืสมาชกิทมีมคีวามรูส้กึเชือ่ถอืศรทัธาไวว้างใจในความคดิเหน็ของเพื่อนร่วมทมีด้วยความ
จรงิใจ เขา้ใจตนเองเป็นอย่างด ีและเขา้ใจผูอ้ ื่นภายในทีม มกีารกระท าที่ดตี่อกนั มคีวามรกัความ
เมตตาต่อกนัด้วยความเต็มใจปราศจากการบบีบงัคบั ส่งผลให้การท างานส าเร็จตามเป้าหมายที่
ก าหนด 
  ล าเทยีน  เผา้อาจ (2559: 39) อธิบายว่าความไว้วางใจซึ่งกนัและกนั หมายถึง 
ความรูส้กึระหวา่งบุคคลโดยรวมไวซ้ึ่งความรกั ความเมตตา นิยมชมชอบ ความเชือ่มัน่จนเกดิความ
เชือ่ถอื ไวว้างใจในบุคคลนัน้ดว้ยความเตม็ใจ   
  จากการศกึษาค้นคว้า ผูว้จิยัสรุปได้ว่า ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั หมายถงึ การ
แสดงออกของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการสนับสนุนการท างานของบุคลากรให้มคีวามไวเ้นื้อเชื่อใจ
ซึ่งกนั สรา้งบรรยากาศการท างานทีเ่ป็นมติร และมกีารปรกึษาหารอืด้วยเหตุผลให้การสนับสนุนซึ่ง
กนัและกนั มคีวามเชือ่มัน่ต่อกนัและทมีงานมคีวามเป็นมติรต่อกนั บุคลากรมคีวามเชื่อมัน่ศรทัธาใน
กนัและกนั ความไวว้างใจเป็นสิง่ส าคญัต่อสมาชกิในทมี ถา้บุคลากรมคีวามไวเ้นื้อเชื่อใจกนัจะท าให้
เกดิการสนบัสนุนซึ่งกนัและกนัเชือ่มัน่วา่จะสามารถแกไ้ขปัญหาอุปสรรคในการท างานได้ ท าให้งาน
บรรลุวตัถุประสงค ์      
 

6. สมรรถนะการท างานเป็นทีมกบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 สมรรถนะการท างานเป็นทมีที่ส่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษามี

งานวจิยัสามารถอธบิายความเกี่ยวขอ้งของสมรรถนะการท างานเป็นทมีการบรหิารงานบุคคลของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา คอื สุนทร พลวงค ์(2551: บทคดัย่อ)  การศกึษาการพฒันาการท างานเป็นทมี
ของบุคลากรในสงักดักองการศกึษา  เทศบาลท่าสะอาด  อ าเภอเซกา จงัหวดัหนองคาย 5  ดา้น คอื 
ดา้นการก าหนดภารกจิและเป้าหมายของทมี ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่  ด้านการ
สื่อสารกนัอย่างเปิดเผย  ดา้นการกระจายความเป็นผู้น า  และด้านการตดัสนิใจร่วมกนั  โดยใชก้าร
ประชมุเชงิปฏบิตักิาร และการนิเทศแบบโคชชิง่ พบวา่  บุคลากรมคีวามรูค้วามเขา้ใจ  และสามารถ
ท างาน เป็นทมีตามกรอบการพฒันาให้เป็นทมีงานที่มีประสทิธิภาพได้ เช่นเดียวกนักบั อนิทิรา 
อนิทโชต ิ(2555 : บทคดัย่อ) ผลการวจิยัสรุปได้ว่าสมรรถนะการท างานเป็นทมีของค รูในโรงเรยีน
สงักดัส านกังานเขตลาดกระบงั กรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  เมื่อพจิารณาเป็นราย
ดา้น  พบวา่  การมสี่วนร่วมในการท างาน ภาวะผูน้ าในการท างาน และ แรงจูงใจในการท างาน อยู่
ในระดบัมากทุกด้าน การเปรียบเทียบสมรรถนะการท างานเป็นทีมของค รูในโรงเรียน  สงักัด
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ส านกังานเขตลาดกระบงั  กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ  ขนาดโรงเรยีน  และประสบการณ์ใน
การท างาน  พบว่า สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู จ าแนกตามเพศ โดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั.05  สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู ขนาด
โรงเรียน  โดยรวมและรายด้านแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั.05 สมรรถนะการ
ท างานเป็นทีมของครู จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน  โดยรวมและรายด้านแตกต่างกนั  
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั.05 เมื่อพจิารณารายดา้น พบวา่  ดา้นการมสี่วนร่วมในการท างาน
และการปรบัตวัในการท างานแตกต่างกนั  ส่วนด้าน)ภาวะผูน้ าในการท างาน  และแรงจูงใจในการ
ท างาน  ไม่แตกต่างกนั 
 นอกจากนี้ปารชิาต ิสตภิาและคณะ (2558: บทคดัย่อ) ศกึษาการบรหิารงานบุคคลของ
สถานศกึษา ตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและครู สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา
มธัยมศกึษา เขต 5 ผลการวจิยัพบว่า 1. การบรหิารงานบุคคลของสถานศกึษา ตามความคดิเหน็
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศึกษา เขต 5 ในภาพรวม
และรายดา้นทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก 5 ดา้น เรยีงล าดบัค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย ดงันี้ 1) ดา้นวนิยัและ
การรกัษาวนิัย 2) ด้านการวางแผนบุคลากร และ 3) ด้านการประเมินของบุคลากร 4) ด้านการ
พฒันาบุคลากร 5) ดา้นการใหผ้ลตอบแทน และอยู่ในระดบัปานกลาง 1 ด้าน คอื ด้านการคดัเลอืก
บุคลากร  2.การเปรยีบเทยีบการบรหิารงานบุคคลของสถานศกึษา ตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาและครู เมื่อจ าแนกตามวทิยฐานะและขนาดสถานศกึษา แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .05 ส่วนเมื่อจ าแนกตามเพศ วฒุทิางการศกึษา และสถานภาพในการปฏบิตัิงาน ใน
ภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั   
 ในกลุ่มของฐติิยา ปทุมราษฎร์ และจิณณวตัร ประโคทงั ได้ศกึษาสภาพและปัญหาการ
บรหิารงานบุคคลในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานสงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมอุบลราชธานี 
เขต 5 ผลการวจิยัพบว่า 1. ผลการวเิคราะห์สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวมและรายดา้น มกีารปฏบิตัอิยู่ในระดบัมาก 
ส่วนปัญหาการบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา
อุบลราชธานี เขต 5 โดยรวมและรายด้าน มปัีญหาอยู่ในระดบัน้อย 2. ผลการเปรยีบเทยีบ ดงันี้ 1) 
ขา้ราชการครูที่มตี าแหน่งต่างกนั เห็นว่า สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา 
สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวมและรายด้านไม่
แตกต่างกนั 2) ขา้ราชการครูทีม่ปีระสบการณ์ท างานต่างกนั เหน็วา่สภาพและปัญหาการบรหิารงาน
บุคคลในสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวม
และรายดา้นไม่แตกต่างกนั 3) ขา้ราชการครูทีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนทีม่ขีนาดต่างกนั เหน็ว่า สภาพ
และปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
อุบลราชธานี เขต 5 โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกนั 3.ขอ้เสนอแนะสภาพและปัญหาการ
บรหิารงานบุคคลในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน พบวา่ 1) ดา้นปัญหาการก าหนดอตัราและสรรหาบุคคล 
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มปัีญหา ไดแ้ก่ โรงเรยีนไม่มอี านาจ ในการก าหนดอตัราและสรรหาบุคคล 2) ด้านการบรรจุแต่งตัง้ 
มปัีญหา คอื โรงเรยีนได้ครูไม่ตรงตามความต้องการของโรงเรยีน 3) ด้านการบ ารุงรกัษามปัีญหา 
ไดแ้ก่ มกีารยา้ยบุคลากรบ่อย และ 4) ดา้นใหบุ้คคลพน้จากงานมปัีญหา คอื การบรหิารที่ยงัมรีะบบ
อุปถมัภ์และผูบ้รหิารยงัไม่กลา้ตดัสนิใจการกระท าทีผ่ดิของบุคลากร 
 จากการศกึษางานวจิยัดงักล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า สมรรถนะการท างานเป็นทมีที่ส่งผลต่อ
การบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา อาจมคีวามสมัพนัธ์และสามารถพยากรณ์สมรรถนะ
การท างานเป็นทมีทีส่่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา  
 

7. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีทัง้งานวิจัยในประเทศและงานวิจัย
ต่างประเทศไว ้ดงันี้ 
 

 7.1 งานวิจยัในประเทศ 
 

 ผูว้จิยัไดศ้กึษางานวจิยัในประเทศทีเ่กีย่วขอ้งกบัสมรรถนะการท างานเป็นทมีทีส่ง่ผลต่อ
การบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา ซึ่งมดีงัตอ่ไปนี้     

  ปราโมทย์  พากพูล (2550: บทคดัย่อ) การศกึษาการพฒันาการท างานเป็นทมีของ
บุคลากรศนูยพ์ฒันาฝีมอืแรงงานจงัหวดักาฬสนิธุ ์ ในแต่ละดา้นไดผ้ลการศกึษาดงันี้  ด้านการสร้าง
ความเขา้ใจในการท างานเป็นทมีโดยภาพรวมสมาชกิทุกคนมคีวามเขา้ใจในการท างานร่วมกนัมาก
ขึน้  ดา้นการประชมุเชงิปฏบิตักิารทีเ่น้นความส าคญัของทมีงานและความเขม้แขง็ขององค์กรพบว่า
สมาชกิมคีวามตระหนักในการท างานเป็นทมีมากขึน้  ด้านการสร้างความไวว้างใจในทีมงานโดย
ภาพรวมสมาชกิทุกคนใหค้วามไวว้างใจในการท างานซึ่งกนัและกนั  มคีวามไวเ้นื้อ เชือ่ใจกนัมากขึน้  
ดา้นการสื่อสารในทมีงานโดยภาพรวมสมาชกิทุกคนมกีารตดิต่อสื่อสารกนัในการท างาน  และด้าน
การเสรมิสรา้งความร่วมมอืในการท างานทมีโดยภาพรวมสมาชกิมคีวามร่วมมอืในการท างานด ี ผู้
ประสานงานฝ่ายมสี่วนชว่ยเสรมิสรา้งความร่วมมอืในการท างานทมี 

  รชันีกร  สมทรพัย์ (2550: บทคดัย่อ) การศกึษาการท างานเป็นทมีร่วมกนัของ
ผู้บริหารและครูในโรงเรียนที่ได้รับรางวลัพระราชทาน ประจ าปีการศกึษา 2547-2548 ในเขต
กรุงเทพมหานคร  6 ดา้น  คอื การมเีป้าหมายร่วมกนั ด้านการมสี่วนร่วมในการด าเนินงาน ดา้นการ
มมีนุษยส์มัพนัธ ์ ดา้นการตดิต่อสื่อสารในกลุ่ม ดา้นการตดัสนิใจร่วมกนั และดา้นการมผีลประโยชน์
ร่วมกนั  พบวา่ระดบัการท างานเป็นทมีโดยจ าแนกตามต าแหน่งและประเภทโรงเรยีน  มรีะดบัการ
ท างานเป็นทมีในภาพรวมทุกดา้นอยู่ในระดบัดมีาก  และระดบัการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิารและ
ครูในโรงเรยีนรฐับาลและเอกชน  มรีะดบัการท างานเป็นทมีโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
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  อภิชาติ ไตรธิเลน (2550: บทคดัย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง สภาพการท างานเป็นทีมใน
โรงเรยีน ที่ส่งผลต่อการบรหิารงานทัว่ไปในโรงเรยีน สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร 
เขต 1 ผลการวจิยัพบว่า 1.สภาพการท างานเป็นทีมและประสิทธิผลการบรหิารงานทัว่ไป ตาม
ความคดิของผูบ้รหิารโรงเรยีนและครูผูส้อนในโรงเรยีน สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาสกลนคร 
เขต 1 อยู่ในระดบัมาก  2. ผูบ้รหิารโรงเรยีนและครูผูส้อน มคีวามคดิเหน็ต่อสภาพการท างานเป็น
ทีม และประสิทธิผลการบริหารงานทัว่ไป ไม่แตกต่างกัน 3.ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนใน
โรงเรยีนทีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนที่มขีนาดต่างกนั มคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัสภาพการท างานเป็นทมี
และประสทิธผิลการบรหิารงานทัว่ไป ไม่แตกต่างกนั 4. ความสมัพนัธ์ระหว่างสภาพการท างานเป็น
ทมี กบัประสิทธผิลการบรหิารงานทัว่ไปในโรงเรยีน สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร 
เขต 1 โดยภาพรวมสมัพนัธ์กนัในเชงิบวก อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01  5. สภาพการ
ท างานเป็นทีม ด้านการก าหนดบทบาทหน้าที่ ด้านการสื่อสารแบบเปิด ด้านการก าหนด
วตัถุประสงคข์องทมี ดา้นการสรา้งความไวว้างใจและการยอมรบันบัถอื ด้านการมสี่วนร่วมด้านการ
มมีนุษยสมัพนัธ ์และด้านภาวะผูน้ าในทมี มอี านาจพยากรณ์ประสทิธผิลการบรหิารงานทัว่ไปของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีนและครูผูส้อน ในโรงเรยีนสงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาสกลนคร เขต 1 อย่าง
มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   

  ปัทมา พุทธแสน (2551: บทคดัย่อ) ได้ศกึษาสภาพและปัญหาการบรหิารงานบุคคล
ของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาเพชรบูรณ์ เขต 3  ผลการวจิยัพบวา่ 1) 
สภาพการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศกึษาเพชรบูรณ์ 
เขต 3 ในภาพรวม พบวา่ สภาพการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัส านักงานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษาเพชรบูรณ์ เขต 3 ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาในแต่ละรายด้านพบว่า
อยู่ในระดบัมากทุกดา้น เรยีงล าดบัค่าเฉลี่ยมกีารปฏบิตัจิากมากไปน้อยได้ ดงันี้ การวางแผน การ
คดัเลือก การสรรหา การประเมินผลการปฏบิตัิงาน การฝึกอบรมและพฒันา การจดัสวสัดกิารให้
บุคลากร 2) ปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 ในภาพรวม พบว่า ปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาเพชรบูรณ์ เขต 3 ในภาพรวมอยู่ในระดบัน้อย เมื่อ
พจิารณาในแต่ละรายดา้นพบวา่อยู่ในระดบัน้อย 3 ดา้น ระดบัปานกลาง 3 ด้าน เรยีงล าดบัค่าเฉลี่ย
จากมากไปน้อยได้ ดงันี้ ด้านการวางแผน ด้านการจดัสวสัดกิารให้บุคลากร ด้านการสรรหา ด้าน
การฝึกอบรมและพฒันา ด้านการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ด้านการคดัเลอืก 3) การเปรยีบเทยีบ
ของสภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้ นที่การศึกษา
เพชรบูรณ์ เขต 3 พบว่า  1) จ าแนกตามสถานภาพปฏบิตังิานในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน 
แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001  2) จ าแนกตามอายุ ในภาพรวมและรายด้านไม่
แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาที่แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดับ .05  
3) จ าแนกตามวฒุกิารศกึษา ในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 และเมื่อ
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พจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการคดัเลอืกแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 ด้าน
การวางแผน ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา ดา้นการจดัสวสัดกิารใหบุ้คลากรและด้านการประเมนิผล
การปฏบิตังิาน แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .001  4) จ าแนกตามประสบการณ์ใน
การปฏบิตังิาน ในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 และด้านการสรรหา 
ดา้นการคดัเลอืก และดา้นการจดัสวสัดกิารใหบุ้คลากร แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 
.001  5) จ าแนกตามขนาดสถานศกึษา ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ดา้นการสรรหาและด้านการจดัสวสัดกิารให้บุคลากร แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
.05 ด้านการประเมนิผลการปฏบิตังิาน แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั  .01  4. การ
เปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศกึษาเพชรบูรณ์ เขต 3 พบว่า  1) จ าแนกตามสถานภาพการปฏบิตังิานในภาพรวม แตกต่าง
กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั .01  2) จ าแนกตามอายุ ในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .001 ยกเวน้ด้านการคดัเลอืกที่แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .01  3) จ าแนกตามวุฒกิารศกึษา ในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิี่ระดบั .001  4) จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏบิตังิาน ในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั และ
เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการวางแผนและดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิานแตกต่างกนั
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และดา้นการคดัเลอืก แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .01  5) จ าแนกตามขนาดสถานศกึษา ในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั.001 

  วทญัญู  ศริจิรรยา (2551: บทคดัย่อ) ศกึษาสภาพและปัญหาการบรหิารงานบุคคล
ของผูบ้รหิารและครูในโรงเรยีนสงักดัส านักงานคณะกรรมการส่งเสรมิการศกึษาเอกชน ส านักงาน
เขตพืน้ทีก่ารศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2  ผลการวจิยัพบว่า 1) สภาพการบรหิารงานบุคคลของ
ผูบ้ริหารและครู โดยรวม อยู่ในระดบัมาก เรยีงล าดบั คอื ด้านการวางแผนอตัราก าลงั ด้านการ
บ ารุงรกัษาบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตัง้ และด้านการพ้น
จากต าแหน่ง 2) ปัญหาการบรหิารงานบุคคลของผู้บรหิารและครู โดยรวม อยู่ในระดบัปานกลาง 
เรยีงล าดบั คอื ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตัง้ ด้านการพฒันาบุคลากร ด้านการบ ารุงรกัษา
บุคลากร ดา้นการวางแผนอตัราก าลงั และดา้นการพน้จากต าแหน่ง 3) ปัญหาการบรหิารงานบุคคล
ของผูบ้รหิารและครูแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ตามต าแหน่งและระดบัช่วง
ชัน้ทีเ่ปิดสอน 4. ปัญหาการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารและครูตามขนาดโรงเรยีนไม่แตกต่างกนั 
  เดชา  จรูญลกัษณ์ (2551: บทคดัย่อ) การศกึษาการพฒันาการท างานเป็นทมีของ
บุคลากรทางการศกึษากลุ่มส่งเสรมิการจัดการศกึษาส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาบุรรีมัย์ เขต  4  
ใน 4 ดา้น  ไดแ้ก่  ดา้นความเขา้ใจบทบาทหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ ดา้นการสื่อสารและความสมัพนัธ์
กนัในทมีงาน  ด้านการมสี่วนร่วมในการแก้ปัญหาและการตดัสนิใจ  และด้านภาวะความเป็นผูน้ า  



99 
 
โดยการจดัฝึกอบรมและการนิเทศแบบโคชชิ่ง (Coaching Technique) พบว่าบุคลากรมีการ
เปลีย่นแปลงพฤตกิรรม และวธิกีารท างานเป็นไปในทางพฒันา สามารถพฒันางานตามกรอบที่วาง
ไว ้

  เกศสรนิทร ์ตรเีดช (2552: บทคดัย่อ) ไดศ้กึษา ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารสถานศกึษาที่
ส่งผลต่อการท างานเป็นทมีของครูในโรงเรยีนสงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษา เขต 
26  ผลการศกึษาพบว่า 1)ผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา
มธัยมศกึษา เขต 26 มภีาวะผูน้ าทางการบรหิารโดยรวมมคี่าเฉลีย่อยูใ่นระดบั “มาก” เรยีงตามล าดบั
ดงันี้ (1) การยึดความมคีุณธรรม (2) การส่งเสริมการมีส่วนร่วม (3) การพฒันาคุณภาพและ
มาตรฐานการศกึษาและ (4) การส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศกึษาพฒันาการเป็นองค์กรแห่งการ
เรยีนรู ้2) ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารสถานศกึษา และการท างานเป็นทมีของครู 
ในโรงเรยีนสงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามัธยมศกึษา เขต 26 โดยภาพรวมอยู่ในระดบั “ปาน
กลาง” มคีวามสมัพนัธใ์นทางบวก อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01  3) ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร
สถานศึกษาส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนสังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มธัยมศกึษา เขต 26 ไดแ้ก่ ดา้นการยดึความมคีุณธรรม โดยค่าสมัประสทิธิพ์หุคณูเท่ากบั 0.37 มคี่า
สมัประสทิธิก์ารถดถอยเป็นบวกทุกค่า มอี านาจการพยากรณ์รอ้ยละ14 อย่างมนียัส าคญัทีร่ะดบั .01  

  สมศกัดิ ์ พรมมล (2552: บทคดัย่อ) ศกึษาความคาดหวงัของครูและบุคลากรทางการ
ศกึษาต่อการบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ 24 อ าเภอจุน จงัหวดัพะเยา  ผล
การศกึษาสรุปได้ดังนี้  ด้านการวางแผนอตัราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง การปฏิบัติสภาพ
ปัจจุบนั พบวา่ มกีารจดัท าภาระงานส าหรบัขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษามากทีสุ่ด  ส่วน
การจดัท าแผนอตัราก าลงัขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ร่วมกบัคระกรรมการสถานศกึษา
ขัน้พืน้ฐานมน้ีอยทีสุ่ด  ความคาดหวงัพบว่ามคีวามคาดหวงัเกี่ยวกบัการเสนอค าขอให้มหีรอืเลื่อน
วทิยฐานะของขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศกึษาต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษามากที่สุด  
ปัญหาที่พบ คือ ภาระงานของโรงเรียนมีมาก บุคลากรบางคนรบัผดิชอบงานไม่ตรงกบัความรู้
ความสามารถ  ขอ้เสนอแนะ ควรมกีารวงแผนก าหนดต าแหน่งใหเ้หมาะสมกบัภาระงาน    ดา้นการ
สรรหาบรรจุและแต่งตัง้ การปฏิบัติสภาพปัจจุบัน พบว่า มีการจ้างลูกจ้างประจ าโดยใช้เงิน
งบประมาณตามหลกัเกณฑแ์ละการทีก่ าหนดมากทีสุ่ด ส่วนการด าเนินการบรรจุกลบัเขา้รบัราชการ
ตามกฎหมาย เชน่ กรณอีอกจากราชการตามมตคิณะรฐัมนตร ีออกจากราชการเพื่อเขา้รบัราชการ
ทหารมีน้อยที่สุด ความคาดหวงัพบว่ามีความคาดหวงัเกี่ยวกบัการด าเนินการบรรจุกลบัเข้ารบั
ราชการตามกฎหมาย เชน่ กรณอีอกจากราชการตามมตคิณะรฐัมนตร ีออกจากราชการเพื่อเขา้รบั
ราชการทหารมากที่สุด  ปัญหาที่พบคอื พนักงานราชการมทีการปรบัเปลี่ยนบ่อย ท าให้งานไม่
ต่อเนื่อง งานล่าช้า เนื่องจากต้องรบัพนักงานราชการใหม่มาแทนคนเดิม  ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ การปฏิบตัิสภาพปัจจุบนั พบว่า มีการเลื่อนขัน้เงินเดือนของ
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาเป็นไปตามหลกัเกณฑ์และวธิีการตามระเบียบของทาง
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ราชการมากที่สุด ส่วนการจดัสวสัดกิารมตีามความเหมาะสมกบัฐานะทางสงัคมและวชิาชพีมน้ีอย
ที่สุด  ความคาดหวงัพบว่า มีความคาดหวงัเกี่ยวกบัการยกย่องเชดิชูเกียรติข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่ประพฤติดีและมีผลงานเป็นที่ปรากฏมากที่สุด  ปัญหาที่พบ คือ การ
ด าเนินการเกีย่วกบัการส่งเสรมิสนบัสนุนใหข้า้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาให้มีหรอืเลื่อน
วทิยฐานะใหสู้งขึน้  มกีารประกาศผลล่าชา้และมเีกณฑก์ารประเมนิทีเ่ขม้งวดบุคลากรทางการศกึษา
ขาดขวญัและก าลงัใจในการปฏบิัติหน้าที่  ด้านวนิัยและการรกัษาวนิัย  การปฏบิตัสิภาพปัจจุบนั
พบวา่ มสี่งเสรมิ สนบัสนุนใหข้า้ราชการครูประพฤต ิปฏบิตัตินใหถู้กตอ้ง ชอบด้วยระเบยีบและแนว
ปฏบิตั ิดา้นวนิยัและการรกัษาวนิยัมากทีสุ่ด  ส่วนการสรา้งขวญัและก าลงัใจในอนัทีจ่ะเสรมิสรา้งและ
พฒันาเจตคต ิจติส านึก และพฤตกิรรมของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษามน้ีอยทีสุ่ด  และ
ส่วนใหญ่มคีวามคาดหวงัเกีย่วกบัแนวทางในการปฏบิตั ิ กรณีมกีารร้องเรยีนขอความเป็นธรรมใน
การแต่งตัง้โยกยา้ย ขา้ราชการและบุคลากรทางการศกึษาตามความเหมาะสมและระเบยีบของทาง
ราชการ  ปัญหาที่พบ คือ ครูและบุคลากรทางการศกึษาบางคนขาดความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกบั
ระเบียบของทางราชการ และการรกัษาวนิัย ด้านการออกจากราชการ การปฏิบตัิงานในสภาพ
ปัจจุบนั พบวา่ มกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบตามทีก่ าหนด
ในมาตรฐานการก าหนดต าแหน่งมากที่สุด  ส่วนการแต่งตัง้คณะกรรมการด าเนินการตรวจสอบ
คุณสมบตัแิละสอบสวนกรณมีเีหตุอนัควรสงสยัตามระเบยีบปฏบิตัขิองทางราชการมน้ีอยที่สุด  และ
ส่วนใหญ่มคีวามคาดหวงัเกีย่วกบัด าเนินการลงโทษทางวนิัยแก่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ
ศกึษาตามอ านาจหน้าทีแ่ละระเบยีบของทางราชการมากทีสุ่ด 

  วฑิูรย ์ สแีดง (2553: บทคดัย่อ) ศกึษาปัญหาการบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษาขัน้
พืน้ฐาน ตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศกึษาบุรรีมัย์ เขต 
4ผลการวจิยั พบวา่  1). ปัญหาของการบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน สงักดัส านักงาน
เขตพื้นที่การศกึษาบุรรีมัย์ เขต 4 อยู่ในระดบัปานกลาง โดยเรยีงล าดบัจากค่าเฉลี่ยมาไปหาน้อย 
คอื ดา้นการออกจากราชการ ดา้นการสรรหาและการบรรจุแต่งตัง้ ด้านการวางแผนอตัราก าลงัและ
ก าหนดต าแหน่ง ดา้นการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพในการปฏบิตัริาชการ และด้านวนิัยและการรกัษา
วนิัย 2). การเปรียบเทียบปัญหาของการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน ตามความ
คดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาบุรีรมัย์ เขต 4 จ าแนกตาม
ขนาดสถานศกึษาและประสบการณ์ในการท างานของผูบ้รหิารสถานศกึษา พบวา่  2.1) เปรยีบเทยีบ
ระดับปัญหาของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขัน้พื้นฐานตามขนาดสถานศึกษา คือ 
สถานศกึษาขนาดเลก็ สถานศกึษาขนาดกลาง และสถานศกึษาขนาดใหญ่ พบว่า ปัญหาของการ
บริหารงานบุคคลในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน สงักดัส านักงานเขตพื้นที่ การศกึษาบุรีรมัย์ เขต 4 
โดยรวมมีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า มี
ความแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ใน 4 ด้าน คอื ด้านการวางแผนอตัราก าลงั
และก าหนดต าแหน่ง ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ ดา้นการเสรมิสร้างประสทิธภิาพในการปฏบิตัิ
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ราชการ และด้านการออกจากราชการ  ส่วนด้านวินัยและการรักษาวนิัย ไม่แตกต่างกัน 2.2)
เปรยีบเทียบระดบัปัญหาของการบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษาขัน้พื้นฐานตามประสบการณ์ใน
การท างานของผู้บริหารสถานศกึษา พบว่า ปัญหาของการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาขั ้น
พื้นฐาน สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาบุรมัย์ เขต 4 โดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  เมื่อพจิารณารายดา้นพบวา่ มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ .05 คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านการเสริมสร้าง
ประสทิธิภาพในการปฏบิตัริาชการ และด้านการออกจากราชการ  ส่วนด้านการสรรหาและบรรจุ
แต่งตัง้ และดา้นวนิยัและการรกัษาวนิยั ไม่แตกต่างกนั 

  อ านวย มสีมทรพัย ์(2553: บทคดัย่อ) การศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งการท างานเป็น
ทมีกบัการบรหิารวชิาการของสถานศกึษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาพระนครศรอียุธยา 
เขต 1  ผลการวจิยัสรุปไดว้า่  1.สถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศกึษาพระนครศรอียุธยา 
เขต 1 มกีารท างานเป็นทมีในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่ามรีะดบัการ
ท างานเป็นทมีในระดบัมากทุกด้าน เรยีงตามล าดบัจากมากไปน้อยดงันี้ ด้านการยอมรบันับถอืซึ่ง
กนัและกนั ด้านการมสี่วนร่วมในการท างาน ด้านการมเีป้าหมายเดยีวกนั ด้านความไวเ้นื้อเชื่อใจ 
ดา้นความมมีนุษยสมัพนัธ ์และดา้นการสื่อสาร ตามล าดบั 2. สถานศกึษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่
การศกึษาพระนครศรอียุธยา เขต 1 มกีารบริหารงานวชิาการในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อ
พจิารณาเป็นรายด้านพบว่า มกีารบรหิารงานวชิาการในระดบัมากทุกด้าน เรยีงตามล าดบัมากไป
น้อยดงันี้ ดา้นการจดัการเรยีนการสอน ดา้นการประกนัคุณภาพสถานศกึษา ด้านหลกัสูตรและการ
บรหิารหลกัสูตร ดา้นการนิเทศการศกึษา และดา้นการบรกิารวชิาการ ตามล าดบั  3.การท างานเป็น
ทมีมคีวามสมัพนัธก์บัการบรหิารงานวชิาการของสถานศกึษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา
พระนครศรอียุธยา เขต 1 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 โดยมคีวามสมัพนัธ์กนัในทางบวก
ระดบัค่อนขา้งสูง 
        มาราณ ีสสัตวีงศ ์(2553; บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัญหาการบรหิารงานบุคคลของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษายะลาเขต 1 
ผลการศึกษาพบว่า 1.ระดับปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 
ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษายะลาเขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการวางแผนก าลังคน ด้านการพัฒนาบุคลากรและด้านการ
ประเมนิผล การปฏบิตังิานของบุคลากร อยู่ในระดบัมาก ส่วนด้านการสรรหาบุคลากรและการธ ารง
รกัษาบุคลากรอยู่ในระดบัปานกลาง 2.ผลการเปรยีบเทยีบปัญหาการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาขัน้พื้นฐาน จ าแนก อายุ และประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง ไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
    ลคัพงษ์  โกษาแสง (2553: บทคดัย่อ) ศกึษาเปรียบเทียมการท างานเป็นทมีของ
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรียนระดบัประถมศกึษา  อ าเภอสอยดาว  สงักดั
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ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาจนัทบุร ี เขต 2 ใน  6  ด้าน  คอื การยอมรบันับถอื การมเีป้าหมาย
เดยีวกนั การมปีฏสิมัพนัธ ์การมสี่วนร่วม ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั  และการสื่อสารอย่างเปิดเผย  
โดยจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่  โดยภาพรวมพบว่า ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาที่มี
ต าแหน่งหน้าที ่ต่างกนัมคีวามคดิเหน็แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

    สารน๊ีะ ตอปอ (2553: บทคดัย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ปัญหาการบรหิารงานบุคคลของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษายะลาเขต 1 ผลการวจิยั
พบวา่ 1.การปฏบิตังิานตามกระบวนการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษาตามทศันะของ
ครูในสถานศึกษาขัน้พื้นฐานจังหวดัยะลา โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และเมื่อ
พจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมกีารปฏิบตัอิยู่ในระดบัมากเช่นเดียวกนั 2.ครูที่มีเพศ วุฒิ
การศกึษาและปฏิบตังิานในสถานศกึษาแตกต่างกนั มทีศันะต่อการปฏิบตัิงานตามกระบวนการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และ.001 ตามล าดบั 3.ปัญหาเกี่ยวกบัการปฏบิตัติามกระบวนการบรหิารงานบุคคล ของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาตามทศันะของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานจงัหวดัยะลา รวมทุกด้านพบว่า ครูย้ายออก
จากพืน้ทีม่ากส่งผลต่อการขาดแคลนครู รองลงมาคอืงบประมาณ ในการพฒันาบุคลากรมน้ีอย ไม่
เพยีงพอ และครูขาดขวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิาน   

  ชาฤนี เหมอืนโพธิท์อง (2554: บทคดัย่อ) ไดศ้กึษา การบรหิารแบบมสี่วนร่วมกบัการ
ท างานเป็นทมีของพนกังานครูในสถานศกึษาสงักดัเทศบาลกลุ่มการศกึษาท้องถิน่ที่ 1 ผลการวจิยั
พบวา่ 1. การบรหิารแบบมสี่วนร่วมของผูบ้รหิารสถานศกึษาสงักดัเทศบาล กลุ่มการศกึษาทอ้งถิน่ที ่
1 โดยภาพรวมและรายดา้น อยู่ในระดบัมาก  2. การท างานเป็นทมีของพนักงานครูในสถานศกึษา
สงักดัเทศบาล กลุ่มการศกึษาทอ้งถิน่ที ่1 โดยภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดบัมาก 3. การบรหิาร
แบบมสี่วนร่วมของผูบ้รหิารสถานศกึษา กบัการท างานเป็นทมีของพนกังานครูในสถานศกึษาสงักดั
เทศบาล กลุ่มการศกึษาทอ้งถิน่ที ่1 มคีวามสมัพนัธก์นัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

  พระเสง็ ปภสฺสโร (วงษ์พนัธุ์เสอื)(2554: บทคดัย่อ) ศกึษาการบรหิารงานบุคคลใน
สถานศกึษาขัน้พืน้ฐานระดบัประถมศกึษา ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึปราจนีบุร ีเขต 1  
ผลการวจิยัพบว่า 1)การบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อ
พจิารณารายด้าน พบว่าด้านการวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและ
บรรจุแต่งตัง้ ดา้นการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพในการปฏบิตัริาชการ และด้านวนิัยและการรกัษาวนิัย 
ดา้นการออกจากราชการ อยู่ในระดบัมาก  2)เปรยีบเทยีบความคดิเหน็ของผูบ้รหิารและครูเกี่ยวกบั
การบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน จ าแนกตาม เพศ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์สอน 
แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05   3) เปรยีบเทยีบความคดิเหน็ของผูบ้รหิารและ
ครูเกี่ยวกบัการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน จ าแนกตาม อายุ ต าแหน่ง และขนาด
โรงเรียน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยครูในโรงเรียนขนาดใหญ่มี
ความเหน็มากกวา่ครูในโรงเรยีนขนาดกลาง 
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  สายใจ ปรดี ี(2555: บทคดัย่อ) ศกึษาการท างานเป็นทมีของครูอ าเภอบ่อทอง สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาชลบุร ีเขต 2 ผลการวจิยัพบวา่ 1)การท างานเป็นทมีของ
ครูอ าเภอบ่อทอง สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุร ีเขต 2 โดยรวมและราย
ด้านทุกด้านอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย สามอนัดบัแรก คือ ด้านการ
ยอมรับนับถือ ด้านการมีปฏิสมัพันธ์ และด้านการมีเป้าหมายเดียวกับ ตามล าดับ  2) ผลการ
เปรียบเทียบสภาพการท างานเป็นทมีของครูอ าเภอบ่อทอง สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา
ประถมศกึษาชลบุร ีเขต 2 จ าแนกตามเพศ โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
.05  3)ผลการเปรยีบเทยีบสภาพการท างานเป็นทมีของครูอ าเภอบ่อทอง สงักดัส านักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศกึษาชลบุร ีเขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกนัอย่างไม่มนียัส าคญัทางสถติ ิ

  ณฐัพร  ภูทองเงนิ (2555: บทคดัย่อ) ศกึษาเรื่อง การบริหารงานบุคลากรของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาตามหลกัพรมวหิาร 4 ในกลุ่มสถานศกึษาเขตพื้นที่ ที่ 1-4 สงักดัส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 ผลการศึกษาการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหาร
สถานศกึษาตามหลกัพรมวหิาร 4 พบว่า ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงการเบนมาตรฐานความคิดเหน็ของ
ผูบ้รหิารและ ครูในการบรหิารงานบุคลากรของผูบ้รหิารสถานศกึษา ตามหลกัพรหมวหิาร 4 โดย
ภาพรวมมคีวาม คดิเหน็อยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า  ทุกด้านมคีวามคดิเหน็อยู่ใน
ระดบัมาก  โดยเรยีงล าดบัจากมากไปหาน้อย ดงันี้ ดา้นเมตตา ดา้นกรุณา ดา้นมุทติา ด้านอุเบกขา 
ตามล าดบั  การเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ของผูบ้รหิารและครูทีม่ตี่อการการบรหิารงานบุคลากรของ 
ผูบ้รหิารสถานศกึษา ตามหลกัพรหมวหิาร 4 จ าแนกตามต าแหน่ง พบวา่ กลุ่มตวัอย่างทีม่ ีต าแหน่ง
หน้าที ่ทีต่่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัการบรหิารงานบุคลากรของผูบ้รหิารสถานศกึษา ตามหลกั
พรหม วหิาร 4 โดยภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 จงึยอมรบัสมมตฐิาน
ที่ตัง้ไว้  เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน  พบว่า ด้านอุ เบกขา  ไม่แตกต่างกนั ด้านเมตตา ด้านกรุณา 
ด้านมุทติา แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั .01 จงึยอมรบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ การ
เปรยีบเทยีบความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มตี่อการ บรหิารงานบุคลากรของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา ตามหลกัพรหมวหิาร 4 ในกลุ่มสถานศกึษาเขตพืน้ที ่ที ่1 - 4  สงักดัส านกังาน
เขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา ขอนแก่น เขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์ ความคดิเหน็ต่อการ
บรหิารงานบุคลากรของผูบ้รหิารสถานศกึษา ตามหลกัพรหมวหิาร 4 โดยรวม แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทัง้ 4 ดา้นดา้น อุเบกขา ไม่แตกต่าง 
ดา้นเมตตา ดา้นกรุณาดา้นมุทติา แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั . 01 แนวทางการน า
หลกัพรหมวหิาร 4 ไปใชใ้นบรหิารงานบุคลากรของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

   อรญัญา วงษาคร (2556: บทคดัย่อ) ศกึษาสภาพปัญหาการบริหารบุคคลตาม
ระบบคุณธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในอ าเภอวฒันานคร สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสระแก้ว เขต 2  ผลการศกึษาวจิยั พบว่า 1) สภาพ
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ปัญหาการบรหิารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาตามความคดิเหน็ของครูใน
อ าเภอวฒันานคร สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระแกว้ เขต 2 โดยรวมและราย
ด้านอยู่ในระดบัมาก 2) สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมของผู้บริหาร
สถานศกึษาตามความคิดเห็นของครูในอ าเภอวฒันานคร สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา
ประถมศกึษาสระแก้ว เขต 2 จ าแนกตามต าแหน่งโดยรวมและรายด้านพบว่า แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 แต่เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า หลกัความเสมอภาค หลกัความเป็น
กลางทางการเมอืง แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ส่วนหลกัความสามารถ หลกั
ความมัน่คงในอาชพี แตกต่างกนัอย่างไม่มนียัส าคญัทางสถติ ิ3) สภาพปัญหาการบรหิารงานบุคคล
ตามระบบคุณธรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาตามความคดิเห็นของครูในอ าเภอวฒันานคร สงักดั
ส านกังานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสระแก้ว เขต 2 จ าแนกตามสถานที่ตัง้โดยรวมและราย
ดา้นไม่แตกต่างกนัอย่างไม่มนียัส าคญัทางสถติิ 

  พระศรพีรรณ  โชตปิญฺโญ (สุวรรณแสง)(2557: บทคดัย่อ) การบรหิารงานบุคคลตาม
หลกัธรรมาภบิาลของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยม อ าเภอเมอืง จงัหวดัอุบลราชธานี ผลการวจิยัพบว่า 1) 
การบรหิารงานบุคคลตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาโดยรวมอยู่ ในระดบั
มากเมื่อพจิารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้เรียงจากมากไปหาน้อย ด้านหลกันิตธิรรม 
ดา้นหลกัคุณธรรม ดา้นหลกัการมสี่วนร่วม ด้านหลกัความโปร่งใส ด้านหลกัความคุ้มค่า ด้านหลกั
ความรบัผดิชอบ  2) เปรยีบเทียบระดบัความคดิเหน็ของผูบ้รหิารและครูเกี่ยวกบัการบรหิารงาน
บุคคลตาม หลกัธรรมาภิบาลโรงเรยีนมธัยมศกึษาจ าแนกตามเพศ วุฒกิารศกึษา ไม่แตกต่างกนั 
อายุ ประสบการณ์ท างานและขนาดโรงเรยีนแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 โดย
ผูบ้รหิารทีม่โีรงเรยีนขนาดเล็ก มกีารบรหิารงานบุคคลตามหลกัธรรมาภิบาลมากกว่า ผูบ้รหิารที่มี
โรงเรยีนขนาดกลางและขนาดใหญ่ 3) ผลการศกึษาพบวา่ ควรมแีนวทางการบรหิารงานบุคคลตาม
หลกัธรรมาภิบาลโรงเรยีน มธัยมศกึษา (1) ผูบ้รหิารควรส่งเสรมิบุคลากรในการพฒันาด้วยความ
ยุตธิรรมต่อเนื่อง (2) ผูบ้รหิารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคดิเหน็ในการแสดงความต้องการ
พฒันาของแต่ละบุคลากร (3) ผูบ้รหิารควรส่งเสรมิบุคลากรให้เจรญิก้าวหน้าต าแหน่งตามความรู้
ความสามารถแต่ละบุคคล 

  นิภาพร เหล่าพรมมา (2557: บทคดัย่อ) ศกึษาการบรหิารบุคลากรทางการศกึษาตาม
หลกัสงัควตัถุ 4 ของผูบ้รหิารโรงเรยีนพระปรยิตัธิรรม แผนสามญัศกึษา กลุ่มที ่7 ในเขตอ าเภอเมอืง 
จงัหวดัขอนแก่น ผลการศกึษาพบว่า  1) การบรหิารบุคลากรทางการศกึษาตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 
ของผู้บริหารโรงเรียนพระปรยิตัิธรรม แผนกสามญัศกึษา กลุ่มที่ 7 ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดั
ขอนแก่น โดยภาพรวมใหค้วามเหน็อยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาหลายด้าน พบว่า มคีวามคดิเหน็
อยู่ในระดบัมาก ทัง้ 4 ดา้น เรยีงล าดบัจากดา้นทีม่คี่าเฉลีย่มากไปหาน้อย คอื การใชห้ลกัทาน  การ
ใชห้ลกัปิยวาจา การใชห้ลกัอตัถจรยิาและการใชห้ลกัสมานตัตตา ตามล าดบั 2) แนวทางการบรหิาร
บุคลากรทางการศกึษาตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 ของผูบ้รหิาร โรงเรยีนพระปรยิตัธิรรม แผนกสามญั



105 
 
ศกึษา กลุ่มที ่7 ในเขตอ าเภอเมอืงจงัหวดั ขอนแก่นพบว่า ปัญหาด้านทาน ผูบ้รหิารสนับสนุนการ
จดักจิกรรม เครื่องมอืเครื่องใชใ้นการท างานน้อย, ด้านปิยวาจา ผู้บรหิารขาดวสิยัทศัน์ที่ชดัเจนใน
การวางแผนนโยบายและขาดการให้ค าแนะน าที่ดี , ด้านอัตถจริยา ผู้บริหารมีอคติต่อ
ผู้ใต้บังคับบญัชาและวางตนไม่เหมาะสมในหน้าที่การงาน และด้านสมานัตตตา ผู้บริหารขาด
ระเบยีบวนิยั ขาดความเป็นภาวะผูน้ า และขาดความยุตธิรรมในการบรหิารบุคลากร, ด้านทาน ควร
ใหม้กีารตดิตามการท างาน และสนับสนุนกจิกรรม จดัสรรงบประมาณ สวสัดกิารให้เพยีงพอ , ด้าน
ปิยวาจา ควรใหผู้บ้รหิารแสดงนโยบายใหช้ดัเจน เปิดโอกาสใหบุ้คลากร แสดงความสามารถในการ
ประชมุและท างาน, ดา้นอตัถจรยิาบรหิาร ควรใหข้วญัและก าลงัใจต่อบุคลากร วางตนเป็นแบบอยาง
ที่ดี สงเคราะห์ผู้ใต้บงัคับบญัชาด้วยมิตรไมตรีที่ดี และด้านสมานัตตตา ควรผู้บริหารควรมีการ
ประสานงานกบับุคลากร ด้วยมนุษย์สมัพนัธ์ที่ด ีและสร้างความเป็นภาวะผูน้ าต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชา
อย่างเสมอตน้เสมอปลาย 

  โสภณ  สวยขุนทด (2557: บทคดัย่อ) ศกึษาเรื่อง ปัญหาและแนวโน้มเกี่ยวกบัการมี
ส่วนร่วมของประชาชนในการบรหิารการศกึษา ผลการวจิยัพบว่า  การบรหิารงานบุคคลด้านการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ อยู่ในระดับมากทัง้โดยภาพรวมและรายด้าน 
สมรรถนะของผูป้ระกอบวชิาชพีครู  อยู่ในระดบัมากทัง้โดยภาพรวมและรายด้านและความสมัพันธ์
ระหวา่งการบรหิารงานบุคคลดา้นการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพในการปฏบิตัริาชการกบัสมรรถนะของ
ผูป้ระกอบวชิาชพีครู  สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต  4  มี
ความสมัพนัธก์นัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั  .01  

  รณกฤต รนิทะชยั (2557: บทคดัย่อ) ศกึษาเรื่อง การศกึษาการบรหิารงานบุคคลใน
สถานศกึษา ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา  มธัยมศกึษา เขต 26 ผลการวจิยัพบว่า 1)ความคดิเหน็
ของผู้อ านวยการสถานศกึษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษาที่ร ับผิดชอบการบริหารงานบุคคล 
หวัหน้าการบรหิารงานบุคคลและครูทีร่บัผดิชอบการบรหิารงานบุคคลต่อระดบัปัญหาการบรหิารงาน
บุคคลในสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษาเขต 26 โดยรวมและรายด้าน
อยู่ในระดบัปานกลาง2) ผลการเปรยีบเทยีบความคดิเหน็เกี่ยวกบัหวัหน้าการบรหิารงานบุคคลและ
ครูที่รบัผดิชอบการบริหารงานบุคคลมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาเขต 26 โดยรวมและรายขอ้มคีวามแตกต่างกนัอย่าง
มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  3) แนวทางแกไ้ขปัญหาการบรหิารบุคคลของสถานศกึษา ในสงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาเขต 26 จ าแนกเป็นรายขอ้ดงันี้  ด้านอตัราก าลงัและการ
ก าหนดต าแหน่ง ควรแก้ไขหลกัเกณฑ์อตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่งของขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศกึษา โดยไม่ต้ององิเกณฑ์จ านวนขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ตาม
จ านวนนักเรยีนและห้องเรียนเท่านัน้ แต่ควรก าหนดจ านวนครูและบุคลากรทางการศกึษาให้ครบ
จ านวนตามภารกจิงานในหน้าที่ของสถานศกึษา และจ านวนครูมีจ านวนครูมีจ านวนครบทุกวชิา 
ดา้นการสรรหาและการบรรจุแต่งตัง้ ควรด าเนินการสอบแข่งขนัให้เกดิความยุตธิรรมโดยให้องค์กร
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ภายนอกเขา้มามสี่วนร่วมในการด าเนินการจดัสอบแขง่ขนั และเปิดเผยการด าเนินการในทุกข ัน้ตอน 
และโรงเรยีนขาดความเป็นอสิระในการบรหิารงานบุคคล ซึ่งเป็นโรงเรยีนเป็นนิตบิุคคล โรงเรยีนควร
จะเป็นผูบ้รหิารบุคลากรเองเช่น การโยกย้าย การบรรจุแต่งตัง้ แต่ให้อยู่ในกรอบของกฎหมายที่
ก าหนด ดา้นการส่งเสรมิประสทิธภิาพการปฏบิตัริาชการ ควรแบ่งภาระงานรบัผดิชอบในโรงเรยีนให้
เกดิความชดัเจน เหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถของบุคคล โดยมกีารประชมุ มอบหมายงาน การ
นิเทศ ตดิตามงาน การให้ขวญัก าลงัใจผูป้ฏบิตังิาน จงึจะท าให้การปฏบิตัหิน้าที่ของขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรยีนเกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิล ดา้นวนิยัและการรกัษาวนิัย 
ควรส่งเสรมิให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาได้มคีวามรู้ ความเขา้ใจเกี่ยวกบักฎหมาย
ระเบยีบต่างๆ เชน่ ระเบยีบการเงนิ การพสัดุ จรรยาบรรณวชิาชพีครู ให้มคีวามชดัเจนโดยการจดั
อบรมแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยโรงเรียนจัดอบรม หรือเขตพื้นที่เป็น
ผูด้ าเนินการอบรม ผูบ้ริหารโรงเรียน ก ากบัดูแลให้ก าลงัใจ ขยายผลความรู้แก่บุคคลอื่นๆให้เกิด
ความชดัเจนทุกคน ด้านการออกจากราชการ ควรส่งเสริมสนับสนุนด้านขวญัและก าลังใจแก่
ขา้ราชการที่ใกล้เกษียณอายุราชการ อีกทัง้เขตพื้นที่การศกึษาควรอ านวยความสะดวกให้กบัผู้
เกษียณอายุราชการ เกี่ยวกบัเรื่องสวสัดกิารที่พงึได้รบัอย่างรวดเรว็ และให้ความรู้เกี่ยวกบัการใช้
ชวีติหลงัเกษยีณอายุราชการทีเ่หมาะสมแก่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

  ปาริชาติ สติภาและคณะ (2558: บทคดัย่อ) ได้ศกึษาการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครู สงักัดงานเขตพื้นที่การศึกษา
มธัยมศกึษา เขต 5  ผลการวจิยัพบวา่  การบรหิารงานบุคคลของสถานศกึษา ตามความคดิเหน็ของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาและครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 ในภาพรวมและ
รายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 5 ดา้น เรยีงล าดบัค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย ดงันี้ 1) ดา้นวนิยัและการ
รกัษาวนิัย 2) ด้านการวางแผนบุคลากร และ 3) ด้านการประเมนิของบุคลากร 4) ด้านการพฒันา
บุคลากร 5) ดา้นการใหผ้ลตอบแทน และอยู่ในระดบัปานกลาง 1 ดา้น คอื ดา้นการคดัเลอืกบุคลากร     
การเปรยีบเทยีบการบรหิารงานบุคคลของสถานศกึษา ตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษา
และครู เมื่อจ าแนกตามวทิยฐานะและขนาดสถานศกึษา แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .05 ส่วนเมื่อจ าแนกตามเพศ วฒุทิางการศกึษา และสถานภาพในการปฏบิตังิาน ในภาพรวม
และรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

  จากการศกึษางานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งในประเทศขา้งต้นสรุปได้ว่า ความสมัพนัธ์ระหว่าง
การบริหารงานบุคคลในสังกัดต่าง ๆ อยู่ในระดับมากรวมถึง  สมรรถนะการท างานเป็นทีมมี
ความสมัพนัธก์นัและสามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลทีส่่งต่อผูบ้รหิารสถานศกึษาได้ 

 
 
 
 

 



107 
 
 7.2 งานวิจยัต่างประเทศ 
 

 ผูว้จิยัไดศ้กึษางานวจิยัตา่งประเทศทีเ่กีย่วขอ้งกบัสมรรถนะการท างานเป็นทมีทีส่่งผลต่อ
การบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา ซึ่งมดีงัตอ่ไปนี้  
 สโลน(Sloane:1983: 38-A) ได้ตดิตามผลท างานในการปฏบิตังิานของผูบ้รหิารโรงเรยีน
แห่งรัฐไมอามี่ ซึ่งผ่านการอบรมระยะสัน้ โดยดูจากการพิจารณาจากความรู้ที่ได้ร ับ ทัศนคติ
กระบวนการทีป่รากฏและการปฏบิตังิานเฉพาะอย่างเปรยีบเทยีบกบัตวัอย่างอกีกลุ่มหนึ่งซึ่งไม่ได้
ผา่นการเขา้รบัการอบรมการฝึกฝนแต่ได้รบัการสนับสนุนให้ศกึษาสาระของการฝึกอบรมจากงาน
ดา้นเอกสารในการท างานต่าง ๆ ผลการศกึษาวจิยัพบว่ากลุ่มผูบ้รหิารโรงเรยีนที่ได้รบัการผ่านการ
ฝึกอบรมจะได้รบัความรู้ในเรื่องการปฏิบตังิานโดยเฉพาะ และสามารถน าไปใช้ปฏบิตัิได้อย่างมี
ประสทิธผิล ส่วนกลุ่มผูบ้รหิารโรงเรยีนที่รบัการส่งเสรมิให้ศกึษาสาระของการฝึกอบรมด้วยตนเอง
อาจมีแนวโน้มที่จะได้รบัความรู้เปลี่ยแปลงทศันคติวธิีคิด และมีทกัษะการปฏิบตัิงานเฉพาะด้าน
อย่างน้อยกวา่ผูบ้รหิารทีผ่า่นการฝึกอบรมโดยเฉพาะ 

 แบลง (Blanks: 1991:27) ได้ศึกษาวจิยั รูปแบบของงานส าหรบัผู้ที่ท าหน้าที่ในการ
บรหิารบุคคลภายในระบบโรงเรยีนชมุชนในมลรฐัแคโรไบนาเหนือ สหรฐัอเมรกิาร พบวา่ 
 1. การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนยงัอยู่ในชว่งการพฒันา แต่ยงัลา้หลงักว่าการบรหิาร
บุคคลของหน่วยงานอื่น ๆ 
 2. ถงึแมว้า่บุคลากรทีร่บัผดิชอบดา้นบรหิารบุคคลจะมพีืน้ฐานความรู้สูงกต็าม แต่ในด้าน
วชิาการแลว้ เขาเหล่านัน้ยงัไม่พรอ้มในดา้นการบรหิารงานบุคคล จงึตอ้งใหบุ้คคลเหล่านัน้ฝึกทกัษะ
ความช านาญ ไม่วา่จะเป็นดา้นการฝึกอบรมในลกัษณะประจ าการ หรอืการศกึษานอกระบบโรงเรยีน 
 3. การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนจ าเป็นต้องก าหนดความส าคญัก่อนหลงัโดยเฉพาะ
งบประมาณและการวางตวัท างาน หรอืต าแหน่งของบุคลากร 
 4. ถา้อาศยัรูปแบบการพฒันาองคก์าร หรอืบุคลากรของภาคธรุกจิเอกชนเป็นตวัอยา่งการ
บรหิารบุคคลของโรงเรยีนเป็นงานทีเ่ป็นไปได้ 
 โรบินสัน (Robinson.1994: Abstract) การศึกษาผู้บริหารในทีมงานโดยประเมินการ
ท างานแบบการมสี่วนร่วมของสมาชกิในทมีงาน ผลการศกึษาพบว่า 1. เงื่อนไขที่ด ีต่อการมสี่วน
ร่วมจะเกดิขึน้เมื่อระบบการท างานอยู่ทศิทางเดยีวกบัโครงสร้างองค์กร  2. สมาชกิที่มลีกัษณะใน
การท างานเป็นทมีทีด่แีละสามารถใหค้ าปรกึษาได ้เป็นผูท้ีเ่ป็นแกนกลางของการพฒันาทมีงานได้ดี
ที่สุด 3. วฒันธรรมของธรรมชาติมอีิทธิพลต่อส่วนรวม แต่ไม่เป็นสิง่ผดิในการให้ความร่วมมือ 4. 
การเขา้ร่วมของสมาชกิทีป่ฏบิตังิานแต่ละคน มคีวามตระหนกัถงึค าวา่ ทมี 
 พน่ีา ทารโิคร และ โจ ลูก้า (Pina Tarricone and Joe Luca  2002: บทคดัย่อ )ได้ศกึษา
เรื่อง ท าไมบางทมีถงึประสบความส าเรจ็และบางทมีไม่ประสบความส าเรจ็? เกณฑ์หรอืคุณลกัษณะ
ทีต่อ้งการส าหรบัความส าเรจ็คอือะไร? การเรยีนการสอนและการเรยีนการสอนร่วมสมยัในชว่งหลาย
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ปีที่ผ่านมาในสถาบนัอุดมศกึษาได้เห็นการขยายตวัของการออกแบบการเรยีนรู้คอนสตรคัติวสิต์
แบบเปิดซึ่งรวมการท างานร่วมกนั นี้ได้ส่งเสริมความจ าเป็นในการระบุลกัษณะส า คญัที่จ าเป็น
ส าหรบัการท างานเป็นทมีทีป่ระสบความส าเรจ็ การศกึษาครัง้นี้จะทบทวนวรรณกรรมดว้ยมุมมองใน
การระบุกรอบทีน่กัการศกึษาสามารถใชเ้พื่อช่วยส่งเสรมิการท างานเป็นทมีที่มปีระสทิธภิาพในชัน้
เรยีน การศกึษากรณศีกึษาใชเ้พื่อศกึษาสองทมีสุดทา้ยของนกัเรยีนมลัตมิเีดยีในปีสุดทา้ยที่เรยีนจบ
ในหน่วยโครงงานซึ่งการท างานเป็นทมีเป็นส่วนประกอบส าคญัและถูกฝังอยู่ในบรบิททีแ่ทจ้รงิ ใชแ้อ
ตทรบิวิตท์ีห่าไดจ้ากวรรณคดเีพื่อการท างานเป็นทมีทีป่ระสบความส าเรจ็ในการเปรยีบเทยีบทัง้สอง
ทมีทีม่คีวามหลากหลาย 
  การท างานเป็นทีมอาจเป็นวธิีการที่มีประสิทธิผลมากในการท าวจิยัเชงิคุณภาพโดยมี
ประโยชน์สองประการคือการคิดสร้างสรรค์และความฉลาดทางปัญญาที่เพิ่มขึน้รวมถึงขวญัและ
ก าลงัใจในการท างานทีด่ขี ึน้และความพงึพอใจในงานของสมาชกิแต่ละคน ในทางกลบักนันี้น าไปสู่
การปรบัปรุงประสทิธภิาพและประสทิธผิลและการวจิยัทีม่คีุณภาพสูงขึน้ ขอ้ดขีองการท างานเป็นทมี
สามารถเพิม่ขึน้ไดแ้ละขอ้ผดิพลาดจะลดลงดว้ยการท างานในรูปแบบที่สะท้อนแสงมากขึน้และสร้าง
ความพยายามในการสรา้งแรงบนัดาลใจให้เกดิขึน้ได้ดขี ึน้ด้วยการใชเ้ครื่องมอืสะท้อนกลบัและ จะ
แสดงใหเ้หน็ถงึสิง่นี้ผา่นประสบการณ์ในฐานะ ทมีวจิยั ทมีในการวจิยัเชงิคุณภาพ  เนื่องจากการวจิยั
เชงิคุณภาพเป็นทีย่อมรบัและยอมรบัมากขึน้ แนวโน้มทีเ่กดิขึน้พรอ้มกนัในการระดมทุนของการวจิยั
แบบร่วมมอืและสหสาขาวชิาชพีกช็ว่ยสนบัสนุนโครงการของทมีด้วย แม้ว่างานวจิยัเชงิคุณภาพจะ
ด าเนินการโดยทีมงาน แต่วรรณคดีเกี่ยวกบัวธิีการเชงิคุณภาพส่วนใหญ่จะครอบคลุมประเด็นที่
เกีย่วขอ้งกบัการท างานเป็นทมี ตวัอย่างเชน่ หลายต าราระเบยีบวธิกีารให้พื้นที่น้อยหรอืไม่มเีลยใน
แง่มุมของการวจิยั การเขยีนเกีย่วกบัการวเิคราะหข์อ้มูลเชงิคุณภาพเชงิคอมพวิเตอรใ์หค้วามส าคญั
กบัการวเิคราะหท์มี  โดยทัว่ไปแล้วการท างานเป็นทมีจะเกดิขึน้พรอ้มกบังานวจิยัทีไ่ดร้บัการยอมรบั
จากผลงานวจิยับางส่วน แต่บางทมีไดเ้ขยีนเกีย่วกบัประสบการณ์ของตนเองและเราจะน าเรื่องนี้มา
ใช ้เนื้อหาเกี่ยวกบัการท างานกลุ่มโดยทัว่ไป มบีางอย่างที่จะน าเสนอทมีที่มคีุณภาพเช่นเดยีวกบั
การสร้างทมีในบริบทต่างๆเช่นเอกสารเกี่ยวกบัการท างานเป็นทมีหลกัในการดูแลสุขภาพขัน้ต้น 
อย่างไรก็ตามในที่นี้มุ่งเน้นไปที่งานประเภทต่างๆและวิธีการท างานที่แตกต่างกัน ของงาน
สร้างสรรค์และการผลิตทางปัญญาของความรู้ ด้วยความสนใจนี้เราจะพูดถึงประสิทธิภาพของ
ทมีงาน 
 พอล บอสล ี; เกเฮมและดที คอไรท์ บุน (Paul Boselie; Graham;&Dietz Corine Boon 
2005:1-4) การศกึษาเกี่ยวกบัการจดัการทรพัยากรมนุษย์(HRM)ในความหมายกวา้งที่สุดเกี่ยวกบั
การคัดเลือกที่องค์กรท าขึ้นจากนโยบายการปฏิบัติและโครงสร้างส าหรับการบริหารบุคลากร
(Sisson, 1990; Boxall and Purcell, 2003)ในรูปแบบเชงิกลยุทธ์มากขึน้อย่างไรกต็าม HRM มี
แนวความคดิในแง่ของการผสมผสานที่ออกแบบมาอย่างพถิพีถินัของแนวทางดงักล่าวมุ่งเน้นที่จะ
ปรบัปรุงประสิทธิภาพขององค์กรและผลการด าเนินงานที่ดีข ึ้นเช่นเดียวกบัค าจ ากัดความของ 
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Wright and McMahan(1992: 298)"และกจิกรรมทีต่ ัง้ใจจะให้ องค์กร บรรลุเป้าหมาย"(Delery and 
Doty,1996: 805)ลกัษณะของการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง HRM กับประสิทธิภาพและ นักวจิ ัยใน
สาขาวชิายงัต้องการ"ทฤษฎีเกี่ยวกบั HRM ทฤษฎีเกี่ยวกบัประสทิธภิาพและทฤษฎีเกี่ยวกบัการ
เชือ่มโยง"(Guest,1997: 263)การตรวจสอบความคบืหน้าจงึเป็นไปอย่างทนัท่วงทเีกี่ยวกบั HRM มี
แนวโน้มที่จะมุ่งเน้นไปที่ขอ้กงัวลหลกัสองขอ้ ครัง้แรกได้รบัการตรวจสอบรากฐานทางทฤษฎีของ
การศกึษา HRM เพื่อเผยใหเ้หน็สมมตฐิานพืน้ฐานและสรา้งสมมตฐิานใหม่ทีจ่ะทดสอบ ปัญหาทีส่อง
เกีย่วขอ้งกบัความถูกตอ้งตามระเบยีบวธิกีารเชน่เทคนิคการวจิยัทีใ่ช ้ 

 มูฮาเมด โจดี้ ชาเลฮ์และบาคแคร์ คาซีม คาโยด์(Mohamad  Johdi Salleh; Bakare 
Kazeem Kayode 2014: 516)ได้ศกึษาเรื่อง ความส าเรจ็ของวสิยัทศัน์ภารกจิ กลยุทธ์ และการ
ปฏริูปจะขึน้อยู่กบัประสทิธผิลของทมีครู ทมีเหล่านี้พึง่พาความคดิสรา้งสรรคแ์ละทกัษะของครูที่เตม็
ใจมอบพลงั และความภกัดขีองตนเองผ่านความพยายามร่วมกนั และกระบวนการท างานเป็นทีม 
พวกเขาอาจตอบโตโ้ครงสรา้งแบบเดมิ ๆ และการบรหิารงานของขา้ราชการที่คดิว่าจะช่วยให้มัน่ใจ
ถงึเสถยีรภาพในการด าเนินงาน และความสามารถในการคาดการณ์รวมทัง้สนับสนุนการรเิริม่การ
เปลีย่นแปลงและการท างานร่วมกนัเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพ ผลประโยชน์ขององค์กร ได้แก่ การเพิม่
ผลผลติในสถานทีท่ างาน การปรบัปรุงคุณภาพ การให้บรกิารโครงสร้างการบรหิารที่ลดลง การลด
ระดบัการขาดงาน และการหมุนเวยีนของพนกังานทีล่ดลง ทมีอาจถูกมองวา่เป็นกลุ่มบุคคลทีท่ างาน
ร่วมกนัเพื่อแก้ปัญหาหรอืท างานให้ส าเรจ็ การท างานเป็นทมีในทางกลบักนัคอื "สิง่ที่ทมีท าเมื่อมี
พฤตกิรรมเป็นทมี"  ความนิยมของทมีและการท างานเป็นทมีในองคก์รเพิม่ขึน้อย่างมากในช่วงสอง
ทศวรรษทีผ่า่นมา โครงสรา้งการท างานเป็นทมีในโรงเรยีนและองคก์รอื่นๆ มคีวามก้าวหน้าเพิม่ขึน้
เรื่อย ๆ เนื่องจากการท างานเป็นทมีถือเป็นวธิทีี่ดีที่สุดในการสร้างประสิทธิภาพที่เหนือกว่า ใน
โรงเรียนทีมครูอาจมีบทบาทในการเสริมสร้างความเข้มแข็งของโรงเรียน พวกเขาอาจตอบโต้
โครงสร้างของโครงสร้างแบบเดิม ๆ และการบรหิารงานของขา้ราชการที่คดิว่าจะช่วยให้มัน่ใจถึง
เสถยีรภาพในการด าเนินงานและความสามารถในการคาดการณ์ได้ แต่ไม่สนับสนุนการรเิริม่การ
เปลีย่นแปลงและการท างานร่วมกนัที่เสรมิสร้างประสทิธภิาพ ทมีงานที่มไีวว้างใจกนัและยดึมัน่ซึ่ง
กนัและกนั มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจแบบมสี่วนร่วมสามารถท าให้เกดิการเปลี่ยนแปลงที่ช่วยเพิม่
การพฒันาวชิาชพี และปรบัปรุงผลการเรยีนของนักเรยีน ในเวลาเดยีวกนัทมีงานให้การสนับสนุน
ทางสังคม และผลตอบแทนภายในองค์กรที่ส่งเสริมวฒันธรรมการรวบรวมนิยมมากขึ้น และ
เสรมิสรา้งความปรารถนาทีจ่ะมสี่วนร่วม และเป็นสมาชกิขององคก์รต่อไป  
 แฮริส(Harris, 1979)ได้ศึกษาเรื่อง หน้าที่ของผู้บริหารงานบุคคลในระบบโรงเรียน
ประถมศกึษา รฐัมสิซูรี ่ผลการวจิยัพบวา่ หน้าทีค่วามรบัผดิชอบของโรงเรยีนประถมศกึษาทางด้าน
บรหิารงานบุคคล ประกอบดว้ย กระบวนการทีส่ าคญั 6 ประการ เรยีบล าดบัจากมากไปหาน้อย คอื 
การวางแผนก าลงัคน ค่าตอบแทนหรอืสิง่จูงใจ การไกล่เกลี่ยปัญหาด้านบุคคล ความมัน่คงในงาน 
การปฏบิตังิาน ต่อเนื่อง และการใหข้อ้มูลขา่วสารเกีย่วกบับุคคล 
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 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัต่างประเทศที่เกี่ยวขอ้งผูว้จิยัสรุปได้ว่า สมรรถนะการ
ท างานเป็นทีม และการบริหารงานบุคคลของข้าราชการจะช่วยให้มัน่ใจถึงเสถียรภาพในการ
ด าเนินงาน และความสามารถในการคาดการณ์รวมทัง้สนับสนุนการรเิริม่การเปลี่ยนแปลงและการ
ท างานร่วมกนัเพื่อเพิม่ประสิทธิภาพ ผลประโยชน์ขององค์กร ได้แก่ การเพิ่มผลผลติในสถานที่
ท างาน การปรบัปรุงคุณภาพ การใหบ้รกิารโครงสร้างการบรหิารที่ลดลง สมรรถนะการท างานเป็น
ทมีถอืวา่เป็นกลุ่มบุคคลทีท่ างานร่วมกนัเพื่อแกปั้ญหาหรอืท างานใหส้ าเรจ็ การท างานเป็นทมีในทาง
กลบักนัคอื "สิง่ทีท่มีท าเมื่อมพีฤตกิรรมเป็นทมี"  ความนิยมของทมีและการท างานเป็นทมีในองค์กร
เพิ่มขึ้นอย่างมาก โครงสร้างการท างานเป็นทีมในโรงเรียนและองค์กรอื่นๆ ท าให้องค์กรมี
ความก้าวหน้าเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ เนื่ องจากการท างานเป็นทีมถือเป็นวิธีที่ดีที่สุดในการสร้าง
ประสทิธภิาพทีเ่หนือกวา่ ในโรงเรยีนทมีครูและผูบ้รหิารมบีทบาทในการเสรมิสรา้งความเขม้แขง็ของ
โรงเรยีนในองคก์รทีส่งักดัอยู่ 
 สลาส อ,ี ซิม ดอี ี (Salas, E., Sims, D. E., & Burke, C. S. 2005p 36, 555–599). 
การศกึษาเกี่ยวกบัการท างานเป็นทมีมีการกระจายตวัเป็นเวลาหลายปีโดยทัว่ไปแล้วผลการวจิยั
โดยทัว่ไปไม่สามารถใชป้ระโยชน์ไดจ้รงิ บทความนี้ระบุวา่เป็นไปไดท้ีจ่ะท าใหน้กัวจิยัทราบเกี่ยวกบั
การท างานเป็นทีมในห้าองค์ประกอบหลักที่ผู้เข ียนส่งให้เป็น บิ๊กห้า ในการท างานเป็นทีม 
องคป์ระกอบหลกัของการท างานเป็นทมี ไดแ้ก่ การเป็นผูน้ าทมีการตดิตามผลการปฏบิตังิานร่วมกนั
การส ารองขอ้มูลการปรบัตวัและการวางแนวของทมี นอกจากนี้ผูเ้ขยีนยงัตรวจสอบว่าองค์ประกอบ
หลกัเหล่านี้ตอ้งการกลไกการประสานงานอย่างไร (เชน่ การสื่อสารและความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั)
ความส าคญัของพวกเขาในชว่งชวีติของทมีและภารกจิของทมี  
 จากการศกึษาคน้ควา้งานวจิยัในประเทศและต่างประเทศ ผูว้จิยัสรุปได้ว่า งานวจิยัทัง้ใน
ประเทศและต่างประเทศ ทีเ่กีย่วขอ้งกบั สมรรถนะการท างานเป็นทมีส่งผลต่อการบรหิารงานบุคคล
มีความส าคัญต่อการบริหารงานภายในสถานศึกษาเป็นอย่างมาก การเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วน
เกีย่วขอ้งหรอืผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี แสดงพฤตกิรรมทเีกีย่วขอ้งกบัการท างาน ตัง้แต่การวางแผน การ
ด าเนินการการตรวจสอบ การประเมนิและปรบัปรุงแก้ไข การบรหิารงานบุคคลให้การด าเนินการ
ภายในสถานศกึษา บรรลุวตัถุประสงค์โดยมเีป้าหมายส าคญั คอื การท างานเป็นทมี ทุกคนมสี่วน
ร่วมจะเกดิขึน้เมื่อระบบการท างานอยู่ทศิทางเดยีวกบัโครงสร้างองค์กร การบรหิารเน้นความเป็น
ระบบโดยผูบ้รหิารหรอืผูเ้ชี่ยวชาญงานด้านนี้  จะต้องเพิม่บทบาทในการบรหิารจดัการเชงิกลยุทธ์
โดยถอืว่าการบริหารงานบุคคลที่ดี จะช่วยเป็นแรงผลกัดนัให้องค์กรมขี้อได้เปรียบในการแข่งขนั 
และมคีวามกา้วต่อไปอย่างมัน่คงท่ามกลาง สภาวะการเปลีย่นแปลงของโลกธุรกจิที่นับวนัจะรุนแรง
มากขึน้การไดม้าของบุคคลทีม่คีวามรูม้คีวามสามารถเหมาะสมกบัความตอ้งการและบุคคลที่สรรหา
มคีวามพอใจในการปฏบิตัิงานและท างานที่ได้ร้บมอบหมายได้ส าเรจ็อย่างมีประสทิธภิาพสูงสุดใน
การขบัเคลื่อนองค์กรให้ทนัต่อเหตุการณ์โลก ในการท างานหรอืการด าเนินงานตามกระบวนการ
บรหิารไม่อาจประสบความส าเรจ็ลงได้หากปราศจากความร่วมมอืของบุคลากรทุกคนในหน่วยงาน 



111 
 
การร่วมมอืในการท างานหรอืสมรรถนะการท างานเป็นทมีจงึเป็นปัจจยัส าคญัทีผู่บ้รหิารควรหนัมาให้
ความส าคญัเป็นอย่างมาก เพราะการท างานตอ้งอาศยัความร่วมมอืจากบุคลากรทุกฝ่าย จงึจะท าให้
องคก์รสามารถขบัเคลื่อนไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

 

 



 
 

 
 

บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจยั 

  

 การวจิยัเรื่อง สมรรถนะการท างานเป็นทมีที่ส่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษา เขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัด าเนินตามขัน้ตอน ดงันี้ 
  1. การก าหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอย่าง 
  2. การสรา้งเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
  3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล  
  4. การจดักระท าและการวเิคราะหข์อ้มูล 
  5. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล 
 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 ผูว้จิยัไดศ้กึษาประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ดงันี้  
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชใ้นการวจิยั ได้แก่ ครูในโรงเรียน สงักดักรุ งเทพมหานคร ส านักงานเขต
คลองสาน ภาคเรยีนที่ 2 ปีการศกึษา 2560 จ านวนโรงเรยีน 8 แห่ง แบ่งเป็นโรงเรยีนขนาดเลก็ 4 
แห่ง ขนาดกลาง 3 แห่ง ขนาดใหญ่ 1 แห่ง จ านวนครูทัง้หมด 188 คน  
 กลุ่มตวัอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้  คือ ครูในโรงเรียน สังกัดสงักัดกรุงเทพมหานคร 
ส านักงานเขตคลองสาน จ านวน 127 คน ซึ่งได้มาจากการเปิดตารางส าเร็จรูปเครจซีและ                
มอร์แกน (Krejcie;& Morgan. 1970: 608) โดยการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ (Stratified Random 
Sampling) โดยใชข้นาดโรงเรยีนเป็นชัน้แล้วจงึท าการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
โดยวธิจีบัสลาก ตามวธิกีารดงันี้ 
  ข ัน้ที ่1 แบ่งโรงเรยีนออกตามขนาดโรงเรยีน 3 ขนาด ดงันี้ 

ขนาดเลก็ 3 แห่ง จ านวนครู 27 คน 
ขนาดกลาง 4 แห่ง จ านวนครู 120 คน 
ขนาดใหญ่ 1 แห่ง จ านวนครู 41 คน 
จ านวนครูทัง้หมด 188 คน   

  ข ัน้ที ่2 ก าหนดกลุ่มตวัอย่างครูตามสดัส่วนประชากรของโรงเรยีนแต่ละขนาด ได้กลุ่ม
ตวัอย่างโรงเรยีนขนาดเลก็ 18 คน ขนาดกลาง 81 คน และขนาดใหญ่ 28 คน รวมกลุ่มตวัอย่าง
ทัง้หมด 127 คน ซึ่งเป็นไปตามการเปิดตาราง 
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  ข ัน้ที่ 3 ก าหนดโรงเรียนโดยเลอืกแบบเจาะจงทัง้หมด 8 โรงเรยีน แล้วท าการสุ่ม 
อย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยวธิจีบัฉลากครู ไดผ้ลดงัตาราง 3 
 
ตาราง 3 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ขนาดโรงเรียน ช่ือโรงเรียน ประชากร กลุ่มตวัอย่าง 
เลก็ 1. วดัทองธรรมชาต ิ 9 6 

 2. วดัทองนพคุณ 9 6 
 3. วดัพชิยัญาต ิ 9 6 
 รวม 27 18 

กลาง 4. วดัเศวตฉตัร 25 17 
 5. วดัทองเพลง 28 19 
 6. วดัสุวรรณ 29 19 
 7. มธัยมวดัสทุธาราม 38 26 
 รวม 120 81 

ใหญ่ 8. วดัสุทธาราม 41 28 
 รวม 41 28 
 รวม 188 127 

   
การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมอืที่ใชใ้นการวจิยัครัง้นี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  แบ่งออกเป็น 3 ตอน 
ดงันี้ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกีย่วกบัสถานภาพและขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างานในสถานศึกษาปัจจุบัน ซึ่งมีลักษณะ
ตรวจสอบรายการ (Check list)  
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา เขต
คลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ 1) การวางแผนอตัราก าลงั 2) การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 
3) การพฒันาบุคลากร 4) การใหพ้น้จากงาน 5) วนิยัและการรกัษาวนิยั  ลกัษณะของแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และ
น้อยทีสุ่ด 
 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัสมรรถนะการท างานเป็นทมีผู้บรหิารสถานศกึษา   
เขตคลองสาน  สงักดักรุงเทพมหานคร ใน 5 ด้าน คือ 1) การมีเป้าหมายเดียวกนั 2) การมี
ปฏสิมัพนัธ์ 3) การสื่อสารอย่างเปิดเผย 4) การมสี่วนร่วม และ 5) ความไว้วางใจซึ่งกนัและกนั 
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ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) คอื ระดบัมาก
ทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยทีสุ่ด 

  ผูว้จิยัสรา้งเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการรวบรวมขอ้มูลโดยมขี ัน้ตอน ดงันี้ 
1. ศกึษาเอกสาร แนวคดิ ทฤษฎี บทความ และงานวจิยัเอกสารที่เกี่ยวกับสมรรถนะการ

ท างานเป็นทมีและการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
2. น าแนวคิด ทฤษฎี และข้อมูลต่างๆ ก าหนดเป็นนิยามศพัท์เฉพาะ และส ร้าง

แบบสอบถามเกีย่วกบัท างานเป็นทมีและการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
3. น าแบบสอบถามเสนอคณะกรรมการควบคุมปรญิญานิพนธเ์พื่อตรวจสอบความถูกต้อง 

ครอบคลุมตามขอบเขต และนิยามศพัท์ที่ศึกษา พร้อมทัง้ตรวจส านวนภาษาที่ใช้ในการท า
แบบสอบถาม 

4. น าแบบสอบถามที่ปรบัปรุงตามค าแนะน าของคณะกรรมการคุมปริญญานิพนธ์ส่งให้
ผูเ้ชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงด้านเนื้อหา (Content Validity) ของ
แบบสอบถาม โดยตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์ที่ต้องการวดั ( Index 
of Item- Objective Congruence: IOC) ความครอบคลุมของขอ้ค าถามและความชดัเจนของภาษา 
ค่าดชันี IOC ทีไ่ดเ้ป็นค่าเฉลีย่ทีไ่ดจ้ากความคดิเหน็ของกลุ่มผูเ้ชีย่วชาญโดยค่าดชันี IOC ม ี3 ระดบั 
ได้แก่ ถ้าดชันี IOC มีค่าเท่ากบั 1 แสดงว่าผูเ้ชี่ยวชาญมีความเหน็สอดคล้อง ค่าดชันี IOC มีค่า
เท่ากบั -1 แสดงวา่ผูเ้ชีย่วชาญมคีวามเหน็วา่ไม่มคีวามสอดคลอ้ง ค่าดชันี IOC มคี่าเท่ากบั 0 แสดง
วา่ผูเ้ชีย่วชาญมคีวามเหน็วา่ไม่แน่ใจ โดยการก าหนดค่าของความสอดคล้องตัง้แต่ 0.60-1.00 เป็น
เกณฑท์ีย่อมรบัได้ 

5. น าแบบสอบถามที่ปรบัปรุงแล้วไปทดลองใช ้(Try Out) กบัประชากรที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตวัอย่างแต่เป็นกลุ่มทีม่ลีกัษณะใกลเ้คยีงกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน แล้วน าไปหาความเชื่อมัน่ 
(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชสู้ตรสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) (Cronbach. 1990: 202-204) โดยค่าความเชื่อมัน่การบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษา .72 และค่าความเชือ่มัน่สมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิารสถานศกึษา .86 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลตามขัน้ตอน ดงันี้ 
  1. ขอขอ้มูลรายชื่อของโรงเรยีน สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ปีการศกึษา 
2560 จ านวน 8 โรงเรยีน และมาด าเนินการสุ่มตวัอย่าง ไดก้ลุ่มตวัอย่าง ดงัตาราง 3  
  2. ขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึง
ผูอ้ านวยการสงักดักรุงเทพมหานคร  เขตคลองสาน เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลการวจิยัทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่างจ านวน 8 โรงเรยีน ไดก้ลุ่มตวัอย่าง 127 คน 
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  3. ผูว้จิยัน าส่งแบบสอบถามทัง้ทางไปรษณีย์และเดนิทางด้วยตนเองไปยงัโรงเรยีนที่
เป็นกลุ่มตวัอย่าง และขอความอนุเคราะหใ์หต้อบแบบสอบถามและส่งแบบสอบถามกลบัคนืทัง้ทาง
ไปรษณยีแ์ละเดนิทางไปรบัดว้ยตนเอง ผูว้จิยัจะตดิตามยนืยนัการตอบแบบสอบถามกลบัคนื 
   4. เมื่อได้รับแบบสอบถามแล้ว น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม ท าการคดัเลือกแบบสอบถามฉบบัที่สมบูรณ์จ านวน 127 ฉบบัคิดเป็น 100% เพื่อ
น าไปประมวลผลและวเิคราะหข์อ้มูลต่อไป  
 
การจดักระท าและการวิเคราะหข้์อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการจดักระท าขอ้มูลและการวเิคราะหข์อ้มูลตามขัน้ตอนต่อไปนี้  
 1. การจดักระท าขอ้มูล มขี ัน้ตอนดงันี้ 
   ข ัน้ตอนที ่1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม น าขอ้มูลจากตอนที ่2 และ
ตอนที ่3 ของแบบสอบถามมา ใหค้ะแนน โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี้ 
   5 หมายถงึ มากทีสุ่ด 
   4 หมายถงึ มาก 
   3 หมายถงึ ปานกลาง 
   2 หมายถงึ น้อย 
   1 หมายถงึ น้อยทีสุ่ด 
   ข ัน้ตอนที่ 2 บนัทกึข้อมูลในแฟ้มข้อมูลคอมพิวเตอร์เพื่อวเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมส าเรจ็รูป 
 2. การวเิคราะหข์อ้มูล มขี ัน้ตอน ดงันี้ 
     ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัสถานภาพและขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา และประสบการณ์การท างานในสถานศกึษาปัจจุบนั ซึ่งมลีกัษณะ
ตรวจสอบรายการ (Check list) วเิคราะหผ์ลจากค าตอบของผูต้อบแบบสอบถามโดยใชค้่ารอ้ยละ 
(Percentage)ค่าความถี ่(Frequency) 

     ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัการบริหารงานบุคคลของผู้บรหิารสถานศกึษา 
สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน  ใน 5 ด้าน ได้แก่ 1) การวางแผนอตัราก าลงั 2) การสรรหา
และบรรจุแต่งตัง้ 3) การพฒันาบุคลากร 4) การใหพ้น้จากงาน 5) วนิัยและการรกัษาวนิัย วเิคราะห์
ขอ้มูลโดยใชส้ถติวิเิคราะหค์่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็น
รายดา้นและรายขอ้โดยรวม โดยก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมาย ดงันี้ (บุญชม ศรสีะอาด. 2554: 
102) 
     4.50 – 5.00  หมายถงึ  การด าเนินงานบรหิารงานบุคคลมากทีสุ่ด 
     3.50 – 4.49  หมายถงึ  การด าเนินงานบรหิารงานบุคคลมาก   
     2.50 – 3.49  หมายถงึ  การด าเนินงานบรหิารงานบุคคลปานกลาง  
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     1.50 – 2.49  หมายถงึ  การด าเนินงานบรหิารงานบุคคลน้อย   
     1.00 – 1.49  หมายถงึ  การด าเนินงานบรหิารงานบุคคลน้อยทีสุ่ด 
     ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหาร
สถานศกึษา เขตคลองสาน  สงักดักรุงเทพมหานคร ใน 5 ด้าน ได้แก่ 1) การมปีฏสิมัพนัธ์ 2) การ
สื่อสารอย่างเปิดเผย 3) การมสี่วนร่วม 4) การมเีป้าหมายเดยีวกนั และ 5) ความไวว้างใจซึ่งกนัและ
กนั วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิตวิเิคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เป็นรายดา้นและรายขอ้ โดยก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมาย ดงันี้ (บุญชม ศรสีะอาด. 
2554: 102)  
   4.50 – 5.00  หมายถงึ  การแสดงออกในการท างานเป็นทมีระดบัมากทีสุ่ด 
   3.50 – 4.49  หมายถงึ  การแสดงออกในการท างานเป็นทมีระดบัมาก 
   2.50 – 3.49  หมายถงึ  การแสดงออกในการท างานเป็นทมีระดบัปานกลาง 
   1.50 – 2.49  หมายถงึ  การแสดงออกในการท างานเป็นทมีระดบัน้อย 
   1.00 – 1.49  หมายถงึ  การแสดงออกในการท างานเป็นทมีระดบัน้อยทีสุ่ด 
  3. วเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างสมรรถนะการท างานเป็นทีมกบัการบรหิารงาน
บุคคลของผู้บรหารสถานศกึษา เขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร โดยการวเิคราะห์หาค่า
สมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
พจิารณาจากค่าสมัประสทิธิท์ีค่ านวณแลว้เปรยีบเทยีบกบัเกณฑ(์ชศูร ีวงศร์ตันะ. 2560: 363) ดงันี้ 
    สูงกวา่ .90 มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสูงมาก 
    .71 - .90           มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสูง  
    .30 - .70           มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง  
    ต ่ากวา่ .30 มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัต ่า   
    .00             ไม่มคีวามสมัพนัธก์นั 
  4. วเิคราะหส์มรรถนะการท างานเป็นทมีทีส่่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถิตวิเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ
วธิกีารคดัเลอืกเขา้(Multiple Regression Analysis- Enter Method) 
 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมูล 

 ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดน้ าสถติมิาใชว้เิคราะหข์อ้มูล ดงันี้ 
 1. สถิติท่ีใช้ในการหาคณุภาพเครื่องมือ 
     1.1 การหาความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม โดยหาค่าดชันีความสอดคล้อง (Index of 
Item Objective Congruence: IOC)  
     1.2 การหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม ตามสูตรค่าสมัประสทิธิ ์              
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) (Cronbach. 1984: 204) 
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 2. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมูล  
    2.1 สถติพิืน้ฐาน 
     2.1.1 ค่าความถี ่(Frequency) 
     2.1.2 ค่ารอ้ยละ (Percentage) 
     2.1.3 ค่าเฉลีย่ (Mean) 
     2.1.4 ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
    2.2 สถติทิีใ่ชท้ดสอบสมมตฐิาน 
         2.2.1 สถติวิเิคราะหห์าค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบสมมตฐิานการวจิยัขอ้ที ่1 
         2.2.2 สถติวิเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณแบบวธิกีารคดัเลอืกเขา้ (Multiple 
Regression Analysis- Enter Method) เพื่อทดสอบสมมตฐิานการวจิยัขอ้ที ่2 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

  
 การน าเสนอผลการวจิยัเรื่อง สมรรถนะการท างานเป็นทมีทีส่่งผลต่อการบรหิารงานบุคคล
ของผูบ้รหิารสถานศกึษา ส านกังานเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัน าเสนอตามล าดบั 
ดงันี้ 
  

สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมูล 
 ในการวเิคราะหข์อ้มูลและแปลความหมายของการวเิคราะห์ขอ้มูล เพื่อให้เกดิความเขา้ใจ
ตรงกนัผูว้จิยัไดก้ าหนดสญัลกัษณ์ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล ดงัต่อไปนี้  
  n   แทน จ านวนตวัอย่าง 
 X    แทน ค่าเฉลีย่ 
 SD   แทน ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 r   แทน ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
 b   แทน ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยตวัแปรสมการพยากรณ์ในรูปของคะแนนดบิ  
     แทน ค่าสมัประสทิธิ ์การถดถอยตวัแปรพยากรณ์ในรูปของคะแนน 
     มาตรฐาน 
 a   แทน  ค่าคงทีข่องสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 
 R   แทน ค่าที่แสดงระดับความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวแปรพยากรณ์ทัง้หมด                 

กบัตวัแปรเกณฑ ์
 R2   แทน ค่าทีแ่สดงการอธบิายของตวัแปรพยากรณ์ทัง้หมดทีม่ตี่อตวัแปรเกณฑ์ 
 SEb   แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย 
 SEest  แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
 t   แทน ค่าสถติกิารแจกแจงแบบท ี(t-distribution) 
 F   แทน ค่าสถติกิารแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution) 
 X   แทน สมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
 X1   แทน สมรรถนะดา้นการมเีป้าหมายเดยีวกนั 
 X2   แทน สมรรถนะดา้นการมปีฏสิมัพนัธ ์
 X3   แทน สมรรถนะดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย 
 X4   แทน สมรรถนะดา้นการมสี่วนร่วม 
 X5   แทน สมรรถนะดา้นความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั 
 Y   แทน การบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
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 Ŷ    แทน คะแนนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาที่ได้จากสมการ
พยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

 ˆ
Y

Z    แทน คะแนนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาที่ได้จากสมการ

พยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 

1XZ   แทน คะแนนมาตรฐานดา้นการวางแผนอตัราก าลงั 

 
2XZ   แทน คะแนนมาตรฐานดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 

 
3XZ   แทน คะแนนมาตรฐานดา้นการพฒันาบุคลากร 

 
4XZ   แทน คะแนนมาตรฐานดา้นการใหพ้น้จากงาน 

 
5XZ   แทน คะแนนมาตรฐานดา้นวนิยัและการรกัษาวนิยั 

 p-value  แทน ความน่าจะเป็น (Probability) ของค่าสถติทิีใ่ชท้ดสอบ 
 *   แทน มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 **   แทน มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมูล 
 สมรรถนะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา 
สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ในครัง้นี้ ผู้ว ิจ ัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่ง
ออกเป็น 5 ตอน ดงัต่อไปนี้ 
 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะหส์ถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา สงักัด
กรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน 
 ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ระดบัสมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศกึษา 
สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน  
 ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างสมรรถนะการท างานเป็นทีมกบัการ
บรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน 
 ตอนที ่5 ผลการวเิคราะหส์มรรถนะการท างานเป็นทมีทีส่่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน 
 

ผลการวิเคราะหข้์อมูล 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหส์ถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ผูว้จิยัได้ด าเนินการวเิคราะห์สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 127 คน ที่เกบ็
รวบรวมได ้ผลปรากฏดงัตาราง 4 
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ตาราง 4 จ านวน และร้อยละสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม ระดับการศึกษา 
ต าแหน่ง ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีน และขนาดโรงเรยีนทีป่ฏบิตังิาน  

 
สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม n ร้อยละ 

ระดบัการศกึษา   
 ปรญิญาตร ี 93 73.20 
 สูงกวา่ปรญิญาตร ี 34 26.80 
 รวม 127 100.00 
ต าแหน่ง   
 ครูผูช้ว่ย 34 26.80 
 ครู 30 23.60 
 ครู ค.ศ.2 41 32.30 
 ครู ค.ศ.3 22 17.30 
 รวม 127 100.00 
ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีน   
 น้อยกวา่ 5 ปี 42 33.10 
 5-10 ปี 51 40.15 
 11-15 ปี 19 14.96 
 มากกวา่ 15 ปี 15 11.82 
 รวม 127 100.00 
ขนาดโรงเรยีนทีป่ฏบิตังิาน   
 เลก็ (จ านวนนกัเรยีน 1-400 คน) 18 14.17 
 กลาง (จ านวนนกัเรยีน 401 -800 คน) 81 63.78 
 ใหญ่ (จ านวนนกัเรยีนมากกวา่ 801 คน) 28 22.05 
 รวม 127 100.00 
 
 จากตาราง 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศกึษาระดบัปริญญาตร ี
จ านวน 93 คน คดิเป็นรอ้ยละ 73.20 มตี าแหน่งเป็นครู ค.ศ.3 จ านวน 22 คน คดิเป็นร้อยละ 17.30 
มรีะยะเวลาในการปฏิบตังิานในสถานศกึษามากกว่า 15 ปี จ านวน 14 คน คดิเป็นร้อยละ 11.00 
และขนาดโรงเรยีนที่ปฏบิตังิานเป็นขนาดกลาง(จ านวนนักเรยีน 401-800 คน)จ านวน  81 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 63.78  
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  ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สงักดักรงุเทพมหานคร เขตคลองสาน 
 ผูว้จิยัไดว้เิคราะหก์ารวางแผนกลยุทธข์องผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยรวม รายด้าน และรายขอ้ 
โดยการหาค่าเฉลีย่ ( X )  ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน (SD) ผลปรากฎดงัตาราง 5-10  
 

ตาราง 5  ค่าเฉลีย่ ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัการบรหิารงานบุคคลของ 
    ผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน โดยรวม และรายดา้น (n = 127) 
 

การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ระดบัการด าเนินงาน 

. X  SD ระดบั 
1. การวางแผนอตัราก าลงั 4.12 .51 มาก 
2. การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 4.01 .53 มาก 
3. การพฒันาบคุลากร 4.14 .46 มาก 
4. การใหพ้น้จากงาน 4.10 .51 มาก 
5. วนิยัและการรกัษาวนิยั 4.23 .51 มาก 
 รวม 4.12 .38 มาก 

  
 จากตาราง 5 พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.12, SD = .38) และเมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากด้วยเช่นกัน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก             
ไปหาน้อย คอื วนิัยและการรกัษาวนิัย ( X = 4.23, SD = .51) ด้านการการพฒันาบุคลากร( X = 
4.14, SD = .46) การวางแผนอตัราก าลงั ( X = 4.12, SD = .51) ด้านการการให้พ้นจากงาน ( X = 
4.10, SD = .51) และการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้( X = 4.01, SD = .53)  
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ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศกึษา สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ด้านการการวางแผนอตัราก าลงั โดยรวม
และรายขอ้ (n = 127) 

 

การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ด้านการวางแผนอตัราก าลงั 

ระดบัการด าเนินงาน 
. X  SD ระดบั 

1. ผูบ้รหิารไดว้างแผนอตัราก าลงัคนของสถานศกึษาทัง้
แผนระยะสัน้และแผนระยะยาว 

4.18 .57 มาก 

2. ผูบ้รหิารไดว้เิคราะหต์ าแหน่ง ก าหนดและเลือ่น
ต าแหน่ง และประเมนิวทิยฐานะเพือ่วางแผนอตัรา
ก าลงัคนของสถานศกึษา 

4.17 .55 มาก 

3. ผูบ้รหิารพจิารณาคดัเลอืกคนทีม่คีวามรูค้วามสามารถ
ใหเ้ขา้มาปฏบิตังิานในสถานศกึษา 

4.13 .63 มาก 

4. ผูบ้รหิารมกีารแต่งตัง้คณะกรรมการเพื่อท าหน้าที่
วางแผนอตัราก าลงัคนของสถานศกึษา 

4.06 .62 มาก 

5. ผูบ้รหิารไดว้างระบบสารสนเทศเกีย่วกบัอตัราก าลงัคน
ของสถานศกึษาอย่างเป็นระบบและสะดวกในการใช้
งาน 

4.06 .62 มาก 

 รวม 4.12 .51 มาก 

 
 จากตาราง 6 พบว่าระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ดา้นการการวางแผนอตัราก าลงั อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.12, SD = 
.51) และเมื่อพจิารณารายขอ้ พบวา่อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย 3 
อนัดบัแรก คอื ผูบ้รหิารไดว้างแผนอตัราก าลงัคนของสถานศกึษาทัง้แผนระยะสัน้และแผนระยะยาว(
X = 4.18, SD = .57) ผูบ้รหิารได้วเิคราะห์ต าแหน่ง ก าหนดและเลื่อนต าแหน่ง และประเมนิวทิย
ฐานะเพื่อวางแผนอตัราก าลงัคนของสถานศกึษา ( X = 4.17, SD = .55) ผูบ้รหิารพจิารณาคดัเลอืก
คนทีม่คีวามรูค้วามสามารถใหเ้ขา้มาปฏบิตังิานในสถานศกึษา( X = 4.13, SD = .63) และผูบ้รหิารมี
การแต่งตัง้คณะกรรมการเพื่อท าหน้าที่วางแผนอตัราก าลงัคนของสถานศกึษาและได้วางระบบ
สารสนเทศเกี่ยวกบัอตัราก าลงัคนของสถานศกึษาอย่างเป็นระบบและสะดวกในการใช้งาน ( X = 
4.06, SD = .62)  
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ตาราง 7 ค่าเฉลีย่ คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัการบรหิารงานบคุคลของผู ้
     บรหิารสถานศกึษา สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน  ดา้นการสรรหาและ 
     บรรจุแต่งตัง้โดยรวมและรายขอ้ (n = 127) 
 

การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
การสรรหาและบรรจแุต่งตัง้ 

ระดบัการด าเนินงาน 
. X  SD ระดบั 

1. ผูบ้รหิารจดัใหม้กีารประชาสมัพนัธก์ารสรรหาบุคลากร
ของสถานศกึษาต่อสาธารณชน 

3.91 .67 มาก 

2. ผูบ้รหิารจดัใหม้กีารสรรหาบุคลากรจากหลากหลายที่
เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรทีม่คีุณภาพเขา้มาปฏบิตังิานใน
สถานศกึษา 

3.95 .68 มาก 

3. ผูบ้รหิารพจิารณาคดักรองบคุลากรทีม่คีวามรู้
ความสามารถตรงกบัสายงานทีส่ถานศกึษาตอ้งการ 

4.02 .56 มาก 

4. ผูบ้รหิารก าหนดแนวทางการคดักรองผูส้มคัรงานตาม
กระบวนการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ของสถานศกึษา 

3.99 .62 มาก 

5. ผูบ้รหิารท าการบรรจุแต่งตัง้บุคลากรทีผ่า่นเกณฑแ์ละมี
คุณสมบตัติามทีส่ถานศกึษาก าหนด 

4.18 .53 มาก 

 รวม 4.01 .53 มาก 

 
  จากตาราง 7 พบว่า ระดบัการการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดั
กรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน  ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 
4.01, SD = .53) และเมื่อพจิารณารายขอ้ พบวา่อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลี่ยจาก
มากไปน้อย 3 อนัดบัแรก คอื ผู้บรหิารท าการบรรจุแต่งตัง้บุคลากรที่ผ่านเกณฑ์และมคีุณสมบตัิ
ตามที่สถานศกึษาก าหนด( X = 4.18, SD = .53) ผู้บริหารจดัให้มีการสรรหาบุคลากรจาก
หลากหลายทีเ่พื่อใหไ้ดบุ้คลากรทีม่คีุณภาพเขา้มาปฏบิตังิานในสถานศกึษา  ( X = 4.02, SD = .56)   
ผู้บริหารก าหนดแนวทางการคดักรองผู้สมคัรงานตามกระบวนการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ของ
สถานศกึษา( X = 3.99, SD = .62) ผูบ้รหิารจดัใหม้กีารสรรหาบุคลากรจากหลากหลายที่เพื่อให้ได้
บุคลากรที่มคีุณภาพเขา้มาปฏบิตังิานในสถานศกึษา ( X = 3.95, SD = .68) และผูบ้รหิารจดัให้มี
การประชาสมัพนัธก์ารสรรหาบุคลากรของสถานศกึษาต่อสาธารณชน ( X = 3.91, SD = .67)  
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ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศกึษา สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ดา้นการพฒันาบุคลากรโดยรวมและรายขอ้ 
(n = 127) 

 

การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ด้านการพฒันาบุคลากร 

ระดบัการด าเนินงาน 
. X  SD ระดบั 

1. ผูบ้รหิารสนบัสนุนการพฒันาคนตามแผนพฒันา
บุคลากรของสถานศกึษา    

4.17 .56 มาก 

2. ผูบ้รหิารสนบัสนุนการพฒันาบุคลากรใหม้คีวามรู้
ความสามารถ ทกัษะและความช านาญในการ
ปฏบิตังิาน 

4.23 .52 มาก 

3. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรของสถานศกึษาลาศกึษา
ต่อทัง้ในประเทศและต่างประเทศ 

4.11 .52 มาก 

4. ผูบ้รหิารสนบัสนุนการพฒันาบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบั
การเปลีย่นแปลงของนวตักรรมและเทคโนโลยใีน
ปัจจุบนั 

4.06 .53 มาก 

5. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดร้บัการพฒันาความรู ้
ทกัษะ และประสบการณ์กบัวทิยากรภายในและ
ภายนอกสถานศกึษา 

4.17 .57 มาก 

 รวม 4.14 .46 มาก 

 
  จากตาราง 8 พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ดา้นการพฒันาบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก( X = 4.17, SD = 
.58) และเมื่อพจิารณารายขอ้ พบวา่อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย 3 
อนัดบัแรก คือ ผู้บริหารสนับสนุนการพฒันาบุคลากรให้มคีวามรู้ความสามารถ ทกัษะและความ
ช านาญในการปฏบิตังิาน ( X = 4.23, SD = .52) ผูบ้รหิารสนับสนุนการพฒันาคนตามแผนพฒันา
บุคลากรของสถานศกึษา  ( X = 4.17, SD = .56) ผูบ้รหิารสนับสนุนให้บุคลากรได้รบัการพฒันา
ความรู ้ทกัษะ และประสบการณ์กบัวทิยากรภายในและภายนอกสถานศกึษา( X = 4.17, SD = .57) 
ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรของสถานศกึษาลาศกึษาต่อทัง้ในประเทศและต่างประเทศ ( X = 4.11, 
SD = .52) และผู้บริหารสนับสนุนการพฒันาบุคลากรให้สอดคล้องกบัการเปลี่ยนแปลงของ
นวตักรรมและเทคโนโลยใีนปัจจุบนั( X = 4.06, SD = .53)  
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศกึษา สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ด้านการให้พ้นจากงานโดยรวมและรายขอ้ 
(n = 127) 

 

การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ด้านการให้พ้นจากงาน 

ระดบัการด าเนินงาน 
. X  SD ระดบั 

1. ผูบ้รหิารไดก้ าหนดแนวทางการพน้จากงานของ
บุคลากรอย่างชดัเจน กรณปีลดเกษยีณ ลาออก ใหอ้อก 
หรอืถูกไลอ่อก 

4.06 .60 มาก 

2. ผูบ้รหิารใชว้จิารณญาณของตนเองอย่างรอบคอบเมื่อ
พจิารณาอนุญาตใหค้รูหรอืบุคลากรลาออกจาก
สถานศกึษา 

4.13 .56 มาก 

3. ผูบ้รหิารก าหนดแนวทางการใหบ้ าเหน็จหรอืบ านาญแก่
บุคลากรทีม่อีายุครบเกษยีณอย่างชดัเจน 

4.09 .58 มาก 

4. ผูบ้รหิารมกีารรายงานผลการพจิารณาใหบุ้คลากรของ
หน่วยงานทีล่าออกไปยงัส านกังานเขตของ
กรุงเทพมหานคร 

4.08 .57 มาก 

5. ผูบ้รหิารปฏบิตัหิน้าทีข่องตนเองดว้ยความยุตธิรรมและ
โปร่งใสเมื่อพจิารณาใหบุ้คลากรออกจากราชการ 

4.10 .54 มาก 

6. ผูบ้รหิารมกีารแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวนบคุลากรที่
ผดิวนิยัรา้ยแรงใหอ้อกจากราชการตามระเบยีบ
กรุงเทพมหานคร 

4.13 .53 มาก 

 รวม 4.10 .51 มาก 
     

 จากตาราง 9 พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ดา้นการใหพ้น้จากงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.10, SD = 
.51) และเมื่อพจิารณารายขอ้ พบวา่อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย 3 
อนัแรกแรก คอื ผูบ้รหิารมกีารแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวนบุคลากรที่ผดิวนิัยร้ายแรงให้ออกจาก
ราชการตามระเบยีบกรุงเทพมหานคร ( X = 4.13, SD = .53) ผูบ้รหิารใชว้จิารณญาณของตนเอง
อย่างรอบคอบเมื่อพจิารณาอนุญาตให้ครูหรอืบุคลากรลาออกจากสถานศกึษา  ( X = 4.13, SD = 
.56)และผูบ้รหิารปฏบิตัหิน้าทีข่องตนเองดว้ยความยตุธิรรมและโปร่งใสเมื่อพจิารณาใหบุ้คลากรออก
จากราชการ ( X = 4.10, SD = .54)  
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศกึษา สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ดา้นวนิยัและการรกัษาวนิยัโดยรวมและราย
ขอ้ (n = 127) 

 

การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ด้านวินัยและการรกัษาวินัย 

ระดบัการด าเนินงาน 
. X . SD ระดบั 

1. ผูบ้รหิารปฏบิตัตินตามระเบยีบกรุงเทพมหานครเพื่อ
เป็นแบบอย่างแก่ครูและบุคลากรของสถานศกึษา 

4.26 .55 มาก 

2. ผูบ้รหิารมกีารตดิตาม ตรวจสอบ ดูแลความประพฤติ
ของบุคลากรใหป้ฏบิตัติามระเบยีบกรุงเทพมหานคร 

4.26 .55 มาก 

3. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรประพฤตปิฏบิตัตินให้
ถูกตอ้งตามระเบยีบกรุงเทพมหานคร 

4.24 .56 มาก 

4. ผูบ้รหิารสรา้งแรงจูงใจและสรา้งจติส านึกใหบ้คุลากรได้
ปฏบิตัติามระเบยีบวนิยัของสถานศกึษา 

4.24 .56 มาก 

5. ผูบ้รหิารมกีารวา่กล่าวตกัเตอืนแก่บุคลากรทีก่ระท าผดิ
วนิยัไม่รา้ยแรงเพือ่ใหไ้ดป้รบัปรุงแกไ้ขตนเองกอ่น 

4.21 .57 มาก 

6. ผูบ้รหิารมกีารแต่งตัง้คณะกรรมการเพื่อสอบสวน
บุคลากรทีก่ระท าผดิวนิยัของหน่วยงาน 

4.19 .55 มาก 

 รวม 4.23 .51 มาก 

     
  จากตาราง  10 พบว่า  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัด
กรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ด้านวนิัยและการรกัษาวนิัยโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.23, 

SD = .51) และเมื่อพจิารณารายขอ้ พบวา่อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลีย่จากมากไป
น้อย 3 ล าดบั แรก คอื ผูบ้รหิารปฏบิตัตินตามระเบยีบกรุงเทพมหานครเพื่อเป็นแบบอย่างแก่ครูและ
บุคลากรของสถานศกึษาและผู้บรหิารมกีารติดตามตรวจสอบดูแลความประพฤตขิองบุคลากรให้
ปฏบิตัติามระเบยีบกรุงเทพมหานคร ( X = 4.26, SD = .55)ผูบ้รหิารสนับสนุนให้บุคลากรประพฤติ
ปฏบิตัตินใหถู้กตอ้งตามระเบยีบกรุงเทพมหานคร และผูบ้รหิารสร้างแรงจูงใจและสร้างจติส านึกให้
บุคลากรไดป้ฏบิตัติามระเบยีบวนิัยของสถานศกึษา ( X = 4.24, SD = .56)ผูบ้รหิารมกีารว่ากล่าว

ตกัเตอืนแก่บุคลากรทีก่ระท าผดิวนิยัไม่ร้ายแรงเพื่อให้ได้ปรบัปรุงแก้ไขตนเองก่อน( X = 4.21, SD 
= .57) และผูบ้รหิารมกีารวา่กล่าวตกัเตอืนแก่บุคลากรทีก่ระท าผดิวนิยัไม่รา้ยแรงเพื่อให้ได้ปรบัปรุง
แกไ้ขตนเองก่อน( X = 4.19, SD = .55) 
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 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหร์ะดบัสมรรถนะการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา สงักดักรงุเทพมหานคร เขตคลองสาน 
 ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์สมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิารสถานศกึษาโดยรวม รายดา้น 
และรายขอ้ โดยการหาคา่เฉลีย่ ( X ) ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน (SD) ผลปรากฎดงัตาราง 11 - 16 
 
ตาราง 11 ค่าเฉลีย่ ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะการท างานเป็นทมีของ 

     ผูบ้รหิาร สถานศกึษา สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน โดยรวม และรายดา้น (n = 127) 

 

สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ระดบัการแสดงออก 

. X . SD ระดบั 
1. ดา้นการมเีป้าหมายเดยีวกนั 4.47 .53 มาก 

2. ดา้นการมปีฏสิมัพนัธ ์ 4.44 .53 มาก 
3. ดา้นการสื่อสารอยา่งเปิดเผย 4.41 .59 มาก 

4. ดา้นการมสี่วนร่วม 4.43 .56 มาก 
5. ดา้นความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั 4.46 .54 มาก 

 รวม 4.44 .49 มาก 

     
 จากตาราง 11 พบวา่ ระดบัสมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิาร สถานศกึษา สงักดั
กรุงเทพมหานคร เขตคลองสานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.44, SD = .55) เมื่อพจิารณาเป็น
รายด้าน พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการมี
เป้าหมายเดยีวกนั ( X = 4.47, SD = .53) ดา้นความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั ( X = 4.46, SD = .54) 

ดา้นการมปีฏสิมัพนัธ์( X = 4.44, SD = .53) ดา้นการมสี่วนร่วม( X = 4.43, SD = .56)และดา้นการ
สื่อสารอย่างเปิดเผย ( X = 4.41, SD = .59)  
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ตาราง 12 ค่าเฉลีย่ ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิาร      
สถานศกึษา สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ด้านการมเีป้าหมายเดยีวกนั โดยรวมและ
รายขอ้ (n = 127) 

 

สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ด้านการมีเป้าหมายเดียวกนั 

ระดบัการแสดงออก 
. X . SD ระดบั 

1. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเขา้มามสี่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมายของสถานศกึษา   

4.51 .58 มากทีสุ่ด 

2. ผูบ้รหิารใหค้วามส าคญักบัเป้าหมายของส่วนรว่ม
มากกวา่เป้าหมายส่วนตวั 

4.43 .60 มาก 

3. ผูบ้รหิารไดก้ าหนดทศิทางการท างานของสถานศกึษา
อย่างชดัเจน 

4.49 .58 มาก 

4. ผูบ้รหิารปฏบิตัตินเป็นแบบอย่างในการยอมรบัความ
คดิเหน็ของคนส่วนใหญ่ 

4.50 .59 มากทีสุ่ด 

5. ผูบ้รหิารสนบัสนุนการท างานของบุคลากรเพือ่ขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏบิตังิาน 

4.46 .61 มาก 

6. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมอีสิระในการท างานที่
ตนเองตอ้งรบัผดิชอบอย่างเตม็ที ่

4.50 .59 มากทีสุ่ด 

7. ผูบ้รหิารสรา้งขวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิานใหก้บั
บุคลากรในสถานศกึษาทุกคน 

4.43 .59 มาก 

 รวม 4.47 .53 มาก 

 
 จากตาราง 12 พบว่า สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหาร สถานศึกษา สงักัด
กรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ด้านการมเีป้าหมายเดยีวกนั โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด ( X = 
4.47, SD = .53) และเมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากที่สุดและมาก โดยเรยีงล าดบั
ค่าเฉลีย่จากมากทีสุ่ดไปน้อย 3 อนัดบัแรก คอื ผูบ้รหิารเปิดโอกาสให้บุคลากรเขา้มามสี่วนร่วมใน
การก าหนดเป้าหมายของสถานศกึษา ( X = 4.51, SD = .58) ผูบ้รหิารปฏบิตัตินเป็นแบบอย่างใน
การยอมรบัความคดิเหน็ของคนส่วนใหญ่และผูบ้รหิารเปิดโอกาสให้บุคลากรมอีสิระในการท างานที่
ตนเองตอ้งรบัผดิชอบอย่างเตม็ที่ ( X = 4.50, SD = .59) และผูบ้รหิารได้ก าหนดทศิทางการท างาน
ของสถานศกึษาอย่างชดัเจน ( X = 4.49, SD = .58)  
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ตาราง 13 ค่าเฉลีย่ ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิาร      
สถานศกึษา สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ดา้นการมปีฏสิมัพนัธโ์ดยรวมและรายขอ้ 

    (n = 127) 
 

สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ด้านการมีปฏิสมัพนัธ ์

ระดบัการแสดงออก 
. X . SD ระดบั 

1. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหค้รไูดช้ว่ยเหลอืซึ่งและกนั 4.51 .53 มากทีสุ่ด 

2. ผูบ้รหิารสนบัสนุนการจดักจิกรรมทีส่รา้งความสมัพนัธ์
อนัดรีะหวา่งครูและบุคลากรดว้ยกนั 

4.50 .55 มากทีสุ่ด
มาก 

3. ผูบ้รหิารและครูมคีวามเขา้ใจทีด่ตีอ่กนั 4.39 .64 มาก 
4. ผูบ้รหิารและครูท างานร่วมกนัอย่างมคีวามสุข 4.42 .58 มาก 
5. ผูบ้รหิารและครูมนี ้าใจทีด่ตี่อกนั 4.43 .56 มาก 

6. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหเ้กดิสภาพการท างานทีเ่ป็นกนัเอง 4.41 .57 มาก 
7. ผูบ้รหิารสนบัสนุนบรรยากาศการท างานทีเ่กือ้กูลกนั

ชว่ยเหลอืกนัและมคีวามห่วงใยเอือ้อาทรต่อกนั 
4.42 .58 มาก 

 รวม 4.44 .53 มาก 

 
 จากตาราง 13 พบว่า สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหาร สถานศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ด้านการมปีฏสิมัพนัธ์โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.44, SD = 
.53) และเมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากที่สุดและมาก โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมาก
ที่สุดไปน้อย 3 อนัดบัแรก คอื ผูบ้รหิารสนับสนุนให้ครูได้ช่วยเหลอืซึ่งและกนั ( X = 4.51, SD = 
.53) ผูบ้รหิารสนบัสนุนการจดักจิกรรมทีส่รา้งความสมัพนัธอ์นัดรีะหวา่งครูและบุคลากรด้วยกนั ( X
= 4.50, SD = .55) และผูบ้รหิารและครูมนี ้าใจทีด่ตี่อกนั ( X = 4.43, SD = .56) 
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ตาราง 14 ค่าเฉลีย่ ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิาร      
สถานศกึษา สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ด้านการสื่อสารอย่างเปิดเผยโดยรวมและ
รายดา้น (n = 127) 

 

สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย 

ระดบัการแสดงออก 
. X . SD ระดบั 

1. ผูบ้รหิารสนบัสนุนการสือ่สารขอ้มูลขา่วสารภายใน
สถานศกึษาใหเ้กดิความชดัเจนและทัว่ถงึ 

4.39 .66 มาก 

2. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรอภปิรายแสดงความ
คดิเหน็ทีแ่ตกต่างกนัไดอ้ย่างเปิดเผย 

4.46 .64 มาก 

3. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดร้บัรูปั้ญหาและ
อุปสรรคของการท างานอย่างตรงไปตรงมา 

4.46 .64 มาก 

4. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดซ้กัถามขอ้สงสยัหรอื
ปัญหาการท างานไดต้ลอดเวลา 

4.37 .68 มาก 

5. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรมกีารสื่อสารขอ้มลู
ขา่วสารอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา 

4.40 .63 มาก 

6. ผูบ้รหิารมกีารสือ่สารกบับุคลากรดว้ยความจรงิใจและ
เขา้ใจ 

4.38 .64 มาก 

7. ผูบ้รหิารมกีารตดิต่อสื่อสารกบับุคลากรโดยตรงทัง้เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 

4.39 .62 มาก 

 รวม 4.41 .59 มาก 

     
 จากตาราง 14 พบว่า สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหาร สถานศึกษา สงักัด
กรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน  ด้านการสื่ อสารอย่างเปิดเผยโดยรวมอยู่ ในระดับมาก                     
( X = 4.41, SD = .59) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยเรยีงล าดบั
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรอภิปรายแสดงความ
คดิเหน็ทีแ่ตกต่างกนัไดอ้ย่างเปิดเผยและผูบ้รหิารเปิดโอกาสให้บุคลากรได้รบัรู้ปัญหาและอุปสรรค
ของการท างานอย่างตรงไปตรงมา ( X = 4.46, SD = .64) ผูบ้รหิารสนับสนุนให้บุคลากรมกีาร
สื่อสารขอ้มูลขา่วสารอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา ( X = 4.40, SD = .63) และผูบ้รหิารสนับสนุน
การสื่อสารขอ้มูลขา่วสารภายในสถานศกึษาใหเ้กดิความชดัเจนและทัว่ถงึ ( X = 4.39, SD = .66) 
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ตาราง 15 ค่าเฉลีย่ ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิาร      
สถานศกึษา สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ดา้นการมสี่วนร่วมโดยรวมและรายขอ้ 

 (n = 127) 
 

สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ด้านการมีส่วนร่วม 

ระดบัการแสดงออก 
. X . SD ระดบั 

1. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมสี่วนร่วมในการวาง
แผนการท างานของสถานศกึษา 

4.45 .61 มาก 

2. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมสี่วนร่วมในการแกไ้ข
ปัญหาของสถานศกึษา 

4.44 .60 มาก 

3. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดป้ระเมนิผลงานของ
ตนเองเพือ่น าผลการประเมนิไปปรบัปรุงแกไ้ขต่อไป 

4.45 .60 มาก 

4. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรมคีวามรบัผดิชอบในงานที่
ตอ้งท าร่วมกนั 

4.40 .59 มาก 

5. ผูบ้รหิารสนบัสนุนการมสี่วนร่วมของบุคลากรในการ
ท างานใหป้ระสบผลส าเรจ็ร่วมกนั 

4.41 .58 มาก 

6. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในสถานศกึษามสี่วนร่วม
ในการแสดงความคดิเหน็อย่างเปิดเผย 

4.40 .61 มาก 

7. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรและผูป้กครองมสี่วนร่วม
ในการใหข้อ้เสนอแนะการท างานของสถานศกึษา 

4.43 .60 มาก 

 
 

รวม 4.43 .56 มาก 

     
 จากตาราง 15 พบว่า สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหาร สถานศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ดา้นการมสี่วนร่วมโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.43, SD = .56) 
และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย                   
3 อนัดบัแรก คอื ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดป้ระเมนิผลงานของตนเองเพื่อน าผลการประเมนิ
ไปปรบัปรุงแก้ไขต่อไป ( X = 4.45, SD = .60) ผูบ้รหิารเปิดโอกาสให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการ
แก้ไขปัญหาของสถานศกึษา ( X = 4.44, SD = .60) และผูบ้รหิารเปิดโอกาสให้บุคลากรและ
ผูป้กครองมสี่วนร่วมในการใหข้อ้เสนอแนะการท างานของสถานศกึษา( X  = 4.43, SD = .60) 
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ตาราง 16 ค่าเฉลีย่ ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิาร      
สถานศกึษา สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ดา้นความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั (n = 127) 

 
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารสถานศึกษา

ด้านความไว้วางใจซ่ึงกนัและกนั 
ระดบัการแสดงออก 

. X . SD ระดบั 
1. ผูบ้รหิารสรา้งบรรยากาศความเป็นมติรและความ

ไวว้างใจในการท างานของบุคลากรร่วมกนั 
4.45 .60 มาก 

2. ผูบ้รหิารสรา้งความเชือ่มัน่ศรทัธาใหเ้กดิขึน้ในตวัของ
บุคลากรทุกคน  

4.43 .57 มาก 

3. ผูบ้รหิารมคีวามรกัและความปรารถนาดตีอ่บุคลากรใน
สถานศกึษาทกุคน 

4.48 .55 มาก 

4. ผูบ้รหิารสรา้งความเชือ่มัน่ในการแกไ้ขปัญหาและ
อุปสรรคของการท างานใหก้บับุคลากรทกุคน  

4.46 .56 มาก 

5. ผูบ้รหิารใชห้ลกัของเหตุผลในการแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิขึน้
ภายในสถานศกึษาของตนเอง  

4.47 .56 มาก 

 รวม 4.46 .54 มาก 

     
  จากตาราง 16 พบว่า สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหาร สถานศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ด้านความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 
4.46, SD = .54) และเมื่อพจิารณารายขอ้ พบวา่อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลี่ยจาก
มากไปน้อย 3 อนัดบัแรก คอื ผูบ้รหิารมคีวามรกัและความปรารถนาดตี่อบุคลากรในสถานศกึษาทุก
คน  ( X = 4.48, SD = .55) ผูบ้รหิารใช้หลกัของเหตุผลในการแก้ไขปัญหาที่เกดิขึ้นภายใน
สถานศกึษาของตนเอง ( X = 4.47, SD = .56) และผูบ้รหิารสร้างความเชื่อมัน่ในการแก้ไขปัญหา
และอุปสรรคของการท างานใหก้บับุคลากรทุกคน ( X = 4.46, SD = .56) 
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 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างสมรรถนะการท างานเป็นทีมกบัการ

บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดักรงุเทพมหานคร เขตคลองสาน 
 ผูว้จิยัไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งสมรรถนะการท างานเป็นทมีกบัการบรหิารงานบุคคล
ของผูบ้รหิารสถานศกึษา โดยใชค้่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ผลปรากฏดงัตาราง 17 
 
ตาราง 17 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นัระหวา่งสมรรถนะการท างานเป็นทมีกบั 
      การบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน 

      (n = 127) 
 
ตวัแปร X1 X2 X3 X4 X5 Y 

X1 1.000 .807** .704** .706** .669** .344** 
X2  1.000 .800** .852** .794** .254** 
X3   1.000 .841** .714** .336** 
X4    1.000 .899** .364** 
X5     1.000 .284** 
X      .350** 

 
**มรีะดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 
 จากตาราง 17 พบวา่ สมรรถนะการท างานเป็นทมีกบั การบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษา สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 โดยมคี่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r = .350) แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง โดยดา้น
ที่มคีวามสมัพนัธ์สูงสุด คอื  ด้านการมสี่วนร่วม(X4) (r = .364) รองลงมาคอื ด้านการมเีป้าหมาย
เดยีวกนั (X1) (r = .344) ด้านการสื่อสารอย่างเปิดเผย (X3) (r = .336) ด้านความไวว้างใจซึ่งกนั 
และกนั (X5) (r = .284) และดา้นการมปีฏสิมัพนัธ์(X2)  (r = .254) ตามล าดบั  
 
 
 
 
 



132 
 

 

 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอนของสมรรถนะการท างาน

เป็นทีมท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตคลองสาน 
สงักดักรงุเทพมหานคร  
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการวเิคราะห์สมรรถนะการท างานเป็นทมีที่ส่งผลต่อการบรหิารงานบุคคล
ของผูบ้รหิารสถานศกึษา ส านกังานเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร โดยวธิกีารวเิคราะห ์ การ
ถดถอยพหุคูณแบบวธิกีารคดัเลอืกเขา้ (Multiple Regression Analysis- Enter Method) ผลปรากฏ
ดงัตาราง 18 
ตาราง 18 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบวธิีการคดัเลือกเข้า (Multiple Regression 

Analysis- Enter Method) ของสมรรถนะการท างานเป็นทมีทีส่่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา ส านกังานเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร (n = 127) 

 
ตวัแปรพยากรณ์ b   SEb t p-value 

ดา้นการมเีป้าหมายเดยีวกนั (X1)   .322 .333 .109 2.945* .004 
ดา้นการมปีฏสิมัพนัธ(์X2)     -.187   -.199 .111 -1.673* .097 
ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย (X3)      .107 .094 .156 .684 .495 
ดา้นการมสี่วนร่วม(X4)      .052    .051    .142   .364* .716 
ดา้นความไวว้างใจซึ่งกนั (X5)      .170       .176   .123  1.381* .170 
  R = .424a SEest = .456 F = 5.296**  
  R2 = .180 a = 2.490   

     
*มรีะดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 18 พบว่า สมรรถนะการท างานเป็นทมีที่ส่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา ส านักงานเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร ได้ร้อยละ 18.00 คอื  ด้าน
การมเีป้าหมายเดยีวกนั (X1) (  = .333)ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ส่วนด้านการสื่อสาร
อย่างเปิดเผย (X3)(  = .094) ด้านการมสี่วนร่วม(X4)(  = .051) ด้านความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั 
(X5)(  =  -.176)และด้านการมปีฏสิมัพนัธ์(X2)( = -.199) ไม่ส่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา 
 
 



 
 

        บทท่ี 5   
สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  
 การวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาสมรรถนะการท างานเป็นทมีที่ส่งผลต่อการบรหิารงานบุคคล
ของผูบ้รหิารสถานศกึษา สรุปไดด้งันี้  
 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 1. เพื่อศกึษาระดบัการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาเขตคลองสาน สงักดั
กรุงเทพมหานคร     
 2. เพื่อศกึษาระดบัสมรรถนะการท างานเป็นทมีของผู้บรหิารสถานศกึษาเขตคลองสาน 
สงักดักรุงเทพมหานคร     
 3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างสมรรถนะการท างานเป็นทมีกบัการบรหิารงานบุคคล
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร     
 4. เพื่อศกึษาสมรรถนะการท างานเป็นทมีที่ส่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร  
    
สมมติฐานในการวิจยั 
 1. สมรรถนะการท างานเป็นทีมกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  
ส านกังานเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธก์นั 
            2. สมรรถนะการท างานเป็นทมีที่ส่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา   
ส านกังานเขตเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร     
 
ขอบเขตของเน้ือหา 
     มุ่งศกึษาสมรรถนะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศกึษาเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 5 ด้านคือ 1) การวางแผน
อตัราก าลงั 2) การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 3)การพฒันาบุคลากร 4) การใหพ้น้จากงาน และ 5) วนิยั
และการรักษาวินัย ด้านแนวคิดสมรรถนะการท างานเป็นทีมสังเคราะห์ได้จากนักวิชาการ
ประกอบด้วย 5 ด้าน คอื 1) การมเีป้าหมายเดียวกนั 2) การมปีฏสิมัพนัธ์ 3) การสื่อสารอย่าง
เปิดเผย 4) การมสี่วนร่วม และ 5) ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั 
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 ตวัแปรท่ีศึกษา 
  3.1. ตวัแปรพยากรณ์ คอื สมรรถนะการท างานเป็นทมี ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงันี้ 
   3.1.1 การมเีป้าหมายเดยีวกนั 
   3.1.2 การมปีฏสิมัพนัธ ์
   3.1.3 การสื่อสารอย่างเปิดเผย   
   3.1.4 การมสี่วนร่วม   
   3.1.5 ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั  
  3.2. ตวัแปรเกณฑ ์คอื การบรหิารงานบุคคล ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงันี้ 
   3.2.1 การวางแผนอตัราก าลงั 
   3.2.2 การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 
   3.2.3 การพฒันาบุคลากร 
   3.2.4 การใหพ้น้จากงาน 
   3.2.5 วนิยัและการรกัษาวนิยั 
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เครื่องมือที่ใชใ้นการวจิยัครัง้นี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 3 ตอน 
ดงันี้ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกีย่วกบัสถานภาพและขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างานในสถานศึกษาปัจจุบัน ซึ่งมีลักษณะ
ตรวจสอบรายการ (Check list)  
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัสมรรถนะการท างานเป็นทมีผู้บรหิารสถานศกึษา   
เขตคลองสาน  สงักดักรุงเทพมหานคร ใน 5 ด้าน คือ 1) การมีเป้าหมายเดียวกนั 2) การมี
ปฏสิมัพนัธ์ 3) การสื่อสารอย่างเปิดเผย 4) การมสี่วนร่วม และ 5) ความไว้วางใจซึ่งกนัและกนั 
ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั(Rating Scale) คอื ระดบัมาก
ทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยทีสุ่ด 
   ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา เขต
คลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ 1) การวางแผนอตัราก าลงั 2) การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 
3) การพฒันาบุคลากร 4) การใหพ้น้จากงาน 5) วนิัยและการรกัษาวนิัย ลกัษณะของแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และ
น้อยทีสุ่ด ผูว้จิยัสรา้งเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการรวบรวมขอ้มูลโดยมขี ัน้ตอน 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลตามขัน้ตอน ดงันี้ 
  1. ขอขอ้มูลรายชื่อของโรงเรยีน สงักดักรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน ปีการศกึษา 
2560 จ านวน 8 โรงเรยีน และมาด าเนินการสุ่มตวัอย่าง ไดก้ลุ่มตวัอย่าง ดงัตาราง 3  
  2. ขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึง
ผูอ้ านวยการสงักดักรุงเทพมหานคร  เขตคลองสาน เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลการวจิยัทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่างจ านวน 8 โรงเรยีน ไดก้ลุ่มตวัอย่าง 127 คน 
  3. ผูว้จิยัน าส่งแบบสอบถามทัง้ทางไปรษณีย์และเดนิทางด้วยตนเองไปยงัโรงเรยีนที่
เป็นกลุ่มตวัอย่าง และขอความอนุเคราะหใ์หต้อบแบบสอบถามและส่งแบบสอบถามกลบัคนืทัง้ทาง
ไปรษณยีแ์ละเดนิทางไปรบัดว้ยตนเอง ผูว้จิยัจะตดิตามยนืยนัการตอบแบบสอบถามกลบัคนื 
   4. เมื่อได้รับแบบสอบถามแล้ว น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม ท าการคดัเลอืกแบบสอบถามฉบบัทีส่มบูรณ์จ านวน 127 ฉบบั   
 
การวิเคราะหข้์อมูล 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัสถานภาพและขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา และประสบการณ์การท างานในสถานศกึษาปัจจุบนั ซึ่งมลีกัษณะ
ตรวจสอบรายการ (Check list) วเิคราะห์ผลจากค าตอบของผูต้อบแบบสอบถามโดยใชค้่าร้อยละ 
(Percentage)ค่าความถี ่(Frequency) 

  ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดั
กรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน  ใน 5 ด้าน ได้แก่ 1) การวางแผนอตัราก าลงั 2) การสรรหาและ
บรรจุแต่งตัง้ 3) การพฒันาบุคลากร 4) การให้พ้นจากงาน 5) วนิัยและการรกัษาวนิัย วเิคราะห์
ขอ้มูลโดยใชส้ถิตวิเิคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
(บุญชม ศรสีะอาด. 2554: 102) 
   ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัสมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
เขตคลองสาน  สงักดักรุงเทพมหานคร ใน 5 ด้าน ได้แก่ 1) การมปีฏสิมัพนัธ์ 2) การสื่อสารอย่าง
เปิดเผย 3) การมสี่วนร่วม 4) การมเีป้าหมายเดยีวกนั และ 5) ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั วเิคราะห์
ขอ้มูลโดยใชส้ถติวิเิคราะหค์่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
(บุญชม ศรสีะอาด. 2554: 102)  
  ตอนที่ 4 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะการท างานเป็นทีมกับการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร เขตคลองสาน โดยใช้ค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  
  ตอนที่ 5 วเิคราะห์สมรรถนะการท างานเป็นทมีที่ส่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา ส านกังานเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัได้ด าเนินการวเิคราะห ์
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โดยวธิกีารวเิคราะห์  การถดถอยพหุคูณแบบวธิกีารคดัเลอืกเขา้ (Multiple Regression Analysis- 
Enter Method)  
 

สรปุผลการวิจยั 
 การวจิยัเรื่อง สมรรถนะการท างานเป็นทมีที่ส่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร สรุปผลโดยรวมและรายดา้น ไดด้งันี้ 
 1. ระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเขตคลองสาน สังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายดา้น พบวา่อยู่ในระดบัมาก ทุกดา้น โดย
เรยีงล าดบัค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย คอื วนิยัและการรกัษาวนิยั ดา้นการการพฒันาบุคลากร การ
วางแผนอตัราก าลงั ดา้นการการใหพ้น้จากงาน และการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 
 2. ระดบัสมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศกึษาเขตคลองสาน สงักัด
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกด้าน                 
โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย คอื ด้านการมเีป้าหมายเดยีวกนั ด้านความไวว้างใจซึ่ง
กนัและกนั ดา้นการมปีฏสิมัพนัธ์ ดา้นการมสี่วนร่วม และดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย 
 3. สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธ์กับการ
บรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา  ในระดบัปานกลาง (.350) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .01 โดยดา้นทีม่คีวามสมัพนัธส์งูสุด คอื ดา้นการมเีป้าหมายเดยีวกนั รองลงมา คอื ดา้นการมี
ปฏสิมัพนัธ์ ด้านความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั ด้านการสื่อสารอย่างเปิดเผยและด้านการมสี่วนร่วม 
ตามล าดบั 
 4. สมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อการบรหิารงานบุคคล
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 18.00 อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 คือสมรรถนะการท างานเป็นทีมด้านการมีเป้าหมายเดียวกันส่งผลต่อการ
บรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
 

อภิปรายผลการวิจยั 
 จากการศกึษาผลการวจิยัสามารถน ามาอภปิรายตามประเดน็ส าคญัไดด้งันี้  

 1. ระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเขตคลองสาน สังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดบัมาก   ทุกด้าน 
โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย คอื วนิยัและการรกัษาวนิัย ด้านการการพฒันาบุคลากร 
การวางแผนอตัราก าลงั ด้านการการให้พ้นจากงาน และการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้  ทัง้นี้อาจสืบ
เนื่ องมาจากการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นการก าหนดแนวทางในการ
ด าเนินงานขององค์กร ผูบ้รหิารจ าเป็นจะต้องท าการวเิคราะห์และประเมินปัจจยัต่างๆ ที่เกดิจาก
วนิยัและการรกัษาวนิัย ปัทมา พุทธแสน(2551: บทคดัย่อ) สภาพและปัญหาการบรหิารงานบุคคล
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ของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศกึษาเพชรบูรณ์ เขต 3  ผลการวจิยั พบว่า 
สภาพการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศกึษาเพชรบูรณ์ 
เขต 3 ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละรายด้านพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกด้าน 
เรยีงล าดบัค่าเฉลี่ยมกีารปฏบิตัจิากมากไปน้อยได้วทญัญู  ศริจิรรยา(2551: บทคดัย่อ)สภาพและ
ปัญหาการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารและครูในโรงเรยีนสงักดัส านักงานคณะกรรมการส่งเสรมิ
การศกึษาเอกชน ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2   สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ
เกศสรนิทร์ ตรีเดช(2552: บทคดัย่อ)ได้ศกึษา ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อการ
ท างานเป็นทมีของครูในโรงเรียนสงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษา เขต 26  ผล
การศกึษาพบวา่ 1)ผูบ้รหิารสถานศกึษาในโรงเรยีนสงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษา 
เขต 26 มภีาวะผูน้ าทางการบรหิารโดยรวมมคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบั “มาก” งานวจิยั ของสมศกัดิ ์ พรม
มล(2552: บทคดัย่อ)ความคาดหวงัของครูและบุคลากรทางการศกึษาต่อการบรหิารงานบุคคลของ
โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์24 อ าเภอจุน จงัหวดัพะเยา  เช่นเดยีวกบังานวจิยัของวฑิูรย์  สแีดง
(2553: บทคดัย่อ)ปัญหาการบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน ตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารสถานศกึษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาบุรีร ัมย์ เขต 4 พบว่า ปัญหาของการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาบุรัมย์ เขต 4 
โดยรวมมคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05  เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า มี
ความแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 คอื ดา้นการวางแผนอตัราก าลงัและก าหนด
ต าแหน่ง ดา้นการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพในการปฏบิตัริาชการ และดา้นการออกจากราชการ  ส่วน
ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ และดา้นวนิยัและการรกัษาวนิยั ไม่แตกต่างกนั 

 2. ระดบัสมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศกึษาเขตคลองสาน สงักัด
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกด้าน                 
โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย คอื ด้านการมเีป้าหมายเดยีวกนั ด้านความไวว้างใจซึ่ง
กนัและกนั ดา้นการมปีฏสิมัพนัธ์ ดา้นการมสี่วนร่วม และดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย ทัง้นี้อาจสบื
เนื่องมาจาก การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการท างานเป็นทีมกับการบริหารวิชาการของ
สถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาพระนครศรอียุธยา เขต 1  ผลการวจิยัสรุปได้ว่า มี
การท างานเป็นทมีในโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่ามรีะดบัการท างาน
เป็นทมีในระดบัมากทุกดา้น เรยีงตามล าดบัจากมากไปน้อยดงันี้ ด้านการยอมรบันับถอืซึ่งกนัและ
กนั ดา้นการมสี่วนร่วมในการท างาน ดา้นการมเีป้าหมายเดยีวกนั ดา้นความไวเ้นื้อเชือ่ใจ ดา้นความ
มมีนุษยสมัพนัธ์ และด้านการสื่อสารอ านวย มสีมทรพัย์(2553: บทคดัย่อ)การท างานเป็นทมีของ
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรียนระดบัประถมศกึษา  อ าเภอสอยดาว  สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาจจนัทรบุร ีเขต 2 ใน  6  ดา้น  คอื การยอมรบันับถอื การมเีป้าหมาย
เดยีวกนั การมปีฏสิมัพนัธ ์การมสี่วนร่วม ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั  และการสื่อสารอย่างเปิดเผย  
โดยจ าแนก สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาชลบุร ีเขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์
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ในการท างาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกนัสายใจ ปรีดี(2555: บทคดัย่อ) และส านักงาน
คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน(2553: 28) ก าหนดให้ครูผู้สอนระดบัการศกึษาขัน้พื้นฐานมี
สมรรถนะการท างานเป็นทมีและเป็นสมรรถนะหนึ่งในการประเมนิสมรรถนะในการปฏบิตังิานของครู 
เทื้อน  ทองแก้ว: ออนไลน์(2560)สมรรถนะเป็นปัจจยัช่วยให้พฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพื่อให้
ส่งผลไปสู่การพฒันาองคก์ร สอดคล้องกบังานวจิยัของชาฤนี เหมอืนโพธิท์อง(2554: บทคดัย่อ)ได้
ศกึษา การบรหิารแบบมสี่วนร่วมกบัการท างานเป็นทมีของพนกังานครูในสถานศกึษาสงักดัเทศบาล
กลุ่มการศกึษาทอ้งถิน่ที ่1 ผลการวจิยัพบวา่ 1. การบรหิารแบบมสี่วนร่วมของผูบ้รหิารสถานศกึษา
สงักดัเทศบาล กลุ่มการศกึษาทอ้งถิน่ที ่1 โดยภาพรวมและรายดา้น อยู่ในระดบัมาก  2. การท างาน
เป็นทมีของพนกังานครูในสถานศกึษาสงักดัเทศบาล กลุ่มการศกึษาท้องถิน่ที่ 1 โดยภาพรวม และ
รายดา้นอยู่ในระดบัมาก 3. การบรหิารแบบมสี่วนร่วมของผูบ้รหิารสถานศกึษา กบัการท างานเป็น
ทมีของพนกังานครูในสถานศกึษาสงักดัเทศบาล กลุ่มการศกึษาทอ้งถิน่ที ่1 มคีวามสมัพนัธก์นัอย่าง
มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 3. สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธ์กับการ
บรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา  ในระดบัปานกลาง (.350) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .01 ที่เป็นเช่นนี้ อาจเนื่องจากสมรรถนะการท างานเป็นทีมของผูบ้รหิารสถานศกึษา เป็น
ความสามารถของผูบ้รหิารที่มคีวามสมัพนัธส์ูงสุด คอื ดา้นการมเีป้าหมายเดยีวกนั ทัง้ทางด้านการ
มปีฏสิมัพนัธ ์ดา้นความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั ด้านการสื่อสารอย่างเปิดเผยและด้านการมสี่วนร่วม 
เชน่เดยีวกบั สภาพการท างานเป็นทมีในโรงเรยีน ทีส่่งผลต่อการบรหิารงานทัว่ไปในโรงเรยีน สงักดั
ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร เขต 1 ผลการวจิยัพบว่า 1.สภาพการท างานเป็นทีมและ
ประสทิธผิลการบรหิารงานทัว่ไป ตามความคดิของผูบ้รหิารโรงเรยีนและครูผูส้อนในโรงเรยีน สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาสกลนคร เขต 1 อยู่ในระดบัมาก  2. ผูบ้รหิารโรงเรยีนและครูผูส้อน มี
ความคดิเหน็ต่อสภาพการท างานเป็นทมี และประสทิธผิลการบริหารงานทัว่ไป ไม่แตกต่างกนั 3.
ผูบ้รหิารโรงเรยีนและครูผูส้อนในโรงเรยีนที่ปฏบิตังิานในโรงเรยีนที่มีขนาดต่างกนั มคีวามคดิเหน็
เกี่ยวกับสภาพการท างานเป็นทีมและประสิทธิผลการบริหารงานทัว่ไป ไม่แตกต่างกัน 4. 
ความสมัพนัธ์ระหว่างสภาพการท างานเป็นทีม กบัประสทิธิผลการบริหารงานทัว่ไปในโรงเรียน 
สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยภาพรวมสมัพนัธ์กนัในเชงิบวก อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  5. สภาพการท างานเป็นทมี ดา้นการก าหนดบทบาทหน้าที ่ดา้นการ
สื่อสารแบบเปิด ดา้นการก าหนดวตัถุประสงค์ของทมี ด้านการสร้างความไวว้างใจและการยอมรบั
นับถือ ด้านการมีส่วนร่วมด้านการมีมนุษยสมัพนัธ์ และด้านภาวะผู้น าในทมี มอี านาจพยากรณ์
ประสทิธผิลการบรหิารงานทัว่ไปของผูบ้รหิารโรงเรยีนและครูผูส้อน ในโรงเรยีนสงักดัส านักงานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษาสกลนคร เขต 1 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01สอดคล้องกบังานวจิยั โสภณ  
สวยขนุทด(2557: บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาการบรหิารงานบุคคลด้านการเสรมิสร้างประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตัริาชการ อยู่ในระดบัมากทัง้โดยภาพรวมและรายดา้น สมรรถนะของผูป้ระกอบวชิาชพีครู อยู่
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ในระดบัมากทัง้โดยภาพรวมและรายด้านและความสมัพนัธ์ระหว่างการบรหิารงานบุคคลด้านการ
เสรมิสรา้งประสทิธภิาพในการปฏบิตัริาชการกบัสมรรถนะของผูป้ระกอบวชิาชพีครู  สงักดัส านกังาน
เขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษานครราชสมีา เขต 4 มคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั .01  

 4. สมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิารสถานศกึษาส่งผลต่อการบรหิารงานบุคคล
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร โดยสมรรถนะการท างานเป็นทมีทุก
ดา้นการมเีป้าหมายเดยีวกนัส่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษาไดร้อ้ยละ 18.00  
โดยสมรรถนะการท างานเป็นทมีดา้นการมเีป้าหมายเดยีวกนั สูงสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ทางด้านการมี
ปฏสิมัพนัธ์ ด้านความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั ด้านการสื่อสารอย่างเปิดเผยและด้านการมสี่วนร่วม 
ตามล าดบั การศกึษาการพฒันาการท างานเป็นทีมของบุคลากรศูนย์พฒันาฝีมอืแรงงานจงัหวดั
กาฬสนิธุ์  ในแต่ละด้านได้ผลการศกึษาดงันี้  ด้านการสร้างความเขา้ใจในการท างานเป็นทมีโดย
ภาพรวมสมาชกิทุกคนมคีวามเขา้ใจในการท างานร่วมกนัมากขึน้  ด้านการประชุมเชงิปฏบิตักิารที่
เน้นความส าคญัของทมีงานและความเขม้แขง็ขององคก์รพบวา่สมาชกิมคีวามตระหนกัในการท างาน
เป็นทมีมากขึน้  ดา้นการสรา้งความไวว้างใจในทมีงานโดยภาพรวมสมาชกิทุกคนให้ความไวว้างใจ
ในการท างานซึ่งกนัและกนั  มคีวามไวเ้นื้อ เชือ่ใจกนัมากขึ้น  ดา้นการสื่อสารในทมีงานโดยภาพรวม
สมาชกิทุกคนมีการติดต่อสื่อสารกนัในการท างาน  และด้านการเสริมสร้างความร่วมมือในการ
ท างานทีมโดยภาพรวมสมาชิกมีความร่วมมือในการท างานดี  ผู้ประสานงานฝ่ายมีส่วนช่วย
เสรมิสร้างความร่วมมอืในการท างานทมี ปราโมทย์  พากพูล(2550: บทคดัย่อ)การท างานเป็นทมี
ร่วมกนัของผูบ้รหิารและครูในโรงเรยีนทีไ่ดร้บัรางวลัพระราชทาน ประจ าปีการศกึษา 2547-2548 ใน
เขตกรุงเทพมหานคร  6 ดา้น  คอื การมเีป้าหมายร่วมกนั ดา้นการมสี่วนร่วมในการด าเนินงาน ดา้น
การมีมนุษย์สัมพันธ์  ด้านการติดต่อสื่อสารในกลุ่ม ด้านการตัดสินใจร่วมกัน และด้านการมี
ผลประโยชน์ร่วมกนั  พบวา่ระดบัการท างานเป็นทมีโดยจ าแนกตามต าแหน่งและประเภทโรงเรยีน  
มรีะดบัการท างานเป็นทมีในภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดบัดีมาก และระดบัการท างานเป็นทมีของ
ผูบ้รหิารและครูในโรงเรียนรฐับาลและเอกชน  มีระดบัการท างานเป็นทีมโดยรวมไม่แตกต่างกนั
รชันีกร สมทรพัย(์2550: บทคดัย่อ)การศกึษาการบรหิารงานบุคลากรของผูบ้รหิารสถานศกึษาตาม
หลกัพรมวหิาร 4 พบวา่ ค่าเฉลีย่ส่วนเบีย่งการเบนมาตรฐานความคดิเหน็ของผูบ้รหิารและครูในการ
บรหิารงานบุคลากรของผูบ้รหิารสถานศกึษา ตามหลกัพรหมวหิาร 4 โดยภาพรวมมคีวาม คดิเหน็
อยู่ในระดบัมากณฐัพร ภูทองเงนิ(2555:บทคดัย่อ)การปฏบิตังิานของผูบ้รหิารโรงเรยีนแห่งรฐัไมอามี ่
ซึ่งผา่นการอบรมระยะสัน้ โดยดูจากการพจิารณาจากความรู้ที่ได้รบั ทศันคตกิระบวนการที่ปรากฏ
และการปฏิบตัิงานเฉพาะอย่างเปรยีบเทยีบกบัตวัอย่างอีกกลุ่มหนึ่งซึ่งไม่ได้ผ่านการเข้ารบัการ
อบรมการฝึกฝนแต่ได้รบัการสนับสนุนให้ศกึษาสาระของการฝึกอบรมจากงานด้านเอกสารในการ
ท างานต่าง ๆ ผลการศกึษาวจิยัพบว่ากลุ่มผูบ้รหิารโรงเรยีนที่ได้รบัการผ่านการฝึกอบรมจะได้รบั
ความรู้ในเรื่องการปฏิบตังิานโดยเฉพาะ และสามารถน าไปใช้ปฏบิตัไิด้อย่างมปีระสทิธผิล สโลน
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(Sloane:1983: 38-A) สอดคล้องกบั โรบินสนั(Robinson.1994: Abstract)การศกึษาผู้บรหิารใน
ทมีงานโดยประเมนิการท างานแบบการมสี่วนร่วมของสมาชกิในทมีงาน 
 โดยเฉพาะสมรรถนะดา้นการมเีป้าหมายเดยีวกนันบัวา่เป็นสมรรถนะการท างานเป็นทมีที่
ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหาร มี
ความสามารถในการเรยีนรู้ในการท างาน เปิดโอกาสให้บุคคล หรอืสมาชกิในทมี มสี่วนร่วมในการ
คดิ ร่วมตดัสินใจวางแผน ท างาน ร่วมตดิตามและการประเมินผลการท างานร่วมรบัผดิชอบการ
ท างานตัง้แต่ข ัน้ตอนแรกถงึข ัน้ตอนสุดทา้ย ท าใหเ้กดิขอ้ผกูพนัในสิง่ทีต่กลงร่วมกนัของทมี หรอือาจ
กล่าวไดว้า่ การมสี่วนร่วมมคีวามส าคญัต่อทมีงาน ทัง้นี้เป็นการเปิดโอกาสให้สมาชกิเขา้มามสี่วน
ร่วมในการระดมความคดิ ความสามารถในการท างาน สามารถแก้ปัญหาต่างๆ ได้ตรงประเดน็ ท า
ใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมายไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและทนัเวลา ธรีะ ไชยสทิธิ(์2555:4-5)การมสี่วน
ร่วมในการด าเนินการ(Participation)ความสามารถในการท างานร่วมกบัผู้อื่นส่งผลต่อความสุขใน
องคก์รประโยชน์  คลา้ยลกัษณ์ และคนอื่นๆ (2556: 140)เชน่เดยีวกบัการกระบวนการที่ขา้ราชการ
ประชาชน และผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีทุกกลุ่มมโีอกาสได้เขา้ร่วมในการรบัรู้ เรยีนรู้ท าความเขา้ใจ ร่วม
แสดงทศันะ ร่วมเสนอปัญหา/ประเดน็ทีส่ าคญัทีเ่กีย่วขอ้ง ร่วมคดิแนวทาง ร่วมการแกไ้ขปัญหา ร่วม
ในกระบวนการตดัสนิใจและร่วมกระบวนการพฒันาในฐานะหุ้นส่วนการพฒันา สมชาย เทพแสง:
อภิธรี์ ทรงบณัฑติย์(2557:162) การเปิดโอกาสให้ผูม้สี่วนเกี่ยวข้องหรอืผู้มสี่วนได้ส่วนเสยี แสดง
พฤตกิรรมทเีกีย่วขอ้งกบัการท างาน ตัง้แต่การวางแผน การด าเนินการการตรวจสอบ การประเมนิ
และปรบัปรุงแกไ้ข ล าเทยีน  เผา้อาจ(2559: 35)สอดคล้องกบัรชันีกร สมทรพัย์ (2550: 66) สรุปไว้
วา่ การมสี่วนร่วมในการด าเนินงาน เป็นการเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานไดม้สี่วนคดิ ตดัสนิใจ แก้ปัญหา 
และร่วมกนัท างานในทุกข ัน้ตอนตามแผนงานที่ก าหนด โดยครูและผู้บริหารมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินงานในโรงเรยีน เชน่ดยีวกบัธร สุนทรายุทธ(2551: 541-542)ได้สรุปว่า การมสี่วนร่วมในการ
แสดงความคดิเห็น อภิปราย พูดคุย ถกเถียง การมีส่วนร่วมในการค้นหาปัญหาและสาเหตุของ
ปัญหา การมสี่วนร่วมในการวางแผน การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ การมสี่วนร่วมในการปฏบิตักิาร 
การมสี่วนร่วมในการประสานงาน การมสี่วนร่วมในการควบคุมตดิตามและประเมนิผลและการมสี่วน
ร่วมในการใชป้ระโยชน์จากโครงการ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากขอ้คน้พบของงานวจิยัดงักล่าวขา้งตน้ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช้
และขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ตอ่ไป ดงันี้ 
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 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช้ 
    1.1 จากผลการศกึษา พบว่า สมรรถนะการท างานเป็นทมีที่ส่งผลต่อการบรหิารงาน
บุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา จงึควรพฒันาสมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
โดยเฉพาะการมเีป้าหมายเดยีวกนั 
              1.2 จากการศกึษาการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา หน่วยงานต้นสงักดัคอื
ส านกัการศกึษาและส านกังานเขตควรให้ความรู้เกี่ยวกบัการวเิคราะห์ด้านการมเีป้าหมายเดยีวกนั
ต่อผูบ้รหิารสถานศกึษาให้ความส าคญักบัเป้าหมายของส่วนร่วมมากกว่าเป้าหมายส่วนตวัในการ
ตรวจสอบ และประเมนิปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งในการด าเนินงานโดยพจิารณาประเดน็ขอ้มูลต่างๆ  
   1.3 จากการศกึษาสมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิารสถานศกึษา เขตคลองสาน 
สงักัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ครูมีความคิดเห็นว่าผู้บริหารได้ก าหนดทิศทางการท างานของ
สถานศกึษาอย่างชดัเจนอยู่ในระดบัน้อยกว่าสมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ในด้านอื่นๆ แต่สมรรถนะด้านเป้าหมายเดยีวกนัและส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศกึษาของผูบ้รหิาร ดงันัน้ ส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา ผูบ้รหิารสถานศกึษา และหน่วยงานที่
เกี่ยวขอ้ง ควรให้ความส าคญักบัการก าหนดทศิทางการท างานของสถานศกึษาอย่างชดัเจน เพื่อ
ความส าเรจ็ของงานต่อไป 
  1.4 จากการศกึษาสมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิารสถานศกึษา เขตคลอง
สาน สงักดักรุงเทพมหานคร พบวา่ ครูมคีวามคดิเหน็ว่าผูบ้รหิารสนับสนุนการท างานของบุคลากร
เพื่อขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิาน 
  1.5 จากการศกึษาสมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิารสถานศกึษา เขตคลอง
สาน สงักดักรุงเทพมหานคร พบวา่ ครูมคีวามคดิเหน็วา่ผูบ้รหิารสรา้งขวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิาน
ใหก้บับุคลากรในสถานศกึษาทุกคนควร 
 
 2. ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจยัในครัง้ต่อไป 
    2.1 ควรศกึษาสมรรถนะการท างานเป็นทมีทีส่่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิาร
สถานศึกษาในสังกัดอื่นๆ เพื่อได้ข้อค้นพบและเปรียบเทียบความแตกต่าง เพื่อน ามาพัฒนา
การศกึษาต่อไป 
    2.2 ควรท าวจิยัรูปแบบอื่น เชน่ วจิยัเชงิคุณภาพ การหาองค์ประกอบอื่นที่ส่งผลต่อการ
บรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา เพื่อจะได้ขอ้มูลเชงิลกึในการน าไปเป็นส่วนประกอบใน
การบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษาต่อไป 
    2.3. ควรศกึษาปัจจยัที่ก่อให้เกดิความแตกต่างกนัในสมรรถนะการท างานเป็นทมีและ
การบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษา ขนาดเลก็ ขนาดกลางและขนาดใหญ่ 
    2.4.  ควรศกึษาปัจจยัส าคญัที่ส่งเสรมิสมรรถนะการท างานเป็นทมีและการบรหิารงาน
บุคคลในสถานศกึษา 
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ไฟลต้์นฉบบัไม่มีข้อมูลบรรณานุกรม 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 
1. อาจารย ์ดร.ราชนัย ์บุญธมิา  อาจารยป์ระจ าภาควชิาการบรหิารการศกึษา 
     และการอุดมศกึษา มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
 
2. อาจารย ์ดร.จนัทรศัม ์ภูตอิรยิวฒัน์ อาจารยป์ระจ าภาควชิาการบรหิารการศกึษา 
     และการอุดมศกึษา มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
 
3. นายชอบ  ธาระมนต ์   ผูอ้ านวยการโรงเรยีนรอ้ยเอด็วทิยาลยั 
     ต าบลในเมอืง อ าเภอเมอืง จงัหวดัรอ้ยเอด็ 
 
4. นายชษิณุพงศ ์ อุ่นละออ  ผูอ้ านวยการโรงเรยีนสตรศีกึษา 
     ต าบลในเมอืง อ าเภอเมอืง จงัหวดัรอ้ยเอด็ 
 
5. นายวริตั ิ โสไธสง   ผูอ้ านวยการโรงเรยีนร่องค า 
     ต าบลร่อง อ าเภอรอ่งค า จงัหวดักาฬสนิธุ ์
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ภาคผนวก ข 
ค่าดชันีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
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ค่าดชันีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
(Item-Objective Congruence Index) 

การวิเคราะหห์าค่าดชันีความสอดคล้องของแบบประเมินความเท่ียงตรง 
ของเครื่องมือการวิจยั เรื่อง สมรรถนะการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคล

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตคลองสานสงักดักรงุเทพมหานคร 

 
 เกณฑใ์นการพจิารณาความเทีย่งตรง ดงันี้ 
 +1  หมายถงึ  แน่ใจวา่ขอ้ค าถามมคีวามสอดคลอ้งกบันิยามศพัท์ 
  0 หมายถงึ  ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามมคีวามสอดคลอ้งกบันิยามศพัท์ 
 -1  หมายถงึ  แน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่มคีวามสอดคลอ้งกบันิยามศพัท์ 
 จากแบบประเมนิความเทีย่งตรงของเครื่องมอืการวจิยั ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบั
สมรรถนะการท างานเป็นทมีทีส่่งผลต่อการบรหิารงานบคุคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา ส านกังานเขต
คลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร เดมิมรีายละเอยีดขอ้ความดงันี้ 
 1. การวางแผนอตัราก าลงั 5 ขอ้ความ 
 2. การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 5 ขอ้ความ 
 3. การพฒันาบุคลากร 5 ขอ้ความ 
 4. การใหพ้น้จากงาน 6 ขอ้ความ 
 5. วนิยัและการรกัษาวนิยั 7 ขอ้ความ 
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ตาราง 19 วิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบประเมินความเที่ยงตรงของเครื่องมือ               
การวิจัยเรื่องสมรรถนะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศกึษา ส านักงานเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร ด้านการบรหิารงานบุคคลของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา 

ข้อท่ี 
คะแนนความคิดเหน็ของผูท้รงคณุวฒิุ 

รวม IOC แปลผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

การวางแผนอตัราก าลงัคน    
1 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
2 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
3 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
4 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
5 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

การสรรหาและบรรจแุต่งตัง้    
6 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
7 1 -1 1 1 1 3 0.6 ใชไ้ด ้
8 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
9 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
10 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

การพฒันาบุคลากร    
11 1 -1 1 1 1 3 0.6 ใชไ้ด ้
12 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
13 1 -1 1 1 1 3 0.6 ใชไ้ด ้
14 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
15 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

การให้พ้นจากงาน    
16 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
17 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
18 1 1 1 0 0 3 0.6 ใชไ้ด ้
19 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
20 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
21 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

ข้อท่ี คะแนนความคิดเหน็ของผูท้รงคณุวฒิุ รวม IOC แปลผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

วินัยและการรกัษาวินัย    
22 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
23 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
24 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
25 1 1 0 0 1 3 0.6 ใชไ้ด ้
26 1 1 1 0 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
27 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
28 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

         
  สรุปผลการประเมนิความเทีย่งตรงของเครื่องมอืวจิยั 

  1.การวางแผนอตัราก าลงั จ านวน 5 ขอ้ ขอ้ความมคีวามสอดคลอ้งกบันยิามศพัท ์ 
จ านวน 5 ขอ้ 
 2. การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ จ านวน 5 ข้อ ขอ้ความมีความสอดคล้องกบันิยามศพัท ์
จ านวน 5 ขอ้ 
 3. การพฒันาบุคลากร จ านวน 5 ข้อ ขอ้ความมคีวามสอดคล้องกบันิยามศพัท์ จ านวน                
5 ขอ้ 
 4. การให้พ้นจากงาน จ านวน 6 ขอ้ ขอ้ความมคีวามสอดคล้องกบันิยามศพัท์ จ านวน 6 
ขอ้ 
 5. วนิยัและการรกัษาวนิยั จ านวน 7 ขอ้ ขอ้ความมคีวามสอดคลอ้งกบันิยามศพัท์ จ านวน 
6 ขอ้  
 จากแบบสอบถามความเที่ยงตรงของเครื่องมือวจิยั ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบั
สมรรถนะการท างานเป็นทมีทีส่่งผลต่อการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา ส านกังานเขต
คลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร เดมิมรีายละเอยีดดงันี้ 
 1. สมรรถนะดา้นการมเีป้าหมายเดยีวกนัจ านวน 6 ขอ้ความ 
 2. สมรรถนะดา้นการมปีฏสิมัพนัธ ์จ านวน 7 ขอ้ความ 
 3. สมรรถนะดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผยจ านวน 7 ขอ้ความ 
 4. สมรรถนะดา้นการมสี่วนร่วมจ านวน 7 ขอ้ความ 
 5. สมรรถนะดา้นความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั 5 ขอ้ความ 
 



165 
 

ตาราง 20 วิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบประเมินความเที่ยงตรงของเครื่องมือ               
การวิจัยเรื่องสมรรถนะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศกึษา ส านกังานเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร ด้านสมรรถนะการท างานเป็นทมี
ของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

 

ข้อท่ี 
คะแนนความคิดเหน็ของผูท้รงคณุวฒิุ 

รวม IOC แปลผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

การมีเป้าหมายเดียวกนั    
1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
2 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
3 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
4 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
5 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
6 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

การมีปฏิสมัพนัธ ์    
7 1 1 0 1 0 3 0.6 ใชไ้ด ้
8 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
9 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
10 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
11 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
12 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
13 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

การส่ือสารอย่างเปิดเผย    
14 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
15 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
16 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
17 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
18 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
19 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
20 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

ข้อท่ี คะแนนความคิดเหน็ของผูท้รงคณุวฒิุ รวม IOC แปลผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

การมีส่วนร่วม    
21 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
22 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
23 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
24 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
25 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
26 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
27 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

ความไว้วางใจซ่ึงกนัและกนั 
28 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
29 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
30 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
31 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
32 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

         
 สรุปผลการประเมนิความเทีย่งตรงของเครื่องมอืวจิยั 
 1. สมรรถนะการมเีป้าหมายเดียวกนัจ านวน 6 ขอ้ ขอ้ความมคีวามสอดคล้องกบันิยาม
ศพัท ์จ านวน 7 ขอ้ 
 2. สมรรถนะการมปีฏสิมัพนัธ์จ านวน 7 ขอ้ ขอ้ความมคีวามสอดคล้องกบันิยามศพัท ์
จ านวน 7 ขอ้ 
 3. สมรรถนะการสื่อสารอย่างเปิดเผยจ านวน 7 ข้อ ข้อความมีความสอดคล้องกับ                  
นิยามศพัท ์จ านวน 7 ขอ้ 
 4. สมรรถนะการมสี่วนร่วมจ านวน 7 ขอ้ ขอ้ความมคีวามสอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์จ านวน
7 ขอ้ 
 5. สมรรถนะความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั 5 ขอ้ ขอ้ความมคีวามสอดคล้องกบันิยามศพัท ์
จ านวน 5 ขอ้ 
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ภาคผนวก ค 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 

เรื่อง สมรรถนะการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ส านักงานเขตคลองสานสงักดักรงุเทพมหานคร 

 

ค าช้ีแจง  
 1.  การวจิยัครัง้นี้มีวตัถุประสงค์เพื่อศกึษาสมรรถนะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อการ
บรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา ส านกังานเขตคลองสานสงักดักรุงเทพมหานคร     
 2.  แบบสอบถามฉบบันี้ส าหรบัสอบถามครูในโรงเรียน สงักดัส านักงานเขตคลองสาน
สงักดักรุงเทพมหานคร     
 3.  แบบสอบถามฉบบันี้มที ัง้หมด 3 ตอน คอื 
  ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง                 
กลุ่มสาระการเรยีนรู ้ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานในสถานศกึษา และขนาดโรงเรยีนทีป่ฏบิตังิาน 
  ตอนที ่2 สมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
  ตอนที ่3 การบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
 4. ขอ้มูลที่ได้จากแบบสอบถามฉบบันี้ใชเ้พื่อการวจิยัเท่านัน้ จงึไม่มผีลกระทบต่อผูต้อบ
แบบสอบถามแต่ประการใด ขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามตามสภาพความเป็นจรงิ จกัเป็น
ประโยชน์อย่างยิง่ในเชงิวชิาการและการพฒันาการบรหิารสถานศกึษาใหเ้กดิประสทิธภิาพต่อไป 
 

 ผูว้จิยัหวงัเป็นอย่างยิง่ว่าจะได้รบัความอนุเคราะห์และความร่วมมอืจากท่านเป็นอย่างด ี
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

    ขอแสดงความนบัถอือยา่งสูง 
 

                                                                       
                                 (นางณฏัฐรดิา  บุง้ทอง) 

                                   นิสติหลกัสูตรการศกึษามหาบณัฑติ 
                                 สาขาวชิาการบรหิารการศกึษา คณะศกึษาศาสตร ์

                                 มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 
เรื่อง  สมรรถนะการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ส านักงานเขตคลองสานสงักดักรงุเทพมหานคร 
 

ตอนท่ี 1  สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดขดีเครื่องหมาย ลงในวงเลบ็หน้าขอ้ความหรอืระบุขอ้มูลทีต่รงกบั 
  ความเหน็ของท่าน 
 

1.  ระดบัการศึกษา 
 (   ) ปรญิญาตร ี   
 (   ) สูงกวา่ปรญิญาตร ี
 

2. ต าแหน่ง 
 (   ) ครูผูช้ว่ย    (   ) คร ู    
 (   ) ครู คศ.2    (   ) ครู คศ.3   
 (   ) สูงกวา่คร ูคศ.3    (   ) อื่นๆ (โปรดระบุ).......................................... 
 

3. กลุ่มสาระการเรียนรู้ 
 (   ) ภาษาไทย    (   ) คณติศาสตร ์   
 (   ) วทิยาศาสตร ์    (   ) สงัคมศกึษา ศาสนา และวฒันธรรม   
 (   ) สุขศกึษาและพลศกึษา   (   ) ศลิปะ    
 (   ) การงานอาชพีและเทคโนโลย ี  (   ) ภาษาตา่งประเทศ 
 

4.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษา 
 (   ) น้อยกวา่ 5 ปี    (   ) 5-10 ปี    
 (   ) 11-15 ปี    (   ) มากกวา่ 15 ปี  
 

5.  ขนาดโรงเรียนท่ีปฏิบติังาน 
 (   ) ขนาดเลก็(จ านวนนกัเรยีน 1- 400 คน)      
 (   ) ขนาดกลาง(จ านวนนกัเรยีน 401- 800 คน)   
 (   ) ขนาดใหญ่(จ านวนนกัเรยีนมากกวา่ 801 คนขึน้ไป) 
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ตอนท่ี 2 การบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา  
 

ค าช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความแต่ละขอ้แล้วเลือกค าตอบที่ตรงกบัความคดิเห็นของท่านตามสภาพ
ความเป็นจรงิ โดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดบัการบรหิารงานบุคคล โดยก าหนดเกณฑ์ใน
การพจิารณา ดงันี้ 
 

   5  หมายถงึ   การด าเนินงานบรหิารงานบุคคลมากทีสุ่ด 
   4  หมายถงึ   การด าเนินงานบรหิารงานบุคคลมาก 
   3  หมายถงึ   การด าเนินงานบรหิารงานบุคคลปานกลาง                     
   2  หมายถงึ   การด าเนินงานบรหิารงานบุคคลน้อย 
   1  หมายถงึ   การด าเนินงานบรหิารงานบุคคลน้อยทีสุ่ด 
 

ข้อ 
ท่ี 

การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ระดบัการด าเนินงาน 
5 4 3 2 1 

การวางแผนอตัราก าลงั      
1. ผูบ้รหิารไดว้างแผนอตัราก าลงัคนของสถานศกึษาทัง้แผนระยะ

สัน้และแผนระยะยาว 
     

2. ผูบ้รหิารไดว้เิคราะหต์ าแหน่ง ก าหนดและเลือ่นต าแหน่ง และ
ประเมนิวทิยฐานะเพือ่วางแผนอตัราก าลงัคนของสถานศกึษา 

     

3. ผูบ้รหิารพจิารณาคดัเลอืกคนทีม่คีวามรูค้วามสามารถใหเ้ขา้มา
ปฏบิตังิานในสถานศกึษา 

     

4. ผูบ้รหิารมกีารแต่งตัง้คณะกรรมการเพื่อท าหน้าทีว่างแผนอตัรา
ก าลงัคนของสถานศกึษา 

     

5. ผูบ้รหิารไดว้างระบบสารสนเทศเกีย่วกบัอตัราก าลงัคนของ
สถานศกึษาอย่างเป็นระบบและสะดวกในการใชง้าน 

     

การสรรหาและบรรจแุต่งตัง้      
6. ผูบ้รหิารจดัใหม้กีารประชาสมัพนัธก์ารสรรหาบุคลากรของ

สถานศกึษาตอ่สาธารณชน  
     

7. ผูบ้รหิารจดัใหม้กีารสรรหาบุคลากรจากหลากหลายทีเ่พือ่ใหไ้ด้
บุคลากรทีม่คีุณภาพเขา้มาปฏบิตังิานในสถานศกึษา  

     

8. ผูบ้รหิารพจิารณาคดักรองบคุลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถตรง
กบัสายงานทีส่ถานศกึษาตอ้งการ 

     

9. ผูบ้รหิารก าหนดแนวทางการคดักรองผูส้มคัรงานตาม
กระบวนการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ของสถานศกึษา  
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ข้อ 
ท่ี 

การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ระดบัการด าเนินงาน 
5 4 3 2 1 

การสรรหาและบรรจแุต่งตัง้ (ต่อ)      
10. ผูบ้รหิารท าการบรรจุแต่งตัง้บุคลากรทีผ่า่นเกณฑแ์ละมี

คุณสมบตัติามทีส่ถานศกึษาก าหนด  
     

การพฒันาบุคลากร      
11. ผูบ้รหิารสนบัสนุนการพฒันาคนตามแผนพฒันาบุคลากรของ

สถานศกึษา    
     

12. ผูบ้รหิารสนบัสนุนการพฒันาบุคลากรใหม้คีวามรูค้วามสามารถ 
ทกัษะและความช านาญในการปฏบิตังิาน  

     

13. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรของสถานศกึษาลาศกึษาต่อทัง้ 
ในประเทศและต่างประเทศ 

     

14. ผูบ้รหิารสนบัสนุนการพฒันาบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัการ
เปลีย่นแปลงของนวตักรรมและเทคโนโลยใีนปัจจุบนั  

     

15. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดร้บัการพฒันาความรู ้ทกัษะ 
และประสบการณ์กบัวทิยากรภายในและภายนอกสถานศกึษา 

     

การให้พ้นจากงาน      
16. ผูบ้รหิารไดก้ าหนดแนวทางการพน้จากงานของบุคลากรอย่าง

ชดัเจน กรณปีลดเกษยีณ ลาออก ใหอ้อก หรอืถูกไล่ออก 
     

17. ผูบ้รหิารใชว้จิารณญาณของตนเองอย่างรอบคอบเมื่อพจิารณา
อนุญาตใหค้รูหรอืบุคลากรลาออกจากสถานศกึษา 

     

18. ผูบ้รหิารก าหนดแนวทางการใหบ้ าเหน็จหรอืบ านาญแก่
บุคลากรทีม่อีายุครบเกษยีณอย่างชดัเจน  

     

19. ผูบ้รหิารมกีารรายงานผลการพจิารณาใหบุ้คลากรของ
หน่วยงานทีล่าออกไปยงัส านกังานเขตของกรุงเทพมหานคร 

     

20. ผูบ้รหิารปฏบิตัหิน้าทีข่องตนเองดว้ยความยุตธิรรมและโปร่งใส
เมื่อพจิารณาใหบุ้คลากรออกจากราชการ  

     

21. ผูบ้รหิารมกีารแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวนบคุลากรทีผ่ดิวนิยั
รา้ยแรงใหอ้อกจากราชการตามระเบยีบกรุงเทพมหานคร 
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ข้อ 
ท่ี 

การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ระดบัการด าเนินงาน 
5 4 3 2 1 

วินัยและการรกัษาวินัย      
22. ผูบ้รหิารปฏบิตัตินตามระเบยีบกรุงเทพมหานครเพื่อเป็น

แบบอย่างแก่ครูและบุคลากรของสถานศกึษา  
     

23. ผูบ้รหิารมกีารตดิตาม ตรวจสอบ ดูแลความประพฤตขิอง
บุคลากรใหป้ฏบิตัติามระเบยีบกรุงเทพมหานคร 

     

24. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรประพฤตปิฏบิตัตินใหถู้กตอ้งตาม
ระเบยีบกรุงเทพมหานคร 

     

25. ผูบ้รหิารสรา้งแรงจูงใจและสรา้งจติส านึกใหบ้คุลากรไดป้ฏบิตัิ
ตามระเบยีบวนิยัของสถานศกึษา  

     

26. ผูบ้รหิารมกีารวา่กล่าวตกัเตอืนแก่บุคลากรทีก่ระท าผดิวนิยัไม่
รา้ยแรงเพื่อใหไ้ดป้รบัปรุงแกไ้ขตนเองก่อน 

     

27. ผูบ้รหิารมกีารแต่งตัง้คณะกรรมการเพื่อสอบสวนบุคลากรที่
กระท าผดิวนิยัของหน่วยงาน 
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ตอนท่ี 3 สมรรถนะการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
 

ค าช้ีแจง โปรดอ่านข้อความแต่ละขอ้แล้วเลอืกค าตอบที่ตรงกบัความคิดเหน็ของท่านตามสภาพ
ความเป็นจรงิ โดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่องการแสดงออกในการท างานเป็นทมีของผูบ้รหิาร
สถานศกึษา โดยก าหนดเกณฑใ์นการพจิารณา ดงันี้ 
 

   5  หมายถงึ   การแสดงออกในการท างานเป็นทมีระดบัมากทีสุ่ด 
   4  หมายถงึ   การแสดงออกในการท างานเป็นทมีระดบัมาก 
   3  หมายถงึ   การแสดงออกในการท างานเป็นทมีระดบัปานกลาง 
   2  หมายถงึ   การแสดงออกในการท างานเป็นทมีระดบัน้อย 
   1  หมายถงึ   การแสดงออกในการท างานเป็นทมีระดบัน้อยทีสุ่ด 
 

ข้อ 
ท่ี 

สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ระดบัการแสดงออก 

5 4 3 2 1 
การมีเป้าหมายเดียวกนั      

1. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเขา้มามสี่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมายของสถานศกึษา   

     

2. ผูบ้รหิารใหค้วามส าคญักบัเป้าหมายของส่วนรว่มมากกวา่
เป้าหมายส่วนตวั 

     

3. ผูบ้รหิารไดก้ าหนดทศิทางการท างานของสถานศกึษาอยา่ง
ชดัเจน 

     

4. ผูบ้รหิารปฏบิตัตินเป็นแบบอย่างในการยอมรบัความคดิเหน็
ของคนส่วนใหญ่ 

     

5. ผูบ้รหิารสนบัสนุนการท างานของบุคลากรเพือ่ขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏบิตังิาน 

     

6. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมอีสิระในการท างานทีต่นเอง
ตอ้งรบัผดิชอบอย่างเตม็ที ่ 

     

7. ผูบ้รหิารสรา้งขวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิานใหก้บับุคลากรใน
สถานศกึษาทกุคน 

     

การมีปฏิสมัพนัธ ์      
8. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหค้รไูดช้ว่ยเหลอืซึ่งและกนั      
9. ผูบ้รหิารสนบัสนุนการจดักจิกรรมทีส่รา้งความสมัพนัธอ์นัดี

ระหวา่งครูและบุคลากรดว้ยกนั 
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ข้อ 
ท่ี 

สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ระดบัการแสดงออก 

5 4 3 2 1 
การมีปฏิสมัพนัธ(์ต่อ)      

10. ผูบ้รหิารและครูมคีวามเขา้ใจทีด่ตีอ่กนั      
11. ผูบ้รหิารและครูท างานร่วมกนัอย่างมคีวามสุข      
12. ผูบ้รหิารและครูมนี ้าใจทีด่ตี่อกนั      
13. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหเ้กดิสภาพการท างานทีเ่ป็นกนัเอง      
14. ผูบ้รหิารสนบัสนุนบรรยากาศการท างานทีเ่กือ้กูลกนัชว่ยเหลอื

กนัและมคีวามห่วงใยเอือ้อาทรตอ่กนั 
     

การส่ือสารอย่างเปิดเผย      
15. ผูบ้รหิารสนบัสนุนการสือ่สารขอ้มูลขา่วสารภายในสถานศกึษา 

ใหเ้กดิความชดัเจนและทัว่ถงึ 
     

16. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรอภปิรายแสดงความคดิเหน็ที่
แตกต่างกนัไดอ้ย่างเปิดเผย 

     

17. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดร้บัรูปั้ญหาและอุปสรรคของ
การท างานอย่างตรงไปตรงมา 

     

18. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดซ้กัถามขอ้สงสยัหรอืปัญหา
การท างานไดต้ลอดเวลา 

     

19. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรมกีารสื่อสารขอ้มลูขา่วสารอย่าง
เปิดเผยและตรงไปตรงมา 

     

20. ผูบ้รหิารมกีารสือ่สารกบับุคลากรดว้ยความจรงิใจและเขา้ใจ      
21. ผูบ้รหิารมกีารตดิตอ่สื่อสารกบับุคลากรโดยตรงทัง้เป็นทางการ

และไม่เป็นทางการ 
     

การมีส่วนร่วม      
22. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมสี่วนร่วมในการวางแผนการ

ท างานของสถานศกึษา 
     

23. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมสี่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา
ของสถานศกึษา 

     

24. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดป้ระเมนิผลงานของตนเอง
เพื่อน าผลการประเมนิไปปรบัปรุงแกไ้ขต่อไป 
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ข้อ 
ท่ี 

สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ระดบัการแสดงออก 

5 4 3 2 1 
การมีส่วนร่วม(ต่อ)      

25. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรมคีวามรบัผดิชอบในงานทีต่อ้งท า
ร่วมกนั 

     

26. ผูบ้รหิารสนบัสนุนการมสี่วนร่วมของบุคลากรในการท างานให้
ประสบผลส าเรจ็ร่วมกนั 

     

27. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในสถานศกึษามสี่วนร่วมในการ
แสดงความคดิเหน็อย่างเปิดเผย 

     

28. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรและผูป้กครองมสี่วนร่วมในการ
ใหข้อ้เสนอแนะการท างานของสถานศกึษา  

     

ความไว้วางใจซ่ึงกนัและกนั      
29. ผูบ้รหิารสรา้งบรรยากาศความเป็นมติรและความไวว้างใจใน

การท างานของบุคลากรร่วมกนั  
     

30. ผูบ้รหิารสรา้งความเชือ่มัน่ศรทัธาใหเ้กดิขึน้ในตวัของบุคลากร
ทุกคน  

     

31. ผูบ้รหิารมคีวามรกัและความปรารถนาดตีอ่บุคลากรใน
สถานศกึษาทกุคน 

     

32. ผูบ้รหิารสรา้งความเชือ่มัน่ในการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคของ
การท างานใหก้บับุคลากรทุกคน  

     

33. ผูบ้รหิารใชห้ลกัของเหตุผลในการแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิขึน้ภายใน
สถานศกึษาของตนเอง  

     

 
ขอ้เสนอแนะ (เพิม่เตมิ)  
……………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………
ผูว้จิยัขอขอบพระคุณอย่างสูงทีใ่หค้วามอนุเคราะหแ์ละความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามครัง้นี้ 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือราชการ 
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ภาคผนวก จ 
รายช่ือโรงเรียนกลุ่มทดลองและกลุ่มตวัอย่างเพ่ือใช้เกบ็ข้อมูลการวิจยั 
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รายช่ือโรงเรียนกลุ่มทดลองและกลุ่มตวัอย่างเพ่ือใช้เกบ็ข้อมูลการวิจยั 
 
ตาราง 21 รายชื่อโรงเรียนกลุ่มทดลองและกลุ่มตวัอย่างเพื่อใช้เก็บข้อมูลการวจิัย  สงักัด

ส านกังานเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร 

ท่ี โรงเรียน แขวง เขต 
1. วดัทองธรรมชาต ิ คลองสาน คลองสาน 
2.                   วดัทองนพคุณ คลองสาน คลองสาน 
3.                   วดัพชิยัญาต ิ สมเดจ็เจา้พระยา คลองสาน 
4.                   วดัเศวตฉตัร บางล าภูล่าง คลองสาน 
5.                   วดัทองเพลง คลองตน้ไทร คลองสาน 
6.                   วดัสุวรรณ คลองตน้ไทร คลองสาน 
7.    มธัยมวดัสทุธาราม บางล าภูล่าง คลองสาน 
8.                    วดัสุทธาราม บางล าภูล่าง คลองสาน 
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ประวติัย่อผูวิ้จยั 
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ประวติัย่อผู้วิจยั 
 
ชือ่ ชือ่สกุล    นางณฏัฐรดิา บุง้ทอง 
วนั เดอืน ปี เกดิ    4 มถิุนายน 2520 
สถานทีเ่กดิ    อ าเภอจตุรพกัตรพมิาน จงัหวดัรอ้ยเอด็ 
สถานทีอ่ยู่ปัจจุบนั   119 หมู่ 5 ต าบลดงแดง อ าเภอจตุรพกัตรพมิาน  

จงัหวดัรอ้ยเอด็  45180 
ต าแหน่งหน้าทีก่ารงานปัจจุบนั  ครูปฏบิตักิาร 
สถานทีท่ างานปัจจุบนั   โรงเรยีนอนุบาลเทศบาลต าบลร่องค า   
     222 หมู่ 2 ต าบลร่องค า อ าเภอรอ่งค า 
     จงัหวดักาฬสนิธุ ์46210 
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