
 

 

ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษากบัการบริหารงานบุคคล       
ในอ าเภอปางมะผ้า สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

ประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 
RELATIONSHIP BETWEEN THE COMPETENCY OF SCHOOL 
ADMINISTRATORS AND PERSONNEL ADMINISTRATION IN 

PANGMAPHA DISTRICT UNDER MAE HONG SON  
PRIMARY EDUCATIONAL SERVICE  

AREA OFFICE 1 

 
 

 
 
 

ภานุพงษ์  กุลกจิวัฒนา 

 
 
 

 
 
 

การค้นคว้าอสิระนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการศึกษา 

หลกัสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภัฏเชียงใหม่ 

พ.ศ. 2566 





ข 
 

 

หัวข้อการค้นคว้าอสิระ :  ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา               
กบัการบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านักงาน               
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 

ผู้วิจัย :   ภานุพงษ ์กุลกิจวฒันา  
สาขาวิชา : การบริหารการศึกษา 
อาจารย์ท่ีปรึกษาการค้นคว้าอสิระ  
 : รองศาสตราจารย ์ดร.ประพนัธ์   ธรรมไชย         อาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระ 

 
 

บทคัดย่อ 
 
 

 การวิจัยคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสมรรถนะของผู ้บริหารสถานศึกษา                      
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 2) ศึกษาการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา และ3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษากับการบริหาร                 
งานบุคคลในสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ ครูผูส้อน จ านวน 172 คน                  
ปีการศึกษา 2565  การศึกษาเป็นแบบการวิจัยเชิงปริมาณ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล                      
ได้แก่ แบบสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา และการบริหารงานบุคคล          
ในสถานศึกษา สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 ผลการศึกษาพบว่า 
 1. ระดับสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงาน               
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 2. ระดับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้โดยรวม              
อยูใ่นระดบัมาก 
 3. ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการบริหารงานบุคคล             
ในอ าเภอปางมะผ้า  สังกัดส านักงานเขตพื้ น ท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ ฮ่องสอน เขต 1                            
พบว่าสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา                    
ในอ าเภอปางมะผา้ โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกทุกดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 
ค าส าคัญ :   สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา , การบริหารงานบุคคล 



ค 
 

 

The Title :  Relationship between the Competency of School Administrators     
and Personnel Administration in Pang Mapha District under 
Mae Hong Son Primary Educational Service Area Office 1 

The Author :   Panupong Kunkitwatthana 
Program : Educational Administration 
Independent Study Advisor  
 : Assoc. Prof. Dr. Prapan Thummachai                                                    Chairperson  
 
 

ABSTRACT 
 
 

 The purposes of this study were to: 1) study the competency of school administrators                    
in Pang Mapha District under Mae Hong Son Primary Educational Service Area Office 1,                       
2) study the personnel administration in school, and 3) study the relationship between the competency 
of school administrators and personnel administration in school. The research samples were 172 
school administrators and teachers in Pang Mapha District under Mae Hong Son Primary 
Educational Service Area Office 1 in academic year 2022. It was the quantitative research. The tool for 
data collection was a questionnaire about the competency of school administrators and the personnel 
administration. The quantitative data were statistically analyzed by percentage, mean, and standard deviation. 
 The results of the study were as followed: 
 1. The Competency level of school administrators in Pang Mapha District Under the 
Mae Hong Son Primary Educational Service Area Office 1 overall were at a high level.   
 2.  The overall level of personnel administration of school administrators in Pang Mapha 
District was at  a high level.  
 3.  According to the relationship between the competencies of school administrators 
and personnel administration. in Pang Mapha District Under the Mae Hong Son Primary 
Educational Service Area Office 1, it was found that the overall competency of school 
administrators and personnel management of school administrators in Pang Mapha District was   
statistically significant at .01 level in all aspects. 
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ในคร้ังน้ี เป็นอยา่งดี 
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ท่ีใหก้ าลงัใจและสนบัสนุนผูศึ้กษาคน้ควา้เสมอมา 
   สุดทา้ยน้ีคุณค่าและประโยชน์อนัพึงได้จากการคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ผูศึ้กษาคน้ควา้
ขอมอบเป็นกตญัญูกตเวทิตา แด่บิดา มารดา บุพการี บูรพาจารย ์และผูมี้พระคุณทุกท่าน ตลอดจน
ผูเ้ขียนบทความและหนังสือท่ีน ามาประกอบการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี จนท าให้การคน้ควา้
อิสระฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยดีและเป็นตวัอยา่งในการศึกษาของผูท่ี้สนใจต่อไป 
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บทที่ 1 

 

บทน ำ 
 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 แผนการศึกษาแห่งชาติ พ .ศ. 2560 – พ.ศ. 2579 ยึดหลักส าคัญในการจัดการศึกษา 
ประกอบดว้ย หลกัการจดัการศึกษาเพื่อปวงชน หลกัการจดัการศึกษาเพื่อความเท่าเทียมและทัว่ถึง 
หลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และหลกัการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนของสังคม อีกทั้งยดึตาม
เป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน ซ่ึงแผนการศึกษาแห่งชาติฉบบัน้ีได้ก าหนดวิสัยทัศน์ไวใ้ห้คนไทย    
ทุกคนไดรั้บการศึกษาและเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ ด ารงชีวิตอย่างเป็นสุข สอดคลอ้งกับ             
หลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และการเปล่ียนแปลงของโลกในศตวรรษท่ี 21 เพื่อให้บรรลุ
วิสัยทัศน์ดังกล่าว แผนการศึกษาแห่งชาติได้วาง เป้าหมายไว้ 2 ด้าน คือ เป้าหมายด้านผูเ้รียน          
โดยมุ่งพฒันาผูเ้รียนให้มีคุณลกัษณะและทกัษะการเรียนรู้ ซ่ึงประกอบดว้ย การอ่านออก การเขียน
ไดก้ารคิดเลขเป็น และทักษะในการด าเนินชีวิต ได้แก่ ทกัษะด้านการคิด ทกัษะในการแกปั้ญหา 
ทักษะด้านความร่วมมือในการท างานเป็นทีม ทักษะด้านการส่ือสารสารสนเทศ ทักษะด้าน
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ทักษะอาชีพ และความมีเมตตา กรุณา                 
มีวินัย คุณธรรม จริยธรรม (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560 น. 10) โดยเฉพาะผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ถือว่าเป็นผูมี้บทบาทส าคญัในการพฒันาคน เพื่อต่อยอดน าไปสู่การพฒันาประเทศ 
และผู ้บริหารสถานศึกษาจะต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนให้เข้มแข็ง และพร้อมรับ             
การเปล่ียนแปลงของโลกในยุคศตวรรษท่ี 21 ท่ีจะเกิดขึ้ นโดยผู ้บริหารสถานศึกษาจะต้อง                      
ให้ความส าคัญและพัฒนาทักษะให้เกิดขึ้ นในตัวผู ้เรียน เพื่อให้มีความพร้อมท่ีจะก้าวสู่โลก                       
ในอนาคต และสถานศึกษาจะตอ้งพัฒนารูปแบบการเรียนการสอนให้นักเรียนสามารถต่อยอด
ความรู้ได้ด้วยตนเอง พร้อมกับพัฒนาทักษะต่าง ๆ ท่ีจ าเป็นส าหรับการใช้ชีวิตอย่างมีคุณภาพ             
และมีความสุขโดยส่งเสริมใหมี้เทคนิคท่ีหลากหลายในการจดัการสอนของครูให้เป็นไปตามแผนท่ี
ก าหนดไว ้และสนับสนุนกิจกรรมการเรียนรู้การจัดการนิเทศภายในอย่างเป็นระบบการสร้าง                
ขวญัก าลงัใจแก่บุคลากรในสถานศึกษา และการสร้างระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบั                 
การเรียนรู้ (บุญมา แพ่งศรีสาร 2561, น. 140)  
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                   พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ .ศ. 2547 มาตรา 79     
และมาตรา 80 แห่ง พระราชบัญญัติน้ี ระบุไวว้่าให้ผูบ้ ังคับบัญชาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี                     
ใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และมีหนา้ท่ีพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีความรู้ ทกัษะเจตคติท่ีดี มีคุณธรรม
จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพท่ีเหมาะสม  เพื่อให้การปฏิบัติหน้าท่ี เกิดประสิทธิภาพ                
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดก้ าหนดสมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาตามเกณฑ์การประเมินของคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ประกอบดว้ยสมรรถนะหลกั (Core Competency) ประกอบดว้ย 4 สมรรถนะคือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
การบริการท่ีดี การพฒันาตนเอง และการท างานเป็นทีม และสมรรถนะประจ าสายงาน (Functional 
Competency) ประกอบด้วย 4 สมรรถนะคือ การวิเคราะห์และสังเคราะห์  การส่ือสารและจูงใจ       
การพัฒนาศักยภาพบุคลากร และการมีวิสัยทัศน์  (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครู                    
และบุคลากรทางการศึกษา 2551, น. 10-11) องค์ประกอบท่ีส าคญัยิ่งท่ีสถานศึกษาจะขาดเสียไม่ไดเ้ลย
คือ ผู ้บ ริหารสถานศึกษาควรมีลักษณะความเป็นผู ้น าโดยเฉพาะเป็นผู ้น าท่ี มีสมรรถนะ                       
ทางการบริหาร ดังนั้นการส่งเสริมและใช้สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาจะช่วยสนับสนุน
วิสัยทัศน์ ภารกิจ กลยุทธ์ และการสร้างวฒันธรรมขององค์กร ซ่ึงจะท าให้สถานศึกษาบรรลุ
เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจจะถือไดว้า่สมรรถนะทางผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นรากฐาน
ส าคญัท่ีสนับสนุนให้เกิดการพฒันาสถานศึกษาหรือส่งผลต่อความเป็นไปหรือการเปล่ียนแปลง   
ของสถานศึกษาได ้
 การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาเป็นภารกิจส าคญัท่ีมุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษา         
สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา สถานศึกษาจึงมีนโยบายส่งเสริม                   
การพฒันาครูและบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ มีขวญัก าลงัใจไดรั้บการยกย่องเชิดชูเกียรติ            
มีความมั่นคง และก้าวหน้าในวิชาชีพ ซ่ึงจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเ้รียน        
เป็นส าคญัและจ าเป็นตอ้งจดัท าแผนคดัเลือกสรรหาบรรจุแต่งตั้งบุคลากร โดยการวิเคราะห์วางแผน
อตัราก าลงัคน วิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความตอ้งการก าลงัคนกบัภารกิจของสถานศึกษา 
จดัท าแผนอตัราก าลงัขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา และสถานศึกษา       
ก าหนดภาระงานส าหรับขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เหมาะสมกบัการจดัการศึกษา
ในสถานศึกษา (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 2557, น. 43)  ดังนั้ นผูบ้ริหารสถานศึกษา       
ต้องเป็นผู ้มี ความ รู้ความสามารถในการใช้ศาสตร์และศิล ป์ทางการบ ริหารการศึกษา                           
ต้องเป็นผู ้มีคุณลักษณะคุณสมบัติและความสามารถอย่างเหมาะสม นอกจากน้ีผู ้บ ริหาร                     
เพราะว่าผูบ้ริหารสถานศึกษานั้นมีความส าคญัต่อการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาเป็นพิเศษ                  
และส าคญัท่ีสุดจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งหนัมาดูแล เอาใจใส่ช่วยเหลือ                          
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กระตุ้นให้บุคลากรท่ีมีอยู่ในสถานศึกษาได้ป ฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ มีศักยภาพ                    
และประสิทธิภาพ ก่อใหเ้กิดประสิทธิผล ตลอดจนบุคลากรในสถานศึกษาเกิดมีพลงั มีขวญัก าลงัใจ                
ในการปฏิบัติงานย่อมท่ีจะส่งผลให้งานในสถานศึกษาส าเร็จบรรลุวตัถุประสงค์ตามเป้าหมาย              
ท่ีก าหนดไว ้
 โรงเรียนในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
แม่ฮ่องสอน เขต1 ได้ให้ความส าคญัต่อการพฒันาคุณภาพดา้นการจดัการศึกษา และสถานศึกษา                  
ก าหนดให้มีการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการศึกษาของผูบ้ริหารสถานศึกษาอย่างต่อเน่ือง          
เพื่อกระตุน้ให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกดัไดพ้ฒันาตนเองให้มีสมรรถนะเพื่อน าไปใชป้ระโยชน์
ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  และจากสภาพปัจจุบันพบปัญหา                    
และอุปสรรคในการบริหารจัดการ คือ สถานศึกษาขาดแคลนครูตามเกณฑ์อัตราก าลังท่ี                   
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ก าหนด ครูผูส้อน
ปฏิบัติงานสอนไม่ตรงตามวิชาเอก ครูและบุคลากรทางการศึกษา ขาดขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานเน่ืองจากสถานศึกษาท่ีตั้งอยู่ในพื้นท่ีภูเขาหรือรอยตะเข็บชายแดนซ่ึงเป็นสาเหตุส าคญั        
ท่ีส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพการบริหารและการจดัการเรียนการสอนในสถานศึกษามีคุณภาพ           
ทางการศึกษาต ่า (ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1, 2563 น. 47-50)               
ยงัต ่ากว่ามาตรฐานเป็นผลสะท้อนโดยตรงของกระบวนการบริหารจัดการและสมรรถนะ                 
ทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีจะปฏิเสธความรับผิดชอบไม่ได ้
 จากเหตุผลท่ีกล่าวมาขา้งตน้จึงเป็นเหตุให้ผูศึ้กษาสนใจศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านักงาน  
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ซ่ึงผลจากการศึกษาคร้ังน้ีจะสามารถน าผล                  
ท่ีได้ไปใช้เป็นข้อมูลสารสนเทศเพื่อประโยชน์ต่อการวางแผนพัฒนาการศึกษาตามนโยบาย                      
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ในโอกาสต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านกังาน               
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 

 2. เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1  
 3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะกบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 
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ประโยชน์ท่ีได้รับจำกกำรวิจัย 

 1. ได้ขอ้มูลเก่ียวกับสมรรถนะและการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา             
ในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 เพื่อใช้
ประโยชน์ในการบริหารงานและพฒันาสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 

 2. ไดข้อ้มูลความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะกับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 
เพื่อใชป้ระโยชน์จากขอ้มูลในการพฒันางานบริหารงานบุคคลและสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชำกร  
 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการบริหารงานบุคคล   
ในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา แม่ฮ่องสอน เขต 1 ซ่ึงผูศึ้กษา
ก าหนดขอบเขตการศึกษาประชากรทั้งหมดท่ีใชใ้นการศึกษาสมรรถนะ และการบริหารงานบุคคล          
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาได้แก่ ครูผูส้อนในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ปีการศึกษา 2565 จ านวน 226 คน จากทั้งหมด 21 โรงเรียน 
  กลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาสมรรถนะกับการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหาร
สถานศึกษา คือครูผูส้อน จ านวน 172 คน โดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากการก าหนด      
กลุ่มตัวอย่างของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970, pp. 607-610) และใช้การสุ่มตัวอย่าง
แบบง่าย (Simple Random Samping)  
 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 

การศึกษาในคร้ังน้ี เป็นการด าเนินการศึกษาเน้ือหาหลกั 3 ดา้นดงัน้ี 
1. สมรรถนะของผู ้บริหารสถานศึกษาตามกรอบของส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา, 2551, น. 10-11) ดงัน้ี 
 1.1 สมรรถนะหลกั (Core Competency) ประกอบดว้ย                                                             
  1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ                          
  2) การบริการท่ีดี         
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  3) การพฒันาตนเอง         
  4) การท างานเป็นทีม 

1.2 สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) ประกอบดว้ย                            
 1) การวิเคราะห์และสังเคราะห์      
 2) การส่ือสารและการจูงใจ   
 3) การพฒันาศกัยภาพบุคลากร                    
 4) การมีวิสัยทศัน์                   

2. การศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน ตามขอบข่ายของกระทรวงศึกษาธิการ  
(กระทรวงศึกษาธิการ 2550, น. 31) ดงัน้ี        
  2.1 การวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง     
  2.2 การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง   
  2.3 การธ ารงรักษาบุคคล        
  2.4 การประเมินผลการปฏิบติังาน      
  2.5 การพฒันาบุคลากร  
  2.6 การรักษาวินยัและการออกจากราชการ 
  2.7 การยา้ยขา้ราชการและบุคลากรทางการศึกษา    
 3. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษากับการบริหาร          
งานบุคคลในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 

 ขอบเขตด้ำนเวลำ  
  การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะผู ้บริหารสถานศึกษากับ             
การบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
แม่ฮ่องสอน เขต 1 ไดด้ าเนินการศึกษา ระหวา่ง ปีการศึกษา พ.ศ. 2565  
  ขอบเขตด้ำนสถำนที่  
 โรงเรียนในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
แม่ฮ่องสอน เขต 1 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

กำรศึกษำควำมสัมพันธ์ หมายถึง การหาค่าสหสัมพนัธ์ ซ่ึงเป็นสถิติท่ีใช้ในการหา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสองตวัแปร   
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สมรรถนะของผู้บริหำรสถำนศึกษำ หมายถึง สมรรถนะดา้นความรู้ ทกัษะพฤติกรรม
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายลุ่มน ้าของ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1ท่ีเกิดจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลท่ีท าใหป้ฏิบติังานไดส้ าเร็จและบรรลุผลสัมฤทธ์ิขององคก์ร แบ่งออก เป็น 2 สมรรถนะ
ไดแ้ก่ 

1. สมรรถนะหลัก หมายถึง บุคลิกลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีสะทอ้นให้เห็น
ถึงความรู้ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือและอุปนิสัยของคนในองค์กรโดยรวมท่ีจะช่วยสนับสนุน            
ใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ได ้4 สมรรถนะดงัน้ี  

1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานในหน้าท่ีให้มีคุณภาพ
ถูกต้องสมบูรณ์  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเน่ือง               
และมีความคิดสร้างสรรค ์ 
 1.2 การบริการท่ี ดี  หมายถึง ความตั้ งใจและความเต็มใจในการให้บ ริการ                  
และการปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ือง เพื่อตอบสนองความต้องการ                     
ของผูรั้บบริการ    

1.3 การพฒันาตนเอง หมายถึง การศึกษาคน้ควา้ หาความรู้ ติดตามและแลกเปล่ียน
เรียนรู้องคค์วามรู้ใหม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสร้างองค์ความรู้และนวตักรรม เพื่อพฒันา
ตนเองและพฒันางาน   
 1.4 การท างานเป็นทีม หมายถึง การให้ความร่วมมือช่วยเหลือสนบัสนุนเสริมแรง             
ให้ก าลังใจแก่เพื่อนร่วมงานการปรับตัวเข้ากับผูอ่ื้นหรือทีมงาน แสดงบทบาทผูน้ าหรือผูต้าม                 
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2. สมรรถนะประจ ำสำยงำน  หมายถึง พฤติกรรมแสดงให้เห็นถึงบุคลิกลักษณะ                  
ของผู ้บริหารสถานศึกษาท่ีสะท้อนให้ เห็นถึงความรู้ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสั ย                      
ของคนนั้ น ๆ สามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้ น ๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน 
ประกอบดว้ย 4 สมรรถนะดงัน้ี 
  2.1 การวิเคราะห์และการสังเคราะห์ หมายถึง ความสามารถในการท าความเขา้ใจ           
ในส่ิงต่าง ๆ โดยแยกแยะประเด็นออก เป็นส่วนย่อยตามหลักวิชาหรือกฎเกณฑ์ท่ีก าหนด
ความสามารถรวบรวมรายละเอียดต่าง ๆ ให้ เป็นหมวดหมู่ หรือระบบเพื่อเป็นการพัฒนา                        
หรือแก้ปัญหา การบริหารจดัการตลอดทั้งวิเคราะห์โรงเรียนหรือภาระงานโรงเรียนทั้งภาพร่วม               
ใหส้ามารถน าไปสู่การพฒันาหรือแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ  
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  2.2 การส่ือสารและการจูงใจหมายถึง ความสามารถในการพูด เขียน ส่ือสารโตต้อบ
ตลอดจนสามารถชักจูงโน้มน้าวให้ผู ้อ่ืนเห็นด้วย  ยอมรับ คล้อยตามเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย                    
ของการส่ือสาร   
  2.3 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร หมายถึง ความสามารถในการให้ค  าปรึกษา 
แนะน า และช่วยแก้ปัญหาให้ แก่เพื่อนร่วมงานและผูเ้ก่ียวขอ้งมีส่วนร่วมในการพฒันางาน บุคลากร
ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง รวมทั้งสนบัสนุนและใหโ้อกาสผูร่้วมงานไดพ้ฒันาในรูปแบบต่าง ๆ  
  2.4 วิสัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถในการมีแนวคิดมุมมองในการก าหนด 
ทิศทางหรือแนวทางการพฒันาองค์กรท่ีเป็นรูปธรรม เป็นท่ียอมรับและเป็นไปไดใ้นทางปฏิบัติ
ยอมรับแนวคิดวิธีการใหม่ ๆ ของการพฒันางาน 

กำรบริหำรงำนบุคคล  หมายถึง ความรู้ความสามารถของผู ้บริหารสถานศึกษา               
ในการปฏิบติังานดา้นบุคคลในสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐานในสถานศึกษา อ าเภอปางมะผา้               
สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ประกอบดว้ย 5 องค์ประกอบ ดงัน้ี
 1. การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง  หมายถึง กระบวนการส ารวจ             
ความตอ้งการเพิ่มหรือลดจ านวนบุคลากรโดยจดัท าแผนอตัราก าลงัข้าราชการครูและบุคลากร         
ทางการศึกษาให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของสถานศึกษา การจดัท าคู่มือและแผนภูมิโครงสร้าง
การบริหารงานบุคคลอย่างชัดเจน วิเคราะห์ปริมาณงาน ก าหนดคุณสมบติัของบุคคลตามความรู้ 
ความสามารถให้เหมาะสมกบังาน จดัหาทรัพยากรบุคคลให้เพียงพอกบัความตอ้งการในปัจจุบนั
และอนาคต เพื่อท่ีจะท าใหส้ามารถปฏิบติัภาระกิจขององคก์รไดบ้รรลุเป้าหมาย 
 2. การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง กลวิธีในการท่ีคน้หาบุคคลท่ีมีความรู้ 
ความสามารถเหมาะสมกบังานเขา้มาปฏิบัติงาน โดยใชว้ิธีการและกระบวนการต่าง ๆ ท่ีเหมาะสม
โดยจัดท าแนวทางการปฏิบัติงาน การสร้างแรงจูงใจในเร่ืองของโอกาสในความก้าวหน้า                         
มีการประชาสัมพันธ์ก าหนดคุณสมบัติ มีการตั้ งคณะกรรมการในการสรรหา มีการทดลอง                     
การปฏิบัติหน้าท่ี ซ่ึงในแต่ละขั้นตอนจะตอ้งด าเนินการดว้ยความยุติธรรม จะส่งผลให้บุคลากร                        
ท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  
 3. การธ ารงรักษาบุคคล หมายถึงกระบวนการดูแลสนับสนุนบุคลากรท่ีอยู่ภายใน
องค์กรให้ดีท่ีสุดซ่ึงจะท าให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ท่ีดี ปฏิบัติงาน                
ในสถานศึกษาด้วยความมัน่ใจ มีเกณฑ์การประเมินการปฏิบัติงานประกอบการพิจรณาความดี
ความชอบอย่างชัดเจน การให้รางวลัด้วยหลักเกณฑ์ท่ีเหมาะสมเป็นธรรม การจัดบรรยากาศ                     
ท่ีเอ้ือต่อการท างาน การจัดเวรยามเพื่อรักษาความปลอดภัย การจัดสวสัดิการเพื่อให้บุคลากร                   
มีขวญัก าลงัใจท่ีดีพร้อมท่ีจะปฏิบติังานใหเ้กิดประโยชน์และประสิทธิภาพสูงสุด 
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 4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึงการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินโดย
วิธีการต่าง ๆ ท่ีมีมาตรฐานเดียวกัน เปิดโอกาสให้บุคลากรน า เสนอแนวทางการประเมินผล                  
การปฏิบติังาน มีเกณฑก์ารปฏิบติังานอย่างเป็นธรรมและชดัเจน การประเมินค่าผลการปฏิบติังาน
ของบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเน่ืองโดยใชว้ิธีการสังเกตุ จดบนัทึกเก่ียวกบัการปฏิบติังานเพื่อให้
ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบติัตนให้เหมาะสมและมีประสิทธิ มีผลงานท่ีประจกัษแ์ละบรรลุ
วตัถุประสงค์ เพื่อให้รับบ าเหน็จความชอบ ค าชมเชย รางวลั เคร่ืองหมายเชิดชูเกียรติ การเล่ือน
เงินเดือน รวมไปถึงการก าหนดบทลงโทษท่ีมีมาตรฐาน เพื่อบันทึกเป็นข้อมูลปรับปรุงพัฒนา
บุคลากรในส่วนท่ียงับกพร่องเพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังาน 
 5. การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการส่งเสริมเจตคติท่ีดี ปรับปรุงเจตคติท่ีไม่ดี
เพิ่มพูนประสบการณ์และความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากรในสถาศึกษาเพื่อพัฒนาตนเอง                    
จดัใหบุ้คลากรเพื่อเขา้ร่วมใประชุม อบรม สัมมนา การปฏิบติัการดา้นวิชาการและการสร้างผลงาน
ดา้นต่าง ๆ รวมถึงมีการศึกษาดูงานในสถานศึกษา หรือในหน่วยงานของภาครัฐและเอกชนเป็นไป
อยา่งต่อเน่ืองและครอบคลุมทุกคน เพื่อท่ีจะสามารถน าความรู้ความสามารถมาใชใ้นการพฒันางาน
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดในสถานศึกษา 
 6.  การรักษาวินยัและการออกจากราชการ หมายถึงการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตย์
สุจริตอยู่ในระเบียบแบบแผนของทางราชการ การปฏิบัติหน้าท่ีตามค าสั่งขอ’ผูบ้ ังคับบัญชา                 
ให้เกิดประโยชน์ สูงสุดตรงต่อเวลา การอุทิศตนต่องานราชการและการปฏิบัติตนทางวินัย         
อย่างเคร่งครัด และการออกจากราชการคือ การพน้สภาพการเป็นขา้ราชการลูกจา้งของราชการ               
การออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญ ซ่ึงอาจเกิดจากความเจ็บป่วยท่ีไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการได้ การจดัหาระเบียบขอ้กฎหมายเก่ียวกับการยา้ยโอน การลาออก การแสดงความยินดี               
แก่ผูท่ี้ไดย้า้ยโอน ลาออก หรือเกษียณอายรุาชการ  
 7. การเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทน  หมายถึง การสั่งให้ข้าราชการ                
พลเรือนสามัญ ได้รับเงินเดือนในขั้นท่ีสูงขึ้ นเพื่อตอบแทนความดีความชอบท่ีผูน้ั้ นได้ปฏิบัติ                
ในคร่ึงปีท่ีแลว้มา  

ส ำนักงำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำแม่ฮ่องสอน เขต 1 หมายถึงหน่วยงาน
ราชการของกระทรวงศึกษาธิการ มีหน้าท่ีในการจดัระบบและกระจายอ านาจการจดัการศึกษา
ให้แก่ สถานศึกษา ซ่ึงประกอบไปด้วย ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอยู่ในเขตพื้นท่ี
จ านวน 134 โรงเรียน  
  โรงเรียนในอ ำเภอปำงมะผ้ำ หมายถึงเป็นโรงเรียนท่ีตั้งอยู่ในพื้นอ าเภอปางมะผา้                    
เพื่อให้มีการบริหารจัดการปัจจัยการบริหารร่วมกันทุกโรงเรียนให้มีมาตรฐานและคุณภาพ 
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ใกล้เคียงกัน ประกอบด้วย 21 โรงเรียนได้แก่ โรงเรียนบ้านนาปู่ ป้อม โรงเรียนบ้านทุ่งหลวง         
วฒันาคาร โรงเรียนบา้นซอแบะ โรงเรียนบา้นจ่าโบ่ โรงเรียนบา้นแม่ละนา โรงเรียนบา้นห้วยเฮ๊ียะ       
โรงเรียนบ้านปางคาม  โรงเรียนบ้านยาป่าแหน่  โรงเรียนบ้านนาปู่ ป้อม  สาขาทุ่ งสาแล                   
โรงเรียนบ้านน ้ าฮูผาเส่ือ โรงบา้นปางบอนวฒันาคาร โรงเรียนอนุบาลปางมะผา้ โรงเรียนบา้นน ้ าริน 
โรงเรียนศูนยป์างมะผา้ในโครงการตามพระราชด าริ โรงเรียนบา้นลุกป่าก๊อ โรงเรียนบา้นก๊ึดสามสิบ 
โรงเรียนบ้านถ ้ าลอด โรงเรียนบ้านผามอน โรงเรียนบ้านห้วยแห้ง โรงเรียนบ้านเมืองแพม                   
และโรงเรียนบา้นวนาหลวง   
 สถำนศึกษำ หมายถึง สถานศึกษาของรัฐท่ีจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานตามพระราชบญัญติั
ระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านักงาน   
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ปีการศึกษา 2565 
 ผู้บ ริหำรสถำนศึกษำ  หมายถึง ข้าราชการครูผู ้ได้รับค าสั่ งให้ด ารงต าแหน่ง 
ผูอ้  านวยการโรงเรียน รองผูอ้  านวยการโรงเรียน หรือผูรั้กษาการในต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงเรียน
ในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ปีการศึกษา 
2565 จ านวน 21 โรงเรียน                                                                                                                       
 ข้ำรำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ หมายถึง ข้าราชการครูและบุคลากร                          
ทางการศึกษาท่ีท าหน้าท่ีสอนในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
แม่ฮ่องสอน เขต 1 ปีการศึกษา 2565  
  
 



 

 

 
บทที่ 2 

 

การทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 
 
 การศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ ระหว่างสมรรถนะของผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษา                           
กับการบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
แม่ฮ่องสอน เขต 1 ผู ้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าแนวคิดทฤษฎีจากเอกสารและผลงานวิจัย                           
ท่ีเก่ียวขอ้งตามล าดบั ดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา    
2. หลกัการบริหารงานบุคคล    
3. บริบทและการจดัการศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 
4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง   
5. กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
 การศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองสมรรถนะไดมี้การศึกษากนัอย่างกวา้งขวาง เพราะสมรรถนะ     
จะเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงศกัยภาพของบุคลากรภายในองค์กร ซ่ึงจะเป็นตวัขบัเคล่ือนให้องค์กร
ไปสู่ความส าเร็จ ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีจะกล่าวถึงความหมายของสมรรถนะ องคป์ระกอบของสมรรถนะ 
สมรรถนะของบุคคลอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน ้ าแข็ง ความส าคัญและประโยชน์ของสมรรถนะ              
และสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามล าดบัดงัน้ี 

 ความหมายของสมรรถนะ 
 แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะเร่ิมจากการน าเสนอบทความทางวิชาการของแมคเคิลแลนด ์
(McClelland, 1973) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ซ่ึงกล่าวไว้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลกัษณะท่ีดีของตวับุคคล (Excellent Performer) ทั้งระดบัทกัษะความรู้ ความสามารถ ซ่ึงกล่าว
ว่าการวัด (Intelligence Quotient: IQ) และการทดสอบบุคลิกภาพยังไม่ เหมาะสมกับการท านาย
ความสามารถหรือสมรรถนะของบุคคลได้ เพราะไม่ได้สะท้อนความสามารถท่ีแท้จริงออกมาได ้                    
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(US State Department, 1973) ได้ติดต่อบริษัท Mcber ซ่ึงแมคเคิลแลนด์ เป็นผู ้บริหารอยู่เพื่อให้หา
เคร่ืองมือชนิดใหม่ ท่ีสามารถท านายผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี ได้อย่างแม่นย  าแทน
แบบทดสอบเก่าซ่ึงไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานเน่ืองจากคนได้คะแนนดี  แต่ปฏิบัติงาน                   
ไม่ประสบผลส าเร็จจึงต้องเปล่ียนแปลงวิ ธีการใหม่ และแมคเคิลแลนด์ได้เขียนบทความ                 
“Testing for Competence Rather Than For Intelligence”  ใน วารส าร  “American Psychologist”  เพื่ อ
เผยแพร่แนวคิด และสร้างแบบประเมินแบบใหม่ท่ีเรียกว่า “Behavioral Event Interview (BEI)” 
เป็นเคร่ืองมือประเมินท่ีคน้หาผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีซ่ึง McClelland (1973) เรียกว่า สมรรถนะ
(Competency) ฮาเมลและพราฮาลดั (Hamel and Prahalad, 1994) ได้เขียนหนังสือช่ือ “Competing 
for the Future” ซ่ึงได้น าเสนอแนวคิดท่ีส าคัญคือ Core Competencies เป็นความสามารถหลัก              
ของธุรกิจ ซ่ึงถือว่าในการประกอบธุรกิจนั้นจะตอ้งมีเน้ือหาสาระหลกั เช่น พื้นฐานความรู้ ทกัษะ 
และความสามารถในการท างานไดอ้ะไรบา้ง และอยู่ในระดบัใด จึงจะท างานไดมี้ประสิทธิภาพสูงสุด
ตรงตามความต้องการขององค์การ และในปัจจุบันองค์การของเอกชนชั้นน าได้น าแนวคิด
สมรรถนะไปใช้เป็นเคร่ืองมือ ในการบริหารงานมากขึ้น และยอมรับว่าเป็นเคร่ืองมือสมัยใหม่           
ท่ีองค์การต้องได้รับความพึงพอใจอยู่ในระดับต้น ๆ หน่วยงานของรัฐบาลและเอกชนของไทย
หลายหน่วยงานไดใ้หค้วามสนใจและน ามาใช ้

แพร่ี (Parry, 1997, p. 7) ได้กล่าวถึง สมรรถนะ สมรรถนะคือองค์ประกอบ (Cluster) 
ของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และทศันคติ (Attitudes) ของปัจเจกบุคคลท่ีมีอิทธิพลอย่างมาก
ต่อผลสัมฤทธ์ิของการท างานของบุคคลนั้น ๆ เป็นบทบาทหรือความรับผิดชอบซ่ึงสัมพนัธ์กับ
ผลงานและสามารถวดัค่าเปรียบเทียบกบัเกณฑแ์ละสามารถการอบรม 

เชอร์มอน (Shermon, 2004, p. 8) ได้กล่าวถึง สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ                      
ของบุคคลในการท างานท่ีตนรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ และคุณลกัษณะท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมี
เพื่อใหก้ารท างานท่ีตนไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จ  

ธ ารงศักด์ิ  คงคาสวัสด์ิ  (2559, น. 9) สมรรถนะ หมายถึงคุณลักษณะสมรรถนะ
ความสามารถคุณสมบติัภาคบงัคบัท่ีทุกคนในองคก์ารจะตอ้งมีเพราะถือว่าเป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญั
ยิง่ขององคก์ารท่ีจะช่วยใหพ้นกังานนั้นเป็นพนกังานสามารถปฏิบติังานในองคก์ารไดต้ลอดรอดฝ่ัง
ในขณะเดียวกัน  บุคลากรท่ีขาดสมรรถนะหลัก (Core Competency) ก็ต้องได้รับการพัฒนา             
หรือหากพฒันาแลว้ไม่ดีขึ้นก็บอกไดว้า่พนกังานคนนั้นคงจะไปกบัองคก์ารนั้นไดล้ าบาก  

สุนิดา พินิจการ (2559, น. 10) สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ทกัษะและคุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรม ของบุคคลซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังานต าแหน่งหน่ึง ๆ ให้ประสบความส าเร็จโดย
ไดผ้ลงานสูง กวา่มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้หรือโดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานในสถานการณ์ท่ีหลากหลาย
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ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2558, น. 10) กล่าวว่า สมรรถนะ 
(Competency) หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมในการท างานของบุคคล ลกัษณะเฉพาะของ 
บุคคลเป็นผลมาจากความรู้ความสามารถ ทักษะค่านิยม แรงขับจากภายในตัวบุคคลท าให้                       
การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีผลงานท่ีโดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ            

อาร์โนลด์ เดอนาดาอิลแลค (Arnauld de Nadaillac, 2013, p. 74) ไดใ้ห้ค  าจ ากัดความ
ไวว้า่สมรรถนะนั้นเป็นส่ิงท่ีตอ้งลงมือปฏิบติัและท าใหเ้กิดขึ้นกล่าวคือความสามารถท่ีใชเ้พื่อใหเ้กิด
การบรรลุผลและวัตถุประสงค์ต่าง ๆ  ซ่ึงเป็นตัวขับเคล่ือนท่ีท าให้ เกิดความรู้ (Knowledge)                     
การเรียนรู้ทกัษะ (Know-How) และเจตคติ/ลกัษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพต่าง ๆ (Attitude) ท่ีช่วยให้
สามารถเผชิญและแกไ้ขสถานการณ์หรือปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นไดจ้ริง 

แมคเลอน (McLean 2015, p. 8) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐาน           
ของแต่ละบุคคลซ่ึงสามารถท านายไปถึงผลของการปฏิบัติงานท่ี เหนือชั้ นกวาคนอ่ืนได้อย่าง                                     
มีความหมาย 

จากการศึกษาสรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง  คุณลักษณะส่วนบุคคลท่ี ส่งผล                       
ต่อการแสดงพฤติกรรมท่ีจ าเป็น และมีผลให้บุคคลนั้นปฏิบติังานในความรับผิดชอบของตนได้
ดีกวา่ท าใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่บุคคลอ่ืน  

 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 ผูว้ิจยัได้ศึกษาและรวบรวมองค์ประกอบของสมรรถนะจากนักวิชาการมาน าเสนอ 
ดงัน้ี 
 ขจรศักด์ิ ศิริมัย (2556, น. 2-3) ได้สรุปองค์ประกอบของสมรรถนะตามแนวคิด                     
ของแมคเคิลแลนด์ (McClelland) ว่าองค์ประกอบของสมรรถนะ ประกอบด้วยองค์ประกอบ             
5 ส่วนไว ้ดงัน้ี 
 1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะเร่ืองท่ีตอ้งรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระส าคัญ 
 2. ทักษะ (Skill) คือส่ิงท่ีต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น  ทักษะทาง
คอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ซ่ึงทักษะท่ีเกิดได้นั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้และ
สามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งคล่องแคล่ววอ่งไว         
 3. ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self-Concept) คือเจตคติ ค่านิยมและความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัน่ในใจตนเอง  
 4. บุคลิกลกัษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น  เช่น คนท่ี
น่าเช่ือถือและไวใ้จไดห้รือมีลกัษณะเป็นผูน้ า        
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 5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายในซ่ึงท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ  
 อธิพงษ์ ฤทธิชัย (2556, น. 23) ได้สรุปองค์ประกอบเก่ียวกับสมรรถนะตามแนวคิด                
ของสเปนเซอร์ (Spencer) ซ่ึงมีทั้งหมด 5 ดา้น ดงัน้ี 
 1. แรงจูงใจ (Motive) เป็นส่ิงท่ีบุคคลคิดหรือตอ้งการอย่างแทจ้ริง ซ่ึงจะเป็นแรงขบั                
ในการก าหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพื่อแสดงออกถึงพฤติกรรม หรือการตอบสนองต่อ 
เป้าหมายหรือการถอยออกไปจากส่ิงต่าง ๆ เหล่านั้น      
 2. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) เป็นคุณลกัษณะทางกายภาพของบุคคลและรวมถึง    
การตอบสนองของบุคคลต่อขอ้มูลหรือสถานการณ์ท่ีเผชิญ      
 3.  แนวคิดของตนเอง (Self-Concept) เป็นเร่ืองเก่ียวกับทัศนคติ (Attitude) ค่านิยม 
(Value) และเป็นภาพลกัษณ์ต่อตนเอง (Self-Image) และเป็นแรงจูงใจท่ีท าให้เกิดพฤติกรรมท่ีมีต่อ
สถานการณ์ต่าง ๆ ในช่วงระยะสั้น ๆ ได ้       
 4. ความรู้ (Knowledge) เป็นข้อมูลหรือเน้ือหาเฉพาะด้านท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึง
ครอบครองอยู ่           
 5. ทักษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวกับการใช้ความคิด                
และจิตใจของบุคคลในระดับท่ีสามารถคิดวิเคราะห์ ได้โดยใช้ฐานความรู้ก าหนดเหตุผลหรือ                
การวางแผนในการจดัการ  
 กรกต ขาวสะอาด (2559, น. 36) ไดส้รุปองค์ประกอบของสมรรถนะว่าประกอบดว้ย
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ บุคลิก แรงจูงใจและบทบาททางสังคม เม่ือรวมตวักันจะก่อให้เกิดเป็น
ความสามารถท่ีโดดเด่น ท าให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและส าเร็จลุล่วง
ตามเป้าหมาย ท าใหบุ้คคลนั้นมีความโดดเด่นท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้นอยา่งชดัเจน   
 จากการศึกษาสรุปได้ว่า องค์ประกอบของสมรรถนะ ประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ          
แรงจูงใจ ทัศนคติ ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเองและคุณลักษณะส่วนบุคคล เม่ือรวมกันจึงท าให้
บุคคลนั้นมีความรู้ความสามารถท่ีโดดเด่น และปฏิบติังานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย เป็นตน้ 
 สมรรถนะของบุคคลอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน ้าแข็ง    
 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะของบุคลากรมักมีการอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน ้ าแข็ง 
(Iceberg Model) ซ่ึงอธิบายความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขาน ้ าแข็งตามแนวคิด            
ของแมค็เคนแลน (McClleland, 1973) (มาลินี ศรีไมตรี, 2560, น. 280) ดงัน้ี 
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 1. ส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือน ้า เป็นท่ีเห็นไดง้่ายและพฒันาไดง้่ายประกอบดว้ย 
 1.1 ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรู้และเข้าใจในหลักการ แนวคิด

เฉพาะดา้น เช่น มีความรู้ดา้นการบญัชี มีความรู้ดา้นการตลาด มีความรู้ดา้นวิธีสอนภาษาไทย เป็นตน้  
 1.2 ทักษะ  (Skills) หมาย ถึ ง  ส่ิ ง ท่ี บุ คคล รู้และส ามารถท าได้ เป็ นอย่ าง ดี                              

เช่น ทกัษะการอ่าน ทกัษะการฟัง ทกัษะการขบัรถยนต ์เป็นตน้  
 2. ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ าท่ีสังเกตเห็นไดย้ากและเป็นส่วนพฒันาไดย้าก ประกอบดว้ย 
  2.1 บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Rote) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการส่ือ                 
ใหบุ้คคลอ่ืนในสังคม เห็นวา่ตวัเขามีบทบาทอยา่งไรต่อสังคม เช่น ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น เป็นตน้  
  2.2 ภาพลกัษณ์แห่งตน (Self Image) หมายถึง ภาพพจน์ท่ีบุคคลสามารถมองตนเอง
วา่เป็นอยา่งไร เช่น เป็นผูน้ า เป็นผูเ้ช่ียวชาญ หรือเป็นศิลปิน เป็นตน้     
  2.3 ลกัษณะนิสัย (Trait) หมายถึง ลกัษณะนิสัยใจคอของบุคคลท่ีเป็นพฤติกรรม                    
อยา่งถาวร เช่นเป็นนกักีฬาท่ีดี เป็นคนใจเยน็ และเป็นคนอ่อนนอ้มถ่อมตน เป็นตน้   
  2.4 แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง พลงัขบัเคล่ือนท่ีเกิดจากภายในจิตใจของบุคคล             
ท่ีจะส่งผลกระทบต่อการกระท าและความส าเร็จของงาน เป็นตน้    
  การอธิบายสมรรถนะของบุคคลดว้ยโมเดลภูเขาน ้ าแข็งในการศึกษาคร้ังน้ี ดงัภาพท่ี 2.1
 

   
 

ภาพท่ี 2.1  การอธิบายสมรรถนะของบุคคลดว้ยโมเดลภูเขาน ้าแขง็   
    ท่ีมา :     ชูชยั สมิทธิไกร, 2556, น. 29      
     

 จากภาพท่ี 2.1 สามารถอธิบายได้ว่าลักษณะของบุคคลเปรียบเสมือนภูเขาน ้ าแข็ง                      
ท่ีลอยอยู่ในน ้ าโดยส่วนหน่ึงซ่ึงเป็นส่วนน้อยลอยอยู่เหนือน ้ าสามารถสังเกตและวัดได้ง่าย                 
ได้แก่ ความรู้สาขาต่าง ๆ ท่ีได้เรียนมาและทกัษะได้แก่ความเช่ียวชาญ ความช านาญพิเศษต่าง ๆ 
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ส่วนภูเขาน ้ าแข็งท่ีจมอยู่ใตน้ ้ าซ่ึงเป็นส่วนท่ีมีปริมาณมากกว่าเป็นส่วนท่ีไม่อาจสังเกตได้ชัดเจน       
และวดัได้ยาก แต่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่าได้แก่บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม 
ภาพลักษณ์แห่งตน ลักษณะนิสัยและแรงจูงใจ ส่วนท่ีอยู่เหนือน ้ าเป็นส่วนท่ีมีความสัมพันธ์                
กบัเชาวปั์ญญาของบุคคล โดยท่ีบุคคลท่ีมีความฉลาดสามารถเรียนรู้จากองคค์วามรู้ต่าง ๆ แต่ยงัไม่มี
ทักษะเพียงพอท่ีจะท าให้มีผลการปฏิบัติงานท่ีโดดเด่นจึงจ าเป็นต้องมีแรงผลักดันเบ้ืองลึก                       
จากคุณลกัษณะส่วนบุคคล ภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม
อยา่งเหมาะสมดว้ยจึงจะท าใหบุ้คคลนั้นกลายเป็นผูมี้ผลงานโดดเด่นได ้ 
 ความส าคัญของสมรรถนะและประโยชน์ของสมรรถนะ 
 อนันต์ นามทองต้น (2556, น. 5) ได้กล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะระบุว่า
สมรรถนะ มีความส าคญัต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์การสมรรถนะมีประโยชน์ต่อตวั
ผูป้ฏิบติังานต่อตวัองคก์ารหรือหน่วยงานและต่อการบริหารงานบุคคลโดยรวมดงัน้ี 
 1.  ช่วยให้การคัดสรรบุคคลท่ีมีลักษณะดีทั้ งความรู้ทักษะและความสามารถและ
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังานเพื่อให้ส าเร็จตามความตอ้งการขององค์การอย่างแทจ้ริง 
 2.  ช่วยให้ผู ้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับใด               
และจะตอ้งพฒันาในเร่ืองใด ช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากขึ้น     
 3.  ใชป้ระโยชน์ในการพฒันาฝึกอบรมแก่พนกังานในองคก์าร     
 4.  ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีว ัดหลักของผลงานบรรลุ เป้าหมายเพราะสมรรถนะ             
จะเป็นตวับ่งบอกไดว้่าถา้ตอ้งการให้บรรลุเป้าหมายตามตวัช้ีวดัหลกัแลว้จะตอ้งใช้สมรรถนะตวั
ไหนบา้ง    
 5.  เป็นการป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว  เช่น ยอดขายของ
พนักงานขายเพิ่มขึ้นสูงกว่าเป้าท่ีก าหนดทั้ง ๆ ท่ีพนักงานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจท างานมากนัก     
แต่เน่ืองจากว่าความตอ้งการของตลาดเพิ่มสูงขึ้นจึงท าให้ยอดขายเพิ่มขึ้นนัน่เอง โดยไม่ตอ้งลงแรง
อะไรมากแต่ถ้ามีการวัดสมรรถนะแล้วจะท าให้สามารถตรวจสอบได้ว่าพนักงานคนนั้ น                   
ประสบความส าเร็จเพราะโชคช่วยหรือดว้ยความสามารถของตวัเขาเอง     
 6. ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์การท่ีดีขึ้ นเพราะถ้าทุกคน                         
ปรับสมรรถนะของตัวเองให้เข้ากับผลงานท่ีองค์การต้องการอยู่ตลอดเวลาแล้วในระยะยาว                     
ก็จะส่งผลเกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์การนั้น ๆ เช่น เป็นองค์การแห่งการคิดสร้างสรรค ์
เพราะทุกคนในองคก์ารมีสมรรถนะในเร่ืองการคิดสร้างสรรค์    
 ชูชัย สมิทธิไกร (2556, น. 35) และวีระวัฒน์  ปันนิตามัย (2563, น. 79) ได้กล่าวถึง
ความส าคญัของสมรรถนะและประโยชน์ของสมรรถนะไวด้งัน้ี  
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 1. ช่วยให้องค์การสามารถคัดสรรบุคคลท่ี มีลักษณะดีทั้ งความ รู้ทักษะและ
ความสามารถ ตลอดจนช่วยผูกโยงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ของบุคลากรให้ช่วยสนับสนุนสร้าง
ความส าเร็จให้แก่องค์กร เช่น หากองค์กรให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีมก็จะเน้นการใช้
พฤติกรรมบ่งช้ีต่าง ๆ ของการเป็นสมาชิกทีม หรือเป็นผูส้ร้างทีมท่ีดีในการคัดเลือกบุคคลเขา้สู่
ต าแหน่งงาน  
 2. ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทราบถึงระดับความสามารถของตวัเองว่าอยู่ในระดบัใดและ
จ าเป็นตอ้งพฒันาในเร่ืองใด ซ่ึงช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากขึ้น     
 3. น าไปใชป้ระโยชน์ในการพฒันาฝึกอบรมบุคลากรในองคก์าร   
 4. ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวดัหลักของผลงาน (Key Performance  Indications: KPIs) 
บรรลุเป้าหมายเพราะสมรรถนะจะเป็นตวับ่งบอกได้ว่า ถา้ต้องการให้ บรรลุเป้าหมายตาม KPIs    
จะตอ้งใชส้มรรถนะใดบา้ง          
 5. ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของบุคลากร
เพิ่มขึ้ นสูงกว่าเป้าท่ีก าหนดทั้ ง ๆ ท่ีบุคลากรคนนั้ น ไม่ค่อยตั้ งใจท างานมากนักแต่เน่ืองจาก                   
ความตอ้งการของตลาดสูง จึงท าให้ยอดขายเพิ่มขึ้นเองโดยไม่ต้องทุ่มเท ความพยายามมากนัก            
แต่ถา้มีการวดัสมรรถนะแลว้จะท าให้สามารถตรวจสอบไดว้่าบุคลากรคนนั้นประสบความส าเร็จ               
เพราะโชคช่วย หรือดว้ยความสามารถของเขาเอง       
 6. ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์กรท่ีดีขึ้นเพราะถา้ทุกคนปรับ
สมรรถนะของตนเองให้เขา้กบัมาตรฐานท่ีองคก์รก าหนดอยู่ตลอดเวลาแลว้ในระยะยาวก็จะส่งผล
ให้เกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององคก์รนั้น ๆ เช่น เป็นองคก์ารแห่งการคิดสร้างสรรค ์เพราะทุกคน
ในองคก์ารมีสมรรถนะในเร่ืองการคิดสร้างสรรค ์(Creative Thinking)    
 จากการศึกษาสรุปได้ว่า ความส าคัญของสมรรถนะและประโยชน์ของสมรรถนะ                
คือ การคัดสรรหาบุคคลท่ีมีลักษณะดีทั้ งความรู้ ทักษะและความสามารถ รวมทั้ งพฤติกรรม                   
ท่ีพึงประสงค์ของบุคลากรท่ีจะสามารถสนับสนุนหรือปฏิบติังานส าเร็จลุล่วงอย่างแทจ้ริง เป็นตน้
 ประเภทของสมรรถนะ        
 สมรรถนะแบ่งออกเป็นหลายประเภทซ่ึงผู ้ศึกษาได้รวบรวมจากนักวิชาการ                              
มาน าเสนอดงัน้ี           
 อุทยั ภักดีประยูรวงศ์ (2556, น. 15) ได้ท าการแบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภทไว ้
ดงัน้ี    
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 1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีบุคคลทุกคนในองค์การ
จ าเป็นต้องมีทั้งน้ีเพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้บรรลุเป้าหมายขององค์การ เช่น ความรอบรู้
เก่ียวกบัองคก์าร ความซ่ือสัตยค์วามใฝ่รู้และความรับผิดชอบ    
 2. สมรรถนะตามสายงาน  (Functional Competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีพนักงาน         
ท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งต่าง ๆ ควรมีเพื่อใหง้านส าเร็จและไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ 
 สิทธิพงศ ์นกแอนหมาน (2559, น. 36) ไดส้รุปประเภทของสมรรถนะไวด้งัน้ี   
 1. สมรรถนะหลัก เป็นสมรรถนะท่ีบุคลากรในองค์การนั้นมีอยู่ทุกคนเป็นความรู้ 
ทกัษะความสามารถเฉพาะของแต่ละบุคคล ซ่ึงจะเป็นความสามารถท่ีแทจ้ริงของแต่ละบุคคล   
 2. สมรรถนะเฉพาะงาน/หนา้ท่ีการท างานเป็นสมรรถนะท่ีบุคคลจะตอ้งมีตามบทบาท
หน้าท่ีของการท างานในแต่ละต าแหน่ง เพื่อท่ีจะปฏิบัติงานให้ออกมามีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตามท่ีองคก์ารไดต้ั้งเป้าหมายไว ้       
 อนุสิทธ์ิ นามโยธา (2555, น. 46) ได้แบ่งประเภทสมรรถนะเป็น 2 ประเภทไวด้ังน้ี 
 1. สมรรถนะหลกั ประกอบดว้ย การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การพฒันาตนเอง 
การท างานเป็นทีม และคุณธรรมจริยธรรม        
 2. สมรรถนะประจ าสายงาน ประกอบด้วย การส่ือสารและการจูงใจ การมีวิสัยทศัน์   
การวเิคราะห์สังเคราะห์ การพฒันาศกัยภาพบุคลากร และการมีภาวะผูน้ า    
 จากการศึกษาสรุปได้ว่าประเภทของสมรรถนะสามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 
สมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ าสายงาน ซ่ึงส่งผลต่อกนัและกนั และเป็นคุณลกัษณะท่ีบุคคล 
ทุกคนจ าเป็นตอ้งมีเพื่อใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน     
 การศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดมุ้่งศึกษาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาตามท่ีส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) (2551, น. 10-11) ได้น าแนวคิด
เก่ียวกับสมรรถนะมาใช้ในการก าหนดสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยจ าแนกออกเป็น       
2 ประเภท คือ สมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ าสายงานไวด้งัน้ี                     
 1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง คุณลกัษณะความรู้ ทกัษะและพฤติกรรม
ท่ีขา้ราชการไทยทุกคนตอ้งมีไม่ว่าจะปฏิบัติงานในต าแหน่งใดก็ตามประกอบด้วย  4 สมรรถนะ 
ไดแ้ก่             
 1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) คือความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน               
ในหน้าท่ีให้มีคุณภาพถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์มีความคิดสร้างสรรค์และมีการพัฒนาผลงาน                  
ใหมี้คุณภาพอยา่งต่อเน่ืองประกอบไปดว้ย 3 ตวับ่งช้ี คือ      
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    ตวับ่งช้ีท่ี 1 คุณภาพงานดา้นความถูกตอ้งครบถว้นสมบูรณ์    
    ตวับ่งช้ีท่ี 2 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคก์ารน านวตักรรม/ทางเลือกใหม่ ๆ มาใชเ้พื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพของงาน          
    ตวับ่งช้ีท่ี 3 ความมุ่งมัน่ในการพฒันาผลงานอยา่งต่อเน่ือง     
  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ การมุ่งหวงัให้การด าเนินงานต่าง ๆ ส าเร็จตามเป้าหมายด้วย         
การบริหารจดัการซ่ึงมีนกัวิชาการใหค้วามหมายการมุ่งผลสัมฤทธ์ิไว ้ดงัน้ี   
  สมภพ ดวงชอุ่ม (2554, น. 25) กล่าวว่า การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง การจดัหาให้
ได ้ทรัพยากรการบริหารมาใชอ้ยา่งประหยดั (Economy) โดยบริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ   
(Efficiency) และให้ไดผ้ลงานท่ีบรรลุเป้าหมายขององค์กร (Effectiveness) ซ่ึงมีเทคนิคท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัเร่ืองการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ไวด้งัน้ี        
  1) การวดัผลการปฏิบติังาน (Performance Measurement)       
  2)  การเทียบงาน (Benchmarking)       
  3)  คุณภาพการใหบ้ริการ (Service Quality)      
  4)  การตรวจสอบผลการปฏิบติังาน (Performance Auditiing)    
  5)  การประเมินผลโครงการ (Project Evaluation)      
  6)  การมอบอ านาจและใหอิ้สระในการท างาน (Devolution and Autonomy)  
  7)  การวางแผนองคก์รและแผนกลยทุธ์ (Corporate and Strategic Planning)   
  8)  การท าสัญญาผลการปฏิบติังาน (Performance Contracting)  
   บรรลุ ชินน ้ าพอง (2555, น. 37) กล่าวว่า การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความรู้ความ
เข้าใจในการวางแผนพัฒนาการศึกษา การจัดโครงสร้างการบริหารงานท่ีเป็นระบบ สอดคล้องกับ  
หลักการกระจายอ านาจและเป้าหมายของโรงเรียน ความมุ่งมั่นกระตือรือร้นมีความคิดริเร่ิม  
สร้างสรรค ์มีการน านวตักรรมมาใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน มีการนิเทศแกไ้ขติดตาม 
และประเมินผล   
   ภาสกร หม่ืนสา (2561, น. 27) สรุปว่า การมุ่ งผลสัมฤทธ์ิ คือ ความมุ่ งมั่น                   
ในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้มีคุณภาพถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์           
และมีการพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเน่ืองโดยปฏิบัติหน้าท่ีให้ดีหรือให้เกินมาตรฐาน        
มุ่งเนน้สัมฤทธ์ิผลขององคก์ารเป็นหลกัความรักและความศรัทธาในองคก์ร  
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 จากการศึกษาสรุปได้ว่า การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ผู ้บริหารมีความมุ่งมั่น                
ในการปฏิบัติงานในหน้าท่ี  มีความ รู้ความเข้าใจในการจัดหาทรัพยากรการบริหารงาน                         
อย่างมีประสิทธิภาพและการวางแผนพัฒนาการศึกษาเป็นระบบโดยสอดคล้องกับเป้าหมาย                
ขององคก์ร            
 ประโยชน์ของการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (ศรีนภา ฉิมเฉย, 2558, น. 35-36) มีดงัน้ี  
 1) ช่วยให้ผูบ้ริหารรู้ต าแหน่งขององค์กร ผูบ้ริหารระดับสูงจ าเป็นตอ้งทราบว่า
องค์กรอยู่ ณ ต าแหน่งใดใกลห้รือไกลจากเป้าหมาย หรือบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กรหรือไม่           
การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิช่วยให้ผูบ้ริหารของส่วนราชการรู้ว่าองคก์รก าลงัปฏิบติังานไดดี้เพียงไร
งานท่ีปฏิบัติมุ่งตรงไปสู่เป้าประสงค์ท่ีก าหนดไว้ หรือไม่ประชาชนผูรั้บบริการหรือผูมี้ส่วนได ้        
ส่วนเสีย            
 2) สนับสนุนองคก์รให้บรรลุวิสัยทศัน์ระบบงานประยุกต์ของการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ซ่ึงท างานบนอินเตอร์เน็ตทันทีท่ีมีการบันทึกค่าผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้ นจริงเข้าระบบงาน
ประยุกตจ์ะค านวณค าร้อยละของความส าเร็จ และพิมพร์ายงานการปฏิบัติงาน เป็นเสมือนสัญญาณ
เตือนใหผู้บ้ริหารรู้วา่ขณะน้ีผลการปฏิบติังานองคก์รก าลงัมุ่งตรงไปสู่วิสัยทศัน์  
 3) แปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติัขั้นตอนหน่ึงของการพฒันาระบบการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
คือ  การก าหนดปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จละตัวช้ีว ัดผลการด าเนินงานหลัก  เพื่ อวัดผล                           
การปฏิบติังานขององคก์รเปรียบเทียบกบัเป้าหมายองคก์รสามารถน าวิธีการน้ีไปช่วยท าให้กลยทุธ์
ท่ีก าหนดไวใ้นแผนกลยุทธ์เป็นจริงโดยการแตกกลยุทธ์ออกเป็นแผนปฏิบัติการและแผนงาน/
โครงการ พร้อมทั้งแบ่งมอบความรับผิดชอบให้หน่วยงานงานต่าง ๆ แลว้จึงวดัความส าเร็จของ               
กลยทุธ์ ผา่นทางกลุ่มตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานหลกั      
 4) ให้ข้อมูลเพื่อการส่ือสารและสร้างความเข้าใจ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็นเคร่ืองมือ
ส่ือสารท่ีมีประโยชน์ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ส าหรับภายในองคก์ร ผลการด าเนินงานท าให ้
ผูบ้ริหารและเจา้หน้าท่ีเกิดการเปล่ียนพฤติกรรม มีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อสร้าง
ความพึงพอใจใหแ้ก่ประชาชนผูรั้บบริการ      
  5) สร้างพันธะรับผิดชอบของผู ้บริหาร ท าให้ส่วนราชการเห็นความส าคัญ                    
ของการบริหารจดัการผลการปฏิบติังานประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน และการบรรลุผลสัมฤทธ์ิ
ตาม วิสัยทศัน์ และท าให้ผูบ้ริหารระดับสูงไม่อาจหลีกเล่ียงความรับผิดชอบท่ีมีต่อความส าเร็จ / 
ความลม้เหลวขององคก์ร   
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 6) จดัสรรงบประมาณไดต้รงตามความตอ้งการ และสถานการณ์ท่ีเป็นจริงการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการตัดสินใจจัดสรรและบริหารงบประมาณองค์กร                   
สามารถพิสูจน์ให้เห็นคุณค่าโครงการประโยชน์ของกิจกรรมประสิทธิภาพและความสนใจ                 
ในการบริการท่ีเพิ่มขึ้นโดยเทียบผลการปฏิบติังานกบัเป้าหมาย     
 7) ให้ ข้อมู ลประกอบ ในการก าหนดนโยบ ายการป ฏิบั ติ งาน ท่ี จัด เก็ บ                 
อย่างเป็นระบบของการมุ่ งผลสัมฤทธ์ิ การสนับสนุนผู ้บริหารให้ตัดสินใจก าหนดนโยบาย                    
ได้ตรงตามความต้องการของประชาชนผูรั้บบริการ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิก็ถือว่าควรเลือกทางใด                 
ในการบริการเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมาย  
 1.2 การบ ริการท่ี ดี  หมายถึง การป รับปรุงระบบบริการให้ มีประสิท ธิภาพ                         
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ ประกอบดว้ย 2 ตวับ่งช้ี คือ  
 ตวับ่งช้ีท่ี 1 การปรับปรุงระบบบริการ 
 ตวับ่งช้ีท่ี 2 ความพึงพอใจของผูรั้บบริการหรือผูเ้ก่ียวขอ้ง  
  ช านาญ สุรินาม (2554, น. 24) กล่าวว่า การบริการท่ี ดี  หมายถึงการบริการ                  
ท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาต้องน าไปใช้ในสถานศึกษาจะต้องมีผูรั้บบริการ มีคนให้บริการมีระบบ                 
การท างานและกลยุทธ์ในการให้บริการ ซ่ึ งหมายถึงการปรับปรุงงานท่ี มีอยู่ให้สมบูรณ์                          
ตรงตามความต้องการของผู ้รับบ ริการทั้ งภายในและภายนอกสถานศึกษาท่ี รับบริการ                             
เกิดความพึงพอใจในบริการ          
  นิลลารัตน์  โตมาก (2557, น. 25) กล่าวว่า การบริการท่ี ดี หมายถึงการศึกษา                   
ความต้องการของผูรั้บบริการทั้ งบุคคลภายในและภายนอก แล้วน าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา              
ความต้องการของผู ้รับบริการมาจัดระบบบนพื้นฐานความต้องการของผู ้รับบริการโดยมี                     
การปรับปรุงพฒันาการให้บริการให้มีประสิทธิภาพเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ
และมีความตั้งใจในการใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการ        
  ปานทิพย ์จงัพานิช (2558, น. 33) ได้สรุปว่า การบริการท่ีดี หมายถึงพฤติกรรม       
ความตั้ งใจและกระตือรือร้นในการให้บริการ มีการปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพ                  
เพือ่ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ       
  จากการศึกษาสรุปไดว้่า การบริการท่ีดี หมายถึง ผูบ้ริหารศึกษาสภาพและปัญหา 
การให้บริการของสถานศึกษา หรือศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรทั้ งภายในและภายนอก
สถานศึกษาเพื่อตอบสนองของผู ้รับบริการท่ีดี ตลอดจนน ามาปรับปรุงพัฒนาการให้บริการ                  
ใหมี้ประสิทธิภาพอยา่งต่อเน่ือง 
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       1.3 การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง การศึกษาค้นควา้หาความรู้
ติดตามองคค์วามรู้และเทคโนโลยใีหม่ ๆ เพื่อพฒันาตนเองและพฒันางานประกอบไปดว้ย 3 ตวับ่งช้ี คือ  
  ตวับ่งช้ีท่ี 1 การศึกษาคน้ควา้ หาความรู้ด้วยการเขา้ประชุมทางวิชาการอบรม
สัมมนาหรือวิธีการอ่ืน ๆ  
  ตวับ่งช้ีท่ี 2 การรวบรวมและประมวลความรู้ในการพฒันาองค์กรและวิชาชีพ 
  ตวับ่งช้ีท่ี 3 การแลกเปล่ียนความคิดเห็นดา้นวิชาการในหมู่เพื่อนร่วมงาน 
  ช านาญ สุรินาม (2554, น. 23) กล่าวว่า การพฒันาตนเอง หมายถึงการท่ีจะพฒันา
ตนเองให้ดีมีคุณภาพมีหลากหลายวิธี เร่ิมตน้ท่ีการศึกษาอบรมเพื่อหาความรู้ใหม่ ๆ การรวบรวม
ขอ้มูลหรือความรู้ท่ีไดแ้ละน าไปแลกเปล่ียนกบับุคคลอ่ืนอยูเ่สมอ     
  บรรลุ ชินน ้ าพอง (2555, น. 40) กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึงการศึกษา
ค้นควา้และหาความรู้ การใช้เทคโนโลยีใหม่  ๆ ในการแสวงหาและพัฒนาความรู้ด้วยตนเอง               
และการน านวตักรรมและเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใชใ้นระบบการบริหารจดัการ    
  เอกชัย ท้าวปัญญา (2563, น. 36) กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึงพฤติกรรม                
การปฏิบัติของผูบ้ริหารสถานศึกษา ผูบ้ริหารสามารถศึกษาค้นควา้องค์ความรู้ อบรม สัมมนา
เก่ียวกบัการบริหาร รวบรวมองค์ความรู้ ผลิตผลงานทางวิชาการเพื่อพฒันาตนเองและพฒันางาน 
พร้อมทั้งแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบัการบริหารใหเ้ป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ    
  จากการศึกษาสรุปได้ว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึงเป็นพฤติกรรมการปฏิบัติ             
ของผู ้บริหารสถานศึกษา ซ่ึงผูบ้ริหารต้องศึกษาค้นคว้าหาความรู้ อบรม สัมมนาหรือการน า
นวตักรรมและเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อไดแ้ลกเปลี่ยนความรู้ในองค์กรให้เป็นปัจจุบนัอยู่เสมอ เป็นตน้
  การพฒันาตนเองมีความส าคญั (ศรีนภา ฉิมเฉย 2558, น. 39) ดงัน้ี  
  1.3.1 มีความส าคัญต่ อตน เอง  เป็นการเต รียมตนให้พ ร้อมในด้านต่ าง  ๆ                 
เพื่อรับสถานการณ์ทั้ งหลายได้ด้วยความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง เป็นการปรับปรุงส่ิงท่ีบกพร่อง                  
และพฒันาพฤติกรรมให้เหมาะสม เป็นการวางแนวทางให้ตนเองสามารถพฒันาไปสู่เป้าหมายในชีวิต
ไดอ้ยา่งมัน่ใจ สามารถท าหนา้ท่ีตามบทบาทของตนไดเ้ตม็ศกัยภาพ      
  1.3.2 มีความส าคัญต่อบุคคลอ่ืนทั้ งบุคคลในครอบครัวและเพื่อนในท่ีท างาน 
สามารถเป็นตวัอย่างเพื่อเป็นประโยชน์ร่วมกนัทั้งชีวิตส่วนตวั การท างาน การอยู่ร่วมกนัในชุมชน 
และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง           
  1.3.3  ความส าคัญต่อสังคมโดยรวม ภารกิจท่ีแต่ละหน่วยงานในสังคมต้อง
รับผิดชอบและได้พัฒนาและปรับปรุงตนเองให้ทันต่อการพัฒนาการของรูปแบบการท างาน             
หรือเทคโนโลย ีการพฒันาเทคนิควิธี หรือวิธีคิดใหม่ ๆ ท่ีจ าเป็นต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
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 1.4   การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง การให้ความร่วมมือช่วยเหลือสนับสนุน
เสริมแรงให้ก าลงัใจแก่เพื่อนร่วมงาน การปรับตวัให้เขา้กบับุคคลอ่ืนหรือแสดงบทบาทผูน้ าผูต้าม
ไดอ้ยา่งเหมาะสม ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี   
  ตวับ่งช้ีท่ี  1  การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 
   ตวับ่งช้ีท่ี  2  การแสดงบทบาทผูน้ าหรือผูต้ามไดอ้ย่างเหมาะสม    
  ตวับ่งช้ีท่ี  3  การปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์และกลุ่มคนท่ีหลากหลาย  
  ตวับ่งช้ีท่ี  4 การเส ริมแรงให้ ก าลั งใจส่ งเส ริม  สนั บส นุ น เพื่ อน ร่ วมงาน                                 
ในการปฏิบติังาน  
 ช านาญ สุรินาม (2554, น. 25) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง บุคคลตั้งแต่            
สองคนขึ้นไปมาร่วมปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม อีกทั้งส่งเสริมซ่ึงกันและกัน 
เพื่อท่ีจะปฏิบติังานตามภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จและบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 บรรลุ ชินน ้ าพอง (2555, น. 43) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การให้ความ
ร่วมมือช่วยเหลือและสนับสนุนบุคลากรในการปฏิบัติงาน การแสดงบทบาทผู ้น าหรือผู ้ตาม                                   
มีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนท่ีหลากหลาย การบริหาร          
แบบประชาธิปไตย การส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการแสวงหาความคิดเห็นและการท างานเป็นทีม      
การเป็นผูส้ร้างขวญัและก าลงัใจแก่บุคลากร        
 พิชิต เทพวรรณ์ (2555, น. 164) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมเป็นการตระหนักถึง             
ความร่วมมือ การแบ่งปัน การท างานแบบเครือข่าย เป็นการท างานท่ีมิใช่เพียงแต่การแก้ปัญหา
เฉพาะหน้าอย่างใดอย่างหน่ึง แต่ต้องร่วมมือกันแก้ปัญหาอย่างต่อเน่ืองในระยะยาวและริเร่ิม        
ส่ิงใหม่ ๆ ทั้งน้ีเพื่อสร้างขีดความสามารถทางการแข่งขนัและการสร้างพลงัร่วมอนัจะท าให้องคก์าร
อยูร่อดและเจริญเติบโต           
 อุบลรัตน์ ชรารัตน์ (2560, น. 22) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม หมายถึงบุคคลตั้งแต่
สองคนขึ้นไปมาร่วมปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม อีกทั้งส่งเสริมซ่ึงกันและกัน                   
เพื่อท่ีจะปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จและบรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไว ้    
โดยทุกคนในกลุ่มมีความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนในการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบและเป็นเจา้ของงานนั้น  
 จากการศึกษาสรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง เป็นการท างานร่วมกัน                   
ตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป เพื่อท างานร่วมกัน ผูบ้ริหารสามารถสร้างทีมงาน เป็นผูน้ าทีม เพื่อปฏิบัติงาน               
ใหส้ าเร็จและบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้เป็นตน้    
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 ความส าคญัของการท างานเป็นทีม (ศรีนภา ฉิมเฉย, 2558, น. 41) มีดงัน้ี 
 การท างานเป็นทีม มีความส าคญัต่อการท างานในองคก์รเป็นอย่างมากไม่เพียงแต่
ทีมงานจะช่วยท าให้วตัถุประสงคข์องหน่วยงานบรรลุเป้าหมายเท่านั้นแต่ทีมยงัจะเป็นองคป์ระกอบ
ท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศการท างานของหน่วยงานนั้นอีกด้วย หน่วยงานมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
สร้างทีมดว้ยเหตุผล ดงัน้ี         
 1.4.1 งานบางอย่างไม่สามารถท าส าเร็จเพียงคนเดียวโดยเฉพ าะงานด้าน               
การใหบ้ริการทางแพทย ์          
 1.4.2 หน่วยงานมีงานเร่งด่วนท่ีตอ้งการระดมบุคลากร เพื่อปฏิบติังานให้ส าเร็จ
เสร็จทนัเวลาท่ีก าหนด           
 1.4.3 งานบางอย่างตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถและความเช่ียวชาญจากหลายฝ่าย 
 1.4.4 งานบางอยา่งเป็นงานท่ีมีหลายหน่วยงานรับผิดชอบตอ้งการความช่วยเหลือ
อยา่งจริงจงัจากทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง         
 1.4.5  เป็นงานท่ีตอ้งการความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อแสวงหาแนวทาง วิธีการและ
เป้าหมายใหม่              
 1.4.6 หน่วยงานตอ้งการสร้างบรรยากาศของความสามคัคีใหเ้กิดขึ้น 
 จากการศึกษาสรุปไดว้่า สมรรถนะหลกั หมายถึง เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจาก
ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานในหนา้ท่ี ให้ประสบผลส าเร็จ 
สามารถศึกษาสภาพและปัญหาการให้บริการของสถานศึกษาเพื่อปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง สามารถ
สร้างทีมงานเป็นผูน้ าทีม เพื่อปฏิบติังานใหส้ าเร็จและบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) คือ คุณลกัษณะท่ีก าหนดขึ้น
ไวส้ าหรับแต่ละกลุ่มงานหรือสายงานเพื่อสนับสนุนให้ขา้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่
หน้าท่ีและส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุว ัตถุประสงค์
ประกอบดว้ย 4 สมรรถนะ ไวด้งัน้ี        
  2.1 การวิเคราะห์และสังเคราะห์ (Analytical Thinking) ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ีคือ  
   ตัวบ่งช้ีท่ี 1 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันปัญหา ความต้องการของงานและ
เสนอทางเลือกหรือแนวทางป้องกนั แกไ้ขปัญหางานในความรับผิดชอบ    
   ตวับ่งช้ีท่ี 2 ความเหมาะสมของแผนงาน/ โครงการในความรับผิดชอบ  
   ตวับ่งช้ีท่ี  3 ความคิดเชิงระบบในการแกปั้ญหาหรือพฒันางาน   
   บรรลุ ชินน ้ าพอง (2555, น. 40) กล่าววา่ การวิเคราะห์และสังเคราะห์ หมายถึง 
การวิเคราะห์ สภาพปัจจุบันปัญหาและความตอ้งการ การจดัองค์กร ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับ
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แนวคิดทางการศึกษา การเป็นผูน้ าในการจดัท าแผนยทุธศาสตร์ในการพฒันาและการตรวจสอบ ติดตาม
การด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล          
   นิลลารัตน์  โตมาก (2557, น. 25) กล่าวว่า การวิ เคราะห์และสังเคราะห์ 
หมายถึง การวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัปัญหาทั้งภายในและภายนอกท่ีส่งผลต่อการบริหารงานของ  
สถานศึกษาสามารถแยกแยะปัญหาความตอ้งการการจดัองคก์ร ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิด
ทางการศึกษาและการเป็นผูน้ าในการจดัท าแผนยุทธศาสตร์ในการพฒันาและตรวจสอบติดตาม  
การด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล          
   ปานทิพย์ จังพานิช (2558, น. 46) ได้สรุปว่า การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
หมายถึงพฤติกรรมความสามารถในการท าความเขา้ใจส่ิงต่าง ๆ แลว้แยกประเด็นเป็นส่วนย่อย            
ตามหลกัการ หรือกฎเกณฑ์ท่ีก าหนด สามารถรวบรวมส่ิงต่าง ๆ จดัท าอย่างมีระบบเพื่อแกปั้ญหา
หรือพฒันางาน รวมทั้งสามารถวิเคราะห์องค์กรมีการจดัท านโยบาย วางแผน การบริหารโรงเรียน 
จดัท าแผนปฏิบติัการประจ าปี และมีการรายงานผลการด าเนินงานประจ าปีของโรงเรียนแก่ตน้สังกดั  
 ภาสกร หม่ืนสา (2561, น. 34) การวิเคราะห์และสังเคราะห์ คือความสามารถ              
ในการท าความเขา้ใจส่ิงต่าง ๆ แลว้แยกประเด็นเป็นส่วนย่อยตามหลกัการและสามารถรวบรวม 
จัดท าอย่างเป็นระบบใหม่ ท่ี ดีขึ้ นโดยมีหลัก การคิดวิเคราะห์ความส าคัญ การคิดวิ เคราะห์
ความสัมพนัธ์และการคดิวิเคราะห์เชิงหลกัการ       
 จากการศึกษาสรุปได้ว่า การวิเคราะห์และสังเคราะห์ หมายถึงผู ้บริหาร
สถานศึกษาสามารถท าความเขา้ใจส่ิงต่าง ๆ สามารถการวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัปัญหาทั้งภายใน
ภายนอกของสถานศึกษาเป็นประเด็นส่วนย่อยตามหลกัการท่ีส่งผลต่อการบริหารงานอย่างมีระบบ                    
เพื่อแกปั้ญหาหรือพฒันางานในองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ     
 ประโยชน์ของการวิเคราะห์และสังเคราะห์ มีดังน้ี ศรีนภา ฉิมเฉย (2558, น. 43) 
การวิเคราะห์และสังเคราะห์ ท าให้เกิดประโยชน์ต่อผูท่ี้ใชว้ิธีการคิดแบบน้ีในหลายดา้นซ่ึงสามารถ
สรุปไดด้งัน้ี   
 2.1.1  สามรถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีหลกัการและเหตุผลและไดง้านท่ีมี
ประสิทธิภาพ    
 2.1.2  สามารถประเมินงานโดยใชก้ฎเกณฑอ์ย่างสมเหตสุมผล   
 2.1.3  สามารถประเมินตนเองอยา่งมีเหตุผล และมีความสามารถในการตดัสินใจ
ไดอ้ยา่งดีอีกดว้ย     
 2.1.4  ช่วยใหส้ามารถแกปั้ญหาไดอ้ยา่งมีเหตุผล    
 2.1.5  ช่วยใหส้ามารถก าหนดเป้าหมาย รวบรวมขอ้มูลท่ีชดัเจน คน้หาความรู้
ทฤษฎีหลกัการตั้งขอ้สมมติฐาน ตีความหมาย ตลอดจนการหาขอ้มูลไดดี้   
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 2.1.6  ช่วยใหผู้ค้ิดมีความสามารถในการใชภ้าษาไดอ้ยา่งถูกตอ้งจนถึงขั้น        
มีความสามารถเป็นนายของภาษาได ้        
 2.1.7  ช่วยใหค้ิดไดอ้ยา่งชดัเจน คิดไดอ้ยา่งถูกตอ้ง คิดอย่างกวา้ง คิดอยา่งลึก
และคิดอยา่งสมเหตุสมผล   
 2.1.8  ช่วยให้เกิดปัญญา มีความรับผิดชอบ มีระเบียบวินัย มีความเมตตา             
และมีบุคลิกภาพในการสร้างประโยชน์ต่อสังคม       
 2.1.9  ช่วยให้สามารถช่วยพัฒนาความสามารถในการเรียนรู้ตลอดชีวิต               
อยา่งต่อเน่ือง ในสถานการณ์ท่ีโลกมีการเปล่ียนแปลงสู่ยคุสารสนเทศเทคโนโลย ี  
 2.2  การส่ือสารและจูงใจ (Communication & Influencing) ประกอบไปดว้ย 3 ตวับ่งช้ี
คือ         
  ตวับ่งช้ีท่ี 1 ความสามารถในการพูดและเขียนในโอกาสต่าง ๆ   
  ตวับ่งช้ีท่ี 2 ความสามารถในการส่ือสารผา่นส่ือเทคโนโลย ี  
  ตวับ่งช้ีท่ี 3 ความสามารถในการจูงใจโน้มน้าวให้ผูอ่ื้นเห็นดว้ยยอมรับคลอ้ย
ตาม เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของการส่ือสาร       
 บรรลุ ชินน ้ าพอง (2555, น. 41) กล่าวว่า การส่ือสารและการจูงใจ หมายถึง                  
ความสามารถในการส่ือสาร ความรู้และความสามารถในการใช้เทคโนโลยี ความสามารถจูงใจ           
และโน้มน้าวให้ผูอ่ื้นเห็นดว้ยยอมรับและคลอ้ยตามการเป็นผูน้ าในการอภิปรายและสรุปประเด็น       
ในการประชุม              
 ราชบณัฑิตยสถาน (2556, น. 332) ได้ให้ความหมายค าว่าจูงใจ หมายถึงชักน า
หรือเกล้ียกล่อมเพื่อใหเ้ห็นคลา้ยตาม เช่น พูดจูงใจ       
 นิลลารัตน์ โตมาก (2557, น. 29) กล่าวว่า การส่ือสารและการจูงใจ หมายถึง                  
การเป็นผู ้น าในกิจการทั่วไปสามารถใช้เทคโนโลยี พูด เขียน ประสานเครือข่ายโต้ตอบ                        
ในสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้และสามารถโน้มน้าวให้ผูอ่ื้นยอมรับและคลอ้ยตามเพื่อให้เกิดผลส าเร็จ      
ตามเป้าหมายท่ีวางไวแ้ละเขา้ใจตรงกนั          
 จากการศึกษาสรุปไดว้่า การส่ือสารและการจูงใจ หมายถึงผูบ้ริหารสถานศึกษา
สามารถพูด เขียน สามารถในการส่ือสารประสานเครือข่ายโต้ตอบในสถานการณ์ ต่าง ๆ จูงใจ             
และโนม้นา้วใหผู้อ่ื้นเห็นดว้ยยอมรับและคลอ้ยตาม      
 ความส าคญัของการจูงใจ       
 การจูงใจเป็นภาระหน้าท่ีอนัส าคญัของผูบ้ริหารท่ีจะต้องสร้างสรรค์และจดัให้            
มีขึ้นในองค์กรเพื่อเป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการบริหารงานหรือองค์กร เพราะการจูงใจช่วยบ าบัด                
ความตอ้งการความจ าเป็น ซ่ึงมีความส าคญัไว ้ศรีนภา ฉิมเฉย (2558, น. 48) ดงัน้ี  
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 2.2.1 องค์การย่อมจะไดรั้บผลงานอย่างเต็มเม็ดเต็มหน่วยจากการปฏิบติัหน้าท่ี
ของบุคลากรในองคก์าร           
 2.2.2  ท าให้ลดความสูญเสียอันเกิดจากความละเลย ความไม่ เอาใจใส่ต่อ
กฎเกณฑแ์ละวิธีปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้        
 2.2.3 ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในอันท่ีจะท าให้ได้ประสิทธิภาพสูงขึ้ น
ผูป้ฏิบัติงานจะท างานด้วยความส านึกในผลประโยชน์ส่วนรวมขององค์การยิ่งกว่าประโยชน์ 
ส่วนตวั             
 2.2.4 ท าใหเ้กิดความรับผิดชอบต่อผลงานท่ีไดก้ระท าลงไป   
 2.2.5 ช่วยลดความขดัแยง้ในองคก์ร      
 2.2.6 การจูงใจช่วยให้เกิดความพร้อมท่ีจะรับฟังค าสั่ง เพื่อให้การปฏิบัติงาน
เป็นไปอยา่งราบร่ืน            
 2.2.7 การจูงใจเป็นรากฐานของการส ร้างขวัญ และก าลังใจในการท างาน               
เพราะผูป้ฏิบติังานท่ีมีแรงจูงใจไปในทิศทางเดียวกนัย่อมก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจปฏิบติังาน
ใหลุ้ล่วงไป 

2.3 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (Caring & Developing Others) ประกอบด้วย                    
4 ตวับ่งช้ี คือ            
 ตวับ่งช้ีท่ี 1  การให้ค  าปรึกษา แนะน าและช่วยแก้ปัญหาแก่เพื่อนร่วมงานและ
ผูเ้ก่ียวขอ้ง            
 ตวับ่งช้ีท่ี  2  การมีส่วนร่วมในการพฒันาบุคลากร    
 ตวับ่งช้ีท่ี  3  การปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งและสร้างเครือข่ายพฒันาบุคลากร  
 ตัวบ่งช้ีท่ี 4  การส่งเสริม สนับสนุนและให้โอกาสเพื่อนร่วมงานได้พัฒนา                
ในรูปแบบต่าง ๆ             
 อารีย ์น ้ าใจดี (2556, น. 47) ได้สรุปว่า การพฒันาศักยภาพบุคลากร หมายถึง
ความสามารถในการให้ค  าปรึกษาแนะน าและช่วยแก้ปัญหาให้แก่เพื่อนร่วมงานและผูเ้ก่ียวขอ้ง      
มีส่วนร่วมในการพฒันาบุคลากรปฏิบติัตนเป็นแบบอย่างรวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาส
ผูร่้วมงานไดพ้ฒันาในรูปแบบต่าง ๆ         
 นิลลารัตน์ โตมาก (2557, น. 29) กล่าวว่า การพฒันาศกัยภาพบุคลากร หมายถึง             
การให้ค  าปรึกษา แนะน า ช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาให้แก่บุคลากรและการส่งเสริมบุคลากรใหมี้ความรู้ 
ทกัษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน เช่น การให้การอบรม สัมมนาศึกษาดูงาน ตลอดจน               
การน าผลงานทางวิชาการไปเผยแพร่ การจัดระบบนิเทศ ตรวจสอบ ติดตามและปรับปรุง                    
การปฏิบติังาน            
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 กมลวรรณ สุขเกษม (2561, น. 40) สรุปได้ว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
หมายถึง การพฒันาผูร่้วมงานในองค์กรโดยให้ค  าปรึกษา การช่วยแก้ไขปัญหาและให้ค  าแนะน า 
ปฏิบติัตนเป็นแบบอย่างท่ีดี เพิ่มประสิทธิภาพด้านทกัษะ ความสามารถของตนเอง ให้ค  าปรึกษา
แนะน าให้เกิดความรู้ความเขา้ใจเพื่อการปฏิบัติงานเป็นไปได้ดว้ยความอย่างเรียบร้อย สนับสนุน
การพฒันาบุคลากรอย่างรอบดา้นมีการปฏิบติัตนเป็นแบบอย่างท่ีดีส่งเสริมรับฟังความคิดเห็นจาก
ผูร่้วมงานอยา่งสร้างสรรค ์         
 จากการศึกษาสรุปไดว้่า การพฒันาศกัยภาพบุคลากร หมายถึงผูบ้ริหารสามารถ
ให้ค  าแนะน าช่วยเหลือแก้ไขปัญหาแก่บุคลากรในสถานศึกษาและคอยส่งเสริม สนับสนุน                   
เปิดโอกาสให้บุคลากรพัฒนาศักยภาพของตนเอง และเป็นผูบ้ริหารท่ีปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง                 
ใหแ้ก่บุคลากร     

 2.4   การมีวิสัยทศัน์ (Visioning) ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี คือ  
   ตวับ่งช้ีท่ี 1 การใชก้ระบวนการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์ หรือทิศทาง

การพฒันาองคก์ร         
    ตวับ่งช้ีท่ี 2 ความทนัสมยัและสร้างสรรคข์องวิสัยทศัน์หรือทิศทางการพฒันา

งานและความสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์รท่ีสังกดั      
    ตัวบ่งช้ีท่ี 3 ความเป็นรูปธรรมความเป็นไปได้ หรือโอกาสความส าเร็จตาม
วิสัยทศัน์   

    ตวับ่งช้ีท่ี 4 การยอมรับการปรับเปล่ียนเทคนิควิธีการเม่ือสถานการณ์แวดลอ้ม
เปล่ียนไป     

   ปานทิพย ์จงัพานิช (2558, น. 58) ไดส้รุปวา่ การมีวิสัยทศัน์ หมายถึงพฤติกรรม
ความสามารถในการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์ ทิศทาง หรือแนวทางการพฒันาองค์กร                  
ท่ี เป็นรูปแบบเป็นท่ียอมรับและเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ การยอมรับแนวคิดวิธีการใหม่  ๆ                   
เพื่อการพัฒนางานและมีการยอมรับการเปล่ียนแปลงเทคนิควิธีการเม่ือสถานการณ์แวดล้อม
เปล่ียนไปได ้           

   ณัฐพงษ์ สุขโข (2559, น. 19) ได้สรุปว่า วิสัยทัศน์ หมายถึงภาพขององค์กร             
ในอนาคตมีทิศทางท่ีชดัเจน มีวิธีการและจุดหมายปลายทางในการแกปั้ญหาท่ีสร้างสรรคท่ี์แสดงถึง
หนทางพร้อมกบัภาพท่ีคาดหวงัในอนาคตท่ีสามารถปฏิบติัไดบ้รรลุผลตามความตอ้งการ  
   รุ่ง แก้วแดง (2559, น. 20) ได้สรุปว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง ภาพในอนาคตของ
องค์กรท่ีผูบ้ริหารและสมาชิกขององค์กรร่วมกันวาดฝัน หรือจินตนาการขึ้นโดยมีพื้นฐานอยู่บน
ความจริงในปัจจุบนั เช่ือมโยงวตัถุประสงค์ภารกิจค่านิยมและความเช่ือมัน่เขา้ด้วยก้นพร้อมทั้ง           
ใหเ้ห็นทิศทางของสถานศึกษาอยา่งชดัเจน มีพลงัทา้ทาย ทะเยอทะยานและมีความเป็นไปได ้
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  ภาสกร หม่ืนสา (2561, น. 37) สรุปได้ว่า วิสัยทัศน์ คือความสามารถในการ
ก าหนดทิศทางในการพฒันาองค์กรท่ีเป็นรูปธรรม ท่ีประสงค์จะไปมีสถานภาพเป็นอย่างใดอย่าง
หน่ึงหรือหลาย ๆ อยา่งหรือจะไปอยู ่ณ ท่ีใดท่ีหน่ึง   

  เอกชยั ทา้วปัญญา (2563, น. 45) สรุปว่า การมีวิสัยทศัน์ หมายถึงพฤติกรรมการ
ปฏิบติัของผูบ้ริหารสถานศึกษา ผูบ้ริหารสามารถใชก้ระบวนการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์
เพื่อพฒันางาน และสถานศึกษาอย่างสร้างสรรคแ์ละทนัสมัย สอดคลอ้งกบันโยบายของตน้สังกดัมี
ความเป็นรูปธรรมเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั       
  จากการศึกษาสรุปไดว้่า การมีวิสัยทศัน์ หมายถึงพฤติกรรมหรือความสามารถ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีสามารถก าหนดทิศทางหรือกรอบแนวคิดในการปฏิบติังานหรือบริหาร
ในองคก์รอยา่งชดัเจนใหเ้ป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ      
  ความส าคญัของวิสัยทศัน์        
  วิสัยทัศน์เปรียบเสมือนแผนท่ีเดินทางขององค์กรจะช่วยให้องค์กรเดินไปสู่
จุดมุ่งหมายปลายทางอยา่งถูกตอ้ง และประสบความส าเร็จตามท่ีปรารถนาความส าคญัของวิสัยทศัน์
จึงขึ้นอยู่กับความถูกตอ้ง ความมีมาตรฐานและรายละเอียดต่าง ๆ ของวิสัยทศัน์จึงประกอบด้วย 
ระดบัวิสัยทศัน์ 3 ระดบัคือ          
  2.4.1 ระดับตนเอง ตนเองมองภาพอนาคตเก่ียวกับตนเองเป็นการมองภายใน
ดา้นสุขภาพร่างกายและจิตใจ เพื่อยอ้นดูสภาพของจิตใจว่ามีอะไรมากระทบเป็นความผิดหวงัหรือ
สมหวงัซ่ึงสามารถท างานภายใตค้วามเครียดอย่างไรจะแกปั้ญหาอย่างไรจะพฒันาอย่างไรภายใต้
สภาพการณ์ท่ีเปล่ียนไป           
  2.4.2  ระดบัองคก์าร การมองภาพอนาคตท่ีเก่ียวกบัองคก์ารเป็นการศึกษาระบบ
การบริหารท่ีเหมาะสมกบัองคก์ารเป็นการศึกษาให้รู้ถึงส่ิงท่ีเกิดขึ้นท่ีมีผลกระทบต่อหน่วยงาน เช่น 
ผลกระทบจากความกระทบจากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี     
  2.4.3 ระดับสั งคมโลก การมองภาพอนาคตเก่ี ยวกับองค์การในระบบ                 
สังคมโลก (Globalization) เป็นการมองคู่แข่งจากประเทศต่างๆในการผลิตสินคา้ประเภทต่าง ๆ              
ถา้บริษทัใดผลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพดีกวา่ แต่ราคาถูกกวา่ ก็จะไดเ้ปรียบคู่แข่งอ่ืน เป็นตน้ 
 จากการศึกษาสรุปไดว้่า สมรรถนะประจ าสายงาน หมายถึงพฤติกรรมท่ีเป็นผล
มาจากความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการวิเคราะห์สภาพปัญหา ด าเนินการแก้ปัญหา                      
อย่างเป็นระบบ สามารถพูด เขียน เพื่อส่ือสารในโอกาสต่าง  ๆ สามารถจูงใจโน้มน้าวให้ผูอ่ื้น 
ปฏิบติังานบรรลุตามจุดมุ่งหมาย ส่งเสริมสนับสนุนสร้างเครือข่ายเพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเอง
และบุคลากร เป็นตน้  
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หลกัการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล         
 การบริหารงานบุคคลเป็นงานท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่งท่ีผู ้บ ริหารสถานศึกษา                      
ควรตระหนักและให้ความส าคญัเพื่อท่ีจะสามารถบริหารจดัการบุคคลเขา้มาปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผลแก่สถานศึกษา ดังนั้ นหลักการบริหารงานบุคคล                        
ในการศึกษาคร้ังน้ี จะกล่าวถึงความหมายของการบริหารงานบุคคล ความส าคญัของการบริหารงาน
บุคคล ขอบข่ายภารกิจการบริหารงานบุคลของสถานศึกษา การสังเคราะห์ขอบข่ายภารกิจการ
บริหารงานบุคลท่ีใชใ้นการศึกษา ตามล าดบั        
 ความหมายของการบริหารงานบุคคล      
 การบริหารงานบุคคลเป็นงานท่ีส าคญัอย่างยิ่งในการบริหารสถานศึกษาเพราะบุคคล      
เป็นส่ิงท่ีช่วยขบัเคล่ือนให้สถานศึกษาบรรลุตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้ซ่ึงมีนกัวิชาการ
ไดใ้หค้วามหมายของารบริหารงานบุคคลไวด้งัน้ี      
 เว็บบ์ (Webb, 1987) กล่าวไวว้่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการวางแผน
และการใชบุ้คคลอยา่งเป็นระบบท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อเสริมสร้างบรรยากาศขององคก์าร  
 ผุสดี จิรนากุล (2562, น. 28) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึงกระบวนการ 
ในการท างานเก่ียวกับบุคลากรในสถานศึกษา ซ่ึงเร่ิมตั้งแต่การวางแผน การสรรหา การคดัเลือก  
การธ ารงรักษา การเพิ่มพูนทกัษะความรู้ การพฒันา การสร้างขวญัและก าลงัใจ วินัยและการรักษา
วินยั จนกระทัง่ถึงการออกจากงาน เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ   
 มูนาดิยา วาบา (2560, น. 59) ไดก้ล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง เป็นกระบวนการ
จัดการเก่ียวกับตัวบุคคลเพื่อคัดสรรซ่ึงให้ได้คนดีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงาน                   
ขององค์กรให้ได้ผลดีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยองค์กรจะตอ้งสร้างกระบวนการให้สามารถ
ดึงดูดและมีความพึงใจท่ีจะปฏิบัติงาน ธ ารงรักษาและพัฒนาบุคลากรให้มีความสามรถ                            
เขา้มาปฏิบติังานหรืออาจจะสรุปความหมายของการบริหารงานบุคคล คือ การบริหารงานหรือการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในองค์กร ตั้ งแต่การสรรหาบุคลากร การคัดเลือก
บุคลากร การบรรจุแต่งตั้ง การบ ารุงรักษาบุคลากร การพฒันาบุคลากร การฝึกอบรม การถึงโทษ
ทางวินยั ตลอดจนการไดพ้น้จากงาน เป็นตน้   
 ศิริพล ทัศศรี (2558, น. 10) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินงาน
เก่ียวกับบุคคล เร่ิมตั้งแต่การวางแผนก าลงัคน การสรรหาและการคดัเลือกบุคคลตามคุณสมบัติ 
ท่ีเหมาะสมกบังาน การพฒันาใหมี้ความรู้ความสามารถ การบ ารุงขวญัก าลงัใจ เพื่อใหบุ้คคลทุ่มเท 
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ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีให้แก่หน่วยงาน การด าเนินการทางวินัย ตลอดจนการให้บุคคล             
พน้จากงานไม่วา่จะกรณีใด ๆ         
 ภคัภิญญา หว่างจิตร์ (2559, น.10) สรุปไวว้่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ
ต่าง ๆ ในการด าเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคล นับตั้งแต่การก าหนดนโยบาย การบริหารงานบุคคล 
การวางแผนก าลังคน การสรรหาและเลือกสรร การธ ารงรักษาบุคลากร การพฒันาให้บุคลากร
กา้วหนา้การควบคุม การประเมินผลการปฏิบติังานและการให้พน้จากงาน โดยวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้
ไดค้นท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด   
 อนันต ์มีพจนา (2557, น. 13) สรุปไวว้่า การบริหารงานบุคคล หมายถึงการปฏิบติังาน
ตามขอบข่ายภารกิจการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาการพฒันาและการใช้บุคคลเพื่อให้ได ้           
คนดีมีคุณวุฒิ และมีความสามารถเหมาะสมกบัต าแหน่ง หน้าท่ีมาท างานดว้ยความสนใจ พึงพอใจ
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กรโดยรวม ตามขอบข่ายการบริหารงานบุคคล               
ในด้านการวางแผนอัตราก าลังคน  และการก าหนดต าแหน่งการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ ง                          
การเสริมสร้างประสิทธิภาพ ในการปฏิบติัราชการ วินยัและการรักษาวินยัและการออกจากราชการ  
 เปรม สุวรรณกูฏ (2555, น. 42) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ                  
ท่ีมีขั้นตอนในการปฏิบติัให้บรรลุเป็นผลส าเร็จ และเป็นเคร่ืองบ่งช้ี ให้เห็นว่า การบริหารงานบุคคล              
มีความส าคัญและเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการช่วยก่อให้เกิดการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน     
โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคลเป็นหัวใจส าคัญของการบริหาร ดังนั้ นงานจะพัฒนาได้จ าเป็น                   
ต้องพัฒนาคนพัฒนาบุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด  โดยอาศัยเทคนิคในการคัดเลือกบุคคล                       
ท่ีมาท างานให้เหมาะสมกบัความสามารถในการท างาน และจุดมุ่งหมายของงาน และการบริหารบุคคล                   
อาจกล่าวได้ว่าเป็นกระบวนการด าเนินงานเก่ียวกับการสรรหาคดัเลือกพฒันา ตลอดจนการก าหนด
นโยบายและแผนงานต่าง ๆ เพื่อเป็นการจัดการความสัมพันธ์ในการจ้างงาน ควบคุมให้บุคลากร 
ปฏิบติัตามกฎระเบียบ และเพื่อใหมี้การใชบุ้คลากรในการท าใหอ้งคก์ารบรรลุตามวตัถุประสงค ์ 
 นิรมิต เทียมทนั (2555, น. 85) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึงการจัดสรรคน            
ให้เหมาะสมกับงานความสามารถการศึกษาความรู้ในงาน ประสบการณ์ทักษะและเคร่ืองมือ                  
เพือ่ผลส าเร็จของงาน          
 จากการศึกษาสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลหมายถึง การด าเนินงานตามขอบข่าย
ภารกิจการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา การสรรหาบุคคลากรท่ีมีคุณวุฒิและมีความรู้
ความสามารถท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ี การคัดสรรหาหรือการธ ารงรักษาบุคลากรให้มี                   
การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้ได้คนท่ีมีประสิทธิภาพ
สูงสุด   
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 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล       
 พทัยา เช่ียววิชา (2564,  น. 13) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญในการพฒันา
สถานศึกษา ซ่ึงเป็นการบริหารจดัการทั้งระบบและด าเนินการอย่างต่อเน่ือง โดยการบริหารงาน
บุคคลท่ี ดีมีประสิทธิภาพจะส่งผลให้บุคลากรในสถานศึกษาเป็นทรัพยากรท่ี มีคุณภาพ  
สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพของแต่ละบุคคล ส่งผลให้สถานศึกษาประสบความส าเร็จ 
และบรรลุเป้าหมายสูงสุดได ้         
 ผุสดี จิรนากุล (2562, น. 29) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล มีความส าคัญอย่างยิ่ง 
และต้องกระท าอย่างต่อเน่ืองต่อเน่ืองไม่ มีว ัน ส้ิน สุด เพราะคน เป็นปัจจัย ท่ีส าคัญ ท่ี สุด 
ในการบริหารงาน ซ่ึงการบริหารงานบุคคลนั้ นจะเร่ิมตั้ งแต่การสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ 
การมอบหมายงาน การพฒันางาน การสร้างขวญัและก าลงัใจ และการประเมินผลการปฏิบติังาน  
ซ่ึงจะส่งผลใหอ้งคก์รพฒันาจนบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

 ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, น. 14) ได้กล่าวไว้ว่า การบริงานบุคคลมีความส าคัญ                
ต่อบุคคลกับการท างาน ซ่ึงมีความส าคัญต่อกันมาก หากองค์กรมีบุคคลกรท่ี มีประสิทธิภาพ                     
มีความสามารถ เหมาะสมกบังาน เม่ือไดบุ้คคลเหล่าน้ีเขา้มาร่วมท างานดว้ยแลว้ องคก์รจะประสบ
ผลส าเร็จทุกเม่ือ  นภัสกรณ์  ศิลาค า (2558, น. 22) สรุปไว้ว่า การบริหารงานบุคคลเป็นหั วใจ                    
การบริหารงาน เพราะการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ และได้รับความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์               
ของหน่วยงานหรือองค์การจ าเป็นจะตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากทุกคน ดังนั้นการบริหารงานบุคคล
จ าเป็นต้องอาศัยผู ้บ ริหารท่ี มีความรู้ความสามารถในด้านการบริหารงานบุคคลเป็นอย่างดี                 
เพราะการบริหารงานบุคคลจะเก่ียวขอ้งกับคนในทุก ๆ เร่ืองกล่าวคือ นับตั้งแต่การวางแผนก าหนด
ความตอ้งการบุคคลของหน่วยงานวิธีการไดม้าซ่ึงบุคคลการมอบหมายงาน การปฐมนิเทศ การก ากบั 
ติดตาม การพฒันาส่งเสริมการสร้างขวญัก าลงัใจ และการธ ารงรักษาบุคคลเพราะถา้มีการบริหารงาน
บุคคลได้อย่างมีคุณภาพแล้วย่อมส่งผลให้การด าเนินงานของหน่วยงานหรือองค์การบรรลุผลตาม
วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อหน่วยงานหรือองคก์าร    
 ปาริชาติ  สติภา (2558, น. 19) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล                            
คือ บุคคลเป็นหัวใจส าคญัในกระบวนการบริหารองค์กรและเป็นส่วนส าคญัในการผลกัดนัองคก์ร
ให้มีการพฒันาอย่างเป็นระบบและต่อเน่ืองไม่ใช่เพียงแต่ทรัพยากรพื้นฐานทางการบริหารเท่านั้น
แต่ย ังเป็นทรัพยากรท่ี มีค่าสูงท่ีสุดขององค์กรและเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะบ่งช้ีถึงความส าเร็จ               
หรือความลม้เหลวในการด าเนินงานในอนาคต    
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 จากการศึกษาสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญ เน่ืองจากบุคคลหรือ
บุคลากรเป็นหัวใจส าคญัในการด าเนินงานขององค์กร ซ่ึงการบริหารงานบุคคลนั้นจะเร่ิมตั้งแต่               
การสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุผลตามวตัถุประสงค ์                             
อยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อหน่วยงานหรือองคก์าร     
 ขอบข่ายภารกิจการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา      
 บีท  (Beach, 1980, pp. 70-80) ได้ก าหนดขอบข่ ายงานการบริหารงานบุคคลไว ้                
คือ การคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างาน การปฐมนิเทศ การจดัฝึกอบรม การสร้างภาวะผูน้ าในตวับุคคล    
การประเมินผลในการปฏิบัติงาน การฝึกงาน การแก้ไขปรับปรุงข้อบกพร่อง การให้ค  าแนะน า            
แก่ผูป้ฏิบัติงาน การให้ข้อเสนอแนะแก่ผูมี้อ  านาจในการเพิ่มเงินเดือน การเล่ือนขั้นเงินเดือน                   
การเล่ือนต าแหน่ง และการโอนการยา้ย          
  มนัดีและนอร์ (Mondy and Nor, 1990, pp. 9 -11) ได้ก าหนดขอบข่ายงานการบริหารงาน
บุคคลไว ้ดงัน้ี           
  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือก (Human Resource 
Planning, Recruitment and Selection)          
  2. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development)    
  3. การจ่ายค่าตอบแทนและการอ านวยประโยชน์ (Compensation and  Benefits)   
  4. การดูแลความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and Health)     
  5. การแรงงานสัมพนัธ์และสวสัดิการ (Employee and Labor  Relations)    
  6. การวิจยัเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Research) 
  คาซิโอ (Cascio, 1992, p. 182) ได้ก าหนดขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคลไว้ดังน้ี 
  1. การสร้างความสนใจ          
  2. การคดัเลือก           
  3. การบ ารุงรักษา          
  4. การพฒันา           
  5. การประเมินผลการปฏิบติังาน        
  6. การปรับปรุงแกไ้ข 
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  อาร์มสตรอง (Armstrong, 1995, p. 97) ไดก้ าหนดขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคล     
ไวด้งัน้ี      
  1. การแสวงหาบุคลากร          
  2. การจ่ายค่าตอบแทน          
  3. การประเมินผลการปฏิบติังาน        
  4. การพฒันาบุคลากร          
  5. การใหบ้ริการกบับุคลากร         
  6. การใหพ้น้จากงาน          
  7. การเสริมสร้างงานสัมพนัธ์         
  กระทรวงศึกษาธิการ (2550, น. 31) ไดก้ าหนดขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคลไว ้
ดงัน้ี  

  1. การวางแผนอตัราก าลงั         
  2. การจดัสรรอตัราก าลงัขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา      
  3. การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง       
  4. การยา้ยขา้ราชการและบุคลากรทางการศึกษา     
  5. การด าเนินการเก่ียวกบัเล่ือนขั้นเงินเดือน      
  6. การธ ารงรักษาบุคคล         
  7. การประเมินผลการปฏิบติังาน       
  8. การด าเนินการทางวินยัและการลงโทษ      
  9. การสั่งพกัราชการและการสั่งใหอ้อกจากราชการไวก่้อน                 
  10. การรายงานการด าเนินการทางวินยัและการลงโทษ     
  11. การอุธรณ์และการร้องทุกข ์                      
  12. การออกจากราชการ        
  13. การจดัระบบและการจดัท าทะเบียนประวติั     
  14. การจัดท าบัญชีรายช่ือและการให้ความเห็นเก่ียวกับการเสนอขอพระราชทาน
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์          
  15. การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
  16. การส่งเสริมและการยกยอ่งเชิดชูเกียรติ      
  17. การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณชีพ  
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  18. การส่งเสริมวินัยคุณธรรมและจริยธรรมส าหรับข้าราชการครูและบุคลากร            
ทางการศึกษา            
  19. การริเร่ิมส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตและ      
  20. การพฒันาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา     
  ปาริชาติ สติภา (2558, น. 5) ไดส้รุปขอบข่ายงานบริหารงานบุคคลไว ้ดงัน้ี  
  1. การวางแผนบุคลากร        
  2. การคดัเลือกบุคลากร        
  3. การพฒันาบุคลากร         
  4. การประเมินบุคลากร         
  5. การใหผ้ลตอบแทน         
  6. วินยัและการรักษาวินยั          
  ธีระ รุญเจริญ (2557, น. 17) ไดเ้สนอวา่ขอบข่ายงานบริหารงานบุคคลไวด้งัน้ี  
  1. การวางแผนอตัราก าลงั         
  2. การก าหนดต าแหน่งและวิทยาฐานะขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา  
  3. การเกล่ียอตัราก าลงัขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา    
  4. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง         
  5. การยา้ยขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา      
  6. การเปล่ียนแปลงสถานภาพวิชาชีพ       
  7. เงินเดือนและค่าตอบแทน        
  8. การเล่ือนขั้นเงินเดือน         
  9. การพฒันาขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา     
  10. การลาศึกษาต่อ         
  11. การประเมินผลการปฏิบติังาน       
  12. การส่งเสริมและยกยอ่งเชิดชูเกียรติ มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ  
  13. การส่งเสริมวินัยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและการด าเนินการ           
ทางวินัยและการลงโทษขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและการรายงานการด าเนินการ 
ทางวินยัและการลงโทษ          
  14. การอุทธรณ์และการร้องทุกข ์      
  15. การออกจากราชการ   
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 16. งานทะเบี ยนประวั ติ ข้ าราชการค รูและบุ คลากรทางการศึ กษาและ งาน
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์          
 จิตตินันท์ นันทไพบูลย์ (2557, น. 83) ได้เสนอขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล 
ประกอบด้วย การวางแผนก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา  
การบริหารค่าตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบติังาน       
 ศิ ริ รัตน์  มกรพฤกษ์  (2559, น .19) ได้เสนอขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล
ประกอบด้วย การวางแผนก าลงัคน ก าหนดต าแหน่งและอตัราเงินเดือน การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างาน วินยัและการด าเนินการทางวินยัและการใหพ้น้จากงาน 

การสังเคราะห์ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลท่ีใช้ในการศึกษา  
จากการศึกษาขอบข่ายการบริหารงานบุคคลจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งผูศึ้กษาได้น ามา

สังเคราะห์ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลในการศึกษาคร้ังน้ี ดงัตารางท่ี 2.1  
                     
 

ตารางท่ี  2.1   การสังเคราะห์ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในการศึกษา 
                                                                                                                                                                     

 

 
ขอบข่าย 

การบริหารงานบุคคล 
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1. การวางแผนอตัราก าลงั          7* 
2. การก าหนดต าแหน่ง 
และวิทยาฐานะขา้ราชการ 
ครูและบุคลากรทางการศึกษา  

         8* 

3. ก ารจัด ส รรอัต ร าก าลั ง
ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  

         3 
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ตารางท่ี  2.1 (ต่อ) 
 

 
ขอบข่าย 

การบริหารงานบุคคล           
ของสถานศึกษา 
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4. การเก ล่ียอัตราก าลัง
ข้ า ร า ช ก า ร ค รู แ ล ะ
บุคลากรทางการศึกษา  

         1 

5. การสรรหาและบรรจุ
แ ต่ ง ตั้ ง ก า ร คั ด เ ลื อ ก
บุคลากร 

         8* 

6. การยา้ยขา้ราชการครูและ
บุคลากรทาการศึกษา  

         3 

7. ก า ร เป ล่ี ย น แ ป ล ง
สถานภาพวิชาชีพ  

         1 

8. การเล่ือนขั้นเงินเดือน/
ค่าตอบแทนการให้ผล         
ตอบแทน 

         8* 

9. การพัฒนาข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 

         7* 

10. การลาศึกษาต่อ           1 
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ตารางท่ี  2.1  (ต่อ) 

 
ขอบข่าย 

การบริหารงานบุคคล          
ของสถานศึกษา 
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11. การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

         6* 

12.  ก า ร เส ริ ม ส ร้ า ง 
ป ระ สิ ท ธิ ภ าพ ใน ก าร
ป ฏิ บั ติ ร า ช ก า ร /ก า ร
ส่ ง เส ริม ก ารป ระ เมิ น     
วิทยฐานะ / การส่งเสริม
แ ล ะ ก าร ยก ย่ อ ง เชิ ด ชู
เกี ย ร ติ / ก า ร ส่ ง เส ริ ม
มาตรฐานวิ ช า ชีพ และ
จรรยาบรรณ 

 
 

 
 

 
 
 

 
 

    
 

3 

13. วินั ยและการ รักษ า
วินัย /การส่ งเส ริมวินัย / 
การด าเนินการทางวินัย
และการลงโทษ/ การออก
จากราชการ 

 
 

 
 

 
 

  
 

 
 

   
 

 
6* 

14. การอุทธรณ์และการ
ร้องทุกข ์ 

         1 
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ตารางท่ี  2.1  (ต่อ) 

 
ขอบข่าย 

การบริหารงานบุคคล          
ของสถานศึกษา 

 
 
 
 กร

ะท
รว
งศึ
กษ

าธ
ิกา
ร (

25
50

) 

ธีร
ะ รุ

ญเ
จริ
ญ 

( 2
55

7) 
 

ปา
ริ ช

าต
ิ ส
ติภ

า (
25

58
) 

จิต
ติน

ันท์
 น
ันท

ไพ
บูล

ย์ (
25
57
) 

 ศิ
ริรั
ตน์

 ม
กร
พฤ

กษ์
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 คว
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15. การขอรับใบอนุญาต
และการขอต่อใบอนุญาต
ประกอบอาชีพ  

         1 

16. งานเคร่ืองราช 
อิสริยาภรณ์ / 
ทะเบียนประวติั  

         2 

17. การลาทุกประเภท           1 
18. การธ ารงรักษาบุคคล          5* 

 

 จากการศึกษาขอบข่ายการบริหารงานบุคคลดังกล่าวข้างต้นผู ้ศึกษาได้เลือก                     
ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลโดยพิจารณาจากความถ่ีของขอบข่ายการบริหารงานบุคคล                                  
จากผลการสังเคราะห์โดยใชเ้กณฑใ์นการพิจารณคือมีความถ่ีตั้งแต่ระดบั 5 ขึ้นไป จึงมาไดข้อบข่าย                   
การบริหารงานบุคคลท่ีใชใ้น 7 ดา้น ประกอบดว้ย การวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง 
การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การธ ารงรักษาบุคคล การประเมินผลการปฏิบติังานและการพฒันา
บุคลากร การรักษาวินัยและการออกจากราชการ การเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทน          
ดงัรายละเอียด ดงัน้ี 
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การวางแผนอตัราก าลงั        
 มีนกัวิชาการและหน่วยงาน ผูก้ล่าวถึงการวางแผนอตัราก าลงัไวด้งัน้ี 

   สุรชาติ จนัทรา (2557, น. 17) สรุปไวว้่า การวางแผนอตัราก าลงัไดแ้ก่ ประเมินสภาพ         
ความต้องการอัตราก าลังจัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา เสนอแผนอัตราก าลัง                    
ของสถานศึกษา โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ สถานศึกษาเขตพื้นท่ีการศึกษาน าแผน               
อตัราก าลงัของสถานศึกษาสู่การปฏิบติั 

ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, น.15) กล่าวว่า การวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลังคน                         
มีการปฏิบติัในเร่ืองน้ีไวด้งัน้ี 

1. วิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความต้องการกาลังคน กับภาพกิจของ
สถานศึกษา  

2. จดัท าแผนอัตรากาลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา                 
โดยความเห็นชอบของคณะกรรมาการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามเกณฑท่ี์คณะกรรมการขา้ราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ก าหนด                     

3. การน าเสนอแผนอตัราก าลงัเพื่อขอความเห็นของต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา              
4. น าแผนอตัราก าลงัคนของสถานศึกษาสู่การปฏิบติั 

  จากการสึกษาสรุปได้ว่า  การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง การด า เนินงานของ
สถานศึกษาโดยการน าแผนอตัราก าลงัมาก าหนดต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
เสนอแผนอตัราก าลงัของสถานศึกษาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ไปยงัการน าเสนอแผนอตัราก าลงัเพื่อขอความเห็นของต่ออนุกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (อ.ก.ค.ศ.) เขตพื้นท่ีการศึกษาและน าแผนสู่การปฏิบติั 
 การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง       
 สงกรานต์ ตะโคดม (2563, น. 10) กล่ าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ ง หมายถึง  
กระบวนการในการสรรหาและกระตุ้น จูงใจให้บุ คคล ท่ี มีความ เหม าะสมกับต าแหน่ ง 
มาสมัครในต าแห น่งท่ี เราต้องการ เพื่ อให้ เกิดความ มั่น ใจว่าห น่ วยงานจะได้บุ คลากร                            
ท่ีมีความสามารถตรงกบัความตอ้งการท่ีก าหนดไว ้      
 รณกฤต รินทะชัย  (2557, น. 21) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ ง หมายถึง                 
การสรรหาเพื่อให้ไดม้าซ่ึงบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถตรงตามกรอบท่ีไดว้างไวจ้ะตอ้งสรรหา           
โดยความยติุธรรมตั้งแต่การบรรจุแต่งตั้งใหม่ การโยกยา้ย การขอกลบัเขา้รับราชการใหม่      
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                  จากการศึกษาสรุปได้ว่าการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ ง  หมายถึงกระบวนการ                    
ในการสรรหาบุคคลท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งและจะต้องสรรหาด้วยความยุติธรรมและโรงเรียน                 
มีส่วนร่วมในการสรรหาบุคคลากรในการบรรจุและแต่งตั้ งทุกขั้นตอนด้วยความยุติธรรม                      
และโรงเรียนมีส่วนร่วมเสนอความตอ้งการบุคลากรหรือมีความพึงพอใจในกระบวนการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง 
 การธ ารงรักษาบุคคล        
 ประพิมพ ์นภาวงศ ์ณ อยธุยา (2563, น. 54) ไดก้ล่าววา่ การธ ารงรักษาหรือการรักษาไว ้
หมายถึง ความพยายามในการรักษาบุคลากรตั้งแต่เร่ิมเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์กรโดยท าให้
บุคลากรมีความพอใจในการท างาน มีทศันคติท่ีดีต่อองค์กร ตลอดจนสร้างแรงจูงใจให้ปฏิบติังาน
อย่ างมีป ระสิท ธิภาพโดยมี จุดมุ่ งหมาย เพื่ อ รักษ าบุ คลากรท่ี ดี มีความ รู้ความส ามารถ  
และประสบการณ์ในการท างาน  ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง 
และความสามารถท่ีมีอยู่ ส่งเสริมให้เห็นคุณค่าของตนเอง มีสุขภาพจิตและร่างกายท่ีแข็งแรง
สมบูรณ์ มีความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบติังาน สร้างความสัมพนัธ์ และความผูกพนัท่ีดีในการท างาน
ร่วมกนัภายในองคก์ร         
 ฐิติพร สิมสวสัด์ิ (2561, น. 18) ไดก้ล่าวว่า การธ ารงรักษาบุคลากร หมายถึง การด าเนินการ
บ ารุงรักษาหรือธ ารงไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีเล็งเห็นว่าเป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพ โดยการใชแ้รงจูงใจ การให้เงิน
ค่าตอบแทน สวสัดิการด้านสุขภาพ และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ อนัเป็นการแสดงออก  
ขององคก์รท่ีมีต่อบุคลากรในทุกระดบัชั้นใหป้ฏิบติังานร่วมกนัอยา่งมีความสุข     

 ศิ ริรัตน์  มกรพฤกษ์  (2559, น . 32) ได้กล่าวว่า การธ ารงรักษาบุคคล หมายถึง                               
การด าเนินการดูแลบุคลากรภายในองค์กรให้ดีท่ีสุดโดยสนับสนุนการท างานให้ใช้ความสามารถ                
ของตน ให้เกิดผลงานอย่างเต็มท่ี เก้ือหนุนและจูงใจสร้างความเช่ือมัน่และศรัทธาและประเมินผลงาน
ดว้ยความยติุธรรม 
 จากการศึกษาสรุปได้ว่า การธ ารงรักษาบุคคล หมายถึงการด าเนินการดูบุคคลากร  
ภายในองคก์รท่ีให้ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพและมีจุดมุ่งหมายเพื่อรักษาบุคลากรท่ีดีมีความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ในการท างาน เพื่อส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงาน                 
อยา่งเตม็ก าลงัและใหป้ฏิบติังานร่วมกนัอยา่งมีความสุข 

การประเมินผลการปฏิบัติงานงาน      
   วรรณา แช่มพุทรา (2559, น. 35) ไดก้ล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง    
การใช้ดุลพินิจและขอ้จ ากดัต่าง ๆ ในการพิจารณาตดัสินความสามารถของบุคลากรซ่ึงด าเนินการ
อยา่งเป็นระบบโดยการเปรียบเทียบผลท่ีวดัไดก้บัเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้    
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   สุรชาติ จนัทรา (2557,  น. 20) ไดส้รุปไวว้่าการประเมินผลการปฏิบติังานไดก้ าหนด
รายละเอียดดงัน้ี           
  1. ก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานและดชันีช้ีวดัผลการปฏิบติังานของสถานศึกษา           
ให้สอดคลอ้งกบัมาตรฐานการปฏิบติังานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของเขตพื้นท่ี
การศึกษาและอนุกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก าหนด  

2. ด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา         
ในสถานศึกษาตามเกณฑแ์ละวิธีการตามขอ้1  

3.  น าผลการประเมินไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  
4. รายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานในส่วนท่ี เขตพื้ น ท่ีการศึกษาร้องขอ                      

ไดข้อรับทราบ 
 สุเทพ เท่งประกิจ (2557, น. 23) ไดก้ล่าวไวว้่า การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง       
เป็นกิจกรรมด้านการบริหารบุคคลท่ีใช้ในการประเมินของผู ้ปฏิบัติงานด้ว ยความสมารถ                    
ในการท างานภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไว้อย่างแน่นอนด้วยวิ ธีการสั งเกตุ  จดบัน ทึก                            
และประเมินผลโดยหัวหน้างานอย่างเป็นระบบและมีมาตรฐานเดียวกัน มีเกณฑ์การปฏิบัติ                        
อยา่งเป็นระบบและเป็นธรรม         
 จากการศึกษาสรุปได้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึงการตัดสินหรือ                  
การวดัผลการปฏิบัติงานของบุคคลให้สอดคลอ้งกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของข้าราชการครู                     
และบุคลากรทางการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษา และอนุกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาก าหนดและปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบและเป็นธรรม 
 การพฒันาบุคคลากร        
 อลงกรณ์ งามกุศล (2559,  น. 47) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากร หมายถึงการด าเนินการ
เพื่อให้บุคลากรได้รับการเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ  เช่น                                      
ความรู้  ความสามารถ ประสบการณ์ ทักษะในการปฏิบัติงานและทัศนคติท่ีดีในก ารปฏิบัติ                   

หนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ         

 ศิริรัตน์ มกรพฤกษ ์(2559,  น. 26) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาบุคลากร หมายถึง การท่ีบุคลากร
ได้รับการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถเฉพาะในด้าน เพื่อท่ีจะสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้ นส่งผล                     
ต่อองคก์รท าใหมี้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานยิง่ขึ้นไป   

 สุ รชาติ  จันทรา (2557, น. 20) สรุปไว้ว่ า การพัฒนาข้าราชการครูและบุ คลากร                        
ทางการศึกษาไดก้ าหนดรายละเอียดดงัน้ี      
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 1. วิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา                  
ในสถานศึกษา   
 2. จดัท าแผนพฒันาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา   
 3. ด าเนินการพฒันาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามแผนท่ีก าหนด   
 4.  สร้างและพฒันาความร่วมมือกบัเครือข่ายในการพฒันาขา้ราชการครูและบุคลากร   
ทางการศึกษา           
 จากการศึกษาสรุปไดว้่าการพฒันาบุคลากร หมายถึง เพื่อให้บุคลากรไดรั้บการเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถ ความช านาญในการปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อองคก์รให้มีประสิทธิภาพ
 การรักษาวินัยและการออกจากราชการ      

 ธีระวฒัน์ น่ิมปรางค์ (2563, น. 53 - 54) สรุปไวว้่าการควบคุมดูแลครูและบุคลากร               

ทางการศึกษาให้ปฏิบติัตนอยู่ในระเบียบวินัยอย่างเหมาะสม โดยให้ความรู้ความเขา้ใจขอ้ตกลง         

ท่ีชดัเจนเก่ียวกบัระเบียบวินัยในการปฏิบติังานให้เป็นไปตามกฎหมายท่ีก าหนด และการออกจาก
ราชการซ่ึงหมายถึงการพน้จากสภาพการเป็นขา้ราชการหรือการพน้จากงาน ซ่ึงการออกจากราชการ
อาจมาจากสาเหตุต่าง ๆ โดยสถานศึกษาจะตอ้งมีการส่งเสริมให้ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกับวินัย                
การรักษาวินัย การอุทธรณ์ร้องทุกข์ มีคณะกรรมการกลางปฏิบัติหน้าท่ีตรวจสอบควบคุม              
การด าเนินการใหพ้น้จากต าแหน่งอยา่งถูกตอ้งเป็นระบบบริสุทธ์ิยติุธรรม   
 การเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทน     
 สุรชาติ จนัทรา (2557, น. 20) สรุปไวว้่าเงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ก าหนด       
อตัราเงินเดือนและค่าตอบแทนให้เป็นไปตามบญัชีอตัราเงินเดือนและเป็นไปตามระเบียบกฎหมาย
ท่ีเก่ียวขอ้งและการไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนให้เป็นไปตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีกฎหมาย  
ก าหนด มีรายละเอียดดงัน้ี         
 1. การเล่ือนขั้ น เงินเดือนปกติคือประกาศเกณฑ์การประเมินและแนวปฏิบัติ                        
ในการพิจารณาความดีความชอบให้แก่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา
ทราบ แต่งตั้ งคณะกรรมการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีกฎหมาย                   
ก าหนด ผูบ้ ังคับบัญชารวบรวมข้อมูลพร้อมความเห็นในการเล่ือนขั้นเงินเดือนข้าราชการครู                   
และบุคลากรทางการศึกษา เสนอคณะกรรมการเพื่อพิจารณาแจง้ค าสั่งไม่เล่ือนขั้นเงินเดือนหรือ
เห็นชอบเล่ือนขั้นเงินเดือนใหแ้ก่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   
 2. การเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษคือ กรณีถึงแก่ความตายอนัเน่ืองมาจากการปฏิบติั
หนา้ท่ีราชการ  
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  2.1 เสนอเร่ืองพร้อมทั้งขอ้เท็จจริงและความเห็นท่ีเป็นขอ้ยุติและรายละเอียดต่าง ๆ    
ท่ีเก่ียวขอ้งไปยงัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา        
  2.2 ด าเนินการด้านสวัสดิการให้แก่ครอบครัวผู ้ถึงแก่กรรม อันเน่ืองมาจาก                   
การปฏิบติัหนา้ท่ีราชการตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ีกฎหมายก าหนดตามความเหมาะสม    
 จากการศึกษาขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล ทั้ง 7 ดา้น ประกอบดว้ย การวางแผน
อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ ง การธ ารงรักษาบุคคล                 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร  การรักษาวินัยและการออกจากราชการ           
และการเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทน ผูว้ิจัยสรุปได้ว่าขอบข่ายของการบริหาร            
งานบุคคล ทั้ ง 7 ด้าน ถือว่าเป็นหัวใจหลักท่ีมีความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกันและมีความส าคัญ                 
ต่อการบริหารสถานศึกษาใหป้ระสบผลส าเร็จหรือบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา   
 
บริบทของโรงเรียนในอ าเภอปางมะผ้า        
 ความเป็นมา         
 อ าเภอปางมะผา้เป็นแหล่งอารยธรรมเก่าแก่มาตั้งแต่ยุคก่อนประวติัศาสตร์ ดงัปรากฏ
ร่องรอยการอยู่อาศัยของมนุษย์ในถ ้ าต่าง ๆ ในพื้นท่ีอ าเภอปางมะผา้กว่า 70 ถ ้ า ค้นพบโลงศพ 
โบราณท่ีเรียกว่า “โลงผีแมน” จ านวนหลายร้อยโลง ตลอดจนขา้วของเคร่ืองใช้ เช่น หมอ้ดินเผา 
ลายเชือกทาบ เคร่ืองมือขวานหิน เคร่ืองประดับท่ีท าด้วยสัมฤทธ์ิ และลูกปัดต่างๆ เป็นต้น                 
ในสมัยสงครามโลกคร้ังท่ี 2 กองทหารญ่ีปุ่ นได้ตัดถนนจากเมืองปายไปยงัจงัหวัดแม่ฮ่องสอน                     
เพื่อเข้าสู่ประเทศเมียนมา ต่อมาพ่อค้าประชาชนได้ใช้เส้นทางน้ีในการติดต่อไปมาโดยมีจุด                 
พกัคา้งแรมบริเวณท่ีห้วยแม่อูมองไหลลงน ้ าลางเรียกว่า “สบป่อง” และบริเวณท่ีพกัคา้งแรมเรียกว่า 
“ปางมะผา้” เป็นภาษาของชาวไทยใหญ่เพราะจุดท่ีพกัแรมน้ีสามารถหามะนาวมาปรุงอาหารได ้
“ปาง” แปลว่า   ท่ีพกัแรม “มะผา้” หรือ “หมากผา้” แปลว่า มะนาว “ปางมะผา้” จึงหมายถึงบริเวณ  
ท่ีพกัแรมท่ีมีตน้มะนาวอยู่เป็นจ านวนมาก ในรัศมี 20 กิโลเมตร รอบบา้นสบป่องหรือปางมะผา้       
เป็นภูเขาสลับซับซ้อนมี ชาวไต (ไทใหญ่)  มูเซอ ลีซอ ตั้ งบ้านเรือนอยู่เป็นหย่อม ๆ และแทบ           
จะตัดขาดจากโลกภายนอกโดยส้ินเชิง จนปี พ.ศ. 2520 ทางราชการได้ตัดถนนให้ดีขึ้ นบรรดา          
ชาวพื้ น ราบ  ช าว เข า จาก ต่ างอ า เภอ /จังหวัดและชนกลุ่ มน้ อยผู ้ห ลบห นี เข้า เมื องจาก                              
ประเทศเมียนมาไดอ้พยพเขา้มาตั้งรกรากท ามาหากินมากขึ้นตามล าดบั เน่ืองจากเป็นพื้นท่ีท่ีมีความ
อุดมสมบูรณ์ของทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม กรมการปกครองกระทรวงมหาดไทย                  
จึงไดแ้บ่งแยกเขตการปกครองตั้งก่ิงอ าเภอปางมะผา้ แยกการปกครองจากอ าเภอเมืองแม่ฮ่องสอน 
เม่ือ พ.ศ. 2530 และไดย้กฐานะเป็นอ าเภอปางมะผา้ เม่ือวนัท่ี 5 ธนัวาคม พ.ศ. 2539 
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 ท่ีตั้งอาณาเขต และภูมิประเทศ       
 อ าเภอปางมะผา้ ตั้ งอยู่ทางทิศเหนือของจังหวดัแม่ฮ่องสอน อยู่ห่างจากศาลากลาง
จงัหวดัแม่ฮ่องสอนระยะทาง 67 กิโลเมตร ตามทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 1095 และอยู่ห่างจาก
กรุงเทพมหานคร ประมาณ  876 กิโลเมตร มีพื้นท่ีประมาณ 1,094 ตารางกิโลเมตร โดยพื้นท่ี                
เกือบทั้ งหมด อยู่ในเขตป่าสงวนแห่งชาติ และเขตรักษาพันธ์สัตว์ป่า มีท่ีดินท่ี มีเอกสารสิทธ์ิ                   
จ านวน 50 ไร่ และอ าเภอปางมะผ้ามีลักษณะภูมิประเทศส่วนใหญ่เป็นป่าและภูเขาสูงชัน
สลบัซบัซ้อนกนัประมาณ ร้อยละ 95 ของพื้นท่ีหรือประมาณ 1,039 ตารางกิโลเมตรป่าไมส่้วนใหญ่
เป็นป่าเบญจพรรณ ส่วนท่ีเหลือเป็นท่ีราบระหว่างหุบเขา ซ่ึงจะเป็นท่ีตั้ งของหมู่บ้านต่าง ๆ                  
ประมาณร้อยละ 5 ของพื้นท่ีหรือประมาณ 55 ตารางกิโลเมตรมีอาณาเขตติดต่อดงัน้ี  
 ทิศเหนือ            ติดต่อกบัประเทศสาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมา  
 ทิศใต้                 ติดต่อกบัอ าเภอเมืองแม่ฮ่องสอนจงัหวดัแม่ฮ่องสอน     
 ทิศตะวันออก     ติดต่อกบัอ าเภอปาย จงัหวดัแม่ฮ่องสอน    
 ทิศตะวันตก    ติดต่อกับอ าเภอเมืองแม่ฮ่องสอน จังหวดัแม่ฮ่องสอนและประเทศ
สาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมาแนวพรมแดนระหว่างประเทศไทยกับประเทศสาธารณรัฐ               
แห่งสหภาพเมียนมา ระยะทาง 75 กิโลเมตร       
 ค าขวัญ    ถ่ินผีแมน แดนร้อยถ ้า งามล ้าขนุเขา รวมเผา่ชาวดอย   
 ประชากร         

 ประชากรส่วนใหญ่เป็นชาวไทยภูเขา ประกอบดว้ย ชนเผ่ามูเซอ ไทยใหญ่ ลีซู กระเหร่ี
ยง มง้ ปะโอ ลัว๊ะ และคนพื้นเมือง ซ่ึงมีจ านวนประชากร รวมทั้งหมด 21,648 คน แบ่ง เป็นชาย 
11,185 คน และหญิง 10,463 คน                                                
 การนับถือศาสนา         

 มีการนับถือศาสนาพุทธ ประมาณร้อยละ 80 และศาสนาอ่ืน ๆ ร้อยละ 20 มีสถาบนั/
องค์กรทางศาสนา ได้แก่  ว ัด ท่ีได้รับพระราชทานวิสุงคามสีมาจ านวน 7 แห่ง ท่ีพักสงฆ ์                      
จ านวน 20 แห่งโบสถค์ริสต ์จ านวน 6 แห่ง และมสัยดิ จ านวน 1 แห่ง    
 การบริหารราชการ และเขตการปกครอง       
 แบ่งออกเป็น 4 ต าบล 38 หมู่บา้น ดงัน้ี      
 ต าบลสบป่อง ไดแ้ก่ บา้นสบป่อง บา้นไร่ บา้นน ้ าริน บา้นหนองผาจ ้า บา้นแม่อูมอง    
บา้นก้ึดสามสิบ บา้นหนองตอง และบา้นแมห่มูลีซอ     
 ต าบลปางมะผา้ ได้แก่ บา้นแม่ละ บา้นปางคาม บา้นไมฮุ้ง บา้นจ่าโบ่ บา้นยาป่าแหน  
บา้นผาแดง บา้นไมล้นั บา้นหว้ยเฮ้ียะ บา้นลุกขา้วหลาม บา้นผาเผือก และบา้นบ่อไคร้    
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 ต าบลถ ้ าลอด ได้แก่  บ้านถ ้ าลอด บ้านแสนค าลือ บ้านวนาหลวง บ้านผามอน                
บา้นเมืองแพม บา้นหว้ยแหง้ และบา้นแอลา      
 ต าบลนาปู่ ป้อม ได้แก่ บ้านนาปู่ ป้อม บ้านปางตอง บ้านปางบอน บ้านน ้ าฮูผาเส่ือ                 
บ้านปุงยาม บ้านโท้งนา-ดอยคู  บ้านโท้งสาแล -ไม้ซางหนาม บ้านซอแบะ บ้านโท้งหลวง                    
บา้นโทง้กองเตา้ บา้นป่าโหล และบา้นปางคอง       
 

 
 

ภาพท่ี 2.2  แผนท่ีขอบเขตการปกครองระดบัต าบล อ าเภอปางมะผา้ จงัหวดัแม่ฮ่องสอน 
 ท่ีมา :         กรมการส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม, 2542 
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ข้อมูลพื้นฐานทางการศึกษา        
  1. ผูบ้ริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายลุ่มน ้ า
ของ และกลุ่มเครือข่ายลุ่มน ้าลาง ตามตารางท่ี 2.2  
 
ตารางท่ี 2.2  จ านวนผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนกลุ่มเครือข่าย            
      ลุ่มน ้าของและกลุ่มเครือข่ายลุ่มน ้าลาง 
 

เครือข่าลุ่มน ้าของ 
(ต าแหน่ง) 

จ านวน 
(คน) 

เครือข่าลุ่มน ้าลาง 
(ต าแหน่ง) 

จ านวน 
(คน) 

ผูอ้  านวยการโรงเรียน 9 ผูอ้  านวยการโรงเรียน 9 
รองผูอ้  านวยการโรงเรียน 1 รองผูอ้  านวยการโรงเรียน 3 

ขา้ราชการครู 77 ขา้ราชการครู 99 
พนกังานราชการ 2 พนกังานราชการ 9 

อตัราจา้ง 9 อตัราจา้ง 16 
ลูกจา้งชัว่คราว 4 ลูกจา้งชัว่คราว 10 

รวม 102 รวม 146 
 

ท่ีมา: ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 10 มิถุนายน 2565)
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 2. นกัเรียนในกลุ่มเครือข่ายลุ่มน ้าของและกลุ่มเครือข่ายลุ่มน ้าลาง ตามตารางท่ี 2.3         
 
ตารางท่ี 2.3   จ านวนนักเรียนในกลุ่มเครือข่ายลุ่มน ้าของและกลุ่มเครือข่ายลุ่มน ้าลางจ าแนกตาม
       ช่วงช้ัน 
 

เครือข่าลุ่มน ้าของ 
(นักเรียน) 

จ านวน (คน) เครือข่าลุ่มน ้าลาง 
(นักเรียน) 

จ านวน (คน) 

อนุบาล1 32 อนุบาล1 53 
อนุบาล2 113 อนุบาล2 288 
อนุบาล3 110 อนุบาล3 188 

ประถมศึกษาปีท่ี 1 114 ประถมศึกษาปีท่ี 1 186 
ประถมศึกษาปีท่ี 2 130 ประถมศึกษาปีท่ี 2 180 
ประถมศึกษาปีท่ี 3 117 ประถมศึกษาปีท่ี 3 194 
ประถมศึกษาปีท่ี 4 104 ประถมศึกษาปีท่ี 4 180 
ประถมศึกษาปีท่ี 5 112 ประถมศึกษาปีท่ี 5 151 
ประถมศึกษาปีท่ี 6 110 ประถมศึกษาปีท่ี 6 165 
มธัยมศึกษาปีท่ี 1 45 มธัยมศึกษาปีท่ี 1 115 
มธัยมศึกษาปีท่ี 2 44 มธัยมศึกษาปีท่ี 2 103 
มธัยมศึกษาปีท่ี 3 42 มธัยมศึกษาปีท่ี 3 107 

รวม 1,073 รวม 1,910 
 
ท่ีมา: ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 10 มิถุนายน 2565) 
 
 ระบบการจัดการศึกษา        
 การจดัการศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ โดยมีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
แม่ฮ่องสอน เขต 1 เป็นหน่วยงานต้นสังกัด ซ่ึงมีโรงเรียนท่ีต้องรับผิดชอบอยู่ทั้ งหมด 21 แห่ง 
ประกอบดว้ยโรงเรียนประถมศึกษา 12 แห่ง โรงเรียนขยายโอกาส 8 แห่ง และโรงเรียนสาขา 1 แห่ง 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ได้ให้ความส าคัญต่อการพัฒนา
คุณภาพดา้นการจดัการศึกษาและสถานศึกษา ซ่ึงไดจ้ดัตั้งโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายในอ าเภอปางมะผา้ 
ท่ีอยู่ในพื้นท่ีใกลเ้คียงเขา้ดว้ยกัน เพื่อให้มีการบริหารจดัการปัจจยัการบริหารร่วมกนัทุกโรงเรียน   
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ให้มีมาตรฐานและคุณภาพใกล้เคียงกันจาก 4 ต าบล ได้แก่ ต าบลถ ้ าลอดกับต าบลสบป่อง                    
เรียกว่า โรงเรียนกลุ่มเครือข่ายลุ่มน ้ าลาง ต าบลปางมะผา้กับต าบลนาปู่ ป้อม เรียกว่า โรงเรียน               
กลุ่มเครือข่ายลุ่มน ้าของไวด้งัน้ี  
    

    
 

ภาพท่ี: 2.3   แผนผงัโรงเรียนกลุ่มเครือข่าย อ าเภอปางมะผา้ จงัหวดัแม่ฮ่องสอน 
 ท่ีมา :   พฒันาจากกรมการส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม, 2542   

    
กลุ่มเครือข่ายลุ่มน ้าของ ประกอบด้วย 11โรงเรียนได้แก่ โรงเรียนบ้านนาปู่ ป้อม              

โรงเรียนบ้านทุ่งหลวงวฒันาคาร โรงเรียนบ้านซอแบะ โรงเรียนบา้นจ่าโบ โรงเรียนบ้านแม่ละนา
โรงเรียนบา้นห้วยเฮ๊ียะ โรงเรียนบา้นปางคาม โรงเรียนบา้นยาป่าแหน่ โรงเรียนบา้นนาปู่ ป้อมสาขา
ทุ่งสาแล โรงเรียนบา้นน ้าฮูผาเส่ือ และโรงบา้นปางบอนวฒันาคาร                                                                        
 กลุ่มเครือข่ายลุ่มน ้าลาง ประกอบดว้ย 10 โรงเรียน ไดแ้ก่ โรงเรียนอนุบาลปางมะผา้
โรงเรียนบา้นน ้ าริน โรงเรียนศูนยป์างมะผา้ในโครงการตามพระราชด าริ โรงเรียนบา้นลุกป่าก๊อ
โรงเรียนบ้านก๊ึดสามสิบ โรงเรียนบ้านถ ้ าลอด โรงเรียนบ้านผามอน โรงเรียนบ้านห้วยแห้ง 
โรงเรียนบา้นเมืองแพม และโรงเรียนบา้นวนาหลวง 



49 
 

 

งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง  
 งานวิจัยในประเทศ        
 การศึกษาคร้ังน้ีจะกล่าวถึงงานวิจัยในประเทศท่ีเก่ียวกับสมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล ดงัน้ี    
 งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา    
 ภคินี มีวานา (2559) ได้ศึกษาสมรรถนะผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอ่ างทอง ตามมาตรฐานวิชาชีพของคุ รุสภา ผลการ ศึกษาพบว่า                         
ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกประสบการณ์การท างานของผูบ้ริหาร
โรงเรียน  สั งกัดส านักงาน เขตพื้ น ท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง ผู ้บ ริหารโรงเรียน                       
ท่ี มีประสบการณ์การท างานต่างกันสมรรถนะตามมาตรฐานวิชาชีพของคุ รุสภาต่ างกัน                       
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.5        
 เบญจพร วาทีกานท์ (2559) ไดศึ้กษา แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
โรงเรียนเอกชน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2  ผลการศึกษาพบว่า 
ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของผู ้บริหารโรงเรียนเอกชน จ าแนกตามประสบการณ์            
การท างานโดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05      
 ปาริฉัตร ช่อชิต (2559) ไดศึ้กษา สมรรถนะผูบ้ริหารกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 ผลการศึกษา พบว่า สมรรถนะผูบ้ริหาร                  
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เพราะผูบ้ริหารตระหนัก ในการปฏิบัติงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเพื่อมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน เป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นส าหรับ
สถานศึกษา ผู ้บริหารค านึงถึงการปลูกฝังและส่งเสริมให้ครูและบุคลากรปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีเป้าหมายในการท างานท่ีชัดเจน มีความรับผิดชอบในการท างานและสมรรถนะ
ผูบ้ริหารด้านการบริการท่ีดี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เพราะผูบ้ริหารตระหนักถึง การให้ความ
ช่วยเหลือ การด าเนินการเพื่อประโยชน์ของผูอ่ื้น การบริการท่ีดีผู ้รับบริการก็จะได้รับความ
ประทบัใจ และช่ืนชมสถานศึกษาผูบ้ริหารให้ความส าคญักบังานบริการ สนับสนุนงานดา้นต่าง ๆ เช่น 
งานประชาสัมพนัธ์ งานบริการวิชาการ        
 ขจรศกัด์ิ โฮมราช (2557) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1 
ผลการศึกษา พบว่าความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีต่อสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมากโดยสมรรถนะผูบ้ริหาร สถานศึกษาด้านการท างาน              
เป็นทีม มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด      
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 งานวิจัยท่ีเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล     
 ชญานิศก์  เป ล่ียนดี  (2564) ได้ศึกษาการบริหารบุ คคลในโรงเรียนขนาดเล็ก                            
สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็น
ของบุคลากรท่ีมีต่อการบริหารบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาพิษณุโลก  เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ีย               
ท่ีมีค่ามากไปหาน้อย ได้แก่ การรักษาวินัยและการออกจากราชการ  การสร้างเสริมประสิทธิภาพ                
ในการปฏิบัติราชการการวางแผนอัตราก าลังและการด ารงต าแหน่ง  และการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ งตามล าดับเม่ือเปรียบเทียบบุคลากรท่ีมีเพศ  อายุ การศึกษา  ต าแหน่งหน้าท่ี  ระยะเวลา                        
ในการปฏิบติังาน และวิทยฐานะต่างกนัมีความเห็นต่อการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก  เขต 1 ไม่แตกต่างกัน  ส าหรับปัญหา
อุปสรรคในการบริหารงานบุคคลพบว่า  การวางแผนอัตราก าลัง  การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ ง                      
ยงัมีความไม่เหมาะสมกบัโรงเรียนขนาดเล็ก เพราะเกิดจากระเบียบขอ้บงัคบัท่ีก าหนดอตัรานกัเรียน        

ต่อจ านวนครูตอ้งสอดคลอ้งกนั จึงท าให้ครูผูส้อนมีจ านวนน้อยกว่ารายวิชาท่ีตอ้งรับผิดชอบและ   

ครูบางท่านต้องรับผิดชอบในรายวิชาท่ีไม่ตรงความช านาญ  แนวทางในการแก้ไขปัญหา                        
การบริหารงานบุคคลคือ  ควรให้สถานศึกษามีส่วนร่วมในการสรรหาบุคคล  จัดสรรอัตราครู 

ให้เหมาะสมกบัภาระงานท่ีสอนตรงกบัวิชาเอก มีการคดัเลือกบุคคลจากทอ้งถ่ินให้กบัสถานศึกษา
และจดัโครงการกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างจิตส านึกในความเป็นขา้ราชการครู   

 ปาริชาติ สติภา (2558) ได้วิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตาม                     
ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 5       
ผลการศึกษา พบว่าการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามความคิดของผูบ้ริหารสถานศึกษา    
และครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 ในภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก 
ได้แก่ การวางแผนบุคลากร การคดัเลือกบุคลากร การพฒันาบุคลากร การประเมินของบุคลากร                    
การให้ผลตอบแทน วินัยและการรักษาวินัย เม่ือเปรียบเทียบการบริหารบุคคลของสถานศึกษา                
ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 5 จ าแนกตามเพศ วิทยฐานะ วุ ฒิ การศึกษา สถานภาพในการปฏิบั ติ งานและขนาด                                 
ของสถานศึกษาในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ผูบ้ริหารและครูท่ีมีวิทยฐานะ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05       
 ศตพร มีสุขศรี (2556) ไดศึ้กษาปัญหาและผลกระทบในการบริหารบุคคลของเทศบาล
เมืองควนลงั อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ผลการศึกษา พบว่าในปัจจุบนัเทศบาลเมืองควนลงั   
เกิดปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานบุคคลในด้านต่าง ๆ ดังน้ี 1) ด้านการสรรหาบุคลากร
ไดแ้ก่ ขาดแคลนบุคลากรและการสรรหาบุคลากรดว้ยระบบอุปถมัภ ์2) ดา้นการธ ารงรักษาบุคลากร
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ได้แก่ การใช้ระบบอุปถมัภ์ในการพิจารณาความดีความชอบ และระเบียบการบริหารงานบุคคล    
ของท้องถ่ินและข้าราชการพลเรือนไม่มีมาตรฐานเดียวกัน 3) ด้านการพัฒนาบุคลากรได้แก่ 
งบประมาณในการพฒันาบุคลากรมีจ ากดั การฝึกอบรมไม่มุ่งเน้นในการน าไปปฏิบติังานจริงและ  
ยังไม่ มีแหล่งเรียน รู้ในหน่วยงาน 4) การเล่ือนต าแหน่ง ได้แก่การใช้ระบบอุปถัมภ์ท่ี ขาด                       
ความยุติธรรม และ 5) ด้านการให้ออกจากงานได้แก่บุคลากรยงัไม่ทราบถึงรายละเอียดเก่ียว              
กับการออกจากงานในกรณีต่าง ๆ และมีขนาดของสถานศึกษาแตกต่างกัน มีความคิด เห็น                    
ต่อการบริหารงานบุคคลดา้นการคดัเลือกบุคลากรต่างกนัอย่างมีนัยยะส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05
 สุทิน พรหมเพชร (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ผลการศึกษา พบว่าระดับ                
การบริหารงานบุคคลของผู ้บ ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา  
ประถมศึกษายะลา เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา เป็นรายด้าน                        
ด้านการวางแผนก าลังคน ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน                        
ของบุคลากรอยู่ในระดับมากส่วนด้านการสรรหาบุคลากร และด้านการธ ารงรักษาบุคลากร                      
อยูใ่นระดบัปานกลางผล การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลาเขต 2 จ าแนกตามตวัแปรอายุและประสบการณ์                
ในการบริหารงาน พบว่า ตวัแปรอายุไม่แตกต่างกนั ส่วนตวัแปรประสบการณ์ในการบริหารงาน
แตกต่างกัน ส าหรับตัวแปรประสบการณ์ในการบริหารงานสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้
ขอ้เสนอแนะในการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 โดยจ าแนกเป็นรายด้าน  1) ด้านการวางแผนก าลังคน                          
ควรวางแผนให้บุคลากรสามารถพัฒนาศกัยภาพของตนเองได้อย่างเต็มความสามารถ และควรมี 
การนิเทศติดตามงานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างสม ่าเสมอ 2) ดา้นการสรรหาบุคลากรควรด าเนินการ
บรรจุแต่งตั้ งครูตามความรู้ความสามารถให้ตรงกับความต้องการของสถานศึกษาและปฏิบัติ                  
ตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด 3) ด้านการพฒันาบุคลากรควรพฒันาบุคลากรให้ตรงกับต าแหน่ง
หนา้ท่ีควรเพิ่มงบประมาณในการส่งบุคลากรเขา้รับการอบรมส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บการพฒันา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างสม ่ า เสมอและกระตุ้นบุคลากรให้ เห็นความส าคัญ                          
ในการร่วมมือกนัพฒันาสถานศึกษา 4) ดา้นการธ ารงรักษาบุคลากร ควรให้การช่วยเหลือแนะน า
บุคลากรเม่ือมีปัญหามีการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจอย่างจริงใจปฏิบติัต่อบุคลากรอย่างเท่าเทียมกนั
และควรศึกษาสภาพปัญหาของบุคลากรในทุกดา้น      
 ฟัรฮาม แจ๊ะแม (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา       
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง        
ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
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ประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์การท างานและขนาดของสถานศึกษาภาพรวม  
และรายดา้นไม่แตกต่างกนั ปัญหาและขอ้เสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ผลการศึกษาพบว่า ความถ่ีสูงสุด                   
ของปัญหาแต่ละดา้น ดงัน้ี 1) ดา้นการวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง คือ สถานศึกษา
ไม่ได้น าแผนอัตราก าลังไปสู่การปฏิบัติ 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งคือ ผูบ้ริหารไม่มี
กระบวนการสรรหาท่ีชัดเจน 3) ด้านการเส ริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ                           
คือ สถานศึกษาไม่ไดก้ าหนดหลกัสูตรการพฒันาให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 4) ดา้นวินัยและ       
การรักษาวินัย คือ สถานศึกษาไม่ได้ด าเนินการส่งเสริมในการฝึกอบรม สร้างขวญัและก าลงัใจ    
การจูงใจท่ีจะเสริมสร้างพฒันาเจตคติและพฤติกรรม 5) ดา้นการออกจากราชการ คือ ผูบ้ริหารไม่ได้
ก าหนดระเบียบท่ีชัดเจนเก่ียวกับการให้พ้นจากต าแหน่งของผูใ้ต้บังคับบัญชาและไม่ให้ความ                
เป็นธรรมแก่บุคลากรท่ีพน้จากต าแหน่ง ขอ้เสนอแนะพบว่า 1) ด้านการวางแผนอตัราก าลงัและ
ก าหนดต าแหน่ง คือ สถานศึกษาควรน าแผนอตัราก าลงัสู่การปฏิบติั 2) ดา้นการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้งคือ ผูบ้ริหารควรก าหนดกระบวนการสรรหาท่ีชัดเจน 3) ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพ          
ในการปฏิบัติราชการ คือ สถานศึกษาควรก าหนดหลักสูตรการพัฒนาให้สอดคล้องกับ                          
ความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันา 4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย คือ สถานศึกษาได้ด าเนินการ
ส่งเสริมการฝึกอบรม สร้างขวญัและก าลงัใจ การจูงใจท่ีจะเสริมสร้างพฒันาเจตคติและพฤติกรรม 
5) ดา้นการออกจากราชการคือ ผูบ้ริหารควรมีระเบียบปฏิบติัท่ีชดัเจนเก่ียวกบัการให้พ้นต าแหน่ง
และควรใหค้วามเป็นธรรมแก่บุคลากรท่ีพน้จากงาน     
 งานวิจัยในต่างประเทศ        
 งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา    
 เอธ (Eith, 2002) ได้ศึกษา บทบาท วิสัยทัศน์ และสมรรถนะของหัวหน้าภาควิชา                  
ในศตวรรษ ท่ี 21 วิทยาลยัชุมชน มลรัฐโอไฮโอ สหรัฐอเมริกา ผลการศึกษา พบว่าหัวหนา้ภาควิชา                           
มีวิสัยทศัน์  3 ประการ 1) การสร้างโอกาสการเรียนรู้ตลอดชีวิต 2) การปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง  
3) การปรับปรุงการสนับสนุนองค์การบทบาทของหัวหน้าภาควิชามี 3 บทบาท 1) การแสดง
บทบาทการเป็นทีม 2) การให้บริการ 3) การเป็นผูน้ าหรือผูจ้ดัการ สมรรถนะของหัวหน้าภาควิชา 
ใน ศต วรรษ ท่ี  21 ต้อ ง มี ส ม รรถน ะ  4 ด้ าน  ป ระกอบ ด้ ว ย 1) ก ารส ร้ างสั ม พัน ธภ าพ                                   
2) การสร้างนวตักรรม 3) การจดัหาทรัพยากรสนับสนุนในการท างาน 4) การน าและการจดัการ      
 มาร์มอน (Marmon, 2002) ได้ศึกษา การก าหนดสมรรถนะหลักของผู ้บ ริหาร                
และบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการให้บริการจดัการศึกษาภายใตข้อ้ก าหนดของส่วนกลาง ผลการศึกษา 
พบว่า สมรรถนะหลัก ส าหรับผูบ้ริหารและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกับการจดัการศึกษาตามท่ีก าหนด                 
จ านวน 18 สมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะด้านการบริหาร การรับบุคคล การแนะน าหลักสูตรทั่วไป 
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หลักสูตรพิเศษ การหาเงินมาช่วยเหลือ การติดตามและประเมินผล การจัดท าของบประมาณ
สารสนเทศ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ภาวะผูน้ า การจูงใจ การวางแผน การพัฒนาอาชีพ
ความสัมพนัธ์กบัชุมชน การสรรหา การสอนและเทคโนโลย ี    
 โอซีไลท์และเฟอร์แมน (Ozcelik and Ferman, 2006) ได้ศึกษาสมรรถนะท่ีเป็นส่วนหน่ึง
ในการจดัการพฒันาทรัพยากรบุคคล จุดหมายของสมรรถนะท่ีมีส่วนในการจดัการพฒันาทรัพยากร
บุคคล (Human Resource Management: HRM) ในองค์การ รวมทั้ งการทบทวนเอกสารแนวคิด 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งตามมุมมอง ต่าง ๆ ในเร่ืองของสมรรถนะ จากการสร้างทฤษฎีก่อนหน้าน้ีและ
หลกัฐานท่ีสังเกตได้บางอย่าง กรอบของสมรรถนะใหม่ไดมี้การพฒันาดีขึ้น จุดมุ่งหมายท่ีส าคญั
ของการวิจยัเนน้การยืนยนั การน าสมรรถนะไดใ้ชใ้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล ทกัษะและอุปนิสัย
ในองคก์ารต่าง ๆ ผลการศึกษา พบว่าเป้าหมายการพฒันาสมรรถนะท่ีแตกต่างของบุคคลและความ
แตกต่าง ทางวฒันธรรมการท างานของแต่ละทอ้งถ่ินและประเทศ อย่างไรก็ตามหากมี การจดัการ            
ท่ีเหมาะสม สมรรถนะก็สามารถสร้างเสริมงาน และมีการพฒันา    
 เคน นี ด้ีและ เดรส เซอร์  (Kennedy and Dresser, 2005) ได้ท าการวิจัย  ก ารส ร้าง
สมรรถนะพื้นฐานในการปฏิบัติงาน “Creating a Competency-Based Workplace” ผลการศึกษา 
พบว่า ความฉลาดและความสามารถของมนุษย์ จะท าให้องค์การไปสู่ เป้ าหมายท่ีตั้ งไว ้
ความสามารถท่ีลูกจ้างน ามาใช้ในการจัดงานท าให้งานเกิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ                                  
การขบัเคล่ือน การท างานขององค์การตอ้งอาศยัความสามารถของคณะท างานการจดัการโดยใช้
ความสามารถและยทุธศาสตร์ทางธุรกิจการก าจดัจุดอ่อนและก าจดัคู่แข่ง เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตอ้ง
อาศยักระบวนการและความสามารถ จะตอ้งมีการวางแผนจดับุคลากรให้ตรงกับความสามารถ          
ซ่ึงตอ้งค านึงถึงและมีวิธีการจดัการกับความสามารถอย่างไร จะจดัรูปแบบความสามารถเฉพาะ                
ไดอ้ยา่งไรใหเ้หมาะสมกบังาน และจดัการกบัผลกระทบต่อความสามารถดว้ยโปรแกรม 
 งานวิจัยท่ีเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล     
 บร๊อค (Brok, 1997) ไดศึ้กษาการบริหารบุคคลเร่ือง ครูใหม่และเกณฑ์การรับบรรจุครู  
กับการบริหารการศึกษา ผลการศึกษา พบว่าในปีแรกก่อนการบรรจุแต่งตั้ งบุคคลเข้าท างาน              
ความต้องการความคาดหวงั และปัญหาทั่วไปของครูบรรจุใหม่และรวมถึงการบรรจุแต่งตั้ ง
องค์ประกอบองงานส าหรับการสร้างระบบการให้ความช่วยเหลือตลอดทั้ งปี  รวมทั้ งกลยุทธ์                    
ในการแก้ปัญหาต่าง  ๆ  เพราะถึงแม้ครูบรรจุใหม่จะมีการฝึกฝนและผ่านเกณฑ์การประเมิน               
ในขั้นยอดเยี่ยมมาก็ตาม แต่จริง ๆ แลว้การเรียนรู้ในทางทฤษฎีหรือสอนภายในหอ้งเรียนไม่สามารถ
เปรียบเทียบได้กับการปฏิบัติการสอนตามสภาพจริง  การสนับสนุนและการช่วยเหลือยงัคงตอ้ง           
ท าต่อไปในระยะปีแรกของการท างานและจะกลายเป็นส่วนหน่ึงของโครงการต่อเน่ือง                     
ของการพฒันาวิชาชีพ ผูบ้ริหารตอ้งการรักษาความต่อเน่ืองของการสนทนากบัครูท่ีเขา้รับหนา้ท่ีใหม่ 
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เร่ืองส าคัญคือการบรรจุเข้าท างาน  ถึงแม้ว่าการบรรจุเข้าท างานล่าช้าในปีการศึกษานั้ น  ๆ                         
แต่ก็สามารถยืดเวลาออกไปได ้เพื่อใหเ้กิดผลดีท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ควรมีการจา้งงานตั้งแต่เน่ิน ๆ 
เพื่อให้มีระยะเวลาเพียงพอส าหรับครูใหม่ท่ีจะปรับตวัเขา้กบัโรงเรียน และสร้างความพร้อมส าหรับ
การสอนในชั้นเรียนอย่างเต็มศักยภาพ โอกาสของความส าเร็จยงัจะมีมากขึ้นด้วย ถ้าหากคู่ใหม่    
ไดรั้บมอบหมายให้สอนภายในขอบข่ายท่ีไดเ้ตรียมไวล้่วงหนา้ และยงัตอ้งการพฒันาความสามารถ
ต่อไป             
 แพดเกด (Padgett, 1981) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาการบังคับบัญชาของผู ้บริหาร
โรงเรียนเก่ียวกบัภารกิจการบริหารงานบุคลากรโดยมีสมมุติฐานของการวิจยัคร้ังน้ีวา่ขนาดโรงเรียน                  
ในรัฐจอร์เจียมีความสัมพันธ์กับการบังคับบัญชาของผู ้บริหารโรงเรียนด้านการเลือกสรร              
การมอบหมายงานและการประเมินบุคลากรและโครงการขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัการบงัคบั
บัญชาภารกิจการบริหารบุคลากร ผลการศึกษา พบว่าขนาดโรงเรียนกับการบังคับบัญชา              
ของผูบ้ริหารโรงเรียนดา้นการเลือกสรร การมอบหมายงานและการประเมินบุคลากรไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จากผลการวิจยัสรุปวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีขนาดโรงเรียนต่างกนัมีทศันะ
ต่อกระบวนการบริหารบุคลากรของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาไม่แตกต่างกนั  
 อกาโด  (Agado, 1998) ได้ท าก ารวิ จัย เร่ื อง  การพัฒ น าบุ คล ากรในโรง เรียน                                
ท่ีมีประสิทธิภาพบริเวณแถบพรมแดนทางใตข้องรัฐเทก็ซัส ผลการศึกษาพบวา่ การพฒันาบุคลากร   
ในโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพนั้นเป็นไปอย่างมีระบบระเบียบตามล าดบัขั้นตอน มีการให้ความสะดวก
แก่ครูในการน าผลท่ีได้รับจากการพัฒนาไปใช้ให้เกิดประโยชน์ ระบบสนับสนุนอ านวยการ                
น ากลวิธีไปใช้โดยได้รับความร่วมมือจากผูร่้วมงานและผูนิ้เทศให้ข้อคิดเห็นว่าควรมีการศึกษา     
ถึงผลท่ีได้รับจากการพัฒนาบุคลากร กลยุทธ์การน าไปใช้ในโรงเรียน รวมทั้ งการศึกษา                    
การรับรู้ของครูในความสามารถของนักเรียนจากผลการน าไปพัฒนาไปใช้ เพื่อผลส าเร็จ                           
ของนกัเรียนดว้ย          
 เจเน็ท เซง ชิว (Jenet Cheng Chew, 2004) ได้ศึกษาเร่ือง การปฏิบัติงานตามวิ ธีการ                 
พฒันาบุคลากรในมหาวิทยาลยัของประเทศออสเตรเลีย ผลการศึกษา พบว่า ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยั
โดยส่วนรวมและจ าแนกตามขนาดของมหาวิทยาลัยมีการปฏิบัติตามวิธีการพัฒนาบุคลากร              
ในมหาวิทยาลยัโดยภาพรวมและรายดา้น 3 ดา้น อยู่ในระดบัปานกลาง คือ ดา้นการพฒันาทีมงาน 
ด้านก ารพัฒ นาระหว่ างก ารป ฏิบั ติ งาน และด้านการประ เมิ นผลการวิจัย ในชั้ น เรียน                    
ยก เว้นผู ้บ ริหารมหาวิทยาลัย ท่ีป ฏิบั ติ งานในสถานศึกษาขนาดกลางมีการป ฏิบั ติ งาน                                    
ดา้นการประเมินและวิจยัในชั้นเรียนอยูใ่นระดบัมาก  
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 แบลงค์ (Blanks, 1991) ได้ศึกษาเร่ือง รูปแบบของงานส าหรับผูท้  าหน้าท่ีการบริหาร
บุคคลภายในระบบโรงเรียนชุมชนในมลรัฐแคโรไลนาเหนือ (North Carolina) สหรัฐอเมริกา                 
ผลการศึกษาพบว่า การบริหารบุคคลของโรงเรียนยงัอยู่ในช่วงของการพฒันาแต่ยงัลา้หลงักว่า     
การบริหารบุคคลของหน่วยงานอ่ืนๆ  ถึงแม้ว่าบุคลากรท่ี รับผิดชอบ  ด้านบริหารบุคคล                   
จะมีพื้นฐานความรู้สูงก็ตาม แต่ในดา้นวิชาการแลว้ เขาเหล่านั้นก็ยงัไม่พร้อมในดา้นการบริหาร
บุคคลจึงตอ้งให้บุคคลเหล่านั้นฝึกทกัษะความช านาญไม่ว่าจะเป็นด้านการฝึกอบรมในลกัษณะ
ประจ าการหรือการศึกษานอกระบบโรงเรียน การบริหารบุคคลของโรงเรียนจ าเป็นตอ้งก าหนด
ความส าคัญก่อนหลังโดยเฉพาะงบประมาณและการวางตัวท างานหรือต าแหน่งของบุคลากร                    
อีกทั้ งการบริหารบุคคลถ้าอาศัยรูปแบบการพัฒนาองค์การหรือบุคลากรของภาคธุรกิจเอกชน                   
เป็นตวัอยา่งการบริหารบุคคลของโรงเรียนจะมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น    
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัย ท่ี เก่ี ยวข้องส รุปได้ ว่ า  ผลการวิจัยทั้ งใน                             
และต่างประเทศ ซ่ึงสถานศึกษามีความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะ                    
ประจ าสายงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา เพื่อให้มีความรู้ความสามารถตามมาตรฐานวิชาชีพ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไป สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาจะมีความสัมพนัธ์  
กบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย         
 การวิจัยในคร้ังน้ีผู ้ศึกษามุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู ้บริหาร
สถานศึกษากับการบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ดงัตารางท่ี 2.4  
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.4  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) 
1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
1.2 การบริการท่ีดี  
1.3 การพฒันาตนเอง  
1.4 การท างานเป็นทีม  
2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional 
Competency)  
2.1 การวิเคราะห์และสังเคราะห์  
2.2 การส่ือสารและการจูงใจ 
2.3 การพฒันาศกัยภาพบุคลากร  
2.4 การมีวิสัยทศัน์  
 

การบริหารงานบุคคล 
1. การวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนด
ต าแหน่ง 
2. การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
3. การธ ารงรักษาบุคคล 
4. การประเมินผลการปฏิบติังาน 
5. การพฒันาบคุลากร 
6. การรักษาวินยัและการออกจากราชการ 
7. การเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้
ผลตอบแทน 
 
 



 

 

 
บทที่ 3 

 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 
รูปแบบกำรวิจัย 
  การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะกับการบริหารงาน
บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
แม่ฮ่องสอน เขต 1 คร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีรายละเอียด          
การด าเนินการศึกษาตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 กำรศึกษำสมรรถนะของผู้บริหำรสถำนศึกษำและกำรบริหำรงำนบุคคล                 
ของผู้บริหำรสถำนศึกษำในอ ำเภอปำงมะผ้ำ สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำ
แม่ฮ่องสอน เขต 1 
 การศึกษาในขั้นตอนน้ีแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอนยอ่ย ดงัน้ี 
 1. การศึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
 2. การศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 
ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชำกร  
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษากับการบริหาร      
งานบุคคลในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา แม่ฮ่องสอน เขต 1 
ซ่ึงผูว้ิจยัก าหนดขอบเขตการศึกษาประชากรท่ีใช้ในการศึกษาสมรรถนะกบัการบริหารงานบุคคล
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาได้แก่ ครูผูส้อนในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 จ านวน 226 คน จากทั้งหมด  21 โรงเรียน 
 กลุ่มตัวอย่ำง  
  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาสมรรถนะกับการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหาร
สถานศึกษา คือ ครูผูส้อน จ านวน 172 คน โดยการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างใช้ตารางส าเร็จรูป   
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ของเครจซ่ีและมอร์แกน และใช้การสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Samping) ตามสัดส่วน
ประชากรของแต่ละเครือข่าย ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 
 
ตำรำงท่ี 3.1   จ ำนวนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 

อ ำเภอปำงมะผ้ำ ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
โรงเรียนในเครือข่ายลุ่มน ้าของ 
โรงเรียนในเครือข่ายลุ่มน ้าลาง 

92 
134 

74 
98 

รวม 226 172 

 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม 
  กำรสร้ำงและกำรหำคุณภำพเคร่ืองมือ 
  การสร้างเคร่ืองมือเพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามท่ีมีขั้นตอน        
การสร้างดงัน้ี  
 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องแลว้น าผลการศึกษามาสร้างเป็นร่าง
แบบสอบถาม             
 2. ร่างแบบสอบถามให้ครอบคลุมกรอบแนวคิดในการศึกษาและวตัถุประสงค์
การศึกษา  
 3. น าร่างแบบสอบถามเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาการค้นคว้าอิสระเพื่อตรวจสอบ                     
ความถูกตอ้งและความครอบคลุมของเน้ือหา       
 4. น าร่างแบบสอบถามมาปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้น าไป
ทดสอบความสอดคล้องกับวตัถุประสงค์การศึกษา (Index of Item objective  congruence: IOC)                     
จากผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่านโดยพิจารณาค่าความสอดคล้องท่ีค านวณได้ต้องมีค่ามากกว่า       
หรือเท่ากบั 0.80 ขึ้นไป ก าหนดเกณฑใ์นการตรวจพิจารณาขอ้ค าถาม ดงัน้ี  
  ใหค้ะแนน +1 ผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจว่าขอ้ค าถามนั้นมีความถูกตอ้งและมีความสอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงค ์          
  ให้คะแนน 0 ผู ้เช่ียวชาญไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้ นมีความถูกต้องและมีความ
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
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    ให้คะแนน -1 ผู ้เช่ียวชาญแน่ใจว่าข้อค าถามนั้ นไม่ มีความถูกต้องและไม่ มี                            
ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์  ผลปรากฏว่าข้อค าถามแต่ละข้อของแบบสอบถามมีดัชนี                         
ความสอดคลอ้งเป็นค่าดชันีความสอดคลอ้งอยู่ระหวา่ง 0.80-1.00 ท่ียอมรับได ้(ภาคผนวก จ) 
  5. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจความเท่ียงตรงเชิงเ น้ือหาด้านการวัดและ                   
การประเมินผลมาแก้ไขข้อบกพร่องแล้วน าไปทดลองใช้ (Try Out) กับประชากรท่ีไม่ใช่            
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ครูผูส้อนโรงเรียนบ้านห้วยปูลิง โรงเรียนเสรีวิทยา โรงเรียนบา้นหนองแห้ง 
โรงเรียนบา้นแม่ลิด และโรงเรียนบา้นแม่แลบ โรงเรียนละ 6 คน รวมจ านวน 30 ฉบบั   
  6. ตรวจสอบความเช่ือมั่น  (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้สูตรการหา
สัมประสิทธ์ิอัลฟ่าของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) (Cronbach,1990, pp. 202-204)     
ไดค้่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.98 (ภาคผนวก ฉ)      
  7. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความถูกตอ้งแลว้ไปจดัท าเป็นแบบสอบถาม
ฉบบัจริงและน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง     
 ลกัษณะของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปสถานภาพของกลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม 
ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา                
และประสบการณ์การท างาน 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามสมรรถนะของผู ้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย
สมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ าสายงาน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า                
(Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert) จ านวน 50 ขอ้ 
 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาขอบข่าย            
การบริหารงานบุคคลโดยยึดกรอบแนวคิดของกระทรวงศึกษาธิการ (2550)  ลกัษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert) 
จ านวน 50 ขอ้ 

  การก าหนดเกณฑ์การให้ระดับคะแนนของแต่ละแบบสอบถามสมรรถนะและ              
การบริหารงานบุคคล ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert, 1967, pp. 90-95) ดงัน้ี 
  ระดบั 5  หมายถึง มีสมรรถนะ/มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   
  ระดบั 4  หมายถึง มีสมรรถนะ/มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก    
  ระดบั 3  หมายถึง มีสมรรถนะ/มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง    
  ระดบั 2  หมายถึง มีสมรรถนะ/มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย    
  ระดบั 1  หมายถึง มีสมรรถนะ/มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
1. ผูว้ิจยัขอรับการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรม       

การวิจยัในมนุษย ์มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่        
  2. ผูว้ิจยัขอหนังสือจากวิทยาลยัแม่ฮ่องสอน มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ วิทยาเขต
แม่ฮ่องสอน เพื่อขออนุญาตเก็บขอ้มูลจากครูผูส้อน           
  3. ผู ้ศึกษาเดินทางไป เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง  โรงเรียนบ้านนาปู่ ป้อม                        
โรงเรียนบ้านนาปู่ ป้อม  สาขาทุ่งสาแล โรงเรียนบ้านทุ่งหลวงวัฒนาคาร โรงเรียนบ้านซอแบะ                   
โรงเรียนบ้านจ่าโบ่  โรงเรียนบ้านแม่ละนา โรงเรียนบ้านห้วยเฮ๊ียะ  โรงเรียนบ้านปางคาม                        
โรงเรียนบา้นยาป่าแหน โรงเรียนบา้นน ้ าฮูผาเส่ือ โรงเรียนบ้านปางบอนวฒันา โรงเรียนบา้นน ้ าริน  
โรงเรียนบ้านลุกป่าก๊อ  โรงเรียนบ้านวนาหลวง โรงเรียนบ้านผามอน โรงเรียนบ้านถ ้ าลอด                      
โรงเรียนบ้านเมืองแพม โรงเรียนบ้านห้วยแห้ง โรงเรียนอนุบาลปางมะผา้ โรงเรียนศูนยป์างมะผา้             
ในโครงการตามพระราชด าริ และโรงเรียนบา้นก๊ึดสามสิบ      
  4. ผูศึ้กษาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับคืนเพื่อด าเนินการ
วิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป  
 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้      
 ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามมาวิเคราะห์ค่าสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป
และเลือกใชค้่าสถิติพื้นฐาน ดงัน้ี           
 1. การวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถามใช้ความถ่ี 
(Frequency) ร้อยละ (Percentage) และน าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบการพรรณนา     
 2.  การวิเคราะห์ ระดับสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา และการบริหารงานบุคคล          
ในอ าเภอปางมะผ้า  สังกัดส านักงานเขตพื้ น ท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ ฮ่องสอน เขต 1                         
ใช้ค่ ามัชฌิมเลขคณิต (Arithmetic Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)                     
แล้วน าค่าเฉล่ียมาเทียบกับเกณฑ์ค่าเฉล่ียของเบสท์ (Best, 1982, pp. 232-233) และน าเสนอใน
รูปแบบของตารางประกอบการพรรณนา ดงัน้ี       
  ค่าเฉล่ีย 4.50-5.00  หมายความว่า มีสมรรถนะ/มีการปฏิบติัอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย  3.50-4.49  หมายความวา่ มีสมรรถนะ/มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก  
  ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49  หมายความว่า มีสมรรถนะ/มีการปฏิบติัอยู่ในระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย  1.50-2.49  หมายความวา่ มีสมรรถนะ/มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย  
  ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49  หมายความว่า มีสมรรถนะ/มีการปฏิบติัอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
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 ขั้นตอนท่ี 2 กำรศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงสมรรถนะของผู้บริหำรสถำนศึกษำ                  
กบักำรบริหำรงำนบุคคลของผู้บริหำรสถำนศึกษำ       
 ผู ้ศึกษาน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับสมรรถนะของผู ้บ ริหารสถานศึกษา                      
และการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 จากการศึกษาในขั้นตอนท่ี 1 มาศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะกบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 
ใช้ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson's Product-Moment Correlation Coefficient) 
และน าเสนอขอ้มูลโดยใชต้ารางประกอบการพรรณนา แปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2553, น. 314) ดงัน้ี   
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.71 – 1.00   หมายถึง   มีความสัมพนัธ์กนัสูง  
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.31 – 0.70   หมายถึง   มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.01 – 0.30   หมายถึง   มีความสัมพนัธ์กนัต ่า  
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.00   หมายถึง   ไม่มีความสัมพนัธ์กนั  
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บทที่ 4 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 
  ในบทน้ีจะเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในเชิงปริมาณเก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่าง                      
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านักงาน  
เขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 จากการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการใช้
แบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจ าแนกออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี  
 ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาขอ้มูลสถานภาพของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ตอนท่ี 2 ผลการศึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้  สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 
 ตอนท่ี 3 ผลการศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 
 ตอนท่ี 4 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา                 
กับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 
 
ตอนท่ี  1   ผลการศึกษาข้อมูลสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง 
 ผลการศึกษาข้อมูลสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีประกอบด้วย       
จ านวนขอ้มูลท่ีไดจ้ดัเก็บ จ านวนขอ้มูลท่ีไดรั้บคืน ขอ้มูลสถานภาพของกลุ่มตวัอย่างโดยการตอบ
แบบสอบถาม ดงัน้ี 
 1.  จ านวนขอ้มูลท่ีไดจ้ดัเก็บและจ านวนขอ้มูลท่ีไดรั้บคืน จ านวนขอ้มูลท่ีไดจ้ดัเก็บจาก
กลุ่มตวัอย่างเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการบริหารงาน
บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
แม่ฮ่องสอน เขต 1 ผูศึ้กษาได้ด าเนินการแจกแบบสอบถามด้วยตนเอง จ านวน  172 ชุด ได้รับคืน 
และมีสภาพสมบูรณ์สามารถน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลได ้จ านวน 172 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100   
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2. ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลสถานภาพของกลุ่มตัวอย่า งผู ้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบดว้ยเพศ อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด และประสบการณ์การท างาน ดงัตารางท่ี 4.1 
 

ตารางท่ี  4.1 จ านวน และร้อยละสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพกลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

64 
108 

37.20 
62.80 

รวม 172 100 
อาย ุ
     20 - 30  ปี 
     31 - 40  ปี 
     41 - 50  ปี 
     51 - 60  ปี 

 
52 
89 
23 
8 

 
30.20 
51.70 
13.40 
4.70 

รวม 172 100 
ระดบัการศึกษาสูงสุด 
     ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
     ปริญญาตรี 
     ปริญญาโท 

1 
135 
36 

6.00 
78.50 
20.90 

รวม 172 100 
ประสบการณ์การท างาน 

ต ่ากวา่ 5 ปี 
6 -10 ปี 
11- 15 ปี 
16-20 ปี 
21-25 ปี 
26-30 ปี 
มากวา่ 30 ปีขึ้นไป 

 
77 
55 
26 
5 
4 
4 
1 

 
44.80 
32.00 
15.10 
2.90 
2.30 
2.30 
6.00 

รวม 172 100 
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 จากตารางท่ี 4.1 พบว่าสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่         
เป็นเพศหญิงจ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 62.80 เป็นเพศชาย จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 37.20                         
มีอายุ 31-40 ปี มากท่ีสุด จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 51.70 รองลงมามีอายุ 20-30 ปี จ านวน               
52 คน คิดเป็นร้อยละ 30.20 ระดบัการศึกษาสูงสุด คือปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 135 คน คิดเป็น
ร้อยละ  78.50 รองลงมาคือปริญญาโท จ านวน 36 คน คิดเป็น ร้อยละ 20.90 มีประสบการณ์                   
ในการปฏิบั ติ งานต ่ ากว่า  5 ปี  ม าก ท่ี สุด  จ านวน  77 คน คิด เป็น ร้อยละ  44.80 รองลงมา                              
มีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 6-10 ปี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 32.00   
 
ตอนท่ี 2   ผลการศึกษาระดับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 
 ผลการศึกษาระดับสมรรถนะของผู ้บ ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผ้า                             
สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ประกอบดว้ยสมรรถนะหลกั          
และสมรรถนะประจ าสายงาน โดยใช้การหาค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปลผล
ค่าเฉล่ียตามเกณฑข์องเบสท ์(Best, 1982, pp. 232-233) โดยรวม และรายดา้น ดงัน้ี  
 ระดบัสมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ าสายงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอ  
ปางมะผา้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 โดยรวมดงัตารางท่ี 4.2 
 
ตารางท่ี  4.2   ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าสายงาน                 
  ของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผ้า สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  ประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 โดยรวม 
 

ด้าน สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  S.D. แปลผล 

สมรรถนะหลกั    
1 
2 
3 
4 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
การบริการท่ีดี 
การพฒันาตนเอง 
การท างานเป็นทีม 

4.31 
4.28 
4.27 
4.25 

0.60 
0.58 
0.60 
0.54 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวมเฉลีย่ 4.28 0.58 มาก 



65 
 

 

ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 
  

ด้าน สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  S.D. แปลผล 

สมรรถนะประจ าสายงาน    
1 
2 
3 
4 

การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
การส่ือสารและการจูงใจ 
การพฒันาศกัยภาพบุคลากร 
การมีวิสัยทศัน์ 

4.16 
4.18 
4.20 
4.18 

0.56 
0.57 
0.54 
0.54 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวมเฉลีย่ 4.18 0.55 มาก 
 
   จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ระดับสมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอ        
ปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้ น ท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ ฮ่องสอน เขต  1 โดยรวม                       
สมรรถนะหลักอยู่ในระดับมาก  (  = 4.28, S.D. = 0.58) เม่ือพิจารณารายด้านตามค่าเฉล่ีย
สมรรถนะหลกัจากมากไปหานอ้ย พบวา่การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 4.31, S.D. = 0.60) 
รองลงมาคือ การบริการท่ีดี (  = 4.28, S.D. = 0.58 ) และการพฒันาตนเอง (  = 4.27, S.D. = 0.60) 
ส่วนการท างานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียต ่าสุด และ (  = 4.25, S.D. = 0.54) 
 ส่วนระดับสมรรถนะประจ าสายงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ 
สังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ ฮ่องสอน เขต 1 โดยรวมสมรรถนะ                    
ประจ าสายงานอยู่ในระดับมาก (  = 4.18 , S.D. = 0.55) เม่ือพิจารณารายด้านตามค่าเฉล่ีย
สมรรถนะประจ าสายงานจากมากไปหาน้อย พบว่า การพฒันาศกัยภาพบุคลากร มีค่าเฉล่ียสูงสุด   
(  = 4.20, S.D. = 0.54) รองลงมาคือ การส่ือสารและการจูงใจ (  = 4.18, S.D. = 0.57) และ        
การมีวิสั ยทัศน์  (  = 4.18, S.D. = 0.54) ส่วนการวิ เคราะห์และสังเคราะห์ มีค่ าเฉ ล่ียต ่ าสุด                      
(  = 4.16, S.D. = 0.56) 
 เม่ือวิเคราะห์สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านักงาน    
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 จ าแนกเป็นรายด้านของสมรรถนะหลัก            
และสมรรถนะประจ าสายงาน มีดงัน้ี 

  สมรรถนะหลักประกอบด้วย การมุ่ งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การพัฒนาตนเอง             
และการท างานเป็นทีม ดงัตารางท่ี 4.3 - 4.6   
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ตารางท่ี  4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา               
ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน    
เขต 1 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์      
  

ข้อที่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์  S.D. แปลผล 

1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติ
หนา้ท่ีอยา่งมีคุณภาพครบถว้นและสมบูรณ์ 

4.38 0.60 มาก 

2 ผูบ้ริหารสถานศึกษาปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดี 4.36 0.65 มาก 

3 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์
เพื่อพฒันางานของโรงเรียน  

4.27 0.69 มาก 

4 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการน านวตักรรม/ทางเลือก
ใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังานของโรงเรียน 

4.22 0.74 มาก 

5 
ผู ้ บ ริ ห า รส ถ าน ศึ ก ษ าน า ผ ล ก า รป ระ เมิ น                
การปฏิบัติงานมาใช้ในการปรับปรุงแผนและ
พฒันาการท างานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ขึ้น  

4.28 0.68 มาก 

6 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความมุ่งมัน่ในการพฒันางาน
ท่ีรับผิดชอบอยา่งต่อเน่ือง  

4.37 0.66 มาก 

เฉลีย่ 4.31 0.60 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิโดยรวม
อยู่ในระดบัมาก (  = 4.31, S.D. = 0.60) เม่ือพิจารณารายขอ้ตามล าดับค่าเฉล่ียการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
จากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก พบว่าผูบ้ริหารสถานศึกษามีความมุ่งมั่นในการปฏิบติัหน้าท่ี  
อย่างมีคุณภาพครบถ้วนและสมบูรณ์  มีค่ าเฉ ล่ียสู งสุด (  = 4.38, S.D. = 0.60) รองลงมา               
คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความมุ่งมั่นในการพัฒนางานท่ีรับผิดชอบอย่างต่อเน่ือง (  = 4.37,                 
S.D. = 0.66) และผูบ้ริหารสถานศึกษาปฏิบัติหน้าท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดี (  = 4.36, S.D. = 0.65)                          
ส่วนข้อการมุ่ งผลสัมฤทธ์ิ ท่ี มีค่าเฉ ล่ียต ่ าสุดคือ  ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการน านวัตกรรม /                         
ทางเลือกใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังานของโรงเรียน (  = 4.22, S.D. = 0.74) ตามล าดบั 
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ตารางที่  4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา               
ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน   
เขต 1 ด้านการบริการท่ีดี 

 

ข้อที่ การบริการท่ีดี  S.D. แปลผล 

1 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษาจัดให้ มี รูปแบบระบบ           
การบ ริการท่ี ดีให้บ ริการทุ กประเภทอย่าง
รวดเร็ว ทนัใจไม่ล่าชา้ 

4.29 0.67 มาก 

2 
ผู ้บริหารสถานศึกษาให้บริการด้วยอัธยาศัย
ไมตรีและสร้างความประทบัใจแก่ผูรั้บบริการ 

4.35 0.66 มาก 

3 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการน าข้อมูลท่ีได้จาก               
การประเมิลผลความพึงพอใจมาปรับปรุงและ
พฒันาระบบในการบริการอยา่งต่อเน่ือง 

4.28 0.67 มาก 

4 
ผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษามีการประเมินความ          
พึงพอใจของผูรั้บบริการหรือผูเ้ก่ียวขอ้ง 

4.26 0.68 มาก 

5 
ผู ้รับบริการหรือผู ้เก่ียวข้องมีความพึงพอใจ       
ในการใหบ้ริการ 

4.24 0.65 มาก 

เฉลีย่ 4.28 0.66 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า สมรรถนะหลักของผู ้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผ้า                     
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ด้านการบริการท่ีดี โดยรวมอยู่                    
ในระดบัมาก ( = 4.28,  S.D. = 0.66) เม่ือพิจารณารายขอ้ตามล าดบัค่าเฉล่ียการบริการท่ีดีจากมากไปนอ้ย
สองล าดับแรก พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้บริการด้วยอธัยาศยัไมตรีและสร้างความประทบัใจ                
แก่ผู ้รับบริการ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 4.35, S.D. = 0.66) รองลงมาได้แก่  ผู ้บ ริหารสถานศึกษา                           
จดัให้มีรูปแบบระบบการบริการท่ีดีให้บริการทุกประเภทอย่างรวดเร็วทันใจไม่ล่าช้า  (  = 4.29,               
S.D. = 0.67) ส่วนขอ้การบริการท่ีดีท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ผูรั้บบริการหรือผูเ้ก่ียวขอ้งมีความพึงพอใจ               
ในการใหบ้ริการ ( = 4.24, S.D. = 0.65) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ
ปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1                  
ด้านการพฒันาตนเอง 

 

ข้อที่ การพฒันาตนเอง  S.D. แปลผล 

1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีชัว่โมงเขา้ประชุม อบรม 
สัมมนาอยา่งสม ่าเสมอ 

4.21 0.70 มาก 

2 
ผู ้บริหารสถานศึกษาเข้าประชุมแลกเปล่ียน 
เรียนรู้ภายในหน่วยงานท่ีจดัอยา่งสม ่าเสมอ 

4.27 0.71 มาก 

3 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาศึกษาคน้ควา้หาองคค์วามรู้
ทางวิชาการใหม่ ๆ เพื่อพฒันาตนเองพฒันางาน 
และพฒันาวิชาชีพอยา่งสม ่าเสมอ 

4.26 0.68 มาก 

4 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการรวบรวมองค์ความรู้
ส าคญัเพื่อใชใ้นการพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง 

4.30 0.67 มาก 

5 
ผู ้บริหารสถานศึกษมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้     
กับผูร่้วมงาน/เพื่อนร่วมงาน เพื่อพฒันาตนเอง
ทุกคร้ังท่ีมีโอกาส  

4.31 0.68 มาก 

เฉลีย่ 4.27 0.68 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า สมรรถนะหลักของผู ้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผ้า                      
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ด้านการพฒันาตนเอง โดยรวม                   
อยู่ในระดับมาก ( = 4.27, S.D. = 0.68) เม่ือพิจารณารายขอ้ตามล าดับค่าเฉล่ียการพฒันาตนเองจาก
มากไปหานอ้ยสองล าดบัแรกพบวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการแลกเปล่ียนเรียนรู้กบัผูร่้วมงาน/เพื่อน
ร่วมงานเพื่อพฒันาตนเองทุกคร้ังท่ีมีโอกาส มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 4.31, S.D. = 0.68) รองลงมาได้แก่ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการรวบรวมองค์ความรู้ส าคัญเพื่อใช้ในการพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง                     
(  = 4.30, S.D. = 0.67) ส่วนขอ้การพฒันาตนเองท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีชั่วโมง            
เขา้ประชุม อบรม สัมมนาอยา่งสม ่าเสมอ ( = 4.21,  S.D. = 0.71) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา              
ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน  
เขต 1  ด้านการท างานเป็นทีม 

 

ข้อที่ การท างานเป็นทีม  S.D. แปลผล 

1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้
และหรือเครือข่ายร่วมพฒันาตนเองทั้งในและนอก
สถานศึกษา 

4.24 0.70 มาก 

2 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ
สนับสนุนเพื่ อน ร่วมงานเพื่ อบรรลุ เป้ าหมาย 
ความส าเร็จในงานร่วมกนั 

4.26 0.65 มาก 

3 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการประสานความร่วมมือ
และสร้างสัมพนัธภาพอนัดีในทีม 

4.23 0.74 มาก 

4 
ผู ้บ ริห ารสถ าน ศึกษ าให้ ความ ช่วย เห ลือแ ก่
ผูร่้วมงานท่ีมีเหตุจ าเป็นโดยไม่ตอ้งให้ร้องขอ 

4.24 0.71 มาก 

5 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษาแสดงความเป็นผู ้น าตาม
บทบาทอยา่งเหมาะสม 

4.27 0.69 มาก 

6 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์และกลุ่มคนท่ีหลากหลาย 

4.23 0.61 มาก 

7 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหเ้กียรติ ยกยอ่ง ชมเชย กล่าว
ช่ืนชมและให้ก าลงัใจผูร่้วมงาน/เพื่อนร่วมงาน จดั
กิจกรรมส่งเสริมความสามัคคีอันเป็นน ้ าหน่ึงใจ
เดียวกนัในทีม 

4.24 0.74 มาก 

เฉลีย่ 4.24 0.69 มาก 
 
  จากตารางท่ี 4.6 พบว่า สมรรถนะหลักของผู ้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผ้า                 
สังกัดส านักงานเขตพื้ นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ ฮ่องสอน เขต 1 ด้านการท างานเป็นทีม                        
โดยรวมอยูใ่นระดบั มาก (  = 4.24, S.D. = 0.69) เม่ือพิจารณารายขอ้ตามล าดบัค่าเฉล่ียการท างานเป็นทีม
จากมากไปหาน้อยสองล าดับแรกพบว่าผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงความเป็นผู ้น าตามบทบาท                    
อย่างเหมาะสมมีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 4.27, S.D. = 0.69) รองลงมาไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้ความ
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ร่วมมือช่วยเหลือสนบัสนุนเพื่อนร่วมงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย ความส าเร็จในงานร่วมกนั (  = 4.26, 
S.D. = 0.65) ส่วนข้อการท างานเป็นทีมท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถปรับตัว                   
ให้เขา้กับสถานการณ์และกลุ่มคนท่ีหลากหลาย (  = 4.23, S.D. = 0.61) และผูบ้ริหารสถานศึกษา                     
มีการประสานความร่วมมือและสร้างสัมพนัธภาพอนัดีในทีม(  = 4.23, S.D. = 0.74) ตามล าดบั 
 ส าหรับสมรรถนะประจ าสายงานประกอบด้วย  การวิเคราะห์และสังเคราะห์              
การส่ือสารและการจูงใจ การพฒันาศกัยภาพบุคลากร และการมีวิสัยทศัน์ ดงัตารางท่ี 4.7-4.10 
 
ตารางท่ี  4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะประจ าสายงานของผู้บริหารสถานศึกษา    

ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน  เขต  1 
ด้านการวิเคราะห์และสังเคราะห์ 

 

ข้อที่ การวิเคราะห์และสังเคราะห์  S.D. แปลผล 

1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาวิเคราะห์จุดเด่น  จุดด้อยอุปสรรค
โอกาสความส าเร็จของงานหรือโรงเรียน 

4.16 0.64 มาก 

2 
ผู ้บริหารสถานศึกษามีการจัดท าแผนงาน /โครงการ
รองรับ  

4.16 0.65 มาก 

3 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาด าเนินกิจกรรมและประเมินผลการ
แก้ปัญหาหรือพัฒนางานโดยน าผลการประเมินไปใช้
พฒันางานอยา่งต่อเน่ือง  

4.16 0.64 มาก 

 
4 

ผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษามีการก าหนดองค์ประกอบ          
ของแผนงาน/โครงการมีความสอดคลอ้งสัมพนัธ์กนัทุก
องคป์ระกอบและสอดคลอ้งกบันโยบาย/ยทุธศาสตร์การ
พฒันาโรงเรียน 

  
4.13 

 
0.67 

 
มาก 

5 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาแก้ปัญหาหรือพฒันางาน รวมทั้ ง
สามารถวิเคราะห์องค์กรหรืองานในภาพรวมและ
ด าเนินการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ  

4.17 0.67 มาก 

6 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาจดัท าแผนยุทธศาสตร์ การบริหาร
วิช าการงบประมาณ  การบ ริห ารงานบุ คคลและ              
การบริหารทัว่ไปของโรงเรียน  

4.19 0.69 มาก 
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ตารางท่ี  4.7   (ต่อ) 

 

ข้อที่ การวิเคราะห์และสังเคราะห์  S.D. แปลผล 

7 
ผู ้บริหารสถานศึกษาจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี             
ของโรงเรียนและรายงานผลการด าเนินงานประจ าปี            
ของโรงเรียนอยา่งสม ่าเสมอ  

4.16 0.68 มาก 

รวม 4.16 0.66 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า สมรรถนะประจ าสายงานของผู ้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ                            
ปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ด้านการวิเคราะห์                     
และสังเคราะห์ โดยรวมอยู่ในระดบั มาก (  = 4.16,  S.D. = 0.66) เม่ือพิจารณารายขอ้ตามล าดบัค่าเฉล่ีย
การวิ เคราะห์และสังเคราะห์ จากมากไปหาน้อยสองล าดับแรกพบว่าผู ้บ ริหารสถานศึกษา                         
จดัท าแผนยุทธศาสตร์ การบริหารวิชาการงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทัว่ไป
ของโรงเรียนมีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 4.19,  S.D. = 0.69) รองลงมา ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาแกปั้ญหา
หรือพัฒนางาน รวมทั้งสามารถวิเคราะห์องค์กรหรืองานในภาพรวม และด าเนินการแก้ปัญหา                
อย่างเป็นระบบ (  = 4.17,  S.D. = 0.67) ส่วนข้อการวิเคราะห์และสังเคราะห์ ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด                       
คือผูบ้ริหาร มีการก าหนดองค์ประกอบของแผนงาน/โครงการมีความสอดคล้องสัมพันธ์กัน                    
ทุกองคป์ระกอบและสอดคลอ้งกบันโยบาย/ยุทธศาสตร์การพฒันาโรงเรียน (  = 4.13,  S.D. = 0.67) 
ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 



72 
 

 

ตารางท่ี  4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  สมรรถนะประจ าสายงานของผู้บริหารสถานศึกษา            
ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน  เขต  1 
ด้านการส่ือสารและการจูงใจ 

 

ข้อที่ การส่ือสารและการจูงใจ  S.D. แปลผล 

1 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษาสามารถ  พูด เขียน ส่ือสารโต้ตอบ             
ในโอกาสต่าง ๆใหผู้อ่ื้นเขา้ใจไดอ้ยา่งรวดเร็ว และชดัเจน  

4.20 0.66 มาก 

2 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูน้ าการอภิปรายและสรุปประเด็น  
ใน การป ระ ชุมน า เสน อแน วคิ ด  แสดงความคิ ด เห็ น                       
ในท่ีประชุม และในโอกาสต่างๆไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.19 0.69 มาก 

3 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษาเลือกใช้เทคโนโลยี  และเค ร่ืองมือ                 
ในการส่ือสารไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.12 0.66 มาก 

4 
ผู ้บริหารสามารถสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคลากร 
นกัเรียน ผูป้กครองและชุมชน 

4.20 0.67 มาก 

5 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสามารถในการจูงใจโน้มน้าว     
ให้ผู ้อ่ืนเห็นด้วย ยอมรับคล้อยตามเพื่ อบรรลุจุดมุ่งหมาย              
ในการส่ือสาร  

4.22 0.70 มาก 

6 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถโน้มน้าวใจผูฟั้งทั้งทางตรงและ
ทางออ้มดว้ยเทคนิคต่าง ๆ 

4.18 0.67 มาก 

เฉลีย่ 4.19 0.68 มาก 

 
 จากตารางท่ี  4.8 พบว่า สมรรถนะประจ าสายงานของผู ้บ ริหารสถานศึกษาใน                      
อ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ดา้นการส่ือสาร     
และการจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดบั มาก (  = 4.19, S.D. = 0.68) เม่ือพิจารณารายขอ้ตามล าดบัค่าเฉล่ีย     
การส่ือสารและการจูงใจจากมากไปหาน้อยสองล าดบัแรกพบว่าผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสามารถ 
ในการจูงใจโน้มน้าวให้ผูอ่ื้นเห็นด้วย ยอมรับคล้อยตามเพื่อบรรลุ จุดมุ่งหมายในการส่ือสาร                          
มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 4.22, S.D. = 0.70) รองลงมาไดแ้ก่ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถ พูด เขียน ส่ือสาร
โต้ตอบในโอกาสต่าง  ๆ  ให้ผู ้อ่ืน เข้าใจได้อย่างรวดเร็ว  และชัดเจน  (  = 4.20, S.D. = 0.66)                       
และผู ้บริหารสามารถสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคลากร นักเรียน ผูป้กครองและชุมชน                        



73 
 

 

(  = 4.20, S.D. = 0.67) ส่วนข้อการส่ือสารและการจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือผูบ้ริหารสถานศึกษา
เลือกใชเ้ทคโนโลยแีละเคร่ืองมือในการส่ือสารไดอ้ยา่งเหมาะสม (  = 4.12,  S.D. = 0.66) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะประจ าสายงานของผู้บริหารสถานศึกษา      

ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 
ด้านการพฒันาศักยภาพบุคลากร 

 

ข้อที่ การพฒันาศักยภาพบุคลากร  S.D. แปลผล 
 

1 
 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาร่วมคิดร่วมท าและร่วมตัดสินใจ  
ในกระบวนการพฒันาบุคลากรของหน่วยงานได้อย่าง
ต่อเน่ือง   

4.22 0.65 มาก 

2 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนและชักชวนให้บุคคล   
เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาความรู้ และพัฒนาศักยภาพ             
ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัภารกิจท่ีตนรับผิดชอบ  

4.24 0.67 มาก 

3 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการพฒันาบุคลากร
ทุกรูปแบบ 

4.23 0.69 มาก 

4 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างและร่วมสร้าง
เครือข่ายการพัฒนาบุ คลากรระดับ เขตพื้ น ท่ีและ
ระดบัประเทศ 

4.16 0.71 มาก 

5 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาจดักิจกรรม/โครงการ/ สนับสนุน
ให้เพื่อนร่วมงานและผู ้เก่ียวข้องได้มีโอกาสพัฒนา
ศกัยภาพอยา่งหลากหลาย และต่อเน่ือง  

4.20 0.64 มาก 

6 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการประเมินผลการพัฒนา
ศกัยภาพบุคลากรมีการนิเทศและติดตามอยา่งเป็นระบบ 

4.15 0.66 มาก 

7 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาหาโอกาสในการฝึกอบรมพัฒนา 
หรือสร้างประสบการณ์ตรง เพื่อพฒันาบุคลากร 

4.20 0.63 มาก 

เฉลีย่ 4.20 0.67 มาก 
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    จากตารางท่ี  4.9 พบว่ า สมรรถนะประจ าสายงานของผู ้บ ริหารสถานศึกษา                                    
ในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ดา้นการพฒันา
ศกัยภาพบุคลากรโดยรวมอยูใ่นระดบั มาก (  = 4.20, S.D. = 0.67) เม่ือพิจารณารายขอ้ตามล าดบัค่าเฉล่ีย
การพฒันาศกัยภาพบุคลากรจากมากไปหานอ้ยสองล าดบัแรกพบว่าผูบ้ริหารสถานศึกษาสนบัสนุน
และชักชวนให้บุคคลเขา้ร่วมกิจกรรมพฒันาความรู้ และพฒันาศกัยภาพในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัภารกิ จ                    
ท่ีตนรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 4.24, S.D. = 0.67) รองลงมาได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษา                    
มีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากรทุกรูปแบบ (  = 4.23, S.D. = 0.69) ส่วนข้อการพฒันาศกัยภาพ
บุคลากรท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการประเมินผลการพฒันาศกัยภาพบุคลากร                  
มีการนิเทศและติดตามอยา่งเป็นระบบ (  = 4.15, S.D. = 0.66) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  4.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะประจ าสายงานของผู้บริหารสถานศึกษา   

ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ 

 

ข้อที่ การมีวิสัยทัศน์  S.D. แปลผล 

1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้เพื่อนร่วมงาน
หรือผูเ้ก่ียวขอ้งทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการก าหนด
วิสัยทศัน์หรือทิศทางการพฒันาโรงเรียน 

4.24 0.66 มาก 

2 
ผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษ าเป็นผู ้น า ในการก าหนด
วิสัยทัศน์และพันธกิจของโรงเรียนให้สอดคล้อง    
กบันโยบายของหน่วยงานตน้สังกดั  

4.27 0.63 มาก 

3 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีวิสัยทศัน์/ทิศทางการพฒันา
ง าน ทั น ส มั ย แ ล ะ ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ น โ ย บ า ย                 
ของหน่วยงานตน้สังกดั  

4.20 0.60 มาก 

4 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการก าหนดยุทธศาสตร์หรือ
แนวทางการพัฒนางานพันธกิจและวตัถุประสงค์              
ในการพัฒนางาน สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และ                 
เป็นรูปธรรม  

4.18 0.63 มาก 
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ตารางท่ี  4.10   (ต่อ) 

ข้อที่ การมีวิสัยทัศน์  S.D. แปลผล 

5 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห์ ทบทวน
และปรับปรุงวิสัยทัศน์/ทิศทางการพฒันางาน
อยา่งต่อเน่ือง 

4.17 0.63 มาก 

6 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีแผนงาน/โครงการหรือ
กิจกรรมรองรับพันธกิจและวัตถุประสงค์      
อยา่งครอบคลุมและชดัเจน 

4.14 0.62 มาก 

7 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษาปรับเปล่ียนเทคนิควิ ธี     
การถ่ายทอดวิสัยทศัน์เม่ือสถานการณ์เปล่ียนไป  

4.08 0.68 มาก 

เฉลีย่ 4.18 0.64 มาก 

 
  จากตารางท่ี  4.10 พบว่ า สมรรถนะประจ าสายงานของผู ้บ ริหารสถานศึกษา                                   

ในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ด้านการมี
วิสัยทศัน์ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 4.18, S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณารายขอ้ตามล าดบัค่าเฉล่ียการมี
วิสัยทศัน์จากมากไปหานอ้ยสองล าดบัแรกพบวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูน้ าในการก าหนดวิสัยทศัน์
และพันธกิจของโรงเรียนให้สอดคล้องกับนโยบายของหน่วยงานต้นสังกัดมีค่าเฉล่ียสูงสุด                       
( = 4.27, S.D. = 0.63) รองลงมาได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้เพื่อนร่วมงานหรือ
ผูเ้ก่ียวขอ้งทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์หรือทิศทางการพฒันาโรงเรียน (  = 4.24, 
S.D. = 0.66) ส่วนขอ้การมีวิสัยทศัน์ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาปรับเปล่ียนเทคนิค
วิธีการถ่ายทอดวิสัยทศัน์เม่ือสถานการณ์เปล่ียนไป ( = 4.08, S.D. = 0.68) ตามล าดบั 
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ตอนท่ี  3  ผลการศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผ้า                 
สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 

 ผลการศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผ้า               
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ใช้การหาค่าเฉล่ีย ( )           
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปลผลค่าเฉล่ียตามเกณฑข์องเบสท ์(Best, 1982, pp. 232-233) 
โดยรวม และรายดา้น มีดงัน้ี          
 การศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู ้บ ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผ้า                     
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 โดยรวม ดงัตารางท่ี 4.11      
 
ตารางท่ี  4.11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา     

ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน   
เขต 1 โดยรวม 

   
 จากตารางท่ี  4.11 พบว่า ก ารบ ริหารงานบุ คคลของผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษ าใน                           
อ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก (  = 4.13 , S.D. = 0.55) เม่ือพิจารณารายดา้นตามค่าเฉล่ียการบริหารงานบุคคลจากมาก
ไปหาน้อย พบว่าการวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง มีระดับการปฏิบัติมากท่ีสุด                              
(  = 4.24, S.D. = 0.55) รองลงมาคือ  ก ารสรรหาและบรรจุแ ต่งตั้ ง  (  = 4.21, S.D. = 0.54)                  
และการธ ารงรักษาบุคคล  (  = 4.17, S.D. = 0.53) ส่วนด้านการบริหารงานบุคคลท่ีมีระดับ                       
การปฏิบติัน้อยท่ีสุดคือ การรักษาวินัยและการออกจากราชการ (  = 3.91, S.D. = 0.54) ตามล าดบั

ข้อที่ การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  S.D. แปลผล 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 

การวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง 
การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
การธ ารงรักษาบุคคล 
การประเมินผลการปฏิบติังาน 
การพฒันาบุคลากร 
การรักษาวินยัและการออกจากราชการ 
การเล่ือนขั้นเงินเดือนและการใหผ้ลตอบแทน 

4.24 
4.21 
4.17 
4.13 
4.14 
3.91 
4.10 

0.55 
0.54 
0.53 
0.54 
0.53 
0.54 
0.60 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวมเฉลีย่ 4.13 0.55 มาก 
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  เม่ือวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้                 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 เป็นรายด้าน ประกอบด้วย             
การวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การธ ารงรักษาบุคคล  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร  การรักษาวินัยและการออกจากราชการ            
และการเล่ือนขั้นเงินเดือนและการใหผ้ลตอบแทน ดงัตารางท่ี 4.12-4.18     
 
ตารางท่ี  4.12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา    

ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน  
เขต 1 ด้านการวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง 

 

ข้อที่ การวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง  S.D. แปลผล 

1 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีกระบวนการส ารวจ                  
ความตอ้งการเพิ่มหรือลดจ านวนบุคลากร   

4.26 0.67 มาก 

2 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัท าแผนอตัราก าลงั
ข้าราชการค รูและบุ คลากรทางการศึกษา                    
ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของสถานศึกษา  

4.24 0.64 มาก 

3 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการจัดท าคู่ มื อและ
แผนภู มิ โครงส ร้างการบ ริห ารงานบุ คคล                     
อยา่งชดัเจน  

4.23 0.63 มาก 

4 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห์ปริมาณงาน
ของบุคลากร  

4.22 0.68 มาก 

5 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการก าหนดคุณสมบัติ       
ข อ งบุ ค คลต ามความ รู้ค ว ามส าม ารถ ให้
เหมาะสมกบังาน  

4.24 0.59 มาก 

6 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัหาทรัพยากรบุคคล
ใหเ้พียงพอกบัความตอ้งการในปัจจุบนั 

4.21 0.63 มาก 

7 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัหาทรัพยากรบุคคล
ใหเ้พียงพอกบัความตอ้งการในอนาคต  

4.26 0.68 มาก 

เฉลีย่ 4.24 0.65 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ด้านการวางแผนอตัราก าลงั   
และการก าหนดต าแหน่งโดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.24,  S.D. = 0.65)  เม่ือพิจารณารายข้อ 
เรียงล าดับค่าเฉ ล่ียการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง จากมากไปหาน้อย                               
พบว่าผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจัดหาทรัพยากรบุคคลให้เพียงพอกับความต้องการในอนาคต         
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (  = 4.26, S.D. = 0.68) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการส ารวจ
ความต้องการเพิ่มหรือลดจ านวนบุคลากร(  = 4.26, S.D. = 0.67) และผู ้บริหารสถานศึกษา                 
มีการจดัท าแผนอตัราก าลงัขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ                   
ของสถานศึกษา (  = 4.24, S.D. = 0.64) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียการวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนด
ต าแหน่งนอ้ยท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัหาทรัพยากรบุคคลให้เพียงพอกบัความตอ้งการ
ในปัจจุบนั (  = 4.21, S.D. = 0.63) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  4.13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา    

ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน  
เขต 1 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

 

ข้อที่ การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  S.D. แปลผล 

1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกลวิธีในการคน้หาบุคคลท่ีมี
ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานเข้ามาร่วม
ปฏิบติังาน  

4.20 0.66 มาก 

2 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการและหลักการ
ต่างๆ ท่ีเหมาะสมในการสรรหาบุคคล 

4.24 0.67 มาก 

3 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการสร้างแรงจูงใจในเร่ืองของ
โอกาสในความกา้วหนา้ 

4.24 0.63 มาก 

4 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการประชาสัมพันธ์ในการ     
สรรหาบุคลากร  

4.19 0.63 มาก 

5 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการก าหนดคุณสมบติัในการ
สรรหาบุคลากร                                                                       

4.21 0.61 มาก 
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ตารางท่ี  4.13   (ต่อ) 
 

ข้อที่ การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  S.D. แปลผล 

6 
ผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษ ามีการตั้ งคณ ะกรรมการ               
ในการสรรหาบุคลากร  

4.21 0.63 มาก 

7 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีให้ได้
บุคลากรท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  

4.22 0.66 มาก 

8 
ผู ้บ ริห ารส ถ าน ศึ ก ษ า มี ก ารด า เนิ น ก ารต าม
กระบวนการสรรหาดว้ยความยติุธรรม 

4.19 0.64 มาก 

เฉลีย่ 4.21 0.64 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13  พบว่า  การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอ                       
ปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ด้านการสรรหา                   
และบรรจุแต่งตั้งโดยรวมอยู่ในระดบั มาก (  = 4.21, S.D. = 0.64)  เม่ือพิจารณารายขอ้เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย               
การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ งจากมากไปหาน้อย พบว่า ผู ้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการ                     
และหลกัการต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมในการสรรหาบุคคล มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (  = 4.24, S.D. = 0.67)                
และผู ้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการสร้างแรงจูงใจในเร่ืองของโอกาสในความก้าวหน้า                      
(  = 4.24, S.D. = 0.63) ส่วนข้อท่ี มีค่าเฉล่ียการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ งน้อยท่ี สุดคือ ผู ้บริหาร
สถานศึกษา มีการประชาสัมพันธ์ในการสรรหาบุคลากร (  = 4.19,  S.D. =  0.63) และผูบ้ริหาร
สถานศึกษา มีการด าเนินการตามกระบวนการสรรหาด้วยความยุติธรรมตามล าดับ (  = 4.19,                    
S.D. =  0.64) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.14 ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา    
ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน   
เขต 1 ด้านการธ ารงรักษาบุคคล 

 
 จากตารางท่ี  4.14  พบว่า  การบ ริหารงานบุคคลของผู ้บ ริหารสถานศึกษาใน                        
อ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ดา้นการธ ารง
รักษาบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.17, S.D. = 0.64)  เม่ือพิจารณารายข้อเรียงล าดับ
ค่าเฉล่ีย การธ ารงรักษาบุคคล จากมากไปหาน้อย พบว่าผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัเวรยามเพื่อ
รักษาความปลอดภัยมีค่าเฉล่ียการธ ารงรักษาบุคคลมากท่ีสุด(  = 4.22, S.D. = 0.60 ) รองลงมา                      

ข้อที่ การธ ารงรักษาบุคคล  S.D. แปลผล 

1 
ผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษา มีกระบวนการดูแล
สนบัสนุนบุคลากรท่ีอยูภ่ายในองคก์ร  

4.19 0.64 มาก 

2 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการสร้างประสบการณ์ 
ค ว าม รู้ ท่ี ดี เพื่ อ ให้ บุ ค ล าก รป ฏิ บั ติ ง าน                  
ในสถานศึกษาดว้ยความมัน่ใจ  

4.19 0.62 มาก 

3 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามี เกณฑ์การประเมิน
ประเมินการปฏิบัติงานประกอบการพิจารณา
ความดี ความชอบอยา่งชดัเจน  

4.16 0.66 มาก 

4 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการใหร้างวลัดว้ย 
หลกัเกณฑท่ี์เหมาะสมและป็นธรรม 

4.19 0.66 มาก 

5 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการยกย่องชมเชยกรณี         
ท่ีมีผลงานดีเด่นหรือประสบความส าเร็จ  

4.19 0.66 มาก 

6 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจัดบรรยากาศท่ีเอ้ือ
ต่อการท างาน  

4.16 0.65 มาก 

7 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัเวรยามเพื่อรักษา
ความปลอดภยั  

4.22 0.60 มาก 

8 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัสวสัดิการเพื่อให้
บุคลากรมีขวญัก าลงัใจท่ีดีพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน  

4.08 0.64 มาก 

เฉลีย่ 4.17 0.64 มาก 
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คือผู ้บริหารสถานศึกษามีการยกย่องชมเชย  กรณี ท่ีมีผลงานดีเด่นหรือประสบความส าเร็จ                        
(  = 4.19, S.D. = 0.66) ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการให้รางวัลด้วย หลัก เกณฑ์ ท่ี เหมาะสม               
และเป็นธรรม (  = 4.19, S.D. = 0.66) และผูบ้ริหารสถานศึกษามีการสร้างประสบการณ์ความรู้              
ท่ีดีเพื่อให้บุคลากรปฏิบติังานในสถานศึกษาดว้ยความมัน่ใจ ( = 4.19, S.D. = 0.62) ส่วนขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียการธ ารงรักษาบุคคลน้อยท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัสวสัดิการเพื่อให้บุคลากร             
มีขวญัก าลงัใจท่ีดีพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน (  = 4.08, S.D. = 0.64) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  4.15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา     

ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน   
เขต 1 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

ข้อที่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน  S.D. แปลผล 

1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยวิ ธีการและ
หลกัเกณฑต์่างๆท่ีมีมาตรฐานเดียวกนั  

4.14 0.61 มาก 

2 
ผู ้บ ริห ารส ถ าน ศึ ก ษ า มี ก าร เปิ ด โอ ก าส                       

ให้บุคลากรเสนอแนวทางการประเมิน ผล       
การปฏิบติังาน  

4.16 0.62 มาก 

3 
ผู ้บ ริ ห าร ส ถ าน ศึ ก ษ า นิ เท ศ ติ ด ต าม ค รู              
เพื่อส่งเสริมให้มีการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพ             

การจดัการเรียนรู้ 

4.15 0.65 มาก 

4 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีเกณฑ์การประเมินผล                

การปฏิบติังานของบุคลากรอย่างเป็นธรรมและ
ชดัเจน 

4.16 0.65 มาก 

5 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการประเมิ นผลงาน                  

ของบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อ เน่ื อง                   

ในการท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ 
4.12 0.66 มาก 
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ตารางท่ี  4.15   (ต่อ) 

ข้อที่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน  S.D. แปลผล 

6 
ผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษามีการประ เมินค่ าผล                 

การปฏิบัติงานของบุคคลโดยใช้วิธีการสังเกต     

จดบนัทึกเก่ียวกบัการปฏิบติังาน  
4.08 0.66 มาก 

7 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการให้บ าเหน็จความชอบ 
ค าชมเชยรางวลัเคร่ืองหมาย เชิดชูเกียรติ  

4.09 0.72 มาก 

8 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามี เกณฑ์การประเมิน                  

การเล่ือนเงินเดือนอยา่งเป็นธรรมและชดัเจน 
4.15 0.63 มาก 

9 

ผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษ ามี ก ารบัน ทึ กข้อมู ล                       

เพื่ อป รับป รุงพัฒนาบุ คลากรในส่ วน ท่ี ย ัง
บกพร่องเพื่อให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกบังาน  

4.13 0.67 มาก 

เฉลีย่ 4.13 0.65 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ                       
ปางมะผา้ สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ดา้นการประเมินผล               
การปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.13, S.D. = 0.65) เม่ือพิจารณารายข้อเรียงล าดับ
ค่าเฉล่ียการประเมินผลการปฏิบัติงานจากมากไปหาน้อย พบว่าผูบ้ริหารสถานศึกษามีการเปิด
โอกาสให้บุคลากรเสนอแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน  (  = 4.16, S.D. = 0.62)                
และผูบ้ริหารสถานศึกษามีเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นธรรม                  
และชดัเจน มีค่าเฉล่ียการประเมินผลการปฏิบติังานมากท่ีสุด (  = 4.16, S.D. = 0.65) รองลงมาคือ          
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีเกณฑ์การประเมินการเล่ือนเงินเดือนอย่างเป็นธรรมและชดั เจน (  = 4.15, 
S.D. = 0.63) ผูบ้ริหารสถานศึกษานิเทศติดตามครูเพื่อส่งเสริมให้มีการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพ      
การจัดการเรียนรู้ (  = 4.15, S.D. = 0.65) ส่วนข้อท่ี มีค่าเฉล่ียการประเมินผลการปฏิบัติงาน          
นอ้ยท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการประเมินค่าผลการปฏิบติังานของบุคคลโดยใชว้ิธีการสังเกต     
จดบนัทึกเก่ียวกบัการปฏิบติังาน (  = 4.08, S.D. = 0.66) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา     
ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน   
เขต 1 ด้านการพฒันาบุคลากร      
  

ข้อที่ การพฒันาบุคลากร  S.D. แปลผล 

1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการส่งเสริมเจตคติท่ีดี
ใหแ้ก่บุคลากรในสถานศึกษา 

4.18 0.66 มาก 

2 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการปรับปรุงเจตคติ    
ท่ีไม่ดีใหแ้ก่บุคลากรในสถานศึกษา 

4.13 0.70 มาก 

3 
ผู ้บ ริห ารส ถ าน ศึ กษ ามี ก ระบ วน ก าร เพิ่ ม พู น
ประสบการณ์ใหแ้ก่บุคลากรในสถานศึกษา 

4.17 0.66 มาก 

4 
ผู ้บ ริห ารส ถ าน ศึ ก มี กิ จก รรม ส่ ง เส ริม ความ รู้
ความสามารถใหแ้ก่บุคลากรในสถานศึกษาเพื่อพฒันา
ตนเอง  

4.16 0.62 มาก 

5 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการจัดให้บุคลากเข้าร่วม
ประชุมอบรมสัมมนา การปฏิบติัการดา้นวิชาการและ
การสร้างผลงานดา้นต่าง ๆ  

4.16 0.61 มาก 

6 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจัดกิจกรรมศึกษาดูงาน           
ในสถานศึกษาหรือหน่วยงานของภาครัฐและเอกชน 

4.12 0.59 มาก 

7 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการพัฒนาข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาเป็นไป                 
อยา่งต่อเน่ืองและครอบคลุมทุกคน 

4.15 0.59 มาก 

8 
ผู ้บริหารสถานศึกษามีการแนะน าให้บุคลากรน า
ความรู้ความสามารถมาใช้ในการพัฒนางานเพื่อ           
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา  

4.08 0.62 มาก 

เฉลีย่ 4.14 0.63 มาก 
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จากตารางท่ี 4.16  พบว่าการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ                      
ปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ด้านการพัฒนา
บุคลากร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 4.14, S.D. = 0.63) เม่ือพิจารณารายขอ้เรียงล าดับค่าเฉล่ีย
การพฒันาบุคลากรจากมากไปหาน้อย พบว่าผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการส่งเสริมเจตคติท่ีดี
ให้แก่บุคลากรในสถานศึกษามีค่าเฉล่ียการพัฒนาบุคลากรมากท่ีสุด (  = 4.18, S.D. = 0.66) 
รองลงมา คือผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการเพิ่มพูนประสบการณ์ให้แก่บุคลากรในสถานศึกษา             
(  = 4.17, S.D. = 0.66) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียการพฒันาบุคลากรน้อยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา     
มีการแนะน าใหบุ้คลากรน าความรู้ความสามารถมาใชใ้นการพฒันางานเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด                   
ต่อสถานศึกษา (  = 4.08, S.D. = 0.62) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  4.17 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา     

ในอ าเภอปางมะผ้า สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน   
เขต 1 ด้านการรักษาวินัยและการออกจากราชการ    

   

ข้อที่ การรักษาวินัยและการออกจากราชการ  S.D. แปลผล 

1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการ 
สอบสวนการกระท า ผิดวินั ย  ไม่ ร้ ายแรง                 
และร้ายแรงในฐานะผูบ้งัคบับญัชา 

3.96 0.68 มาก 

2 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการรับเร่ืองอุทธรณ์              
ร้องทุกขค์  าสั่งลงโทษทางวินัยของครูและเสนอ
ไปยงัผูมี้อ  านาจทางกฎหมาย 

3.98 0.66 มาก 

3 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการรับเร่ืองอุทธรณ์             
ร้องทุกข ์ค าสั่งลงโทษทางวินยัของครูและเสนอ
ไปยงัผูมี้อ  านาจทางกฎหมาย  

3.90 0.67 มาก 

4 

ผู ้บ ริห ารส ถ าน ศึ ก ษ า มี ก าร ร าย ง าน ผ ล             
ก า ร พิ จ า ร ณ า ล ง โ ท ษ ท า ง วิ นั ย ไ ป ยั ง 
คณ ะก รรม ก าร ศึ ก ษ า ธิ ก ารจั งห วั ด แ ล ะ
ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

3.84 0.67 
 

มาก 
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ตารางท่ี  4.17   (ต่อ) 
 

ข้อที่ การรักษาวินัยและการออกจากราชการ  S.D. แปลผล 

5 

ผู ้บริหารสถานศึกษามีการสั่งให้ครูออกจาก
ราชการในฐานะผูมี้อ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง
หรือเสนอให้คณะกรรมการศึกษาธิการจงัหวัด 
พิจารณา 

3.76 0.82 มาก 

6 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการปฏิบติัตนเป็นตวัอยา่ง
ท่ีดีแก่ครูในสถานศึกษา  

4.12 0.65 มาก 

เฉลีย่ 3.91 0.69 มาก 

 
   จากตารางท่ี 4.17 พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ          
ปางมะผา้ สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ดา้นการรักษาวินัย
และการออกจากราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.91, S.D. = 0.69) เม่ือพิจารณารายข้อ 
เรียงล าดับค่าเฉล่ียการรักษาวินัยและการออกจากราชการจากมากไปหาน้อย พบว่าผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีการปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างท่ี ดีแก่ครูในสถานศึกษา มีค่าเฉล่ียการรักษาวินัย                              
และการออกจากราชการมากท่ีสุด (  = 4.12, S.D. = 0.65) รองลงมาคือ ผู ้บริหารสถานศึกษา                   
มีการแต่งตั้ งคณะกรรมการสอบสวนการกระท าผิดวินัยไม่ ร้ายแรง และร้ายแรงในฐานะ
ผูบ้งัคบับญัชา (  = 3.96, S.D. = 0.68) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียการรักษาวินัยและการออกจากราชการ
น้อยท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านมีการสั่งให้ครูออกจากราชการในฐานะผูมี้อ านาจ                   
สั่ งบรรจุและแต่งตั้ งห รือเสนอให้คณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัดพิ จารณา   (  = 3.76,                           
S.D. = 0.82) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.18  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา     
   ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน   
   เขต 1 ด้านการเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทน   
   

ข้อที่ การเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทน  S.D. แปลผล 

1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการก าหนดหลกัเกณฑ์    การ
เล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งชดัเจน  

4.06 0.63 มาก 

2 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการแจ้งรายละเอียดเก่ียวกับ
การ เล่ื อนขั้ น เงิน เดื อนห รือค่ าตอบแทนและ
สวสัดิการต่าง ๆท่ีบุคลากรมีสิทธิไดรั้บให้บุคลากร
ทุกคนทราบ  

4.09 0.67 มาก 

3 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการสร้างขวญัและก าลงัใจ แก่
บุคลากร เช่น การให้รางวลัเป็นส่ิงของแก่ผูมี้ผลการ
ปฏิบติังานปรากฏเด่นชดันอกเหนือจาก  งานประจ า  

4.15 0.67 มาก 

4 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการก าหนดค่าตอบแทน 
ส วั ส ดิ ก า ร ต่ า ง  ๆ ไ ว้ อ ย่ า ง ชั ด เจ น  เ ช่ น                               
ค่ารักษาพยาบาล เงินประจ าต าแหน่ง เป็นตน้ 

4.11 0.67 มาก 

เฉลีย่ 4.10 0.66 มาก 
 

 
จากตารางท่ี 4.18  พบว่าการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ                     

ปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ด้านการเล่ือน                
ขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 4.10, S.D.= 0.66) เม่ือพิจารณา
รายข้อ เรียงล าดับค่าเฉ ล่ียการเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทนจากมากไปหาน้อย               
พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการสร้างขวญัและก าลงัใจแก่บุคลากร เช่น การให้รางวลัเป็นส่ิงของ
แก่ผูมี้ผลการปฏิบติังานปรากฏเด่นชดันอกเหนือจากงานประจ า มีค่าเฉล่ียการเล่ือนขั้นเงินเดือน
และการให้ผลตอบแทนมากท่ีสุด (  = 4.15, S.D. = 0.67) รองลงมาคือผู ้บริหารสถานศึกษา                              
มีการก าหนดค่าตอบแทน สวสัดิการต่าง ๆไวอ้ย่างชดัเจนเช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินประจ าต าแหน่ง 
เป็นตน้ (  = 4.11, S.D. = 0.67) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียการเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทน
น้อยท่ี สุดคือผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการแจ้งรายละเอียดเก่ียวกับการเล่ือนขั้ น เงิน เดือน                             
หรือค่าตอบแทนและสวัส ดิการต่าง ๆ  ท่ีบุคลากรมี สิทธิได้รับให้บุคลากรทุกคนทราบ                              
(  = 4.09, S.D. = 0.67) ตามล าดบั 
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ตอน ท่ี   4  ผลการศึกษ าความ สัมพั น ธ์ระห ว่างสมรรถนะของ ผู้บ ริห ารสถาน ศึกษ า                         
กับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 
  ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษากับการบริหาร  
งานบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Product-Moment Correlation Coefficient) ดงัตารางท่ี 4.19 - ตารางท่ี 4.27 ดงัน้ี   
         
ตารางท่ี  4.19 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหาร       

งานบุคคลในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
แม่ฮ่องสอน เขต 1  

 

                       
                                    

   การบริหารงานบุคคล                      
                      ในสถานศึกษา 

 
 

สมรรถนะหลกั 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 
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การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (X1) 
การบริการท่ีดี (X2) 
การพฒันาตนเอง (X3) 
การท างานเป็นทีม (X4) 

0.45 
0.43 
0.41 
0.47 

0.55 
0.48 
0.45 
0.53 

0.56 
0.52 
0.46 
0.56 

0.59 
0.53 
0.50 
0.58 

0.54 
0.52 
0.50 
0.58 

0.20 
0.19 
0.19 
0.24 

0.54 
0.45 
0.43 
0.50 

0.61 
0.55 
0.52 
0.61 

สมรรถนะหลักของผู ้บ ริหาร
สถานศึกษา  (Xtot) 

0.48 0.55 0.58 0.60 0.59 0.23 0.53 0.64 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
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จากตารางท่ี 4.19 พบว่า สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษา (Xtot) มีความสัมพนัธ์     
ทางบวกกบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงาน               
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 โดยรวมมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01                    
(r = 0.64) และเม่ือพิ จารณาสมรรถนะหลักของผู ้บ ริหารสถานศึกษา  รายด้านทั้ ง  4 ด้าน                             
กับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาทั้ ง 7 ด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางบวกทุกด้าน                   
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ดงัน้ี  
 การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง (Y1) มีความสัมพันธ์ทางบวก               
กับ ส ม รรถน ะห ลัก ของผู ้บ ริห ารส ถ าน ศึ กษ า  (Xtot) โด ยรวม  (r = 0.48) แล ะรายด้ าน                         
คื อ ก ารมุ่ งผลสั ม ฤท ธ์ิ  (X1) (r = 0.45)  การบ ริก าร ท่ี ดี  (X2 ) (r = 0.43) การพัฒ น าตน เอ ง                  
(X3) (r = 0.41) และการท างานเป็นทีม (X4) (r =0.47)            
 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ ง (Y2) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะหลัก            
ของผู ้บ ริหารสถานศึกษา (Xtot) โดยรวม   (r = 0.55) และรายด้าน  คือ  การมุ่ งผลสัมฤท ธ์ิ                
(X1) (r = 0.55)  การบริการท่ีดี (X2 ) (r = 0.48) การพัฒนาตนเอง (X3) (r = 0.45) และการท างาน    
เป็นทีม (X4) (r =0.53)          
 การธ ารงรักษาบุคคล  (Y3)  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา (Xtot) โดยรวม  (r = 0.58) และรายด้าน  คือ  การมุ่ งผลสัมฤท ธ์ิ  (X1) (r = 0.56)              
การบ ริก าร ท่ี ดี  (X2 ) (r = 0.52) การพัฒน าตน เอง (X3) (r = 0.46) และการท างาน เป็น ที ม                
(X4) (r =0.56)           
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Y4) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะหลัก            
ของผู ้บ ริห ารสถานศึกษา  (Xtot) โดยรวม  (r = 0.60) และรายด้าน  คือ  การมุ่ งผลสัมฤท ธ์ิ                  
(X1) (r = 0.59) การบริการท่ีดี (X2 ) (r = 0.53) การพัฒนาตนเอง (X3) (r = 0.50) และการท างาน     
เป็นทีม (X4) (r =0.58)         
 การพัฒนาบุคลากร (Y5)  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะหลักของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา (Xtot) โดยรวม  (r = 0.59) และรายด้าน  คือ  การมุ่ งผลสัมฤท ธ์ิ  (X1) (r = 0.54)                
การบ ริก าร ท่ี ดี  (X2 ) (r = 0.52) การพัฒน าตน เอง (X3) (r = 0.50) และการท างาน เป็น ที ม                
(X4) (r =0.58)          
 การรักษาวินัยและการออกจากราชการ (Y6) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับสมรรถนะ
หลักของผู ้บริหารสถานศึกษา (Xtot) โดยรวม (r = 0.23) และรายด้าน คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ                     
(X1) (r = 0.20) การบริการท่ีดี  (X2 ) (r = 0.19) การพัฒนาตนเอง (X3) (r = 0.19) และการท างาน     
เป็นทีม (X4) (r =0.24)            
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 การเล่ือนขั้ น เงิน เดือนและการให้ผลตอบแทน (Y7) มีความสัมพันธ์ทางบวก                      
กับ ส ม รรถน ะห ลัก ของผู ้บ ริห ารส ถ าน ศึ กษ า  (Xtot) โด ยรวม  (r = 0.53) แล ะรายด้ าน                        
คื อ  ก ารมุ่ งผลสั มฤท ธ์ิ  (X1) (r = 0.54) การบ ริก าร ท่ี ดี  (X2 ) (r = 0.45) การพัฒ น าตน เอ ง                    
(X3) (r = 0.43) และการท างานเป็นทีม (X4) (r =0.50)                      
 การมุ่ งผลสั มฤท ธ์ิ  (X1) ของผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษามีความสั มพันธ์ท างบวก                      
กบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาโดยรวม (r = 0.61)     
 การบริการท่ีดี (X2) ของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการบริหาร     
งานบุคคลในสถานศึกษาโดยรวม (r = 0.55)       
 การพัฒนาตน เอง  (X3) ของผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษามีความสั มพันธ์ท างบวก                         
กบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาโดยรวม (r = 0.52)     
 การท างาน เป็น ทีม  (X4) ของผู ้บ ริห ารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ท างบวก                      
กบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาโดยรวม (r = 0.61)     
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ตารางท่ี  4.20 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะประจ าสายงานของผู้บริหารสถานศึกษา                      
กับการบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 โดยรวม  

 

            
             การบริหารงานบุคคล 
                   ในสถานศึกษา 
 
 
 
 
 
สมรรถนะประจ าสายงาน                        
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

กา
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าง
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ตัร
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 าล
งัแ
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กา
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 าห
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กษ
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ออ
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าก
รา
ชก

าร
(Y

6) 

กา
รเลื่

อน
ขั้น

เงิน
เดื
อน

แล
ะก
าร
ให้
ผล

ตอ
บแ

ทน
(Y

7) 

กา
รบ

ริห
าร
งา
นบ

ุคค
ลใ
นส

ถา
นศึ

กษ
า (

Yt
ot)

  

การวิเคราะห์และสังเคราะห์ (X5) 
การส่ือสารและการจูงใจ (X6) 
การพฒันาศกัยภาพบุคลากร (X7) 
การมีวิสัยทศัน์ (X8) 

0.46 
0.48 
0.57 
0.56 

0.54 
0.55 
0.62 
0.57 

0.60 
0.54 
0.62 
0.61 

0.58 
0.57 
0.61 
0.63 

0.56 
0.62 
0.59 
0.62 

0.21 
0.29 
0.35 
0.35 

0.53 
0.51 
0.62 
0.58 

0.62 
0.63 
0.70 
0.69 

สมรรถนะประจ าสายงานของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา (Xtot) 

0.60 0.66 0.69 0.69 0.69 0.35 0.65 0.76 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า สมรรถนะประจ าสายงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา (Xtot)           
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกาในอ าเภอปางมะผ้า                      
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 โดยรวมมีนัยส าคญัทางสถิติ             
ท่ีระดบั .01 (r = 0.76)  และเม่ือพิจราณาสมรรถนะประจ าสายงานของผูบ้ริหารสถานศึกษารายดา้น          
ทั้ ง 4 ด้านกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาทั้ง 7 ด้าน พบว่ามีความสัมพันธ์กันทางบวก                   
ทุกดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ดงัน้ี  
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 การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง (Y1) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
สมรรถนะประจ าสายงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา (Xtot) โดยรวม (r = 0.60) และรายดา้น คือ การ
วิเคราะห์และสังเคราะห์  (X5) (r = 0.46) การส่ือสารและการจูงใจ (X6 ) (r = 0.48)  การพัฒนา
ศกัยภาพบุคลากร (X7) (r = 0.57) และการมีวิสัยทศัน์ (X8) (r =0.56)  
 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (Y2) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะประจ าสายงาน
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา (Xtot) โดยรวม (r = 0.66) และรายด้าน คือ การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
(X5) (r = 0.54) การส่ือสารและการจูงใจ (X6 ) (r = 0.55) การพฒันาศกัยภาพบุคลากร (X7) (r = 0.62) 
และการมีวิสัยทศัน์ (X8) (r =0.57)        
 การธ ารงรักษาบุคคล (Y3) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะประจ าสายงาน        
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา (Xtot) โดยรวม (r = 0.69) และรายด้าน คือ การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
(X5) (r = 0.60) การส่ือสารและการจูงใจ (X6 ) (r = 0.54) การพฒันาศกัยภาพบุคลากร (X7) (r = 0.62) 
และการมีวิสัยทศัน์ (X8) (r =0.61)        
  การประเมินผลการป ฏิบั ติงาน (Y4) มี ความสัมพันธ์ท างบวกกับสมรรถนะ                     
ประจ าสายงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา (Xtot) โดยรวม  (r = 0.69) และรายด้าน คือ การวิเคราะห์
และสังเคราะห์  (X5) (r = 0.58) การส่ือสารและการจูงใจ (X6 ) (r = 0.57) การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร (X7) (r = 0.61) และการมีวิสัยทศัน์ (X8) (r =0.63)      
 การพัฒนาบุคลากร (Y5) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะประจ าสายงาน          
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา (Xtot) โดยรวม (r = 0.69) และรายด้าน คือ การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
(X5) (r = 0.56) การส่ือสารและการจูงใจ (X6 ) (r = 0.62) การพฒันาศกัยภาพบุคลากร (X7) (r = 0.59) 
และการมีวิสัยทศัน์ (X8) (r =0.62)         
 การรักษาวินัยและการออกจากราชการ(Y6) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับสมรรถนะ
ประจ าสายงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา (Xtot) โดยรวม (r = 0.35) และรายด้าน คือ การวิเคราะห์
และสังเคราะห์  (X5) (r = 0.21) การส่ือสารและการจูงใจ (X6 ) (r = 0.29) การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร (X7) (r = 0.35) และการมีวิสัยทศัน์ (X8) (r =0.35)     
 การเล่ือนขั้ น เงิน เดือนและการให้ผลตอบแทน (Y7) มีความสัมพันธ์ทางบวก                
กับสมรรถนะประจ าสายงานของผู ้บริหารสถานศึกษา (Xtot) โดยรวม (r = 0.65) และรายด้าน        
คือ การวิเคราะห์และสังเคราะห์ (X5) (r = 0.53) การส่ือสารและการจูงใจ (X6 ) (r = 0.51) การพฒันา
ศกัยภาพบุคลากร (X7) (r = 0.62) และการมีวิสัยทศัน์ (X8) (r =0.58)    
 การวิเคราะห์และสังเคราะห์ (X5) ของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวก    
กบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาโดยรวม (r = 0.62)     
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 การส่ือสารและการจูงใจ (X6 ) ของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวก       
กบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาโดยรวม (r = 0.63)     
 การพฒันาศกัยภาพบุคลากร (X7) ของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวก   
กบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาโดยรวม (r = 0.70)      
 ก าร มี วิ สั ยทั ศน์  (X8) ข อ งผู ้บ ริห ารส ถ าน ศึ กษ ามี ค ว ามสั มพัน ธ์ ท างบ วก                         
กบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาโดยรวม (r = 0.69)  
 
ตารางท่ี  4.21 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคล

ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน   
เขต 1 ด้านการวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง (Y1) 

 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

ด้านการวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง (Y1) 
Pearson Correlation ระดับความสัมพนัธ์ 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (X1) 
การบริการท่ีดี (X2) 
การพฒันาตนเอง (X3) 
การท างานเป็นทีม (X4) 
การวิเคราะห์และสังเคราะห์ (X5) 
การส่ือสารและการจูงใจ (X6) 
การพฒันาศกัยภาพบุคลากร (X7) 
การมีวิสัยทศัน์ (X8) 

0.45 
0.43 
0.41 
0.47 
0.46 
0.48 
0.57 
0.56 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
(Xtot) 

0.56 ปานกลาง 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา              
กับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ดา้นการวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง (Y1) 
โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = 0.56) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และคู่ท่ี                   
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มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงท่ีสุด คือ สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการพฒันาศกัยภาพ
บุคลากรกบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร (r = 0.57) รองลงมา              
คือสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านการมีวิสัยทัศน์ (r = 0.56) และคู่ ท่ีมีความสัมพันธ์กัน           
ในระดับท่ีน้อยท่ีสุด คือสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านการพัฒนาตนเองกับการบริหาร         
งานบุคคลในสถานศึกษา ดา้นการวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง (r = 0.41) 
 
ตารางท่ี  4.22 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคล

ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน   
เขต 1 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (Y2) 

 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (Y2) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพนัธ์ 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (X1) 
การบริการท่ีดี (X2) 
การพฒันาตนเอง (X3) 
การท างานเป็นทีม (X4) 
การวิเคราะห์และสังเคราะห์ (X5) 
การส่ือสารและการจูงใจ (X6) 
การพฒันาศกัยภาพบุคลากร (X7) 
การมีวิสัยทศัน์ (X8) 

0.55 
0.48 
0.45 
0.53 
0.54 
0.55 
0.62 
0.57 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา (Xtot) 0.63 ปานกลาง 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
   
 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู ้บริหารสถานศึกษา          
กับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาแม่ ฮ่องสอน เขต 1 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ ง (Y2) โดยรวม                                
มีความสัมพันธ์กันในระดับปางกลาง (r = 0.63) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และคู่ ท่ี มี
ความสัมพนัธ์กันในระดับสูงท่ีสุด คือสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านการพฒันาศกัยภาพ
บุคลากรกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา (r = 0.62) รองลงมา คือสมรรถนะของผูบ้ริหาร
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สถานศึกษา ดา้นการมีวิสัยทศัน์กับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ด้านการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง(r = 0.57) และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ด้านการพัฒนาตนเองกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ ง                        
(r = 0.45) 
 
ตารางท่ี  4.23 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคล

ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน   
เขต 1 ด้านการธ ารงรักษา (Y3) 

 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

ด้านการธ ารงรักษาบุคคล (Y3) 
Pearson Correlation ระดบัความสัมพนัธ์ 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (X1) 
การบริการท่ีดี (X2) 
การพฒันาตนเอง (X3) 
การท างานเป็นทีม (X4) 
การวิเคราะห์และสังเคราะห์ (X5) 
การส่ือสารและการจูงใจ (X6) 
การพฒันาศกัยภาพบุคลากร (X7) 
การมีวิสัยทศัน์ (X8) 

0.56 
0.52 
0.46 
0.56 
0.60 
0.54 
0.62 
0.61 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา (Xtot) 0.67 ปานกลาง 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
    
  จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา          
กับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ด้านการธ ารงรักษา (Y3) โดยรวม มีความสัมพันธ์กัน                        
ในระดับปานกลาง (r = 0.67) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และคู่ ท่ี มีความสัมพันธ์กัน                            
ในระดับสูงท่ี สุด คือสมรรถนะของผู ้บริหารสถานศึกษา ด้านการพัฒนาศักยภาพบุคลากร                              
กับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ด้านการธ ารงรักษา (r = 0.62) รองลงมา คือสมรรถนะ                            
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นการมีวิสัยทศัน์กบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ดา้นการธ ารงรักษา  
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(r = 0.61) และคู่ ท่ีมีความสัมพันธ์กันในระดับท่ีน้อยท่ีสุด คือสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา                   
ดา้นการพฒันาตนเองกบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ดา้นการธ ารงรักษา (r = 0.46) 
 
ตารางท่ี  4.24 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคล

ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน   
เขต 1 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y4) 

 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน   (Y4) 
Pearson Correlation ระดบัความสัมพนัธ์ 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (X1) 
การบริการท่ีดี (X2) 
การพฒันาตนเอง (X3) 
การท างานเป็นทีม (X4) 
การวิเคราะห์และสังเคราะห์ (X5) 
การส่ือสารและการจูงใจ (X6) 
การพฒันาศกัยภาพบุคลากร (X7) 
การมีวิสัยทศัน์ (X8) 

0.59 
0.53 
0.50 
0.58 
0.58 
0.57 
0.61 
0.63 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา (Xtot) 0.68 ปานกลาง 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
  
 จากตารางท่ี 4.24 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา          
กับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาแม่ ฮ่องสอน  เขต 1 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y4) โดยรวม                                   
มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r = 0.68) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และคู่ ท่ี มี
ความสัมพันธ์กันในระดับสูงท่ีสุด คือสมรรถนะของผู ้บริหารสถานศึกษา ด้านการมีวิสัยทัศน์                         
กับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (r = 0.63) รองลงมา                            
คือสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านการพัฒนาศกัยภาพบุคลากรกับการบริหารงานบุคคล                      
ในสถานศึกษา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (r = 0.61) และคู่ ท่ีมีความสัมพันธ์กันในระดับ                           
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ท่ีน้อยท่ีสุด คือสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านการพฒันาตนเองกับการบริหารงานบุคคล                   
ในสถานศึกษา ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (r = 0.50) 
 
ตารางท่ี  4.25 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคล

ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน   
เขต 1 ด้านการพฒันาบุคลากร (Y5) 

 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

ด้านการพฒันาบุคลากร  (Y5) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพนัธ์ 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (X1) 
การบริการท่ีดี (X2) 
การพฒันาตนเอง (X3) 
การท างานเป็นทีม (X4) 
การวิเคราะห์และสังเคราะห์ (X5) 
การส่ือสารและการจูงใจ (X6) 
การพฒันาศกัยภาพบุคลากร (X7) 
การมีวิสัยทศัน์ (X8) 

0.54 
0.52 
0.50 
0.58 
0.56 
0.62 
0.59 
0.62 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา (Xtot) 0.67 ปานกลาง 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
  

 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา          
กับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ดา้นการพฒันาบุคลากร (Y5) โดยรวม มีความสัมพนัธ์กนั                  
ในระดับปานกลาง (r = 0.67) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และคู่ ท่ี มีความสัมพันธ์กัน                             
ในระดบัสูงท่ีสุด คือสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการส่ือสารและการจูงใจกบัการบริหาร                   
งานบุคคลในสถานศึกษา ด้านการพฒันาบุคลากร (r = 0.62) และด้านการมีวิสัยทัศน์กับการบริหาร                 
งานบุคคลในสถานศึกษา ด้านการพัฒนาบุคลากร (r = 0.62) รองลงมา คือสมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากรกบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ดา้นการพฒันา
บุคลากร (r = 0.59) และคู่ ท่ี มีความสัมพันธ์กันในระดับท่ีน้อยท่ีสุด คือสมรรถนะของผู ้บริหาร
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สถานศึกษาด้านการพฒันาตนเองกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ด้านการพฒันาบุคลากร                 
(r = 0.50) 
 
ตารางท่ี  4.26 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคล

ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน   
เขต 1 ด้านการรักษาวินัยและการออกจากราชการ (Y6) 

 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

ด้านการรักษาวินัยและการออกจากราชการ   (Y6) 
Pearson Correlation ระดบัความสัมพนัธ์ 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (X1) 
การบริการท่ีดี (X2) 
การพฒันาตนเอง (X3) 
การท างานเป็นทีม (X4) 
การวิเคราะห์และสังเคราะห์ (X5) 
การส่ือสารและการจูงใจ (X6) 
การพฒันาศกัยภาพบุคลากร (X7) 
การมีวิสัยทศัน์ (X8) 

0.20 
0.19 
0.19 
0.24 
0.21 
0.29 
0.35 
0.35 

ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา (Xtot) 0.30 ต ่า 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
  
 จากตารางท่ี 4.26 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู ้บริหารสถานศึกษา          
กับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ดา้นการรักษาวินยัและการออกจากราชการ (Y6) โดยรวม 
มีความสัมพนัธ์กนัในระดบั ต ่า (r = 0.30) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์
กันในระดับสูงท่ีสุด คือสมรรถนะของผู ้บริหารสถานศึกษา ด้านการพัฒนาศักยภาพบุคลากร                             
กับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ด้านการรักษาวินัยและการออกจากราชการ (r = 0.35)                                       
และดา้นการมีวิสัยทศัน์กบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ดา้นการรักษาวินัยและการออกจาก
ราชการ (r = 0.35) รองลงมา คือ สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาด้านการส่ือสารและการจูงใจ                    
กบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ดา้นการรักษาวินยัและการออกจากราชการ (r = 0.29) และคู่ท่ี
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มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัท่ีนอ้ยท่ีสุด คือสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการพฒันาตนเอง
กับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ด้านการรักษาวินัยและการออกจากราชการ (r = 0.19)                       
และดา้นการบริการท่ีดีกบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ด้านการรักษาวินัยและการออกจาก
ราชการ (r = 0.19) 
 
ตารางท่ี  4.27 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคล

ในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน   
เขต 1 ด้านการเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทน (Y7) 

 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ด้านการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
และการให้ผลตอบแทน  (Y7) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพนัธ์ 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (X1) 
การบริการท่ีดี (X2) 
การพฒันาตนเอง (X3) 
การท างานเป็นทีม (X4) 
การวิเคราะห์และสังเคราะห์ (X5) 
การส่ือสารและการจูงใจ (X6) 
การพฒันาศกัยภาพบุคลากร (X7) 
การมีวิสัยทศัน์ (X8) 

0.54 
0.45 
0.43 
0.50 
0.53 
0.51 
0.62 
0.58 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา (Xtot) 0.62 ปานกลาง 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
  
 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา          
กับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ดา้นการเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทน (Y7) 
โดยรวม มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = 0.62) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และคู่ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กันในระดับสูงท่ีสุด คือ สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านการพฒันาศกัยภาพ
บุคลากรกบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ดา้นการเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทน                       
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(r = 0.62) รองลงมา คือ สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการมีวิสัยทศัน์กบัการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา ด้ านการเล่ื อนขั้ น เงิน เดื อนและการให้ ผลตอบแทน  (r = 0.58) และคู่ ท่ี มี                             
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัท่ีนอ้ยท่ีสุด คือสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการพฒันาตนเอง
กับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ด้านการเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทน                     
(r = 0.43) 
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บทที่ 5 

 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะกบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 
มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะกับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูผูส้อนในอ าเภอปางมะผา้สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน ปีการศึกษา 2565 จ านวนทั้งส้ิน 172 คนโดยใช้วิธีการก าหนด
ขน าดกลุ่ ม ตัวอ ย่ างจากตารางก าหนดกลุ่ ม ตัวอ ย่ างต ามต าราง เครจ ซ่ี แล ะมอ ร์แกน                                 
(Krejcie & Morgan, 1970, pp. 607-610) และใช้วิ ธี สุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) 
การศึกษาเป็นแบบการวิจัยเชิงปริมาณ  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม                    
แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ ตอนท่ี 1 สอบถามสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างผู ้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบด้วย เพศ  อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด และประสบการณ์ท างานลกัษณะแบบสอบถาม               
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ตอนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกับสมรรถนะของผู ้บริหาร
สถานศึกษา ประกอบดว้ยสมรรถนะหลกั แบ่งเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี 
การพัฒนาตนเอง การท างานเป็นทีม และสมรรถนะประจ าสายงาน แบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ การ
วิเคราะห์และสังเคราะห์ การส่ือสารและการจูงใจ การพฒันาศกัยภาพบุคลากรและการมีวิสัยทศัน์ 
ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ ตามแนวคิด 
ของลิเคิร์ท (Likert Scale) ตอนท่ี 3 สอบถามเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามแนวคิดของลิเคิร์ทแบ่งเป็น  
7 ดา้นไดแ้ก่ การวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่งการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การธ ารง
รักษาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพฒันาบุคลากร การรักษาวินัยและการออกจาก
ราชการ การเล่ือนขั้นเงินเดือนและการใหผ้ลตอบแทน  
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การหาคุณภาพของเคร่ืองมือโดยน าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้ นไปให้ผู ้ทรงคุณวุฒิ                        
จ านวน 5 คน ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยการหาค่าความสอดคลอ้ง 
(IOC) ปรากฏว่ามีค่าความเท่ียงตรงระหว่าง 0.80 – 1.00 และน าแบบสอบถามไปทดลองใช ้                     
(Try Out) กบักลุ่มทดลองท่ีไม่ใช่กลุ่มประชากร จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ                             
โดยการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นเชิงสอดคล้องภายใน (Internal Consistency of Reliability)                
โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) ผลปรากฏว่า
แบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.98 

 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การสังเคราะห์เน้ือหา รวมทั้ งใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน
(Pearson Product-moment Correlation Coefficient) โดยแปลผลค่ าเฉ ล่ียตาม เกณฑ์ ของเบสท ์                
(Best, 1982, pp. 2322-233) และแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันตามเกณฑ์
ท่ีก าหนดโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

 
สรุปผลการวิจัย 
  จากการศึกษาความสั มพันธ์ ระหว่ างสมรรถนะของผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษ า                             
กับการบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
แม่ฮ่องสอน เขต 1 สรุปผลตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาได ้ดงัน้ี  
 1. การศึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านักงาน          
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 สมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ าสายงาน
โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าสมรรถนะหลกัท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดคือการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  รองลงมาคือการบริการท่ี ดี  ส่วนด้านท่ี มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด                        
คือการพัฒนาตนเองและการท างานเป็นทีม ส่วนสมรรถนะประจ าสายงาน ท่ี มีค่ าเฉ ล่ีย               

มากท่ีสุด คือการพฒันาศักยภาพบุคลากร รองลงมาคือการมีวิสัยทัศน์ การส่ือสารและการจูงใจ             
และส่วนท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือการวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
 2. การศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผ้า                                  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ ฮ่องสอน เขต 1 โดยรวมและรายด้าน                        
อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่การบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผา้ ท่ีมีค่าเฉล่ีย                  
อยู่ในระดบัมากท่ีสุดคือการวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง รองลงมาคือการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้งส่วนท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือการรักษาวินยัและการออกจากราชการ  
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 3. การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการบริหาร       
งานบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผ้า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 พบวา่ สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการบริหารงานบคุคล
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ          
ท่ี ระดับ .01 เม่ือพิจารณาสมรรถนะหลักของผู ้บ ริหารสถานศึกษา เป็นรายด้านทั้ ง 4 ด้าน                               
กับการบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผ้า ทั้ ง 7 ด้านพบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกทุกด้าน                   
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01โดยเรียงล าดบัความสัมพนัธ์ ดงัน้ี สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัการประเมินผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุด รองลงมาคือ สมรรถนะ
หลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการพฒันาบุคลากร สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
การธ ารงรักษาบุคคล สมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสถานศึกษากับการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
สมรรถนะหลักของผู ้บริหารสถานศึกษากับการเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทน 
สมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสถานศึกษากับการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
สมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสถานศึกษากับการรักษาวินัยและการออกจากราชการ ตามล าดับ
 ส่วนสมรรถนะประจ าสายงานของผูบ้ริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคล                  
ในอ าเภอปางมะผ้าโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01               
เม่ื อพิ จารณาสมรรถนะประจ าสายงานของผู ้บ ริหารสถานศึกษาเป็นรายด้านทั้ ง 4 ด้าน                           
กับการบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผา้ ทั้ ง 7 ด้านพบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกทุกด้าน                               
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยเรียงล าดบัความสัมพนัธ์ ดงัน้ี สมรรถนะประจ าสายงาน           
ของผู ้บริหารสถานศึกษากับการธ ารงรักษาบุคคล รองลงมาคือ สมรรถนะประจ าสายงาน                      
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการพฒันาบุคลากร สมรรถนะประจ าสายงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัการประเมินผลการปฏิบติังาน สมรรถนะประจ าสายงานของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง สมรรถนะประจ าสายงานของผูบ้ริหารสถานศึกษากับการเล่ือนขั้นเงินเดือน         
และการให้ผลตอบแทน สมรรถนะประจ าสายงานของผู ้บริหารสถานศึกษากับการวางแผน
อัตราก าลัง และการก าหนดต าแหน่ง และสมรรถนะประจ าสายงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา                   
กบัการรักษาวินยัและการออกจากราชการ ตามล าดบั   
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อภิปรายผล 
  จากผลการศึกษาโดยรวมสอดคล้องกับวตัถุประสงค์การศึกษา และกรอบแนวคิด                       
ในการศึกษา ผูศึ้กษามีประเด็นส าคัญท่ีน ามาอภิปรายผลการศึกษาเก่ียวกับเร่ืองความสัมพันธ์
ระหว่างสมรรถนะของผู ้บ ริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผ้า                        
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ดงัน้ี  
 1. ผลการศึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ พบว่าโดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมากทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความ
มุ่งมัน่ในการปฏิบติังานในหน้าท่ีให้ประสบผลส าเร็จอย่างต่อเน่ือง สามารถสร้างและบรรลุตาม
วตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไว ้ซ่ึงด าเนินการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ สามารถส่ือสารในโอกาสต่าง ๆ 
สามารถจูงใจโนม้นา้วให้ผูอ่ื้นปฏิบติังานบรรลุตามและส่งเสริมสนบัสนุนสร้างเครือข่ายเพื่อพฒันา
ศักยภาพของตนเองและบุคลากร ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ อาร์โนลด์ เดอ นาดาอิลแลค 

(Arnauld de Nadaillac, 2013) ได้กล่าวไวว้่า สมรรถนะนั้นเป็นส่ิงท่ีต้องลงมือปฏิบัติ และท าให้
เกิดขึ้นกล่าว คือความสามารถท่ีใช้เพื่อให้ เกิดการบรรลุผลและวตัถุประสงค์ ต่างๆ ซ่ึงเป็นตวัขบั
เคล่ือนท่ีท าให้เกิดความรู้การเรียนรู้ทักษะ และเจตคติ /ลักษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพต่าง  ๆ                      
ท่ีช่วยให้สามารถเผชิญและแกไ้ขสถานการณ์หรือปัญหาต่างๆท่ีเกิดขึ้นได้จริง และซ่ึงสอดคลอ้ง                 
กับแนวคิดของรุ่งอรุณ รังรองรัตน์ (2556) ได้กล่าวถึงสมรรถนะไวว้่า สมรรถนะคือองค์ความรู้ 
หรือทกัษะกระบวนการและความสามารถในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึง
ศกัยภาพของตนเองในการปฏิบัติงานท่ีท าให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้                   
ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ปาริฉัตร ช่อชิต (2559) ได้ท าการวิจยัเร่ืองสมรรถนะผูบ้ริหารกับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 8 ผลการวิจยัพบว่า
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
รองลงมา คือการบริการท่ีดี การท างานเป็นทีม การมีวิสัยทัศน์  การวิเคราะห์และสังเคราะห์                      
และการส่ือสารและการจูงใจ ตามล าดบั  
                    2. ผลการศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอปางมะผา้ 
พบว่าโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากผูบ้ริหารสถานศึกษาไดด้ าเนินการ
ตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการท่ี ได้ก าหนดกรอบโครงสร้างการบริหารงานบุคคล                          
ไว้อย่างชัดเจน อีกทั้ งมีความรู้ความเข้าใจในสภาพปัจจุบันและปัญหาการบริหารงานบุคคล                       
ซ่ึงเป็นปัจจยัพื้นฐานของการบริหารท่ีมีความส าคญัของกระบวนการบริหารหรือวิธีการบริหาร
สถานศึกษาโดยทัว่ไป ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ จิณณวตัร ปะโคทงั (2557) ท่ีไดท้ าการวิจยั
เร่ือง สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
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การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ในด้านการวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง              
ตามความคิดเห็นของผู ้บ ริหารสถานศึกษาและครูผู ้สอนผลการวิจัยพบว่า  มีระดับปฏิบัติ                
อยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิรินภาวรรณ ทุมค า (2559) ท่ีได้ศึกษาวิจัย                            
เร่ืองการศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผลการศึกษา พบว่าการบริหารงานบุคคลโดย
รวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐนิช ศรีลาค า (2558) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง                 
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาญจนบุรี เขต 1 ผลการศึกษาพบวา่การบริหารงานบุคคลโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
 3. ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะกบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01                      
เม่ื อพิ จารณ าความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษา  เป็นรายด้าน                                   
กบัการบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผา้ พบว่ามีความสัมพนัธ์ทางบวกอยู่ในระดบัปานกลาง                 
6 ด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยู่ในระดับต ่า 1 ด้าน                         
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากผูบ้ริหารสถานศึกษาไดใ้ห้ความส าคัญ
ระบบการท างานในสถานศึกษาส่งผลให้บุคลากรมีความมัน่คงในการปฏิบติังานโอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต มีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานในระดบัท่ีดีและไดรั้บ
นโยบายและการบริหารงานท่ีไม่กระทบต่อความเป็นอยู่ส่วนตัวจะส่งผลให้สามารถปฏิบัติ                        
ในสถานศึกษาเป็นอย่างดี ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ  สิรินันท์ บุษชะบา (2557) ท่ีได้ศึกษา                
เร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลของผู ้บ ริหารส ถานศึกษากับสมรรถนะ                           
การปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร               
เขต 1 ผลการศึกษาพบว่าโดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและในทิศทางเดียวกัน                   
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แสดงให้ เห็นว่าการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหาร
สถานศึกษาในการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ ง                 
ก ารส ร้าง เส ริมประ สิท ธิภ าพ ในการป ฏิบั ติ ราชก าร  และวินั ยและการ รักษ าวินั ย ท่ี ดี                                     
มีประสิทธิภาพจะส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ซ่ึงสอดคล้องกับ    
งานวิจยัของ นฤป สืบวงษา (2552) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคล           
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัสมรรถนะการปฏิบติัหน้าท่ีของครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
อุดรธานี เขต 1 ผลการวิจยัพบว่าการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับสมรรถนะการปฏิบัติหน้าท่ีของครูอยู่ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ        
ท่ีระดบั 0.01  
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ข้อเสนอแนะ 
 จากผลท่ีได้จากการศึกษาในคร้ังน้ี มีประเด็นข้อค้นพบท่ีมีความน่าสนใจและ                           
เป็นประโยชน์ต่อการน าผลการศึกษาไปใช ้และการศึกษาคร้ังต่อไปดงัน้ี  
 ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. ขอ้เสนอแนะจากผลการศึกษา เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากับการบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 มีดงัน้ี 
  1.1 จากการศึกษาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษาจะเห็นไดว้่าท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด คือดา้นการท างานเป็นทีม ดงันั้นผูบ้ริหารสถานศึกษาควรให้ความตระหนกัในการพฒันา
สมรรถนะด้วยการส ร้างวัตถุประสงค์ ท่ี ชัด เจนและเป้ าหมายท่ี เห็นพ้องกัน เพื่ อใช้ เป็น                          
แนวทางการปฏิบติังานท่ีตอ้งการท าให้สถานศึกษาบรรลุผลส าเร็จท่ีคาดหวงัไวใ้นการด าเนินงาน                            
ใหเ้ป็นไปตามภารกิจของสถานศึกษา    
  1.2 จากการศึกษาสมรรถนะประจ าสายงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาจะเห็นไดว้่า             
ท่ี มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือด้านการวิเคราะห์และการสังเคราะห์  ดังนั้ นผู ้บริหารสถานศึกษา                            
ควรมีการศึกษาและวิเคราะห์  สังเคราะห์สภาพปัญหาความต้องการแนวทางแก้ไขปัญหา                       
การบริหารสถานศึกษา วางแผนและก าหนดโครงการในแผนปฏิบติัการให้สอดคลอ้งกับบริบท 
และงบประมาณของสถานศึกษาด าเนินการแกไ้ขปัญหา และหาวธีิการพฒันางานอยา่งเป็นระบบ  

 1.3 จากการศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาจะเห็นได้ว่า                    
ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือการรักษาวินัยและการออกจากราชการ ดังนั้ นผูบ้ริหารสถานศึกษา              
ควรมีการศึกษาส่งเสริมให้ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกับวินัย การรักษาวินัย การอุทธรณ์ร้องทุกข์               
มีคณะกรรมการกลางปฏิบติัหนา้ท่ีตรวจสอบควบคุมการด าเนินการใหพ้น้จากต าแหน่งอยา่งถูกตอ้ง
เป็นระบบ  

 1.4 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู ้บริหารสถานศึกษา              
กบัการบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผา้ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นจะเห็นไดว้่าสมรรถนะหลกั
และสมรรถนะประจ าสายงาน  มีค่าเฉล่ียความสัมพันธ์ระดับน้อยท่ี สุดคือ การรักษาวินัย                      
และการออกจากราชการ ดงันั้นผูบ้ริหารสถานศึกษาควรมีการวิเคราะห์สภาพปัญหา ด าเนินการ
แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จและบรรลุ                  
ตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไวแ้ละส่งเสริมสนับสนุนสร้างเครือข่ายเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเอง                     
และบุคลากรในสถานศึกษาอยา่งเป็นระบบ  
  



106 
 

 

 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในคร้ังต่อไป 
 1. ควรศึกษาแนวทางการส่งเสริมสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาให้ครอบคลุม            
ทั้งจงัหวดัแม่ฮ่องสอน 
 2. ควรศึกษาแนวทางการส่งเสริมการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาให้
ครอบคลุมทั้งจงัหวดัแม่ฮ่องสอน    
  3. ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการบริหารงาน
บุคคลให้ครอบคลุมทั้งจงัหวดัแม่ฮ่องสอนเพื่อผลการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้นและการได้
ขอ้มูลใหม่ ๆ สามารถน าไปปรับใชก้บัการบริหารงานบุคลคลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ภาคผนวก ก  
 
 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือในการวิจัย 
 
 

1.   ดร.กญัญา  สมบูรณ์   ขา้ราชการบ านาญ อดีตผูอ้  านวยการเช่ียวชาญ 
     โรงเรียนหอ้งสอนศึกษาในพระอุปถุมภฯ์ 

2.   วา่ท่ีร้อยตรีเทพบดินทร์  คะสา  รองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
     ประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 
3.   อาจารยส์ัญฌา  พนัธุ์แพง  อาจารยว์ิทยาลยัแม่ฮ่องสอน   
     มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ วิทยาเขตแม่ฮ่องสอน 
4.   นายประสิทธิ  เขม็สุวรรณ   ผูอ้  านวยการช านาญการพิเศษโรงเรียนขนุยวมวิทยา  
5.   นายสยาม  เรืองสุกใส    ผูอ้  านวยการช านาญการพิเศษโรงเรียนปางมะผา้ 
      พิทยาสรรพ ์ 
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ภาคผนวก ข 

 

 
ตัวอย่างหนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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ภาคผนวก ค 
 
 

ตัวอย่างหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลเพ่ือท าการค้นคว้าอสิระ 
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ภาคผนวก ง  
 

 
รายช่ือโรงเรียนท่ีขออนุญาตเกบ็ข้อมูลเพ่ือท าการค้นคว้าอิสระ 

 
โรงเรียนในอ าเภอปางมะผา้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1           
จ านวน 21 โรงเรียน ดงัน้ี 
1.   โรงเรียนบา้นนาปู่ ป้อม    
2.   โรงเรียนบา้นนาปู่ ป้อม สาขาทุ่งสาแล   
3.   โรงเรียนบา้นทุ่งหลวงวฒันาคาร   
4.   โรงเรียนบา้นซอแบะ    
5.   โรงเรียนบา้นจ่าโบ่ 
6.   โรงเรียนบา้นแม่ละนา 
7.   โรงเรียนบา้นหว้ยเฮ๊ียะ    
8.   โรงเรียนบา้นปางคาม   
9.   โรงเรียนบา้นก๊ึดสามสิบ    
10.  โรงเรียนบา้นยาป่าแหน    
11.  โรงเรียนบา้นน ้าฮูผาเส่ือ 
12.  โรงเรียนบา้นปางบอนวฒันา 

13.   โรงเรียนบา้นน ้าริน    
14.   โรงเรียนบา้นลุกป่าก๊อ   
15.   โรงเรียนบา้นวนาหลวง   
16.   โรงเรียนบา้นผามอน    
17.   โรงเรียนบา้นถ ้าลอด 
18.   โรงเรียนบา้นเมืองแพม 
19.   โรงเรียนบา้นหว้ยแหง้     
20.   โรงเรียนอนุบาลปางมะผา้    
21.   โรงเรียนศูนยป์างมะผา้ในโครงการตามพระราชด าริ   
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ภาคผนวก จ 

 
 

สรุปการพจิารณาความสอดคล้องของผู้เช่ียวชาญต่อแบบสอบถาม 
 

ตารางแสดงค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) แสดงผลการประเมินความสอดคลอ้ง 
 

ข้อ 
ประเด็นในการประเมิน 

สมรรถนะหลกัของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ  
รวม 

 

ค่า 
IOC 

ความ
หมาย คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

1 
ผู ้บริหารสถานศึกษามีความมุ่งมั่น            
ในการปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมีคุณภาพ
ครบถว้นและสมบูรณ์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

2 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาปฏิบติัหนา้ท่ีเป็น
แบบอยา่งท่ีดี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

3 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความคิดริเร่ิม 
ส ร้ า ง ส ร ร ค์  เพื่ อ พั ฒ น า ง า น               
ของโรงเรียน  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

4 
ผู ้บ ริห ารส ถ าน ศึ กษ า มี ก าร น า
นวัตกรรม /ทางเลือกใหม่มาใช้ใน      
การปฏิบติังานของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

5 

ผู ้ บ ริ ห า ร ส ถ าน ศึ ก ษ า น า ผ ล              
การประเมินการปฏิบัติงานมาใช้ใน
การปรับปรุงแผนและพัฒนาการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 +1 

6 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความมุ่งมัน่ใน
การพัฒนางานท่ี รับผิดชอบอย่าง
ต่อเน่ือง  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
ประเด็นในการประเมิน 

สมรรถนะหลกัของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ  
รวม 

 

ค่า 
IOC 

ความ
หมาย คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 

 การบริการที่ด ี

7 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาจดัให้มีรูปแบบ
ระบบ  การบ ริการ ท่ี ดี ให้ บ ริการ                
ทุ กป ระ เภท อย่ างรวด เร็ วทัน ใจ                   
ไม่ล่าชา้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

8 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้บริการด้วย
อั ธ ย าศั ย ไม ต รี แ ล ะส ร้ างค ว าม
ประทบัใจแก่ผูรั้บบริการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 +1 

9 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการน าข้อมูล            
ท่ี ได้จากการประเมิลผลความพึ ง
พอใจมาปรับปรุงและพัฒนาระบบ             
ในการบริการอยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 
 

+1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

10 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการประเมิน
ความพึงพอใจของผูรั้บบริการหรือ
ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.8 ใชไ้ด ้

11 
ผูรั้บบริการหรือผูเ้ก่ียวขอ้งมีความพึง
พอใจในการให้บริการ 

+1 +1 
 

+1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

 การพฒันาตนเอง 

12 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีชั่วโมงเข้า
ประชุม อบรม สัมมนาอยา่งสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.8 ใชไ้ด ้

13 
ผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษาเข้าประชุม
แลกเปล่ียน เรียนรู้ภายในหน่วยงาน 
ท่ีจดัอยา่งสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

14 

ผูบ้ริหารสถานศึกษา ศึกษาคน้ควา้หา
องค์ความรู้ทางวิชาการใหม่ ๆ เพื่อ
พฒันาตนเองพฒันางาน และพฒันา
วิชาชีพอยา่งสม ่าเสมอ 

+1 +1 
 

+1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
ประเด็นในการประเมิน 

สมรรถนะหลกัของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ  
รวม 

 

ค่า 
IOC 

ความ
หมาย คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 

การพฒันาตนเอง (ต่อ) 

15 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการรวบรวม
องคค์วามรู้ส าคญัเพื่อใชใ้นการพฒันา
งานอยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 
 

+1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

16 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการแลกเปล่ียน
เรียนรู้กับผู ้ร่วมงาน /เพื่อนร่วมงาน 
เพ่ือพฒันาตนเองทุกคร้ังท่ีมีโอกาส  

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใชไ้ด ้

การท างานเป็นทีม 

17 

ผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษามีการส ร้าง
เครือข่ายการเรียนรู้ และหรือเครือข่าย
ร่วมพัฒนาตนเองทั้ งในและนอก
สถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

18 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้ความร่วมมือ 
ช่วยเหลือ สนับสนุนเพื่อนร่วมงาน
เพื่ อบรรลุ เป้ าหมาย ความส า เร็จ       
ในงานร่วมกนั 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใชไ้ด ้

19 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการประสาน
ความร่วมมือและสร้างสัมพนัธภาพ
อนัดีในทีม 

+1 +1 
 

+1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

20 
ผู ้บ ริ ห ารส ถ าน ศึ กษ าให้ ค ว าม
ช่วยเหลือแก่ ผูร่้วมงานท่ีมีเหตุจ าเป็น
โดยไม่ตอ้งให้ร้องขอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

21 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงความเป็น
ผูน้ าตามบทบาทอยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

 
22 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถปรับตวั
ให้เข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนท่ี
หลากหลาย 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้
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ข้อ 
ประเด็นในการประเมิน 

สมรรถนะหลกัของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ  
รวม 

 

ค่า 
IOC 

ความ
หมาย คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 

การท างานเป็นทีม (ต่อ) 

23 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้เกียรติ ยกยอ่ง 
ชมเชย กล่าวช่ืนชมและให้ก าลังใจ
ผูร่้วมงาน/เพื่อนร่วมงาน จดักิจกรรม
ส่งเสริมความสามคัคีอนัเป็นน ้ าหน่ึง
ใจเดียวกนัในทีม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 

24 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาวิเคราะห์จุดเด่น
จุดด้อยอุปสรรคโอกาสความส าเร็จ
ของงานหรือโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

25 
ผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษามีการจัดท า
แผนงาน/โครงการรองรับ  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

26 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาด าเนินกิจกรรม
และประเมินผลการแก้ปัญหาหรือ
พฒันางานโดยน าผล การประเมินไป
ใชพ้ฒันางานอยา่งต่อเน่ือง  

+1 
 
+1 

 

+1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

27 

ผูบ้ริหารมีการก าหนดองค์ประกอบ
ขอ งแผน งาน /โค รงก าร มี ค วาม
ส อ ด ค ล้ อ ง สั ม พั น ธ์ กั น ทุ ก
องค์ประกอบและสอดคล้องกับ
นโยบ าย /ยุทธศาสต ร์การพัฒ นา
โรงเรียน 

+1 
 
+1 

 

+1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

 
 

28 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาแก้ปัญหาหรือ
พฒันางาน รวมทั้ง สามารถวิเคราะห์
องค์กรหรืองานในภาพรวม และ
ด าเนินการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ  

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 

5 

 
 

1.0 

 
 

ใชไ้ด ้
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ข้อ 
ประเด็นในการประเมิน 
สมรรถนะประจ าสายงาน                     
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ  
รวม 

 

ค่า 
IOC 

ความ
หมาย คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 

การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 

29 

ผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษ าจัดท าแผน
ยุท ธศาสต ร์การบ ริห ารวิชาก าร
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล 
และการบริหารทัว่ไปของโรงเรียน  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

30 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาจดัท าแผนปฏิบติั
การประจ าปีของโรงเรียนและรายงาน
ผลการด า เนิ น งานประจ า ปี ของ
โรงเรียนอยา่งสม ่าเสมอ  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

การส่ือสารและการจูงใจ 

31 

ผู ้บ ริหารสถานศึกษาสามารถพูด 
เขียน ส่ือสารโต้ตอบในโอกาlต่างๆ
ให้ผู ้อื่นเข้าใจได้อย่างรวดเร็วและ
ชดัเจน  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

32 

ผู ้บ ริหารสถานศึกษาเป็นผู ้น าการ
อภิปราย และสรุปประเด็นในการ
ประชุมน าเสนอแนวคิดแสดงความ
คิดเห็นในท่ีประชุมและในโอกาส
ต่างๆไดเ้ป็นอยา่งดี 

+1 
 
+1 

 

+1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

33 
ผู ้ บ ริ ห าร ส ถ าน ศึ ก ษ า เลื อ ก ใ ช้
เทคโนโลยีและเค ร่ืองมือในการ
ส่ือสารไดอ้ยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.8 ใชไ้ด ้

34 
ผู ้บริหารสามารถสร้างความเข้าใจ    
อัน ดี ระห ว่างบุ ค ลากร นั ก เรี ยน 
ผูป้กครอง และชุมชน  

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใชไ้ด ้

35 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสามารถ
ในการจูงใจโน้มน้าวให้ผูอ้ื่นเห็นดว้ย 
ย อ ม รั บ ค ล้ อ ย ต าม เพื่ อ บ ร ร ลุ
จุดมุ่งหมายในการส่ือสาร  

+1 +1 +1 0 +1 4 0.8 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
ประเด็นในการประเมิน 
สมรรถนะประจ าสายงาน                     
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ  
รวม 

 

ค่า 
IOC 

ความ
หมาย คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 

การส่ือสารและการจูงใจ (ต่อ) 

36 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถโนม้นา้ว
ใจผูฟั้งทั้งทางตรงและทางอ้อมด้วย
เทคนิคต่างๆ 

+1 
 
+1 

 
+1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

 การพฒันาศักยภาพบุคลากร 

37 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาร่วมคิดร่วมท า
และร่วมตดัสินใจในกระบวนการ 
พัฒ น าบุ ค ล าก รขอ งห น่ วยงาน          
ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

38 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาขสนบัสนุนและ
ชักชวนให้บุคคลเข้าร่วมกิจกรรม
พัฒนาความรู้และพัฒนาศักยภาพ    
ใน เร่ื อ ง ท่ี เ ก่ี ย ว กับ ภ าร กิ จ ท่ี ต น
รับผิดชอบ  

+1 
 
+1 

 

+1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

39 
ผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษามี ส่วน ร่วม       
ในการพฒันาบุคลากรทุกรูปแบบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

40 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่าง
และร่วมสร้างเครือข่ายการพัฒนา
บุ ค ล าก ร ร ะ ดั บ เข ต พ้ื น ท่ี แ ล ะ
ระดบัประเทศ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

41 

ผู ้บ ริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรม /
โค ร งก าร / สนั บ ส นุ น ให้ เพื่ อ น
ร่วมงานและผูเ้ก่ียวข้องได้มีโอกาส
พฒันาศกัยภาพอย่างหลากหลาย และ
ต่อเน่ือง  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

42 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการประเมินผล
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมีการ
นิเทศและติดตามอยา่งเป็นระบบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
ประเด็นในการประเมิน 

สมรรถนะประจ าสายงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ  
รวม 

 

ค่า 
IOC 

ความ
หมาย คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 

 การพฒันาศักยภาพบุคลากร (ต่อ) 

43 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาหาโอกาส 
ในการฝึกอบรม พัฒนาหรือสร้าง
ประสบการณ์ตรงเพื่อพฒันาบุคลากร 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.8 ใชไ้ด ้

การมีวิสัยทัศน์ 

44 

ผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษาเปิดโอกาส       
ให้ เพื่ อนร่วมงานหรือผู ้เก่ียวข้อง                 
ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการก าหนด
วิสัยทัศน์ห รือทิศทางการพัฒนา
โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

45 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูน้ าในการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ และพันธกิจของ
โรงเรียนให้สอดคล้องกับนโยบาย
ของหน่วยงานตน้สังกดั  

+1 
 
+1 

 

+1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

46 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์/ทิศ
ทางการพัฒนางานทันสมัยและ
สอดคลอ้งกบันโยบายของหน่วยงาน
ตน้สังกดั  

+1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้

47 

ผู ้บริหารสถานศึกษามีการก าหนด
ยุทธศาสตร์หรือแนวทางการพฒันา
งานพนัธกิจและวตัถุประสงค์ในการ
พัฒนางาน สอดคล้องกับวิสัยทัศน์
และเป็นรูปธรรม  

+1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้

48 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห์ 
ทบทวนและปรับปรุงวิสัยทัศน์ /ทิศ
ทางการพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

49 

ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีแผนงาน /
โครงการหรือกิจกรรมรองรับพนัธกิจ
และวตัถุประสงคอ์ยา่งครอบคลุมและ
ชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
ประเด็นในการประเมิน 
สมรรถนะประจ าสายงาน                      
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ  
รวม 

 

ค่า 
IOC 

ความ
หมาย คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 

การมวีิสัยทัศน์ (ต่อ) 

50 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษาปรับ เป ล่ียน
เทคนิควิธีการถ่ ายทอดวิสัยทัศน์     
เม่ือสถานการณ์เปล่ียนไป  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

ข้อ 
ประเด็นในการประเมิน 
การบริหารงานบุคคล                      

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ  
รวม 

 

ค่า 
IOC 

ความ
หมาย คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 

การวางแผนอตัราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 

1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการ
ส ารวจความต้องการเพ่ิมห รือลด
จ านวนบุคลากร   

+1 +1 +1 +1 +1 5 +1 ใชไ้ด ้

2 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัท าแผน
อตัราก าลงัขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาให้สอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของสถานศึกษา  

+1 +1 +1 +1 +1 5 +1 ใชไ้ด ้

3 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัท าคู่มือ
และแผนภูมิโครงสร้างการบริหาร 
งานบุคคลอยา่งชดัเจน  

+1 +1 +1 +1 +1 5 +1 ใชไ้ด ้

4 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห์
ปริมาณงานของบุคลากร  

+1 +1 +1 +1 +1 5 +1 ใชไ้ด ้

5 
ผู ้บริหารสถานศึกษามีการก าหนด
คุณสมบัติของบุคคลตามความ รู้ 
ความสามารถให้เหมาะสมกบังาน  

+1 +1 +1 +1 +1 5 +1 ใชไ้ด ้

6 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการจัดหา
ทรัพยากรบุคคลให้เพียงพอกบัความ
ตอ้งการในปัจจุบนั 

+1 +1 +1 +1 +1 5 +1 ใชไ้ด ้

7 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการจัดหา
ทรัพยากรบุคคลให้เพียงพอกบัความ
ตอ้งการในอนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 5 +1 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
ประเด็นในการประเมิน 
การบริหารงานบุคคล                      

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ  
รวม 

 

ค่า 
IOC 

ความ
หมาย คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 

การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

8 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกลวิธีในการ
คน้หาบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ
เห ม า ะ ส ม กั บ ง าน เข้ า ม า ร่ ว ม
ปฏิบติังาน  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

9 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการ
และหลกัการต่าง ๆท่ีเหมาะสมในการ
สรรหาบุคคล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

10 
ผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษามีการส ร้าง
แรงจู งใจใน เร่ืองของโอกาสใน
ความกา้วหนา้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

11 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการประชา 
สัมพนัธ์ในการสรรหาบุคลากร  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

12 
ผู ้บริหารสถานศึกษามีการก าหนด
คุณสมบติัในการสรรหาบุคลากร  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

13 
ผู ้บ ริ ห ารส ถ าน ศึ กษ า มี ก ารตั้ ง
คณะกรรมการในการสรรหาบุคลากร  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

14 
ผู ้บริหารสถานศึกษามีการทดลอง
ป ฏิ บั ติ ห น้ า ท่ี ให้ ไ ด้ บุ ค ล าก ร ท่ี
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

15 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการด าเนินการ
ตากระบวนการสรรหาด้วยความ
ยติุธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

การธ ารงรักษาบุคคล  

16 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการ
ดูแลสนับสนุนบุคลากรท่ีอยู่ภายใน
องคก์ร  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
ประเด็นในการประเมิน 
การบริหารงานบุคคล                      

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ  
รวม 

 

ค่า 
IOC 

ความ
หมาย คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 

การธ ารงรักษาบุคคล (ต่อ) 

17 

ผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษามีการส ร้าง
ประสบการณ์ ความ รู้ ท่ี ดี เพื่ อ ให้
บุคลากรปฏิบัติงานในสถานศึกษา
ดว้ยความมัน่ใจ  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

18 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีเกณฑ ์
ก า ร ป ร ะ เมิ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น
ป ร ะก อ บ ก ารพิ จ ารณ าค ว าม ดี 
ความชอบอยา่งชดัเจน  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

19 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการให้รางวลั 
ด้วยหลัก เกณฑ์ ท่ี เหมาะสมและ                
เป็นธรรม 

+1 
 
+1 

 
+1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

20 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการยกย่อง
ชมเชยกรณี ท่ี มีผลงานดี เด่นห รือ
ประสบความส าเร็จ  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

21 
ผู ้บ ริห ารส ถ าน ศึ กษ า มี ก ารจั ด
บรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการท างาน  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

22 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัเวรยาม
เพื่อรักษาความปลอดภยั  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

23 
ผู ้บ ริห ารส ถ าน ศึ กษ ามี ก ารจั ด
สวัสดิการเพื่ อให้บุคลากรมีขวัญ
ก าลงัใจท่ีดีพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

24 

ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการแต่งตั้ ง
คณ ะกรรมการป ระ เมิ น ผลก าร
ปฏิบติังานโดยวิธีการ และหลกัเกณฑ์
ต่างๆท่ีมีมาตรฐานเดียวกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

25 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการเปิดโอกาส
ใ ห้ บุ ค ล า ก ร เส น อ แ น ว ท า ง                     
การประเมินผลการปฏิบติังาน  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
ประเด็นในการประเมิน 
การบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ  
รวม 

 

ค่า 
IOC 

ความ
หมาย คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

26 

ผู ้ บ ริ ห า ร ส ถ าน ศึ ก ษ า มี เก ณ ฑ ์                   
การประเมินการผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอย่างเป็นธรรมและ
ชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

27 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการประเมินผล
งานของบุคลากรอย่างเป็นระบบและ
ต่ อ เน่ื อ งในการท างาน ให้ บ รรลุ
วตัถุประสงค ์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

28 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการประเมินค่า
ผลการปฏิบัติงานของบุคคลโดยใช้
วิ ธีการสั ง เกต  จดบัน ทึกเก่ี ยวกับ                
การปฏิบติังาน  

+1 
 
+1 

 
+1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

29 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการให้บ าเหน็จ 
ค ว า ม ช อ บ ค า ช ม เช ย ร า ง วั ล
เคร่ืองหมายเชิดชูเกียรติ  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

30 
ผู ้ บ ริ ห า ร ส ถ าน ศึ ก ษ า มี เก ณ ฑ ์                  
การประ เมิน การ เล่ื อน เงิน เดื อน               
อยา่งเป็นธรรมและชดัเจน 

+1 
 
+1 

 
+1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

 
31 

ผู ้บริหารสถานศึกษามีการก าหนด
หลกัเกณฑ์บทลงโทษท่ีมีมาตรฐาน
ในการปฏิบติังาน  

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

32 

ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการบันทึก
ข้อมูลเพื่อปรับปรุงพัฒนาบุคลากร  
ในส่วนท่ียงั บกพร่องเพื่อให้บุคลากร
มีความรู้ความสามารถเหมาะสม    
กบังาน  

+1 
 
+1 

 
+1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
ประเด็นในการประเมิน 
การบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ  
รวม 

 

ค่า 
IOC 

ความ
หมาย คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 

การพฒันาบุคลากร  

33 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการ
ส่งเสริมเจตคติ ท่ี ดีให้แก่บุคลากร     
ในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

34 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการ
ปรับปรุงเจตคติท่ีไม่ดีให้แก่บุคลากร
ในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

35 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการ
เพ่ิมพูนประสบการณ์ให้แก่บุคลากร
ในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

36 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกิจกรรมส่งเสริม
ความรู้ความสามารถให้ แก่บุ คลากร             
ในสถานศึกษาเพื่อพฒันาตนเอง  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

37 

ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการจัดให้
บุ คลากร เข้ า ร่ วมป ระชุม  อบ รม
สัมมนาการปฏิบัติการด้านวิชาการ
และการสร้างผลงานดา้นต่าง ๆ  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

38 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดักิจกรรม
ศึกษ าดู งาน ในสถาน ศึกษ าห รือ
หน่วยงานของภาครัฐและเอกชน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

39 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการพฒันาขา้ราชการ
ค รู และบุ ค ล ากรท างก ารศึ กษ า                       
ของสถานศึกษาเป็นไปอย่างต่อเน่ืองและ
ครอบคลุมทุกคน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้

การรักษาวนิัยและการออกจากราชการ 

40 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการแนะน าให้
บุคลากรน าความรู้ความสามารถมาใช้
ใน ก ารพั ฒ น าง าน เพื่ อ ใ ห้ เ กิ ด
ประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
ประเด็นในการประเมิน 
การบริหารงานบุคคล                      

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ  
รวม 

 

ค่า 
IOC 

ความ
หมาย คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 

การรักษาวนิัยและการออกจากราชการ (ต่อ) 

41 

ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการแต่งตั้ ง
คณะกรรมการสอบสวนการกระท า
ผิดวินยัไม่ร้ายแรง ร้ายแรงในฐานะ 
ผูบ้งัคบับญัชา  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

42 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการรับเร่ือง 
อุทธรณ์  ร้องทุ กข์  ค  า ส่ั งลงโทษ         
ทางวินัยของครูและเสนอไปยงัผู ้มี
อ  านาจทางกฎหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

43 

ผู ้บริหารสถานศึกษามีการรับเร่ือง
อุทธรณ์  ร้องทุ กข์  ค  า ส่ั งลงโทษ              
ทางวินัยของครู และเสนอไปยงัผูมี้
อ  านาจทางกฎหมาย  

+1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้

44 

ผู ้บริหารสถานศึกษามีการรายงาน    
ผลการพิจารณาลงโทษทางวินยัไปยงั 
กศจ. และผูอ้  านวยการส านักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

45 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการส่ังให้ครู
ออกจากราชการในฐานะผูมี้อ านาจ
ส่ังบรรจุ และแต่งตั้ งหรือเสนอให้ 
กศจ. พิจารณา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

 
46 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติตน
เป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่ครูในสถานศึกษา 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

การเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทน  

47 
ผู ้บริหารสถานศึกษามีการก าหนด
หลักเกณฑ์การเล่ือนขั้ น เงิน เดือน
อยา่งชดัเจน  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
ประเด็นในการประเมิน 
การบริหารงานบุคคล                      

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ  
รวม 

 

ค่า 
IOC 

ความ
หมาย คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 

การเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทน (ต่อ) 

48 

ผู ้บ ริห ารสถาน ศึ กษ ามี ก ารแจ้ง
ร าย ล ะ เอี ย ด เ ก่ี ย ว กั บ ก าร เล่ื อ น            
ขั้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทนและ
สวัสดิการต่าง ๆท่ีบุคลากรมีสิทธิ
ไดรั้บให้บุคลากรทุกคนทราบ  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

49 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการสร้างขวญั
และก าลงัใจ แก่บุคลากร เช่น การให้
รางวัล เป็ น ส่ิ งของแ ก่ผู ้ มี ผลการ
ปฏิบติังานปรากฏเด่นชดันอกเหนือ 
จากงานประจ า  

+1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้

50 

ผู ้บริหารสถานศึกษามีการก าหนด  
ค่าตอบแทน สวสัดิการต่าง ๆไวอ้ย่าง
ชั ด เจ น  เช่ น  ค่ า รั ก ษ าพ ย าบ าล                
เงินประจ าต าแหน่ง เป็นตน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชไ้ด ้

 
 

ค่า IOC แสดงผลการประเมินความสอดคลอ้งของแบบสอบถามเพื่อการวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์
ระหว่างสมรรถนะของผู ้บ ริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผ้า                 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 มีเกณฑ์ในการตัดสินใจ
ผูเ้ช่ียวชาญ ดงัน้ี 

+1   เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นถูกตอ้ง มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
  0   เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้น มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
-1   เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นยงัไม่ถูกตอ้ง และไม่มีความสอดคลอ้งกบั  

ค่า IOC แสดงผลการประเมินความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม อยูร่ะหว่าง 0.80 – 1.00 
ผลจากการตรวจสอบคุณภาพของผู ้เช่ียวชาญส าหรับการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ของ
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู ้บริหารสถานศึกษา             
กับการบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
แมฮ่่องสอน เขต 1 แปลผลออกมาเป็น “ใชไ้ด”้ 
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ภาคผนวก ฉ 

 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษา 
 

  หาความเช่ือมัน่ (Reliability)  ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา             
กับการบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
แม่ฮ่องสอน เขต 1 โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (- Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค ดงัน้ี 
  ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู ้บริหาร
สถานศึกษากับการบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 
 
 

Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

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

 
 
 

 

 
 

 
 

 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha N of Items 
.980 100 
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ภาคผนวก ช 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยทางการศึกษา 
 
 
 
 
 
 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยทางการศึกษา 
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แบบสอบถามเพ่ือการศึกษา 
เร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษากบัการบริหารงานบุคคล                      

      ในอ าเภอปางมะผ้า สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 
 

 
 ขา้พเจ้า นายภานุพงษ์ กุลกิจวฒันา นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา             
การบริหารการศึกษา วิทยาลยัแม่ฮ่องสอน มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงใหม่ วิทยาเขตแม่ฮ่องสอน      
ได้จัดท าแบบสอบถามฉบับน้ีขึ้ นเพื่อศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู ้บริหาร
สถานศึกษา กับการบริหารงานบุคคลในอ าเภอปางมะผา้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ซ่ึงขอ้มูลท่ีท่านจะกรุณาตอบในแบบสอบถามนบัเป็นความส าคญั
อย่างยิ่งต่อการวิจยัคร้ังน้ี ความคิดเห็นของท่านจะน าเสนอในภาพรวม และใช้เพื่อการศึกษาวิจยั
เท่ านั้ นจึงไม่ ส่งผลกระทบใด ๆต่อการท างานหรือโรงเรียนของท่ าน ขอความกรุณาตอบ
แบบสอบถามตามความเป็นจริง 
 ลกัษณะของแบบสอบถามเพื่อใชใ้นการวิจยัฉบบัน้ีแบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
จ านวน 4 ขอ้  
  ตอนท่ี  2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับระดับสมรรถนะของผู ้บริหารสถานศึกษา                     
2 สมรรถนะ คือ 1. สมรรถนะหลกั (Core Competency)  ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  การบริการท่ีดี   การพฒันา
ตนเอง การท างานเป็นทีม และ 2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) ได้แก่ การวิเคราะห์
และสังเคราะห์ การส่ือสารและการจูงใจ  การพฒันาศกัยภาพบุคลากร การมีวิสัยทศัน์ จ านวนทั้งส้ิน 50 ขอ้ 
ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั 
  ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ในสถานศึกษา จ านวน 7 ดา้น คือ การวางแผนอตัรก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง การธ ารงรักษา การประเมินผลการปฏิบติังาน การพฒันาบุคลากร การรักษาวินัยและ
การออกจากราชการ และการเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทน จ านวน 50 ขอ้ ลกัษณะ            
ของแบบสอบถามฉบบัน้ีเป็น แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีการพิจารณา 5 ระดบั 

 
ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 

        นายภานุพงษ ์กุลกิจวฒันา 
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ตอนท่ี 1   แบบสอบถามข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในช่อง [  ] หน้าขอ้ความหรือเติมค าลงในช่องว่างท่ีตรงกบั
ความเป็นจริง     

   เก่ียวกบัตวัท่าน 
1. เพศ 

   [  ] ชาย  [  ] หญิง 
2. อาย ุ
  [  ] 20-30 ปี 
  [  ] 31-40 ปี 
  [  ] 41-50 ปี 
  [  ] 51-60 ปี 
3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

   [  ] ต ่ากวา่ปริญญาตรี  [  ] ปริญญาตรีและประกาศนียบตัรวิชาชีพครู  
[  ] ปริญญาโท   [  ] ปริญญาเอก 
[  ] อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................. 

4. ประสบการณ์การท างาน 
   [  ] 1-5 ปี   [  ] 6-10 ปี  

[  ] 11-15 ปี  [  ] 16-20 ปี 
[  ] 21-25 ปี  [  ] 26-30 ปี    

 [  ] มากกวา่ 30 ปีขึ้นไป  
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ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  
เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับระดับสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา  2 สมรรถนะ คือ               

1. สมรรถนะหลกั (Core Competency)  ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การพฒันาตนเอง 
การท างานเป็นทีม และ2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) ไดแ้ก่ การวิเคราะห์
และสังเคราะห์ การส่ือสารและการจูงใจ การพฒันาศกัยภาพบุคลากร การมีวิสัยทศัน์ จ านวนทั้งส้ิน 
50 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

ระดบั 5 หมายถึง สมรรถนะอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   
ระดบั 4 หมายถึง สมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก  
 ระดบั 3 หมายถึง สมรรถนะอยูใ่นระดบัปานกลาง    
ระดบั 2 หมายถึง สมรรถนะอยูใ่นระดบันอ้ย  

  ระดบั 1 หมายถึง สมรรถนะอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ค าชี้แจง   กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท้ายขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็น
ของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
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ข้อที่ 

สมรรถนะหลกัของผู้บริหารสถานศึกษา         
(Core Competency) 

 

ระดับสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 หมาย
เหตุ 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติ
หนา้ท่ีอยา่งมีคุณภาพครบถว้น และสมบูรณ์ 

      

2 ผูบ้ริหารสถานศึกษาปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดี        

3 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความคิดริเร่ิม สร้างสรรคเ์พื่อ
พฒันางานของโรงเรียน  

      

4 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการน านวตักรรม / ทางเลือก
ใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังานของโรงเรียน 

      

5 
ผู ้ บ ริ ห าร ส ถ าน ศึ ก ษ าน า ผ ล ก ารป ระ เมิ น               
การปฏิบัติงานมาใช้ในการปรับปรุงแผนและ
พฒันาการท างานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ขึ้น  

       

6 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความมุ่งมั่นในการพัฒนา
งานท่ีรับผิดชอบอยา่งต่อเน่ือง  

      

การบริการท่ีดี 

7 
ผู ้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีรูปแบบระบบการ
บริการท่ีดีให้บริการทุกประเภทอย่างรวดเร็วทนัใจ
ไม่ล่าชา้ 

       

8 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้บริการด้วยอธัยาศยัไมตรี
และสร้างความประทบัใจแก่ผูรั้บบริการ 
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ข้อที่ 
สมรรถนะหลกัของผู้บริหารสถานศึกษา         

(Core Competency) 

ระดับสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 หมาย
เหตุ 

การบริการท่ีดี (ต่อ) 

9 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการน าข้อมูล ท่ีได้จาก                
การประเมิลผลความพึงพอใจมาปรับปรุงและ
พฒันาระบบในการบริการอยา่งต่อเน่ือง 

      

10 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการประเมินความพึงพอใจ
ของผูรั้บบริการหรือผูเ้ก่ียวขอ้ง 

      

11 
ผู ้รับบ ริการห รือผู ้เก่ี ยวข้องมีความพึ งพอใจ                   
ในการใหบ้ริการ 

      

การพฒันาตนเอง 

12 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีชั่วโมงเข้าประชุม อบรม 
สัมมนาอยา่งสม ่าเสมอ 

      

 
13 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาเขา้ประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู้
ภายในหน่วยงาน ท่ีจดัอยา่งสม ่าเสมอ 

      

14 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาศึกษาค้นควา้หาองค์ความรู้
ทางวิชาการใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาตนเองพัฒนางาน 
และพฒันาวิชาชีพอยา่งสม ่าเสมอ 

      

15 
ผู ้บริหารสถานศึกษามีการรวบรวมองค์ความรู้
ส าคญัเพื่อใชใ้นการพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง 

      

16 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการแลกเป ล่ียนเรียน รู้            
กับผูร่้วมงาน/เพื่อนร่วมงาน เพื่อพฒันาตนเองทุก
คร้ังท่ีมีโอกาส  
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ข้อที่ 
สมรรถนะหลกัของผู้บริหารสถานศึกษา         

(Core Competency) 

ระดับสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 หมาย
เหตุ 

การท างานเป็นทีม 

17 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ 
และหรือเครือข่ายร่วมพฒันาตนเองทั้งในและนอก
สถานศึกษา 

      

18 
ผู ้บริหารสถานศึกษาให้ความร่วมมือช่วยเหลือ 
สนับส นุน เพื่ อน ร่วมงาน เพื่ อบรรลุ เป้ าหมาย
ความส าเร็จในงานร่วมกนั 

      

19 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการประสานความร่วมมือ
และสร้างสัมพนัธภาพอนัดีในทีม 

      

20 
ผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษ าให้ ค วาม ช่ วย เห ลื อแ ก่ 
ผูร่้วมงานท่ีมีเหตุจ าเป็นโดยไม่ตอ้งให้ร้องขอ 

      

21 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษาแสดงความเป็นผู ้น าตาม
บทบาทอยา่งเหมาะสม 

      

22 
ผู ้บริหารสถานศึกษาสามารถปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์และกลุ่มคนท่ีหลากหลาย 

      

23 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้เกียรติ ยกยอ่ง ชมเชย กล่าว
ช่ืนชมและให้ก าลังใจผู ้ร่วมงาน /เพื่อนร่วมงาน      
จดักิจกรรมส่งเสริมความสามคัคีอนัเป็นน ้ าหน่ึงใจ
เดียวกนัในทีม 
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ข้อท่ี 
สมรรถนะประจ าสายงานของผู้บริหาร

สถานศึกษา 
(Functional Competency) 

ระดับสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 หมาย
เหตุ 

การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 

24 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาวิเคราะห์จุดเด่นจุดดอ้ย
อุปสรรคโอกาสความส าเร็จของงานหรือ
โรงเรียน 

      

25 
ผู ้บริหารสถานศึกษามีการจัดท าแผนงาน/                   
โครงการรองรับ  

      

26 
ผู ้บริหารสถานศึกษาด าเนินกิจกรรมและ
ประเมินผล  การแกปั้ญหาหรือพฒันางานโดยน า
ผลการประเมิน    ไปใชพ้ฒันางานอย่างต่อเน่ือง  

      

27 

ผูบ้ริหารมีการก าหนดองค์ประกอบของแผนงาน/
โครงการมีความสอดคล้องสัมพันธ์กันทุ ก
องค์ประกอบและสอดคล้องกับนโยบาย /
ยทุธศาสตร์การพฒันาโรงเรียน 

      

28 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาแก้ปัญหาหรือพัฒนางาน 
รวมทั้ งสามารถวิ เคราะห์องค์กรหรืองานใน
ภาพรวม และด าเนินการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ  

      

29 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาจดัท าแผนยุทธศาสตร์                   
ก า ร บ ริ ห า ร วิ ช า ก า ร ง บ ป ร ะ ม า ณ                       
การบริหารงานบุคคล และการบริหารทัว่ไป
ของโรงเรียน  
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ข้อที่ 
สมรรถนะประจ าสายงานของผู้บริหาร

สถานศึกษา 
(Functional Competency) 

ระดับสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 หมาย
เหตุ 

การส่ือสารและการจูงใจ  

30 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาจัดท าแผนปฏิบัติการ
ประจ าปีของโรงเรียนและรายงานผลการ
ด า เนินงานประจ าปีของโรงเรียนอย่าง
สม ่าเสมอ  

      

31 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษาสามารถพูด  เขี ยน 
ส่ือสารโตต้อบในโอกาสต่าง ๆใหผู้อ่ื้นเขา้ใจ
ได ้          อยา่งรวดเร็วและชดัเจน  

      

32 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูน้ าการอภิปราย 
และสรุปประเด็นในการประชุมน าเสนอ
แนวคิดแสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม            
และในโอกาสต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี 

      

33 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเลือกใช้เทคโนโลยีและ
เคร่ืองมือในการส่ือสารไดอ้ยา่งเหมาะสม 

      

34 
ผู ้บ ริหารสามารถสร้างความเข้าใจอัน ดี
ระหว่างบุคลากร นักเรียน ผูป้กครอง และ
ชุมชน  

      

35 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสามารถในการ
จูงใจโนม้นา้วให้ผูอ่ื้นเห็นดว้ย ยอมรับคลอ้ย
ตามเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายในการส่ือสาร  

      

36 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถโนม้นา้วใจผูฟั้ง
ทั้งทางตรงและทางออ้มดว้ยเทคนิคต่าง ๆ 
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ข้อที่ สมรรถนะประจ าสายงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
(Functional Competency) 

ระดับสมรรถนะ 

5  4  3  2  1  หมายเหตุ 

การพฒันาศักยภาพของบุคลากร  

37 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษาร่วมคิด ร่วมท าและร่วม
ตัด สิ น ใจ ใน ก ระบ วน ก ารพัฒ น าบุ ค ล าก ร                      
ของหน่วยงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง  

      

38 
ผู ้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนและชักชวนให้
บุคคลเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาความรู้ และพัฒนา
ศกัยภาพในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัภารกิจท่ีตนรับผิดชอบ  

      

39 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการพัฒนา 
บุคลากรทุกรูปแบบ 

      

40 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างและร่วมสร้าง
เครือข่ายการพัฒนาบุคลากรระดับเขตพื้นท่ีและ
ระดบัประเทศ 

      

41 

ผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษ าจัด กิ จกรรม /โครงการ
สนับส นุนให้ เพื่ อน ร่วมงานและผู ้เก่ี ยวข้อง                 
ได้มีโอกาสพัฒนาศักยภาพ  อย่างหลากหลาย                 
และต่อเน่ือง  

      

42 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการประเมินผลการพัฒนา
ศกัยภาพบุคลากรมีการนิเทศและติดตามอย่างเป็น
ระบบ 

      

43 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาหาโอกาสในการฝึกอบรม
พัฒนาหรือสร้างประสบการณ์ตรงเพื่ อพัฒนา
บุคลากร 
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ข้อที่ สมรรถนะประจ าสายงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
(Functional Competency) 

ระดับสมรรถนะ 

5  4  3  2  1  หมาย
เหตุ 

การมีวิสัยทัศน์ 

44 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้เพื่อนร่วมงาน
หรือผู ้เก่ียวข้องทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวิสัยทศัน์หรือทิศทางการพฒันาโรงเรียน 

      

45 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษาเป็นผู ้น า ในการก าหนด
วิสัยทศัน์ และพนัธกิจของโรงเรียนให้สอดคลอ้ง
กบันโยบายของหน่วยงานตน้สังกดั  

      

46 
ผู ้บ ริห ารส ถ าน ศึ ก ษ า มี วิ สั ย ทั ศ น์ /ทิ ศ ท าง                  
การพฒันางานทนัสมยัและสอดคลอ้งกับนโยบาย
ของหน่วยงานตน้สังกดั  

      

47 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการก าหนดยุทธศาสตร์หรือ
แนวทางการพฒันางานพนัธกิจและวตัถุประสงค์
ในการพฒันางาน สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์และเป็น
รูปธรรม  

      

48 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห์ ทบทวนและ
ป รับป รุ งวิ สั ยทั ศน์ /ทิ ศท างก ารพัฒ น างาน                  
อยา่งต่อเน่ือง 

      

49 
ผู ้บริหารสถานศึกษามีแผนงาน /โครงการหรือ
กิ จก รรม รอง รับพัน ธ กิ จและวัตถุ ป ระส งค์            
อยา่งครอบคลุมและชดัเจน 

      

50 
ผู ้บริหารสถานศึกษาปรับเปล่ียนเทคนิควิธีการ
ถ่ายทอดวิสัยทศัน์ เม่ือสถานการณ์เปล่ียนไป  
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  
เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาสถานศึกษา             

ในสถานศึกษา จ านวน 7 ด้าน คือการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง การสรรหา                
และบรรจุแต่งตั้ ง การธ ารงรักษาบุคคล  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การพัฒนาบุคลากร                       
การรักษาวินยัและการออกจากราชการ และการเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทน จ านวน 
50 ขอ้ ลักษณะของแบบสอบถามฉบับน้ีเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีการ
พิจารณา 5 ระดบั ดงัน้ี 

ระดบั 5 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   
ระดบั 4 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก  

   ระดบั 3 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง    
ระดบั 2 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย   
 ระดบั 1 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ค าชี้แจง   กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท้ายขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็น
 ของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
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ข้อที่ การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 หมาย
เหตุ 

การวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง 

1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการส ารวจความ
ตอ้งการเพิ่มหรือลดจ านวนบุคลากร   

      

2 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัท าแผนอตัราก าลงั
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของสถานศึกษา  

       

3 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัท าคู่มือและแผนภูมิ
โครงสร้างการบริหารงานบุคคลอยา่งชดัเจน  

      

4 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห์ปริมาณงาน       
ของบุคลากร  

      

5 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการก าหนดคุณสมบติัของ
บุคคลตามความรู้ ความสามารถให้เหมาะสม            
กบังาน  

      

6 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัหาทรัพยากรบุคคล      
ใหเ้พียงพอกบัความตอ้งการในปัจจุบนั 

      

7 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัหาทรัพยากรบุคคล       
ใหเ้พียงพอกบัความตอ้งการในอนาคต  

      

การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

8 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกลวิธีในการคน้หาบุคคลท่ี
มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกบังานเขา้มาร่วม
ปฏิบติังาน  
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ข้อที่ การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 หมาย
เหตุ 

การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (ต่อ) 

9 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการและหลกัการ
ต่างๆ ท่ีเหมาะสมในการสรรหาบุคคล 

      

10 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการสร้างแรงจูงใจในเร่ือง
ของโอกาสในความกา้วหนา้ 

      

11 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการประชาสัมพนัธ์ในการ   
สรรหาบุคลากร  

      

12 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการก าหนดคุณสมบติัในการ
สรรหาบุคลากร  

      

13 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการตั้ งคณะกรรมการใน
การสรรหาบุคลากร  

      

14 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีให้
ไดบุ้คลากรท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  

      

15 
ผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษามีการด า เนินการตาม
กระบวนการสรรหาดว้ยความยติุธรรม 

      

การธ ารงรักษาบุคคล  

16 
ผู ้บ ริห ารสถาน ศึ กษ ามี ก ระบ วนก ารดู แล
สนบัสนุนบุคลากรท่ีอยูภ่ายในองคก์ร  

      

17 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการสร้างประสบการณ์ 
ค วาม รู้ ท่ี ดี เพื่ อ ให้ บุ ค ล าก รป ฏิ บั ติ ง าน ใน
สถานศึกษาดว้ยความมัน่ใจ  
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ข้อที่ การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับการปฏิบัติ 

5  4  3  2  1  หมายเหตุ 

การธ ารงรักษาบุคคล  (ต่อ) 

18 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีเกณฑก์ารประเมิน 
การปฏิบัติงานประกอบการพิจารณาความดี 
ความชอบอยา่งชดัเจน  

      

19 
ผู ้บ ริห ารสถาน ศึกษ า มีการให้ รางวัลด้ วย
หลกัเกณฑ ์

ท่ีเหมาะสมและป็นธรรม 

      

20 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการยกยอ่งชมเชยกรณีท่ีมี
ผลงานดีเด่นหรือประสบความส าเร็จ  

      

21 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดับรรยากาศท่ีเอ้ือต่อ 
การท างาน  

      

22 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัเวรยามเพื่อรักษา          
ความปลอดภยั  

      

23 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัสวสัดิการเพื่อให้
บุคลากรมีขวญัก าลงัใจท่ีดีพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน  

      

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

24 
ผู ้บริหารสถานศึกษามีการแต่งตั้ งคณะกรรมการ
ประเมินผลการปฏิบติังานโดยวิธีการและหลกัเกณฑ์
ต่างๆ ท่ีมีมาตรฐานเดียวกนั  

      

25 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเสนอ
แนวทางการประเมินผลการปฏิบติังาน 
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ข้อที่ การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับการปฏิบัติ 

5  4  3  2  1  หมายเหตุ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (ต่อ) 

26 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นธรรมและ
ชดัเจน  

      

27 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการประเมินผลงาน               
ของบุ คลากรอย่างเป็นระบบและต่อ เน่ื อ ง                      
ในการท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ 

      

28 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการประเมินค่าผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลโดยใช้วิ ธีการสั งเกต           
จดบนัทึกเก่ียวกบัการปฏิบติังาน  

      

29 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการใหบ้ าเหน็จความชอบ 
ค าชมเชยรางวลัเคร่ืองหมายเชิดชูเกียรติ  

      

30 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามี เกณฑ์การประเมิน        
การเล่ือนเงินเดือนอยา่งเป็นธรรมและชดัเจน 

      

31 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการก าหนดหลักเกณฑ์
บทลงโทษท่ีมีมาตรฐานในการปฏิบติังาน  

      

32 

ผู ้บ ริห ารสถ าน ศึ กษ ามี ก ารบัน ทึ กข้อมู ล            
เพื่ อป รับป รุงพัฒนาบุ คลากรใน ส่ วน ท่ี ย ัง
บกพร่องเพื่อให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกบังาน  
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ข้อที่ การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 

5  4  3  2  1  หมายเหตุ 

การพฒันาบุคลากร   

33 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการส่งเสริม
เจตคติท่ีดีใหแ้ก่บุคลากรในสถานศึกษา 

      

34 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการปรับปรุง
เจตคติท่ีไม่ดีใหแ้ก่บุคลากรในสถานศึกษา 

      

35 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการเพิ่มพูน
ประสบการณ์ใหแ้ก่บุคลากรในสถานศึกษา 

      

36 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกิจกรรมส่งเสริมความรู้
ความสามารถให้แก่บุคลากรในสถานศึกษา
เพื่อพฒันาตนเอง  

      

37 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัให้บุคลากรเขา้
ร่วมประชุม อบรมสัมมนาการปฏิบติัการดา้น
วิชาการและการสร้างผลงานดา้นต่าง ๆ  

      

38 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดักิจกรรมศึกษาดู
งาน    ในสถานศึกษาหรือหน่วยงานของ
ภาครัฐและเอกชน 

      

39 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการพัฒนาข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา
เป็นไป      อยา่งต่อเน่ืองและครอบคลุมทุกคน 

      

40 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการแนะน าให้บุคลากร
น าความรู้ความสามารถมาใช้ในการพัฒนา
งานเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา  
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ข้อที่ การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 

5  4  3  2  1  หมายเหตุ 

การรักษาวินัยและการออกจากราชการ 

41 
ผู ้ บ ริ ห า ร ส ถ าน ศึ ก ษ า มี ก า ร แ ต่ ง ตั้ ง
คณะกรรมการสอบสวนการกระท าผิดวินยัไม่
ร้ายแรง ร้ายแรง ในฐานะผูบ้งัคบับญัชา  

      

42 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการรับเร่ืองอุทธรณ์  
ร้องทุ กข์  ค  าสั่ งล งโทษทางวินั ยของค รู          
และเสนอไปยงัผูมี้อ  านาจทางกฎหมาย 

      

43 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการรับเร่ืองอุทธรณ์ 
ร้องทุกข์ ค  าสั่งลงโทษทางวินัยของครูและ
เสนอไปยงัผูมี้อ  านาจทางกฎหมาย  

      

44 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการรายงานผลการ
พิจารณาลงโทษทางวินัยไปยัง  กศจ. และ
ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

      

45 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการสั่งให้ครูออกจาก
ราชการในฐานะผู ้มีอ านาจสั่ งบรรจุ และ
แต่งตั้งหรือเสนอให ้กศจ. พิจารณา 

      

46 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติตนเป็น
ตวัอยา่งท่ีดีแก่ครูในสถานศึกษา  

      

การเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทน 

47 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติตนเป็น
ตวัอยา่งท่ีดีแก่ครูในสถานศึกษา  
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ข้อที่ การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 หมายเหตุ 

การเล่ือนขั้นเงินเดือนและการให้ผลตอบแทน (ต่อ) 

48 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการแจ้งรายละเอียด
เก่ี ย วกั บ ก าร เล่ื อน ขั้ น เงิน เดื อน ห รือ
ค่ าตอบ แทนและส วัส ดิ ก ารต่ าง  ๆ  ท่ี
บุคลากรมีสิทธิได้รับให้บุคลากรทุกคน
ทราบ  

      

49 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการสร้างขวญัและ
ก าลงัใจแก่บุคลากร เช่น การให้รางวลัเป็น
ส่ิงของแก่ผู ้มีผลการปฏิบัติงานปรากฏ
เด่นชดันอกเหนือจากงานประจ า  

      

50 
ผู ้บ ริห าร ส ถ าน ศึ ก ษ า มี ก ารก า ห น ด
ค่าตอบแทน สวสัดิการต่าง ๆ  ไวอ้ย่างชัดเจน 
เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินประจ าต าแหน่ง    

      

 
ขอขอบคุณท่านท่ีกรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ซ 

 
 

ตัวอย่างหนังสือขออนุญาตทดลองใช้เคร่ืองมือเพ่ือท าการค้นคว้าอสิระ 
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ภาคผนวก ฌ  
 
 

รายช่ือโรงเรียนท่ีขออนุญาตทดลองใช้เคร่ืองมือเพ่ือท าการค้นคว้าอสิระ 
 

โรงเรียนในเขตจงัหวดัแม่ฮ่องสอน จ านวน 5 โรงเรียน ดงัน้ี 
1.   โรงเรียนบา้นหว้ยปูลิง    
2.   โรงเรียนเสรีวิทยา  
3.   ผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นหนองแห้ง  
4.   ผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นแม่ลิด  
5.   ผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นแม่แลบ  
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ประวัติผู้วิจัย 
 
 

ช่ือ – นามสกุล นายภานุพงษ ์กุลกิจวฒันา  
 
วัน เดือน ปีเกดิ 01 มกราคม 2529   
 
ท่ีอยู่ปัจจุบัน 17 หมู่ 11 ต าบล นาปู่ ป้อม อ าเภอปางมะผา้   
  จงัหวดัแม่ฮ่องสอน รหสัไปรษณีย ์58150 
 
อเีมล์แอดเดรส Panupong51971047@gmail.com  
 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2556   หลกัสูตรครุศาสตรบณัฑิต 
    สาขาวิชาการประถมศึกษา  
     มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ 
 
ประสบการณ์การท างาน  พ.ศ. 2563 – ปัจจุบนั  ครู คศ.1  
   โรงเรียนบา้นนาปู่ ป้อม ต าบลนาปู่ ป้อม  
    อ าเภอปางมะผา้ จงัหวดัแม่ฮ่องสอน 
  พ.ศ. 2561 – 2562 ครูคศ.1      
   โรงเรียนบา้นแม่อมกิ ต าบลแม่วะหลวง   
   อ าเภอท่าสองยาง จงัหวดัตาก 
  พ.ศ. 2558 – 2560  ครูผูช่้วย  
   โรงเรียนบา้นแม่อมกิ ต าบลแม่วะหลวง  
    อ าเภอท่าสองยาง จงัหวดัตาก 
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