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บทคัดย่อ  
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่
พิเศษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 ตามการรับรู้ของผู้บริหารและครู กลุ่มตัวอย่างคือผู้บริหาร 
จ านวน 55 คน และ ครูจ านวน 314 คน รวมทั้งสิ้น 369 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามมีลักษณะเป็น 
มาตราส่วนประมาณค่า สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ     
การทดสอบค่าท ี(t-test) 
            ผลการวิจัยพบว่า  สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3    ในภาพรวมทั้ง 5 ด้าน มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากเรียงตามล าดับแต่ละด้าน ดังนี้  
ด้านความสามารถพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ด้านความสามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามา
ปฏิบัติงาน  ด้านความสามารถเสริมสร้างขวัญและก าลังใจส าหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา  ด้านความสามารถจัด
บุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่รับผิดชอบ  และด้านความสามารถให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการท างานให้แก่ครูและ
บุคลากร

  
เมื่อเปรียบเทียบการรับรู้ของผู้บริหารและครูต่อสมรรถนะ การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขนาด

ใหญ่พิเศษ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 ทั้ง 5 ด้าน  พบว่าทั้งสองกลุ่มมกีารรับรู้แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกด้าน  โดยผู้บริหารรับรู้ว่าตนมีสมรรถนะในทุกด้านสูงกว่าที่ครูรับรู้ 
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บทน า  
 การบริหารงานบุคคลท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพแวดล้อม  สังคมและเศรษฐกิจใน
ยุคปัจจุบัน เป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถทางการบริหารอย่างหนึ่งซึ่งต้องการความเป็นมืออาชีพของผู้บริหารเพ่ือ
น าองค์กรสู่ความก้าวหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ   โดยเฉพาะอย่างยิ่งนโยบายที่มุ่งเน้นการพัฒนาที่ยั่งยืน  ซึ่งให้
ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เกิดความพร้อมสู่สังคม   องค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนจึงหันมา
ให้ความสนใจและมุ่งเน้นในการบริหาร “คน” มากขึ้น   เนื่องจากสังคมในยุคนี้มีการแข่งขันกันที่ระดับทุนความรู้
ขององค์กร และทุนความรู้ขององค์กรที่ส าคัญที่สุดก็คือ  “ทุนมนุษย์”  เหตุเพราะทุนมนุษย์หรือทรัพยากรบุคคลมี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อการบริหารและการสร้างคุณค่าให้กับองค์กรทุกองค์กร    
 ความรู้ความสามารถ ทักษะและเจตคติที่รวมกันเป็นสมรรถนะ (Competencies) ของบุคคลจึงมีความ
จ าเป็นส าหรับผู้บริหาร เพราะสิ่งที่จะเกิดขึ้นในศตวรรษที่ 21 นี้ คือ การเปลี่ยนแปลงมากมาย  ลักษณะงานจะมี
ความซับซ้อนมากขึ้น  ต้องอาศัยภูมิปัญญาและสมรรถนะจากผู้ปฏิบัติที่จะต้องจัดการกับความซับซ้อนทั้งของ
บุคคลและงานได้  จากเหตุผลดังกล่าวนี้ ท าให้การสร้างความพร้อมด้านบุคคลมีความส าคัญต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงานในองค์กรมาก  ทั้งบทบาทในฐานะผู้น าและผู้ตามที่ต้องเร่งสร้างและสรรหาเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง   
 ผลจากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว  น ามาสู่การทบทวนบทบาทใหม่ผ่านการปฏิรูปการศึกษาและระบบ
ราชการ  การจัดการและโครงสร้างการบริหารที่ก าหนดคุณสมบัติตามต าแหน่งและอ านาจบริหารอย่างเป็นอิสระ
มากขึ้น  ดังนั้น   ความต้องการขององค์กรยุคใหม่จึงต้องทบทวนและให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลเชิงกลยุทธ์เพ่ือมุ่งพัฒนาทุนมนุษย์ที่เน้นความรู้  ทักษะหรือสมรรถนะท่ีติดตัวบุคคลในองค์กร  

ปัญหาที่พบบ่อยครั้ง  คือ  สมรรถนะของผู้บริหารไทย ตามค ากล่าวของรุ่ง  แก้วแดง (2546) ที่ระบุว่า  
ในระบบการบริหารการศึกษา ผู้บริหารคือ บุคคลที่ส าคัญที่สุด หากที่ผ่านมากลับพบว่าผู้บริหารสถานศึกษาของ
ไทยยังไม่ถือว่าเป็นมืออาชีพ  เนื่องจากไม่ได้คุมเข้มเรื่องคุณวุฒิของบุคคลที่จะเข้ามาเป็นผู้บริหาร  ผู้บริหาร    

Abstract 
The purpose of this research was to study the level of competence of the personnel 

administrators in a-large school in secondary  education service area office 3 as perceived by school 
administrators and teachers.The participants were 55 school administrators and 314 teachers. 
Questionnaires  were used to collect the data which were analyzed by percentage, mean  standard 
deviation and t-test  

The result show that the competency of personnel administrators, as perceived by 
administrators and teachers, was overall rated  to be high . Teachers and staff development received 
the highest mean rating followed by the recruitment of effective teachers.  Counseling and problem 
solving for teachers received the lowest rating. Comparison of the level of competency showed that 
the perceptions of administrators and teachers  differed at the level of  statistical significance of  0.05. 
Administrators  perceived  that  they had more competence than was perceived by  teachers. 
ค าส าคัญ : สมรรถนะการบริหารงานบุคคล/สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ/ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 3  
KEYWORDS : PERSONNEL ADMINISTRATION   COMPETENCY /EXTRA-LARGE  SCHOOL/ 
SECONDARY EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE 3 
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ส่วนใหญ่ขาดทักษะในการการพัฒนาบุคคลากรซึ่งถือเป็นกระบวนการทางการบริหารอย่างหนึ่งที่ส าคัญยิ่ง  ดังนั้น 
หากต้องการให้สถานศึกษาพัฒนา ผู้บริหารสถานศึกษาก็ควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรด้วย 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 เป็นหน่วยงานที่เกิดขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2553  รับผิดชอบบริหารจัดการด้านการศึกษาในสถานศึกษา
ชั้นมัธยมศึกษาในพ้ืนที่ 2 จังหวัด  คือ  จังหวัดนนทบุรี และจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  มีสถานศึกษาในสังกัด
จ านวน 47 โรงเรียน  มีจ านวนผู้บริหารและบุคลากรครูเป็นจ านวนมาก  โดยเฉพาะในสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ
ที่มีจ านวนครูและผู้บริหารมากที่สุด   รวมทั้งอัตราการโอนย้ายของครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา
ขนาดใหญ่พิเศษในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3  ก็มีอัตราการโอนย้ายเป็นจ านวนมากด้วย   
ก่อให้เกิดการขาดแคลนบุคลากรที่ส าคัญในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาเหล่านี้    ดังนั้นการบริหารสถานศึกษา
ขนาดใหญ่พิเศษในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 ดังกล่าว  จึงจ าเป็นต้องใช้ผู้บริหารที่มี
ความรู้ความสามารถ มีสมรรถนะในการบริหารที่มีประสิทธิภาพ  เพ่ือแก้ไขปัญหาและขับเคลื่อนองค์กรไปข้างหน้า
ได้อย่างมีคุณภาพ 

จากสภาพปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น  ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3   ว่ามีสมรรถนะมากน้อย
เพียงใดในการบริหารงานบุคคล เพ่ือเป็นประโยชน์ในการพัฒนาสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 ตามการรับรู้ของผู้บริหารและครู 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. ประชากร ประกอบด้วย 2 กลุ่ม ได้แก่   1) ผู้บริหารสถานศึกษา  ประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียน
และรองผู้อ านวยการโรงเรียนในสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ   สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต  
3  จ านวน 55 คน  และ 2) ครูในสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ   สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
เขต 3 จ านวน  1,464  คน  รวมทั้งสิ้น  1,519  คน  จาก 11 โรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้การวิจัยในครั้งนี้    ส าหรับผู้บริหารใช้ประชากรทั้งหมดเป็นผู้ให้ข้อมูลในการท าวิจัย  
ด้านครูในสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต  3  ผู้วิจัยก าหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่างจากการค านวณตัวอย่างที่เหมาะสมจากตารางส าเร็จรูปของ  Yamane  ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 
โดยให้มีความคลาดเคลื่อนได้ 5% ด้วยวิธีการสุ่มอย่างมีระบบ (Systematic Random Sampling) สรุปผู้บริหาร
โรงเรียนจ านวน 55 คน  และครูจ านวน  314  คน รวมทั้งสิ้น 369 คน  จาก 11 โรงเรียน 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  เป็นแบบสอบถามส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่เป็นกลุ่มตัวอย่างของ
การวิจัยมี  2  ตอน  คือ  ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  มีลักษณะเป็นแบบตรวจ
รายการ  (Checklist)  ตอนที่ 2   สอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  
จ านวน  5  สมรรถนะ  มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating  Scale) 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  ผู้วิจัยขอหนังสือราชการจากบัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ือ
ขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลไปยังผู้บริหารโรงเรียน โดยผู้วิจัยส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์และเก็บกลับคืน
ด้วยตนเอง  ได้แบบสอบถามกลับคืนมา  343 ฉบับ  คิดเป็นร้อยละ 92.95 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล   ผูว้ิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่   
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่าที (t-test) น าเสนอผลการวิเคราะห์ด้วยตาราง
ประกอบค าบรรยาย 
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สรุปผลการวิจัย 
ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิจัยแบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้บริหารและครูในสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3  รวมจ านวน 343  คน  เป็นผู้บริหารโรงเรียนจ านวน 55 คน เป็นเพศหญิงมากกว่า
เพศชาย มีอายุระหว่าง 51-60 ปี ส่วนใหญ่มีวิทยฐานะช านาญการพิเศษ  จบการศึกษาระดับปริญญาโท และมี
ประสบการณ์ในต าแหน่งหน้าที่บริหารสถานศึกษา 25 ปีขึ้นไป ส่วนครู มีจ านวน 288 คน เป็นเพศหญิงมากกว่า
เพศชาย  ส่วนใหญ่ไม่มีวิทยฐานะ  จบการศึกษาระดับปริญญาตรี และมีประสบการณ์ในต าแหน่งหน้าที่ปฏิบัติการ
สอน 25 ปีขึ้นไป 

ตอนที่  2  ระดับสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 ตามการรับรู้ของผู้บริหารและครู ทั้ง 5 ด้าน 

1.ความสามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน  เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุ่มผู้บริหาร  
พบว่า ผู้บริหารมีการรับรู้ต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลด้านความสามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้า
มาปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ =4.64,S.D.=0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  ผู้บริหารรับรู้
ว่าโรงเรียนมีการส ารวจและรวบรวมข้อมูลเพ่ือน ามาพิจารณาประกอบการวางแผนการจัดอัตราก าลังคนอย่าง
สม่ าเสมออยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ =4.73,S.D.=0.52) รองลงมาคือโรงเรียนมีการพิจารณาความรู้ความสามารถและ
ความประพฤติ เ พ่ือคัด เลือกครูและบุคลากรทางการศึกษาได้ด ารงต าแหน่ งที่ สู งขึ้นอย่ างยุ ติ ธรรม                    
(x̄ =4.69,S.D.=0.50) โดยข้อที่มีการรับรู้น้อยที่สุดคือ โรงเรียนสรรหาครูและบุคลากรทางการศึกษาจากแหล่ง
ก าลังคนภายในโรงเรียนโดยการเลื่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสม ยุติธรรม (x̄ =4.58,S.D.=0.59)     

ส าหรับกลุ่มครู พบว่า มีการรับรู้ต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลด้านความสามารถสรรหาบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =4.07,S.D.=0.59) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า  ครูรับรู้ว่าโรงเรียนมี
การส ารวจและรวบรวมข้อมูลเพ่ือน ามาพิจารณาประกอบการวางแผนการจัดอัตราก าลังคนอย่างสม่ าเสมอมี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̄ =4.23,S.D.=0.59) เช่นเดียวกันกับผู้บริหาร รองลงมาคือโรงเรียนมีการแสวงหาก าลังคนโดย
การโอน  การย้ายหรือการประกาศรับสมัครครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ต้องการมาร่วมปฏิบัติงานอย่าง
เพียงพอ (x̄ =4.18,S.D.=0.61 ) โดยข้อที่มกีารรับรู้น้อยที่สุดคือ โรงเรียนมีการติดต่อประสานงานกับส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาเพ่ือขออัตราครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือมาบรรจุเข้ารับราชการในสถานศึกษาอย่างเพียงพอ  
(x̄ =3.93,S.D.=0.77)    

เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบการรับรู้ของผู้บริหารและครูต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 ด้านความสามารถสรรหา
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน  พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

2.ความสามารถจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ   เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุ่มผู้บริหาร  
พบว่า  ผู้บริหารมีการรับรู้ต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล  ด้านความสามารถจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่
รับผิดชอบในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ =4.60,S.D.=0.35) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารรับรู้ว่า
โรงเรียนมอบหมายงานให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยค านึงถึงความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลได้อย่าง
เหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ =4.78,S.D.=0.41) รองลงมาคือโรงเรียนได้ก าหนดขอบเขตหน้าที่ความ
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รับผิดชอบโดยการจัดท าพรรณนาขอบข่ายการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับทราบ
อย่างทั่วถึง

 
(x̄ =4.67,S.D.=0.51) โดยข้อที่มีการรับรู้น้อยที่สุดคือโรงเรียนมีการส่งเสริมให้มีการเปลี่ยนต าแหน่ง

ของครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เหมาะสมกับภาระงานในหน่วยงาน
 
(x̄ =4.49,S.D.=0.60 )     

ส าหรับกลุ่มครู พบว่า มีการรับรู้ต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลด้านความสามารถจัดบุคลากรให้
เหมาะสมกับหน้าที่รับผิดชอบของผู้บริหารในภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (x̄ =4.03,S.D.=0.54)  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ครูรับรู้ว่าโรงเรียนได้ก าหนดขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบโดยการจัดท าพรรณนา
ขอบข่ายการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับทราบอย่างทั่วถึงมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด        
(x̄ =4.11,S.D.=0.66)  รองลงมาคือโรงเรียนได้ก าหนดคุณสมบัติและทักษะที่จ าเป็นของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาท่ีจะปฏิบัติงานในหน้าที่ต่างๆอย่างชัดเจน  (x̄ =4.08,S.D.=0.63) โดยข้อที่มีการรับรู้น้อยที่สุด คือ โรงเรียน
มีการส่งเสริมให้มีการเปลี่ยนต าแหน่งของครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เหมาะสมกับภาระงานในหน่วยงาน    
(x̄ =3.95,S.D.=0.66)   

เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบการรับรู้ของผู้บริหารและครูต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 ด้านความสามารถจัดบุคลากร
ให้เหมาะสมกับหน้าที่รับผิดชอบ  พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

3.ความสามารถพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา   เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุ่มผู้บริหาร  พบว่า  
ผู้บริหารมีการรับรู้ต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล ด้านความสามารถพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
ภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ =4.74,S.D.=0.27)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารรับรู้ว่า
โรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาเข้าร่วมการฝึกอบรม ประชุมหรือสัมมนาทางวิชาการที่จัดขึ้น
โดยหน่วยงานอื่นๆอย่างสม่ าเสมออยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ =4.91,S.D.=0.29) รองลงมาคือโรงเรียนสนับสนุนให้ครู
และบุคลากรทางการศึกษาเข้ารับการ ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น (x̄ =4.89,S.D.=0.36)  โดยข้อที่มีการรับรู้น้อย
ที่สุดคือโรงเรียนมีการส ารวจและวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างทั่วถึง     
(x̄ =4.45,S.D.=0.53)     

ส าหรับกลุ่มครู  พบว่า มีการรับรู้ต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก  (x̄ =4.11,S.D.=0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ครูรับรู้ว่าโรงเรียนจัดให้มีการฝึกอบรม ประชุมหรือ
สัมมนาทางวิชาการเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่าง
สม่ าเสมอมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̄ =4.24,S.D.=0.66) เช่นเดียวกันกับผู้บริหาร รองลงมาคือโรงเรียนมีการส่งเสริมให้
เกิดการพัฒนาเพ่ือความก้าวหน้าทางวิชาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา (x̄ =4.22,S.D.=0.69) โดยข้อที่มี
การรับรู้น้อยที่สุดคือโรงเรียนมีการจัดซื้อหนังสือและวารสารทางวิชาการให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้ศึกษา
ค้นคว้าเพ่ือพัฒนาตนเองอย่างเพียงพอและเหมาะสม (x̄ =3.97,S.D.=0.71)     

เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบการรับรู้ของผู้บริหารและครูต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 ด้านความสามารถพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษา  พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

4.ความสามารถเสริมสร้างขวัญและก าลังใจส าหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา  เมื่อพิจารณา
เฉพาะกลุ่มผู้บริหารพบว่า  ผู้บริหารมีการรับรู้ต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลด้านความสามารถเสริมสร้างขวัญ
และก าลังใจส าหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =4.14,S.D.=0.61)  เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารรับรู้ว่าโรงเรียนจัดกิจกรรมต่างๆ เช่น ทัศนศึกษา การเลี้ยงสังสรรค์เพ่ือสร้างขวัญและ
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ก าลังใจแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างสม่ าเสมออยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ =4.27,S.D.=0.72) รองลงมาคือ
ผู้บริหารมีความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในระดับต่างๆให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน (x̄ =4.17,S.D.=0.66)  โดยข้อที่มีการรับรู้น้อยที่สุดคือโรงเรียนสนับสนุนด้านเครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ สื่อ
การสอนต่างๆเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น           
(x̄ =4.75,S.D.=0.44)   

ส าหรับกลุ่มครู  พบว่า มีการรับรู้ต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลด้านความสามารถเสริมสร้างขวัญและ
ก าลังใจส าหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษาของผู้บริหารในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =4.01,S.D.=0.58) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ครูรับรู้ว่าโรงเรียนจัดกิจกรรมต่างๆ เช่น ทัศนศึกษา การเลี้ยงสังสรรค์เพ่ือสร้างขวัญ
และก าลังใจแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างสม่ าเสมอมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̄ =4.15,S.D.=0.72) เช่นเดียวกัน
กับผู้บริหาร  รองลงมาคือผู้บริหารมีความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในระดับต่างๆ
ให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงานร่วมกัน (x̄ =4.06,S.D.=0.64)  โดยข้อที่มีการรับรู้น้อยที่สุดคือ เมื่อต าแหน่งงานภายใน
โรงเรียนว่างลงครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนจะได้รับการพิจารณาให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นอย่าง     
เท่าเทียม (x̄ =3.91,S.D.=0.71)     

เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบการรับรู้ของผู้บริหารและครูต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 ด้านความสามารถเสริมสร้าง
ขวัญและก าลังใจส าหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  

5.ความสามารถให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการท างานให้แก่ครูและบุคลากร   เมื่อพิจารณาเฉพาะ
กลุ่มผู้บริหาร พบว่า ผู้บริหารมีการรับรู้ต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลด้านความสามารถให้ค าปรึกษาและ
แก้ไขปัญหาการท างานให้แก่ครูและบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ =4.75,S.D.=0.30)  เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าพบได้โดยตรงเพ่ือเสนอความคิดเห็นหรือร้องทุกข์ได้
โดยสะดวกอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ =4.95,S.D.=0.22)  รองลงมาคือผู้บริหารมีความสามารถในการให้ค าแนะน า 
ควบคุมดูแลเพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติหน้าที่ในการท างานได้อย่างถูกต้อง (x̄ =76,S.D.=0.42)   
โดยข้อที่มีการรับรู้น้อยที่สุดคือ  เมื่อมีปัญหาระหว่างบุคลากรผู้บริหารสามารถไกล่เกลี่ยปัญหาได้เป็นที่พึงพอใจ
ของทุกฝ่าย (x̄ =4.64,S.D.=0.48)  

ส าหรับกลุ่มครู  พบว่า มีการรับรู้ต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลด้านความสามารถให้ค าปรึกษาและ
แก้ไขปัญหาการท างานให้แก่ครูและบุคลากรของผู้บริหารในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (x̄ =3.94,S.D.=0.65)  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ครูรับรู้ว่าผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าพบได้โดยตรงเพ่ือเสนอความคิดเห็นหรือ
ร้องทุกข์ได้โดยสะดวกมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̄ =4.04,S.D.=0.68) รองลงมาคือผู้บริหารมีความสามารถในการให้
ค าแนะน า ควบคุมดูแลเพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติหน้าที่ในการท างาน ได้อย่างถูกต้อง             
(x̄ =3.97,S.D.=0.70)  โดยข้อที่มีการรับรู้น้อยที่สุดคือเมื่อมีปัญหาระหว่างบุคลากร ผู้บริหารสามารถไกล่เกลี่ย
ปัญหาได้เป็นที่พึงพอใจของทุกฝ่าย (x̄ =3.87,S.D.=0.74 )  
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เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบการรับรู้ของผู้บริหารและครูต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 ด้านความสามารถให้ค าปรึกษา
และแก้ไขปัญหาการท างานให้แก่ครูและบุคลากร   พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 
 อภิปรายผล   

1.ความสามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน   
 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารและครูรับรู้ว่าผู้บริหารสถานศึกษามีสมรรถนะการบริหารงานบุคคล ด้าน
ความสามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก   สอดคล้องกับการให้
ความหมายและความส าคัญของการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรของชูชัย  สมิทธิไกร (2550)  ที่กล่าวว่าการ
สรรหาและการคัดเลือกบุคคลถือเป็นภารกิจส าคัญของทุกองค์การ   เนื่องจากเป็นภารกิจที่ท าให้องค์การได้รับ
บุคลากรที่จ าเปน็ต่อการด าเนินงานจากตลาดแรงงาน หากการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรไร้ประสิทธิภาพ ก็ย่อม
ส่งผลให้องค์การมีบุคลากรที่ไร้คุณภาพตามไปด้วย  

เมื่อพิจารณาในส่วนของผู้บริหารและครูที่มีการรับรู้ตรงกันว่า ผู้บริหารมีสมรรถนะเรื่องการส ารวจและ
รวบรวมข้อมูลเพื่อน ามาพิจารณาประกอบการวางแผนการจัดอัตราก าลังคนอย่างสม่ าเสมอมากที่สุด  แสดงให้เห็น
ว่า ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการวางแผนการปฏิบัติงานและการวางแผนบุคลากรในหน่วยงานว่าเป็นหน้าที่ที่
ส าคัญของผู้บริหารเป็นอันดับแรก ซึ่งสอดคล้องกับการให้ความหมายของการวางแผนของเอกชัย  กี่สุขพันธ์ 
(2554) ว่า การวางแผน (Planning) ถือเป็นหน้าที่ทางการบริหารที่มีความส าคัญอันดับแรกสุด เพราะการวางแผน
เป็นการก าหนดทางเลือกในการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้าเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ต้องการ ท าให้
ผู้บริหารมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานหรือกระท าการบางอย่างในอนาคต ดังนั้น การที่ผู้บริหารมีสมรรถนะเรื่อง
การส ารวจและรวบรวมข้อมูลเพ่ือน ามาพิจารณาประกอบการวางแผนการจัดอัตราก าลังคนอย่างสม่ าเสมอมาก
ที่สุด  จึงเป็นวิธีการใช้ศาสตร์การบริหารงานบุคคลที่ถูกต้อง สร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานภายใน
สถานศึกษาได้เป็นอย่างดี  ท าให้บุคลากรมีความสมดุลกับปริมาณงาน    
  ในส่วนที่ผู้บริหารรับรู้ว่าตนเองมีสมรรถนะน้อยกว่าข้อรายการอ่ืน คือ โรงเรียนสรรหาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาจากแหล่งก าลังคนภายในโรงเรียนโดยการเลื่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสมและยุติธรรม ผู้วิจัยมีความ
คิดเห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเองยังไม่สามารถพิจารณาหรือประเมินผลการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรได้
อย่างเต็มที่มากนัก  เนื่องจากสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษมีบุคลากรเป็นจ านวนมาก และการพิจารณาหรือ
ประเมินผลการปฏิบัติงานส่วนใหญ่มักพิจารณาเฉพาะบุคลากรที่ผู้บริหารมีความใกล้ชิดหรือร่วมงานบ่อยครั้ง    
ซึ่งอาจท าให้เกิดทัศนคติในด้านลบต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรได้ สอดคล้องกับผลการศึกษาของศิวลีย์         
สิริโรจน์บริรักษ์ (2555)  ที่ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ระบบการจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งผลจากงานวิจัยจากการสัมภาษณ์เชิงลึก สะท้อนให้เห็น
ถึงความไม่โปร่งใสและไม่มีความเป็นธรรมในการประเมินเพ่ือเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ซึ่งความไม่เป็นโปร่งใส
ดังกล่าวจะเป็นการปิดกั้นโอกาสการใช้ความรู้ความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานได้  ในขณะที่ครูมีการ
รับรู้น้อยที่สุดในข้อรายการ โรงเรียนมีการติดต่อประสานงานกับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือขออัตราก าลังครู
และบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือมาบรรจุเข้ารับราชการในสถานศึกษาอย่างเพียงพอ  จากข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้
เห็นว่า ครูมีการรับรู้ว่าอัตราก าลังครูและบุคลากรทางการศึกษาไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน เนื่องจากสถานศึกษา
ขนาดใหญ่พิเศษมีจ านวนนักเรียนมาก บางโรงเรียนมีจ านวนนักเรียนมากถึง 6,000 คน  การบรรจุแต่งตั้ง
ข้าราชการครูเพ่ือทดแทนข้าราชการครูที่เกษียณอายุราชการจึงไม่เพียงพอ ครูต้องรับภาระจ านวนชั่วโมงสอนมาก
ขึ้น ท าให้คุณภาพการจัดการเรียนการสอนต่ าลง สอดคล้องกับการติดตามผลการปฏิรูปการศึกษาของส านักงาน
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เลขาธิการสภาการศึกษา (2553)  พบว่า ใน 9 ปีที่ผ่านมา ด้านการผลิตและพัฒนาครู คณาจารย์ให้มีความรู้ 
ความสามารถและมีปริมาณเพียงพอ ที่ผ่านมาพบว่า เนื่องจากนโยบายจ ากัดอัตราก าลังคนภาครัฐ ผนวกกับการใช้
มาตรการจูงใจให้ครูออกก่อนเกษียณตั้งแต่ปี 2543-2549 ท าให้ต้องสูญเสียอัตราก าลังครูไป 53,948 อัตรา  (ครู
เกษียณ 74,784 อัตรา ได้อัตราคืนเพียง 20,836 อัตรา) อีกทั้งบัณฑิตครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ บางส่วนจบแล้ว
ไม่ได้เป็นครู ครูบางคนสอนไม่ตรงวุฒิ ท าให้มีการขาดแคลนครูโดยรวมในเชิงปริมาณและคุณภาพทั้งระดับ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานและการอาชีวศึกษา รวมทั้งอุดมศึกษาอย่างต่อเนื่อง ส่งผลกระทบต่อคุณภาพการศึกษาเป็น
อย่างมาก 

2. ความสามารถจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่รับผิดชอบ 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารและครูรับรู้ว่าผู้บริหารสถานศึกษามีสมรรถนะการบริหารงานบุคคล ด้าน

ความสามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  สอดคล้องกับผล
การศึกษาของอภินันท์  เวทยนุกูล (2545) เรื่อง ความสามารถในต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งงานวิจัยสรุปว่า 
ความสามารถที่ผู้บริหารโรงเรียนควรมีมากที่สุด คือ ทักษะในการบริหารจัดการให้บุคลกรมีส่วนร่วมเพ่ือให้เกิดผล
ส าเร็จในการปฏิบัติงานของผู้เรียน 

ในส่วนที่ผู้บริหารรับรู้ว่าตนเองมีสมรรถนะมากที่สุดในเรื่อง การมอบหมายครูและบุคลากรทางการศึกษา
โดยค านึงถึงความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลได้อย่างเหมาะสมนั้น  ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ในสถานศึกษา
ระดับมัธยมศึกษาส่วนใหญ่มักให้ครูสอนตรงตามวิชาเอกที่จบการศึกษามาเป็นหลัก เนื่องจากเนื้อหาการเรียนการ
สอนในระดับชั้นมัธยมศึกษาเน้นเนื้อหาด้านวิชาการ ครูทุกคนจึงจ าเป็นต้องเข้าใจในเนื้อหารายวิชาของตนเอง
อย่างแม่นย า  การสอนตรงตามวิชาเอกจึงเป็นสิ่งส าคัญมาก  อีกทั้งในปัจจุบันการสอบบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการ
ครูมีการก าหนดเกณฑ์การสอบบรรจุตามสาขาวิชาเอก สอดคล้องกับกรอบแนวทางปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่
สอง (พ.ศ.2552-2561) ของส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา ที่ได้ก าหนดประเด็นส าคัญของระบบการศึกษา
และเรียนรู้ที่ต้องการปฏิรูปอย่างเร่งด่วนในข้อที่  2 การพัฒนาคุณภาพครูยุคใหม่ ในข้อ 2.3 เรื่องการใช้ครู 
คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา มาตรการหลัก คือ การปรับปรุงเกณฑ์ก าหนดอัตราครู โดยพิจารณาจาก
ภาระงานที่ชัดเจนร่วมด้วยและจัดให้มีจ านวนครูพอเพียงตามเกณฑ์และมีวุฒิตรงตามวิชาที่สอน    

ในขณะที่ครูมีการรับรู้มากที่สุดในข้อรายการ เรื่องโรงเรียนได้ก าหนดขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบโดย
การจัดท าพรรณนาขอบข่ายการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับทราบอย่างทั่วถึง 
ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า การจัดท าพรรณนาขอบข่ายการปฏิบัติงานที่ชัดเจนมีความส าคัญมากในสถานศึกษาขนาด
ใหญ่พิเศษ  เนื่องจากจ านวนครูและบุคลากรทางการศึกษามีเป็นจ านวนมาก หากไม่มีการจัดท าพรรณนาขอบข่าย
การปฏิบัติงานที่ชัดเจนอาจส่งผลให้การปฏิบัติงานไม่บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ได้ สอดคล้องกับผลการศึกษา
ของรุจิรา กวางวิเศษ (2555)  ที่ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง พฤติกรรมการมอบหมายงานของผู้บริหารสถานศึกษา ใน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตาก เขต 2 ผลการวิจัยสรุปว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมการมอบหมาย
งานอยู่ในระดับมาก  โดยมีการกระจายภารกิจต่างๆ ให้บุคลากรในสถานศึกษาได้มีส่วนรับผิดชอบร่วมกัน เพ่ือ
พัฒนางานอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีการมอบหมายงานตามความสามารถ ความถนัดและประสบการณ์ 
เพ่ือให้งานต่างๆ ที่มอบหมายมีคุณภาพตามวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา 

ในข้อรายการที่ทั้งครูและผู้บริหารรับรู้ว่ามีการปฏิบัติน้อยที่สุดเหมือนกันเมื่อเทียบกับข้อรายการอ่ืน คือ 
โรงเรียนมีการส่งเสริมให้มีการเปลี่ยนต าแหน่งของครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เหมาะสมกับภาระงานใน
หน่วยงาน  ข้อนี้ผู้วิจัยวิเคราะห์ว่า ในสถานศึกษาหรือองค์กรส่วนมาก เมื่อมีการมอบหมายงานให้บุคลากรท่านใด
แล้ว มักให้ปฏิบัติงานนั้นๆ จนกระท่ังหมดวาระหรือเกษียณอายุราชการ  
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3. ความสามารถพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารและครูรับรู้ว่าผู้บริหารสถานศึกษามีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลด้าน
ความสามารถพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับศุภชัย  ยาวประภาษ  
(2546) ที่กล่าวถึงวัตถุประสงค์และความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบันว่า องค์การต่างๆ  มุ่งพัฒนา
องค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  (Learning organization) องค์การจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนา
บุคลากร เนื่องจากความสามารถในการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์การหนึ่งๆเป็นเงื่อนไขแห่งความส าเร็จของ
องค์การนั้น  และเป็นวิธีการที่ท าให้องค์การมีความได้เปรียบในเชิงแข่งขัน  (Competitive  advantage)  หรือมี
ขีดความสามารถในการแข่งขันสูงกว่าองค์การอ่ืนๆ  

ในส่วนที่ผู้บริหารรับรู้ว่าตนเองมีสมรรถนะมากท่ีสุดในเรื่อง โรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาเข้าร่วมการฝึกอบรม ประชุมหรือสัมมนาทางวิชาการที่จัดขึ้นโดยหน่วยงานอ่ืนๆอย่างสม่ าเสมอ สอดคล้อง
กับงานวิจัยของอุทัย  บุญประเสริฐ และ ดิเรก  วรรณเศียร (2550)  ที่ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนารูปแบบ
การพัฒนาครูและผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือการปฏิรูปการเรียนรู้ทั้งสถานศึกษา  โดยผลการวิจัยสะท้อนว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนจ าเป็นต้องส่งเสริมให้บุคลากรร่วมคิด  ร่วมท า  ร่วมรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน โดยใช้
กระบวนการบริหารจัดการความรู้ และการพัฒนาในการปฏิบัติงาน  โดยรูปแบบและวิธีการพัฒนาบุคลากรนั้น
จ าเป็นต้องศึกษาความต้องการในการพัฒนาและแสวงหาวิธีการเพ่ือตอบสนองความต้องการนั้นๆ ความต้องการใน
การพัฒนาอาจแบ่งเป็นความต้องการของบุคคล กลุ่มและสถานศึกษา  ได้แก่ การปรับปรุงการปฏิบัติงานใน
ปัจจุบัน  การเตรียมตัวเพ่ือปฏิบัติงานในอนาคต ข้อก าหนดหรือมาตรฐานเกี่ยวกับทักษะและเจตคติในการ
ปฏิบัติงาน การแนะน าวิธีการและเทคนิคอย่างใหม่ และการพัฒนาองค์การ เป็นต้น  
 ในขณะที่ครูมีการรับรู้มากที่สุดในข้อรายการ  โรงเรียนจัดให้มีการฝึกอบรม ประชุมหรือสัมมนาทาง
วิชาการเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ  ความสามารถในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างสม่ าเสมอ    
สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 มาตรา 52 ที่กล่าวว่าให้กระทรวงส่งเสริมให้มีระบบ
กระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับ
การเป็นวิชาชีพชั้นสูง โดยการก ากับและประสานให้สถาบันที่ท าหน้าที่ผลิตและพัฒนาครู คณาจารย์ รวมทั้ง
บุคลากรทางการศึกษาให้มีความพร้อมและมีความเข้มแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม่และการพัฒนาบุคลากร
ประจ าการอย่างต่อเนื่อง   รัฐพึงจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทุนพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการ
ศึกษาอย่างเพียงพอ 

ในส่วนที่ผู้บริหารรับรู้ว่าตนเองมีสมรรถนะน้อยกว่าข้อรายการอ่ืน คือ โรงเรียนมีการส ารวจและวิเคราะห์
ความจ าเป็นในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างทั่วถึง  สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์การยกระดับ
คุณภาพครูทั้งระบบ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2551) ที่เสนอแนะเกี่ยวกับสภาพและ
ปัญหาการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาซึ่งพบว่า การพัฒนาครูส่วนใหญ่ยังขาดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ไม่
มีการวางแผนระยะยาว มีความซ้ าซ้อนของหลักสูตร และเนื้อหาสาระในการพัฒนาไม่มีความชัดเจน ไม่ตรงกับ
ความต้องการของผู้เข้ารับการพัฒนา และไม่สามารถน าไปใช้ได้จริง อีกทั้งวิธีการพัฒนาครูยังใช้รูปแบบเดิมๆ ส่วน
ใหญใ่ช้การอบรมและพัฒนาในห้องเรียน ผลการพัฒนาเป็นเรื่องการให้ความรู้ ขาดการพัฒนาทักษะ นอกจากนี้ยัง
ขาดการติดตาม และประเมินผลการน าความรู้ไปใช้พัฒนาการจัดการเรียนการสอน   ในขณะที่ครูมีการรับรู้น้อย
ที่สุดในข้อรายการ โรงเรียนมีการจัดซื้อหนังสือและวารสารทางวิชาการให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้ศึกษา
ค้นคว้าเพ่ือพัฒนาตนเองอย่างเพียงพอและเหมาะสม ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า  สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษส่วน
ใหญ่มีห้องสมุดที่ได้มาตรฐาน  แต่การจัดซื้อหนังสือและวารสารที่มีอยู่ยังไม่ตรงกับความต้องการของครู   
สอดคล้องกับงานวิจัยของกังวาน  นาคศรีสังข์ (2550) ที่ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการคุณภาพ
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การศึกษาด้านการพัฒนาห้องสมุดให้เป็นแหล่งเรียนรู้ภายในของโรงเรียนวัดโพธิ์  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษานครปฐม เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารและครูไม่ได้วางแผนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้
นักเรียนใช้ห้องสมุดเป็นแหล่งเรียนรู้   ทรัพยากรสารสนเทศ ที่มีอยู่ในห้องสมุดไม่ตรงตามความต้องการของ
ผู้ใช้บริการ หนังสือที่มีอยู่ในห้องสมุดไม่สอดคล้องกับหลักสูตรการศึกษา พ.ศ. 2544 ที่จัดการเรียนการสอนเป็น 8 
สาระการเรียนรู้ แต่ห้องสมุดก็ยังคงมีหนังสือตามรายวิชาเดิม นอกจากนี้ห้องสมุดยังการขาดสื่อสารสนเทศที่ส าคัญ 
อาท ิระบบการสืบค้นข้อมูลที่ทันสมัย การเชื่อมต่ออินเทอร์เน็ต 

4. ความสามารถเสริมสร้างขวัญและก าลังใจส าหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารและครูรับรู้ว่าผู้บริหารสถานศึกษามีสมรรถนะการบริหารงานบุคคล ด้าน

สามารถเสริมสร้างขวัญและก าลังใจส าหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก   สอดคล้อง
กับผลการวิจัยของจิรพัฒน์ แจ่มนิล (2551) ที่ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครตามการรับรู้ของครูและผู้บริหาร  ผลการวิจัยพบว่า  
ผู้บริหารรับรู้ว่าตนเองให้ก าลังใจและท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกว่าปัญหาทุกปัญหาต้องมีหนทางแก้ไข  ในขณะที่
ครูรับรู้ว่าผู้บริหารแสดงให้เห็นว่าถ้าทุกคนร่วมใจกันจะสามารถแก้ปัญหาได้อย่างแน่นอน ซึ่งถือว่าการรับรู้ของทั้ง
ผู้บริหารและครูมีความเก่ียวพันและสอดคล้องกันและสามารถกล่าวได้ว่าการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะปฏิบัติงานอย่าง
เต็มความสามารถได้ ขึ้นอยู่กับสมรรถภาพการท างานของผู้บริหารและการแสดงพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารด้วย 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทั้งผู้บริหารและครูรับรู้ตรงกันว่าในข้อรายการ  ผู้บริหารมีสมรรถนะใน
การจัดกิจกรรมต่างๆ เช่น ทัศนศึกษา การเลี้ยงสังสรรค์เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจแก่ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาอย่างสม่ าเสมอมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเมื่อเทียบกับข้อรายการอ่ืน  ซึ่งการจัดกิจกรรมดังกล่าวสถานศึกษาส่วนใหญ่
จะจัดขึ้นเมื่อถึงโอกาสส าคัญ รวมทั้งการจัดทัศนศึกษาตามสถานที่ต่างๆ ซึ่งการจัดกิจกรรมเหล่านี้ถือเป็น
สวัสดิการที่ทางโรงเรียนจัดให้แก่ครูและบุคลากร เป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาภายในสถานศึกษา  สอดคล้องกับผลการวิจัยของสุวิต ผิวพันค าและคณะ (2550) ที่ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง 
รูปแบบการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของบุคลากรมหาวิทยาลัยขอนแก่น : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐ ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของบุคลากรมหาวิทยาลัยขอนแก่นส่วนใหญ่
ต้องการให้ผู้บริหารมหาวิทยาลัยยึดหลักในการบริหารจัดการสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ในด้านต่างๆ ได้แก่ ด้าน
สุขภาพและการประกันสุขภาพ ด้านการศึกษา ด้านที่อยู่อาศัย  ด้านเศรษฐกิจและด้านบริก ารสังคมและ
นันทนาการ นั่นคือ การจัดหรือส่งบุคลากรไปอบรมเพ่ือพัฒนาคุณภาพ   การจัดทัศนศึกษาเพ่ือให้บุคลากรได้
พักผ่อนโดยไม่ต้องเสียค่าใช้จ่าย จัดงานเลี้ยงสังสรรค์  มีการปฐมนิเทศบุคลากร และการให้ความรู้เกี่ยวกับ
สวัสดิการต่างๆด้วย 

ในส่วนที่ผู้บริหารรับรู้ว่าตนเองมีสมรรถนะน้อยกว่าข้อรายการอ่ืน คือ โรงเรียนสนับสนุนด้านเครื่องมือ 
วัสดุอุปกรณ์ สื่อการสอนต่างๆเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึน้ สอดคล้องกับผลการวิจัยของไสว สายยศ (2553) ที่ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาบทบาท
ของผู้บริหารสถานศึกษาในการสนับสนุนการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาสุรินทร์ เขต 3 ความคิดเห็นของครูที่ปฏิบัติหน้าที่สอน พบว่า แม้ว่าในปัจจุบันผู้บริหารการศึกษา
จะสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญมากข้ึน แต่ก็ยังมีความบกพร่องด้านต่างๆ  โดยเฉพาะ
การด าเนินการจัดหาสื่อ วัสดุ อุปกรณ์และเครื่องมือที่ใช้ในการสอนอย่างหลากหลาย และจัดหาคอมพิวเตอร์ให้มี
จ านวนเพียงพอส าหรับนักเรียนแต่ละคน  ซึ่งในข้อนี้ ผู้วิจัยมีความคิดเห็นตรงกันว่า การจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์ต่างๆใน
สถานศึกษาส่วนใหญ่มีปริมาณไม่เพียงพอต่อความต้องการในการใช้งาน เนื่องจากสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ
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จ าเป็นต้องใช้วัสดุอุปกรณ์เป็นจ านวนมากเพ่ือด าเนินกิจกรรมต่างๆทางการศึกษา   ผู้บริหารจึงควรจัดสรร
ทรัพยากร สื่อการเรียนการสอน  วัสดุครุภัณฑ์ทางการศึกษาอย่างพอเพียง  

ขณะที่ครูมีการรับรู้น้อยที่สุดในข้อรายการ เมื่อต าแหน่งงานภายในโรงเรียนว่างลงครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในโรงเรียนจะได้รับการพิจารณาให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นอย่างเท่าเทียม ข้อนี้เป็นปัญหาที่ส าคัญใน
สถานศึกษาเกือบทุกแห่ง เนื่องจากบุคลากรจะมีความคิดว่าตนเองไม่ ได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนเงินเดือนอย่างเท่า
เทียม สะท้อนให้เห็นว่า ระบบราชการ  สอดคล้องกับแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 11 
พ.ศ. 2555-2559 เรื่อง  กลยุทธ์และแนวทางการด าเนินงานเพ่ือเร่งรัดพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานครู คณาจารย์
และบุคลากรทางการศึกษาในข้อ 2.8 สร้างขวัญก าลังใจ สร้างแรงจูงใจโดยปรับระบบเงินเดือนและค่าตอบแทน 
ระบบการประเมินวิทยฐานะ สวัสดิการ สิทธิประโยชน์เกื้อกูล ความก้าวหน้าและความมั่นคงในวิชาชีพครู รวมทั้ง
เร่งรัดการแก้ไขปัญหาหนี้สินของครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา 
 5. ความสามารถให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการท างานให้แก่ครูและบุคลากร   

ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารและครูรับรู้ว่าผู้บริหารสถานศึกษามีสมรรถนะการบริหารงานบุคคล ด้าน
สามารถให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการท างานให้ครูและบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด   ผู้วิจัยมี
ความคิดเห็นว่า ผู้บริหารทุกคนมีความตระหนักและรับรู้เป็นอย่างดีว่าการให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาของ
บุคลากรเป็นสิ่งส าคัญ เพราะเป็นปัจจัยหนึ่งในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร   สอดคล้องกับ
สุรพล พะยอมแย้ม (2541) ในการท างานร่วมกันของบุคลากรในองค์การต่างๆ สิ่งที่เกิดขึ้นเป็นประจ า คือ การ
พูดคุยปรึกษากันเพ่ือให้การท างานนั้นๆ บรรลุตามเป้าหมายของงาน โดยเฉพาะหัวหน้างานกับลูกน้อง และการ
พูดคุยกันนั้นอาจเป็นไปโดยที่หัวหน้างานต้องการพูดกับลูกน้องโดยตรง หรือพูดคุยเก่ียวกับปัญหาของงานโดยอ้อม  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทั้งผู้บริหารและครูรับรู้ตรงกันว่า ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าพบได้
โดยตรงเพื่อเสนอความคิดเห็นหรือร้องทุกข์ได้โดยสะดวกมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเมื่อเทียบกับข้อรายการอ่ืน  สอดคล้องกับ 
Dale (1987) ทีก่ล่าวว่า บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษานั้นจะต้องเป็นผู้ท าหน้าที่เป็นผู้ให้ค าปรึกษา ซึ่งในการให้
ค าปรึกษานั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ครูเข้าพบได้ง่าย ให้ความสนใจ และใส่ใจต่อความต้องการของครูเป็นรายคน 
ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาที่ดีจะต้องให้ก าลังใจให้ข้อมูลป้อนกลับที่เป็นธรรม ที่จะส่งเสริมให้ครูเกิดความพึงพอใจ
และเกิดความงอกงามในการท างาน ผู้บริหารจะต้องให้ค าแนะน า (Device)  และความรักเมตตา  (Affection) ต่อ
ครูในการให้ค าปรึกษาด้วย 

ในข้อรายการที่ทั้งครูและผู้บริหารรับรู้ว่ามีการปฏิบัติน้อยที่สุดเหมือนกันเมื่อเทียบกับข้อรายการอ่ืน คือ 
เมื่อมีปัญหาระหว่างบุคลากร ผู้บริหารสามารถไกล่เกลี่ยปัญหาได้เป็นที่พึงพอใจของทุกฝ่าย  ผู้วิจัยมีความคิดเห็น
ว่า  เมื่อบุคคลใดมีปัญหาความขัดแย้งเกิดขึ้น ผู้ตัดสินปัญหามักจ าเป็นต้องวางตัวเป็นกลางไม่เข้าข้างฝ่ายใดและจะ
เลือกวิธีการประนีประนอมส าหรับแก้ไขปัญหาของทั้งสองฝ่ายมากที่สุด  สอดคล้องกับวิธีการบริหารความขัดแย้ง
ของ Follett, Mary Parker  (1920) ที่เสนอแนวความคิดในการแก้ปัญหาความขัดแย้งเรื่อง การประนีประนอมว่า 
การประนีประนอมเป็นการแก้ปัญหาความขัดแย้งโดยที่ต่างฝ่ายต่างได้เพียงบางส่วนที่ต้องการเท่านั้น  ไม่มีฝ่ายใด
ได้ทั้งหมด ซึ่งการประนีประนอมนั้นเป็นวิธีการที่นิยมใช้มากที่สุด 

 

ข้อเสนอแนะ 
  

 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา 
จากผลการวิจัย พบว่า ด้านการสามารถให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการท างานให้แก่ครูและบุคลากรมี

ระดับสมรรถนะน้อยที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารควรให้ค าปรึกษาแก่ครูในปัญหาต่างๆ ทั้งปัญหาส่วนตัวที่มีผลต่อปัญหา
ในการปฏิบัติงาน  เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผู้บริหารและครูในการท างานต่อไป 
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 ข้อเสนอแนะส าหรับส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
 จากผลการวิจัย พบว่า  โรงเรียนมีการติดต่อประสานงานกับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือขออัตราก าลัง
ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือมาบรรจุเข้ารับราชการในสถานศึกษาไม่เพียงพอ  ดังนั้น ผู้บริหารควรมีการ
ประสานงานกับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือขออัตราก าลังครูและบุคลากรทางการศึกษา  เพ่ือความเพียงพอใน
การปฏิบัติงาน 
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 การศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 
 
รายการอ้างอิง 
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