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บทคัดย่อ 

  
การ วิจัยครั้ งนี้ มี วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะ

ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุเขต 2 2) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์และวิธีเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 3) การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 การด าเนินการวิจัยใช้
กระบวนการวิจัยและพัฒนาแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ประกอบด้วยระยะท่ี 1 ศึกษาองค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ยืนยันโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน ระยะท่ี 2 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพ
ท่ีพึงประสงค์และวิธีเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 จากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผู้ปฏิบัติงานบุคลากรในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 จ านวน 136 คน และระยะท่ี 3 การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ยืนยันโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน เครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลได้แก่ แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์  และแบบประเมินสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และเทคนิค Modified Priority Needs Index (PNImodified) 

ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

1. องค์ประกอบการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลใน
สังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสิ น ธ์ุ เขต 2 ประกอบด้วย  6 
องค์ประกอบ 46 ตัวช้ีวัด ยืนยันโดยผู้ทรงคุณวุฒิโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
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2. สภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคล ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก
และสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

3. โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 ท่ีพัฒนาขึ้นมีองค์ประกอบของ
โปรแกรม ได้แก่ 1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เป้าหมายของ
โปรแกรม 4) เนื้อหาและกิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม ประกอบด้วย 6 Module คือ 4.1) ความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าท่ี 4.2) ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 4.3) ความคิดเห็น
เก่ียวกับตนเอง 4.4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 4.5) อุปนิสัย และ 4.6) แรงกระตุ้น/การ
ประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ ใช้ระยะเวลา 120 ช่ัวโมง วิธีการพัฒนาได้แก่การอบรม และการ
พัฒนาตนเองโดยด าเนินการพัฒนา 4 ขั้น ได้แก่ ขั้นท่ี 1 การประเมินก่อนการพัฒนา ขั้นท่ี 2 การ
พัฒนา ขั้นที ่3 การบูรณาการระหว่างปฏิบัติงาน และขั้นท่ี 4 การประเมินหลังการพัฒนา และ 5) 
การประเมินผลโปรแกรมผลการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิพบว่าความเป็นประโยชน์ความเป็นไปได้ 
และความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
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ABSTRACT 

  
The objectives of this research were: 1) to study the elements and 

indicators of personnel officer competency in personnel administration section Under 
Kalasin Primary Educational Service Area Office 2, 2) to study current condition and 
desirable condition and performance enhancement method for personnel officers of 
personnel administration section under Kalasin Primary Educational Service Area 
Office 2, and 3) to develop program for enhancing the competency of personnel 
officers in personnel administration section under Kalasin Primary Educational Service 
Area Office 2. Research and Development was conducted including 3 phases; 
phase 1:studying of elements and indicators of personnel officer competency of 
personnel administration section Under Kalasin Primary Educational Service Area 
Office 2, validated by 7 experts, phase 2:studying of current and desirable condition 
and performance enhancement method for personnel officers of personnel 
administration section under Kalasin Primary Educational Service Area Office 2 from 
sampling, 136 personnel officers, and phase 3:the development of program for 
enhancing the competency of personnel officers of personnel administration section 
Under Kalasin Primary Educational Service Area Office 2, confirmed by 7 experts. The 
research tools were the questionnaire, interview and evaluation form. The statistics 
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used for data analysis consisted of the Percentage, Mean, Standard Deviation and 
Modified Priority Needs Index (PNImodified) 

The research findings were as follows: 

1. The elements of enhancing the competency of personnel officers in 
personnel administration section under Kalasin PrimaryEducational Service Area 
Office 2, consisted of 6 elements and 46 indicators, validated by 7 experts, in overall, 
were in the highest level. 

2. The current condition of enhancing the competency of personnel 
officers in personnel administration section Under Kalasin Primary Educational Service 
Area Office 2, validated by 7 experts, in overall, was in high level and the desirable 
condition, in overall, was in the highest level. 

3. The developed program for enhancing the competency of 
personnel officers in personnel administration section Under Kalasin Primary 
Educational Service Area Office 2, consisted of program elements including: 1) the 
rationale of program, 2) the objectives of program, 3) goal of program, 4) content and 
activities: 4.1) the abilities to perform duties, 4.2) the skills for performance support 
and motivation, 4.3) self-attitude, 4.4) personality identity, 4.5) characteristic, and 4.6) 
Impulse/ evaluation/feed back/result for 120 hours. The development 
techniques were: 1) training, 2) personal development.The development was 
implemented by 4 steps including: step 1) pre-development assessment, 2) the 
development, 3) the integration during performance,and 4) post-development 
assessment. The assessment by the qualified experts found that the utility, the 
feasibility and the propriety were in the highest level. 

 
Keyword : The Knowledge, The  Duty, Kalasin Primary Educational Service Area Office 
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กติตกิรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างสูงยิ่งจากรอง
ศาสตราจารย์ ดร.พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร ประธานกรรมการสอบ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธัชชัย จิตรนันท์ 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก รองศาสตราจารย์ ดร.ประสาท เนืองเฉลิม กรรมการสอบและ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.จ าเนียร พลหาญ กรรมการสอบท่ีได้ให้ค าปรึกษาข้อคิดค าแนะน าและตรวจสอบแก้ไข
ข้อบกพร่องด้วยความเอาใจใส่อย่างดียิ่ง ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ท่ีได้ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้แก่ผู้วิจัย 

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลวรรณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ฉลาด 
จันทรสมบัติ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธรินธร  นามวรรณ  ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.ทรงศักด์ิ  ภูสีอ่อน 
อาจารย์ดร.มานิตย์ อาษานอก อาจารย์ ดร.ประเสริฐ ต้นสีนนท์ อาจารย์ ดร.ภูมิพัทธ เรืองแหล่ ดร.
วิโรจน์ ค้อไผ่ ดร.วิจิตรา โคตรบัญชา ดร.อารยันต์ แสงนิกูล ดร.สมพงษ์ โรจน์ภัทรพงศ์ และนายธนาดุล  
พาลี ท่ีได้กรุณาเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัดเป็น
ผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย  และเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินโปรแกรม
ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารการศึกษา และคณะบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ท่ีได้กรุณาให้ความร่วมมือในการเก็บรวมข้อมูลการวิจัย 

ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารการศึกษา และบุคลากรส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น เขต 1 ขอนแก่น เขต 5 และส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต1 ท่ีได้
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บุคคลและกลุ่มต่างๆ ท่ีมีวิธีการปฏิบัติท่ีเป็นเลิศ (Best Practices) 

ขอขอบพระคุณ คุณพ่อเสถียร คุณแม่ละมูล สีป้อม นางกุลจิราภรณ์ ศิวะกรภูริหิรัญ พร้อม
ครอบครัวท่ีคอยช่วยเหลือสนับสนุนท้ังด้านก าลังใจสนับสนุนให้วิทยานิพนธ์ส าเร็จได้ด้วยดี คุณค่าและ
ประโยชน์ของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบบูชาพระคุณบิดามารดา ครูอาจารย์ ทุกท่าน และขอเป็น
ก าลังใจให้ผู้บริหารการศึกษา ครู และบุคลากรทางการศึกษาทุกท่านท่ีมีความมุ่งมั่นต้ังใจพัฒนาคุณภาพ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลหรือกลุ่มต่างๆ ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา  ด้าน
การศึกษาของประเทศไทยให้มีประสิทธิภาพและยั่งยืน 
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บทท่ี 1 
 

บทน า 
 

ภูมิหลัง 
  
 การบริหารงานในองค์กรจะประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใดย่อมข้ึนอยู่กับความ 
สามารถในการบรหิารจัดการภาระหนา้ท่ีต่างๆ ให้บรรลุตามเป้าหมายได้ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองการวาง
แผนการจัดองค์กรการจัดคนเข้าท างานการชี้น าและการควบคุมซ่ึงในกระบวนการเหล่านี้ปัจจัยด้าน
คนมีบทบาทส าคัญท่ีสุดท่ีจะขับเคล่ือนให้การปฏิบัติหน้าท่ีต่างๆ ด าเนินไปตามทิศทางหรือเป้าหมายท่ี
ได้ก าหนดไว้โดยเฉพาะหน้าท่ีของการจัดคนเข้าท างานท่ีได้มีการพัฒนาขึ้นเป็นศาสตร์อย่างหนึ่งทาง
วิชาการที่เรียกว่าการบริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน (วิลาวรรณ  
ริพพิศาล, 2554)  ซ่ึงสอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม 
(ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 มาตรา39 ได้ก าหนดให้กระทรวงกระจายอ านาจ
การบริหารและการจัดการศึกษาท้ังด้านวิชาการงบประมาณการบริหารงานบุคคลและการบริหารงาน
ท่ัวไปยังคณะกรรมการและส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา
โดยตรงการกระจายอ านาจดังกล่าวท าให้สถานศึกษามีความคล่องตัวและมีอิสระในการบริหารจัดการ 
การบริหารงานจะประสบความส าเร็จไปได้ด้วยดีมากน้อยเพียงใดนั้น (ชัชวาลย์ เจริญบุญ, 2558)  
ขึ้นอยู่กับการบริหาร “คน” ในองค์กร เพราะการด าเนินงานต่าง ๆ ผู้บริหารกระท าเพียงคนเดียวไม่ได้
ต้องมีผู้ร่วมงานเป็นส่วนหนึ่งท่ีท าให้การด าเนินงานขององค์กรประสบความส าเร็จ (ราชกิจานุเบกษา, 
2553)  
  การก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรในภาครัฐ รัฐบาลได้เห็นความส าคัญโดยก าหนด 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือนมีเป้าประสงค์หลักให้ข้าราชการมีสมรรถนะและความมุ่งมั่น 
ในการปฏิบัติราชการยึดหลักการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่และการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีนัก
บริหารทุกระดับมีศักยภาพในการเป็นผู้น าการบรหิารราชการยุคใหม่เพ่ือให้ภาคราชการมีขีด
ความสามารถและมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูงเทียบเท่าเกณฑ์สากลโดยมียุทธศาสตร์  
การเสริมสร้างสมรรถนะและทักษะให้แก่ทรัพยากรบุคคลภาครัฐรวมท้ังการสร้างสภาพแวดล้อมอม
และพัฒนาการเรียนรู้ของบุคคลด้วยวิธีการที่หลากหลายท่ีเอ้ือต่อการสร้าง กระบวนทัศน์วัฒนธรรม
และค่านิยมใหม่ในการปฏิบัติงานเช่นการฝึกอบรมทางไกลการฝึกอบรมโดยผ่านส่ืออิเล็กทรอนิกส์การ
เรียนรู้ด้วยตนเองตลอดเวลาเป็นต้น (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2547) ซ่ึงการ
ด าเนินงานตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐดังกล่าว 
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  ในขณะเดียวกันความสะดวกของระบบส่ือสารน าสมัยท าให้ความเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจ
เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็วการเปล่ียนแปลงนี้ส่งผลให้ประเทศต่างๆ ท่ัวโลกต้องต่ืนตัวและได้ทุ่นเท
ทรัพยากรเพื่อการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมของตนให้ทันโลกทันสมัยสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมอมและกติกาใหม่ของสังคมท้ังนี้ในส่วนภาคราชการต้องปรับตัวให้ทันและรองรับ 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นตลอดเวลา (ส านักงานเลขานุการคณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศ
แห่งชาติ, 2545) การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐจึงมีส่ิงท้าทายท่ีต้องเผชิญคือท าอย่างไรจึงจะ
ท าให้ขา้ราชราชการสามารถเพิ่มคุณค่าในการท างานเพ่ือให้องค์การสามารถเผชิญกับสภาวะแวดล้อม
ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและท าให้ข้าราชราชการมีความสุขในการท างาน (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2547) ดังนั้นบุคลากรจึงถือเป็นปัจจัยส าคัญในการก าหนด
ความส าเร็จและความมีประสิทธิภาพขององค์การในยุคปัจจุบัน    
  พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และท่ีแก่ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545  
มาตรา 65 ก าหนดไว้ว่าใหม่การพัฒนาบุคลากรทั้งด้านผลิตผู้ใช้เทคโนโลยีเพื่อการศึกษาเพ่ือให้มี
ความรู้ความสามารถและทักษะในการผลิตรวมท้ังการใช้เทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ 
เขต 2 เป็นหน่วยงานทางการศึกษาท่ีเกิดขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ 
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มีอ านาจหน้าเก่ียวกับการจัดท านโยบายแผนพัฒนาและมาตรฐาน 
การศึกษาของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบายมาตรฐานการศึกษาแผนการ
ศึกษาแผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐานและความต้องการของท้องถิ่นและมีหน้าก ากับดูและติดตาม
และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตลอดท้ังมีหน้าในการศึกษา
วิเคราะห์วิจัยและรวบรวมข้อสารสนเทศด้านการศึกษาในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยมี
โครงสร้างการบริหารส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา แบ่งออกเป็น 6 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มอ านวยการ 
2) กลุ่มบริหารงานบุคคล 3) กลุ่มนโยบายและแผน 4) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 5) กลุ่มนิเทศ
ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา และ 6) หน่วยตรวจสอบภายใน (กระทรวงศึกษาธิการ, 
2552) การบรหิารงานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจะบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพได้
จะต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจจากบุคลากรทุกฝ่ายในส านักงานและการปฏิบัติงานท่ีจะได้รับ 
ความร่วมมือด้านด้านบุคลากรจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีตนเองรับผิดชอบอย่าง
ชัดเจนและสามารถปฏิบัติได้จึงจะน ามาซ่ึงความส าเร็จในการบริหารที่ก าหนดไว้การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญของการบริหารองค์กรให้ประสบผลส าเร็จส่ิงท่ีจะต้องค านึงถึงคือ 
ความสอดคลองกันระหว่างการพัฒนาคนกับเป้าหมายขององค์กรบุคคลจึงจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา
อยู่ตลอดเวลาและต่อเนื่องเพ่ือให้มีสมรรถนะท่ีเหมาะสมส าหรับการปฏิบัติงานท้ังในปัจจุบันและ 
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อนาคตการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2  
 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องจากเอกสารส่ิงพิมพ์ข้อมูลงานวิจัยและ 
จากการสัมภาษณ์เก่ียวกับหลักการทฤษฎีสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลวิธีการ
พัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลและแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับหลักการและการพัฒนา
โปรแกรม เพ่ือเป็นกรอบแนวคิดทฤษฎีท่ีใช้ในการวิจัยตามหลักแนวคิด 
 หลักตามแนวคิดของ  McClelland (1999) ; (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 
2548) มี 5 ส่วนคือ 1) ความรู้ในการปฏิบัติหนา้ท่ี หมายถึง ความรู้ท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีถ้าไมม่ี
ความรู้พนักงานก็ไม่สามารถปฏิบัติหน้าท่ี ท่ีรับผิดชอบได้อย่างถูกต้องความรู้นี้มักจะได้จากการศึกษา 
อบรม สัมมนารวมไปถึงการแลกเปล่ียนความรู้กับผู้มีความรู้ในด้านนั้นๆ 2) ทักษะต่อการสนับสนุน
และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ส่ิงท่ีต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง 
คอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้เป็นต้น ทักษะท่ีเกิดได้นั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้และ
สามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไวความสามารถเฉพาะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีถ้าไม่มี
ทักษะแล้วก็ยากท่ีท าให้พนักงานท างานให้มีผลงานออกมาดีและตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ได้ทักษะนี้
มักจะได้มาจากการฝึกฝน หรือกระท าซ้ าๆ อย่างต่อเนื่อง จนท าให้เกิดความ ช านาญในส่ิงนั้น  
3) ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ์ของตนหรือ
ส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเองเป็นต้น 4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล
เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนท่ีน่าเช่ือถือและไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้น าหมายถึง
คุณลักษณะความคิด ทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจและความต้องการส่วนตัวของบุคคลคุณลักษณะเป็น
ส่ิงท่ีติดตัวและเปล่ียนแปลงได้ไม่ง่ายนักคุณลักษณะท่ีไม่เหมาะสมกับหน้าท่ีมักจะก่อให้เกิดปัญหาใน
การท างานและท าให้งานไม่ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 5) อุปนิสัย หมายถึง ลักษณะนิสัยใจคอ
ของคน ซ่ึงลักษณะนิสัยใจคอนี้มักจะเป็นส่ิงท่ีเกิดและอยู่กับคนมานานเป็นส่ิงท่ีค่อยๆ สะสมมาเร่ือยๆ
จนกลายเป็นนิสัยประจ าตัวของคนๆนั้นไปโดยอัตโนมัติเช่นนิสัยโมโหร้ายนิสัยใจอ่อนฯลฯ 
องค์ประกอบในส่วนนั้นเป็นส่วนท่ีมีความส าคัญต่อการบริหารคนเพราะเป็นส่วนท่ีพัฒนาหรือ
เปล่ียนแปลงยากมากดังนั้นต้องอาศัยการควบคุมหรือปองกันไม่ให้คนได้มีโอกาส าน าเอานิสัยท่ีไม่ดี
ออกมาใช้เท่านั้น 6) แรงจูงใจแรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์เป็นแรงจูงใจหรือ 
แรงขับภายในซ่ึงท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายหรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 
 ปัญหาของหน่วยงานในอดีตปัจจุบันจากการประชุมเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 
โดยใช้เทคนิคการระดมพลังสมองเชิงสร้างสรรค์ ผลการศึกษาครั้งนี้ท าให้ผู้ศึกษาวิจัยและกลุ่มผู้ร่วม
ศึกษาวิจัยให้มีความรู้ความเข้าใจรับรูปปัญหาในการปฏิบัติงานและมีความตระหนักท่ีจะด าเนินงาน
ร่วมกันในการเสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหาหาในประเด็นปัญหาหารรวม คือ บุคลากรยังขาดความรู้
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ความเข้าใจและความสามารถในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 จึงมีการ
วิเคราะห์จัดท าเป็นแผนงานและโครงการให้สามารถจัดการให้เป็นจริงได้คือ การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2  
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารซ่ึงประกอบด้วยการสืบค้นข้อมูลในระบบเครือข่าย
อินเทอร์เน็ตการปฏิบัติงานรับ-ส่งข้อมูลทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์และการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 การปฏิบัติงานรับ–ส่งหนังสือราชการการด้วยเพื่อให้บุคลากรมีความรู้
ความเข้าใจมีทักษะท่ีได้จากการพัฒนาสมรรถนะน าไปใช้ในการวางแผนและพัฒนางานในหน้าท่ี
รับผิดชอบได้อย่างเป็นระบบเกิดประสิทธิภาพสูงสุด การพัฒนาบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมสามารถ
สร้างความเจริญเติบโตแก่องค์กรได้เป็นอย่างดี เพราะ “คน” มีศักยภาพในตัวเองมาก  หากองค์กรมี
หลักเกณฑ์วิธีปฏิบัติท่ีถูกต้องและอุทิศให้แก่องค์กรได้อย่างเต็มท่ี (บรรยงค์ โตจินดา, 2546)   
 ในปัจจุบัน ส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 มีกลุ่มงาน อยู่ 6 กลุ่มงาน     
มีดังนี้ 1) กลุ่มบริหารงานบุคคล 2) กลุ่มอ านวยการ 3) กลุ่มการเงินและสินทรัพย์ 4) ส่งเสริมการ       
จัดการศึกษา 5) กลุ่มนิเทศและติดตามประเมินผล และ 6) หน่วยตรวจสอบภายใน มี 5 อ าเภอ              
1) อ าเภอยางตลาด 2) อ าเภอฆ้องชัย 3) อ าเภอห้วยเม็ก 4) อ าเภอหนองกุงศรี และ 5) อ าเภอท่าคัน
โท  มีจ านวนโรงเรียน 171 โรงเรียน แต่ละฝ่ายก็มีความส าคัญกลุ่มงานด้านงานธุรการหรืองานด้าน 
สารบรรณยังมีปัญหาในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ยังมีปัญหาคือ 
งานด้านธุรการ ยังมีความล่าช้า ไม่เป็นไปตามเวลาท่ีก าหนดท าให้เกิดความเสียหายทางด้านต่างๆ  
เช่น การรับ-ส่งหนังสือล่าช้าไปตามโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 ท าให้โรงเรียนไม่ได้รับเอกสารงานตรงตามเวลาท่ีก าหนดทางกลุ่มบริหารงานบุคคล 
จึงได้การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 จัดอบรมการใช้โปรแกรมงานธุรการให้เกิด 
ความรวดเร็วลดขั้นตอนการปฏิบัติงานส าหรับข้าราชการครูผู้มาติดต่อแต่หลักฐานจากการพัฒนาจาก
การปรังปรุงงานธุรการปีงบประมาณ 2558 ท่ีผ่านมาสอบถาม และสรุปโครงการผู้วิจัยในฐานะ
บุคลากรและเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานในกลุ่มการบริหารงานบุคคลได้ทราบและมีข้อมูลนี้ จึงสนใจท่ีจะท า
วิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 เอกสารทางราชการส าหรับหน่วยงานใน
สังกัดเพ่ือความสะดวกและรวดเร็วในการปฏิบัติราชการซ่ึงประกอบด้วย ทะเบียนหนังสือรับ ทะเบียน
หนังสือส่ง ทะเบียนค าส่ัง และทะเบียนเกียรติบัตรการใช้งานโปรแกรมระบบทะเบียนรับส่งหนังสือ
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ราชการในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ภายใต้ส านักงาน
คณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน    
  ดังนั้น ผู้วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร  
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต2 ซ่ึงผลการวิจัยจะเป็น
ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ส าหรับผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลท่ีจะน าไปประยุกต์ใช้ในการ
พัฒนาในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ให้มีการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพอันจะส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารกลุ่มบริหารงานบุคคลศึกษาเพ่ือเกิดประโยชน์
สูงสุดต่อหน่วยงานทางการศึกษาในการวางแผนการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานของ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นแนวทางในการ
พัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 
 
ค าถามของการวิจัย  
 
 1. องค์ประกอบและตัวช้ีวัดของสมรรถนะผู้ปฎบิัติบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ควรเป็นอย่างไร   
 2. สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึ่งประสงค์ วิธีการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงาน เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ควรเป็นอย่างไร   
 3. โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ควรเป็นอย่างไร 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
 2. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพพึ่งประสงค์ วิธีการเสริมสร้าง และความต้องการจ าเป็น   
ของผู้ปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2        
 3. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล        
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
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ความส าคัญของการวิจัย 
 
 1. ได้องค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ซ่ึงจะเป็นประโยชน์เพ่ือใช้ในการ
วางแผนพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   2. ได้ทราบถึงสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึ่งประสงค์วิธีการเสริมสร้างและความต้องการจ าเป็น
ของสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 เพ่ือส่งผลดีต่อการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 
ท่ีมีประสิทธิภาพ และเป็นหน่วยงานท่ีมีบทบาทเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลน าไปพิจารณาหาแนวทางท่ีเหมาะสมเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ต่อไป                                                                                                       
 3. ได้โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลท่ีสามารถ
น าไปใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงาน         
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2   
 
ขอบเขตของการวิจัย  
 
 การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขอบเขตการวิจัยดังนี้  
  1. ขอบเขตเนื้อหา                                             
    การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติ     
งานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลประกอบด้วยองค์ประกอบท่ีได้จากการสังเคราะห์ ดังนี้ 1) ความรู้
ในการปฏิบัติงาน 2) ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3) ความคิดเห็น
เก่ียวกับตนเอง 4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 5) อุปนิสัย และ 6) แรงกระตุ้น/การประเมิน/
ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ ซ่ึงได้มาจากการวิเคราะห์เอกกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องและจากการ
แบบสอบถามผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือเป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบ     
  2. ขอบเขตประชาการ และกลุ่มตัวอย่าง 
   เพ่ือให้สอดคล้องกับค าถามและความมุ่งหมายการวิจัยผู้วิจัยได้แบ่งเป็น 3  ระยะ 
ดังต่อไปนี้  
    ระยะท่ี 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
กลุ่มบริหารงานบุคคล ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2  
กลุ่มผู้ให้ข้อมูลซ่ึงตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบได้แก่ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน  
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    ระยะท่ี 2 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์วิธีการเสริมสร้าง 
และความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงาน      
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2    
     ประชากร ได้แก่ ผู้อ านวยการกลุ่ม จ านวน 6 คน 1) กลุ่มบริหารงานบุคคล 
จ านวน 40 คน 2) กลุ่มงานอ านวยการ จ านวน 44 คน 3) กลุ่มงานส่งเสริมการจัดการศึกษาจ านวน  
45 คน 4) กลุ่มนโยบายและแผน จ านวน 45 คน 5) กลุ่มงานการเงินและสินทรัพย์จ านวน 20 คน   
6) กลุ่มงานตรวจสอบภายใน 12 คน ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ   
เขต 2 จ านวน 212 คน (ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2, 2559) 
     กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้อ านวยการกลุ่ม จ านวน 6 คน 1) กลุ่มบริหารงาน
บุคคล จ านวน 29 คน 2) กลุ่มงานอ านวยการ จ านวน 29 คน 3) กลุ่มงานส่งเสริมการจัดการศึกษา 
จ านวน 20 คน 4) กลุ่มนโยบายและแผน จ านวน 15 คน 5) กลุ่มงานการเงินและสินทรัพย์ จ านวน 
27 คน 6) กลุ่มงานตรวจสอบภายใน 10 คน ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 จ านวน 136 คน (ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2, 2559) 
โดยการเทียบจ านวนประชากรทั้งหมดกับตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie และ Morgan  
(อรนุช ศรีสะอาด, 2558) และใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งช้ัน Stratified Randon Sampling 
Technique ให้ได้มาซ่ึงกลุ่มตัวอย่าง 
    ระยะท่ี 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 
     กลุ่มผู้ให้ข้อมูลซ่ึงท าหน้าท่ีประเมินโปรแกรม (โดยประเมินความถูกต้อง/ 
ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้) ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 ท่าน 
 
กรอบแนวคิดและทฤษฎีท่ีใช้ในการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2  
  ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องจากเอกสารส่ิงพิมพ์ข้อมูลงานวิจัยและ 
จากการสัมภาษณ์เก่ียวกับหลักการทฤษฎีสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลวิธีการ 
พัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล และแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับหลักการและการพัฒนา
โปรแกรมเพ่ือเป็นกรอบแนวคิดทฤษฎีท่ีใช้ในการวิจัย ดังนี้  
   1. องค์ประกอบของสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 
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    หลักตามแนวคิดของ  McClelland (1999) ; (ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2548) มี 5 ส่วนคือ    
     1. ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี หมายถึง ความรู้ท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ี 
ถ้าไม่มีความรู้ พนักงานก็ไม่สามารถปฏิบัติหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบได้อย่างถูกต้องความรู้นี้มักจะได้จาก
การศึกษา อบรม สัมมนา รวมไปถึงการแลกเปล่ียนความรู้กับผู้มีความรู้ในด้านนั้นๆ  
     2. ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานคือส่ิงท่ีต้องการ
ให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง คอมพิวเตอร์ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้เป็นต้น
ทักษะท่ีเกิดได้นั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้และสามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว
ความสามารถเฉพาะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีถ้าไม่มีทักษะแล้วก็ยากท่ีท าให้พนักงานท างานให้มี
ผลงานออกมาดีและตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ได้ทักษะนี้มักจะได้มาจากการฝึกฝนหรือกระท าซ้ าๆ
อย่างต่อเนื่องจนท าให้เกิดความช านาญในส่ิงนั้น        
     3. ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกับ
ภาพลักษณ์ของตนหรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเองเป็นต้น 
     4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคลเป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้นเช่นคนท่ี
น่าเช่ือถือและไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้น าหมายถึง คุณลักษณะ ความคิด ทัศนคติ ค่านิยม 
แรงจูงใจและความต้องการส่วนตัวของบุคคลคุณลักษณะเป็นส่ิงท่ีติดตัวและเปล่ียนแปลงได้ไม่ง่ายนัก
คุณลักษณะท่ีไม่เหมาะสมกับหน้าท่ีมักจะก่อให้เกิดปัญหาในการท างานและท าให้งานไม่ประสบ
ผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
     5. อุปนิสัย หมายถึง หมายถึงลักษณะนิสัยใจคอของคนซ่ึงลักษณะนิสัยใจคอ
นี้มักจะเป็นส่ิงท่ีเกิดและอยู่กับคนมานานเป็นส่ิงท่ีค่อยๆสะสมมาเร่ือยๆจนกลายเป็นนิสัยประจ าตัว
ของคนๆนั้นไปโดยอัตโนมัติเช่นนิสัยโมโหร้ายนิสัยใจอ่อนฯลฯ องค์ประกอบในส่วนนั้นเป็นส่วนท่ีมี
ความส าคัญต่อการบริหารคนเพราะเป็นส่วนท่ีพัฒนาหรือเปล่ียนแปลงยากมากดังนั้นต้องอาศัยการ
ควบคุมหรือป้องกันไม่ให้คนได้มีโอกาส าน าเอานิสัยท่ีไม่ดีออกมาใช้เท่านั้น 
     6. แรงจูงใจแรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์เป็นแรงจูงใจ
หรือแรงขับภายในซ่ึงท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายหรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 
   2. องค์ประกอบโปรแกรม 
    ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรมจากดอกสารและงานวิจัย           
ท่ีเก่ียวข้องตามแนวคิดของ เจนจิรา คงสุข (2540) ; หรรษา สุขกาล (2543) ; จ าลอง ไชยา (2545) 
และปริญญา มีสุข (2552) มีองค์ประกอบ ดังนี้ 
     1. หลักการ 
     2. วัตถุประสงค์ 
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     3. ขั้นตอนการด าเนินการ 
     4. การประเมินผลโปรแกรม 
   3. วิธีการพัฒนาบุคลากร 
     ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์วิธีการพัฒนาบุคลากร จากเอกสารและงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้อง สนอง เครือมาก (2537) ได้กล่าวถึงวิธีการในการพัฒนาบุคลากรที่ส าคัญมีดังนี้   
     1. การฝึกอบรม   
     2. การส่งบุคลคลไปศึกษาฝึกอบรม 
     3. การพัฒนาบุคคลโดยกระบวนการปฏิบัติงาน 
     4. การพัฒนาด้วยตนเอง   
    จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์
แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรในการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 รวมท้ังได้
ศึกษาผลการวิจัยท่ีเก่ียวข้องท้ังในและต่างประเทศ สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัยดังภาพประกอบ 1 
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 กรอบแนวคิดทฤษฎีข้างต้นน ามาใช้ส าหรับยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลแสดงด้วยแผนภาพ  ดังภาพประกอบ 1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

วิธีการการพัฒนาบุคลากร 
1. การฝึกอบรม 
2. การสัมมนา 
3. การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
4. การประชุมปฏิบัติการ 
5. การศึกษาดูงาน    
6. การศึกษาจากเอกสารต ารา 
 
 

องค์ประกอบของโปรแกรม 
1. หลักการ 
2. วัตถุประสงค์ 
3. กลุ่มเป้าหมาย 
4. เนื้อหา 
5. การด าเนินการ 
6. การวัดและประเมินผล 

การพัฒนาโปรแกรม 
1. ศึกษาสภาพปัจจุบันปัญหา  
ความต้องการ 
2. การวางแผนในการจัดท าโปรแกรม 
3. การประเมินผลโปรแกรมเพ่ือน าผลการ
ประเมินท่ีได้มาพัฒนาโปรแกรม 

องค์ประกอบของสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 

1. ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 
2. ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
3. ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง 
4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 
5. อุปนิสัย 
6. แรงจูงใจ/แรงกระตุ้น/การประเมิน/
ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 
 

โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 
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นิยามศัพท์เฉพาะ   
 
 1. การพัฒนาโปรแกรม หมายถึง กระบวนการหรือขั้นตอนในการที่จัดขึ้นอย่างเป็นระบบ 
เพ่ือก าหนดรูปแบบการพัฒนาบุคลากร และก าหนดหลักสูตรเพื่อใช้พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติราชการตามสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
 2. สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 
  2.1 ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี หมายถึง ความรู้ท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีถ้าไม่มี
ความรู้พนักงานก็ไม่สามารถปฏิบัติหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบได้อย่างถูกต้องความรู้นี้มักจะได้จากการศึกษา 
อบรม สัมมนา รวมไปถึงการแลกเปล่ียนความรู้กับผู้มีความรู้ในด้านนั้นๆ    
  2.2 ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานคือส่ิงท่ีต้องการให้ท าได้
อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทางคอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้เป็นต้นทักษะท่ีเกิด
ได้นั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้และสามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว ความสามารถเฉพาะท่ี
จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ี ถ้าไม่มีทักษะแล้วก็ยากท่ีท าให้พนักงานท างานให้มีผลงานออกมาดีและ 
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ได้ทักษะนี้มักจะได้มาจากการฝึกฝนหรือกระท าซ้ าๆ อย่างต่อเนื่องจนท าให้
เกิดความช านาญในส่ิงนั้น        
  2.3 ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง คือ เจตคติ ค่านิยม และความ คิดเห็นเก่ียวกับ
ภาพลักษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็นเช่นความมั่นใจในตนเองเป็นต้น 
  2.4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคลเป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้นเช่นคนท่ีน่าเช่ือถือ 
และไว้วางใจได้หรือมีลักษณะเป็นผู้น าหมายถึงคุณลักษณะความคิดทัศนคติค่านิยมแรงจูงใจและ 
ความต้องการส่วนตัวของบุคคลคุณลักษณะเป็นส่ิงท่ีติดตัวและเปล่ียนแปลงได้ไม่ง่ายนักคุณลักษณะ 
ท่ีไม่เหมาะสมกับหนา้ท่ีมักจะก่อให้เกิดปัญหาในการท างานและท าให้งานไม่ประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย 
  2.5 อุปนิสัย หมายถึงลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลเป็นพฤติกรรมถาวรเช่นเป็นนักฟังท่ีดี
เป็นใจเย็นเป็นท่ีอ่อนน้อมถ่อมตนเป็นต้น 
  2.6 แรงจูงใจแรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับ
ภายในซ่ึงท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายหรือมุ่งสู่ความส าเร็จเป็นต้น 
 3. การบริหารทรัพยากรมนุษยห์มายถึงศิลปะในการจัดการเก่ียวกับตัวบุคคลในองค์กร 
อย่างเป็นระบบ เพ่ือให้มีการใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กร  สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทักษะและคุณลักษณ์ของบุคคลท่ีแสดงออกด้วยวิธีคิดและ
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พฤติกรรมในการท างานท่ีจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานและมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องส่งผลต่อ
ความส าเร็จของงานประกอบด้วยความสามารถ 5 ด้าน ได้แก่      
  3.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าท่ีราชการให้ดีหรือให้เป็นไป
ตามมาตรฐานท่ีมีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมาของตนเองหรือตามเกณฑ์
วัดผลสัมฤทธ์ิผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ  เขต 2 ก าหนดขึ้น อีกท้ังยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ีมีความยาก และท้าทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อน 
  3.2 การบริการที่ดี หมายถึง ความต้ังใจและความพยายามของข้าราชการผู้ปฏิบัติงาน
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ข้าราชการ
หรือหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง 
  3.3 การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ที่จะสะสมส่ังสม 
ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการด้วยการศึกษาวิจัยและพัฒนาตนเอง 
อย่างต่อเนื่องจนสามารถน าความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ มาใช้และประยุกต์ใช้ 
ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ 
  3.4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม หมายถึงการด ารงตนและ
ประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมท้ังตามหลักกฎหมายคุณธรรมจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและ 
  3.5 การท างานเป็นทีม หมายถึง ความต้ังใจท างานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นส่วนหนึ่งของทีม
คณะท างานของหน่วยงานหรือสถานศึกษา โดยผู้ปฏิบัติอาจมีฐานะเป็นสมาชิกซ่ึงไม่จ าเป็นต้องมีฐานะ
เป็นหัวหน้าทีมรวมท้ังยังใช้ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม
คณะท างาน   
 4. ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
กาฬสินธ์ุ เขต 2 หมายถึง ด้านงานธุรการด้านเทคโนโลยีมีความส าคัญต่อการประเมินคุณภาพ 
การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพของบุคลากร   
 5. ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล หมายถึงข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาอ่ืนท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2
 6. หัวหน้างานกลุ่มต่างส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2              
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรทางการศึกษา 
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บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 ในการวิจัยเร่ือง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ผู้วิจัยได้ศึกษา
เอกสารที่เป็นหลักแนวความคิดทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ดังนี้  
  1. แนวคิดการพัฒนาบุคลากร  
   1.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
   1.2 ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 
    1.3 ความมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากร 
   1.4 หลักบริหารพัฒนาบุคลากร 
   1.5 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
   1.6 ความหมายการประชุมปฏิบัติการ 
   1.7 วิธีการพัฒนาบุคลากร 
  2. ระบบสารสนเทศ 
   2.1 แนวคิดพื้นฐานเก่ียวกับการจัดการระบบสารเทศ 
   2.2 องค์ประกอบของระบบสารสนเทศ 
   2.3 คุณสมบัติของสารสนเทศ 
   2.4 หลักการบริหารงานธุรการ 
  3. งานสารบรรณ 
   3.1 ความหมายของงานสารบรรณ 
   3.2 ความส าคัญของงานสารบรรณ 
   3.3 หมวดการรับและการส่งหนังสือราชการ 
   3.4 ประโยชน์ของงานสารบรรณ 
  4. แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
   4.1 ความหมายของสมรรถนะ 
   4.2 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
   4.3 ความสัมพันธ์ของสมรรถนะดับประสิทธิผลองค์กร 
       5. แนวคิดวิธีการเสริมสร้างสมรรถนะ  
  6. โปรแกรมและการพัฒนาโปรแกรม 



 

 

  
 

14 

  7. บริบทของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
  9. การวิจัยปฏิบัติการ    
  10. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
    10.1 งานวิจัยในประเทศ 
    10.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
แนวคิดการพัฒนาบุคลากร  
 
 เป็นการแก้ปัญหาเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล เนื่องจากความเจริญของวิทยาการต่าง ๆ 
ตลอดจนเทคนิคในการท างานท่ีเปล่ียนแปลงอยู่เสมอคนท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าท่ีในสมัยหนึ่ง ก็อาจกลายเป็นคนท่ีหย่อนความสามารถไปในอีกสมัยหนึ่งก็ได้เพ่ือให้
ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ท่ีมีความรู้ความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ีอยู่เสมอไม่ว่าวิทยาการและหน้าท่ีความ
รับผิดชอบจะได้เปล่ียนแปลงไป 
  1. ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
   การพัฒนาบุคลากร มีความหมายตรงกับค าว่า Development of Personnel 
    พนัส หนันาคินทร์ (2526) ได้ให้ข้อคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรว่า 
ประสิทธิผลของโรงเรียนย่อมข้ึนอยู่กับความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงาน
ย่อมจะเพิ่มข้ึนจากการที่ระบบโรงเรียนให้โอกาสแก่เขาท่ีจะพัฒนาวิจัยความสามารถท่ีมีอยู่ในตัวของ
เขาแต่ละคน การพัฒนาบุคลากรเป็นกิจกรรมท่ีจะต้องกระท าต้ังแต่แรกเข้ามาท างานถึงเวลาท่ีจะต้อง
ออกจากงานไปตามวาระ 
    ประชุม รอดประเสริฐ (2528) ได้สรุปแนวคิดของนักวิชาการบริหารต่างๆ 
เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จะเสริมสร้างให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ
ความเข้าใจ ตลอดจนทัศนคติอันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นการพัฒนาบุคคล
อาจจ าแนกออกเป็นประเภทใหญ่ๆ ได้ 2 ประเภท คือ การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาและการพัฒนา
ตนเอง 
    สมาน รังสิโยกฤษฏ์ (2522) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า 
เป็นการด าเนินงานเก่ียวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ความสามารถมีทักษะในการท างานดีขึ้น
ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการท างาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น  
หรืออีกนัยหนึ่งการพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่จะสร้างเสริมและเปล่ียนแปลงผู้ปฏิบัติงาน 
ในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติและวิธีการในการท างานอันจะ
น าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 
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    นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2525) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า 
เป็นกระบวนการเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ ทักษะ ทัศนคติค่านิยมความสามารถของบุคคล 
ตลอดจนการให้แนวความคิดใหม่ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพที่ดีขึ้น 
    กล่าวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่มุ่งจะเปล่ียนแปลง
วิธีการท างาน ความรู้ความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปทางท่ีดีขึ้น 
เพ่ือให้บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้วนั้นปฏิบัติงานได้ผลตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 
อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2. ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร  
    Betts (1977) ได้ให้ความคิดแก่นักบริหารว่า การบริหารบุคลากร หมายถึง  
การบริหารคนหรือแรงงานท่ีมีคุณภาพ ท้ังนี้เพราะว่าความส าเร็จในการร่วมมือกันท างานเกิดจาก 
การเสริมพลังความรู้ความสามารถจากแรงงานทุกระดับ ต้ังแต่แรงงานไร้ฝีมือแรงงานฝีมือปานกลาง
แรงงานช านาญงานแรงงานเทคนิค และแรงงานวิชาชีพ ความบกพร่องในคุณภาพของแรงงาน 
เพียงส่วนเดียวอาจส่งผลต่อคุณภาพผลผลิตและประสิทธิภาพของงานได้ ตัวอย่างเช่น ถ้าผู้บริหาร
การศึกษาท่ีบกพร่องในคุณภาพ (ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มโนทัศน์เก่ียวกับงาน) ก าหนดให้ครู
อาจารย์ประจ ารายวิชาภาษาอังกฤษไปปฏิบัติการสอนในรายวิชาอุตสาหกรรมศึกษา ซ่ึงครูผู้นั้น 
ไม่เคยศึกษาอบรมมาก่อน อาจส่งผลต่อคุณภาพการเรียนการสอนและอาจสร้างเจตคติท่ีผิดพลาด 
บางประการแก่ผู้เรียนรุ่นนั้นได้ กรณีดังกล่าวอาจประเมินได้ว่าบุคลากรขององค์การที่ควรได้รับ 
การพัฒนาได้แก่ ผู้บริหารการศึกษา และครูอาจารย์ 
  3. ความมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากร  
   สมพงค์ เกษมสิน (2513) ได้กล่าวถึงความมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากรไว้  
2 ประการ คือ 
    1. ความมุ่งหมายขององค์การ (Institutional Objectives) เป็นความมุ่งหมาย 
ท่ีเน้นหนักในแง่ของส่วนรวม ได้แก่ 
     1.1 เพ่ือสร้างความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
     1.2 เพ่ือเสนอแนะวิธีปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด 
     1.3 เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสุด 
     1.4 เพ่ือลดความส้ินเปลืองและป้องกันอุบัติเหตุในการท างาน 
     1.5 เพ่ือจัดวางมาตรฐานในการท างาน 
     1.6 เพ่ือพัฒนาฝีมือในการท างานของบุคคล 
     1.7 เพ่ือพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารด้านบุคคลให้มีความพอใจ 
     1.8 ฝึกฝนคนไว้เพ่ือความก้าวหน้าของงานและการขยายองค์การ 
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     1.9 สนองบริการอันมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะและ/หรือผู้มาติดต่อ 
    2. ความมุ่งหมายส่วนบุคคล (Employee Objectives) หมายถึง ความมุ่งหมาย
ของข้าราชการ พนักงานเจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบัติอยู่ในองค์การหรือหน่วยงาน ความมุ่งหมายส่วนบุคคลนี้ 
ได้แก่ 
     2.1 เพ่ือความก้าวหน้าในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
     2.2 เพ่ือพัฒนาท่าทีบุคลิกภาพในการท างาน 
     2.3 เพ่ือพัฒนาฝีมือในการท างานโดยการทดลองปฏิบัติ 
     2.4 เพ่ือฝึกฝนการใช้พินิศจัยในการตัดสินใจ 
     2.5 เพ่ือเรียนรู้งานและลดการเส่ียงอันตรายในการท างาน 
     2.6 เพ่ือปรับปรุงสภาพการท างานให้ดีขึ้น 
     2.7 เพ่ือส่งเสริมและสร้างขวัญในการท างาน 
     2.8 เพ่ือเข้าใจนโยบายและความมุ่งหมายขององค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ให้ดีขึ้น 
     2.9 เพ่ือให้มีความพอใจในการปฏิบัติงาน 
   นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2525) ได้กล่าวถึงความมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า 
    1. เพ่ือแก้ไขการท างานท่ีด้อยประสิทธิภาพเช่นใช้วิธีการที่ผิดปฏิบัติงานล่าช้า 
หย่อนคุณภาพมีทัศนคติต่องานในทางท่ีผิด 
    2. เพ่ือเสริมสร้างสมรรถภาพในการท างาน เช่น หลักการทฤษฏีและแนวทาง
ปฏิบัติเพ่ือปรับปรุงการท างานให้ดีกว่าท่ีเป็นอยู่ 
    3. เพ่ือเตรียมบุคคลให้พร้อมท่ีจะรับต าแหน่งสูงขึ้นหรือส าหรับงานท่ีได้รับ
มอบหมายในอนาคต 
    4. เพ่ือสร้างความเข้าใจการส่ือสารในหลักการส าหรับคนในระดับเดียวกัน 
หรือต่างระดับให้เกิดการประสานงานและร่วมมือกันท างานได้ดีขึ้น 
  4. หลักการพัฒนาบุคลากร  
   เมธี ปิลันธนานนท์ (2529) ได้กล่าวถึงหลักการพัฒนาบุคลากรไว้ ดังนี้ 
    1. ประสิทธิผลของระบบงานขึ้นอยู่กับทักษะของสมาชิกของคณะบุคคลใน
องค์การประสิทธิผลของปัจเจกบุคคลจะเพิ่มข้ึนถ้าระบบงานให้โอกาสหรือจัดการพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากร 
    2. การพัฒนาเป็นกิจกรรมท่ีเริ่มต้ังแต่การรับบรรจุเข้าท างานไปจนกระท่ัง 
การปลดเกษียณการพัฒนาเป็นความต้องการที่บุคลากรทุกคนต้องการให้มีอยู่ตลอดไป 
    3. ระบบงานจะต้องให้โอกาสแก่บุคลากรได้พัฒนาประสบการณ์อย่างกว้างขวาง
และในหลายๆ โปรแกรม เพ่ือสมาชิกทุนคนในระบบงาน 
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    4. โปรแกรมต่างๆ ในการพัฒนาบุคคลจัดท าขึ้นเพื่อให้โอกาสแก่ปัจเจกบุคคลได้
พัฒนาตนเอง 
    5. ความมุ่งประสงค์เบ้ืองต้นของโปรแกรมพัฒนาก็เพ่ือให้ระบบโรงเรียนสามารถ
บรรลุเป้าประสงค์ โดยมุ่งท่ีการเรียนรู้ของบุคลากรในอันท่ีจะปรับปรุงประสิทธิผลของตนเพ่ืองานท่ี
ได้รับมอบหมาย 
    6. การพัฒนาเก่ียวข้องกับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของปัจเจกบุคคลซ่ึงจะท า
ให้บุคคลสามารถและต้ังใจท่ีจะเสียสละตนให้กับเป้าประสงค์ของระบบโรงเรียนอันจะเป็นการจูงใจ
บุคคลให้ทราบว่าการพัฒนาเป็นทางท่ีก่อให้เกิดความพอใจท่ีต้องการ 
    7. โปรแกรมการพัฒนามุ่งท่ีจะให้ได้รับความต้องการในการพัฒนาของระบบ
ท้ังหมดไม่ว่าจะเป็นหน่วยกลุ่มหรือปัจเจกบุคคล ดังนั้นการวางแผนการพัฒนาจะต้องเก่ียวข้องกับ 
การทบทวนทบบาทขององค์การ บทบาทของแต่ละหน่วยงานและบทบาทของแต่ละบุคคลในแต่ละ
หน่วยงานรวมท้ังวิธีการที่จะใหห้น่วยงานแต่ละหน่วยก้าวหน้ากว่าท่ีเป็นอยู่จนไปถึงบทบาทในอุดมคติ
ด้วย  
    8. ระบบโรงเรียนในอนาคตจะต้องมีการกระจายอ านาจมากขึ้น โดยมุ่งท่ีจะสร้าง
ให้ปัจเจกบุคคลมีประสิทธิผลในงานท่ีจะได้รับมอบหมายให้ท า และอุทิศตนให้กับเป้าประสงค์ของ
หน่วยงาน 
    9. ระบบโรงเรียนมีความต้องการที่จะต้องจัดให้มีการวางแผนก าลังคนเพ่ือพัฒนา
บุคคลท่ีมีอยู่และบุคคลท่ีสรรหาใหม ่
   สรุปได้ว่า หลักการพัฒนาบุคลากร จะต้องค านึงถึงส่ิงต่อไปนี้  
    1. ควรตอบสนองความต้องการขององค์การ 
    2. ควรมีการวางแผนในการพัฒนาบุคลากร 
    3. ควรตอบสนองความต้องการของบุคลากร 
    4. ควรสนองความต้องการของชุมชนท่ีองค์การนั้นต้ังอยู่  
   การพัฒนาบุคลากรนับเป็นกระบวนการที่มีความจ าเป็นมากในการบริหารงาน
บุคลากรและเป็นกระบวนการที่จะต้องกระท าต่อเนื่องกันไปตลอดระยะเวลาท่ีองค์การด าเนินอยู่  
ซ่ึงมีวิธีการพัฒนาบุคลากรแตกต่างกันออกไปในแต่ละหน่วยงาน 
  5. กระบวนการพัฒนาบุคลากร  
   กระบวนการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคลากรนั้นสามารถแบ่งการด าเนินการเป็น
ขั้นตอนได้ 4 ขั้นตอน คือ  
    1. การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคคลหรือหาปัญหาท่ีต้องแก้โดยวิธีการ
พัฒนาบุคคล 
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    2. การวางแผนในการพัฒนาบุคคล   
    3. การด าเนินการในการพัฒนาบุคคล 
    4. การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคคล 
   ซ่ึงกระบวนการในพัฒนาบุคคลและขั้นตอนนี้เป็นกระบวนการด าเนินการที่ส าคัญ 
และจ าเป็นท่ีจะต้องด าเนินการจะขาดเสียมิได้ และในการพัฒนาบุคลากรนั้นจะต้องด าเนินการตาม
กระบวนการดังกล่าวนี้อย่างสอดคล้องต่อเนื่องและสัมพันธ์กันอย่างครบวงจร โดยเริ่มจากการหา 
ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรการวางแผนในการพัฒนาบุคลากรการด าเนินการพัฒนาบุคลากร 
และการติดตามประเมินผลซ่ึงมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
    1. การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรหรือหาปัญหาท่ีจะต้องพัฒนา
บุคลากร การส ารวจความต้องการบุคลากรนั้น ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน์ (2539) ได้เสนอแนะว่า 
องค์การพึงกระท าเป็นระยะ เพ่ือทราบระดับความต้องการว่าสูงพอน าไปท าโปรแกรมขึ้นหรือไม่ท่ี
น่าสนใจคือ บุคลากรได้ร่วมในการพัฒนาบุคลากรอยู่ด้วย ซ่ึงแนวโน้มจะเกิดความพึงพอใจสูงและมี
ระดับขวัญและก าลังใจให้สูงขึ้นในการปฏิบัติงานตามมา  
    2. การวางแผน ในการพัฒนาบุคลากรมีกิจกรรมท่ีต้องก าหนดในการวางแผน 
การพัฒนาบุคลากรอยู่หลายประการ เช่น จะจัดโปรแกรมอะไร ด้วยวิธีการอย่างไรเรื่องอะไรควรอยู่
ในการวางแผนระยะยาว อะไรเป็นส่ิงท่ีต้องรีบท าส่ิงท่ีอาจจะเกิดปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติตามแผน
ท่ีมีอะไรบ้าง ถ้ามีปัญหาเกิดขึ้นจะมีวิธีการขจัดปัญหานั้นอย่างไร ตลอดจนการวางแผนในด้านการ
จัดสรรทรัพยากรเพื่อการบริหารการพัฒนาบุคลากรการก าหนดตัวบุคลากรที่จะรับผิดชอบการ
วางแผนในการพัฒนาบุคคลนั้นโดยท่ัวไปจะด าเนินการ ดังนี้  
     2.1 การก าหนดขอบข่ายของการพัฒนาก าลังคนโดยก าหนดว่าจะพัฒนา
ก าลังคนโดยวิธีการใดบ้าง เพ่ือท่ีจะแก้ปัญหาของหน่วยงานโดยก าหนดเป็นงานหรือโครงการ เช่น 
การฝึกอบรมการส่งบุคคลไปศึกษาฝึกอบรมดูงานการพัฒนา โดยกระบวนการปฏิบัติงานการพัฒนา
ด้วยตนเองการพัฒนาทีมงานหรือพัฒนาองค์การ 
     2.2 การวางแผนด าเนินการพัฒนาบุคคลในแต่ละวิธีหรือในแต่ละเร่ือง 
ก าหนดวัตถุประสงค์เป้าหมายข้ันตอนในการด าเนินงาน และแผนการด าเนินงานในแต่ละขั้นตอนว่า
จะด าเนินการเม่ือไร 
     2.3 ก าหนดผู้รับผิดชอบว่ามีผู้ใดรับผิดชอบงานใดอย่างไร 
     2.4 ก าหนดงบประมาณค่าใช้จ่ายว่า ในการพัฒนาบุคลากรในแต่ละเร่ือง 
หรือแต่ละโครงการจะใช้งบประมาณจากหมวดไหน จ านวนเท่าไร 
     2.5 ก าหนดระบบ วิธีการติดตามและประเมินผลในการพัฒนาบุคคล 
ว่าจะติดตามผลและประเมินผลอย่างไร 
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     2.6 จัดท าโครงการและเสนอผลมีอ านาจเพ่ือพิจารณาอนุมัติโครงการ 
    3. การด าเนินการพัฒนาบุคคล เป็นการด าเนินการพัฒนาบุคคลตามท่ีได้วางแผน
ไว้ตามระยะเวลา หรือปฏิทินการปฏิบัติงานท่ีก าหนด 
    4. การติดตามและประเมินผล การติดตามและประเมินผลการพัฒนาก าลังคนวิธี
ต่างๆ ตามแผนท่ีก าหนดไว้ว่าได้ด าเนินการไปตามแผนงาน วัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
แค่ไหน การติดตามและประเมินผลงานนั้น อาจด าเนินการได้เป็นสามระยะคือ 
     4.1 การติดตามและประเมินผล ในระหว่างการด าเนินการพัฒนาบุคลากร 
     4.2 ประเมินผล หลังจากการเสร็จส้ินการพัฒนาบุคลากรหรือหลังจากส้ินสุด
โครงการ 
     4.3 การติดตามและประเมินผลภายหลังจากท่ีบุคคลนั้นเสร็จส้ินจากการ
กลับไปปฏิบัติงานในระยะหนึ่งเพ่ือจะได้ทราบว่าผู้นั้นได้น าผลการพัฒนาบุคลากรไปใช้ประโยชน์ 
แก่เขาอย่างไรบ้าง 
   กล่าวโดยสรุป กระบวนการในการพัฒนาบุคลากรนั้นเป็นไปในลักษณะของ
กระบวนการบริหารงานบุคคลหรือการบริหารงานด้านต่างๆ ท่ัวไปแต่ได้มีบางขั้นตอนท่ีแยกออกมา 
ให้เด่นชัดขึ้น เพ่ือจะด าเนินการได้ดียิ่งขึ้น 
  6. ความหมายการประชุมปฏิบัติการ 
   ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2545) ได้ให้ความหมายของ 
การอบรมปฏิบัติการว่า หมายถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรใหม่ความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมกับ
งานท่ีปฏิบัติหรือเพ่ือให้ความสามารถสูงยิ่งขึ้น ซ่ึงการอบรมจัดตามสภาพปัญหาหรือความจ าเป็น
โดยเฉพาะหรือเฉพาะหน่วยงานเป็นส าคัญ 
   สมเกียรติ ศรีจักรวาฬ (2542) ได้ให้ความหมายและขั้นตอนในการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ ดังนี้ 
    การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หมายถึง การจัดกิจกรรมเพ่ือเพิ่มพูน
หรือเสริมทักษะบางเร่ืองให้กับผู้เข้าร่วมอบรมวิธีการอาจจะประกอบด้วยการบรรยายหรือ 
การอภิปรายเนื้อหาต่างๆ ติดตาม ด้วยการลงมือปฏิบัติมีขั้นตอนการด าเนินการ ดังนี้  
      1. ขั้นการวางแผน การด าเนินการเป็นการแจกรายละเอียดของงานการจัด
อันดับ ก่อนหลังการประมาณการ ช่วงเวลากรอบความรับผิดชอบ การมอบหมายงานผู้รับผิดชอบ 
การจัดท าแผนการด าเนินงานการก ากับและติดตามงาน         
     2. ขั้นเตรียมงาน ประกอบด้วย การประเมินความต้องการ การจัดท า
โครงการ การติดต่อสถานท่ี การติดต่อวิทยากรประธานพิธีเปิด-ปิด การเตรียมเอกสารการจัดเตรียม
อาหารและกิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีเตรียมการด าเนินงาน         
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     3. ขั้นการปฏิบัติ การชักซ้อมความเข้าใจ ตรวจสอบความเรียบร้อยของ
เครื่องมืออุปกรณ์ การต้อนรับ การลงทะเบียนพิธีเปิดประชุมอบรม การปฐมนิเทศ การแนะน า
บุคลากรและการประเมินผล         
     4. ขั้นการประเมินผล ถือเป็นขั้นสุดท้ายของการจัดอบรม การสรปุผล 
การด าเนินงานเพ่ือเป็นข้อมูลในการปรับปรุงและพัฒนาต่อไป  
    วิจิตร อาวะกุล (2547) ได้ให้ความหมายของการประชุมเชิงปฏิบัติการวางหมายถึง      
การพัฒนาหรือฝึกฝนอบรมบุคคลให้เหมาะหรือเขากับงานหรือการท างาน ซ่ึงเป็นกระบวนการที่ท าให้
บุคลากรเกิดการเปล่ียนพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ตามนัยนี้ การประชุมเชิงปฏิบัติการมี  
ความหมาย 4 นัยด้วยกัน คือ 
    1. การประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นวิธีการที่ท าให้คนเปล่ียนแปลงพฤติกรรม        
    2. ก่อนและหลังการประชุมเชิงปฏิบัติการ บุคคลจะต้องมีพฤติกรรมเปล่ียนแปลง
ไปจากเดิมไม่มากก็น้อย       
     3. ถ้าก่อนและหลังการประชุมเชิงปฏิบัติ การไม่มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมเลย 
ก็แสดงว่าผู้นั้นยังไม่ยอมรับการอบรมหรือกระบวนการประชุมเชิงปฏิบัติการไม่บังเกิดผล      
    4. ถ้าต้องการเพิ่มเติมความสามารถหรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนก็ท าได้
โดยการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
    จากความหมายของการประชุมเชิงปฏิบัติการที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้นสามารถสรุป 
ได้ว่า การประชุมเชิงปฏิบัติการเป็นกระบวนการพัฒนาบุคลากรเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถอย่างมีระบบ เพ่ือท่ีจะสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้นซ่ึงจะน าไปสู่การเพิ่ม
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อเป้าหมายองค์การหรือหน่วยงาน  
  7. วิธีการพัฒนาบุคลากร    
    สนอง เครือมาก (2537) ได้กล่าวถึงวิธีการในการพัฒนาบุคลากรที่ส าคัญมี ดังนี้     
    1. การฝึกอบรม ได้แก่ การที่หน่วยงานจัดการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคคล
หลักสูตรต่างๆ การฝึกอบรมนั้นเป็นวิธีการพัฒนาบุคคลท่ีนิยมกันมาก เนื่องจากสามารถด าเนินการได้
อย่างมีระบบ สามารถพัฒนาบุคคลได้เป็นจ านวนมากและเป็นการพัฒนาบุคคลท่ีดีวิธีหนึ่ง จนถือกันว่า 
การฝึกอบรมเป็น “แฟช่ัน” ท่ีเป็นท่ีนิยมอย่างหนึ่งในการบริหารงานบุคคลในปัจจุบันและท าให้บาง
คน เข้าใจว่า “การฝึกอบรมคือการพัฒนาบุคคล” หรือ “การพัฒนาบุคคลคือการฝึกอบรม” ท้ังๆ ท่ี 
การฝึกอบรมนั้นเป็นเพียงวิธีหนึ่งในการพัฒนาบุคคลเท่านั้น อย่างไรก็ตามการฝึกอบรมจะมีข้อจ ากัด 
อยู่มาก กล่าวคือ การฝึกอบรมจะใช้ได้เฉพาะการพัฒนาบุคคลเป็นกลุ่มหรือเป็นจ านวนมากพอสมควร 
ถ้ามีบุคคลจ านวนน้อยๆ แล้วจะใช้การฝึกอบรมไม่ได้จึงต้องหาวิธีการอ่ืนๆ มาใช้ให้เหมาะสม      
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    2. การส่งบุคลคลไปศึกษาฝึกอบรมหรือดูงาน ได้แก่ การที่หน่วยงานจัดให้บุคคล 
ได้ศึกษาต่อส่งไปฝึกอบรมหรือดูงาน ซ่ึงเป็นการส่งบุคคลไปพัฒนาภายนอกหน่วยงานแต่จะมี
ประโยชน์เท่าๆ กับการจัดฝึกอบรมหรือดูงานนั้น หน่วยงานได้พิจารณาส่งบุคคลไปเฉพาะหลักสูตรท่ี
เป็นประโยชน์แก่หน่วยงานจริงๆ     
    3. การพัฒนาบุคคลโดยกระบวนการปฏิบัติงาน ได้แก่ การที่หน่วยงานจัดให้
บุคคลได้รับการพัฒนาความสามารถ หรือพัฒนาความรู้ความช านาญหรือความเข้าใจจากการ
ปฏิบัติงานนั่นเอง เช่น การแนะน าช้ีแจง การประชุมช้ีแจง การศึกษาจากคู่มือ การปฏิบัติงาน 
การมอบหมายงานให้ไปศึกษาด้วยตนเอง การมอบหมายให้ร่วมประชุมหรือสัมมนา การมอบหมาย 
ให้เป็นวิทยากรหรือเขียนบทความหรือเอกสาร การหมุนเวียนงานหรือการโยกย้ายสับเปล่ียนต าแหน่ง 
เป็นต้น     
    4. การพัฒนาด้วยตนเอง ได้แก่ การที่หน่วยงานจัดหรือส่งเสริมให้บุคคลได้พัฒนา
ด้วยตนเอง เช่น การศึกษาคู่มือปฏิบัติงานการศึกษาค้นคว้าประกอบการปฏิบัติงาน การศึกษาต่อ 
นอกเวลา การเข้าหลักสูตรฝึกอบรม การประชุมทางวิชาการ การดูงาน เป็นต้น การพัฒนาทีมงาน
หรือการพัฒนาองค์กร ได้แก่ การที่หน่วยงานจัดให้มีการพัฒนาบุคคลในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งในลักษณะ
ของการพัฒนาท้ังทีมงาน ซ่ึงเป็นการพัฒนาการท างานร่วมกัน กรณีนี้จะเน้นการท างานเป็นทีม 
เป็นส าคัญซ่ึงโดยปกติจะจัดการพัฒนาบุคคลท้ังหน่วยงาน ด้วยเหตุนี้จึงถือได้ว่าการพัฒนาบุคคล 
ในลักษณะนี้เป็นการพัฒนาองค์การวิธีหนึ่งซ่ึงปัจจุบันนี้หน่วยงานต่างๆ ได้มีการมุ่งเน้นกันมาก
กระบวนการในการพัฒนาบุคคลการพัฒนาบุคคลนั้นสามารถแบ่งการด าเนินการ เป็น 4 ขั้นตอน คือ  
     4.1 การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคคลหรือหาปัญหาท่ีต้องแก้โดยวิธีการ
พัฒนาบุคคล      
     4.2 การวางแผนในการพัฒนาบุคคล      
     4.3 การด าเนินการพัฒนาบุคคล      
     4.4 การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคคล       
    ซ่ึงกระบวนการในการพัฒนาบุคคลแต่ละขั้นตอนนี้เป็นกระบวนการด าเนินการที่
ส าคัญและจ าเป็นท่ีจะต้องด าเนินการจะขาดเสียมิได้และในการพัฒนาบุคคลนั้นจะต้องด าเนินการตาม
กระบวนการดังกล่าวนี้อย่างสอดคล้องต่อเนื่องและสัมพันธ์กันอย่างครบวงจรโดยเริ่มจากหา 
ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคคลวางแผนในการพัฒนาบุคคลด าเนินการพัฒนาบุคคลติดตามและ
ประเมินผลดังต่อไปนี้  
     1. การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคคลหรือหาปัญหาท่ีต้องแก้โดยวิธีการ
พัฒนาบุคคล  หมายถึง การพิจารณาว่ามีความจ าเป็นท่ีจะต้องพัฒนาบุคคลหรือไม่โดยศึกษาหา 
ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคคลซ่ึงอาจจะมีหลายวิธีเช่นศึกษาจากผลผลิตขององค์การในกรณีท่ี 
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ผลผลิตต่ าทางหนึ่งท่ีจะพิจารณาก็คือบุคคลด้อยความสามารถดังนั้นในกรณีท่ีมีผลผลิตต่ าก็จะต้อง
พิจารณาว่ามีสาเหตุมาจากความด้อยความสามารถของผู้ปฏิบัติงานหรือไม่และหากด้อยความสามารถ
แล้วก็จะต้องพิจารณาว่าด้อยความสามารถด้วยเหตุใดเพ่ือจะได้น ามาก าหนดเป็นความต้องการในการ
พัฒนาบุคคลและก าหนดวิธีการต่อไปว่าจะพัฒนาบุคคลด้วยวิธีใด        
     2. การวางแผนในการพัฒนาบุคคล หมายถึงการก าหนดว่าตามความจ าเป็นหรือ
ปัญหาท่ีจะต้องพัฒนาบุคคลท่ีพบนั้นจะพัฒนาบุคคลโดยวิธีใดอย่างไรเม่ือไรและจะให้ผู้ใดรับผิดชอบ
โดยท่ัวไปจะด าเนินการดังนี้         
     2.1 การก าหนดขอบข่ายของการพัฒนาก าลังคนโดยก าหนดว่าจะพัฒนา
ก าลังคนโดยวิธีใดบ้างเพ่ือท่ีจะแก้ปัญหาของหน่วยงานโดยก าหนดเป็นงานหรือโครงการเช่น           
      2.1.1 การฝึกอบรม           
      2.1.2 การส่งบุคคลไปศึกษาฝึกอบรมและดูงาน           
      2.1.3 การพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน           
      2.1.4 การพัฒนาด้วยตนเอง           
      2.1.5 การพัฒนาทีมงานหรือพัฒนาองค์การ        
      2.2 การวางแผนด าเนินการพัฒนาบุคคลในแต่ละวิธีหรือในแต่ละเร่ืองก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายก าหนดขั้นตอนในการด าเนินงานและแผนการด าเนินงานในแต่ละขั้นตอน  
ว่าจะด าเนินการเม่ือไร         
     2.3 ก าหนดผู้รับผิดชอบว่ามีผู้ใดจะรับผิดชอบงานใดอย่างไร         
     2.4 ก าหนดงบประมาณค่าใช้จ่ายว่าในการพัฒนาบุคคลในแต่ละเร่ืองหรือ 
แต่ละโครงการจะใช้งบประมาณจากหมวดไหนจ านวนเท่าไร          
     2.5 ก าหนดระบบวิธีการติดตามและประเมินผลในการพัฒนาบุคคลว่าในแต่
ละวิธีนั้นจะติดตามผลและประเมินผลอย่างไร          
     2.6 จัดท าโครงการและเสนอผู้มีอ านาจเพ่ือพิจารณาอนุมัติโครงการได้แก่การ
จัดท าโครงการตามแบบท่ีก าหนดเพ่ือน าเสนอผู้มีอ านาจให้อนุมัติโครงการต่อไป    
    3. การด าเนินการพัฒนาบุคคล หมายถึง การด าเนินการพัฒนาบุคคลตามท่ีได้
วางแผนไว้ตามระยะเวลาหรือปฏิทินการปฏิบัติงานตามท่ีก าหนด       
    4. การติดตามและประเมินผล หมายถึง การติดตามและประเมินผลการพัฒนา
ก าลังคนวิธีต่างๆ ตามแผนท่ีก าหนดไว้ว่าได้ด าเนินการไปตามแผนงานวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้แค่ไหนอาจด าเนินการได้เป็น 2 ระยะ คือ        
     4.1 การติดตามและประเมินผลในระหว่างการด าเนินการพัฒนาก าลังคน เช่น 
ระหว่างการฝึกอบรมเป็นต้น        
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     4.2 ประเมินผลหลังจากการเสร็จส้ินการพัฒนาบุคคลหรือหลังจากส้ินสุด
โครงการการติดตามและประเมินผลภายหลังจากท่ีบุคคลนั้นเสร็จส้ินจากการที่บุคคลนั้นได้กลับไป
ปฏิบัติงานในระยะหนึ่งเพ่ือจะได้ทราบว่าผู้นั้นได้น าผลของการพัฒนาบุคคลจะเป็นประโยชน์แก่เขา
อย่างไรบ้างการติดตามและประเมินผลในลักษณะนี้จะนิยมใช้กับการติดตามและประเมินผลการ
ฝึกอบรมเป็นส าคัญ    
   เนตรพัณณา ยาวิราช (2546) ได้กล่าวถึง วิธีการพัฒนาบุคลากรไว้ ดังนี้     
    1. ปฐมนิเทศส าหรับคนงานใหม ่    
    2. การสอนงานเม่ือได้รับมอบหมายงานใหม ่    
    3. มอบอ านาจในการปฏิบัติงาน     
    4. ให้การศึกษาด้วยตนเอง     
    5. ให้รู้จักรับผิดชอบ     
    6. ใหห้ัวหนา้งานมีเวลาปรับปรุงงานและริเริ่มงานใหม่     
    7. สับเปล่ียน โยกย้ายหน้าท่ี    
    8. หาพี่เล้ียงให้      
    9. ให้ท าหน้าท่ีผู้ช่วย     
    10. ให้รักษาการแทน     
    11. พาไปสังเกตการณ์ด้วยในบางโอกาส     
    12. ส่งไปศึกษาดูงาน     
    13. ส่งไปประชุม สัมมนาและฝึกอบรม     
    14. ใช้การประชุมเจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานให้มาก     
    15. การประชุมเชิงปฏิบัติการ     
    16. ส่งเสริมให้มีบทบาทในองค์กรทางวิชาการ      
    17. ส่งเข้าประชุมเร่ืองท่ีเก่ียวข้อง     
    18. จัดหาเอกสารทางวิชาการที่เก่ียวข้องกับงานไว้ให้ใช้อย่างเพียงพอ     
    19. จัดให้มีคู่มือการปฏิบัติงานให้มีพอใช้ท่ัวถึง     
    20. สนับสนุนกิจกรรมพัฒนาบุคคลอย่างจริงใจ    
    จากวิธีการพัฒนาบุคลากรข้างต้นสรุปได้ว่า วิธีการพัฒนาบุคลกรมีหลายวิธีท่ี
หน่วยงานสามารถน ามาใช้เพ่ือพัฒนาบุคลากรวิธีท่ีนิยมปฏิบัติ เช่น การปฐมนิเทศ กระบวนการ
ปฏิบัติงานการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การพัฒนาตนเองผู้บริหารจะต้องพิจารณาเลือกวิธีการให้
เหมาะสม     
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   เพ่ือให้เกิดประโยชน์ท่ีคุ้มค่าท้ังงบประมาณและเวลา ซ่ึงการศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้
วิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการศึกษาด้วยตนเองการประชุมเชิงปฏิบัติการและการนิเทศติดตามปัญหา
และอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากร กล่าวได้ว่า การด าเนินงานการพัฒนาบุคลากรในองค์การใดก็
ตามมักประสบปัญหาและอุปสรรคนานัปการ อันอาจท าให้การพัฒนาบุคลากรไม่ประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไว้ ซ่ึงสาเหตุต่าง ๆ หลายประการเหล่านี ้สมคิด แก้วสนธิ (2528) ได้กล่าวถึงปัจจัยท่ี
เอ้ือหรือเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาอาจารย์ดังนี้           
    1. ความตระหนักของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากลุ่มงานต่างๆหากผู้บริหาร 
ขาดความเข้าใจและการสนับสนุนอย่างจริงจังในการพัฒนาบุคลากรแล้วการพัฒนาบุคลากรไม่มีทาง 
ท่ีจะน าไปสู่การพัฒนาตนเองอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นกระบวนการต่อเนื่องได้นอกจากจะเป็น
เพียงการจัดฝึกอบรมอย่างไม่มีทิศทางเท่านั้น     
    2. ความตระหนักของตัวบุคลากรเองในความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการพัฒนาตนเอง
อยู่เสมอ      
    3. เง่ือนไขหรือส่ิงจูงใจต่างๆ ได้แก่ โครงสร้างของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ระเบียบกฎเกณฑ์ในการเล่ือนขั้นเงินเดือนต าแหน่งทางวิชาการ ทุนอุดหนุนการวิจัยทุนเพิ่มพูนความรู้
ทางวิชาการส่ิงต่างๆ เหล่านี้จะท าให้บุคลากรสนใจท่ีจะพัฒนาตนเอง และเป็นการแสดงออกของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เก่ียวกับทัศนคติท่ีต้องการจะพัฒนาบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา     
    4. กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีหน่วยพัฒนาบุคลากรจัดขึ้นทั้งเนื้อหาและวิธีการด้านเนื้อหา
ต้องเป็นท่ีสนใจของบุคลากรตรงกับความจ าเป็นในการที่จะพัฒนาและตรงกับความต้องการของ
บุคลากรวิธีการเป็นวิธีการที่ดีเหมาะสมกับผู้เข้าร่วมประชุม       
    5. การใช้อ านาจบังคับการให้เสรีภาพ เนื่องจากเป็นความรับผิดชอบของ 
กลุ่มงานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาในอันท่ีจะน าสถาบันให้บรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ ดังนั้นจึงมักจะ
มีแนวโน้มว่าผู้บริหารอาจใช้อ านาจในการบังคับบุคลากรที่มีความจ าเป็นต้องพัฒนาซ่ึงการพัฒนา 
ไม่ควรเป็นการบังคับเพราะไม่อาจท าให้เกิดผลควรใช้การเหนี่ยวน าให้เกิดความตระหนักใน 
ความจ าเป็นและเห็นความส าคัญด้วยตนเอง   
   กุลธน ธนาพงศธร (2540) ได้จ าแนกปัญหาและอุปสรรค ออกเป็น 5 ประเภท 
พอสรุปเป็นหัวข้อได้ดังนี้     
    1. ปัญหาด้านเจ้าหน้าท่ีด าเนินการพัฒนาบุคลากร     
    2. ปัญหาด้านวิทยากร     
    3. ปัญหาด้านตัวบุคลากรท่ีเข้ารับการพัฒนาแยกได้เป็น 4 ลักษณะคือ       
     3.1 ผู้เข้ารับการพัฒนาไม่เข้าใจในวัตถุประสงค์ท่ีแท้จริงของการพัฒนา          
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     3.2 ผู้เข้ารับการพัฒนามีทัศนคติท่ีไม่ดีต่อการพัฒนาบุคลากร        
     3.3 บุคลากรบางคนมีทัศนคติในทางอนุรักษ์นิยมพอใจท่ีจะปฏิบัติตาม
แนวทางเดิมท่ีเคยยึดถือปฏิบัติกันมา       
     3.4 บุคลากรบางคนมีทัศนคติมองโลกในแง่ร้ายอยู่เสมอไม่เช่ือว่าวิทยากร 
จะมีความรู้ความสามารถมากเพียงพอท่ีจะมาฝึกสอนตนได้    
    4. ปัญหาด้านสถานท่ีและอุปกรณ์ท่ีใช้ในการพัฒนาบุคลากร       
     5. ปัญหาด้านผู้บริหารหรือหัวหน้างานของผู้รับการพัฒนาบุคลากร     
    ส าหรับรายงานการสัมมนาวิชาการเรื่อง “โครงการพัฒนาข้าราชการ ส านักงาน
ศึกษาธิการขั้นพื้นฐาน” ได้กล่าวถึงอุปสรรคท่ีขัดขวางต่อการพัฒนาบุคลากรดังนี้       
     1. ขาดแคลนครุภัณฑ์ อุปกรณ์  สถานท่ี  ส่ือการสอนอ่ืนๆ       
     2. ขาดแคลนบุคลากรสนับสนุนด้านวิชาการ       
    3. ขาดแรงจูงใจด้านค่าตอบแทน      
     4. ขาดการสนับสนุนจากผู้บริหาร      
     5. ขาดงบประมาณสนับสนุน      
     6. ขาดความคล่องตัวในการใช้ครุภัณฑ์และสถานท่ี      
     7. ขาดบรรยากาศของการท างาน เช่น เพ่ือนร่วมงานเฉ่ือยชา ขาดโอกาสแสดง
ศักยภาพผู้บังคับบัญชาไม่ให้ก าลังใจเป็นต้น   
    สรุปได้ว่า จากปัญหาดังกล่าวข้างต้นก่อให้เกิดอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 
อย่างยิ่งซ่ึงในแง่ของผู้บริหารควรมีความเข้าใจและให้การสนับสนุนอย่างเต็มท่ี ในด้านของบุคลากร
ควรปรับเปล่ียนทัศนคติใหม่เพ่ือการพัฒนาตนเองให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีดี
ยิ่งขึ้น และเม่ือทุกอย่างมีความเข้าใจถูกต้องตรงกันแล้วก็จะท าให้เล็งเห็นความส าคัญของการพัฒนา
บุคลากรก็จะท าให้การด าเนินงานกิจการต่างๆ ของบุคลากรมีประสิทธิภาพในขณะเดียวกันก็จะส่งผล
ให้มหาวิทยาลัยมี คุณภาพมากยิ่งขึ้น   
 
ระบบสารสนเทศ   
   
  ระบบสารสนเทศมีบทบาทท่ีส าคัญอย่างยิ่งส าหรับหน่วยงานและองค์กรในยุคปัจจุบันจน 
อาจกล่าวได้ว่าเป็นเครื่องมือหรือเป็นตัวก าหนดแนวทางการตัดสินใจของผู้บริหารระบบสารสนเทศจึง
ต้องได้รับการจัดการอย่างมีประสิทธิภาพจากหน่วยพื้นฐานคือข้อมูลและสารสนเทศ ซ่ึงมีผู้ให้
ความหมายและค าจ ากัดความของค าว่า ข้อมูล (Data) สารสนเทศ (Information) และระบบ 
สารสนเทศ (Information System) ไว้หลายท่านดังต่อไปนี้       
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  1. แนวคิดพื้นฐานเก่ียวกับการจัดการระบบสารสนเทศ     
    นักวิชาการและหน่วยงานทางการศึกษาได้อธิบายความหมายของข้อมูล (Data) 
สารสนเทศ (Information) และระบบสารสนเทศ (Information System) ไว้หลายทัศนะดังนี้        
     อ ารุง จันทวานิช และเจษฎ์ อนรรฆมงคล (2539) ได้กล่าวว่า สารสนเทศคือ
ข้อมูลท่ีผ่านกระบวนการวิเคราะห์ เพ่ือตอบค าถามหรือวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งระบบ
สารสนเทศหมายถึงการเก็บรวบรวมข้อมูลการจัดท าให้เป็นสารสนเทศเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติงาน
และประกอบการวินิจฉัยตามความต้องการของผู้บริหาร      
     วีระ สุภากิจ (2539) ได้กล่าวว่า ข้อมูล หมายถึง ข้อเท็จจริงท่ีใช้แทนด้วยตัวเลข
ภาษาหรือสัญลักษณ์และยังไม่ผ่านการประมวลผล สารสนเทศ หมายถึงข้อมูลท่ีถูกกระท าให้มี
ความสัมพันธ์มีความหมายคุณค่าเพิ่มข้ึนตามวัตถุประสงค์การใช้ระบบสารสนเทศหมายถึงระบบการ
เก็บรวบรวมข้อมูลและการประมวลผลให้เป็นสารสนเทศเพ่ือสนองความต้องการขององค์การหรือ
หน่วยงานเพื่อประโยชน์ในการบริหารงาน  ระบบสารสนเทศทางการศึกษาหมายถึงการเก็บรวบรวม
ข้อมูลทางการศึกษาและด าเนินการประมวลผลเพ่ือให้เป็นสารสนเทศ 
    กระทรวงศึกษาธิการ (2541) ได้สรุปว่า ข้อมูลหมายถึงตัวเลขสัญลักษณ์ข้อความ   
ท่ีใช้แทนข้อเท็จจริงต่างๆ ท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ สารสนเทศหมายถึงผลท่ีได้จากการวิเคราะห์
ข้อมูล เป็นข้อสรุปซ่ึงเป็นตัวแทนของข้อมูลจ านวนมากระบบสารสนเทศหมายถึงการจัดหมวดหมู่ของ
สารสนเทศ เช่นการจ าแนกตามนโยบายแต่ละข้อความตามวัตถุประสงค์ของแผนงาน    
    ครรชิต  มาลัยวงศ์ และคณะ (2543) ได้กล่าวว่า ข้อมูลหมายถึง ข้อเท็จจริงหรือ
ส่ิงท่ียอมรับว่าเป็นจริงสารสนเทศ หมายถึงผลสรุปท่ีได้จากการน าเอาข้อมูลมาประมวลผลด้วยวิธีการ
ต่างๆ เช่น การสรุปทางสถิติการเปรียบเทียบการจ าแนกหรือการจัดกลุ่ม ระบบสารสนเทศ หมายถึง 
ระบบท่ีจัดเก็บข้อมูลในด้านต่างๆเอาไว้แล้วน าข้อมูลมาประมวลผลให้เป็นสารสนเทศ    
    กระทรวงศึกษาธิการ (2544) ได้สรุปว่าข้อมูล หมาย ถึงข้อเท็จจริงท่ีเป็นตัวเลข  
ตัวหนังสือ สัญลักษณ์ ท่ีเก็บรวบรวมมาโดยยังไม่ผ่าน การประมวลผลสารสนเทศ หมายถึง ข้อมูลท่ีได้
ผ่านการประมวลผลหรือการวิเคราะห์ด้วยวิธีการแล้วมีความหมายระบบสารสนเทศหมายถึง
กระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลและการประมวลผลข้อมูลให้อยู่ในรูปของสารสนเทศท่ีเป็นประโยชน์
สูงสุด มีการจัดเก็บสารสนเทศอย่างเป็นระบบเพ่ือความสะดวกในการน าไปใช้ในการบรหิารและ 
การตัดสินใจนอกจากนี้กระทรวงศึกษาธิการ (2544) ได้สรุปว่า ข้อมูลคือข้อเท็จจริงหรือส่ิงท่ียอมรับ
ว่าเป็นข้อเท็จจริงสารสนเทศ หมายถึงข้อมูลท่ีผ่านกระบวนการบางอย่างและปรากฏอยู่ในบริบท 
ซ่ึงสามารถส่ือความหมายได้นอกจากนั้น 
    เกรียงศักด์ิ พราวศรี (2544) ได้กล่าวว่าข้อมูล หมายถึง ข้อเท็จจริงท่ีเป็นตัวเลข  
ตัวหนังสือและสัญลักษณ์หรือการกระท าต่างๆ ซ่ึงยังไม่ผ่านการประมวลผลหรือการ วิเคราะห์
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สารสนเทศ หมายถึงข้อมูลท่ีได้ผ่านการประมวลผลต่างๆ ระบบสารสนเทศ หมายถึง ระบบท่ีจัดต้ังขึ้น
เพ่ือรวบรวมจัดเก็บและใช้สารสนเทศสนองความต้องการของหน่วยงานท้ังนี้โดยมีการจัดเก็บ 
อย่างเป็นระบบ ซ่ึงผู้ใช้หรือผู้บริหารจะน าไปใช้ประกอบการตัดสินใจและผลลัพธ์ในการตัดสินใจก็ยัง
สามารถเป็นข้อมูลท่ีจะน ามาใช้ในการตัดสินใจครั้งต่อไป 
    สัลยุทธ์ สว่างวรรณ (2545) ได้กล่าวว่า ข้อมูลเป็นเพียงข้อเท็จจริงท่ีได้รับ 
การรวบรวมหรือป้อนเข้าสู่ระบบ ซ่ึงอาจใช้แทนเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นภายในองค์การก่อนท่ีจะน าไป
จัดการให้เหมาะสมต่อการใช้งาน ระบบสารสนเทศ หมายถึง กลุ่มของระบบงานท่ีประกอบด้วย
อุปกรณ์และโปรแกรมคอมพิวเตอร์ซ่ึงท าหน้าท่ีรวบรวมจัดเก็บประมวลผลและแจกจ่ายข้อมูลจาก
ข่าวสารเพื่อสนับสนุนในการตัดสินใจจากแนวคิดพื้นฐานดังกล่าว   
    สรุปได้ว่าข้อมูล หมายถึง จ านวนกลุ่มตัวเลข เอกสาร ข่าวสาร ภาษา รูปภาพ 
สัญลักษณ์และตัวอักษรซ่ึงเป็นข้อเท็จจริงท่ัวๆ ไปท่ียังไม่ผ่านการวิเคราะห์หรือประมวลผล 
สารสนเทศ หมายถึง การน าข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมมาจัดกระท าโดยผ่านกระบวนการวิเคราะห์หรือ
ประมวลผล เพ่ือให้มีความหมายมีประโยชน์สามารถน าไปใช้ประกอบการตัดสินใจ ระบบสารสนเทศ
หมายถึง การจัดหมวดหมู่ของข้อมูลสารสนเทศอย่างเป็นระเบียบแบบแผนตามภาระงานขององค์กร
เพ่ือประโยชน์ในการบริหารการตัดสินใจการวางแผนและการควบคุมการด าเนินงานตามความต้องการ
ของผู้บริหาร   
    ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2546) ได้สรุปว่า ข้อมูล หมายถึง  
ข้อเท็จจริงท่ีเป็นสัญลักษณ์ปริมาณหรือการกระท าต่างๆ ท่ียังไม่ได้ผ่านการประมวลผลหรือผ่าน 
การวิเคราะห์ข้อมูลอาจเป็นตัวเลข ตัวหนังสือ เอกสาร ภาพและเสียงท่ียังไม่ได้รับการประเมิน 
สารสนเทศ หมายถึง ข้อมูลท่ีได้รับการประมวลผลหรือผ่านการกระท าด้วยวิธีการต่างๆ แล้วส่ือความ
ให้ผู้ใช้สามารถน าไปใช้ประโยชน์ตามความมุ่งหมาย     
     วีระ สุภากิจ (2539) ได้กล่าวว่า หลักการที่ส าคัญของระบบสารสนเทศคือ 
การบูรณาการของระบบเป็นความผสมกลมกลืนของระบบสารสนเทศกับองค์การทั้งด้านเป้าหมาย
โครงสร้างขอบข่ายและสาระ และรูปแบบการบริหารองค์การ การมีคุณภาพของข้อมูลซ่ึงข้อมูลต้อง
ตรงกับปัญหาหรือความต้องการของผู้ใช้และต้องมีคุณสมบัติเฉพาะคือ ต้องมีความถูกต้องแม่นย า
ทันเวลาครบถ้วนและกะทัดรัดการใช้ข้อมูล เพ่ือการบริหารและการด าเนินงานขององค์การ 
โดยค านึงถึงเจตคติทางข้อมูล โดยผู้บริหารต้องเห็นความส าคัญและความจ าเป็นท่ีต้องใช้ข้อมูล 
เพ่ือการวิเคราะห์ปัญหาและแนวทาง ในการตัดสินใจมีความเช่ือว่าข้อมูลจะช่วยให้การตัดสินใจ
ถูกต้องและครอบคลุมสาเหตุของปัญหา การมีความพร้อมของข้อมูล ได้แก่ การมีข้อมูลท่ีมีคุณสมบัติ
ครบถ้วนและพร้อมท่ีจะใช้ได้ตามต้องการมีการจัดระบบการรวบรวมการประมวลผลและการจัด
จ าแนก หมวดหมู่การเก็บท่ีใช้ได้ง่ายพอเพียงและเป็นปัจจุบันมีความสามารถในการวิเคราะห์ 
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การวินิจฉัยข้อมูลคือความสามารถในการวิเคราะห์แปลความหมายและเช่ือมโยงข้อมูลเข้ากับปัญหา
นั้นๆซ่ึงจะกระตุ้นให้เกิดเจตคติท่ีดีต่อข้อมูลยิ่งขึ้น   
    เกรียงศักด์ิ พราวศรี (2544) ได้กล่าวว่า หลักการของระบบสารสนเทศต้อง
เก่ียวข้องกับการบริหารของสถานศึกษามีคุณภาพมีความถูกต้องครบถ้วนตรงกับความต้องการใช้งาน
หรือปัญหาและทันต่อการใช้งาน ผู้บริหารต้องเห็นความส าคัญของสารสนเทศและใช้สารสนเทศ 
เป็นข้อมูลในการตัดสินใจมีการก าหนดนโยบายและการวางแผนการด าเนินงานเข้าใจง่าย 
และสะดวกพร้อมท่ีจะใช้งานสามารถเช่ือมโยงสารสนเทศกับปัญหาและแนวทางในการแก้ไข 
    จากหลักการของระบบสารสนเทศข้างต้น สรุปได้ว่า ระบบสารสนเทศ 
(Information System) หมายถึง กลุ่มของระบบเก็บรวบรวมข้อมูลประมวลผลหรือจัดกระท าข้อมูล
ให้เป็นสารสนเทศ เพ่ือความสะดวดต่อองค์ประกอบของระบบสารสนเทศการสืบค้นหรือประกอบ 
การตัดสินใจในการด าเนินงานขององค์กรตลอดถึงการเก็บรักษาและเผยแพร่ 
  2. องค์ประกอบของระบบสารสนเทศ     
   นักวิชาการและหน่วยงานทางการศึกษาให้ทัศนะเก่ียวกับองค์ประกอบของระบบ
สารสนเทศไว้หลายประการ      
    วีระ สุภากิจ (2539) ได้กล่าวว่า ถ้าพิจารณาองค์ประกอบของระบบสารสนเทศ 
3 ส่วน จะประกอบด้วย ส่วนของข้อมูลซ่ึงเป็นตัวป้อนส่วนของการประมวลผลและส่วนของ
สารสนเทศซ่ึงเปรียบเหมือนผลผลิตน าไปใช้แต่ถ้าพิจารณาว่าองค์ประกอบของระบบสารสนเทศเป็น 
6 ส่วน จะประกอบด้วยข้อมูลเป็นส่วนท่ีป้อนเข้าได้แก่ ตัวเลข ข้อความ เสียงและภาพ รูปแบบ 
การประมวลผล เป็นการก าหนดความสัมพันธ์ของข้อมูลเพ่ือให้จัดกระท าข้อมูลเหล่านั้นตามท่ี 
ก าหนดไว้ สารสนเทศเป็นผลผลิตของระบบมีผลต่อส่วนประกอบอ่ืนๆ ท้ังหมด หากผลของส่วนนี้ 
ไม่ตรงกับความต้องการของผู้ใช้ย่อมส่งผลให้ส่วนอ่ืนๆ ผิดพลาดไปด้วย เทคโนโลยีเป็นส่วนท่ีท าหน้าท่ี
เก็บข้อมูลด าเนินการตามรูปแบบการประมวลผล ท าให้เกิดผลผลิตของระบบออกมาในส่ือท่ีต้องการ
ฐานข้อมูลเป็นวิธีการที่จะเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบให้สะดวกต่อการเรียกใช้สามารถแก้ไขได้ง่าย 
การควบคุมเป็นส่วนประกอบท่ีก าหนดไว้ เพ่ือให้ระบบสารสนเทศมีความปลอดภัยไม่ให้ถูกท าลาย 
ท้ังท่ีเจตนาและไม่เจตนา 
    เกรียงศักด์ิ พราวศรี (2544) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของระบบสารสนเทศ 
มีด้วยกัน 5 ส่วน คือ ข้อมูลท้ังท่ีเป็นตัวเลข ข้อความเสียงและภาพเป็นข้อมูลป้อนเข้า การประมวลผล
เป็นการก าหนดความสัมพันธ์ของข้อมูล จัดระบบข้อมูลเพ่ือให้เหมาะสมต่อการน าไปใช้ การจัดเก็บ
เป็นวิธีการเก็บข้อมูลให้เป็นระบบเพ่ือสะดวกต่อการน ามาใช้และสามารถแก้ไขปรับปรุงให้เป็นปัจจุบัน 
เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือท่ีช่วยในการเก็บข้อมูลและประมวลผลข้อมูล ท าให้เกิดผลผลิตและ
สารสนเทศซ่ึงได้จากผลผลิตของระบบสารสนเทศท่ีถูกต้องตรงและทันส าหรับการใช้งาน 
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    กระทรวงศึกษาธิการ (2544) ได้สรุปว่า การจัดระบบเพ่ือสะดวกส าหรับ 
การน ามาประมวลผลหรือน ามาใช้ประโยชน์ สามารถแก้ไขปรับปรุงให้เป็นปัจจุบันได้ง่าย 
การประมวลผลหรือการวิเคราะห์เป็นการก าหนดความสัมพันธ์ของข้อมูลท่ีผ่านการประมวลผล 
หรือการวิเคราะห์แล้วเป็นผลผลิตของระบบท่ีจะน าไปใช้ประโยชน์ต่อไป 
    สรุปได้ว่า ระบบสารสนเทศ ประกอบไปด้วย 3 ส่วน คือ ข้อมูลการประมวลผล
และผลผลิตท่ีเป็นสารสนเทศในส่วนของข้อมูล ซ่ึงเป็นส่วนป้อนเข้าประกอบด้วยข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข 
ข้อความเสียงและภาพ ข้อเท็จจริงต่างๆ เป็นปัจจัยน าเข้า ส่วนการประเมินผลเป็นการก าหนด
ความสัมพันธ์ของข้อมูลจัดกระท าข้อมูลเพ่ือให้เหมาะสมต่อการน าไปใช้ ซ่ึงวิธีการประมวลผลข้อมูล
เพ่ือให้ได้สารสนเทศส่วนผลผลิตท่ีเป็นสารสนเทศเป็นผลผลิตท่ีได้จากระบบสามารถน าไปใช้ตาม
วัตถุประสงค์ต่างๆ 
    ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2546) ได้สรุปว่า องค์ประกอบ
ส าคัญของระบบสารสนเทศ คือ ข้อมูลท่ีเก็บไว้ในฐานข้อมูลประมวลผลข้อมูล ซ่ึงประกอบด้วย 
การก าหนดรูปแบบการประมวลผลด้วยเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมควบคุมก ากับให้การประมวลผลได้
สารสนเทศออกมาตามต้องการ  
  3. คุณสมบัติของสารสนเทศ     
    นักวิชาการและหน่วยงานทางการศึกษาให้ทัศนะเก่ียวกับคุณสมบัติของสารสนเทศ
ไว้หลายประการ    
    อ ารุง จันทวานิช และเจษฎ์ อนรรฆมงคล (2539) ได้กล่าวว่า ระบบสารสนเทศ 
ท่ีดีจะต้องท าหน้าท่ีครบถ้วนท้ัง 3 ส่วน คือ รวบรวมข้อมูลและการเก็บรักษาข้อมูล ซ่ึงจะต้องบันทึก
และเก็บเอาไว้เพ่ือเป็นตัวแทนของเหตุการณ์หลักฐานตลอดจนกิจกรรมต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในช่วง
ระยะเวลาหนึ่งเวลาใดขององค์การ มีการรายงานข้อมูลท่ีรวบรวมได้เป็นระยะๆ ในรูปของ 
การสรุปรวมเพ่ือแสดงสภาพการณ์ปัจจุบันของเหตุการณ์หลักฐานและกิจกรรมมีการวิเคราะห์ 
และการประเมินข้อมูล กล่าวคือ จากข้อมูลท่ีรวบรวมได้ต้องน ามาเช่ือมโยงหาความสัมพันธ์ 
เพ่ือวิเคราะห์และแปลความหมายข้อมูลท้ังประเมินผลท่ีได้เพ่ือการประกอบการตัดสินใจ 
ในแนวนโยบายหรือเพ่ือการศึกษาวิจัยเฉพาะเร่ือง    
    ลักขณา พฤกษากร (2543) ได้กล่าวว่า ระบบสารสนเทศควรมีคุณสมบัติคือ 
มีการปรับปรุงแก้ไขข้อมูลและน าข้อมูลไปใช้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการเรียกใช้ข้อมูลในแฟ้มข้อมูล
และความปลอดภัยของข้อมูล รวมถึงความแน่นอนของข้อมูลสารสนเทศควรจะยืดหยุ่นได้ 
เพ่ือการปรับเปล่ียนให้ตรงกับการปฏิบัติงานและสารสนเทศต้องเป็นท่ีพอใจของผู้ใช้ 
    กระทรวงศึกษาธิการ (2544) ได้สรุปว่า สารสนเทศท่ีมีคุณภาพคือ  
มีการตรวจสอบความถูกต้องความแม่นย ามีความชัดเจนกะทัดรัดได้ใจความสมบูรณ์และครอบคลุม 
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เพียงพอท่ีจะใช้ตัดสินใจมีความยึดหยุ่นปรับใช้ได้ในหลายสถานการณ์ใช้ได้ง่ายรวดเร็วและสามารถ
จัดระบบต้ังแต่การเตรียมข้อมูลน าเข้าการประมวลผลและน าผลรายงานในเวลาท่ีทันต่อเหตุการณ์ 
    จากคุณลักษณะของสารสนเทศข้างต้นพอสรุปได้ว่าสารสนเทศท่ีดีต้องมีความ
ถูกต้องมีความแม่นย าไม่คลุมเครือปราศจากการชี้น า สมบูรณ์ กะทัดรัด มีความชัดเจน ใช้ง่ายสะดวก
รวดเร็วทันกับเหตุการณ์และการใช้งานตรงกับความต้องการตรงกับงานท่ีใช้มีความยืดหยุ่นสามารถ
ปรับใช้ได้ในหลายสถานการณ์ 
    พนัส หนันาคินทร์ (2524) ได้กล่าวถึงงานธุรการในโรงเรียนว่าประกอบด้วย 
งานต่างๆ ดังนี้      
     1. งานเก่ียวกับการสารบรรณ คือ การติดต่อทางจดหมายหรือส่ือมวลชนอ่ืนๆ 
เช่น โทรศัพท์กับองค์การหรือเอชนอ่ืนๆ        
     2. งานเก่ียวกับการเงินได้แก่การรับและเบิกจ่ายเงินการจัดท าบัญชีรายรับ 
รายจ่าย การซ้ือวัสดุภัณฑ์ ตลอดจนการควบคุมและตรวจสอบเก่ียวกับการเงินและการบัญชีของ
โรงเรียน       
     3. งานเก่ียวกับการจัดท างบประมาณประจ าปี        
     4. งานเก่ียวกับการควบคุมพัสดุและครุภัณฑ์        
     5. งานเก่ียวกับการทะเบียนของนักเรียนตลอดจนการออกใบรับของต่างๆ 
แก่นักเรียน งานเก่ียวกับการจัดท าและรายงานกิจการต่างๆ แก่ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป เช่น 
รายงานประจ าเดือน การจัดท าสมุดหมายเหตุรายวัน        
     6. งานเก่ียวกับการดูแลรักษาอาคารสถานท่ี ตลอดจนการซ่อมแซมอาคาร
สถานท่ีและครุภัณฑ์ของโรงเรียนให้อยู่ในสภาพเรียบร้อยอยู่เสมอ        
     7. งานเก่ียวกับการประชาสัมพันธ์ เช่น การติดต่อกับประชาชนในนามของ
โรงเรียน        
     8. งานเก่ียวกับการจัดการรักษาความปลอดภัยให้แก่นักเรียนในขณะท่ี 
อยู่ในโรงเรียน        
     9. การควบคุมตัวบุคคลท่ีไม่ได้เก่ียวกับการสอน เช่น คนงาน ภารโรง        
    กรมสามัญศึกษา (2540) แบ่งขอบเขตงานธุรการของโรงเรียนมัธยมศึกษา
ประกอบด้วยงานดังต่อไปนี้คือ       
     1. การวางแผนงานธุรการ ได้แก่ การรวบรวมข้อมูลระเบียบและแนวปฏิบัติ
เก่ียวกับงานธุรการและการท าแผนงานธุรการ        
     2. การบริหารงานธุรการ ได้แก่ การก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบการจัด
บุคลากรและการจัดสถานท่ี       
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     3. การบริหารงานสารบรรณ ได้แก่ การลงทะเบียนรับ-ส่งเอกสารและหนังสือ
ราชการ การโต้ตอบหนังสือราชการ การเก็บรักษาและท าลายหนังสือราชการ และการบริการเก่ียวกับ
งานสารบรรณ        
     4. การบริหารการเงินและการบัญชี ได้แก่ การท าหลักฐานการเงิน 
และการบัญชี การรับเงิน การจ่ายเงิน การเก็บรักษาเงิน การควบคุมและตรวจสอบ  
และการประเมินผลการใช้จ่ายเงินตามแผนการใช้จ่าย        
     5. การบริหารงานพัสดุ ได้แก่ การจัดซ้ือจัดจ้างการจัดท าบัญชีวัสดุ 
และทะเบียนครุภัณฑ์ การบ ารุงรักษาพัสดุและการปรับซ่อม การตรวจสอบพัสดุประจ าปี 
และการจ าหน่ายพัสดุและการจัดท าทะเบียนที่ราชพัสดุ          
     6. การบริหารงานทะเบียนและสถิติข้าราชการครูและลูกจ้าง ได้แก่ การจัดท า
ทะเบียนประวัติข้าราชการครูและลูกจ้างและการจัดท าหลักฐานการปฏิบัติราชการ       
     7. การประเมินผลงานธุรการ     
    จะเห็นว่าขอบข่ายของงานธุรการจะประกอบด้วยงานบริการต่างๆ ท่ี
นอกเหนือจากเร่ืองของวิชาการและการเรียนการสอนเป็นงานท่ีจะส่งเสริมให้งานด้านการเรียน 
การสอนมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซ่ึงในงานวิจัยครั้งนี้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้เฉพาะการพัฒนาการ
ด าเนินงานด้านงานสารบรรณ   
  4. หลักการบริหารงานธุรการ      
   หลักส าคัญในการบริหารงานธุรการ คือ การวางแผนการท างานด้านการแสวงหา
วัสดุ ครุภัณฑ์การบ ารุงรักษาการใช้วัสดุครุภัณฑ์และการจัดบริการด้านอ่ืนๆ เพ่ือให้เกิดความสะดวก
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพในการบริหารงาน จึงจ าเป็นต้องใช้หลักการและวิชาการที่ถูกต้องตาม
ระเบียบและวิธีการบริหารงานธุรการ      
   สมพงษ์ เกษมสิน (2526) ได้กล่าวถึงหลักการส าคัญในการบริหารงานธุรการ          
ไว้ 3 ประการ ดังนี้      
    1. หลักประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การด าเนินงานให้เป็นไปตามท่ี
คาดหมายไว้หรือการท างานท่ีต้องการให้ได้รับประโยชน์สูงสุด      
     2. หลักประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การพิจารณาผลของการท างานท่ี
ส าเร็จลุล่วงดังประสงค์หรือคาดหวังไว้เป็นหลัก       
    3.  หลักประหยัด (Economy) หมายถึง การแสวงหาวิธีการที่จะใช้จ่ายเงินหรือ
ทรัพยากรของโรงเรียนด้วยความพินิจรอบคอบ ประกอบด้วยเหตุผลและมุ่งประโยชน์ของโรงเรียน
เป็นท่ีต้ัง 
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   ส าเริง สุจิตตกุล (2546) ได้สรุปไว้ว่า งานบริหารธุรการประกอบด้วย         
    1. การก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ         
     1.1 มีการก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบ         
     1.2 มีการท าแผนภูมิสายงานธุรการ         
     1.3 มีการจัดท าพรรณนาสายงานธุรการ         
     1.4 มีการมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบครบทุกงาน         
     1.5 มีการประชาสัมพันธ์เผยแพร่        
    2. การจัดบุคลากร        
     2.1 มีบุคลากรฝ่ายธุรการ         
     2.2 มีการแต่งต้ังบุคลากรเป็นลายลักษณ์อักษร        
     2.3 มีบุคลากรครบทุกงาน         
     2.4 บุคลากรยังมีคุณสมบัติเหมาะสมตามลักษณะงาน       
     2.5 งานท่ีปฏิบัติยังถูกต้องเรียบร้อย       
     3. การจัดสถานท่ี        
     3.1 มีท่ีท างานธุรการ        
      3.2 มีห้องธุรการโดยเฉพาะ        
     3.3 จัดสถานท่ีปฏิบัติงานภายในห้องธุรการเป็นสัดส่วน และสะดวกแก่การ
ให้บริการ        
     3.4 มีส่ิงอ านวยความสะดวกต่อการด าเนินงาน    
     3.5 ห้องธุรการมีความเหมาะสม มั่นคง และปลอดภัย     
   สรุปได้ว่า หลักการบริหารงานธุรการคือ การด าเนินงานเก่ียวกับการบริหารโรงเรียน 
ด้านธุรการ ซ่ึงต้องกระท าด้วยความถูกต้องตามระเบียบข้อบังคับท่ีก าหนดโดยยึดหลักประหยัด
ถูกต้องและเกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือให้ผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
และตัวผู้ปฏิบัติงานด้านนี้ต้องมีมนุษย์สัมพันธ์ดี มีความซ่ือสัตย์สุจริตพร้อมท่ีจะให้ตรวจสอบได้
ตลอดเวลาและควรยึดหลักการยิ้มแย้มแจ่มใสต้ังใจบริการมีความรับผิดชอบ   
 
งานสารบรรณ 
 
 งานสารบรรณเป็นงานบริการที่จะส่งเสริมให้งานอ่ืนๆ ภายในองค์กรด าเนินงานไปด้วย 
ความเรียบร้อยโดยเฉพาะงานท่ีเก่ียวกับเอกสารต่างๆ ของหน่วยงานจ าเป็นต้องปฏิบัติให้ส าเร็จลุล่วง 
ไปด้วยดีท้ังท่ีเป็นงานภายในหน่วยงานและงานท่ีต้องติดต่อกับบุคคลหรือหน่วยงานภายนอกท่ี 
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เก่ียวข้องกับการจัดท าเอกสารการจัดเก็บเอกสารและการให้บริการเก่ียวกับเอกสารจ าเป็นต้อง 
มีความถูกต้องรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
  1. ความหมายของงานสารบรรณ     
   งานสารบรรณ เป็นงานหนึ่งในงานการบริหารทั่วไปตามโครงสร้างการบริหารภายใน 
สถานศึกษา และมีความส าคัญอย่างยิ่งเพราะต้องเก่ียวข้องกับการด าเนินงานท้ังระบบทุกหน่วยงาน    
ทุกองค์กรจ าเป็นต้องมีการติดต่อส่ือสาร ดังนั้นงานสารบรรณจึงจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาให้เกิด
ความคล่องตัวมีความถูกต้อง และมีผู้ให้ความหมายของงานสารบรรณไว้หลายท่านดังนี้  
     พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542  (ราชบัณฑิตยสถาน, 2546) 
ได้ให้ความหมายของงานสารบรรณไว้ว่า สารบรรณ (น.) หนังสือท่ีเป็นหลักฐาน, เรียกงานท่ีเก่ียวกับ
การบริหารงานเอกสารเริ่มต้ังแต่ การจัดท า การรับ การส่ง การเก็บรักษา การยืม จนถึงการท าลาย
เอกสารว่าสารบรรณ 
    ส านักนายกรัฐมนตรี (2544) ให้ความหมายของงานสารบรรณไว้ว่าเป็นงานท่ีท า
ด้วยหนังสือนับต้ังแต่คิด ร่าง เขียน แต่ง พิมพ์ จด จ า ท าส าเนา ส่ง รับ บันทึก ย่อ เร่ืองเสนอ 
ส่ังการตอบเก็บเข้าท่ีและค้นหา 
    สุภรณ์ ประดับแก้ว (2545) ได้ให้ความหมายของงานสารบรรณว่าหมายถึง 
งานท่ีเก่ียวกับการบริหารงานเอกสาร เริ่มต้ังแต่ การจัดท า การรับ การส่ง การเก็บรักษา การยืม      
จนถึงการท าลาย 
     ฝ่ายวิชาการ บริษัทสกายบุ๊ค (2548) ได้สรุปไว้ในระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่า
ด้วยงานสารบรรณ พ.ศ. 2526 ตามระเบียบข้อ 6 ว่าหมายถึง งานท่ีเก่ียวกับการบริหารงานเอกสาร
เริ่มต้ังแต่การจัดท า การรับการส่งการเก็บรักษาการยืมจนถึงการท าลายซ่ึงเป็นการก าหนดขั้นตอน
และขอบข่ายของงานสารบรรณว่าเก่ียวข้องกับเรื่องอะไรบ้างแต่ในทางปฏิบัติการบริหารงานเอกสาร
ท้ังปวงจะเริ่มต้ังแต่การคิด อ่าน ร่าง เขียน แต่ง พิมพ์ จดจ า ท าส าเนาส่งหรือส่ือข้อความรับบันทึก 
จดรายงานการประชุม สรุป ย่อเร่ือง เสนอ ส่ังการ ตอบท ารหัสเก็บ เข้าท่ี ค้นหา ติดตามและท าลาย
ท้ังนี้ต้องเป็นระบบท่ีให้ความสะดวกรวดเร็วถูกต้องและมีประสิทธิภาพเพื่อประหยัดเวลาแรงงานและ
ค่าใช้จ่ายข่าวสารและให้ส่ิงอ านวยความสะดวกในหน่วยงานไม่ว่าจะเป็นการรับ–ส่งเอกสารการจัดเก็บ
รักษาการยืมและการท าลายเอกสารการส่ือสารการปิดประกาศกฎระเบียบ ค าส่ังและเร่ือง ต่างๆ 
ท่ีเผยแพร่หรือประชาสัมพันธ์ 
     สรุปได้ว่า งานสารบรรณ หมายถึง งานท่ีเก่ียวข้องกับหนังสือหรือเอกสารต่างๆ 
ซ่ึงมีกระบวนการในการปฏิบัติประกอบด้วยการจัดท าการรับ การส่ง  การเก็บรักษาการยืม 
และการท าลาย เพ่ือให้การปฏิบัติงานสารบรรณเป็นไปอย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
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  2. ความส าคัญของงานสารบรรณ     
    งานสารบรรณเป็นงานท่ีต้องปฏิบัติอย่างมีระเบียบแบบแผนเพ่ือความสะดวกรวดเร็ว
ในการค้นหา โดยเฉพาะในวงราชการทุกกระทรวง ทบวง กรม จะต้องก าหนดงานเก่ียวกับหนังสือ 
ราชกาไว้ใช้ให้เหมือนๆ กัน ซ่ึงเรียกว่า “ระเบียบงานสารบรรณ” นับได้ว่างานหนังสือติดต่อโต้ตอบนี้
เป็นหัวใจส าคัญของการปฏิบัติงานราชการทุกหน่วยงานท่ีผู้บริหารและรับผิดชอบในงานด้านนี้ 
จะต้องเรียนรู้และเข้าใจท้ังยังสามารถปฏิบัติอย่างเป็นระเบียบแบบแผนตามระเบียนส านัก 
นายกรัฐมนตรีว่าด้วยงานสารบรรณ พ.ศ. 2526 ได้อย่างถูกต้องครบถ้วน    
   ชารี มณีศรี (2524) ได้สรุปว่า เม่ือกิจการใดเจริญขึ้นงานหนังสือของกิจการนั้น 
ยิ่งมากขึ้นเป็นเงาตามตัวและยิ่งทวีมากขึ้นทุกวันถ้าเจ้าหน้าท่ีไม่มีระเบียบเป็นหลักส าหรับปฏิบัติ 
และปล่อยปละละเลยไว้งานหนังสือเหล่านั้น จะยุ่งเหยิงสลับซับซ้อนทับถมเกะกะค้นหาได้ยาก  
เป็นเหตุให้เสียเวลาในการค้นหาหรือไม่ทันกับความต้องการจึงจ าเป็นต้องมีวิธีการจัดระเบียบให้เข้า
เป็นระบบเพ่ือความเรียบร้อยเม่ืออ้างถึงก็ค้นหาได้รวดเร็วเป็นการประหยัดเวลาแรงงานและ 
เกิดประสิทธิภาพ งานท้ังหมดจะเก่ียวข้องกับงานสารบรรณท้ังนั้นและงานนี้ก าหนดไว้ใช้เหมือนกัน 
ทุกกระทรวงทบวง กรม      
    สวัสด์ิ กาญจนสุวรรณ (2529) ได้สรุปว่า ความส าคัญของงานสารบรรณอยู่ท่ี 
การจัดท าไว้อย่างเป็นระบบถูกต้องตามระเบียนส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยงานสารบรรณและสามารถ
ด าเนินการอ านวยความสะดวกในฐานะงานบริการแก่บุคคลอ่ืนด้วยความเรียบร้อยและรวดเร็ว 
เกิดประโยชน์ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้อง โรงเรียนเป็นหน่วยงานหนึ่งท่ีต้องให้ความส าคัญแก่งานสารบรรณ
ด้วยการปฏิบัติท่ีถูกต้องและทันสมัยอยู่ตลอดเวลา 
     อุไร จังจริง (2534) ได้ศึกษาไว้ว่า งานสารบรรณมีความส าคัญส าหรับทุกหน่วยงาน 
ดังนี้        
    1. ใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงาน        
     2. หนังสือราชการที่จัดท าขึ้น ใช้เป็นส่ือในการติดต่อท าความเข้าใจระหว่าง 
หน่วยงานกับหน่วยงาน หน่วยงานกับบุคคล และบุคคลกับบุคคล        
     3. หนังสือราชการที่ท าขึ้นเป็นเสมือนเครื่องเตือนความจ าของหน่วยงาน       
     4. เป็นหลักฐานอ้างอิงการติดต่อหรือการท าความตกลง        
    5. หนังสือราชการที่ท าขึ้นอาจเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าใช้ในการศึกษาค้นคว้าต่อไปใน
อนาคต 
   ชุติมา สัจจานนท์ (2541) ได้ศึกษาไว้ว่า งานสารบรรณเป็นงานท่ีเก่ียวข้องกับ 
การบริหารงานเอกสารและหนังสือ ซ่ึงเป็นส่ือส าคัญในการติดต่อประสานงานการด าเนินงานของ 
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ทุกองค์การ งานสารบรรณจึงเป็นงานท่ีมีความส าคัญต่อการบริหารจัดการองค์การและการปฏิบัติงาน
ให้ประสบความส าเร็จได้งานสารบรรณมีความส าคัญโดยสรุป ดังนี้  
    1. ความส าคัญต่อผู้บริหารในการบรหิารและการจัดองค์การ เป็นแหล่งข้อมูลให้
ผู้บริหารประกอบการตัดสินใจ การวางแผน การวินิจฉัย การส่ังการได้อย่างมีประสิทธิภาพ        
    2. ความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงาน ซ่ึงย่อมเก่ียวข้องกับการติดต่อประสานงาน 
การน าข้อมูลไปใช้ปฏิบัติงาน       
    3. ความส าคัญต่อระบบงาน เป็นแหล่งรวมเอกสารหลักฐานต่างๆท่ีได้ด าเนินการ
ในเร่ืองต่างๆ ซ่ึงเก่ียวข้องกับองค์การไว้เพ่ือเป็นบรรทัดฐานในการปฏิบัติงานเพ่ือการค้นคว้าอ้างอิง
เพ่ือสานต่อหรือเท้าความเร่ืองเดิม 
   จันทร์สุดา บุญวาร (2547) ได้อธิบายถึงความส าคัญของงานสารบรรณไว้ว่า 
งานสารบรรณเป็นงานท่ีต้องปฏิบัติอย่างมีระเบียบแบบแผนเพ่ือความสะดวก รวดเร็ว ในการ ค้นหา
โดยเฉพาะในวงราชการทุกกระทรวง ทบวง กรม จะต้องก าหนดงานเก่ียวกับหนังสือราชการไว้ใช้ให้
เหมือนๆ กัน ซ่ึงเรียกว่างานสารบรรณนับได้ว่างานหนังสือติดต่อโต้ตอบนี้เป็นหัวใจส าคัญของ 
การปฏิบัติงานราชการทุกหน่วยงานท่ีผู้บริหารและผู้รับผิดชอบในงานด้านนี้จะต้องเรียนรู้และเข้าใจ
ท้ังยังสามารถปฏิบัติอย่างเป็นระเบียบแบบแผนตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยงานสารบรรณ 
พ.ศ. 2526 ได้อย่างถูกต้องครบถ้วนการจัดหนังสือเข้าเป็นระบบตามระเบียบงานสารบรรณนั้นย่อมให้
ประโยชน์แก่หน่วยงานเป็นอเนกประการโดยเฉพาะการค้นเอกสารย่อมกระท าได้สะดวกรวดเร็ว
ประหยัดเวลาท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงระเบียบงานสารบรรณก่อให้เกิดประโยชน์ในด้าน
การประสานงานแก่หน่วยงานต่างๆ ท้ังนี้เพราะระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยงานสารบรรณได้
ก าหนดรูปแบบและวิธีปฏิบัติเก่ียวกับหนังสือไว้เป็นมาตรฐานเดียวกันดังนั้นเม่ือหน่วยงานหรือส่วน
ราชการทุกสังกัดได้ปฏิบัติตามระเบียบงานอย่างเดียวกันย่อมจะท าให้การส่ือสารหรือประสานงาน
ระหว่างหน่วยงานต่างๆ ย่อมสะดวกและรวดเร็วยิ่งขึ้น 
   สรุปได้ว่า งานสารบรรณมีความส าคัญต่อทุกหน่วยงาน เป็นงานท่ีเก่ียวข้องกับ
หนังสือเพ่ือใช้เป็นหลักฐานอ้างอิงในการติดต่อซ่ึงกันและกัน ดังนั้นทางสวัสดิการส านักงานปลัด 
ส านักนายกรัฐมนตรีจึงได้วางระเบียบในการปฏิบัติงานสารบรรณ เพ่ือให้การติดต่อทางเอกสารทั้ง
ภายในและภายนอกหน่วยงานเป็นไปในทิศทางและรูปแบบเดียวกัน เพ่ือท่ีจะอ านวยความสะดวก
ให้แก่ส่วนราชการหน่วยงานของทางราชการจึงได้ออกระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วย 
งานสารบรรณ พ.ศ. 2526 ขึ้นเพื่อใช้ยึดถือปฏิบัติเป็นบรรทัดฐานเดียวกับทุกส่วนราชการ 
  3. หมวดการรับและการส่งหนังสือราชการ 
    ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยงานสารบรรณ พ.ศ. 2546 (ส านักงานปลัดส านัก 
นายกรัฐมนตรี, 2531) ดังนี้ 
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    หมวดการจัดท าหนังสือราชการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2526) ได้ให้
ความหมายไว้ว่า การจัดท าหนังสือราชการ หมายถึง การท าใหห้นังสือราชการบังเกิดขึ้นโดยการพิมพ์ 
การเขียน การอัดส าเนา เพ่ือใช้งานในส านักงาน ในรูปจดหมายโต้ตอบบันทึกข้อความและงานพิมพ์
อ่ืนๆ การจัดท าหนังสือราชการ หมายถึง การท าให้หนังสือราชการนั้นเกิดขึ้นโดยวิธีการต่างๆ เช่น 
การร่าง การเขียน การพิมพ์ การท าส าเนาในรูปของจดหมายโต้ตอบ บันทึกข้อความและงานพิมพ์
ต่างๆ เพ่ือใช้เป็น หลักฐานในราชการ ประกอบไปด้วยงานต่างๆ ดังนี้  
     1. การจัดท าโต้ตอบหนังสือราชการภายนอก การจัดท าโต้ตอบหนังสือ
ราชการภายนอก คือ การจัดร่างหนังสือโต้ตอบภายนอก ร่างหนังสือราชการบันทึกเสนอความเห็นต่อ
ผู้บังคับบัญชาจัดท าเอกสารแนบเรื่อ (ถ้ามี) ส าเนาเอกสารแนบเรื่อง กรณีเป็นเร่ืองด่วนจะต้อง
โทรศัพท์/ส่งโทรสารแจ้งให้หน่วยงานทราบล่วงหน้า ก่อน ติดตามเร่ืองขอข้อมูลจากหน่วยงานต่างๆ
จัดท าทะเบียนเร่ืองท่ีอยู่ระหว่างการรอด าเนินการโทรศัพท์ติดตามเร่ืองจากหน่วยงานต่างๆ รวบรวม
และสรุปข้อมูลเสนอผลการติดตามเร่ืองให้ผู้อ านวยการทราบและพิจารณาเพ่ือรายงานต่อไป  
โดย ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยงานสารบรรณ พ.ศ. 2526 ได้ก าหนดความหมายและวิธีการ
จัดท าดังนี้ คือ 
      หนังสือภายนอก คือ หนังสือติดต่อราชการที่เป็นแบบพิธีโดยใช้ตราครุฑ
เป็นหนังสือติดต่อระหว่างส่วนราชการ หรือส่วนราชการมีถึงหน่วยงานอ่ืนใดซ่ึงมิใช่ส่วนราชการหรือท่ี 
มีถึงบุคคลภายนอกให้จัดท าตามแบบท่ี 1 ท้ายระเบียบโดยกรอกรายละเอียด ดังนี้ 
        1. ท่ี ให้ลงรหัสตัวพยัญชนะและเลขประจ าของเจ้าของเร่ือง ทับเลข 
ทะเบียนหนังสือส่งส าหรับหนังสือของ คณะกรรมการให้ก าหนดรหัสตัวพยัญชนะเพิ่มข้ึนได้ 
ตามความจ าเป็น 
        2. ส่วนราชการเจ้าของหนังสือ ให้ลงช่ือส่วนราชการ สถานท่ีราชการ 
หรือคณะกรรมการซ่ึงเป็นเจ้าของหนังสือนั้นและโดยปกติให้ลงท่ีต้ังไว้ด้วย 
       3. วัน เดือน ปี ให้ลงตัวเลขของวันท่ี ช่ือเต็มของเดือน และตัวเลข ของ
ปีพุทธศักราชท่ีออกหนังสือ 
       4. เร่ือง ให้ลงเร่ืองย่อท่ีเป็นใจความส้ันท่ีสุดของหนังสือฉบับนั้นในกรณี
ท่ีเป็นหนังสือต่อเนื่อง โดยปกติให้ลงเร่ืองของหนังสือฉบับเดิม           
       5. เรียน ใหใ้ช้ค าขึ้นต้นตามฐานะของผู้รับหนังสือตามตาราง  
การใช้ค าขึ้นต้นสรรพนามและ ค าลงท้าย แล้วลงต าแหน่งของผู้ท่ีหนังสือนั้นมีถึงหรือช่ือบุคคลในกรณี
ท่ีมีถึงตัวบุคคลไม่เก่ียวกับต าแหน่งหน้าท่ี           
       6. อ้างถึง (ถ้ามี) ให้อ้างถึงหนังสือท่ีเคยมีติดต่อกันเฉพาะหนังสือท่ีส่วน
ราชการผู้รับหนังสือได้รับมาก่อนแล้วจะจากส่วนราชการใดก็ตามโดยให้ลงช่ือส่วนราชการเจ้าของ
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หนังสือและเลขท่ีหนังสือวันท่ี เดือนปี พุทธศักราชของหนังสือนั้นการอ้างถึงให้อ้างถึงหนังสือฉบับ
สุดท้ายท่ีติดต่อกันเพียงฉบับเดียวเว้นแต่มีเร่ืองอ่ืนท่ีเป็นสาระส าคัญต้องน ามาพิจารณาจึงอ้างถึง
หนังสือฉบับอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกับเรื่องนั้นโดยเฉพาะให้ทราบด้วย           
       7. ส่ิงท่ีส่งมาด้วย (ถ้ามี) ให้ลงช่ือส่ิงของ เอกสาร หรือ บรรณสารที่ส่ง
พร้อมกับหนังสือนั้น ในกรณีท่ีไม่สามารถส่งไปในซองเดียวกันได้ให้แจ้งด้วยว่าส่งไปโดยทางใด          
       8. ข้อความให้ลงสาระส าคัญของเร่ืองให้ชัดเจนและเข้าใจง่ายหากมี
ความประสงค์หลายประการ  ให้แยกเป็นข้อๆ           
       9. ค าลงท้าย ให้ใช้ค าลงท้ายตามฐานะของผู้รับหนังสือตามตารา 
การใช้ค าขึ้นต้นสรรพนามและค าลงท้ายท่ีก าหนดไว้ในภาคผนวก  2    
       10. ลงช่ือให้ลงลายมือช่ือเจ้าของหนังสือและให้พิมพ์ช่ือเต็มของ
เจ้าของลายมือช่ือไว้ใต้ลายมือช่ือ           
       11. ต าแหน่ง ให้ลงต าแหน่งของเจ้าของหนังสือส่วนราชการเจ้าของ
เร่ืองให้ลงช่ือส่วนราชการเจ้าของเร่ืองหรือหน่วยงานท่ีออกหนังสือ ถ้าส่วนราชการที่ออกหนังสืออยู่ใน
ระดับกระทรวงหรือทบวง ให้ลงช่ือส่วนราชการเจ้าของเร่ืองท้ังระดับกรมและกองถ้าส่วนราชการที่
ออกหนังสืออยู่ในระดับกรมลงมาให้ลงช่ือส่วนราชการเจ้าของเร่ืองเพียงระดับกองหรือหน่วยงานท่ี
รับผิดชอบ 
       12. โทร. ให้ลงหมายเลขโทรศัพท์ของส่วนราชการเจ้าของเร่ืองหรือ
หน่วยงานท่ีออกหนังสือและหมายเลขภายในตู้สาขา (ถ้าม)ี ไว้ด้วย           
       13. ส าเนาส่ง (ถ้ามี) ในกรณีท่ีผู้ส่งจัดท าส าเนาส่งไปให้ส่วนราชการ 
หรือบุคคลอ่ืนทราบและประสงค์จะให้ผู้รับทราบว่าได้มีส าเนาส่งไปให้ ผู้ใดแล้วให้พิมพ์ช่ือเต็มหรือช่ือ
ย่อของส่วนราชการหรือช่ือบุคคลท่ีส่ง ส าเนาไปให้เพ่ือให้เป็นท่ี ข้าใจระหว่างผู้ส่งและผู้รับถ้าหากมี 
รายช่ือท่ีส่งมากให้พิมพ์ว่าส่งไปตามรายช่ือท่ีแนบรายช่ือไปด้วย    
     2. การจัดท า โต้ตอบหนังสือภายใน หนังสือภายใน คือ หนังสือติดต่อราชการ
ท่ีเป็นแบบพิธีน้อยกว่าหนังสือภายนอกเป็นหนังสือติดต่อภายในกระทรวง ทบวงกรมหรือ จังหวัด
เดียวกันใช้กระดาษบันทึกข้อความ และให้จัดท าตามแบบท่ี 2 ท้ายระเบียบ โดยกรอก รายละเอียด
ดังนี้ 
      2.1 ส่วนราชการให้ลงช่ือส่วนราชการเจ้าของเร่ืองหรือหน่วยงานท่ีออก
หนังสือโดยมีรายละเอียดพอสมควร โดยปกติถ้าส่วนราชการที่ออกหนังสืออยู่ระดับกรมขึ้นไปให้ลงช่ือ
ส่วนราชการเจ้าของเร่ืองท้ังระดับกรมและกอง ถ้าส่วนราชการที่ออกหนังสืออยู่ในระดับต่ ากว่ากรมลง
มาให้ลงช่ือส่วนราชการเจ้าของเร่ืองเพียงระดับกองหรือส่วนราชการเจ้าของเร่ืองพร้อมท้ังหมายเลข
โทรศัพท์ (ถ้ามี)        
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     2.2 ท่ีให้ลงรหัสตัวพยัญชนะและเลขประจ าของเจ้าของเร่ืองตามท่ีก าหนดไว้
ในภาคผนวก 1 ทับเลขทะเบียนหนังสือส่งส าหรับหนังสือของคณะกรรมการให้ก าหนดรหัส 
ตัวพยัญชนะเพิ่มข้ึนได้ตามความจ าเป็น        
     2.3 วันท่ี ให้ลงตัวเลขของวันท่ีช่ือเต็มของเดือนและตัวเลขของปีพุทธศักราช 
ท่ีออกหนังสือ        
     2.4 เร่ือง ให้ลงเร่ืองย่อท่ีเป็นใจความส้ันท่ีสุดของหนังสือฉบับนั้นในกรณีท่ี
เป็นหนังสือต่อเนื่องโดยปกติให้ลงเร่ืองของหนังสือฉบับเดิม         
     2.5. ค าขึ้นต้นให้ใช้ค าขึ้นต้นตามฐานะของผู้รับหนังสือตามตารางการช้ า 
ค าขึ้นต้นสรรพนามและค าลงท้าย แล้วลงต าแหน่งของผู้ท่ีหนังสือนั้นมีถึงหรือช่ือบุคคลในกรณีท่ีมีถึง
ตัวบุคคลไม่เก่ียวกับต าแหน่งหน้าท่ี         
     2.6 ข้อความให้ลงสาระส าคัญของเร่ืองให้ชัดเจนและเข้าใจง่ายหาก 
มีความประสงค์หลายประการให้แยกเป็นข้อๆ ในกรณีท่ีมีการอ้างถึงหนังสือท่ีเคยมีติดต่อกันหรือ 
มีส่ิงท่ีส่งมาด้วยให้ระบุไว้ในข้อนี้         
     2.7 ลงช่ือและต าแหน่งในกรณีท่ีกระทรวง ทบวง กรมหรือจังหวัดใดประสงค์
จะก าหนดแบบการเขียนโดยเฉพาะ  เพ่ือใช้ตามความเหมาะสมก็ให้กระท าได้    
   ชารี มณีศรี (2524) ได้สรุปว่า หนังสือภายในคือหนังสือท่ีมีมาระหว่างส่วนราชการ
ในกระทรวงเดียวกันให้ใช้กระดาษบันทึกข้อความส่วนแบบการเขียนแล้วแต่กระทรวงทบวงกรมใดจะ
ก าหนดขึ้นใช้ตามความเหมาะสมหรือจะใช้กระดาษตราครุฑ โดยมีหัวข้อตามหนังสือภายนอกก็ได้ 
การใช้กระดาตราครุฑส าหรับหนังสือภายในซ่ึงมีหัวข้อตามหนังสือภายนอกนั้นตามระเบียบงาน 
สารบรรณเดิมก าหนดให้ใช้ได้เฉพาะหนังสือราชการส าคัญ แต่ระเบียบงานสารบรรณฉบับใหม่มิได้
ก าหนดไว้ เพราะเห็นว่าบางส่วนราชการมีความจ าเป็นต้องใช้กระดาษตราครุฑก็มีจะก าหนดให้ใช้แต่
กระดาษบันทึกอย่างเดียวย่อมไม่สะดวกกระดาษบันทึกข้อความใช้ใน 3 ลักษณะ คือ 
    1. ใช้ท าเป็นหนังสือราชการภายใน ซ่ึงได้ให้นิยามความหมายไว้ข้างต้นแล้ว 
ค าขึ้นต้นใช้หลายแบบ        
    2. ใช้กระดาษบันทึกข้อความแบบหน้าเร่ือง เพ่ือย่อเนื้อความของเร่ืองนั้นให้ส้ัน
และจับประเด็นหรือเพ่ือเสนอให้ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ต้องลงช่ือในหนังสือของเร่ืองนั้นได้ทราบเหตุผล
ความประสงค์ของเร่ือง        
    3. บันทึกค าส่ังของผู้บังคับบัญชา ในกรณีท่ีผู้บังคับบัญชาจะส่ังงานแก่ ใต้บังคับ
บัญชาเป็นลายลักษณ์อักษรก็อาจท าได้โดยใช้บันทึกข้อความส่ังงานการบันทึก คือ การเขียนข้อความ
เสนอผู้บังคับบัญชาหรือผู้บังคับบัญชาส่ังผู้ใต้บังคับบัญชา หรือระหว่างข้าราชการในกระทรวง ทบวง 
กรมเดียวกันซ่ึงเป็นเร่ืองภายในของหน่วยราชการเหตุผลท่ีจ าเป็นต้องมีการบันทึกก็เพ่ือจะอ านวย
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ความสะดวกในการติดต่อและส่ังงานภายในหน่วยราชการ หลักการบันทึกควรแยกเป็น เร่ืองๆ และให้
มีหัวข้อแต่ละเร่ืองเพ่ือสะดวกในการพัฒนาและส่ังการซ่ึงมีหลักการดังต่อไปนี้                      
     3.1 บันทึกย่อเร่ือง คือ การเขียนข้อความย่อจากเร่ืองเก็บเอาแต่ประเด็น
ส าคัญๆ แต่ให้เข้าใจเร่ืองได้โดยสมบูรณ์ท่ีจะส่ังงานได้โดยไม่ผิดพลาดความส าคัญตอนใดในหนังสือท่ี
ต้องการให้เป็นท่ีสังเกต ในการพิจารณาส่ังการของผู้บังคับบัญชาจะขีดเส้นใต้ไว้ด้วยก็ยิ่งดี        
     3.2. บันทึกรายงาน คือ การเขียนข้อความรายงานเร่ืองท่ีตนปฏิบัติหรือ
ประสบพบเห็นหรือส ารวจสืบสวนได้เสนอผู้บังคับบัญชาการเขียนรายงานควรเขียนให้ส้ันเอาแต่
ข้อความท่ีจ าเป็นแต่ถ้าเป็นรายงานเร่ืองท่ีได้รับมอบหมายต้องรายงานทุกข้อท่ีผู้บังคับบัญชาต้องการ
ทราบหรือสนใจ        
     3.3 บันทึกความเห็นคือข้อความท่ีเขียนเสนอผู้บังคับบัญชาแสดงความรู้สึก
นึกคิดของตนเก่ียวกับเรื่องท่ีเสนอ เพ่ือจะร่างประกอบการพิจารณาส่ังการของผู้บังคับบัญชาบันทึกนี้
จะกระท าต่อท้ายเรื่อง ใดเร่ืองหนึ่งหรือต่อท้ายบันทึกย่อเร่ือง         
     3.4 บันทึกติดต่อและส่ังการ คือการเขียนข้อความติดต่อภายในระหว่าง
ข้าราชการในหน่วยเดียวกันหรือผู้บังคับบัญชาส่ังการไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา   
    สรุปได้ว่า การจัดท าโต้ตอบหนังสือภายในหมายถึงการจัดท าบันทึกข้อความท่ีถูก
ต้องการลงทะเบียนการประกาศการรายงานให้ผู้ท่ีเก่ียวข้องทราบและด าเนินการการเก็บรักษา 
อย่างเป็นระบบหมวดการรับและการส่งหนังสือราชการ       
    การรับ ส่งหนังสือราชการเป็นขั้นหนึ่งของการบริหารงานธุรการที่มีความส าคัญ
มากเพราะสมรรถภาพของหน่วยงานจะมีมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับการจัดวางรูปงานเพ่ือให้งาน
หนังสือสามารถส่งไปถึงผู้รับโดยเร็วท่ีสุดหรือส่งไปถึงเจ้าหน้าท่ีผู้รับผิดชอบซ่ึงมีหน้าท่ีปฏิบัติงาน 
ด าเนินการได้ทันทีโดยมีรากฐานท่ีส าคัญในการด าเนินงานนี้ คืองานด าเนินไปโดยรวดเร็วตรงเวลา             
ไม่ส้ินเปลืองถูกต้องและมีข้อผิดพลาดน้อยท่ีสุดหรือไม่มีเลยหมวดการรับส่งหนังสือประกอบไปด้วย
งานต่างๆ ดังนี้ คือ 
    การรับ-จ่ายไปรษณียภัณฑ์ คือ การรับหนังสือ จดหมาย พัสดุ จากไปรษณีย์ 
เพ่ือน าส่งหน่วยงานและบุคลากร รับหนังสือจากหมวดรับ-ส่ง คัดแยกหนังสือ ส่ิงพิมพ์พัสดุ
ไปรษณียภัณฑ์ท่ีส่งถึงหน่วยงานและบุคลากรภายในคัดแยกหนังสือ ส่ิงพิมพ์ พัสดุไปรษณียภัณฑ์
แจกจ่ายใหห้น่วยงานต่างๆ โดยแยกใส่ช่องตู้จดหมายของงานธุรการติดต่อประสานงานกับเจ้าหน้าท่ี
เดินหนังสือของหน่วยงานต่างๆ ภายในรวบรวมและสรุปข้อมูลการปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้ผู้อ านวยการ
ทราบเพื่อรายงานต่อไป 
   ชารี มณีศรี (2524) การปฏิบัติเก่ียวกับจดหมายออกความสะอาดเรียบร้อยและ
ถูกต้องของหนังสือ (จดหมาย) ท่ีส่งออกจากหน่วยราชการต่างๆ แสดงถึงประสิทธิภาพของ 
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แต่ละหน่วยงานด้วย มีบางครั้งจดหมายท่ีส่งออกไปไม่ได้ลงวันท่ีเพราะพิมพ์ไว้ก่อนท่ีขอเลขออก
หนังสือหลายวัน เม่ือได้เลขท่ีหนังสืออกก็จัดการส่งไปเลยหรือบางครั้งหนังสือท่ีส่งออกไปนั้นมีส่ิงท่ีส่ง
มาด้วยหลายอย่าง แต่เวลาบรรจุซองไม่ตรวจตราดูให้เรียบร้อยว่าครบถ้วนหรือไม่ก็พับหนังสือเอกสาร
บรรจุซองทันทีข้อบกพร่องเหล่านี้จะไม่เกิดขึ้นหากค านึงถึงข้อเตือนใจดังต่อไปนี้ 
    1. ตรวจดูจดหมายว่าทุกฉบับท่ีส่งออกว่ามีลายเซ็นและถ้ามีการลงเลขท่ีของ
จดหมายออกก็ลงให้เรียบร้อยแล้ว          
    2. ตรวจดูรายช่ือผู้รับจดหมายพร้อมท้ังท่ีอยู่ว่าพิมพ์ถูกต้องท้ังท่ีจ่าหน้าซองและ
ในตัวจดหมาย        
    3. ถ้าจดหมายนั้นระบุว่ามีส่ิงท่ีส่งไปด้วยก็ต้องดูว่าได้สอดส่ิงนั้นไปในซองแล้ว
อย่างครบถ้วนพร้อมกับจดหมาย          
    4. ถ้าต้องสอดดวงตราไปรษณียากรไปเพื่อช าระหนี้ก็ดูว่าได้ห่อดวงตรา 
ไปรษณียากรด้วยกระดาษแก้วเรียบร้อยแล้ว          
    5. ถ้ามีการแก้ไขจดหมายก็ต้องตรวจดูว่าได้แก้ไขส าเนาท่ีเก็บเป็นหลักฐาน
ถูกต้องตรงตามต้นฉบับแล้ว          
    6. ก่อนผนึกซองเพ่ือความถูกต้องให้ดูความเรียบร้อยอีกครั้งหนึ่ง            
        7. ก่อนส่งต้องผนึกซองให้เรียบร้อยถ้าส่งจดหมายไปทางไปรษณีย์ก็ต้องปิดดวง
ตราไปรษณียากรประทับตราไปรษณียากร (ในกรณีส่งราชการจะประทับ “ในราชการ ...”) แล้วแต่ 
   การลงทะเบียนรับหนังสือราชการภายนอก       
    ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยงานสารบรรณ พ.ศ. 2526 หมวดท่ี 2 การรับ
และส่งหนังสือ ส่วนท่ี 1 การรับหนังสือได้ก าหนดขั้นตอนการด าเนินงานดังนี้ หนังสือรับ คือ หนังสือ 
ท่ีได้รับ เข้ามาจากภายนอกให้เจ้าหน้าท่ีงานธุรการปฏิบัติตามท่ีก าหนดไว้ในส่วนนี้    
     1. จัดล าดับความส าคัญและความเร่งด่วนของหนังสือเพ่ือด าเนินการก่อนหลัง
และให้ผู้เปิดซองตรวจเอกสารหากไม่ถูกต้องให้ติดต่อส่วนราชการเจ้าของเร่ืองหรือหน่วยงานท่ีออก
หนังสือเพ่ือด าเนินการให้ถูกต้องหรือบันทึกข้อบกพร่องไว้เป็นหลักฐานแล้วจึงด าเนินการเรื่องนั้น
ต่อไป 
     2. ประทับตรารับหนังสือท่ีมุมบนด้านขวาของหนังสือโดยกรอกรายละเอียด
ดังนี้ 
     3. เลขรับ ให้ลงเลขท่ีตามเลขท่ีรับในทะเบียน          
     4. วันท่ี ให้ลงวันเดือนปีท่ีรับหนังสือ           
     5. เวลา ให้ลงเวลาท่ีรับหนังสือ    
      6. ลงทะเบียนรับหนังสือในทะเบียนหนังสือรับโดยกรอกรายละเอียดดังนี้  
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       6.1 ทะเบียนหนังสือรับ วันท่ี เดือน พ.ศ.ให้ลงวันเดือนปีท่ีลงทะเบียน         
      6.2 เลขทะเบียนรับให้ลงเลขล าดับของทะเบียนหนังสือรับเรียงล าดับ
ติดต่อกันไปตลอดปีปฏิทิน เลขทะเบียนของหนังสือรับจะต้องตรงกับเลขท่ีในตรารับหนังสือ          
       6.3 ท่ี ให้ลงเลขท่ีของหนังสือท่ีรับเข้ามา          
       6.4 ลงวันท่ี  ให้ลงวันเดือนปีของหนังสือท่ีรับเข้ามา          
      6.5 จาก ให้ลงต าแหน่งเจ้าหน้าของหนังสือหรือช่ือส่วนราชการหรือช่ือ
บุคคลในกรณีท่ีไม่มีต าแหน่ง          
      6.6 ถึง ให้ลงต าแหน่งของผู้ท่ีหนังสือฉบับนั้นมีถึงหรือช่ือส่วนราชการหรือ
ช่ือบุคคลในกรณีท่ีไม่ต าแหน่ง         
       6.7 เร่ืองให้ลงช่ือเร่ืองของหนังสือฉบับนั้นในกรณีท่ีไม่ช่ือเร่ืองให้ลงสรุป
เร่ืองย่อ   
      6.8 การปฏิบัติให้บันทึกการปฏิบัติเก่ียวกับหนังสือฉบับนั้น          
       6.9 หมายเหตุให้บันทึกข้อความอ่ืนใด (ถ้ามี) 
    จัดแยกหนังสือท่ีลงทะเบียนรับ แล้วส่งให้ส่วนราชการที่เก่ียวข้องด าเนินการโดย
ให้ลงช่ือหน่วยงานท่ีรับหนังสือนั้นในช่องการปฏิบัติถ้ามีช่ือบุคคลหรือต าแหน่งท่ีเก่ียวข้องกับ 
การรับหนังสือ ให้ลงช่ือหรือต าแหน่งไว้ด้วยการส่งหนังสือท่ีลงทะเบียนรับแล้วไปให้ส่วนราชการที่ 
เก่ียวข้องด าเนินการ จะส่งโดยใช้สมุดส่งหนังสือหรือให้ผู้รับหนังสือลงช่ือและวันเดือนปีท่ีรับหนังสือไว้
เป็นหลักฐานในทะเบียนรับหนังสือก็ได้ การด าเนินการตามข้ันตอนนี้จะเสนอผ่านผู้บังคับบัญชาผู้ใด
หรือไม่ให้เป็นไปตามท่ีหัวหนา้ส่วนราชการก าหนด ถ้าหนังสือรับนั้นจะต้องด าเนินเร่ืองในหน่วยงาน
นั้นเองจนถึงขั้นได้ตอบหนังสือได้แล้วให้ลงทะเบียนว่าได้ส่งออกไปโดยหนังสือท่ีเท่าใดวันเดือนปีใด    
    การรับหนังสือภายในส่วนราชการเดียวกันเม่ือผู้รับได้รับหนังสือจากหน่วยงาน
ธุรการแล้วให้ปฏิบัติตามวิธีการที่กล่าวข้างต้นโดยอนุโลม    
    ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยงานสารบรรณ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2548  
เพ่ือให้เหมาะสมกับสภาวการณ์ในปัจจุบันที่มีการปฏิบัติงานสารบรรณด้วยระบบสารบรรณ
อิเล็กทรอนิกส์และเป็นการสอดคล้องกับการบริหารราชการแนวทางใหม่ท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ 
ความคุ้มค่าและการลดขั้นตอนการปฏิบัติงานสมควรวางระบบงานธุรการให้เป็นการด าเนินงานท่ีมี
ระบบมีความรวดเร็วมีประสิทธิภาพและลดความซ้ าซ้อนในการปฏิบัติราชการ 
     การติดต่อราชการนอกจากการจะด าเนินการโดยหนังสือท่ีเป็นเอกสารสามารถ
ด าเนินการด้วยระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ได้ในกรณีท่ีติดต่อราชการด้วยระบบสารบรรณ
อิเล็กทรอนิกส์ ให้ผู้ส่งตรวจสอบผลการส่งทุกครั้งและให้ผู้รับแจ้งตอบรับเพ่ือยืนยันว่าหนังสือได้จัดส่ง
ไปยังผู้รับเรียบร้อยแล้วและส่วนราชการ ผู้ส่งไม่ต้องจัดส่งหนังสือเป็นเอกสารเว้นแต่กรณีเป็นเร่ือง
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ส าคัญจ าเป็นต้องยืนยันเป็นเอกสาร ให้ท าเอกสารยืนยันตามไปทันที การส่งข้อความทางเครื่องมือ 
ส่ือสาร เช่น โทรเลข วิทยุโทรเลข  โทรพิมพ์ โทรศัพท์ วิทยุส่ือสาร วิทยุกระจายเสียงหรือวิทยุ
โทรทัศน์ เป็นต้น ให้ผู้รับปฏิบัติเช่นเดียวกับได้รับหนังสือในกรณีท่ีจ าเป็นต้องยืนยันเป็นหนังสือให้ท า
หนังสือยืนยันตามไปทันทีการส่งข้อความทางเครื่องมือส่ือสารซ่ึงไม่มีหลักฐานปรากฏชัดแจ้งเช่น 
ทางโทรศัพท์วิทยุส่ือสาร วิทยุกระจายเสียงหรือวิทยุโทรทัศน์ เป็นต้นให้ผู้ส่งและผู้รับบันทึกข้อความ
ไว้เป็นหลักฐาน 
     หนังสือรับ คือ หนังสือท่ีได้รับเข้ามาจากภายนอกให้เจ้าหน้าท่ีของหน่วยงาน
ธุรการปฏิบัติตาม  ท่ีก าหนดไว้ในส่วนนี้การรับหนังสือท่ีมีช้ันความลับในช้ันลับหรือลับมากด้วยระบบ
สารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ให้ผู้ใช้งานหรือผู้ปฏิบัติงานท่ีได้รับการแต่งต้ังให้เข้าถึงเอกสารลับแต่ละระดับ
เป็นผู้รับผ่านระบบการรักษาความปลอดภัยโดยให้เป็นไปตามระเบียบว่าด้วยการรักษาความลับของ
ทางราชการ 
    จากระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยงานสารบรรณ พ.ศ. 2526 (ฉบับท่ี 2) 
พ.ศ. 2548 พอสรุปข้ันตอนด าเนินการรับหนังสือได้ ดังนี้    
     1. ขั้นตอนการรับหนังสือ           
      1.1 จัดล าดับความส าคัญและความเร่งด่วนของหนังสือ           
      1.2 ประทับตรารับหนังสือในทะเบียนหนังสือรับ           
      1.3 ลงทะเบียนรับหนังสือในทะเบียนหนังสือรับ           
      1.4 จัดแยกหนังสือท่ีลงทะเบียนแล้วส่งให้ส่วนราชการที่เก่ียวข้อง
ด าเนินการโดยให้ลงช่ือหน่วยงานท่ีรับหนังสือนั้นในช่องการปฏิบัติถ้ามีช่ือบุคคลหรือต าแหน่งท่ี
เก่ียวข้องกับการรับหนังสือให้ลงช่ือหรือต าแหน่งไว้ด้วย 
     2. การด าเนินการตามข้ันตอนนี้เสนอผ่านผู้บังคับบัญชาผู้ใดหรือไม่ 
ให้เป็นไปตามท่ีหัวหนา้ส่วนราชการก าหนด          
     3. ถ้าหนังสือรับนั้นจะต้องด าเนินเร่ืองในหน่วยงานนั้นเองจนถึงขั้นได้ตอบ
หนังสือไปแล้วให้ลงทะเบียนว่าได้ส่งออกไปโดยหนังสือท่ีเท่าใด วัน เดือน ปี  ใด        
     สรุปได้ว่า การรับ ปฏิบัติตามล าดับคือเปิดผนึกซองและตรวจประทับตรารับ
หนังสือ  ลงทะเบียนรับลงบัตรตรวจค้นและส่งส่วนราชการที่เก่ียวข้อง        
   การลงทะเบียนส่งหนังสือราชการภายนอกหนังสือส่ง คือ หนังสือท่ีส่งออกไป
ภายนอกให้ปฏิบัติตามท่ีก าหนดไว้ในส่วนนี้                                                                                                              
    1. ให้เจ้าของเร่ืองตรวจความเรียบร้อยของหนังสือราชการรวมท้ังส้ินท่ีจะส่งไป
ด้วยให้ครบถ้วน แล้วส่งเร่ืองให้เจ้าหน้าท่ีของหน่วยงานธุรการเพื่อส่งออก        
    2. เม่ือเจ้าหน้าท่ีของหน่วยงานธุรการได้รับเรื่องแล้วให้ปฏิบัติ       
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    3. ลงทะเบียนหนังสือในทะเบียนหนังสือส่งโดยกรอกรายละเอียดดังนี้  
     3.1 ทะเบียนหนังสือส่ง วันท่ี เดือน พ.ศ. ให้ลงวันเดือนปีท่ี ลงทะเบียน         
     3.2 เลขทะเบียนส่งให้ลงเลขล าดับของทะเบียนหนังสือลงเรียงล าดับติดต่อกัน
ไปตลอดปีปฏิทิน 
     3.3 ท่ีให้ลงรหัสตัวพยัญชนะและเลขประจ าของส่วนราชการเจ้าของ                
เร่ืองในหนังสือท่ีจะส่งออกถ้าไม่มีท่ีดังกล่าวช่องนี้จะว่าง         
     3.4 ลงวันท่ี ให้ลงวันเดือนปีท่ีจะส่งหนังสือนั้นออก        
     3.5 จากให้ต าแหน่งเจ้าของหนังสือหรือช่ือส่วนราชการหรือช่ือบุคคลในกรณี
ท่ีไม่มีต าแหน่ง         
     3.6 ถึงให้ลงต าแหน่งของผู้ท่ีหนังสือนั้นมีถึงหรือช่ือส่วนราชการหรือช่ือบุคคล
ในกรณีท่ีมีมีต าแหน่ง        
     3.7 เร่ืองให้ลงช่ือเร่ืองของหนังสือฉบับนั้นในกรณีท่ีไม่มีช่ือเร่ือง 
ให้ลงสรุปเรื่องย่อ         
     3.8 การปฏิบัติให้บันทึกการปฏิบัติเก่ียวกับหนังสือฉบับนั้น             
     3.9 หมายเหตุให้บันทึกข้อความอ่ืนใด (ถ้ามี)       
    4. ลงเลขท่ีและวันเดือนปีในหนังสือทีจะส่งออกท้ังในต้นฉบับและส าเนาคู่ฉบับให้
ตรงกับเลขทะเบียนส่งและวันเดือนปีในทะเบียนหนังสือส่ง       
    5. ก่อนบรรจุซองให้เจ้าหน้าท่ีของหน่วยงานธุรการตรวจสอบความเรียบร้อยของ
หนังสือตลอดจนส่ิงไปด้วยอีกครั้งหนึ่งแล้วปิดผนึกหนังสือท่ีไม่มีความส าคัญมากนักอาจส่งไปโดยวิธี
พับยึดติดด้วย แถบกาว กาว เย็บด้วยลวดหรือวิธีอ่ืนแทนการบรรจุซอง       
     6. การจ่าหน้าซองให้ปฏิบัติตามระเบียบส าหรับหนังสือท่ีต้องปฏิบัติให้เร็วกว่า
ปกติให้ปฏิบัติตามระเบียบในกรณีท่ีไม่ใช้สมุดส่งหนังสือให้มีใบรับหนังสือแนบติดซองไปด้วย           
    7. การส่งหนังสือโดยทางไปรษณีย์ให้ถือปฏิบัติตามระเบียบหรือวิธีการที่ 
การส่ือสารแห่งประเทศไทยก าหนดการส่งหนังสือซ่ึงมิใช่เป็นการส่งโดยทางไปรษณีย์เม่ือส่งหนังสือให้
ผู้รับแล้วผู้ส่งต้องให้ผู้รับลงช่ือรับในสมุดส่งหนังสือหรือใบรับแล้วแต่กรณีถ้าเป็นใบรับให้น าใบรับนัน้ 
มาผนึกติดไว้ท่ีส าเนาคู่ฉบับ       
    8. หนังสือท่ีได้ลงทะเบียนส่งในกรณีท่ีเป็นการตอบหนังสือซ่ึงรับเข้ามาให้
ลงทะเบียนว่าหนังสือนั้นได้ตอบตามหนังสือรับท่ีเท่าใดวันเดือนปีใด       
     9. สมุดส่งหนังสือโดยกรอกรายละเอียดดังนี้        
     9.1 เลขทะเบียนให้ลงทะเบียนหนังสือส่ง        
     9.2 จากให้ลงต าแหน่งหรือช่ือส่วนราชการหรือช่ือบุคคลท่ีเป็นเจ้าของหนังสือ 
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     9.3 ถึงให้ลงต าแหน่งของผู้ท่ีหนังสือนั้นมีถึงหรือช่ือส่วนราชการหรือช่ือบุคคล
ในกรณีท่ีไม่มีต าแหน่ง        
     9.4 หน่วยรับให้ลงช่ือส่วนราชการที่รับหนังสือ         
     9.5 ผู้รับให้ผู้รับหนังสือลงวันเดือนปีและเวลาท่ีรับหนังสือ         
     9.6 วันและเวลาให้ผู้รับหนังสือลงวันเดือนปีและเวลาท่ีรับหนังสือ       
     9.7 หมายเหตุให้บันทึกข้อความอ่ืนใด (ถ้ามี)       
    10. ใบรับหนังสือให้กรอกรายละเอียดดังนี้        
     10.1 ท่ีให้ลงเลขท่ีของหนังสือฉบับนั้น        
     10.2 ถึงให้ลงต าแหน่งของผู้ท่ีหนังสือนั้นมีถึงหรือช่ือส่วนราชการหรือ             
ช่ือบุคคลในกรณีท่ีไม่มีต าแหน่ง       
     10.3 เร่ืองให้ลงช่ือเร่ืองของหนังสือฉบับนั้นในกรณีท่ีไม่มีช่ือเร่ืองให้ลง             
สรุปเรื่องย่อ        
     10.4 รับวันท่ีให้ผู้รับหนังสือลงวันเดือนปีท่ีรับหนังสือ       
     10.5 เวลาให้ผู้รับหนังสือลงช่ือท่ีสามารถอ่านออกได้         
     10.6 ผู้รับให้ผู้รับหนังสือลงช่ือสามารถอ่านออกได้        
    11. เพ่ือให้การรับและส่งหนังสือด าเนินการไปโดยสะดวกเรียบร้อยและรวดเร็ว
ส่วนราชการจะก าหนดหนา้ท่ีของผู้ปฏิบัติตลอดจนแนวทางปฏิบัตินั้นไว้ด้วยก็ได้ท้ังนี้ให้มีการส ารวจ
ทะเบียนหนังสือรับเป็นประจ าว่าหนังสือตามทะเบียนรับนั้นได้มีการปฏิบัติไปแล้วเพียงใดและให้มี 
การติดตามเร่ืองด้วยในการนี้ส่วนราชการใดเห็นสมควรจะจัดให้มีบัตรตรวจค้นส าหรับหนังสือและ
หนังสือส่งเพ่ือความสะดวกในการค้นหาก็ได้ตามความเหมาะสม        
    12. บัตรตรวจค้นโดยกรอกรายละเอียด ดังนี้        
     12.1 เร่ือง รหัส ให้ลงเร่ืองและรหัสตามหมวดหมู่ของหนังสือ       
     12.2 เลขทะเบียนรับให้ลงเลขทะเบียนตามท่ีปรากฏในทะเบียนหนังสือรับ        
     12.3 ท่ีให้ลงเลขท่ีของหนังสือ        
     12.4 ลงวันท่ี ให้ลงวันเดือนปีของหนังสือ        
     12.5 รายการให้ลงเร่ืองย่อของหนังสือเพ่ือให้ทราบว่าหนังสือนั้นมาจากท่ีใด
เร่ืองอะไร        
     12.6 การปฏิบัติ ให้บันทึกการปฏิบัติเก่ียวกับหนังสือนั้นเพ่ือให้ทราบว่า 
ส่งไปท่ีใด เม่ือใด 
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   ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยงานสารบรรณ พ.ศ.2526 (ฉบับท่ี 2)  
พ.ศ. 2548 เพ่ือให้เหมาะสมกับสภาวการณ์ในปัจจุบันที่มีการปฏิบัติงานสารบรรณด้วยระบบสาร
บรรณอิเล็กทรอนิกส์และเป็นการสอดคล้องกับการบริหารราชการแนวทางใหม่ท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ 
ความคุ้มค่าและการลดขั้นตอนการปฏิบัติงานสมควรวางระบบงานธุรการให้เป็นการด าเนินงานท่ีมี
ระบบมีความรวดเร็วมีประสิทธิภาพและลดความซ้ าซ้อนในการปฏิบัติราชการหนังสือส่ง คือ หนังสือท่ี
ส่งออกไปภายนอกให้ปฏิบัติตามท่ีก าหนดไว้ในส่วนนี้การส่งหนังสือท่ีมีช้ันความลับในช้ันลับหรือ 
ลับมากด้วยระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ให้ผู้ใช้งานหรือผู้ปฏิบัติงานท่ีได้รับการแต่งต้ังให้เข้าถึง
เอกสารลับแต่ละระดับเป็นผู้ส่งผ่านระบบการรักษาความปลอดภัยโดยให้เป็นไปตามระเบียบว่าด้วย
การรักษาความลับของทางราชการ 
     1. ขั้นตอนหนังสือส่ง          
     1.1 ให้เจ้าของเร่ืองตรวจความเรียบร้อยของหนังสือรวมท้ังส่ิงท่ีจะส่งไปด้วย
ให้ครบถ้วนแล้ว ส่งเร่ืองให้เจ้าหน้าท่ีใหห้น่วยงานธุรการเพื่อส่งออก          
     1.2 เม่ือเจ้าหน้าท่ีของหน่วยงานธุรการได้รับเรื่องแล้วให้ปฏิบัติดังนี้           
      1.2.1 ลงทะเบียนส่งหนังสือในทะเบียนหนังสือ           
      1.2.2 ลงเลขท่ี และวัน เดือน ปี ในหนังสือท่ีจะส่งออกท้ังในต้นฉบับ 
และส าเนาคู่ฉบับให้ตรงกับเลขทะเบียนส่ง และวัน เดือน ปี ในทะเบียนหนังสือส่ง           
      1.2.3 ก่อนบรรจุซองให้เจ้าหน้าท่ีของหน่วยงานธุรการตรวจ 
ความเรียบร้อยของหนังสือตลอดจนส่ิงท่ีส่งไปด้วยอีกครั้งหนึ่งแล้วปิดผนึกหนังสือท่ีไม่มีความส าคัญ
มากนักอาจส่งไปโดยวิธีพับยึดติดแถบกาว กาวเย็บด้วยลวดหรือวิธีอ่ืนแทนการบรรจุซอง         
     2. การส่งหนังสือโดยทางไปรษณีย์ให้ถือปฏิบัติตามระเบียบหรือวิธีการที่
การส่ือสารแห่งประเทศไทยก าหนดการส่งหนังสือซ่ึงมิใช่ทางไปรษณีย์เม่ือส่งหนังสือให้ผู้รับแล้วผู้ส่ง
ต้องให้ผู้รับลงช่ือรับในสมุดส่งหนังสือหรือใบรับแล้วแต่กรณีถ้าเป็นใบรับให้น าใบรับนั้นมาผนึกติดไว้ท่ี
ส าเนาคู่ฉบับเพื่อให้การรับและส่งหนังสือด าเนินไปโดยสะดวกเรียบร้อยและรวดเร็วส่วนราชการจะ
ก าหนดหน้าท่ีของผู้ปฏิบัติตลอดแนวทางปฏิบัตินั้นไว้ด้วยก็ได้ท้ังนี้ให้มีการส ารวจทะเบียนหนังสือรับ
เป็นประจ าว่าหนังสือตามทะเบียนรับนั้นได้มีการปฏิบัติไปแล้วเพียงใดและให้มีการติดตามเร่ืองด้วย 
ในการนี้ส่วนราชการใดเห็นสมควรจะจัดให้มีบัตรตรวจค้นส าหรับหนังสือรับและหนังสือส่งเพ่ือความ
สะดวกสรุปการส่งหนังสือออกต้องลงทะเบียน ลงเลขท่ี วันท่ี เดือน พ.ศ. ในต้นหนังสือและส าเนาคู่
ฉบับแล้วจึงส่งออก      
    3. ด้านการเก็บรักษาหนังสือ (จ านง  หอมแย้ม (2547) ได้อธิบายถึงวิธีการเก็บ
หนังสือว่าหนังสือท่ีเก็บนั้นอาจแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะตามลักษณะและจุดมุ่งหมายของ 
การเก็บคือ       
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     3.1 การเก็บระหว่างปฏิบัติ คือการเก็บหนังสือท่ีปฏิบัติยังไม่แล้วเสร็จให้อยู่ใน
ความรับผิดชอบของเจ้าของเร่ืองโดยให้ก าหนดวิธีการเก็บให้เหมาะสมตามข้ันตอนของการปฏิบัติงาน
ไม่ต้องส่งไปยังแผนกเก็บหรือหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีเก็บหนังสือโดยเฉพาะในกรณีท่ีเก็บหนังสือเพ่ือรอ
ค าตอบจากส่วนราชการที่เก่ียวข้องนั้นถ้าไม่ได้รับค าตอบเป็นเวลานานพอสมควรก็จะต้องมีการเตือน
ถามโดยใช้หนังสือประทับตรา       
     3.2 การเก็บเม่ือปฏิบัติเสร็จแล้ว คือ การเก็บหนังสือท่ีปฏิบัติเสร็จเรียบร้อย
แล้วและไม่มีอะไรต้องปฏิบัติต่อไปอีกเว้นแต่มีเร่ืองในลักษณะท่ีคล้ายคลึงกันเข้ามาใหมห่รือจะต้องใช้
เร่ืองเดิมประกอบการพิจารณารวมกับเรื่องท่ีเข้ามาใหม่ก็จะต้องน าเร่ืองนี้ออกมาอีกหน่วยงานท่ีมี  
หน้าท่ีเก็บหนังสือนั้นคณะกรรมการการปฏิบัติระบบราชการและระเบียบบริหารราชการแผ่นดินได้ 
เสนอให้แต่ละส่วนราชการจัดต้ังศูนย์เอกสารภายในกรมขึ้นโดยไม่จ าเป็นต้องต้ังเป็นส่วนราชการขึ้น
ใหม่และให้มีเจ้าหน้าท่ีรับผิดชอบโดยตรงในเร่ืองนี้        
     3.3 การเก็บไว้เพ่ือใช้ในการตรวจสอบ คือการเก็บหนังสือท่ีปฏิบัติเสร็จ
เรียบร้อยแล้วแต่จ าเป็นจะต้องใช้ในการตรวจสอบเป็นประจ าไม่สะดวกในการส่งไปเก็บยังหน่วยเก็บ
ของส่วนราชการให้เจ้าของเร่ืองเก็บเป็นเอกเทศโดยแต่งต้ังเจ้าหน้าท่ีขึ้นรับผิดชอบก็ได้เม่ือหมดความ
จ าเป็นท่ีจะต้องใช้ในการตรวจสอบแล้วก็ให้จัดส่งหนังสือไปยังหน่วยเก็บของส่วนราชการ 
    4. การปฏิบัติของเจ้าหน้าท่ีเจ้าของเร่ือง      
     4.1 จัดท าบัญชีหนังสือส่งเก็บอย่างน้อยมีต้นฉบับและส าเนาคู่ฉบับส าหรับ
เจ้าของเร่ืองและหน่วยเก็บ เก็บไว้อย่างละฉบับ และให้กรอกรายละเอียด ดังนี้      
      4.1.1 ล าดับท่ี ให้ลงเลขล าดับเร่ืองของหนังสือท่ีเก็บ       
      4.1.2 ท่ี ให้ลงเลขท่ีของหนังสือแต่ละฉบับ       
      4.1.3 ลงวันท่ี ให้ลงวัน เดือน ปี ของหนังสือแต่ละฉบับ       
      4.1.4 เร่ือง ให้ลงช่ือเร่ืองของหนังสือแต่ละฉบับในกรณีท่ีไม่มีช่ือเร่ืองให้ลง      
สรุปเรื่องย่อ        
      4.1.5 อายุการเก็บหนังสือให้ลงวัน เดือน ปี ท่ีจะเก็บถึง ในกรณีให้เก็บไว้
ตลอดไปให้ลงค าว่า ห้ามท าลาย       
      4.1.6 หมายเหตุให้บันทึกข้อความอ่ืนใด (ถ้ามี)      
     4.2 ส่งหนังสือและเร่ืองปฏิบัติท้ังปวงท่ีเก่ียวข้องกับหนังสือนั้นพร้อมท้ังบัญชี
หนังสือส่งเก็บไปให้หน่วยเก็บท่ีส่วนราชการนั้นๆ ก าหนดการปฏิบัติของหน่วยเก็บเม่ือได้รับเรื่องจาก
เจ้าของเร่ืองแล้วให้ปฏิบัติ  ดังนี้       
      4.2.1 ประทับตราก าหนดเก็บหนังสือ ค าว่า “ห้ามท าลาย” ด้วยหมึกสี
แดง หรือ  “เก็บถึง พ.ศ. ..........” ด้วยหมึกสีน้ าเงินแล้วลงเลขของปีพุทธศักราชท่ีให้เก็บถึงส าหรับ
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หนังสือท่ีต้องเก็บตลอดไปและหนังสือท่ีเก็บโดยมีก าหนดเวลาตามล าดับด้วยตัวอักษรขนาดไม่เล็กกว่า
ตัวพิพม์ 2.4 พอยท์ โดยประทับตราไว้ท่ีมุมล่างด้านขวาของกระดาษแผ่นแรกของหนังสือฉบับนั้นและ
ลงลายมือช่ือย่อก ากับตรา       
      4.2.2 ลงทะเบียนหนังสือเก็บไว้เป็นหลักฐานและให้กรอกรายละเอียดดังนี้     
       4.2.2.1 ล าดับท่ี ให้ลงเลขล าดับเรื่องของหนังสือท่ีเก็บ        
       4.2.2.2 วันเก็บ ให้ลงวัน เดือน ปี ท่ีน าหนังสือนั้นเข้าทะเบียนเก็บ        
       4.2.2.3 เลขทะเบียนรับให้ลงทะเบียนรับให้ลงเลขทะเบียนรับของ
หนังสือแต่ละฉบับ                                                
           4.2.2.4 ท่ีให้ลงเลขท่ีของหนังสือแต่ละฉบับ        
       4.2.2.5 เร่ือง ให้ลงช่ือเร่ืองของหนังสือแต่ละฉบับในกรณีท่ีไม่มีช่ือเร่ือง            
ให้ลงสรุปเรื่องย่อ           
        4.2.2.6 รหัสแฟ้มให้ลงหมายเลขล าดับหมู่ของการจัดแฟ้มเก็บหนังสือ        
       4.2.2.7 ก าหนดเวลาเก็บให้ลงระยะเวลาการเก็บตามท่ีก าหนดในตรา
ก าหนดเก็บหนังสือตาม  ข้อ  1    
       4.2.2.8 หมายเหตุให้บันทึกข้อความอ่ืนใด(ถ้ามี) 
    5. อายุการเก็บหนังสือหนังสือราชการที่ปฏิบัติเสร็จแล้วหนังสือเหล่านี้แต่ละฉบับ
ก็มีความส าคัญไม่เท่ากัน การก าหนดอายุการเก็บหนังสือจะท าให้สามารถคัดเลือกเก็บเฉพาะหนังสือท่ี
ส าคัญเท่านั้นและท าให้ประหยัดเนื้อท่ีในการเก็บหนังสือ โดยปกติให้เก็บหนังสือต่างๆ ไว้ไม่น้อยกว่า      
10 ปี เว้นแต่หนังสือต่อไปนี้        
     5.1 หนังสือท่ีต้องสงวนเป็นความลับให้ปฏิบัติตากฎหมายหรือระเบียบท่ีว่า
ด้วยการรักษาความปลอดภัยแห่งชาติ       
     5.2 หนังสือท่ีเป็นหลักฐานทางอรรถคดีส านวนของศาลหรือของพนักงาน
สอบสวนหรือหนังส่ืออ่ืนใดท่ีได้มีกฎหมายหรือระเบียบแบแผนก าหนดไว้เป็นพิเศษแล้วการเก็บให้
เป็นไปตามกฎหมายและระเบียบแบบแผนว่าด้วยการนั้น       
     5.3 หนังสือท่ีเก่ียวกับประวัติศาสตร์ ขนบธรรมเนียมจารีตประเพณีสถิติ
หลักฐานหรือเร่ืองท่ีต้องใช้ส าหรับศึกษาค้นคว้าหรือหนังสืออ่ืนในลักษณะเดียวกันให้เก็บไว้เป็น
หลักฐานทางราชการตลอดไปหรือตามท่ีกองจดหมายเหตุแห่งชาติ กรมศิลปากรก าหนด       
     5.4 หนังสือท่ีได้ปฏิบัติงานเสร็จส้ินแล้วและเป็นคู่ส าเนาท่ีมีต้นเร่ืองจะค้นได้
จากท่ีอ่ืนให้เก็บไว้ไม่น้อยกว่า 5 ปี       
     5.5 หนังสือท่ีเป็นเร่ืองธรรมดาซ่ึงไม่มีความส าคัญและเป็นเร่ืองท่ีเกิดขึ้นเป็น
ประจ าเม่ือด าเนินการแล้วเสร็จให้เก็บไว้ไม่น้อยกว่า1 ปี      
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     การเก็บหนังสือท่ีมีอายุครบ 25 ปี เพ่ือคุ้มครองหนังสือราชการให้ส่วนราชการจัดส่ง
หนังสืออายุครบ 25 ปี นับจากวันท่ีจัดท าขึ้นที่เก็บไว้ ณ ส่วนราชการใดพร้อมท้ังบัญชีส่งมอบหนังสือ
ครบ 25 ปี ให้กองจดหมายเหตุแห่งชาติ กรมศิลปากร ภายในวันท่ี 31 มกราคม ของ ปีถัดไปทุกปี
ปฏิทิน เว้นแต่หนังสือต่อไปนี้      
    1. หนังสือท่ีต้องสงวนเป็นความลับให้ปฏิบัติตามกฎหมายหรือระเบียบว่าด้วย
การรักษาความปลอดภัยแห่งชาติ      
    2. หนังสือท่ีมีกฎหมาย ข้อบังคับ หรือระเบียบท่ีออกใช้เป็นการทั่วไปก าหนดไว้
เป็นอย่างอ่ืน        
    3. หนังสือท่ีส่วนราชการมีความจ าเป็นต้องเก็บไว้ท่ีส่วนราชการนั้นให้จัดท าบัญชี
หนังสือครบ 25 ปี ท่ีเก็บเองส่งมอบให้กองจดหมายเหตุแห่งชาติกรมศิลปากรในการปฏิบัติเก่ียวกับ
การส่งมอบหนังสือครบ 25 ปี   
    ในส่วนราชการเจ้าของ หนังสือท าบัญชีส่งมอบหนังสือ 25 ปี และบัญชีครบ 25 ปี 
ท่ีขอเก็บเอง (ส าหรับกรณีท่ีต้องการเก็บหนังสือนั้นไว้เอง) อย่างน้อยให้มีต้นฉบับและส าเนาคู่ฉบับ
เพ่ือให้ส่วนราชการผู้มอบและกองจดหมายเหตุแห่งชาติกรมศิลปากรผู้ส่งมอบยึดถือไว้เป็นหลักฐาน
ฝ่ายละฉบับ      
    การมอบหนังสือครบ 25 ปี ให้กองจดหมายเหตุแห่งชาติกรมศิลปากรเป็นผู้เก็บซ่ึง
จะต้องมีบัญชีส่งมอบหนังสือครบ 25 ปี ให้กรอกรายละเอียดดังนี้      
     1. ช่ือบัญชีส่งมอบหนังสือครบ25 ปี ประจ าปีให้ลงตัวเลขของปีพุทธศักราชท่ี
จัดท าบัญชี      
    2. กระทรวง ทบวง กรม กอง ให้ลงช่ือส่วนราชการที่จัดท าบัญชี 
    3. วันท่ีให้ลงวัน เดือน ปี ท่ีจัดท าบัญชี       
    4. แผนท่ีให้ลงเลขล าดับของแผ่นบัญชี       
    5. ล าดับท่ีให้ลงเลขล าดับเรื่องของหนังสือท่ีส่งมอบ       
    6. รหัสแฟ้มให้ลงหมายเลขท่ีล าดับหมู่ของการจัดแฟ้มเก็บหนังสือ       
    7. ท่ีให้ลงเลขท่ีของหนังสือแต่ละฉบับ       
    8. ลงวันท่ี ให้ลงวัน เดือน ปี ของหนังสือแต่ละฉบับ       
    9. เลขทะเบียนรับให้ลงเลขทะเบียนรับของหนังสือแต่ละฉบับ       
    10. เร่ืองให้ลงช่ือเร่ืองของหนังสือแต่ละฉบับในกรณีท่ีมี่ช่ือเร่ืองงให้ลงสรุป 
เร่ืองย่อ        
    11. หมายเหตุให้บันทึกข้อความอ่ืนใด (ถ้ามี)       
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    12. ลงช่ือผู้มอบให้ผู้มอบลงลายมือและวงเล็บช่ือและนามสกุลด้วยตัวบรรจง
พร้อมท้ังลงต าแหน่งของผู้มอบ       
    13. ลงช่ือผู้รับทราบให้ผู้รับมอบลงลายมือช่ือและวงเล็บช่ือและนามสกุลด้วยตัว
บรรจงพร้อมท้ังลงต าแหน่งของผู้รับมอบ 
    ส่วนหนังสือครบ 25 ปี ท่ีส่วนราชการของเก็บเองก็จะต้องท าบัญชีหนังสือครบ 25 ปี 
ท่ีขอเก็บเองแล้วส่งไปให้กองจดหมายเหตุกรมศิลปากรและให้จัดท าบัญชีหนังสือครบ 25 ปี  
และให้กรอกรายละเอียด ดังนี้       
    1. ช่ือบัญชีหนังสือครบ 25 ปี ท่ีขอเก็บเองประจ าปี ให้ลงตัวเลขของปี 
พุทธศักราชท่ีจัดท าบัญชี       
    2. กระทรวง ทบวง กรม กอง ให้ลงช่ือส่วนราชการที่จัดท าบัญชี       
    3. วันท่ีให้ลงวันท่ี เดือน ปี  ท่ีจัดท าบัญชี       
    4. แผ่นท่ีให้ลงเลขล าดับของแผ่นบัญชี      
    5. ล าดับท่ีให้ลงล าดับเรื่องของหนังสือท่ีขอเก็บเอง       
    6. รหัสแฟ้มให้ลงหมายเลขล าดับหมู่ของการจัดแฟ้มเก็บหนังสือ      
    7. ท่ีให้ลงเลขท่ีของหนังสือแต่ละฉบับ       
    8. ลงวันท่ีให้ลงวัน เดือน  ปี ของหนังสือแต่ละฉบับ       
    9. เร่ืองให้ลงช่ือเร่ืองของหนังสือแต่ละฉบับในกรณีท่ีไม่มีช่ือเร่ืองให้ลงสรุป 
เร่ืองย่อ       
    10. หมายเหตุให้บันทึกข้อความอ่ืนใด (ถ้ามี) การฝากหนังสือไว้กับกองจดหมาย
เหตุแห่งชาติ หนังสือท่ียังไม่ถึงก าหนดท าลายซ่ึงส่วนราชการเห็นว่าเป็นหนังสือท่ีมีความส าคัญและ
ประสงค์จะฝากให้กองจดหมายเหตุแห่งชาติกรมศิลปากรให้ถือว่าเป็นหนังสือของส่วนราชการผู้ฝาก
หาส่วนราชการผู้ฝากต้องการใช้หนังสือหรือขอคืนให้ท าได้โดยจัดท าหลักฐานต่อกันไว้ให้ชัดเจนเม่ือถึง
ก าหนดการท าลายแล้วให้ส่วนราชการผู้ฝากเป็นผู้ด าเนินการท าลายตามระเบียบงานสารบรรณ 
การฝากหนังสือไว้กับกองจดหมายเหตุแห่งชาติกรมศิลปากรให้ด าเนินการ ดังนี้     
     10.1 ให้ส่วนราชการจัดท าบัญชีฝากหนังสือประจ าปีโดยกรอกรายละเอียด
ดังนี้      
      10.1.1 ช่ือบัญชีฝากหนังสือ ประจ าปี  ให้ลงตัวเลขของปีพุทธศักราชท่ี
จัดท าบัญชี 
      10.1.2 กระทรวง ทบวง กรม กอง  ให้ลงช่ือส่วนราชการที่จัดท าบัญชี      
      10.1.3 วันท่ีให้ลงวัน เดือน ปี ท่ีจัดท าบัญชี      
      10.1.4 แผ่นท่ีให้ลงเลขล าดับของแผ่นบัญชี      
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      10.1.5 ล าดับท่ีให้ลงเลขล าดับเรื่องของหนังสือ      
      10.1.6 รหัสแฟ้มให้ลงหมายเลขล าดับหมู่ของการจัดแฟ้มเก็บหนังสือ      
      10.1.7 ท่ีให้ลงเลขท่ีของหนังสือแต่ละฉบับ      
      10.1.8 ลงวันท่ีให้ลงวันท่ี เดือน ปี ของหนังสือแต่ละฉบับ      
      10.1.9 เลขทะเบียนรับให้ลงทะเบียนรับของหนังสือแต่ละฉบับ      
      10.1.10 เร่ืองให้ลงช่ือเร่ืองของหนังสือแต่ละฉบับในกรณีท่ีไม่มีช่ือเร่ือง 
ให้ลงสรุปเรื่องย่อ      
       10.1.11 หมายเหตุให้บันทึกข้อความอ่ืนใด (ถ้ามี)      
      10.1.12 ลงช่ือผู้ฝากให้ผู้รับฝากลงลายมือช่ือและวงเล็บช่ือและนามสกุล
ด้วยตัวบรรจงพร้อมท้ังลงต าแหน่งของผู้รับฝาก      
      10.1.13 ลงช่ือผู้รับฝากให้ผู้รับฝากลงลายมือช่ือและวงเล็บช่ือและ
นามสกุลด้วยตัวบรรจงพร้อมท้ังลงต าแหน่งของผู้รับฝาก 
     10.2 ส่งต้นฉบับและส าเนาคู่ฉบับบัญชีฝากหนังสือพร้อมกับหนังสือท่ีจะฝาก
ให้กองจดหมายเหตุแห่งชาติกรมศิลปากร     
      10.3 เม่ือกองจดหมายเหตุแห่งชาติกรมศิลปากรตรวจหนังสือและรับฝาก
หนังสือแล้วให้ลงนามบัญชีฝากหนังสือแล้วคืนต้นฉบับให้ส่วนราชการผู้ฝากเก็บไว้เป็นหลักฐานจาก
ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยงานสารบรรณ พ.ศ. 2526 (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2548 พอสรุปข้ันตอน
ด าเนินการได้ ดังนี้ 
      10.3.1 การเก็บรักษาแบ่งออกเป็น 3 ประเภท       
       10.3.1.1 การเก็บระหว่างปฏิบัติ      
       10.3.1.2 การเก็บเม่ือปฏิบัติเสร็จแล้ว      
       10.3.1.3 การเก็บไว้เพ่ือใช้ในการตรวจสอบ    
      10.3.2 การเก็บระหว่างปฏิบัติการเก็บหนังสือท่ีปฏิบัติยังไม่เสร็จให้อยู่ใน
ความรับผิดชอบของเจ้าของเร่ืองโดยให้ก าหนดวิธีการเก็บให้เหมาะสมตามข้ันตอนของการปฏิบัติงาน     
      10.3.3 การเก็บเม่ือปฏิบัติเสร็จแล้วการเก็บหนังสือท่ีปฏิบัติเสร็จเรียบร้อย
แล้วและไม่มีอะไรที่จะต้องปฏิบัติต่อไปอีกให้เจ้าหน้าท่ีของเจ้าของเร่ืองปฏิบัติ ดังนี้      
       10.3.3.1 จัดท าบัญชีหนังสือส่งเก็บอย่างน้อยให้มีต้นฉบับและส าเนาคู่
ฉบับส าหรับเจ้าของเร่ืองและหน่วยเก็บเก็บไว้อย่างละฉบับ      
       10.3.3.2 ส่งหนังสือและเร่ืองปฏิบัติท้ังปวงท่ีเก่ียวข้องกับหนังสือนั้น
พร้อมท้ังบัญชีหนังสือส่งเก็บไปให้หน่วยเก็บท่ีส่วนราชการนั้นๆ ก าหนดเม่ือได้รับหนังสือจากเจ้าของ
เร่ืองแล้วให้เจ้าหน้าท่ีผู้รับผิดชอบในการเก็บหนังสือปฏิบัติ ดังนี้       
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        10.3.3.2.1 ประทับตราก าหนดเก็บหนังสือไว้ท่ีมุมล่างด้านขวาของ
กระดาษแผ่นแรกของหนังสือฉบับนั้นและลงลายมือช่ือย่อก ากับตรา    
         10.3.3.2.1.1 หนังสือท่ีต้องเก็บไว้ตลอดไปให้ประทับตราค าว่า
ห้ามท าลายด้วยหมึกแดง         
         10.3.3.2.1.2 หนังสือท่ีเก็บโดยมีก าหนดเวลาให้ประทับตราค า
ว่าเก็บถึง พ.ศ. ........ด้วยหมึกสีน้ าเงินและลงทะเบียนของปีพุทธศักราชท่ีให้เก็บถึง       
        10.3.3.2.2 ลงทะเบียนหนังสือเก็บไว้เป็นหลักฐาน 
     10.4 การเก็บไว้เพ่ือใช้ในการตรวจสอบการเก็บหนังสือท่ีปฏิบัติเสร็จแล้วแต่
จ าเป็นจะต้องใช้ในการตรวจสอบเป็นประจ าไม่สะดวกในการส่งไปเก็บยังหน่วยเก็บของส่วนราชการ
ให้เจ้าของเร่ืองเก็บเป็นเอกเทศโดยแต่งต้ังเจ้าหน้าท่ีขึ้นรับผิดชอบก็ได้เม่ือหมดความจ าเป็นท่ีจะต้องใช้
ในการตรวจสอบแล้วให้จัดส่งหนังสือนั้นไปยังหน่วยเก็บของส่วนราชการ     
     10.5 อายุการเก็บหนังสือโดยปกติให้เก็บไว้ไม่น้อยกว่า 10 ปี เว้นแต่หนังสือ 
ดังต่อไปนี้      
      10.5.1 หนังสือท่ีต้องสงวนเป็นความลับให้ปฏิบัติตามกฎหมายหรือ
ระเบียบว่าด้วยการรักษาความปลอดภัยแห่งชาติ      
      10.5.2 หนังสือท่ีเป็นหลักฐานทางอรรถคดีส าเนาของศาลหรือของ
พนักงานสอบสวน      
      10.5.3 หนังสือท่ีเก่ียวกับประวัติศาสตร์ขนบธรรมเนียมจารีตประเพณี 
สถิติ หลักฐานหรือเร่ืองท่ีต้องใช้ส าหรับศึกษาค้นคว้า      
      10.5.4 หนังสือท่ีได้ปฏิบัติเสร็จส้ินแล้วและเป็นคู่ส าเนาท่ีมีต้นเร่ืองจะค้น
ได้จากท่ีอ่ืนให้เก็บไว้ไม่น้อยกว่า 5  ปี      
      10.5.5 หนังสือท่ีเป็นเร่ืองธรรมดาสามัญซ่ึงไม่มีความส าคัญ      
      10.5.6 หนังสือหรือเอกสารเก่ียวกับการรับเงินการจ่ายเงินท่ีไม่มีหลักฐาน
แห่งการก่อการเปล่ียนแปลงเม่ือส านักงานตรวจสอบแล้วไม่มีปัญหาและไม่มีความจ าเป็นต้องใช้
ประกอบการสอบหรือเพ่ือการใดๆ อีกให้เก็บไว้ไม่น้อยกว่า 5 ปีหนังสือท่ีเก่ียวกับการเงินซ่ึงเห็นว่า 
ไม่มีความจ าเป็นต้องเก็บไว้ถึง 10 ปี หรือ 5 ปี แล้วแต่กรณีให้ท าความตกลงกับกระทรวงการคลัง 
(ฉบับท่ี 2/2548)     
     10.6 หนังสือครบ 20 ปี (เดิม 25 ปี) ทุกปีปฏิทินให้ส่วนราชการจัดส่งหนังสือ
ท่ีมีอายุครบ 20 ปี นับจากวันท่ีได้จัดท าขึ้นที่เก็บไว้ ณ ส่วนราชการใดพร้อมท้ังบัญชีส่งมอบหนังสือ
ครบ 20 ปีให ้ส านัก (เดิม....กอง) หอจดหมายเหตุแห่งชาติกรมศิลปากรภายในวันท่ี 31 มกราคมของ
ปีถัดไปเว้นแต่หนังสือดังกล่าว      
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      10.6.1 หนังสือท่ีต้องสงวนเป็นความลับให้ปฏิบัติตามกฎหมายหรือ
ระเบียบว่าด้วยความรักษาความปลอดภัยแห่งชาติ      
      10.6.2 หนังสือท่ีมีกฎหมายข้อบังคับหรือระเบียบท่ีออกใช้เป็นการทั่วไป
ก าหนดไว้เป็นอย่างอ่ืน      
      10.6.3 หนังสือท่ีเป็นส่วนราชการนั้นให้จัดท าบัญชีหนังสือครบ 20 ปี  
ท่ีขอเก็บเองส่งมอบให้กองจดหมายเหตุแห่งชาติกรมศิลปากร    
     สรุปได้ว่า การเก็บรักษาหนังสือระหว่างปฏิบัติ คือ การเก็บหนังสือราชการ
แบ่งออกเป็นการเก็บในระหว่างปฏิบัติและการเก็บเม่ือปฏิบัติเสร็จแล้วการเก็บระหว่างปฏิบัติคือการ
เก็บหนังสือท่ีปฏิบัติยังไม่เสร็จให้อยู่ในความรับผิดชอบของส่วนราชการเจ้าของเร่ืองนั้นแต่เจ้าหน้าท่ี
ผู้รับปฏิบัติต้องรับผิดชอบด้วยการเก็บหนังสือท่ีปฏิบัติเสร็จแล้วเจ้าหน้าท่ีต้องท าทะเบียนหนังสือเก็บ
ไว้เป็นหลักฐานว่า วันท่ี เดือน พ.ศ. ใดมีหนังสือส่งมาเก็บก่ีเร่ืองมีอะไรบ้างบรรดาหนังสือท่ีจ านะเข้า 
เก็บ ให้จัดเก็บเป็นหมวดหมู่ ตามวิธีการจัดกลุ่มเร่ืองหนังสือและจะแยกหมวดหมู่ย่อยออกไปอีกก็
แล้วแต่ส่วนราชการนั้นๆ จะพิจารณาเห็นสมควรโดยให้ถือความสะดวกและความรวดเร็วในการค้นหา
เป็นส าคัญทะเบียนหนังสือเก็บให้จัดท า 2 ชนิด คือ ชนิดเป็นเล่มและชนิดเป็นแผ่นเจ้าหน้าท่ีเก็บรักษา
หนังสือไม่มีเพียงหน้าท่ีรับหนังสือแล้วน าเข้าเก็บเท่านั้นยังมีหน้าท่ีตรวจดูเอกสารในเร่ืองท่ีส่งมาเก็บว่า
ครบถ้วนเรียบร้อยหรือไม่แล้วจัดการเย็บเป็นปึกให้เรียบร้อยท าบัญชีหน้าเร่ืองไว้เป็นหลักฐาน 
การรักษาหนังสือให้เจ้าหน้าท่ีระมัดระวังรักษาหนังสือให้อยู่ในสภาพที่ดีเรียบร้อยใช้ได้ทุกโอกาสถ้า
ช ารุดเสียหายต้องรีบซ่อมให้ใช้ราชการได้เหมือนสภาพเดิม หากสูญหายต้องหาส าเนามาแทนให้เร่ือง 
ครบบริบูรณ์อาจแยกพิจารณาได้ 3 ประการคือ การป้องกัน การซ่อม การสูญหาย การป้องกันคือการ 
ใหห้นังสืออยู่ในสภาพที่ดีเรียบร้อยอยู่เสมอ ต้องค านึงถึงอาคารสถานท่ีต้องดูแลอย่าให้ช ารุดทรุดโทรม
ความสะอาดต้องระมัดระวังฝุ่นหยากไย่ เศษกระดาษซ่ึงท าให้เจ้าหน้าท่ีผู้ค้นหาเอกสารปฏิบัติงาน 
ไม่สะดวกตู้หรือช้ันใส่เอกสารต้องอยู่ในสภาพที่ป้องกันปลวก หนู และสัตว์อ่ืนท่ีท าลายเอกสารได้ใช้ยา
กันปลวกยาฉีดกันแมลงต่างๆ ป้องกันเพลิงต้องตรวจดูสายไฟฟ้าอย่าให้เก่าไฟฟ้ารั่วระมัดระวังอย่าให้
ท้ิงก้นบุหรี่โดยไม่ดับให้สนิทก่อนให้มีน้ ายาดับเพลิงไว้เพียงพอเอกสารส าคัญควรเก็บในตู้นิรภัย 
การซ่อมเอกสารที่ช ารุดเสียหายเนื่องจากใช้บ่อยครั้งน้ าฝนรั่ว เส่ือมสภาพ หรือหนู แมลง ปลวกกัด
ต้องรีบซ่อมโดยการประการต่อหากช ารุดมากก็คัด ส าเนาใหม่ การสูญหายต้องติดตามเจ้าของเร่ือง
เดิมซ่ึงอาจเป็นกรมกองในสังกัดเดียวกันหรือตางสังกัดกัน เพ่ือขอคัดส าเนามาแทนจะได้เร่ืองครบถ้วน
ตามเดิม 
 
 
 



 

 

  
 

53 

     10.5 ด้านการยืม การท าลายหนังสือราชการ     
     10.5.1 การยืมหนังสือราชการ      
      เนื่องจากส่วนราชการแต่ละแห่งมีหนังสือจ านวนมากและมีอยู่หลาย
ประเภทจึงจ าเป็นต้องก าหนดเกณฑ์การยืมหนังสือไว้เพ่ือมิให้สูญหายและเพ่ือให้เป็นหลักฐานในการ
ติดตามทวงถาม การยืมหนังสือท่ีส่งเก็บแล้วหรือการยืมหนังสือท่ีปฏิบัติยังไม่เสร็จหรือหนังสือท่ีเก็บไว้
เพ่ือใช้ในการตรวจสอบให้ปฏิบัติตามระเบียบ     
        ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยงานสารบรรณ พ.ศ. 2526 
(ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2548 พอสรุปข้ันตอนการยืมหนังสือได้ดังนี้       
        1. ผู้ยืมจะต้องแจ้งให้ทราบว่าเร่ืองท่ียืมนั้นจะน าไปใช้ในราชการใด      
        2. ผู้ยืมจะต้องมอบหลักฐานการยืมให้เจ้าหน้าท่ีเก็บ แล้วลงช่ือรับ
เร่ืองท่ียืมไว้ในบัตรยืมหนังสือและให้เจ้าหนา้ท่ีเก็บรวบรวมหลักฐานการยืมเรียงล าดับวันเดือน ปี ไว้
เพ่ือติดตาม ทวงถามส่วนบัตรยืมหนังสือนั้นให้เก็บไว้แทนหนังสือท่ีถูกยืมไป       
        3. การยืมหนังสือระหว่างส่วนราชการผู้ยืมและผู้อนุญาตให้ยืมต้อง
เป็นหัวหน้าส่วนราชการระดับกองขึ้นไปหรือผู้ท่ีได้รับมอบหมาย      
        4. การยืมหนังสือภายในส่วนราชการเดียวกันผู้ยืมและผู้อนุญาต
ให้ยืมต้องเป็นหัวหน้าส่วนราชการแผนกขึ้นไปหรือผู้ท่ีได้รับมอบหมาย   
        5. ห้ามมิให้บุคคลภายนอกยืมหนังสือเว้นแต่จะให้ดูหรือคัดลอก
หนังสือท้ังนี้จะต้องดีรับอนุญาตจากหัวหน้าส่วนราชการระดับกองขึ้นไปหรือผู้ท่ีได้รับมอบหมายก่อน         
       เนื่องจากการยืมหนังสือนั้นจะต้องมอบหลักฐานการยืมให้เจ้าหน้าท่ี
เก็บซ่ึงคนละชนิดกับบัตรยืมหนังสือหลักฐานการยืมนี้ไม่ได้มีการก าหนดแบบข้ึนมาโดยเฉพาะจึงขึ้นอยู่
กับเจ้าหน้าท่ีเก็บและผู้บังคับบัญชาท่ีจะก าหนดขึ้นใช้เองเป็นการเฉพาะในส่วนราชการนั้นหลักฐาน
การยืมอย่างน้อยควรระบุให้ทราบว่าใครต าแหน่งใดสังกัดหน่วยงานใดยืมหนังสืออะไรและเม่ือไรส่วน
บัตรยืมหนังสือได้ก าหนดเป็นแบบไว้ ดังนี้ 
        1. รายการ ให้ลงช่ือเร่ืองหนังสือท่ีขอยืมไปพร้อมด้วยรหัสของ
หนังสือนั้น         
        2. ผู้ยืม ให้ลงช่ือบุคคล ต าแหน่ง หรือส่วนราชการที่ยืมหนังสือ       
        3. ผู้รับ ให้ผู้รับหนังสือนั้นลงลายมือช่ือ และวงเล็บช่ือก ากับพร้อม
ด้วยต าแหน่งในบรรทัดถัดไป       
        4. วันยืม ให้ลงวัน เดือน ปี ท่ียืมหนังสือนั้น         
        5. ก าหนดส่งคืน ให้ลงวันเดือน ปี ท่ีจะส่งหนังสือนั้นคืน      
        6. ผู้ส่งคืน ให้ผู้ส่งคืนลงลายมือช่ือ       
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        7. วันส่งคืน ให้ลงวัน เดือน ปี ท่ีส่งหนังสือคืน สรุปได้ว่าการยืม 
ให้จัดท าหลักฐานการยืมเพ่ือสะดวกในการติดต่อทวงถามคืนมีท้ังการยืมภายในภายนอกหน่วยงาน
ปฏิบัติตามระเบียบงานสารบรรณ    
     10.5.2  การท าลายหนังสือราชการ      
      การท าลายหนังสือเป็นการช่วยให้ส่วนราชการมีสถานะท่ีเก็บหนังสือได้
ต่อไปหนังสือต่างๆเม่ือพ้นระยะเวลาการเก็บรักษาการท าลายหนังสือมีข้ันตอนและวิธีด าเนินการดังนี้      
       1. ภายใน 60 วัน หลักจากวันส้ินปีปฏิทินให้เจ้าหน้าท่ีผู้รับผิดชอบ 
ในการเก็บหนังสือส ารวจหนังสือท่ีครบก าหนดอายุการเก็บในปีนั้นไม่ว่าจะเป็นหนังสือท่ีเก็บไว้เองหรือ
ท่ีฝาก เก็บไว้ท่ี กองจดหมายเหตุแห่งชาติกรมศิลปากรแล้วจัดท าบัญชีหนังสือขอท าลายเสนอหัวหน้า
ส่วนราชการระดับกรมเพ่ือพิจารณาแต่งต้ังคณะกรรมการท าลายหนังสือเสนอหัวหน้าส่วนราชการ
ระดับกรมเพ่ือพิจารณาแต่งต้ังคณะกรรมการท าลายหนังสือบัญชีหนังสือขออนุญาตท าลายอย่างน้อย
ให้มีต้นฉบับและส าเนาคู่ฉบับโดยกรอกรายละเอียดดังนี้     
        1.1  ช่ือบัญชีหนังสือขอท าลายประจ าปีให้ลงตัวเลขของปี
พุทธศักราชท่ีจัดท าบัญชี 
        1.2  กระทรวง ทบวง กรม กอง ให้ลงช่ือส่วนราชการที่จัดท าบัญชี         
        1.3  วันท่ีให้ลงวัน เดือน ปี ท่ีจัดท าบัญชี         
        1.4  แผ่นท่ีให้ลงเลขท่ีล าดับของแผ่นบัญชี         
        1.5  ล าดับท่ีให้ลงเลขล าดับเร่ืองของหนังสือ        
        1.6  รหัสแฟ้มให้ลงหมายเลขล าดับหมู่ของการจัดแฟ้มเก็บหนังสือ         
        1.7  ท่ีให้ลงเลขท่ีของหนังสือแต่ละฉบับ         
        1.8  ลงวันท่ี ให้ลงวัน เดือน ปี ของหนังสือแต่ละฉบับ         
        1.9  เลขทะเบียนรับให้ลงทะเบียนรับของหนังสือแต่ละฉบับ 
        1.10 เร่ือง ให้ลงช่ือเร่ืองของหนังสือแต่ละฉบับในกรณีท่ีไม่มีช่ือ
เร่ืองให้ลงสรุปเรื่องย่อ  
        1.11 การพิจารณาให้คณะกรรมการท าลายหนังสือเป็นผู้กรอก         
        1.12  หมายเหตุให้บนัทึกข้อความอ่ืนใด (ถ้ามี)       
       2. ใหห้ัวหนา้ส่วนราชการกระดับกรมแต่งต้ังคณะกรรมการท าลาย
หนังสือประกอบด้วยประธานกรรมการและกรรมการอีกอย่างน้อยสองคนโดยปกติให้แต่งต้ังจาก 
ข้อราชการต้ังแต่ระดับ 3 หรือเทียบเท่าขึ้นไป ถ้าประธานกรรมการไม่สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้ให้
กรรมการที่มาประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งท าหนา้ท่ีประธานมติของคณะกรรมการให้ถือ เสียงข้าง
มากถ้ากรรมการผู้ใดไม่เห็นด้วยให้ท าบันทึกความเห็นแย้งไว้       
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       3. คณะกรรมการท าลายหนังสือ มีหน้าท่ีดังนี้        
        3.1 พิจารณาหนังสือท่ีจะของท าลายตามบัญชีขอท าลายหนังสือ      
        3.2 ในกรณีท่ีคณะกรรมการมีความเห็นว่าหนังสือฉบับใด 
ไม่ควรท าลายและควรจะขยายเวลาการเก็บไว้ให้ลงความเห็นว่าจะขยายเวลาการเก็บไว้ถึงเม่ือใดแล้ว
ให้แก้ไขอายุการเก็บหนังสือในตราก าหนดหนังสือโดยให้ประธานกรรมการท าลายหนังสือลงลายมือช่ือ
ก ากับการแก้ไข        
        3.3 ในกรณีท่ีคณะกรรมการมีความเห็นว่าหนังสือเร่ืองใดควรให้
ท าลายให้กรอกเครื่องหมายกากบาท (X) ลงในช่อง         
        3.4 เสนอรายงานผลการพิจารณาพร้อมท้ังบันทึกความเห็นแย้ง
ของคณะกรรมการ (ถ้ามี) ต่อหัวหน้าส่วนราชการระดับกรมเพ่ือพิจารณาส่ังการ        
        3.5 ควบคุมการท าลายหนังสือซ่ึงผู้มีอ านาจอนุมัติให้ท าลายได้แล้ว
โดยการเผาหรือวิธีอ่ืนท่ีจะไม่ใหห้นังสือนั้นอ่านเป็นเร่ืองได้และเม่ือท าลายเรียบร้อยแล้วให้ท าบันทึกลง
นามร่วมกันเสนอผู้มีอ านาจอนุมัติทราบ       
       4. เม่ือหัวหน้าส่วนราชการระดับกรมได้รับรายงานแล้วให้พิจารณา 
ส่ังการ ดังนี้        
        4.1 ถ้าเห็นว่าหนังสือเร่ืองใดยังไม่ควรท าลายให้ส่ังการให้เก็บ
หนังสือนั้นไว้จนถึงเวลาการท าลายงวดต่อไป        
        4.2 ถ้าเห็นว่าหนังสือเร่ืองใดควรท าลายให้ส่งบัญชีหนังสือขอ
ท าลายให้กองจดหมายเหตุแห่งชาติกรมศิลปากร พิจารณาก่อนเว้นแต่หนังสือประเภทท่ีส่วนราชการ
นั้นได้ขอท าความตกลงกับกรมศิลปากรแล้วไม่ต้องส่งไปพิจารณา       
       5. ให้กองจดหมายเหตุแห่งชาติกรมศิลปากรพิจารณาในบัญชีหนังสือ
ขอท าลายแล้วแจ้งให้ส่วนราชการที่ส่งบัญชีหนังสือขอท าลายทราบดังนี้        
        5.1 ถ้ากองจดหมายเหตุแห่งชาติกรมศิลปากรเห็นชอบด้วยให้แจ้ง
ให้ส่วนราชการนัน้ด าเนินการท าลายหนังสือต่อไปได้ หากกองจดหมายเหตุแห่งชาติ กรมศิลปากร 
ไม่แจ้ง ให้ทราบอย่างใดภายในก าหนดเวลา 60 วัน นับแต่วันท่ีส่วนราชการนั้นได้ส่งเร่ืองให้กอง
จดหมายเหตุแห่งชาติกรมศิลปากรให้ถือว่ากองจดหมายแห่งชาติกรมศิลปากรได้ให้ความเห็นชอบแล้ว
และให้ส่วนราชการท าลายหนังสือได้        
        5.2 ถ้ากองจดหมายเหตุแห่งชาติกรมศิลปากรเห็นว่าหนังสือ 
ฉบับใดควรจะขยายเวลาการเก็บไว้อย่างใดหรือให้เก็บไว้ตลอดไปให้แจ้งให้ส่วนราชการนั้นทราบ 
และให้ส่วนราชการนั้นๆ ท าการแก้ไขตามท่ีกองจดหมายเหตุแห่งชาติกรมศิลปากรแจ้งมาหากหนังสือ
ใดกองจดหมายเหตุแห่งชาติกรมศิลปากรเห็นควรให้ส่งไปเก็บไว้ท่ีกองจดหมายเหตุแห่งชาติกรม
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ศิลปากรก็ให้ส่วนราชการนั้นๆปฏิบัติตามเพ่ือประโยชน์ในการนี้กองจดหมายเหตุแห่งชาติกรม
ศิลปากรจะส่งเจ้าหน้าท่ีมาร่วมตรวจสอบหนังสือส่วนราชการนั้นก็ได 
    สรุปได้ว่า การท าลายหนังสือในปีหนึ่งๆ ให้เจ้าหน้าท่ีเก็บส ารวจหนังสือท่ีสมควร
จะท าลายแล้วท าบัญชีเสนอผู้บังคับบัญชาตามล าดับช้ันเม่ือหัวหน้าส่วนราชการพิจารณาเห็นว่าควร
จะมีการท าลายหนังสือได้ก็ให้ต้ังกรรมการด าเนินการคัดเลือกหนังสือและควบคุมการท าลายข้ึน 
อย่างน้อย 3 คนและให้กรรมการมีหนา้ท่ี คัดเลือกหนังสือตามระเบียบว่าหนังสือเร่ืองใดควรท าลายได้
เสนอรายงานและบัญชีรายช่ือหนังสือท่ีได้รับอนุมัติให้ท าลายและมอบส าเนาให้เจ้าหน้าท่ีเก็บ 
เพ่ือบันทึกในทะเบียนหนังสือเก็บและบัญชีเร่ืองประจ าแฟ้ม ควบคุมการท าลายหรือท าลายหนังสือ
ด้วยตนเองการท าลายอาจท าโดยใช้เครื่องมือเผาหรือโดยวิธีอ่ืนใดแล้วแต่กรณีเสนอรายงานผล 
การปฏิบัติให้หัวหน้าส่วนราชการทราบแล้วส่งเก็บไว้เป็นหลักฐานหัวหน้าส่วนราชการผู้มีอ านาจต้ัง
กรรมการและอนุมัติให้ท าลายหนังสือใดส าหรับส่วนกลางต้องมีต าแหน่งปลัดกระทรวงอธิบดีหรือ
เทียบเท่าแล้วแต่กรณีหรือ ผู้ท่ีได้มอบหมายส่วนภูมิภาคให้เป็นอ านาจของผู้ว่าราชการจังหวัดหรือ
นายอ าเภอแล้วแต่กรณี 

  4. ประโยชน์ของงานสารบรรณ 
   ระเบียบงานสารบรรณท่ีก าหนดขึ้นใช้นั้น จะเกิดประโยชน์ต่อเม่ือเจ้าหน้าท่ีต้ังใจ
ปฏิบัติตามระเบียบและช่วยกันดัดแปลงแก้ไขให้ดียิ่งขึ้นทั้งต้องมีเครื่องมือเครื่องใช้ส าหรับงานนั้นให้
เพียงพอเนื่องจากหนังสือราชการที่หน่วยงานต่างๆ ของทางราชการได้จัดท าขึ้นเพื่อใช้เป็นหลักฐานใน
การติดต่อส่ือสารท าความเข้าใจระหว่างหน่วยงานกับหน่วยงานหน่วยงานกับบุคคลและบุคคลกับ
บุคคลนั้น มีจ านวนมากฉะนั้นจึงจ าเป็นต้องจัดระเบียบในส่วนของการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวกับหนังสือ
ราชการไว้เพ่ือประโยชน์ดังนี้ (อุไร จังจริง, 2534) 
    1. ท าให้การปฏิบัติงานท่ีเก่ียวกับหนังสือของทางราชการเป็นระบบและมี
มาตรฐานในการท างานเหมือนกัน      
    2. มีความเป็นระเบียบเรียบร้อยในการท างาน      
    3. ท าให้ประหยัดเวลา แรงงาน และเงินงบประมาณและมีประสิทธิภาพในการ
ท างาน      
    4. สะดวกต่อการอ้างอิงและค้นหา      
    5. ท าให้เกิดความต่อเนื่องในการท างาน      
    6. ก าหนดหน้าท่ีและความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงาน    
   สรุปได้ว่า งานสารบรรณสามารถท าใหห้น่วยงานบรรลุวัตถุประสงค์ของ 
การด าเนินงานท าใหห้น่วยงานหรือองค์กรเป็นระบบมีความคล่องตัวไม่ติดขัด ท้ังนี้ต้องอาศัยบุคคลท่ีมี
ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
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แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
 
 แนวความคิดเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) หรือความสามารถของบุคคลในองค์การ
ได้เริ่ม ขึ้นในปี ค.ศ. 1960 จากการเสนอบทความทางวิชาการของ McClelland นักจิตวิทยาแห่ง   
มหาวิทยาลัยฮาวาร์ด ซ่ึงได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะท่ีดี (Excellent Performer)      
ของบุคคลในองค์การกับระดับทักษะ ความรู้ความสามารถ โดยระบุว่าการวัด IQ และการทดสอบ
บุคลิกภาพเป็นวิธีการที่ไม่เหมาะสมในการท านายความสามารถแต่ควรใช้บุคคลท่ีมีความสามารถ
มากกว่าคะแนนทดสอบ (Test Scores) ต่อมาในปี ค.ศ. 1970 บริษัท McBer ซ่ึง McClelland  
เป็นผู้ดูแล ได้รับการติดต่อจากองค์การ The US State Department ให้คัดเลือกเจ้าหน้าท่ี 
ท่ีท าหน้าท่ีเป็นตัวแทนของประเทศสหรัฐอเมริกา (Foreign Service Information Officer : FSIOs)
ในประเทศต่างๆ ท่ัวโลกซ่ึงก่อนหน้านั้น การคัดเลือกเจ้าหน้าท่ี FSIOS ใช้แบบทดสอบท่ีมุ่งทดสอบ
ด้านทักษะท่ีคิดว่าจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่งดังกล่าวแต่พบว่า ผู้ท่ีท าคะแนนสอบได้ดี
ไม่ได้มีผลการปฏิบัติงานท่ีองค์การต้องการ McClelland ได้พัฒนาเครื่องมือชนิดใหม่ในการคัดเลือก
คนท่ีสามารถท้าท้ายผลการปฏิบัติงานได้ดีแทนข้อทดสอบแบบเก่า โดยใช้วิธีการประเมินท่ีเรียกว่า 
Behavioral Event Interview (BEI) เพ่ือค้นหาลักษณะพฤติกรรมของผู้ท่ีปฏิบัติงานดีแล้ว
เปรียบเทียบกับผู้ท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์เฉล่ีย เพ่ือหาพฤติกรรมท่ีแตกต่างกัน แล้วเรียก
พฤติกรรมท่ีก่อนให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีว่าสมรรถนะ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) 
ต่อมาในปี ค.ศ. 1973 McClelland  ได้แสดงแนวคิดเร่ืองสมรรถนะไว้ในบทความช่ือ Testing for 
Competence Rather Than Intelligence ว่า IQ ซ่ึงประกอบด้วยความถนัดหรือความเช่ียวชาญ
ทางวิชาการ ความรู้ และความมุ่งมั่นสูงความส าเร็จไม่ใช่ตัวช้ีวัดท่ีดีของผลงานและความส าเร็จ
โดยรวมแต่สมรรถนะบุคคลกลับเป็นส่ิงท่ีสามารถคาดหมายความส าเร็จในงานได้ดีกว่าซ่ึงสะท้อน 
ให้เห็นได้อย่างชัดเจนว่าผู้ท่ีท างานเก่งมิได้หมายถึงผู้ท่ีเรียนเก่งเสมอไปแต่ผู้ท่ีประสบผลส าเร็จ 
ในการท างานต้องเป็นผู้ท่ีมีความสามารถในการประยุกต์ใช้หลักการหรือวิชาการที่มีอยู่ในตัวเองเพ่ือ
ก่อให้เกิดประโยชน์ในงานท่ีตนท าจึงจะกล่าวได้ว่าบุคคลนั้นมีสมรรถนะ (Stone, 1999)   
 แนวคิดเร่ืองสมรรถนะของ McClelland ท่ีแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่าสมรรถนะหรือ 
ความสามารถของบุคคลส่งผลดีต่อผลการปฏิบัติงานมากกว่า IQ ท าให้ได้รับความสนใจจาก
นักวิชาการทั่วไปอย่างมากและมีพัฒนาการขึ้นเป็นล าดับ ปี ค.ศ. 1982 Boyatzis ได้เขียนหนังสือ      
ช่ือ The Competent Manager : A Model of Effective Performance โดยได้ใช้ค าว่า 
Competencies เป็นคนแรก ปี ค.ศ. 1994 Hamel และ Prahalad  เขียนหนังสือช่ือ Competing 
for The Future และได้ น าเสนอส่ิงท่ีเรียกว่าสมรรถนะหลัก (Core Competencies) หรือ
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ความสามารถหลักขององค์การ โดยระบุว่าเป็นความสามารถท่ีจะท าให้องค์การมีความได้เปรียบใน
การแข่งขันและเป็นส่ิงท่ีคู่แข่ง ไม่อาจเลียนแบบได้   
 ต่อมาได้มีการน าแนวความคิดนี้ไปประยุกต์ใช้ในงานบริหารบุคคลในหน่วยงานราชการของ
สหรัฐอเมริกา โดยก าหนดความในแต่ละต าแหน่งงานว่าต้องมีพื้นฐานทักษะ ความรู้ และ
ความสามารถหรือพฤตินิสัยใดบ้างและอยู่ในระดับใดจึงท าให้บุคลากรนั้นมีคุณลักษณะท่ีดีมีผลต่อการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงและได้ผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์การหลัง
จากนั้น แนวความคิดเร่ืองสมรรถนะได้ขยายผลมายังภาคธุรกิจเอกชนของสหรัฐอเมริกามากยิ่งขึ้น
สามารถสร้างความส าเร็จให้แก่ธุรกิจอย่างเห็นผลได้ชัดเจน นิตยสาร Fortune ฉบับเดือนกันยายน   
ปี ค.ศ. 1998 ได้ส ารวจความคิดเห็นจากผู้บริหารระดับสูงกว่า 4,000 คน จาก 15 ประเทศ พบว่า
องค์การธุรกิจช้ันน าได้น าแนวความคิดนี้ไปใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารมากถึงร้อยละ 67 และ 
บริษัทท่ีปรึกษาด้วยการจัดการช่ือ  Bain and Company (1998) ได้ส ารวจบริษัทจ านวน 708 
บริษัทท่ัวโลกในปี ค.ศ. 1998 พบว่า Core Competency เป็นเครื่องมือบริหารสมัยใหม่ท่ีบริษัทนิยม
น ามาใช้ปรับปรุงการจัดการที่ได้รับความพึงพอใจสูงสุดเป็นอันดับ 3 และในปี ค.ศ. 2005 อยู่ในล าดับ
ท่ี 6 จากจ านวนเครื่องมือทางการบริหาร 25 รายการ ส าหรับประเทศไทยได้มีการน าแนวความคิด
สมรรถนะมาใช้ในองค์การที่เป็นเครือข่ายบริษัทข้ามชาติก่อนท่ีจะแพร่หลายเข้าไปสู่บริษัทช้ันน าของ
ประเทศ เช่น ไทยธนาคารเครือปูนซีเมนต์ไทย ชินคอร์เปอเรช่ัน บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิต
ปิโตรเลียมจ ากัด (มหาชน) เนื่องจากภาคเอกชนท่ีได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้ท าให้เกิดผลส าเร็จอย่าง
เห็นได้ชัดเจน  มีผลให้เกิดการต่ืนตัวในวงราชการ และได้มีการน าแนวคิดนี้ไปทดลองใช้ในหน่วย
ราชการโดยส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้น าแนวความคิดนี้ มาใช้ในการพัฒนา
ข้าราชการพลเรือนในระยะแรกได้ทดลองใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยยึดหลักสมรรถนะ 
(Competency Based Human Resource Development) ในระบบการสรรหาผู้บริหารระดับสูง 
(Senior Executive System-SES) ใช้ในการปรับปรุงระบบ จ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนใน
ภาครัฐโดยยึดหลักสมรรถนะและก าหนดสมรรถนะต้นแบบของข้าราชการเพื่อพัฒนาสมรรถนะของ
ข้าราชการและประสิทธิผลของหน่วยงานภาครัฐ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2548)  
  1. ความหมายของสมรรถนะ 
   มีค าในภาษาไทยหลายค าท่ีใช้แทนค าว่า Competency เช่น สมรรถนะ
ความสามารถและ สมรรถภาพ ค าว่า สมรรถนะ (สะมัดถะนะ) ตามพจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 แปลว่า ความสามารถ ค าว่า ความสามารถตามแนวคิดทางจิตวิทยาใช้
ค าว่า Ability หมายถึง ความสามารถในการเรียนรู้ที่จะปฏิบัติงานหรือความสามารถและความ
เหมาะสมในการปฏิบัติงานแนวคิดด้านการวัดและประเมินผลบุคคล ใช้ค าว่า Potential มีจุดเน้นท่ี
ขีดความสามารถในการท างานของบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ แนวคิดทางวิธีวิทยาการจัดการใช้ค าว่า 
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Core Competency ซ่ึงหมายถึง ความสามารถหลักขององค์การธุรกิจท่ีท าให้ธุรกิจประสบ
ความส าเร็จส่วนค าว่าสมรรถภาพ (Capability) หมายถึงคุณลักษณะของบุคคลท่ีต้องการทักษะทาง
วิชาชีพ ศักยภาพในการเรียนรู้และความสามารถท่ีจ าเป็นต้องส าเร็จ (ดนัย เทียนพุฒ, 2548) 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548)) ใช้ค าว่าสมรรถนะแทนค า Competency 
ส่วน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548) และ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ (2548) ใช้ค า Competency เช่น 
เดียวกับ ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547) ซ่ึงได้ให้ความเห็นเพิ่มเติมว่า Competency ประกอบด้วย 
ความรู้พฤติกรรมทัศนคติความเช่ือและอุปนิสัยของบุคคล เพียงแต่ค าว่า Competency จะช่วย
จัดระบบขององค์ประกอบดังกล่าวให้เห็นภาพรวมท่ีชัดเจนขึ้นโดยสรุป แล้วนักวิชาการส่วนใหญ่ใช้ 
ค าว่าสมรรถนะท่ีหมายถึง ความสามารถส าหรับในการวิจัยครั้งนี้ใช้ค าว่าสมรรถนะท่ีแปลว่า 
ความสามารถตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 และสอดคล้องกับแนวคิดทางวิธี
วิทยาการจัดการซ่ึงน าแนวคิดสมรรถนะไปใช้ในทางธุรกิจอย่างแพร่หลาย 
   ส าหรับความหมายของสมรรถนะตามแนวคิดของ McClelland (1999) หมายถึง 
บุคลิกลักษณะท่ีซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคลซ่ึงสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการ 
ปฏิบัติงานท่ีดีหรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ (Spencer and Spencer (1993)  
ให้ความหมายสอดคล้องกันกับ McClelland คือ สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะท่ีจ าเป็นของบุคคล 
(Underlying Characteristics of an Individual) ซ่ึงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของงานเป็น
คุณลักษณะในส่วนลึกเฉพาะของบุคคลซ่ึงก่อนให้เกิดพฤติกรรมท่ีสามารถท านายผลลัพธ์ท่ีดีเลิศ 
(Superior Performance) ในงานได้ 
   จากการศึกษาความหมายของ สมรรถนะ พบว่า นักวิชาการส่วนใหญ่ให้ความหมาย              
ไปในท านองเดียวกันโดยใช้แนวคิดของ McClelland เป็นพื้นฐานในการให้ความหมายท่ีแสดงถึง
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบสมรรถนะท่ีก่อนให้เกิดพฤติกรรมและผลลัพธ์ท่ีดีเลิศของงานเช่น         
Hay Group (2548) ให้ความหมายว่าสมรรถนะ คือ ชุดของแบบแผนพฤติกรรมความสามารถและ
คุณลักษณะ ท่ีผู้ ปฏิบัติงานควรมีในการปฏิบัติหน้าท่ีให้ประสบผลส าเร็จส าหรับน ามาใช้ในการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลการบริหารงานและการพัฒนาองค์การเพื่อให้สมาชิกขององค์การได้พัฒนาตนเอง
เพ่ือให้ปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพตามท่ีองค์การต้องการ (Boyatzis 
(1982) กล่าวว่าสมรรถนะ คือ กลุ่มองความสามารถท่ีมีอยู่ในตัวบุคคลซ่ึงก าหนดพฤติกรรมของบุคคล
เพ่ือให้บรรลุถึงความต้องการของงานภายใต้ปัจจุบันสภาพแวดล้อมขององค์การและท าให้บุคคลมุ่งมั่น
ไปสู่ผลลัพธ์ท่ีต้องการ  
       สรุปว่าสมรรถนะ หมายถึง ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ 
(Attribute) ท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่งให้ประสบความส าเร็จ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลาย
กว่าและได้ผลงานดีกว่าคนอ่ืนสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548) ให้ความหมายว่าสมรรถนะคือความรู้  
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ทักษะ และคุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristic or Attribute) ท่ีท าให้บุคคลผู้นั้น
ท างานในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าผู้อ่ืนและ ส านักงานคณะกรรมกาข้าราชการพลเรือน (2548) 
ให้ความหมายว่าสมรรถนะ คือ กลุ่มของความรู้ความสามารถ ทักษะ ตลอดจนทัศนคติของบุคคลท่ี
จ าเป็นในการท างานในห้องสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นคุณลักษณะ
ของบุคคลท่ีมีผลิตพฤติกรรมและผลของการปฏิบัติงานซ่ึงคุณลักษณะเหล่านี้ประกอบข้ึนจากทักษะ
ความรู้ความสามารถ ทัศนคติ บุคลิกภาพ ค่านิยมของบุคคลหรือพฤติกรรมของผู้ท่ีมีผลการปฏิบัติงาน
ยอดเย่ียมในงานหนึ่งๆ   
   เนื่องจากสมรรถนะเป็นส่ิงท่ีประกอบข้ึนมาจากความรู้ทักษะ และคุณลักษณะจึงท า
ให้เกิด ความสับสนว่าสมรรถนะแตกต่างจากความรู้ ทักษะ ทัศนคติและแรงจูงใจ อย่างไรความรู้หรือ
ทักษะท่ีบุคคลมีอยู่ถือเป็นสมรรถนะหรือไม่ตามความเห็นของ McClelland ได้แบ่งสมรรถนะ
ออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มแรกเป็นสมรรถนะขั้นพื้นฐานหมายถึงความรู้หรือทักษะพื้นฐานท่ีบุคคล
จ าเป็นต้องมีในการท างาน เช่น ความรู้เก่ียวกับสินค้าท่ีตนเองขายอยู่เป็นประจ าหรือความสามารถใน
การอ่านซ่ึงสมรรถนะเหล่านี้ ไม่สามารถท าให้บุคคลมีผลงานท่ีดีกว่าอย่างอ่ืนได้สมรรถนะในกลุ่มท่ีสอง
เป็นสมรรถนะท่ีท าให้บุคคลแตกต่างจากผู้อ่ืนมีผลการท างานท่ีสูงกว่ามาตรฐานหรือดีกว่าบุคคลท่ัวไป
สมรรถนะในกลุ่มนี้มุ่งเน้นท่ีการใช้ความรู้ทักษะและคุณลักษณะอ่ืนๆ เพ่ือช่วยให้เกิดผลส าเร็จท่ีดีเลิศ   
ในงานสถาบัน Schoonover Associates ได้มีการศึกษาและอธิบายในเชิงเปรียบเทียบว่าสมรรถนะ
เป็นบทสรุปของพฤติกรรมท่ีก่อนให้เกิดผลงานท่ีดีเลิศ (Excellent Performance) 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพประกอบ 2 ความแตกต่างของความรู้ ทักษะและแรงจูงใจกับสมรรถนะ 
 A : Motives/Attitude  Achievement wants to do an Excellent Job  
 B : Knowledge Understands Market Pricing Dynamics   
 C : Achievement wants to do an Excellent Job  
  Competency : Uses Understanding of Market Pricing Dynamics to Develop 
Pricing Models 
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   จากความแตกต่างของสมรรถนะกับความรู้ ทักษะ แรงจูงใจและทัศนคติผู้วิจัยได้ 
สรุปความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง คุณลักษณะและความสามารถท่ีมาจากตัวคนท้ังหมดท่ี
สะท้อนออกมาในรูปของพฤติกรรมการท างานท่ีมีความสัมพันธ์ในเชิงเหตุผลและก่อนให้เกิดผลลัพธ์
สูงสุด (Superior Performance) ท่ีองค์การต้องการโดยมีท่ีมาจากพื้นฐานความรู้ (Knowledge) 
ทักษะ (Skill) วิธีคิด (Self–Concept) คุณลักษณะบุคคลบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive)   
  2. องค์ประกอบของสมรรถนะ กอบส าคัญ 6 ประการ ดังนี้  
   2.1 ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี หมายถึง ความรู้ท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีถ้าไม่มี
ความรู้ พนักงานก็ไม่สามารถปฏิบัติหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบได้อย่างถูกต้อง ความรู้นี้มักจะได้จากการศึกษา 
อบรม สัมมนารวมไปถึงการแลกเปล่ียนความรู้กับผู้มีความรู้ในด้านนั้นๆ   
   2.2 ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ส่ิงท่ีต้องการให้
ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง คอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้นทักษะ
ท่ีเกิดได้นั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้ และสามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไวความสามารถ
เฉพาะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ี ถ้าไม่มีทักษะแล้วก็ยากท่ีท าให้พนักงานท างานให้มีผลงานออกมา
ดีและตามเป้าหมาย  ท่ีก าหนด ไว้ได้ ทักษะนี้มักจะได้มาจากการฝึกฝน หรือกระท าซ้ าๆอย่างต่อเนื่อง
จนท าให้เกิดความ ช านาญในส่ิงนั้น        
    2.3 ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกับ
ภาพลักษณ์ของตนหรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น 
   2.4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคลเป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนท่ี
น่าเช่ือถือและไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้น าหมายถึง คุณลักษณะความคิด ทัศนคติ ค่านิยม 
แรงจูงใจและความต้องการส่วนตัวของบุคคลคุณลักษณะเป็นส่ิงท่ีติดตัวและเปล่ียนแปลงได้ไม่ง่ายนัก
คุณลักษณะท่ีไม่เหมาะสมกับหน้าท่ีมักจะก่อให้เกิดปัญหาในการท างาน และท าให้งานไม่ประสบ
ผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
   2.5 อุปนิสัย หมายถึง ลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลเป็นพฤติกรรมถาวรเช่น 
เป็นนักฟังท่ีดีเป็นคนใจเย็นเป็นคนท่ีอ่อนน้อมถ่อมตน เป็นต้น 
   2.6 แรงจูงใจ แรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ เป็นแรงจูงใจหรือ
แรงขับภายในซ่ึงท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายหรือมุ่งสู่ความส าเร็จเป็นต้น 
    องค์ประกอบท้ัง 6 ประการ ท่ีรวมกันเป็นคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลและก่อน
ให้เกิดสมรรถนะเป็นส่ิงท่ีซ่อนอยู่ภายในจะเห็นได้เฉพาะพฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็นได้ท่านั้น (Spencer 
and Spencer (1993) ได้เปรียบเทียบคุณลักษณะดังกล่าวไว้ในโมเดลน้ าแข็ง (Iceberg Model) และ
อธิบาย ว่าคุณลักษณะของบุคคลแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีสามารถมองเห็นได้คือ ความรู้และทักษะ
ซ่ึง สามารถพัฒนาได้ไม่ยากนักด้วยการศึกษาค้นคว้าท าให้เกิดความรู้และการฝากฝนปฏิบัติท าให้เกิด 



 

 

  
 

62 

ทกัษะ 

ทักษะและส่วนท่ีซ่อนอยู่ภายในซ่ึงสังเกตได้ยากได้แกทัศนคติค่านิยมความเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ์
ของตนเองบุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคลรวมท้ังแรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีพัฒนาได้ยากดังภาพประกอบ 3 
 
 
 
 
 
 
ส่วนท่ีมองเห็น                                                    
 
ส่วนท่ีมองไม่เห็น 
 
 
 
 
                                                                                                                                           

               
                                                                                                                     
                                                                

ภาพประกอบ 3 โมเดลภูเขาน้ าแข็ง 
 
  3. ความสัมพันธ์ของสมรรถนะกับประสิทธิผลองค์การ 
   จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับสมรรถนะพบว่าสมรรถนะบุคคล
พบว่าผลโดยตรงต่อประสิทธิผลขององค์การผู้วิจัยจึงได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับประสิทธิผล
เพ่ือเป็นการศึกษาถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมรรถนะท่ีเป็นตัวแปรเหตุกับประสิทธิผลของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ซ่ึงเป็นตัวแปรผลพบว่าประสิทธิผล 
(Effectiveness) เป็นตัวช้ีวัดความส าเร็จท่ีส าคัญขององค์การ องค์การที่มีประสิทธิผล จ าเป็นท่ี 
จะต้องมีบุคลากรซ่ึงได้แก่ผู้บริหาร หัวหนา้งานและผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีมีความสามารถในการท างาน
อย่างมีประสิทธิผลอันเป็นพื้นฐานท่ีส าคัญท่ีท าให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีได้ต้ังไว้ 
(ภรณี กีร์ติบุตร, 2529) 

ทักษะ 

ความรู้ 

……………… 

………………. 

คุณลักษณะ 

ทักษะ 

ทักษะ 

ทัศนคต ิ

ความรู้ 

 บุคลิกภาพหลัก 
ยากต้องการพัฒนา             

ส่วนภายนอก 
ง่ายต่อการพัฒนา 

Developed 
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   ผลการศึกษาความหมายของประสิทธิผลจากความเห็นของ Lawless (1979) ; 
Mundel (1983) ; Baird (1990) ; Bartol and Martin (1991) สรุปได้สรุปประสิทธิผลหมายถึงการ
บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีองค์การก าหนดขึ้นประสิทธิผลเก่ียวข้องกับขอบเขตของเป้าหมาย
และระดับของผลลัพธ์ท่ีผลิตออกมาและสามารถปฏิบัติงานบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีถูกก าหนดไว้ 
   ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับประสิทธิผลองค์การ Boyatzis (1982) ได้แสดงถึงความสัมพันธ์
ของสมรรถนะบุคคลและปัจจัยอ่ืนๆกับผลลัพธ์ขององค์การไว้ในทฤษฎีว่าด้วยพฤติกรรมการท างานกับ
ผลลัพธ์ขององค์การ (Contingency Theory of Action and Job Performance) ท่ีแสดงให้เห็นว่า
ผลงานท่ีดีเลิศขององค์การเกิดจากความสัมพันธ์ของปัจจัยสามประการคือบุคคลงานและองค์การ
ปัจจัยเก่ียวกับบุคคลได้แก่วิสัยทัศน์ปรัชญาในการท างานวิธีการท างานความรู้ความสามารถหรือ
สมรรถนะของแต่ละคนจะต้องมีความสัมพันธ์ท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการในบทบาท
ภารกิจและหน้าท่ีเฉพาะของงานกับส่ิงแวดล้อมขององค์การซ่ึงประกอบดด้วยบรรยากาศและ
วัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างระบบกลยุทธ์การสร้างความเจริญเติบโตขององค์การความสัมพันธ์ 
ของปัจจัยท้ังสามประการสามารถท านายผลลัพธ์ขององค์การได้การปรับตัวให้เกิดความสอดคลอง
เหมาะสมระหว่างบุคคลความต้องการของงานและส่ิงแวดล้อมขององค์การก่อนให้เกิดความสามารถ
หลักขององค์การและส่งผลให้เกิดผลงานท่ีดีเลิศและความสามารถในการแข่งขันขององค์การได้
ลักษณะของความสัมพันธ์ดังภาพประกอบ 5  
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ความต้องการของบุคคล (Individual)                          ความต้องการของงาน (Job demands)                                                  
วิสัยทัศน์ค่านิยมปรัชญา                                          หนา้ท่ี บทบาท                                            
ความเช่ือ ความรู้                                                   ตามลักษณะงาน 
ความสามารถในเชิงสมรรถนะ                                    สถานะและวงจรการด ารงชีวิต    
สถานะและวงจรการประกอบอาชีพ   
 
 
 
 
 
Best fit                                                               สภาพแวดล้อมขององค์การ                                            
ความส าเร็จ = จุดท่ีบุคคลได้รับการกระตุ้น                  Organizational Environment)                                                                   
จากอิทธิพลด้านงานและสภาพแวดล้อม                 วัฒนธรรมและบรรยากาศองค์การ 
องค์การจนสามารถปฏิบัติงานด้วยความ             วัฒนธรรมและบรรยากาศองค์การ                                                                             
เต็มใจรู้สึกท้าทายและเกิดผลงานท่ีมี                กลยุทธ์และจุดอ่ิมตัวของอุตสาหกรรม                                                             
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด                         ต าแหน่งขององค์                                                        
การบริบทแวดล้อมภายนอกองค์การ 
 

ภาพประกอบ 4 ความสัมพันธ์ของบุคคล 
 
   บทบาทในงานและส่ิงแวดล้อมขององค์การกับประสิทธิผลองค์การ 
    ความสัมพันธ์ของสมรรถนะบุคคลกับปัจจัยส่ิงแวดล้อมขององค์การตามแนวคิด
ของ Boyatzis สอดคล้องกับผลการวิจัยของ (พิมพกานต์ ไชยสังข์ (2546) ท่ีได้ศึกษาสมรรถนะของ
พนักงานในบริษัทท่ีปรึกษาด้านบัญชีและการเงินแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
อิทธิพลของลักษณะส่วนบุคคลและบรรยากาศองค์การที่มีต่อสมรรถนะของพนักงานในบริษัทจาก
กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานของบริษัท จ านวน 117 คน ผลการวิจัยพบว่าลักษณะส่วนบุคคลด้าน
ต าแหน่งผู้จัดการและบรรยากาศองค์การด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจสามารถพยากรณ์
สมรรถนะโดยรวมของพนักงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .001 การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจและการติดต่อส่ือสารภายในองค์การสามารถพยากรณ์สมรรถนะด้านความเช่ียวชาญทาง
เทคนิคของพนักงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

Individual Job demands 

Organization
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     Gibson (1997) มีความเห็นว่าประสิทธิผลขององค์การเกิดจากความสัมพันธ์
ของประสิทธิผล 3 ระดับ คือ ระดับบุคคลระดับกลุ่มและระดับองค์การ ดังนี้ 
     1. ประสิทธิผลของบุคคล (Individual Effectiveness) เป็นผลการ
ปฏิบัติงานตามหน้าท่ีงานของพนักงานหรือสมาชิกขององค์การ ซ่ึงหน้าท่ีงานท่ีถูกปฏิบัติเป็นส่วนหนึ่ง
ของงานหรือต าแหน่งในองค์การ    
     2. ประสิทธิผลของกลุ่ม (Group Effectiveness) เป็นผลรวมของ 
การช่วยเหลือสนับสนุนของสมาชิกในกลุ่มท้ังหมดโดยท่ีประสิทธิผลของกลุ่มเป็นมากกว่าผลรวมของ
การช่วยเหลือสนับสนุนของแต่ละบุคคลในงานประเภทระบบสายพานแต่เป็นในรูปของพลังร่วม 
(Synergy) ท่ีแสดงถึงการรวมตัวกันของการร่วมมือร่วมใจช่วยเหลือกันของบุคคลท่ีมีลักษณะเกินกว่า
การรวมตัวกันธรรมดา 
     3. ประสิทธิผลขององค์การ (Organizational Effectiveness) องค์การ
ประกอบไปด้วยบุคคล และกลุ่มดังนั้นประสิทธิผลขององค์การจึงประกอบด้วยประสิทธิผลของบุคคล
และกลุ่มแต่ประสิทธิผลขององค์การได้รับผลกระทบของพลังร่วม (Synergistic Effects) ท่ีท าให้
องค์การมีประสิทธิผลในระดับสูงกว่าผลรวมจากส่วนต่างๆ ธรรมดา 
    ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลระดับบุคคลระดับกลุ่มและระดับองค์การแสดง
ให้เห็นว่า ประสิทธิผลของกลุ่มจะขึ้นอยู่กับประสิทธิผลของบุคคลในขณะท่ีประสิทธิผลขององค์การ
ขึ้นอยู่กับประสิทธิผลของบุคคลและกลุ่มความสัมพันธ์ท้ัง 3 ระดับนี้จะมีพลังร่วม (Synergistic 
Effects) ซ่ึงท าให้ประสิทธิผลของกลุ่มมีมากกว่าผลรวมของประสิทธิผลของบุคคลเพราะว่าการใช้พลัง
ร่วมจะตระหนักถึงการใช้ความพยายามร่วมกันความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลท้ัง 3 ระดับของ 
Gibson และคณะมีลักษณะดังภาพประกอบ 5 
  
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5 ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลระดับบุคคลระดับกลุ่มและระดับองค์การ 
 

    จะเห็นได้ว่าประสิทธิผลระดับของบุคคลนั้นมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการเกิด
ประสิทธิผล ระดับกลุ่มและองค์การการที่พนักงานอันได้แกผู้บริหารหัวหน้างานและผู้ใต้บังคับบัญชา

ประสิทธิผล 

ของบุคคล 

ประสิทธิผล 

ของกลุ่ม 

 

ประสิทธิผล 

ของ

องค์การ 
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แต่ละคน สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิผลภายในหนา้ท่ีงานเฉพาะของตนเองและร่วมมือร่วมใจ
ในการท างานแล้วกลุ่มและองค์การก็จะมีประสิทธิผลไปด้วย Lawless (1979) กล่าวองค์การจะไม่เกิด
ประสิทธิผลขึ้น ถ้าหากปราศจากบุคคลท่ีมีประสิทธิผลการวัดประสิทธิผลของบุคคลสามารถวัดได้ 
จากผลิตภาพ (Productivity) ผลลัพธ์ของบุคคล (Personal Output) ผลลัพธ์ทางความคิด
สร้างสรรค์ (Creative Output) ความซ่ือสัตย์ของบุคคล ความผูกพันในงานและองค์การ (Personal 
Loyalty or Commitment) สามารถประเมินได้ในรูปของระดับการพัฒนาตนเอง (Personal 
Development) ระดับของความรับผิดชอบ (Level of Responsibility) และวุฒิภาวะ (Maturity) 
เป็นเกณฑ์ในการวัด วิธีการและหลักในการวัดจะต้องสอดคล้องกับบทบาทของบุคคลในองค์การ 
    ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของสมรรถนะและสมรรถนะบุคคลท่ีส่งผลต่อ
ผลส าเร็จของงานนั้น Spencer and Spencer (1993) อธิบายว่า สมรรถนะโดยท่ัวไปจะ
ประกอบด้วยเจตนา (Intent) ซ่ึงเป็นแรงผลักดันด้านแรงจูงใจและลักษณะนิสัย (Motive or Trait 
Force) ท่ีท าให้เกิดการกระท าท่ีน าไปสู่ผลลัพธ์ พฤติกรรมท่ีปราศจากเจตนาไม่ถือว่าเป็นสมรรถนะซ่ึง
เป็นลักษณะของความสัมพันธ์อย่างมีเหตุผลดังภาพประกอบ 6   
 
              ความต้ังใจ                                 การกระท า                          ผลลัพธ์ 
 
 
             
            แรงจูงใจ                                     ทักษะ                      คุณลักษณะ วิธีคิด ความรู้  
 

ภาพประกอบ 6 ความสัมพันธ์อย่างมีเหตุผลของสมรรถนะ 
 

    จากแนวคิดของ Spencer และ Spencer แสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่า
องค์ประกอบของสมรรถนะซ่ึงเป็นท่ีมาของสมรรถนะบุคคลมีความสัมพันธ์โดยตรงกับประสิทธิผล 
ของงาน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548) ได้สรุปแนวคิดของ Shermon และ Parry ซ่ึงสอดคล้องกับ
ความเห็นของ Spencer และ Spencer ว่าสมรรถนะเกิดจากองค์ประกอบ (Cluster) ของความรู้ 
ทักษะ และ ทัศนคติของปัจเจกบุคคลท่ีมีอิทธิพลอย่างมากต่อผลสัมฤทธ์ิของการท างานของบุคคล
นั้นๆเป็นบทบาทหรือความรับผิดชอบ ซ่ึงสัมพันธ์กับผลงานและสามารถวัดค่าเปรียบเทียบกับเกณฑ์
มาตรฐานและสามารถพัฒนาได้โดยการฝึกอบรมและเป็นคุณสมบัติท่ีบุคคลจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้

คุณลักษณะบุคคล พฤติกรรม ผลการปฏิบัติงาน
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สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพราะสมรรถนะจะท าให้บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมอันน ามา
สู่ผลงานและน ามาซ่ึงผลลัพธ์ท่ีองค์การต้องการลักษณะของความสัมพันธ์ดังภาพประกอบ 7  
 
 
 
 
 
 
การจัดกลุ่มสมรรถนะ 
  
 
 

 
 

ภาพประกอบ 7 ความสัมพันธ์ของสมรรถนะกับผลงานและผลลัพธ์ 
 

    สมรรถนะบุคคลมีองค์ประกอบส าคัญคือ พื้นฐานความรู้ (Knowledge) ทักษะ 
(Skill) วิธีคิด (Self–Concept) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive)  Boyatzis 
(1982) ได้ศึกษาถึงสมรรถนะบุคคล ท่ีเก่ียวข้องกันเป็นดับในลักษณะของโครงสร้างทางบุคลิกภาพ 
(Levels of Within the Personality Structure) พบว่า โครงสร้างของระบบประสาทและฮอร์โมน
ของมนุษย์เป็นส่ิงท่ีก่อให้เกิดสมรรถนะในแต่ละบุคคล สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีพัฒนาได้ด้วยการให้
แรงจูงใจ เพ่ือก่อให้เกิดแรงขับทางคุณลักษณะท่ีจะพัฒนาต่อไปเป็นพื้นฐานทางปรัชญาและค่านิยม
ของแต่ละบุคคลท่ีส่งผลให้แสดงสมรรถนะออกมาในลักษณะท่ีรับรู้และสังเกตได้หลายๆด้ายซ่ึงเม่ือจัด
รวมสมรรถนะแต่ละด้านท่ีบุคคลแสดงออกมาเข้าเป็นกลุ่มจะกลายเป็นบุคลิกลักษณะของแต่ละบุคคล
นั่นเองดังภาพประกอบ 8  
 
 
 
 
 

บุคคลมี Competencyที่จ าเป็นต่องาน 

Competency ก่อให้เกิดพฤติกรรม  

(การกระท าและความคิด) 

พฤติกรรมก่อให้เกดิผลงาน  (สินค้าและ

บริการ) 

ผลงานนั้นก่อนให้เกิดผลลัพธ์ ทีอ่งค์การตอ้งการ 
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ภาพประกอบ 8 โครงสร้างของกลุ่มสมรรถนะบุคคล 
 

    Spencer and Spencer (1993) ได้จัดกลุ่มสมรรถนะบุคคล ออกเป็นกลุ่ม
สมรรถนะต่างๆ รวม 6 กลุ่ม ดังนี้  
     1. สมรรถนะกลุ่มท่ี 1 การกระท าและสัมฤทธ์ิผล (Achievement and 
Action) ประกอบด้วยสมรรถนะการมุ่งสู่ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Orientation) การเอาใจใส่ต่อ
ระเบียบคุณภาพและ ความถูกต้อง (Concern for Order, Quality, and Accuracy) ความคิดริเริ่ม 
(Initiative) และการแสวงหา ข่าวสาร (Information Seeking)  
     2. สมรรถนะกลุ่มท่ี 2 การบริการคนอ่ืนและการช่วยลือ (Helping and 
Human Service) ประกอบด้วยสมรรถนะความเข้าใจด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal 
Understanding) และการมุ่งสู่บริการลูกค้า (Customer Service Orientation)  
     3. สมรรถนะกลุ่มท่ี 3 การใช้อิทธิพลและผลกระทบ (Impact and 
Influence) ประกอบด้วยสมรรถนะการใช้อิทธิพล และผลกระทบ (Impact and Influence) 
การตระหนักถึงองค์การ (Organizational Awareness) และการสร้างสัมพันธภาพ (Relational 
Building)  

กลุ่มของสมรรถนะ (Cluster of Competency) 

สรรถนะ       

ที่สังเกตได ้

สรรถนะสังเกต

ได ้

สรรถนะสังเกต

ได ้

สรรถนะ       

ที่สังเกตได ้

พื้นฐานทางปรัชญาและค่านิยมที่ส่งผลต่อสมรรถนะ  

(Philosophical &Value Foundations of Competency) 

การจูงใจและแรงขับทางคุณลักษณะที่ส่งผลต่อสมรรถนะ  

(Motivational & Trait Drivers of Competency) 

โครงสร้างของระบบประสาทและฮอร์โมนที่ก่อให้เกิดสมรรถนะ 

 (Neurological or Hormonal Bases of Competency 
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     4. สมรรถนะกลุ่มท่ี 4 การบริหารจัดการ (Managerial) ประกอบด้วย
สมรรถนะการมุ่งพัฒนาคนอ่ืน (Developing others) การชี้น าการใช้อ านาจท่ีมีอยู่ในต าแหน่งและ
การยืนกราน (Defectiveness : Assertiveness and use of Position Power) การให้ความร่วมมือ
และท างานเป็นกลุ่ม (Teamwork and Cooperation) และภาวะการเป็นผู้น ากลุ่ม (Team 
Leadership)  
     5. สมรรถนะกลุ่มท่ี 5 การรู้คิด (Cognitive) ประกอบด้วยสมรรถนะการคิด
เชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) การคิดรวบยอด (Conceptual Thinking) และความช านาญ
ทางการบริหาร จัดการทางวิชาชีพและทางเทคนิค (Technical/Professional Managerial 
Expertise) สมรรถนะกลุ่มท่ี 6 ประสิทธิผลส่วนตน (Personal Effectiveness) ประกอบด้วย
สมรรถนะการควบคุมตนเอง (Self-Control) ความมั่นใจในตนเอง (Self-Confidence) ความยืดหยุด 
(Flexibility) ความมุ่งมั่นต่อองค์การ (Organizational Commitment)  
     6. สมรรถนะท้ัง 6 กลุ่ม ท่ีกล่าวข้างต้นบางกลุ่มสมรรถนะก็มีความสัมพันธ์
เช่ือมโยงกับกลุ่ม สมรรถนะอ่ืน อาทิ สมรรถนะเร่ืองการมุ่งบริการลูกค้าจะเช่ือมโยงกับสมรรถนะเร่ือง
การแสวงหาข่าวสารและเร่ืองความเข้าใจด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลสมรรถนะบางด้านก็ช่วย
สนับสนุนสมรรถนะด้านอ่ืน เช่น สมรรถนะด้านความมั่นใจตนเองอาจสนับสนุนการใช้สมรรถนะอ่ืน
ออย่างมีประสิทธิผลและต่อเนื่อง และบางสมรรถนะเช่นการควบคุมตนเองจะเช่ือมโยงกับสถานการณ์
มากกว่าเช่ือมโยงสมรรถนะอ่ืนๆ (Spencer and Spencer (1993) เสนอถึงองค์ประกอบของ
สมรรถนะท่ีควบคุมประสิทธิผลในการท างานของบุคคลเม่ือต้องจัดการกับความกดดันทางสภาวะ
แวดล้อมท่ีเกิดขึ้นทันทีทันใดและแต่ละสมรรถนะจะเก้ือหนุนประสิทธิผลของสมรรถนะอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวข้องกับส่ิงแวดล้อม 
 

ตาราง 1 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
 

องค์ประกอบสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากร 
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1. ความรู้ในการปฏิบัติงาน       5 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
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2. ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน       5 
3. ความคิดเห็นเก่ียวตนเอง 

    
  4 

4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล       5 
5. อุปนิสัย 

   
   5 

6. แรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูล
ป้อนกลับ/ผลลัพธ์       4 

7. ปรับปรุงแก้ไข       1 

 
    จากตารางเปรียบเทียบข้างต้นผู้วิจัยได้น าองค์ประกอบเพ่ือการศึกษาวิจัยในครั้ง
นี้โดยองค์ประกอบท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกันสามารถจัดเป็นกลุ่มองค์ประกอบเดียวกันผู้วิจัยได้ก าหนด
ช่ือองค์ประกอบใหม่ให้ความครอบคลุมค าอธิบายของปัจจัยท่ีคล้ายคลึงกันได้จ านวน 6 องค์ประกอบ
ได้แก่ 
     1. องค์ประกอบท่ี 1 ความรู้ในการปฏิบัติงาน 
     2. องค์ประกอบท่ี 2 ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
     3. องค์ประกอบท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวตนเอง 
     4. องค์ประกอบท่ี 4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 
     5. องค์ประกอบท่ี 5 อุปนิสัย 
     6. องค์ประกอบท่ี 6 แรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 
    จากตาราง 1 พบว่า องค์ประกอบส าคัญในความหมายของสมรรถนะตามแนวคิด
ของ นักวิชาการส่วนมากให้ความหมายเก่ียวกับความรู้ (Knowledge) มากท่ีสุดรองลงมา คือ ทักษะ 
(Skills) และบุคลิกลักษณะของบุคคล (Traits) ซ่ึงสอดคล้องแนวคิดของผู้วิจัยท่ีได้จ าแนกความหมาย
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และองค์ประกอบของสมรรถนะเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีสามารถมองเห็น หมายถึง ความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skills) และส่วนท่ีมองไม่เห็นเป็นส่วนท่ีซ่อนอยู่ในตัวของแต่ละคน หมายถึง 
มโนทัศน์เก่ียวกับตนเอง (Self-Concept) บุคลิกลักษณะ (Traits) แรงจูงใจ (Motive) จินตนาการ
ส่วนบุคคล (Self Image) และบทบาททางสังคม (Social Role) เช่นเดียวกับ McClelland ท่ีได้แสดง
ทัศนะไว้ว่า องค์ประกอบของสมรรถนะ ส่วนท่ีเป็นความรู้และทักษะเป็นส่วนท่ีแต่ละคนสามารถ
พัฒนาให้มีได้ไม่ยากซ่ึงสามารถด าเนินการได้ด้วยการศึกษาค้นคว้าท าให้เกิดความรู้และด้วยการปฏิบัติ
กอให้เกิดทักษะส่วนองค์ประกอบของสมรรถนะท่ีเป็นมโนทัศน์เก่ียวกับตนเองบุคลิกลักษณะแรงจูงใจ
จินตนาการส่วนบุคคลและบทบาททางสังคม เป็นส่ิงท่ีพัฒนาได้ยากเพราะเป็นส่ิงท่ีซ่อนอยู่ภายในตัว
ของบุคคล 
    จากการสรุปความหมายและองค์ประกอบของสมรรถนะดังท่ีได้กล่าวมาแล้วนั้น
ในการพัฒนา สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลตามโปรแกรมพัฒนาในครั้งนี้  
มุ่งพัฒนาความรู้ ทักษะและ ความสามารถแต่ละสมรรถนะเพ่ือให้สมารถน าไปประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้ซ่ึงสอดคล้องท่ีสรุปว่าแนวคิดการเรียนรู้ตามทฤษฎีของบลูม (Bloom) มีผลต่อการพัฒนา
สมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือน ดังนี้ 1) การพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการต้องเริ่มจาก
การให้เกิดความรู้ (Knowledge) ความเข้าใจ (Comprehensive) เก่ียวกับลักษณะของสมรรถนะแต่
ละรายการโดยต้องสามารถประยุกต์ (Application) ใช้ในบริบทหรือสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันในงาน
ได้ ดังนั้นการก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมท่ีดีจะต้องเริ่มจากความรู้และความเข้าใจก่อนเพ่ือน าไปสู่
การประยุตใช้ในการปฏิบัติงานต่อไป 2) ประโยชน์ของการพัฒนาสูงสุดจะไม่เกิดขึ้นหากข้าราชการ
เพ่ือจะ ส่งผลให้เกิดคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมหรือบุคลิกลักษณะประจ าไม่น าความรู้ ความเข้าใจและ
การประยุกต์เนื้อหาในหลักสูตรไปใช้ในการปฏิบัติงานดังนั้นส่วนราชการและผู้บังคับบัญชาจึงควร
เข้าใจ แนวทางในการมอบหมายงานท่ีเปิดโอกาสให้เกิดการใช้สมรรถนะหลักของข้าราชการ อันจะ
น าไปสูงการ วิเคราะห์ (Analysis) การสังเคราะห์ (Synthesis) และการประเมินค่า (Evaluation) 
ท่ีจะส่งผลกระทบต่อการพัฒนาสมรรถนะหลักให้เกิดขึ้นได้จริงอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 
    ความส าคัญของสมรรถนะการวิจัยครั้งนี้เป็นการพัฒนาสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล เพ่ือให้เห็นว่าสมรรถนะมีความส าคัญอย่างไรจึงขอน าเสนอ
ความส าคัญของสมรรถนะตามทัศนะของนักวิชาการดังนั้น ฐิติพัฒน์ พิชญธาดาพงษ์ (2548) 
ได้กล่าวว่าปัจจุบันนี้โลกของเราก าลังก้าวสู่ยุคการด าเนินธุรกิจบนพื้นฐานขององค์ความรู้ 
(Knowledge-Based Economy) นัน้คือ “องค์การใดก็ตามท่ีมีทรัพยากรที่มีศักยภาพสูงหรือมีความรู้
ความสามารถสูงก็จะสามารถสร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง” ดังนั้นองค์การต่างๆ จึงพยายาม
แสวงหาเครื่องมือและวิทยาการใหม่ๆเพื่อน ามาจัดท าระบบหรือวางแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลขององค์การให้สอดคล้องกับกลยุทธ์และเป้าหมายในการด าเนินการธุรกิจขององค์การสมรรถนะ
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เป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งท่ีก าลังได้รับความนิยมและทวีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมากขั้น
เร่ือยๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคลองค์การชั้นน าต่างๆได้น าเอาระบบสมรรถนะ มาเป็นพื้นฐาน
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบต่อเนื่องสามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างถูกความส าคัญของ
สมรรถนะการวิจัยครั้งนี้เป็นการพัฒนาสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล  
เพ่ือให้เห็นว่าสมรรถนะมีความส าคัญอย่างไร จึงขอน าเสนอความส าคัญของสมรรถนะตามทัศนะของ
นักวิชาการ ดังนั้น ฐิติพัฒน์ พิชญธาดาพงษ์ (2548) ได้กล่าวว่า ปัจจุบันนี้โลกของเราก าลังก้าวสู่ยุค
การด าเนินธุรกิจบนพื้นฐานขององค์ความรู้ (Knowledge-Based Economy) นั้นคือ “องค์การใด 
ก็ตามท่ีมีทรัพยากรที่มีศักยภาพสูงหรือมีความรู้ความสามารถสูงก็จะสามารถสร้างความได้เปรียบ
เหนือคู่แข่ง”ดังนั้น องค์การต่างๆ จึงพยายามแสวงหาเครื่องมือและวิทยาการใหม่ๆ เพ่ือน ามาจัดท า
ระบบหรือวางแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การ ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์และ
เป้าหมายในการด าเนินการธุรกิจ ขององค์การ สมรรถนะเป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งท่ีก าลังได้รับความ
นิยมและทวีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมากขั้นเรื่อยๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคล
องค์การชั้นน าต่างๆได้น าเอาระบบสมรรถนะ มาเป็นพื้นฐานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็น
ระบบต่อเนื่องสามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างถูก 
    ทิศทางและคุ้มค่ากับการลงทุน นอกจากนี้ยังเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่
บุคลากรในองค์การอีกแนวทางหนึ่งด้วยดังนั้นสมรรถนะจึงมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององค์การดังนี้ 1) สมรรถนะเป็นเครื่องมือในการแปลงวิสัยทัศน์พันธ์กิจเป้าประสงค์
วัฒนธรรมองค์การและยุทธศาสตร์ต่างๆ ขององค์การมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2) สมรรถนะเป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองค์การอย่างมีระบบต่อเนื่อง
และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์พันธ์กิจ เป้าประสงค์วัฒนธรรมองค์การและยุทธศาสตร์องค์การ  
3) สมรรถนะเป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการท างานของบุคลากรซ่ึงสามารถน าไปใช้ใน
การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ และ  
4) สมรรถนะ เป็นพื้นฐานส าคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่างๆ ขององค์การ  
เช่น การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรการพัฒนาบุคลากรการประเมินผลการปฏิบัติงานการพัฒนา
ความก้าวหน้าในวิชาชีพการวางแผนสืบทอดต าแหน่งและการจ่ายผลตอบแทนเป็นต้นใดก็ตามท่ีมี
ทรัพยากรที่มีศักยภาพสูงหรือมีความรู้ความสามารถสูงก็จะสามารถสร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง”
ดังนั้นองค์การต่างๆ จึงพยายามแสวงหาเครื่องมือและวิทยาการใหม่ๆเพ่ือน ามาจัดท าระบบหรือวาง
แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การให้สอดคล้องกับกลยุทธ์และเป้าหมายในการ
ด าเนินการธุรกิจขององค์การสมรรถนะเป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งท่ีก าลังได้รับความนิยมและทวี
ความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมากขั้นเรื่อยๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคลองค์การชั้นน า
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ต่างๆ ได้น าเอาระบบสมรรถนะมาเป็นพื้นฐานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง
สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างถูก 
    ทิศทางและคุ้มค่ากับการลงทุนนอกจากนี้ยังเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่
บุคลากรในองค์การอีกแนวทางหนึ่งด้วยดังนั้นสมรรถนะจึงมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององค์การ ดังนี้ 1) สมรรถนะเป็นเครื่องมือในการแปลงวิสัยทัศน์พันธกิจเป้าประสงค์
วัฒนธรรมองค์การและ ยุทธศาสตร์ต่างๆ ขององค์การมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2) สมรรถนะเป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองค์การอย่างมีระบบต่อเนื่อง
และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์พันธกิจเป้าประสงค์วัฒนธรรมองค์การและยุทธศาสตร์องค์การ  
3) สมรรถนะเป็นมาตรฐานการแสดง พฤติกรรมท่ีดีในการท างานของบุคลากรซ่ึงสามารถน าไปใช้ 
ในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพและ  
4) สมรรถนะเป็นพื้นฐานส าคัญของระบบการบริหาร ทรัพยากรบุคคลในด้านต่างๆขององค์การเช่น
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรการพัฒนาบุคลากรการประเมินผลการปฏิบัติงานการพัฒนา
ความก้าวหน้าในวิชาชีพการวางแผนสืบทอดต าแหน่งและการจ่ายผลตอบแทน เป็นต้น 
    ชูชัย สมิทธิไกร (2550) ได้กล่าวว่า สมรรถนะมีความส าคัญท้ังต่อบุคคลและ
องค์การดังนี้ 1) สมรรถนะช่วยให้องค์การสามารถคัดสรรบุคคลท่ีมีคุณสมบัติท่ีดีท้ังทางด้านความรู้
ทักษะและความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับงานเพ่ือปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม 
ความต้องการขององค์การอย่างแท้จริง 2) สมรรถนะเพ่ือช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความรู้
ทักษะและความสามารถของตนเองว่าอยู่ในระดับใดและจ าเป็นต้องพัฒนาในเร่ืองใด ซ่ึงจะช่วยให้เกิด
การเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น 3) สมรรถนะสามารถน าไปใช้ในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคคลใน
องค์การ 4) สมรรถนะช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวัดหลักของผลงาน (Key Performance Indicators: 
KPIs) บรรลุเป้าหมายเพราะสมรรถนะจะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่าถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายของ KPIs 
แล้วจะใช้สมรรถนะใดบ้าง 5) สมรรถนะป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียวเช่น
ยอดขายของพนักงานขายเพิ่มขึ้นสูงกว่าเป้าท่ีก าหนดท้ังๆ ท่ีพนักงานคนนั้นไม่ค่อยต้ังใจท างาน 
มากนักแต่เนื่องจากความต้องการของตลาดสูงจึงท าให้ยอดขายเพิ่มขึ้นเองโดยไม่ต้องทุ่มเท 
ความพยายามมากนักแต่ถ้ามีการวัดสมรรถนะแล้วจะท าให้สามารถตรวจสอบได้ว่าพนักงานคนนั้น
ประสบความส าเร็จเพราะโชคช่วยหรือความสามารถของเขาเองและ 6) สมรรถนะช่วยให้การหล่อ
หลอมสมรรถนะขององค์การประสบผลส าเร็จเร็วยิ่งขึ้นเพราะถ้าบุคลากรในองค์การทุกคนปรับ
สมรรถนะของตนเองให้เข้ากับมาตรฐานท่ีองค์การก าหนดตลอดเวลาแล้วในระยะยาวก็จะสามารถ
ส่งผลให้เกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์การนั้นๆ เช่น เป็นองค์การแห่งการคิดสร้างสรรค์เพราะ 
ทุกคนในองค์การมีสมรรถนะในเร่ืองการคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) 
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    จากความส าคัญของสมรรถนะท่ีได้จากการศึกษาดังท่ีน าเสนอมาแล้วนั้นจะเห็น
ได้ว่า สมรรถนะมีความส าคัญท้ังต่อตัวบุคคลและองค์การเพราะสมรรถนะจะมีความสัมพันธ์เก่ียวข้อง          
กับการ บริหารทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงสามารถน าแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะไปใช้ในการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากรการประเมินผลการปฏิบัติงานการพัฒนาความก้าวหน้าใน
วิชาชีพการวางแผนสืบทอดต าแหน่งและการจ่ายผลตอบแทนเป็นต้นส าหรับการวิจัยในครั้งนี้  
เป็นการนา สมรรถนะมาใช้เป็นกรอบในการพัฒนาตามการพัฒนาโปรแกรมเสริมสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ 
เขต 2 
    ประเภทของสมรรถนะการศึกษาสมรรถนะนั้น จ าเป็นจะต้องทราบประเภทของ
สมรรถนะว่ามีการแบ่งประเภทของสมรรถนะอย่างไรมีนักวิชาการได้แบ่งประเภทของสมรรถนะไว้
ดังนั้นกลุ่มท่ี 1 คือนักวิชาการกลุ่มนี้กล่าวว่า สมรรถนะแบ่งออกเป็นสองกลุ่มหรือสองประเภท
นักวิชาการกลุ่มนี้ประกอบด้วย McClelland (1973) แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็นสองกลุ่มคือ 
1) สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competency) หมายถึง ความรู้หรือทักษะพื้นฐานท่ีบุคคล
จ าเป็นต้องมีในการท างานสมรรถนะพื้นฐานจะไม่ท าให้บุคคลมีผลงานท่ีแตกต่างจากผู้อ่ืน  
2) สมรรถนะท่ีท าให้แตกต่างจากผู้อ่ืน (Differentiating Competency) หมายถึง มุ่งเน้นการใช้
ความรู้ทักษะและคุณลักษณะอ่ืนๆ (รวมถึงค่านิยมแรงจูงใจและเจตคติ) ท่ีท าให้บุคคลมีผลการท างาน
ส่งกว่ามาตรฐานช่วยท าให้งานเกิดผลส าเร็จอย่างดีเลิศเป็นสมรรถนะท่ีนักวิชาการให้ความส าคัญใน
การพัฒนาให้มีข้ึนในบุคคลมากกว่าสมรรถนะพื้นฐานและ (ธ ารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ (2548) ก็ได้แบ่ง
ประเภทของสมรรถนะ (Competency) ออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ เช่นกัน คือ 1) สมรรถนะหลัก (Core 
Competency) หมายถึง คุณสมบัติหรือคุณลักษณะพื้นฐานท่ีเป็นหลักท่ีทุกต าแหน่งงานในองค์การ
จะต้องมีถือเป็น “คุณสมบัติร่วม” ของทุกคนในองค์การที่จะต้องมีสมรรถนะหลักขององค์การหนึ่ง
อาจจะไม่เหมือนกับองค์การหนึ่งก็ได้สมรรถนะหลักการคือส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์การ 
(Corporate Culture) 2) สมรรถนะอ่ืน (Others Competency) หมายถึง คุณสมบัติหรือ
คุณลักษณะท่ีองค์การต้องการส าหรับแต่ละต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันออกไปได้แก่สมรรถนะประจ า
สายงาน (Functional Competency) ก.ค.ศ. ก าหนด 4 สมรรถนะ คือ 1) การคิดวิเคราะห์  
และสังเคราะห์ (Analytical Thinking and Conceptual Thinking : AT-CT) 2) การส่ือสารและ
การจูงใจ (Communication and Influencing : CI) 3) การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร (Caring 
and Development Others : DEV) 4) การมีวิสัยทัศน์ (Visioning : VIS) 
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องค์การเดียวกันใช้                                                       คนละหน่วยงานจะมี  
Competency Core Competency                                  (ท่ีไม่ใช่ Core Competency) ตาม 
เหมือนกัน                    ลักษณะงานของแต่ละ ละต าแหน่ง 
 

ภาพประกอบ 9 แสดงประเภทของสมรรถนะ 
 
     กลุ่มท่ี 2 คือ กลุ่มนักวิชาการที่มองว่าสมรรถนะ (Competency) แบ่งออกเป็น 
3 ประเภทอาทิเช่น ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล (2549) แบ่งประเภทของสมรรถนะ (Competency) 
ออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) ความสามารถหลัก (Core Competency) 2) ความสามารถในการ
บริหารจัดการ (Professional Competency) 3) ความสามารถในต าแหน่งหนา้ท่ี (Functional  
Competency) (ชูชัย สมิทธิไกร (2550) ได้กล่าวว่า สมรรถนะของบุคลากร (Employee 
Competency) สามารถจ าแนกได้ 3 ประเภทด้วยกัน คือ 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
สมรรถนะท่ีบุคลากรในองค์การ จ าเป็นต้องมีเหมือนกันทุกคนไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งสายงานใดหรือ
ระดับต าแหน่งใดก็ตาม 2) สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะท่ีเป็น
ความรู้ ความสามารถทักษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานตามสายงานหนึ่งๆ เช่น ผู้ท่ีท างานในแผนก
การตลาดก็จ าเป็นต้องมีสมรรถนะ สายงานการตลาด ส่วนผู้ท่ีท างานอยู่ในแผนกบัญชีและการเงินก็
จ าเป็นต้องมีสมรรถนะของสายงานบัญชี และการเงินเป็นต้น เพราะฉะนั้นบุคลากรแต่ละคนจะต้องมี
สมรรถนะ 2 ประเภทซ่ึงประกอบด้วย สมรรถนะหลักและสมรรถนะตามสายงาน 3) สมรรถนะตาม 
บทบาหน้าท่ี (Role Competency) คือ สมรรถนะท่ีบุคลากรในระดับบริหารจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้
สามารถปฏิบัติหน้าท่ีและบทบาทการเป็น ผู้บริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด องค์การบางแห่ง 

สมรรถนะหลัก                 
Core Competency 

สมรรถนะประจ าสายงาน 
Functional Competency 

สมรถนะของผู้น า  Leadership 

Competency 

สมรรถนะส่วนบุคคล Individual 

Competence 
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อาจเรียกสมรรถนะประเภทนี้ว่า“สมรรถนะเชิงการจัดการ(Management Competency)”  
ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2550) แบ่งประเภทของสมรรถนะ Competency ตามแหล่งท่ีมาออกเป็น  
3 ประเภท เช่นกันคือ 1) Core Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึง
ความรู้ ทักษะ ทัศนะคติความเช่ือและอุปนิสัยของคนในองค์การ โดยรวม ท่ีจะช่วยสนับสนุนให้
องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ 2) Job Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ทักษะทัศนะคติความเช่ือและอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนๆนั้นสามารถ
สร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้นๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน 3) Personal Competency 
หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนะคติ ความ เช่ือและอุปนิสัยท่ี
ท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการท าส่ิงหนึ่งส่ิงใดได้โดดเด่นกว่าคนท่ัวไป เช่น พวกท่ีสามารถอาศัย
กับแมลงป่องหรืออสรพิษได้ เป็นต้น ซ่ึงเรามักเรียกว่า Personal Competency ว่า “ความสามารถ
พิเศษส่วนบุคคล” และ นิสดารก์ เวชยานนท์ (2550) แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ  
1) สมรรถนะท่ีบุคลากรทุกต าแหน่งงานควรต้องมีและเป็นสมรรถนะท่ีสะท้อนค่านิยมหลัก วิสัยทัศน์
ขององค์การเรียกสมรรถนะนี้ว่า Core Competency 2) สมรรถนะท่ีเป็นความสามารถในการ 
บริหารตามระดับต าแหน่งและหน้าท่ีความรับผิดชอบ เรียกว่า Management Competency และ 
Professional Competency 3) สมรรถนะท่ีบุคลากรต้องมีในต าแหน่งงานเพ่ือให้ตนเองสามารถ
ท างานได้ดี เรียกว่า Functional Competency หรือ Job Competency ในองค์การบางแห่ง
อาจจะระบุสมรรถนะท่ีมี คือ ความรู้ความสามารถท่ัวไปท่ีส าคัญท่ีเรียกว่า Personal Competency 
    จากท่ีกล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยได้วิเคราะห์สังเคราะห์แนวคิดท่ีสอดคล้องกัน 
เพ่ือการจัดประเภท สมรรถนะ สามารถแบ่งประเภทของสมรรถนะได้ 4 ประเภท ดังนี้ 1) สมรรถนะ
หลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะท่ีบุคลากรทุกต าแหน่งในองค์การต้องมีหรือเป็น
ความสามารถท่ีบุคลากรทุกต าแหน่งภายในองค์การต้องมีเพ่ือการสนับสนุนให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์
พันธกิจและเป็น ความสามารถหลักขององค์การและน าพาองค์การประสบผลส าเร็จ 2) สมรรถนะใน
สายงาน (Functional Competency) คือ ความสามารถท่ีใช้เฉพะสายงานต าแหน่งนั้นๆ เพ่ือให้
มั่นใจว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงาน นั้นๆ มีความรู้ ทักษะและความสามารถเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน  
3) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) คือ ความสามารถของบุคคลท่ีสะท้อนให้เห็นถึง
ความรู้ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และ อุปนิสัยท่ีท าให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานได้โดดเด่นกว่าคน
อ่ืนและ 4) สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) คือ ความสามารถและ
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลในการน าความรู้ทักษะ ทางการบริหารไปใช้ในการบรหิารงานท่ี
รับผิดชอบให้บรรลุผลสูงกว่า  ระดับปกติและเป็นท่ียอมรับ 
    การวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาสมรรถนะพื้นฐานของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เพ่ือให้มีความรู้ ทักษะ และความสามารถตามสมรรถนะแต่ละรายการ 
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และเม่ือน าไปประยุกต์ใช้ ในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบท าให้บรรลุผลสูงกว่าระดับปกติและเป็นท่ี
ยอมรับต่อไป 
    แนวคิดการน าสมรรถนะมาใช้ในการบรหิารทรัพยากรมนุษย์การน าหลัก
สมรรถนะมาใช้ในการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนั้น เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2543) 
ได้กล่าวว่า การน าสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management) สามารถท าได้หลายประการ ดังนี้คือ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Planning) จะเป็นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ท้ังความต้องการเก่ียวกับต าแหน่ง   
ซ่ึงจะต้องเก่ียวข้องกับการก าหนดสมรรถนะในแต่ละต าแหน่งเพ่ือให้ทราบว่าในองค์การมีคนท่ี
เหมาะสมจะต้องมีสมรรถนะ ใดบ้างเพ่ือให้สอดคล้องกับการวางกลยุทธ์ขององค์การ 2) การตีค่างาน
และการบริหารค่าจ้างและเงินเดือน (Job Evaluation of Wage and Salary Administration) 
สมรรถนะสามารถน ามาใช้ในการ ก าหนดค่างาน (Compensable Factor) โดยการก าหนดปัจจัย
แล้วให้คะแนนว่าแต่ละปัจจัยมีความจ าเป็นต้องใช้ในต าแหน่งงานนั้นๆมากน้อยเพียงใดเป็นต้น  
3) การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) เม่ือมีการสมรรถนะไว้แล้วการสรร
หาพนักงานก็ต้องให้สอดคล้องกับสมรรถนะตรงกับต าแหน่งงาน 4) การบรรจุต าแหน่งก็ควรค านึงถึง
สมรรถนะของผู้มีคุณสมบัติเหมาะสมหรือมีความสามารถตรงตามต าแหน่งท่ีต้องการ 5) การฝึกอบรม
และพัฒนา (Training and Development) การฝึกอบรมและพัฒนาต้องด าเนินการฝึกอบรมและ
พัฒนาให้สอดคล้องกับสมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคนให้เต็มศักยภาพ  
6) การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง (Career Planning and Succession Planning) 
องค์การจะต้องวางแผนเส้นทางอาชีพ (Career Path) ในแต่ละเส้นทางท่ีแต่ละคนก้าวเดินไปในแต่ละ
ขั้นตอนนั้นต้องมีสมรรถนะอะไรบ้างองค์การจะช่วยเหลือให้ก้าวหน้าได้อย่างไรและตนเองจะต้อง
พัฒนาอย่างไรในองค์การจะต้องมีการสร้างบุคคลขึ้นมาแทนในต าแหน่งบริหารเป็นการสืบทอด 
จะต้องมีการพัฒนาสมรรถนะอย่างไรและต้องมีการวัดสมรรถนะเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาอย่างไรซ่ึงจะ
น าไปสู่กระบวนการฝึกอบรมต่อไป 7) การโยกย้ายการเลิกจ้างการเล่ือนต าแหน่ง (Rotation 
Termination and Promotion) การทราบสมรรถนะของแต่ละคนท าให้สามารถบรหิารงานบุคคล
เก่ียวกับการโยกย้ายการเลิกจ้างและการเล่ือนต าแหน่งได้ง่ายและเหมาะสม 8) การจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นการน าหลักการจัดการทางคุณภาพที่เรียกว่าวงจร
คุณภาพ (PDCA) มาใช้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ต้ังแต่การวางแผนท่ีต้องค านึงถึงสมรรถนะของ
แต่ละคนวางคนให้เหมาะกับงานและความสามารถรวมท้ังการติดตามการทางานและการประเมินผลก็
พิจารณาจากสมรรถนะเป็นส าคัญ และน าผลท่ีได้ไปปรับปรุงต่อไป นิสดารก์ เวชยานนท์ (2550) 
กล่าวว่าแนวคิดของ Competency–Based นี้สามารถน าไปใช้ในการบรหิารคนและองค์การได้อย่าง
กว้างขวางและยังสามารถท าให้องค์การสามารถบรรลุผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงได้โดยการดึง
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ศักยภาพของพนักงานในองค์การการสร้างแรงจูงใจกระตุ้นและให้รางวัลส าหรับพนักงานท่ีมี
พฤติกรรมท่ีเอ้ือต่อการสร้างประสิทธิภาพในการท างาน ประโยชน์ท่ีเห็นได้ชัดเจนเม่ือน าแนวคิด
สมรรถนะมาใช้ในการบรหิารคนคือ 1) ช่วยปรับปรุงกระบวนการคัดเลือกบุคลากร 2) ช่วยปรับปรุง
การประเมินศักยภาพของบุคลากร 3) ช่วยพัฒนากระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
4) ช่วยปรับปรุงกระบวนการส่ือสารเพื่อให้เกิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง 5) ช่วยให้พนักงานมีการ
ประเมินและการพัฒนาตนเอง 6) เป็นเครื่องมือท่ีส าคัญในการอบรมและช้ีแนะแก่พนักงาน  
7) ช่วยพัฒนาและเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การให้แข็งแกร่ง 8) ช่วยสร้างทีมงานท่ีประสบ ผลส าเร็จ 
9) ช่วยให้การออกแบบงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2550) ก็ได้กล่าวถึง
ประโยชน์ของสมรรถนะ (Competency) ไว้ ดังนี้ 1) สมรรถนะช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ และ
กลยุทธ์ขององค์การ 2) สมรรถนะช่วยสร้างวัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture) และ  
3) สมรรถนะเป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เก่ียวกับการคัดเลือกบุคลากร (Selection) 
การพัฒนาและฝึกอบรม (Training and Development) การเล่ือนระดับปรับต าแหน่ง 
(Promotion) การโยกย้ายต าแหน่งหนา้ท่ี (Rotation) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Appraisal) การบริหาร ผลตอบแทน (Compensation) เป็นต้น ซ่ึงแนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับ 
ชูชัย สมิทธิไกร (2550) ท่ีกล่าวว่าองค์การสามารถนา สมรรถนะไปใช้ประโยชน์ในการบรหิารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ได้หลายด้านดังนี้ 1) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรในกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกบุคคลเข้ามาท างานในสายงานหรือต าแหน่งต่างๆ นั้น สมรรถนะถือเป็นส่วนหนึ่งท่ีจะช่วย
พิจารณาได้ว่าบุคคลท่ีจะเข้ามาท างานในต าแหน่งต่างๆ ควรจะมีคุณสมบัติและความรู้ ความสามารถ
อย่างไรระดับไหนจึงจะเหมาะสมกับต าแหน่งนั้นๆ 2) การพัฒนาบุคลากรสมรรถนะจะเป็นเครื่องมือ
ช่วยในการวางแผนพัฒนาบุคลากรในแต่ละขั้นตอนของการเติบโตในวิชาชีพสามารถช่วยให้การ
ก าหนดส่ิงท่ีต้องพัฒนาการออกแบบโครงการการพัฒนาบุคลากรแต่ละระดับเป็นไปอย่างถูกต้องและ
ชัดเจนมากขึ้นบุคลากรในระดับต่างๆ สามารถท่ีจะทราบและเห็นแนวทางในการที่จะต้องพัฒนา
ตนเองเพ่ือเสริมสร้างศักยภาพให้สอดคล้องกับภารกจิในการท างานได้อย่างถูกต้อง 3) การประเมินผล
การปฏิบัติงาน ระบบสมรรถนะมีประโยชน์อย่าง ยิ่งต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ช่วยให้
ทราบว่าสมรรถนะใดบ้างท่ีจะช่วยท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานได้สูงกว่ามาตรฐานท่ัวไปและยัง
ช่วยในการก าหนดว่าพฤติกรรมการท างานอะไรบ้างท่ีจัดว่าเป็นพฤติกรรมท่ีเหมาะสมและสมควรจะ
ได้รับการยกย่องและให้รางวัล 4) การจ่ายค่าตอบแทนระบบสมรรถนะจะช่วยในการก าหนดอัตรา
ค่าตอบแทนว่าพนักงานแต่ละคนควรจะได้รับค่าตอบแทนเท่าไรจึงจะเหมาะสมกับระดับสมรรถนะท่ีมี
อยู่ถ้าบุคลากรในองค์การมีการพัฒนาสมรรถนะของตนเองให้อยู่ในระดับสูงอยู่ตลอดเวลาก็จะส่งผล
ต่อผลงานโดยรวมขององค์ดังนั้นหากบุคลากรคนใดมีการพัฒนาได้ตามท่ีก าหนดไว้หรือสูงกว่าองค์การ
ก็ควรจะพิจารณาให้ผลตอบแทนเป็นพิเศษ 5) การวางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพเม่ือมีการประเมิน
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สมรรถนะของบุคลากรในสายงานหรือต าแหน่งต่างๆแล้วองค์การสามารถน าผลการประเมินมาจัด
กลุ่มของบุคลากรตามความสามารถได้ชัดเจนว่ายิ่งขั้นบุคคล  ใดมีสมรรถนะในระดับท่ีสูงระดับกลาง
หรือระดับต าแหน่ง และสามารถเอามาใช้ในเร่ืองของการ ก าหนดการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ
ตามต าแหน่งต่างๆ ได้ เพราะการบริหารทรัพยากรบุคคลจะใช้ หลักความสามารถตามสมรรถนะท่ีแต่
ละบุคคลมี บุคคลท่ีมีสมรรถนะสูงอาจจะได้รับการแต่งต้ังให้อยู่ในจากแนวคิดของนักวิชาการเก่ียวกับ
ความส าคัญและประโยชน์ของสมรรถนะดังกล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า องค์การสามารถนาแนวคิด
ของสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้เริ่มต้ังแต่กระบวนการสรรหา
การคัดเลือกการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรการประเมินผลการ ปฏิบัติงานเพ่ือเล่ือนระดับปรับ
ต าแหน่งตลอดจนการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม เป็นต้น 
 
แนวคิดวิธีการเสริมสร้างสมรรถนะ 
 
 1. แนวคิดวิธีการเสริมสร้างสมรรถนะ 
  เม่ือมีการประเมินสมรรถนะ สมรรถนะท่ีมียังจ าเป็นท่ีต้องได้รับการเสริมสร้างควรมี 
การวางแผนเพ่ือการเสริมสร้างสมรรถนะ โดยก าหนดแนวทางเรียนรู้ (Learning Options)  
การจัดรูปแบบวิธีการเรียนรู้เครื่องมือทรัพยากรต่างๆ ในการช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีการพัฒนาทักษะ
ทบทวนเรียนรู้ เพ่ือให้บรรลุถึงสมรรถนะในระดับท่ีต้องการซ่ึงการเสริมสร้างสมรรถนะสามารถท าได้
หลายวิธี ยกตัวอย่าง  เช่น 
   1. Teaching, Training คือ การสอนงาน การอบรม      
   2. Coaching, Supervising คือ การใช้ระบบโค้ชการนิเทศติดตาม      
   3. Preceptor, Mentoring, Monitoring คือ การใช้ระบบพี่เล้ียง     
   4. Job Assignment คือ การมอบหมายงานให้ท า     
   5. Individual Development Plan คือ การวางแผนการพัฒนารายบุคคล     
   6. Key Performance Indicators in Employee’s Portfolio คือ การลงรายการ
บันทึกตัวช้ีวัดท่ีส าคัญในแฟ้มพนักงาน เพ่ือติดตามความก้าวหน้า 
   7. 360 Degree Feedback คือ การใช้ระบบประเมินผล เพ่ือสะท้อนกลับให้
พนักงาน รับทราบ โดยผู้ประเมินท่ีอยู่รอบตัว 360 องศา ท้ังผู้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงาน
ผู้ใต้บังคับบัญชาลูกค้า นอกจากนี้จากการศึกษาวิธีการพัฒนาสมรรถนะหรือเทคนิคการฝึกอบรมซ่ึง
เป็นกระบวนการในการเรียนรู้การเรียนการสอน เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้เสริมสร้างทักษะและ
แลกเปล่ียนทัศนคติตามความมุ่งหวังท่ีก าหนดอันน าไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมซ่ึงอาจจะเป็น 
การเรียนการสอนใช้ในช้ันเรียนหรือในสถานท่ีท างานก็ได้ พบว่ามีหลากหลายวิธี ดังต่อไปนี้    
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  ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (2550) ได้กล่าวถึงรายละเอียด
วิธีการในการพัฒนาสมรรถนะไว้ ดังนี้ 
   1. การมอบหมายให้อ่านหนังสือและการศึกษาด้วยตนเอง (Assigns Reading Self-
Study) เป็นเทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การอย่างหนึ่งในรูปแบบของการบริหารจัดการ
ความรู้ หรือ Knowledge Management เน้นให้พนักงานมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนา
ผ่านส่ือต่างๆ เช่น หนังสือ วารสาร CD Rom VDO Tape Internet เป็นต้น 
     European Federation of National Engineering Association (2013) 
ได้กล่าวถึงการพัฒนาสมรรถนะว่ามีหลายวิธีดังนี้ 1) การเรียนรู้และการฝึกอบรมในงานเป็นวิธีท่ีส าคัญ
ในการพัฒนาสมรรถนะ 2) การเข้าร่วมโครงการใหม่ๆการท างานร่วมกับกลุ่มในท่ีท างาน 3) เข้าร่วม
อบรมในหลักสูตร สัมมนานอกหน่วยงาน 4) ศึกษาต่อในระดับปริญญาเอก 5) ศึกษาระดับปริญญาใน 
สาขาท่ีเก่ียวข้อง 6) ศึกษาด้วยตนเองโดยการอ่านหนังสือหรือใช้ E-Learning 7) ค้นคว้าศึกษาจาก 
Website ท่ีเก่ียวข้องกับความเป็นมืออาชีพ 8) เรียนรู้จากเครือข่ายและกลุ่มแลกเปล่ียนเรียนรู้กับคน
นอกหน่วยงาน 9) เข้าร่วมกับกลุ่มผู้เช่ียวชาญทางด้านเทคนิค 10) สะท้อนส่ิงท่ีเรียนรู้และการกระท า
จะท าให้เกิดความลึกซ้ึงและท าให้มองส่ิงใหม่ๆ แลกเปล่ียนและส่ือความรู้ความเช่ียวชาญท่ีมีในกลุ่ม 
ผู้เช่ียวชาญ 
   สรุป การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการเสริมสร้างสมรรถนะหลายวิธีเพ่ือให้การ
เสริมสร้างสมรรถนะมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้เกิดการคิดได้ปฏิบัติให้เกิดประสบการณ์ด้วยตนเอง 
และในการเสริมสร้างสมรรถนะมักใช้เทคนิคหลายวิธีประกอบกันเพ่ือให้มีความเหมาะสมมีผลต่อ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของการพัฒนาได้แก่ 1) การฝึกอบรม/ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 
Raining/Workshop) 2) การศึกษาดูงาน (Site Visiting) 3) การสอนงาน (Coaching) 4) การศึกษา
ด้วยตนเอง (Self Study) 5)  การระดมสมอง (Brainstorming) และ 6) การประชุมกลุ่มย่อย (Focus 
Group)  
 2. สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 
   1) สมรรถนะหลัก (Core Competency)   
   สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนทุกต าแหน่งท้ังระบบ
ก าหนดขึ้นเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกันประกอบด้วยสมรรถนะ 
5 สมรรถนะ คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 2) การบริการที่ดี (Service 
Mind) 3) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 4) จริยธรรม (Integrity)  
5) ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 
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  2) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
   สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับแต่ละกลุ่มงาน 
เพ่ือสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ีและส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติภารกิจ
ในหน้าท่ีได้ดียิ่งขึ้นโดยโมเดลสมรรถนะก าหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจ ากลุ่มงานละ 
3 สมรรถนะ (ยกเว้นกลุ่มงานนักบริหารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ) มีค าใหม่ท่ีเก่ียวข้องเพิ่มข้ึนมาอีกหนึ่ง 
ค าคือ กลุ่มงาน (Job Family) ในระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนใหม่นี้ มีการจัดต าแหน่งงาน
ทุกต าแหน่งให้อยู่ในกลุ่มงานต่างๆ มีท้ังหมด 18 กลุ่มงาน การจัดกลุ่มงานเป็นวิธีการจ าแนกประเภท
ของงานโดยการจัดงานท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกันเข้าไว้ในกลุ่มเดียวกันโดยพิจารณาจากเกณฑ์
ดังต่อไปนี้ คือ 
    1. กลุ่มลูกค้า/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของต าแหน่งงานนั้นเป็นใครเป็นกลุ่มลูกค้า
ภายในหรือภายนอกภาคราชการ 
    2. ต าแหน่งงานนั้นมุ่งผลลัพธ์/ผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจหลักของภาครัฐด้านใด 
   ดังนั้น งานท่ีจัดอยู่ในกลุ่มงานเดียวกันจึงควรมีวัตถุประสงค์ของงานและผลสัมฤทธ์ิ
ของงานท่ีคล้ายคลึงกันด้วยเหตุนี้ผู้ท่ีด ารงต าแหน่งในกลุ่มงานเดียวกันไม่ว่าจะเป็นต าแหน่งใดก็ควรจะ
มีสมรรถนะ (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมประจ างาน) เช่นเดียวกันเพ่ือให้ได้ผลการปฏิบัติงานท่ีดีเลิศ 
มุ่งไปในทิศทางเดียวกัน 
   กลุ่มงานในระบบราชการพลเรือนไทยมี 18 กลุ่มงาน คือ 
    1. กลุ่มงานสนับสนุนท่ัวไป (General Support)      
    2. กลุ่มงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะด้าน (Technical Support)     
    3. กลุ่มงานให้ค าปรึกษา (Advisory)      
    4. กลุ่มงานบริหาร (Executive)      
    5. กลุ่มงานนโยบายและวางแผน (Policy and Planning)      
    6. กลุ่มงานศึกษาวิจัยและพัฒนา (Study and Research)       
    7. กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน (Intelligence and Investigation)      
    8. กลุ่มงานออกแบบเพื่อพัฒนา (Development Design)      
    9. กลุ่มงานความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ (International Relations)      
    10. กลุ่มงานบังคับใช้กฎหมาย (Law Enforcement)      
    11. กลุ่มงานเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ (Public Communication and 
Promotion)    
    12. กลุ่มงานส่งเสริมความรู้ (Public Education and Development)      
    13. กลุ่มงานบริการประชาชนด้านสุขภาพและสวัสดิภาพ (Caring Services)   
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    14. กลุ่มงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม (Cultural and Artistic 
Vocational Skill Services)    
    15. กลุ่มงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะด้าน (Technical Services)    
    16. กลุ่มงานเอกสารราชการและทะเบียน (Registration and Record)    
    17. กลุ่มงานการปกครอง (Public Governance)    
    18. กลุ่มงานอนุรักษ์ (Conservation)    
   แต่ละกลุ่มงานจะมีสมรรถนะประจ ากลุ่มงานละ 3 ด้าน เม่ือรวมกับสมรรถนะหลัก
แล้ว ข้าราชการแต่ละคนจะต้องมุ่งพัฒนาสมรรถนะรวม 8 ด้านด้วยกัน ส าหรับสมรรถนะประจ า 
กลุ่มงานมีท้ังหมด 20 ด้าน ประกอบด้วย 
    1. การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking)    
    2. การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking)     
    3. การพัฒนาศักยภาพคน (Caring and Developing Others)    
    4. การส่ังการตามอ านาจหน้าท่ี (Holding People Accountable)      
    5. การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking)    
    6. ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity)    
    7. ความเข้าใจผู้อ่ืน (Interpersonal Understanding)    
    8. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness)    
    9. การด าเนินการเชิงรุก (Reactiveness)    
    10. ความถูกต้องของงาน (Concern for Order)    
    11. ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence)    
    12. ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility)    
    13. ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication and Influencing)   
    14. สภาวะผู้น า (Leadership)    
    15. สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality)    
    16. วิสัยทัศน์ (Visioning)   
    17. การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation)   
    18. ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน (Change Leadership)   
    19. การควบคุมตนเอง (Self Control)   
    20. การให้อ านาจแก่ผู้อ่ืน (Empowering Others) 
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 3. ประเภทของสมรรถนะ  
  ณรงค์วิทย์ แสงทอง (2546) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะ Competencies  
ตามแหล่งท่ีมาออกเป็น 3 ประเภท คือ 
   1. Personal Competencies เป็นความสามารถท่ีมีเฉพาะตัวของบุคคลหรือ 
กลุ่มบุคคล เท่านั้น เช่น ความสามารถในด้านการวาดภาพของศิลปินการแสดงกายกรรมของนักกีฬา
บางคนนักประดิษฐ์คิดค้นส่ิงต่างๆ เหล่านี้ถือเป็นความสามารถเฉพาะตัวท่ียากต่อการเรียนรู้หรือ  
ลอกเลียนแบบได้   
   2. Job Competencies เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลท่ีต าแหน่งหรือบทบาทนั้นๆ 
ต้องการเพื่อท าให้งานบรรลุผลส าเร็จตามท่ีก าหนดไว้เช่นความสามารถในการเป็นผู้น าทีมงานของ
ผู้บริหารต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน ความสามารถในการวิเคราะห์วิจัยในต าแหน่งงานทางด้านวิชาการ
เป็นความสามารถท่ีสามารถฝึกฝนและพัฒนาได้ 
   3. Organization Competencies เป็นความสามารถท่ีเป็นลักษณะเฉพาะของ
องค์การที่มี ส่วนท าให้องค์การนั้นไปสู่ความส าเร็จและเป็นผู้น าในด้านนั้นๆได้ เช่น โรงเรียนมหิดล
วิทยานุสรณ์ เป็นสถานศึกษามีความเช่ียวชาญด้านการสอนวิทยาศาสตร์ เป็นต้น 
  ส าหรับศาลปกครองได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ   
   1. สมรรถนะของส านักงาน (Organization Competencies) เป็นความสามารถท่ี
ส านักงานศาลปกครองจะต้องเป็นต้องมีและต้องท ากล่าวคือเป็นองค์กรมืออาชีพในการสนับสนุน 
การพิจารณาคดีปกครองอย่างมีประสิทธิภาพ มีความเช่ียวชาญในหลักกฎหมายปกครอง มีระบบ 
การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ สร้างเครือข่ายความร่วมมือเข้าถึงประชาชนและหน่วยงานต่างๆ  
และเป็นองค์กรน าในการส่งเสริมการบริหารจัดการภาครัฐท่ีดีในสังคมไทย 
   2. สมรรถนะหลักของข้าราชการ (Core Competencies) เป็นสมรรถนะของ 
ข้าราชการทุกคนท่ีจ าเป็นต้องมีต้องเป็นและต้องท าเพ่ือให้สมรรถนะของส านักงานบรรลุผลไปสู่ 
ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ท่ีต้ังไว้ เช่น เจ้าหน้าท่ีต้องมีความรู้ความเข้าใจหลักกฎหมายปกครอง  
ต้องใฝ่รู้พัฒนาตนเอง เพ่ือท าให้เกิดความเช่ียวชาญในหลักกฎหมายปกครอง ซ่ึงเป็นสมรรถนะของ 
องค์การ เป็นต้น 
   3. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) เป็นสมรรถนะของข้าราชการที่ 
ต้องมีต้องเป็นและต้องท าในแต่ละกลุ่มงานหรือต าแหน่งงานโดยในบางกลุ่มงานหรือบางต าแหน่งอาจ
แบ่งละเอียดออกเป็นสมรรถนะร่วมของกลุ่มงานและสมรรถนะเฉพาะของกลุ่มงานงานในแต่ละด้านลง
ไปอีกตามความจ าเป็นของแต่ละลักษณะงานเช่นพนักงานคดีท่ีท างานประจ าองค์คณะกับพนักงานคดี
ท่ีท างานวิจัยต้องมีสมรรถนะร่วมท่ีเหมือนกันคือต้องมีความสามารถเก่ียวกับคดีปกครองเหมือนกัน
และมีความสามารถเฉพาะท่ีแตกต่างกันตามลักษณะงานท่ีแตกต่างกันพนักงานคดีประจ าองค์คณะ



 

 

  
 

84 

ต้องเน้นทักษะการจัดท าส านวนเป็นพิเศษ ส่วนพนักงานคดีท่ี ท างานวิจัยก็จะเน้นทักษะเทคนิคการ
วิจัยและระเบียบวิธีวิจัย เป็นต้น 
 
โปรแกรมและการพัฒนาโปรแกรม 
 
 1. ความหมายของโปรแกรมและการพัฒนาโปรแกรม  
   Barr และ Keating (1990) ให้ความหมายไว้ว่าโปรแกรมมีความหมายได้หลายอย่าง
ขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคลโดยท่ัวไปค าว่าโปรแกรมใช่ใน 3 ความหมาย คือ     
   1. โปรแกรม หมายถึง หน่วย (Units) ท่ีจัดขึ้นเพื่อท ากิจกรรมพิเศษหรือให้บริการ
ตามความต้องการของสถาบันหรือบุคคล  
   2. โปรแกรม  หมายถึง ล าดับการปฏิบัติตามท่ีได้วางแผนไว้ (Series  of  Planned  
Intervention)  เพ่ือวัตถุประสงค์โดยเฉพาะส าหรับกลุ่มเป้าหมายโดยเฉพาะ     
   3. โปรแกรม  หมายถึง กิจกรรมท่ีวางแผนไว้ (Planned Activity) เพ่ือเป้าหมาย 
โดยเฉพาะ 
  อุ่นตา นพคุณ (2546) ได้อธิบายถึงความแตกต่างกันของค าว่าโปรแกรมและโครงการไว้
อย่างสนใจว่าโปรแกรม (Program) คือ งานประจ าท่ีมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ส่วนโครงการจะมี
ลักษณะท่ีเป็นงานเฉพาะกิจตามความจ าเป็นเพ่ือแก้ไขปัญหาต่างๆ แต่ถ้าหากโครงการมีการปฏิบัติ
อย่างต่อเนื่องในระยะเวลาท่ียาวนานในกรณีเช่นนี้โครงการก็จะกลายเป็นโปรแกรมได้ดังนั้นระยะเวลา
จึงจ าเป็นในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง และมีการพัฒนาประเมินผลเพ่ือการคงอยู่ของกิจกรรมเป็น
ปัจจัยท่ีส าคัญของโปรแกรม    
  ยอดอนงค์ จอมหงส์พิทักษ์ (2553) ได้ให้ความหมายว่าโปรแกรม คือ แผนหรือกิจกรรม
อันเป็นมวลประสบการณ์ท่ีวางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบและมีข้ันตอนในการพัฒนาท่ีสร้างขึ้น  
โดยการประยุกต์จากองค์ประกอบท่ีเช่ือมโยงสัมพันธ์กันของหลักการแนวคิดทฤษฎีท่ีเป็นพื้นฐานของ
การพัฒนาโปรแกรม เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป็นหมายภายใต้บริบทของการ
พัฒนาในแต่ละองค์กร 
  ศิริลักษณ์ หนองเส (2545) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมว่า เป็นชุดกิจกรรมท่ีหมายถึง
ส่ือการเรียนการสอนท่ีใช้เพ่ือพัฒนาคุณลักษณะการเสาะแสวงหาความรู้และสามารถน าความรู้ไปใช้
ให้เกิดประโยชน์โดยสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
  เพชรรัตดา เทพพิทักษ์ (2545) ให้ความหมายของชุดกิจกรรมว่า เป็นชุดการเรียนหรือ
ชุดการสอนนั่นเองซ่ึงหมายถึง ส่ือการสอนท่ีครูเป็นผู้สร้างประกอบด้วยวัสดุอุปกรณ์หลายชนิดและ
องค์ประกอบอ่ืนเพ่ือให้นักเรียนศึกษาและปฏิบัติกิจกรรมด้วยตนเองเกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองโดย      
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ครูเป็นผู้แนะน าเหลือและมีการน าหลักการทางจิตวิทยามาใช้ในการประกอบการเรียนเพ่ือส่งเสริมให้
ผู้เรียนได้รับความส าเร็จ 
  สุธินันท์ ภักดีวุฒิ (2556) ได้สรุปว่า โปรแกรมพัฒนาเป็นแผนการจัดกิจกรรมท่ีมีการ
ปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง มีข้ันตอนกระบวนการวิธีการพัฒนาอย่างชัดเจนเช่ือมโยงสัมพันธ์กันของ 
หลักการแนวคิดทฤษฎีท่ีเป็นพื้นฐานของการพัฒนาโปรแกรม เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติโดยให้
ความส าคัญกับผูกท่ีจะพัฒนาได้พัฒนาตนเองอย่างเต็มศักยภาพเพื่อสนองตอบวัตถุประสงค์ของ 
การพัฒนาท่ีต้ังไว้ 
  รังสรรค์ สุทารัมย์ (2556) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมไว้ว่าหมายถึง โครงการ 
และกิจกรรมท่ีมีกระบวนการอย่างเป็นระบบในการด าเนินต่างๆ โดยมีกิจกรรมท่ีมีการกระท า
ระยะเวลาหลักสูตรเนื้อหาท่ีแน่นอน 
  จากความหมายข้างต้นสรุปว่า โปรแกรมพัฒนา คือ การจัดกิจกรรมท่ีมีแผนขั้นตอนและ
มีกระบวนการการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง มีวิธีการพัฒนาอย่างชัดเจนสัมพันธ์กับหลักการแนวคิดทฤษฎี
พื้นฐานของการพัฒนาโปรแกรมเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติตอบสนองวัตถุประสงค์ของการพัฒนาท่ีต้ัง         
ไว้ภายใต้บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กร 
 2.  รูปแบบและกระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
   Barr and Keating (1990) กล่าวว่า รูปแบบการพัฒนาโปรแกรม (Program 
Development Model) มีรูปแบบ 5 ขั้น ประกอบด้วย ขั้นที่ 1 การประเมิน (Assessment) 
เป็นความต้องการของผู้เข้าร่วมโปรแกรมประเมินส่ิงแวดล้อมประเมินทรัพยากรทั้งบุคลากร 
งบประมาณและทรัพยากรทางกายภาพขั้นท่ี 2 การวางแผน (Planning) ประกอบดด้วย  การพัฒนา
ทีมวางแผน  การก าหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์และการประเมินผล  การเลือกวิธีการปฏิบัติการจัด
อบรมบุคลากรท่ีเก่ียวข้องการจัดหางบประมาณท่ีจะใช้การก าหนดเวลาท่ีใช้จนส้ินสุดโปรแกรมขั้นที่ 3 
การลงมือปฏิบัติ (Implementation) ประกอบด้วย การก าหนดผู้รับผิดชอบให้เหมาะกับทักษะ
ความสามารถและงานท่ีต้องท าตามแผนท่ีวางไว้การประเมินผลกระบวนการและการประเมินผลผลิต 
ขั้นที่ 4 ประเมินหลังจบโปรแกรม (Post-Assessment) ใช้ข้อมูลท่ีได้จากการประเมินกระบวนการ
และผลผลิตเพ่ือการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรมและขั้นที่ 5 การตัดสินใจเชิงบริหาร  
(Administrative Decision) เป็นการตัดสินใจว่าจะด าเนินโปรแกรมต่อไปหรือยุติโปรแกรมหรือจะ
ด าเนินการแก้ไข 
  อุ่นตา นพคุณ (2546) ได้สรุปไว้ว่า กระบวนการพัฒนาโปรแกรมมีข้ันตอนดังนี้     
   1. ขั้นตอนท่ี 1 ก าหนดกลุ่มผู้รับบริการว่าเป็นมีภูมิหลังอย่างไร     
   2. ขั้นตอนท่ี 2 ระบุเนื้อหาให้สอดคล้องกับประสบการณ์และภูมิหลังของกลุ่ม
ผู้รับบริการ 
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     3. ขั้นตอนท่ี 3 ก าหนดการเรียนการสอน        
   4. ขั้นตอนท่ี 4 การน าแผนการสอนไปปฏิบัติ     
   5. ขั้นตอนท่ี 5 การประเมินผลโครงการ    
  รังสรรค์ สุทารัมย์ (2556) กล่าวโดยสรุปว่า กระบวนการพัฒนาคุณภาพงานเป็น
กิจกรรมพื้นฐานในการพัฒนาประสิทธิภาพและคุณภาพของการด าเนินงานประกอบด้วย 4 ขั้นตอน
คือการวางแผน (Plan) การปฏิบัติ (Do) การตรวจสอบ (Check) และการปรับปรุง (Act)   
ซ่ึงการด าเนินกิจกรรม PDCA อย่างเป็นระบบให้ครบวงจรย่อมส่งผลให้การด าเนินการมีประสิทธิภาพ 
และมีคุณภาพเพิ่มขึ้นจากการแนวคิดของนักวิชาการศึกษาท่ีกล่าวมาข้างต้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัย
สรุปได้ว่าโปรแกรม หมายถึง กิจกรรมหรือชุดกจิกรรมท่ีมีกระบวนการด าเนินงานอย่างมีระบบมีการ
ประเมินการวางแผนการลงมือปฏิบัติการประเมินการตัดสินใจ จาการศึกษาเอกสารที่เก่ียวข้อง 
ผู้วิจัยท าการสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรมดังตาราง 2  
 

ตาราง 2 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรม 
 

องค์ประกอบของโปรแกรม 

เจ
นจ

ิรา
  ค

งสุ
ข 

(2
53

9)
 

หร
รษ

า 
สุข

กา
ล 

 (2
54

3)
 

จ า
ลอ

ง  
ไช

ยา
 (2

54
5) 

ปร
ิญญ

า  
มีสุ

ข 
 (2

55
2) 

คว
าม

ถี่ 
1. หลักการ     3 
2. วัตถุประสงค์     4 

3. เนื้อหา     3 
4. ขั้นตอนการด าเนินการ     4 

5. การประเมินผลโปรแกรม     2 
6. บริบท     1 

7. สภาพปัญหา     1 
7. ระยะเวลา     1 

 
  จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรมท่ีใช้ในการวิจัยในครั้งนี้        
ผู้วิจัยสรุปได้ว่า องค์ประกอบของโปรแกรมประกอบด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 
3) ขั้นตอนด าเนินการ 4) การประเมินผลโปรแกรม 
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 3. การพัฒนาโปรแกรม 
   Knowles (1980) ได้น าเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาการศึกษา ซ่ึงประกอบไป
ด้วย 7 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้คือ 
   1. ขั้นที่ 1 การจัดบรรยากาศส าหรับการเรียนรู ้
   2. ขั้นที่ 2 การจัดต้ังโครงสร้างองค์การส าหรับการวางแผน 
   3. ขั้นที่ 3 การวินิจฉัยความต้องการส าหรับการเรียนรู้ 
   4. ขั้นที่ 4 การจัดสร้างทิศทางเป้าหมายส าหรับเรียนรู ้
   5. ขั้นที่ 5 การปฏิบัติตามโปรแกรม (การสรรหาและการฝึกอบรมการจัดการ 
เก่ียวกับผู้สนับสนุนการเรียนรู้และกระบวนการ การปรึกษาทางด้านการศึกษาการงบประมาณ) 
   6. ขั้นที่ 6 การออกแบบด้านประสบการณ์ในการเรียนรู้ 
   7. ขั้นที่ 7 การประเมินผล และการวินิจฉัยซ้ าอีกครั้งหนึ่ง 
   Barr and Keating (1990) ได้กล่าวถึงรูปแบบการพัฒนาโปรแกรม (Program 
Development Model) โดยเสอรูปแบบ 5 ขั้น เพ่ือการพัฒนาโปรแกรม (Five-Step Model for 
Program Development) คือ 
   1. ขั้นที่ 1 การประเมิน (Assessment) 
    1.1 ประเมินความต้องการ 
    1.2 ประเมินส่ิงแวดล้อมสถานศึกษา 
    1.3 ประเมินทรัพยากร เช่น บุคลากร เงิน ทรัพยากรทางกายภาพ 
   2. ขั้นที่ 2 การวางแผน (Planning) 
    2.1 การพัฒนาทีมวางแผน 
    2.2 การก าหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์และการประเมินผล 
    2.3 เลือกวิธีปฏิบัติ 
    2.4 ฝึกอบรมบุคลากรที่เก่ียวข้อง 
    2.5 ก าหนดงบประมาณท่ีต้องใช้ 
    2.6 ก าหนดเวลาท่ีใช้จนส้ินสุดโปรแกรม 
   3. ขั้นที่ 3 การปฏิบัติ (Implementation) 
    3.1 ก าหนดความรับผิดชอบ เช่น ทักษะความสามารถและงานท่ีต้องท า 
    3.2 ปฏิบัติตามแผนท่ีวางไว้ 
    3.3 ประเมินผลกระบวนการ (Process) และประเมินผลผลิต (Product) 
   4. ขั้นที่ 4 ประเมินหลังจบโปรแกรม (Post-Assessment) ใช้ข้อมูลท่ีได้จาก 
การประเมินกระบวนการและผลผลิตเพ่ือการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม 
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   5. ขั้นที่ 5 การตัดสินใจเชิงบริหาร (Administrative Decision) การตัดสินใจว่าจะ 
ด าเนินโปรแกรมต่อไปหรือยุติโปรแกรมหรือดัดแปลงปรับปรุง  
   Boone (1992) ได้น าเสนอโปรแกรมการพัฒนาการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ 
ซ่ึงประกอบไปด้วย 3 ขั้นตอนหลัก และขั้นตอนย่อยดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 
   1. การวางแผน 
    1.1 องค์การและกระบวนการปรับปรุงเปล่ียนแปลง ประกอบด้วย 
     1.1.1 การท าความเข้าใจและยอมรับกับหน้าท่ีขององค์การ คือ พันธกิจ  
ปรัชญา และเป้าหมาย 
     1.1.2 การท าความเข้าใจและยอมรับกับโครงสร้างขององค์การทางด้าน 
บทบาทและความสัมพันธ์ 
     1.1.3 การจัดการความรู้และทักษะเก่ียวกับกระบวนการองค์ทางด้าน 
การอ านวยการ การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลและการตรวจสอบได้ 
     1.1.4 การท าความเข้าใจและการยอมรับกับการทดสอบกรอบแนวคิด 
ส าหรับการวางโปรแกรม 
     1.1.5 การท าความเข้าใจและการยอมรับความต่อเนื่องของการปรับปรุง 
องค์การต่อไป 
    1.2 การเช่ือมต่อองค์การกับสาธารณะ 
     1.2.1 การระบุกลุ่มเป้าหมายขององค์การ 
     1.2.2 การระบุและการพบปะผู้น าของกลุ่มเป้าหมาย 
     1.2.3 การร่วมกันระบุ ประเมิน และวิเคราะห์ความต้องการโดยมุ่งท่ี
กลุ่มเป้าหมาย 
   2. การออกแบบและการน าไปใช้ ประกอบด้วย 
    2.1 การออกแบบโปรแกรม 
     2.1.1 การแปลงความต้องการอย่างเร่งด่วนเป็นความต้องการระดับมหาภาค 
     2.1.2 การแปลงความต้องการระดับให้เป็นวัตถุประสงค์มหาภาค 
     2.1.3 การชี้เฉพาะกลยุทธ์ทางการศึกษาและกิจกรรมการเรียนรู้ 
     2.1.4 การชี้เฉพาะผลท่ีตามมาระดับมหาภาคของโปรแกรม 
    2.2 การน าโปรแกรมท่ีวางไว้แล้วไปปฏิบัติ 
   3. การประเมินผลและการตรวจสอบ 
    3.1 การก าหนดและการวัดผลลัพธ์ของโปรแกรม 
    3.2 การประเมินผลลัพธ์ของโปรแกรม 



 

 

  
 

89 

    3.3 การใช้ข้อค้นพบจากการประเมินส าหรับการปรับปรุงโปรแกรม   
การเปล่ียนแปลงองค์การ และส าหรับการตรวจสอบได้จากสาธารณะองค์การที่เหนือขึ้นไปผู้ให้เงินทุน
องค์การวิชาชีพและรัฐบาล 
  Houle (1996) ได้น าเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงประกอบไปด้วย  
7 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 
   1. ขั้นที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและระบุกิจกรรมท่ีเป็นไปได้ 
   2. ขั้นที่ 2 การตัดสินใจทางด้านกระบวนการที่จะน ามาใช้ 
   3. ขั้นที่ 3 การระบุวัตถุประสงค์และการปรับให้เหมาะสม 
   4. ขั้นที่ 4 การออกแบบรูปแบบท่ีเหมาะสมทางด้านทรัพยากรผู้น าวิธีการตาราง 
ก าหนดการล าดับเรื่องการเสริมแรงทางสังคมการท าให้อยู่ในรูปปัจเจกบุคคลบทบาทและเกณฑ์ 
ทางด้านประเมินผลและความชัดเจนของการออกแบบ 
   5. ขั้นที่ 5 รูปแบบท่ีใช้มีความเหมาะสมกับแบบแผนของชีวิตใหญ่กว่าท้ังด้าน                
การแนะน าผู้เรียน รูปแบบของการด าเนินชีวิตของผู้เรียนงบประมาณการเงินท่ีสนับสนุน                  
และการตีความหมาย 
   6. ขั้นที่ 6 น าแผนไปสู่ผลกระทบเชิงบวกท่ีจะเกิดขึ้นในองค์การทั้งในระดับบุคคล  
ระดับกลุ่มบุคคล และระดับองค์การ 
   7. ขั้นที่ 7 การวัดผลลัพธ์และการประเมินประสิทธิผลท่ีเกิดขึ้นจากการพัฒนา                
ตามกระบวนการของโปรแกรม 
   Caffarella (2002) ได้น าเสนอการวางแผนโปรแกรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ใน
หนังสือซ่ึงประกอบไปด้วย 9 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 
   1. ขั้นที่ 1 การสร้างข้อมูลพื้นฐานส าหรับกระบวนการวางแผน 
   2. ขั้นที่ 2 การระบุแนวความคิดของโปรแกรม 
   3. ขั้นที่ 3 การจัดล าดับแนวความคิดของโปรแกรม 
   4. ขั้นที่ 4 การพัฒนาวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
   5. ขั้นที่ 5 การเตรียมการส าหรับถ่ายโอนการเรียนรู ้
   6. ขั้นที่ 6 การสร้างแผนการประเมินผล การก าหนดรูปแบบ ตารางเวลา 
และความต้องการทางด้านเจ้าหน้าท่ี 
   7. ขั้นที่ 7 การออกแบบแผนการสอน 
   8. ขั้นที่ 8 การประสานงานผู้เก่ียวข้อง 
   9. ขั้นที่ 9 การศึกษาคุณค่าของโปรแกรม 
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  ผู้วิจัยสรุปกระบวนการพัฒนาโปรแกรมประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ 1) ขั้นศึกษา 
สภาพปัจจุบัน ปัญหา ความต้องการเป็นขั้นตอนการศึกษาข้อมูลพื้นฐานสภาพปัจจุบันปัญหาและ
ความต้องการของผู้เข้าร่วมโปรแกรม 2) ขั้นการออกแบบโปรแกรมเป็นขั้นตอนการออกแบบ
โปรแกรมให้ผู้เข้าร่วมโปรแกรมโดยใช้องค์ประกอบของโปรแกรมเป็นหลักในการออกแบบ
ประกอบด้วยหลักการวัตถุประสงค์เนื้อหาวิธีด าเนินการการประเมินผลโปรแกรม            
 
บรบิทของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต  2 
 
 สภาพทั่วไปเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 เป็น 1 ใน จ านวน  
3 เขตพื้นท่ีการศึกษาของจังหวัดกาฬสินธ์ุ เขต 2 ตามประกาศการเตรียมความพร้อมเขตพื้นท่ี
การศึกษาของรัฐมนตรีว่าการระทรวงศึกษาธิการ (นายปองพล อดิเรกสาร) เม่ือวันท่ี 30 พฤศจิกายน 
พ.ศ. 2545 โดยมีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นหน่วยงานสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานกระทรวงศึกษาธิการซ่ึงเป็นองค์กรทางด้ายการก ากับดูแลสนับสนุนส่งเสริมประสานงานใน
เชิงนโยบายด าเนินการตามภารกิจงานท่ีก าหนดในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และ
ตามเป็นหมายการพัฒนาทางการศึกษาของเขตพื้นท่ี   
 สถานท่ีต้ังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ต้ังอยู่เลขท่ี - หมู่  
- ถนนฮ่องฮี – กระนวน ต าบลห้วยเม็ก อ าเภอห้วยเม็ก จังหวัดกาฬสินธ์ุ ต้ังอยู่ทางทิศตะวันตกของ
จังหวัดกาฬสินธ์ุ ประกอบ  5 อ าเภอได้แก่ อ าเภอฆ้องชัย อ าเภอยางตลาด อ าเภอห้วยเม็ก  
อ าเภอ หนองกุงศรี และอ าเภอคันโทรวมมีโรงเรียนในสังกัดท้ังส้ิน จ านวน 171 โรงเรียน 
สภาพการบริหารจัดการ    
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 จัดต้ังขึ้นเม่ือวันท่ี 7 กรกฎาคม  
พ.ศ. 2546 ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 โดยการยุบ
รวมหน่วยงานทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการภายในจังหวัดกาฬสินธ์ุ เขต 2 ดังนี้     
  1. ส านักงานศึกษาธิการอ าเภอ 5 อ าเภอ คือ อ าเภอฆ้องชัย อ าเภอยางตลาด            
อ าเภอห้วยเม็ก อ าเภอหนองกุงศรี และอ าเภอท่าคัน    
  2. ส านักงานการประถมศึกษา 5 อ าเภอคือ อ าเภอฆ้องชัย อ าเภอยางตลาด อ าเภอ        
ห้วยเม็ก อ าเภอหนองกุงศรี และอ าเภอท่าคันโท    
 สภาพการจัดการศึกษาในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 จัดระบบการศึกษา
ตามแนวทางของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2)  
พ.ศ. 2545 ซ่ึงด าเนินการ 2 รูปแบบ คือ การศึกษาในระบบและการศึกษานอกระบบ การศึกษา 
ในระบบจัด 2 ระดับ คือ การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานและการศึกษาระดับอุดม-ศึกษาการศึกษา 
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ขั้นพื้นฐานแบ่งเป็น 3 ระดับ คือระดับก่อนประถมศึกษาระดับประถมศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
(มัธยมศึกษาตอนต้นและมัธยมศึกษาตอนปลาย) ซ่ึงด าเนินการโดยภาครัฐท้ังในกระทรวงศึกษาธิการ
ภาคเอกชนและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยด าเนินงานไปตามท่ีก าหนดไว้ในกฎกระทรวง
การศึกษาระดับอุดมศึกษาแบ่งเป็น 1 ระดับ คือ ระดับต่ ากว่าปริญญาซ้ึงจัดการเรียนการสอนใน
วิทยาลัยการอาชีพ 1 แห่งและโรงเรียนเอกชน 3 แห่งภารกิจหลัก   
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 เป็นหน่วยงานท่ีอยู่ภายใต้การ
ก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีหน้าท่ีด าเนินการให้เป็นไปตาม 
กฎกระทรวงก าหนดหลักเกณฑ์การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา พ.ศ. 2546  
โดยอาศัยอ านาจแห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ตามความ         
ในมาตรา 8 และมาตรา 34 วรรค 4 และพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 มาตรา 37  
และมาตรา 38 โดยมีอ านาจหน้าท่ีดังนี้ 
  1. จัดท านโยบายแผนพัฒนาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษาให้
สอดคล้องกับนโยบายมาตรฐานการศึกษาแผนการศึกษาแผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐานและ 
ความต้องการของท้องถิ่น  
  2. วิเคราะห์การจัดต้ังงบประมาณเงินอุดหนุนท่ัวไปของสถานศึกษาและหน่วยงานใน         
เขตพื้นท่ีการศึกษาและแจ้งจัดสรรงบประมาณท่ีได้รับใหห้น่วยงานรับทราบและก ากับตรวจสอบ
ติดตาม การใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว    
  3. ประสานส่งเสริมสนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา  
     4. ก ากับดูแลติดตามและประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นท่ีการศึกษา     
  5. ศึกษาวิเคราะห์วิจัยและรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา      
  6. ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่างๆ รวมท้ังทรัพยากรบุคคลเพ่ือส่งเสริมสนับสนุน
การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา     
  7. จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา      
  8. ประสานส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาของสถานศึกษาของเอกชนองค์กร           
ปกครองส่วนท้องถิ่นรวมท้ังบุคคลองค์กรชุมชนองค์กรวิชาชีพสถาบันศาสนาสถานประกอบการและ 
สถาบันอ่ืนท่ีจดรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา     
  9. ด าเนินการและประสานส่งเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นท่ี 
การศึกษา     
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  10. ประสานส่งเสริมการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการและคณะท่ีท างานด้าน
การศึกษา  
    11. ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหน่วยงานภาครัฐเอกชนและองค์กร        
ปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นท่ีการศึกษา     
  12. ปฏิบัติหน้าท่ีอ่ืนเก่ียวกับกิจกรรมภายในเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมิได้ระบุให้เป็นหนา้ท่ี
ของผู้ใดโดยเฉพาะหรือปฏิบัติงานอ่ืนตามทมี่อบหมาย  
 
ตาราง 3 ข้อมูลพื้นฐานทางการศึกษากลุ่มในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ 

เขต  2       
 

ท่ี แยก/กลุ่มงาน จ านวนประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 ผู้อ านวยการกลุ่ม 6 6 
2 กลุ่มบริหารงานบุคคล 40 29 

3 กลุ่มอ านวยการ 44 29 
4 กลุ่มงานส่งเสริมการจัดการศึกษา 45 20 

5 กลุ่มนโยบายและแผน 45 15 
6 กลุ่มงานการเงินและสินทรัพย์ 20 27 

7 กลุ่มงานตรวจสอบภายใน 12 10 
รวม 212 136 

ท่ีมา  :  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 (2560) 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

 งานวิจัยในประเทศ 
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) ได้ศึกษาการศึกษาภาพรวมผล 
การประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหารปี พ.ศ. 2543-2544 ผลการศึกษาปรากฏว่า เข้ารับการ
ประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหารมีสมรรถนะหลักทางการบริหารด้านการบริหาร 
การเปล่ียนแปลงท่ีมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในล าดับสูงสุดรองลงมาคือสมรรถนะหลักทางการบริหาร 
ด้านการท างานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิโดยมีสมรรถนะหลักทางการบริหารด้านการตัดสินใจอยู่ในล าดับ
สุดท้ายเม่ือพิจารณาเปรียบเทียบภาพรวมผลการประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหารของผู้เข้ารับ
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การประเมินท้ัง 3 กลุ่มแล้วผลปรากฏว่าสมรรถนะหลักทางการบริหาร ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดของกลุ่ม
ผู้เข้ารับการประเมินท่ีผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารระดับสูง (นบส.1) ของส านักงาน ก.พ. 
เหมือนกันกับของกลุ่มผู้เข้ารับการประเมินท่ีส่วนราชการระดับกรมเสนอช่ือคือการบริหาร 
การเปล่ียนแปลงส่วนกลุ่มผู้เข้ารับการประเมินท่ีผ่านหลักสูตรนักบริหารระดับสูงท่ี ก.พ. รับรอง คือ 
การประสานสัมพันธ์ท้ังนี้ท้ัง 3 กลุ่มต่างก็มีสมรรถนะหลักทางการบริหารด้านการตัดสินใจอยู่ในลาด
พัสดุท้าย              
  อรทิพา ส่องศิริ (2545) ได้ท าการวิจัยการสร้างเกณฑ์ประเมินสมรรถนะการพยาบาล
ทางคลินิกส าหรับนักศึกษาผลการศึกษา พบว่า การก าหนดสมรรถนะการพยาบาลทางคลินิก 
โดยการก าหนดดัชนีช้ีวัดทักษะในแต่ละสมรรถนะพบว่าความคิดเห็นเก่ียวกับดัชนีวัดสมรรถนะ  
ด้านทักษะพื้นฐานทางคลินิกผู้ให้บริการเห็นด้วยกับดัชนี ร้อยละ 46.60-100 ความคิดเห็นเก่ียวกับ
ดัชนีช้ีวัดสมรรถนะด้านทักษะกระบวนการพยาบาลผู้ให้บริการเห็นด้วยกับดัชนีร้อยละ 95.20-100 
ดังนั้นทุกดัชนีในแต่ละทักษะจึงสามารถน าไปใช้ได้ยกเว้นดัชนีสมรรถนะด้านทักษะพื้นฐานทางคลินิก
ทักษะการส่ือสารการใช้ภาษาอังกฤษเพ่ือการติดต่อส่ือสารในงานท่ีรับผิดชอบซ่ึงผู้ให้บริการเห็นด้วย
ร้อยละ 46.60 ส าหรับความเป็นไปไดในการน าเกณฑ์ประเมินไปใช้ตามความเห็นอาจารย์นิเทศพบว่า
สมรรถนะด้านทักษะพื้นฐานทางคลินิกมีความเป็นไปไดในการน าไปใช้ท่ีร้อยละ 49.30-75.00 ทักษะ 
ท าไปใช้ไดร้อยละ 75.00 คือ ทักษะการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในการดูแลดัชนีทักทายและ
แสดงความเป็นมิตรต่อผู้รับบริการ สมรรถนะด้านทักษะกระบวนการพยาบาลมีความเป็นไปไดในการ
น าไปใช้ร้อยละ 61.80-67.40 ทักษะท่ีน าไปใช้ได้ท่ีระดับร้อยละ 67.40 คือทักษะการปฏิบัติการ
พยาบาลดัชนีเตรียมผู้รับบริการ ส่ิงแวดล้อมอุปกรณ์เครื่องใช้พร้อมก่อนให้บริการทักษะท่ีน าไปใช้ได้ท่ี
ระดับร้อยละ 61.80 คือ ทักษะการปฏิบัติการพยาบาลดัชนีปฏิบัติการพยาบาลอย่างมีคุณภาพด้วย
ความรอบคอบระมัดระวัง โดยค านึงถึง ผู้รับบริการเป็นจุดศูนย์กลางและทักษะการประเมินผลการ 
พยาบาลดัชนีรักษามาตรฐานการพยาบาล   
  ชัยโย สุวรรณรัตน์ (2549) ศึกษาเร่ือง สมรรถนะของบุคลากรเทศบาลต าบลเพ่ือรองรับ
การถ่ายโอนภารกิจในการจัดการศึกษาจากกระทรวงศึกษาธิการให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดขอนแก่นผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะด้านความรู้ของบุคลากรเทศบาล
ต าบลในภารกิจถ่ายโอนการจัดการศึกษาอยู่ในระดับสูงทุกด้านตามล าดับ ด้านบุคลากร ด้านบริหาร
ท่ัวไปด้านงบประมาณด้านวิชาการ และสมรรถนะด้านความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลต าบลในภารกิจถ่ายโอนการจัดการศึกษาอยู่ในระดับสูงมากตามล าดับ ได้แก่ ด้านบริหาร
ท่ัวไปด้านบุคลากรด้านงบประมาณ ด้านวิชาการอยู่ในระดับสูงส่วนสมรรถนะด้านทัศนะคติของ
บุคลากรเทศบาลต าบล ในภารกิจถ่ายโอนจัดการการศึกษาอยู่ในระดับสูงมาก คือ ด้านบุคลากร 
ด้านบริหารงานท่ัวไป ด้านงบประมาณ และอยู่ในระดับสูงคือด้านวิชาการส าหรับแนวทางการพัฒนา 
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สมรรถนะของบุคลากรเทศบาลท้ัง 3 ด้าน ด้านความรู้ ด้าน ความสามารถโดยการฝึกอบรมสัมมนา
เชิงปฏิบัติการด้านทัศนคติ ควรเสริมสร้างความเข้าใจท่ีดีต่อการถ่ายโอนการจัดการศึกษามีการจัด
อบรมความรู้และวิสัยทัศน์ให้บุคลากรเกิดความรู้สึกท่ีดีและยอมรับการถ่ายโอนการจัดการศึกษามาก
ยิ่งขึ้น 
  พิสมัย พวงค า (2551) ศึกษาเร่ือง สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่นจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องน ามาก าหนด ประเด็นในการ
สร้าง แบบสอบถาม โดยใช้กระบวนการเทคนิคเดลฟาย สอบถามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญจ านวน 
3 กลุ่ม ได้แก่ ผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน ผู้เช่ียวชาญท่ีเคยและเป็น
กรรมการ ด้านการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนและผู้เช่ียวชาญระดับผู้ปฏิบัติงานวิชาการและวิชาชีพ 
สอบถาม จ านวน 3 รอบ รอบท่ี 1 เป็นแบบสอบถามปลายปิดและปลายเปิดรอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 
เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยค านวณหาค่ามัธยฐาน ฐานนิยม
และ ค่าพิสัยระหว่างค่าควอไทได้สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน วิชาการที่ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยขอนแก่นตามความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกันของ ผู้เช่ียวชาญมีสมรรถนะหลัก 11 ด้าน  
ตามล าดับได้ดังนี้ 1) การท างานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ 2) การมุ่งเน้นให้บริการ 3) คุณธรรมและ
จริยธรรม 4) การท างานเป็นทีม 5) ทักษะการใช้ความคิด 6) ทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
7) ภาวะผู้น า 8) ความสามารถทางวิชาการ 9) ทักษะในการส่ือสาร 10) ความสามารถในการ
แก้ปัญหาและ 11) การบริหาร ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ประกอบด้วยคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท้ังหมด 
76 รายการเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานในระดับมากท่ีสุดจ านวน  
50 รายการและเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานในระดับมากจ านวน  
26 รายการ 
  อัจจิมา มรกตเขียว (2555) ได้ศึกษาสภาพการใช้รูปแบบการพัฒนาบุคลากรทาง
การศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดอ านาจเจริญเพ่ือศึกษาสภาพการใช้รูปแบบการ
พัฒนาบุคลากรทางการศึกษาและเพ่ือเปรียบเทียบสภาพการใช้รูปแบบในการพัฒนาบุคลากรทาง
การศึกษากลุ่มตัวอย่างท่ีใช้คือนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและปลัดจ านวน 112 คน  
เครื่องมือท่ีใช้คือ แบบสอบถามสถิติท่ีใช้คือค่าร้อยละค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานผลการวิจัย
พบว่า 1) สภาพการใช้รูปแบบการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดอ านาจเจริญท้ัง 8 ด้าน คือ ด้านการรับฟังการบรรยาย ด้านการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 
ด้านการประชุมอภิปราย ด้านการสัมมนา ด้านการหมุนเวียนงานด้านการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 
ด้านการศึกษาต่อ ด้านรูปแบบอ่ืนๆ อยู่ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบสภาพการใช้รูปแบบการพัฒนา
บุคลากรทางการศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดอ านาจเจริญจ าแนกตามเพศโดยรวม
และรายด้านไม่แตกต่างกัน 



 

 

  
 

95 

  อเนก เทียนบูชา (2552) ได้ศึกษาเร่ืองการพัฒนาสมรรถนะหลักเพ่ือเตรียมคนเข้าสู่งาน 
ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะหลักท่ีได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบความเหมาะสมและช่องว่าง
สมรรถนะมี 9 องค์ประกอบ หน่วยสมรรถนะ 29 หน่วย และสมรรถนะย่อย 125 หน่วยสมรรถนะท่ี
ก าหนดมีความเหมาะสมในระดับมาก ถึงมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 3.3-4.27 จาก 5 ระดับ สมรรถนะหลัก
ตามสภาพจริงของคนในสถานประกอบการมีสมรรถนะหลักในระดับปานกลาง ยกเว้นสมรรถนะด้าน
ภาษาอังกฤษท่ีมีระดับสมรรถนะในระดับต่ า ค่าเฉล่ีย 2.20-3.24 ส่งผลให้การวิเคราะห์ช่องว่าง
สมรรถนะมีความแตกต่างกันระหว่างสมรรถนะท่ีคาดหวังและสมรรถนะในสภาพจริงอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.00 ทุกหน่วยสมรรถนะ และผลการจัดท ารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะหลัก 
ค าอธิบายมาตรฐานสมรรถนะหลักและโมดูลการพัฒนาสมรรถนะหลักได้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
หลัก 5 ขั้นตอน ได้แก่ 1 การวิเคราะห์ ประกอบด้วยการวิเคราะห์สมรรถนะหลักโดยเทคนิค 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
   Boselie and Paauwe (2005) ได้วิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในหน้าท่ีของ
บุคคลของบริษัทในยุโรปพบว่า ความเช่ือมั่นในตัวบุคคลท่ีจะส่งผลต่อทรัพยากรบุคคลในทางบวกด้าน
ต าแหน่งหน้าท่ีและความเช่ียวชาญตามล าดับ โดยเช่ือว่าสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลจะน าไปสู่
ความส าเร็จด้านการเงินสวนนักธุรกิจเช่ือวาการตัดสินใจของบุคคลเป็นส่ิงจ าเป็นและมีความส าคัญท่ี
จะช่วยให้มีคุณค่าในการปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   Kennedy and Dresser (2005) ได้ท าการวิจัยการสร้างสมรรถนะพื้นฐานในการ
ปฏิบัติงาน “Creating a Competency–Based Workplace” สรุปว่า ความฉลาดและ
ความสามารถของมนุษย์จะท าให้องค์การไปสูเป้าหมายท่ีต้ังไว้ความสามารถท่ีลูกจ้างน ามาใช้ในการจัด
งานท าให้งานเกิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพการขับเคล่ือนการท างานขององค์การตองอาศัย
ความสามารถของคณะท างานการจัดการโดยความสามารถและยุทธศาสตร์ทางธุรกิจการก าจัด
จุดอ่อนและก าจัดคู่แข่งเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จต้องอาศัยกระบวนการและความสามารถกุญแจส าคัญ
ส าหรับองค์การที่จะประสบผลส าเร็จจะต้องมีการวางแผนจัดบุคลากรให้ตรงกับความสามารถซ่ึงต้อง
ค านึงถึงมีวิธีการจัดการกับความสามารถอย่างไรจะจัดรูปแบบความสามารถเฉพาะได้อย่างไรให้
เหมาะสมกับงานและจะจัดการกับผลกระทบต่อความสามารถด้วยโปรแกรมอะไร 
   Ozcelik and Ferman (2006) ได้ศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะท่ีเป็นส่วนหนึ่งในการ
จัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล : ผลลัพธ์และความส าคัญในการท างานในประเทศตุรกีบทความนี้เป็น
การตรวจสอบจุดหมายของสมรรถนะท่ีมีส่วนในการจัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Management : HRM) ในองค์การรวมท้ังทบทวนเอกสารแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของตาม
มุมมองต่างๆ ในเร่ืองสมรรถนะจากการสร้างทฤษฎีก่อนหน้านี้และหลักฐานท่ีสังเกตได้บางอย่างกรอบ
ของสมรรถนะใหม่ได้มีการพัฒนาดีขึ้นจุดมุ่งหมายท่ีส าคัญของการวิจัยเน้นการยืนยันการน าสมรรถนะ 
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ไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทักษะและอุปนิสัยในองค์การต่างๆ ส่ิงท่ีค้นพบในการศึกษาครั้งนี้มี
ส่ิงท่ีท าท้ายเป้าหมายการพัฒนาสมรรถนะท่ีแตกต่างของบุคคลและความแตกต่าง ทางวัฒนธรรมการ
ท างานของแต่ละท้องถิ่นและประเทศอย่างไรก็ตามหากมีการจัดการที่เหมาะสมสมรรถนะก็สร้างเสริม
งานและมีการพัฒนาจนสามารถบรรลุได้ท้ังความต้องการขององค์การและบุคคล 
   Paulo (2008) ได้เทียบเคียงสมรรถนะในการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพจากกรณีศึกษา
ของมหาวิทยาลัยเซาเปาลูประเทศบราซิลโดยงานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จาก 
การเก็บรวบรวมข้อมูลในการส ารวจการท างานอย่างมีคุณภาพการใช้งานการด าเนินงานในประเทศ
บราซิลและการศึกษาเชิงลึกโดยการสัมภาษณ์บางบริษัทท่ีเขาร่วมในการส ารวจเพ่ือระบุถึงวิธีปฏิบัติท่ี
ดีท่ีสุดในการประยุกต์ใช้การออกแบบการวิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลจากการส ารวจของและการ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 8 เกณฑ์จากมาตรฐานของท่ีอธิบายถึงวิธีปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดในการประยุกต์ใช้
ผลการวิจัยพบว่าจากการวิเคราะห์การสัมภาษณ์พบว่าด้านท่ีเป็นแบบอย่างในการใช้วิธีการและ
ประเด็นส าคัญในการด าเนินการที่ควรไดรับการพิจารณาในการสนับสนุนการบริหาร จัดการด้าน 
การฝึกอบรมการสร้างทีมงานประเด็นเพิ่มความถ่ีและระยะเวลาในการประชุมและการสร้างรูปแบบ
ความคิดเห็นในหมูคณะด้านอ่ืนๆ ขอจ ากัดในการวิจัยคือต้องให้ความส าคัญเป็นพิเศษเร่ืองแบบอย่าง
ต่างๆ ท่ีมีความแตกต่างจากองค์กรหรือบริษัทและผลิตภัณฑ์ท่ีพัฒนาด้วย ประโยชน์ในการปฏิบัติจาก
ผลการวิจัยพบว่ามีประเด็นส าคัญในการด าเนินการที่ควรพิจารณาท้ังนี้ขึ้นอยู่กับองค์กรหรือบริษัทท่ี
เป็นผู้ใช้ประโยชน์โดยตรง 
   John (2009) ได้ศึกษาแนวทางทฤษฎีการเทียบเคียงสมรรถนะโดยมีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือการทบทวนญาณวิทยาของการเทียบเคียงสมรรถนะและระบุองค์ประกอบหรือวิธีการในการ
น าไปใช้ต้ังแต่มีการเริ่มต้นใช้เป็นครั้งแรก ระเบียบวิธีการวิจัยศึกษาเฉพาะเร่ืองท่ีถูกน าไปใช้และ
วิธีการด าเนินงานของการเทียบเคียงสมรรถนะซ่ึงผลการวิจัยพบวาผลการเทียบเคียงสมรรถนะยังอยู่
ภายใต้การพิจารณาทฤษฎีและมุ่งเน้นไปท่ีการปฏิบัติจริงมากกวาญาณวิทยาการวิเคราะห์วรรณกรรม
จะมุ่งเน้นไปท่ีการเทียบเคียงสมรรถนะเพ่ือคนหาเทคโนโลยีใหม่ให้กับองค์กรเพื่อให้องค์กรสู่ความเป็น
เลิศซ่ึงขอจ ากัดของการวิจัยคือรากฐานทางด้านทฤษฎีส าหรับการเทียบเคียงสมรรถนะควรจะ
สอดคล้องกับกระบวนทัศนขององค์กรในปัจจุบันส าหรับแนวทางการพัฒนาคือควรพัฒนาทฤษฎีการ
เทียบเคียงสมรรถนะตามรูปแบบตัวอย่างท่ีได้มาจากความคิดเห็นนั่นคือควรมีการพัฒนาต้ังแต่
รากฐานทฤษฎีท่ีเข้มงวดมากขึ้นเพื่อการด าเนินการเทียบเคียงสมรรถนะในอนาคตจะมีประสิทธิภาพ
มากขึ้นในองค์กรธุรกิจสู่ความเป็นเลิศโดยให้ความส าคัญกับแนวคิดท่ีประกอบกับการเทียบเคียง
สมรรถนะอาทิหลักแนวปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดทฤษฎีองค์กรเป็นต้น 
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  จึงสรุปได้ว่า การประชุมเชิงปฏิบัติการ เหมาะส าหรับการฝึกอบรมท่ีมุ่งให้ผู้ประสบ 
ปัญหาหรือมีความสนใจเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งเหมือนกันมาปรึกษาหารือศึกษางานวิจัยเพื่อจัดท าแนว 
ทางการปฏิบัติงานเป็นการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการท างานเป็นเทคนิคท่ีคล้ายกับการสัมมนา 
แต่การประชุมเชิงปฏิบัติการจะเป็นกิจกรรม 2 ส่วน คือ ทฤษฏี กับการปฏิบัติอย่างชัดเจนและผลการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติของผู้เข้ารับการอบรมโดยตรงข้อดีของการประชุม
เชิงปฏิบัติการ คือ การประชุมเชิงปฏิบัติการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการอบรมทุกคนผู้เข้า
รับการอบรมมีอิสระในการคิดและปฏิบัติงานกลุ่มผู้เข้ารับการอบรมสามารถน าผลการประชุม 
เชิงปฏิบัติการไปใช้ในการด าเนินงานและปฏิบัติงานในหน่วยงานของตนส่วนข้อจ ากัดของการประชุม
เชิงปฏิบัติการ คือ การอบรมโดยใช้เทคนิคนี้จะต้องใช้เจ้าหน้าท่ีจ านวนมากเพ่ืออ านวยความสะดวก
ต่อผู้เข้ารับการอบรมในแต่ละกลุ่มรวมท้ังการจัดวิทยากรประจ ากลุ่มและเวลาท่ีใช้ต้องใช้เวลามาก
โดยเฉพาะเวลาส าหรับการปฏิบัติงานกลุ่ม 
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บทท่ี 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยและการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ซ่ึงเป็นการวิจัยและพัฒนา 
(Research and Development) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันสภาพที่พึ่งประสงค์และการพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 โดยด าเนินเป็น 3 ระยะ ดังนี้    
  ระยะท่ี 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2     
  ระยะท่ี 2 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์และวิธีเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2     
  ระยะท่ี 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2     
  ระยะของการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 แสดงเป็น
ล าดับการวิจัยได้ดังภาพประกอบ 10    
  ขั้นตอนการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 
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ภาพประกอบ 10  ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

  ระยะการวิจัย ข้ันตอนด าเนินงาน   ผลที่คาดหวังจะได้รับ 

ระยะที่ 1 การศกึษา

องค์ประกอบและตัวช้ีวัด 

สมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน

บุคลากรกลุ่มบริหารงาน

บุคคลในสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ์     เขต 2 

1. การศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง                                              
2. สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์  เขต 2                                                                        
3. ประเมนิความเหมาะสมขององค์ประกอบและ          
ตัวช้ีวัด โดยผู้ทรงคุณวุฒ ิจ านวน 7 คน 

ได้องค์ประกอบ

และตัวช้ีวัด

สมรรถนะ

ผู้ปฏิบัติงาน

บุคลากรกลุ่ม

บริหารงานบุคคล 

ระยะที่ 2 การศกึษาสภาพ

ปัจจุบันและสภาพที่ พึง

ประสงค์และวิธีการ

เสริมสร้าง สมรรถนะ

ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม

บริหารงานบุคคลในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ ์     

1.น าองค์ประกอบและตัวช้ีวัดทีไ่ด้จาก ระยะที่ 1       

มาสร้างแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง    

ประสงค์ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 

2.น าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง

ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล        

จ านวน 136 คน 

3. วิเคราะห์หาค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์และวิธกีาร

เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม

บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

ได้โปรแกรมการ

พัฒนาผู้ปฏิบัติงาน

บุคลากรกลุ่ม

บริหารงานบุคคล    

ในสังกัดส านักงาน  

เขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษา 

กาฬสินธุ์ เขต 2 

ระยะที่ 3 

-  การพัฒนาโปรแกรม

เสริมสร้างสมรรถนะ

ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม

บริหารงานบุคคล ในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ ์เขต 2 

-   การน าโปรแกรมการ

เสริมสร้างสมรรถนะ

ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม

1. น าผลจากระยะท่ี 2 มาวิเคราะห์หาค่าดชันีความ

ต้องการจะเป็นและจัดล าดับความตอ้งการ 

 2 การศกึษา Best  Practices เกี่ยวกับการพฒันา

เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัตงิานบุคลากรกลุ่ม

บริหารงานบุคคลในส านักงานเขตพื้นท่ีการศกึษา 

 3. ร่างโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน

บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 

 4.ประเมินโปรแกรมและคู่มือการใชโ้ปรแกรมโดย

ผู้ทรงคุณวฒุิ  7 คน 

ได้โปรแกรมพัฒนา

เสริมสร้างสมรรถนะ

ผู้ปฏิบัติงาน

บุคลากรกลุ่ม

บริหารงานบุคคลใน

สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษา     

กาฬสินธุ์ 2  
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ระยะท่ี 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏบิัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2       
 
 การศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 มีข้ันตอนด าเนินการ ดังนี้   
  1. ขั้นตอนด าเนินการ 
   1.1 การศึกษาเอกสาร  ต ารา และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2  
   1.2 สังเคราะห์ข้อมูลจาก ข้อ 1.1 เพ่ือให้ได้องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
   1.3 ตรวจสอบความเหมาะสมน าองค์ประกอบและตัวช้ีวัดของการพัฒนาเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2  โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  
  2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล มีบทบาทในการให้ข้อช้ีแนะ ค าแนะน า และประเมินความเหมาะสม    
และความเป็นไปได้ขององค์ประกอบและตัวช้ีวัด ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ได้จากการเลือก    
แบบเจาะจง ประกอบด้วย 
   2.1 ผู้วิจัยน ากรอบแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับองค์ประกอบและตัวช้ีวัดท่ีได้จากการ
สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องมาสร้างเป็นแบบมีโครงสร้างเพ่ือน าไป
ประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพ่ือสรา้ง
กรอบแนวคิดขององค์ประกอบตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล
ผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบองค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคล 
    2.1.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลวรรณ์ (กศ.ด.) สาขาวิขาการบริหารและ
พัฒนาการศึกษา อาจารย์ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคามผู้เช่ียวชาญด้านการบริหาร
และพัฒนาการศึกษา 
    2.1.2 รองศาสตรจารย์ ดร.ฉลาด จันทรสมบัติ (กศ.ด.) สาขาวิชาการบริหารและ
พัฒนาการศึกษาคณะศึกษาศาสตร์วิทยาลัยพิชญ์บัณฑิตสาขาอุดรธานีผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารและ
พัฒนาการศึกษา 
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    2.1.3 ดร.ประเสริฐ ต้นสีนนท์ (กศ.ด.) สาขาวิขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ต าแหน่งปัจจุบันรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา สังกัดสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2  
    2.1.4 ดร.ภูมิพัทธ เรืองแหล่ (กศ.ด.) สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา
มหาวิทยาลัยมหาสารคามต าแหน่งปัจจุบันผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น เขต 1 
    2.1.5 ดร.วิโรจน์ ค้อไผ่ (ปร.ด.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษามหาวิทยาลัยภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนกุดโดนวิทยาคมสังกัดสังกัดส านักงาน       
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2  
   2.2 ผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบเครื่องมือท่ีมีประสบการณ์ด้านบริหารงานบุคคล
และด้านการจัดการเรียนรู้ด้านการคิดโดยมีเกณฑ์คุณสมบัติคือเป็นผู้ท่ีส าเร็จการศึกษาในระดับ
ปริญญาเอกและปริญญาโทหรือเป็นผู้ปฏิบัติหน้าท่ีบริหารงานด้านบรหิารงานบุคคลท่ีมีประสบการณ์
ในการท างานไม่น้อยกว่า 10 ปี หรือเป็นผู้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการที่มีวิทยฐานะช านาญการพิเศษ
หรือเช่ียวชาญขึ้นไปจ านวน 2 คน ประกอบด้วย 
    2.2.1 นายธนาดุล  พาลี วุฒิการศึกษา (ค.ม.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามต าแหน่งปัจจุบันรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต2 กลุ่มบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 ผู้เช่ียวชาญด้านการจัดการบริหารงานบุคคล 
    2.2.2 นางวิจิตรา โคตรบัญชา วุฒิการศึกษา (กศ.ด.) สาขาวิชาการบริหารและ
พัฒนาการศึกษามหาวิทยาลัยมหาสารคาม ต าแหน่งปัจจุบันผู้อ านวยการกลุ่มนโยบายและแผนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ผู้เช่ียวชาญด้านการวางแผน 
  3. เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3.1 ลักษณะของเครื่องมือเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบประเมินความเหมาะสม
ขององค์ประกอบและตัวช้ีวัดของสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล ซ่ึงประกอบไป
ด้วยดังนี้ 1) ความรู้ในการปฏิบัติงาน 2) ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน          
3) ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง 4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 5) อุปนิสัย 6) แรงจูงใจแรง
กระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูลป้อมกลับ/ 
   3.2 การสร้างและการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
     ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ต่อไปนี้  
     3.2.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวกับสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 
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     3.2.2 ลักษณะเครื่องมือเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่า (Rating Scale)  
โดยครอบคลุมเนื้อหาเก่ียวกับสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ท้ัง 6 ด้าน ดังนี้ 1) ความรู้ในการปฏิบัติงาน  
2) ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3) ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง  
4)บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 5) อุปนิสัย 6) แรงจูงใจ แรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูล
ป้อนกลับ/จ านวน 46 ข้อ 
     3.2.3 การน าแบบประเมินท่ีสร้างขึ้นปรึกษาและขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่
ควบคุมวิทยานิพนธ์และปรังปรุงแก้ไขให้ตรงและครอบคลุมเนื้อหา 
     3.2.4 น าแบบประเมินท่ีสร้างขึ้นเรียนร้อยแล้วไปให้ผู้เช่ียวชาญข้างต้นในการ
ตรวจสอบเครื่องมือวิจัย พิจารณาความสอดคล้องระหว่างประเด็นข้อค าถามในการประเมินกับ
วัตถุประสงค์และนิยามศัพท์เฉพาะในขั้นตอนนี้ใช้การวิเคราะห์ความสอดคล้อง ( IOC : Index of 
Congruence)  
     3.2.5 ผลการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)  
ของแบบสอบถามสภาพปัจจุบันสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลได้ค่า IOC 
ระหว่าง 0.57-1.00 
  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   ผู้วิจัยด าเนินการประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิและเดินทางไปประเมินด้วยตนเองโดย
ใช้แบบประเมินท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้น ผู้วิจัยใช้วิธีการประเมินและจัดเก็บข้อมูลด้วยวิธีการดังนี้  
    4.1 ผู้วิจัยท าหนังสือขอความร่วมมือจากคณะศึกษาศาสตร์ถึงผู้ทรงคุณวุฒิ 
    4.2 ส่งหนังสือของความร่วมมือเค้าโครงวิทยานิพนธ์และแบบประเมินมี
โครงสร้างถึงผู้ทรงคุณวุฒิ  เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการให้การประเมิน 
  5. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
   ผู้วิจัยได้น าข้อมูลท่ีได้จากแบบประเมินมาเรียบเรียงจัดระเบียบข้อมูล จัดกลุ่มเนื้อหา
ตามองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย และท าการวิเคราะห์ ข้อมูลโดยการสร้างข้อสรุปจากการ
วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
  6. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   6.1 สถิติพื้นฐาน 
    6.1.1 ร้อยละ 
    6.1.2 ค่าเฉล่ีย 
    6.1.3 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
    6.1.4 ความถ่ี 
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และน าค่าเฉล่ียมาแปลความหมายโดยเทียบเกณฑ์ ดังนี้ (อรนุช ศรีสะอาด, 2558) ดังนี้ 
    ระดับ 5 หมายถึง  มีความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
    ระดับ 4 หมายถึง มีความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับ มาก 
    ระดับ 3 หมายถึง มีความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับปานกลาง 
    ระดับ 2 หมายถึง มีความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับน้อย  
    ระดับ 1 หมายถึง มีความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด  
   
ระยะท่ี 2 การศึกษาสภาพปจัจบุันและสภาพท่ีพึงประสงค์และวิธีเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏบิัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา           
กาฬสินธ์ุ  เขต 2 
 
 1. ขั้นตอนด าเนินการ 
  1.1 น าเอาผลการวิจัยในระยะท่ี 1 (องค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน    
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล มาใช้เพ่ือการสร้างแบบสอบถามเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพ 
ท่ีพึงประสงค์การพัฒนาสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงาน       
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
  1.2 เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
  1.3 วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ของสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน 
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 
 2. ประชาการและกลุ่มตัวอย่าง 
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  2.1 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล ก าหนด
สัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างตามขนาดของประชากรตามขนาดแต่ละกลุ่ม ได้แก่ กลุ่มบริหารงานบุคคล
กลุ่มอ านวยการกลุ่มการเงินและสินทรัพย์กลุ่มนโยบายและแผนกลุ่มงานส่งเสริมการจัดการศึกษา  
และกลุ่มงานตรวจสอบภายในและใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
เพ่ือสุ่มผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 จ านวน 136 คน 
 
ตาราง 4 การสุ่มตัวอย่างของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต  2 
 

ท่ี แยก/กลุ่มงาน จ านวนประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 ผู้อ านวยการกลุ่ม 6 6 
2 กลุ่มบริหารงานบุคคล 40 29 

3 กลุ่มอ านวยการ 44 29 
4 กลุ่มงานส่งเสริมการจัดการศึกษา 45 20 

5 กลุ่มนโยบายและแผน 45 15 
6 กลุ่มงานการเงินและสินทรัพย์ 20 27 

7 กลุ่มงานตรวจสอบภายใน 12 10 
รวม 212 136 

  
   2.2.1 ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน Krejcie 
และ Morgan (1970) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 136 คน โดยผู้วิจัยได้ท าการก าหนดขนาดของกลุ่มตัง
อย่างท่ีระดับความเช่ือมั่นท่ี 95% และระดับความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตัวอย่าง .05 
    2.2.2 การสุ่มตัวอย่างโดยใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified Random 
Sampling) โดยใช้ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเป็นหน่วยการสุ่ม 
   2.2.3 ก าหนดสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างตามขนาดของประชากรตามขนาดแต่ละกลุ่ม 
ได้แก่ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มอ านวยการ กลุ่มการเงินและสินทรัพย์กลุ่มนโยบายและแผน         
กลุ่มงานส่งเสริมการจัดการศึกษาและกลุ่มงานตรวจสอบภายในและใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple 
Random Sampling) เพ่ือสุ่มผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 จ านวน 136 คน  
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 3. เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูลในระยะท่ี 2 นี้เป็นแบบสอบถามสภาพ
ปัจจุบันและภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ประกอบด้วย 2 ขั้นตอน  
    ตอนท่ี 1  ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู้ตอบแบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพ
ส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามในเร่ือง เพศ อายุ ระดับการศึกษา   
    ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลโดยจ าแนกในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 ให้ครอบคลุมกรอบแนวคิด 
   โดยมีแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลิเคิร์ท (Likert Type)                       
มี 5 ระดับ โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามพิจารณาความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพปัจจุบันโดยจ าแนกสภาพ     
ท่ีพึ่งประสงค์และวิธีการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 โดยก าหนดเกณฑ์เป็นระดับคะแนนดังนี้  
    ระดับ 5 หมายถึง สภาพปัจจุบันโดยจ าแนกสภาพที่พึ่งประสงค์และวิธีการ
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
    ระดับ 4 หมายถึง สภาพปัจจุบันโดยจ าแนกสภาพที่พึ่งประสงค์และวิธีการ
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับมาก 
    ระดับ 3 หมายถึง สภาพปัจจุบันโดยจ าแนกสภาพที่พึ่งประสงค์และวิธีการ
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับปานกลาง 
    ระดับ 2 หมายถึง สภาพปัจจุบันโดยจ าแนกสภาพที่พึ่งประสงค์และวิธีการ
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับน้อย 
    ระดับ 1 หมายถึง สภาพปัจจุบันโดยจ าแนกสภาพ ท่ีพึ่งประสงค์และวิธีการ
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด 
  3.2 การสร้างเครื่องมือและหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
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   3.2.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องของนักวิชาการต่างๆ      
ท่ีเก่ียวองค์ประกอบของการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล      
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 หลักเกณฑ์และวิธีการสร้าง
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
   3.2.2 สร้างแบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ม ี5 ระดับ  
ตามแนวของลิเคิร์ท (Likert Type) ครอบคลุมองค์ประกอบขององค์ประกอบท่ีได้จากผลการศึกษา     
ในระยะท่ี 1 มาเป็นกรอบการสร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดและครอบคลุมขอบเขตของการ
วิจัยได้ข้อค าถามเก่ียวกับสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 
   3.2.3 น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นเสนอต่อคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ 
เพ่ือตรวจสอบความครอบคลุมของข้อค าถามความเหมาะสมของปริมาณข้อค าถามความชัดเจน        
ของภาษา และรูปแบบของแบบสอบถามแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของคณะกรรมการ
ควบคุมวิทยานิพนธ์น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบ        
และให้ค าแนะน า 
   3.2.4 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามฉบับร่างท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นและผ่านการพิจารณา
จากกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์แล้ว น าไปเสนอผู้เช่ียวชาญทางด้านวิจัยหรือวัดผลหรือประเมินและ
ด้านเนื้อหาเพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาความเหมาะสมและความชัดเจนของข้อค าถาม 
ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยวิธีการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content  
Validity) ใช้เทคนิค IOC (Index of Item Objective Congruence) หรือดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถาม ได้ค่าความสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.57-1.00  
    ผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัยและพิจารณาให้ความเห็นเก่ียวกับ
ความสอดคล้องของข้อค าถาม โดยใช้เทคนิค IOC (Index of Item Objective Congruence) 
ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 7 คน ประกอบไปด้วย 
     1) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธรินธร นามวรรณ วุฒิการศึกษา (ศษ.ด.) 
สาขาวิชาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม     
     2) ดร.มานิตย์ อาษานอก วุฒิการศึกษา (ปร.ด.) สาขาวิชาเทคโนโลยีและ
ส่ือสารการศึกษา 
     3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักด์ิ ภูสีอ่อน (กศ.ด.) สาขาวิชาวิจัยและ
ประเมินผลการศึกษา 
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     4) ดร.ภูมิพัทธ เรืองแหล่ วุฒิการศึกษา (กศ.ด) สาขาวิชาการบริหารและ
พัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
     5) ดร.ประเสริฐ ต้นสีนนท์ วุฒิการศึกษา (กศ.ด.) สาขาวิชาการบริหารการ
และพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม       
     6) ดร.วิโรจน์ ค้อไผ่ วุฒิการศึกษา (ปร.ด.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา
มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือจังหวัดขอนแก่น   
     7) ดร.วิจิตรา โคตรบัญชา วุฒิการศึกษา (กศ.ด.) สาขาวิชาการบริหารและ
พัฒนาการศึกษามหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
   3.2.5 การตรวจสอบค่าอ านาจจ าแนกผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามฉบับร่างท่ีผ่านการ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงและการพิจารณาจากคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์แล้วไปทดลองใช้ 
(Try Out) กับ ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน โดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่าง
ง่ายของเพียร์สัน โดยดูจากคาดความสัมพันธ์จากคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item Total 
Correlation) ซ่ึงมีค าอ านาจจ าแนกรายของของสภาพปัจจุบันอยู่ระหว่าง 0.47 – 0.51 และสภาพที่
พึงประสงค์อยู่ระหว่าง 0.41–0.52        
   3.2.6 การตรวจสอบค าความเช่ือมั่นผู้วิจัยได้น าข้อค าถามท่ีมีค่าอ านาจจ าแนกตาม
เกณฑ์ไปหาค่าความเช่ือมั่นท้ังฉบับตามวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของคอนบราค (Cronbach’ 
Alpha Coefficient) ซ่ึงมีค าความเช่ือมั่นท้ังฉบับของสภาพปัจจุบันเท่ากับ .905 และ 
สภาพที่พึงประสงค์เท่ากับ .912     
   3.2.7 จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับจริงเพ่ือน าไปเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 4. การเก็บรวมรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยด าเนินการตามข้ันตอน
ดังต่อไปนี้ 
   4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากคณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลัยหมาสารคาม เพ่ือขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์จากผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างเพ่ือแจ้งให้ผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มตัวอย่างให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอสบถาม 
   4.2 ติดต่อผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลท่ีท าการเก็บรวบรวมข้อมูล 
โดยผู้วิจัยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามถึงผู้ปฏิบัติงานบุคลากรที่เป็น 
กลุ่มตัวอย่างโดยท่ีผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามกับหนังสือขอความมือและขอความอนุเคราะห์พร้อมท้ัง 
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มีการติดต่อเป็นการส่วนตัวถึงผู้ประสานงานการเก็บข้อมูลได้แบบสอบถามกลับคืนจ านวน 136 ชุด
จากจ านวนแบบสอบถามท้ังหมด 136 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 
 5. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล  
  ผู้วิจัยน าข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกต้องความสมบูรณ์ในการตอบ
แบบสอบถามจากนั้นน าข้อมูลมาประมวลผลทางสถิติเพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อ
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาน ามาหาผลต่างโดยใช้เทคนิค Modified Priority Needs Index 
(PNIModified) เพ่ือน ามาจัดเรียงล าดับ ความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
 6. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล    
  6.1 การตรวจสอบอ านาจจ าแนกโดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของ เพียร์สัน  
โดยดูจากค่าความสัมพันธ์จากคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation)  
(อรนุช ศรีสะอาด, 2558)     
  6.2 การตรวจสอบความเช่ือมั่นโดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’ Alpha Coefficient) (อรนุช ศรีสะอาด, 2558)      
  6.3 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติร้อยละค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   
   ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00 หมายถึง สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์สภาพปัจจุบัน
โดยจ าแนกสภาพ ท่ีพึงประสงค์และวิธีการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   ค่าเฉล่ีย 3.51-4.50 หมายถึง สภาพปัจจุบันโดยจ าแนกสภาพที่พึงประสงค์และ
วิธีการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับมาก 
   ค่าเฉล่ีย 2.51-3.50 หมายถึง สภาพปัจจุบันโดยจ าแนกสภาพที่พึงประสงค์และ
วิธีการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับปานกลาง 
   ค่าเฉล่ีย 1.51-2.50 ระดับ 2 หมายถึง สภาพปัจจุบันโดยจ าแนกสภาพที่พึงประสงค์
และวิธีการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 อยู่ในระดับน้อย 
   ค่าเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถึง สภาพปัจจุบันโดยจ าแนกสภาพที่พึงประสงค์และ
วิธีการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด      
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   ค่า PNIModified = (I-D)/D  
   ค่า PNIModified     หมายถึง ดัชนีความต้องการจ าเป็น  
   I  (Importance)    หมายถึง ระดับสภาพที่พึงประสงค์  
   D (Degree of Success) หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบัน 
 
ระยะท่ี 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏบิัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 
 
 1. ขั้นตอนด าเนินการ 
  1.1 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) โดยน าข้อ 
มูลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ในระยะท่ี 2 มาหาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 
(Priority Needs Index) เพ่ือจัดล าดับความต้องจ าเป็นโดยการค านวณ PNIModified 
  1.2 การศึกษาวิธีปฏิบัติท่ีเลิศ (Best Practices) จ านวน 3 เขตพื้นท่ีการศึกษาโดยการ
สัมภาษณ์และศึกษาจากเอกสารจากผู้รับผิดชอบท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการเรียนรู้ด้านการบริหารงาน
บุคคลผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเก่ียวข้องกับการจัดการเรียนรู้บริหารการจัดการ
บริหารส านักงานเป็นเลิศด้านบริหารงานบุคคลได้รับรางวัลระดับประเทศและท าการสังเคราะห์ข้อมูล
ท่ีได้จากการศึกษาวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศ ได้แก่ ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น  
เขต 5, ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 และส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 1  
  1.3 ร่างโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
  1.4 ประเมินโปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือ
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
  1.5 ประเมินคู่มือการใช้โปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล  
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
  1.6 การตรวจสอบการประเมินคู่มือเป็นการตรวจหรือเป็นการสนทนาเก่ียวกับร่างการ
พัฒนาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 โดยการก าหนดเกณฑ์การคัดเลือก
ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีเหมาะสม ท าการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 7 คน 
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  1.7 การตรวจสอบสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 เชิงปริมาณ 
  1.8 การวิเคราะห์เชิงปริมาณ หาค่าเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานการประเมิน  
4 ด้าน ตามแนวความคิดแมคมิลแลนด์และซูแมคเกอร์ (McMillan and Schumacher, 2001) คือ
ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเหมาะสม และด้านความถูกต้อง 
 2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูลมีบทบาทในการให้ข้อมูลช้ีแนะค าแนะน าและประเมินความเป็นประโยชน์
ความเป็นไปได้ความเหมาะสมของโปรแกรมและประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรม 
การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล เพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคลได้แก่ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 7 คน ได้จากการเลือกแบบเจาะจงประกอบด้วย 
  2.1 ผู้เช่ียวชาญท่ีมีประสบการณ์ด้านการบริหารและพัฒนาการศึกษาหลักสูตรและการ
สอน ด้านจิตวิทยาการศึกษา โดยมีเกณฑ์คุณสมบัติ คือ เป็นผู้ท่ีส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอก
สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษาสาขาหลักสูตรและการสอนสาขาจิตวิทยาการศึกษาสาขา
เทคโนโลยีและการส่ือสารการศึกษา 
   2.1.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธรินธร นามวรรณ (ศษ.ด.) สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา อาจารย์ สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษาคณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัย
มหาสารคามผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
   2.1.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักด์ิ ภูสีอ่อน (กศ.ด) สาขาวิชาวิจัยและ
ประเมินผลการศึกษาอาจารย์ สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษาคณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัย
มหาสารคามผู้เช่ียวชาญด้านวิจัย 
   2.1.3 ดร.มานิตย์ อาษานอก (ปร.ด.) สาขาวิชาเทคโนโลยีและการส่ือสารการศึกษา
อาจารย์ประจ า สาขาวิชาเทคโนโลยีและการสอนคณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม
ผู้เช่ียวชาญด้านเทคโนโลยีและการส่ือสารการศึกษา 
   2.1.4 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ประเสริฐ เรือนนะการ (ปร.ด.) สาขาวิชา 
สถิติประยุกต์ อาจารย์ประจ าภาควิชาวิจัยและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม  
  2.2 ผู้เช่ียวชาญท่ีมีประสบการณ์ด้านการจัดการบริหารงานบุคคลผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคล หรือด้านการจัดการเรียนรู้ด้านการคิด โดยมีเกณฑ์คุณสมบัติคือเป็นผู้ส าเร็จ
การศึกษาในระดับปริญญาโท หรือปริญญาเอกผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในการ
ท างานไม่น้อยกว่า 10 ปี และเป็นผู้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการที่มีวิทยาฐานะช านาญการพิเศษหรือ
เช่ียวชาญ ขึ้นไป จ านวน 3 คน ประกอบด้วย 
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   2.2.1 ดร. สมพงษ์ โรจน์ภัทรพงศ์ (ปร.ด.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา
มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือต าแหน่งผู้อ านวยส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2  
   2.2.2 ดร.วิจิตรา โคตรบัญชา วุฒิการศึกษา (กศ.ด.) สาขาวิชาการบริหารและพัฒนา
การศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
   2.2.3 ดร.อารยันต์ แสงนิกูล วุฒิการศึกษา (ปร.ด.) สาขาวิชาการบริหารจัด
การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 3. เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ลักษณะของเครื่องมือ         
   แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 คือ แบบสอบถามชนิดประมาณค่า 5 ระดับ ซ่ึงผู้วิจัยได้ด าเนินการ
พัฒนาขึ้นโดยศึกษาจากเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องขององค์ประกอบโปรแกรมแล้วก าหนดประเด็น
ส าคัญท่ีจะประเมินจากข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาแล้วน ามาสร้างเป็นข้อค าถามให้ครอบคลุมประเด็น   
  3.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
   3.2.1 ศึกษารายละเอียดของส่วนประกอบของโปรแกรม           
   3.2.2 ก าหนดประเด็นส าคัญท่ีจะประเมิน คือ ส่วนประกอบโปรแกรม ประกอบด้วย 
1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการ และ 6) การประเมินผล 
น ามาเขียนค าถามให้ครอบคลุมประเด็นทุกประเด็น          
   3.2.3 น าแบบประเมินโปรแกรมพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ท่ีสร้างขึ้น
ไปให้คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้องของส านวนภาษาและปรับปรุงตาม
ค าแนะน า        
   3.2.4 น าแบบประเมินการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ไปให้
ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาความเหมาะสมและความชัดเจนของข้อค าถาม 
ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยวิธีการตรวจสอบ ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) โดยใช้เทคนิค IOC (Index of Congruence) ได้ค่าความสอดคล้อง (IOC) 1.00    
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล        
  4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากคณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลัยหมาสารคาม เพ่ือขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์จากผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ี
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การศึกษาของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างเพ่ือแจ้งให้ผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มตัวอย่างให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอสบถาม 
  4.2 ติดต่อผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลท่ีท าการเก็บรวบรวมข้อมูล 
โดยผู้วิจัยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามถึงผู้ปฏิบัติงานบุคลากรที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างโดยท่ีผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามกับหนังสือขอความมือและขอความอนุเคราะห์พร้อมท้ัง 
มีการติดต่อเป็นการส่วนตัวถึงผู้ประสานงานการเก็บข้อมูลได้แบบสอบถามกลับคืน 
 5. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1 น าข้อมูลน าข้อมูลท่ีได้จากแบบประเมินโปรแกรมมาตรวจสอบความถูกต้อง 
ความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถามจากนั้นน าข้อมูลมาประมวลผลทางสถิติเพ่ือวิเคราะห์ข้อมูล
ระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อโปรแกรมโดยการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อ
องค์ประกอบต่างๆ ของโปรแกรมว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้เพียงโดยใช้การประเมินผล
ทางสถิติ 
  5.2 น าค่าเฉล่ียมาแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์การแปลค่าความหมายเฉล่ียดังนี้ 
(อรนุช ศรีสะอาด, 2558) 
   ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00 หมายถึง ความเป็นประโยชน์/ความเป็นไปได้/ความเหมาะสม
ของโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   ค่าเฉล่ีย 3.51-4.50 หมายถึง ความเป็นประโยชน์/ความเป็นไปได้/ความเหมาะสม
ของโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับมาก 
   ค่าเฉล่ีย 2.51-3.50 หมายถึง ความเป็นประโยชน์/ความเป็นไปได้/ความเหมาะสม
ของโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับปานกลาง 
   ค่าเฉล่ีย 1.51-2.50 หมายถึง ความเป็นประโยชน์/ความเป็นไปได้/ความเหมาะสม
ของโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับน้อย 
   ค่าเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถึง ความเป็นประโยชน์/ความเป็นไปได้/ความเหมาะสม
ของโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 



 

 

  
 

113 

  5.3 น าคะแนนท่ีได้มาวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) จากแบบประเมินโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2   
แล้วน าไปเทียบกับเกณฑ์การแปลความหมาย (บุญชม ศรีสะอาด, 2545)  ดังนี้ 
   ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00 หมายถึง ความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรมการพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   ค่าเฉล่ีย 3.51-4.50 หมายถึง ความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรมการพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับมาก 
   ค่าเฉล่ีย 2.51-3.50 หมายถึง ความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรมการพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับปานกลาง 
   ค่าเฉล่ีย 1.51-2.50 หมายถึง ความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรมการพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับน้อย 
   ค่าเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถึง ความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรมการพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
 6. สถิติใช้วิเคราะห์ข้อมูล 
  6.1 สถิติพื้นฐาน    
   6.1.1 ร้อยละ (Percentage) (อรนุช ศรีสะอาด, 2558) 
 

    P  =  
     

 
 

         
          เม่ือ P แทน ร้อยละ       
       f แทน ความถ่ีท่ีต้องการแปลงให้เป็นร้อยละ        
       n แทน จ านวนความถ่ีท้ังหมด 
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   6.1.2 ค่าเฉล่ีย  (Mean) ค านวณจากสูตร (อรนุช ศรีสะอาด, 2558) 
  

     ̅   =  ∑ 

 
 

    

     เม่ือ X   แทน ค่าเฉล่ีย        

      ΣX แทน ผลรวมของคะแนนท้ังหมด        
      n  แทน จ านวนคนท้ังหมด 
 
   6.1.3 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค านวณจากสูตร (อรนุช ศรีสะอาด, 2558) 
      

    S.D.  =  √
 ∑    ∑   

      
 

  
     เม่ือ S.D.     แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน        

      Σ x    แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละกลุ่ม        

      Σx2    แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกก าลังสอง       
      n       แทน จ านวนประชากรในกลุ่มตัวอย่าง  
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเร่ือง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2         
ล าดับการน าเสนอดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับข้ันตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ผู้วิจัยก าหนดสัญลักษณ์แทนความหมายต่าง ๆ ดังนี้  

  X     แทน ค่าเฉล่ีย 
  S.D.   แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  N    แทน จ านวนคนท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง 
  D    แทน ค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน 
  I    แทน ค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์ 
  PNIModified แทน ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นท่ีปรับปรุง 
 
ล าดับข้ันตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลล าดับการเป็น 3 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
  ระยะท่ี 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2     
  ระยะท่ี 2 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์และวิธีเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2     
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  ระยะท่ี 3 การพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2     
การน าโปรแกรมการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2   
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบและการศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 ปรากฏดังตาราง 5 
 
ตาราง 5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัด

สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 

 

องค์ประกอบและตัวช้ีวัด 
ความเหมาะสม 

X  S.D. ระดับ 
องค์ประกอบท่ี 1 ความรู้ ในการปฏิบัติหน้าท่ี 4.72 0.46 มากท่ีสุด 

ตัวช้ีวัด 
1. การฝึกอบรมในเชิงปฏิบัติการที่ได้รับมอบหมายและมีอิสระ
ในการตัดสินใจในงานตามขอบเขตความรับผิดชอบ 

 
4.80 

 
0.45 

 
มากท่ีสุด 

2. การฝึกอบรมการเชิงปฏิบัติงานในหน่วยงานอย่างเต็มความรู้
ความสามรถ 4.80 0.45 มากท่ีสุด 

3. การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานของหน่วยงานท่ีเอ้ือต่อ
การท างาน 4.40 0.55 มาก 
4. การส่งเสริมอาชีวอนามัย สุขภาพความอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สินตลอดจนมีแผนป้องกันภัยพิบัติของหน่วยงาน 4.60 0.55 มากท่ีสุด 

5. ประชุมเชิงปฏิบัติการในกระบวนการแก้ไขปัญหาและการ       
ยุติความขัดแย้งในหน่วยงาน 4.80 0.45 

มากท่ีสุด 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบและตัวช้ีวัด 
ความเหมาะสม 

X  S.D. ระดับ 
6. ผู้เช่ียวชาญประชุมเชิงปฏิบัติการการให้ค าปรึกษา             
การช่วยเหลือในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 4.60 0.55 มากท่ีสุด 

7. บุคลากรมีความจงรักต่อหน่วยงานท่ีส่งเสริมความผูกพัน
ระหว่างบุคลากร สร้างสรรค์วัฒนธรรมการอยู่ร่วมกัน 4.60 0.55 มากท่ีสุด 

8. การสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลากรในหน่วยงานการได้รับ
การยอมรับจากผู้ร่วมงาน 4.60 0.55 มากท่ีสุด 
9. การสร้างความส าคัญในการสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากร
ในการท างานเป็นทีม 4.60 0.55 มาทท่ีสุด 
10. หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอข้อมูลและข้อคิดเห็น
ต่อผู้บริหารในการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงานของซ่ึง
เป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จของหน่วยงาน 4.60 0.55 มากท่ีสุด 
องค์ประกอบท่ี 2 ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 4.57 0.50 มากท่ีสุด 

ตัวช้ีวัด  
11 บุคลากรมีเสนอต่อนโยบายและเป้าหมายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 4.60 0.55 มากท่ีสุด 

12. บุคลากรมีความรู้ต่อแผนการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน 4.60 0.55 มากท่ีสุด 
13. บุคลากรด าเนินตามกระบวนการบริหารงานของ
ผู้บังคับบัญชา 4.40 0.55 มาก 
14. บุคลากรมีคิดเห็นการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 4.80 0.45 มากท่ีสุด 

15. บุคลากรมีความคิดเห็นอย่างไรในกระบวนการแต่งต้ัง 
โยกย้ายบุคลากร 4.80 0.45 มากท่ีสุด 
16. บุคลากรมีความพึงพอในกระบวนการพิจารณา 
ผลการปฏิบัติงาน 4.80 0.45 มากท่ีสุด 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบและตัวช้ีวัด 
ความเหมาะสม 

X  S.D. ระดับ 
องค์ประกอบท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกันตนเอง  4.57 0.50 มากท่ีสุด 

ตัวช้ีวัด  
17. บุคลากรมีความศรัทธาในองค์กร 4.60 0.55 มากท่ีสุด 
18. บุคลากรมีภารกิจและหน้าท่ีท่ีปฏิบัติมีลักษณะท้าทาย
ความรู้ความสามารถ 4.80 0.45 มากท่ีสุด 
19. บุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงาน 4.80 0.45 มากท่ีสุด 

องค์ประกอบท่ี 4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล  4.52 0.51 มากท่ีสุด 
ตัวช้ีวัด ด้านความรู้ความสามารถ 
20. มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับภารกิจและหน้าท่ี 
ท่ีได้รับมอบหมาย 

 
 

4.80 

 
 

0.45 

 
 

มากท่ีสุด 
22. พัฒนา ปรับปรุงงาน หรือวิธีการปฏิบัติงานท่ีได้รับรับ
มอบหมาย 4.80 0.45 มากท่ีสุด 

23. งานท่ีรับผิดชอบส่งเสริมให้ท่านพัฒนาตนเองให้มีความรู้
ความสามารถมากขึ้น 4.80 0.45 มากท่ีสุด 

24. สามารถแสดงความคิดเห็นในการปรับเปล่ียนระบบงาน 4.80 0.45 มากท่ีสุด 
ด้านระบบ/กลไก ขั้นตอนกระบวนการ 
25. ยึดถือค าส่ังท่ีถูกต้องตามกฎและระเบียบในการปฏิบัติงาน 

 
4.80 

 
0.45 

 
มากท่ีสุด 

26. ผู้บังคับบัญชาช้ีแจงนโยบายแนวทางปฏิบัติหรือแก้ไข
ปัญหาจากการปฏิบัติงานเป็นขั้นตอนชัดเจน 4.80 0.45 มากท่ีสุด 

27. มีโอกาสร่วมแสดงความคิดในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน 4.80 0.45 มากท่ีสุด 
ด้านการพัฒนาองค์กร 
28. มีโอกาสเสนอแนะข้อคิดเห็นในการก าหนดนโยบาย 
การวางแผนการปฏิบัติงาน 

 
4.60 

 
0.55 

 
มากท่ีสุด 

29. เข้าใจเก่ียวกับนโยบาย ภารกิจและหน้าท่ีของ ส านักงาน
เขตพื้นท่ีฯ อย่างชัดเจน 4.40 0.55 มาก 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบและตัวช้ีวัด 
ความเหมาะสม 

X  S.D. ระดับ 
30. มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างผู้ปฏิบัติงานและ
ผู้บังคับบัญชา 4.20 0.45 มาก 

ด้านการได้รับการสนับสนุนการพัฒนาความรู้ความสามารถ 4.40 0.55 มาก 
31. มีเกณฑ์การประเมินเพื่อการเข้าสู้ต าแหน่งต่างๆ เหมาะสม 
ยุติธรรม โปร่งใสและ ตรวจสอบได้ 4.40 0.55 มาก 
32. มีเกณฑ์การประเมินความดีความชอบ ประสิทธิภาพของ
งานท่ีเหมาะสม ยุติธรรม 4.40 0.55 มาก 

33. ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถตรงกับภาระงานหรือ
ตรงกับความต้องการ 4.60 0.55 มากท่ีสุด 

การฝึกอบรม การประชุม สัมมนา ฯลฯ    
ด้านส่ิงอ านวยความสะดวกและระบบสารสนเทศ 
35. มีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอ 

 
4.40 

 
0.55 

 
มาก 

36. มีความสะดวกรวดเร็วในการใช้บริการต่าง ๆ 4.40 0.55 มาก 
37. ส านักงานฯ มีวัสดุครุภัณฑ์สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
อย่างเพียงพอ 4.40 0.55 

มาก 
 

ด้านการประชาสัมพันธ์ 
38. มีการประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารอย่างต่อเนื่อง             
มีการประชาสัมพันธ์การจัดโครงการ/กิจกรรม 

 
4.40 

 
0.55 

 
มาก 

องค์ประกอบท่ี 5 อุปนิสัย 4.48 0.55 มาก 

ตัวช้ีวัด 
39. ความพึงพอใจก่อนหน่วยงานสังกัดของท่านน าแผนกลยุทธ์
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคล        
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาไปปฏิบัติให้แก่บุคลากร
ภายในหน่วยงาน 

 
4.40 

 
0.55 

 
มาก 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

 
องค์ประกอบและตัวช้ีวัด 

ความเหมาะสม 

X  S.D. ระดับ 
40. ความพึงพอใจหลังหน่วยงานสังกัดของท่านน าแผนกลยุทธ์
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคล         
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาไปปฏิบัติให้แก่บุคลากร
ภายในหน่วยงาน 4.40 0.55 มาก 
41. ประชุมเชิงปฏิบัติการให้ในการจัดท าเครื่องมือเพ่ือใช้ในการ
วัดผลประเมินผลท่ีเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคล 4.40 0.55 มาก 
42. นิเทศ ติดตามการวัดผลประเมินผลของผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลตามโปรแกรมท่ีได้ก าหนดไว้ 4.20 0.45 มาก 
43. ประสานผู้เช่ียวชาญให้ค าปรึกษาแก่ครูในการวัดผล
ประเมินผลท่ีเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 4.60 0.55 มากท่ีสุด 
องค์ประกอบท่ี 6 แรงกระตุ้น/การประเมินผล/ข้อมูล
ป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 4.00 0.71 มาก 

44. จัดการอบรมให้ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล
ได้ช้ีแนะปัญหาท่ีเกิดจากการจัดกิจกรรมการเพื่อเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือหา 
แนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน 4.00 0.71 มาก 
45. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการให้ครูสามารถจัดกระท าข้อมูล
สารสนเทศเพ่ือให้ข้อมูลเป็นปัจจุบันและสืบค้นได้ง่าย 4.20 0.45 มาก 

46. ประสานงานผู้เช่ียวชาญเพ่ือช่วยเหลือครูในการน าเสนอ
ข้อมูลผลการประเมินเพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขและการโปรแกรม
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล   4.60 0.55 มากท่ีสุด 

โดยรวม 4.57 0.09 มากท่ีสุด 
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 จากตาราง 5 พบว่า องค์ประกอบและตัวช้ีวัดเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 มีความเหมาะสม
ในระดับมากท่ีสุด เฉล่ีย 4.60 
 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2   
  1. ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาเสริมเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ปรากฏดังตาราง 6 ถึงตาราง 13 
 
ตาราง 6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนา

เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 โดยรวมและรายด้าน 

 

องค์ประกอบ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
1. ความรู้ ในการปฏิบัติหน้าท่ี 3.83 0.41 มาก 4.50 0.55 มาก 

2. ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3.50 0.55 ปานกลาง 4.50 0.55 มาก 

3. ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง 3.33 0.52 ปานกลาง 4.67 0.82 มากท่ีสุด 
4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 3.50 0.55 ปานกลาง 4.67 0.52 มากท่ีสุด 

5. อุปนิสัย 3.67 0.52 มาก 4.67 0.52 มากท่ีสุด 
6. แรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูล
ป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 3.67 0.52 มาก 4.50 0.55 มาก 

รวม 3.58 0.59 มาก 4.58 0.23 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 6 แสดงว่า สภาพปัจจุบันในการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคลกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือเสริมสร้างการคิดอย่างมีความรู้ทักษะทางปฏิบัติงาน
ท่ีอยู่ใน ระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรด้านการเสริมสร้างสมรรถนะ
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ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
 
ตาราง 7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนา

ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือเสริมสร้างการคิดท่ีมีทักษะของบุคลากรใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ด้านการก าหนดความรู้
ความสามารถในการพัฒนาตนเอง 

 

ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

ตัวช้ีวัด 
1. การฝึกอบรมในเชิงปฏิบัติการที่ได้รับ
มอบหมายและมีอิสระในการตัดสินใจในงาน
ตามขอบเขตความรับผิดชอบ 

 
3.60 

 
0.56 

 
มาก 

 
4.83 

 
0.38 

 
มากท่ีสุด 

2. การฝึกอบรมการเชิงปฏิบัติงานใน
หน่วยงานอย่างเต็มความรู้ความสามรถ 3.77 0.43 มาก 4.87 0.35 มากท่ีสุด 

3. การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานของ
หน่วยงานท่ีเอ้ือต่อการท างาน 3.67 0.48 มาก 4.93 0.25 มากท่ีสุด 
4. ความมุ่งมั่นในการเป็นผู้น าท่ีมีคุณค่าต่อ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสถานศึกษา
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 3.73 0.52 มาก 4.83 0.38 มากท่ีสุด 
5. การจัดสภาพแวดล้อมในการเรียนแบบ
ท าได้ 3.83 0.46 

ปาน
กลาง 4.93 0.25 มากท่ีสุด 

6. การสร้างความส าเร็จในอนาคตของการ
บริหารงานบุคคลอย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม 3.83 0.46 

ปาน
กลาง 4.87 0.35 มากท่ีสุด 

7. การประเมินความก้าวหน้าการ
ด าเนินงานและเปรียบเทียบกับเป้าหมาย 3.83 0.38 มาก 4.87 0.35 มากท่ีสุด 
8. การสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลากรใน
หน่วยงานการได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน 3.77 0.43 มาก 4.97 0.18 มากท่ีสุด 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
9. การสร้างความส าคัญในการสร้างการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรในการท างานเป็นทีม 3.57 0.50 มาก 4.87 0.35 มากท่ีสุด 

10. หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอ
ข้อมูลและข้อคิดเห็นต่อผู้บริหารในการ
พัฒนาและปรับปรุงการบริหารงานของซ่ึง
เป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จของหน่วยงาน 3.53 0.51 มาก 4.87 0.35 มากท่ีสุด 

รวม 3.83 0.41 มาก 4.50 0.55 มาก 

 
 จากตาราง 7 แสดงว่า สภาพปัจจุบันในการพัฒนาบุคลากรความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 
เพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อยู่ใน ระดับมากท่ีสุด 
 
ตาราง 8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร

ด้านงานสารบรรณและเทคโนโลยีเพื่อเสริมสร้างความช านาญงานอย่างมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 

 

ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูง   
ใจในการปฏิบัติงาน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
ตัวช้ีวัด 
1. บุคลากรมีเสนอต่อนโยบายและ
เป้าหมายการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

 
3.33 

 
0.48 

 
ปานกลาง 4.87 0.35 มากท่ีสุด 

2. บุคลากรมีความรู้ต่อแผนการพัฒนา
บุคลากรของหน่วยงาน 3.43 0.50 ปานกลาง 4.90 0.31 มากท่ีสุด 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูง   
ใจในการปฏิบัติงาน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
3. บุคลากรด าเนินตามกระบวนการ
บริหารงานของผู้บังคับบัญชา 3.40 0.50 ปานกลาง 4.87 0.35 มากท่ีสุด 

4.  บุคลากรมีคิดเห็นการปฏิบัติงานจาก
ผู้บังคับบัญชา 3.70 0.53 มาก 4.90 0.31 มากท่ีสุด 

5. บุคลากรมีความคิดเห็นอย่างไรใน
กระบวนการแต่งต้ัง โยกย้ายบุคลากร 3.73 0.58 มาก 4.83 0.38 มากท่ีสุด 
6. บุคลากรมีความพึงพอในกระบวนการ
พิจารณาผลการปฏิบัติงาน 3.83 0.38 มาก 4.87 0.35 มากท่ีสุด 

รวม 3.50 0.55 ปานกลาง 4.50 0.55 มาก 

 
 จากตาราง 8 แสดงว่า สภาพปัจจุบันในการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคลครูเพื่อเสริมสร้างให้มีความช านาญงานในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 พิจารณาความพร้อมของผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากส่วนสภาพที่  
พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรด้านการปฏิบัติงานและระบบงานสารบรรณในการน าเทคโนโลยี  
เพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 
ตาราง 9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนา

ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลด้านการประจ าสายงานเพ่ือเสริมสร้างบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
ด้านความคิดเห็นเก่ียวกับตนเองด้านเจตคติในการมุ่งเน้นกลยุทธ์ 

 

ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

ตัวช้ีวัด 
1. บุคลากรมีความศรัทธาในองค์กร 

 
3.83 

 
0.38 

 
มาก 

 
4.87 

 
0.35 

 
มากท่ีสุด 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
2. บุคลากรมีภารกิจและหน้าท่ีท่ีปฏิบัติมี
ลักษณะท้าทายความรู้ความสามารถ 

3.73 0.45 มาก 4.90 0.31 มากท่ีสุด 

3. บุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงาน 3.73 0.45 มาก 4.90 0.31 มากท่ีสุด 
รวม 3.33 0.52 ปานกลาง 4.67 0.82 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 9 แสดงว่า สภาพปัจจุบันในการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือเสริมสร้างให้มีความช านาญงานในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 พิจารณาความพร้อมของผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากส่วนสภาพที่  
พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรด้านการปฏิบัติงานและระบบงานสารบรรณในการน าเทคโนโลยี  
เพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
 
ตาราง 10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนา

ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลด้านการประจ าสายงานเพ่ือเสริมสร้างบุคลากร             
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2                    
ด้านบุคลิกลักษณะประจ าของบุคคลในการปฏิบัติงานและการวัดการวิเคราะห์และ           
การจัดการความรู้ 

  

ด้านบุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
ตัวช้ีวัด 
ด้านความรู้ความสามารถ 
1. มีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกับ
ภารกิจและหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย 

 
 

3.80 

 
 

0.41 

 
 

มาก 

 
 

4.90 

 
 

0.31 

 
 

มากท่ีสุด 
2. เข้าใจภารกิจและหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมายอย่างชัดเจน 3.70 0.47 มาก 4.87 0.35 มากท่ีสุด 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

ด้านบุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
3. พัฒนา ปรับปรุงงาน หรือวิธีการ
ปฏิบัติงานท่ีได้รับรับมอบหมาย 3.63 0.49 มาก 4.97 0.18 มากท่ีสุด 

4. งานท่ีรับผิดชอบส่งเสริมให้ท่านพัฒนา
ตนเองให้มีความรู้ความสามารถมากขึ้น 3.57 0.50 มาก 4.87 0.35 มากท่ีสุด 

5. สามารถแสดงความคิดเห็นในการ
ปรับเปล่ียนระบบงาน 3.67 0.48 มาก 4.90 0.31 มากท่ีสุด 
ด้านระบบ/กลไก ขั้นตอนกระบวนการ 3.70 0.47 มาก 4.90 0.31 มากท่ีสุด 

6. ยึดถือค าส่ังท่ีถูกต้องตามกฎและ
ระเบียบในการปฏิบัติงาน 3.70 0.47 มาก 4.90 0.31 มากท่ีสุด 

7. ผู้บังคับบัญชาช้ีแจงนโยบายแนวทาง
ปฏิบัติหรือแก้ไขปัญหาจากการปฏิบัติงาน
เป็นขั้นตอนชัดเจน 3.30 0.47 ปานกลาง 4.90 0.31 มากท่ีสุด 

8. มีโอกาสร่วมแสดงความคิดในการ
แก้ปัญหาการปฏิบัติงาน 3.63 0.49 มาก 4.90 0.31 

มากท่ีสุด 
 

ด้านการพัฒนาองค์กร 
9. มีโอกาสเสนอแนะข้อคิดเห็นในการ
ก าหนดนโยบาย การวางแผนการ
ปฏิบัติงาน 

 
3.63 

 
0.49 

 
มาก 

 
4.87 

 
0.35 

 
มากท่ีสุด 

10. เข้าใจเก่ียวกับนโยบาย ภารกิจและ
หน้าท่ีของ ส านักงานเขตพื้นท่ีฯ  
อย่างชัดเจน 3.77 0.43 มาก 4.83 0.38 มากท่ีสุด 
11. มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชา 3.67 0.48 มาก 4.83 0.38 มากท่ีสุด 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

ด้านบุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
ด้านการได้รับการสนับสนุนการพัฒนา
ความรู้ความสามารถ 
12. มีเกณฑ์การประเมินเพื่อการเข้าสู้
ต าแหน่งต่างๆ เหมาะสม ยุติธรรม โปร่งใส
และ ตรวจสอบได้ 

 
 

3.67 

 
 

0.48 

 
 

มาก 

 
 

4.90 

 
 

0.31 

 
 

มากท่ีสุด 

13. มีเกณฑ์การประเมินความดีความชอบ 
ประสิทธิภาพของงานท่ีเหมาะสมยุติธรรม 3.77 0.43 มาก 4.87 0.35 มากท่ีสุด 
14. ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ตรงกับภาระงานหรือตรงกับความต้องการ 3.70 0.47 มาก 4.77 0.43 มากท่ีสุด 
15. มีโอกาสเพิ่มพูนความรู้และ
ประสบการณ์ โดยการศึกษาต่อ 
การฝึกอบรมการประชุมสัมมนา ฯลฯ 3.53 0.51 มาก 4.80 0.41 มากท่ีสุด 
ด้านส่ิงอ านวยความสะดวกและระบบ
สารสนเทศ 
16. มีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอ 

 
 

3.67 

 
 

0.48 

 
 

มาก 

 
 

4.87 

 
 

0.35 

 
 

มากท่ีสุด 
17. มีความสะดวกรวดเร็วในการใช้บริการ
ต่าง ๆ 3.70 0.47 มาก 4.73 0.45 มากท่ีสุด 

18. ส านักงานฯ มีวัสดุ ครุภัณฑ์สนับสนุน
การปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 3.73 0.45 มาก 4.80 0.41 มากท่ีสุด 

ด้านการประชาสัมพันธ์ 
19. มีการประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสาร
อย่างต่อเนื่องมีการประชาสัมพันธ์การจัด
โครงการ/กิจกรรม 

 
3.70 

 
0.47 

 
มาก 

 
4.80 

 
0.41 

 
มากท่ีสุด 

รวม 3.50 0.50 ปานกลาง 4.67 0.52 มากท่ีสุด 
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 จากตาราง 10 แสดงว่า สภาพปัจจุบันในการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลครูเพื่อเสริมสร้างให้มีความช านาญงานในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 พิจารณาความพร้อมของผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก        
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรด้านการปฏิบัติงานและระบบงานสารบรรณในการ             
น าเทคโนโลยีเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 
ตาราง 11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนา

ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลด้านการประจ าสายงานเพ่ือเสริมสร้างบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
ด้านอุปนิสัย 

 

ด้านอุปนิสัย 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
ตัวช้ีวัด 
1. ความพึงพอใจก่อนหน่วยงานสังกัดของ
ท่านน าแผนกลยุทธ์เสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาไปปฏิบัติ
ให้แก่บุคลากรภายในหน่วยงาน 

 
3.70 

 
0.47 

 
มาก 

 
4.77 

 
0.43 

 
มากท่ีสุด 

2. ความพึงพอใจหลังหน่วยงานสังกัดของ
ท่านน าแผนกลยุทธ์เสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาไปปฏิบัติ
ให้แก่บุคลากรภายในหน่วยงาน 3.80 0.41 มาก 4.80 0.41 มากท่ีสุด 

3. ประชุมเชิงปฏิบัติการให้ในการจัดท า
เครื่องมือเพ่ือใช้ในการวัดผลประเมินผลท่ี
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคล 3.83 0.38 มาก 4.77 0.43 มากท่ีสุด 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

ด้านอุปนิสัย 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
4. นิเทศ ติดตามการวัดผลประเมินผลของ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน 
บุคคลตามโปรแกรมท่ีได้ก าหนดไว้ 3.77 0.43 มาก 4.73 0.45 มากท่ีสุด 
5.  ประสานผู้เช่ียวชาญให้ค าปรึกษาแก่ครู
ในการวัดผลประเมินผลท่ีเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 3.70 0.47 มาก 4.77 0.43 มากท่ีสุด 

รวม 3.67 0.52 มาก 4.67 0.52 มากท่ีสุด 

  
 จากตาราง 11 แสดงว่า สภาพปัจจุบันในการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลครูเพื่อเสริมสร้างให้มีความช านาญงานในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 พิจารณาความพร้อมของผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก        
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรด้านการปฏิบัติงานและระบบงานสารบรรณในการ             
น าเทคโนโลยีเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
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ตาราง 12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนา
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลด้านการประจ าสายงานเพ่ือเสริมสร้างบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคล ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
แรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 

 

แรงกระตุ้น/การประเมิน/ 
ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

1. จัดการอบรมให้ผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคลได้ช้ีแนะปัญหาท่ี
เกิดจากการจัดกิจกรรมการเพื่อเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงาน
บุคคลเพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน 3.80 0.41 มาก 4.93 0.25 มากทีสุด 
2. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการให้ครูสามารถ
จัดกระท าข้อมูลสารสนเทศเพ่ือให้ข้อมูล
เป็นปัจจุบันและสืบค้นได้ง่าย 3.83 0.38 มาก 4.77 0.43 มากทีสุด 
3. ประสานงานผู้เช่ียวชาญเพ่ือช่วยเหลือ
ครูในการน าเสนอข้อมูลผลการประเมิน
เพ่ือน าไปปรับปรุงแก้ไขและการโปรแกรม
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคล   
-การมีผลลัพธ์ด้านรูปแบบ หลักสูตรและ
กระบวนการเป็นไปตามเป้าหมายการมี
ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลเป็นไปตามเป้าหมาย 3.97 0.32 มาก 4.83 0.38 มากทีสุด 

รวม 3.67 0.52 มาก 4.50 0.55 มาก 

 
 จากตาราง 12 แสดงว่า สภาพปัจจุบันในการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลครูเพื่อเสริมสร้างให้มีความช านาญงานในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 พิจารณาความพร้อมของผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก        
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ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรด้านการปฏิบัติงานและระบบงานสารบรรณในการ             
น าเทคโนโลยีเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์การพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2   
  1. การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรการกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2            
   ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นเพ่ือจัดล าดับความส าคัญ (Modified 
Priority Needs Index : PNIModified) เพ่ือน าไปใช้ในการออกแบบโปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
ปรากฏผลดังแสดงในตาราง 13 ถึงตาราง 19 
 
ตาราง 13 ค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน ค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์ ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง 

(PNIModified) และล าดับความต้องการจ าเป็นโดยรวม 
 

องค์ประกอบ D I PNIModified 
ล าดับ 

ความต้องการจ าเป็น 
1. ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 3.50 4.50 0.286 3 

2. ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3.50 4.50 0.286 4 
3. ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง 3.33 4.67 0.402 1 

4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 3.50 4.67 0.334 2 
5. อุปนิสัย 3.67 4.67 0.272 6 

6. แรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูล
ป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 3.67 4.50 0.247 5 

 
 จากตาราง 13 แสดงว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาพัฒนาเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อยได้แก่ความคิดเห็น
เก่ียวกับตนเองทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลิกลักษณะประจ าตัว
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ของบุคคลแรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ ความรู้ ในการปฏิบัติหน้าท่ี อุปนิสัย 
การประเมินผล ตามล าดับ 
 
ตาราง 14 ค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน ค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์ ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง 

(PNIModified) และล าดับความต้องการจ าเป็นด้านความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 
 

ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี D I PNIModified 
ล าดับ 

ความต้องการจ าเป็น 

ตัวช้ีวัด 
1. การฝึกอบรมในเชิงปฏิบัติการที่ได้รับ
มอบหมายและมีอิสระในการตัดสินใจในงาน
ตามขอบเขตความรับผิดชอบ 

 
3.60 

 
4.83 

 
0.369 

 
2 

2. การฝึกอบรมการเชิงปฏิบัติงานในหน่วยงาน
อย่างเต็มความรู้ความสามรถ 3.77 4.87 0.316 7 

3. การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานของ
หน่วยงานท่ีเอ้ือต่อการท างาน 3.67 4.93 0.327 4 

4. ความมุ่งมั่นในการเป็นผู้น าท่ีมีคุณค่าต่อ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสถานศึกษาและผู้
มีส่วนได้ส่วนเสีย 3.70 4.83 0.305 8 

5. การจัดสภาพแวดล้อมในการเรียนแบบท าได้ 3.73 4.93 0.322 5 
6. การสร้างความส าเร็จในอนาคตของการ
บริหารงานบุคคลอย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม 3.83 4.87 0.272 9 

7. การประเมินความก้าวหน้าการด าเนินงาน
และเปรียบเทียบกับเป้าหมาย 3.83 4.87 0.272 10 

8.การสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลากรใน
หน่วยงานการได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน 3.77 4.97 0.318 6 
9. การสร้างความส าคัญในการสร้างการมีส่วน
ร่วมของบุคลากรในการท างานเป็นทีม 3.57 4.87 0.364 3 

     
 



 

 

  
 

133 

ตาราง 14 (ต่อ) 
 

ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี D I PNIModified 
ล าดับ 

ความต้องการจ าเป็น 

10. หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอ
ข้อมูลและข้อคิดเห็นต่อผู้บริหารในการพัฒนา
และปรับปรุงการบริหารงานของซ่ึงเป็นส่วน
หนึ่งในความส าเร็จของหน่วยงาน 3.53 4.87 0.380 1 

 
 จากตาราง 14 แสดงว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 ด้านความรู้ ในการปฏิบัติหน้าท่ี เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย
ได้แก่ จัดให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ีในงานด้านธุรการหรือการน า
เทคโนโลยีมาในให้เกิดความเช่ียวชาญในหน้าท่ีประสานงาน ผู้เช่ียวชาญให้ค าปรึกษาค าแนะน าแก่
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเก่ียวกับความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ีเพ่ือน ามาพัฒนา
ปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้นการฝึกอบรมให้บุคลากรสามารถวิเคราะห์หลักสูตรการปฏิบัติหน้าท่ีให้
เหมาะสมกับผู้ปฏิบัติงานบุคลากรในการจัดการการฝึกอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรในการก าหนด
ความรู้ในการปฏิบัติงานตามล าดับ 
 
ตาราง 15 ค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบันค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง 

(PNIModified) และล าดับความต้องการจ าเป็นด้านการพิจารณาความพร้อมของผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 

 

ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

D I PNIModified 
ล าดับความ 

ต้องการจ าเป็น 

ตัวช้ีวัด 
1. บุคลากรมีทักษะตามท่ีนโยบายและเป้าหมาย
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
3.33 

 
4.87 

 
0.462 

 
1 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

D I PNIModified 
ล าดับความ 

ต้องการจ าเป็น 

2. บุคลากรมีความรู้ต่อแผนการพัฒนาบุคลากร
ของหน่วยงาน 3.43 4.90 0.429 2 

3. บุคลากรด าเนินตามกระบวนการบริหารงาน
ของผู้บังคับบัญชา 3.40 4.87 0.432 3 
4. บุคลากรมีคิดเห็นการปฏิบัติงานจาก
ผู้บังคับบัญชา 3.70 4.90 0.324 4 
5. บุคลากรมีความคิดเห็นอย่างไรในกระบวนการ
แต่งต้ัง โยกย้ายบุคลากร 3.73 4.83 0.295 5 

6. บุคลากรมีความพึงพอในกระบวนการ
พิจารณาผลการปฏิบัติงาน 3.83 4.87 0.272 6 

 
 จากตาราง 15 แสดงว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการพัฒนาเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือเสริมสร้างให้มีความช านาญงานในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 พิจารณาความพร้อมของผู้ปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรด้านการปฏิบัติงานและระบบงานสารบรรณ   
ในการน าเทคโนโลยีเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับ
มากท่ีสุดจัดอบรมให้บุคลากรมีทักษะในการเลือกใช้ในการปฏิบัติงานและมีความรู้และทักษะในการ
พัฒนางานเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะสายงานแก่ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลตามล าดับ 
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ตาราง 16 ค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบันค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์ ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง 
(PNIModified) และล าดับความต้องการจ าเป็นด้านการก าหนดเนื้อหา 

 

ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง D I PNImodified 
ล าดับความ 

ต้องการจ าเป็น 
ตัวช้ีวัด 
1. บุคลากรมีความศรัทธาในองค์กร 

 
3.83 

 
4.87 

 
0.272 

 
3 

2. บุคลากรมีภารกิจและหน้าท่ีท่ีปฏิบัติมีลักษณะ
ท้าทายความรู้ความสามารถ 3.73 4.90 0.314 1 

3. บุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงาน 3.73 4.90 0.314 2 

 
 จากตาราง 16 แสดงว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือเสริมสร้างให้มีความช านาญงานในสังกัดส านักงาน      
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 พิจารณาความพร้อมของผู้ปฏิบัติงานอยู่ใน 
ระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรด้านการปฏิบัติงานและระบบงานสารบรรณ
ในการน าเทคโนโลยีเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับ
มากท่ีสุด จัดอบรมให้บุคลากรมีทักษะในการเลือกใช้ในการปฏิบัติงานและมีความรู้และทักษะในการ
พัฒนางานเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะสายงานแก่ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลตามล าดับ
ตามล าดับ 
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ตาราง 17 ค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน ค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง 
(PNIModified) และล าดับความต้องการจ าเป็นด้านบุคลิกลักษณะประจ าของบุคคลในการ
ปฏิบัติงานและการวัดการวิเคราะห์และการจัดการความรู้ 

 

ด้านบุคลิกลักษณะประจ าของบุคคล D I PNIModified 
ล าดับความ 

ต้องการจ าเป็น 
ตัวช้ีวัด 
ด้านความรู้ความสามารถ 
1. มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับภารกิจ
และหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย 

 
 

3.80 

 
 

4.90 

 
 

0.289 

 
 

15 

2. เข้าใจภารกิจและหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย
อย่างชัดเจน 3.70 4.87 0.316 12 
3. พัฒนาปรับปรุงงานหรือวิธีการปฏิบัติงานท่ี
ได้รับรับมอบหมาย 3.63 4.97 0.369 3 
4. งานท่ีรับผิดชอบส่งเสริมให้ท่านพัฒนาตนเอง
ให้มีความรู้ความสามารถมากขึ้น 3.57 4.87 0.367 4 

5. สามารถแสดงความคิดเห็นในการปรับเปล่ียน
ระบบงาน 3.67 4.90 0.335 6 

ด้านระบบ/กลไก ขั้นตอนกระบวนการ 
6. ยึดถือค าส่ังท่ีถูกต้องตามกฎและระเบียบใน
การปฏิบัติงาน 3.70 4.90 0.324 10 

7. ผู้บังคับบัญชาช้ีแจงนโยบายแนวทางปฏิบัติ
หรือแก้ไขปัญหาจากการปฏิบัติงานเป็นขั้นตอน
ชัดเจน 3.30 4.90 0.485 1 

8. มีโอกาสร่วมแสดงความคิดในการแก้ปัญหา
การปฏิบัติงาน 3.63 4.90 0.350 5 
ด้านการพัฒนาองค์กร 
9. มีโอกาสเสนอแนะข้อคิดเห็นในการก าหนด
นโยบาย การวางแผนการปฏิบัติงาน 

 
3.67 

 
4.87 

 
0.327 

 
9 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

ด้านบุคลิกลักษณะประจ าของบุคคล D I PNIModified 
ล าดับความ 

ต้องการจ าเป็น 

10. เข้าใจเก่ียวกับนโยบาย ภารกิจและหน้าท่ี
ของ ส านักงานเขตพื้นท่ีฯ อย่างชัดเจน 3.77 4.83 0.281 17 

11. มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชา 3.67 4.83 0.316 11 
ด้านการได้รับการสนับสนุนการพัฒนาความรู้
ความสามารถ 
12. มีเกณฑ์การประเมินเพื่อการเข้าสู้ต าแหน่ง
ต่างๆ เหมาะสมยุติธรรมโปร่งใสและตรวจสอบได้ 

 
 

3.67 

 
 

4.90 

 
 

0.335 

 
 
7 

13. มีเกณฑ์การประเมินความดีความชอบ 
ประสิทธิภาพของงานท่ีเหมาะสม ยุติธรรม 3.77 4.87 0.292 13 
14. ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถตรงกับ
ภาระงานหรือตรงกับความต้องการ 3.70 4.77 0.292 14 
15. มีโอกาสเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 
โดยการศึกษาต่อการฝึกอบรมการประชุม 
สัมมนา ฯลฯ 3.53 4.80 0.380 1 
ด้านส่ิงอ านวยความสะดวกและระบบสารสนเทศ 
16. มีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอ 3.67 4.87 0.327 

 
8 

17.มีความสะดวก รวดเร็วในการใช้บริการต่าง ๆ 3.70 4.73 0.278 19 
18. ส านักงานฯ มีวัสดุ ครุภัณฑ์สนับสนุนการ
ปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 3.73 4.80 0.257 17 
ด้านการประชาสัมพันธ์ 
19. มีการประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารอย่าง
ต่อเนื่องมีการประชาสัมพันธ์การจัดโครงการ/
กิจกรรม 

 
3.70 

 
4.77 

 
0.289 

 
16 
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 จากตาราง 17 แสดงว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นของการการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือเสริมสร้างให้มีความช านาญงานในสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ตามล าดับด้านการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อยได้แก่เสนอ
สถานการณ์ปัญหาการมีข้อมูลท่ีถูกต้อง แม่นย าและเช่ือถือได้การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือติดตามประเมิน
ประสิทธิภาพในการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาการส่งเสริมให้จัดการความรู้อย่างต่อเนื่องการมี
ข้อมูลสารสนเทศและข้อมูลเชิงเปรียบเทียบหรือเทียบเคียงมาตรฐานประเมินกระบวนการคิดฝึกการ
คิดเป็นกลุ่มย่อยฝึกการคิดเป็นรายบุคคลน าเสนอและอภิปรายผลการคิดตามล าดับ 
 
ตาราง 18 ค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน ค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์ ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง 

(PNIModified) และล าดับความต้องการจ าเป็นด้านการอุปนิสัย 
 

ด้านอุปนิสัย D I PNIModified 
ล าดับความ 

ต้องการจ าเป็น 
ตัวช้ีวัด 
1. ความพึงพอในก่อนหน่วยงานสังกัดของท่านน า
แผนกลยุทธ์เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาไปปฏิบัติให้แก่บุคลากรภายใน
หน่วยงาน 

 
3.80 

 
4.80 

 
0.263 

 
2 

2. ความพึงพอใจหลังหน่วยงานสังกัดของท่านน า
แผนกลยุทธ์เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาไปปฏิบัติให้แก่บุคลากรภายใน
หน่วยงาน 3.83 4.77 0.245 5 
3. ประชุมเชิงปฏิบัติการให้ในการจัดท าเครื่องมือ
เพ่ือใช้ในการวัดผลประเมินผลท่ีเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคล 3.77 4.73 0.255 4 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

ด้านอุปนิสัย D I PNIModified 
ล าดับความ 

ต้องการจ าเป็น 

4. นิเทศ ติดตามการวัดผลประเมินผลของ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลตาม
โปรแกรมท่ีได้ก าหนดไว้ 3.70 4.77 0.289 1 

5.  ประสานผู้เช่ียวชาญให้ค าปรึกษาแก่ครูในการ
วัดผลประเมินผลท่ีเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 3.80 4.80 0.263 3 

 
 จากตาราง 18 แสดงว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นของการการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือเสริมสร้างให้มีความช านาญงานในสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ตามล าดับด้านการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อยได้แก่เสนอ
สถานการณ์ปัญหาประเมินกระบวนการคิดฝึกการคิดเป็นกลุ่มย่อยฝึกการคิดเป็นรายบุคคลน าเสนอ
และอภิปรายผลการคิด ตามล าดับ 
 
ตาราง 19 ค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน ค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์ ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง 

(PNIModified) และล าดับความต้องการจ าเป็น ด้านการประเมินผล 
 

แรงกระตุ้น/การประเมิน/ 
ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 

D I PNIModified 
ล าดับความ 

ต้องการจ าเป็น 

1. จัดการอบรมให้ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลได้ช้ีแนะปัญหาท่ีเกิดจากการจัด
กิจกรรมการเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
กลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือหาแนวทางแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน 3.80 4.93 0.308 1 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

แรงกระตุ้น/การประเมิน/ 
ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 

D I PNIModified 
ล าดับความ 

ต้องการจ าเป็น 

2. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการให้ครูสามารถจัด
กระท าข้อมูลสารสนเทศเพ่ือให้ข้อมูลเป็นปัจจุบัน
และสืบค้นได้ง่าย 3.83 4.77 0.245 3 

3. ประสานงานผู้เช่ียวชาญเพ่ือช่วยเหลือครูใน
การน าเสนอข้อมูลผลการประเมินเพื่อน าไป
ปรับปรุงแก้ไขและการโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคลการมีผลลัพธ์ด้านรูปแบบหลักสูตรและ
กระบวนการเป็นไปตามเป้าหมายการมีผลลัพธ์
ด้านการมุ่งเน้นพัฒนาการบริหารงานบุคคล
เป็นไปตามเป้าหมาย 3.77 4.73 0.289 2 

 
 จากตาราง 19 แสดงว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือเสริมสร้างให้มีความช านาญงานในสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ตามล าดับด้านการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในการวัดผลประเมินผลท่ีเสริมสร้างการเพิ่มความรู้และทักษะในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพนิเทศติดตามการวัดผลประเมินผลของบุคลากรตามโปรแกรมท่ีได้
ก าหนดไว้จัดการฝึกอบรมให้บุคลกรเรื่องการวัดผลและประเมินผลตามแนวทางของคู่มือแนวทาง
ปฏิบัติงานส านักงานกระทรวงศึกษาธิการเพื่อใช้ในการจัดการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลตามล าดับ 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ด้านข้อมูลป้อนกลับเรียงล าดับ 
ความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ประสานงานผู้เช่ียวชาญเพ่ือช่วยเหลือบุคลากรในการ
น าเสนอข้อมูลผลการประเมินเพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาบุคลากรเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากร จัดประชุมเชิงปฏิบัติการให้บุคลากรสามารถจัดกระท าข้อมูลสารสนเทศเพ่ือให้
ข้อมูลเป็นปัจจุบันและสืบค้นได้ง่ายจัดการอบรมให้บุคลากรได้ช้ีแนะปัญหาท่ีเกิดจากการจัดกิจกรรม
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การด้านงานธุรการหรือสืบค้นจากเทคโนโลยีเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลเพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกันตามล าดับ 
 
  2. ผลการศึกษาดูงานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2  
ท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศ (Best Practices) จ านวน 3 ท่ี ประกอบด้วย ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 อ าเภอเมืองชุมแพ จังหวัดขอนแก่น ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น และส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 1 อ าเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธ์ุ โดยการสังเกต ศึกษาจาก
เอกสารหลักฐาน และสัมภาษณ์ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาผู้รับผิดชอบท่ีเก่ียวข้องกับ
การบริหารงานบุคคลท่ีเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลท่ีได้รับรางวัล
ระดับประเทศหรือระดับภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดยประเด็นท่ีใช้สัมภาษณ์มีท้ังหมด 6 องค์ประกอบ 
ดังนี้ 1) ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 2) ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
3) ความคิดเห็นเก่ียวกันตนเอง 4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 5) อุปนิสัย และ 6) แรง
กระตุ้น/การประเมิน/ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 
   สรุปประเด็นการศึกษาโรงเรียนท่ีประสบผลส าเร็จ (Best Practice) กรณีศึกษา :           
1) ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 อ าเภอเมืองชุมแพ จังหวัดขอนแก่น       
2) ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 อ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น            
3) ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 1 อ าเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธ์ุ 
   จากผลการศึกษาองค์ประกอบ 6 องค์ประกอบ และผลจากการสัมภาษณ์บุคคลท่ี
เก่ียวข้องดังกล่าวสามารถสรุปได้ดังนี้ 1) ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 2) ทักษะต่อการสนับสนุนและ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3) ความคิดเห็นเก่ียวกันตนเอง 4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล       
5) อุปนิสัย และ 6) แรงกระตุ้น/การประเมิน/ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 
    ด้านสภาพแวดล้อม         
     1. สภาพแวดล้อมภายนอกส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาดี 
มีสังคมบรรยากาศ  ส่ิงแวดล้อมเอ้ืออ านวยต่อการจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพ        
      1.1 ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ ส านักงานเขตท้นท่ีการศึกษาจัด
สภาพแวดล้อมภายนอกส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ดี มีสังคมบรรยากาศ ส่ิงแวดล้อม
เอ้ืออ านวยต่อการจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพบริการส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรในส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาพัฒนาเต็มศักยภาพ        
      1.2 กิจกรรมส่งเสริมการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาได้จัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรอบรมพัฒนาเต็มศักยภาพโดยจัดประชุมเชิงปฏิบัติการการ
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สืบค้นข้อมูลส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอและกิจกรรมท่ีจะพัฒนา
ศักยภาพผู้ปฏิบัติงานตามโครงการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานโครงการพัฒนาเชิงปฏิบัติการและ
มีพี่เล้ียงให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงานในการพัฒนาตนเองให้เกิดทักษะ       
     2. ผู้บริหารและบุคลากรทางการศึกษามืออาชีพและจ านวนเพียงพอ        
      2.1 ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จบริหารปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีอย่าง
มีประสิทธิภาพ  และเกิดประสิทธิผลบุคลากรในสังกัดปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นไปใน
แนวทางเดียวกัน       
      2.2 กิจกรรมส่งเสริมการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จ ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาได้ด าเนินการจัดให้มีโครงการนิเทศภายในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากลุ่มงานต่างๆ 
ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพ่ือให้บุคลากรในสังกัดปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นไป
ในแนวทางเดียวกันจัดให้มีการประชุมผู้ปฏิบัติงานในแนวทางการท างานให้เกิดทักษะ เพ่ือรับรู้ปัญหา
และส่ือสารสัมพันธ์ระหว่างนอกหน่วยงาน เช่น โรงเรียน สพฐ. อ่ืนๆ 
    ด้านทรัพยากรวัตถุเทคโนโลยีและงบประมาณ       
     3. ลักษณะทางกายภาพของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาได้มาตรฐาน ดังนี้ 
3.1)  ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสภาพทางกายภาพของหน่วยงานได้
มาตรฐานมีห้องปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและเครื่องใช้ส านักงานวัสดุอุประกรครบพร้อมใช้งานและ
สภาพแวดล้อม/ภูมิทัศน์ของหน่วยงานได้มาตรฐาน 3.2) กิจกรรมส่งเสริมการด าเนินงานให้ประสบ
ผลส าเร็จส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามีการจัดพื้นท่ีใช้สอยเพียงพอและเหมาะสมและกว้างขวางมี
บรรยากาศท่ีร่มรื่น   
     4. หลักสูตรการอบรมในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับงานดังนี้  
4.1)  ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามีการจัดท าหลักสูตรหรือคู่มือ 
ในการปฏิบัติงานกระบวนการเรียนรู้และ กิจกรรมพัฒนาบุคลากรให้เกิดทักษะและเหมาะสมกับ
หน้าท่ีแต่ละคน 4.2) กิจกรรมส่งเสริมการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จหน่วยงานมีการจัดท า
หลักสูตรหรือคู่มือในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดทักษาและองค์ความรู้ความสามารถ 
ความถนัดและความสนใจมีการส่งเสริมให้บุคลากรจัดกระบวนพัฒนาอยู่เสนอได้ลงมือปฏิบัติจริงและ
ให้ค าปรึกษาในแนวทางการปฏิบัติงานให้เกิดทักษะและองค์ความรู้ในหน้าท่ีการปฏิบัติงาน 
     5. ส่ือและอุปกรณ์เทคโนโลยีทันสมัยประกอบไปด้วย 5.1) ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาการส่งเสริมคุณภาพบุคลากรโดยใช้ส่ือแหล่งเรียนรู้ที่
หลากหลายสามารถเพิ่มประสิทธิภาพสนองต่อผู้ปฏิบัติงานของบุคลากร 5.2) กิจกรรมส่งเสริม 
การด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาใช้โครงการ ICT เพ่ือพัฒนาบุคลากร
ในด้านการท างาน 
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     6. แหล่งการเรียนรู้ในในการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลายดังนี้ 6.1) ปัจจัย
หลักแห่งความส าเร็จส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามีการพัฒนาส่งเสริมสนับสนุนให้เป็นแหล่งเรียนรู้
บุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 6.2) กิจกรรมส่งเสริมการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จ
สถานศึกษามีโครงการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ดังนี้ กิจกรรมการพัฒนา
ประชุมเชิงปฏิบัติการในส านักงานเขตพื้นท่ี 
     7. งบประมาณมุ่งเน้นผลงาน ดังนี้ 7.1) ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามีการจัดสรรงบประมาณตามมาตรฐานการจัดการทางการเงินและมีแผน
งบประมาณท่ีชัดเจน 7.2) กิจกรรมส่งเสริมการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามีการจัดสรรงบประมาณตามมาตรฐานการจัดการทาง การเงิน มีการวางแผนงบประมาณ
การค านวณต้นทุนผลผลิตการจัดระบบการจัดซ้ือจัดจ้างการบริหารทางการเงินและควบคุม
งบประมาณการบริหารสินทรัพย์การรายงานทางการเงินและผล การด าเนินงานการตรวจสอบภายใน 
    ด้านกระบวนการพัฒนาบุคลากร       
     8. การจัดกระบวนการพัฒนาบุคลากรส าคัญท่ีสุดดังนี้ 8.1) ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จบุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีโดยความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานให้
เกิดประโยชน์สูงสุดประกอบไปด้วย 1) การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคคลหรือหาปัญหาท่ีต้องแก้
โดยวิธีการพัฒนาบุคคล 2) การวางแผนในการพัฒนาบุคคล 3) การด าเนินการในการพัฒนาบุคคล 
4) การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคคลซ่ึงกระบวนการในพัฒนาบุคคลและขั้นตอนนี้เป็น
กระบวนการด าเนินการที่ส าคัญและจ าเป็นท่ีจะต้องด าเนินการจะขาดเสียมิได้และในการพัฒนา  
บุคลากรนั้นจะต้องด าเนินการตามกระบวนการดังกล่าวนี้อย่างสอดคล้อง ต่อเนื่องและสัมพันธ์กัน
อย่างครบวงจร โดยเริ่มจากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรการวางแผนในการพัฒนา
บุคลากร การด าเนินการพัฒนาบุคลากรและการติดตามประเมินผลซ่ึงมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  
4.1 การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร หรือหาปัญหาท่ีจะต้องพัฒนาบุคลากร การส ารวจ
ความต้องการบุคลากรนั้น ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน์ (2539) ได้เสนอแนะว่า องค์การพึงกระท าเป็นระยะ
เพ่ือทราบระดับความต้องการว่าสูงพอน าไปท าโปรแกรมขึ้นหรือไม่ ท่ีน่าสนใจคือบุคลากรได้ร่วมใน
การพัฒนาบุคลากรอยู่ด้วย ซ่ึงแนวโน้มจะเกิดความพึงพอใจสูงและมีระดับขวัญและก าลังใจให้สูงขึ้น
ในการปฏิบัติงานตามมา 4.2 การวางแผน ในการพัฒนาบุคลากรมีกิจกรรมท่ีต้องก าหนดในการวาง
แผนการพัฒนาบุคลากรอยู่หลายประการ เช่น จะจัดโปรแกรมอะไร ด้วยวิธีการอย่างไร เร่ืองอะไร
ควรอยู่ในการวางแผนระยะยาว อะไรเป็นส่ิงท่ีต้องรีบท า ส่ิงท่ีอาจจะเกิดปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติ
ตามแผนท่ีมีอะไรบ้าง ถ้ามีปัญหาเกิดขึ้นจะมีวิธีการขจัดปัญหานั้นอย่างไร ตลอดจนการวางแผนใน
ด้านการจัดสรรทรัพยากรเพื่อการบริหาร การพัฒนาบุคลากรการก าหนดตัวบุคลากรที่จะรับผิดชอบ 
การวางแผนในการพัฒนาบุคคลนั้นโดยท่ัวไปจะด าเนินการ ดังนี้ 4.2.1 การก าหนดขอบข่ายของการ
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พัฒนาก าลังคน โดยก าหนดว่าจะพัฒนาก าลังคนโดยวิธีการใดบ้างเพ่ือท่ีจะแก้ปัญหาของหน่วยงาน
โดยก าหนดเป็นงานหรือโครงการ เช่น การฝึกอบรมการ ส่งบุคคลไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน 
การพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาด้วยตนเองการพัฒนาทีมงานหรือพัฒนาองค์การ 
4.2.2 การวางแผนด าเนินการพัฒนาบุคคลในแต่ละวิธีหรือในแต่ละเร่ืองก าหนดวัตถุประสงค์เป้าหมาย
ขั้นตอนในการด าเนินงานและแผนการด าเนินงานในแต่ละขั้นตอนว่าจะด าเนินการเม่ือไร  
4.2.3 ก าหนดผู้รับผิดชอบว่ามีผู้ใดรับผิดชอบงานใดอย่างไร 4.2.4 ก าหนดงบประมาณค่าใช้จ่ายว่า 
ในการพัฒนาบุคลากรในแต่ละเร่ืองหรือแต่ละโครงการจะใช้งบประมาณจากหมวดไหนจ านวนเท่าไร 
4.2.5 ก าหนดระบบวิธีการติดตามและประเมินผลในการพัฒนาบุคคลว่าจะติดตามผลและประเมินผล
อย่างไร 4.2.6 จัดท าโครงการและเสนอผลมีอ านาจเพ่ือพิจารณาอนุมัติโครงการ 4.3 การด าเนินการ
พัฒนาบุคคล เป็นการด าเนินการพัฒนาบุคคลตามท่ีได้วางแผนไว้ตามระยะเวลา หรือปฏิทินการ
ปฏิบัติงานท่ีก าหนด 4.4 การติดตามและประเมินผล การติดตามและประเมินผลการพัฒนาก าลังคน
วิธีต่างๆ ตามแผนท่ีก าหนดไว้ว่าได้ด าเนินการไปตามแผนงาน วัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีก าหนดไว้
แค่ไหน การติดตามและประเมินผลงานนั้น อาจด าเนินการได้เป็นสามระยะคือ 4.4.1 การติดตามและ
ประเมินผล ในระหว่างการด าเนินการพัฒนาบุคลากร 4.4.2 ประเมินผล หลังจากการเสร็จส้ินการ
พัฒนาบุคลากร หรือหลังจากส้ินสุดโครงการ 4.4.3 การติดตาม และประเมินผล ภายหลังจากท่ีบุคคล
นั้นเสร็จส้ินจากการกลับไปปฏิบัติงานในระยะหนึ่ง เพ่ือจะได้ทราบว่าผู้นั้นได้น าผลการพัฒนาบุคลากร
ไปใช้ประโยชน์แก่เขาอย่างไรบ้าง 
      กล่าวโดยสรุป กระบวนการในการพัฒนาบุคลากรนั้นเป็นไปในลักษณะ
ของกระบวนการบริหารงานบุคคล หรือการบริหารงานด้านต่าง ๆ ท่ัวไปแต่ได้มีบางขั้นตอนท่ีแยก
ออกมาให้เด่นชัดขึ้น เพ่ือจะด าเนินการได้ดียิ่งขึ้น 
     9. การจัดบรรยากาศในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเอ้ือต่อการพัฒนา
คุณภาพผู้ปฏิบัติงาน        
      9.1 ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาพัฒนา
ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วมประชุมอบรม สัมมนาอย่างน้องปีละ 3 ครั้งในหน้าท่ีปฏิบัติงาน
บุคลากรในส านักงานส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมีความรู้และทักษาในการปฏิบัติงาน       
      9.2 กิจกรรมส่งเสริมการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จหน่วยงานมีให้มี
การด าเนินโครงการพัฒนาตนเอง ประชุมชุมเชิงปฏิบัติการ ดังนี้ กิจกรรม กิจกรรมการพัฒนาเสริม
ทักษะต่างๆ   
    ด้านบริบทการจัดการศึกษา       
     10. การบริหารจัดการดีใช้หน่วยงานเป็นฐานเน้นการมีส่วนร่วม        



 

 

  
 

145 

      10.1 ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จหน่วยงานมีการบริหารจัดการโดยใช้
หน่วยงานเป็นฐาน และมีการจัดท า SWOT เน้นการบรหิารจัดการอย่างมีส่วนร่วมมีความเป็นอิสระใน
การท างานยึดหลักธรรมาภิบาลยึดระเบียบ กฎหมายความเป็นธรรมและความเสมอภาคในการท างาน
มีความโปร่งใสในการท างาน  มีส่วนร่วมรับผิดชอบและความคุ่มค่า  
      10.2  กิจกรรมส่งเสริมการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จ หน่วยงานมีการ
เปิดโอกาสให้ผู้บริหารบุคลากรทางการศึกษาและบุคคลในโรงเรียนพัฒนาสถานศึกษาด้านการประกัน
คุณภาพการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด   
     11. การประกันคุณภาพการศึกษามีประสิทธิภาพเป็นส่วนหนึ่งของระบบ
บริหารหน่วยงาน 
      11.1 ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จหน่วยมีประสิทธิผลของระบบการประกัน
คุณภาพภายในท่ีดีหน่วยงานมีการส่งเสริมให้บุคลากรด าเนินงานการประกันคุณภาพภายในอย่างเป็น
ระบบและยั่งยืน  
      11.2 กิจกรรมส่งเสริมการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จหน่วยงานได้
จัดท าโครงการพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในมีการแต่งต้ังคณะกรรมการด าเนินการติดตาม
ตรวจสอบอย่างเป็นระบบและน าข้อมูลมาใช้เป็นข้อมูลในการบริหารคุณภาพในการปฏิบัติงาน 
มีการจัดท ารายงานการประเมินคุณภาพภายในทุกปี  
    ด้านการพัฒนาบุคลากร 
     1. การฝึกอบรม ได้แก่ การที่หน่วยงานจัดการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคคล
หลักสูตรต่างๆการฝึกอบรมนั้นเป็นวิธีการพัฒนาบุคคลท่ีนิยมกันมากเนื่องจากสามารถด าเนินการได้
อย่างมีระบบสามารถพัฒนาบุคคลได้เป็นจ านวนมากและเป็นการพัฒนาบุคคลท่ีดีวิธีหนึ่งจนถือกันว่า
การฝึกอบรมเป็น“แฟช่ัน” ท่ีเป็นท่ีนิยมอย่างหนึ่งในการบริหารงานบุคคลในปัจจุบันและท าให้บางคน 
เข้าใจว่า“การฝึกอบรมคือการพัฒนาบุคคล” หรือ “การพัฒนาบุคคลคือการฝึกอบรม” ท้ังๆ ท่ี 
การฝึกอบรมนั้นเป็นเพียงวิธีหนึ่งในการพัฒนาบุคคลเท่านั้น อย่างไรก็ตามการฝึกอบรมจะมีข้อจ ากัด
อยู่มากกล่าวคือการฝึกอบรมจะใช้ได้เฉพาะการพัฒนาบุคคลเป็นกลุ่มหรือเป็นจ านวนมากพอสมควร
ถ้ามีบุคคลจ านวนน้อยๆ แล้วจะใช้การฝึกอบรมไม่ได้จึงต้องหาวิธีการอ่ืนๆ มาใช้ให้เหมาะสม  
2) การส่งบุคลคลไปศึกษาฝึกอบรมหรือดูงานได้แก่การที่หน่วยงานจัดให้บุคคลได้ ศึกษาต่อส่งไป
ฝึกอบรมหรือดูงานซ่ึงเป็นการส่งบุคคลไปพัฒนาภายนอกหน่วยงาน แต่จะมีประโยชน์เท่าๆ กับการจัด
ฝึกอบรมหรือดูงานนั้นหน่วยงานได้พิจารณาส่งบุคคลไปเฉพาะหลักสูตรที่เป็นประโยชน์แก่หน่วยงาน
จริงๆ 3) การพัฒนาบุคคลโดยกระบวนการปฏิบัติงาน ได้แก่ การที่หน่วยงานจัดให้บุคคลได้รับ 
การพัฒนาความสามารถหรือพัฒนาความรู้ความช านาญหรือความเข้าใจจากการปฏิบัติงานนั่นเอง 
เช่น การแนะน าช้ีแจงการประชุมช้ีแจงการศึกษาจากคู่มือการปฏิบัติงานการมอบหมายงานใหไ้ป
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ศึกษาด้วยตนเองการมอบหมายให้ร่วมประชุมหรือสัมมนาการมอบหมายให้เป็นวิทยากรหรือเขียน
บทความหรือเอกสารการหมุนเวียนงานหรือการโยกย้ายสับเปล่ียนต าแหน่ง เป็นต้น 4) การพัฒนา
ด้วยตนเองได้แก่การที่หน่วยงานจัดหรือส่งเสริมให้บุคคลได้พัฒนาด้วยตนเอง เช่น การศึกษาคู่มือ
ปฏิบติังานการศึกษาค้นคว้าประกอบการปฏิบัติงานการศึกษาต่อ นอกเวลา การเข้าหลักสูตรฝึกอบรม 
การประชุมทางวิชาการ การดูงานเป็นต้นการพัฒนาทีมงานหรือการพัฒนาองค์กร ได้แก่ การที่
หน่วยงานจัดให้มีการพัฒนาบุคคลในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งในลักษณะของ การพัฒนาท้ังทีมงานซ่ึงเป็นการ
พัฒนาการท างานร่วมกันกรณีนี้จะเน้นการท างานเป็นทีมเป็นส าคัญซ่ึงโดยปกติจะจัดการพัฒนาบุคคล
ท้ังหน่วยงานด้วยเหตุนี้จึงถือได้ว่าการพัฒนาบุคคลในลักษณะนี้เป็นการพัฒนาองค์การวิธีหนึ่งซ่ึง
ปัจจุบันนี้หน่วยงานต่างๆ ได้มีการมุ่งเน้นกันมากกระบวนการในการ พัฒนาบุคคล การพัฒนาบุคคล
นั้นสามารถแบ่งการด าเนินการเป็น 4 ขั้นตอนคือ 4.1) การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคคลหรือหา
ปัญหาท่ีต้องแก้โดยวิธีการพัฒนาบุคคล 4.2) การวางแผนในการพัฒนาบุคคล 4.3) การด าเนินการ
พัฒนาบุคคล 4.4) การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคคล   
  2.1 กรณีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 ท้ังหมด 7 กลุ่ม
และมีบุคลากร จ านวน 150 คน  
   ประเด็นสัมภาษณ์ท่ี 1 ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี   
    “…มีการพัฒนาบุคคลโดยกระบวนการปฏิบัติงาน ได้แก่ การที่หน่วยงานจัดให้
บุคคลได้รับการพัฒนาความสามารถหรือพัฒนาความรู้ความช านาญหรือความเข้าใจจาการปฏิบัติงาน
นั้นเอง เช่นการแนะน าช้ีแจง การประชุมช้ีแจงการศึกษาจากคู่มือการปฏิบัติงานการมอบหมายงานให้
ไปค้นคว้าด้วยตนตนเองการมอบหมายให้ร่วมประชุมหรือสัมมนาการมอบหมายให้เป็นวิทยากรหรือ
หรือเอกสารการหมุนเวียนงานหรือการโยกย้ายสับเปล่ียนต าแหน่งเป็นต้นเขียนการจัดประชุมการ
จัดท าหลักสูตร ปรับปรุงหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้สอดคล้องกับมาตรฐานการเรียนรู้และ
ตัวช้ีวัด และบริบทของส านักงานพื้นท่ีการศึกษา เข้ารับการอบรมจากส่วนกลาง ในการจัดท าหลักสูตร
การพัฒนาบุคลากรประชุมเครือข่ายกลุ่มบริหารงานบุคคลมีคณะกรรมการนิเทศภายในคอยให้
ค าแนะน าและให้ค าปรึกษา...” 

(บุคลากรผู้รับผิดชอบ, วันท่ี 5 มกราคม 2561 : สัมภาษณ์) 
 

   ประเด็นสัมภาษณ์ท่ี 2 ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน      
    “…มีการคัดกรองบุคลากรวิเคราะห์ผู้ปฏิบัติงานรายบุคคล ศึกษาข้อมูลพื้นฐาน 
บริบทและศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรจากผู้อ านวยการกลุ่ม เพ่ือจัดกลุ่มบุคลากร เก่ง  
ปานกลาง อ่อน ให้สามารถเรียนรูไ้ด้อย่างมีประสิทธิภาพและจัดฝึกอบรมทักษะทางคอมพิวเตอร์  
ด้านงานธุรการ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะท่ีเกิดได้นั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้  
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และสามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว...” 
(บุคลากรผู้รับผิดชอบ, วันท่ี 5 มกราคม 2561 : สัมภาษณ์) 

 
   ประเด็นสัมภาษณ์ท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกันตนเอง 
    “…คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ์ขอนตนหรือส่ิงท่ี
บุคคลเช่ือว่าตนเองเป็นเช่น ความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น...” 

(บุคลากรผู้รับผิดชอบ, วันท่ี 5 มกราคม 2561 : สัมภาษณ์) 
 

   ประเด็นสัมภาษณ์ท่ี 4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 
    “…เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนท่ีน่าเช่ือถือและไว้วางใจได้หรือมีลักษณะ
เป็นผู้น าเป็นต้น ของแต่ละคนจะเป็นส่ิงท่ีประจ าของคนคนนั้น ท่ีท าให้แตกต่างจาก คนอ่ืน และมี
หลายส่ิงหลายอย่างท่ีจะประกอบกัน ท าให้คนแต่ละคนมีบุคลิกภาพเป็นของตนเองซ่ึงเป็นผลมาจาก 
การท างานประสานกันของสมองท่ีขึ้นอยู่กับพันธ์ุกรรม และประสบการณ์ท่ีได้รับจากส่ิงแวดล้อม
บุคลิกภาพ มีความส าคัญต่อชีวิตเราอย่างยิ่งท าให้เรารู้สึกถึงความส าคัญของตัวเราจะไม่มีทางรู้ได้เลย
ว่า ชีวิตของเราจะเป็นอย่างไร ถ้าเราไม่รู้รู้ว่าขณะนี้ตัวเราเป็นอย่างไรและเราจะไม่เข้าใจว่าเราเป็น
อย่างส่ิงส าคัญท่ีสุดเราต้องค้นพบตัวเราเองและเป็นตัวของตังเอง...” 

(บุคลากรผู้รับผิดชอบ, วันท่ี 5 มกราคม 2561 : สัมภาษณ์) 
 

   ประเด็นสัมภาษณ์ท่ี 5 อุปนิสัย 
    “…มีลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลเป็นพฤติกรรมถาวร เช่น นักฟังท่ีดีเป็นคนใจ
เย็น เป็นท่ีอ่อนน้อมถ่อมตน เป็นต้น...” 

(บุคลากรผู้รับผิดชอบ, วันท่ี 5 มกราคม 2561 : สัมภาษณ์) 
 

   ประเด็นสัมภาษณ์ท่ี 6 แรงกระตุ้น/การประเมิน/ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 
    “…มีพลังขับเคล่ือนท่ีเกิดจากภายในจิตใจของบุคคลท่ีจะส่งผลกระทบต่อ 
การกระท า เช่น เป็นคนท่ีมีความอยากท่ีจะประสบความส าเร็จ การกระท าส่ิงต่างๆ จึงออกมาใน
ลักษณะของการมุ่งสู่ความส าเร็จตลอดเวลาและมีการประชุมบุคลากรเก่ียวกับผลการอบรมและ
ปฏิบัติงานเพ่ือเป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาและพัฒนาฝึกอบรมให้มีความรู้ความช านาญหรือ
เช่ียวชาญอย่างสม่ าเสมอ มีการสร้างขวัญและก าลังใจจากผู้บริหาร และได้รับการสนับสนุน ส่งเสริม
เป็นอย่างดีและมีการจัดท า SWOT เพ่ือร่วมกันถ่ายทอดและแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกันและกันมีการ
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ประเมินผลตามคู่มือการปฏิบัติงานหรือค าส่ังในการปฏิบัติหน้าท่ี มีการนิเทศติดตามจาก
คณะกรรมการนิเทศภายในของหน่วยงาน เข้ารับการฝึกอบรมเก่ียวกับการวัดและประเมินผล 
ศึกษาวิธีการประเมินผลแยกตามกลุ่มงาน และประเมินทุกรูปแบบ ผู้บริหารจัดอบรมบุคลากรทุกๆ  
2 ครั้งต่อปีอย่างต่อเนื่อง...” 

(บุคลากรผู้รับผิดชอบ, วันท่ี 5 มกราคม 2561 : สัมภาษณ์) 
 
  2.2 กรณี ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 ท้ังหมด 7 กลุ่ม  
และมีบุคลากร จ านวน 153 คน  
   ประเด็นสัมภาษณ์ท่ี 1 ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี   
    “…เข้ารับการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการจากส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 ในการจัดท าหลักสูตรและคูมือมีการวิเคราะห์หลักสูตรหรือคูมือในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือให้ทันสมัยและสามารถปรับใช้เข้ากับบริบทของท้องถิ่นบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมใน
การจัดท าหลักสูตรและคูมือท่ีก าหนดจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงานเพ่ือเสริมสร้างผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคล...” 

(บุคลากรผู้รับผิดชอบ, วันท่ี 5 มกราคม 2561 : สัมภาษณ์) 
 

   ประเด็นสัมภาษณ์ท่ี 2 ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน      
    “…เข้ารับการอบรมเก่ียวกับการสร้างเครื่องมือในการวิเคราะห์ผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากร มีการบริหารจัดการในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาระบบบริหารการจัดการและมีการท า
สารสนเทศเก่ียวกับการบริหารงานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจัดท าชุดพัฒนาประสิทธิภาพใน
การท างานตามตัวช้ีวัด โดยใช้เทคนิคการเขียนเชิงสร้างสรรค์ให้สอดคล้องกับบริบทและศักยภาพ          
ของผู้ปฏิบัติงานบุคลากร...” 

(บคุลากรผู้รับผิดชอบ, วันท่ี 5 มกราคม 2561 : สัมภาษณ์) 
 
   ประเด็นสัมภาษณ์ท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกันตนเอง   
    “…ศึกษาดูงานแหล่งเรียนรู้ที่ส่งเสริมทักษะด้านการปฏิบัติงานผู้บริหารจัดอบรม
เชิงปฏิบัติการเก่ียวกับการบูรณาการเนื้อหาการพัฒนาตนเองระหว่างกลุ่มงานในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา และแลกเปล่ียนเรียนรู้กับเพื่อนร่วมงานในกลุ่มเดียวกันหรือภายในส านักงานอ่ืน...” 

(บุคลากรผู้รับผิดชอบ, วันท่ี 5 มกราคม 2561 : สัมภาษณ์) 
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   ประเด็นสัมภาษณ์ท่ี 4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล   
    “…มีการจัดกิจกรรมการปฏิบัติงานเป็นกลุ่มตามข้ันตอนตัวช้ีวัดของผู้วิจัยคือ 
ขั้นการเสนอสถานการณ์ปัญหาขั้นฝึกการคิดเป็นรายบุคคลและกลุ่มย่อยข้ันน าเสนอและอภิปรายผล
การคิด และขั้นประเมินผลการคิด และจัดท าแผนในการปฏิบัติงานท่ีเอ้ือต่อการเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลภายในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา...” 

(บุคลากรผู้รับผิดชอบ, วันท่ี 5 มกราคม 2561 : สัมภาษณ์) 
 

   ประเด็นสัมภาษณ์ท่ี 5 อุปนิสัย 
    “…เข้ารับการอบรมจากหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องเก่ียวกับการวัดและประเมินผล 
ให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงานและอุปนิสัย บุคลากรที่มีความสามารถได้น าความรู้ท่ีได้รับจาก
การศึกษาต่อ และอบรมพัฒนา มาขยายผลให้กับผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 
อย่างต่อเนื่อง มีคณะกรรมการนิเทศติดตามการวัดและประเมินผลจากงานวิชาการและผู้บริหาร
ตรวจสอบอย่างเครื่องการวัดและประเมินผล อย่างสม่ าเสมอ ...” 

(บุคลากรผู้รับผิดชอบ, วันท่ี 5 มกราคม 2561 : สัมภาษณ์) 
 
   ประเด็นสัมภาษณ์ท่ี 6 แรงกระตุ้น/การประเมิน/ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 
    “…มีพลังขับเคล่ือนท่ีเกิดจากภายในจิตใจของบุคคลท่ีจะส่งผลกระทบต่อ 
การกระท า เช่น เป็นคนท่ีมีความอยากท่ีจะประสบความส าเร็จการกระท าส่ิงต่างๆจึงออกมาใน
ลักษณะของการมุ่งสู่ความส าเร็จตลอดเวลาและมีการประชุมบุคลากรเก่ียวกับผลการอบรมและ
ปฏิบัติงานเพ่ือเป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาและพัฒนาฝึกอบรมให้มีความรู้ความช านาญหรือ
เช่ียวชาญอย่างสม่ าเสมอ  มีการสร้างขวัญและก าลังใจจากผู้บริหารและได้รับการสนับสนุนส่งเสริม
เป็นอย่างดีและมีการจัดท า SWOT เพ่ือร่วมกันถ่ายทอดและแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกันและกันมีการ
ประเมินผลตามคู่มือการปฏิบัติงานหรือค าส่ังในการปฏิบัติหน้าท่ีมีการนิเทศติดตามจากคณะกรรมการ
นิเทศภายในของหน่วยงาน เข้ารับการฝึกอบรมเก่ียวกับการวัดและประเมินผลศึกษาวิธีการ
ประเมินผลแยกตามกลุ่มงาน และประเมินทุกรูปแบบ ผู้บริหารจัดอบรมบุคลากรทุกๆ 2 ครั้งต่อปี
อย่างต่อเนื่อง...” 

(บุคลากรผู้รับผิดชอบ, วันท่ี 5 มกราคม 2561 : สัมภาษณ์) 
 
  2.3 กรณี ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 1 ท้ังหมด 7 กลุ่ม  
และมีบุคลากร จ านวน 149 คน  
   ประเด็นสัมภาษณ์ท่ี 1 ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี   
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    “…เข้ารับการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการในการจัดท าหลักสูตรหรือคูมือในการ
ปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจากผู้เช่ียวชาญในหน่วยงานต้นสังกัดและสามารถ
ก าหนดจุดมุ่งหมายการปฏิบัติงานตามคูมือท่ีถือปฏิบัติงานท่ีเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคล ไปในแนวทางเดียวกัน และจัดประชุ่มกลุ่มในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเร่ือง
การพัฒนาความรู้ในการปฏิบัติงานเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรหรือคู่มือการปฏิบัติงานให้
สามารถด าเนินการปฏิบัติได้จริงท่ีทันสมัยและประประสิทธิภาพ...” 

(บุคลากรผู้รับผิดชอบ, วันท่ี 5 มกราคม 2561 : สัมภาษณ์) 
 
   ประเด็นสัมภาษณ์ท่ี 2 ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน      
    “…เข้ารับการอบรมเก่ียวกับการสร้างเครื่องมือในการวิเคราะห์ผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากร มีการบริหารจัดการในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาระบบบริหารการจัดการและมีการท า
สารสนเทศเก่ียวกับการบริหารงานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจัดท าชุดพัฒนาประสิทธิภาพใน
การท างานตามตัวช้ีวัดโดยใช้เทคนิคการเขียนเชิงสร้างสรรค์ให้สอดคล้องกับบริบทและศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากร...” 

(บุคลากรผู้รับผิดชอบ, วันท่ี 5 มกราคม 2561 : สัมภาษณ์) 
 
   ประเด็นสัมภาษณ์ท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกันตนเอง   
    “…ศึกษาดูงานแหล่งเรียนรู้ที่ส่งเสริมทักษะด้านการปฏิบัติงานผู้บริหารจัดอบรม
เชิงปฏิบัติการเก่ียวกับการบูรณาการเนื้อหาการพัฒนาตนเองระหว่างกลุ่มงานในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา และแลกเปล่ียนเรียนรู้กับเพื่อนร่วมงานในกลุ่มเดียวกันหรือภายในส านักงานอ่ืน...” 

(บุคลากรผู้รับผิดชอบ, วันท่ี 5 มกราคม 2561 : สัมภาษณ์) 
 
   ประเด็นสัมภาษณ์ท่ี 4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล   
    “…มีการจัดกิจกรรมการปฏิบัติงานเป็นกลุ่มตามข้ันตอนตัวช้ีวัดของผู้วิจัยคือ 
ขั้นการเสนอสถานการณ์ปัญหาขั้นฝึกการคิดเป็นรายบุคคลและกลุ่มย่อยข้ันน าเสนอและอภิปรายผล
การคิด และขั้นประเมินผลการคิดและจัดท าแผนในการปฏิบัติงานท่ีเอ้ือต่อการเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลภายในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา...” 

(บุคลากรผู้รับผิดชอบ, วันท่ี 5 มกราคม 2561 : สัมภาษณ์) 
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   ประเด็นสัมภาษณ์ท่ี 5 อุปนิสัย 
    “…เข้ารับการอบรมจากหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องเก่ียวกับการวัดและประเมินผลให้
สอดคล้องกับการปฏิบัติงานและอุปนิสัยบุคลากรที่มีความสามารถได้น าความรู้ท่ีได้รับจากการศึกษา
ต่อและอบรมพัฒนามาขยายผลให้กับผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลอย่างต่อเนื่องมี
คณะกรรมการนิเทศติดตามการวัดและประเมินผลจากงานวิชาการและผู้บริหารตรวจสอบอย่างเครื่อง
การวัดและประเมินผลอย่างสม่ าเสมอ...” 

(บุคลากรผู้รับผิดชอบ, วันท่ี 5 มกราคม 2561 : สัมภาษณ์) 
 
   ประเด็นสัมภาษณ์ท่ี 6 แรงกระตุ้น/การประเมิน/ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 
    “…มีพลังขับเคล่ือนท่ีเกิดจากภายในจิตใจของบุคคลท่ีจะส่งผลกระทบต่อ 
การกระท า เช่น เป็นคนท่ีมีความอยากท่ีจะประสบความส าเร็จการกระท าส่ิงต่างๆ จึงออกมาใน
ลักษณะของการมุ่งสู่ความส าเร็จตลอดเวลาและมีการประชุมบุคลากรเก่ียวกับผลการอบรมและ
ปฏิบัติงานเพ่ือเป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาและพัฒนาฝึกอบรมให้มีความรู้ความช านาญหรือ
เช่ียวชาญอย่างสม่ าเสมอมีการสร้างขวัญและก าลังใจจากผู้บริหารและได้รับการสนับสนุน ส่งเสริม 
เป็นอย่างดีและมีการจัดท า SWOT เพ่ือร่วมกันถ่ายทอดและแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกันและกันมีการ
ประเมินผลตามคู่มือการปฏิบัติงานหรือค าส่ังในการปฏิบัติหน้าท่ี มีการนิเทศติดตามจาก
คณะกรรมการนิเทศภายในของหน่วยงาน เข้ารับการฝึกอบรมเก่ียวกับการวัดและประเมินผลศึกษา
วิธีการประเมินผลแยกตามกลุ่มงาน และประเมินทุกรูปแบบ ผู้บริหารจัดอบรมบุคลากรทุกๆ  
2 ครั้งต่อปีอย่างต่อเนื่อง...” 

(บุคลากรผู้รับผิดชอบ, วันท่ี 5 มกราคม 2561 : สัมภาษณ์) 
 

  สรุปผลการศึกษาดูงานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศ (Best 
Practices) ท้ัง 3 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 โดยการสังเคราะห์เพ่ือน าไปเป็นแนวทางในการร่างโปรแกรม ดังนี้  
   ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี   
    มีการประชุมกลุ่มผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในการชี้แจงให้
บุคลากรมีการก าหนดจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงานโดยร่วมมือกันวางแผนเพ่ือเป็นแนวทางเดียวกัน
โดยยึดหลักคู่มือในการปฏิบัติงานเป็นหลักเพ่ือให้สอดคล้องกับมาตรฐานและตัวช้ีวัดของหลักสูตรหรือ
คู่มือการปฏิบัติงานในกระทรวงศึกษาธิการ มีการเข้าร่วมฝึกอบรมในเร่ืองการพัฒนาคุณภาพบุคลากร
ให้สามารถวิเคราะหห์ลักสูตรหรือคู่มือในการปฏิบัติงานได้และก าหนดจุดมุ่งหมายในการพัฒนาความรู้



 

 

  
 

152 

และทักษะความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนท่ีเน้นตามตัวช้ีวัดและมีการจัดต้ัง
คณะกรรมการนิเทศภายในคอยให้ค าปรึกษาค าแนะน าและร่วมกันปรับปรุงแก้ไข 
   ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน      
    มีการพัฒนาและประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรมี
การวิเคราะห์ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรรายบุคคลศึกษาบริบทของผู้ปฏิบัติงานโดยวิทยากรหรือผู้เช่ียวชาญ
ในการปฏิบัติงานท่ีในเฉพาะด้านเพ่ือให้เหมาะสมกับคู่มือในการปฏิบัติงานและศักยภาพของผู้ปฏิบัติ
โดยการเข้ารับการฝึกอบรมการสร้างเครื่องมือและการเลือกใช้เนื้อหาในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับ
ผู้ปฏิบัติงานและมีคณะกรรมการนิเทศภายในคอยให้ค าปรึกษาและก ากับติดตามอย่างต่อเนื่อง 
   ความคิดเห็นเก่ียวกันตนเอง   
    มีการก าหนดเนื้อหาหรือความคิดเห็นให้สอดคล้องกับมาตรฐานและคู่มือในการ
ปฏิบัติงานในกลุ่มบริหารงานบุคคลโดยการเข้าร่วมอบรมเชิงปฏิบัติการและแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกับ
ผู้เช่ียวชาญและผู้ร่วมอบรม มีการบูรณาการเนื้อหาหรือคู่มือการปฏิบัติงานในกลุ่มงานต่างๆในการ
ปฏิบัติงานให้พัฒนาดียิ่งขึ้น 
   บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล   
    มีการจัดอบรมการจัดกิจกรรมร่วมกลุ่มผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคลการให้แก่วิทยากรหรือหัวหน้างานตามองค์ประกอบและตัวช้ีวัดของการปฏิบัติงานมีการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกับผู้เข้าอบรมและผู้เช่ียวชาญ ออกแบบและทดลองการจัดกิจกรรมกาเรียนรู้ใน
การปฏิบัติงานให้เกิดความรู้ ทักษะ และสามารถในการปฏิบัติงานด้วยวิธีท่ีหลากหลายเพื่อให้บุคลากร
สามารถน ามาปฏิบัติงานได้กับบุคลากรในกระบวนการคิดในการปฏิบัติงาน 
   อุปนิสัย 
    มีการอบรมจากหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องเก่ียวกับการวัดและประเมินผลให้สอดคล้อง
กับการปฏิบัติงานและอุปนิสัยบุคลากรที่มีความสามารถได้น าความรู้ท่ีได้รับจากการศึกษาต่อและ
อบรมพัฒนามาขยายผลให้กับผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลอย่างต่อเนื่อง                
   แรงกระตุ้น/การประเมิน/ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์    
    มีการประชุมเพ่ือให้บุคลากรได้ช้ีแนะปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานเพ่ือหาแนว
ทางแก้ไขร่วมกันและพัฒนาปฏิบัติงานการสร้างขวัญก าลังใจในการท างานจากฝ่ายบริหารมีการนิเทศ
ติดตามให้วิทยากรได้ใช้กระบวนการวิจัย มีการจัดท า SWOT  เพ่ือร่วมกันถ่ายทอดและแลกเปล่ียน
เรียนรู้ซ่ึงกันและกันการก ากับติดตามการวัดและประเมินผลให้สอดคล้องกับคู่มือในการปฏิบัติงาน
ประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรนิเทศติดตามจากคณะกรรมการนิเทศ
ภายในเข้ารับการฝึกอบรมและศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นที่เก่ียวข้องกับการจัดการเรียนรู้มีการรายงาน
ผลการเรียนรู้ ต่อผู้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้อง 
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 3. การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างผู้ปฏิบัติงานบุคลากรในส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการสังเคราะห์เอกสารและ
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 และการศึกษาดูงานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีการปฏิบัติท่ีเป็น
เลิศ (Best Practice) มาสังเคราะห์เพ่ือน าไปสู่การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 ปรากฏดังตาราง 21 
   สรุปผลการศึกษาดูงานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศ 
(Best Practices) ท้ัง 3 เขตพื้นท่ีการศึกษาของการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2    
โดยการสังเคราะห์เพ่ือน าไปเป็นแนวทางในการร่างโปรแกรม ดังนี้  
   ด้านการก าหนดจุดมุ่งหมายการจัดประสบการณ์ 
    1. ความมุ่งหมายขององค์การ (Institutional Objectives) เป็นความมุ่งหมายท่ี
เน้นหนักในแง่ของส่วนรวม ได้แก่ 1.1) เพ่ือสร้างความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
1.2) เพ่ือเสนอแนะวิธีปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด 1.3) เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสุด  
1.4) เพ่ือลดความส้ินเปลืองและป้องกันอุบัติเหตุในการท างาน 1.5) เพ่ือจัดวางมาตรฐาน 
ในการท างาน 1.6) เพ่ือพัฒนาฝีมือในการท างานของบุคคล 1.7) เพ่ือพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการ
บริหารด้านบุคคลให้มีความพอใจ 1.8) ฝึกฝนคนไว้เพ่ือความก้าวหน้าของงานและการขยายองค์การ 
1.9) สนองบริการอันมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะและ / หรือผู้มาติดต่อ 
    2. ความมุ่งหมายส่วนบุคคล (Employee Objectives) หมายถึง ความมุ่งหมาย
ของข้าราชการ พนักงานเจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบัติอยู่ในองค์การหรือหน่วยงาน ความมุ่งหมายส่วนบุคคลนี้
ได้แก่ 2.1) เพ่ือความก้าวหน้าในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 2.2) เพ่ือพัฒนาท่าทีบุคลิกภาพในการ
ท างาน 2.3) เพ่ือพัฒนาฝีมือในการท างานโดยการทดลองปฏิบัติ 2.4) เพ่ือฝึกฝนการใช้พินิศจัยในการ
ตัดสินใจ 2.5) เพ่ือเรียนรู้งานและลดการเส่ียงอันตรายในการท างาน 2.6) เพ่ือปรับปรุงสภาพการ
ท างานให้ดีขึ้น 2.7) เพ่ือส่งเสริมและสร้างขวัญในการท างาน 2.8) เพ่ือเข้าใจนโยบายและความมุ่ง
หมายขององค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ให้ดีขึ้น 2.9) เพ่ือให้มีความพอใจในการปฏิบัติงาน 
และมีการจัดต้ังคณะกรรมการนิเทศภายในคอยให้ค าปรึกษา ค าแนะน าและร่วมกันปรับปรุงแก้ไข 
   ด้านการพิจารณาความพร้อมของบุคลากร 
    มีการพัฒนาและประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
วิเคราะห์ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรรายบุคคล ศึกษาบริบทของบุคลากรโดยผู้อ านวยการกลุ่มหรือหัวหนา้
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งาน เพ่ือให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานโดยการเข้ารับการฝึกอบรมการสร้างเครื่องมือและการเลือกใช้
ส่ือให้เกิดทักษะในการปฏิบัติงานและมีคณะกรรมการนิเทศภายในคอยให้ค าปรึกษาและก ากับติดตาม
อย่างต่อเนื่อง 
   ด้านการก าหนดเนื้อหา 
    มีการก าหนดเนื้อหาให้สอดคล้องกับมาตรฐานและคู่มืองานการปฏิบัติหน้าท่ีของ
บุคลากรโดยการเข้าร่วมอบรมเชิงปฏิบัติการและแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกับผู้เช่ียวชาญและผู้ร่วมอบรม
มีการบูรณาการเนื้อหาหรือคู่มือในการปฏิบัติงานภายในกลุ่มต่างในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
   ด้านการจัดประสบการณ์ในการปฏิบัติหน้าท่ี 
    มีการจัดฝึกอบรมการจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนในการปฏิบัติเชิงประชุมใน
หน่วยงานและนอกหน่วยเพื่อหาความรู้ในการปฏิบัติงาน มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกับผู้เข้าอบรม
และผู้เช่ียวชาญ ออกแบบและทดลองการปฏิบัติงานด้วยวิธีท่ีหลากหลายเพื่อให้บุคลากรสามารถใช้
องค์ความในการปฏิบัติงานได้เกิดกระบวนพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
   ด้านการประเมินผล 
    มีการก ากับติดตามการวัดและประเมินผลให้สอดคล้องกับคู่มือในการปฏิบัติงาน
ประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้ปฏิบัติงานนิเทศติดตามจากคณะกรรมการนิเทศภายในเข้า
รับการฝึกอบรมมีการรายงานผลการปฏิบัติงานต่อผู้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้อง 
   ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ 
    มีการประชุมเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรได้ช้ีแนะปัญหาท่ีเกิดจากการจัด
ประสบการณ์การในการปฏิบัติงานเพ่ือหาแนวทางแก้ไขร่วมกันและพัฒนาแนวการในการปฏิบัติงาน
การสร้างขวัญก าลังใจในการท างานจากฝ่ายบริหารมีการนิเทศติดตามภายในกลุ่มจัดการประประชุม
กลุ่มย่อยได้ใช้กระบวนการวิจัย มีการจัดท า SWOT เพ่ือร่วมกันถ่ายทอดและแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกัน
และกัน 
 2. การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาคู่มือการใช้โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องผลการศึกษา
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรการ
ประเมินความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรในการจัดและ
การศึกษาดูงานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีการปฏิบัติท่ีเป็นเลิศ (Best Practice) มาสังเคราะห์
เพ่ือน าไปสู่การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 



 

 

  
 

155 

ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการสังเคราะห์ผลการศึกษาในระยะท่ี 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัด
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ตามแนวคิด
ทฤษฎีจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยและจากการประเมินความเหมาะสมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  
ระยะท่ี 2 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์และวิธีการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2  
ระยะท่ี 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2  โดยการวิเคราะห์หาค่าดัชนีความ
ต้องการจ าเป็นและจัดล าดับความต้องการการศึกษาดูงานจากส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีวิธี
ปฏิบัติท่ีเป็นเลิศ (Best Practices) ในด้านบรหิารงานบุคคลแล้วท าการออกแบบร่างโปรแกรมการ
พัฒนาบุคคลกรในการเสริมสร้างสมรรถนะด้านงานธุรการและเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานให้รวมเร็ว
ประหยัดเวลาเพ่ือเสริมสร้างการคิดอย่างมีระบบและทักษะของผู้ปฏิบัติงานส าหรับส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ซ่ึงรายละเอียดแสดงได้ดังภาพประกอบ 11 
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 โปรแกรมพัฒนา 

 เสรมิสร้างสมรรนถะผูป้ฏบิัติงานบคุลากรกลุม่บรหิารงานบุคคล 
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ ์ เขต 2 

 
    
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
   
 
 
ภาพประกอบ 11 โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน

บุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 

วิธีการพัฒนา 
1. การฝึกอบรม 
2. การสัมมนา 
3. การเรียนรูจ้ากการ
ปฏิบัต ิ
4. การประชุม
ปฏิบัติการ               
5. การศึกษาดูงาน    
6. การศึกษาจาก
เอกสารต ารา 
 

เน้ือหาและกจิกรรมพฒันาของโปรแกรม 
ขัน้ที ่1  การประเมินก่อนการพัฒนา 

ขัน้ที ่2  การพัฒนา  ประกอบด้วย เนื้อหา 

Module 1 ความรู้ในการปฏิบัติงาน  
Module 2 ทักษะต่อการสนบัสนุนและสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตัิ 
Module 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง 
Module 4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 

Module 5 อุปนิสัย 

Module 6 แรงกระตุน้/การประเมิน/ข้อมลูป้อมกลับ/ผลลัพธ์ 
ขัน้ที ่3  การบูรณาการระหว่างปฏิบัตงิาน 

ขัน้ที ่4  การประเมินหลังการพัฒนา 

หลักการของโปรแกรม 
 การพฒันาบุคลากรในการด้านระงานสรรณและเทคโนโลยี เพือ่เสริมสร้างการความรู้และทักษะในการปฏิบัตงิาน 
นั้นเป็นการเสริมสร้างสมรรถนะท่ีช่วยให้บุคลากร เกิดทักษะในปฏิบัติงานเพือ่ให้บุคลากรสามารถมีทักษะเพือ่เสริมสร้าง
สมรรถนะการคิดอย่างมีระบบในการปฏิบัติงานบุคลากร ผู้วิจัยจึงไดร้่างโปรแกรมการพฒันาเสริมสร้างสมรรถนะผูป้ฏิบัตงิาน
บุคลากรกลุ่มบริหารบุคคลข้ึนมา 

  วตัถปุระสงคข์องโปรแกรม 
 เพื่อพฒันาบุคลากรเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบคุคลกร เพือ่เสริมสร้างการมีความรู้ทกัษะความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน 

เป้าหมายของโปรแกรม 
 เพื่อให้บุคลากรผู้ปฏิบัตงิานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษา มีความรู้ความเข้าใจและมี

ความสามารถในการปฏิบตัิงานเพือ่เสริมสร้างการคดิและงานเปน็ระบบ และน าทักษะการเรียนรู้สู่การปฏิบัติ 

การประเมนิผลโปรแกรม 

1.  การประเมินความรู้กอ่นหลังการเข้าร่วมโปรแกรม 

2.  การประเมินความรู้การฝึกอบรมผู้เข้าร่วมโปรแกรม 
3.  การประเมินความพึงพอใจผู้เข้าร่วมโปรแกรม  
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  รายละเอียดของโปรแกรมมีดังนี้ 
   1. หลักการ 
    โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุเขต 2 เป็นโปรแกรมท่ีได้ผ่านการ
ตรวจสอบ ปรับปรุงแก้ไข โดยผู้เช่ียวชาญ หลายข้ันตอน ประกอบด้วยความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 
ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความคิดเห็นเก่ียวกันตนเอง 
บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล  อุปนิสัย แรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์อันจะ
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากรในเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
   โปรแกรมการพัฒนาบุคลากรเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 เพ่ือเสริมสร้าง
การคิดอย่างมีความรู้ ทักษะ ในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยได้สร้างขั้นตอนการด าเนินการในการพัฒนาแยก
ออกเป็น 6 Module คือ Module 1 ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี Module 2 ทักษะต่อการสนับสนุน
และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน Module 3 ความคิดเห็นเก่ียวกันตนเอง Module 4 
บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล Module 5 อุปนิสัย Module 6 แรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูล
ป้อนกลับ/ผลลัพธ์ ซ่ึงในเนื้อหา 6 Module มีเนื้อหาครอบคลุมองค์ประกอบและตัวช้ีวัดของการ
พัฒนาบุคลากรเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 องค์ประกอบของการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 ผู้ปฏิบัติงานบุคลากร ประกอบด้วย 1) ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 2) ทักษะต่อการ
สนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3) ความคิดเห็นเก่ียวกันตนเอง 4) บุคลิกลักษณะ
ประจ าตัวของบุคคล 5) อุปนิสัยและ 6) แรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 
    เนื้อหาของโปรแกรม ประกอบด้วย 6 Module 
     Module 1 ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี   
     Module 2 ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
     Module 3 ความคิดเห็นเก่ียวกันตนเอง  
     Module 4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล   
     Module 5 อุปนิสัย 
     Module 6 แรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 
    การพัฒนาเสริมสร้างผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 เพ่ือเสริมสร้างทักษะเป็น



 

 

  
 

158 

กระบวนการพัฒนาโดยผ่านกิจกรรมการอบรมต่าง ๆ ซ่ึงประกอบด้วยเนื้อหาการเสริมสร้าง
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล ท าให้ผู้เข้ารับการอบรมพัฒนา สามารถศึกษาวิเคราะห์
สรุปเป็นองค์ความรู้และสามารถน าไปปรับปรุงการใช้ปฏิบัติงานได้อย่างหลากหลายและเหมาะสม 
โดยน าเสนอการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอนในบทต่างๆ ซ่ึงมีการจัดเรียงไปในทิศทางเดียวกัน คือ  
1) สร้างฐานการคิด เป็นการเช่ือมโยงประสบการณ์เดิมของผู้รับการพัฒนาตามโปรแกรม  
2) พิชิตความรู้ เป็นการเตรียมองค์ความรู้สู่การพัฒนาตามโปรแกรม 3) สู่การปฏิบัติ หลังจากได้ศึกษา
องค์ความรู้ท่ีเก่ียวข้องแล้วจะได้ท ากิจกรรมตามข้ันตอนโปรแกรมท่ีได้จัดท าขึ้นมีการท าแบบทดสอบ
ในการปฏิบัติงานเอกสารใบงานต่างๆ ตามข้ันตอนท่ีก าหนดเพ่ือเสริมสร้างให้เกิดเป็นองค์ความรู้ต่อไป 
4) วัดผลงานเป็นการวัดผลประเมินผลท่ีเกิดขึ้นทั้งก่อน ระหว่าง และหลังการด าเนินการตามโปรแกรม
และ 5) สานก่อความรู้ใหม่ เป็นการสรุปองค์ความรู้ของทักษะความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน
และการทดสอบความรู้ในเนื้อหา 
   2. วัตถุประสงค์ 
    เพ่ือพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 
ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 สามารถเสริมสร้างความรู้ ทักษะ 
เพ่ือเสริมสร้างการคิดในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   3. เป้าหมาย 
    เพ่ือให้บุคลากรส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพความสนใจใฝ่รู้ที่จะสะสมส่ังสม
ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการด้วยการศึกษาค้นคว้าและพัฒนาตนเอง 
อย่างต่อเนื่องจนสามารถน าความรู้เชิงวิชาการเทคโนโลยีต่างๆ มาใช้และประยุกต์ใช้ความรู้เชิง
วิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิการเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 และน าทักษะการเรียนรู้สู่การปฏิบัติ 
   4. เนื้อหาและวิธีการพัฒนาบุคลากร 
    เนื้อหาและวิธีการพัฒนาบุคลากร การฝึกอบรม ได้แก่ การที่หน่วยงานจัดการ
ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคคลท่ีนิยมกันมากเนื่องจากสามารถด าเนินการได้อย่างมีระบบสามารถพัฒนา
บุคคลได้เป็นจ านวนมากและเป็นการพัฒนาบุคคลท่ีดีวิธีหนึ่งจนถือกันว่าการฝึกอบรมเป็น “แฟช่ัน” 
ท่ีเป็นท่ีนิยมอย่างหนึ่งในการบริหารงานบุคคลในปัจจุบันและท าให้บางคนเข้าใจว่า “การฝึกอบรมคือ
การพัฒนาบุคคล” หรือ “การพัฒนาบุคคล คือการฝึกอบรม” ท้ัง ๆ ท่ีการฝึกอบรมนั้นเป็นเพียงวิธี
หนึ่งในการพัฒนาบุคคลเท่านั้น อย่างไรก็ตามการฝึกอบรมจะมีข้อจ ากัดอยู่มากกล่าวคือการฝึกอบรม
จะใช้ได้เฉพาะการพัฒนาบุคคลเป็นกลุ่มหรือเป็นจ านวนมากพอสมควรถ้ามีบุคคลจ านวนน้อยๆ แล้ว
จะใช้การฝึกอบรมไม่ได้จึงต้องหาวิธีการอ่ืนๆ มาใช้ให้เหมาะสมจะใช้วิธีการพัฒนาท่ีหลากหลายเพื่อ
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สร้างความรู้ความเข้าใจและทักษะการเรียนรู้ที่ลึกซ้ึงและยั่งยืนเพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถน าไป
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ซ่ึงวิธีการต่างๆท่ีจะน ามาใช้ด าเนินการพัฒนาโปรแกรม ได้แก่  
1. การอบรม 2. การพัฒนาตนเองโดยการเรียนรู้ ด้วยตนเอง และขั้นตอนการด าเนินการพัฒนา
บุคลากรในปฏิบัติงานเพ่ือเสริมสร้างการคิด ทักษะ ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานบุคลากรใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุเขต 2 มีรายละเอียดดังแสดงใน
ภาพประกอบ 12 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 12 การด าเนินการพัฒนาบุคลากรเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร              

กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ 
เขต 2 

  
  รายละเอียดของเนื้อหาและวิธีการพัฒนามีดังนี้  
   4.1 การประเมินก่อนการพัฒนา (3 ช่ัวโมง) ประกอบด้วย 
    4.1.1 การลงทะเบียน การชี้แจงท าความเข้าใจ และสร้างความตระหนัก 
และการปฐมนิเทศ จ านวน 3 ช่ัวโมง 

ข้ันท่ี 1 ข้ันท่ี 2 ข้ันท่ี 3 ข้ันท่ี 4 

การประเมนิกอ่น  
การพัฒนา 

- การลงทะเบียน 
การช้ีแจงท าความ
เข้าใจ และสร้าง
ความตระหนัก   
และการปฐมนิเทศ 
(3 ช่ัวโมง) 
- การศกึษาด้วย
ตนเอง 
- การทดสอบความรู้ 
ก่อนพัฒนา  
(1 ช่ัวโมง) 

การพัฒนา 
Module 1 ความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่  
Module 2 ทักษะต่อ
การสนับสนนุและการ
สร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 Module 3 ความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัตนเอง 
Module 4 
บุคลิกลักษณะประจ าตัว
ของบคุคล 
  Module 5 อุปนิสัย 
Module 6 แรงกระตุน้/
การประเมิน/ข้อมลู
ป้อนกลับ/ผลลัพธ ์

การบรูณาการ
ระหว่างปฏบิติังาน 

- กิจกรรมการพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัตงิานบุคลากร    
เพื่อเกิดความรู้ ทักษะใน
การปฏิบัติงานกลุ่ม
บริหารงานบุคคล       
ในการ หลังการอบรม
โดยใช้เวลาแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ สัปดาหล์ะ 3 วัน 
วันละ 3 ชั่วโมง เป็นเวลา 
4 สัปดาห์ (36 ชั่วโมง) 

การประเมนิ               
หลังการพัฒนา 

- สรุปผลการพัฒนา

บุคลากรเพื่อเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคล ในสงักัดส านักงาน
เขตพืน้ที่การศกึษา
ประถมศึกษากาฬสนิธุ์ 
เขต 2  
(6 ชั่วโมง) 
- ประเมินความพึงพอใจ 
(1 ชั่วโมง) 
- ทดสอบความรู้หลังการ

พัฒนา (1 ชั่วโมง) 
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    4.1.2 การเรียนรู้ด้วยตนเอง (ไม่นับช่ัวโมง) 
    4.1.3 การทดสอบความรู้ก่อนการพัฒนา จ านวน 1 ช่ัวโมง 
   4.2 การพัฒนา (120 ช่ัวโมง) ประกอบด้วย 
    4.2.1 Module 1 ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 
    4.2.2 Module 2 ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    4.2.3 Module 3 ความคิดเห็นเก่ียวกันตนเอง 
    4.2.4 Module 4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 
    4.2.6 Module 6 แรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 
   4.3 การบูรณาการระหว่างปฏิบัติงาน (36 ช่ัวโมง) เป็นการนิเทศและแลกเปล่ียน
เรียนรู้หลังการอบรมโดยใช้เวลาแลกเปล่ียนเรียนรู้ สัปดาห์ละ 3 วัน วันละ 3 ช่ัวโมง เป็นเวลา 
4 สัปดาห์ (36 ช่ัวโมง) 
   4.4 การประเมินหลังการพัฒนา (8 ช่ัวโมง) เป็นการประชุมสัมมนาเพ่ือน าเสนอผล
การพัฒนาประเมินการพัฒนาและสรุปผลการพัฒนาตารางการอบรมโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
 
ตาราง 20 การอบรมโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน

บุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2   
 

ครั้งท่ี 
08.30– 
09.00 

09.00– 
10.00 

10.00– 
11.00 

12.00– 
13.00 

13.00– 
14.00 

14.00– 
15.00 

15.00– 
16.00 

1 ปฐมนิเทศ ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 

พักกลางวัน 

ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 

2 
ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
3 ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 

4 แรงกระตุ้น/การประเมิน 
ข้อมูลป้อนกลับ/

ผลลัพธ์ 
แลกเปล่ียน

เรียนรู้รวมกัน 
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    เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม (120 ช่ัวโมง) 
     ในขั้นตอนนี้ เป็นการพัฒนาบุคลากรในการจัดการองค์ความรู้เพ่ือเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารบุคคล กระบวนการพัฒนาโดยผ่านกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง 
ๆ ซ่ึงประกอบด้วย เนื้อหาการประชุมเชิงปฏิบัติการการจัดกิจกรรมเพิ่มเพิ่มพูนหรือเสริมทักษะบาง
เร่ืองให้กับผู้เข้าร่วมอบรมวิธีการอาจจะประกอบด้วยการบรรยายหรือการอภิปรายเนื้อหาต่างๆ 
ติดตาม ด้วยการลงมือปฏิบัติท าให้ผู้เข้ารับการอบรมพัฒนาสามารถศึกษาวิเคราะห์สรุปเป็นองค์
ความรู้และสามารถน าไปปรับปรุงการจัดกิจกรรมการปฏิบัติงานได้อย่างหลากหลายและเหมาะสม 
โดยน าเสนอการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอนในบทต่าง ๆ ซ่ึงมีการจัดเรียงไปในทิศทางเดียวกัน คือ  
1) สร้างฐานการคิดเป็นการเช่ือมโยงประสบการณ์เดิมของผู้รับการพัฒนาตามโปรแกรม  
2) พิชิตความรู้ เป็นการเตรียมองค์ความรู้สู่การพัฒนาตามโปรแกรม 3) สู่การปฏิบัติ หลังจากได้ศึกษา
องค์ความรู้ท่ีเก่ียวข้องแล้วจะได้ท ากิจกรรมตามข้ันตอนโปรแกรมท่ีได้จัดท าขึ้น มีการท าแบบฝึกหัด
เอกสารใบงานต่างๆ   ตามข้ันตอนท่ีก าหนดเพ่ือเสริมสร้างให้เกิดเป็นองค์ความรู้ต่อไป 4) วัดผลงาน
เป็นการวัดผลประเมินผลท่ีเกิดขึ้นทั้งก่อนระหว่างและหลังการด าเนินการตามโปรแกรม และ  
5) สานก่อความรู้ใหม่เป็นการสรุปองค์ความรู้ของคู่มือการปฏิบัติงานและการทดสอบความรู้โดยมี
รายละเอียดเนื้อหาในแต่ละ Module ดังตาราง 20 ถึงตาราง 25 
 

ตาราง 21 รายละเอียด Module 1 ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 
 

บทท่ี รายละเอียดเนื้อหา จ านวนช่ัวโมง 

1 สร้างฐานการคิด 
1. หลักการและแนวคิด 
2. วัตถุประสงค์ 
3. เนื้อหาสาระ 
4. แนวทางด าเนินกิจกรรม 
5. ส่ือ/คู่มือการปฏิบัติงานแหล่งเรียนรู้ 
6. การวัดผลและประเมินผล 5 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

บทท่ี รายละเอียดเนื้อหา จ านวนช่ัวโมง 

2 พิชิตความรู้ 
1. องค์ประกอบและขั้นตอนในการก าหนดความรู้ในการปฏิบัติงานและเกิด
ทักษะในการปฏิบัติงาน 
2. การวิเคราะห์หลักสูตรหรือคู่มือในการปฏิบัติงานเพ่ือน าไปใช้ในการ
จัดการเพิ่มพูนความรู้ 
3. การประเมิน ปรับปรุง และพัฒนาการก าหนดความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 4 

3 สู่การปฏิบัติ 
1. องค์ประกอบและขั้นตอนในการก าหนดความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 
   1.1 ความหมายและความส าคัญของการก าหนดความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ี 
  1.2 องค์ประกอบการก าหนดความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 
  1.3 ขั้นตอนการก าหนดความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 
2. การวิเคราะห์หลักสูตรหรือคู่มือในการปฏิบัติงานให้เกิดความรู้และทักษะ
ในการท างาน 
  2.1 แนวคิดและหลักการวิเคราะห์หลักสูตรหรือคู่มือการปฏิบัติงาน   
  2.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิเคราะห์หลักสูตรหรือคู่มือในการปฏิบัติงาน 
3. การประเมิน ปรับปรุง และพัฒนาการก าหนดความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 
  3.1 การประเมินผลการก าหนดความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 
  3.2 การปรับปรุงและพัฒนาการก าหนดความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 6 

4 วัดผลงาน 
1. การทดสอบก่อนและหลัง 
2. ใบงาน 
3. การแลกเปล่ียนเรียนรู้และอภิปราย 2 

5 สานก่อความรู้ใหม ่
1. จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ในการฝึกอบรม 
2. สรุปผลการอบรม 
3. แบบทดสอบ 3 
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ตาราง 22 รายละเอียด Module 2 ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจการปฏิบัติงาน 
 

บทท่ี รายละเอียดเนื้อหา จ านวนช่ัวโมง 

1 สร้างฐานการคิด 
1. หลักการและแนวคิด 
2. วัตถุประสงค์ 
3. เนื้อหาสาระ 
4. แนวทางด าเนินกิจกรรม 
5. ส่ือ/คู่มือในการแหล่งเรียนรู้ 
6. การวัดผลและประเมินผล 2 

2 พิชิตความรู้ 
1. การสร้างเครื่องมือการประเมินความรู้พื้นฐานของผู้ปฏิบัติงาน 
2. การวิเคราะห์ความพร้อมของบุคลากร และการจัดท าสารสนเทศของ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
3. ทักษะในการเลือกใช้ส่ือหรือคู่มือในการปฏิบัติงาน 
4. การนิเทศติดตาม ในการน าข้อมูลผู้ปฏิบัติงานเพ่ือความพร้อมในการ
พัฒนาด้านความรู้และทักษะความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 5 

3 สู่การปฏิบัติ 
1.  การสร้างเครื่องมือการประเมินความรู้พื้นฐานของบุคลากร 
  1.1 แนวคิดและความส าคัญของการสร้างเครื่องมือการประเมินความรู้
พื้นฐานบุคลากร 
  1.2 วิธีการและขั้นตอนการสร้างเครื่องมือการประเมินความรู้พื้นฐานของ
บุคลากร 
2. การวิเคราะห์ความพร้อมของผู้ปฏิบัติงานและการจัดท าสารสนเทศของ
บุคลากร 
  2.1 แนวคิดและหลักการวิเคราะห์ความพร้อมของบุคลากร 
  2.2 วิธีการและขั้นตอนจัดท าสารสนเทศของบุคลากร 8 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

บทท่ี รายละเอียดเนื้อหา จ านวนช่ัวโมง 

 3. ทักษะในการเลือกใช้ส่ือหรือคู่มือในการปฏิบัติงาน 
  3.1 แนวคิดในการเลือกใช้ส่ือคู่มือในการปฏิบัติงาน 
  3.2 วิธีการในการเลือกใช้ส่ือหรือคู่มือในการปฏิบัติงาน   
4. การนิเทศติดตาม ในการพิจารณาความพร้อมของผู้ปฏิบัติงาน 
  4.1 ได้รับการนิเทศติดตามในการน าข้อมูลบุคลากรเพื่อความพร้อมในการ
พัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะบุคลากรผู้เช่ียวชาญ 

 

4 วัดผลงาน 
1. การทดสอบก่อนและหลัง 
2. ใบงาน 
3. การแลกเปล่ียนเรียนรู้และอภิปราย 2 

5 สานก่อความรู้ใหม ่
1. ผู้เชียวชาญให้ค าปรึกษาและแนะน า 
2. จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ในการฝึกอบรม 
3. สรุปบทเรียนในการฝึกอบรม 
4. แบบทดสอบในการฝึกอบรม 3 

 
ตาราง 23 รายละเอียด Module 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง 

 

บทท่ี รายละเอียดเนื้อหา จ านวนช่ัวโมง 
1 สร้างฐานการคิด 

1. หลักการและแนวคิด 
2. วัตถุประสงค์ 
3. เนื้อหาสาระ 
4. แนวทางด าเนินกิจกรรม 
5. ส่ือ/คู่มือในการปฏิบัติงานแหล่งเรียนรู้  
6. การวัดผลและประเมินผล 3 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

บทท่ี รายละเอียดเนื้อหา จ านวนช่ัวโมง 

2 พิชิตความรู้ 
1. การศึกษาแหล่งเรียนรู้ที่เอ้ือต่อการก าหนดเนื้อหาในการ   ปฏิบัติงาน 
2. การก าหนดเนื้อหาท่ีสอดคล้องกับคู่มือการปฏิบัติงาน 
3. การบูรณาการเนื้อหาระหว่างวิทยากรกับผู้เข้าอบรมเชิง 
ความรู้ในการปฏิบัติงาน 7 

3 สู่การปฏิบัติ 
1. การศึกษาแหล่งเรียนรู้ที่เอ้ือต่อการก าหนดคู่มือในการปฏิบัติงาน 
  1.1 ความหมายและความส าคัญของการศึกษาแหล่งเรียนรู้ที่เอ้ือต่อการ
ก าหนดคู่มือในการปฏิบัติงาน 
  1.2 วิธีการของการศึกษาแหล่งเรียนรู้ที่เอ้ือต่อการคู่มือการปฏิบัติงาน 
2. การก าหนดคู่มือท่ีสอดคล้องกับการปฏิบัติงาน 
  2.1 หลักการ แนวคิดในการก าหนดคู่มือท่ีสอดคล้องกับการปฏิบัติงาน 
  2.2 รูปแบบในการก าหนดเนื้อหาท่ีสอดคล้องกับการจัดการเรียนรู้ 
3. การบูรณาการเนื้อหาระหว่างการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 
  3.1 ความส าคัญในการบูรณาการเนื้อหาระหว่างการเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 
  3.2 ขั้นตอนในการบูรณาการเนื้อหาระหว่างการเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 12 

4 วัดผลงาน 
1. การทดสอบก่อนและหลัง 
2. ใบงาน 
3. การแลกเปล่ียนเรียนรู้และอภิปราย 3 

   
 
 
 



 

 

  
 

166 

ตาราง 23 (ต่อ) 
 

บทท่ี รายละเอียดเนื้อหา จ านวนช่ัวโมง 

5 สานก่อความรู้ใหม ่
1. ผู้เชียวชาญให้ค าปรึกษาและแนะน า 
2. จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
3. สรุปผลการฝึกอบรม 
4. แบบทดสอบ 5 

 
ตาราง 24 รายละเอียด Module 4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 

 

บทท่ี รายละเอียดเนื้อหา จ านวนช่ัวโมง 

1 สร้างฐานการคิด 
1. หลักการและแนวคิด 
2. วัตถุประสงค์ 
3. เนื้อหาสาระ 
4. แนวทางด าเนินกิจกรรม 
5. ส่ือ/คู่มือแหล่งเรียนรู้ 
6. การวัดผลและประเมินผล 2 

2 พิชิตความรู้ 
1. การเสนอสถานการณ์ปัญหา 
2. การฝึกคิดเป็นรายบุคคล 
3. การฝึกคิดเป็นกลุ่มย่อย 
4. การน าเสนอและอภิปรายผลการคิด 
5. การประเมินกระบวนการคิด 2 

3 สู่การปฏิบัติ 
1.  การเสนอสถานการณ์ปัญหา 
  1.1 ความหมายและความส าคัญของการเสนอสถานการณ์ปัญหา 6 
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ตาราง 24 (ต่อ) 
 

บทท่ี รายละเอียดเนื้อหา จ านวนช่ัวโมง 

   1.2 ขั้นตอนการเสนอสถานการณ์ปัญหา 
2. การฝึกคิดเป็นรายบุคคล 
  2.1 ความหมายและความส าคัญของการฝึกคิดเป็นรายบุคคล 
  2.2 ขั้นตอนการฝึกคิดเป็นรายบุคคล 
3. การฝึกคิดเป็นกลุ่มย่อย 
  3.1 ความหมายและความส าคัญของการฝึกคิดเป็นกลุ่มย่อย 
  3.2 ขั้นตอนการฝึกคิดเป็นกลุ่มย่อย 
4. การน าเสนอและอภิปรายผลการคิด 
  4.1 ความหมายและความส าคัญของการน าเสนอและอภิปรายผลการคิด 
  4.2 ขั้นตอนการน าเสนอและอภิปรายผลการคิด 
5. การประเมินกระบวนการคิด 
  5.1 ความหมายและความส าคัญของการประเมินกระบวน 
การคิด 
  5.2 เครื่องมือท่ีใช้วัดผลประเมินกระบวนการคิด 
  5.3 เกณฑ์การวัดและประเมินกระบวนการคิด 
  5.4 ขั้นตอนการประเมินกระบวนการคิด 

 

4 วัดผลงาน 
1. การทดสอบก่อนและหลัง 
2. ใบงาน 
3. การแลกเปล่ียนเรียนรู้และอภิปราย 2 

5 สานก่อความรู้ใหม ่
1. ผู้เชียวชาญให้ค าปรึกษาและแนะน า 
2. จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
3. สรุปบทเรียนในการฝึกอบรม 
4. แบบทดสอบ 3 
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ตาราง 25 รายละเอียด Module 5 อุปนิสัย 
 

บทท่ี รายละเอียดเนื้อหา จ านวนช่ัวโมง 
1 สร้างฐานการคิด 

1. หลักการและแนวคิด 
2. วัตถุประสงค์ 
3. เนื้อหาสาระการฝึกอบรม 
4. แนวทางด าเนินกิจกรรมการฝึกปฏิบัติงาน 
5. ส่ือ/คู่มือแหล่งเรียนรู้ 
6. การวัดผลและประเมินผลในการฝึกอบรม 1 

2 พิชิตความรู้ 
1. องค์ความรู้เก่ียวกับการวัดผลประเมินผลตามแนวทางของหลักสูตร
หรือคู่มือในการปฏิบัติงาน 2 

3 สู่การปฏิบัติ 
1.  ความรู้เก่ียวกับการวัดผลประเมินผลตามแนวทางของหลักสูตรหรือ
คู่มือในการปฏิบัติงาน 
  1.1 หลักและทฤษฎีของการวัดผลประเมินผลในการฝึกอบรม        
  1.2 องค์ประกอบการวัดผลประเมินผลในการฝึกอบรม 
  1.3 แนวทางการวัดผลประเมินผลในการฝึกอบรม 
  1.4 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือการวัดผลประเมินผลในการฝึกอบรม 4 

4 วัดผลงาน 
1. การทดสอบก่อนและหลัง 
2. ใบงาน 
3. การแลกเปล่ียนเรียนรู้และอภิปรายองค์ความรู้ในการฝึกอบรม 1 

5 สานก่อความรู้ใหม ่
1. นิเทศ ติดตามการวัดผลประเมินผล 
2. จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ในการฝึกอบรม 
3. สรุปบทเรียนในการฝึกอบรม 
4. แบบทดสอบ 2 
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ตาราง 26 รายละเอียด Module 6 แรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 
 

บทท่ี รายละเอียดเนื้อหา จ านวนช่ัวโมง 
1 สร้างฐานการคิด 

1. หลักการและแนวคิด 
2. วัตถุประสงค์ 
3. เนื้อหาสาระในการฝึกอบรม 
4. แนวทางด าเนินกิจกรรมปฏิบัติงาน 
5. ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ 
6. การวัดผลและประเมินผล 3 

2 พิชิตความรู้ 
1. ความรู้เก่ียวกับการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานเพ่ือหาทาง
แก้ไขปัญหา 
2. การจัดท าข้อมูลสารสนเทศเพ่ือให้ข้อมูลเป็นปัจจุบันและสืบค้นได้ง่าย
ในการปฏิบัติงาน 
3. การน าเสนอข้อมูลผลการประเมินเพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขและพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน 7 

3 สู่การปฏิบัติ 
1. ความรู้เก่ียวกับการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานเพ่ือหาทาง
แก้ไขปัญหา 
  1.1 ความส าคัญในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานเพ่ือหาทาง
แก้ไขปัญหา 
  1.2 วิธีการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานเพ่ือหาทางแก้ไขปัญหา 
2. การจัดท าข้อมูลสารสนเทศเพ่ือให้ข้อมูลเป็นปัจจุบันและสืบค้นได้ง่าย
ในการปฏิบัติงาน 
  2.1 ความส าคัญในการจัดท าข้อมูลสารสนเทศเพ่ือให้ข้อมูลเป็นปัจจุบัน
และสืบค้นได้ง่ายในการปฏิบัติงาน 
  2.2 ขั้นตอนการจัดท าข้อมูลสารสนเทศเพ่ือให้ข้อมูลเป็นปัจจุบันและ
สืบค้นได้ง่ายในการปฏิบัติงาน 8 
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ตาราง 26 (ต่อ) 
 

บทท่ี รายละเอียดเนื้อหา จ านวนช่ัวโมง 

 3. การน าเสนอข้อมูลผลการประเมินเพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขและพัฒนา
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
  3.1 ความส าคัญในการน าเสนอข้อมูลผลการประเมินเพื่อน าไปปรับปรุง
แก้ไขและพัฒนาสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
  3.2 ขั้นตอนในการน าเสนอข้อมูลผลการประเมินเพื่อน าไปปรับปรุง
แก้ไขและพัฒนาสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 

 

4 วัดผลงาน 
1. การทดสอบก่อนและหลัง 
2. ใบงาน 
3. การแลกเปล่ียนเรียนรู้การฝึกปฏิบัติงานและอภิปราย 2 

5 สานก่อความรู้ใหม ่
1. ผู้เชียวชาญให้ค าปรึกษาและแนะน า 
2. จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ในการฝึกอบรม 
3. สรุปบทเรียนหรือคู่มือในการปฏิบัติงาน 
4. แบบทดสอบ 5 

 
 5. การประเมินผลโปรแกรม 
  5.1 การประเมินความรู้ก่อน-หลังการเข้าร่วมโปรแกรม 
  5.2 การประเมินเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรเข้าร่วมโปรแกรม 
  5.3 การประเมินความพึงพอใจผู้เข้าร่วมโปรแกรม 
 6. ยกร่างคู่มือการใช้โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
  ผู้วิจัยได้น าโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ฉบับสมบูรณ์ 
ซ่ึงผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข ตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาและผ่านการประเมิน
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และเป็นประโยชน์ จากผู้เช่ียวชาญจ านวน 7 คน เพ่ือให้โปรแกรม 
การพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 
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และสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริงให้เกิดความรู้และทักษะแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึงได้จัดท าการใช้โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 13 คู่มือการใช้โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร            

กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ 
เขต 2  

คู่มือการใช้โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล            

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์  เขต 2 

ส่วนประกอบตอนต้น : 1) ปกนอก  2) ปกใน  3) ค าน า  4) สารบัญ  5) บัญชีตาราง/บัญชีภาพ 

ส่วนเน้ือหา 
 ตอนท่ี  1  บทน า 
 ตอนท่ี  2  โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์  เขต 2                       
Module 1 : ความรู้ ในการปฏิบัติหน้าท่ี 
Module 2 : ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
Module 3 : ความคดิเห็นเกี่ยวกันตนเอง 
Module 4 : บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 
Module 5 : อุปนิสัย 
Module 6 : แรงกระตุ้ม/การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 
 ตอนท่ี  3  การน าโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรไปใช้ 
 ตอนท่ี  4  การวัดและประเมินผลในการปฏิบัติงาน 

ส่วนประกอบตอนท้าย : 1) บรรณานุกรม  2) ภาคผนวก 
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 7. ประเมินโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2  
  7.1 ผลการประเมินโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร         
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2  
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ปรากฏดังตาราง 28 
 
ตาราง 27 ผลการประเมินโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม

บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2  
 

ด้าน/รายการประเมิน X  S.D. ระดับ 
การประเมิน 

ด้านความเป็นประโยชน์ 
1. โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล มีประโยชน์สามารถตอบสนองความต้องการของ
บุคลากรได้อย่างครอบคลุม 

 
4.60 

 
0.55 

 
มากท่ีสุด 

2. โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล มีประโยชน์ต่อการบริหารงานในสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 4.60 0.55 มากท่ีสุด 

3. โปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะ
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล มีประโยชน์ต่อการพัฒนาบุคลากร   
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 4.80 0.45 มากท่ีสุด 

4. โปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะ
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล มีประโยชน์ต่อการพัฒนาในการ
ปฏิบัติงาน 4.80 0.45 มากท่ีสุด 

รวมด้านความเป็นประโยชน์ 4.70 0.50 มากท่ีสุด 
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ตาราง 27 (ต่อ) 
 

ด้าน/รายการประเมิน X  S.D. ระดับ 
การประเมิน 

ด้านความเป็นไปได้ 
5. โปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือ
เสริมสร้างการคิดอย่างมีความรู้ความสามารถตระหนักถึงบทบาท
หน้าท่ีของผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้กับสถานการณ์
จริงเพ่ือเสริมสร้างการคิดอย่างมีมีความรู้ ทักษะในการปฏิบัติงาน         
มีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้กับสถานการณ์จริง 

 
4.60 

 
0.55 

 
มากท่ีสุด 

6. โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร  
กลุ่มบริหารงานบุคคล มีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้ในการ      
พัฒนาบุคลากร 4.40 0.55 มาก 
7. โปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือ
เสริมสร้างสมรรถนะถึงบทบาทหน้าท่ี มีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้
ในการพัฒนางานในหนา้ท่ี มีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้ในการ
พัฒนาบุคลากรในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ  เขต 2 4.40 0.55 มาก 

รวมด้านความเป็นไปได้ 4.47 0.55 มาก 
ด้านความเหมาะสม 
8. โปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือ
สร้างสร้างสมรรถนะการคิดอย่างมีระบบตระหนักในบทบาทหนา้ท่ีมี
ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใช้เพ่ือพัฒนางานบุคลากรส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 

 
4.60 

 
0.55 

 
มากท่ีสุด 

9. โปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือ
เสริมสร้างการคิดอย่างมีระบบตระหนักในบทบาทหน้าท่ี มีความ
เหมาะสมท่ีจะกับการอบรมพัฒนาบุคลากรส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 4.60 0.55 มากท่ีสุด 
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ตาราง 27 (ต่อ) 
 

ด้าน/รายการประเมิน X  S.D. ระดับ 
การประเมิน 

10. โปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานเพ่ือ
เสริมสร้างการคิดอย่างมีมีระบบตระหนักในบทบาทหน้าท่ี มีความ
เหมาะสมท่ีจะใช้พัฒนางานในผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 4.60 0.55 มากท่ีสุด 

รวมด้านความเหมาะสม 4.60 0.55 มากท่ีสุด 

รวมทุกด้าน 4.59 0.53 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 27 พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมากถึงมากท่ีสุด เม่ือเรียงล าดับค่าเฉล่ียของการประเมิน
โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล เป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านความเป็นประโยชน์ของโปรแกรม พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ รองลงมา
คือ ด้านความเหมาะสมของโปรแกรม พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ และ 
ด้านความเป็นไปได้ของโปรแกรม พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ 
และระดับมาก 2 ข้อ ตามล าดับ แสดงว่าโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
สามารถน าไปใช้ได้ 
  7.2 ผลการประเมินคู่มือโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2              
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
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ตาราง 28 ผลการประเมินโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 

 

 
 
 
 

ข้อ ด้าน/รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

ส่วนที่ 1 บทน า 3.83 0.41 มาก 4.50 0.55 มาก 4.55 0.36 มากที่สุด 
1 หลักการของโปรแกรม 

3.50 0.55 
ปาน
กลาง 4.50 0.55 มาก 4.30 0.45 มาก 

1.1 มีความจ าเป็นที่ต้อง
พัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงาน
บุคคล 3.33 0.52 

ปาน
กลาง 4.67 0.82 

มาก
ที่สุด 4.60 0.55 

มาก
ที่สุด 

1.2 ความสมเหตุสมผลที่ต้อง
พัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงาน
บุคคล 3.50 0.55 

ปาน
กลาง 4.67 0.52 

มาก
ที่สุด 4.60 0.55 

มาก
ที่สุด 

1.3 ปัญหาท่ีเกิดข้ึนสอดคล้อง
กับสภาพความเป็นจริง 3.67 0.52 มาก 4.67 0.52 

มาก
ที่สุด 4.00 0.71 มาก 

1.4 แนวทางในการแก้ปัญหา
โดยใช้โปรแกรมการพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงาน
บุคคล  3.67 0.52 มาก 4.50 0.55 มาก 4.00 0.00 มาก 

 ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา
ประถมศึกษากาฬสินธุ ์ เขต 2  
คือ Module 1 ความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าท่ี 3.58 0.59 มาก 4.58 0.23 

มาก
ที่สุด 4.60 0.55 

มาก
ที่สุด 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้าน/รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

 Module 2 ทักษะต่อการ
สนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน Module 3 
ความคิดเห็นเกี่ยวกนัตนเอง  
Module 4 บุคลิกลักษณะ
ประจ าตัวของบุคคล  
Module 5 อุปนิสัย Module 
6 แรงกระตุ้น/การประเมิน/
ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์          

2 วัตถุประสงค์  
     เพื่อผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
กลุ่มบริหารงานบุคคลใน
สังกัดส านักงาน เขตพืน้ที่
การศึกษากาฬสินธุ ์เขต 2 
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ความรู้ความช านาญและ
ความเช่ียวในหน้าท่ีเพื่อ
เสริมสร้างการคิดวิเคราะห์ใน
การท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 3.83 0.41 มาก 4.50 0.55 มาก 4.60 0.55 

มาก
ที่สุด 

3 เป้าหมาย 
     เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคล ในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศกึษากาฬสินธุ์ เขต 
2 มีความรู้ความเข้าใจและมี
ความสามารถในบทบาทที่
เพื่อเสริมสร้างการคิดอย่าง
วิเคราะห์ในการปฏิบัติงาน  3.50 0.55 

ปาน
กลาง 4.50 0.55 มาก 5.00 0.00 

มาก
ที่สุด 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้าน/รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

 Module 2 ทักษะต่อการ
สนับสนุนและสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน Module 3 
ความคิดเห็นเกี่ยวกนัตนเอง  
Module 4 บุคลิกลักษณะ
ประจ าตัวของบุคคล  Module 
5 อุปนิสัย Module 6 แรง
กระตุ้น/การประเมนิ/ข้อมูล
ป้อนกลับ/ผลลัพธ์          

4 นิยามศัพท์เฉพาะ 3.33 0.52 ปานกลาง 4.67 0.82 มากท่ีสุด 4.80 0.27 มากท่ีสุด 

 4.1 ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลและในสังกัด
เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานการคิดอย่างมี
ประสิทธิภาพในการท างาน 
หมายถึง กระบวนการพัฒนา
เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงใน
การจัดการเรียนรู้ของ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา
ประถมศึกษากาฬสินธุ ์ เขต 2 
ให้มีความรู้ ความเข้าใจและ
ความสามารถในการก าหนด
จุดมุ่งหมายการเรียนรู้การ
พิจารณาความพร้อมของ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรก าหนด
เนื้อหาการจัดกิจกรรมการ
เรียนรู้การมุ่งเน้นการด าเนินการ
การประเมินผล และข้อมูล
ป้อนกลับและผลลัพธ์ 3.83 0.38 มาก 4.87 0.35 

มาก
ทีสุ่ด 5.00 0.00 

มาก
ที่สุด 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้าน/รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

 4.2 โปรแกรมการพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลเพื่อเสริมสร้าง
การคิดอย่างมีระบบและ
วิเคราะห์ในสายงานผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศกึษาประถมศึกษา
กาฬสินธุ์  เขต 2 หมายถึง ชุด
โมดูลที่บรรจุกิจกรรมการพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 3.73 0.45 มาก 4.90 0.31 

มาก
ที่สุด 4.60 0.55 

มาก
ที่สุด 

 4.3 ส าหรับผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธุ์  เขต 2 หมายถึง ชุด
โมดูลที่บรรจุกิจกรรมการพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 
6 Module คือ Module 1 
ความรู้ ในการปฏิบัติงานหน้าท่ี  
Module 2 ทักษะต่อการ
สนับสนุนและสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน  Module 3 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง 
Module 4 บุคลิกลักษณะ
ประจ าตัวของบุคคล  3.73 0.45 มาก 4.90 0.31 

มาก
ที่สุด 4.60 0.55 

มาก
ที่สุด 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้าน/รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

 Module 5 อุปนิสัย Module  
6 แรงกระตุ้น/การประเมิน/
ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ สร้าง
ข้ึนโดยใช้รูปแบบวิธีการพัฒนา 
คือ การฝึกอบรม และการ
พัฒนาตนเอง          

ส่วนที่ 2 โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 3.50 0.50 

ปาน
กลาง 4.67 0.52 

มาก
ที่สุด 4.64 0.47 

มาก
ที่สุด 

1 หลักการและแนวคิดของ
โปรแกรมพัฒนาเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคล
ประกอบด้วย องค์ประกอบของ
การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
มีความรู้เข้าใจเกี่ยวกับการใช้
โปรแกรมระบบงานสารบรรณ
และและมีความรู้ความเข้าใจใน
เกี่ยวกับการใช้งานโปรแกรม
ระบบบริหารงานบุคคลการใช้
เทคโนโลยีในการท างานเพื่อ
เสริมสร้างสมรรถนะให้มีความ
เช่ียวชาญในการปฏิบัติงานใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธุ์ เขต 2 ประกอบด้วย 
1) ความรู้ ในการปฏิบัติหน้าท่ี  
2) ทกัษะต่อการสนับสนุนและ
สร้างแรงจูงในการปฏิบัติงาน 3) 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง 3.67 0.52 มาก 4.67 0.52 

มาก
ที่สุด 4.60 0.55 

มาก
ที่สุด 

           



 

 

  
 

180 

ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้าน/รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

 4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของ
บุคคล 5) อุปนิสัย 6) แรง
กระตุ้น/การประเมนิ/ข้อมูล
ป้อนกลับ/ผลลัพธ์          

 2 โครงสร้างโปรแกรมการ
พัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 3.80 0.41 มาก 4.90 0.31 

มาก
ที่สุด 4.60 0.48 

มาก
ที่สุด 

 2.1 Module 1 ความรู้ ใน
การปฏิบัติหน้าท่ี 
ประกอบด้วย  
1) องค์ประกอบและข้ันตอน
ในองค์ความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ี  2) การวิเคราะห์
หลักสูตรหรือคู่มือเพื่อน าไปใช้
ในการปฏิบัติงาน 3) การ
ประเมิน ปรับปรุง และพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 3.70 0.47 มาก 4.87 0.35 

มาก
ที่สุด 4.40 0.45 มาก 

 2.2 Module 2 ทักษะต่อการ
สนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วย     1) การสร้าง
เคร่ืองมือการประเมินความรู้
พื้นฐานผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
2) การวิเคราะห์ความพร้อม
ของผู้ปฏิบัติงานบุคลากร และ
การจัดท าสารสนเทศของ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 3) 
ทักษะในการปฏิบัติงาน 3.63 0.49 มาก 4.97 0.18 

มาก
ที่สุด 4.80 0.45 

มาก
ที่สุด 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้าน/รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

 บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล  
4) การนิเทศติดตาม ในการน า
ข้อมูลบุคลากรเพื่อความพร้อม
ในการพัฒนาด้านการ
ปฏิบัติงานให้มีความช านาญ
และเช่ียวชาญ          

 2.3 Module 3 ความคิดเห็น
เกี่ยวกันตนเอง ประกอบด้วย 
1) มีความศรัทธาในองค์กร 2) 
ภารกิจและหน้าท่ีปฏิบัติ
ลักษณะท้าทายความรู้
ความสามารถ 3) พึงพอใจ
และมีความสุขในการ
ปฏิบัติงาน 3.33 0.52 

ปาน
กลาง 4.67 0.82 

มาก
ที่สุด 4.80 0.45 

มาก
ที่สุด 

 2.4 Module 4 
บุคลิกลักษณะประจ าตวัของ
บุคคล ประกอบด้วย                 
    1) ด้านความรู้
ความสามารถ 
    2) ด้านระบบ/กลไก 
ข้ันตอนกระบวนการ 
    3) ด้านการพัฒนาองค์กร 
    4) ด้านการได้รับการ
สนับสนุนการพัฒนาความรู้
ความสามารถมากข้ึน 
    5) ด้านส่ิงอ านวยความ
สะอาดและระบบสารสนเทศ 
    6) ด้านการประชาสัมพันธ ์ 3.50 0.50 

ปาน
กลาง 4.67 0.52 

มาก
ที่สุด 4.60 0.55 

มาก
ที่สุด 
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ตาราง  28  (ต่อ) 
 

ข้อ ด้าน/รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

 2.5 Module 5 อุปนิสัย 
1) ความพึงใจ ก่อน น าแผน กล
ยุทธ์เสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงาน
บุคคล ในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศกึษาไปปฏิบัติให้แก่
บุคลากรภายในหน่วยงาน   2) 
ความพึงพอใจ หลัง หน่วยงาน
สังกัดน าแผนกลยุทธ์เสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่ม
บริหารงานบุคคล ในสังกัด
ส านักงาน เขตพื้นทีก่ารศึกษา
ไปปฏิบัติให้แก่บุคลากรภายใน
หน่วยงาน 
   3) ประชุมเชิงปฏิบัติการให้ใน
การจัดท าเคร่ืองมือเพื่อใช้ใน
การวัดผลประเมินผลที่
เสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 
   4) นิเทศติดตามการวัด
ประเมินผลของผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล
ตามโปรแกรมที่ได้ก าหนดไว ้ 
5) ประสานผู้เช่ียวชาญให้
ค าปรึกษาแก่บุคลากรในการ
วัดผลประเมินผลที่เสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน 
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 3.67 0.52 มาก 4.67 0.52 

มาก
ที่สุด 4.80 0.45 

มาก
ที่สุด 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้าน/รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

 2.6 Module 6 แรงกระตุ้น/
การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ 
/ผลลัพธ์ ประกอบด้วย  
1) จดัการอบรมให้
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลได้ช้ีแนะ
ปัญหาท่ีเกิดจากการจัด
กิจกรรมการเพื่อเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่ม
บริหารงานบุคคลเพื่อหาแนว
ทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน 2) 
จัดประชุมเชิงปฏิบัติการให้
บุคลากรสามารถจัดกระท า
ข้อมูลสารสนเทศเพื่อให้ข้อมูล
เป็นปัจจุบันและสืบค้นได้ง่าย   
3)ประสานงานผู้เช่ียวชาญ
เพื่อช่วยเหลือบุคลากรในการ
น าเสนอข้อมูลผลการประเมิน
เพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขและ
การโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคลการวัดผลประเมินผล
ตามแนวทางของหลักสูตร
หรือคู่มือ คือ  
   1) หลักและทฤษฎีของการ
วัดผลประเมินผล        3.67 0.52 มาก 4.50 0.55 มาก 4.80 0.45 

มาก
ที่สุด 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้าน/รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

    2) องค์ประกอบการวัดผล
ประเมินผล 
   3) แนวทางการวัดผล
ประเมินผล 
   4) การสร้างและพัฒนา
เคร่ืองมือการวัดผล
ประเมินผลเกี่ยวกับการแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดจากการ
ปฏิบัติงานเพื่อหาทางแก้ไข
ปัญหา 1) ความรู้   
2) การจัดท าข้อมูลสารสนเทศ
เพื่อให้ข้อมูลเป็นปัจจุบันและ
สืบค้นได้ง่ายในการปฏิบัติงาน  
3) การน าเสนอข้อมูลผลการ
ประเมินเพื่อน าไปปรับปรุง
แก้ไขและพัฒนาเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา
ประถมศึกษากาฬสินธุ ์ เขต 2          

3 รายละเอียดเนื้อหา 3.83 0.41 มาก 4.50 0.55 มาก 4.80 0.45 มากที่สุด 

 3.1 บทที่ 1 สร้างฐานการคิด
ในการปฏิบัติงาน 3.50 0.55 

ปาน
กลาง 4.50 0.55 มาก 4.80 0.45 

มาก
ที่สุด 

3.2 บทที่ 2 พิชิตความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าท่ี 3.33 0.52 

ปาน
กลาง 4.67 0.82 

มาก
ที่สุด 4.80 0.45 

มาก
ที่สุด 

3.3 บทที่ 3 สู่การปฏิบัติใน
การปฏิบัติงาน 3.50 0.55 

ปาน
กลาง 4.67 0.52 

มาก
ที่สุด 4.80 0.45 

มาก
ที่สุด 

3.4 บทที่ 4 วัดผลงานที่เกิด
การปฏิบัต ิ 3.67 0.52 มาก 4.67 0.52 

มาก
ที่สุด 4.80 0.45 

มาก
ที่สุด 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้าน/รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

 3.5 บทที่ 5 สานก่อความรู้
ใหม่ 3.67 0.52 มาก 4.50 0.55 มาก 4.80 0.45 

มาก
ที่สุด 

4 ส่ือ/คู่มือแหล่งเรียนรู้ในการ
ปฏิบัติงาน 3.83 0.41 มาก 4.50 0.55 มาก 4.40 0.55 มาก 

 4.1 เอกสารประกอบ 
Module 1, Module 2, 
Module 3, Module 4, 
Module 5, Module 6 3.50 0.55 

ปาน
กลาง 4.50 0.55 มาก 4.40 0.55 มาก 

4.2 ใบงาน 
3.50 0.55 

ปาน
กลาง 4.50 0.55 มาก 4.40 0.55 มาก 

4.3 แบบทดสอบ แบบ
ประเมิน 3.50 0.55 

ปาน
กลาง 4.50 0.55 มาก 4.40 0.55 มาก 

5 การประเมินผล 
3.83 0.41 มาก 4.50 0.55 มาก 4.68 0.40 

มาก
ที่สุด 

 5.1 ประเมินตนเอง ก่อน 
ระหว่าง และหลังพัฒนา 3.50 0.55 

ปาน
กลาง 4.50 0.55 มาก 5.00 0.00 

มาก
ที่สุด 

 5.2 ประเมินการท ากจิกรรม
ตามท่ีก าหนด 3.33 0.52 

ปาน
กลาง 4.67 082 

มาก
ที่สุด 4.80 0.45 

มาก
ที่สุด 

 5.3 ประเมินความสนใจและ
ตั้งใจในการศึกษาด้วยตนเอง 3.50 0.55 

ปาน
กลาง 4.50 0.55 มาก 4.40 0.55 มาก 

 5.4 ประเมินการซักถามและ
ให้ข้อคิดเห็น 3.33 0.52 

ปาน
กลาง 4.67 0.82 

มาก
ที่สุด 4.80 0.45 

มาก
ที่สุด 

 5.5 ประเมินการรายงาน
อบรมและแลกเปล่ียนเรียนรู้
ร่วมกัน 3.67 0.52 มาก 4.50 0.55 มาก 4.40 0.55 มาก 

ส่วนที่ 3 การน าโปรแกรมการพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน 3.83 0.41 มาก 4.50 0.55 มาก 4.95 0.11 

มาก
ที่สุด 

1 ข้ันที่ 1 การประเมินก่อนการ
พัฒนา 3.50 0.55 

ปาน
กลาง 4.50 0.55 มาก 5.00 0.00 

มาก
ที่สุด 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้าน/รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

2 ข้ันที่ 2 การพัฒนา 
3.33 0.52 

ปาน
กลาง 4.67 0.82 

มาก
ที่สุด 4.80 0.45 

มาก
ที่สุด 

3 ข้ันที่ 3 การบูรณาการ
ระหว่างปฏิบัติงาน 3.50 0.50 

ปาน
กลาง 4.67 0.52 

มาก
ที่สุด 5.00 0.00 

มาก
ที่สุด 

4 ข้ันที่ 4 การประเมินหลังการ
พัฒนา 3.67 0.52 มาก 4.67 0.52 

มาก
ที่สุด 5.00 0.00 

มาก
ที่สุด 

ส่วนที่ 4 การประเมินผล 
3.80 0.41 มาก 4.93 0.25 

มาก
ที่สุด 4.70 0.50 

มาก
ที่สุด 

1 แบบประเมินความพึงพอใจ
พัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล ในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา
ประถมศึกษากาฬสินธุ ์ เขต 2 3.83 0.38 มาก 4.77 0.43 

มาก
ที่สุด 4.80 0.45 

มาก
ที่สุด 

2 แบบประเมินความพึงพอใจ
โปรแกรมการพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา
ประถมศึกษากาฬสินธุ ์ เขต 2  3.97 0.32 มาก 4.83 0.38 

มาก
ที่สุด 4.60 0.55 

มาก
ที่สุด 

 
 จากตาราง 28 พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินคู่มือโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา กาฬสินธ์ุ เขต 2 มีความเหมาะสมและสามารถน าไปใช้ได 
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บทท่ี 5 
 

สรปุผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
  
 การน าเสนอสรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะการวิจัย เร่ือง การพัฒนาโปรแกรม         
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ตามล าดับดังนี้  
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล  
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
 2. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพพึ่งประสงค์ วิธีการเสริมสร้าง และความต้องการจ าเป็น   
ของผู้ปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2  
 3. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล        
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
 
สรปุผล 
 
 ผลการวิจัย เร่ือง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 สามารถสรุปผล
ตามความมุ่งหมายของการวิจัยได้ดังนี้ 
  1. ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2     
   องค์ประกอบและตัวช้ีวัด 1. สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 พบว่า มี 6 องค์ประกอบ 
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46 ตัวช้ีวัด ประกอบด้วย องค์ประกอบท่ี 1 ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี ตัวช้ีวัด ได้แก่ 1 ส านักงาน     
เขตพื้นท่ีมีความคาดหวังในค่านิยมและผลการด าเนินการบริหารงานบุคคลตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง         
2) การบริหารงานบุคคลสร้างสภาพแวดล้อมการท างานแบบท าได้ 3) การก าหนดค่านิยมท่ีคาดหวัง 
และมุ่งด าเนินการให้บรรจุผลส าเร็จ 4) ความมุ่งมั่นในการเป็นผู้น าท่ีมีคุณค่าต่อส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 5) การจัดสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานแบบท าได้ 6) การสร้าง
ความส าเร็จในอนาคตของการบริหารงานบุคคลอย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม 7) การประเมิน
ความก้าวหน้าการด าเนินงานและเปรียบกับเป้าหมาย องค์ประกอบท่ี 2 ทักษะต่อการสนับสนุนและ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตัวช้ีวัด ได้แก่ 1) การวางแผนอยู่บนพื้นฐานจากข้อมูลท่ีเช่ือมโยงกับ
ปัญหา 2) การก าหนดวัตถุประสงค์รูปแบบกลยุทธ์ และหลักสูตรไว้อย่างชัด 3) การส่ือสารหรือ
ถ่ายทอดรูปแบบกลยุทธ์ และหลักสูตรหรือคู่มือการปฏิบัติงานไปสู่บุคลากรชัดเจน 4) การมีตัวช้ีวัด
ความส าเร็จการด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลทุกระดับ 5) การก าหนดเป้าหมายสอดคล้องกับ
วัตถุและวัดได้ องค์ประกอบท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเองด้านเจตคติในการมุ่งเน้นกลยุทธ์ตัวช้ีวัด 
ได้แก่ 1) การจ าแนกกลุ่มผู้รับบริการหรือบุคลากรทางการศึกษา 2) การให้บริการศึกษาท่ีสอดคล้อง
กับความคาดหวังและความต้องการแก่บุคลากร 3) การอ านวยความสะดวกให้แก่บุคลากรในการ      
4) การมีความพร้อมในการบริการแก่บุคลากรทุกๆ ด้าน 5) การด าเนินการแก้ไขตามข้อร้องเรียนทุก
ปัญหา  6) การให้บรหิารตอบสนองต่อข้อคิดเห็นอย่างรวดเร็ว 7) การสอบถามความพึงพอใจของ
บุคลากรทุกปี  องค์ประกอบท่ี 4 ด้านบุคลิกลักษณะประจ าของบุคคลในการปฏิบัติงานและการวัด
การวิเคราะห์และการจัดการความรู้ ตัวช้ีวัด ได้แก่ 1) การมีข้อมูลสารสนเทศและข้อมูลเชิง
เปรียบเทียบหรือเทียบเคียงมาตรฐาน 2) การส่งเสริมให้จัดการความรู้อย่างต่อเนื่อง 3) การมีข้อมูลท่ี
ถูกต้อง แม่นย า และเช่ือถือได้  4) การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือติดตามประเมินประสิทธิภาพในการ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 5 ด้านการอุปนิสัย ตัวช้ีวัด ได้แก่ 1) การพัฒนาและเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ของบุคลากร 2) การมีระบบให้ข้อเสนอแนะการตอบแทนและการท างานเพ่ือสนับสนุน
วัตถุประสงค์ของงาน 3) การมีวิธีการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง         
4) การให้ความรู้และฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองความต้องการทางการศึกษา 5) การจัดสรร
ผลประโยชน์และส่งเสริมให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน 6) การจัดกิจกรรมเสริมสร้างศักยภาพ
ของบุคลากรให้มีความช านาญและเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน 7) การออกแบบของรูปและหลักสูตร
หรือคู่มือในการพัฒนาและการจัดการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับเป้าหมาย 8) การน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
และการพัฒนานวัตกรรมเพ่ือการพัฒนางาน 9) การน ารูปแบบและหลักสูตรหรือคู่มือไปใช้และพัฒนา
หลักสูตรหรือคู่มืออย่างต่อเนื่อง 10) การคิดค้นและพัฒนาแนวทางสนับสนุนความส าเร็จทาง
การศึกษาอย่างต่อเนื่อง 11)การสร้างเครือข่ายและความร่วมมือในทุกภาคส่วน 12) การท างานกับ
เครือข่ายพันธมิตรเพื่อให้การโอนย้ายในทางท่ีดี 13) การมีมาตรการลดค่าใช้จ่ายและป้องกัน 
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ความผิดพลาด 6 แรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด ได้แก่ 1) การมีผลลัพธ์ 
ด้านรูปแบบ หลักสูตรและกระบวนการเป็นไปตามเป้าหมาย 2) การมีผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้น
พัฒนาการบริหารงานบุคคลเป็นไปตามเป้าหมาย 3) มีผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นเขตพื้นท่ีการศึกษาและ
บุคลากร เป็นต้น ตามเป้าหมาย 4) การมีผลลัพธ์ด้านการน าองค์กรและการก ากับดูแลองค์กรเป็นไป
ตามเป้าหมาย 5) การมีผลลัพธ์ด้านการเงิน และสมรรถนะบุคลากรให้บริการเป็นไปตามเป้าหมาย        
6) เขตพื้นท่ีการศึกษาหรือบุคคลมีบทบาทส าคัญต่อความส าเร็จในการด าเนินงาน 7) การมี 
ความพร้อมด้านทรัพยากร เช่น การเงิน บุคลากร วัสดุ อุปกรณ์ ข้อมูล นโยบาย กฎหมาย  
ระเบียบต่างๆ 8) การมีแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมท่ีเช่ือมโยงกันส่งผลต่อความพึงพอใจของผู้บริหาร
หรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท้ัง ภายในและภายนอก 9) การมีผลส าเร็จของการปฏิบัติงานและบริหารที่ 
ตรงตามความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 10) เขตพื้นท่ีการศึกษาหรือผู้ท่ี 
มารับบริการมีความพึงพอใจต่อผลการด าเนินงานในภาพรวมการประเมินผลจัดการฝึกอบรมให้
บุคลากรเรื่องการวัดผลและประเมินผลตามแนวทางของหลักสูตรหรือคู่มือในการปฏิบัติงาน  
เพ่ือให้เกิดความรู้ทักษะความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่ม
บริหารงานบุคคลนิเทศติดตามการวัดผลประเมินผลของบุคลากรตามโปรแกรมท่ีได้ก าหนดไว้ 
ประสานผู้เช่ียวชาญให้ค าปรึกษาแก่บุคลากรในการวัดผลประเมินผลท่ีเสริมสร้างการคิดข้อมูล
ป้อนกลับจัดการอบรมให้บุคลากรได้ช้ีแนะปัญหาท่ีเกิดจากการจัดกิจกรรมการในการปฏิบัติงาน
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกันจัด
ประชุมเชิงปฏิบัติการให้บุคลากรสามารถจัดกระท าข้อมูลสารสนเทศเพ่ือให้ข้อมูลเป็นปัจจุบันและ
สืบค้นได้ง่าย ประสานงานผู้เช่ียวชาญเพ่ือช่วยเหลือบุคลากรในการน าเสนอข้อมูลผลการประเมิน 
เพ่ือน าไปปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 
  2. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์และวิธีการเสริมสร้างสมรรถนะ 
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา     
กาฬสินธ์ุ เขต 2         
   สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์และวิธีการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2  
พบว่า สภาพปัจจุบันของและวิธีเสริมสร้างสมรรถนะ มีระดับปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับมากเรียงล าดับ
สภาพปัจจุบันจากมากไปหาน้อย ได้แก่ แรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์  
ความในการปฏิบัติหน้าท่ี ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานความคิดเห็น
เก่ียวกับตนเอง บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล และอุปนิสัย การพิจารณาความพร้อมของ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล และการก าหนดทักษะตามล าดับส่วนสภาพที่พึงประสงค์
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ในการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรมีระดับปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุดเรียงล าดับ
สภาพที่พึงประสงค์จากมากไปหาน้อย ได้แก่ แรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์  
ความในการปฏิบัติหน้าท่ี ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานความคิดเห็น
เก่ียวกับตนเอง บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคลและอุปนิสัยตามล าดับ 
  3. การสร้างโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
   โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 มีองค์ประกอบดังนี้ 1) หลักการ
ของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เป้าหมายของโปรแกรม 4) รูปแบบและวิธีการพัฒนา  
5) โครงสร้างของโปรแกรม 6) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม ซ่ึงประกอบด้วย 6 Module คือ 
Module 1 ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี Module 2 ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจการ
ปฏิบัติงาน Module 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง Module 4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล  
Module 5 อุปนิสัย Module 6 แรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ โดยใช้ระยะเวลา
การพัฒนา 118 ช่ัวโมง จะใช้วิธีการพัฒนาท่ีหลากหลายเพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจและทักษะ 
การเรียนรู้ในการปฏิบัติงานท่ีลึกซ้ึงและยั่งยืน เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถน าไปพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง ซ่ึงวิธีการต่างๆท่ีจะน ามาใช้ด าเนินการพัฒนาโปรแกรม ได้แก่ 1) การอบรม   
2) การพัฒนาตนเองโดยการเรียนรู้ด้วยตนเองการด าเนินการพัฒนา ก าหนดกระบวนการพัฒนาไว้   
4 ขั้น ได้แก่ ขั้นที่ 1 การประเมินก่อนการพัฒนาขั้นที่ 2 การพัฒนา ขั้นที่ 3 การบูรณาการระหว่าง
ปฏิบัติงานและขั้นที่ 4 การประเมินหลังการพัฒนาผลการประเมินโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิพบว่า
ความเป็นประโยชน์ของโปรแกรมอยู่ในระดับมากท่ีสุดความเหมาะสมของโปรแกรมอยู่ในระดับมาก
ท่ีสุด และความเป็นไปได้ของโปรแกรมอยู่ในระดับมาก พิจารณาทุกด้านโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   ผลการจัดท าคู่มือโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ประกอบด้วย       
4 ส่วน ได้แก่ ส่วนท่ี 1 บทน า  ส่วนท่ี 2 โปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคลส่วนท่ี 3 การน าโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคลไปใช้ และส่วนท่ี 4 การประเมินผลและผลการประเมินคู่มือโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า 
ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
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อภิปรายผล 
 
 จากผลการวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุเขต 2 มีข้อค้นพบท่ี
น่าสนใจเห็นควรน ามาอภิปรายดังนี้ 
  1. องค์ประกอบและตัวช้ีวัดของการสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน 
บุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2  มีองค์ประกอบ  
6 องค์ประกอบ และมีตัวช้ีวัด 46 ข้อ องค์ประกอบของการพัฒนาเสริมสร้างผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
ประกอบด้วย 1) ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 2) ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 3) ความเห็นเก่ียวกันตนเอง 4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 5) อุปนิสัยและ         
6) แรงกระตุ้น/การเมินผล/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ ซ่ึงทุกองค์ประกอบและตัวช้ีวัดมีความเหมาะสม    
ในระดับมากท่ีสุด การที่ผลปรากฏเช่นนี้เพราะผู้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้องกับองค์ประกอบและตัวช้ีวัดของการสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน            
จากแหล่งความรู้ต่าง ๆ ท้ังในลักษณะเอกสาร วารสารทางวิชาการ ข้อมูลในองค์กรรวมท้ังบทความ
วิจัย และยังได้รวบรวมข้อมูลดังกล่าวจากผู้เช่ียวชาญท้ังนักวิชาการและนักการศึกษาจนสามารถ
รวบรวมข้อมูลเก่ียวกับองค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน      
สรุปได้ว่าผู้วิจัยใช้วิธีการใช้ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Source) และองค์ประกอบของสมรรถนะ   
ดังท่ีได้กล่าวมาแล้วนั้น ในการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล
ตามโปรแกรมพัฒนาในครั้งนี้มุ่งพัฒนาความรู้ทักษะและความสามารถแต่ละสมรรถนะเพ่ือน าไป
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้ซ่ึงลอดคล้อง (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2553) 
มุ่งพัฒนาซ่ึงมาจากหลายแหล่งท่ีมีทฤษฎีรองรับและสามารถอธิบายได้ด้วยเหตุและผลสามารถ
ตรวจสอบความตรง (Validity) ได้ง่าย ได้วิจัยพัฒนาระบบพัฒนาบุคลากรในด้านสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคล ท่ีผู้วิจัยพัฒนาขึ้นประกอบด้วยกระบวนการผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคล 7 ขั้นตอน ดังนี้  1) ความรู้ในการปฏิบัติงาน 2) ทักษะต่อการสนับสนุนและ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3) ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง 4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 
5) อุปนิสัย 6) แรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับและ 7) การให้ผลลัพธ์  ซ่ึงเป็นรูปแบบท่ีมี
ความเหมาะสมส าหรับการพัฒนาบุคลากรในด้านเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลท้ังนี้เม่ือพิจารณาจากการน าระบบไปทดลองใช้ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
พบว่ารูปแบบดังกล่าวส่งผลให้เกิดการพัฒนาท้ังในด้านบุคลากรและกลุ่มงานต่างๆ ในส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา ดังนี้คือ 1) บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในด้านการจัดการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานท่ี
สูงขึ้น จะเห็นได้จากผลการทดสอบความรู้ความเข้าใจในด้านการจัดการเรียนรู้ของบุคลากรก่อนการ
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อบรมมีความรู้อยู่ในระดับน้อยและหลังการอบรมมีความรู้อยู่ในระดับมาก 2) บุคลากรสามารถเพิ่ม
ทักษะการเรียนรู้ได้ บุคลากรมีความตระหนักและความเข้าใจเก่ียวกับการด าเนินการพัฒนาฝึกอบรม
บุคลากรในด้านความรู้และทักษะความรู้ความสามารถในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 ส่วนองค์ประกอบด้านการจัดกิจกรรมการฝึกอบรมเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานประกอบด้วย 1) การเสนอสถานการณ์ปัญหา 2) การฝึกคิดเป็นรายบุคคล  3) การฝึกคิด
เป็นกลุ่มย่อย 4) การน าเสนอและอภิปรายผลการคิดและ 5) การประเมินกระบวนการคิด 
ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ 1) ขั้นเสนองาน  2) ขั้นฝึกกระบวนการคิด ซ่ึงแบ่งเป็น 2.1) ฝึกการคิด
เป็นรายบุคคล 2.2) ฝึกการคิดเป็นกลุ่มย่อย 2.3) เสนอผลการคิด 3) ขั้นประเมินกระบวนการคิด  
  2. การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์และวิธีเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา     
กาฬสินธ์ุเขต 2 พบว่า สภาพปัจจุบันของความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี มีระดับปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับ
มากส่วนสภาพที่พึงประสงค์ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี มีระดับปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
และวิธีการพัฒนาฝึกอบรมการหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร หรือหาปัญหาท่ีจะต้องพัฒนา
บุคลากรการส ารวจความต้องการบุคลากรนั้น ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน์ (2539) ได้เสนอแนะว่า องค์การ
พึงกระท าเป็นระยะเพ่ือทราบระดับความต้องการว่าสูงพอน าไปท าโปรแกรมขึ้นหรือไม่ท่ีน่าสนใจคือ
บุคลากรได้ร่วมในการพัฒนาบุคลากรอยู่ด้วยซ่ึงแนวโน้มจะเกิดความพึงพอใจสูงและมีระดับในการ
สร้างขวัญและก าลังให้สูงขึ้นในการปฏิบัติงานและเสริมสร้างบุคลิกภาพของคนในชาติให้มีความเป็น
ไทยเป็นเครื่องมือในการติดต่อส่ือสารเพื่อสร้างความเข้าใจและความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันท าให้สามารถ
ประกอบกิจธุระ การงานและด ารงชีวิตร่วมกันในสังคมประชาธิปไตยได้อย่างสันติสุขและเป็น
เครื่องมือในการแสวงหาความรูปประสบการณ์จากแหล่งข้อมูลสารสนเทศต่างๆ เพ่ือพัฒนาความรู้
พัฒนากระบวนการคิดวิเคราะห์ วิจารณ์ และสร้างสรรค์ให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงทางสังคม และ
ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีระบบงานสารบรรณด้านธุรการเป็นทักษะท่ีต้องฝึกฝนจน
เกิดความช านาญในการใช้ปฏิบัติงานเพ่ือการส่ือสารการเรียนรู้และทักษะอย่างมีประสิทธิภาพและ
เพ่ือน าไปใช้ในชีวิตจริง (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2553) มุ่งพัฒนาซ่ึงมาจาก
หลายแหล่งท่ีมีทฤษฎีรองรับ   ได้วิจัยเพื่อพัฒนานโยบายการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลจากการศึกษาวิจัยและพัฒนาสภาพปัญหาและแนวทางการแก้ปัญหาการ
ฝึกอบรมความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี ท่ีส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในระดับเขตพื้นท่ีการศึกษาในระดับการศึกษามีภาระงานมากขาดความรู้ความเข้าใจ
ในหลักสูตรหรือคู่มือในการปฏิบัติงานและการอบรมความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ีมีการวัดผล 
ประเมินผลไม่เหมาะสม ขาดการนิเทศติดตามการพัฒนาบุคลากรขาดขวัญก าลังใจในการท างาน
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรขาดทักษะพื้นฐานท่ีจ าเป็นต่อการท างานขาดอัตราก าลังของเจ้าหน้าท่ีส านักงาน
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เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะกลุ่ม 2) ผลการศึกษา
สภาพฝึกการอบรมด้านความรู้ ทักษะ ผู้ปฏิบัติงานบุคลากร พบว่า ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรได้รับการ
พัฒนาทางวิชาการมากขึ้นแต่มีปัญหาอันเนื่องมาจากสภาพสังคม และส่ิงแวดล้อมมีผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์ต่ าขาดคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ขาดความสามารถในการคิดวิเคราะห์การ
แก้ปัญหาและขาดความคิดสร้างสรรค์ ด้านวิทยากรและบุคลากรทางการศึกษาพบว่าได้รับผลกระทบ
จากการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างและระบบบริหาร ท าให้มีภารกิจเพิ่มข้ึนเกิดวิกฤติการณ์ขาดแคลน
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในกลุ่มในทุกงานกลุ่มงาน การไม่สามารถจูงใจคนท่ีมีความรู้ ความสามารถมา
เป็นบุคลากร ด้านการฝึกอบรม พบว่า มีการเปล่ียนแปลงด้านหลักสูตรหรือคู่มือการปฏิบัติงาน มี
การบูรณาการปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มีการอบรมผู้บริหาร บุคลากร และศึกษานิเทศก์ ปัญหา
อุปสรรคของการปฏิบัติงานพบว่า ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรบางส่วนยังไม่สามารถปรับและพัฒนาตนเอง
ในการหาความรู้ในการปฏิบัติงานในเนื้อหาสาระท่ีทันกับความเปล่ียนแปลงของสังคมด้านการส่งเสริม
และสนับสนุนของผู้เก่ียวข้อง พบว่า มีปัญหาการด าเนินงานการกระจายอ านาจการบริหารในการ
ฝึกอบรมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานขาดการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
ปฏิบัติงานหรือไม่มีความพร้อมในการใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการปฏิบัติงาน ขาดกลไกท่ีจะจูงใจให้
ภาครัฐเข้ามามีส่วนร่วมเป็นเครือข่ายในการฝึกอบรมน้อย และ 3) ผลการศึกษาสภาพปัญหาการ
พัฒนาบุคลากรและสอดคล้องกับงานวิจัยของ กุลธน ธนาพงศธร (2540) ได้วิจัยพัฒนาระบบพัฒนา
บุคลากร ได้สรุปดังนี้ ปัญหาด้านเจ้าหน้าท่ีด าเนินการพัฒนาบุคลากรปัญหาด้านวิทยากร ปัญหาด้าน
ตัวบุคลากรที่เข้ารับการพัฒนาแยกได้ 4 ลักษณะ คือ ผู้เข้ารับการพัฒนาไม่เข้าใจในวัตถุประสงค์ท่ี
แท้จริงของการพัฒนา ผู้เข้ารับการพัฒนามีทัศนคติท่ีไม่ดีต่อการพัฒนาบุคลากรบางคนมีทัศนคติ
ในทางอนุรักษ์นิยม พอใจท่ีจะปฏิบัติตาม แนวทางเดิมท่ีเคยยึดถือปฏิบัติกันมาการสร้างโปรแกรมการ
พัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 มีองค์ประกอบของโปรแกรมได้แก่ 1) หลักการของโปรแกรม 
2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เป้าหมายของโปรแกรม  4) เนื้อหาและกิจกรรมพัฒนาของ
โปรแกรม  และ 5) การประเมินผลโปรแกรม ส าหรับโครงสร้างเนื้อหาและกิจกรรมการพัฒนาของ
โปรแกรมแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ได้แก่ ระยะท่ี 1 การประเมินก่อนการพัฒนา ระยะท่ี 2 การพัฒนา 
ประกอบด้วย 6 Module ได้แก่ Module 1 ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี Module 2 ทักษะต่อการ
สนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน Module 3 ความคิดเห็นเก่ียวกันตนเอง Module 4 
บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล  Module 5 อุปนิสัย  และ Module 6 แรงกระตุ้น/การประเมิน/
ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ โดยใช้ระยะเวลาการพัฒนา 120 ช่ัวโมง ซ่ึงวิธีการพัฒนา ได้แก่ การ
ฝึกอบรม และการพัฒนาตนเอง ระยะท่ี 3 การบูรณาการระหว่างปฏิบัติงาน และระยะท่ี 4 การ
ประเมินหลังการพัฒนา และผลการจัดท าการใช้คู่มือโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
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ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2  ประกอบด้วย 4 ส่วน ได้แก่ ส่วนท่ี 1 บทน า ส่วนท่ี 2 โปรแกรมการพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล ส่วนท่ี 3 การน าโปรแกรมการพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลไปใช้ และส่วนท่ี 4 การประเมินผล
สอดคล้องกับงานวิจัย  Barr และ Keating (1990) กล่าวว่า รูปแบบการพัฒนาโปรแกรม (Program 
Development Model) มีรูปแบบ 5 ขั้น ประกอบด้วย ขั้นที่ 1 การประเมิน (Assessment) เป็น
ความต้องการของผูกเข้าร่วมโปรแกรมประเมินส่ิงแวดล้อมประเมินทรัพยากรทั้งบุคลากรงบประมาณ
และทรัพยากรทางกายภาพ ขั้นที่ 2 การวางแผน (Planning) ประกอบด้วย การพัฒนาทีมวางแผน 
การก าหนดเป็นหมายวัตถุประสงค์และการประเมินผลการเลือกวิธีการปฏิบัติการจัดอบรมบุคลากรท่ี
เก่ียวข้องการจัดหางบประมาณท่ีจะใช้การก าหนดเวลาท่ีใช้จนส้ินสุด โปรแกรม ขั้นที่ 3 การลงมือ
ปฏิบัติ (Implementation) ประกอบด้วย การก าหนดผู้รับผิดชอบให้เหมาะกับทักษะความสามารถ
และงานท่ีต้องท าตามแผนท่ีว่างไว้การประเมินผลกระบวนการและการประเมินผลผลิต ขั้นที่ 4 
ประเมินหลังจบโปรแกรม (Post-Assessment) ใช้ข้อมูลท่ีได้จากการประเมินกระบวนการและ
ผลผลิตเพ่ือการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรมและขั้นที่ 5 การตัดสินใจเชิง บริหาร  (Administrative  
Decision) เป็นการตัดสินใจว่าจะด าเนินโปรแกรมต้องไปหรือยุติโปรแกรมหรือจะด าเนินการแก้ไข  
อุ่นตา นพคุณ (2546) ได้สรุปไว้ว่า กระบวนการพัฒนาโปรแกรมมีข้ันตอนดังนี้ ขั้นตอนท่ี 1 ก าหนด
กลุ่มผู้รับบริการว่าเป็นใครมีภูมิหลังอย่างไร ขั้นตอนท่ี 2 ระบุเนื้อหาให้สอดคล้องกับประสบการณ์ 
และภูมิหลังของกลุ่มผู้รับบริการ ขั้นตอนท่ี 3 ก าหนดการฝึกปฏิบัติงาน ขั้นตอนท่ี 4 การน าแผนลงสู่
การไปปฏิบัติ และขั้นตอนท่ี 5 การประเมินผลโครงการ  
   โครงสร้าง และ (7) การวัดและประเมินผลกระบวนการของโปรแกรม และ
สอดคล้อง ได้ท าการวิจัยเร่ือง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 มีองค์ประกอบ
ของโปรแกรมได้แก่ 1) หลักการและแนวคิดของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) รูปแบบ
และวิธีการพัฒนา 4) โครงสร้างของโปรแกรม 5) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม และสอดคล้อง 
(Incubation) ประกอบด้วย กิจกรรม 3 : สร้างความรู้ความเข้าใจเพ่ือให้เกิดความคิดรวบยอด  
3) ขั้นการเห็นแจ้ง (Insight) ประกอบด้วย กิจกรรม 4 : ประยุกต์แนวคิด และกิจกรรม 5 : การน าไป
ปฏิบัติ 4) ขั้นการตรวจสอบ ประเมินค่า ประกอบด้วย กิจกรรม 6 : การนิเทศติดตามผลและ
ประเมินผลร่วมกันและ 5) ขั้นเสริมสร้างความเข้มแข็ง ประกอบด้วย กิจกรรม 7 : ให้ข้อมูลย้อนกลับ
และการเสริมสร้างและกิจกรรม  8 : การสัมมนาเสริมสร้างความเข้มแข็ง 
   จากเหตุผลท่ีกล่าวมา จึงท าให้ผู้วิจัยพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา      
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กาฬสินธ์ุ เขต 2 มีความตระหนักในคุณค่าและเห็นว่าโปรแกรมการพัฒนาดังกล่าวเป็นประโยชน์       
มีความเป็นไปได้ และมีความเหมาะสม สามารถน าไปใช้เพ่ือการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรได้ในสถานการณ์จริงได้ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1.  ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
  1.1 จากผลการวิจัยท่ีพบว่า โปรแกรมพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2  
มีความเหมาะสมส าหรับการพัฒนาบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ฉะนั้นผู้บริหารและผู้มีส่วน
เก่ียวข้องในการพัฒนาการศึกษาและการพัฒนาบุคลากรในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ควรส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการน าโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุเขต 2 ท่ีพัฒนาขึ้นซ่ึงได้ผ่านขั้นตอนการพัฒนาอย่างเป็นระบบระเบียบมีการ
ตรวจสอบคุณภาพโดยผู้ทรงคุณวุฒิจนเป็นโปรแกรมท่ีสามารถน าไปใช้ในการพัฒนาเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลให้เป็นผู้มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  1.2 กระบวนการกิจกรรมตามโปรแกรมพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร   
ท่ีพัฒนาขึ้น มุ่งเน้นการปฏิบัติเพ่ือสร้างทักษะการปฏิบัติงานเกิดกับบุคลากรเพื่อให้สามารถปฏิบัติงาน
เพ่ือเสริมสร้างการคิดอย่างมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานดังนั้นในการน าโปรแกรมไปใช้จึง
ต้องมุ่งเน้นให้บุคลากรผู้รับการพัฒนาได้ปฏิบัติตามคู่มือการใช้โปรแกรมตามข้ันตอนท่ีก าหนดภายใต้
การดูแลช่วยเหลือของผู้บริหารการศึกษา และผู้มีส่วนเก่ียวข้องในการพัฒนาซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างให้
เกิดความรู้ความเข้าใจ และมีทักษะ เจตคติท่ีดี สามารถเป็นบุคลากรผู้น าในการปฏิบัติงานตาม
จุดมุ่งหมายของโปรแกรม  
   1.3 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ควรส่งเสริม สนับสนุน    
ในเชิงนโยบายให้กับส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาในสังกัด เพ่ือให้การพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา      
กาฬสินธ์ุเขต 2 ให้บรรลุเป้าหมายให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 2.  ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 การวิจัยในครั้งนี้ได้ศึกษาโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2
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โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรโดยคู่มือโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรในการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษาการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือจะได้พัฒนาบุคลากรให้ได้องค์ความรู้ในการพัฒนา
ตนเอง และเป็นประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลสูงสุด 
  2.2 ควรน าโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุเขต 2 ไปใช้ในการ
พัฒนาบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจริง 
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           ผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารและพัฒนาการศึกษา                     
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักด์ิ ภูสีอ่อน (กศ.ด. วิจัยและประเมินผลการศึกษา)  
           อาจารย์ สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา  
           คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
           ผู้เช่ียวชาญด้านวิจัย 
3. ดร.มานิตย์ อาษานอก (ปร.ด.)เทคโนโลยีและการส่ือสารการศึกษา)   
 อาจารย์ประจ า สาขาวิชาเทคโนโลยีและการสอนคณะศึกษาศาสตร์ 
 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้เช่ียวชาญด้านเทคโนโลยีและการส่ือสารการศึกษา 
4. ดร.ภูมิพัทธ  เรืองแหล่ ผู้อ านวยการเช่ียวชาญส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 ขอนแก่น  เขต 1  
5. ดร.ประเสริฐ  ต้นสีนนท์      รองผู้อ านวยการเช่ียวชาญ ส านักงานเขตพื้นท่ี   
           การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 
6. ดร. วิโรจน์  ค้อไผ่                      ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษโรเรียนชุมชนกุดโดน 
            วิทยาคม สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา   
           ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 
7. นางวิจิตรา  โคตรบัญชา       ผู้อ านวยการช านายการพิเศษกลุ่มนโยบายและแผน 

          ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
          กาฬสินธ์ุ  เขต 2    
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ 
ตรวจสอบโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏบิัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล        

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 
 
 ช่ือ – สกล ุ        ต าแหน่ง 
 
1. ผศ.ดร.ธรินธร  นามวรรณ      อาจารย์สาขาวิชาบริหารและพัฒนาการศึกษา 
            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
2. ผศ.ดร.ทรงศักด์ิ  ภูสีอ่อน                  (กศ.ด. วิจัยและประเมินผลการศึกษา)  
            อาจารย์ สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา  
            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
            ผู้เช่ียวชาญด้านวิจัย                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        
3. ดร.มานิตย์  อาษานอก       อาจารย์สาขาเทคโนโลยีและส่ือสารการศึกษา 
            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
4. ผศ.ดร.ประเสริฐ  เรือนนะการ      อาจารย์ประจ าภาควิจัยและพัฒนาการศึกษา   
            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม            
5.ดร.สมพงษ์  โรจน์ภัทรพงศ์                   ผู้อ านวยการเช่ียวชาญส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
            ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 
6. ดร.วิจิตรา  โคตรบัญชา        ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษกลุ่มนโยบาย       

           และแผนส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
           ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2  

7. ดร.อารยันต์  แสงนิกูล       ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษโรงเรียนนาดีหลุมข้าว 
            อ าเภอยางตลาด จังหวัดกาฬสินธ์ุ   
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยและคุณภาพของเครื่องมือ 
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ระยะท่ี 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏบิัติงานงานบุคลากรกลุ่มบรหิารงาน
บุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 

 
แบบประเมินองค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏบิัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 

ส าหรบัการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏบิัติงานบุคลากรกลุ่มบรหิารงานบุคคล            

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 ผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
ค าช้ีแจง :  
 1. องค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 จากแนวคิด ทฤษฎี 
 2  ขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัดท่ีก าหนดมา
ให้ว่ามีความเหมาะสมอยู่ในระดับใด ใน 5 ระดับต่อไปนี้คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
 3. กรณีท่ีท่านเห็นว่าควรมีองค์ประกอบ หรือตัวช้ีวัดในองค์ประกอบใดเพิ่มเติม กรุณาระบุ
ในช่องขวามือท้ายสุดรายการนั้นๆ หรือหากท่านมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมอ่ืนๆ กรุณาระบุท้ายแบบ
ประเมิน   
 

องค์ประกอบ/ตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 

ระดับความเหมาะสม 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

องค์ประกอบท่ี 1 ความรู้ ในการปฏบิัติหน้าท่ี      

ตัวช้ีวัด 
1.  การฝึกอบรมในเชิงปฏิบัติการที่ได้รับมอบหมายและมีอิสระใน
การตัดสินใจในงานตามขอบเขตความรับผิดชอบ 

     

2.  การฝึกอบรมการเชิงปฏิบัติงานในหน่วยงานอย่างเต็มความรู้
ความสามรถ 

     

3.  การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานของหน่วยงานท่ีเอ้ือต่อการ
ท างาน 

     

4.  การส่งเสริมอาชีวอนามัย สุขภาพความอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สินตลอดจนมีแผนป้องกันภัยพิบัติของหน่วยงาน 
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องค์ประกอบ/ตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 

ระดับความเหมาะสม 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

5. ประชุมเชิงปฏิบัติการในกระบวนการแก้ไขปัญหาและการ       
ยุติความขัดแย้งในหน่วยงาน 

     

6. ผู้เช่ียวชาญประชุมเชิงปฏิบัติการการให้ค าปรึกษา             
การช่วยเหลือในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 

     

7. บุคลากรมีความจงรักต่อหน่วยงานท่ีส่งเสริมความผูกพัน
ระหว่างบุคลากร สร้างสรรค์วัฒนธรรมการอยู่ร่วมกัน 

     

8. การสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลากรในหน่วยงานการได้รับการ
ยอมรับจากผู้ร่วมงาน 

     

9. การสร้างความส าคัญในการสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรใน
การท างานเป็นทีม 

     

  10.  หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอข้อมูลและข้อคิดเห็น
ต่อผู้บริหารในการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงานของซ่ึงเป็น
ส่วนหนึ่งในความส าเร็จของหน่วยงาน 

     

องค์ประกอบท่ี 2 ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจใน
การปฏบิัติงาน 

     

ตัวช้ีวัด 
11.  บุคลากรมีทักษะตามท่ีนโยบายและเป้าหมายการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล 

     

12.  บุคลากรมีความรู้ต่อแผนการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน      

13.  บุคลากรด าเนินตามกระบวนการบริหารงานของ
ผู้บังคับบัญชา 

     

14.  บุคลากรมีคิดเห็นการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา      

15. บุคลากรมีความคิดเห็นอย่างไรในกระบวนการแต่งต้ัง โยกย้าย
บุคลากร 

     

16. บุคลากรมีความพึงพอในกระบวนการพิจารณาผลการ
ปฏิบัติงาน 
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องค์ประกอบ/ตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 

ระดับความเหมาะสม 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

องค์ประกอบท่ี 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกันตนเอง       

ตัวช้ีวัด 
17.  บุคลากรมีความศรัทธาในองค์กร 

     

18.  บุคลากรมีภารกิจและหน้าท่ีท่ีปฏิบัติมีลักษณะท้าทายความรู้
ความสามารถ 

     

19. บุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงาน      

องค์ประกอบท่ี 4  บุคลิกลกัษณะประจ าตัวของบุคคล       

ตัวช้ีวัด 
ด้านความรู้ความสามารถ 

20. มีความรู้  ความสามารถเหมาะสมกับภารกิจและหน้าท่ี         
ท่ีได้รับมอบหมาย 

     

22. พัฒนาปรับปรุงงานหรือวิธีการปฏิบัติงานท่ีได้รับรับมอบหมาย      

23. งานท่ีรับผิดชอบส่งเสริมให้ท่านพัฒนาตนเองให้มีความรู้
ความสามารถมากขึ้น 

     

24. สามารถแสดงความคิดเห็นในการปรับเปล่ียนระบบงาน      

ด้านระบบ/กลไก ขั้นตอนกระบวนการ 
25. ยึดถือค าส่ังท่ีถูกต้องตามกฎและระเบียบในการปฏิบัติงาน 

     

26. ผู้บังคับบัญชาช้ีแจงนโยบายแนวทางปฏิบัติหรือแก้ไขปัญหา
จากการปฏิบัติงานเป็นขั้นตอนชัดเจน 

     

27. มีโอกาสร่วมแสดงความคิดในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน      

ด้านการพัฒนาองค์กร 
28. มีโอกาสเสนอแนะข้อคิดเห็นในการก าหนดนโยบายการวาง
แผนการปฏิบัติงาน 

     

29. เข้าใจเก่ียวกับนโยบาย ภารกิจและหน้าท่ีของ ส านักงานเขต
พื้นท่ีฯ อย่างชัดเจน 
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องค์ประกอบ/ตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 

ระดับความเหมาะสม 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

30. มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างผู้ปฏิบัติงานและ
ผู้บังคับบัญชา 

     

ด้านการได้รับการสนับสนุนการพัฒนาความรู้ความสามารถ      

31. มีเกณฑ์การประเมินเพื่อการเข้าสู้ต าแหน่งต่างๆเหมาะสม 
ยุติธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ 

     

32. มีเกณฑ์การประเมินความดีความชอบประสิทธิภาพของงานท่ี
เหมาะสม ยุติธรรม 

     

33. ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถตรงกับภาระงานหรือตรง
กับความต้องการ 

     

34. มีโอกาสเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์โดยการศึกษาต่อ 
การฝึกอบรมการประชุม สัมมนา ฯลฯ 

     

ด้านส่ิงอ านวยความสะดวกและระบบสารสนเทศ 
35. มีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอ 

     

36. มีความสะดวกรวดเร็วในการใช้บริการต่าง ๆ      

37. ส านักงานฯ มีวัสดุ ครุภัณฑ์สนับสนุนการปฏิบัติงานอย่าง
เพียงพอ 

     

ด้านการประชาสัมพันธ์ 
38. มีการประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารอย่างต่อเนื่องมีการ
ประชาสัมพันธ์การจัดโครงการ/กิจกรรม 

     

องค์ประกอบท่ี 5 อุปนิสัย       

ตัวช้ีวัด 
39.  บุคลากรมีความรู้ก่อนหน่วยงานในสังกัดน าแผนกลยุทธ์
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาไปปฏิบัติให้แก่บุคลากรภายใน
หน่วยงาน 
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องค์ประกอบ/ตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 

ระดับความเหมาะสม 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

40. ความพึงพอในหลัง หน่วยงานสังกัดของท่านน าแผนกลยุทธ์
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาไปปฏิบัติให้แก่บุคลากรภายใน
หน่วยงาน 

     

41.  ประชุมเชิงปฏิบัติการให้ในการจัดท าเครื่องมือเพ่ือใช้ในการ
วัดผลประเมินผลท่ีเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 

     

42.  นิเทศ ติดตามการวัดผลประเมินผลของผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคลตามโปรแกรมท่ีได้ก าหนดไว้ 

     

43.  ประสานผู้เช่ียวชาญให้ค าปรึกษาแก่ครูในการวัดผล
ประเมินผลท่ีเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 

     

องค์ประกอบท่ี 6 แรงกระตุ้น/ การประเมินผล/ข้อมูลป้อนกลับ/
ผลลัพธ์ 

     

44. จัดการอบรมให้ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลได้
ช้ีแนะปัญหาท่ีเกิดจากการจัดกิจกรรมการเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหา
ร่วมกัน 

     

45.  จัดประชุมเชิงปฏิบัติการให้ครูสามารถจัดกระท าข้อมูล
สารสนเทศเพ่ือให้ข้อมูลเป็นปัจจุบันและสืบค้นได้ง่าย 

     

46.  ประสานงานผู้เช่ียวชาญเพ่ือช่วยเหลือครูในการน าเสนอ
ข้อมูลผลการประเมินเพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขและการโปรแกรม
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล   
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ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

(ลงช่ือ) ..............................................................................  
(............................................................................)  

ต าแหน่ง..............................................................................  
วัน.......... เดือน.................. ปี…… 
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องค์ประกอบ/ตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 

ระดับความเป็นไปได้ 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

องค์ประกอบท่ี 1 ความรู้ ในการปฏบิัติหน้าท่ี      

ตัวช้ีวัด 
1.  การฝึกอบรมในเชิงปฏิบัติการที่ได้รับมอบหมายและมีอิสระใน
การตัดสินใจในงานตามขอบเขตความรับผิดชอบ 

     

2.  การฝึกอบรมการเชิงปฏิบัติงานในหน่วยงานอย่างเต็มความรู้
ความสามรถ 

     

3.  การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานของหน่วยงานท่ีเอ้ือต่อการ
ท างาน 

     

4.  การส่งเสริมอาชีวอนามัย สุขภาพความอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สินตลอดจนมีแผนป้องกันภัยพิบัติของหน่วยงาน 

     

5. ประชุมเชิงปฏิบัติการในกระบวนการแก้ไขปัญหาและการ       
ยุติความขัดแย้งในหน่วยงาน 

     

6. ผู้เช่ียวชาญประชุมเชิงปฏิบัติการการให้ค าปรึกษา             
การช่วยเหลือในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 

     

7. บุคลากรมีความจงรักต่อหน่วยงานท่ีส่งเสริมความผูกพัน
ระหว่างบุคลากร สร้างสรรค์วัฒนธรรมการอยู่ร่วมกัน 

     

8. การสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลากรในหน่วยงานการได้รับการ
ยอมรับจากผู้ร่วมงาน 

     

9. การสร้างความส าคัญในการสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรใน
การท างานเป็นทีม 

     

10.  หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอข้อมูลและข้อคิดเห็นต่อ
ผู้บริหารในการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงานของซ่ึงเป็นส่วน
หนึ่งในความส าเร็จของหน่วยงาน 

     

องค์ประกอบท่ี 2 ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจใน
การปฏบิัติงาน 

     

ตัวช้ีวัด 
11.บุคลากรมีทักษะตามท่ีนโยบายและเป้าหมายการบริหาร
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องค์ประกอบ/ตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 

ระดับความเป็นไปได้ 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ทรัพยากรบุคคล 

12.บุคลากรมีความรู้ต่อแผนการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน      

13. บุคลากรด าเนินตามกระบวนการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา      

14.  บุคลากรมีคิดเห็นการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา      

15. บุคลากรมีความคิดเห็นอย่างไรในกระบวนการแต่งต้ังโยกย้าย
บุคลากร 

     

16. บุคลากรมีความพึงพอในกระบวนการพิจารณาผลการ
ปฏิบัติงาน 

     

องค์ประกอบท่ี 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกันตนเอง       

ตัวช้ีวัด 
17.  บุคลากรมีความศรัทธาในองค์กร 

     

18.  บุคลากรมีภารกิจและหน้าท่ีท่ีปฏิบัติมีลักษณะท้าทายความรู้
ความสามารถ 

     

19. บุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงาน      

องค์ประกอบท่ี 4  บุคลิกลกัษณะประจ าตัวของบุคคล       

ตัวช้ีวัด 
ด้านความรู้ความสามารถ 

20. มีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกับภารกิจและหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมาย 

     

22. พัฒนาปรับปรุงงานหรือวิธีการปฏิบัติงานท่ีได้รับรับมอบหมาย      

23. งานท่ีรับผิดชอบส่งเสริมให้ท่านพัฒนาตนเองให้มีความรู้
ความสามารถมากขึ้น 

     

24. สามารถแสดงความคิดเห็นในการปรับเปล่ียนระบบงาน      

ด้านระบบ/กลไก ขั้นตอนกระบวนการ 
25. ยึดถือค าส่ังท่ีถูกต้องตามกฎและระเบียบในการปฏิบัติงาน 

     

26. ผู้บังคับบัญชาช้ีแจงนโยบายแนวทางปฏิบัติหรือแก้ไขปัญหา
จากการปฏิบัติงานเป็นขั้นตอนชัดเจน 
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องค์ประกอบ/ตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 

ระดับความเป็นไปได้ 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

27. มีโอกาสร่วมแสดงความคิดในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน      

ด้านการพัฒนาองค์กร 
28. มีโอกาสเสนอแนะข้อคิดเห็นในการก าหนดนโยบายการวาง
แผนการปฏิบัติงาน 

     

29. เข้าใจเก่ียวกับนโยบาย ภารกิจและหน้าท่ีของ ส านักงานเขต
พื้นท่ีฯ อย่างชัดเจน 

     

30. มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างผู้ปฏิบัติงานและ
ผู้บังคับบัญชา 

     

ด้านการได้รับการสนับสนุนการพัฒนาความรู้ความสามารถ      

31. มีเกณฑ์การประเมินเพื่อการเข้าสู้ต าแหน่งต่างๆ เหมาะสม 
ยุติธรรม โปร่งใสและ ตรวจสอบได้ 

     

32. มีเกณฑ์การประเมินความดีความชอบประสิทธิภาพของงานท่ี
เหมาะสม ยุติธรรม 

     

33. ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถตรงกับภาระงานหรือตรง
กับความต้องการ 

     

34. มีโอกาสเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์โดยการศึกษาต่อ 
การฝึกอบรม การประชุม สัมมนา ฯลฯ 

     

ด้านส่ิงอ านวยความสะดวกและระบบสารสนเทศ 
35. มีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอ 

     

36. มีความสะดวก รวดเร็วในการใช้บริการต่าง ๆ      

37. ส านักงานฯ มีวัสดุ ครุภัณฑ์สนับสนุนการปฏิบัติงานอย่าง
เพียงพอ 

     

ด้านการประชาสัมพันธ์ 
38. มีการประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารอย่างต่อเนื่องมีการ
ประชาสัมพันธ์การจัดโครงการ/กิจกรรม 
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องค์ประกอบ/ตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 

ระดับความเป็นไปได้ 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

องค์ประกอบท่ี 5 อุปนิสัย       

ตัวช้ีวัด 
39.  ความพึงพอใจก่อนหน่วยงานสังกัดของท่านน าแผนกลยุทธ์
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาไปปฏิบัติให้แก่บุคลากรภายใน
หน่วยงาน 

     

40. ความพึงพอใจ หลัง หน่วยงานสังกัดของท่านน าแผนกลยุทธ์
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคล ในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาไปปฏิบัติให้แก่บุคลากรภายใน
หน่วยงาน 

     

41. ประชุมเชิงปฏิบัติการให้ในการจัดท าเครื่องมือเพ่ือใช้ในการ
วัดผลประเมินผลท่ีเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 

     

42. นิเทศ ติดตามการวัดผลประเมินผลของผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคลตามโปรแกรมท่ีได้ก าหนดไว้ 

     

43.  ประสานผู้เช่ียวชาญให้ค าปรึกษาแก่ครูในการวัดผลระเมินผล
ท่ีเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 

     

องค์ประกอบท่ี 6 แรงกระตุ้น/ การประเมินผล/ข้อมูลป้อนกลับ/
ผลลัพธ์ 

     

44. จัดการอบรมให้ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลได้
ช้ีแนะปัญหาท่ีเกิดจากการจัดกิจกรรมการเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหา
ร่วมกัน 

     

45. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการให้ครูสามารถจัดกระท าข้อมูล
สารสนเทศเพ่ือให้ข้อมูลเป็นปัจจุบันและสืบค้นได้ง่าย 
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องค์ประกอบ/ตัวช้ีวัดสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 

ระดับความเป็นไปได้ 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

46. ประสานงานผู้เช่ียวชาญเพ่ือช่วยเหลือครูในการน าเสนอข้อมูล
ผลการประเมินเพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขและการโปรแกรม
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล   

     

 
ข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติม…………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
                                           

(ลงช่ือ) ..............................................................................  
(............................................................................)  

ต าแหน่ง..............................................................................  
       วัน.......... เดือน.................. ปี…… 
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ระยะท่ี 2 การศึกษาสภาพปจัจบุัน สภาพท่ีพึ่งประสงค์ วิธีการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏบิัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
 

แบบสอบถามการศึกษาสภาพปัจจบุันสภาพท่ีพึงประสงค์ วิธีการเสริมสร้างและความต้องการ
จ าเป็นด าเนินการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏบิัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 
----------------------------------------------- 

ค าช้ีแจง :  
1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการ 

วิธีการเสริมสร้างและความต้องการจ าเป็นด าเนินการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2  ซ่ึงเป็นส่วนหนึง่
ของการศึกษาตามหลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิตสาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา                                
โดยมี ผศ.ดร.ธัชชัย  จิตรนันท์ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
  ตอนท่ี  1  ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) 
  ตอนท่ี  2  ค าถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)  5 ระดับ 
 ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามนี้ ตามความคิดเห็นของ
ท่านและการตอบแบบสอบถามนี้จะไม่ส่งผลกระทบใด ๆ ต่อตัวท่าน แต่จะเป็นประโยชน์ต่อการ
น าไปใช้ออกแบบการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 เม่ือท่านตอบแบบสอบถามแล้ว
ขอความอนุเคราะห์ส่งคืนตามท่ีอยู่ด้านหลังของแบบสอบถามนี้ หากท่านต้องการข้อมูลใด ๆ เพิ่มเติม 
กรุณาติดต่อโดยตรงท่ี นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหิรัญ  หมายเลขโทรศัพท์ 095-168-7189  และ 
E-mail : jong1711@gmail.com 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงในความอนุเคราะห์ของท่านมา ณ โอกาสนี้  

 
นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหิรัญ 

นิสิตปริญญาโท  สาขาการบรหิารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนท่ี 1 : ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง    ท่ีตรงกับความเป็นจริงเก่ียวกับตัวท่าน 

1. ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ท่ีท่านปฏิบัติงาน 

  ผู้อ านวยการกลุ่ม                      กลุ่มนโยบายและแผน 
  กลุ่มอ านวยการ                        กลุ่มงานการเงินและสินทรัพย์ 
  กลุ่มบริหารงานบุคคล                 กลุ่มงานตรวจสอบภายใน  
 กลุ่มงานส่งเสริมการจัดการศึกษา     อ่ืน ๆ 

 ตอนท่ี 2 : ข้อค าถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องตัวเลขท่ีตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว
เก่ียวกับ  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2  
ต่อไปนี้ 

5 = มากท่ีสุด     4 = มาก     3 = ปานกลาง     2 = น้อย   1 = น้อยท่ีสุด 

รายการสภาพปัจจุบันและสภาพอันพึงประสงค์การเพิ่มประสิทธิภาพ 
การบริหารงานบุคลพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร               

กลุ่มบริหารงานบุคคลใสสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี                 
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุเขต 2 

สภาพ
ปัจจุบัน 

สภาพที่     
พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1 ความรู้ ในการปฏบิัติหน้าท่ี           

ตัวช้ีวัด 
1.  การฝึกอบรมในเชิงปฏิบัติการที่ได้รับมอบหมายและมีอิสระในการ
ตัดสินใจในงานตามขอบเขตความรับผิดชอบ 

          

2. การฝึกอบรมการเชิงปฏิบัติงานในหน่วยงานอย่างเต็มความรู้         
ความสามรถ 

          

3.  การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานของหน่วยงาน                     
ท่ีเอ้ือต่อการท างาน 

          

4. ความมุ่งมั่นในการเป็นผู้น าท่ีมีคุณค่าต่อส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สถานศึกษาและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

          

5.การจัดสภาพแวดล้อมในการเรียนแบบท าได้           
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รายการสภาพปัจจุบันและสภาพอันพึงประสงค์การเพิ่มประสิทธิภาพ 
การบริหารงานบุคลพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร               

กลุ่มบริหารงานบุคคลใสสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี                 
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุเขต 2 

สภาพ
ปัจจุบัน 

สภาพที่     
พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

6. การสร้างความส าเร็จในอนาคตของการบริหารงานบุคคลอย่าง
ชัดเจนเป็นรูปธรรม 

          

7. การประเมินความก้าวหน้าการด าเนินงานและเปรียบเทียบกับ
เป้าหมาย 

          

8.การสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลากรในหน่วยงานการได้รับการยอมรับ
จากผู้ร่วมงาน 

          

9. การสร้างความส าคัญในการสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการ
ท างานเป็นทีม 

          

10. หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอข้อมูลและข้อคิดเห็นต่อ
ผู้บริหารในการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงานของซ่ึงเป็นส่วนหนึ่ง
ในความส าเร็จของหน่วยงาน 

          

2. ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน           

ตัวช้ีวัด 
11.  บุคลากรมีทักษะตามท่ีนโยบายและเป้าหมายการบรหิาร   
ทรัพยากรบุคคล 

          

12.  บุคลากรมีความรู้ต่อแผนการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน           
13.  บุคลากรด าเนินตามกระบวนการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา           

14.  บุคลากรมีคิดเห็นการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา           
15. บุคลากรมีความคิดเห็นอย่างไรในกระบวนการแต่งต้ังโยกย้าย
บุคลากร 

          

16. บุคลากรมีความพึงพอในกระบวนการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน           
3. ความคิดเห็นเกี่ยวกบัตนเอง           

ตัวช้ีวัด 
17.  บุคลากรมีความศรัทธาในองค์กร 

          

18.  บุคลากรมีภารกิจและหน้าท่ีท่ีปฏิบัติมีลักษณะท้าทายความรู้
ความสามารถ 
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รายการสภาพปัจจุบันและสภาพอันพึงประสงค์การเพิ่มประสิทธิภาพ 
การบริหารงานบุคลพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร               

กลุ่มบริหารงานบุคคลใสสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี                 
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุเขต 2 

สภาพ
ปัจจุบัน 

สภาพที่     
พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

19. บุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงาน           

4. บุคลิกลกัษณะประจ าของบุคคล            
ตัวช้ีวัด 
ด้านความรู้ความสามารถ 

20. มีความรู้  ความสามารถ  เหมาะสมกับภารกิจและหน้าท่ี            
ท่ีได้รับมอบหมาย 

          

21. เข้าใจภารกิจและหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายอย่างชัดเจน           
22. พัฒนา ปรับปรุงงาน หรือวิธีการปฏิบัติงานท่ีได้รับรับมอบหมาย           

23. งานท่ีรับผิดชอบส่งเสริมให้ท่านพัฒนาตนเองให้มีความรู้
ความสามารถมากขึ้น 

          

24. สามารถแสดงความคิดเห็นในการปรับเปล่ียนระบบงาน           

ด้านระบบ/กลไก ขั้นตอนกระบวนการ 
25. ยึดถือค าส่ังท่ีถูกต้องตามกฎและระเบียบในการปฏิบัติงาน 

          

26. ผู้บังคับบัญชาช้ีแจงนโยบายแนวทางปฏิบัติหรือแก้ไขปัญหาจาก
การปฏิบัติงานเป็นขั้นตอนชัดเจน 

          

27. มีโอกาสร่วมแสดงความคิดในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน           

ด้านการพัฒนาองค์กร 
28. มีโอกาสเสนอแนะข้อคิดเห็นในการก าหนดนโยบายการวางแผนการ
ปฏิบัติงาน 

          

29. เข้าใจเก่ียวกับนโยบาย ภารกิจและหน้าท่ีของ ส านักงานเขตพื้นท่ีฯ 
อย่างชัดเจน 

          

30. มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างผู้ปฏิบัติงานและ
ผู้บังคับบัญชา 

          

ด้านการได้รับการสนับสนุนการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
31. มีเกณฑ์การประเมินเพื่อการเข้าสู้ต าแหน่งต่างๆ เหมาะสม ยุติธรรม 
โปร่งใสและ ตรวจสอบได้ 
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รายการสภาพปัจจุบันและสภาพอันพึงประสงค์การเพิ่มประสิทธิภาพ 
การบริหารงานบุคลพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร               

กลุ่มบริหารงานบุคคลใสสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี                 
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุเขต 2 

สภาพ
ปัจจุบัน 

สภาพที่     
พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

32. มีเกณฑ์การประเมินความดีความชอบประสิทธิภาพของงานท่ี
เหมาะสม ยุติธรรม 

          

33. ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถตรงกับภาระงานหรือตรงกับ
ความต้องการ 

          

34. มีโอกาสเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์โดยการศึกษาต่อการ
ฝึกอบรม การประชุม สัมมนา ฯลฯ 

          

ด้านส่ิงอ านวยความสะดวกและระบบสารสนเทศ 
35. มีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอ 

          

36. มีความสะดวก รวดเร็วในการใช้บริการต่าง ๆ           

37. ส านักงานฯ มีวัสดุ ครุภัณฑ์สนับสนุนการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ           
38. มีการประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารอย่างต่อเนื่องมีการ
ประชาสัมพันธ์การจัดโครงการ/กิจกรรม 

          

5. อุปนิสัย            

ตัวช้ีวัด 
39.  ความพึงพอใจก่อนหน่วยงานสังกัดของท่านน าแผนกลยุทธ์
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาไปปฏิบัติให้แก่บุคลากรภายในหน่วยงาน 

          

40. ความพึงพอใจ  หลัง  หน่วยงานสังกัดของท่านน าแผนกลยุทธ์
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคล ในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาไปปฏิบัติให้แก่บุคลากรภายในหน่วยงาน 

          

41.  ประชุมเชิงปฏิบัติการให้ในการจัดท าเครื่องมือเพ่ือใช้ในการวัดผล
ประเมินผลท่ีเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคล 

          

42.  นิเทศ ติดตามการวัดผลประเมินผลของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลตามโปรแกรมท่ีได้ก าหนดไว้ 

          

43.  ประสานผู้เช่ียวชาญให้ค าปรึกษาแก่ครูในการวัดผลประเมินผลท่ี           
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รายการสภาพปัจจุบันและสภาพอันพึงประสงค์การเพิ่มประสิทธิภาพ 
การบริหารงานบุคลพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร               

กลุ่มบริหารงานบุคคลใสสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี                 
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุเขต 2 

สภาพ
ปัจจุบัน 

สภาพที่     
พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 

6. แรงกระตุ้น/การประเมิน/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์           
44. จัดการอบรมให้ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลได้ช้ีแนะ
ปัญหาท่ีเกิดจากการจัดกิจกรรมการเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

          

45.  จัดประชุมเชิงปฏิบัติการให้ครูสามารถจัดกระท าข้อมูลสารสนเทศ
เพ่ือให้ข้อมูลเป็นปัจจุบันและสืบค้นได้ง่าย 

          

46.  ประสานงานผู้เช่ียวชาญเพ่ือช่วยเหลือครูในการน าเสนอข้อมูลผล
การประเมินเพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขและการโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล   
-การมีผลลัพธ์ด้านรูปแบบ หลักสูตรและกระบวนการเป็นไปตาม
เป้าหมายการมีผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นพัฒนาการบริหารงานบุคคล
เป็นไปตามเป้าหมาย 

          

 
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ปฏบิัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลใสสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี                  
ของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามีวิธีปฏบิัติเป็นเลิศ (Best Practices) 

................................................................................... 
ผู้ให้สัมภาษณ์…………………………………………………………………………………………………………………………  
ต าแหน่ง……………………………………………………………………………………………………………………………….
หน่วยงาน………………………………………………………….. เร่ืองท่ีสัมภาษณ์   แนวปฏิบัติท่ีเป็นเลิศการ
พัฒนาการพัฒนาองค์กรผู้ปฏิบัติงานบุคลากรในการจัดส่งเสริมเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะในส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ผู้สัมภาษณ์  นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหิรัญ 
สถานท่ี…………………………………………………………………………………………………………………………………… 
วันท่ี………………เดือน…………………………………….พ.ศ…………….เริ่มเวลา………..น. ถึง……………………น. 
เกร่ินน ำ 

ในฐานะท่ีท่านเป็นผู้บริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา มีหนา้ท่ีในการจัดการ
เรียนรู้ในบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบโดยตรงผู้ปฏิบัติงานบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาท่านมีความคิดเห็นว่า การพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือ
เสริมสร้างสมรรถนะ ควรด าเนินการอย่างไร จึงจะน าไปสู่แนวปฏิบัติท่ีเป็นเลิศ ในประเด็นค าถามใน
การสัมภาษณ์ ต่อไปนี้ 

 
1. ความรู้ ในการปฏบิัติหน้าท่ี 

…………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

    1.1  ด้านเป้าประสงค์ (Goals)  
………………………………………………………………………………………………………………….……

…………………………………………………………………..……………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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2. ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    ………………………………………………………………………………………………....................... 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

3.  ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง   
     …………………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
          4.  บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 
     …………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………             
 5. อุปนิสัย 
   …………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
      5.1    ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร             
…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
              6. ด้านการมุ่งเน้นการด าเนินการ 

……………………………………………………………………….....................………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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          6.1   แรงกระตุ้น   
        …………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………..
  
 6.2   การประเมิน 
                           ……………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  
 6.3   ข้อมูลป้อนกลับ 
        …………………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

6.4   ผลลัพธ์ 
     ………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ระยะท่ี 3  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏบิัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน 
บุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 

 
แบบประเมินโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏบิัติงานบุคลากรกลุ่มบริหาร             

งานบุคคล ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
(ส าหรบัผู้ทรงคุณวุฒิ) 

 
ค าช้ีแจง 
 แบบประเมินโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน 
บุคคล ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2  เป็นเครื่องมือส่วนหนึ่ง
ของวิทยานิพนธ์ของ นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหิรัญ  นิสิตปริญญาโท รุ่น พ.28  หลักสูตร
การศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยมี               
ผศ.ดร.ธัชชัย  จิตรนันท์ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

1. แบบประเมินฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินโปรแกรมการพัฒนาเสริม 
 สร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 ตามกรอบการประเมิน 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความเหมาะสม 
(Propriety) ด้านความเป็นไปได้ (Feasibility) และด้านความเป็นประโยชน์ (Utility) ของโปรแกรม
การพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2  ซ่ึงผู้วิจัยได้แนบมาพร้อมแบบประเมินนี้ 

2. แบบประเมินฉบับนี้แบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
  ตอนท่ี 1  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  ตอนท่ี 2  การประเมินโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน 
กลุ่มบริหารงานบุคคล  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2            
เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า  5 ระดับ (Rating Scale) 
  ตอนท่ี  3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเก่ียวกับโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้าง       
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุเขต 2  
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 ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
1. ช่ือ-สกุล ............................................................................................................................  
2. ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่ง ...............................................................................................  
3. สังกัดหน่วยงาน .................................................................................................................  

 ตอนท่ี 2 การประเมินโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร      
กลุ่มบริหารงานบุคคล ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
ค าช้ีแจง 

1. โปรดพิจารณาเพ่ือประเมินโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่ม       
 บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 

2. โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของแต่ละข้อค าถามท่ีตรงกับความ
คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 ระดับความคิดเห็นต่อโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่ม       
 บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2                                
 5  หมายถึง  ระดับความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์ มากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  ระดับความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์ มาก 
 3  หมายถึง  ระดับความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์ ปานกลาง 
 2  หมายถึง  ระดับความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์ น้อย 
 1. หมายถึง  ระดับความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์ น้อยท่ีสุด 
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ข้อ
ท่ี 

รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ด้านความเป็นประโยชน์                
1 โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2    มีประโยชน์สามารถตอบสนอง
ความต้องการของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรได้อย่างครอบคลุม 

               

2 โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล มีประโยชน์
ต่อการบริหารงานในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ ์ เขต 2 

               

3 โปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล                

ด้านความเป็นประโยชน์                
 มีประโยชน์ต่อการพัฒนางานบุคลากรในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  

กาฬสินธ์ุ  เขต 2 
               

4 โปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะกลุ่มบริหารงานบุคคล มี
ประโยชน์ต่อการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
 

               

ข้อ
ท่ี 

รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ด้านความเป็นไปได้                
5 โปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือเสริมสร้างการคิดอย่างมีความรู้

ความสามรถตระหนักถึงบทบาทหน้าท่ีของผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้กับ
สถานการณ์จริง 

               

6 โปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะถึงบทบาท
หน้าท่ี มีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้ในการพัฒนางานในหนา้ท่ี 

               

7 โปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะการคิดและตระหนัก
ถึงความรับผิดชอบในหน้าท่ี มีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากร    ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 

               

ด้านความเหมาะสม                
8 โปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือเสริมสร้างการคิดอย่างมีระบบ

ตระหนักในบทบาทหนา้ท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะน าไปใช้เพ่ือพัฒนา 
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ข้อท่ี 

รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 งานบุคลากรส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  
เขต 2 

               

9 โปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล
เพ่ือเสริมสร้างการคิดอย่างมีระบบ
ตระหนักในบทบาทหนา้ท่ี มีความ
เหมาะสมท่ีจะกับการอบรมพัฒนา
บุคลากรส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  
เขต 2 

               

10 โปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานเพ่ือ
เสริมสร้างการคิดอย่างมีระบบ
ตระหนักในบทบาทหนา้ท่ี มีความ
เหมาะสมท่ีจะใช้พัฒนางานใน
ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคล
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 

               

 
ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

 ………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
     ลงช่ือ......................................................ผู้ประเมิน 
           (......................................................)  
     วันท่ี.........เดือน..............................พ.ศ................ 
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แบบประเมินคู่มือโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏบิัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคล 
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2                

(ส าหรบัผู้ทรงคุณวุฒิ) 
 

ค าช้ีแจง 
 แบบประเมินคู่มือโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่ม 
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2  เป็นเครื่องมือ
ส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์ของ นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท รุ่น พ.28 หลักสูตร
การศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม      
โดยมี  ผศ.ดร.ธัชชัย  จิตรนันท์ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
 แบบประเมินฉบับนี้ เป็นแบบประเมินคู่มือการใช้โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ  เขต 2  แบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
  ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  ตอนท่ี 2 การประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
  ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเก่ียวกับคู่มือการใช้โปรแกรมการพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 
 ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1. ช่ือ-สกุล ............................................................................................................................  
2. ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่ง ...............................................................................................  
3.  สังกัดหน่วยงาน ...............................................................................................................  
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 ตอนท่ี 2  การประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏบิัติงานบุคลากรกลุ่มบรหิารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 
ค าช้ีแจง 
 1. โปรดพิจารณาโปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือ
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร ในคู่มือการใช้โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา     
กาฬสินธ์ุ  เขต 2 ว่ามีความเหมาะสมเพียงใด 
 2 .โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของแต่ละข้อค าถามท่ีตรงกับความ
คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 ระดับความคิดเห็นต่อคู่มือการใช้โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
  5  หมายถึง  ความเหมาะสม อยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
  4  หมายถึง  ความเหมาะสม อยู่ในระดับ มาก 
  3  หมายถึง  ความเหมาะสม อยู่ในระดับ ปานกลาง 
  2  หมายถึง  ความเหมาะสม อยู่ในระดับ น้อย 
  1  หมายถึง  ความเหมาะสม อยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด 

ข้อท่ี รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ส่วนท่ี 1 บทน า                
 หลักการของโปรแกรม                

1.1 มีความจ าเป็นท่ีต้องพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
กลุ่มบริหารงานบุคคล 

               

1.2 ความสมเหตุสมผลท่ีต้อง
พัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคล 

               

1.3 ปัญหาท่ีเกิดข้ึนสอดคล้องกับ
สภาพความเป็นจริง 
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ข้อท่ี รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 1.4 แนวทางในการแก้ปัญหาโดยใช้
โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงาน
บุคคล 

               

ส่วนท่ี 1 บทน า                

 ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคล ส าหรับในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ ์ 
เขต 2         คือ Module 1 ความรู้
ในการปฏิบัติหน้าท่ี  Module 2 
ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน Module 3 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง  Module 
4 บุคลิกลักษณะประตัวของบุคคล  
Module 5 อุปนิสัย Module 6 แรง
กระตุ้น/การประเมนิผล/ข้อมูล
ป้อนกลับหรือผลลัพธ์ 

               

2 วัตถุประสงค์                

      เพื่อพฒันาผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา
ประถมศึกษากาฬสินธุ ์เขต 2 สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีความรู้ความ
ช านาญและความเช่ียวในหน้าท่ีเพื่อ
เสริมสร้างการคิดวิเคราะห์ในการ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคล ส าหรับในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ ์ 
เขต 2          
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ข้อที่ รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3 เป้าหมาย                

      เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา
กาฬสินธุ์ เขต 2 มีความรู้ความเข้าใจ
และมีความสามารถในบทบาทหน้าท่ี
เพื่อเสริมสร้างการคิดอย่างวิเคราะห์ใน
การปฏิบัติงาน และน าทักษะการ
เรียนรู้สู่การปฏิบัติ 

               

4 นิยามศัพท์เฉพาะ                

 4.1 ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลและในสังกัดเพื่อ
เสริมสร้างสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
การคิดอย่างมีประสิทธิภาพในการ
ท างาน หมายถึงกระบวนการ
ด าเนินการพฒันาเพื่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงในการเรียนรู้ของ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรในสังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา
กาฬสินธุ์  เขต 2 ให้มีความรู้ ความ
เข้าใจและความสามารถในการก าหนด
จุดมุ่งหมายการเรียนรู้การพิจารณา
ความพร้อมของผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
การก าหนดเนื้อหาฝึกอบรมการเรียนรู้
การมุ่งเน้นบุคลากรการมุ่งเน้นการ
ด าเนินการการประเมนิผล และข้อมูล
ป้อนกลับและผลลัพธ์ 
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ข้อที่ รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

    4.2 โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร กลุ่ม
บริหารงานบุคคลเพื่อเสริมสร้างการคิด
อย่างมีระบบและวิเคราะห์ในสายงาน
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากร ในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา
ประถมศึกษากาฬสินธุ ์ เขต 2 
หมายถึง ชุดโมดูล     ที่บรรจุกิจกรรม
การพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากร ประกอบด้วย 6 
Module Module 1 ความรู้ ในการ
ปฏิบัติหน้าท่ี  Module 2 ทักษะต่อ
การสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติ Module 3 ความคิดเห็น
เกี่ยวกับตนเอง Module 4 
บุคลิกลักษณะประจ าตวัของบุคคล 
Module 5 อุปนิสัย Module 6 แรง
กระตุ้น,ประเมินผล,ข้อมูลป้อนกลับ
หรือผลลัพธ์ ซ่ึงผู้วิจัยสร้างข้ึนโดยใช้
รูปแบบวิธีการพัฒนา คือ การฝึกอบรม 
และการพัฒนาตนเอง   

               

ส่วนที่ 2 โปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 

               

1 หลักการและแนวคิดของโปรแกรม
พัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล
ประกอบด้วยของการพัฒนา
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรมีความรู้เข้าใจ
เกี่ยวกับการใช้โปรแกรมระบบงานสาร
บรรณและมีความรู้ความเข้าในเกี่ยวกับ
การใช้งานโปรแกรมระบบบริหารงาน
บุคคลการใช้เทคโนโลยีในการท างาน
เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะให้ 
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ข้อที่ รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 มีความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 
2 ประกอบด้วย 1)  ความรู้ ในการ
ปฏิบัติหน้าท่ี  2) ทักษะต่อการ
สนับสนุนและสร้างในการปฏิบัติงาน 
3) ความคิดเห็นเกี่ยวกนัตนเอง 4) 
บุคลิกลักษณะประจ าตวัของบุคคล  5) 
อุปนิสัย 6) แรงกระตุ้น/การ
ประเมินผลข้อมูลป้อนกลับหรือผลลัพธ์ 

               

2 โครงสร้างโปรแกรมการพัฒนา
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 

               

2.1 Module 1 ความรู้ ในการปฏิบัติ
หน้าท่ี ประกอบด้วย        
1) องค์ประกอบและข้ันตอนในการ
ก าหนดจุดมุ่งหมายการปฏิบัติงาน   
2) การวิเคราะห์หลักสูตรการพัฒนา
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรมีความรู้เข้าใจ
เกี่ยวกับการใช้โปรแกรมระบบงานสาร
บรรณและมีความรู้ความเข้าใน
เกี่ยวกับการใช้งานโปรแกรมระบบ
บริหารงานบุคคลการใช้เทคโนโลยีใน
การท างานเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะให้
มีความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน
จัดการเรียนรู้  3) การประเมิน
ปรับปรุง และพัฒนาการก าหน
จุดมุ่งหมายการความพึงพอใจต่อ
บรรยากาศในการท างานของการน า
องค์กร 
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ข้อที่ รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 2.2 Module 2  ทักษะต่อการสนับสนุน
และสร้างในการปฏิบัติงานประกอบด้วย 
1) การสร้างเคร่ืองมือการประเมิน
ความรู้พื้นฐานผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล  ในสังกัด 2) การ
วิเคราะห์ความพร้อมของผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรและการจัดท าสารสนเทศของ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 3) ทักษะ ในการ
ปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 4) การ
นิเทศติดตาม ในการน าข้อมูลบุคลากร
เพื่อความพร้อมในการพัฒนาด้านการ
ปฏิบัติงานให้มีความช านาญและ
เช่ียวชาญ 

               

 2.3 Module 3 ) ความคดิเห็นเกี่ยวกัน
ตนเอง ประกอบด้วย 1) มีความศรัทธา
ในองค์กร 2) ภารกิจและหน้าท่ีปฏิบัติละ
กษณะท้าทายความรู้ความสามารถ  3) 
พึงพอใจและมีความสุขการปฏิบัติงาน 

               

 2.4 Module 4 บุคลิกลักษณะ
ประจ าตัวของบุคคล 1) ด้านความรู้
ความสามารถ 
2) ด้านระบบ/กลไก ข้ันตอน
กระบวนการ 
3) ด้านการพัฒนาองค์กร 
4) ด้านการได้รับการสนับสนุนการ
พัฒนาความรู้ความสามารถ
ความสามารถมากข้ึน 
5) ด้านส่ิงอ านวยความสะอาดและระบบ
สารสนเทศ 
6) ด้านการประชาสัมพันธ ์

               

 2.5 Module 5 อุปนิสัยประกอบด้วย 
คือ  
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ข้อที่ รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 1) ความพึงพอใจก่อนหน่วยงานสังกัดของ
ท่านน าแผนกลยุทธ์เสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคล ในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาไปปฏิบัติให้แก่
บุคลากรภายในหน่วยงาน 
2) ความพึงพอใจหลังหน่วยงานสังกัดของ
ท่านน าแผนกลยุทธ์เสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคล ในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาไปปฏิบัติให้แก่
บุคลากรภายในหน่วยงาน  
 2) ความพึงพอใจ หลัง  หน่วยงานสังกัด
ของท่านน าแผนกลยุทธ์เสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาไปปฏิบัติให้แก่
บุคลากรภายในหน่วยงาน 
  3) ประชุมเชิงปฏิบัติการให้ในการจัดท า
เคร่ืองมือเพื่อใช้ในการวัดผลประเมินผลที่
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงานบุคคล 
  4).นิเทศติดตามการวัดผลประเมินผลของ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล
ตามโปรแกรมที่ได้ก าหนดไว ้
   5)  ประสานผู้เช่ียวชาญให้ค าปรึกษาแก่
ครูในการวัดผลประเมินผลที่เสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 

               

2.6 Module 6 แรงกระตุ้น/การประเมิน/ 
ข่อมูลย้อนกลับ/ผลลัพธ์ประกอบด้วย 1) 
จัดการอบรมให้ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลได้ช้ีแนะปัญหาท่ีเกิดจาก
การจัดกิจกรรมการเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคลเพื่อหา
แนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน       
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ข้อที่ รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 2) จดัประชุมเชิงปฏิบัติการให้ครู
สามารถจัดกระท าข้อมูลสารสนเทศ
เพื่อให้ข้อมูลเป็นปัจจุบันและสืบค้นได้
ง่าย   
3) ประสานงานผู้เช่ียวชาญเพื่อ
ช่วยเหลือบุคลากรในการน าเสนอข้อมูล
ผลการประเมินเพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไข
และการโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากร                  

               

3 รายละเอียดเนื้อหา                

3.1 บทที่ 1 สร้างฐานการคิด                

3.2 บทที่ 2 พิชิตความรู้                

3.3 บทที่ 3 สู่การปฏิบัติ                

3.4 บทที่ 4 วัดผลงาน                
4 ส่ือ/แหล่งเรียนรู้/และน าไปพัฒนา

บุคลากร 
               

4.1 เอกสารประกอบ Module 1, 
Module 2, Module 3, Module 4, 
Module 5, Module 6 

               

4.2 ใบงาน                

4.3 แบบทดสอบ แบบประเมิน                
5 การประเมินผล                

 5.1 ประเมินตนเองก่อนระหว่าง และ
หลังพัฒนา 

               

 5.2 ประเมินการท ากจิกรรมตามท่ี
ก าหนด 

               

 5.3 ประเมินความสนใจและตั้งใจใน
การศึกษาด้วยตนเอง 

               

 5.4 ประเมินการซักถามและให้
ข้อคิดเห็น 

               

 5.5 ประเมินการรายงานอบรมและ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน 
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ข้อที่ รายการประเมิน 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ส่วนท่ี 3 การน าโปรแกรมการพฒันาเสรมิสรา้ง
สมรรถนะผูป้ฏบิติังานบุคลากรกลุม่บรหิารงาน
บุคคลไปใช ้

               

1 ข้ันที่ 1 การประเมินก่อนการพัฒนา                

2 ข้ันที่ 2 การพัฒนา                

3 ข้ันที่ 3 การบูรณาการระหว่าง
ปฏิบัติงาน 

               

4 ข้ันที่ 4 การประเมินหลังการพัฒนา                

ส่วนท่ี 4 การประเมนิผล                

1 แบบประเมินความพึงพอใจพัฒนา
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลบุคคลใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธุ ์ เขต 2  

               

2 แบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรม
การพัฒนาเสริมสร้าง สมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์  เขต 
2 

               
 
 
 
 
 

 
ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

 ……………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
…     ลงช่ือ......................................................ผู้ประเมิน 
           (......................................................)  
     วันท่ี.........เดือน..............................พ.ศ. ............... 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห ์
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                              บันทกึขอ้ความ 
 

ส่วนราชการ งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โทร 6216  
ท่ี ศธ. 0530.5(2) / ว673  วันท่ี 19  มีนาคม  2561  
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  
 

เรียน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์  จุลวรรณ์ 
                    ด้วย นายการัณยภาส ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนา
การศึกษา  
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม กาลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ์ เร่ือง “การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดสานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร (กศ.ม.) การ
บริหารและพัฒนาการศึกษา โดยมี ผศ.ดร ธัชชัย  จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก 
ในครั้งนี้ เพ่ือให้การจัดทาวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์  
              คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ 
ความสามารถ และมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็น
ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เพ่ือนิสิตจะนาข้อมูลท่ีได้ไปดาเนินการในขั้นตอนต่อไป                               
              
             จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา    
 

 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์)  

รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน  
คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
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ท่ี ศธ. 0530.5(2) / ว700              

    

 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม          
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 

  

         22  มีนาคม 2561   
เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม  

  

 

 เรียน รองศาสตราจารย์ ดร.ฉลาด  จันทรสมบัติ   
 

                       ด้วย นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและ
พัฒนาการศึกษาคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ์ เร่ือง 
“การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตาม
หลักสูตร (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดยมี ผศ.ดร ธัชชัย  จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในครั้งนี้ เพ่ือให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์  
                คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความ
รอบรู้ ความสามารถและมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน
เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของโปรแกรม เพ่ือนิสิต     จะน าข้อมูลท่ีได้ไปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป  
               จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็น
อย่างยิ่งว่าคงได้รับความกรุณาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  
 

  

ขอแสดงความนับถือ 

 

  

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์) 
รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
 

  

งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนิสิต 0951687189  
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ท่ี ศธ. 0530.5(2) / ว700             
    

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม          
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 

  

22  มีนาคม  2561 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม  

  

 

 เรียน ดร.ประเสริฐ  ต้นสีนนท์ 
  

                 ด้วย นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหริัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนา
การศึกษาคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ์ เร่ือง “การ
พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร (กศ.ม.) 
การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดยมี ผศ.ดร ธัชชัย  จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
หลัก ในครั้งนี้ เพ่ือให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและบรรลุตามวัตถุประสงค์  
                คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบ
รู้ ความสามารถและมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็น
ผู้ทรงคุณวุฒิ ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรม เพ่ือนิสิต     จะน าข้อมูลท่ีได้ไปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป  
                จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็น
อย่างยิ่ง    ว่าคงได้รับความกรุณาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  

  

ขอแสดงความนับถือ 

 

  

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์) 
รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
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ท่ี ศธ. 0530.5(2) /  ว700                

    

   
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม          

อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
   

  

22  มีนาคม 2561   
 เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและ  
        ความเป็นไปได้ของโปรแกรม  

  

 

 เรียน ดร. ภูมิพัทธ  เรืองแหล่ 
  

 

                       ด้วย นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนา
การศึกษาคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ์ เร่ือง “การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนา
การศึกษา โดยมี ผศ.ดร ธัชชัย  จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในครั้งนี้ เพ่ือให้การจัดท า
วิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและบรรลุตามวัตถุประสงค์  
                คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ 
ความสามารถและมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม เพ่ือนิสิต     
จะน าข้อมูลท่ีได้ไปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป  
               จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่ง       
ว่าคงได้รับความกรุณาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  

  

ขอแสดงความนับถือ 

 

  

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์) 
รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 

  

งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนิสิต 0951687189  
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 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม          

อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 

  

                  22  มีนาคม 2561   
 เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสม      
          และความเป็นไปได้ของโปรแกรม  

 เรียน ดร.วิโรจน์  ค้อไผ่ 
  

 

                       ด้วย นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนา
การศึกษาคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ์ เร่ือง “การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร (กศ.ม.) การบริหาร
และพัฒนาการศึกษา โดยมี ผศ.ดร ธัชชัย  จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในครั้งนี้ 
เพ่ือให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและบรรลุตามวัตถุประสงค์  
                คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ 
ความสามารถและมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็น
ผู้ทรงคุณวุฒิ ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรม เพ่ือนิสิต    จะน าข้อมูลท่ีได้ไปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป  
                จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่ง    
ว่าคงได้รับความกรุณาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  

  

ขอแสดงความนับถือ 

 

  

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์) 
รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 

  

 งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนิสิต 0951687189  
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  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม          
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 

  

             22  มีนาคม 2561   
 เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและ  
        ความเป็นไปได้ของโปรแกรม  

  

 

 เรียน นายธนาดุล  พาลี 
  

 

                       ด้วย นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนา
การศึกษาคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม กาลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ์ เร่ือง “การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนา
การศึกษา โดยมี ผศ.ดร ธัชชัย  จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในครั้งนี้ เพ่ือให้การจัดท า
วิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและบรรลุตามวัตถุประสงค์  
                คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ 
ความสามารถและมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม เพ่ือนิสิต     
จะน าข้อมูลท่ีได้ไปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป  
                จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่ง   
ว่าคงได้รับความกรุณาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  

  

ขอแสดงความนับถือ 

 

  

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์) 
รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 

  

 งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนิสิต 0951687189  
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คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม          
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 

  

               22  มีนาคม 2561   
 เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ของโปรแกรม  

  

 
 เรียน ดร.วิจิตรา  โคตรบัญชา 

  

 
                       ด้วย นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนา
การศึกษาคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ์ เร่ือง “การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร (กศ.ม.) การบริหาร
และพัฒนาการศึกษา โดยมี ผศ.ดร ธัชชัย  จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในคร้ังนี้ 
เพ่ือให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและบรรลุตามวัตถุประสงค์  
                  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ 
ความสามารถและมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเพ่ือนิสิต      
จะน าข้อมูลท่ีได้ไปด าเนนิการในข้ันตอนต่อไป  
                 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิง  
ว่าคงได้รับความกรุณาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  

  

ขอแสดงความนับถือ 

 

  

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์) 
รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 

  

งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศกึษาศาสตร์ 
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนิสิต 0951687189  
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บันทึกข้อความ 

 
ส่วนราชการ งานวิชาการและบัณฑิตศึกษาคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โทร 6216     
ท่ี ศธ. 0530.5(2) / ว670                                     วันท่ี 22 มีนาคม 2561 เร่ือง                                       
ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย                                         
เรียน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธรินธร  นามวรรณ     
                 ด้วย นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหริัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนา
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ์    เร่ือง 
“การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตาม
หลักสูตร (กศ.ม.)    การบรหิารและพัฒนาการศึกษา โดยมี ผศ.ดร ธัชชัย  จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ ท่ี
ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในครั้งนี้  
                เพ่ือให้การจัดทาวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์     
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ 
ความสามารถ และมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็น
ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเพื่อนิสิตจะนาข้อมูลท่ีได้ไปดาเนินการในขั้นตอนต่อไป  
                 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา  
 

 
 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์) 
 รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน  

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
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บันทึกข้อความ 

 
ส่วนราชการ งานวิชาการและบัณฑิตศึกษาคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โทร 6216     
ท่ี ศธ. 0530.5(2) / ว670                             วันท่ี 22 มีนาคม 2561                                
เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย                                         
เรียน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักด์ิ  ภูสีอ่อน     
                 ด้วย นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหริัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและ      
พัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ์                   
เร่ือง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตาม
หลักสูตร (กศ.ม.)การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดยมี ผศ.ดร ธัชชัย  จิตรนันท์  เป็นอาจารย์                     
ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในครั้งนี้  
                เพ่ือให้การจัดทาวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์     
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ 
ความสามารถ และมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็น
ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเพื่อนิสิตจะนาข้อมูลท่ีได้ไปดาเนินการในขั้นตอนต่อไป  
                 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา  
 

 
 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์) 
 รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน  

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
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บันทึกข้อความ 

 
ส่วนราชการ งานวิชาการและบัณฑิตศึกษาคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โทร 6216    
ท่ี ศธ. 0530.5(2) / ว670                              วันท่ี 22 มีนาคม 2561                                 
เร่ือง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย                                         
เรียน ดร.มานิตย์  อาษานอก     
                 ด้วย นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและ      
พัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ์                
เร่ือง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตาม
หลักสูตร (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดยมี ผศ.ดร ธัชชัย  จิตรนันท์  เป็นอาจารย์  ท่ี
ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในครั้งนี้  
                เพ่ือให้การจัดท า-วิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์      
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้
ความสามารถ และมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็น
ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเพื่อนิสิตจะนาข้อมูลท่ีได้ไปดาเนินการในขั้นตอนต่อไป  
                 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา  
 

 
 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์) 
 รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏบิัติราชการแทน  

คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
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บันทึกข้อความ 

 
ส่วนราชการ งานวิชาการและบัณฑิตศึกษาคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โทร 6216     
ท่ี ศธ. 0530.5(2) / ว670                                  วันท่ี 22 มีนาคม 2561                                   
เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย                                         
เรียน  ผศ.ดร.ประเสริฐ  เรือนนะการ  
                 ด้วย นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหริัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนา
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ์                
เร่ือง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตาม
หลักสูตร (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดยมี ผศ.ดร ธัชชัย  จิตรนันท์  เป็นอาจารย์  ท่ี
ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในครั้งนี้  
                เพ่ือให้การจัดทาวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์      
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ 
ความสามารถและมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็น
ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเพื่อนิสิตจะนาข้อมูลท่ีได้ไปดาเนินการในขั้นตอนต่อไป  
                 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา  
 

 
 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์) 
 รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน  

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
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 ท่ี ศธ. 0530.5(2) / ว670  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม        
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000  

  

                       
                  22 มีนาคม 2561 

  

 เร ือ่ง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย    
 เรยีน อาจารย์ ดร.ภูมิพัทธ์ เรืองแหล่    
                       ดว้ย นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ ์เร่ือง“การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ ์เขต 
2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี ผศ.ดร ธัชชัย  
จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในคร้ังนี้  
                       เพื่อให้การจัดทาวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์  
คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ  
และมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้
ในการวิจัยเพื่อนิสิตจะนาข้อมูลที่ได้ไปดาเนินการในข้ันตอนต่อไป 
                      จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิงว่าคง
ได้รับความกรุณาจากท่านดว้ย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  

  

 
ขอแสดงความนับถือ 

 

 

  

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์) 
รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
 

งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนิสิต 0951687189 
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 ท่ี ศธ. 0530.5(2) / ว670  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม        
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000  

  

                       
                22 มีนาคม 2561 

  

 เร ือ่ง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย    
 เรยีน อาจารย์ ดร.ประเสริฐ  ต้นสีนนท ์   
                       ดว้ย นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ ์เร่ือง“การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ ์เขต 
2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี ผศ.ดร ธัชชัย  
จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในคร้ังนี้  
                      เพื่อให้การจัดทาวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย  และบรรลุตามวัตถุประสงค์  
คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ  
และมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้
ในการวิจัยเพื่อนิสิตจะนาข้อมูลที่ได้ไปดาเนินการในข้ันตอนต่อไป 
                     จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิงว่าคง
ได้รับความกรุณาจากท่านดว้ย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  

  

ขอแสดงความนับถือ 

 

  

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์) 
รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
 

งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนิสิต 0951687189 
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 ท่ี ศธ. 0530.5(2) / ว670  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม        
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000  

  

                       
                22 มีนาคม 2561 

  

 เร ือ่ง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย    
 เรยีน อาจารย์ ดร.วิโรจน ์ ค้อไผ่    
                       ดว้ย นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ ์เร่ือง“การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ ์เขต 
2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี ผศ.ดร ธัชชัย  
จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในคร้ังนี้  
                      เพื่อให้การจัดทาวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและบรรลุตามวัตถุประสงค์  
คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ  
และมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้
ในการวิจัยเพื่อนิสิตจะนาข้อมูลที่ได้ไปดาเนินการในข้ันตอนต่อไป 
                     จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิงว่าคง
ได้รับความกรุณาจากท่านดว้ย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  

  

 
ขอแสดงความนับถือ 

 

  

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์) 
รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
 

งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนิสิต 0951687189 
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 ท่ี ศธ. 0530.5(2) / ว670  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม        
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000  

  

                       
                22 มีนาคม 2561 

  

 เร ือ่ง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย    
 เรยีน อาจารย์ ดร.วิจติรา  โคตรบัญชา   
                       ดว้ย นายการัณยภาส ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ ์เร่ือง“การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ ์
เขต 2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดยม ีผศ.ดร ธัชชัย  
จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในคร้ังนี้  
                       เพื่อให้การจัดทาวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย  และบรรลุตามวัตถุประสงค์  
คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ  
และมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้
ในการวิจัยเพื่อนิสิตจะนาข้อมูลที่ได้ไปดาเนินการในข้ันตอนต่อไป 
                       จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิงว่า
คงได้รับความกรุณาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  

  

 
ขอแสดงความนับถือ 

 

  

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์) 
รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 

 
งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนิสิต 0951687189 คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
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 ที่ ศธ. 0530.5(2) / 697       คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 

  

                   22 มีนาคม 2561   
 เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ทดลองใช้เคร่ืองมือเพื่อการวิจัย    
 เรียน ผู้อานวยการสานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ์ เขต 2    
 
                          ด้วย นายการัณยภาส ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนา
การศึกษาคณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ์ เร่ือง “การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา
กาฬสินธุ์ เขต 2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดยม ีผศ.ดร 
ธัชชัย  จิตรนันท ์ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในคร้ังนี้  
                  เพื่อให้การจัดทาวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและบรรลุตามวัตถุประสงค์  
คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดอนุญาตให้  
นายการัณยภาส ศิวะกรภูริหิรัญ ท าการทดลอง ใช้เคร่ืองมือเพื่อนิสิตจะนาข้อมูลที่ได้ไปดาเนนิการ  
ในข้ันตอนต่อไป  
                   จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิงว่าคง
ได้รับความกรุณาจากท่านดว้ย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  
 

  

ขอแสดงความนับถือ 

 

  

  (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์) 
     รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
 

  

 งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศกึษาศาสตร์  
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนิสิต 0951687189  
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 ท่ี ศธ. 0530.5(2) / 698  
 

          คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม             
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000  

  

                22 มีนาคม 2561   
 เร่ือง ขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการจัดทาวิทยานิพนธ์    
 เรียน ผู้อานวยการสานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ์ เขต 2    
                  ดว้ย นายการัณยภาส ศวิะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ์ เร่ือง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ ์เขต 
2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี  ผศ.ดร ธัชชัย  
จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในคร้ังนี้  
                  เพื่อให้การจัดทาวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์  
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านได้อนุญาตให้  
นายการัณยภาส ศิวะกรภูริหิรัญ เก็บรวบรวมข้อมูลสาหรับการทาวิทยานิพนธ์ในคร้ังนี้เพื่อนิสิตจะนาข้อมูล  
ที่ได้ไปดาเนินการในข้ันตอนต่อไป  
                 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิง   ว่าคง
ได้รับความกรุณาจากท่านดว้ย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  
 

  

ขอแสดงความนับถือ 
 

 

  

    (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์) 
      รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
 

  

งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4374-3174 
เบอร์โทรนิสิต 0951687189  
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 ท่ี ศธ. 0530.5(2) / ว699  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม     
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000  

  

               22 มีนาคม 2561   
 เร ือ่ง ขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์บุคลากรในสังกัดสานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา    
 เรยีน ผู้อานวยการสานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ ์เขต 1    
                        
                      ด้วย นายการัณยภาส ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ ์เร่ือง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ ์เขต 
2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี ผศ.ดร ธัชชัย  
จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในคร้ังนี้  
                เพื่อให้การจัดทาวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์  
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ  
และมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์บุคลากร
ในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศกึษา เพื่อนิสิตจะนาข้อมูลที่ได้ไปดาเนนิการในข้ันตอนต่อไป  
 
                จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิง    ว่าคง
ได้รับความกรุณาจากท่านดว้ย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  
 

  

ขอแสดงความนับถือ 

 

  

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์) 
รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
 

  

 งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศกึษาศาสตร์ 
 โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174 
 เบอร์โทรนิสิต 0951687189  
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 ท่ี ศธ. 0530.5(2) / ว699  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม     
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000  

  

               22 มีนาคม 2561   
 เร ือ่ง ขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์บุคลากรในสังกัดสานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา    
 เรยีน ผู้อานวยการสานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1    
                        
                      ด้วย นายการัณยภาส ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ ์เร่ือง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ์ เขต 
2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี ผศ.ดร ธัชชัย  
จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในคร้ังนี้  
                เพื่อให้การจัดทาวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์  
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ  
และมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์บุคลากร
ในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศกึษา เพื่อนิสิตจะนาข้อมูลที่ได้ไปดาเนนิการในข้ันตอนต่อไป  
 
                จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิง    ว่าคง
ได้รับความกรุณาจากท่านดว้ย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  
 

  

ขอแสดงความนับถือ 

 

  

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์) 
รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
 

  

 งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศกึษาศาสตร์ 
 โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174 
 เบอร์โทรนิสิต 0951687189  

  

 
 

 



 

 

 266 

 

 
 
 
 

 ท่ี ศธ. 0530.5(2) / ว699  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม     
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000  

  

               22 มีนาคม 2561   
 เร ือ่ง ขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์บุคลากรในสังกัดสานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา    
 เรยีน ผู้อานวยการสานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5   
                        
                      ด้วย นายการัณยภาส ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ ์เร่ือง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ ์เขต 
2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี ผศ.ดร ธัชชัย  
จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในคร้ังนี้  
                เพื่อให้การจัดทาวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์  
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ  
และมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์บุคลากร
ในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศกึษา เพื่อนิสิตจะนาข้อมูลที่ได้ไปดาเนนิการในข้ันตอนต่อไป  
 
                จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิง     ว่าคง
ได้รับความกรุณาจากท่านดว้ย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  
 

  

ขอแสดงความนับถือ 

 

  

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์) 
รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
 

  

 งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศกึษาศาสตร์ 
 โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174 
 เบอร์โทรนิสิต 0951687189  
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 ท่ี ศธ. 0530.5(2) / ว670  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000  

  

             22 มีนาคม 2561   
 เร ือ่ง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย    
 เรยีน อาจารย์ ดร.สมพงษ์  โรจน์ภัทรพงศ ์
 

  

                       ดว้ย นายการัณยภาส ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ ์เร่ือง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ ์เขต 
2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี ผศ.ดร ธัชชัย  
จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในคร้ังนี้  
                 เพื่อให้การจัดทาวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์  
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ  
และมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ใน
การวิจัย เพื่อนิสิตจะนาข้อมูลที่ได้ไปดาเนนิการในข้ันตอนต่อไป  
 
                 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิง   ว่าคง
ได้รับความกรุณาจากท่านดว้ย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  

  

ขอแสดงความนับถือ 

 

  

   (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน ์จุลสุวรรณ์) 
        รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
 

  

งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174 
เบอร์โทรนิสิต 0951687189  
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 ท่ี ศธ. 0530.5(2) / ว670  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000  

  

             22 มีนาคม 2561   
 เร ือ่ง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย    
 เรยีน อาจารย์ ดร.วิจติรา  โคตรบัญชา 
 

  

                       ดว้ย นายการัณยภาส ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ ์เร่ือง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ ์เขต 
2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี ผศ.ดร ธัชชัย  
จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในคร้ังนี้  
                 เพื่อให้การจัดทาวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์  
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ  
และมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ใน
การวิจัย เพื่อนิสิตจะนาข้อมูลที่ได้ไปดาเนนิการในข้ันตอนต่อไป  
 
                 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิง   ว่าคง
ได้รับความกรุณาจากท่านดว้ย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  

  

ขอแสดงความนับถือ 

 

  

   (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน ์จุลสุวรรณ์) 
        รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 

  

 งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศกึษาศาสตร์  
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174 
เบอร์โทรนิสิต 0951687189  
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 ท่ี ศธ. 0530.5(2) / ว670  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000  

  

                  22 มีนาคม 2561   
 เร ือ่ง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย    
 เรยีน อาจารย์ ดร.อารยันต์  แสงนิกูล 
 

  

                       ดว้ย นายการัณยภาส ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ ์เร่ือง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ ์
เขต 2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดยม ีผศ.ดร ธัชชัย  
จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในคร้ังนี้  
                 เพื่อให้การจัดทาวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์  
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ  
และมีประสบการณ์ ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้
ในการวิจัย เพื่อนิสิตจะนาข้อมูลที่ได้ไปดาเนินการในข้ันตอนต่อไป  
                 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิง   ว่าคง
ได้รับความกรุณาจากท่านดว้ย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  
 

  

ขอแสดงความนับถือ 

 

  

   (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน ์จุลสุวรรณ์) 
        รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 

  

 งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศกึษาศาสตร์  
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174 
เบอร์โทรนิสิต 0951687189  
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 ท่ี ศธ. 0530.5(2) / 697  
 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม   อ าเภอเมือง จังหวัด
มหาสารคาม 44000  

  

                22 มีนาคม 2561   
  
เร ื่อง ขอความอนุเคราะห์ทดลองใช้เคร่ืองมือเพื่อการวิจัย  

  

 เรยีน ผู้อานวยการสานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ ์เขต 2    
 
                     ด้วย นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหิรัญ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและทาวิทยานิพนธ ์เร่ือง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ ์
เขต 2” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร( กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดยม ีผศ.ดร ธัชชัย  
จิตรนันท์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในคร้ังนี้  
                เพื่อให้การจัดทาวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศกึษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดอนุญาตให้ นายการัณยภาส ศิวะกรภูริหิรัญ ทาการ
ทดลอง ใช้เคร่ืองมือเพื่อนิสิตจะนาข้อมูลที่ได้ไปดาเนินการในข้ันตอนต่อไป  
                จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิง   ว่าคง
ได้รับความกรุณาจากท่านดว้ย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  

  

ขอแสดงความนับถือ 

 

  

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์)  
รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 

 คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
 

  

 งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศกึษาศาสตร์  
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนิสิต 0951687189  

  

 
 



 

 

 271 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏบิัติงานบุคลากรกลุ่มบรหิารงานบุคคล 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
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โดย 
นายการณัยภาส  ศิวะกรภรูิหริัญ 

นิสิตหลกัสตูรการศกึษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารและพฒันาการศกึษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 

 
 
 

โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร

กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่       

การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์  เขต 2  
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ค าน า 
 

 โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล                   
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 จัดท าขึ้นเพื่อสร้างกระบวนการ
และความเข้าใจในการปฏิบัติงานบุคลากร เพ่ือน าไปสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการและคุณภาพของ
บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 
 โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล                   
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ฉบับนี้ประกอบด้วยเนื้อหาสาระ 
วิธีการใช้งานโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรมีทักษะพื้นฐานด้านการใช้งานโปรแกรมระบบบริหารงาน
บุคคลท่ีเพิ่มข้ึนและทักษะการใช้โปรแกรมระบบงานสารบรรณเพ่ือใช้ประกอบการใช้โปรแกรมการ
พัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ได้เข้าใจและสามารถจัดการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
ผู้วิจัย 
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สารบญั 
 
เรื่อง                   หน้า 
 

1. โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล                        
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2  ..............................     

2. หลักการและแนวคิดของโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือ        
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล  .....................................     

3. องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล  .....................................................................     

4. การด าเนินการโปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร                   
กลุ่มบริหารงานบุคคลเพ่ือเสริมสร้างบุคลากร  ……………………………………..………………....     

5. รายละเอียดเนื้อหาในแต่ละ Module  …………………………………………………………………….     
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บญัชตีาราง 
 
ตาราง                  หน้า 
 

1 องค์ประกอบ แนวคิด เนื้อหา และวิธีการพัฒนา  …………………………………………………      
2 รายละเอียด Module 1 ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 

ของหน่วยงานท่าน  ………………………………..................................................................      
3 รายละเอียด Module 2 ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ                               

ในการปฏิบัติงาน    ……………………………………………………………………………………………      
4 รายละเอียด Module 3 ความคิดเห็นเก่ียวกันตนเอง    ………………………………………..     
5 รายละเอียด Module 4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล    ………………………………      
6 รายละเอียด Module 5 อุปนิสัย    ................................................................................      
7 รายละเอียด Module 6 แรงกระตุ้น/การประเมินผล/ข้อมูลป้อมกลับ/                        

ผลลัพธ์  ………………………………………………………………………………………………………….      
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บญัชภีาพประกอบ 
 
ภาพประกอบ                 หน้า 
 

โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร                                   
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา                             
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2    ………………………………..........................…………………………    
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หลักการของโปรแกรม 
 
 โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2  เป็นโปรแกรมท่ีได้ผ่านการ
ตรวจสอบ ปรับปรุงแก้ไข โดยผู้เช่ียวชาญหลายข้ันตอน ประกอบด้วย การก าหนดความพึงพอใจต่อ
บรรยากาศ    ในการท างานของหน่วยงานท่านความพึงพอใจต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจของ
หน่วยงานท่าน  ความพึงพอใจต่อนโยบายและการบริหารงานของหน่วยงานท่านด้านเจตคติในการ
มุ่งเน้นกลยุทธ์ความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานบุคลากรและการวัดการวิเคราะห์
และการจัดการความรู้  ความพึงพอใจในภาพรวมและการมุ่งเน้นบุคลากรการมุ่งเน้นการด าเนินการ
การประเมินผลข้อมูลป้อนกลับผลลัพธ์ อันจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธ์ุ เขต 2    
 โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 ผู้วิจัยได้สร้างขั้นตอนการด าเนินการ
ในการพัฒนาแยกออกเป็น 6 Module คือ  Module 1 ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี  Module 2 
ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน Module 3 ความคิดเห็นเก่ียวกันตนเอง  
Module 4 บุคลิกลักษณะประจ าของบุคคล Module 5 อุปนิสัย Module 6 แรงกระตุ้น/การ
ประเมินผล/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ ซ่ึงในเนื้อหา 6 Module มีเนื้อหาครอบคลุมองค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัดของการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2    
  1. องค์ประกอบของการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคล      
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 
   องค์ประกอบของการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานกลุ่มบริหารงานบุคคล
เพ่ือเสริมสร้างบุคลากรมีความช านาญเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานบุคลากรประกอบด้วย 1) ความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าท่ี  2) ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3) ความคิดเห็น

โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผูป้ฏบิตัิงานบคุลากร        

กลุ่มบริหารงานบคุคลในสังกดัส านักงานเขตพื้นที่ 

การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์  เขต 2   
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เก่ียวกันตนเอง 4) บุคลิกลักษณะประจ าของบุคคล 5) อุปนิสัย  6) แรงกระตุ้น/การประเมินผล/
ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์  ดังแสดงในตาราง 1 
 

ตาราง 1 องค์กระกอบ แนวคิด เนื้อหา และวิธีการพัฒนา 
 

Module แนวคิด เนื้อหา วิธีการพัฒนา ตัวช้ีวัด 

Module 1 ความรู้
ในการปฏิบัติหน้าท่ี
ในส านักงานเขต
พื้นที่การศกึษา
ประถมศึกษา
กาฬสินธุ์     เขต 2 

ในโมดูลนี้เป็นการมุ่ง
ส่งเสริมให้บุคลากร มี
ความรู้ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับองค์ประกอบและ
ข้ันตอนของการก าหนด
จุดมุ่งหมายการเรียนรู้การ
พัฒนาความรู้
ความสามารถในการ
ปฏิบัติที่และความ
เช่ียวชาญเพื่อให้ได้รับองค์
ความรู้ พร้อมทั้งให้
บุคลากรมีคามสามารถใน
การวิเคราะห์เนื้องาน 
วิธีการใช้งานโปรแกรม
การพัฒนาบุคลากรมี
ทักษะพื้นฐานด้านการใช้
งานโปรแกรมระบบ
บริหารงานบุคคลที่
เพิ่มข้ึนและทักษะการใช้
โปรแกรมระบบงานสาร
บรรณและสามารถ
ประเมิน ปรับปรุง และ
พัฒนาการก าหนด
จุดมุ่งหมายการเรียนรู้ 
เพื่อน าไปจัดการเรียนรู้
และเหมาะสม เพื่อ
เสริมสร้างให้ผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรมีประสิทธิภาพ 

1. องค์ประกอบและ
ข้ันตอนในการก าหนด
ความพึงพอใจต่อ
บรรยากาศในการ
ท างานของหน่วยงาน
ท่าน           2. 
สังเคราะห์แนวคิด 
ทฤษฎีเกี่ยวกับ
สมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากร 
3. การประเมิน 
ปรับปรุง และ
พัฒนาการก าหนด
ความพึงพอใจต่อ
บรรยากาศในการ
ท างานของหน่วยงาน
ท่าน 

1. มีโอกาส
เสนอแนะข้อคิดเห็น
ในการก าหนด
นโยบาย การ
วางแผนการ
ปฏิบัติงาน 
2. เข้าใจเกี่ยวกับ
นโยบาย ภารกิจและ
หน้าท่ีของ 
ส านักงานเขตพื้นที่ฯ 
อย่างชัดเจน 
3. มีส่วนร่วมในการ
ท ากิจกรรมและใบ
งานตามท่ีก าหนด 
4. ศกึษาด้วยตนเอง
จากแหล่งเรียนรู้อ่ืน 
5. น าความรู้ไปใช้ใน
การปฏิบัติงาน 

1. มีความรู้ ความ
เข้าใจเกี่ยวกับ
องค์ประกอบและ
ข้ันตอนในการ
ก าหนดในการ
ก าหนดความพึง
พอใจต่อ
บรรยากาศในการ
ท างานของ
หน่วยงานท่าน 
2. มีความสามารถ
วิเคราะห์
สังเคราะห์แนวคิด 
ทฤษฎีเกี่ยวกับ
สมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากร 
3. มีความสามารถ
ในการประเมิน 
ปรับปรุง และ
พัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพได้
ตามท่ีก าหนด 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

Module แนวคิด เนื้อหา วิธีการพัฒนา ตัวช้ีวัด 

Module 2         
ทักษะต่อการ
สนับสนุนและสร้าง
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ในโมดูลนี้มุ่งส่งเสริมให้
บุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล มี
ความรู้ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับการพิจารณา
ความพร้อมของ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากร    
โดยให้บุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล
สามารถสร้างเคร่ืองมือ
ของการประเมินความ
พร้อมของผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากร และสามารถ
วิเคราะห์ความพร้อม 
และการจัดท า
สารสนเทศของ
ผู้ปฏิบัติงานได้มีทักษะ
ในการเลือกปฏิบัติงาน
ใช้ในการปฏิบัติงานใน
ส านักงานเพื่อ
เสริมสร้างการคิดอย่าง
มีความพร้อมในการ
ปฏิบัติงาน และได้รับ
การนิเทศ ตดิตามผล 
การพิจารณาความ
พร้อมของผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากร เพื่อปรับปรุง 
พัฒนา 

1. การสร้าง
เคร่ืองมือการ
ประเมินความรู้
พื้นฐานของ
ผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคล 
2. การวิเคราะห์
ความพร้อมของ
ผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากร และการ
จัดท าสารสนเทศ
ของผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากร 
3. ทกัษะในการ
เลือกใช้คู่มือในการ
ฝึกอบในการ
ปฏิบัติงาน 
4. การนิเทศติดตาม
ในการน าข้อมูล
ผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากร เพื่อความ
พร้อมในการพัฒนา
ด้านการปฏิบัติงาน 

1. ช้ีแจง
วัตถุประสงค์ เนื้อหา
และข้ันตอนการ
อบรม 
2. ให้ศึกษาเกี่ยวกับ
การพิจารณาความ
พร้อมของ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
ตามเอกสารจากการ
อบรม 
3. มีส่วนร่วมในการ
ท ากิจกรรมและใบ
งานตามท่ีก าหนด 
4. น าความรู้ไปใช้ใน
การปฏิบัติงานใน
ส านักงาน 
5. การจัดท าบันทึก
การเรียนรู้เพื่อรับ
การนิเทศติดตาม 

1. มีความรู้ ความ
เข้าใจเกี่ยวกับการ
สร้างเคร่ืองมือการ
ประเมินความรู้
พื้นฐานของ
ผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากร 
2. มีความสารมารถ
ในการวิเคราะห์
ความพร้อมของ
ผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรและการ
จัดท าสารสนเทศ
ของผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากร 
3. มีทกัษะในการ
เลือกใช้คู่มือในการ
ปฏิบัติงาน 
4. ได้รับการนิเทศ
ติดตามในการน า
ข้อมูลผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากรเพื่อความ
พร้อมในการพัฒนา
ด้านการเรียนรู้ด้าน
การปฏิบัติงาน 
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ตาราง 1 (ต่อ)  
 

Module แนวคิด เนื้อหา วิธีการพัฒนา ตัวช้ีวัด 
Module 3 
ความคิดเห็น
เกี่ยวกับตนเอง 

ในโมดูลนี้เป็นการมุ่ง
ส่งเสริมให้
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
กลุ่มบริหารงาน
บุคคลมีความรู้ ความ
เข้าในการปฏิบัติงาน 
ควรมีการวางแผน
เพ่ือเสริมสร้าง
สมรรถนะโดยก าหนด
แนวทางการเรียนรู้
การจัดรูปแบบวิธีการ
เรียนรู้เคร่ืองมือ
ทรัพยากรต่างๆ    ใน
การช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานได้มีการ
พัฒนาทักษะทบทวน
เรียนรู้เพ่ือให้บรรลุถึง
สมรรถนะในระดับท่ี
ต้องการซ่ึงการ
เสริมสร้างสมรรถนะ
สามารถท าได้หลาย
รวมท้ังการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้กับ
เพ่ือร่วมงาน 

1. การศกึษาแหล่ง
เรียนรู้ท่ีเอ้ือต่อการ
ก าหนดเนื้อหา 
2. การก าหนด
เนื้อหาท่ีสอดคล้อง
กับการจดัการ
เรียนรู้ฝึกอบรม 
3. การบูรณาการ
เนื้อหาระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากร 

1. ช้ีแจง
วัตถุประสงค์ 
เนื้อหาและข้ันตอน
การอบรม 
2. ให้ศึกษา
เกี่ยวกับการ
ก าหนดเนื้อหาตาม
เอกสารจากการ
อบรม 
3. มีส่วนร่วมใน
การท ากิจกรรม
และใบงานตามท่ี
ก าหนด 
4. ให้แลกเปล่ียน
เรียนรู้กับเพ่ือน
ร่วมงาน 
5. น าความรู้ไปใช้
ในการปฏิบัติงาน 

1. มีความรู้เกี่ยวกับ
แหล่งเรียนรู้ท่ีเอ้ือ
ต่อการก าหนด
เนื้อหา 
2. มีความสามารถ
ในการก าหนด
เนื้อหาท่ีสอดคล้อง
กับการปฏิบัติงาน 
3. มีความสามารถ
ในการการบูรณา
การเนื้อหาระหว่าง
วิทยากรกับ
บุคลากรในการ
ฝึกอบรม 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

Module แนวคิด เนื้อหา วิธีการพัฒนา ตัวช้ีวัด 
Module 4 
บุคลิกลักษณะ
ประจ าตัวของ
บุคคล  

ในโมดูลนี้เป็นการมุ่ง
ส่งเสริมให้บุคลากรให้
มีความรู้ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
และตลอดจนเทคนคิ
ในการท างานท่ี
เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ
คนท่ีมีความเป็นผู้ท่ีมี
ความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าท่ีอยู่
เสมอ         เรียนรู้ท่ี
เสริมสร้างการคิดอย่าง
คิด ประกอบด้วย การ
เสนอสถานการณ์
ปัญหา การฝึกอบรม
การส่งบุคลากรไป
ศึกษาฝึกอบรมและดู
งาน การพัฒนาโดย
กระบวนการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนา
ด้วยตนเอง การพัฒนา
ทีมงานหรือพัฒนา
องค์การ การน าเสนอ
และอภิปรายผลการ
คิด และการประเมิน
กระบวนการคิด โดย
การฝึกอบรม ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

1. การเสนอ
สถานการณ์ปัญหา 
2. การฝึกคดิเป็น
รายบุคคล 
3. การฝึกคดิเป็น
กลุ่มย่อย 
4. การน าเสนอและ
อภิปรายผลการคิด 
5. การประเมิน
กระบวนการคิด 

1. ช้ีแจง
วัตถุประสงค์ 
เนื้อหาและ
ข้ันตอนการ
อบรม 
2. ให้ศึกษา
เกี่ยวกับการจัด
กิจกรรมการ
เรียนรู้ตาม
เอกสารจาก
การอบรม 
3. มีส่วนร่วมใน
การท ากิจกรรม
และใบงาน
ตามท่ีก าหนด 
4. น าความรู้ไป
ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

1. มีความรู้ 
ความสามารถในการ
เสนอสถานการณ์
ปัญหา 
2. มีความรู้ 
ความสามารถในการ
ฝึกคิดเป็นรายบุคคล
การฝึกอบรมการส่ง
บุคลากรไปศึกษา
ฝึกอบรมและดูงาน 
3. มีความรู้ 
ความสามารถในการ
ฝึกคิดเป็นกลุ่มย่อย 
4. มีความรู้ 
ความสามารถในการ
น าเสนอและ
อภิปรายผลการคิด 
5. มีความรู้ 
ความสามารถในการ
ประเมินกระบวนการ
คิดในการฝึกอบรม 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

Module แนวคิด เนื้อหา วิธีการพัฒนา ตัวช้ีวัด 
Module 5 
อุปนิสัย 

ในโมดูลนี้เป็นการมุ่ง
ส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความรู้ความสามารถ
เกี่ยวกับการเป็นความ
มุ่งหมายที่เน้นหนักใน
แง่ของส่วนรวม เพื่อ
สร้างความสนใจในการ
ปฏิบัติงานของ
บุคลากร เพื่อ
เสนอแนะวิธีปฏิบัติงาน
ที่ดีที่สุด เพื่อ
พัฒนาการปฏิบตัิงาน
ให้ได้ผลสูงสุด เพื่อลด
ความส้ินเปลืองและ
ป้องกันอุบัติเหตุในการ
ท างาน เพื่อจัดวาง
มาตรฐานในการ
ท างานเพื่อพัฒนาฝีมือ
ในการท างานของ
บุคคล เพื่อพัฒนาการ
บริหารโดยเฉพาการ
บริหารด้านบุคคลให้มี
ความพึงใจฝึกฝนคนไว้
เพื่อความก้าวหน้าของ
งานและการขยาย
องค์การสนองบริหาร
ประเมินผล และน าไป
ปรับปรุง น าไป
ปรับปรุงและพัฒนา 

1. องค์ความรู้
เกี่ยวกับ
องค์ประกอบของ
สมรรถนะ
ผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากร 
ประกอบด้วย 
 1.1 ความรู้ เฉพาะ
ในเร่ืองที่ต้องรู้        
  1.2 ทักษะ ส่ิงที่
ต้องการให้ท าได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
เช่น ทักษะทางด้าน
คอมพิวเตอร์ และ
ระบบงานสาร งาน
ธุรการ 
  1.3 ความคิดเห็น
เกี่ยวกันตนเอง คือ
เจตคติ ค่านิยม และ
ความคิดเห็น 
  1.4 บุคลิกลักษณะ
ประจ าตัวของบุคคล
เป็นส่ิงที่อธิบายถึง
บุคคลนั้น
ประเมินผล 

1. ช้ีแจง
วัตถุประสงค์ 
เนื้อหาและ
ขั้นตอนการอบรม 
2. ให้ศึกษา
เก่ียวกับการ
ประเมินผลตาม
เอกสารจากการ
อบรม 
3. มีส่วนร่วมใน
การท ากิจกรรม
และใบงานตามท่ี
ก าหนด 
4. น าความรู้ไปใช้
ในการอบรมน าไป
ประยุคใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 
5. ได้รับการการ
นิเทศ ติดตามการ
วัดผลประเมินผล
เพ่ือน าไป
ปรับปรุงและ
พัฒนา 

1. มีองค์ความรู้
เก่ียวกับการวัดผล
ประเมินผลตาม
แนวทางของการ
พัฒนาบุคลากร 
ประกอบด้วย 
 1.1 มีความรู้
เก่ียวกับ      
หลักการและ
ทฤษฎีของการ
วัดผลประเมินผล 
1.2 มีความรู้
เก่ียวกับ
องค์ประกอบการ
วัดผลประเมินผล 
1.3 มีความรู้
เก่ียวกับ            
แนวทางการวัดผล
ประเมินผล 
1.4 มี
ความสามารถใน
การสร้างและ
พัฒนา 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

Module แนวคิด เนื้อหา วิธีการพัฒนา ตัวช้ีวัด 

  1.5 แรงจูงใจ/เจต
คติ เป็นแรงจูงใจ 
หรือแรงขับภายใน
ซ่ึงให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมที่มุ่งไปสู่
เป้าหมายหรือมุ่งสู่
ความส าเร็จ 

 เครื่องมือการ
วัดผลประเมินผล 
2. ได้รับการการ
นิเทศ ติดตามการ
วัดผลประเมินผล
เพ่ือน าไปในการ

พัฒนาบุคลากร 

Module 6 
แรงกระตุ้น/          
การประเมินผล/
ข้อมูลป้อนกลับ/
ผลลัพธ์ 

ในโมดูลนี้เป็นการมุ่ง
ส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความรู้ 
ความสามารถ
เกี่ยวกับการแก้ไข
ปัญหาท่ีเกิดจากการ
ปฏิบัติงาน เพื่อ
หาทางแก้ไขปัญหา
การจัดท าข้อมูล
สารสนเทศเพื่อให้
ข้อมูลเป็นปัจจุบัน
และสืบค้นได้ง่าย
ด้านงานสารบรรณ
ด้านงานธุรการ
ระบบเทคโนโลยี           
การน าเสนอข้อมูล
ผลการประเมินเพื่อ
น าไปปรับปรุงแก้ไข
และ สามารถน า
ความรู้ที่ได้ไปใช้ใน
การ 

1. ความรู้เกี่ยวกับ
การแก้ไขปัญหาท่ี
เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน เพื่อ
หาทางแก้ไขปัญหา
การจัดท าข้อมูล
สารสนเทศเพื่อให้
ข้อมูลเป็นปัจจุบัน
และสืบค้นได้ง่าย
ด้านงานสารบรรณ
ด้านงานธุรการ
ระบบเทคโนโลยี          
เพื่อหาทางแก้ไข
ปัญหา 
 
 

1. ช้ีแจง
วัตถุประสงค์ เนื้อหา
และข้ันตอนการ
อบรม 
2. ให้ศึกษาเกี่ยวกับ              
ข้อมูลป้อนกลับตาม
เอกสารจากการ
อบรม 
3. มีส่วนร่วมในการ
ท ากิจกรรมและใบ
งานตาม   ที่ก าหนด 
 

1. มีความรู้เกี่ยวกับ
การแก้ไขปัญหาท่ี
เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน เพื่อ
หาทางแก้ไขปัญหา
การจัดท าข้อมูล
สารสนเทศเพื่อให้
ข้อมูลเป็นปัจจุบัน
และสืบค้นได้ง่าย
ด้านงานสารบรรณ
ด้านงานธุรการ
ระบบเทคโนโลยี          
เพื่อหาทางแก้ไข
ปัญหา 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

Module แนวคิด เนื้อหา วิธีการพัฒนา ตัวช้ีวัด 

 จัดฝึกอบในการ
พัฒนางานเพื่อ
เสริมสร้างการคิด
อย่างมีทักษะความรู้
ความสามารถในการ
ลงมือปฏิบัติงานให้
เกิดกับเพื่อรวมงาน
หรือในส านักงาน 

2. การจัดท าข้อมูล
สารสนเทศเพื่อให้
ข้อมูลเป็นปัจจุบัน
และสืบค้นได้ง่าย 
3. การน าเสนอ
ข้อมูลผลการ
ประเมินเพื่อน าไป
ปรับปรุงแก้ไขและ
พัฒนาการเรียนรู้ใน
การปฏิบัติงาน 

4. น าความรู้ไปใช้ใน
การพัฒนางานแบะ
ฝึกตนเองในการ
ท างาน 
 

2. มีทกัษะในการ
จัดท าข้อมูล
สารสนเทศเพื่อให้
ข้อมูลเป็นปัจจุบัน
และสืบค้นได้ง่าย 
3. มีความสามารถ
ในการน าเสนอ
ข้อมูลผลการ
ประเมินเพื่อน าไป
ปรับปรุงแก้ไขและ
พัฒนาการทกัษะใน
การท างานต่อไป 
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1. การด าเนินการจัดท าการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ดังรายละเอียด 
 

 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏบิัติงานบุคลากร 
กลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 

 
   หลักการของโปรแกรม 
 การพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลนั้น เป็นการจัดการเรียนรู้ที่
ช่วยให้บุคลากรเกิดทักษะในการเรียนรู้ด้านดารพฒันางานพฒันาคน เพื่อให้บุคลากรเสริมสร้างการคิดเพิ่มพูนทักษะ
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากร ผู้วิจัยจึงได้ร่างโปรแกรมการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบคุลากรฝึก                 
  ทักษะข้ัน 
   วัตถปุระสงค์ของโปรแกรม 
 เพื่อพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรในการด้านการพัฒนาเทคโนโลยีและระบบงานสารบรรณ 
 
   เปา้หมายของโปรแกรม 
 เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษา 
 ประถมศึกษากาฬสินธุ ์ เขต 2 มีความรู้ความเข้าใจและมีความสามารถในการพัฒนาเพื่อเสริมสร้าง
สมรรถนะด้านการปฏิบัติงานการคดิอย่างมีทักษะ ความรู้ ความสามรถในสาขาวิชาชีพการเรียนรู้สู่การปฏิบัติ 
 
   เน้ือหาและกจิกรรมพัฒนาของโปรแกรม 
 ระยะท่ี 1  การประเมินก่อนการพฒันา 
 ระยะท่ี 2  การพัฒนา  ประกอบด้วย เนื้อหา 
  Module 1 ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 
  Module 2 ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  Module 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง 
  Module 4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล  
  Module 5 อุปนิสัย 
  Module 6 แรงกระตุ้นการประเมนิผล/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์                                
 ระยะท่ี 3  การบูรณาการระหว่างปฏิบัติงาน 
 ระยะท่ี 4  การประเมินหลังการพัฒนา 
 
   การประเมนิผลโปรแกรม 

1. การประเมินความรู้ก่อนหลังการเข้าร่วมโปรแกรม 
2. การประเมินการจัดการเรียนรู้ผู้เข้าร่วมโปรแกรม 
3. การประเมินความพึงพอใจผู้เข้าร่วมโปรแกรม 

วิธีการพัฒนา 
1. การฝึกอบรม 
2. การสัมมนา 
3. การเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ 
4. การประชุม
ปฏิบัติการ               
5. การศึกษาดูงาน    
6. การศึกษาจาก
เอกสารต ารา 
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 3. รายละเอียดเน้ือหาในแต่ล่ะ Module 
  เนื้อหาการอบรมมุ่งเน้นการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในการ
เพิ่มทักษะและความรู้ความสามารถในการปฏิบัติหน้าท่ีเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุเขต 2     
คือ การก าหนดจุดมุ่งหมายการเพิ่มพูนทักษะการพิจารณาความพร้อมของผู้ปฏิบัติงานการก าหนด
เนื้อหา การจัดกิจกรรมการอบรม การประเมินผล และข้อมูลป้อนกลับ โดยมีรายละเอียดดังนี้  
   1. Module 1 ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ีหมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรู้และเข้าใจในหลักการ
แนวคิดเฉพาะด้าน เช่น มีความรู้ด้านบัญชี มีความรู้ด้านการตลาดการเมืองบรรลุวัตถุประสงค์ในด้าน
การเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลซ่ึงเนื้อหาในการพัฒนามีดังนี้ 
    1.1 องค์ประกอบและขั้นตอนในการก าหนดในการพัฒนาความรู้ 
    1.2 การวิเคราะห์การปฏิบัติงานเพ่ือน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด                     
การประเมิน ปรับปรุง และพัฒนาการก าหนดการพัฒนาและฝึกอบในการปฏิบัติงาน 
    1.3 กิจกรรมและใบงาน 
    1.4 แบบทดสอบ 
รายละเอียดแสดงดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 รายละเอียด Module 1 ความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 
 

เรื่องท่ี รายละเอียดเน้ือหา จ านวนช่ัวโมง 
1 สร้างฐานการคิด 

1. หลักการและแนวคิด 
2. วัตถุประสงค์ 
3. เนื้อหาสาระ 
4. แนวทางด าเนินกิจกรรมฝึกอบรม 
5. ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ในการฝึกอบรม 
6. การวัดผลและประเมินผลในการฝึกอบรม 

5 

2 พิชิตความรู้ 
1. องค์ประกอบและขั้นตอนในการก าหนดความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
2. การวิเคราะห์เนื้อหาการฝึกอบรมเพ่ือน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน 

4 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

เรื่องท่ี รายละเอียดเน้ือหา จ านวนช่ัวโมง 
 3. การประเมิน ปรับปรุง และพัฒนาการก าหนดผู้ปฏิบัติงาน

บุคลากรการเพิ่มพูนความรู้ของหน่วยงาน 
 

   1.1 ความหมายและความส าคัญของการก าหนดความรู้ ส่ิงท่ี
บุคคลรู้และเข้าใจในหลักการแนวคิดเฉพาะด้านบรรยากาศในการ
ท างานของหน่วยงาน   
  1.2 องค์ประกอบการก าหนดความรู้ในการปฏิบัติงานบุคลากร 
  1.3 ขั้นตอนการก าหนดความรู้ในการปฏิบัติงานบุคลากร 
2. การวิเคราะห์สมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรเพื่อน าไปใช้ในการ
พัฒนางาน 
  2.1 แนวคิดและหลักการวิเคราะห์เสริมสร้างสมรรถนะ 
  2.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิเคราะห์เสริมสร้างสมรรถนะ 
3. การประเมิน ปรับปรุง และพัฒนาการเสริมสร้างสมรรถนะ    
ผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 
  3.1 การประเมินผลการก าหนดพัฒนาการเสริมสร้างสมรรถนะ   
3.2 การปรับปรุงและพัฒนาการก าหนดจุดมุ่งหมายการเรียนรู้ 

 

4 วัดผลงาน 
1. การทดสอบก่อนและหลัง 
2. ใบงาน 
3. การแลกเปล่ียนเรียนรู้และอภิปราย 

2 

5 สานก่อความรู้ใหม่ 
1. จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ในการฝึกอบรมในการพัฒนาความรู้  
2. สรุปการฝึกอบรมในการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะ 
3. แบบทดสอบ 

3 
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   2. Module 2 ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

เช่น ทักษะการอ่าน ทักษะการฟัง ทักษาในการปฏิบัติงาน ให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพความพึงพอใจ
ต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจของหน่วยงาน/ความพึงพอใจต่อนโยบายและการบริหารงานของ
หน่วยงานการพิจารณาความพร้อมของผู้ปฏิบัติงานบุคลากร  หมายถึง การวิเคราะห์ลักษณะ ซ่ึง
เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้ 
    2.1 การสร้างเครื่องมือการประเมินความรู้พื้นฐานผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
    2.2 การวิเคราะห์ความพร้อมของผู้ปฏิบัติงานบุคลากร ละการจัดท าสารสนเทศ
ของผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
    2.3 ทักษะในการปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
    2.4 การนิเทศติดตาม ในการน าข้อมูลผู้ปฏิบัติงานบุคลากรเพื่อความพร้อมใน
การพัฒนาด้านการปฏิบัติงานและความพร้อมของบุคลากร 
    2.5 กิจกรรมและใบงาน 
    2.6 แบบทดสอบ 

 
รายละเอียดแสดงดังตาราง 3 
 

ตาราง 3 รายละเอียด Module 2 ทักษะต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

เรื่องท่ี รายละเอียดเน้ือหา จ านวนช่ัวโมง 
1 สร้างฐานการคิด 

1. หลักการและแนวคิด 
2. วัตถุประสงค์ 
3. เนื้อหาสาระ 
4. แนวทางด าเนินกิจกรรมฝึกอบรม 
5. ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ในการฝึกอบรม 
6. การวัดผลและประเมินผลในการฝึกอบรม 

2 

2 พิชิตความรู้ 
1. การสร้างเครื่องมือการประเมินความรู้พื้นฐานผู้ปฏิบัติงาน
บุคลากร 

5 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

เรื่องท่ี รายละเอียดเน้ือหา จ านวนช่ัวโมง 
 2. การวิเคราะห์ความพร้อมของผู้ปฏิบัติงานบุคลากรและการ

จัดท าสารสนเทศของบุคลากร 
3. ทักษะในการเลือกใช้เนื้อหาในจัดการฝึกอบรมบุคลากร 
4. การนิเทศติดตามในการน าข้อมูลบุคลากรเพื่อความพร้อมในการ
พัฒนาด้านการความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน 

 

3 สู่การปฏบิัติ 
1.  การสร้างเครื่องมือการประเมินความรู้พื้นฐานของบุคลากร 
  1.1 แนวคิดและความส าคัญของการสร้างเครื่องมือการประเมิน
ความรู้พื้นฐานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
  1.2 วิธีการและขั้นตอนการสร้างเครื่องมือการประเมินความรู้
พื้นฐานของผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
2. การวิเคราะห์ความพร้อมของบุคลากร และการจัดท า
สารสนเทศของผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
  2.1 แนวคิดและหลักการวิเคราะห์ความพร้อมของบุคลากร 
  2.2 วิธีการและขั้นตอนจัดท าสารสนเทศของบุคลากร 
3. ทักษะในการเลือกใช้เนื้อหาในการฝึกอบรมการปฏิบัติงาน 
  3.1 แนวคิดในการเลือกใช้เนื้อหาการฝึกอบรมการปฏิบัติงาน 
  3.2 วิธีการในการเลือกใช้เนื้อหาการฝึกอบรมการปฏิบัติงาน 
4. การนิเทศติดตาม ในการพิจารณาความพร้อมของผู้เรียน 
4.1 ได้รับการนิเทศติดตามในการน าข้อมูลผู้ปฏิบัติงานบุคลากร
เพ่ือความพร้อมในการพัฒนาบุคลากรโดยผู้เช่ียวชาญ 

8 

4 วัดผลงาน 
1. การประเมินก่อนและหลังการปฏิบัติกิจกรรม 
2. ใบงาน 
3. การแลกเปล่ียนเรียนรู้และอภิปราย 

2 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

เรื่องท่ี รายละเอียดเน้ือหา จ านวนช่ัวโมง 
5 สานก่อความรู้ใหม่ 

1. ผู้เชียวชาญให้ค าปรึกษาและแนะน า 
2. จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ในการฝึกอบรม 
3. สรุปในการฝึกอบรม 
4. แบบทดสอบ 

3 

 
   3. Module 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับตัวเอง หมายถึง เจตคติ ค่านิยม  และความ
คิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตน เป็นต้น ซ่ึง
เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้ 
    3.1 การศึกษาแหล่งความรู้ด้านการท างานหรือฝึกอบรมท่ีเอ้ือต่อการก าหนด
เนื้อหา 
    3.2 การก าหนดเนื้อหาท่ีสอดคล้องกับผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
    3.3 การบูรณาการเนื้อหาระหว่างผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 
    3.4 กิจกรรมและใบงาน 
    3.5 แบบทดสอบ 
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รายละเอียดแสดงดังตาราง 4 
 

ตาราง 4 รายละเอียด Module 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง 
 

เรื่องท่ี รายละเอียดเน้ือหา จ านวนช่ัวโมง 

1 สร้างฐานการคิด 
1. หลักการและแนวคิด 
2. วัตถุประสงค์ 
3. เนื้อหาสาระ 
4. แนวทางด าเนินกิจกรรมฝึกอบรม 
5. ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ในการฝึกอบรม 
6. การวัดผลและประเมินผลในการฝึกอบรม 

5 

2 พิชิตความรู้ 
1. การศึกษาดูงานท่ีเอ้ือต่อการก าหนดเนื้อหาฝึกอบรม 
2. การก าหนดเนื้อหาท่ีสอดคล้องกับผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
3. การศึกษาดูงานเนื้อหาระหว่างด้านฝึกอบรมบุคลากรกลุ่มกลุ่ม
บริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 

7 

3 สู่การปฏบิัติ 
1.  . การศึกษาดูงานท่ีเอ้ือต่อการก าหนดเนื้อหาฝึกอบรม 
  1.1 ความหมายและความส าคัญของการศึกษาดูงานและ
ฝึกอบรมท่ีเอ้ือต่อการก าหนดเนื้อหา 
  1.2 วิธีการของการศึกษาดูงานฝึกอบรมท่ีเอ้ือต่อการก าหนด
เนื้อหา 
2. การก าหนดเนื้อหาท่ีสอดคล้องกับผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
  2.1 หลักการ แนวคิดในการก าหนดเนื้อหาท่ีสอดคล้องกับ
การศึกษาดุงานและฝึกอบรม 
  2.2 รูปแบบในการก าหนดเนื้อหาท่ีสอดคล้องกับการฝึกอบรม 

12 
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ตาราง 4 (ต่อ)  
 

เรื่องท่ี รายละเอียดเน้ือหา จ านวนช่ัวโมง 
 3. การฝึกอบรมและเนื้อหาระหว่างวิทยากรกับผู้ปฏิบัติงาน

บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ  เขต 2 
  3.1 ความส าคัญในการศึกษาดูงานการเนื้อหาระหว่างวิทยากรกับ
กลุ่มผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 
  3.2 ขั้นตอนในการฝึกอบรมและเนื้อหาระหว่างระหว่างวิทยากร
กับกลุ่มผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 

 

4 วัดผลงาน 
1. การประเมินก่อนและหลังการปฏิบัติกิจกรรม 
2. ใบงาน 
3. การแลกเปล่ียนเรียนรู้และอภิปราย 

3 

5 สานก่อความรู้ใหม่ 
1. ผู้เชียวชาญให้ค าปรึกษาและแนะน า 
2. จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ในการจัดการฝึกอบรมในการปฏิบัติงาน 
3. สรุปผลการปฏิบัติงานในการฝึกอบรม 
4. แบบทดสอบ 

5 

 
   4. Module 4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล ความคิดเห็นเก่ียวกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรหมายถึง คนท่ีน่าเช่ือถือและไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้น า
เป็นต้น ซ่ึงเนื้อหาโดยรวมมีดังนี้ 
    4.1 การเสนอสถานการณ์ปัญหา 
    4.2 การฝึกคิดเป็นรายบุคคล 
    4.3 การฝึกคิดเป็นกลุ่มย่อย 
    4.4 การน าเสนอและอภิปรายผลการคิด 
    4.5 การประเมินกระบวนการคิด 
    4.6 กิจกรรมและใบงาน 
    4.7 แบบทดสอบ 
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รายละเอียดแสดงดังตาราง 5 
 

ตาราง 5 รายละเอียด Module 4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 
 

เรื่องท่ี รายละเอียดเน้ือหา จ านวนช่ัวโมง 

1 สร้างฐานการคิด 
1. หลักการและแนวคิด 
2. วัตถุประสงค์ 
3. เนื้อหาสาระ 
4. แนวทางด าเนินกิจกรรมฝึกอบรม 
5. ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ในการฝึกอบรม 
6. การวัดผลและประเมินผลในการฝึกอบรม 

2 

2 พิชิตความรู้ 
1. การเสนอสถานการณ์ปัญหา 
2. การฝึกคิดเป็นรายบุคคล 
3. การฝึกคิดเป็นกลุ่มย่อย 
4. การน าเสนอและอภิปรายผลการคิด 
5. การประเมินกระบวนการคิด 

2 

3 สู่การปฏบิัติ 
1.  การเสนอสถานการณ์ปัญหา 
  1.1 ความหมายและความส าคัญของการเสนอสถานการณ์ปัญหา 
  1.2 ขั้นตอนการเสนอสถานการณ์ปัญหา 
2. การฝึกคิดเป็นรายบุคคล 
  2.1 ความหมายและความส าคัญของการฝึกคิดเป็นรายบุคคล 
  2.2 ขั้นตอนการฝึกคิดเป็นรายบุคคล 
3. การฝึกคิดเป็นกลุ่มย่อย 
  3.1 ความหมายและความส าคัญของการฝึกคิดเป็นกลุ่มย่อย 
  3.2 ขั้นตอนการฝึกคิดเป็นกลุ่มย่อย 
4. การน าเสนอและอภิปรายผลการคิด 

6 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

เรื่องท่ี รายละเอียดเน้ือหา จ านวนช่ัวโมง 
   4.1 ความหมายและความส าคัญของการน าเสนอและอภิปรายผล

การคิด 
  4.2 ขั้นตอนการน าเสนอและอภิปรายผลการคิด 
5. การประเมินกระบวนการคิด 
  5.1 ความหมายและความส าคัญของการประเมินกระบวนการคิด 
  5.2 เครื่องมือท่ีใช้วัดผลประเมินกระบวนการคิด 
  5.3 เกณฑ์การวัดและประเมินกระบวนการคิด 
  5.4 ขั้นตอนการประเมินกระบวนการคิด 

 

4 วัดผลงาน 
1. การประเมินก่อนและหลังการปฏิบัติกิจกรรม 
2. ใบงาน 
3. การแลกเปล่ียนเรียนรู้และอภิปราย 

2 

5 สานก่อความรู้ใหม่ 
1. ผู้เชียวชาญให้ค าปรึกษาและแนะน า 
2. จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ในการจัดการฝึกอบรมในการ
ปฏิบัติงาน 
3. สรุปผลการปฏิบัติงานในการฝึกอบรม 
4. แบบทดสอบ 

3 

 
   5. Module 5 อุปนิสัย  
    5.1 องค์ความรู้เก่ียวกับการวัดผลประเมินผลตามแนวทางของการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ 
    5.2 กิจกรรมและใบงาน 
    5.3 แบบทดสอบ 
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รายละเอียดแสดงดังตาราง 6 
 

ตาราง 6 รายละเอียด Module 5 อุปนิสัย 
 

เรื่องท่ี รายละเอียดเน้ือหา จ านวนช่ัวโมง 

1 สร้างฐานการคิด 
1. หลักการและแนวคิด 
2. วัตถุประสงค์ 
3. เนื้อหาสาระ 
4. แนวทางด าเนินกิจกรรมฝึกอบรม 
5. ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ในการฝึกอบรม 
6. การวัดผลและประเมินผลในการฝึกอบรม 

1 

2 พิชิตความรู้ 
1. องค์ความรู้เก่ียวกับการวัดผลประเมินผลตามแนวทางของการ
เสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 

2 

3 สู่การปฏบิัติ 
1.  ความรู้เก่ียวกับการวัดผลประเมินผลตามแนวทางของการ
ฝึกอบรมของการเสริมสร้างสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
  1.1 หลักและทฤษฎีของการวัดผลประเมินผลความรู้        
  1.2 องค์ประกอบการวัดผลประเมินผลทักษะ/บทบาททางสังคม 
  1.3 แนวทางการวัดผลประเมินผลภาพพจน์ท่ีรับรู้ตัวเอง/อุปนิสัย 
  1.4 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือการวัดผลประเมินผลแรง
กระตุ้น 

4 

4 วัดผลงานในการฝึกอบรม 
1. การประเมินก่อนและหลังการปฏิบัติกิจกรรม 
2. ใบงาน 
3. การแลกเปล่ียนเรียนรู้และอภิปราย 

1 

5 สานก่อความรู้ใหม่ 
1. นิเทศ ติดตามการวัดผลประเมินผลการฝึกอบรม 

2 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

เรื่องท่ี รายละเอียดเน้ือหา จ านวนช่ัวโมง 
 2. จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้เชิงประชุมปฏิบัติการ 

3. สรุปผลการประชุมเชิงปฏิบัติงานในฝึกอบรม 
4. แบบทดสอบ 

 

 
   6. Module 6 แรงกระตุ้น/การประเมินผล/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ หมายถึง 
กระบวนการวิเคราะห์ พิจารณาจากการประเมินผลในการฝึกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการ 
เพ่ือปรับปรุง แก้ไข และน าไปใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาต่อไป ซ่ึงเนื้อหาโดยรวมมีดังนี้ 
    6.1 ความรู้เก่ียวกับการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานในส านักงาน  
เพ่ือหาทางแก้ไขปัญหา 
    6.2 การจัดท าข้อมูลสารสนเทศและระบบงานสารบรรณเพ่ือให้ข้อมูลเป็น
ปัจจุบันและสืบค้นได้ง่าย 
    6.3 การน าเสนอข้อมูลผลการประเมินเพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาในการ
ปฏิบัติงานในส านักงาน 
    6.4 กิจกรรมและใบงาน 
    6.5 แบบทดสอบ 
 
รายละเอียดแสดงดังตาราง 7 
 

ตาราง 7 รายละเอียด Module 66 แรงกระตุ้น การประเมินผล/ข้อมูลป้อนกลับ/ผลลัพธ์ 
 

เรื่องท่ี รายละเอียดเน้ือหา จ านวนช่ัวโมง 
1 สร้างฐานการคิด 

1. หลักการและแนวคิด 
2. วัตถุประสงค์ 
3. เนื้อหาสาระ 
4. แนวทางด าเนินกิจกรรมฝึกอบรม 

3 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

เรื่องท่ี รายละเอียดเน้ือหา จ านวนช่ัวโมง 
 5. ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ในการฝึกอบรม 

6. การวัดผลและประเมินผลในการฝึกอบรม 
 

2 พิชิตความรู้ 
1. ความรู้เก่ียวกับการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการการปฏิบัติงาน
เพ่ือฝึกอบรมเพ่ือหาทางแก้ไขปัญหา 
2. การจัดท าข้อมูลสารสนเทศและระบบงานสารบรรณเพ่ือให้
ข้อมูลเป็นปัจจุบันและสืบค้นได้ง่าย 
  2.1 ความส าคัญในการจัดท าข้อมูลสารสนเทศงานสารบรรณ
เพ่ือให้ข้อมูลเป็นปัจจุบันและสืบค้นได้ง่าย 
  2.2 ขั้นตอนการจัดท าข้อมูลสารสนเทศและงานสารบรรณ
เพ่ือให้ข้อมูลเป็นปัจจุบันและสืบค้นได้ง่าย 

7 

3  การน าเสนอข้อมูลผลการประเมินเพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขและ
พัฒนาฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 
3.1 ความส าคัญในการน าเสนอข้อมูลผลการประเมินเพื่อน าไป
ปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาบุคลากรผู้เข้าร่วมฝึกอบรม 
  3.2 ขั้นตอนในการน าเสนอข้อมูลผลการประเมินเพื่อน าไป
ปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลาการกลุ่มบริหารงาน
บุคคล 

8 

4 วัดผลงาน 
1. การประเมินก่อนและหลังการปฏิบัติกิจกรรม 
2. ใบงาน 
3. การแลกเปล่ียนเรียนรู้และอภิปรายของผู้ปฏิบัติงานบุคลากร 

2 

5 สานก่อความรู้ใหม่ 
1. ผู้เชียวชาญให้ค าปรึกษาและแนะน า 
2. จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน 
3. สรุปผลการฝึกอบรมบุคลากร 
4. แบบทดสอบการฝึกอบรมบุคลากร 

5 
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แนวทางด าเนินกิจกรรม 
 1. การเรียนรู้ด้วยตนเองศึกษาการคู่มือการปฏิบัติงาน 
 2. การอบรมจากโดยวิทยาการผู้เช่ียวชาญ 
 3. การสืบค้นจากอินเทอร์เน็ตระบบงานสารบัญ 
 4. การเรียนรู้การปฏิบัติงานเป็นกลุ่ม 
 5. การจัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้การฝึกอบรม 
 6. การปฏิบัติจริง 
 
แนวทางการพัฒนา/แหล่งฝึกอบรมและเชิงวิชาการ 
 1. เอกสารประกอบ Module 1, Module 2, Module 3, Module 4, Module 5,  
และ Module 6 
 2. วีดีทัศน์/ส่ือฝึกอบรมในการประชุมเชิงวิชาการประสมในการบรรยาย (Power Point) 
 3. ใบงาน/แบบทดสอบ 
 4. แบบประเมิน 
 5. เว็บไซต์ท่ีเก่ียวข้อง 
 6. คู่มือในการปฏิบัติงาน 
การประเมินผล 
 1. ประเมินตนเอง ก่อน ระหว่าง และหลังพัฒนาผู้ปฏิบัติงานบุคลากรกลุ่มบริหารงาน
บุคคล 
 2. ประเมินการท ากิจกรรมตามท่ีก าหนดผู้ปฏิบัติงาน 
 3. ประเมินความสนใจและต้ังใจในการศึกษาด้วยตนเองในคู่มือการปฏิบัติงาน 
 4. ประเมินการซักถามและให้ข้อคิดเห็นบุคลากรที่ฝึกอบรม 
 5. ประเมินการรายงานอบรมและแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกันในการอบรมและศึกษาดูงาน 
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ประวัติผู้เ ขียน 
 

ประวตัิผู้เขยีน 
 

ช่ือ นายการัณยภาส  ศิวะกรภูริหิรัญ 
วันเกิด วันท่ี 13  กุมภาพันธ์  พ.ศ. 2518 
สถานท่ีเกิด อ าเภอเชียงยืน จังหัดมหาสารคาม 
สถานท่ีอยู่ปัจจบุัน บ้านเลขท่ี 63 หมู่ท่ี 2 บ้านค าไฮ ต าบลหนองตอกแป้น   

อ าเภอยางตลาด จังหวัดกาฬสินธ์ุ  
รหัสไปรษณีย์ 46120 

ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
สถานท่ีท างานปัจจบุัน ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2  

ถนนฮ่องฮี-กระนวน  อ าเภอห้วยเม็ก จังหวัดกาฬสินธ์ุ  
รหัสไปรษณีย์  46170 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2529   ประถมศึกษาปีท่ี 6 โรงเรียนบ้านนาทอง  
       ต าบลนาทอง อ าเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม      
พ.ศ. 2539   มัธยมศึกษาปีท่ี 3 การศึกษานอกโรงเรียน    
       ต าบลในเมือง อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น    
พ.ศ. 2542   ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) สาขาการบัญชี  
       โรงเรียนเทคโนโลยีภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
       อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น  
พ.ศ. 2546   ปริญญาศิลปศาสตรบัญฑิต (ศศ.บ.)   
        สาขาวิชาการจัดการทั่วไป สถาบันราชภัฏมหาสารคาม    
พ.ศ. 2561   ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)   
        สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการการศึกษา   
        มหาวิทยาลัยมหาสารคาม     
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