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บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 การพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานดวยกระบวนการชุมชนการเรียนรูทาง
วิชาชีพของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 เปนการวิจัยและพัฒนา 
(Research & Development) ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของดังนี ้
 1.  นโยบายการศึกษา  
    1.1  นโยบายสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ    
  1.2  นโยบายแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 
  1.3 นโยบายสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
   1.3.1 บทบาทหนาที่ของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
   1.3.2 จุดเนนการขับเคลื่อนนโยบายการจัดการศึกษาสูการปฏิบัติของสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
   1.3.3 มาตรฐานสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  1.4  การติดตามและประเมินผลสัมฤทธิ์การดําเนินงานขับเคลื่อนนโยบายตามกลยุทธ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

2. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
2.1 ปรัชญาและแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
2.2 ความหมายการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
2.3 ความสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
2.4 กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
2.5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3. รูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 
3.1 ความหมายของรูปแบบ 
3.2 ความสัมพันธระหวางรูปแบบกับทฤษฎี 
3.3 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 

  4. ชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ (PLC)  
4.1 ความหมายของชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 
4.2  ลักษณะของชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 
4.3 บทบาทของผูบริหารโรงเรียนในการเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 
4.4 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครู 
4.5 การประยุกตใชแนวคิดชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 

5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
5.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
5.2 งานวิจัยตางประเทศ 

6. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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1. นโยบายการศึกษา 

1.1 นโยบายสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
สํ านั กงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการไดศึกษาวิ เคราะหบริบทที่ เกี่ ยวของ ประกอบดวย                    

กรอบยุทธศาสตรแหงชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560-2579) นโยบายรัฐบาล (พลเอก ประยุทธ จันทรโอชา) 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) นโยบายความมั่นคงแหงชาติ 
(พ.ศ. 2558-2564) ทิศทางแผนการศึกษาแหงชาติ (พ.ศ. 2560-2574) นโยบายของรัฐมนตรีวาการ
กระทรวงศึกษาธิการ (พลเอก ดาวพงษ รัตนสุวรรณ) แผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ    
ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) แผนพัฒนาการศึกษาของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ        
ฉบั บที่  1 2  (พ . ศ .  2560 -2564 )  แผนปฏิ บั ติ ราชการประจํ าป งบประมาณ พ.ศ.  2560                           
ของกระทรวงศึกษาธิการ ผลการดําเนินงานของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการอํานาจหนาที ่           
ของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการและการวิเคราะหสภาพแวดลอมของสํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ มากําหนดสาระสําคัญของแผนปฏิบัติราชการประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2560           
ของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการฉบับปรับปรุง         
ตามงบประมาณที่ไดรับจัดสรร, 2560, หนา 39-44) ดังนี้ 

 
วิสัยทัศน 
การบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ ผูเรียนไดรับการเรียนรูตลอดชีวิตที่มีคุณภาพ โดยยึดหลัก

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 

พันธกิจ 
 1. พัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพ 
 2. สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ 
และการศึกษาตามอัธยาศัย โดยการมีสวนรวมจากทุกภาคสวน 
            3. พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการ ครู และบุคลากรทางการศึกษา 
 
          คานิยม (TEAMWINS) 
  T = Teamwork การทํางานเปนทีม 
  E = Equality of Work ความเสมอภาคในการทํางาน 
  A = Accountability ความรับผิดชอบ  
  M = Morality and Integrity การมีศีลธรรมและมีความซื่อสัตย 
  W = Willingness ความมุงม่ันตั้งใจทํางานอยางเต็มศักยภาพ  
  I   = Improvement การพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ  
  N = Network and Communication การเปนเครือขายที่มีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน 
  S = Service Mind การมีจิตมุงบริการ  
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 เปาประสงครวม 
 1. ระบบบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ 
 2. ผูเรียนไดรับโอกาสทางการศึกษาและการเรียนรูตลอดชีวิตที่มีคุณภาพ อยางทั่วถึง และ
เทาเทียม  
 
           ประเด็นยุทธศาสตร 

1. พัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพ 
2. พัฒนาและสงเสริมการนําระบบเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการบริหาร การบริการและการ

เรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ 
3. พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตาม

อัธยาศัย 
4. สงเสริมการมีสวนรวมจากทุกภาคสวนในการกระจายโอกาสทางการศึกษาและการเรียนรู

ตลอดชีวิต 
5. พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการ ครู และบุคลากรทางการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ 
 

 เปาประสงคตามประเด็นยุทธศาสตร 
 1. หนวยงานมีระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
  2. ผูรับบริการมีและใชระบบเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีประสิทธิภาพในการบริหาร การบริการ 

และการเรียนรู 
  3. ผูเรียนไดรับการศึกษาที่มีคุณภาพ 
  4. ผูเรียนไดรับโอกาสทางการศึกษาอยางทั่วถึงและเทาเทียม 
  5. ขาราชการ คร ูและบุคลากรทางการศึกษามีความกาวหนาในวิชาชีพมีศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานและการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ 
 

กลยุทธภายใตประเด็นยุทธศาสตร  
ประเด็นยุทธศาสตร 1 พัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพ 
 กลยุทธ 

1.1 พัฒนากลไกการบริหารจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ 
1.2 เรงรัด ปรับปรุง แกไขกฎหมาย กฎ ระเบียบ และขอบังคับใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 

 แนวทางการพัฒนา 
1. ปรับปรุงโครงสรางและอํานาจหนาที่ของหนวยงานสวนกลางและภูมิภาคใหเหมาะสม 

และเอ้ือตอการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ  
2. ปรับปรุงกลไกการบริหารจัดการการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ และเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล โดย

เนนคุณธรรม ความโปรงใส 
3. พัฒนาหนวยงานทางการศึกษาในภูมิภาคใหเปนกลไกการประสานงานการบริหารจัดการ

การศึกษาแบบมีสวนรวมกระจายทั่วประเทศ 
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 4. ปรับปรุง แกไข กฎหมาย กฎ ระเบียบ และขอบังคับที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาใหมี
ความทันสมัย เหมาะสมและเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 
 
ประเด็นยุทธศาสตร 2 พัฒนาและสงเสริมการนําระบบเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการบริหาร การ
บริการและการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ 
 กลยุทธ 

2.1 พัฒนาระบบเครือขายอินเทอรเน็ตเพื่อการศึกษาใหครอบคลุมและมีเสถียรภาพ 
ตอบสนองความตองการใชงาน 

2.2 พัฒนาระบบฐานขอมูลกลางดานการศึกษาของประเทศใหเปนเอกภาพ เปนปจจุบันและ
ทันตอการใชงาน 

2.3 สรางสื่อ คลังสื่อและแหลงเรียนรูดิจิทัลที่สามารถเขาถึงไดงายและสะดวก 
2.4 พัฒนาและสงเสริมการใชเทคโนโลยีดิจิทัลในกระบวนการทํางานและการบริการใหมี

ประสิทธิภาพ 
2.5 จัดหาทรัพยากรพื้นฐานดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อใชในการบริหาร การบริการ และการ

เรียนรูอยางพอเพียง ทั่วถึงและเหมาะสมกับการแสวงหาความรูและจัดการองคความรูอยางตอเนื่อง 
  
ประเด็นยุทธศาสตร 3 พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาในระบบ นอกระบบ และการศึกษา
ตามอัธยาศัย 

กลยุทธ 
 3.1 พัฒนาหลักสูตร เนื้อหาสาระ สื่อการเรียนการสอน กระบวนการจัดการเรียน การสอน 
การนิเทศ การวัด ประเมินผลใหทันกับความกาวหนาและการเปลี่ยนแปลงทางวิทยาการ สอดคลอง
กับความตองการของกลุมเปาหมาย และทิศทางการพัฒนาประเทศ 
 3.2 สงเสริมคุณธรรม จริยธรรม ความเปนพลเมืองและพลโลก ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง 
 3.3 ยกระดับคุณภาพการศึกษา สรางอาชีพ สรางความสมานฉันท และเสริมสรางความมั่นคง  ใน
จังหวัดชายแดนภาคใต 
 3.4 พัฒนางานวิจัยเพื่อสรางองคความรูสูการพัฒนาการศึกษา 
 แนวทางการพัฒนา 

1. ปรับปรุงหลักสูตร เนื้อหาสาระ สื่อการเรยีนการสอนใหทันสมัย ยืดหยุนหลากหลายเหมาะสม
กับผูเรียนแตละชวงวัย และบริบทของประเทศ  
 2. พัฒนารูปแบบและบูรณาการการจัดการเรียนรูการนิเทศการวัดประเมินผล เพื่อพัฒนา
ทักษะที่จําเปนสําหรับผูเรียนในศตวรรษที่ 21 
 3. ลดวิชาเรียนในชั้นเรียน เพื่อใหผูเรียนมีเวลาพัฒนาทักษะการเรียนรูนอกหองเรียนให
เหมาะสมกับผูเรียนแตละชวงชั้น 
 4. สงเสริมและบูรณาการการจัดการเรียนการสอนและการเรียนรูใหผูเรียนมีคุณธรรม 
จริยธรรม ความเปนพลเมือง และพลโลก ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
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 5. จัดสรรทุนการศึกษาใหกับนักเรียน นักศึกษาที่ไดรับผลกระทบจากเหตุการณความไมสงบ
ในจังหวัดชายแดนภาคใตตามหลักเกณฑท่ีกําหนด  
 6. พัฒนาทักษะดานอาชีพใหผูเรียนสามารถประกอบอาชีพใหเหมาะสมกับพื้นที่ในจังหวัด
ชายแดนภาคใต  
 7. สงเสริมการเรียนรูการอยูรวมกันในสังคมพหุวัฒนธรรม สงเสริมสันติศึกษา ปลูกฝงจิต 
สํานึกดานความมั่นคงในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต 
 8. เสริมสรางความเขมแข็งทางวิชาการแกครูและบุคลากรทางการศึกษาในพื้นที่จังหวัด
ชายแดนภาคใต 
 9. สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาการวิจัยเชิงนโยบาย การจัดการเรียนรู เพื่อสรางองคความรู
และพัฒนาคุณภาพการศึกษา  
 
ประเด็นยุทธศาสตร 4 สงเสริมการมีสวนรวมจากทุกภาคสวนในการกระจายโอกาสทางการศึกษา
และการเรียนรูตลอดชีวิต 
 กลยุทธ 
 4.1 สงเสริมใหทุกภาคสวนมีสวนรวมในการจัด และสนับสนุนการจัดการศึกษา 
 4.2 สนับสนุนใหผู เรียนไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานทั้งในระบบและนอกระบบใหผูเรียนตามสิทธิที่
กําหนดไว 

4.3 เพิ่มและกระจายโอกาสทางการศึกษาในระบบ นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยใหผูเรียน
สามารถเขาถึงโอกาสทางการเรียนรูไดอยางหลากหลาย ครอบคลุมทุกพื้นที่ และเปาหมาย 
 แนวทางการพัฒนา 

1. สงเสริม สนับสนุนใหทุกภาคสวนมีสวนรวมในการจัด พัฒนา และสงเสริมการศึกษา 
 2. สนับสนุนคาใชจายในการจัดการศึกษาตั้งแตระดับอนุบาลจนจบการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 3. สงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษานอกระบบ ดวยรูปแบบ วิธีการที่หลากหลาย สอดคลองกับ
ความตองการและความจําเปนของกลุมเปาหมาย  
 4. พัฒนาแหลงเรียนรูเชิงสรางสรรค และมีชีวิตดวยรูปแบบที่หลากหลายใหสามารถเขาถึงไดงาย
และครอบคลุมทุกพื้นที ่
 5. สนับสนุนทุนการศึกษาเพ่ือเพ่ิมและกระจายโอกาสทางการศึกษา 
 6. พัฒนาระบบและกลไกการเทียบโอนผลการเรียนรูระหวางการศึกษาในระบบการศึกษา
การศึกษานอกระบบ การศึกษาตามอัธยาศัย และประสบการณจากการทํางาน 
 
ประเด็นยุทธศาสตร 5 พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการ ครู และบุคลากรทางการ
ศึกษาใหมีประสิทธิภาพ 
 กลยุทธ 

5.1 พัฒนากฎ ระเบียบหลักเกณฑการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาใหสอดคลองกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป 
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5.2 ปรับปรุงระบบการประเมินวิทยฐานะและสมรรถนะครูใหสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ของ
ผูเรียน 

5.3 พัฒนาขาราชการ ครู และบุคลากรทางการศึกษาใหมีประสิทธิภาพดวยรูปแบบที่หลากหลาย
รวมทั้งนําเทคโนโลยีมาใชในกระบวนการพัฒนา 
 แนวทางการพัฒนา 

1. ปรับปรุงแกไขกฎ ระเบียบหลักเกณฑที่เกี่ยวของกับระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษาใหทันสมัยสอดคลองกับสภาวการณ 

2. ปรับปรุงและพัฒนาเกณฑมาตรฐานอัตรากําลังครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาให
สัมพันธกับการพัฒนาผูเรียนที่เหมาะสมกับระดับและประเภทการศึกษา 

3. ปรับปรุงและพัฒนาฐานขอมูลกลางของครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกสังกัดใหครอบคลุม 
และเปนปจจุบัน  

4. พัฒนาระบบเงินเดือนและคาตอบแทน สําหรับครูที่มีสมรรถนะสูง ครูที่ปฏิบัติงานในพื้นที่
หางไกล ทุรกันดาร เสี่ยงภัย พื้นที่พิเศษ 

5. ปรับปรุงหลักเกณฑและวิธีการประเมินครูเพื่อใหมีและเลื่อนวิทยฐานะใหสอดคลองกับ
ผลสัมฤทธิ์ของผูเรียน 

6.  สงเสริมและพัฒนาขาราชการ ครู และบุคลากรทางการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ มีมาตรฐาน 
และสอดคลองกับสมรรถนะวิชาชีพ เพื่อใหเอื้อตอการปฏิบัติงานและคุณภาพผูเรียนเปนสําคัญ 

7. สงเสริมการนําเทคโนโลยีดิจิทัลเพิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการพัฒนาขาราชการ ครู และ
บุคลากรทางการศึกษา รวมถึงการพัฒนาดวยรูปแบบที่หลากหลายสอดคลองกับความตองการจําเปน 
และสมรรถนะวิชาชีพ 
 สรุปไดวา นโยบายสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ไดมีการกําหนดวิสัยทัศน การบริหาร
จัดการมีประสิทธิภาพ ผูเรียนไดรับการเรียนรูตลอดชีวิตที่มีคุณภาพ โดยยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง โดยพัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพ สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาคุณภาพ  
การจัดการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย โดยการมีสวนรวมจากทุก
ภาคสวน และการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการคร ูและบุคลากรทางการศึกษา 
 

1.2 นโยบายแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 
แผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 -2564) จากบริบท

สถานการณความเปลี่ยนแปลงของสังคมไทย ความเปลี่ยนแปลงของภูมิภาคอาเซียน และสังคมโลก
อํานาจหนาที่ของกระทรวงศึกษาธิการภายใตกฎหมายสําคัญที่เกี่ยวของกับการศึกษาของประเทศ 
ความเชื่อมโยงระหวางยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ.2560 -2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560 -2564) และแผนการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2560-2574 กับทิศ
ทางการพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการทั้งในมิติดานความมั่นคง มิติดานเศรษฐกิจ มิติดาน
สังคม และมิติดานการบริหารจัดการภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ ที่สําคัญคือไดประเมินสถานะของ
กระทรวง ศึกษาธิการโดยการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค (SWOT) ตามบริบทใน
ขางตนแลวจึงสามารถกําหนดเปนสาระสําคัญของแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 
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ฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560 -2564) ซึ่งไดแก เปาหมายหลักและตัวชี้วัดวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร 
ผลผลิต/ผลลัพธของยุทธศาสตร ตัวชี้วัดภายใตยุทธศาสตร และกลยุทธ (สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ, 2559, หนา 50-51) ไดดังนี้ 

1. เปาหมายหลักของแผนพัฒนาการศึกษา 
1.1 คุณภาพการศึกษาของไทยดีขึน้ คนไทยมีคุณธรรมจริยธรรม มีภูมิคุมกันตอ      

การเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาประเทศในอนาคต 
1.2 กําลังคนไดรับการผลิตและพัฒนา เพื่อเสริมสรางศักยภาพการแขงขันของประเทศ 
1.3 มีองคความรู เทคโนโลยี นวัตกรรม สนับสนุนการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน 
1.4 คนไทยไดรับโอกาสในเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต 
1.5 ระบบบริหารจัดการการศึกษามีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล โดยมสีวนรวม 

จากทุกภาคสวน 
2. ตัวชี้วัดตามเปาหมายหลัก 
2.1 ผลคะแนนสอบ PISA ในแตละวิชา 
2.2 รอยละท่ีเพิ่มขึ้นของคะแนนเฉลี่ยผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาหลักระดับการศึกษาขั้น

พื้นฐานจากการทดสอบระดับชาติ 
2.3 รอยละคะแนนเฉลี่ยของผูเรียนที่มีคุณธรรมจริยธรรม  
2.4 รอยละคะแนนเฉลี่ยของผูเรียนทุกระดับการศึกษามีความเปนพลเมืองและพลโลก 
2.5 สัดสวนผูเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลายประเภทอาชีวศึกษาตอสายสามัญ  
2.6 รอยละความพึงพอใจของนายจางผูประกอบการที่มีตอผูสําเร็จการศึกษาระดับ 

อาชีวศึกษาและระดับอุดมศึกษาที่ทํางานให  
2.7 รอยละของผูสําเร็จการศึกษาระดับอาชีวศึกษาและระดับอุดมศึกษาไดงานทําหรือ 

ประกอบอาชีพอิสระภายใน 1 ป 
2.8 รอยละของผลงานวิจัย นวัตกรรม งานสรางสรรค สิ่งประดิษฐไดรับการเผยแพร/ 

ตีพิมพ 
2.9 รอยละขององคความรูและสิ่งประดิษฐที่นําไปใชประโยชน หรือแกไขปญหาชุมชน

ทองถิ่น  
2.10 จํานวนปการศึกษาเฉลี่ยของคนไทยอายุ 15-59 ป 
2.11 รอยละของกําลังแรงงานที่สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนขึ้นไป  
2.12 รอยละของนักเรียนตอประชากรวัยเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย อายุ 15–17 

ป  
2.13 สัดสวนผูเรียนในสถานศึกษาทุกระดับของรัฐตอเอกชน 
2.14 จํานวนภาคีเครือขายที่เขามามีสวนรวมในการจัด/พัฒนาและสงเสริมการศึกษา 

 
3. วิสัยทัศน 
“มุงพัฒนาผูเรียนใหมีความรูคูคุณธรรม มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุขในสังคม”  
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“ผูเรียน” หมายถึง เด็ก เยาวชน นักเรียน นักศึกษา และประชาชน ที่ไดรับบริการจาก
กระทรวงศึกษาธิการ 

“มีความรูคูคุณธรรม” หมายถึง รอบรู รอบคอบ ระมัดระวัง ซื่อสัตยสุจริต ขยัน อดทน  
สติปญญา แบงปน ซึ่งเปน 2 เงื่อนไขตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

“มีคุณภาพชีวิตที่ด”ี หมายถึง มีอาชีพ มีความมั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน ในการดํารงชีวิต 
“มีความสุข” หมายถึง ความอยูดีมีสุข สามารถอยูรวมกันอยางเอื้ออาทร มีความสามัคคี

ปรองดอง 
“สังคม” หมายถึง สังคมไทย ภูมิภาคอาเซียน และสังคมโลก 

 
4. พันธกิจ 
4.1 ยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับ/ประเภทสูสากล 
4.2 เสริมสรางโอกาสการเขาถึงบริการทางการศึกษาของประชาชนอยางท่ัวถึงเทาเทีย 
4.3 พัฒนาระบบบริหารจัดการการศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล 

 
5. ยุทธศาสตร 
5.1 ยุทธศาสตรพัฒนาหลักสูตร กระบวนการเรียนการสอน การวัดและประเมินผล   
5.2 ยุทธศาสตรผลิต พัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา   
5.3 ยุทธศาสตรผลิตและพัฒนากําลังคน รวมทั้งงานวิจัยที่สอดคลองกับความตองการ 

ของการพัฒนาประเทศ   
5.4 ยุทธศาสตรขยายโอกาสการเขาถึงบริการทางการศึกษา และการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

ตลอดชีวิต   
5.5 ยุทธศาสตรสงเสริมและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการศึกษา 
5.6 ยุทธศาสตรพัฒนาระบบบริหารจัดการและสงเสริมใหทุกภาคสวนมีสวนรวม 

ในการจัดการศึกษา   
 

6. ผลผลิต /ผลลัพธ  ตัวช้ีวัด และกลยุทธภายใตยุทธศาสตร 
6.1 ยุทธศาสตรที่ 1 พัฒนาหลักสูตร กระบวนการเรียนการสอน การวัดและประเมินผล 
ผลผลิต/ผลลัพธ 
ผูเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น สามารถทองจําและนําสิ่งที่จําไปฝกคิดวิเคราะห 

คิดสังเคราะห คิดในเชิงสรางสรรค และแกไขปญหาที่เกิดขึ้นได มีทักษะการทํางานรวมกับผูอื่น 
สอดคลองกับทักษะที่จําเปนในศตวรรษที่ 21 มีคุณธรรมจริยธรรม ผูสําเร็จการศึกษาทุกระดับ/
ประเภทไดรับการศึกษาที่มีคุณภาพมาตรฐาน มีจิตสํานึกประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปน
ประมุข รวมทั้งสามารถอยูในสังคมไดอยางมีความสามัคคีปรองดอง 

ตัวชี้วัดภายใตยุทธศาสตร 
1. รอยละของโรงเรียนที่ผู เรียนผานตามเกณฑคุณลักษณะที่พึงประสงคในการคิด

วิเคราะห คิดสังเคราะห คิดแกปญหา และคิดสรางสรรค  
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2. รอยละของสถานศึกษาที่ไดรับการพัฒนากิจกรรมเสริมทักษะและมีผลสัมฤทธิ์ 
ทางการเรียนสูงขึ้น  

3. รอยละคะแนนเฉลี่ยของผูเรียนที่มีคุณธรรมจริยธรรม  
4. รอยละคะแนนเฉลี่ยของผูเรียนทุกระดับการศึกษามีความเปนพลเมืองและพลโลก 
กลยุทธ 
1. พัฒนากระบวนการเรียนการสอนท่ีมีคุณภาพ และจัดกิจกรรมเสริมทักษะพัฒนา 

ผูเรียนในรูปแบบที่หลากหลายสอดคลองกับทักษะท่ีจําเปนในศตวรรษที่ 21 
2. พัฒนาและปรับปรุงหลักสูตร การวัดและประเมินผลการศึกษาทุกระดับ/ประเภท 

การศึกษาใหทันสมัย สอดคลองกับความกาวหนาทางวิทยาการและการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 
3. สงเสริมการพัฒนาเนื้อหาสาระท่ีทันสมัยในทุกระดับ/ประเภทการศึกษา เพื่อการผลิต 

สื่อการเรียนการสอน ตําราเรียนที่มีคุณภาพ รวมทั้งตําราเรียนอิเล็กทรอนิกส  
4. ปรับปรุงระบบทดสอบทางการศึกษาแหงชาติใหสอดคลองกับหลักสูตรและ

กระบวนการจัดการเรียนการสอน 
5. สงเสริมคุณธรรม จริยธรรม และความเปนพลเมืองและพลโลก ตามหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงในระบบการศึกษาอยางเขมขน 
6.2 ยุทธศาสตรที่ 2 ผลิต พัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา   
ผลผลิต/ ผลลัพธ    
มีการผลิตครูไดสอดคลองกับความตองการในการจัดการศึกษาทุกระดับทุกประเภท มีครู

ครบตามเกณฑ มีครูประจําชั้นครบทุกหอง และมีครูที่จบตรงวุฒิตามสาขาวิชาที่สอน ผูมีใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพครูมีจรรยาบรรณของวิชาชีพ รวมทั้งมีคณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาที่มี
สมรรถนะตามมาตรฐานวิชาชีพ สามารถใชศักยภาพในการสอนไดอยางเต็มที่และขวัญกําลังใจที่ดีใน
การปฏิบัติหนาที่  

ตัวชี้วัดภายใตยุทธศาสตร 
1. รอยละของครูตามแผนการผลิต มีคุณภาพตามเกณฑที่กําหนด 
2. รอยละของผูบริหารสถานศึกษาตามแผนการพัฒนา ไดรับการพัฒนาตามเกณฑที ่

กําหนด 
3. รอยละของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ไดรับการพัฒนาตามมาตรฐานวิชาชีพใน

หลักสูตรที่คุรุสภาใหการรับรอง และผานการประเมินเพื่อตออายุใบประกอบวิชาชีพ  
4. จํานวนครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับสวัสดิการ สวัสดิภาพและการพัฒนา

คุณภาพชีวิตที่ดี  
5. รอยละความพึงพอใจของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีตอการ 

บริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
กลยุทธ 
1. วางแผนการผลิต และพัฒนาครู คณาจารย อยางเปนระบบใหสอดคลองกับความ 

ตองการในการจัดการศึกษาทุกระดับ/ประเภทการศึกษา 
2. ปรับระบบการผลิตครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ 
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3. เรงรัดพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา รวมทั้งครูประจําการที่สอนไมตรงวุฒิ ครูที ่
สอนคละชั้นและครูในสาขาวิชาที่ขาดแคลน  

4. สรางขวัญกําลังใจ สรางแรงจูงใจใหกับครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา 
5. พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาใหม ี

ประสิทธิภาพ 
6.3 ยุทธศาสตรที่ 3 ผลิตและพัฒนากําลังคน รวมทั้งงานวิจัยที่สอดคลองกับความ

ตองการของการพัฒนาประเทศ   
ผลผลติ/ ผลลัพธ 
มีการผลิตและพัฒนากําลังคนดานอาชีวศึกษา และดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีที่มี

คุณภาพ เพิ่มจํานวนบัณฑิตในสาขาวิชาชีพที่ขาดแคลน มีสมรรถนะ มีความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ และสามารถแขงขันไดในระดับสากล ประชาชนไดรับการฝกอาชีพ
ตามความถนัดและความสนใจรวมทั้งมีผลงานวิจัยและนวัตกรรมที่สามารถนําไปใชประโยชนไดจริงใน
เชิงพาณิชย การใหการรักษาพยาบาล และการพัฒนาความเปนศูนยกลางดานการศึกษาของภูมิภาค 

ตัวชี้วัดภายใตยุทธศาสตร 
1. สัดสวนผูเขาเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ประเภทอาชีวศึกษาตอสายสามัญ  
2. รอยละความพึงพอใจของนายจางผูประกอบการที่มีตอผูสําเร็จการศึกษาระดับ

อาชีวศึกษาและระดับอุดมศึกษา  
3. รอยละของผูสําเร็จการศึกษาระดับอาชีวศึกษาและระดับอุดมศึกษาไดงานทําหรือ 

ประกอบอาชีพอิสระภายใน 1 ป 
4. รอยละของผลงานวิจัย นวัตกรรม งานสรางสรรค สิ่งประดิษฐไดรับการเผยแพร ตีพิมพ 
5. รอยละขององคความรูและสิ่งประดิษฐที่นําไปใชประโยชน หรือแกไขปญหาชุมชน

ทองถิ่น  
6. จํานวนเครือขายการผลิตและพัฒนากําลังคนกับองคกร/หนวยงานทั้งในและ

ตางประเทศ  
7. รอยละเฉลี่ยของผูเรียนในระบบทวิภาคีที่เพิ่มขึ้นตอป  
8. รอยละของผูเรียนสายวิทยาศาสตร เทคโนโลยี ในสถาบันอุดมศึกษาระดับอนุปริญญา

ถึงปริญญาตรี 
9. รอยละของผูมีความสามารถพิเศษดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และดานอื่นๆ ที่ไดรับ     
กลยุทธ 
1. เรงผลิตและพัฒนากําลังคนสาขาที่จําเปนตอการพัฒนาประเทศ เชน ดานวิทยาศาสตร 

เทคโนโลยี แพทย และพยาบาล  
2. เรงผลิตและพัฒนาสมรรถนะกําลังคนดานอาชีวศึกษาใหทันกับความเปลี่ยนแปลงของ

เทคโนโลยี และรองรับพื้นที่เขตเศรษฐกิจพิเศษ 
3. สงเสริมภาพลักษณการอาชีวศึกษา เรงปรับคานิยม และวางรากฐานทักษะอาชีพใหแก 

ผูเรียนตั้งแตวัยการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
4. สงเสริม สนับสนุนการพัฒนาผูมีความสามารถพิเศษอยางตอเนื่องทุกระดับ   
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5. เสริมสรางความเขมแข็งของกระบวนการผลิตและพัฒนากําลังคน โดยสรางเครือขาย
ความรวมมือตามรูปแบบประชารัฐ ทั้งระหวางองคกรภายในและตางประเทศ 

6. สงเสริมงานวิจัยและนวัตกรรมที่สามารถนําไปใชประโยชนไดจริง 
 
6.4 ยุทธศาสตรที่ 4 ขยายโอกาสการเขาถึงบริการทางการศึกษาและการเรียนรูอยาง

ตอเนื่องตลอดชีวิต  
ผลผลิต /ผลลัพธ 
ผูเรียนทุกคนเขาถึงการศึกษาที่มีคุณภาพอยางเทาเทียมกันในทุกระดับและประเภท

การศึกษา ไดรับการสนับสนุนคาใชจายตั้งแตระดับอนุบาลจนจบการศึกษาขั้นพื้นฐาน และสามารถ
เรียนรูจากแหลงเรียนรูไดอยางตอเนื่องตลอดชีวิต สถานศึกษาในภูมิภาค/ชนบทไดรับการยกระดับ
คุณภาพในการใหบริการเด็กพิการและดอยโอกาสไดรับโอกาสทางการศึกษาทั้งในระบบโรงเรียนและ
นอกระบบโรงเรียน  รวมทั้งสามารถเทียบโอนผลการเรียนและทักษะประสบการณเพื่อขอรับวุฒิ
การศึกษาเพ่ิมขึ้นได 

ตัวชี้วัดภายใตยุทธศาสตร 
1. จํานวนปการศึกษาเฉลี่ยของคนไทยอายุ 15-59 ป  
2. รอยละของกําลังแรงงานที่สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนขึ้นไป  
3. รอยละของนักเรียนตอประชากรวัยเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย อายุ 15-17 ป  
4. รอยละของผูเรียนพิการที่ขึ้นทะเบียนคนพิการไดรับการพัฒนาสมรรถภาพหรือบริการ 

ทางการศึกษา 
5. รอยละของผูผานการฝกอบรม/พัฒนาทักษะอาชีพระยะสั้น สามารถนําความรูไปใชใน 

การประกอบอาชีพหรือพัฒนางานได 
6. จํานวนผูรับบริการจากแหลงเรียนรูในชุมชน  
กลยุทธ 
1.ประกันโอกาสการเขาถึงบริการทางการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานใหแก ผูเรียน

ในทุกพื้นท่ี ครอบคลุมถึงคนพิการ ผูดอยโอกาส และผูมีความตองการพิเศษ    
2.สงเสริมการจัดการศึกษานอกระบบ และการเขาถึงแหลงเรียนรูที่สอดคลองกับความ

สนใจและวิถีชีวิตของผูเรียนทุกกลุมเปาหมาย  
3. เรงสรางความเขมแข็งของระบบการเทียบโอนความรูและประสบการณใหเกิดผลเปน

รูปธรรมอยางกวางขวาง 
4. จัดหาทุนและแหลงทุนทางการศึกษาการพัฒนาเพิ่มข้ึน 
5. เรงพัฒนาแหลงเรียนรูที่เอื้อตอการศึกษาและการเรียนรูตลอดชีวิตอยางมีคุณภาพ มี

ความหลากหลาย และสามารถใหบริการไดอยางทั่วถึง    
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6.5 ยุทธศาสตรที่ 5 สงเสริมและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการศึกษา 
ผลผลิต /ผลลัพธ 
ผูเรียน สถานศึกษาและหนวยงานทางการศึกษาทุกระดับทุกประเภทการศึกษาเขาถึง

ทรัพยากร และระบบเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศอยางทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ  มีองคความรู
เทคโนโลยีเพื่อการศึกษาเพื่อเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น รวมทั้งมีศูนยกลางในการจัดเก็บ
รวบรวมสื่อการเรียนการสอนแบบดิจิทัลที่ทันสมัย และระบบฐานขอมูลกลางทางการศึกษาของ
ประเทศที่ถูกตองและเปนปจจุบัน  

ตัวชี้วัดภายใตยุทธศาสตร 
1. รอยละของผูเรียนในสถานศึกษาที่มีการจัดการเรียนการสอนทางไกลดวยระบบ  

DLIT, DLT, ETV มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเฉลี่ยสูงขึ้น   
2. รอยละของสถานศึกษาที่ไดรับบริการอินเทอรเน็ตความเร็วไมต่ํากวา 30 Mbps 
3. จํานวนระบบฐานขอมูลกลางดานการศึกษาของประเทศที่ทันสมัย/เปนปจจุบัน  
กลยุทธ 
1. พัฒนาระบบเครือขายเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการศึกษาและการบริหารจัดการที่ทันสมัย 

และไมซ้ําซอน ใหผูรับบริการสามารถเขาถึงไดอยางท่ัวถึงและมีประสิทธิภาพ 
2. พัฒนากระบวนการจัดทําระบบฐานขอมูลกลางทางการศึกษาของประเทศ ระบบการ 

รายงานผลของฐานขอมูลโดยเชื่อมโยงขอมูลการศึกษาทุกระดับ/ประเภทการศึกษา ใหเปนเอกภาพ 
เปนปจจุบัน และมีมาตรฐานเดียวกัน  

3. ผลิตและพัฒนาโปรแกรมประยุกตหรือสื่อการเรียนรูอิ เล็กทรอนิกสใหผู เรียน 
สถานศึกษาและหนวยงานทางการศึกษาทุกระดับ/ประเภทการศึกษา นํามาใชเพิ่มคุณภาพการเรียนรู
อยางเปนระบบ 

4. จัดหาอุปกรณ/ทรัพยากรพื้นฐานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใหกับผูเรียนอยางเพียงพอ 
ทั่วถึง และเหมาะสมกับการแสวงหาความรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง 
 

6.6 ยุทธศาสตรที่ 6 พัฒนาระบบบริหารจัดการและสงเสริมใหทุกภาคสวนมีสวนรวมใน 
การจัดการศึกษา  

ผลผลิต /ผลลัพธ 
ระบบบริหารจัดการมีความคลองตัวในการบริหารงานการศึกษามากยิ่งข้ึน มีความโปรงใส 

และเปนที่ยอมรับของผูรับบริการ โครงสรางของกระทรวงไดรับการปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพโดยการ
กระจายอํานาจลงไปสูสวนภูมิภาคและสถานศึกษา และมีกลไกการสงเสริมใหทุกภาคสวนมีสนับสนุน
ทรัพยากรเพื่อการศึกษา สถานศึกษาทุกระดับทุกประเภทมีธรรมาภิบาลในการบริหาร รวมทั้งผูเรียน
ในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใตมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น มีศักยภาพเพื่อไปประกอบอาชีพใน
ทองถิ่นได 

ตัวชี้วัดภายใตยุทธศาสตร 
1. สัดสวนผูเรียนในสถานศึกษาทุกระดับของรัฐตอเอกชน  
2. รอยละของผูเรียน เยาวชนและประชาชนในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใตท่ีไดรับการ 
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พัฒนาศักยภาพหรือทักษะดานอาชีพ สามารถมีงานทําหรือนําไปประกอบอาชีพในทองถิ่นได 
3. รอยละของคะแนนเฉลี่ยผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาหลักระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน

ในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใตจากการทดสอบระดับชาติเพิ่มขึ้น 
4. จํานวนภาคีเครือขายที่เขามามีสวนรวมในการจัด/พัฒนาและสงเสริมการศึกษา 
5. รอยละของคะแนนการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของ

หนวยงาน 
6. จํานวนโรงเรียนขนาดเล็กที่ไดรับการบริหารจัดการเพื่อเขาสูระบบโรงเรียนเครือขาย
กลยทุธ  
1. ปรับปรุงกลไกการบริหารจัดการการศึกษาใหเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล โดยเนน 

ดานคุณธรรม ความโปรงใส ทั้งในระดับสวนกลาง และในพ้ืนที่ระดับภาค/จังหวัด 
2. พัฒนาระบบบริหารงานงบประมาณ/การเงินใหมีประสิทธิภาพ 
3. ยกระดับคุณภาพการศึกษาตอบสนองการสรางอาชีพและเพิม่คุณภาพชีวิต ลดความ 

เหลื่อมล้ํา สรางความสมานฉันท และเสริมสรางความมั่นคงในจังหวัดชายแดนภาคใต 
4. เรงสงเสริมใหทุกภาคสวนมีสวนรวมรับผิดรับชอบในการจัดการศึกษา รวมทั้ง

สนับสนุนทรัพยากรเพื่อการศึกษา  
5. เสริมสรางภาพลักษณหนวยงานใหเกิดความรวมมือ และสรางเครือขาย/ความ เปน

ภาคีหุนสวนกับองคกรทั้งภายในและตางประเทศ 
6. สงเสริมและขยายผลใหสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีความพรอมพัฒนา

เปนสถานศึกษานิติบุคคลในกํากับ 
สรุปไดวา นโยบายแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 

2560 -2564) มุงพัฒนาผูเรียนใหมีความรูคูคุณธรรม มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีภูมิคุมกันตอการ
เปลี่ยนแปลงและการพัฒนาประเทศในอนาคต ตลอดจนมีองคความรู  เทคโนโลยี นวัตกรรม 
สนับสนุนการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืนโอกาสในเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต โดยมีกรอบการ
บริหารจัดการการศึกษามีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล โดยการมีสวนรวมจากทุกภาคสวน 

1.3 นโยบายสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
1.3.1 อํานาจหนาที่ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
อํานาจหนาที่ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ

พ.ศ. 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 38 ในแตละเขตพื้นที่การศึกษาใหมี
คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษามีอํานาจหนาที่ในการกํากับดูแล จัดตั้งยุบรวมหรือเลิกสถานศึกษา
ประสานสงเสริมและสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษาประสานและสงเสริมองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นใหสามารถจัดการศึกษาสอดคลองกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษาสงเสริม
และสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคลครอบครัวองคกรชุมชนองคกรเอกชนองคกรวิชาชีพสถาบัน
ศาสนาสถานประกอบการและสถาบันสั งคมอื่นที่ จั ดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย 
(พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติพ.ศ. 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545, หนา 19) 
และอํานาจหนาที่ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารราชการ
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กระทรวงศึกษาธิการพ.ศ. 2546 มาตรา37 (พระราชบัญญัติระเบียบการบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการพ.ศ. 2546, หนา 12-13) กําหนดใหมีสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อทําหนาที่
ในการดําเนินการใหเปนไปตามอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการและใหมีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับ
การศึกษาตามทีก่ําหนดไวในกฎหมายนี้หรือกฎหมายอ่ืนดังนี้ 

1.3.1.1 อํานาจหนาที่ในการบริหารและการจัดการศึกษาและพัฒนาสาระของ 
หลักสูตรการศึกษาใหสอดคลองกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

1.3.1.2 อํานาจหนาที่ในการพัฒนางานดานวิชาการและจัดใหมีระบบประกัน 
คุณภาพภายในสถานศึกษารวมกับสถานศึกษา 

1.3.1.3 รับผิดชอบในการพิจารณาแบงสวนราชการภายในสถานศึกษาของ
สถานศึกษาและสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

1.3.1.4 ปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่กฎหมายกําหนด 
 

1.3.2 โครงสรางสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการไดประกาศใหมีเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจํานวน 183 เขต

และเพื่อใหการบริหารจัดการของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีประสิทธิภาพสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจึงกําหนดคูมือการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
(คูมือปฏิบัติงานเขตพ้ืนที่การศึกษา, 2546) โดยมีโครงสรางสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประกอบดวย 
7 กลุมงาน และ 1 หนวยคือ กลุมอํานวยการ กลุมบริหารงานการเงินและสินทรัพย กลุมบริหารงาน
บุคคล กลุมนโยบายและแผน กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา กลุมนิเทศติดตามและประเมินผลการจัด
การศึกษา กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชน และหนวยตรวจสอบภายใน 

1. กลุมอํานวยการ 
กลุมอํานวยการมีบทบาทอํานาจเกี่ยวกับการจัดระบบบริหารองคกรการประสานงาน 

และใหบริการสนับสนุนสงเสริมใหกลุมภารกิจและงานตางๆ ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสามารถบริหารจัดการและดําเนินงานตามบทบาทภารกิจอํานาจหนาที่ไดอยางเรียบรอย
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบนพื้นฐานของความถูกตองและโปรงใสตลอดจนสนับสนุนและ
ใหบริการขอมูลขาวสารเอกสารสื่ออุปกรณทางการศึกษาและทรัพยากรที่ใชในการจัดการศึกษาแก
สถานศึกษาบริหารจัดการไดอยางสะดวกคลองตัวมีคุณภาพประสิทธิภาพและประสิทธิผลมีขอบขาย
ภารกิจงานแบงได ดังนี ้

1) งานสารบรรณสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
2) กลุมงานชวยอํานวยการ 
3) กลุมงานอาคารสถานที่และสิ่งแวดลอม 
4) กลุมงานยานพาหนะ 
5) กลุมงานจัดระบบบริหารสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
6) กลุมงานประสานงาน 
7) กลุมงานเลือกและสรรหากรรมการและอนุกรรมการ 
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8) กลุมงานประชาสัมพันธ 
9) กลุมงานสวัสดิการสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 

2. กลุมบริหารงานการเงินและสินทรัพย 
กลุมบริหารงานการเงินและสินทรัพยมีบทบาทอํานาจหนาที่เก่ียวกับงานการเงินมี

ขอบขายภารกิจงานแบงไดดังนี้ 
1) กลุมงานบริหารการเงิน 
2) กลุมงานบริหารบัญชี 
3) กลุมงานบริหารพัสดุและสินทรัพย 

3. กลุมบริหารงานบุคคล 
กลุมบริหารงานบุคคลมีบทบาทอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในเขตพ้ืนที ่

การศึกษาเปนมาตรการจูงใจใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเพื่อตอบสนอง
ภารกิจของหนวยงานโดยยึดหลักการกระจายอํานาจระบบคุณธรรมและหลักธรรมาภิบาลเพื่อใหการ
บริหารจัดการมีความคลองตัวเกิดความอิสระในการปฏิบัติงานภายใตกฎหมายระเบียบปฏิบัติ
ผูปฏิบัติงานไดรับการพัฒนามีความรูความสามารถมีขวัญกําลังใจนําไปสูการบริหารครูและบุคลากร
ทางการศึกษาตามหลักการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ซึ่งจะสงผลตอคุณภาพการศึกษาของผูเรียนตอไป
มีขอบขายภารกิจงานแบงไดดังนี ้

1) งานธุรการ 
2) กลุมงานวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
3) กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
4) กลุมงานบําเหน็จความชอบและทะเบียนประวัต ิ
5) กลุมงานพัฒนาบุคลากร 
6) กลุมงานวินัยและนิติการ 
7) กลุมงานเลขานุการอ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา 

4. กลุมนโยบายและแผน 
กลุมนโยบายและแผนมีบทบาทอํานาจหนาที่เกี่ยวกับหนวยงานที่สงเสริมสนับสนุนและ

ประสานงานในเชิงนโยบายใหสถานศึกษาจัดการศึกษาเปนไปตามนโยบายและมาตรฐานการศึกษา
ชาติมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานตามยุทธศาสตรเปนสําคัญ (Strategic Result Based Management: 
SRBM) ใชระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงานตามยุทธศาสตร (Strategic Performance Base 
Budgeting: SPBB) โดยเนนความโปรงใสทันสมัยความรับผิดชอบที่ตรวจสอบไดเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลยึดหลักการมีสวนรวม (Participation) การบริหารที่สนับสนุนที่ใชโรงเรียนเปนฐาน 
(School–Based Management) โดยมีกระบวนการวางแผนการดําเนินการตามแผนการกํากับ
ติดตามผลอยางเปนระบบมีขอบขายภารกิจงานแบงไดดังนี้ 

1) งานธุรการ 
2) กลุมงานขอมูลสารสนเทศ 
3) กลุมงานนโยบายและแผน 
4) กลุมงานวิเคราะหงบประมาณ 
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5) กลุมงานติดตามประเมินและรายงานผล 
6) กลุมงานเลขานุการคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา 

5. กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา 
กลุมสงเสริมการจัดการศึกษามีบทบาทอํานาจหนาที่เก่ียวกับการสนับสนุนและสงเสริม 

ใหสถานศึกษาในสังกัดสามารถจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานไดอยางมีประสิทธิภาพโดยเนนการบูรณาการ
การจัดการศึกษาทั้งการศึกษาในระบบนอกระบบและตามอัธยาศัยนําไปสูการศึกษาตลอดชีพนําแหลง
เรียนรูและภูมิปญญาทองถิ่นมาใชประกอบการเรียนการสอนสงเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตให
สมบูรณจัดสวัสดิการสวัสดิภาพและกองทุนเพื่อการศึกษาที่จะเปนการชวยเหลือผูเรียนปกติดอย
โอกาสพิการและมีความสามารถพิเศษอีกทั้งสงเสริมใหบุคคลครอบครัวชุมชนสถาบันทางศาสนาสถาน
ประกอบการองคกรปกครองสวนทองถิ่นและเอกชนรวมจัดการศึกษาที่จะสงผลตอคุณภาพชีวิตของ
ผูเรียนมีขอบขายภารกิจงานแบงไดดังนี้ 

1) งานธุรการ 
2) กลุมงานสงเสริมคุณภาพการจัดการศึกษา 
3) กลุมงานสงเสริมกิจการนักเรียน 
4) กลุมงานสงเสริมกิจการพเิศษ 

6. กลุมนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
กลุมนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษามีบทบาทอํานาจหนาที่เก่ียวกับ 

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเปนกลุมงานดําเนินการเกี่ยวกับการนิเทศการศึกษา
วิเคราะหวิจัยติดตามตรวจสอบและประเมินผลการพัฒนาระบบการบริหารและการจัดการศึกษา
เพื่อใหสถานศึกษามีความเขมแข็งในการบริหารและการจัดการเรียนการสอนไดอยางมีคุณภาพได
มาตรฐานเทาเทียมกันโดยยึดโรงเรียนเปนฐานสงผลใหผูเรียนทั้งในระบบนอกระบบและตามอัธยาศัย
มีขอบขายภารกิจงานแบงไดดังนี้ 

1) กลุมงานธุรการ 
2) กลุมงานพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและกระบวนการเรียนรู 
3) กลุมงานวัดและประเมินผลการศึกษา 
4) กลุมงานสงเสริมและพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 
5) กลุมงานนิเทศติดตามและประเมินผลระบบริหารและการจัดการศึกษา 
6) กลุมงานสงเสริมพัฒนาระบบการประกับคุณภาพการศึกษา 
7) กลุมงานเลขานุการคณะกรรมการติดตามตรวจสอบประเมินผลและ 

 นิเทศการศึกษา 
 7. กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชน 
 กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชนมีบทบาทอํานาจหนาที่เก่ียวกับการบริหารงานมี
ขอบขายภารกิจงานแบงไดดังนี้ 

1) กลุมงานธุรการ 
2) กลุมงานสงเสริมและดําเนินการเปลี่ยนแปลงสถานศึกษาเอกชน 
3) กลุมงานสงเสริมการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน 
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4) กลุมงานสงเสริมขอมูลและสารสนเทศของสถานศึกษา 
5) กลุมงานสงเสริมการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาเอกชน 
6) กลุมงานสงเสริมดานการอุดหนุนกองทุนสวัสดิการ 

8. หนวยตรวจสอบภายใน 
หนวยตรวจสอบภายในมีบทบาทอํานาจหนาที่เกี่ยวกับหนวยงานควบคุมภายในของ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและสถานศึกษาเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค
ตามเปาหมายที่กําหนดไวเปนเครื่องมือของผูบริหารในการสงสัญญาณเตือนความเสี่ยงที่ทําให
หนวยงานปฏิบัติไมบรรลุเปาหมายการตรวจสอบภายในที่เพียงพอมีการสอบทานที่ดีสามารถที่จะทํา
ใหการใชทรัพยสินของทางราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมีประสิทธิผลประหยัดและโปรงใสมี
ขอบขายภารกิจงานแบงไดดังนี้ 

1) งานตรวจสอบภายใน 
2) งานบริหารการตรวจสอบ 

สรุปไดวา สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 มีโครงสรางการ 
บริหารจัดการประกอบดวย 7 กลุมงาน และ 1 หนวยคือ กลุมอํานวยการ กลุมบริหารงานการเงิน
และสินทรัพย กลุมบริหารงานบุคคล กลุมนโยบายและแผน กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา กลุมนิเทศ
ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชน และหนวยตรวจสอบภายใน 
โดยแตละกลุมงานมีบทบาทอํานาจหนาที่เพื่อมุงสูการบริหารจัดการของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ใหมีประสิทธิภาพ และพัฒนาระบบการบริหารและการจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 

1.3.3 จุดเนนการขับเคลื่อนนโยบายการจัดการศึกษาสูการปฏิบัติของสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

เพื่อใหการปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพสอดคลองกับนโยบายกระทรวงศึกษาธิการนโยบายสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานและความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย 
เขต 1 จึงกําหนดจุดเนนการขับเคลื่อนนโยบายการจัดการศึกษาสูการปฏิบัติของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1ดังนี้ (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1, 
2554, หนา 12-14)  

วิสัยทัศน 
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1เปนองคกรการบริหารจัด

การศึกษาภาคบังคับใหประชากรวัยเรียนอยางทั่วถึงมีคุณภาพตามมาตรฐานและมีคุณธรรมนําความรู 
พันธกิจ 
พัฒนาและสงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาภาคบังคับใหประชากรวัยเรียนทุกคนไดรับ

การศึกษาอยางมีคุณภาพตามมาตรฐาน 
คานิยมสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1: KPP2 Core 

values  
K : Knowledge : ความรู 
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P : Process : กระบวนการ 
P : Performance : ผลงาน 

ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรูสามารถปฏิบัติงานไดครบถวนตามกระบวนการ 
เพื่อผลงานที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน 

เปาประสงค 
1. ครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพเต็ม 

ตามศักยภาพ 
 2. ประชากรวัยเรียนทุกคนไดรับโอกาสในการศึกษาภาคบังคับอยางทั่วถึง 
 3. ผูเรียนทุกคนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา 
 4. สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษามีศักยภาพบริหารจัดการศึกษาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

กลยุทธ 
1. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบ 
2. ขยายโอกาสทางการศึกษา 
3. พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับตามหลักสูตรและสงเสริม

ความสามารถดานเทคโนโลยีเพื่อเปนเครื่องมือในการเรียนรู 
4. ปลูกฝงคุณธรรมความสํานึกในความเปนชาติไทยและวิถีชีวิตตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง 
5. พัฒนาสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาสวยงามรมรืน่ปลอดภัย 

และใหบริการฉับไว 
 6. พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษาเนนการมีสวนรวม 

จุดเนนการพัฒนา 
ครูนาศรัทธา วิชาการด ีสถานที่สวยงาม บริหารสัมพันธเยี่ยม 

จุดเนน : ครูนาศรัทธา 
1. เครือขายกลุมสาระการเรียนรู 
2. บุคลากรดีเดน 
3. วิจัยและพัฒนา 

จุดเนน : วิชาการดี 
ผูเรียนเปนคนด ี

1. ยิ้มไหวทักทายกัน 
2. พานักเรียนเขาวัดปฏิบัติศาสนกิจ 
3. ประชาธิปไตยสภานักเรียนใสใจความเปนพลเมืองชาติ 
4. รั้วโรงเรียนตานภัยยาเสพติด 

ผูเรียนเปนคนเกง 
1. เด็กทุกคนไดเรียนดวยระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน 
2. การพัฒนาหลักสูตรสูการปฏิบัติเพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
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3. วาระการอานเขียนและคิดคํานวณ 
4. สอน 2 ภาษา 
5. e – learning  

ผูเรียนมีความสุข 
1. ออกกาลังกายกอนกลับบาน 

ผูเรียนมีความเปนไทย 
1. ดนตรี – นาฏศิลปทองถิ่นเรา 

จุดเนน : สถานที่สวยงาม 
1. สถานศึกษาดีเดน 
2. e – office  
3. One Stop Service  

จุดเนน : บริหารสัมพันธเยี่ยม 
1. ระบบประกันคุณภาพภายในเขมแข็ง 
2. นิเทศ 100%  

สรุปไดวา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ไดกําหนดจุดเนนการ
ขับเคลื่อนนโยบายการจัดการศึกษาสูการปฏิบัติ ประกอบดวย วิสัยทัศนพันธกิจคานิยมเปาประสงค
และกลยุทธ เพื่อใหประชากรวัยเรียนไดรับโอกาสในการศึกษาภาคบังคับอยางทั่วถึงและมีคุณภาพ
ตามมาตรฐานการศึกษาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศกึษามีศักยภาพการบริหารจัดการศึกษาไดอยาง
มีประสิทธิภาพโดยกําหนดจุดเนนการพัฒนาวา ครูนาศรัทธา วิชาการดี สถานที่สวยงาม บริหาร
สัมพันธเยี่ยม  
 

1.3.4 มาตรฐานสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 บริหารจัดการสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาโดยยึดมาตรฐานสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานประกอบดวย 5 มาตรฐานและ 11 ตัวบงชี้ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ (สํานักติดตามและประเมินผล
การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2551, หนา 4-12)  

1. มาตรฐานที่ 1 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบริหารจัดการโดยมุงผลสัมฤทธิ์และพัฒนา
ระบบการจัดการตามเกณฑคุณภาพการบริหารการจัดการภาครัฐ (PMQA)  

ตัวบงชี้ที่ 1 มีระบบการบริหารจัดการที่ดี 
เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที่ 1  
1. มีขอมูลสารสนเทศที่แสดงบริบทของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
2. มีคานิยมแนวคิดเปาหมายการพัฒนาที่สอดคลองกับนโยบายและบริบทของ 

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
3. มีการประยุกตใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมในการบริหารจัดการ 
4. มีระบบการจัดการและการใหบริการตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
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5. มีระบบการตรวจประเมินภายในที่มีประสิทธิภาพ 
6. มีการใชทรัพยากรอยางคุมคา 

 ตัวบงชี้ที่ 2 การพัฒนาเพื่อมุงสูความเปนเลิศ 
เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที่ 2  
1. มีการพัฒนาและประยุกตใชนวัตกรรมเพื่อยกระดับคุณภาพการบริหารจัด 

การศึกษา 
2. มีการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 

2. มาตรฐานที่ 2 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาดําเนินการขับเคลื่อนนโยบายสูการปฏิบัติจน
บรรลุเปาหมายและสงผลตอการพัฒนาสถานศึกษา 

ตัวบงชี้ที่ 1 กระบวนการขับเคลื่อนนโยบายสูการปฏิบัติ 
 เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที่ 1  

1. มีแผนปฏิบัติการที่สอดคลองกับนโยบายและตอบสนองตอความตองการจําเปน 
ของกระทรวงศึกษาธิการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจังหวัดและสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

2. มีวิธีการหรือรูปแบบที่หลากหลายในการขับเคลื่อนนโยบายการแกปญหาและ 
การพัฒนา 

3. มีการดําเนินการตามแผนปฏิบัติการสามารถแกปญหาและพัฒนาตามบริบท 
ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยางเปนระบบ 

4. มีการกํากับติดตามประเมินผลและนิเทศหรือวิจัยการดําเนินงานตามนโยบาย 
 ตัวบงชี้ที่ 2 ผลงานที่แสดงถึงความสําเร็จตามนโยบายและสงผลดีตอการพัฒนาสถานศึกษา 
 เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที่ 2  

1. สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามีผลการดําเนินงานที่บรรลุเปาหมายตามนโยบาย 
และสงผลดีตอการพัฒนาสถานศึกษา 

2. สถานศึกษามีผลการดําเนินงานที่บรรลุเปาหมายตามนโยบาย 
 

3. มาตรฐานที่ 3 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการกํากับดูแลสงเสริมและสนับสนุน
ชวยเหลือและพัฒนาสถานศึกษาใหเกิดความเขมแข็ง 

ตัวบงชี้ที่ 1 การกํากับดูแลสงเสริมและสนับสนุนชวยเหลือและพัฒนาสถานศึกษา 
 เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที่ 1  

1. มีแผนงานหรือโครงการในการสงเสริมสนับสนุนชวยเหลือและพัฒนา 
สถานศึกษาใหสามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใชสถานศึกษาเปนฐาน (School-Based 
Management: SBM) ได 

2. มีการสงเสริมสนับสนุนชวยเหลือสถานศึกษาในการพัฒนาระบบประกัน 
คุณภาพภายในสถานศึกษา 

3. มีการสงเสริมสถานศึกษาใหสามารถจัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย 
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สอดคลองกับกลุมเปาหมายและความแตกตางระหวางบุคคล 
4. มีการติดตอสื่อสารภายในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาอยางมี 

ประสิทธิภาพหลากหลายชองทาง 
5. มีระบบการกํากับดูแลติดตามประเมินผลและนิเทศสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพ 

ตัวบงชี้ที่ 2 สถานศึกษาจัดบริการการศึกษาแกกลุมเปาหมายไดอยางทั่วถึงและมีคุณภาพ
ตามมาตรฐาน 
 เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที่ 2  

1. สถานศึกษาผานเกณฑการประเมินการบริหารจัดการศึกษาโดยใชสถานศึกษา 
เปนฐาน (School-Based Management: SBM)  

2. สถานศึกษาไดรับการรับรองมาตรฐานจากการประเมินคุณภาพภายนอก 
3. สถานศึกษาสามารถจัดบริการการศึกษาแกกลุมเปาหมายในเขตพ้ืนที่บริการได 

อยางครอบคลุมและทั่วถึง 
4. สถานศึกษามีการพัฒนาการดานผลสัมฤทธิ์ของผูเรียนผานเกณฑการประเมิน 

ตามที่สานักทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ/สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน/สํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษากําหนด 
 

4. มาตรฐานที่ 4 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบริหารอัตรากาลังใหเกิดประโยชนสูงสุดตอ
การจัดการศึกษาพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสูการเปนมืออาชีพ 

ตัวบงชี้ที่ 1 การบริหารอัตรากาลังครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที ่1  
1. มีระบบขอมูลสารสนเทศในดานอัตรากาลังครูบุคลากรทางการศึกษา 
2. มีการวางแผนอัตรากาลังครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3. มีมาตรการการแกปญหาขาดแคลนอัตรากําลังครูและบุคลากรทางการศึกษา 
4. มีการดําเนินงานที่สงผลใหสถานศึกษาที่มปีญหาการขาดแคลนอัตรากําลังครูและ 

บุคลากรทางการศึกษามจีํานวนลดลง 
ตัวบงชี้ที่ 2 กระบวนการที่มีประสิทธิภาพในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาและ

สงผลดีตอการพัฒนาคุณภาพสถานศึกษา 
เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที ่2  
1. มีระบบขอมูลสารสนเทศในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
2. มีแผนปฏิบัติการในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่สอดคลองกับ 

นโยบายและตอบสนองตอความตองการจําเปนของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา 
3. มีวิธีการหรือรูปแบบในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอยางทัว่ถึงและ 

สอดคลองกับความตองการจําเปน 
4. มีการดําเนินงานพัฒนาครูและบุคลกรทางการศึกษาตามแผนกลยุทธสูการเปนมือ 

อาชีพ 
ตัวบงชี้ที่ 3 ผลที่ไดรับจากการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที ่3  
1. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรูความสามารถตามสมรรถนะสําคัญตาม 

เกณฑมาตรฐานตําแหนงและวิทยฐานะ 
2. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีวินัยคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณ 
3. ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ผานการพัฒนาไดนาความรูและทักษะท่ีไดรับ 

ปฏิบัติตามภารกิจใหเกิดผลเปนรูปธรรม 
4. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีผลงานหรือนวัตกรรมที่แสดงถึงความรู 

ความสามารถความชํานาญในวิชาชีพเปนแบบอยางที่ยอมรับ 
5. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีการพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนาอยางตอเนื่อง 

ทั้งดานวิชาการและวิชาชีพ 
 
5. มาตรฐานที่ 5 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสรางและพัฒนาเครือขายความรวมมือในการ

จัดการศึกษา 
ตัวบงชี้ที่ 1 การสรางและพัฒนาเครือขาย 

เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที่ 1  
1. มีรูปแบบวิธีการในการสรางเครือขาย 
2. มีรูปแบบวิธีการในการสงเสริมสนับสนุนและพัฒนาการบริหารจัดการเครือขาย 

ตัวบงชี้ที่ 2 ผลที่ไดรับจากการสรางและพัฒนาเครือขาย 
เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที่ 2  
1. มีเครือขายที่ครอบคลุมตามภารกิจของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและ 

สถานศึกษา 
2. จํานวนเครือขายที่มีผลการดําเนินงานเปนประโยชนตอการจัดการศึกษาของ 

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา 
3. จํานวนโครงการหรือกิจกรรมของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาที่ 

ไดรับการสนับสนุนจากเครือขาย 
4. ปริมาณและมูลคาของทรัพยากรทีส่ํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา 

ไดรับการสนับสนุนจากเครือขาย 
5. ความพึงพอใจของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีตอการดําเนินงานของ 

เครือขาย 
สรุปไดวา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 บริหารจัดการสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาโดยยึดมาตรฐานสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดวย 5 มาตรฐานคือ มาตรฐานที่ 1 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
บริหารจัดการโดยมุงผลสัมฤทธิ์และพัฒนาระบบการจัดการตามเกณฑคุณภาพการบริหารการจัดการ
ภาครัฐ (PMQA)  มาตรฐานที่ 2 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาดําเนินการขับเคลื่อนนโยบายสูการ
ปฏิบัติจนบรรลุเปาหมายและสงผลตอการพัฒนาสถานศึกษา มาตรฐานที่ 3 สํานักงานงานเขตพื้นที่
การศึกษามีการกํากับดูแลสงเสริมและสนับสนุนชวยเหลือและพัฒนาสถานศึกษาใหเกิดความเขมแข็ง
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มาตรฐานที่ 4 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาบริหารอัตรากาลังใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการจัด
การศึกษาพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสูการเปนมืออาชีพ มาตรฐานที่ 5 สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสรางและพัฒนาเครือขายความรวมมือในการจัดการศึกษา 
 

1.4 การติดตามและประเมินผลสัมฤทธิ์การดําเนินงานขับเคลื่อนนโยบายตามกลยุทธ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไดกําหนดใหสํานักติดตามและประเมินผลการ
จัดการศึกษาข้ันพื้นฐานติดตามประเมินผลการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทุกป ปละ 
2 ครั้ง โดยครั้งที ่1 จะติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามระบบงบประมาณที่ไดรับจัดสรร ครั้งที่ 2 
จะติดตามประเมินผลสภาพความสําเร็จผลสัมฤทธิ์การดําเนินงานขับเคลื่อนนโยบายตามกลยุทธ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานมีรายละเอียดดังนี้ (สํานักติดตามและประเมินผลการจัด
การศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2554, 8 มีนาคม 2554)  

1. แนวคิดในการติดตามประเมินผล 
สํานักติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานเปนสํานักภายในสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีอํานาจหนาที่ในการดําเนินการเกี่ยวกับการติดตามและ
ประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวมเสนอแนวทางการปรับปรุงและพัฒนาการจัด
การศึกษาข้ันพื้นฐานสงเสริมและประสานงานการติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน
กับหนวยงานที่เก่ียวของซึ่งสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมอบนโยบายใหมีการติดตาม
ประเมินผลการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทุกป ปละ 2 ครั้งโดยครั้งที่ 1 จะติดตาม
ประเมินผลการดําเนินงานตามระบบงบประมาณที่ไดรับจัดสรรครั้งที่ 2 จะติดตามประเมินผลสภาพ
ความสําเร็จผลสัมฤทธิ์การดําเนินงานขับเคลื่อนนโยบายตามกลยุทธสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน 

2. รูปแบบในการติดตามประเมินผล 
ในปงบประมาณ 2550 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมอบใหสํานักติดตาม

และประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานติดตามประเมินผลการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาทุกแหงโดยใชรูปแบบ Tracking System ประกอบดวย 4A ดังนี้ 

ความตระหนัก (A1) หมายถึง ความตระหนักในความสําคัญ (Awareness) ของการพัฒนา
การศึกษาใหไดมาตรฐานมีความเขาใจสภาพการปฏิบัติงานปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นและมีความ
ตองการพัฒนา 

ความพยายาม (A2) หมายถึง ความพยายาม (Attempt) ในสภาพการปฏิบัติงานที่มีความ
พยายามในการปรับปรุงพัฒนางานใหบังเกิดผลบรรลุตามเปาหมายทีก่ําหนดไว 

ผลสัมฤทธิ์ (A3) หมายถึง การดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จ (Achievement) เปนไปตาม
เปาหมายตามเกณฑท่ีกําหนดขึ้น 

ความยั่งยืน (A4) หมายถึง ผลการดําเนินงานมีความตอเนื่องยั่งยืน (Accredited)  
 
 



32 

 

3. กรอบการติดตามประเมินผล 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนดนโยบายและแผนกลยุทธการพัฒนาไว

จํานวน 6 กลยุทธ ซึ่งกลยุทธที่ 6 ใชสําหรับการพัฒนาในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต โดยสํานัก
ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานไดมอบนโยบายใหติดตามประเมินผลการ
ดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปกติทั่วไปตามกลยุทธ 5 กลยุทธ สําหรับสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต ซึ่งไดแก ยะลา ปตตานี นราธิวาส สตูล จํานวน 9 เขต
พื้นที่การศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษาสงขลา เขต 3 เพิ่มการดําเนินงานกลยุทธที่ 6 ซึ่งในระยะที่ 2 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนดนโยบายใหติดตามประเมินผลการดําเนินงาน
ตามกลยุทธในมิติการดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จ (Achievement) และในมิติความตอเนื่องยั่งยืน
(Accredited) โดยกําหนดประเด็นหลักการติดตามประเมินผลการดําเนินงานประเด็นหลัก 

4. เกณฑการติดตามประเมินผล 
4.1 เกณฑการตัดสินระดับคุณภาพ Tracking System 4A รายกลยุทธจํานวน 15 

ประเด็นหลัก 
4.1.1 ความตระหนัก (A1: Awareness)  
ระดับ 1 รับรูนโยบายจุดเนนสภาพปจจุบันปญหา 
ระดับ 2 มีแนวทางแกปญหา 
ระดับ 3 คิดปรับประยุกตแสวงหาทางเลือกจากแหลงตางๆเพื่อนามาใช 
ระดับ 4 กระตือรือรนมุงมั่นศึกษาวิเคราะหและวิจัยเพื่อสรางองคความรู/นวัตกรรม 

4.1.2 ความพยายาม (A2: Attempt)  
ระดับ 1 ขอมูลสารสนเทศกําหนดผูรับผิดชอบและมีแผน/งบประมาณ 
ระดับ 2 ปฏิบัติตามแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 
ระดับ 3 การนิเทศติดตาม สงเสริม สนับสนุน ดูแล ชวยเหลอื และประเมินผล 
ระดับ 4 มีงานวิจัยและพัฒนาเพื่อปรับปรุงกระบวนการ 

4.1.3 ผลสําเร็จ (A3: Achievement)  
ระดับ 1 เกิดผลสําเร็จของงานแตไมเปนไปตามเปาหมาย 
ระดับ 2 เกิดผลสําเร็จของงานตามเปาหมาย 
ระดับ 3 เกิดผลสําเร็จของงานสูงกวาเปาหมาย 
ระดับ 4 เกิดผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายหรือสูงกวาเปาหมายและมี

วิธีการปฏิบัติที่เปนเลิศ (Best Practice)  
4.1.4 ความยั่งยืน (A4 : Accredited)  
ระดับ 1 ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายหรือสูงกวาเปาหมายมีการ

ประชาสัมพันธเผยแพรตอสาธารณะแลกเปลี่ยนเรียนรูมีแนวทางในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
ระดับ 2 ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายหรือสูงกวาเปาหมายมีการ

ประชาสัมพันธเผยแพรตอสาธารณะแลกเปลี่ยนเรียนรูมีแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระยะยาว 
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ระดับ 3 ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายหรือสูงกวาเปาหมายมีการ
ประชาสัมพันธเผยแพรตอสาธารณะแลกเปลี่ยนเรียนรูมีแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระยะยาว
และมีการสรางเครือขายภายใน  

ระดับ 4 ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายหรือสูงกวาเปาหมายมีการ
ประชาสัมพันธเผยแพรตอสาธารณะแลกเปลี่ยนเรียนรูมีแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระยะยาว
และมีการสรางเครือขายภายในและภายนอกและบุคลากรมีจิตสํานึกที่ดีพรอมดําเนินงาน
ตอไปอยางยั่งยืน 
การติดตามและประเมินผลสัมฤทธิ์การดําเนินงานขับเคลื่อนนโยบายตามกลยุทธสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานดําเนินตามปงบประมาณ ปละ 2 ครั้งคือ ประจําปงบประมาณ 
2558 ครั้งที่ 1 ระหวางตุลาคม 2557 - มีนาคม 2558 ครั้งที่ 2 ระหวางเมษายน 2558 - กันยายน  
2558 และประจําปงบประมาณ 2559 ครั้งที่ 1 ระหวางตุลาคม 2558 - มีนาคม 2559 และครั้งที่ 2 
ระหวางเมษายน 2559 - กันยายน 2559 ม ี6 กลยุทธ ประกอบดวย 

 
กลยุทธที่ 1 พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับตามหลักสูตรและสงเสริม

ความสามารถดานเทคโนโลยีเพื่อเปนเครื่องมือในการเรียนรู 
ประเด็นที ่1.1 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 5 กลุมสาระวิชาหลักเพ่ิมขึ้นรอยละ 4  
ประเด็นที ่1.2 นักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 3 ทุกคนอานออกเขียนไดและคิดคํานวณเปน 
ประเด็นที ่1.3 นักเรียนมีความสามารถดานเทคโนโลยีเพื่อเปนเครื่องมือในการเรียนรูไมนอย

กวารอยละ 85  
 
กลยุทธที่ 2 ปลูกฝงคุณธรรมความสํานึกความเปนชาติไทยและวิถีชีวิตตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง 
ประเด็นที ่2.1 นักเรียนมีลักษณะที่พึงประสงคตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานปการศึกษา 

2553 ไมนอยกวารอยละ 80  
ประเด็นที่ 2.2 โรงเรียนทุกโรงเรียนจัดกิจกรรมเสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมความสํานึกใน

ความเปนชาติไทยและผูเรียนทุกคนไดรับการพัฒนาใหมีคุณธรรมจิตสํานึกความเปนชาติไทย (ยึดมั่น
ในสถาบันชาติศาสนาพระมหากษัตริยและการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย
เปนประมุข)  

ประเด็นที่ 2.3 โรงเรียนทุกโรงเรียนจัดกิจกรรมพัฒนาทักษะการดารงชีวิตที่มีคุณภาพตาม
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและผูเรียนทุกคนไดรับการพัฒนาทักษะการดารงชีวิตที่มีคุณภาพตาม
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 
กลยุทธที่ 3 ขยายโอกาสทางการศึกษาใหทั่วถึงครอบคลุมผูเรียนไดรับโอกาสในการ

พัฒนาเต็มศักยภาพ 
ประเด็นที ่3.1 ประชากรวัยเรียนทุกคนไดรับการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

3.1.1 ประชากรวัยเรียนทุกคนไดรับการศึกษาข้ันพื้นฐาน (ประถมศึกษา)  
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3.1.2 ประชากรวัยเรียนทุกคนไดรับการศึกษาข้ันพื้นฐาน (มัธยมศึกษาตอนตน)  
3.1.3 ประชากรวัยเรียนทุกคนไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐาน (มัธยมศึกษาตอนปลาย) 

ประเด็นที่ 3.2 ผูเรียนไดเรียนจนจบการศึกษาขั้นพื้นฐานภายในกําหนดไมนอยกวารอยละ  
3.2.1 ผูเรียนไดเรียนจนจบการศึกษาภายในเวลาที่หลักสูตรกําหนด (ประถมศึกษา)  
3.2.2 ผูเรียนไดเรียนจนจบการศึกษาภายในเวลาที่หลักสูตรกําหนด(มัธยมศึกษา

ตอนตน)  
 

กลยุทธที่ 4 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบใหสามารถจัดการเรียนการสอน
ไดอยางมีคุณภาพ 

ประเด็นที่ 4.1 การพัฒนาครูสงผลตอการเรียนการสอน 
ประเด็นที่ 4.2 ความพึงพอใจของครูที่ไดรับการพัฒนา 
ประเด็นที่ 4.3 ครูสามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานทีก่ําหนด 
 
กลยุทธที่ 5 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษาตามแนวทางการกระจายอํานาจ

ทางการศึกษาหลักธรรมาภิบาลเนนการมีสวนรวมจากทุกภาคสวนและความรวมมือกับองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นเพื่อสงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา (ประเมินตามมาตรฐานสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา)  

ประเด็นที่ 5.1 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาบริหารจัดการโดยมุงผลสัมฤทธิ์และพฒันาระบบ
การจัดการตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)  

ตัวบงชี้ที่ 1 มีระบบการบริหารจัดการที่ดี 
ตัวบงชี้ที่ 2 มีการพัฒนาเพื่อมุงสูความเปนเลิศ 

ประเด็นที่ 5.2 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามีการกํากับดูแลสงเสริมสนับสนุนชวยเหลือและ
พัฒนาสถานศึกษาใหเกดิความเขมแข็ง 

ตัวบงชี้ที่ 1 การกํากับดูแลสงเสริมสนับสนุนชวยเหลือและพัฒนาสถานศึกษา 
ตัวบงชี้ที่ 2 สถานศึกษาจัดบริการการศึกษาแกกลุมเปาหมายไดอยางทั่วถึงและมี 

คุณภาพตามมาตรฐาน 
ประเด็นที่ 5.3 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามีการบริหารอัตรากาลังใหเกิดประโยชนสูงสุดตอ

การจัดการศึกษาพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสูการเปนมืออาชีพ 
ตัวบงชี้ที่ 1 การบริหารอัตรากาลังครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ตัวบงชี้ที่ 2 กระบวนการที่มีประสิทธิภาพในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ 

ศกึษาและสงผลดีตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
ตัวบงชี้ที่ 3 ผลที่ไดรับจากการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ประเด็นที ่5.4 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสรางและพัฒนาเครือขายความรวมมือในการจัด
การศึกษา 

ตัวบงชี้ที่ 1 การสรางและพัฒนาเครือขาย 
ตัวบงชี้ที่ 2 ผลที่ไดรับจากการสรางและพัฒนาเครือขาย 



35 

 

โดยมีเกณฑประเมินผลสําเร็จ (A3 : Achievement) ประกอบดวย 1) ระดับและคําอธิบาย
คุณภาพ 2) ขอมูลสารสนเทศผลการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 3) ปจจัยหรือวิธีการ
ที่ทําใหการดําเนินงานเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย (Best Practice) หรือปญหาหรืออุปสรรคหรือ
ขอจํากัด หรือจุดที่ควรพัฒนาที่ทําใหการดําเนินงานไมประสบความสําเร็จตามเปาหมายและ 4) 
เอกสารหรือหลักฐานอางอิง 

เกณฑการประเมินกลยุทธที่ 5 ใชเกณฑการประเมินระดับประเด็นและระดับกลยุทธ 
กําหนดคุณภาพเปน 4 ระดับแตละระดับมีความหมายดังนี้ 

คาเฉลี่ย 1.00 – 1.74 หมายถึง ปรับปรุง 
คาเฉลี่ย 1.75 – 2.74 หมายถึง พอใช 
คาเฉลี่ย 2.75 – 3.49 หมายถึง ดี 
คาเฉลี่ย 3.50 – 4.00 หมายถึง ดีมาก 

 
กลยุทธที่ 6 พัฒนาการศึกษาในเขตพัฒนาเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 
ประเด็นที่ 6.1 จํานวนผูเรียนที่เขารับการศึกษาสายสามัญควบคูอิสลามศึกษาเพิ่มขึ้น 
ประเด็นที่ 6.2 ผูเรียนมีโอกาสในการเรียนรูการอยูรวมกันเพิ่มขึ้น 

เกณฑการประเมินกลยุทธที่ 1-3 ใชการพิจารณาคะแนนเฉลี่ยดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.75 หมายถึง พอใช 
คะแนนเฉลี่ย 1.76 – 2.50 หมายถงึ ดี 
คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.25 หมายถึง ดีมาก 
คะแนนเฉลี่ย 3.26 – 4.00 หมายถึง ดีเยี่ยม  

สรุปไดวา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไดกําหนดใหสํานักติดตามและ
ประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานติดตามประเมินผลการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประกอบดวย 6 กลยุทธคือกลยุทธที่ 1 พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับ
ตามหลักสูตรและสงเสริมความสามารถดานเทคโนโลยีเพื่อเปนเครื่องมือในการเรียนรูกลยุทธที่ 2 
ปลูกฝงคุณธรรมความสํานึกความเปนชาติไทยและวิถีชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงกล
ยุทธที่ 3 ขยายโอกาสทางการศึกษาใหทั่วถึงครอบคลุมผูเรียนไดรับโอกาสในการพัฒนาเต็มศักยภาพ
กลยุทธที่ 4 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบใหสามารถจัดการเรียนการสอนไดอยางมี
คุณภาพกลยุทธที ่5 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษาตามแนวทางการกระจายอํานาจทาง
การศึกษาหลักธรรมาภิบาลเนนการมีสวนรวมจากทุกภาคสวนและความรวมมือกับองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นเพ่ือสงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาและกลยุทธที่ 6 พัฒนาการศึกษาในเขตพัฒนา
เฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 
 
2. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

2.1 ปรัชญาและแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการในการบูรณาการเปาหมายขององคกรมาสู

เปาหมายของหนวยงานและของเจาหนาที่ที่มุงเนนการปรับปรุงการปฏิบัติงานของเจาหนาที่อยาง
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ตอเนื่องและสม่ําเสมอ โดยอาศัยความรวมมือการยอมรับและเห็นพองตองกันมากกวาการควบคุม
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System) เปนเครื่องมือการ
บริหารจัดการสมัยใหมที่นามาใชเพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพและผลการดําเนินงานของบุคลากรที่
สงผลตอผลงานของหนวยงานและองคการดวยเหตุนี้องคการหลายแหงจึงสนใจในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management) และมีการดําเนินงานอยางเปนระบบมองภาพงาน
ทั้งหมดวามีความสัมพันธกันมีการเชื่อมโยงเปาหมายและกลยุทธขององคการอยางประสานสอดคลอง
กัน มีนักวิชาการใหหลักการและแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน ซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมมา
ดังนี้ 

ฉันทนา จันทรบรรจง (2549, หนา 120) กลาววา สาเหตุที่มีการนําแนวคิดของการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานมาใชในองคการมีดังนี ้

1. แรงกระตุนจากแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) 
ซึ่งเนนการกําหนดกลยุทธการบริหารคนใหสอดคลองกับกลยุทธขององคการและการที่ใหฝายที่เปน
หัวหนางาน (Line-Manager) เขามามีบทบาทในการบริหารคนมากขึ้น 

2. การยอมรับผลการปฏิบัติงาน เปนองครวมของระบบบริหาร ซึ่งประกอบดวยปจจัยนําเขา
กระบวนการผลผลิตและผลลัพธ (Input–Process–Output–Outcome) มากกวาที่จะไปเนนที่ปจจัย
เพียงอยางเดียว 

3. แรงกระตุนของทฤษฎีการบริหารที่ใหความสําคัญกับการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
(Continuous Improvement) และการเรียนรูของบุคคลดวยตนเอง (Self–managed Learning) 
เพื่อพัฒนาองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization)  

4. การเพ่ิมความสําคัญที่จะชวยปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรไปในทิศทางเดียวกันที่จะ
สงเสริมคานิยมหลักขององคการ 

5. การยอมรับวาการบริหารผลการปฏิบัติงานเปนหนาที่โดยตรงของหัวหนางานซึ่งจะตอง
กระทําอยูตลอดเวลาไมใชทําเปนครั้งเปนคราวหรือทําโดยฝายบุคคลเทานั้น 

6. ความจําเปนที่องคการตองแขงขันเพื่อความอยูรอดและความเจริญเติบโตโดยอาศัยความ
ผูกพันและความรักองคการของบุคลากรทุกคน 

7. แรงกระตุนจากแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือความสามารถในการทํางาน
(Competence) และเทคนิคการวิเคราะหความสามารถท่ีมองเห็นไดในเชิงพฤติกรรม 

8. การยอมรับวาการบริหารผลการปฏิบัติงานเปนหนาที่ของทุกคนในองคการไมไดเปนเพียง
หนาที่ของหัวหนางาน 

9. การเปลี่ยนแปลงแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินจากแบบสั่งการจากระดับบนสูระดับลาง 
(Top–down Appraisal) ซึ่งกระทําโดยผูบังคับบัญชาฝายเดียวเปนการประเมินระดับลาง (Upward 
Assessment) และการประเมินจากผูรวมงาน (Peer Assessment) ดวยในลักษณะที่เรียกวาการ
ประเมินแบบรอบทิศทางหรือการประเมินแบบ 360 องศา 

10. ความไมพึงพอใจในผลการประเมินแบบเดิมโดยเฉพาะเมื่อถูกนําไปใชเพื่อการพิจารณา
คาตอบแทน เพราะยังไมมีการเก็บรวบรวมขอมูลที่เหมาะสมเพียงพอ 
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ฮอลล (Brian J. Hall, 2006 อางถึงใน สุรีพร พึ่งพุทธคุณ, 2550) กลาวถึง ระบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานวาเปนระบบที่ประกอบดวยกิจกรรมตางๆหลายกิจกรรม เชน การกําหนดเปาหมาย   
ในการทํางานการติดตามความคืบหนาในการทํางาน การสอนงาน การสรางแรงจูงใจ การประเมิน    
(การทบทวน) ผลงานของพนักงานและการพัฒนาบุคลากร ซึ่งกิจกรรมเหลานี้เปนกิจกรรมที่เกี่ยวของ
กันทั้งผูจัดการและพนักงาน โดยการบริหารผลการปฏิบัติงานมีลักษณะเปนวัฏจักรที่ประกอบดวย
กิจกรรมตางๆ ซึ่งดําเนินไปตามวัฎจักรตอเนื่องกัน ดังภาพ 2.1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 2.1 วัฏจักรการบริหารผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Brian J. Hall  
ที่มา: ดัดแปลงจาก Brian J. Hall (2006). Harvard Business Essentials: Performance 
Management  

จากภาพอธิบายไดวา วัฏจักรการบริหารผลการปฏิบัติงาน เริ่มตนขึ้นที่การกําหนดเปาหมาย
จากนั้นจึงทําการกํากับติดตามผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยเปรียบเทียบกับเปาหมายที่วางไว
และสุดทายคือ การประเมินผลงานของพนักงาน ซึ่งโดยทั่วไปแลวจะอยูในรูปของการประชุมอยาง
เปนทางการในชวงสิ้นปและองคการอาจทําการทบทวนผลงานของพนักงานอยางไมเปนทางการ
ในชวงกลางปดวยก็ได จากนั้นผลลัพธที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยางเปน
ทางการจะถูกนําไปใชพิจารณาการใหรางวัลและโบนัสขององคกร พรอมทั้งถูกนําไปใชในการ
ประกอบการตัดสินใจในการเลื่อนขั้นพนักงานหรือการตัดสินใจใหพนักงานทํางานกับองคการตอไป 
นอกจากนี้ผูจัดการและพนักงานยังสามารถนําผลการประเมินดังกลาวมาใชในการวางแผนการพัฒนา
ทักษะหรือสายอาชีพ เพื่อเพิม่ขีดความสามารถของพนักงานและเพื่อใหพนักงานสามารถทําประโยชน
ใหแกองคการไดมากขึ้น หลังจากนั้นวัฏจักรการบริหารผลการปฏิบัติงานก็จะเริ่มตนใหมอีกครั้ง โดย
เริ่มดวยการพิจารณาทบทวนเปาหมายในการทํางานของพนักงานสําหรับปตอไป การสรางแรงจูงใจ
และการสอนงานไมไดอยูในรูปแบบของการปฏิบัติงานที่มีลักษณะเปนเสนตรง เนื่องจากการสราง
แรงจูงใจและการสอนงานไมใชกิจกรรมที่ทําในชวงเวลาใดเวลาหนึ่งแตเปนสิ่งที่ตองอยูตลอดเวลา 
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ปรีชา วัชราภัย (2553) กลาววา สํานักงานขาราชการพลเรือนไดทดลองใชระบบนี้ในสวน
ราชการมาตั้งแตปพ.ศ. 2548 และไดผลการดําเนินการเปนที่นาพอใจ จึงไดนําหลักการและแนวคิด
การบริหารผลการปฏิบัติราชการหรือ PM มาเปนกรอบในการรางพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ
พลเรือนฉบับใหม ดวยความเชื่อมั่นวาหากไดนําการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในระบบราชการ
อยางจริงจังแลว จะชวยสงเสริมประสิทธิภาพการทํางานและสนับสนุนวัฒนธรรมการทํางานที่มุง
ผลสัมฤทธิ์หรือมุงผลงาน สรางบรรยากาศในการทํางานที่สรางสรรคยืดหยุนและมีความหลากหลาย 
เนื่องจากใหความสําคัญกับผลงานของขาราชการมากกวากรอบกระบวนการทํางานแบบเดิม 
นอกจากนี้การบริหารผลการปฏิบัติงานยังชวยสงเสริมสัมพันธภาพอันดีระหวางหัวหนากับลูกนอง 
เนื่องมาจากกระบวนการติดตามและพัฒนาขาราชการอยางใกลชิดและตอเนื่อง โดยมีกระบวนการ
สื่อสารภายในองคกรอยางทั่วถึงเปนเครื่องมือสําคัญและชวยสรางสภาพแวดลอม รวมทั้งวิธีการ
ปฏิบัติงานที่สนับสนุนใหขาราชการสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

สรุปไดวา การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการในการบูรณาการเปาหมายของ
องคกรมาสูเปาหมายของหนวยงานและของเจาหนาที่ที่มุงเนนการปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่อยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ โดยอาศัยความรวมมือการยอมรับและเห็นพองตองกัน การ
ควบคุมระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System) เปนเครื่องมือ
การบริหารจัดการสมัยใหมที่นํามาใช เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพและผลการดําเนินงานของบุคลากร 
 

2.2 ความหมายการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
นักวิชาการทั้งในและตางประเทศไดใหความหมายของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานไว

ดังนี้ 
อารสตรอง และบารอน (Amstrong & Baron, 2005) ใหความหมายของการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานวา หมายถึง กระบวนการที่ชวยใหการบริหารจัดการบุคคลและทีมงานมีประสิทธิผลและ
ชวยใหองคกรมีผลงานอยูในระดับสูง นอกจากนี้ยังชวยใหบุคคลเขาใจวาอะไรคือความสําเร็จและ
แนวทางใดที่จะนําพาและพัฒนาบุคคลไปสูความสําเร็จได 

ฮอลล (Brian J. Hall, 2006 อางถึงใน สุรีพร พึ่งพุทธคุณ, 2550) ใหความหมายของการ
บริหารผลการปฏิบัติงานวา หมายถึง วิธีการหนึ่งที่ใชในการวัดและพัฒนาความมีประสิทธิผลในการ
ทํางานของบุคลากรในองคกรและเปนทักษะท่ีสําคัญประการหนึ่งที่ผูบริหารและผูจัดการตองใชในการ
ทํางานตลอดหนาที่ของพวกเขา 

อากิวนิส (Aguinis, 2008) ใหความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานวา หมายถึง 
กระบวนการพิสูจนประเมินและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคคลและทีมงานอยางตอเนื่องและเปน
การวางแนวทางผลการปฏิบัติงานไปสูเปาหมายเชิงกลยุทธขององคกร 

ฉันทนา จันทรบรรจง (2549, หนา 119) ใหความหมายของการบริหารการปฏิบัติงานไวสอง
ความหมายวา การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) หมายถึง กระบวนการ
สื่อสารสองทางระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาภายใตความเชื่อวาทั้งสองฝายมีความเทา
เทียมในลักษณะของหุนสวน โดยมีกรอบและความตกลงรวมกันในเรื่องงานความคาดหวังและวิธีการ
ที่จะใหบรรลุเปาหมายในการทํางานมากกวาการใชวิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเปรียบเทียบกับ
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มาตรฐานที่หนวยงานตั้งขึ้นในลักษณะที่เปนการสื่อสารแบบทางเดียวและการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management) หมายถึง วิธีการเพื่อบรรลุถึงผลลัพธที่ดีขึ้นขององคการ
ทีมงานและบุคลากรในองคการ โดยการสรางความเขาใจรวมกันวางแผนงานรวมกันกําหนดมาตรฐาน
ตัวชี้วัดงานรวมกันเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 

จินตนา ยูนิพันธุ (2550) ใหความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานวา หมายถึง การ
บริหารแบบบูรณาการที่มุงเนนผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายที่
ไดกําหนดไวและเปนกระบวนการในการสรางสภาพแวดลอมและวิธีการในการทํางานที่สนับสนุนให
ผูปฏิบัติงาน (ระดับบุคคล) สามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีเปาหมายสําคัญอยูที่
การสรางผลผลิตและผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นและสามารถสรางความชัดเจนในผลการปฏิบัติงาน โดย
ใหมีความสอดคลองกับเปาหมายการปฏิบัติงานในระดับองคกร นอกจากนี้การบริหารผลการ
ปฏิบัติงานยังใหความสําคัญกับกระบวนการที่เกี่ยวของทั้งหมดที่มีความตอเนื่องและสอดคลองกัน 
มิไดมุงเนนแตเพียงการประเมินผลการปฏิบัติงานหรือการวัดผลงานในทายที่สุดเทานั้น ซึ่ง
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวย การวางแผนการปฏิบัติงาน การพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ปยะชัย จันทรวงศไพศาล (2551, หนา 14) ใหความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน
วา หมายถึง การบริหารจัดการเชิงบูรณาการดวยการเชื่อมโยงกระบวนการวางแผน การดําเนินงาน 
การประเมินผล การปรับปรุงแกไขและการทบทวนผลการปฏิบัติงานทั่วทั้งองคกรอยางตอเนื่อง 
เพื่อใหไดมาซึ่งผลลัพธที่องคการมุงมั่นตองการ 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2552, หนา 3) ใหความหมายของการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานวา หมายถึง กระบวนการดําเนินการอยางเปนระบบเพื่อผลักดันใหผลการปฏิบัติ
ราชการขององคกรบรรลุเปาหมายดวยการเชื่อมโยงเปาหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองคกร
ระดับหนวยงานจนถึงระดับบุคคลเขาดวยกัน โดยผานกระบวนการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติ
ราชการขององคกรที่ชัดเจน การพัฒนาผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการ
อยางตอเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการที่สอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไวและมีการนําผล
การประเมินไปประกอบการพิจารณาคาตอบแทนความดีความชอบแกผูปฏิบัติงาน 

อาภรณ ภูวิทยพันธ (2553, หนา 18) ใหความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานวา 
หมายถึง การบริหารผลงานเปนกระบวนการบริหารพฤติกรรมและผลลัพธของงานจากพนักงาน     
แตละคน เพื่อใหพนักงานมีผลงานเปนไปตามเปาหมายและความตองการของหนวยงานและองคการ 

สรุปไดวา การบริหารผลการปฏิบัติงานหมายถึงระบบการบริหารจัดการที่มุงใหผูปฏิบัติงาน
รับรูถึงหนาที่ความรับผิดชอบของตนทํางานอยางสอดคลองประสานและสนับสนุนซึ่งกันและกันเปน
สําคัญสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสอดคลองกับเปาหมายขององคกรและมุงใหเกิด
สัมพันธภาพที่ดีตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีการปรับปรุงงานและพัฒนา
บุคลากรอยูตลอดเวลา เพื่อนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
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2.3 ความสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกลยุทธทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยสมัยใหมที่เนน

การชวยเหลือและปรับปรุงใหผูปฏิบัติงานแตละคนปฏิบัติงานในขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของ
ตนใหบรรลุเปาหมายและตัวชี้วัดที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งในการกําหนดเปาหมายและ
ตัวชี้วัดการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานจะตองสอดคลองกับเปาหมายและตัวชี้วัดของหนวยงานและ
องคการ ดังนั้นการปฏิบัติงานรวมมือกันอยางใกลชิดระหวางหัวหนาหนวยงานและผูปฏิบัติงานดวย
การยอมรับซึ่งกันและกันอยางจริงจังและจริงใจมีบูรณาการเปาหมายในการปฏิบัติงานของ
ผูปฏิบัติงานแตละคนใหสอดคลองเปนไปในทิศทางเดียวกันกับเปาหมายขององคการที่จะทําให
เปาหมายขององคการบรรลุผลการบริหารผลการปฏิบัติงานมีประโยชนตอผูปฏิบัติงานหัวหนา 
หนวยงาน และองคการ สรุปไดดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2552, หนา 3–4, 
อาภรณ ภูวิทยพันธ, 2553, หนา 22–25)  

1. ประโยชนตอผูปฏิบัติงานมีดังนี้ 
  1.1 การบริหารผลการปฏิบัติงานจะชวยทําใหผูปฏิบัติงานรับทราบเปาหมายผลการ

ปฏิบัติงานและแนวทางการประเมินผลงานของตนเองอยางชัดเจน ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดการ
ปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

  1.2 การบริหารผลการปฏิบัติงานจะชวยทําใหผูปฏิบัติงานไดรับการพัฒนาตามความ
เหมาะสมของแตละคน เนื่องจากกระบวนการไดกําหนดใหมีการติดตามผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
เพื่อแกปญหาขอขัดของในการทํางานนําไปสูการปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการของผูปฏิบัติงานและการ
พัฒนาตัวบุคคลใหมีความเหมาะสมและสงผลตอเปาหมายขององคการไดสมบูรณมากยิ่งขึ้น 

  1.3 การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนระบบที่ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวายุติธรรม 
เนื่องจากมีการกําหนดปจจัยวัดผลงานที่ชัดเจน ทําใหสามารถแยกความแตกตางระหวางคนที่ทํางานดี
กับคนที่ทํางานไมดีออกจากกันได ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานโดยเฉพาะผูปฏิบัติงานที่เปนดาวเดนเกิด
ขวัญกาลังใจในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2. ประโยชนตอหัวหนางานมีดังนี ้
  2.1 การบริหารผลการปฏิบัติงานจะชวยกระตุนใหผูปฏิบัติงานทํางานใหบรรลุเปาหมายที่

หัวหนางานกําหนดไว 
  2.2 การบริหารผลการปฏิบัติงานจะชวยใหหัวหนาหนวยงานสามารถอธิบายและชี้แจงถึง

การเชื่อมโยงระหวางผลงานกับการใหรางวัลกับผูปฏิบัติงาน 
  2.3 การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนระบบที่ทําใหเกิดการสื่อสารสองทางระหวางหัวหนา

หนวยงานกับผูปฏิบัติงานเปนการเพิ่มชองทางหรือโอกาสใหหัวหนาหนวยงานพูดคุยหรือใชขอมูล
ปอนกลับกับผูปฏิบัติงานมากขึ้นเปนการสรางความเขาใจและความใกลชิดระหวางหัวหนาหนวยงาน
กับผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทํางานรวมกัน 

3. ประโยชนตอองคการมีดังนี้ 
  3.1 การบริหารผลการปฏิบัติงานจะทําใหการทํางานของผูปฏิบัติงานทุกระดับสอดคลองกับ

ทิศทางและเปาหมายขององคการ ซึ่งมีสวนในการผลักดันใหผูปฏิบัติงานแตละคนทํางาน เพื่อ
ผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจขององคการ 
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  3.2 การบริหารผลการปฏิบัติงานจะทําใหผูปฏิบัติงานทุกคนในองคการมององคการใน
ทางบวกมีทัศนคติที่ดีตอองคการ ซึ่งจะสงผลใหเกิดขวัญและกําลังใจรวมถึงสรางความผูกพันและ
ความทุมเทการทํางานใหกับองคการ 

  3.3 การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีการนําตัวชี้วัด (KPI) มาใชเปนเครื่องมือในการ
กําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับองคการซึ่งตัวชี้วัดดังกลาวสามารถนามาเปนขอมูลฐาน 
(Baseline) สําหรับการเทียบเคียงเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององคการในปตอไปได 

ความแตกตางระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานกับงานกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

อาภรณ ภูวิทยพันธ (2553, หนา 18-19) ไดกลาวถึง ความแตกตางระหวางการบริหาร
ผลงานกับการประเมินผลงานโดยแสดงการเปรียบเทียบ ดังตาราง 2.1  

 
ตาราง 2.1 ความแตกตางระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานกับการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม    
              แนวคิดของ อาภรณ ภูวิทยพันธ 
Performance Management System: PMS Performance Appraisal: PA 

กระบวนการ 
- เปนกระบวนการบริหารผลงานของพนักงานที่
ผสมผสานทั้งรูปแบบที่เปนทางการและไมเปน
ทางการ เนนการพูดคุยและใหขอมูลปอนกลับแก
พนักงานอยางไมเปนทางการ 

กระบวนการ 
- เปนกระบวนการประเมินผลงานของพนักงาน
อยางเปนลายลักษณอักษรเปนรูปแบบ
ประเมินผลงานอยางเปนทางการมีการจัดทํา
แบบฟอรมประเมินผลงานของพนักงานแตละคน 

ชวงเวลา 
- เปนกระบวนการที่เกิดข้ึนไดตลอดทั้งปเริ่ม
ตั้งแตชวงตนปตองมีการวางแผนปจจัยวัดผลงาน
ของพนักงานชวงระหวางปทีทีการติดตามผลงาน
และใหขอมูลปอนกลับแกพนักงาน รวมถึงการ
ชี้แนะแนวทางการพัฒนาผลงานใหดีขึ้นและชวง
ปลายปเปนการประเมินและนาผลการประเมินไป
ใชตอในการบริหารและพัฒนาบุคลากรตอไป 

ชวงเวลา 
- เปนกระบวนการที่เกิดข้ึนตามชวงเวลาที่
แนนอนขึ้นอยูกับนโยบายการประเมินผลงานของ
แตละองคการในบางองคการพบวากระบวนการ 
PA จะเกิดขึ้นปละครั้งคือชวงปลายป ในขณะที่
บางองคการจะเกิดขึ้นปละสองครั้งคือกลางปและ
ปลายป 

ผูรับผิดชอบหลัก 
- ผูจัดการตามสายงาน (Line Manager : LM) 
จะตองเปนผูรับผิดชอบหลักรวมกับพนักงานใน
การกําหนดปจจัยวัดผลงานตอนตนปและใน
ระหวางป LM จะตองทําหนาที่ชี้แจงผลงานที่เกิด
ขึ้นกับพนักงานเพื่อใหพนักงานเขาใจและ
ปรับปรุงผลงานของตนในชวงระหวางปรวมถึง 
LM จะตองทําหนาที่ประเมินผลงานและชี้แจงผล
การประเมินใหกับพนักงาน 

ผูรับผิดชอบหลัก 
- โดยสวนใหญเมื่อกลาวถึงการประเมินผลงาน
ผูบริหารมักจะคิดถึงหนวยงานทรัพยากรมนุษย
เนื่องจากเปนหนวยงานหลักในการจัดทํา
แบบฟอรมประเมินผลงานติดตามรวบรวมและนา
ผลประเมินไปคํานวณเพื่อจายเงินเดือนและโบนัส
ใหกับพนักงานตามนโยบายที่องคการกําหนดขึ้น 
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เปาหมาย 
- เนนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน รวมถึง
ผลลัพธที่เกิดขึ้นดวยการตรวจสอบติดตามและ
เก็บขอมูลการทํางานของพนักงานเพื่อนํามาชี้แจง
หรือใหขอมูลปอนกลับแกพนักงาน 

เปาหมาย 
- เนนการนําผลการประเมินไปใชในการบริหาร
คาตอบแทนใหกับพนักงาน โดยเฉพาะในเรื่อง
การปรับเงินเดือนประจําปการจายโบนัสใหกับ
พนักงานรวมถึงการนําผลการประเมินไปใชใน
การเลื่อนตําแหนง/การโอนยายงานใหกับ
พนักงาน 

 
 ปยะชัย จันทรวงศไพศาล (2551, หนา 16) ไดสรุปความแตกตางระหวางการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการแสดงการเปรียบเทียบ ดังตาราง 2.2 
 
ตาราง 2.2 ความแตกตางระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน           
              ตามแนวคิดของ ปยะชัย จันทรวงศไพศาล  

Performance Management System: 
PMS 

Performance Appraisal:PA 

วิธีการที่ใชจะใหความสําคัญกับการวางแผน 
(Plan) และการบริหารจัดการ (Management) 
เปนหลัก 

วิธีการที่ใชจะใหความสําคัญกับการควบคุม 
(Control) และประเมิน (Evaluation) 

มุงเนนที่การปรับปรุง (Improvement 
Oriented) 

มุงเนนที่ผลลัพธเปนหลัก (Result Oriented) 

ผูบริหาร (Line Manager) เปนผูรับผิดชอบใน
การบริหารจัดการและมีสวนรวมในการออกแบบ
การประเมิน 

โดยมากฝายบุคคลจะเปนผูรับผิดชอบในการ
ออกแบบประเมิน 

แนวทางการดําเนินงานจะเนนที่กระบวนการและ
ระบบ (Process and System Approach)  

แนวทางการประเมินมักจะใหความสําคัญกับ
ผลผลิต (Output Approach)  

ความถี่ในการประเมินจะไมมีกรอบเวลาที่แนนอน
เพราะจะมีการตรวจติดตามและทบทวนเปน
ระยะ 

ความถี่ในการประเมินมีกรอบเวลาที่แนนอน
มักจะเปนกลางปและตนป 

ประยุกตใชไดท่ัวทั้งองคกรไมวาจะประเมินผล
การปฏิบัติงานในระดับองคกรหนวยงานและตัว
บุคคล (Entire Organization Performance)  

นิยมใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ตัว
บุคคล (Individual Performance)  

แรงผลักดันจะมาจากลูกคาและผูถือหุน 
(Customer and Share Holder Driven)  

แรงผลักมักจะมาจากฝายบริหาร 
(Management Driver)  

ผลการบริหารจัดการจะนําไปใชเพื่อการพัฒนา
(Development) และความไดเปรียบในเชิง
แขงขัน 

ผลการประเมินมักจะนําไปใชเพื่อการจาย
ผลตอบแทน (Compensation) สําหรับพนักงาน 
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 จากตาราง 2.1 และ 2.2 สรุปไดวา การบริหารผลการปฏิบัติงานกับงานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแตกตางกันทั้งในดานเปาหมาย ดานผูรับผิดชอบหลัก ดานกระบวนการ และดานชวงเวลา
โดยการบริหารผลการปฏิบัติงานจะครอบคลุมทั้งระบบของการปฏิบัติงาน ทั้งปจจัยนําเขา 
กระบวนการ ผลผลิต และผลลัพธ (Input-Process-Output-Outcome) ซึ่งมีเปาหมายเนนการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน รวมถึงผลลัพธที่เกิดขึ้น ดวยการ
ตรวจสอบ ติดตาม และเก็บขอมูลการทํางานและใหขอมูลปอนกลับแกพนักงาน สวนการประเมินผล
การปฏิบัติงานจะไปเนนที่ผลสัมฤทธิ์อยางเดียว เพื่อนําผลการประเมินไปใชในการนบริหาร
คาตอบแทนใหกับพนักงาน โดยเฉพาะในเรื่องการปรับเงินเดือนประจําป การจายโบนัสใหกับ
พนักงาน รวมถึงการนําผลการประเมินไปใชในการเลื่อนตําแหนง/การโอนยายใหกับพนักงาน  
  

2.4 กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 ผูวิจัยไดรวบรวมกระบวนการและขั้นตอนการบริหารผลการปฏิบัติงานจากนักวิชาการ 
องคกรภาครัฐและเอกชนทั้งในและตางประเทศ ดังนี้ 
 สุพจน ทรายแกว (2545,หนา 8) กลาววา กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานจาก
นักวิชาการ องคกรภาครัฐประกอบดวย 4 กระบวนการ ดังนี้  

1. Step 1 วางแผนการปฏิบัติงาน (Plan) 
2. Step 2 ปฏิบัติตามแผน (Do) 
3. Step 3 วัดและประเมินผล (Check)  
4. Step 4 ทบทวนการปฏิบัติงาน (Act)  

จิรประภา อัครบวร (2547) กลาววา หลักการของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเปน
เรื่องที่ครอบคลุม กระบวนการวางแผน การบริหาร การติดตามผลงาน การทบทวนผลงาน การให
รางวัลและการพัฒนาอยางเปนระบบ เปนกระบวนการที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่องมิใชการประเมินผลงาน
เพียงครั้งหรือสองครั้งในรอบป แตเปนการติดตามผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานทั้งขององคกรและบุคลากรในองคการ การประเมินผลการปฏิบัติงานหรือ PA-
Performance Appraisal จึงเปนเพียงสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานเทานั้น 
ดังนั้นการบริหารผลการปฏิบัติงานจึงเปรียบเหมือนหนึ่งในเครื่องมือการบริหารของผูบริหารองคการ 

ฉันทนา จันทรบรรจง (2549, หนา 121-123) ไดกําหนดกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานไว 5 ขั้นตอนดังนี้ 

1. การวางแผน (Planning) สิ่งที่จะตองดําเนินงานในขั้นตอนของการวางแผน เพื่อบริหารผล
การปฏิบัติงาน โดยทั้งหัวหนางานและลูกนองตองทํารวมกันคือ การกําหนดหรือระบุงานขอบขายของ
งานวิธีการทํางานเปาหมายที่ตองการอํานาจหนาที่ที่ลูกนองสามารถมีได 

2. การติดตอสื่อสาร (On-Going Performance Communication) เปนกระบวนการติดตอ
แบบสองทาง (Two-way Communication) เพื่อติดตามความกาวหนาสํารวจปญหาและใหขอมูลแก
หัวหนางานและลูกนองเกี่ยวกับเรื่องเหลานี้ 
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3. การเก็บขอมูลสังเกตและบันทึก (Data Gathering, Observation, and 
Documentation) ขั้นตอนนี้เปนการรวบรวมขอมูลตางๆ ที่จําเปนตอการปรับปรุงการทํางาน โดย
อาจเริ่มจากการสังเกต เพราะการสังเกตเปนวิธีการรวบรวมขอมูลไดทางหนึ่ง นอกจากจะใชขอมูลที่
ถูกบันทึกไวเปนเอกสารหรือหลักฐานการเก็บขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานควรเก็บทั้งสวนดีและสวน
ไมดีวิธีการที่นิยม เชน การเดินสํารวจตรวจตราการทํางานของบุคลากรอยางสม่ําเสมอ การพูดคุยเพื่อ
หาขอมูลจากเพื่อนรวมงานและบุคลากร การทบทวนผลงานของบุคลากรอยูตลอดเวลาและการ
ตรวจทานจากเอกสารที่แสดงถึงผลการทํางานเปนตน 

4. การประชุมเพ่ือทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Meetings) ขั้นตอน
การประชุม เพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงานจะกระทําหลังจากการวางแผนการสื่อสารและการเก็บ
ขอมูลเรียบรอยแลว เพื่อทบทวนวามีความกาวหนาของงานไปในระดับใดมีปญหาและอุปสรรค
อยางไร กอนการประชุมเพื่อทบทวนผลงานทั้งฝายหัวหนางานและลูกนองควรไดมีการสํารวจและ
ประเมินการทํางานของตัวเอง พรอมทั้งบันทึกประเด็นที่เปนปญหาเพื่อนําประเด็นเหลานี้มาพูดคุย
และปรึกษาหารือกันในที่ประชุม เพราะการมีขอมูลที่ชัดเจนจะชวยลดปญหาที่ตางฝายตางโทษกันใน
การประชุมเพ่ือทบทวนผลงานนี้หัวหนางานอาจจะใชกระบวนการใหคะแนนเขาชวยเหลือหรืออาจจะ
ใชตารางสรุปเพื่อติดตามงานมาชวยก็จะทาใหมีความรัดกุมและตรงประเด็นยิ่งขึ้น 

5. การวิเคราะหผลการปฏิบัติงานและการสอนงาน (Performance Diagnosis and 
Coaching) หลังจากการประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงานและพบวามีปญหาเกิดขึ้นในการทํางาน
จะตองมีการวิเคราะหหาสาเหตุวาเกิดจากอะไร เชน อาจจะเกิดจากการขาดความรูและทักษะหรือ
เกิดจากการขาดความเอาใจใสหรือเกิดจากการขาดอุปกรณการทํางาน เมื่อทราบสาเหตุชัดเจนแลว
ผูบังคับบัญชาตองปรับบทบาทเปนครูผูชี้แนะ (Teacher) เปนพี่เลี้ยงหรือผูชวยเหลือ (Mentor or 
Helper) หรือเปนผูสอนงาน (Coach)  

ปยะชัย จันทรวงศไพศาล (2551, หนา 28) อธิบายถึงกระบวนการระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management System: PMS) จะแบงเปน 5 ขั้นตอนหลักดังนี ้

1. การวางแผนระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 
System Planning) แบงเปน 4 ขั้นตอนยอยคือ 

1.1 การเชื่อมโยงวิสัยทัศนและพันธกิจไปยัง KPI  
1.2 การกระจาย KPI (KPI Deployment)  
1.3 การกําหนด KPI ใหมีประสิทธิภาพ 
1.4 การจัดเตรียมงบประมาณสาหรับ PMS  

2. การดําเนินงานระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 
System Implementation) แบงเปน 5 ขั้นตอนยอยคือ 

2.1 ประกาศจัดตั้งคณะทํางานPMS  
2.2 คนหาตัวชี้วัดตางๆ (Performance Indicators)  
2.3 การจัดทํา KPI  
2.4 การเชื่อมโยง KPI  
2.5 การจัดเก็บขอมูลและบันทึก 
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3. การประเมินผลระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 
System Evaluation)  

4. การจัดการกับผลสะทอนของระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management System Feedback)  

5. การทบทวนระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 
System Review)  

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2552, หนา 5-7) ไดกําหนดขั้นตอนของ
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการประกอบดวย 5 ขั้นตอนหลัก ไดแก 

1. การวางแผนและการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ 
เปนการกําหนดผลสําเร็จของงานและเปาหมายที่องคการคาดหวังจากผูปฏิบัติงานและ

หนวยงานระดับตางๆ ซึ่งผลสําเร็จของงานโดยรวมของผูปฏิบัติงานทุกระดับจะสงผลตอความสําเร็จ
ตามเปาหมายขององคกร 

ในขั้นตอนแรกนี้ผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานจะรวมกันวางแผนและกําหนดขั้นตอน/วิธีการ
ปฏิบัติราชการ เพื่อใหทั้งสองเขาใจรวมกันเกี่ยวกับเปาหมายขององคการวาจะตองทําอะไรใหสําเร็จ
เวลาใด เหตุใดจึงตองทําสิ่งเหลานั้นและผลสําเร็จที่คาดหวังควรมีคุณภาพอยางไร 

การวางแผนและการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ อาจดําเนินการตามขั้นตอน
ตางๆ ดังนี้ 

1.1 กําหนดปจจัยวัดผลสําเร็จของงานและมาตรฐานผลงานที่สามารถวัด/ประเมินได
สามารถเขาใจไดสามารถตรวจสอบไดมีความเที่ยงธรรมและสามารถปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จได 

1.2 กําหนดผลงานพื้นฐานที่ผูปฏิบัติงานตองทําใหสําเร็จ 
1.3 กําหนดแผนปฏิบัติงานรายบุคคล ซึ่งควรมีความยืดหยุนสามารถปรับเปลี่ยนตาม

เปาหมายและแผนงานขององคกร ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงไดตามความจําเปนที่เกิดขึ้น ทั้งนี้แผน
ปฏิบัติงานรายบุคคลดังกลาวตองนํามาใชอางอิงประกอบในการติดตามการทํางานเปนระยะๆ 

2. การติดตาม 
การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการ/งานตางๆ จําเปนตองมีการติดตามความกาวหนา

อยางตอเนื่อง เพื่อประเมินผลสําเร็จของงานในแตละชวงเวลาวาสอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไว
หรือไม ทั้งนี้นอกจากเพื่อเปนการประเมินแนวโนมความเปนไปไดของความสําเร็จของการปฏิบัติ
ราชการแลวยังเปนการทําความเขาใจปญหาขอขัดของตางๆ ที่อาจเกิดขึ้นและตองการปรับเปลี่ยน
แนววิธีการดําเนินงานเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 

การติดตามผลการปฏิบัติราชการอาจใชการประชุมเพื่อพิจารณาความกาวหนาอยางเปน
ทางการหรืออาจใชการติดตามอยางไมเปนทางการก็ได แตสิ่งสําคัญก็คือการที่ผูบังคับบัญชาตอง
ดําเนินการอยางตอเนื่องตลอดรอบการประเมิน เพื่อเปรียบเทียบกับผลงานกับเปาหมายเปนระยะๆ 
หากพบสถานการณที่อาจสงผลใหการปฏิบัติราชการไมบรรลุเปาหมายก็จะชวยแกไขปญหาอยาง
ทันทวงท ีเพื่อใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดผลตามเปาหมายที่กําหนดภายในรอบการประเมิน
นั้น 
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3. การพัฒนา 
ผลที่ ไดจากการกํากับติดตามผลการปฏิบัติราชการในขั้นตอนที่ผานมาจะชวยให

ผูบังคับบัญชาไดรับทราบขอมูลสําคัญ 2 สวนคือ 
3.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานเปนกิจกรรมที่จะสะทอนใหเห็นถึงความคืบหนาของเนื้องานวา

ผูปฏิบัติงานไดดําเนินการใหเปนไปตามเปาหมายทีก่ําหนดไวไดดีเพียงไร 
3.2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเปนการพิจารณาวาในการปฏิบัติงานนั้นผูปฏิบัติงานได

แสดงพฤติกรรมที่คาดหวังมากนอยเพียงไร 
ดังนั้น การพัฒนาจึงหมายรวมถึงทั้ งการพัฒนางานและการพัฒนาผูปฏิบัติงานซึ่ ง

ผูบังคับบัญชาจะตองพิจารณาขอมูลทั้งสองสวนรวมกัน เพื่อนําไปใชเปนหลักในการกําหนดแนว
ทางการพัฒนาใหเหมาะสมกับสภาพการทํางานและตัวบุคคลผูปฏิบัติงาน เพื่อใหผลสัมฤทธิ์ของงาน
ตามเปาหมายองคการเกิดขึ้นไดจริง 

4. การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความสําเร็จของงานอันเปนผลมา

จากการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมินดวยวิธีการที่องคการกําหนด โดย
เปรียบเทียบผลงานกับเปาหมายที่กําหนดไวในแผนการปฏิบัติราชการตามเกณฑมาตรฐานผลงานที่
ผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานกําหนดรวมกันไวตั้งแตรอบการประเมิน 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการเปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ
ซึ่งเปนวงจรที่เกิดข้ึนอยางตอเนื่อง โดยการประเมินเปนการวัดผลสําเร็จของงานในชวงเวลาที่กําหนด
ไวแนชัด เพื่อเปรียบเทียบผลสําเร็จของงานกับเปาหมายในการปฏิบัติราชการของแตละบุคคลหรือ
ขององคการวาเปนอยางไร 

5. การใหรางวัล 
การใหรางวัลตามแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติราชการ ไดแก การใหสิ่งตอบแทนแก

บุคคลหรือกลุมบุคคลที่ปฏิบัติราชการไดผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตกลงรวมกัน เพื่อจูงใจใหบุคคลหรือ
กลุมบุคคลดังกลาวทุมเทในการทํางาน เพื่อใหไดผลงานที่ดีตอไปและจูงใจใหบุคคลอื่นไดเห็นวาผูที่ตั้ง
ใจปฏิบัติงานจนมีผลการปฏิบัติงานออกมาดจีะไดรับรางวัลเปนสิ่งตอบแทนและจะเกิดแรงจูงใจในการ
พัฒนาผลการปฏิบัติงานของตนเองใหดีขึ้นในอนาคต 

ระบบรางวัล (Reward System) เปนปจจัยซึ่งเกี่ยวของกับนโยบายของแตละองคการวามี
การกําหนดเปาหมาย ความสําเร็จและมีระบบการใหรางวัลตอบแทนความสําเร็จในการทํางานเปน
รายบุคคลหรือสําหรับกลุมอยางไร ซึ่งการใหรางวัลตามแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติงาน ไดแก 
การใหสิ่งตอบแทนแกบุคคลหรือกลุมบุคคลที่ปฏิบัติงานไดผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตกลงรวมกัน เพื่อ
จูงใจใหบุคคลหรือกลุมบุคคลดังกลาวทุมเทในการทํางาน เพื่อใหไดผลงานที่ดีตอไปและจูงใจใหบุคคล
อื่นไดเห็นว าผูที่ตั้งใจปฏิบัติงานจนมีผลการปฏิบัติงานออกมาดีก็จะไดรับรางวัลเปนสิ่งตอบแทนและ
จะเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของตนเองใหดีขึ้นในอนาคต โดยมีหลักการสําคัญของ
การใหรางวัลคือรางวัลนั้นจะตองทําใหผูรับรูสึกวาตนเองไดรับการปฏิบัติที่พิเศษแตกตางจากผูอื่นที่
ไมไดรับรางวัลและรางวัลนั้นมีคุณคาเหมาะสมพอกับสิ่งที่ตนเองเสียสละไป เพื่อใหไดรับรางวัลนั้นมา 
เชน การอุทิศเวลาสวนตัวทํางานนอกเวลาราชการ เพื่อใหงานสําเร็จซึ่งรางวัลที่ผูบังคับบัญชาสามารถ
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มอบใหแกผูปฏิบัติงานที่มีผลงานและพฤติกรรมที่ดีอาจเปนทั้งรางวัลที่เปนทางการและไมเปนทางการ 
ตัวอยางรางวัลอยางเปนทางการ เชน การพิจารณาใหไดรับการเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่สูงเปนพิเศษ 
เปนตน สวนตัวอยางของรางวัลที่ไมเปนทางการ เชน การกลาวชมเชยผูมีพฤติกรรมในการทํางานที่พึง
ประสงคเปนตน 

วิภาส ทองสุทธิ์ (2552, หนา 232-235) ไดอธิบายถึงระบบรางวัล (Reward Systems) ไววา
ระบบการใหรางวัล เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพระดับสูงขึ้นและไดผลผลิตมากขึ้น ผูบริหารควร
จะทําความเขาใจใหหยั่งลึกถึงทฤษฎีการจูงใจ เพื่อใหออกแบบโปรแกรมการจูงใจที่มีประสิทธิผล
สําหรับพนักงานซึ่งจะตองทําความเขาใจถึงปจจัยตอไปนี้คือ 1) ความตองการที่กระตุนบุคคลใหปฏิบัต ิ
2) กระบวนการความเขาใจ (Cognitive Process) ซึ่งกําหนดการตัดสินใจของแตละบุคคลให
ตอบสนองความตองการ 3) ผลกระทบซึ่งเปนการกระตุนใหเกิดพฤติกรรมอซึ่งผูบริหารสามารถสราง
โปรแกรมการจูงใจเพื่อใหบรรลุเปาหมายองคการและเปาหมายสวนตัว โดยขั้นตอนแรกให
กระบวนการนี้ก็คือ การกําหนดเปาหมายและกําหมดมาตรฐานในการทํางานผูบริหารจะตองพัฒนา
ระบบรางวัล เพื่อกระตุนพนักงานใหบรรลุเปาหมายและมาตรฐานที่กําหนด รางวัลอาจจะเปนรางวัล
ภายใน เชน ความรูสึกถึงความสําเร็จที่อยูภายในหรือรางวัลภายนอก เชน โบนัส เปนตน หลาย
องคการพยายามท่ีจะเสริมแรงใหเกิดพฤติกรรมที่เหมาะสม โดยกําหนดสถานะทําใหพนักงานไดรับทั้ง
สองรูปแบบขั้นแรกในกระบวนการคือ การกําหนดเปาหมายและกําหนดมาตรฐานในการทํางาน ขั้น
ตอไปผูบริหารตองพัฒนาระบบรางวัลเพื่อกระตุนพนักงานใหบรรลุเปาหมาย 

รูปแบบของระบบรางวัล (Types of Reward Systems) ระบบรางวัลมีขนาดและลักษณะที่
แตกตางกัน ระบบรางวัลจะเปนไปดวยดีถาคํานึงถึงความตองการของบุคคล จากแนวคิดทฤษฎีความ
ตองการของ Maslow รวมถึงความตองการในระดับต่ํากวาของ Alderfer ตลอดจนทฤษฎีปจจัย
อนามัยของ Herztberg ผูบริหารที่สรางระบบรางวัลจะตองระลึกถึงขอเสนอแนะของ McClelland 
ที่วาแตละบุคคลมีความตองการที่แตกตางกันและตองการรางวัลที่แตกตางกันดวย เพื่อใหมี
ประสิทธิภาพระบบควรจะนําไปใชทั้งความคาดหวังจากการใชความพยายามในการทํางาน(Effort-
Performance Expectancy) และความคาดหวังผลลัพธจากการทํางาน (Performance Outcome 
Expectancy) การเสนอผลลัพธซึ่งมีความหมายสาหรับพนักงาน ยิ่งไปกวานั้นระบบรางวัลจะตองใช
ทฤษฎีความยุติธรรม โดยการเปรียบเทียบระหวางองคการอื่นและภายในองคการเดียวกัน ซึ่งทฤษฎี
เสริมแรงสามารถนํามาใชได โดยผูบริหารควรใหรางวัลที่จะเสริมแรงพฤติกรรมที่เหมาะสมองคการ
โดยทั่วไปใชระบบรางวัล 1 ระบบขึ้นไป ประกอบดวย ระบบคุณธรรมและระบบการจายเงินตาม
ความรูรูปแบบของระบบรางวัลมีดังนี้ 

1. ระบบคุณธรรม (Merit Systems) หรือระบบการจายเงินตามระดับการกระทํา (Pay-for 
Performance System) เปนระบบซึ่งพนักงานไดรับรางวัล เชน คาจางเพิ่มเมื่อมีการปรับปรุงการ
ทํางาน เมื่อผูบริหารประยุกตใชระบบคุณธรรมเขาสามารถจูงใจพนักงานใหมีการทํางานที่ดีขึ้น แต
ความเชื่อมโยงระหวางการทํางานและรางวัลจะตองพิจารณาถึงปญหาที่เกิดขึ้น การประยุกตใชระบบ
คุณธรรมจะไมประสบความสําเร็จถามาตรฐานการปฏิบัติงานไมไดอธิบายไวชัดเจน มาตรฐานไม
สามารถวัดไดตามวัตถุประสงคหรือถาระบบรางวัลไมแตกตางกันตามการทํางาน 
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2. ระบบการใหคาตอบแทนตามความรู (Pay-for-Knowledge Systems) เปนการทําให
รางวัลพนักงานตามการเรียนรูที่จะทํางานเพิ่มเติมหรือการแสวงหาทักษะใหม ถึงแมระบบการจาย
คาตอบแทนตามความรูจะคอนขางซับซอนและยากตอการจัดการ แตก็เปนวิธีที่จะชวยเพิ่มผลผลิต
และชวยสมาชิกขององคการในการพัฒนาประสบการณความยืดหยุนและทักษะการทํางาน เพื่อรับมือ
กับความทาทายใหมๆ ในอนาคตไดดีนอกจากนี้องคการที่ใชระบบการจายคาตอบแทนตามความรู   
ซึ่งเปนการเพิ่มความหลากหลายในทักษะของพนักงานยังชวยใหองคการสามารถดําเนินงานไดดวย
พนักงานจํานวนนอยกวาปกติไดดีกวาและโดยทั่วไปพนักงานจะพึงพอใจวิธีการจายคาตอบแทนแบบนี้
เพราะเปนการสนองความตองการในระดับที่สูงขึ้นกวาเดิม (Higher-Level Needs) เนื่องจากพวกเขา
เชื่อวาจะสามารถเสริมสรางความสามารถในการทํางาน(Building Competence) ถึงแมจะเปนการ
ลดความตองการระดับต่ํากวาคือ ความมั่นคงปลอดภัย (Security)  

3. ระบบการใหรางวัลอื่นๆ (Other Reward Systems) หลายองคการตองการใหรางวัล
พนักงานโดยถือเกณฑสัดสวนของประโยชนตอการทํางานใหองคการระบบรางวัลจะโยงไปที่การ
ทํางานทั้งหมดขององคการประกอบดวย 1) การใหสวนรวมในกําไร (Profit Sharing) 2) การใหมีสวน
รวม (Gain sharing) 3) แผนการเปนเจาของหุนของพนักงาน (Employee Stock Ownership 
Plans: ESOPs) มีรายละเอียดดังนี้ 

3.1 การใหสวนรวมในกําไร (Profit Sharing) เปนระบบการใหรางวัล ซึ่งพนักงานไดรับโบนัส
โดยถือเกณฑความสามารถในการทํากําไรขององคการบริษัทที่แสวงหากําไรจํานวนมาก มักจะใชกล
ยุทธนี้เชนบริษัท General Motors. Ford. Hewlett-Packard เปนตน 

3.2 การใหมีสวนรวม (Gain Sharing) เปนระบบการใหรางวัล ซึ่งพนักงานไดรับโบนัสโดยถือ
เกณฑการทํางานของหนวยงานตอหนวยการทํางานระบบนี้แตกตางกับระบบสวนรวมในกําไร
พนักงานที่ไดรับรางวัลดวยโบนัสจะถือเกณฑการทํางานตอหนวยการทํางาน เชน กลุมแผนกหรือทีม 
เปนหนวยงานเปาหมายการทํางานตามหนวย ประกอบดวย ผลผลิตที่มากขึ้นตนทุนที่ลดลงคุณภาพที่
สูงขึ้นและบริการลูกคาที่ดีขึ้นจากการเชื่อมโยงรางวัลของพนักงานกับการทํางานของแตละหนวยงาน
เชนนี้จะชวยใหผูบริหารสามารถเสริมสรางความแข็งแกรงระหวางความพยายามและการทํางานของ
พนักงานไดในที่สุด 

3.3 แผนการเปนเจาของหุนของพนักงาน (Employee Stock Ownership Plans: ESOPs) 
เปนระบบรางวัล ซึ่งผูบริหารกระตุนพนักงานเปนเจาของหุนในบริษัท โดยการใหสิ่งจูงใจสําหรับ
พนักงานเพื่อเพิ่มมูลคาหุนดวยการทํางานใหมีประสิทธิภาพท่ีสูงขึ้น 

ระบบการใหรางวัลที่ยืดหยุนได (Flexible Reward System) เปนระบบรางวัล ซึ่งเสนอ
ใหกับพนักงานเปนทางเลือกในการไดรับรางวัลที่เขาพิจารณาวามีคุณคาที่สุด เชน พนักงานอาจจะ
เลือกรางวัลในรูปของการรักษาพยาบาล การทองเที่ยวหรือโบนัส ซึ่งผูบริหารจะตองมีระบบรางวัล
เพื่อเปนทางเลือกที่สามารถเลือกรางวัลได เพื่อเปนการจูงใจสําหรับพนักงาน 

หลักการสําคัญของการใหรางวัลคือ รางวัลนั้นจะตองทําใหผูรับรูสึกวาตนเองไดรับการปฏิบัติ
ที่พิเศษแตกตางจากผูอื่นที่ไมไดรับรางวัลและรางวัลนั้นมีคุณคาเหมาะสมพอกับสิ่งที่ตนเองเสียสละไป 
เพื่อใหไดรับรางวัลนั้นมา เชน การอุทิศเวลาสวนตัวทํางานนอกเวลาราชการ เพื่อใหงานสําเร็จ เปนตน
โดยรางวัลที่ผูบังคับบัญชาสามารถมอบใหแกผูปฏิบัติงานที่มีผลงานและพฤติกรรมที่ดี อาจเปนทั้ง
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รางวัลที่เปนทางการและไมเปนทางการ ตัวอยางรางวัลอยางเปนทางการ เชน การพิจารณาใหไดรับ
การเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่สูงเปนพิเศษ เปนตน สวนตัวอยางของรางวัลที่ไมเปนทางการ เชน การ
กลาวชมเชยผูมีพฤติกรรมในการทางานที่พึงประสงค เปนตน 

อาภรณ ภูวิทยพันธ (2553, หนา 19) อธิบายถึงระบบการบริหารผลงานที่สมบูรณแบบ
จะตองประกอบดวยวงจรที่สําคัญในการบริหารผลการดําเนินงานใหเกิดประสิทธิภาพโดยแบงเปน 4 
วงจรหลักหรือเรียกวา PDCA ดังตอไปนี ้

วงจรที ่1 Performance Planning: Plan  
ขั้นตอนนี้จะดําเนินการในชวงตนปเปนการกําหนดปจจัยวัดผลงาน โดยผูบังคับบัญชาจะตอง

วางแผนเปาหมายในการทํางานรวมกันกับผูใตบังคับบัญชา เนนการสื่อสารสองทางแบบมีสวนรวม 
(Two–way Communication) ไมใชเปนการบังคับใหลูกนองยอมรับเปาหมายของผลงานที่หัวหนา
กําหนดขึ้นมา ขั้นตอนนี้หนวยงานบุคคลจะมีหนาที่ในการกําหนดกรอบหรือแนวทางในการวัดผลงาน
เพื่อใชเปนมาตรฐานรวมกัน เชน การนําแนวคิดของตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key Performance 
Indicators : KPIs) มาใชหรือองคการบางแหงกําหนดปจจัยวัดผลงานในเชิงเปาหมายในการงานที่
ตองทําใหเกิดข้ึน (Management by Objective : MBO) เปนตน 

วงจรที ่2 Performance Feedback and Development: DO  
ขั้นตอนที่เกิดขึ้นในชวงระหวางป ภายหลังจากการวางแผนกําหนดเปาหมายหรือปจจัยวัด

ความสําเร็จของพนักงานใหกับพนักงาน ขั้นตอนนี้เปนขั้นตอนที่สําคัญมากผูบังคับบัญชาจะตองทํา
หนาที่ในการตรวจสอบผลงานตามปจจัยวัดผลงานที่เคยแจงใหกับพนักงานรับรูไวตอนตนป พรอมทั้ง
จดบันทึกผลงานที่เกิดขึ้นจริงจากผูใตบังคบบัญชา เพื่อใหขอมูลปอนกลับหรือชี้แจงถึงผลงานที่
พนักงานทําได โดยเฉพาะในกรณีที่ผลงานต่ํากวาเปาหมายที่หัวหนากําหนดขึ้นขั้นตอนนี้จึงเปน
ขั้นตอนสําคัญที่จะนําไปสูการปรับปรุงและพัฒนาผลงานใหดีขึ้นในชวงเดือนถัดไปดวยการแจงผลงาน
ที่ทําไดจริงกับสิ่งที่หัวหนางานคาดหวัง รวมถึงการชี้แนะแนวทางการพัฒนาตนเองเพื่อใหผลงานดีขึ้น
เปนไปตามเปาหมายที่ผูบังคับบัญชาตองการ 

วงจรที ่3 Performance Appraisal: Check  
ขั้นตอนการประเมินผลงานโดยมากมักจะทํากันปละครั้งในชวงปลายปหรือปละสองครั้งชวง

กลางปและปลายป ผูบังคับบัญชาจะตองเปนผูประเมินผลงานของพนักงานตามปจจัยวัดผลงานที่แจง
ไวตั้งแตตอนตนป ทั้งนี้กอนการประเมินผลงานหัวหนาพนักงานจําเปนอยางยิ่งที่จะตองทําความเขาใจ
ถึงวิธีการกรอกขอมูลลงในแบบฟอรมประเมินผลงานกอน รวมถึงการประเมินผลงานดวยใจเปนธรรม
ประเมินบนพื้นฐานของขอมูลที่เก็บรวบรวมไดตลอดชวงเวลาที่ตองการวัดผลงานของพนักงานและ
เมื่อประเมินผลงานเสร็จเรียบรอยแลวผูบังคับบัญชาจะตองชี้แจงและทําความเขาใจถึงผลการประเมิน
แกผูใตบังคับบัญชา เพื่อวางแผนรวมกันในการปรับปรุงผลงานใหดีขึ้นสาหรับปถัดไป 

วงจรที ่4 Performance Reward and Opportunity: Action  
ขั้นตอนนี้เปนขั้นตอนสุดทายของระบบการบริหารผลงานที่มักจะเกิดขึ้นในชวงปลายป นั่น

คือการนําผลประเมินที่ปรากฏอยูในแบบฟอรมประเมินผลงานไปใชในการปรับปรุงปจจัยวัดผลการ
ดําเนินงานของพนักงานในชวงถัดไปใหมีความทาทายมากขึ้น รวมถึงการนําผลประเมินไปใชในการให
รางวัลแกพนักงานในรูปแบบของการปรับเงินเดือนประจําป การจายโบนัสใหแกพนักงานหรือการให
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เงินเพิ่มพิเศษตามขอตกลงขององคการกับพนักงาน นอกจากนี้ผลการประเมินยังสามารถนําไปใช
พิจารณาโอกาสการเลื่อนตําแหนงงานและการโอนยายงาน รวมถึงการนําไปใชในการบริหารคนเกง
และคนดี (Talent Management) และการหาผูสืบทอดทายาทตําแหนงงาน (Succession 
Planning) ไดอีกดวย 

โรเบิรต บาคอล (Bacal Robert, 1999, pp. 54-68) กลาวถึง กระบวนการของการบริหาร
การปฏิบัติงานวาไมใชกระบวนการในแนวเสนตรงแตเปนกระบวนการพลวัต (Dynamic Process) 
ดังนี้ 

1. การวางแผนผลการปฏิบัติงาน เปนจุดเริ่มตนในการบริหารผลการปฏิบัติงานที่พนักงาน
และผูจัดการทํางานรวมกัน เพื่อวิเคราะหทําความเขาใจและตกลงรวมกันเกี่ยวกับสิ่งที่พนักงานคนนั้น
จะทําตองทําเมื่อไรใหดีแคไหนและทําตอไป 

2. การสื่อสารเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง คือกระบวนการแบบสองทางที่กระทํา
กันตลอดทั้งป เพื่อรับประกันวางานเปนไปตามแผนสามารถตรวจสอบปญหาไดกอนมันจะลุกลาม
ใหญโต ทําใหทั้งผูจัดการและพนักงานมีความทันตอเหตุการณ 

3. การรวบรวมขอมูลการสังเกตการณและการจัดทําเอกสารการเก็บรวบรวมขอมูล คือการ
เก็บขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของคนแตละคนหรือขององคการเพื่อการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
การสังเกตการณคือวิธีหนึ่งที่ผูจัดการใชรวบรวมขอมูลการจัดทําเอกสารคือการบันทึกขอมูลที่เก็บมา 

4. การประชุมประเมินผลการปฏิบัติงาน คือกระบวนการทํางานรวมกันระหวางผูจัดการกับ
พนักงาน เพื่อประเมินวาพนักงานทํางานไดใกลเปาหมายที่ตกลงกันไวแคไหนแลวและเพื่อชวยกัน
กําจัดอุปสรรคในการทํางานบางคนเรียกกระบวนการนี้วา การประชุมทบทวนผลการปฏิบัติงาน  

5. การวินิจฉัยผลการปฏิบัติงานและการสอนงาน เปนการใชกระบวนการแกปญหาและการ
สื่อสารเพื่อวิเคราะหหาสาเหตุที่แทจริงของปญหาการปฏิบัติงานหรือของสิ่งที่บกพรองใหกับบุคคล 
แผนกหรือทั้งองคการการสอนงานการที่คนที่มีความรูในเรื่องๆ หนึ่งอยางมากทํางานรวมกับพนักงาน 
เพื่อชวยใหพนักงานไดพัฒนาความรูและทักษะสําหรับนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงานของตน 

อารมสตรอง (Armstrong, 2006, pp. 18–19 อางถึงใน สุดถนอม ตันเจริญ, 2551, หนา 
47–48) สรุปวา การบริหารผลการปฏิบัติงานควรประกอบดวย 6 กิจกรรมดังนี ้

1. การวางแผนผลการปฏิบัติงาน (Performance Planning) โดยใช Role Profiles คือ
แฟมขอมูลเกี่ยวกับบทบาทของตําแหนงงานรายละเอียดของงานหนาที่และความรับผิดชอบตลอดจน
ขอบเขตของผลลัพธที่ตองการจากการปฏิบัติงานในตําแหนง 

2. การสรางขอตกลงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน (Performance Agreement) หมายถึงการ
กําหนดวัตถุประสงคของงาน เปาหมายโครงการ ความคาดหวังดานพฤติกรรม แนวทางการปรับปรุง
และการเรียนรู เพื่อบันทึกเปนแผนพัฒนาบุคคลโดยกําหนดดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนตาม
หลักการ SMART Objectives คือวัตถุประสงคที่เฉพาะเจาะจงวัดไดบรรลุผลไดเปนไปไดจริงและมี
กรอบเวลาที่สามารถบรรลุผลสําเร็จไดและบูรณาการวัตถุประสงคระดับองคการหนวยงานกลุมและ
ระดับบุคคล โดยการถายทอดวัตถุประสงคลดหลั่นจากระดับองคการลงไปยังระดับบุคคล 

3. แผนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (Performance Improvement Plan) หมายถึง สิ่งที่
ปจเจกบุคคลควรปรับปรุงเมื่อเกิดความจําเปน 
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4. แผนพัฒนาสวนบุคคล (Personnel Development Plan) หมายถึง แนวทางการพัฒนา
ความรูทักษะและเพ่ิมพูนระดับของสมรรถนะเฉพาะบุคคล 

แผนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและแผนพัฒนาสวนบุคคลอยูในขั้นตอนการวางแผนผล
การปฏิบัติงานและการวางแผนการพัฒนา (Development Plan) โดยการวางแผนและสราง
ขอตกลงรวมกันของผูจัดการและปฏิบัติงาน เพื่อคนหางานที่ตองการทําและสิ่งที่คาดหวังซึ่งมีผลตอ
การพัฒนาทักษะและความสามารถของพนักงาน โดยผูจัดการคอยใหการสนับสนุนและชี้แนะอยาง
จําเปน 

5. การบริหารผลการปฏิบัติงานตลอดป (Managing Performance Throughout The 
Year) หมายถึง การปฏิบัติตามขอตกลงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานแผนการปรับปรุงผลงานและ
แผนพัฒนาสวนบุคคลเปนประจําทุกวันทํางาน รวมถึงการใหขอมูลยอนกลับอยางตอเนื่องเกี่ยวกับผล
ของการปฏิบัติงานการประเมินความกาวหนาอยางไมเปนทางการ การบรรลุวัตถุประสงคและสํารวจ
ปญหาที่เกิดข้ึน 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Review) คือ ขั้นตอนการประเมินผลงาน
อยางเปนทางการ หลังจากท่ีติดตามความกาวหนาและปญหาที่เกิดข้ึนมาระยะเวลาหนึ่งแลวจัดระดับ
ของผลงานและเชื่อมโยงกับการใหรางวัล จากนั้นจะทําการปรับปรุงขอตกลง แผนการปรับปรุงผลงาน
และแผนพัฒนาสวนบุคคล 

ฮอลล (Brian J. Hall, 2006 อางถึงใน สุรีพร พึ่งพุทธคุณ, 2550) กลาววา กระบวนการของ
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานประกอบดวย 4 กระบวนการ คือ เริ่มตนดวยการกําหนดเปาหมาย 
การติดตามผล การปฏิบัติงาน การปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานและสุดทายคือการ
ประเมินผลงานหรือบางอยางอาจมีการทบทวนผลการปฏิบัติงานกอนการประเมินผลก็ได ซึ่ง
รายละเอียดของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานมีดังนี้ 

1. กําหนดเปาหมายเพื่อใหเปาหมายที่จะกําหนดกลายเปนการปฏิบัติงานไดจริงซึ่งมวีิธีการ
อยู 4 ขั้นตอนดังนี้ 

1.1 แตกเปาหมายออกเปนงานตางๆ อยางชัดเจน พรอมทั้งกําหนดผลลัพธของงาน
เหลานั้นไวดวย โดยเริ่มจากการพิจารณาวางานใดเปนงานที่จําเปนตองทําเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วาง
ไวโดยงานบางสวนอาจตองทําใหเสร็จเปนลําดับขั้นตอเนื่องกัน หากงานใดมีขอบเขตกวางเกินไปก็ให
แตกงานนั้นออกเปนงานยอย  

1.2 วางแผนการปฏิบัติงานเหลานั้นพรอมทั้งกําหนดตารางเวลาสําหรับการทํางาน 
กลาวคือ วางแผนสาหรับงานแตละงานและกําหนดวันเริ่มงานและวันที่งานตองแลวเสร็จ โดยอาจใช
แผนผังเกณฑ (Gantt chart) (ดังแผนภาพ) หรือตารางเวลาอื่นๆ เพื่อใหทุกคนเขาใจไดอยางชัดเจน
ดังภาพ 2.2 
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โครงการพัฒนาผลิตภัณฑ 

การวิจัยลูกคา 

การออกแบบเครื่องมือ 

การทดสอบตัวแบบ 

การใหลูกคาทดลองใช 

การปรับปรุงการ
ออกแบบ 

การวิจัยวัตถุดิบที่ใช 

   

มกราคม    เมษายน       กรกฎาคม  ตุลาคม 
 
ภาพ 2.2 ภาพแผนภูมิเกณฑโครงการพัฒนาผลิตภัณฑ 
 (Grant Chart)  
ที่มา: Manager’s Toolkit: The 13 Skills Managers Need Succeed, Harvard Business  
Essentials Series (Boston: Harvard Business School Press, 2004) อางใน Brian J.  
Hall, 2006  

1.3 รวบรวมทรัพยากรที่จําเปนสําหรับการทํางานแตละงานในขณะที่ทําการวางแผน
ปฏิบัติงานแตละงานควรทําการตรวจสอบวาทรัพยากรมีเพียงพอหรือไม รวมทั้งใหการดูแลพนักงาน
ดวยวามีภาระงานท่ีไดรับมากเกินไปหรือไมหรือไดรับการฝกอบรมหรือมีความรูเพียงพอที่จะทํางานที่
ไดรับไดสําเร็จหรือไม 

1.4 ดําเนินงานตามแผนงาน คือการนําแผนงานไปปฏิบัติเปนขั้นตอนสุดทาย ซึ่งเปน
ขั้นตอนที่มีความสําคัญมากท่ีสุด 

2. การติดตามผลการปฏิบัติงานซึ่งมีข้ันตอนดังนี ้
2.1 การทําความเขาใจในสถานการณรวมถึงตัวพนักงานและงานที่ไดรับมอบหมาย โดย

วิธีการที่ดีท่ีสุด คือการสังเกตการณโดยตรงโดยการหาขอดีและขอดอยของพนักงานพรอมทั้งพิจารณา
ดวยวาการทํางานและพฤติกรรมของพนักงานรายนั้นๆ มีผลกระทบตอเพื่อนรวมงานและการทํางาน
ใหบรรลุเปาหมายของตัวพนักงานเองอยางไร 

2.2 การพูดคุยกับพนักงานที่มีปญหาโดยการพูดคุยเกี่ยวกับปญหานั้นๆ และควรพูดถึง
เฉพาะการกระทําและพฤติกรรมที่สังเกตเห็นเทานั้น โดยไมคาดเดาถึงสาเหตุของการกระทําหรือ
พฤติกรรมนั้น จากนั้นจึงทําการชี้แจงใหพนักงานทราบถึงผลที่ตามมาจากปญหาหรือพฤติกรรมที่มีตอ
เปาหมายของหนวยงานหรือบุคคลใดบุคคลหนึ่งและผลกระทบท่ีมีตอเพื่อนรวมงาน 

2.3 การเปนผูฟงที่มีการทําความเขาใจกับปญหาที่เกิดขึ้นกับพนักงาน การเปนผูฟงที่ดีจะ
ชวยใหพนักงานรูสึกสะดวกใจที่จะสื่อสารใหฟงถึงปญหานั้นๆ ซึ่งทักษะของการฟงที่ดี คือการสบตา
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กับผูพูดเปนระยะๆ การสงยิ้มใหบางตามโอกาส การสังเกตภาษากายของผูพูดการฟงกอนและตัดสิน
สิ่งที่ไดยินในภายหลังการไมขัดจังหวะการสนทนา ยกเวนในกรณีที่ตองการถามเพื่อใหเขาใจไดชัดเจน
ยิ่งขึ้น เปนตน 

2.4 การตั้งคําถามอยางเหมาะสมเพื่อใหเขาใจถึงสาเหตุที่แทจริงของปญหา ซึ่งคําถามมี 2 
รูปแบบ คือคําถามปลายเปดและคําถามปลายปด หากตองการใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ระหวางกันการใชคําถามปลายเปดจะเปนการเปดโอกาสใหอีกฝายไดพูด สวนคําถามปลายปดจะชวย
ใหไดคําตอบท่ีวาใชหรือไมใช  

2.5 การตั้งสมมติฐานขึ้นและทําการทดสอบสมมติฐาน การสังเกตการณการพูดคุยกับ
พนักงานที่มีปญหาและการตั้งคําถามอยางเหมาะสมจะนําไปสูการตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับลักษณะและ
สาเหตุที่มาของปญหาผลการปฏิบัติของพนักงานที่เกิดขึ้น ซึ่งเมื่อมีการตั้งสมมติฐานขึ้นมาแลวควร
ถามความคิดเห็นจากบุคคลอื่นประกอบ เพื่อไมใหเกิดอคติหรือความไมเท่ียงธรรม 

3. การปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานใหดีขึ้น เปนกระบวนการปรับปรุงและพัฒนา
โดยใชการสอนงานเปนเครื่องมือในการปดชองวางอันเกิดจากการที่พนักงานมีผลงานไมเปนไปตาม
เปาหมายที่วางไว รวมทั้งเปนเครื่องมือในการสรางมีทักษะและความรูใหแกพนักงาน ตลอดจนสราง
คุณคาขององคกรและพฤติกรรมการทํางานอันพึงปรารถนาการสอนงานจะชวยใหองคกรมีจุดแข็ง
ทางดานทรัพยากรมนุษยซึ่งกระบวนการสอนที่ดีม ี4 ขั้นตอน คือ 

3.1 การสังเกตการณเพื่อใหทราบถึงปญหาผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือโอกาสใน
การพัฒนาพนักงาน หัวหนาสามารถสังเกตการณพนักงานไดเอง โดยไมตองใหพนังงานเขามามีสวน
รวมโดยตรง แตอาศัยการสรางปฏิสัมพันธระหวางหัวหนากับพนังงานดังท่ีกลาวไปแลวในกระบวนการ
ติดตามผลการปฏิบัติงาน 

3.2 การหารือและตกลงรวมกันในเปาหมายของการสอนงาน เพื่อใหพนักงานเห็นดวยกับ
การสอนงานและเห็นความจําเปนของการเรียนรูงาน โดยในระหวางขั้นตอนของการหารือควรมีการ
พูดคุยกันเกี่ยวกับวัตถุประสงคของการสอนงานและสอบถามถึงความเปนไปไดในการแกไขปญหากับ
พนักงานดวย 

3.3 การลงมือสอนงานผูสอนงานและผูเรียนรูทําการตกลงรวมกันอยางเปนทางการ
เกี่ยวกับเปาหมายของการสอนงาน โดยการจัดทําแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ซึ่งประกอบไปดวย
เปาหมายของการสอนงานและมาตรวัดผลความสําเร็จตารางเวลาและวิธีการที่ชัดเจนที่ผูสอนงานและ
ผูเรียนรูจะใชในการทํางานรวมกันในการสอนงาน เพื่อใหทั้งสองฝายมีความชัดเจนในเปาหมายของ
การสอนงานและเปนการปองกันไมใหเกิดการคัดคานระหวางกัน จากนั้นจึงเริ่มตนการสอนงานโดยใช
รูปแบบการสอนงานที่หลากหลาย เพื่อใหพนักงานสามารถเขาใจและจดจําในสิ่งที่เรียนรูได เนื่องจาก
พนักงานแตละคนจะมีการเรียนรูดวยวิธีที่แตกตางกัน ซึ่งวิธีการสอนงานมีอยู 2 วิธีดังนี้ 

 3.3.1 การสอนทางตรง (Direct Coaching) คือการสอนงานที่แสดงใหผูเรียนรูงาน
ไดเห็นหรือทราบวาตองทําอะไรบาง ซึ่งวิธีนี้จะเปนประโยชนมากที่สุดในกรณีที่พนักงานไมเคยมี
ประสบการณในการทํางานมากอนหรือเปนพนักงานที่จําเปนตองปรับปรุงผลงานอยางเรงดวน 

 3.3.2 การสอนงานเชิงสนับสนุน (Supportive Coaching) คือการสอนงานที่ผูสอน
งานจะทําหนาที่เปนผูอํานวยความสะดวกหรือผูชี้แนะแนวทางในการทํางานใหแกผูเรียนรูงาน ซึ่งวิธีนี้



54 

 

เปนวิธีการสอนงานท่ีสําคัญสําหรับพนักงานที่มีผลงานดีตามมาตรฐานทั่วไปขององคกร โดยพนักงานผู
นั้นเพียงแตเรียนรูเพิ่มเตมิเพ่ือเตรียมความพรอมสําหรับหนาที่ความรับผิดชอบใหมหรือการรับผิดชอบ
งานที่สูงขึ้นกวาเดิม 

3.4 การติดตามความคืบหนาของการสอนงานเปนการติดตามความกาวหนาของการสอน
งานและการเรียนรูและเขาใจของผูเรียนรูงานในสิ่งที่ผูสอนงานไดสอนให โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

3.4.1 กําหนดวันเวลาที่จะหารือกันระหวางผูสอนงานกับผูเรียนรูงาน เพื่อติดตามผล 
การสอนงาน 
   3.4.2 ตรวจสอบความคืบหนาในการเรียนรูงานของพนักงาน 
   3.4.3 สังเกตการณอยางตอเนื่อง 
   3.4.4 สอบถามพนักงานถึงความรูสึกของการเรียนรูงานและสิ่งที่พนักงานตองการให 
ผูสอนงานชวยเหลือ 
   3.4.5 พิจารณาวาควรปรับเปลี่ยนแผนปฏิบัติการหรือไม 
   3.4.6 สอบถามผูเรียนรูถึงขอดีและขอควรปรับปรุงในการสอนงาน 

4. การประเมินผลอยางเปนทางการการประเมินผลงานหรือ Performance Appraisal     
เปนวิธีการประเมินการทํางานของพนักงานแตละคนอยางเปนทางการ โดยเปรียบเทียบกับเปาหมาย
ผลงานที่พนักงานไดรับมอบหมาย ซึ่งจุดมุงหมายของการประเมินผลงาน คือเพื่อใหพนักงานทราบถึง
เปาหมายของการทํางานของตน เพื่อสรางแรงจูงใจใหพนักงานมีผลการดําเนินงานที่ดี เพื่อใหขอมูล
ปอนกลับในการทํางานและเพื่อวางแผนการพัฒนาทักษะความสามารถของพนักงาน ซึ่งการ
ประเมินผลงานที่มีประสิทธิผลมี 8 ขั้นตอนดังนี้ 

4.1 เตรียมความพรอมทั้งในสวนของผูจัดการและพนักงานกอนเขาประชุมเพื่อประเมินผล
งาน โดยในสวนของพนักงานฝายทรัพยากรบุคคลอาจชวยจัดเตรียมรายการสําหรับการประเมินผล
งานของตนเองใหแกพนักงาน ซึ่งประกอบไปดวยเปาหมายในการทํางานของพนักงานพฤติกรรมในที่
ทํางานและหนาที่งานที่เกี่ยวของกับเปาหมายที่วางไวทั้งนี้ เพื่อใหพนักงานรูสึกวาตนเองไดมีสวนรวม
ในการประเมินผลงานและทําใหพนักงานเปดใจที่จะรับขอมูลยอนกลับจากผูจัดการในสวนของ
ผูจัดการสามารถเตรียมความพรอมไดโดยใชวิธีการเดียวกับกระบวนการติดตามผลการปฏิบัติงาน
ขางตนได เพื่อที่จะไดทราบถึงชองวางระหวางเปาหมายกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ในบาง
องคกรอาจมีการสอบถามความคิดเห็นจากเพื่อนรวมงานของพนักงานผูถูกประเมินและบุคคลที่มีสวน
เกี่ยวของในการทํางานพนักงานดวย ซึ่งขอสังเกตจากบุคคลตางๆ เหลานี้เรียกวาการใหขอมูล
ยอนกลับ 360 องศา (360-Degree Feedback) ซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อใหทราบวาการทํางานรวมมือ
หรือการทํางานภายใตการดูแลของพนักงานผูถูกประเมินเปนอยางไรและเพื่อที่จะระบุใหเห็นถึง
จุดเดนและจุดดอยของพนักงานผูถูกประเมิน 

4.2 จัดการประชุมเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเริ่มจากการทําใหพนักงานรูสึกผอน
คลายและทําใหการประเมินผลประจําปเปนเหตุการณที่ทุกคนรูสึกดี จากนั้นผูจัดการจึงกลาวถึง
จุดมุงหมายของการประเมินผลงานพรอมทั้งประโยชนที่ทั้งสองฝายจะไดรับใหพนักงานไดกลาวถึง 
การประเมินผลงานของตนเองสุดทายคือผูจัดการทําการประเมินผลงานของพนักงานในสวนของ
ผูจัดการเอง 
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4.3 บอกทั้งผลงานที่ดีและไมดีโดยผูจัดการกลาวถึงผลงานที่พนักงานทําไดตามเปาหมาย
ที่วางไวและใหความสําคัญกับการหารือและใหขอมูลยอนกลับหากพบวาพนักงานปฏิบัติงานไมบรรลุ
เปาหมายที่วางไว โดยเริ่มจากการกลาวถึงเปาหมายขององคกรและเปาหมายของพนักงานวามีสวนใน
การสนับสนุนเปาหมายขององคกรอยางไร พรอมแสดงใหเห็นถึงผลการดําเนินงานของพนักงานตาม
มาตรวัดผลงานที่ไดจัดทําและชี้แจงไวกับพนักงานในเบื้องตนของกระบวนการแลวเพื่อจะไดมี
หลักเกณฑที่ชัดเจนในการใชพูดคุยกับพนักงาน 

4.4 หาสาเหตุที่แทจริงที่ทําใหพนักงานมีผลงานที่ต่ํากวาที่คาดไวซึ่งมีวิธีการดังนี้ 
4.4.1 สนับสนุนใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นในกรณีที่พนักงานมีความคิด

แตกตางจากผูจัดการดวยการเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นระหวางการประเมินผล 
4.4.2 คัดสรรเฉพาะประเด็นปญหาผลการปฏิบัติงานที่สําคัญ 
4.4.3 ในกรณีท่ีพนักงานมีผลการปฏิบัติงานดี ควรแสดงความชื่นชมในทางกลับกนั 

หากผลปฏิบัติงานไมด ีควรกลาววิจารณอยางสรางสรรค 
4.5 วางแผนเพื่อแกไขปญหาผลการปฏิบัติงาน โดยการหารือเพื่อหาแนวทางในการแกไข

ปญหาโดยเปดโอกาสใหพนักงานไดหาทางแกไขปญหาดวยตัวพนักงานเองกอน จากนั้นผูจัดการจึง
เสนอแนะหรือตั้งคําถามในแผนงานเ พื่อใหเกิดความสมบูรณซึ่งแผนงานสําหรับการแกไขปญหาควรมี
ลักษณะดังนี้ คือมีเปาหมายที่ชัดเจนมีกําหนดเวลาที่แนชัดมีขั้นตอนในการปฏิบัติมีการฝกอบรมการ
สอนงานหรือการฝกฝนอื่นๆ ที่จําเปน 

4.6 ทบทวนเปาหมายในการทํางานโดยการทําการประเมินอยางเปนทางการ พิจารณาถึง
ความเหมาะสมของเปาหมายการทํางานของพนักงานอีกครั้งและปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมตามการ
เปลี่ยนแปลงขององคกร พูดคุยกับพนักงานถึงรายละเอียด ซึ่งการพูดคุยกันนี้จะเปนการเริ่มตนของวัฏ
จักรรอบใหมของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

4.7 จัดทําบันทึกการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อบันทึกประเด็นสําคัญของการประชุม
และขอสรุปของการประชุมซึ่งประกอบดวยรายละเอียดดังนี้ 

4.7.1 วันที ่
4.7.2 ประเด็นสําคัญและคําพูดที่พนักงานกลาวถึงผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
4.7.3 ประเด็นสําคัญและคาพูดของผูจัดการ 
4.7.4 ประเด็นที่ทั้งสองฝายมีความคิดเห็นไมตรงกนั (ถามี)  
4.7.5 สรุปแผนพัฒนาความสามารถในการทํางานของพนักงาน 
4.7.6 สรุปสิ่งที่ตองดําเนินการตอไปซึ่งทั้งสองฝายเห็นพองตองกัน 
4.7.7 เปาหมายในการทํางานของพนักงานสําหรับปตอไป 

4.8 ติดตามผลโดยการกําหนดแผนการติดตามผลในการประเมินผลงานทุกครั้ง  
โดยเฉพาะอยางยิ่งในกรณีที่มีการตั้งเปาหมายใหมในการทํางานของพนักงาน เพื่อเปนการติดตาม
ความกาวหนาในการทํางาน เพื่อใชพิจารณาถึงความจําเปนในการสอนงานการฝกอบรมและการ
สนับสนุนดานอื่นๆเพิ่มเติม ซึ่งกระทําไดโดยการจัดประชุมเพื่อติดตามผลทั้งนี้ในการประชุมจะตอง
พิจารณาถึงความกาวหนาในการปรับปรุงพัฒนาตนเองของพนักงาน โดยเปรียบเทียบกับแผนพัฒนา
ความสามารถที่ไดวางไวดวย 
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อากิวนิส (Aguinis, 2008) กลาววา กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ดีตองประกอบไป
ดวยขั้นตอนที่เปนวงจรตอเนื่องดังนี ้
 ขั้นตอนที่ 1 ขั้นเริ่มตน (Prerequisites) เปนขั้นตอนของการทําความเขาใจในพันธ
กิจ เปาหมายเชิงกลยุทธขององคกรและปญหาของการทํางาน 
 ขั้นตอนที่ 2 ขั้นการวางแผนการปฏิบัติงาน (Performance Planning) เปน
ขั้นตอนการสนทนาและทําความตกลงกันระหวางหัวหนางานและพนักงานถึงสิ่งที่ตองทําและควรทํา
ในการปฏิบัติงาน เชน ผลลัพธของงานพฤติกรรมการทํางานในทํานองเดียวกันกับการจัดทํา
แผนพัฒนา 

 ขั้นตอนที่ 3 ขั้นการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Execution)  
เปนขั้นตอนที่หัวหนางานจะตองบริหารการทํางานของพนักงาน โดยมุงผลลัพธของงานและสังเกต
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานเพ่ือปรับปรุงใหมีความเหมาะสม 
 ขั้นตอนที่ 4 ขั้นการประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Assessment) เปน
ขั้นตอนที่หัวหนางานและพนักงานรวมกันประเมินผลการปฏิบัติงานเปรียบเทียบกับเปาหมายของการ
ปฏิบัติงานที่ไดกําหนดไวและกําหนดแผนการปรับปรุงพฤติกรรมการทํางานและกําหนดผลลัพธของ
งานที่คาดหวังใหม 

ขั้นตอนที่ 5 ขั้นการทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Performance Review) เปน 
ขั้นตอนที่หัวหนางานและพนักงานจะรวมกันทบทวนผลการประเมิน โดยการจัดประชุมประเมินหรือ
อภิปรายอยางเปนทางการซึ่งพนักงานจะไดรับการใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) ถึงผลการ
ปฏิบัติงานของตน 

ขั้นตอนที่ 6 ขั้นการปรับปรุงการปฏิบัติงาน (Performance Renewal) และ 
การสรุปผลการปฏิบัติงาน (Recontracting) เปนขั้นตอนของการปรับปรุงและสรุปผลการปฏิบัติงาน
ที่ตองอาศัยการพิจารณาท่ีลึกซึ้งจากขอมูลที่ไดรับจากแหลงตางๆ เชน สภาพเศรษฐกิจที่ไมแนนอน
ขององคกร เปาหมายที่ตั้งไวสูงเกินไป ซึ่งขั้นตอนนี้จะนําไปสูการทบทวนและกําหนดเปาหมายใหมใน
ปตอไป 

ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารแนวคิดทฤษฎีการบริหารผลการปฏิบัติงานและงานวิจัยที่เกี่ยวของแลว
นามาสังเคราะหองคประกอบกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามีรายละเอียดดังตาราง 2.3 
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จากตาราง 2.3 ผลการศึกษาเอกสารแนวคิดทฤษฎีการบริหารผลการปฏิบัติงานและงานวิจัย

ที่เกี่ยวของพบวาสวนใหญกลาวถึงองคประกอบที่สอดคลองกัน 4 องคประกอบ ไดแก การวางแผน
การปฏิบัติงาน การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงานและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน อยางไรก็ตามจากการพิจารณาในรายละเอียดของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานใน
แตละแนวคิด พบวาสวนใหญมีการกลาวถึงกิจกรรมการประชุมการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและการ
ถายทอดขอมูลขาวสาร ตลอดจนเปาหมายในการดําเนินการตางๆ ซึ่งมีลักษณะเปนการติดตอสื่อสาร
กันในระหวางปฏิบัติงานสอดคลองกับแนวคิดของบาคอล (Bacal) และฉันทนา จันทรบรรจง ผูวิจัยจึง
กําหนดองคประกอบเพิ่มขึ้นอีก 1 องคประกอบคือการสื่อสารผลการปฏิบัติงานและสรุปเปน
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานซึ่งมี 5 องคประกอบคือ 

องคประกอบที่ 1 การวางแผนการปฏิบัติงาน 
องคประกอบที่ 2 การสื่อสารผลการปฏิบัติงาน 
องคประกอบที่ 3 การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
องคประกอบที่ 4 การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
องคประกอบที่ 5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

องคประกอบที่ 1 การวางแผนการปฏิบัติงาน 
การวางแผนการปฏิบัติงาน เปนหนึ่งในวงจรของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่สําคัญ

มากที่จะเกิดขึ้นในชวงตนปจะเห็นไดวา การวางแผนที่ดีจะเปนจุดเริ่มตนของการชี้แจงการสอนงาน
การประเมินผลงานและการทบทวนผลงานของพนักงาน ซึ่งเปนกระบวนการที่จะเกิดขึ้นในชวง
ระหวางปและปลายป (อาภรณ ภูวิทยพันธ, 2553, หนา 42) เปนการทํางานรวมกันระหวางผูบริหาร
กับผูปฏิบัติงานในการกําหนดหรือระบุงานขอบขายงานวิธีการทํางานเปาหมายที่ตองการอํานาจหนาที่
ของการปฏิบัติงานในการวางแผนจําเปนที่ผูบริหารจะตองพบปะพูดคุยกับผูปฏิบัติงานเปนกลุมงาน
กอนแลวจึงคอยพบปะเปนรายบุคคลเพื่อทําความเขาใจรวมกันในเปาหมายขององคการ (ฉันทนา 
จันทรบรรจง, 2549, หนา 121) และถือเปนการประกันความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต การวางแผน
การปฏิบัติงานเปนชวงที่ใหความสําคัญกับการกําหนดเปาหมายในระดับบุคคล เพื่อใหผลผลิตและ
ผลลัพธของงานที่ไดสอดคลองและสงผลตอเปาหมายและความสําเร็จขององคกรอยางแทจริง การ
วางแผนการปฏิบัติงานมีความสําคญัในการชี้นําใหผูปฏิบัติงานทุกระดับอยางชัดเจนวา เราอยูตรงไหน
ในองคกรทําอะไรและสิ่งที่เราทํานั้นมีประโยชนหรือสงผลตอเปาหมายขององคกรอยางไร (เจษฎา   
นกนอย, 2552, หนา 181) ดังนั้นการวางแผนจึงเปนเสมือนกรอบทิศทางหรือเข็มทิศที่จําเปนซึ่ง
ผูบังคับบัญชาจะตองกําหนดขึ้น โดยกําหนดใหสอดคลองกับเปาหมายนโยบายกลยุทธที่กําหนดขึ้น
ขององคกร (Corporate Performance) ทั้งนี้จําเปนอยางยิ่งที่ผูบังคับบัญชาจะตองศึกษาขอมูลของ
องคกรใหชัดเจนเพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการวางแผนการปฏิบัติงานใหกับพนักงานและเพื่อใหการ
วางแผนการปฏิบัติงานที่ตองการจากพนักงานเปนไปตามเปาหมายขององคกรที่กําหนดขึ้น (อาภรณ  
ภูวิทยพันธ, 2553, หนา 42-43) นอกจากนั้นการวางแผนการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับบริบทของ
องคกรเปนสิ่งที่สําคัญไมนอยไปกวาการกําหนดแผนที่สอดคลองกับเปาหมายที่องคกรตองการ เพราะ
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ถาหากผูบริหารกําหนดเปาหมายที่ตองการไมเหมาะสมกับลักษณะขององคกรแลวยอมไมบรรลุผล
ตามเปาหมาย (สุดถนอม ตันเจริญ, 2551, หนา 65) มีรายละเอียดดังนี้   

 
หลักการวางแผนการปฏิบัติงาน 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน เริ่มตนจากการกําหนดเปาหมาย ซึ่งองคกรทุกแหงทุก

หนวยงานและผูปฏิบัติงานทุกคนลวนจําเปนตองมีเปาหมายและมีแผนในการทํางานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายและทุกคนควรมีสวนรวมในเปาหมายนั้นๆดวย เพราะหากปราศจากเปาหมายรวมกันแลว
ผูปฏิบัติงานแตละคนก็อาจจะทํางานกันไปคนละทศิทาง การจะบรรลุเปาหมายคงเปนเรื่องยาก ดังนั้น
การกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงานจึงมีความสําคัญและจําเปนและเปนหนาที่สําคัญของผูบริหาร
ในการกําหนดเปาหมายที่มีประสิทธิผล ตลอดจนวิธีการกําหนดเปาหมายของทั้งองคกรใหสอดคลอง
ไปในทิศทางเดียวกันและผูปฏิบัติงานสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายได 
ดังนั้นการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนและสามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการตองอาศัย
การจูงใจการยอมรับและความรวมมือของผูปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายจึงเปน
เรื่องสําคัญทั้งในดานความชัดเจนการจูงใจการยอมรับและความมุงมั่นของผูปฏิบัติงานทุกคนในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายของตนเองและสอดคลองกับเปาหมายขององคการคือภาระหนาที่อัน
ยิ่งใหญของผูบริหารทุกระดับ ซึ่งจะตองเขาใจธรรมชาติขององคการสภาพแวดลอมและความตองการ
หรือความคาดหวังของคนในองคการ เพราะความสําเร็จขององคการมาจากผลการปฏิบัติงานโดยรวม
ของสมาชิกทุกคนในองคการ (สุดถนอม ตันเจริญ, 2551, หนา 62)  

การกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงานที่นิยมแพรหลายทั่วไป คือหลักการ SMART ของดรัค
เกอร (Drucker อางถึงใน สุดถนอม ตันเจริญ, 2551, หนา 60) ไดอธิบายไวดังนี้ 

1. กําหนดเปาหมายที่ชัดเจน (Specific Goals) คือเปาหมายตองมีความชัดเจนเปนรูปธรรม
และสัมพันธกับเปาหมายขององคกรโดยรวม เพราะพนักงานที่ไดรับเปาหมายที่ชัดเจนจะทํางานได
ดีกวาคนที่ไมมีเปาหมายชัดเจน 

2. กําหนดเปาหมายที่วัดได (Measur Able Goals) คือกําหนดเปาหมายที่วัดเชิงปริมาณได
ใหกําหนดเปนตัวเลขที่ชัดเจน หากไมสามารถกําหนดเปาหมายที่วัดได ควรกําหนดระดับคุณภาพที่
คาดหวัง 

3. กําหนดเปาหมายที่ทาทายแตสามารถทําสําเร็จได (Challenging But Doable Goals) 
คือเปาหมายตองทาทายแ ตสามารถปฏิบัติใหบรรลุผลไดไมงายและไมยากจนเกินไปหากใชความ
พยายามอยางเหมาะสม 

4. กําหนดเปาหมายเปนจริงได (Realistic) คือกําหนดเปาหมายที่สมเหตุสมผลที่จะสามารถ
ปฏิบัติได 

5. กําหนดเปาหมายที่มีกําหนดเวลา (Time-Framed) คือกรอบเวลาของการบรรลุผลสําเร็จ
ตามผลลัพธทีก่ําหนดไว 

6. สงเสริมการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย (Encourage Participation) คือควรจะ
สงเสริมใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของตนดวย เมื่อพนักงานมีสวนรวมใน
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กระบวนการและการมีสวนรวมจะชวยใหการกําหนดมาตรฐานและผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานทํา
ไดงายขึ้น 

การกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน 
ฮอลล (Brian J. Hall, 2006 อางถึงใน สุรีพร พึ่งพุทธคุณ, 2550, หนา 19) กลาววา การ

กําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงานควรเปนกระบวนการจากระดับบนลงลาง โดยเปนกระบวนการที่
เริ่มตนจากกลยุทธขององคกร ซึ่งเปาหมายทั้งหมดควรจะเชื่อมโยงและสอดคลองกันลงมาเปนลําดับ
จากผูบริหารระดับบนสูพนักงานระดับลาง แสดงดังภาพ 2.3  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 2.3 การสรางความสอดคลองของเปาหมายจากผูบริหารระดับบนสูพนักงานระดับลาง 
ที่มา: ฮอลล (Brian J. Hall, 2006 อางถึงใน สุรีพร พึ่งพุทธคุณ, 2550, หนา 19)  
 

ในการกําหนดเปาหมายไมวาจะเปนการกําหนดโดยผูบริหารระดับสูงหรือรองลงมาก็ตาม 
ไมจําเปนตองเปนเปาหมายที่มีลักษณะจากระดับบนลงสูระดับลางดังกลาวขางตนเสมอไปและไมควร
เปนเชนนั้นดวย เนื่องจากเปาหมายที่กําหนดขึ้นจากผูบริหารระดับสูงอาจจะใชไมไดจริงในทางปฏิบัติ
เพราะเปาหมายเชนนั้นไมไดคํานึงถึงความสนใจและความมีสวนรวมของพนักงานทั่วทั้งองคกรตั้งแต
ผูบริหารระดับบนตลอดจนพนักงานระดับลาง 

การวางแผนและการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน 
ฉันทนา จันทรบรรจง (2549, หนา 121) กลาววา สิ่งที่จะตองดําเนินงานในขั้นตอนของการ

วางแผนเพื่อบริหารผลการปฏิบัติงาน โดยทั้งหัวหนางานและลูกนองตองทํารวมกัน คือการกําหนด
หรือระบุงานขอบขายงานวีธีการทํางานเปาหมายที่ตองการอํานาจหนาที่ที่ลูกนองสามารถมีไดการ
วางแผนดังกลาวนี้ตองทําอยางนอยปละ 1 ครั้งและมีการทบทวนแผนอยางตอเนื่องและควรตอบ
คําถามวา 

 

ระดับหนวยงาน 

เปาหมาย 

เชิงกลยุทธ 
ระดับองคการ 

ระดับพนักงาน 

เปาหมาย 

ฝายงาน A 

เปาหมาย 

ฝายงาน B 

เปาหมาย 

ของพนักงาน 

เปาหมาย 

ของพนักงาน 

เปาหมาย 

ของพนักงาน 
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1. ความรับผิดชอบหลักของแตละคนคืออะไร 
2. ผูปฏิบัติจะสามารถทําหนาที่นั้นไดโดยวิธีใด 
3. ขอบเขตอํานาจหนาที่ของแตละคนมีความกวางขวางเพียงใด 
4. หนาที่ใดสําคัญที่สุดและมีหนาที่ใดสําคัญนอยท่ีสุด 
5. ผูปฏิบัติควรทํางานหรือโครงการที่ไดรับมอบหมายใหแลวเสร็จในระยะเวลาเทาใด 
6. งานที่ไดรับมอบหมายมีความสัมพันธเชื่อมโยงกับงานอื่นอยางไร 
7. หัวหนางานจะมีวิธีการใดท่ีจะชวยใหลูกนองทํางานที่ไดรับมอบหมายใหแลวเสร็จ 
8. ทั้งหัวหนาและลูกนองจะมีวิธีการใดท่ีจะชวยแกปญหาที่เกิดข้ึนระหวางการทํางาน 
9. ลูกนองจําเปนตองพัฒนาทักษะใหมๆ หรือไม เพื่อที่จะชวยทําใหงานที่ไดรับมอบหมาย 

ประสบความสําเร็จ 
10. ทั้งหัวหนาและลูกนองจะสื่อสารกันในรูปแบบใดในระหวางการทํางานเพื่อที่จะ 

ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
ในขั้นตอนนี้ผูบังคับบัญชาจะตองพบปะพูดคุยกับผูใตบังคับบัญชา โดยอาจพบปะกันเปนกลุม

งานกอนแลวจึงคอยพบปะกันเปนรายบุคคล เพื่อทําใหเกิดความเขาใจรวมกันในเปาหมายขององคกร 
การวางแผนและการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน เปนการกําหนดผลสําเร็จของงาน

และเปาหมายที่องคกรคาดหวังจากผูปฏิบัติงานและหนวยงานระดับตางๆ ซึ่งผลสําเร็จของงาน
โดยรวมของผูปฏิบัติงานทุกระดับจะสงผลตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรควรดําเนินการตาม
ขั้นตอนดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2552, หนา 3-4)  

1. กําหนดปจจัยวัดผลสําเร็จของงานและมาตรฐานผลงานที่สามารถวัด/ประเมินไดสามารถ
เขาใจไดสามารถตรวจสอบไดมีความเที่ยงธรรมและสามารถปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จได 

2. กําหนดผลงานพื้นฐานที่ผูปฏิบัติงานตองทําใหสําเร็จ 
3. กําหนดแผนปฏิบัติงานรายบุคคลซึ่งแผนควรมีความยืดหยุนสามารถปรับเปลี่ยนตาม

เปาหมายและแผนงานขององคกร ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงไดตามความจําเปนที่เกิดขึ้น ทั้งนี้แผน
ปฏิบัติงานรายบุคคลดังกลาวตองนํามาใชอางอิงประกอบในการติดตามการทํางานเปนระยะ 

อาภรณ ภูวิทยพันธ (2553, หนา 42) กลาววา การวางแผนผลการปฏิบัติงาน เปนการ
วางแผนปจจัยหรือเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชาคาดหวังจากกลุมคนทีมงามและตัวบุคคล เนื่องจากปจจัย
หรือเปาหมายทีก่ําหนดขึ้นอยางชัดเจนจะนําไปสูความพยายามและการสรางแรงผลักดันและแรงจูงใจ
ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดขึ้น ดังนั้นแผนงานที่กําหนดขึ้นในชวงตนปจะตองประกอบ
ไปดวยขอมูลหลักท่ีสําคัญ ดังแนวคิดของ 5W 1H ตอไปนี้ 

1. อะไรคือเปาหมายหรือความคาดหวังของผูบังคับบัญชาที่พนักงานจะตองทําในชวงระหวาง
ป (What)  

2. ทําไมพนักงานจะตองทําตามเปาหมายหรือความคาดหวังที่กําหนดขึ้นจากผูบังคับบัญชา
ในชวงตนป (Why)  

3. เปาหมายที่กําหนดขึ้นนั้นพนักงานจะตองทําใหแลวเสร็จเมื่อไร ชวงเวลาไหน ซึ่ง
ผูบังคับบัญชาจะตองระบุชวงเวลาใหแนนอน (When)  
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4. พนักงานจะตองติดตอกับใครบางและใครบางที่มีสวนชวยใหเปาหมายนั้นประสบ
ความสําเร็จ (Who)  

5. สถานที่ที่พนักงานจะตองเขาไปติดตอประสานงานดวยคือที่ใดบาง เปนหนวยงานภายใน
หรือภายนอกองคกร (Where)  

6. มีแนวทางและวิธีการอยางไรใหพนักงานทํางานไดบรรลุเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากําหนด
ขึ้นในชวงตนป (How)  

หลังจากการวางแผนผลการปฏิบัติงานเสร็จแลวทั้งผูจัดการและพนักงานควรตอบคําถาม
ตอไปนี้ไดในลักษณะเดียวกัน (Bacal, 1999, pp. 54-55)  

1. ในปนั้นพนักงานคนนั้นมีหนาที่รับผิดชอบหลักอะไรบาง 
2. เราจะรูไดอยางไรวาพนักงานคนนั้นประสบความสําเร็จหรือไมประสบความสําเร็จ 
3. ถาทุกอยางลงตัวพนักงานควรดําเนินการตามหนาที่เหลานั้นเมื่อใด (เชนควรทํา 

โครงการนั้นเมื่อใด)  
4. พนักงานคนนั้นมีอํานาจในหนาที่งานตางๆ ที่เขาทํามากนอยแคไหน 
5. หนาที่รับผิดชอบใดสําคัญที่สุดและสําคัญนอยที่สุด 
6. หนาที่รับผิดชอบของพนักงานคนนั้นมีความสําคัญตอแผนกหรือตอบริษัทอยางไร 
7. ทําไมพนักงานเหลานั้นจึงตองทํางานเหลานั้น 
8. ผูจัดการจะชวยใหพนักงานทํางานตางๆ สําเร็จไดอยางไร 
9. ผูจัดการกับพนักงานจะทําอยางไร เพื่อเอาชนะอุปสรรคในการทํางาน 
10. พนักงานคนนั้นจําเปนตองพัฒนาทักษะหรือความสามารถใหม เพื่อใหสามารถทํางาน 

สําเร็จลุลวงหรือไม (การวางแผนพัฒนา)  
11. ผูจัดการกับพนักงานจะสื่อสารกันอยางไรเกี่ยวกับงานที่ทํา เพื่อปองกันปญหาและใหทัน 

ตอเหตุการณ 
 

องคประกอบของการวางแผนการปฏิบัติงาน 
ยุดา รักไทย และวีรวุธ มาฆะศิรานนท (2545) กลาววา การวางแผนการปฏิบัติงานนั้นจะ

ประกอบดวยสวนสําคัญตอไปนี ้
1. การระบุถึงความชวยเหลือที่ผูจัดการจะใหแกพนักงาน 
2. การระบุถึงอุปสรรคตอความสําเร็จและวิธีเอาชนะอุปสรรคเหลานั้น 
3. การพัฒนาความเขาใจรวมกันในเรื่องลําดับความสําคัญของภาระหนาที่ในงานและระดับ 

ของอํานาจในหนาที่ 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548) ไดกําหนด

หลักเกณฑและวิธีการใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีวิทยฐานะ ซึ่งมีหลักเกณฑดาน
คุณภาพการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 2 ดาน คือ 

1. สมรรถนะหลัก 
1.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงมั่นในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมีคุณภาพถูกตอง

ครบถวนสมบูรณ มีความคิดริเริ่มสรางสรรคและมีการพัฒนาผลงานใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง 
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1.2 การบริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบการบริการใหมีประสิทธิภาพ 
เพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 

1.3 การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษาคนควาหาความรู ติดตามองคความรูและ
เทคโนโลยีใหมๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพ เพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 

1.4 การทํางานเปนทีม หมายถึง การใหความรวมมือ ชวยเหลือ สนับสนุน เสริมแรงให
กําลังใจแกเพ่ือนรวมงาน การปรับตัวเขากับบุคคลอ่ืนหรือแสดงบทบาทผูนําผูตามไดอยางเหมาะสม 

2. สมรรถนะประจําสายงาน 
2.1 การออกแบบการเรียนรู หมายถึง มีความรูความเขาใจเรื่องการออกแบบ การเรียนรูการ

นําผลการออกแบบการเรียนรูไปใชในการจัดการเรียนรู 
2.2 การพัฒนาผูเรียน หมายถึง ความสามารถในการปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรม การพัฒนา

ทักษะชีวิตสุขภาพกายและสุขภาพจิต การปลูกฝง การเปนประชาธิปไตย ความภาคภูมิใจในความเปน
ไทย และการจัดระบบดูแลชวยเหลือใหกับผูเรียน 

2.3 การบริหารจัดการชั้นเรียน หมายถึง ความสามารถในการจัดบรรยากาศการจัดการเรียน
การสอน การจัดขอมูลสารสนเทศเอกสารประจําชั้น/ประจําวิชา การกํากับดูแลชั้นเรียน/ประจําวิชา 

2.4 การวิเคราะหและสังเคราะห หมายถึง ความสามารถในการทําความเขาใจกับสิ่งตางๆ
แลวแยกประเด็นเปนสวนยอยตามหลักการหรือกฎเกณฑที่กําหนด สามารถรวบรวมสิ่งตางๆ จัดทํา
อยางเปนระบบ เพื่อแกปญหาหรือพัฒนางาน รวมทั้งสามารถวิเคราะหองคกรหรืองานในภาพรวม
และดําเนินการแกปญหาอยางเปนระบบ 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548, หนา 6) กลาววา การวางแผนการ
ปฏิบัติงานประกอบดวย 2 สวนคือ 1) การวางแผนผลสําเร็จของงานและ 2) การกําหนดสมรรถนะที่
คาดหวังทั้ง 2 สวนตองมีความชัดเจนจัดทําเปนขอตกลงผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Agreement) ซึ่งผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารับทราบและใหการยอมรับอยางเปนทางการ
ผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานแตละคนรวมกันวางแผนการปฏิบัติงานเปนลายลักษณอักษร เพื่อ
กําหนดเปาหมายและหรือระดับของความสําเร็จของงาน ซึ่งผูปฏิบัติงานผูนั้นตองบรรลุในแตละ
ปงบประมาณหรือแตละรอบการประเมิน ตลอดจนระบุสมรรถนะที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน ซึ่ง
แผนการปฏิบัติงานนี้จะใชเปนกรอบในการติดตามพัฒนาและประเมินผลการปฏิบัติงานมีรายละเอียด
ดังนี้ 

1. การวางแผนผลสําเร็จของงาน 
ผลสําเร็จของงานที่คาดหวังเปนผลงานที่มาจากการถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานที่ได

กําหนดไวในระดับองคกร ลดหลั่นมายังระดับสํานัก/กอง/กลุม/สวน/ฝายและระดับบุคคล ทั้งนี้เพื่อ
เชื่อมโยงผลการปฏิบัติงานของขาราชการในหนวยงานใหปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายองคกรทีก่ําหนดไวมีรายละเอียดดังนี้ 

1.1 สวนประกอบของเปาหมายการปฏิบัติงานผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาจะรวมกัน
กําหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวย 4 สวนดังนี้ 

1.1.1 การกําหนดผลสําเร็จของงาน 
1.1.2 การกําหนดความสําคัญ/น้ําหนักของงาน (ถามี)  
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1.1.3 การกําหนดตัวชี้วัด 
1.1.4 การกําหนดเปาหมาย ซึ่งเปาหมายการปฏิบัติงานในแตละระดับจะม ี

ความแตกตางกัน 
1.2 ขั้นตอนการถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานในการถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานจะ

ถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานไปพรอมกันทั้ง 3 องคประกอบ ไดแก ผลสําเร็จของงานตัวชี้วัดและ
เปาหมายที่ไดกําหนดไวในระดับองคกร ลดหลั่นมายังระดับสํานัก/กอง/กลุม/สวน/ฝายและระดับ
บุคคล เพื่อใหคนทุกคนในองคกรปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งประกอบดวย 3 ขั้นตอนหลักดังนี ้

1.2.1 การถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานระดับองคกร ไปยังระดับสํานัก/กอง 
1.2.2 การถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานระดับระดับสํานัก/กอง ไปยังระดับกลุม/ 

สวน/ฝาย 
1.2.3 การถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานระดับระดับกลุม/สวน/ฝาย ไปยังระดับ 

บุคคล 
2. การกําหนดคุณลักษณะหรือสมรรถนะท่ีคาดหวัง 
สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรูทักษะความสามารถ

และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนในองคกร 
สมรรถนะ เปนพฤติกรรมที่องคกรตองการเห็นจากผูปฏิบัติงาน ซึ่งผลจากพฤติกรรมนั้นๆ จะ

ทําใหผลการปฏิบัติงานโดยรวมขององคกรบรรลุตามเปาประสงคที่ตั้งไว ดังนั้นองคกรจะกําหนดไววา
งานในลักษณะใด/ตําแหนงใดตองการสมรรถนะอะไรในระดับใด 

การบริหารผลการปฏิบัติงานไดกําหนดใหการประเมินสมรรถนะ เปนสวนหนึ่งของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เนื่องดวยสมรรถนะถือเปนสิ่งผลักดันภายในตัวผูปฏิบัติงานใหปฏิบัติงานได
สําเร็จและสรางผลงานไดโดดเดนในองคกร นอกจากนั้นระบบจําแนกตําแหนงของสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือนยังไดกําหนดใหสมรรถนะเปนสวนหนึ่งของมาตรฐานกําหนด
ตําแหนงอีกดวย 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548, หนา 8-10) ไดศึกษาและพัฒนา
สมรรถนะของขาราชการพลเรือน โดยจัดแบงสมรรถนะออกเปน 2 ประเภทคือ 

1. สมรรถนะหลัก คือคุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนทั้งระบบ เพื่อหลอหลอม
คานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน ประกอบดวยสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ คือการมุง
ผลสัมฤทธิ์บริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพจริยธรรมและความรวมแรงรวมใจ 

2. สมรรถนะประจําสายงาน คือสมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับสายงาน เพื่อสนับสนุน
สงเสริมใหขาราชการผูดํารงตําแหนงปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งข้ึน 

 
กระบวนการวางแผนการปฏิบัติงาน 
ศิริพร พงศศรีโรจน (2543, หนา 67) กลาววา กอนเริ่มการทํางานเปนหนาที่ของผูวางแผน

ตองศึกษา เพื่อใหรูภาวการณตางๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นและตองรูวาจะมีปญหาอะไรเกิดขึ้นและโอกาสที่
จะเกิดภาวการณนั้นมีมากนอยเพียงใดจึงเริ่มตนวางแผน ดังตอไปนี ้

1. กําหนดวัตถุประสงค (Establishing Objectives)  
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2. กําหนดโครงรูป (Premising) ของแผนขึ้นมา 
3. กําหนดทางเลือก (Determine Alternative Courses  
4. ประเมินคาทางเลือก (Evaluating Alternative Courses)  
5. ตกลงเลือกทางเลือก (Selecting a Courses)  
6. กําหนดแผนงานที่ตอเนื่อง (Formulating Derivative Plans)  
ยุดา รักไทย และวีรวุธ มาฆะศิรานนท (2545) กลาววา การวางแผนการปฏิบัติงานเนนการ 

ประชุมรวมกันควบคูกับงานบางอยางที่ผูจัดการกับพนักงานตางคนตางทํากันเอง กระบวนการ
วางแผนผลการปฏิบัติงานแบงออกเปน 3 ขั้นตอนดังนี้ 

1. การเตรียมการการเตรียมการนั้นผูจัดการและพนักงานจะตองเขาใจถึงเปาหมายของ
องคการเปนอยางดี เพื่อจะไดรูวาการบริหารผลการปฏิบัติงานเกี่ยวกับของกับกระบวนการอื่นๆ ใน
องคการอยางไร ดังนั้นกอนที่จะประชุมพนักงานควรตรวจทานคําบรรยายลักษณะงานของตนเองและ
ผูจัดการกับพนักงานอาจตองทบทวนสิ่งตอไปนี ้

1.1 แผน (เปาหมาย) เชิงกลยุทธหรือเชิงปฏิบัติการของบริษัท 
1.2 วัตถุประสงคเปาหมายหรือแผนของหนวยงาน 
1.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานครั้งหลังสุดและหรือแผนผลการปฏิบัติงาน 
1.4 คําบรรยายลักษณะงานที่มีอยูของพนักงาน 

2. การประชุมการใหความสําคัญกับการประชุมและการเริ่มตนการประชุมก็ เปนสิ่งสําคัญถา
ไดมีการอธิบายเกี่ยวกับการประชุมวางแผนใหพนักงานทุกคนฟง การรวมประชุมวางแผนผลการ
ปฏิบัติงานมีแนวทางในการประชุมดังตอไปนี ้

2.1 การสรางบรรยากาศและการกําหนดประเด็นสําคัญการสรางบรรยากาศในการประชุม
วางแผนการปฏิบัติงานตองทําใหผูรวมประชุมรูสึกสบายใจและมุงความสนใจไปที่สาเหตุของการ
ประชุมกับสิ่งที่ควรจะไดจากการประชุม โดยปกติจะเปนหนาที่ของผูจัดการและการเขาสูประเด็น
สําคัญอยางรวดเร็วถือเปนสิ่งสําคัญการใชเวลาในการประชุมใหคุมคาที่สุดใหความสนใจไปที่การ
สื่อสารกับผูรวมประชุมการเตรียมตัวที่ดีจะทําใหการสื่อสารกันและสรางความเขาใจกันไดมากเทานั้น 

2.2 การทบทวนขอมูลที่เกี่ยวของการทบทวนขอมูลใหใชคําถามมากกวาการบอกของ
ผูจัดการ กอนที่จะพูดถึงหนาที่รับผิดชอบในงานที่เฉพาะเจาะจงควรเริ่มตนดวยการใหพนักงานไดพูด
ถึงความตองการและเปาหมายของหนวยงานแลวเชื่อมโยงลงสูเปาหมายของงานที่รับผิดชอบ 

2.3 ระบุหนาที่ความรับผิดชอบและวัตถุประสงคใหเฉพาะเจาะจงวัตถุประสงคที่
เฉพาะเจาะจง คือขอความที่แสดงถึงผลลัพธหรือสิ่งที่พนักงานควรทําใหอยางเฉพาะเจาะจง 
นอกจากนี้ยังระบุถึงเวลาหรือขอจํากัดดานทรัพยากร ซึ่งเดิมแนวทางในการกําหนดวัตถุประสงค 
ไดแก 

2.3.1 ใหวัตถุประสงคแตละขอมีความเฉพาะเจาะจงท่ีสุดเทาที่จะทําได 
2.3.2 ใหบรรลุวัตถุประสงคแตละขอระบุถึงหนาที่รับผิดชอบหรือผลลัพธเดียว 
2.3.3 ระบุเวลาที่ตองการใหผลลัพธนั้นเกิดขึ้นและขีดจํากัดในดานทรัพยากรอยาง 

ชัดเจน 
2.3.4 ใหวัตถุประสงคนั้นสั้นและตรงประเด็น 
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2.3.5 ถาเปนไปไดใหมุงไปที่ผลลัพธไมใชวิธีการที่จะใหพนักงานไปถึงผลลัพธนั้น 
2.4 การพัฒนาเกณฑวัดความสําเร็จ (การกําหนดมาตรฐาน) วิธีการที่จะวัดวา พนักงานคน

นั้นทําไดตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่วางไวหรือไม คือมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน ซึ่ง
หมายถึงขอความที่จะบอกวาเราจะใชเกณฑอะไรในการวัดวาพนักงานทําไดตามวัตถุประสงคแตละขอ
หรือไมสามารถตอบคําถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เชน เมื่อไรดีแคไหนมีขอผิดพลาดมากนอยแคไหน
เพื่อความพอใจของใคร ซึ่งโดยทั่วไปแลวมาตรฐานจะตองมีความเฉพาะเจาะจงไมเกินความพยายาม
เปนจริงไมมีอคติและสามารถวัดไดมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได 

2.5 การพิจารณาถึงอุปสรรคและความชวยเหลือที่จําเปน การพิจารณาถึงอุปสรรคความทา
ทายและปญหาตางๆ ที่อาจขัดขวางไมใหงานบรรลุวัตถุประสงคและเปนไปตามเปาหมายเปน
เปาหมายของการวางแผน คือเพื่อปองกันปญหา 

2.6 การพิจารณาลําดับความสําคัญและอํานาจในหนาที่ วิธีการระบุลําดับความสําคัญของ
งานหรือวัตถุประสงคแตละขอ โดยการประเมินคาของงานโดยใหงานที่จําเปนอยางยิ่งมาเปนอันดับ
แรก งานสําคัญมาเปนอันดับสองและงานที่ไมคอยสําคัญมาเปนอันดับสาม การกําหนดลําดับ
ความสําคัญเปนกระบวนการที่ไมยุงยากซับซอนและยังสะทอนถึงที่หนวยงานและองคกร 

การพิจารณาอํานาจในหนาที่พนักงานมีความจําเปนตองรูวาเมื่อไรพวกเขาสามารถตัดสินใจ
ไดดวยตนเองและเมื่อไรที่ตองปรึกษากับผูจัดการ ซึ่งจะตองมีการตกลงรวมกันวาพนักงานมีอํานาจ
การตัดสินใจแคไหน โดยพิจารณาตามวัตถุประสงคแตละขอระบบการกําหนดระดับอํานาจมีดังนี้ 

1) มีอํานาจในหนาที่เต็ม หมายถึง ไมจําเปนตองขออนุญาตหรือรายงานการตัดสินใจ
ในภายหลัง 
2) กระทําแลวจึงรายงาน หมายถึง สามารถตัดสินใจและกระทําไดแตตองรายงานการ
ตัดสินใจตอผูจัดการ 
3) ตองไดรับอนุญาต หมายถึง ตองใหตัดสินใจหรือขออนุญาตในการตัดสินใจจาก
ผูจัดการ 

การตัดสินใจเกี่ยวกับอํานาจหนาที่จะข้ึนอยูกับความสามารถและประวัติผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน ความสําคัญและธรรมชาติของการตัดสินใจรวมถึงสิ่งที่จําเปนตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานคนนั้น สิ่งเหลานี้ลวนมีผลตอการกําหนดระดับอํานาจในหนาที ่
ดังนั้นพนักงานและผูจัดการตองทําความเขาใจรวมกันใหดี 

2.7 การติดตามผลการปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นตั้งแตการประชุมวางแผนการปฏิบัติงานครั้งแรก 
ซึ่งระหวางการประชุมวางแผนการปฏิบัติงานกับการติดตามผล อาจมีประเด็นหรือความคิดใหม
เกิดข้ึน ดังนั้นจึงควรมีการประชุมติดตามเพ่ือทบทวนกอนการทํางานผลการปฏิบัติงานขั้นสุดทายและ
สิ่งจําเปนที่ตองบันทึกของตนเอง พรอมสรุปมาตรฐานเปนสิ่งที่ตองทําทันทีหลังการประชุมจะดีที่สุด 

2.8 ทางเลือก การวางแผนการปฏิบัติ เปนรายงานหรือสิ่งที่พนักงานตั้งใจจะทําใหสําเร็จตาม
วัตถุประสงคและมาตรฐาน ซึ่งอาจเพิ่มอีกขั้นตอนหนึ่งในระหวางการประชุมวางแผนการปฏิบัติงาน
กับการติดตามผล โดยผูจัดการจะตรวจทานแผนการปฏิบัติงานรวมกันพนักงานในการประชุมติดตาม
ผลขอดีของการทําแผนปฏิบัติ คือชวยใหพนักงานสามารถจัดเตรียมรายงานสถานการณการทํางาน
ระหวางปไดงายขึ้นมาก ขอเสียของการทําแผนปฏิบัติ คือตองเสียเวลากับงานเอกสาร 
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3. การปดการประชุมมีความสําคัญยิ่งผูจัดการตองขอบคุณในความรวมมือของพนักงาน สรุป
ประเด็นสําคัญ ประโยชนและสิ่งที่ไดจากการประชุมครั้งนี้ เพื่อนําไปจัดทําเอกสารและเพื่อวางแผน
สําหรับการติดตามผล 

สรุปไดวา การวางแผนการปฏิบัติงานเปนหนึ่งในวงจรของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ที่สําคัญมี 2 สวนคือ 

1. องคประกอบของการวางแผนการปฏิบัติงาน 
1.1 การวางแผนผลสําเร็จของงานเปนผลงานที่มาจากการถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานที่

ไดกําหนดไวดังนี้ 
1.1.1 เปาหมายการปฏิบัติงาน 
1.1.2 การถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานระดับองคกรไป

ยังระดับสํานัก/กองระดับกลุม/สวน/ฝายและระดับบุคคลโดยผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา     
ตกลงรวมกันจัดทําขอตกลงผลการปฏิบัติงานเปนลายลักษณอักษรในการกําหนดเปาหมาย กําหนด
ผลสําเร็จของงาน กําหนดน้ําหนักของผลสําเร็จ กําหนดตัวชี้วัดและเปาหมาย 

1.2 การกําหนดคุณลักษณะหรือสมรรถนะที่คาดหวังสมรรถนะเปนสิ่งผลักดันในตัว
ขาราชการครูใหปฏิบัติงานไดสําเร็จและสรางผลงานไดโดดเดนในองคกรโดยพิจารณาสมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน 2 ดานคือ 

1.2.1 สมรรถนะหลักประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธิ์การบริการที่ดกีารพัฒนาตนเองและการ 
ทํางานเปนทีม 

1.2.2 สมรรถนะประจาสายงานประกอบดวยการออกแบบการเรียนรูการพัฒนา ผูเรียนการ 
บริหารจัดการชั้นเรียนและการวิเคราะหและสังเคราะห 

2. กระบวนการวางแผนการปฏิบัติงานเปนการประชุมรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชาแบงออกเปน 3 ขั้นตอนดังนี้ 

2.1 การเตรียมการกอนการประชุมผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตองทาความเขาใจ
และทบทวน 

2.2 การประชุมการประชุมวางแผนผลการปฏิบัติงานมีแนวทางในการประชุม 
 2.3 การปดการประชุม 
 

องคประกอบที่ 2 การสื่อสารผลการปฏิบัติงาน 
การสื่อสาร เปนกระบวนการที่จะสงขาวสารและความเขาใจของบุคคลหนึ่งไปสูอีกบุคคลหนึ่ง

เพื่อใหบุคคลทํางานไดตรงตามวัตถุประสงค 
ความหมายของการสื่อสารการปฏิบัติงาน 
ฉันทนา จันทรบรรจง (2545, หนา 123) ใหความหมายการสื่อสารวา หมายถึง กระบวนการ

สงและรับขาวสารจากบุคคลหนึ่งกลุมหนึ่งหรือองคกรหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งอีกกลุมหนึ่ง โดยอาศัย
สัญลักษณบางอยาง 

ยุดา รักไทย และวีรวุธ มาฆะศิรานนท (2545) กลาววา การสื่อสารการปฏิบัติงาน คือ
กระบวนการหนึ่งในการพัฒนาการบริหารผลการปฏิบัติงานวงจรของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 



69 

 

เริ่มตนดวยการวางแผนและจบที่การทบทวนหรือการประเมินผล ซึ่งสิ่งที่จะชวยใหการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิผลสูงสุด คือการสื่อสารอยางตอเนื่องตลอดกระบวนการและถาไมมีการสื่อสารก็
เปนเพียงแคการวางแผนและการประเมินผลแตไมใชการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

สมเดช มุงเมือง (2548, หนา 247) กลาววา การสื่อสาร คือกระบวนการสงและรับขอมูล
ขาวสาร เพื่อใหเกิดความเขาใจความหมายที่ตรงกัน 

วิภาส ทองสุทธิ์ (2552, หนา 299) ใหความหมายของการสื่อสารวา หมายถึง การ
แลกเปลี่ยนสารสนเทศและการสงผานหรือถายทอดความหมายใดๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายจากผูสง 
(Sender) ไปยังผูรับ (Receiver) ดวยขอมูลขาวสารที่ทําใหผูรับเขาใจ 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553, หนา 154-155) ใหความหมายของการติดตอสื่อสาร
(Communication) หมายถึง กระบวนการที่นําเอาขาวสารจากบุคคลหรือกลุมไปสูบุคคลอื่น การ
ติดตอสื่อสารจึงเปนการสื่อความเขาใจและความหมายในการแลกเปลี่ยนขอมูลรวมกันระหวางบุคคล
เพื่อสรางความเขาใจอันดีตอกัน 

สรุปไดวา การสื่อสารหมายถึงการสื่อความหมายจากผูสงสาร (Sender) ไปยังผูรับสาร 
(Receiver) โดยมีสารหรือขอมูล (Message) เปนเครื่องมือกระทําการผานชองทางการสื่อสาร 
(Channel) และสามารถตรวจสอบความถูกตองโดยปฏิกิริยายอนกลับ (Feed back) และสรุปเปน
ความหมายของการสื่อสารผลการปฏิบัติงานไดวาหมายถึงการสื่อความหมายเกี่ยวกับปญหาความ
ตองการวิธีการและผลการปฏิบัติงานในระหวางผูปฏิบัติงานและระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน
เพื่อใหเกิดความเขาใจเกี่ยวกับแนวทางและวิธีการปฏิบัติงานที่สอดคลองกันอันจะสงผลใหการ
ปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 

 
วัตถุประสงคของการสื่อสารการปฏิบัติงาน 
การสื่อสารเปนกิจกรรมที่สําคัญอยางหนึ่งในองคการเพราะหากไมมีการบริหารจัดการใหดีมี

ประสิทธิภาพแลวขอมูลขาวสารและสารสนเทศตางๆอาจจะถูกเบี่ยงเบนหรือละทิ้งไปในทางที่ไม
ถูกตองเหมาะสม 

เฉลิมพล พันธบัว (2549, หนา 39) กลาวถึงวัตถุประสงคของการสื่อสารวาเพื่อใหการ
ดําเนินงานสําเร็จตามแผนที่ไดกําหนดไวและเปนการกระตุนเตือนใหมีการปฏิบัติตามแผนเพื่อบรรลุ
เปาหมายที่วางเอาไว 

เกรียงศักดิ์ เจดียแปง (2551, หนา 8) กลาวถึงวัตถุประสงคของการสื่อสารโดยแบงเปน
ออกเปน 2 สวนดังนี้ 

1. ดานผูสงสารคือ 1) เพื่อแจงขาวสารใหผูรับสารทราบหรือเขาใจ 2) เพื่อสอนเรื่องราวที่เปน
วิชาการใหผูรับสารไดรับความรู 3) เพื่อชักจูงใหผูรับสารปฏิบัติตามใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในเรื่อง
ความรูสึกนึกคิดทัศนคติหรือพฤติกรรมและ 4) เพื่อใหเกิดความสนุกสนานรื่นเริงบันเทิงใจมีอารมณที่
ดีและแจมใสเปนการผอนคลายภายหลังเครงเครียดจากการทํางาน 

2. ดานผูรับสารคือ 1) เพื่อรับทราบเรื่องราวหรือติดตามขอมูลขาวสารและเหตุการณใหมๆที่
เกิดขึ้นในสังคมและรอบตัว 2) เพื่อการเรียนรูและทาความเขาใจเนื้อหาความรูวิชาการตางๆอันเปน
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การเพิ่มพูนความรูความสามารถของตน 3) เพื่อความพึงพอใจความสนุกสนานหรือผอนคลาย
ความเครียดตางๆและ 4) เพื่อประกอบการตัดสินใจดาเนินการในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

สุดถนอม ตันเจริญ (2551, หนา 76) กลาววา วัตถุประสงคของการสื่อสารการปฏิบัติงาน คือ
เพื่อใหกระบวนการทํางานยืดหยุนสามารถตอบสนองตอสิ่งตางๆ ไดงายและไมหยุดนิ่ง การสื่อสาร
อาจกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับหนาที่ การสื่อสารจะชวยใหเรารับมือกับการเปลี่ยนแปลงได 

วิภาส ทองสุทธิ์ (2552, หนา 301) กลาววา การสื่อสารที่มีประสิทธิผลสามารถสรางความ
เขาใจเกี่ยวกับความตองการของทุกคนในองคการใหไปในทิศทางเดียวกันและสามารถจูงใจใหทํางาน
บรรลุผลสําเร็จตามที่คาดหวังได จึงจําเปนตองมีการสื่อสารเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง
ตามหลักการบริหารผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากผูบังคับบัญชาทุกระดับตองใชขอมูลที่เกิดจากการ
สื่อสารเพื่อกํากับดูแลใหงานของผูใตบังคับบัญชาเขาดวยกันและประสานกับแผนกอื่นไดเปนอยางด ี
สวนผูใตบังคับบัญชาจะไดทราบถึงลําดับความสําคัญของงานที่ตนทํา ขอมูลจากลูกคาขอมูลเกี่ยวกับ
จุดแข็งและจุดออนในการปฏิบัติงานทเพื่อใหพวกเขามีแรงจูงใจและปรับปรุงการทํางานอยูเสมอ 

สรุปไดวา การสื่อสารในการปฏิบัติงานมคีวามสําคัญเพื่อใหการสื่อสารเกิดความเขาใจตรงกัน
ทุกฝาย ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกร 

 
องคประกอบของการสื่อสาร 
การสื่อสารในองคกรจะมีลักษณะเปนกระบวนการ (process) อยางหนึ่ง ซึ่งเปนการผาน

ขอมูลขาวสารและความเขาใจเพื่อที่จะใหผูใตบังคับบัญชาหรือบุคคลอื่นเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามที่
ตองการ 

เกรียงศักดิ์ เจดียแปง (2551, หนา 8-9) กลาววา การสื่อสารมีองคประกอบพื้นฐานที่สําคัญ
ดังนี้ 

1. ผูสงสาร คือบุคคลหรือกลุมบุคคลที่ทําหนาที่เปนผูสงขาวสารความคิด ทัศนคติ เพื่อ
ติดตอสื่อสารกับบุคคลอื่น โดยมีวัตถุประสงคที่จะบอกกลาวถายทอดแลกเปลี่ยนสารสนเทศ เพื่อ
ความเขาใจรวมกันผูสงสารอาจทําหนาที่เปนแหลงสารและผูเขารหัสในเวลาเดียวกัน 

2. ผูรับสาร คือบุคคลหรือกลุมที่ไดรับสารที่ถูกสงมาจากแหลงสารผูรับสารจะตองมี
ความสัมพันธระหวางผูสงสารเสมอ กระบวนการสื่อสารจึงจะเกิดขึ้นได 

3. สาร คือสิ่งที่ผูสงสารสงไปใหผูรับสารในรูปของรหัส ซึ่งอาจเปนในรูปของสัญญาณหรือ
สัญลักษณที่ผูรับสารสามารถนําไปถอดรหัสและตีความใหเขาใจความหมายได อาจเปนคําพูด 
ตัวหนังสือ รูปภาพ กิริยาทาทาง หรือเครื่องหมายตางๆ ที่ถายทอดความคิดความรูสึกและความ
ตองการของผูสงสารออกไป 

4. สื่อ คือพาหนะที่นําสารไปสูผูรับ ไดแก ชองทางการสื่อสารประเภทตางๆ เชน หนังสือ
วารสารการกระจายเสียงภาพยนตรโทรทัศน เปนตน 

วรกร สุพร (2553, หนา 2-3) กลาววา การสื่อสารมีองคประกอบ 4 ประการ ประกอบดวย 
1. ผูสงสาร (Sender) หมายถึง บุคคลหรือหนวยงานที่เปนผูสรางสารหรือแหลงกําเนิดสาร

แลวสงสารไปยังบุคคลอื่นหรือไปยังหนวยงานอื่นดวยวิธีใดวิธีการหนึ่งหรืออาจหลายวิธี เชน การพูด
การเขียน การแสดงทาทาง เปนตน 
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2. สาร (Message) หมายถึง เรื่องราวหรือสิ่งตางๆ ที่อาจอยูในรูปของขอมูล ความรูความคิด
ความรูสึก ฯลฯ ที่ผูสงสารตองการสงไปใหผูอื่นไดรับและเกิดการตอบสนอง 

2.1 รหัสสารทั้งที่ไมใชถอยคํา (กิริยาทาทางเครื่องหมาย) และใชถอยคํา 
(ภาษาพูดภาษาเขียน)  

2.2 เนื้อหาสารแบงเปนขอเท็จจริงและขอคิดเห็น 
2.3 การจัดสาร คือรวบรวมเนื้อหาเรียบเรียงดวยการใชรหัสของสารที่เหมาะสม 

3. สื่อและชองทาง (Medium and Channel) หมายถึง สิ่งที่เปนตัวกลางทําใหสารเคลื่อนตัว
ออกไปจากผูสงสาร มีทั้งสื่อที่อยูตามธรรมชาติ เชน อากาศ คลื่นแสง คลื่นเสียง และสื่อที่มนุษยทําขึ้น
หรือผลิตขึ้น เชน โทรศัพท หนังสือ นิตยสาร แถบบันทึกเสียง โดยสารจะถูกถายทอดเขาสูระบบการ
รับรูของมนุษย เชน อวัยวะหรือประสาทสัมผัสทั้ง 5 ของมนุษย ซึ่งก็เปนชองทางของผูสงสารผาน
ชองทางของสารไปสูผูรับสาร 

4. ผูรับสาร (Receiver) หมายถงึ จุดหมายปลายทางที่สารจะสงไปถึงผูรับสารอาจเปนบุคคล
เดียวหรือเปนกลุมก็ได ถาหากผูรับสารตอบสนองไดตรงกับความตองการของผูสงสารก็แสดงวาผูรับ
สารเขาใจความหมายของสารที่สงมา ผูรับสารจึงมีหนาที่แปลความหมายของสารสงสารตอไปยังผูรับ
สารคนอื่นๆ ตามที่ผูสงสารกําหนดจุดมุงหมายไว 

สรุปไดวา องคประกอบของการสื่อสารมี 4 องคประกอบ คือผูสงสาร (Sender) สาร 
(Message) สื่อหรือชองทาง (Medium or Channel) และผูรับสาร (Receiver)  

 
ลักษณะของการสื่อสาร 
กิดานันท มลิทอง (2543, หนา 22-23) กลาวถึง ลักษณะของการสื่อสารไววา การที่มนุษย

เราจะมีการสื่อสารหรือสื่อความหมายกันนั้น จําเปนตองอาศัยวิธีการรูปแบบและประเภทของการ
สื่อสารเปนหลักสําคัญ เพื่อชวยในการติดตอกันการสื่อสารในแตละวาระและสภาพการณนั้นยอมมี
ลักษณะของการติดตอแตกตางกันไป โดยอาจจะมีการใชวิธีการรูปแบบและประเภทของการสื่อสาร
อยางหนึ่งในสถานการณหนึ่ง แตอาจใชอีกวิธีหนึ่งในอีกสถานการณหนึ่งก็ได ดังนั้นจึงสมควรที่จะ
ศึกษาถึงลักษณะของการสื่อสารเพื่อใหใชไดอยางเหมาะสมในแตละโอกาส 

สิริวรรณ นันทจันทูล (2546, หนา 7) กลาวถึง การจําแนกประเภทตามลักษณะของการ
สื่อสารไวดังนี้ 

1. การสื่อสารแบบเผชิญหนา เปนการสื่อสารที่ทั้งผูสงสารและผูรับสารมีโอกาสเผชิญหนากัน
ผูรับสารมีโอกาสแสดงปฏิกิริยาตอบสนองในทันทีที่ไดรับสารจากผูสงสาร ผูสงสารก็ไดทราบปฏิกิริยา
ตอบสนองของผูรับสารในทันทีเชนกัน ทั้งสองฝายมีการโตตอบกันอยางตอเนื่อง เชน การพูดคุยกันใน
วงสนทนา เปนตน 

2. การสื่อสารแบบไมเผชิญหนา เปนการสื่อสารผานสื่อหรือตัวการนําสาร ไดแก สื่อสิ่งพิมพ 
สื่ออิเล็กทรอนิกส สื่อมนุษย สื่อเฉพาะกิจ โดยผูรับสารไมมีโอกาสตอบสนองไปยังผูสงสารใน
ทันทีทันใด สวนผูสงสารก็จะไมทราบปฏิกิริยาของผูรับสารในทันทีเชนกัน 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553, หนา 149-154) กลาววา การสื่อสารมี 2 ระบบ ซึ่งแตละ
ระบบไดผลแตกตางกันคือ 
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1. การสื่อสารระบบทางเดียว (One-way Communication) เปนการติดตอสื่อสารใน
ลักษณะที่ผูสงเปนผูใหขาว เชน การออกวิทยุ ออกขาวหนังสือพิมพ ออกรายการโทรทัศน ผูรับไมมี
โอกาสไดซักถามขอสงสัยจึงไมมีปฏิกิริยายอนกลับ 

2. การสื่อสารแบบสองทาง (Two–way Communication) เปนการสื่อสารที่ผูรับสารมีการ
ตอบสนองและมีปฏิกิริยายอนกลับไปยังผูสงสาร มีการเปดโอกาสใหผูรับไดสอบถามขอของใจ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและอภิปรายรวมกัน รวมทั้งมีการปรึกษาหารือกันไดดวย 

สรุปไดวา การสื่อสารจําแนกไดหลายลักษณะ คือการสื่อสารแบบทางเดียวกับการสื่อสาร
แบบสองทาง การสื่อสารแบบเผชิญหนากับการสื่อสารแบบไมเผชิญหนาหรือการสื่อสารแบบเปน
ทางการกับการสื่อสารแบบไมเปนทางการเปนตน 

 
วิธีการสื่อสาร 
ยุดา รักไทย และวีรวุธ มาฆะศิรานนท (2545) กลาววา วิธีการสื่อสารมี 2 วิธีการ คือการ

ติดตอสื่อสารอยางเปนทางการและการติดตอสื่อสารอยางไมเปนทางการ 
1. วิธีการสื่อสารอยางเปนทางการจะมีการกําหนดระยะเวลาไวลวงหนาม ี3 วิธีคือ 
1.1 การสงรายงานประจํา การใหพนักงานสงรายงานเปนประจํา ประโยชนคือชวยใหไมมี

การประชุมกันโดยตรง ขอเสียคือการเขียนรายงานเปนการสื่อสารทางเดียวจากพนักงานสูผูจัดการ ซึ่ง
อาจทําใหไมสามารถแกไขปญหาบางอยางไดและเปนการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางคนสองคนเทานั้น 
ทางเลือกและรูปแบบรายงานอาจทําเปนรายงานสรุปสั้นๆ ทําเปนระยะเกี่ยวกับความคืบหนาปญหา
และสถานการณหลักท่ีระบุไว ในการประชุมวางแผนการปฏิบัติงานการสื่อสารดวยการสงรายงานควร
ใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดวาควรรายงานอะไร อยางไร เพราะเปนงานที่เพิ่มขึ้นของพนักงาน 

1.2 การประชุมตามวาระระหวางผูจัดการกับพนักงาน ขอดีของการประชุมเปนประจําจะ
กระตุนใหเกิดการอภิปรายแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นและการแกปญหา นอกจากนี้ยังชวยสรางความรูสึก
ผูกพันระหวางผูจัดการกับพนักงานที่เปนแรงจูงใจในการทํางานไดดวย ทั้งนี้ขอเสียของการประชุม
พนักงานเปนประจําคือสิ้นเปลืองเวลาและตองมีการเตรียมพรอมที่ดีจึงจะเกิดประโยชนจริงๆ โดยมี
แนวทางในการประชุมดังนี ้

1.2.1 ใชทักษะในการติดตอสื่อสารสรางบรรยากาศที่เหมาะแกการพูดคุยแกปญหา 
1.2.2 การประชุมทําใหคนตองวางมือจากงานท่ีทําอยู ดังนั้นจึงควรมกีําหนดการ 

ประชุม เพื่อชวยใหพนักงานเตรียมตัวจัดเวลางานของตนไดถูก 
1.2.3 ผูจัดการตองเปนผูกําหนดการประชุม 
1.2.4 ไมจําเปนตองบักทึกผลการประชุมอยางละเอียดทุกครั้ง โดยทั่วไปจะบันทึก 

เฉพาะเรื่องจุดบกพรองในการปฏิบัติงาน สิ่งที่ตองแกไขปญหาเหลานั้นและการปฏิบัติงานที่โดดเดน
กวาคนอ่ืน ซึ่งเอกสารเกี่ยวกับเรื่องเหลานี้จะมีประโยชนตอนทบทวนผลการปฏิบัติงานปลายป 

1.3 การประชุมตามวาระระหวางทีมงานกับผูจัดการเปนการประชุมกลุมโดยสมาชิกในกลุม
ทุกคนจะประชุมกันเปนประจํา เพื่อใหทุกคนทราบถึงสถานการณของงานในปจจุบัน ขอดีคือพนักงาน
ไมสามารถทํางานไดตามลําพัง เพราะงานสวนใหญตองสัมพันธกันอยางเปนระบบ ดังนั้นงานแตละคน
จึงมีผลกระทบตอกัน ดวยเหตุนี้เองพนักงานทุกคนจึงนาจะไดประโยชนจากการไดรูและเขาใจวา คน
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อื่นๆกําลังทําอะไรอยูและการไดมีสวนรวมในการแกปญหาก็นาจะเปนผลดีมากกวาผลเสียมี 2 เรื่อง
คือ 1) เรื่องเวลาและความยุงยากการใชเวลากับการประชุมอาจเปนการลงทุนที่ดีแตก็ทําใหเสียเวลา
ในการทํางาน2) พนักงานอาจหลีกเลี่ยงเพื่อไมเขาประชุมเนื่องจากไมชอบซึ่งกอใหเกิดปญหาได 

สมยศ นาวีการ (2545, หนา 41) กลาววา ในการติดตอสื่อสารขององคการที่เปนทางการมี 4 
แบบดังนี ้

1. การติดตอสื่อสารจากเบื้องบนสูเบื้องลาง (Downward Communication) 
หมายถึง การสงขาวสารจากตําแหนงที่สูงกวาลงมายังตําแหนงที่ต่ํากวา 

2. การติดตอสื่อสารจากเบื้องลางสูเบื้องบน (Upward Communication) หมายถึง 
การสงขาวสารจากระดับต่ํากวา (ผูอยูใตบังคับบัญชา) ไปยังระดับสูงกวา 

3. การติดตอสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) ประกอบดวย 
การใหขอมูลระหวางเพื่อนรวมงานภายในหนวยงานเดียวกันหนวยงานหนึ่ง ประกอบดวย บุคคลที่อยู
ระดับอํานาจหนาที่เดียวกันในองคการและมีผูบังคับบัญชาเดียวกัน 

4. การติดตอสื่อสารขามสายงาน (Cross- Channel Communication) เปนการสง 
ขาวสารใหกับบุคคลอื่นที่ไมไดเปนผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชาของหนวยงานของตน 
 

2. วิธีการสื่อสารที่ไมเปนทางการ 
ยุดา รักไทย และวีรวุธ มาฆะศิรานนท (2545) กลาววา การติดตอสื่อสารที่ไมเปนทางการ

เปนการติดตอสื่อสารกับบุคลอื่น โดยไมพิจารณาถึงตําแหนงในองคการมีทั้งจากเบื้องบนสูเบื้องลาง
เบื้องลางสูเบื้องบนตามแนวนอนและขามสายงาน โดยพิจารณาถึงความสัมพันธทางตําแหนงนอยมาก
เนื่องจากขาวสารที่ไมเปนทางการและสวนตัวเกิดขึ้นจากความเกี่ยวพันระหวางบุคคลทิศทางของ
ขาวสารจึงไมอาจคาดคะเนได 

สมยศ นาวีการ (2545, หนา 21) กลาววา วิธีการสงขาวสารตามสายงานมีอยู 4 อยางคือ 1) 
วาจา 2) ลายลักษณอักษร 3) ภาพ 4) วาจา–ลายลักษณอักษรและผลการศึกษาของ Level ไดทําการ
สํารวจผูบังคับบัญชาและขอใหพวกเขาประเมินความมีประสิทธิภาพของวิธีการติดตอสื่อสารภายใน
สถานการณของการติดตอสื่อสารตางๆ 10 สถานการณ โดยมีวิธีการติดตอสื่อสาร 4 อยางคือ 1) ลาย
ลักษณอักษรเทานั้น 2) วาจาเทานั้น 3) ลายลักษณอักษรติดตามดวยวาจาและ 4) วาจาติดตามดวย
ลายลักษณอักษรพบวาวิธีการติดตอสื่อสารดวยวาจา แลวติดตามดวยลายลักษณอักษรเปนวิธี
ติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดใน 6 สถานการณของ 10 สถานการณแสดงดังตาราง 2.4 
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ตาราง 2.4 วิธีการที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดและวิธีการที่มีประสิทธิภาพนอยที่สุดในการติดตอสื่อสาร 
กับพนักงานใน 10 สถานการณ  

สถานการณ วิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด วิธีการที่มีประสิทธิภาพนอย
ที่สุด 

1. สื่อสารขาวสารที่ตองการ 
การกระทําของพนักงานในทันท ี

วาจาติดตามดวยลายลักษณอักษร ลายลักษณอักษรเทานั้น 

2. สื่อสารขาวสารที่ตองการ  
การกระทําของพนักงานใน
อนาคต 

ลายลักษณอักษรเทานั้น วาจาเทานั้น 

3. สื่อสารขาวสารประเภททั่วไป ลายลักษณอักษรเทานั้น วาจาเทานั้น 
4. สื่อสารคําสั่งของบริษัท วาจาติดตามดวยลายลักษณอักษร วาจาเทานั้น 
5. สื่อสารขาวสารเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงนโยบายที่สําคัญ
ของบริษัท 

วาจาติดตามดวยลายลักษณอักษร วาจาเทานั้น 

6. สื่อสารเกี่ยวกับความคืบหนา
ของงานกับผูบังคับบัญชา
โดยตรงของคุณ 

วาจาติดตามดวยลายลักษณอักษร วาจาเทานั้น 

7. สงเสริมการรณรงคทางความ
ปลอดภัย 

วาจาติดตามดวยลายลักษณอักษร วาจาเทานั้น 

8. ชมเชยพนักงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

วาจาติดตามดวยลายลักษณอักษร ลายลักษณอักษรเทานั้น 

9. ตําหนิพนักงานที่ไมมี
ประสิทธิภาพ 

วาจาติดตามดวยลายลักษณอักษร ลายลักษณอักษรเทานั้น 

10. ยุติขอโตแยงเกี่ยวกับปญหา
การทํางานระหวางพนักงาน 

วาจาติดตามดวยลายลักษณอักษร ลายลักษณอักษรเทานั้น 

ฉันทนา จันทรบรรจง (2549, หนา 122) กลาววา วิธีติดตอสื่อสารในกระบวนการบริหารผล
การปฏิบัติงานสามารถกระทําไดหลายวิธี เชน 

1. การนัดประชุมทุกสัปดาหหรือทุกเดือน โดยใหผูปฏิบัติรายงานความกาวหนาของงาน 
2. การพบปะกับกลุมงานอยางสม่ําเสมอ 
3. การใหเขียนรายงานความกาวหนาของงานอยางสั้นๆ 
4. หัวหนางานพูดคุยกับผูปฏิบัติงานอยางไมเปนทางการ เพราะการพูดคุยจะชวยใหหัวหนา 

งานจะไดรูไดวาลูกนองแตละคนมีขีดจํากัดไมเหมือนกันและควรจะชวยเหลืออยางไรบาง 
ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553, หนา 154) อธิบายถึงวิธีการติดตอสื่อสารในองคกรเพื่อการ

บริหารงานบุคคลมีหลายลักษณะผูบริหารตองเรียนรูวิธีการ เพื่อใหการติดตอสื่อสารเปนไปอยาง
สมบูรณที่สุดดังนี้ 
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1. การประชุม (Meeting) การประชุมปรึกษาหารือเพื่อบอกขาวสารเปนการบอกถึงผลการ
ตัดสินใจ อาจมีการการซักถามเพ่ือความกระจาง 

2. การประชุมปรึกษาหารือ (Conference) เปนการประชุมปรึกษาหารือเมื่อตองการความ
คิดเห็นขอเสนอแนะอภิปรายการพิจารณาผลดีผลเสียรวมกันกอนตัดสินใจเปนการใชการติดตอสื่อสาร
เปนเครื่องมือการบริหารงานเพื่อสงเสริมใหพนักงานมีความรูสึกพึงพอใจในสภาพการทํางาน 

3. การออกวารสารหรือขาวสารในองคกร เพื่อเปนการสื่อในการติดตอสื่อสารการออก
วารสารเปนความคิดริเริ่มจากผูบริหารเปนผูสนับสนุนคาใชจาย ควรเปนขององคกรเพราะวารสารเปน
เครื่องมือในการเสริมสรางบรรยากาศที่ดีใหกับองคกร สวนเนื้อหาควรใหพนักงานไดมีสวนรวมอาจ
เปนเรื่องสั้นเกร็ดขําขันกิจกรรมตางๆ และการแสดงความคิดเห็น 

4. การใหกรรมการที่ปรึกษาเปนการจางผูเชี่ยวชาญมาเปนที่ปรึกษาใหกับพนักงาน ทั้งใน
ดานสวนตัวและในดานการงานมีที่ปรึกษาใหประโยชนทั้งกับพนักงานและองคกร เปนการลดความตึง
เครียดขจัดความไมพอใจ แนะนําวิธีการแกปญหา รวมทั้งการใหคําชี้แนะแนวทางของชีวิตใหมีความ
กระตือรือรนมากข้ึน 

5. คณะกรรมการที่ปรึกษา เปนการใชวิธีการของการติดตอสื่อสาร เพื่อเสริมสรางบรรยากาศ
ขององคกร โดยการตั้งตัวแทนจากพนักงาน เพื่อเปนปากเสียงในการเสนอความเห็นและขอปรับปรุง
แกไขสถานการณภายในองคกรใหกับผูบริหาร 

6. การรองทุกข เปนวิธีการติดตอสื่อสารเมื่อพนักงานเกิดความไมพอใจหรือรูสึกวาไมไดรับ
ความเปนธรรมสามารถรองเรียนกับฝายบริหารได ทางองคกรยินดีแกไขเพื่อการปรับปรุงในการ
บริหารงาน 

7. การพูดคุยกันกอนการลาออก ถาเกิดกรณีพนักงานลาออกแมจะไมใชการไมไดรับความ
เปนธรรมหรือไมพอใจ แตอาจมีสาเหตุอื่นๆ ที่เขาตองการและองคกรไมสามารถตอบสนองความ
ตองการของเขาได การพูดคุยกับพนักงานที่ลาออกจึงเปนโอกาสสุดทายของการติดตอสื่อสาร เพื่อ
คนหาบรรยากาศภายในองคกรวามีความบกพรองและปญหาอยางไร 

 
การเพิ่มประสิทธิภาพของการติดตอสื่อสาร 
สมาคมจัดการแหงอเมริกา (The American Management Association = AMA) ไดเสนอ

ขอพิจารณาเกี่ยวกับการจัดโครงการอบรม เพื่อติดตอสื่อสารใหกับพนักงานในวงการธุรกิจ
อุตสาหกรรมดังนี ้(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2553, หนา 155–156)  

1. ควรพิจารณาถึงความตองการตามจุดหมายขององคกร 
2. การติดตอสื่อสารจะเปนประโยชนอยางดีท่ีสุด เมื่อองคกรอยูในบรรยากาศที่มีความจริงใจ

และไววางใจระหวางกัน 
3. การติดตอสื่อสารระหวางหนวยงานตองดําเนินไปดวยความสะดวกและรวดเร็ว 
4. การติดตอสื่อสารเปนระบบบริหารที่ตองจัดทําใหตอเนื่อง 
5. การติดตอสื่อสารตองมีความเขาใจระหวางบุคคล 
6. การติดตอสื่อสารควรนาไปสูจุดหมายขององคกรและสนองจุดมุงหมายของสมาชิกใน

องคกร 
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7. การติดตอสื่อสารตองเปนไปดวยความสะดวก ทั้งระบบการติดตอสื่อสารทางเดียวและ
ระบบการสื่อสารสองทาง 

8. การติดตอสื่อสารที่ดีตองมีลักษณะแจงใหทราบถึงบทบาทของหัวหนางาน 
9. ตาขายของการติดตอสื่อสารตองสะดวกและสรางความพึงพอใจใหกับบุคคล 
10. การติดตอสื่อสารตองมีลักษณะสะทอนใหทราบถึงนโยบายและความเคลื่อนไหวของ

องคกร 
ทั้งนี้สมาคมการจัดการแหงอเมริกาไดเสนอแนะวิธีการติดตอสื่อสารที่ดีดังนี้ 
1. ใหทําความเขาใจอยางกระจางชัดในความคิดเห็นของตนเองเสียกอนที่จะติดตอกับผูอื่น

ความคิดเห็นและปญหาหากไดรับการวิเคราะหอยางมีระบบก็จะชวยใหการติดตอสื่อสารชัดเจนขึ้น 
2. ตรวจสอบจุดมุงหมายของการติดตอสื่อสารที่แทจริงกอนจะติดตอถามตนเองกอนวาทาน

ตองการสงขาวสารอะไรมีจุดมุงหมายอยางไรตองการเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นของผูรับหรือไม ปรับ
ภาษาหรือเสียงและวิธีการติดตอสื่อสาร เพื่อใหเปนไปตามจุดประสงคเฉพาะเทานั้น 

3. คิดถึงสภาพแวดลอมของบุคคล เมื่อทําการติดตอสื่อสาร เพราะสภาพแวดลอมทาง
กายภาพ เชน เวลาสถานที่ความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสําคัญพอกับคําพูดท่ีใชติดตอสื่อสาร 

4. ปรึกษาผูอื่นที่เหมาะสมถึงการวางแผน การติดตอสื่อสาร การปรึกษาหารือจะไดขอคิด
และเห็นความกระจางของเรื่องราวและเหตุการณรวมทั้งการสนับสนุน 

5. โปรดใหความระมัดระวังในน้ําเสียงการพูดทาทางและแสดงความตั้งใจที่จะรับฟงการ
ตอบสนองจากผูรับฟง 

6. หากมีโอกาสควรจะเสนอความคิดเห็นที่ใหการชวยเหลือหรือการใหสิ่งที่มีคุณคาแกผูรับ
การคิดถึงผูรับดวยความรูสึกเกรงใจและเขาใจถึงความสนใจและความตองการของผูรับเปนสิ่งที่ชวย
ใหการติดตอสื่อสารดีขึ้นพยายามมองจากจุดของผูสงหรือผูรับ 

7. ติดตามผลการติดตอสื่อสาร โดยการซักถามหรือใหกําลังใจผูรับรวมทั้งการแสดงออก
เพื่อที่จะเชื่อไดวาการติดตอสื่อสารนั้นไดผลในดานความเขาใจอันดีและไดผลตามความมุงหมาย 

8. การติดตอสื่อสารในวันพรุงนี้มีความดีเทากับวันนี้ หมายถึง การติดตอสื่อสารควรพิจารณา
ใหรอบคอบคิดถึงผลระยะยาวจึงควรจะเปนการติดตอสื่อสารที่มีความสม่ําเสมอ 

9. ใหแนใจวาการกระทําของทานสนับสนุนการติดตอสื่อสาร เพราะผลจากการติดตอสื่อสาร
มักจะดูพฤติกรรมไมใชเพียงคําพูด แตตองทําไดดวยและทําไดดี 

10. การแสดงความเขาใจอันดีตอกันดวยการเปนผูฟงที่ดีตั้งใจและการสังเกตปฏิกิริยาของ
ผูรับเปนสิ่งสําคัญสําหรับการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

สรุปไดวา การสื่อสารผลการปฏิบัติงานมีวิธีการดําเนินงาน 2 วิธีคือ 
1. การติดตอสื่อสารอยางเปนทางการมี 6 วิธี ไดแก 

1.1 การประชุม (Meeting) ประจําสัปดาหหรือประจําเดือน 
1.2 การประชุมปรึกษาหารือ (Conference)  
1.3 การบริการใหคําปรึกษาหารือ 
1.4 การเขียนรายงานความกาวหนาของงาน 
1.5 การออกวารสารหรือขาวสารในองคกร 



77 

 

1.6 การรองทุกข 
2. การติดตอสื่อสารอยางไมเปนทางการมี 2 วิธีไดแก 

2.1 พูดคุยกับผูปฏิบัติงานอยางไมเปนทางการ 
2.2 การพบปะกับผูปฏิบัติงานอยางไมเปนทางการ 

 
องคประกอบที่ 3 การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2552, หนา 3) ไดกําหนดแนวทางการพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน หมายความรวมถึงการพัฒนางานและการพัฒนาผูปฏิบัติงาน ซึ่งผูบังคับบัญชา
จะตองพิจารณาขอมูลทั้งสองสวนรวมกัน เพื่อนําไปใชเปนหลักในการกําหนดแนวทางการพัฒนาให
เหมาะสมกับสภาพการทํางานและตัวบุคคลผูปฏิบัติงาน เพื่อใหผลสัมฤทธิ์ของงานตามเปาหมาย
องคการเกิดขึ้นไดจริงการพัฒนาผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการวางแผนการพัฒนาความรูทักษะ
และสมรรถนะของผูปฏิบัติงานใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น การวางแผนการพัฒนาผล
การปฏิบัติงานนี้จะตองทําใหชัดเจนเมื่อเริ่มรอบการประเมินและทําการพัฒนาอยางตอเนื่องควบคูไป
กับการติดตามการปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมินผูบังคับบัญชาอาจเลือกสมรรถนะที่เห็นวา
ผูปฏิบัติงานในสังกัดแตละคนสมควรไดรับการพัฒนาที่สุด โดยอาจเปนสมรรถนะที่เปนจุดเดนหรือ
สมรรถนะที่เปนจุดดอยก็ได หลังจากนั้นกําหนดกิจกรรมเพื่อการพัฒนาสมรรถนะดังกลาว เชน การ
สอนงานโดยตรง สงไปอบรมในเรื่องที่ตองการพัฒนาหรือการมอบหมายงานพิเศษใหทําการพัฒนานี้
ตองมีการกําหนดการวัดความสําเร็จของกิจกรรม เพื่อการพัฒนาดวยขอมูลการพัฒนานี้สามารถใช
เปนแนวทางใหผูรับผิดชอบดานการพัฒนาของหนวยงานทราบความตองการของการพัฒนา 
ผูปฏิบัติงานในองคกร และสามารถวางแผนพัฒนาอยางเปนระบบและตรงตามความตองการ 

สมใจ ลักษณะ (2549, หนา 53) กลาววา แนวทางพัฒนาบุคลากรมีขอควรพิจารณาดังนี้ 
1. ควรมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกร ระบบงานและการ

ปรับอัตรากําลังการวางแผนพัฒนาบุคลากรตองพิจารณาเนื้อหาและจังหวะเวลาใหเหมาะสม 
2. กิจกรรมตางๆ ในการพัฒนาบุคลากรนั้นสามารถใชเปนเครื่องมือในการสื่อสารใหบุคลากร

มีความเขาใจในกลยุทธใหมขององคการ 
3. กอนการแตงตั้งโยกยายหรือบรรจุผูปฏิบัติงานในตําแหนงงานใดก็ตาม ควรตองแนใจวา

ผูปฏิบัติงานนั้นไดรับการพัฒนาใหมีความรูความสามารถเพียงพอสําหรับงานนั้นแลว 
4. ผูบังคับบัญชาควรเขาใจวัตถุประสงคการอบรมและกําชับใหผูปฏิบัติงานที่จะเขารับการ

ฝกอบรมไดตระหนักถึงความคาดหวังของผูบังคับบัญชาที่มีตอเขาในการเขารับการฝกอบรมในครั้งนี ้
5. ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญและสนใจไตถามถึงสิ่งที่เขาไดรับการฝกอบรมมา 
6. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหผูผานการฝกอบรมไดใชความรูและทักษะที่ไดเรียนรูมา

และคอยติดตามสนับสนุนดานตางๆ ใหสามารถนาความรูนั้นมาใชใหไดผล 
7. ผูบังคับบัญชาใหการเสริมแรงและกําลังใจเมื่อมีการนําความรูและวิธีการใหมๆ มาใชใน

การปฏิบัติงาน 
นงนุช วงษสุวรรณ (2552, หนา 175) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรคํานึงถึง

หลักการสําคัญดังนี ้
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1. มนุษยทุกคนมีศักยภาพที่สามารถพัฒนาใหเพิ่มพูนขึ้นไดทั้งดานความรู ดานทักษะและเจต
คต ิถาหากมีแรงจูงใจเพียงพอ 

2. การพัฒนาศักยภาพของมนุษยควรเปนกระบวนการตอเนื่อง ตั้งแตการสรรหาการคัดเลือก
นํามาสูการพัฒนาในระบบขององคกร 

3. วิธีการในพัฒนาทรัพยากรมีหลายวิธีจะตองเลือกใชใหเหมาะสมกับลักษณะขององคการ
และบุคลากร 

4. จัดใหมีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเปนระยะ เพื่อชวยแกไข
บุคลากรบางกลุมใหพัฒนาขีดความสามารถเพิ่มขึ้นและในขณะเดียวกันก็สนับสนุนใหผูมีขีด
ความสามารถสูงไดกาวหนาไปสูตําแหนงใหมที่ตองใชความสามารถสูงขึ้น 

5. องคการจะตองจัดระบบทะเบียนบุคลากรใหเปนปจจุบันที่สามารถตรวจสอบ
ความกาวหนาเปนรายบุคคล 

6. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองทําทุกดานคือ ดานสุขภาพอนามัย ดานความรู
ความสามารถ ดานจิตใจหรือดานคุณธรรมใหมีควบคูกันไป 

7. องคการตองคํานึงถึงความมั่นคงและความกาวหนาของบุคลากรทุกคนในองคการควบคู
กับความกาวหนาขององคการ องคการจะอยูไมไดถาขาดบุคลากรที่มีกําลังกายกําลังใจและสติปญญา
ทุมเทใหกับองคการ 

กระบวนการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
นักวิชาการสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2545, หนา 17) กลาววา         

การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตองรวมกันวาง
แผนการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน โดยรวมกันกําหนดรูปแบบและวิธีการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา     
เมื่อเริ่มรอบการประเมินและทําการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาตลอดเวลาควบคูไปกับการติดตามดูแลผล
การปฏิบัติงาน เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวและสงเสริมให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548, หนา 17) กลาววา ในการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาสามารถบริหารจัดการ โดยพิจารณาวาจะพัฒนาสมรรถนะที่ไดคะแนน
สูง เพื่อสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีสรรถนะนั้นดียิ่งขึ้นไปหรืออาจพัฒนาสมรรถนะที่ไดคะแนนต่ํา 
เพื่อใหขาราชการมีสมรรถนะตามที่กําหนดก็ได ทั้งนี้เพื่อใหผูใตบังคับบัญชานั้นสามารถปฏิบัติงานได
ตามทีก่ําหนดไววิธีการการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาสามารถกระทําไดหลายวิธี เชน 

1. การพัฒนาตนเอง เชน การเรียนรูดวยตนเองจากสื่อตางๆ (หนังสือเรียนวารสารทาง
วิชาการสื่ออิเล็กทรอนิคส) การจัดกิจกรรมทางวิชาการหรือการศึกษาตอ เปนตน 

2. การพัฒนาในงาน เชน การสอนงานการเปนพี่เลี้ยงใหกับขาราชการการ มอบหมายงานที่
ถนัดใหปฏิบัติหรือมอบหมายงานที่ไมถนัดเพื่อเปนการฝกฝนใหดียิ่งขึ้น เปนตน การพัฒนานอกงาน 
เชน การใหเขารับการฝกอบรมการศึกษาดูงานการศึกษาตอ เปนตน 

3. แผนพัฒนาการปฏิบัติงานรายบุคคล (Individual Performance Improvement Plan : 
IPIP) เมื่อผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกันพิจารณาความรูทักษะสมรรถนะที่ควรไดรับการ
พัฒนาแลว ผูบังคับบัญชาตองกรอกขอมูลการพัฒนาลงในแผนพัฒนาการปฏิบัติงานรายบุคคล (IPIP) 
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ซึ่งประกอบไปดวยความรูทักษะสมรรถนะที่ตองการไดรับการพัฒนา กําหนดวิธีการพัฒนาและ
กําหนดชวงเวลาที่ตองการพัฒนา 

รีบอร (Rebore, 2001, อางถึงใน ฉันทนา จันทรบรรจง, 2549, หนา 136–138) ไดเสนอ
รูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา ซึ่งเปนกระบวนการตอเนื่องสัมพันธกันดังนี ้

ขั้นที ่1 การศึกษาเปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานทางการศึกษา 
ขั้นที ่2 การศึกษาความตองการในการพัฒนาบุคลากร โดยการสํารวจความคิดเห็น 

ของบุคลากรและผูที่เก่ียวของ เพื่อประเมินความตองการดานเนื้อหาความรู ทักษะเจตคติที่จําเปนตอง
ไดรับการพัฒนา ซึ่งอาจรวมถึงวิธีการพัฒนาดวย 

ขั้นที ่3 การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากรเปนการระบ ุ
อยางกวางวา มุงพัฒนาบุคลากรกลุมใดบาง โดยมีการเรียงลําดับความสําคัญกอนหลังและมีเปาหมาย
เชิงปริมาณอยางชัดเจนวามีจานวนเทาใด เพื่อวัตถุประสงคอะไร 

ขั้นที ่4 การออกแบบโปรแกรม/หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรเปนการนําหลักการ 
เรียนรูของผูใหญมาใชเพื่อออกแบบโปรแกรมหรือหลักสูตรสําหรับการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม
วิธีการที่ใชสําหรับแตละโปรแกรม/ หลักสูตรสําหรับพัฒนาบุคลากรทางการศึกษามีหลากหลายวิธี 
เชน การเรียนในชั้นเรียน (Classes and Courses) การพัฒนาโดยสถาบันตางๆ (Institutes) การเขา
รวมประชุมทางวิชาการ (Conferences) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshops) การประชุม
บุคลากร (Staff Meeting) การทํางานในคณะทํางาน(Committee Work) การอานหนังสือและ
วารสารวิชาการหรือวารสารวิชาชีพ (Professional Reading) การจัดประชุมทางวิชาการเปน
รายบุคคล (Individual Conferences) การทัศนศึกษา (Field Trips) การเดินทางการทองเที่ยว 
(Travel) การเขาคายการพักแรม (Camping) ประสบการณการทํางาน (Work Experience) การ
แลกเปลี่ยนครู (Teacher Exchange) การวิจัย (Research) การเขียนหนังสือหรือบทความทาง
วิชาการ (Professional Writing) การทํางานของสมาคมทางวิชาชีพ (Professional Association 
Work) ประสบการณทางวัฒนธรรม (Cultural Experience) การเยี่ยมชมและสาธิต (Visits and 
Demonstrations) และการทํางานในองคกรชุมชน (Community Organization Work)  

ขั้นที ่5 การดําเนินงานตามโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร โดยฝายบริหารจะตอง 
ปองกันไมใหเกิดปญหาตางๆ เชน ผูรับการฝกอบรมไมเขาใจวัตถุประสงคของโครงการ ผูใหการ
ฝกอบรมไมมีความสามารถเพียงพอ ไมใชวิธีการประเมินที่เหมาะสม ไมจัดสรรงบประมาณใหเพียงพอ 
ใชเวลาที่ไมเหมาะสม เปนตน สิ่งที่ผูบริหารควรทําในขั้นนี้คือ จัดสรรงบประมาณอยางเพียงพอ การ
อนุมัติเงินอุดหนุนคาลงทะเบียนหรือคาหนวยกิตควรคํานึงถึงความเหมะสมของเวลาและการคํานึงถึง
ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนา 

ขั้นที ่6 การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร สวนใหญใชวิธีประเมินการรับรูของ 
ผูเขารวมโครงการซึ่งเรียกวา Perception-Based Approach โดยผูประเมินจะใชแบบทดสอบชนิด
ประมาณคาแลวใหผูเขารวมโครงการประเมินวิทยากร ผูบริหารโครงการ ความเหมาะสมของเนื้อหา 
วิธีดําเนินงาน ความเหมาะสมของเวลาและสถานที่ ฯลฯ ตามการรับรูของเขาหลังจากผานการพัฒนา
ความรูทักษะหรือเทคนิคการปฏิบัติงานแลวระยะหนึ่ง ผูบริหารควรประเมินเพื่อติดตามผลวา
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ผูเขารวมโครงการไดนําความรูทักษะหรือเทคนิคดังกลาวไปใชหรือไม ผลการประเมินทุกขั้นตอนควร
นําไปใชเปนขอมูลปอนกลับ เพื่อการปรับปรุงโครงการพัฒนาบุคลากรใหดียิ่งขึ้น 

กระบวนการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานทางการศึกษาสามารถจะเขียนเปนแผนภูมิแสดงได
ดังภาพ 2.4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2.4 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
ที่มา: ฉันทนาจันทรบรรจง, 2549, หนา 139  
 

สุรีพร พึ่งพุทธคุณ (2550, หนา 168-170) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเริ่มตนที่การ
เขาใจถึงความมุงมาดปรารถนาของพนักงานและความรูในการทํางานที่มีอยูเกี่ยวกับพนักงานมาก
เทาใด ผูบังคับบัญชาจะสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานรวมทั้งชวยใหพวกเขากาวหนาในหนาที่
การงานไดมากเทานั้น สิ่งแรกที่จะตองทําคือจัดทําแผนสําหรับการพัฒนาขีดความสามารถของ
พนักงาน ซึ่งแผนงานนี้จะตองสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานและกอใหเกิดประโยชน
แกองคกรดวย สําหรับวิธีการพัฒนาความสามารถของพนักงานที่ เหมาะสมนั้นจะขึ้นอยูกับ
สถานการณของพนักงานแตละคน ที่สําคัญแผนนั้นสามารถปรับเปลี่ยนแผนไดตามความเหมาะสม
และตองทําใหพนักงานรูสึกตองการที่จะทําตามแผนนั้นดวย 

กลวิธีพื้นฐานในการเพิ่มขีดความสามารถของพนักงานมีหลากหลายวิธี ซึ่งสรุปกลวิธีพื้นฐาน
ได 4 วิธีดังนี ้

1. การออกแบบรูปแบบการทํางานใหม 
2. การมอบหมายงาน (Delegation)  
3. การฝกอบรมทักษะในการทํางาน 

ศึกษาเปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานทางการศึกษา 

ประเมินผลการดําเนินงาน 

ดําเนินการตามโปรแกรม/หลักสูตร 

ออกแบบโปรแกรม/หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 

กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร 

ศึกษาความตองการพัฒนาบุคลากร 
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4. การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development  
สรุปไดวา การพัฒนาผลการปฏิบัติงานแบงออกเปนการพัฒนาการปฏิบัติงานและการพัฒนา

ขีดความสามารถของคน ซึ่งมีหลายวิธีจากแนวคิดการการพัฒนาบุคลากรสิ่งที่ผูบริหารควรคํานึงถึง
หลักการสาคัญคือ ทุกคนมีศักยภาพที่สามารถพัฒนาใหเพิ่มพูนขึ้นได ทั้งดานความรูดาน ทักษะและ
เจตคติ ถาหากมีแรงจูงใจเพียงพอเปนกระบวนการตอเนื่องมีหลายวิธีจะตองเลือกใชใหเหมาะสมกับ
ลักษณะขององคการและบุคลากร ควรจัดใหมีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรเปนระยะ เพื่อตรวจสอบความกาวหนาและตองพัฒนาในทุกดานคือ ดานสุขภาพอนามัย 
ดานความรูความสามารถ ดานจิตใจ หรือดานคุณธรรมใหมีควบคูกันไป โดยมีกระบวนการ 6 ขั้นตอน
ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 การศึกษาเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร 
ขั้นที่ 2 การศึกษาความตองการในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 
ขั้นที่ 3 การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 
ขั้นที่ 4 การออกแบบหลักสูตรการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาสรุปได 3 วิธีดังนี ้

1) การพัฒนาตนเอง เชน การเรียนรูดวยตนเองจากสื่อตางๆ การจัดกิจกรรมทาง 
วิชาการหรือการศึกษาตอ 

2) การพัฒนาในงาน เชน การสอนงานการเปนพี่เลี้ยงการมอบหมายงานการ 
ฝกอบรมและการศึกษาดูงาน 

3) แผนพัฒนาการปฏิบัติงานรายบุคคลผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกัน 
พิจารณาความรูทักษะสมรรถนะที่ควรไดรับการพัฒนา กําหนดวิธีการพัฒนาและกําหนดชวงเวลาที่
ตองการพัฒนา 

ขัน้ที่ 5 การดําเนินงานตามหลักสูตรการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 
ขั้นที่ 6 การประเมินผลการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 

 
องคประกอบที่ 4 การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
การติดตามผลการปฏิบัติงาน เปนกิจกรรมสําคัญที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกัน

แบงปนขอมูลเกี่ยวกับความคืบหนาของงาน ปญหา อุปสรรคและแนวทางในการแกปญหาที่เกิดขึ้น 
โดยผูบังคับบัญชาทําการติดตาม ดูแลผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด ให
คําแนะนําหรือขอเสนอแนะ มีการสอนงานอยางตอเนื่องและอํานวยความสะดวกในการปรับปรุง
พัฒนางาน โดยมีการบันทึกผลการปฏิบัติงานและการสอนงานผูใตบังคับบัญชาแตละคนเอาไว 

บาคอล (Bacal, Robert, 1999, pp. 54-68) กลาววา การติดตามการปฏิบัติงาน คือการ
รวบรวมขอมูลการสังเกตการณและการจัดทําเอกสารและไดใหความหมายไวดังนี้ 

การรวบรวมขอมูล หมายถึง วิธีเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต
ละคนของหนวยงานหรือองคกรอยางเปนระบบ เพื่อเก็บขอมูลที่จะนําไปใชปรับปรุงตัวบุคคลหรือ
องคกร 

การสังเกตการณ หมายถึง วิธีเก็บรวบรวมขอมูลวิธีหนึ่งหรือวิธีหนึ่งที่ผูจัดการใชรวบรวม
ขอมูล 
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การจัดทําเอกสาร หมายถึง กระบวนการบันทึกขอมูลที่รวบรวมมา เพื่อใหนําไปใชปองกัน
ไมใหสูญหายหรือการบันทึกขอมูลที่เก็บมา 

เหตุผลในการรวบรวมขอมูลสังเกตการณและจัดทําเอกสารคือ 
1. เพื่อบันทึกอยางตอเนื่องเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานทั้งที่ดีและไมดีของพนักงานแตละคน 

ซึง่นําไปใชประกอบการตัดสินใจ 
2. เพื่อใหเห็นถึงปญหาสําคัญตั้งแตเนิ่นๆ จะไดนํามาพูดคุยกันและใหพนักงานปรับปรุงแกไข
3. เพื่อใหรูวาอะไรคือจุดแข็งของพนักงาน จะไดพัฒนาสวนนั้นใหดียิ่งขึ้นไปอีกและนํามาใช 

ไดอยางมีประสิทธิผลที่สุด 
4. เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน โดยการยกยองชื่นชมการทํางานที่ดี 
5. เพื่อรวบรวมขอมูลที่ถูกตองแมนยําและเพียงพอตอการแกปญหา 
6. เพื่อบันทึกขอมูลปลีกยอยเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานและผลการสื่อสารเกี่ยวกับผลการ

ปฏิบัติงาน สําหรับใชในการลงโทษทางวินัยหรือใชปองกันคํารองทุกขตอศาลของพนักงาน 
การจัดทําเอกสารเพื่อติดตามสิ่งเหลานี้ 
1. บันทึกเก่ียวกับสิ่งที่ทําสําเร็จหรือไมสําเร็จตามวัตถุประสงคและมาตรฐาน 
2. คําชมหรือขอคิดเห็นสําคัญเกี่ยวกับพฤติกรรมหรือผลงานของพนักงานที่ไดรับ 
3. หลักฐานเฉพาะที่จําเปนตองใชในการพิสูจนยืนยันวางานไหนเยี่ยมงานไหนแย 
4. ขอมูลอื่นที่ชวยใหคุณและพนักงานวินิจฉัยถึงสาเหตุของปญหาหรือความสําเร็จได 
5. บันทึกการปรึกษาหารือระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงานในเรื่องผลการปฏิบัติงานที่ควร

ใหพนักงานลงชื่อ ถาหากเปนเรื่องรุนแรง 
6. ขอมูลเกี่ยวกับเหตุการณสําคัญ 
การบันทึกขอมูลเกี่ยวกับเหตุการณสําคัญ ซึ่งจะหมายถึงพฤติกรรมที่คอนขางสุดโตงหรือ

เหตุการณวิกฤติหมายถึงพฤติกรรมที่มักจะสุดขั้ว (ดีหรือแยมากๆ) และควรบันทึกไวเพื่อเปนมาตรการ
ทางวินัยเปนขออางทางกฎหมายหรือใหเปนเยี่ยงอยางแกคนอ่ืน 

แบบติดตามผลการปฏิบัติงานนี้ถือไดวาเปนบันทึกชวยจําแกผูบังคับบัญชา โดยใชเปน
แหลงขอมูลสําคัญสําหรับการพัฒนาผลการปฏิบัติงานและใชประกอบพิจารณาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

1. การวางแผนการติดตามผลการปฏิบัติงานใหผูบังคับบัญชา/ผูประเมินติดตาม
ความกาวหนาในการปฏิบัติงานตามแผนการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ไดจัดทําขึ้นเปนระยะตาม
ชวงเวลาที่ไดตกลงกันไว อาจบันทึกเปนรายสัปดาห รายเดือน ทุก 2 สัปดาห 

2. วิธีการติดตามและเก็บขอมูลผลการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาบันทึกขอมูลความกาวหนา
ของงานลงในแบบติดตามผลการปฏิบัติงานตามผลสําเร็จของงานและตัวชี้วัดที่ตั้งไว การใหคําปรึกษา
แนะนําแกผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนปญหาและขอสังเกตอื่นๆ ที่พบในการปฏิบัติงาน 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548, หนา 18) กลาววา การติดตามดูแลการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาตองกระทําอยางใกลชิดตอเนื่องเหมาะสม ผูบังคับบัญชาสมควรใช
ชวงเวลานี้เพื่อการใหคําชมเชยหรือใหการสอนงานแกผูใตบังคับบัญชา โดยมีการบันทึกการสอนงาน
ผูใตบังคับบัญชาแตละคนเอาไว 
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ฮอลล (Hall, 2006; อางถึงใน สุรีพร พึ่งพุทธคุณ, 2550, หนา 76-77) กลาววา เมื่อได
กําหนดเปาหมายไวรวมกันและวางแผนเพื่อกาวไปสูเปาหมายนั้น พนักงานพรอมที่ทํางานเพื่อไปสู
เปาหมายนั้น ผูบังคับบัญชาควรสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกพนักงานและตองหมั่นสังเกต
คุณภาพผลงานของผูปฏิบัติงานและบอกใหรูวางานใดที่ทําไดดีและงานใดที่มีทาทีวาอาจมีปญหา โดย
ที่ตองใหความสําคัญพิเศษกับสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว การที่
ผูบังคับบัญชาสามารถมองเห็นปญหาไดเร็วและชวยพนักงานแกไขปญหาและกลับมาอยูบนเสนทางที่
นําไปสูเปาหมายไดทันทวงที 

การตรวจสอบการทํางานอยางสม่ําเสมอ ตั้งแตชวงเริ่มตนจนถึงชวงสุดทายของวัฏจักรเปน
สิ่งจําเปนเนื่องดวยเหตุผล 3 ประการคือ 1) ทําใหไดรับโอกาสตักเตือนพนักงานใหระลึกถึงเปาหมายที่
วางไวรวมถึงความสําคัญของเปาหมายเหลานั้น 2) ทําใหมีโอกาสใหขอมูลปอนกลับในเชิงบวกแก
พนักงานในกรณีที่เขาทํางานไดดีและ 3) ชวยใหพบปญหาไดกอนที่ปญหานั้นจะบานปลายเปนเรื่อง
ใหญ วิธีการติดตามผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีดังนี ้

1. สังเกตการณและรวบรวมขอมูล คือ การสังเกตการณโดยตรง โดยผูบังคับบัญชาตองมอง
หาทั้งขอดีและขอดอยของพนักงาน พรอมทั้งพิจารณาดวยการทํางานและพฤติกรรมของพนักงานนั้น
มีผลกระทบตอเพื่อนรวมงานและการทํางานใหบรรลุเปาหมายของตัวเองอยางไร วิธีการที่จะชวยให
เขาใจในสถานการณที่เกิดขึ้นอยางแทจริงม ี6 วิธีดังนี้ 

1.1 ตองพิจารณาผลงานของพนักงานอยางสม่ําเสมอ โดยเปรียบเทียบกับมาตรวัดผลงานที่
ไดกําหนดไว 

1.2 ตองวิเคราะหตัวงานที่พนักงานทําไดไมดี โดยพิจารณาวาอะไรที่อาจเปนสาเหตุของ
ปญหาหรือพฤติกรรมใดที่อาจเปนอุปสรรคขัดขวางไมใหพนักงานบรรลุเปาหมายที่วางไว 

1.3 ไมควรดวนตัดสินปญหาตั้งแตแรกเห็น เนื่องจากไมสามารถทราบขอมูลทั้งหมดจาก
การสังเกตการณเพียงครั้งแรกหรือครั้งที่สอง 

1.4 ควรพยายามหาความจริงจากแหลงอ่ืนดวย 
1.5 เมื่อเห็นวาพนักงานมีผลงานไมด ีใหวิเคราะหวาการที่เขามีผลงานไมดีนั้นมาจากสาเหตุ

การขาดทักษะในการทํางานหรือมีสาเหตุมาจากการขาดแรงจูงใจในการทํางาน 
1.6 การตั้งใจฟงพนักงานที่มีปญหาเพื่อจะไดทราบวาเขาตองการความชวยเหลือแบบใด 

2. นําสิ่งสังเกตเห็นมาพูดคุยกับลูกนอง คือ การชี้แจงใหพนักงานทราบถึงการกระทําและ
พฤติกรรมที่สังเกตเห็น เพื่อใหพนักงานเขาใจถึงผลที่จะตามมาจากปญหาหรือพฤติกรรมที่มีตอ
เปาหมายของหนวยงานหรือบุคคลใดบุคคลหนึ่งและผลกระทบท่ีมีตอเพื่อนรวมงาน 

3. ตั้งสมมติฐานขึ้นและทําการทดสอบสมมติฐานนั้น คือ การตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับลักษณะ
และสาเหตุที่มาของปญหาผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น จากนั้นจึงควรทดสอบสมมติฐาน ซึ่งจะชวยให
พบสาเหตุของปญหาที่ทําใหพนักงานมีผลงานที่ไมดีท่ีจะนําไปสูการแกปญหาตอไป 

การบันทึกขอมูลเกี่ยวกับเหตุการณสําคัญ ซึ่งจะหมายถึงพฤติกรรมที่คอนขางสุดโตงหรือ
เหตุการณวิกฤติหมายถึงพฤติกรรมที่มักจะสุดขั้ว (ดีหรือแยมากๆ) และควรบันทึกไวเพื่อเปนมาตรการ
ทางวินัยเปนขออางทางกฎหมายหรือใหเปนเยี่ยงอยางแกคนอ่ืน 
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สรุปไดวา การติดตามผลการปฏิบัติงานผูบริหารการศึกษาจะตองกระทําอยางใกลชิดตอเนื่อง
และเหมาะสม เพื่อใหคําชมเชยหรือใหการสอนงานโดยมีการบันทึกแบบติดตามการปฏิบัติงานของแต
ละคนเอาไวเปนแหลงขอมูลสําคัญ สําหรับการพัฒนาผลการปฏิบัติงานและใชประกอบพิจารณาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยมีกระบวนการที่สําคัญดังนี ้

1. วางแผนการติดตามและทบทวนผลการปฏิบัติงาน 
1.1 กําหนดเปาหมายและเกณฑ 
1.2 กําหนดใหผูปฏิบัติงานทุกคนเตรียมตัวสําหรับการติดตามความกาวหนาในแตละครัง้ 
1.3 จัดทําแบบติดตามผลการปฏิบัติงาน 
1.4 กําหนดระยะเวลาการติดตามงานเปนระยะตามที่ไดตกลงกันไว 
1.5 จัดทําแผนกํากับติดตาม 
1.6 จัดทีมงานกํากับติดตาม 

2. ลงมือปฏิบัติติดตามแผน 
2.1 การรวบรวมขอมูล 
2.2 การสังเกตการณ 
2.3 ใหคําปรึกษา คําแนะนํา ขอเสนอแนะและสอนงานอยางตอเนื่อง 

3. รายงานผลการกํากับติดตาม โดยบันทึกผลการปฏิบัติงานคําแนะนําและการสอนงานของ
ผูปฏิบัติงานแตละคน 

4. ทบทวนผลการกํากับติดตาม โดยบันทึกขอมูลจุดบกพรองสิ่งที่ตองแกไขและจุดเดนของ
ตนเองไว 

 
องคประกอบที่ 5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ตามหลักการที่วาถาเราไมสามารถวัดผลการปฏิบัติงานไดอยางถูกตองเราจะไมสามารถ

บริหารจัดการได ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเปนการมุงที่จะวัดคาของการปฏิบัติงานอยาง
เจาะจงและเปนรูปธรรมมากขึ้น เพื่อที่จะนําผลการประเมินไปใชในการบริหารจัดการและการพัฒนา
ใหสามารถใชทรัพยากรบุคคลอยางเต็มประสิทธิภาพและคุมคามากท่ีสุด 

ผุสดี รุมาคม (2542) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานคือการประเมินบุคคลที่มีการ
จัดทําขึ้นอยางเปนระบบ ซึ่งคํานึงถึงการปฏิบัติงานและศักยภาพในการทํางานของแตละคน โดย
พิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานที่ผูบังคับบัญชาไดบันทึกไวหรือจากการสังเกตและวินิจฉัย
ตามระยะเวลาที่กําหนด เพื่อเปนเครื่องประกอบการพิจารณาในผลประโยชนตอบแทนความดี
ความชอบแกผูปฏิบัติงาน 

ยุดา รักไทย และวีรวุธ มาฆะศิรานนท (2545) ใหความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงาน
วา หมายถึง การประชุมประจําประหวางผูจัดการกับพนักงาน เพื่อปรึกษาหารือเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานคนนั้น เพื่อทําเอกสารเกี่ยวกับความคืบหนาของงาน (ความสําเร็จและปญหา) 
และเพ่ือหาวิธีแกปญหาที่กาลังเกิดขึ้นและที่จะเกิดขึ้น 
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อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2545, หนา 12) ใหความหมายการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานวา หมายถึง กระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทั้งผลงานและ
คุณลักษณะอื่นๆที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอนภายใตการ
สังเกตจดบันทึกและประเมินโดยหัวหนางาน โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐาน
แบบเดียวกันมีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน 

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545, หนา 194) ใหความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานวา 
หมายถ ึงกระบวนการที่เปนระบบ (Systematic Process) ซึ่งถูกพัฒนาขึ้นเพื่อวัดคุณคาของบุคลากร
ในการปฏิบัติงานภายในชวงระยะเวลาที่กําหนดวาเหมาะสมกับมาตรฐานที่กําหนดและเหมาะสมกับ
รายไดที่บุคคลไดรับจากองคกรหรือไม ตลอดจนใชประกอบการพิจารณาศักยภาพของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานในตาแหนงที่สูงขึ้น 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548, หนา 251) ใหความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานวา 
หมายถึง การตรวจสอบความสามารถและสมรรถนะของบุคลากรที่มีตอการปฏิบัติงานในความ
รับผิดชอบใหสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคที่องคกรกําหนดไวในเชิงปริมาณและ/หรือคุณภาพ 
เพื่อที่จะตัดสินใจดําเนินการตามกระบวนการบริหารในขั้นตอนตอไปอยางถูกตองเหมาะสม 

ฮอลล (Hall, 2006; อางถึงใน สุรีพร พึ่งพุทธคุณ, 2550, หนา 144-145) กลาววาการ
ประเมินผลงาน (Performance Appraisal) เปนวิธีการประเมินผลการทํางานของพนักงานแตละคน
อยางเปนทางการ โดยเปรียบเทียบกับเปาหมายที่พนักงานไดรับมอบหมาย ซึ่งจุดมุงหมายของการ
ประเมินผลงานคือเพื่อใหพนักงานทราบถึงเปาหมายในการทํางานของตัวเอง เพื่อสรางแรงจูงใจให
พนักงานมีผลการดําเนินงานที่ดี เพื่อใหขอมูลปอนกลับในการทํางานและเพื่อวางแผนสาหรับการ
พัฒนาทักษะความสามารถของพนักงาน 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2552, หนา 4) ใหความหมายการประเมินผล
ปฏิบัติราชการวา หมายถึง การประเมินความสําเร็จของงานที่ผูปฏิบัติรายบุคคลหรือผลงานกลุมที่
ปฏิบัติไดจริงตลอดรอบประเมิน ตามวิธีการที่องคการกําหนดเปรียบเทียบกับเปาหมายผลการปฏิบัติ
ราชการตามแผนปฏิบัติราชการและมาตรฐานผลงานที่วางไวเมื่อตนรอบการประเมิน 

อาภรณ ภูวิทยพันธ (2553, หนา 120) ใหความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานวา 
หมายถึง การตรวจสอบและประเมินผลงานของพนักงานที่เกิดข้ึนในอดีตท่ีผานมา (Past 
Performance) ตามปจจัยวัดผลงานทีก่ําหนดขึ้นตั้งแตชวงตนป ทั้งนี้ปจจัยวัดผลงานไมวาจะเปน
ปจจัยดานพฤติกรรมหรือความสามารถ (Competency) และดานผลลัพธในการทํางานที่เปนรูปธรรม 
(KPIs)  

สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานหมายถึงกระบวนการประเมินและตีคาของผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน เพื่อบงชี้ถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางานเมื่อเทียบกับ
เกณฑมาตรฐาน 

 
หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2545, หนา 19-21) กลาววา หลักการทั่วไปใน

การประเมินมีดังนี้ 
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1. ผูประเมินหรือผูบังคับบัญชาทุกระดับ ซึ่งมีหนาที่และความรับผิดชอบโดยตรงในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา กรณีท่ีเปนการปฏิบัติงานในลักษณะที่เปนทีมงานหรือ
คณะทํางาน ซึ่งอยูนอกสายการบังคับบัญชาของผูรับการประเมินใหหัวหนาทีมงานหรือหัวหนา
คณะทํางานซึ่งทําหนาที่มอบหมายงานเปนผูประเมินความสําเร็จของงานในสวนที่เกี่ยวของและเสนอ
ผลการประเมินตอผูบังคับบัญชาตนสังกัดของผูรับการประเมินผูนั้น เพื่อนําไปใชเปนสวนหนึ่งของการ
ประเมินผลสําเร็จของงานตอไป 

2. รอบการประเมินผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินปละ 2 ครั้ง
ดังนี้ 

ครั้งที่ 1 ระหวางวันที่ 1 ตุลาคม - 31 มีนาคม 
ครั้งที่ 2 ระหวางวันที่ 1 เมษายน - 30 กันยายน 
3. สิ่งที่ประเมินการประเมินผลการปฏิบัติงานจะประเมินจาก 2 สวน ไดแก ผลสําเร็จของ

งานและสมรรถนะในสวนของผลสําเร็จของงาน ประกอบไปดวยความสําเร็จของงานตามยุทธศาสตร
งานภารกิจตามกฎหมายซึ่งเปนงานประจําของสวนราชการและงานอื่น ซึ่งผูรับการประเมินไดรับ
มอบหมายจากผูบังคับบัญชา ตลอดจนงานซึ่งผูบังคับบัญชามอบหมายใหไปปฏิบัติในฐานะสมาชิก
ของทีมงานหรือคณะทํางานอื่น ซึ่งมิใชงานประจําของหนวยงานตนสังกัดของผูรบัการประเมินผูนั้น 

4. ขั้นตอนการประเมินในการประเมินผลการปฏิบัติงานแตละรอบใหผูบังคับบัญชาประเมิน
ใน 2 สวน คือ ผลสําเร็จของงานจริงและคุณลักษณะ/สมรรถนะที่แสดงจริง 

5. การกลั่นกรองผลการประเมินสวนราชการ ควรจัดตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยทําการกลั่นกรองตั้งแตชวงการวางแผนการปฏิบัติงานวาผลสําเร็จของ
งานที่คาดหวังตัวชี้วัดและเปาหมายเปนอยางไร สามารถบรรลุไดจริงหรือไมยากหรืองายอยางไร 
ตลอดจนกลั่นกรองผลการประเมินเพ่ือใหเกิดความโปรงใสและเปนธรรมแกผูรับการประเมิน 

6. การนําผลการประเมินไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยสวนราชการและ
ผูบังคับบัญชาอาจนําผลการประเมินไปใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
เรื่องตางๆ เชน 1) การเลื่อนขั้นเงินเดือนการใหรางวัลประจําป รางวัลจูงใจ ตลอดจนคาตอบแทน
ตางๆ 2) การพัฒนาและการแกไขผลการปฏิบัติงาน 3) การบรรจุแตงตั้งขาราชการการเลื่อนตําแหนง
และการสับเปลี่ยนหมุนเวียน/โยกยายหนาที่งานและ 4) การใหออกจากราชการ ทั้งนี้ใหเปนไปตาม
กฎหมายกฎและระเบียบในเรื่องที่เก่ียวของ 

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545, หนา 200) กลาววา เพื่อใหการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดําเนินงานไปอยางราบรื่น สอดคลองตามวัตถุประสงคและลดขอผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นในอันที่จะ
สงผลกระทบตอขวัญและกําลังใจของบุคลากรและประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ ใน
อนาคตผูที่ทําหนาที่ประเมินสมควรมีความเขาใจในหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้ 

1. ผูทําการประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีความเขาใจในหลักการและเครื่องมือที่ใชในการ
ประเมินผลวามีขอดีขอเสียและขอบเขตอยางไร เพื่อใหสามารถนํามาใชประกอบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแตละชนิดไดถูกตองตามวัตถุประสงค 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการตอเนื่องที่ตองกระทําอยูตลอดเวลาตาม
ความเหมาะสม เพื่อใหเกิดความถูกตองและเปนธรรมตอผูถูกประเมิน 
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3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการประเมินคาของผลการปฏิบัติงานมิใชประเมินคา
ของบุคคล ดังนั้นผูทําการประเมินตองใหความสนใจกับคุณลักษณะที่สําคัญของแตละงานและผลลัพธ
ที่ไดเปนสําคัญ 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนางานทุกคน
ตลอดจนบุคคลที่ไดรับมอบหมายจากองคการ 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีทั้งความเที่ยงตรง (Validity) และเชื่อถือได 
(Reliability) เพื่อใหไดผลลัพธสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตั้งไวและมีความยุติธรรมกับทุกฝาย 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีการแจงผลลัพธของการประเมิน (Feedback) แก
บุคคลที่เก่ียวของ เพื่อใหบุคลากรที่ถูกประเมินไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของตนในชวงเวลาที่ผาน
มาวาเปนไปตามความตองการขององคการหรือไมและสมควรตองพัฒนาปรับปรุงอยางไร 

ฉันทนา จันทรบรรจง (2549, หนา 130-131) กลาวถึงแนวคิดของศาสตราจารย ดร.พนัส 
หันนาคินทรที่ไดเสนอแนวคิดที่ควรยึดไวเปนหลักในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไวดังนี้ 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตอง เปนสวนชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
ผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางท่ีดีขึ้นและตรงตามเจตนารมณหรือจุดหมายขององคการ 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองยึดเปาหมายและมาตรฐานการทํางานทีก่ําหนดไว
สําหรับตําแหนงตางๆ ตามที่ระบุไวในขอตกลงกอนท่ีจะเขาทํางาน 

3. ขอมูลที่จะนํามาใชในการประเมินจะตองเปนขอมูลที่ตรงตอกรณีพยายามหลีกเลี่ยง
ความรูสึกสวนตัวที่ผูบังคับบัญชาอาจจะมีตอผูรับการประเมิน เพราะเปาหมายคือการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไมใชการประเมินความพึงพอใจที่มีตอบุคคลเหลานั้น อยางไรก็ตามการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนั้นจะตองพิจารณาถึงวิธีการทํางานดวยเชนกัน 

4. การประเมินจะตองมีระบบและแบบแผนที่แนนอน เปนที่เขาใจตรงกันทั้งผูประเมินและ
ผูรับการประเมิน 

5. ผูทําหนาที่ประเมินจะตองเขาใจอยางชัดแจงถึงจุดหมายของการประเมิน ตลอดจน
เครื่องมือและวิธีการที่ใชในการประเมิน 

6. ผูประเมินจะตองระลึกถึงอยูเสมอวา ผลจากการประเมินนั้นจะตองมีผลในการสรางสรรค 
กลาวคือกอใหเกิดความรูสึกวาการประเมินนั้นเปนการชวยผูถูกประเมินใหทราบถึงสิ่งที่เขาควรจะ
ปรับปรุงแกไข ซึ่งอาจจะเปนรูปแบบของการชี้แนะเปนรายบุคคลหรือจัดการพัฒนาบุคคล เพื่อ
ยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น ทั้งนี้เพื่อใหบรรลุถึงจุดหมายปลายทางคือจุดประสงคของ
องคการโดยสวนรวม 

อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2553, หนา 15–16) กลาววา หลักการสําคัญที่ใชเปน
แนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใหการประเมินเปนไปอยางถูกตองและบรรลุ
วัตถุประสงคมีดังนี ้

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมนิคาผลการปฏิบัติงานมิใชประเมิน
คาบุคคล (Weigh the Work-Notthe Worker) กลาวคือ ผูประเมินตองคํานึงถึงการประเมินคาของ
ผลการปฏิบัติงานเทานั้น มิไดมุงประเมินคาของตัวบุคคลหรือของพนักงาน อยางไรก็ตามในทางปฏิบัติ
หลักการนี้มักจะทําใหเกิดความสับสนอยูเสมอ เพราะวิธีการวัดเพื่อการประเมินมีหลายวิธี ซึ่งบางครั้ง
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เราจําเปนตองใชวิธีโดยออม กลาวคือ วัดพฤติกรรมของพนักงานผูปฏิบัติงานแลวประเมินคาออกมา
จึงทําใหเกิดการสับสนขึ้นในบางครั้ง เชน วัดความรวมมือ ความคิดริเริ่ม เปนตน ซึ่งความจริงแลวเรา
วัดพฤติกรรมของพนักงานมิใชตัวพนักงาน 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนสวนหนึ่งของหนาที่และความรับผิดชอบของ
ผูบังคับบัญชาทุกคน ทั้งนี้เนื่องจากในกระบวนการจัดการผูบริหารหรือผูบังคับบัญชามิไดมีหนาที่
เพียงแตการวางแผนการจัดองคการ การจัดคนเขาทํางาน การสั่งงานและการประสานงานเทานั้น แต
ยังมีหนาที่และความรับผิดชอบในการจัดการและควบคุมงานในหนวยงานของตนใหสําเร็จลุลวงตาม
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ผูบังคับบัญชาจึงตองคอยติดตามความกาวหนาของงานอยูตลอดเวลา
รวมทั้งจะควบคุมดูแลงานที่ตนมอบหมายสั่งการผูใตบังคับบัญชาไปนั้นใหดําเนินไปจนบรรลุผลสําเร็จ 
การจะควบคุมและติดตามงานไดอยางมีประสิทธิผลนี้ ผูบังคับบัญชาจะตองหามาตรการในการ
ควบคุมและติดตามงาน ซึ่งมาตรการที่สําคัญคือการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จึงเรียกได
วาการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นเปนสวนหนึ่งของหนาที่และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา 

3. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีความแมนยําในการประเมิน หมายถึง ความเชื่อมั่น
ได (Reliability) ในผลการประเมินและความเที่ยงตรง (Validity) ของผลการประเมิน 

3.1 ความเชื่อมั่นได หมายถึง ความคงเสนคงวาของผลการประเมินหลายครั้ง ความคงเสน
คงวาที่ชี้ใหเห็นไดจาก 

3.1.1 เมื่อผูประเมินทําการประเมินบุคคลหลายครั้งและผลที่ออกมาเหมือนกันเชนนี้ มี
ความหมายคงเสนคงวา (Consistency) และผูประเมินอาจจะกลับมาประเมินอีกหลังจากนั้น 2 – 4 
สัปดาห โดยประเมินภายในขอบเขตของสิ่งที่ปรากฏอยูเดิม คืองานไมเปลี่ยนไปและนําไปเปรียบเทียบ
กับผลการประเมินเดิม ถาผลเหมือนเดิมอีกแสดงวามีความคงเสนคงวา 

3.1.2 เมื่อใชผูประเมินหลายคนสังเกตผูปฏิบัติงานคนเดียวกันในการทํางานและนําผล
มาเปรียบเทียบกัน ถาสอดคลองกันก็แสดงวามีความคงเสนคงวา ทํานองเดียวกันกับการใชเครื่องมือ
วัดอันหนึ่ง เชน ไมบรรทัดวัดความยาวของสิ่งของอยางหนึ่ง ควรจะไดผลเชนเดิมไมวาใครจะเปนผูวัด
หรือวัดเมื่อใดก็ตาม 

3.2 ความเที่ยงตรง หมายถึง ความตรงตอวัตถุประสงคของการประเมิน กลาวคือ ในการ
ประเมินตองการใหผลการประเมินเปนเครื่องแสดงคุณคาของคนทํางานที่มีตอหนวยงานไดจริง ผล
การประเมินที่ปรากฏอยูในเกณฑดี หมายความวา บุคคลนั้นทํางานดีจริงเมื่อมีความเที่ยงตรงใน
เบื้องตนนี้แลว การนําผลการประเมินไปใชในเรื่องตางๆ เชน ในการเลื่อนตําแหนง เพิ่มเงินเดือน การ
ฝกอบรมเหลานั้นก็จะไดผลตรงตามที่ตองการไมผิดพลาดคลาดเคลื่อนไปจากความเปนจริง 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีเครื่องมือหลักชวยในการประเมิน ไดแก ใบกําหนด
หนาที่งาน (Job Description) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard) แบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Form) และระเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวย
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Personnel Procedure on Performance Appraisal)  

5. การประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีการแจงผลการประเมินและหารือเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแลว เพื่อใหพนักงานผูรับการประเมินทราบถึงขอดี
ขอบกพรองในการปฏิบัติงานของตนในสายตาของผูบังคับบัญชา จะไดปรับปรุงแกไขใหดีขึ้นและเพื่อ
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เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความรูสึกซักถามขอของใจ ขอคําแนะนําหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
กับผูบังคับบัญชาของตน การแจงและหารือผลการปฏิบัติงานจะประสบความสําเร็จไดขึ้นอยูกับ
เงื่อนไขสําคัญวาผูประเมินจะตองเปนผูแจงผลและสามารถทําใหพนักงานผูรับการประเมินรับรูและ
ยอมรับผลการประเมิน ซึ่งนับเปนภารกิจที่ยากที่สุดในกระบวนการหรือขั้นตอนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้นผูแจงจึงตองมีเทคนิคหรือวิธีการที่เหมาะสม คือจะตองมีความรูความเขาใจและมี
ทักษะในการปฏิบัติการแจงและหารือผลการปฏิบัติงานที่ประสบความสําเร็จ นอกจากจะชวยสงเสริม
ขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงานแลวยังชวยเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูบังคับบัญชากับพนักงานอีกดวย 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีการดําเนินการเปนกระบวนการอยางตอเนื่อง 
สรุปไดวา หลักการสําคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังนี้ 
1. ผูทําหนาที่ประเมินจะตองเขาใจอยางชัดแจงถึงจุดมุงหมายของการประเมินตลอดจน

เครื่องมือและวิธีการที่ใชในการประเมิน 
2. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินคาของผลการปฏิบัติงาน มิใชประเมินคา

ของบุคคล 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงานตองยึดเปาหมายและมาตรฐานการทํางานที่กําหนดไว

สําหรับตําแหนงตางๆ ตามที่ระบุไวในขอตกลงกอนที่จะไดรับมอบหมายงาน 
4. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการตอเนื่องที่ตองกระทําอยูตลอดเวลาตาม

ความเหมาะสมเพื่อใหเกิดความถูกตองและเปนธรรมตอผูถูกประเมิน 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีเครื่องมือหลักชวยในการประเมินที่สําคัญ ไดแก       

ใบกําหนดหนาที่งาน (Job Description) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard) แบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Form) และระเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวย
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Personnel Procedure on Performance Appraisal)  

6. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีความแมนยําในการประเมินหมายถึงความเชื่อมั่น
ได (Reliability) ในผลการประเมินและความเที่ยงตรง (Validity) ของผลการประเมิน 

7. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีการแจงผลลัพธของการประเมิน (Feedback) แก
บุคคลที่เกี่ยวของเพื่อใหบุคลากรที่ถูกประเมินไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของตนในชวงเวลาที่ผาน
มาวาเปนไปตามความตองการขององคการหรือไมและสมควรตองพัฒนาปรับปรุงอยางไร 
 

2.5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.5.1 ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545, หนา 194) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีสวน

ชวยควบคุมใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและมีความยุติธรรม ตลอดจนใช
เปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพขององคการในอนาคต โดยที่การประเมินผลการปฏิบัติงานจะมี
ความสําคัญตอการดําเนินงานในระดับตางๆ ภายในองคการดังตอไปนี้ 

1. ความสําคัญตอบุคลากร บุคลากรสามารถนําผลลัพธที่ไดจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมาใชในการปรับปรุงผลการดําเนินงานของตนใหเปนไปตามมาตรฐานที่องคการกําหนดไว 
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โดยบุคลากรอาจจะเพิ่มความพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้นเพื่อแกไขขอบกพรองและเพิ่มขีด
ความสามารถของตน ในทางตรงกันขามถาบุคลากรมีความรูสึกวาเขาไมสามารถปฏิบัติหนาที่ไดตาม
มาตรฐานขององคการเขาอาจจะตัดสินใจเปลี่ยนงานได 

นอกจากนี้สําหรับบุคลากรที่สามารถปฏิบัติงานไดมาตรฐานของงานทีก่ําหนดไวจะไดทําการ
พัฒนาศักยภาพของตนใหสูงขึ้น เพื่อใหมีรายไดหรือตําแหนงที่สูงขึ้นตามลําดับ 

2. ความสําคัญตอหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา หัวหนางานสามารถนําผลลัพธที่ไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชประกอบการบริหารใหมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหาร
คาตอบแทน การตัดสินใจในการใหผลตอบแทน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงของพนักงาน เปนตน 
ผลลัพธที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะแสดงใหหัวหนางานเห็นถึงความเหมาะสมในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแตละคนวา มีความถนัดและความเหมาะสมกับตําแหนงงานนั้นๆ
เพียงใด สมควรไดรับการปรับปรุงอยางไร เพื่อใหหนวยงานสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
และมีประสิทธิผล 

3. ความสําคัญตอองคการ การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความเปนกลางและการนํา
ผลลัพธไปใชอยางยุติธรรม มีสวนในการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรอันจะ
สงผลตอการปฏิบัติงานใหเปนไปอยางเต็มความสามารถ ซึ่งมีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงานขององคการ 

สมใจ ลักษณะ (2549, หนา 298) กลาวถึงประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้ 
1. ปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพื่อชวยสรางและรักษาระดับการทํางานของพนักงานแตละคนให

อยูในมาตรฐาน ทําใหพนักงานแตละคนตางจะตองพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองใหดีขึ้น
ตลอดเวลา 

2. ชวยพัฒนาตัวพนักงาน ทําใหพนักงานทราบวาตนเองมีโอกาสที่จะกาวหนาและพัฒนา
ตนเองอยางไร ความกาวหนาอาจเกิดจากการขวนขวายหาความรูดวยตนเองหรือการเขารับการ
ฝกอบรมพัฒนา ซึ่งเปนที่ยอมรับกันทั่วไปวาการฝกอบรมชวยเสริมสรางความเขมแข็งใหแกพนักงาน
และองคการไปพรอมกัน 

3. เปนชองทางขยับขยายเปลี่ยนแปลงหนาที่การงาน เปนการชวยพิจารณาเก่ียวกับการเลื่อน
ตําแหนง โยกยาย เลิกจางหรือปลดจากงานในกรณีที่ผลการปฏิบัติงานไมเปนที่พอใจของผูบริหาร
องคการการประเมินที่มีระบบยุติธรรมและเชื่อถือไดเปนสิ่งที่ควรกระทํา เพราะจะยังเปนประโยชน
ใหแกหนวยงานและตัวบุคคลไปพรอมกัน 

สุดถนอม ตันเจริญ (2551, หนา 90) กลาววา ผลงานขององคการยอมเกิดจากผลการ
ปฏิบัติงานของทุกคน ซึ่งผูบริหารจําเปนตองกําหนดหลักเกณฑใหชัดเจนและเหมาะสมกับลักษณะ
ของงาน โดยพิจารณาปจจัยที่มีผลกระทบตอผลงานทั้งที่มองเห็น (พฤติกรรมและผลลัพธที่เปน
รูปธรรม) และไมสามารถมองเห็นได (ความรูสึกและความพึงพอใจในการทางาน) โดยเฉพาะการสราง
สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาทุกระดับ เพราะความสําเร็จตามเปาหมายของ
บุคคลมีผลตอความสําเร็จขององคการ 

อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2553, หนา 122–124) กลาวถึงประโยชนของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานสรุปไดดังนี ้



91 

 

ประโยชนตอพนักงานมีดังนี้ 
1. ตรวจสอบผลงานของตนเอง 
2. สรางความเขาใจที่ตรงกัน 
3. ลดความกังวลใจของพนักงาน 
4. เกิดการปรับปรุงและพัฒนาใหตรงจุดตรงประเด็น 

ประโยชนตอผูบังคับบัญชามีดังนี้ 
1. ทบทวนผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
2. สรางโอกาสในการพูดคุยกับพนักงาน 
3. วางแผนเสนทางความกาวหนาในวิชาชีพ (Career Path) ใหกับพนักงาน 
4. สรางเกณฑในการปรับเงินเดือนและจายโบนัสใหกับพนักงาน 

สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานมีประโยชนตอผูบริหารและผูปฏิบัติงานในการนําผล
การประเมินมาใชปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานให
เปนไปตามที่องคการความคาดหวังจากผูปฏิบัติงาน 

 
2.5.2 วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2553, หนา 13-14) กลาววา การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานจําเปนตองมีการกําหนดวัตถุประสงค เพื่อเปนแนวทางที่คอยควบคุมใหการดําเนินการ
ประเมินเปนไปอยางถูกตองในทิศทางเดียวกันวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยทั่วไปมีดังนี ้

1. เพื่อเปนเครื่องมือในการพิจารณาความดีความชอบสําหรับการขึ้นเงินเดือนประจําปแก
พนักงานใหเปนไปโดยเสมอภาคและเปนธรรม 

2. เพื่อเปนเครื่องมือในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง ลดขั้น ลดตําแหนง โยกยายและปลดออก
อยางมีเหตุผลและมีความยุติธรรมแกทุกฝายที่เกี่ยวของ 

3. เพื่อการพัฒนาบุคคลผลการประเมินจะเปนประโยชนในการวิเคราะหขอดีและขอบกพรอง
ของผูปฏิบัติงาน เพื่อวาทั้งฝายผูกําหนดนโยบายหรือฝายผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานจะไดพยายาม
ปรับปรุงเพ่ิมเสริมทักษะและคุณลักษณะที่จําเปนตองาน 

4. เพื่อเสริมสรางและรักษาสัมพันธภาพอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและพนักงานใน
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขั้นตอนที่ผูบังคับบัญชาและพนักงานใชความพยายามรวมกัน
ในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน รวมทั้งขั้นตอนการแจงและหารือผลการประเมินอยาง
เหมาะสมชวยกอใหเกิดความเขาใจอันดีซึ่งกันและกันระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา 

5. เพื่อปรับปรุงโครงการตางๆ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในหนวยงานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ชวยในการพิจารณาวาการคัดเลือกพนักงานเขามาทํางานไดเหมาะสมเพียงใด โดย
เปรียบเทียบการทํางานกับผลการทดสอบและความเห็นของผูสัมภาษณและยังชวยใหทราบวาควรจะ
ใหมีการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาพนักงานประเภทใดและเมื่อใดอีกดวย 
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2.5.3 กระบวนการการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
มีนักวิชาการไดกลาวถึงกระบวนการหรือข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
เดสเลอร (Dessler, 2000, p. 320) กลาวถึงองคประกอบที่สาคัญในกระบวนการประเมิน

การปฏิบัติงานสรุปไดวามี 3 ประการดังนี้ 
1. การกําหนดขอบเขตของงาน (Defining the Job) เปนการสรางความเขาใจใหตรงกัน

ระหวางตัวผูประเมินและผูรับการประเมินที่เก่ียวของกับงานในหนาที่ความรับผิดชอบและมาตรฐาน
การปฏิบัติงาน 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Appraising Performance) เปนการเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานจริงของผูรับการประเมินกับมาตรฐานการปฏิบัติงานทีก่ําหนดไว 

3. การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback sessions) เปนการแจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน
และความกาวหนาแกผูปฏิบัติงาน 

ยุดา รักไทย และวีรวุธ มาฆะศิรานนท (2545, หนา 165-190) กลาวา กระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูจัดการกับพนักงานตองทํางานรวมกันเพื่อประเมินความคืบหนาในการ
ทํางานของพนักงานคนนั้นวาใกลเปาหมายที่กําหนดไวในแผนปฏิบัติงานแคไหนแลวและเพื่อสรุปวา
อะไรบางที่ดําเนินไปดวยดีและอะไรที่ไมคอยดี นอกจากนี้ยังสามารถใชการประชุมเพื่อปรึกษาหารือ
เกี่ยวกับกระบวนการทํางานและขั้นตอนตางๆหรือเพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงานนี้เพื่อแกปญหาตางๆ
ไดดวยในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานควรจะมี 1) การใหขอมูลยอนกลับและ 2) การจัดทํา
แฟมสวนบุคคล ปจจุบันแมวาจะยังไมมีวิธีประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด แตก็มีความพยายามคิด
หาวิธีการใหมๆ ที่ซับซอนมากขึ้นอาจดูวาการประเมินผลการปฏิบัติงานไดแยกวาวิธีเดิมๆ วิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแตละวิธีก็มีขอดีขอเสียแตกตางกัน ฉะนั้นสิ่งที่สําคัญที่สุดคือตองเขาใจถึง
ขอจํากัดของวิธีประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใหมากที่สุ ดวิธีการประเมินผลที่จะกลาวถึงมี 3 วิธีดังนี้ 

1. ระบบการประเมินคาเปนวิธีการที่ธรรมดาและอาจเปนวิธีที่ไดรับความนิยมใชกันมากที่สุด 
เพราะมคีวามยุงยากนอยที่สุดแตอาจไมใชวิธีประเมินที่ดีที่สุด 

1.1 ความหมายของระบบประเมินคาระบบการประเมินคา หมายถึง แผนรายงาน
ประกอบดวย 2 สวน คือ รายงานของบุคลิกลักษณะหรือพฤติกรรมที่จะประเมินกับมาตรประเมินหรือ
สิ่งอื่นๆ ที่เปนตัวชี้วัดระดับของผลการปฏิบัติงานในแตละรายการ มาตรประเมินในระบบประเมินคา
เหมือนกับการใหเกรดในโรงเรียนเวนแตวาอาจใชตัวเลขหรือขอความแทนตัวอักษรซึ่งตัวเลขหรือ 
ขอความเหลานี้มักจะสัมพันธกับคะแนนที่ไลเรียงกันไปตามมาตรประเมิน 

1.2 วิธีใชทั่วไประบบการประเมินคาสวนมากจะใชเปนแบบฟอรมโดยใหผูจัดการประเมิน
พนักงานแลวนําแบบประเมินเสร็จแลวสงคืนเพื่อนําไปเก็บไวในแฟมบุคคลปละครั้ง วิธีการประเมิน
แลวแตนโยบายขององคกรที่จะกําหนดใหใครเปนผูประเมินบางครั้งอาจใหพนักงานประเมินตนเอง 
จากนั้นก็นําการประเมินสองชุดมาเปรียบเทียบกันเพื่อใหไดการประเมินที่ทั้งสองฝายยอมรับไดการ
ประเมินจะสิ้นสุดก็ตอเมื่อผูจัดการและพนักงานลงชื่อในแบบประเมินผลที่สมบูรณแลว 

1.3 จุดแข็งและจุดออนของระบบการประเมินคาจุดแข็งของระบบการประเมินคางาย
สะดวกในการใชสามารถประเมินไดอยางรวดเร็ววิธีการใชไมยุงยากและใชไดทุกแผนกทุกตําแหนง
เพราะเปนแบบฟอรมมาตรฐาน 
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จุดออนของระบบการประเมินคา เปนการประเมินตามแบบฟอรม ทําใหไมชวยในเรื่องการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานและไมไดบอกวิธีแกปญหาหรือวิธีการปองกัน รวมถึงการปองกัน
การดําเนินการทางกฎหมาย 

1.4 เกณฑสําคัญในระบบการประเมินคาและขอคิดเห็น 
1.5 เคล็ดลับในการใชระบบการประเมินคาอยางมีประสิทธิผล เคล็ดลับที่สามารถใชระบบ

การประเมินคาเพ่ือการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานมีดังนี้ 
1) ปรึกษาหารือกับพนักงานแตละคนเกี่ยวกับความคืบหนาของงานเปนประจํา อยารอให

การทบทวนผลการปฏิบัติงานประจําปมาถึงเสียกอนแลวคอยปรึกษาหารือกันถึงปญหาตางๆ 
2) เสริมความคิดเห็นสั้น เกี่ยวกับรายการประเมินแตละรายการเขาไปในแบบฟอรม

ประเมินคา ถารายการใดมีคาต่ําก็อธิบายเหตุผลไวดวย ถามีคาสูงก็บอกดวยวาทําอะไรไวถึงไดคาสูง
แบบนั้น 

3) ทําความเขาใจรายการประเมินแตละรายการใหชัดเจนกอนทําการประเมินเสมอ ถาม
ความคิดเห็นและความเขาใจของพนักงานเกี่ยวกับความหมายของแตละรายการ เพื่อหาความหมาย
รวมกัน 

4) รวมกันประเมินคากับพนักงาน เจรจาตอรองกันวาคาประเมินไหนที่คุณกับพนักงาน
ยอมรับได (ถาสามารถทําได) ใหพนักงานมีสวนรวมในการพิจารณาอยาใหพนักงานมีสวนแครับรู 

5) อยาประเมินแลวก็แลวกันไป ไมวาจะประเมินแตละรายการอยางไรสิ่งสําคัญที่ตองถาม
พนักงานคือ คุณคิดวาจําเปนตองปรับปรุงสิ่งนี้ใหดีขึ้นไหม และคุณคิดวามีทางใดบางที่จะชวยใหคุณ
พัฒนาขึ้นได  

6) จําไวเสมอวาการประเมินคาสวนใหญนั้นมีความรูสึกและความคิดเห็นสวนตัวเขามา
เกี่ยวของดวย ทําใหวัดผลการปฏิบัติงานไดไมแมนยํา ฉะนั้นอยาใหความสําคัญกับผลที่วัดไดมาก
จนเกินไป 

7) ถาตองใชระบบการประเมินคาก็ใหใชวิธีอื่นๆ ที่มีความลําเอียงนอยกวาเสริมเขาไปดวย
และใหพนักงานเตรียมพรอมสําหรับการประชุมประเมินผลใชทักษะในการติดตอสื่อสาร ทําให
พนักงานรูสึกวาผูจัดการ/หัวหนางานเปนพวกเดียวกับเขา อยามองแตผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เพียงอยางเดียวใหพิจารณาพิเคราะหปญหาตางๆ สิ่งเหลานี้จะทําใหสามารถหลีกเลี่ยงขอบกพรอง
ทั่วไปของวิธีระบบการประเมินคาได 

2. ระบบการจัดอันดับ เปนเรื่องของการเปรียบเทียบพนักงานกับพนักงานดวยกัน และตัดสิน
วาคนไหนดีกวาหรือแยกวากันในเกณฑพิจาณาเดียวกัน ความแตกตางระหวางการประเมินคา (ใช
มาตรฐาน) กับการจัดอันดับ (ใชการเปรียบเทียบ) ถามีพนักงานเกงหลายคนระบบการประเมินคาก็จะ
ประเมินใหสูงทุกคน แตถาตองจัดอันดับใหหนึ่งในนั้นเปนพนักงานที ่ดีที่สุด ตองมีคนหนึ่งถูกจัดวา แย
ที่สุด ในทํานองเดียวกัน ถามีแตพนักงานแยก็ตองมีคนหนึ่งถูกจัดวา ดีที่สุด ในกลุมนั้นแตถานํา
เปรียบเทียบกับพนักงานที ่ดีที่สุด ของกลุมหนึ่ง อาจทํางานแยกวาพนักงานที ่แยที่สุด ของกลุมหนึ่ง 

2.1 ความหมายของระบบการจัดอันดับ 
ระบบการจัดอันดับ หมายถึง การประเมินโดยนําพนักงานที่ทํางานคลายกันมาเปรียบเทียบ

กันเพ่ือตัดสินวาใครดีที่สุดและดีรองลงไป 
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2.2 จุดแข็งและจุดออนของระบบการจัดอันดับ 
จุดแข็งของระบบการจัดอันดับ ระบบการจัดอันดับสามารถผลักดันใหพนักงานตองแขงขัน

กันที่จะทําใหตนถูกจัดอันดับใหสูงกวาเพื่อนรวมงาน โดยทํางานใหดีกวาซึ่งเปนการกระตุนใหพนักงาน
ขยันทํางาน จุดออนของระบบการจัดอันดับ การนําผูรวมงานมาเปรียบเทียบกันอาจกอใหเกิด
ผลกระทบขางเคียงอันไมพึงปรารถนา อาจทําใหพนักงานหาทางทําใหผูรวมงานทําางานไดแยกวาตน 
โดยการกอกวนขัดขวางการทํางานของคนอ่ืน สิ่งนี้จะไมเปนผลดีตอองคกร 

2.3 ปญหาเกี่ยวกับระบบการจัดอันดับ 
ระบบการจัดอันดับโดยเฉพาะประเภทที่มีรางวัลเปนเงินจะกระตุนใหพนักงานตองการให

ผูรวมงานไดดีนอยกวา ซึ่งทําใหพนักงานรูสึกทุกขถึงแมวาจะวัดผลการปฏิบัติงานอยางเปนกลาง
ปราศจากความลําเอียง แตระบบการจัดอันดับมักจะมีความลําเอียงอยางมาก 

3. ระบบการยึดวัตถุประสงคและมาตรฐานเปนหลัก มีรายละเอียดที่จะตองจัดทํามากกวา
ระบบการประเมินคาและระบบการจัดอันดับ ทั้งผูจัดการ/หัวหนางานและพนักงานจําเปนตองมี
ทักษะและตองเสียสละเวลาใหกับการประเมิน ซึ่งเปนการลงทุนมากกวาแตก็ใหผลตอบแทนดีกวา 

3.1 ระบบการยึดวัตถุประสงคและมาตรฐานเปนหลัก หมายถึง การประเมินหรือวัดผลการ
ปฏิบัติงานของแตละคนตามมาตรฐานหรือเปาหมายที่วางไว ซึ่งวัตถุประสงคและมาตรฐานที่ถูก
กําหนดขึ้นระหวางการวางแผน ผลการปฏิบัติงานนี้จะสามารถวัดไดตามความเปนจริง นอกจากนี้ยัง
ยืดหยุนและสะทอนถึงระดับความสามารถ/พัฒนาการของพนักงานแตละคน 

3.2 วิธีใชทั่วไปการประเมินโดยปกติจะประชุมประเมินผลกันตอนครบรอบปของการ
ทํางาน ผูจัดการกับพนักงานจะตรวจสอบมาตรฐานหรือเปาหมายแตละอยางและตัดสินวาพนักงาน
คนนั้นบรรลุเปาหมายเหลานั้นหรือไม ถาเปาหมายและมาตรฐานมีความชัดเจนและเปนที่เขาใจกันด ี
การประชุมประเมินผลก็มักจะดําเนินไปไดอยางราบรื่นยุติธรรม แตประเด็นสําคัญอยางหนึ่งที่ตอง
พิจารณาคือ ในการประชุมประเมินผลโดยการยึดวัตถุประสงคเปนหลักจะไมไดประเมินผลเพียงอยาง
เดียว เพราะผูจัดการกับพนักงานจะไดปรึกษาหารือกันเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานที่ไมบรรลุ
วัตถุประสงคไปดวย เพื่อวินิจฉัยปญหาและหาวิธีลดปญหาเหลานั้น 

3.3 จุดแข็งและจุดออนของระบบการยึดวัตถุประสงคและมาตรฐานเปนหลัก 
จุดแข็งของระบบการยึดวัตถุประสงคและมาตรฐานเปนหลักมีดังนี ้
1) ชวยใหสามารถเชื่อมโยงวัตถุประสงคของแตละคนเขากับวัตถุประสงคของหนวยงานได 
2) ลดโอกาสที่จะเกิดความไมลงรอยกันระหวางการประชุมประเมินผล ถาตอนประชุม

วางแผนผลการปฏิบัติงานเขียนเปาหมายและวัตถุประสงคไวไดดี 
3) จะทําใหผูจัดการกับพนักงานรูสึกเปนมิตรกันไมเหมือนระบบการประเมินคาหรือระบบ

การจัดอันดับ 
4) อาจเปนวิธีประเมินผลที่นําไปใชอางในทางกฎหมายไดมากที่สุด 
จุดออนของระบบการยึดวัตถุประสงคและมาตรฐานเปนหลัก 
1) ใชเวลามากกวาระบบการประเมินคาและระบบการจัดอันดับ เพราะจําเปนตองใชเวลา

วางแผนผลการปฏิบัติงานลวงหนาดวย 
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2) ผูจัดการกับพนักงานตองพัฒนาทักษะในการเขียนวัตถุประสงคและมาตรฐานใหมี
ความหมายและวัดได 

3) อาจตองทํางานเอกสารมากกวาระบบการประเมินคาและการจัดอันดับ 
4) ผูจัดการที่ไมรูวากําลังประเมินผลไปเพื่ออะไรอาจนําระบบนี้ไปใชไมถูกตอง ทําไปแบบ

ฉาบฉวย 
อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชณุกร (2545, หนา 15-17) กลาววา กระบวนการประเมินผล

ประกอบดวย 9 ขั้นตอนสําคัญดังนี ้
1. กําหนดความมุงหมายหรือวัตถุประสงคในการประเมินวาจะใหมีการประเมินเพื่อนําผล

การประเมินไปใชประโยชนดานใด 
2. เลือกวิธีการประเมินใหเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะงานและความมุงหมายที่ตั้งไว 
3. กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนการกําหนดวางานที่ผูดํารงตาแหนงหนึ่งจะตอง

ปฏิบัติในชวงเวลาหนึ่งนั้นควรจะมีปริมาณและคุณภาพอยางไร 
4. ทําความเขาใจกับทุกฝายที่เกี่ยวของในการประเมินใหรูทั่วกัน เพื่อความเขาใจยอมรับและ

รวมมือ 
5. กําหนดชวงเวลาประเมินใหเหมาะสมกับลักษณะงาน ซึ่งตามปกติจะกําหนดใหปละหนึ่ง

ครั้งหรือหกเดือนตอครั้ง 
6. กําหนดหนวยงานและบุคคลที่จะรับผิดชอบดําเนินการและประสานงาน โดยปกติองคกร

จะมอบใหหนวยงานดานบริหารบุคคลเปนผูรับผิดชอบดําเนินการ 
7. ดําเนินการและควบคุมระบบการประเมินใหเปนไปตามขั้นตอนตางๆ ทีก่ําหนดไว 
8. วิเคราะหและนําผลการประเมินไปใชคือ หลังจากผูประเมินทําการประเมินแลวหนวยงาน

ที่รับผิดชอบจะรวบรวมผลการประเมินจากหนวยงานตางๆ มาวิเคราะหเพ่ือประมวลผลเสนอผูบริหาร
ระดับตางๆ รวมทั้งผูบังคับบัญชาของแตละหนวยงาน นอกจากนี้ยังตองมีการแจงและหารือผลการ
ปฏิบัติงานเปนการสื่อสารกลับ (Feedback) ใหผูรับการประเมินทราบดวย เพื่อจะไดปรับปรุงแกไข
การปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นตอไป 

9. การติดตามเปนขั้นตอนที่พิจารณาวาผลการประเมินดังกลาวสามารถนําไปใชประโยชน
ตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไมเพียงใด รวมทั้งติดตามการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
หนวยงานตางๆ วาไดดําเนินไปอยางถูกตองและเหมาะสมเพียงใด ทั้งนี้เพื่อนําขอมูลตางๆ ที่ไดรับ
กลับไปเปนขอมูลยอนกลับสําหรับระบบประเมินผลตอไป 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548, หนา 254–255) ไดกําหนดขั้นตอนของกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไว 8 ขั้นตอนไดแก 

1. กําหนดจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคในการประเมินเปนขั้นตอนเริ่มแรกและสําคัญของ
กระบวนการ เนื่องจากวัตถุประสงคของการประเมินจะเปนตัวกําหนดถึงแบบและลักษณะของงาน
ตลอดจนเทคนิควิธีที่ใชประเมิน 

2. กําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงที่จะทําการประเมิน เพื่อเปนการทบทวน
ถึงขอบเขตของงานวามีความรับผิดชอบมากนอยเพียงใดอยางไรและมีงานใดบางที่ตองปฏิบัติให
สําเร็จลุลวง 
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3. กําหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน (Set Goal) หรืออีกนัยหนึ่งคือ มาตรฐานของการ
ปฏิบัติงานของงานที่ตองการประเมินและเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Set Criteria)      
ซึ่งหมายถึง การกําหนดคาของคะแนนในการที่จะประเมินวาคุณภาพของระดับใดไดคะแนนเปนเทาใด 
โดยเกณฑท่ีดีควรมีรายละเอียดหรือคําอธิบายที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจงและสามารถวัดไดในเชิงปริมาณ
เปนหนวยวัดที่เขาใจไดงาย ไมกอใหเกิดความเขาใจที่คาดเคลื่อนระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน 

4. กําหนดความถี่หรือระยะเวลาของการประเมิน เชน ทุกป ทุกครึ่งป หรือทุกสามเดือน
แลวแตลักษณะและวงจรของงานที่ประเมิน 

5. กําหนดผูรับผิดชอบในการประเมินและดําเนินการประเมิน โดยสวนใหญผูที่ทําหนาที่การ
ประเมิน ไดแก ผูบังคับบัญชาโดยตรงของผูถูกประเมินและในอีกรณีหนึ่งคือ คณะกรรมการซึ่งมี
ผูบังคับบัญชาโดยตรงของผูถูกประเมินรวมเปนคณะกรรมการอยูดวย 

6. แจงผลการประเมินและหารือถึงผลการปฏิบัติงานใหผูที่ถูกประเมินทราบถึงผลการ
ปฏิบัติงานของตนในความเห็นขององคการจุดเดนที่ควรเรงพัฒนาหรือจุดดอยที่ควรเรงปรับปรุงแกไข 
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

7. ตัดสินใจดําเนินการกับบุคลากรตามผลที่ไดรับจากการประเมินเปนขั้นตอนที่นําผลการ
ประเมินไปใชจริงตามจุดมุงหมายที่กําหนดไวตั้งแตตน เชน การเลื่อนตําแหนง การขึ้นเงินเดือน การ
ใหโบนัสหรือการใหพนจากการปฏิบัติหนาที่ในองคการ 

8. ติดตามผลเปนขั้นตอนสุดทายของกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานและเปนขั้นตอน
ที่จะกอใหเกิดประโยชนอยางมากตอองคการ หากมีการติดตามตรวจสอบอยางสม่ําเสมอโดยเฉพาะใน
กรณีของการประเมินเพื่อจุดมุงหมายของการพัฒนา เพื่อดูวาบุคลากรที่รับรูถึงผลการปฏิบัติงานของ
ตนมีการพัฒนาการขึ้นหรือไมอยางไร โดยผูบังคับบัญชาควรจัดทําผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาเก็บไวเปนแฟมประวัติเพื่อศึกษาถึงพัฒนาอยางตอเนื่องและเพื่อสรางเปนฐานขอมูล
สําหรับการประเมินครั้งตอไป 

ผุสด ีรุมาคม (2551, หนา 19) กลาววา กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมีขั้นตอนดังนี้ 
1. ระบุวัตถุประสงคและนโยบายในการประเมินการปฏิบัติงาน เพื่อใหเปนแนวทางวาจะ

ดําเนินการเมื่อใด บอยครั้งเพียงใด ใครจะเปนผูรับผิดชอบการประเมินและเครื่องมือที่จะถูกนํามาใช
ในการประเมิน 

2. กําหนดความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน (Performance Expectation) เพื่อนํามา
กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard)  

3. ตรวจสอบและเก็บขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน 
4. ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (ซึ่งในบางกรณีอาจจะมีการใหผูปฏิบัติงาน

ประเมินรวมดวย)  
5. นําผลการประเมินมาถกเถียงและพิจารณารวมกับพนักงาน 
6. ตัดสินใจและสรุปผลการประเมิน 
สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานมีกระบวนการ 5 ขั้นตอนคือ 
ขั้นตอนที่ 1 การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคการประเมินผล 
ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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1. กําหนดผูประเมินและผูรับการประเมิน 
2. กําหนดรอบการประเมินใหเหมาะสมกับลักษณะงาน 
3. สิ่งที่ประเมินประกอบดวยผลสําเร็จของงานและสมรรถนะ 
4. กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานและตัวชี้วัดที่ชัดเจน 
5. กําหนดขั้นตอนหรือวิธีการประเมิน 
6. สรางความเขาใจเกี่ยวกับการเก็บรวบรวมขอมูลการวิเคราะหขอมูลและการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ขั้นตอนที่ 3 การนําเครื่องมือออกไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
วิธีการประเมินที่เหมาะสมกับการบริหารผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาคือ การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ซึ่งเปนการประเมินที่มีความเที่ยงตรง
และความเชื่อถือได เพราะขอมูลที่ไดรับจากการประเมินผลเปนขอมูลที่ไดมาจากผูประเมินหลายมิต ิ

ขั้นตอนที ่4 การตัดสินใจสั่งการเพ่ือนําผลการประเมินไปใช 
การประชุมประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการประเมินเพื่อดูความกาวหนาผลการปฏิบัติงาน 

เพื่อปรึกษาหารือพัฒนาหรือแกปญหาเกี่ยวกับกระบวนการทํางานหรือเพ่ือทบทวนผลการปฏิบัติงาน 
ขั้นตอนที ่5 การกลับเขาสูวงจรของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2553, หนา 21-22) ไดสรุปวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานสามารถ แบงรูปแบบวิธีการประเมินได 4 ลักษณะคือ 
1. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดคุณลักษณะบุคคลเปนหลัก (Trait Rating Based 

Approach) ไดแก การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เนนรูปแบบการประเมินผลเกี่ยวกับคุณลักษณะ
ของบุคคล (Characteristic) หรือบุคลิกภาพ (Personality) เปนสําคัญไดแก 

1.1 วิธีการใหคะแนนตามมาตราสวน (Graphic Rating Scale)  
1.2 วิธีการประเมินแบบรายการตรวจสอบ (Checklist Method)  

1.2.1 แบบถวงน้ําหนัก (Weighted Checklists)  
1.2.2 แบบบังคับใหเลือก (Forced Choices)  

1.3 วิธีการเปรียบเทียบระหวางบุคคล (Employee Comparison System)  
1.3.1 การจัดลําดับที่ (Ranking)  
1.3.2 แบบเปรียบเทียบรายบุคคล (Man to Man Comparison)  
1.3.3 การจับคูเปรียบเทียบ (Paired Comparison)  
1.3.4 แบบกระจายตามเปอรเซ็นตทีก่ําหนด (Forced Distribution or Grading on 

the Curve)  
1.4 วิธีแบงขั้น (Grading)  
1.5 วิธีการประเมินตามคาคะแนน (Point Rating) 

2. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก (Job 
Performance of Behavior Based Approach) เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เนนรูปแบบ
การประเมินผลเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ทําใหงานบรรลุผลสําเร็จ ไดแก 
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2.1 วิธีการประเมินแบบเนนเหตุการณสาคัญ (Critical Incidents)  
2.2 วิธีการบรรยายความ (Free Form Essay หรือ Narrative Method)  
2.3 วิธีการประเมินตามแบบพรอบสท (Probst Rating Plan)  
2.4 วิธีการประเมินโดยมีผูประเมินหลายคน (Multiple Rating)  
2.5 วิธีการประเมินรวมกัน (Mutual Rating)  
2.6 วิธีการประเมินโดยเพื่อนรวมงาน (Peer Rating)  
2.7 วิธีการประเมินดวยตนเอง (Self–Appraisal หรือ Self–Rating)  
2.8 วิธีสัมภาษณผลงานกาวหนา (Progress Interview)  
2.9 วิธีการประเมินโดยวิธีสัมภาษณ (Field Interview Method)  
2.10 วิธีการประเมินแบบใชศูนยกลางการประเมิน (Assessment Centers)  
2.11 วิธีการประเมินตามพฤติกรรมโดยอาศัยมาตราสวน (BARS)  
2.12 วิธีการประเมินตามพฤติกรรมที่ไดจากการสังเกตการณโดยมาตราสวน (BOS)  
2.13 วิธีการประเมินตามสมรรถนะ (Competency Assessment)  

3. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดผลสําเร็จของงานหรือวัตถุประสงคเปนหลัก (Result 
or Objective Based Approach) เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุงประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในแงผลสําเร็จของงานตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายหรือมาตรฐานที่กําหนดไวโดย
ประเมินในรูปของปริมาณคุณภาพเวลาหรือประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ไดแก 

3.1 วิธีการประเมินตามผลงาน(Appraisal by Result หรือ Management by 
Objective-MBO)  

3.2 วิธีการประเมินโดยใชตัวชี้วัดโดยตรง (The Direct Index)  
3.3 วิธีการประเมินโดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard of 

Performance)  
3.4 วิธีจดบันทึกปริมาณงาน (Production Record)  
3.5 วิธีบันทึกผลการปฏิบัติงานตามชวงเวลา (Periodic Test)  
3.6 วิธีทดสอบผลงาน (Performance Test)  
3.7 วิธีวิเคราะหหนาที่และความรับผิดชอบตามตําแหนง (Analysis of Position 

Function and Responsibilities)  
3.8 วิธีการประเมินโดยใชดัชนีวัดผลงานหลัก (Key Performance Indicators - KPI)  

4. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบผสมผสาน (Hybrid Approach/Hybrid System) 
เปนวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เกิดจากการผสมผสานระหวางวิธีการประเมินที่เนนการ
วางแผนงาน (Planning System) อยาง MBO กับวิธีการประเมินตามพฤติกรรมอยาง BARS เพื่อใช
ประเมินผลสําเร็จของงาน (Outcome) และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behavior) ของพนักงานซึ่ง
เปนความพยายามที่จะแกไขจุดดอยและนําจุดเดนของแตละวิธีมาใชรวมกัน เพื่อสนองความตองการ
ของผูบริหารและพนักงานในการวางแผนการปฏิบัติงานและการแจงผลการปฏิบัติงาน (Feedback)  
ตลอดจนสนองความตองการขององคกรในการใชประโยชนจากการประเมินในการบริหารงานวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบนี้ปจจุบันไดรับความนิยมอยางแพรหลาย ไดแก 
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4.1 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา 
4.2 วิธีการประเมินแนวใหมที่เนนปจจัยนําเขากระบวนการผลลัพธและผลที่เกิดข้ึน 
4.3 วิธีการประเมินตามผลงาน (MBO) ผสมกับวิธีการประเมินตามพฤติกรรมแบบ BARS  
4.4 วิธีการประเมินโดยใชดัชนีวัดผลงานหลัก (KPI) ผสมกับวิธีการประเมินตามสมรรถนะ 

(Competency Assessment)  
4.5 วิธีการประเมินโดยใชดัชนีวัดผลงานหลัก (KPI) ผสมกับวิธีการประเมินแบบ 360 องศา

ที่เก่ียวกับสมรรถนะดานภาวะผูนํา (Leadership Competencies)  
จะเห็นไดวา วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานมีหลากหลายวิธี ซึ่งจะตองพิจารณาเลือกใชให

เหมาะสมวัตถุประสงคของการประเมินสําหรับวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาและ
วิธีการประเมินโดยใชตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPI) เปนวิธีการหนึ่งที่หลายองคการนํามาใชประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน โดยมีการนําตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPI) มาใชเปนเครื่องมือในการกําหนด
เปาหมายผลการปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคลระดับหนวยงานและระดับองคการมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา (360 degree performance appraisal)  
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาเปนการประเมินผลงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
System) อีกประเภทหนึ่งที่มุงเนนใหทราบถึงความรู ทักษะ ความสามารถและพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับการประเมินจากหลายแหลงขอมูล เพื่อใหมีความถูกตองแมนยําและ
เชื่อถือไดมากกวาการประเมินโดยผูบังคับบัญชา (Superior) เพียงลําพัง ทั้งนี้ไดใชวิธีการประเมิน
ผสมผสานกันหลายวิธีทั้งวิธีการประเมินการปฏิบัติงานที่ยึดคุณลักษณะบุคคลเปนหลัก (Trait Rating 
Based Approach) และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุงเนนพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ทําใหงาน
สําเร็จ ไดแก วิธีประเมินโดยใชผูประเมินหลายคน (Multiple Rating) วิธีประเมินโดยใชเพื่อน
รวมงานประเมิน (Peer Rating) วิธีประเมินตนเอง (Self Rating) รวมทั้งใหผูที่เกี่ยวของอื่นๆ กับการ
ปฏิบัติงานของผูรับการประเมินทําหนาที่เปนผูประเมินดวย 

การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา เปนกระบวนการเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูล
ยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินจากผูเกี่ยวของ ไดแก ผูที่ทํางาน
รวมกันหรือทํางานใหกับพนักงานผูนั้น รวมทั้งผูที่พนักงานผูนั้นทํางานใหโดยอาจเปนผูบังคับบัญชา
หรือลูกคาก็ได สําหรับขอมูลยอนกลับที่ดําเนินการรวบรวมในการประเมินผลแบบนี้ ไดแก ความรู
ทักษะ ความสามารถและพฤติกรรมหรือวิธีการที่แสดงออกในการปฏิบัติงานหรือตอสภาพแวดลอม
ภายนอก 

 
1. วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา 

1.1 เพื่อใชในการพัฒนาผูรับการประเมิน 
1.2 เพื่อใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2. แนวความคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา 
แนวทางที่ 1 เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานตามปกติ โดยเพิ่มจํานวนผู

ประเมินใหมีหลายมิติตามวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศ เพื่อใหทราบถึงผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานตามความเห็นหรือการรับรู (Perception) ของผูที่ทําการประเมิน 
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แนวทางที่ 2 เปนการประเมินทักษะความสามารถหลัก (Core Competency) ที่องคกร
ตองการในอนาคตหรือสมรรถนะที่สอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร โดยนํามากําหนดเปนปจจัยใน
การประเมินและผูใหประเมินในหลายมิติตามวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา เปนผู
ประเมินเพ่ือใหทราบวาพนักงานหรือผูบริหารขององคกรนั้นๆ ไดพัฒนาทักษะความสามารถของตนไป
ในทิศทางท่ีสอดคลองกับความสามารถหลักขององคกรมากนอยเพียงใด ทั้งนี้เพื่อนําไปใชประโยชนใน
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานการคัดเลือกพนักงานเขาสูระบบการฝกอบรมและพัฒนา 
ตลอดจนการใหรางวัลผลงานตามความสามารถการประเมินผลตามแนวทางที่ 2 ปจจุบันใชในการวัด
หรือประเมินผลภาวะผูนําของผูรับบริการองคกร (Leadership Assessment) ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของทีมงาน (Teamwork Assessment) และประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละ
คน (Individual Assessment)  

 
ขอดี 
เปนการประเมินผลที่นาจะมีความเที่ยงตรงและเชื่อถือไดเพราะขอมูลที่ไดรับจากการ

ประเมินผลเปนขอมูลที่ไดมาจากกลุมผูประเมินหลายมิต ิ
 
ขอจํากัด 
1. อาจมีขอจํากัดในตัวเอง ในแงของความถูกตอง ความชัดเจน ความเฉพาะเจาะจงและ

จํานวนที่มากพอสมควร ซึ่งขึ้นอยูกับคุณภาพของการประเมินผล 
2. สิ้นเปลืองเวลาและคาใชจายในการดําเนินการ 
3. ระบบนี้สามารถใชไดผลกับองคกรที่มีอยูในสังคมและวัฒนธรรมแบบตะวันตก 
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาหรือการประเมินแบบรอบทิศทาง หมายถึง 

การประเมินบนพื้นฐานของขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือกลุมที่เก็บรวบรวมอยาง 
เปนระบบจากผูเกี่ยวของฝายตางๆ ตั้งแตผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานในกลุมงานเดียวกันและ/หรือ
ในหนวยงานอื่นขององคการ ผูใตบังคับบัญชาและลูกคาภายใน (Internal Customers) ของผูถูก
ประเมิน (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2548, หนา 268) แสดงดังภาพ 2.5 
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ภาพ 2.5 โมเดลของการประเมินแบบรอบทิศ 
ที่มา: ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2548, หนา 269  
 

กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ประกอบดวย 5 ขั้น ดังนี้ 
(ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2548, หนา 270)  

ขั้นที่ 1 ระบุเปาหมายและกลยุทธขององคการ โดยคิดในเชิงระบบเครือขายแบบใยแมงมุม 
ซึ่งจะนําไปสูการคิดวาเรื่องใดตองปรับปรุงหรือเรื่องใดตองเตรียมการรองรับ 

ขั้นที ่2 ระบุสมรรถนะท่ีจําเปนและความตองการของกลุมบุคคลเปาหมายที่จะตองไดรับการ
ประเมิน 

ขั้นที ่3 ออกแบบเครื่องมือประเมิน โดยไดรับความเห็นและความรวมมือจากผูบริหาร 
ขั้นที่ 4 แจงผลการใชและการปรับปรุงแกไขเปนขั้นของ Process Roll–out มีการสราง

แผนการพัฒนาจากจุดเดนและจุดดอย 
ขั้นที ่5 ประเมินผลกระบวนการของการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาเพื่อหาขอ

ปญหาและแนวทางแกไข 
แนวปฏิบัติที่จําเปนและจะทําใหการดําเนินการตามขั้นตอนของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานแบบ 360 องศา เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ สรุปไดดังนี้ (อลงกรณ มีสุทธา และสมิต 
สัชฌุกร, 2553, หนา 102-106)  

1. มีการชี้แจงเกี่ยวกับวัตถุประสงคในการประเมินแกพนักงานทุกคนในองคการอยางชัดเจน 
2. มีการสื่อสารอยางชัดเจนเกี่ยวกับขอจํากัดเก่ียวกับความลับและการไมเปดเผยขอมูลใน

การประเมิน 
3. ผูประเมินควรไดรับการคัดเลือกจากผูบริหารหรือบุคคลภายนอกที่ไมมีสวนไดเสียกับผล

การประเมิน 
4. การมีสวนรวมในการใหขอมูลของลูกคาเปนเรื่องที่มีประโยชน 
5. มีการจัดหาสิ่งสนับสนุนพนักงานในการปรับปรุงพัฒนาตนเอง 
6. คําแนะนําในเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวของควรมีความชัดเจน 

 

หัวหนางาน/
ผูบังคับบัญชา 

 

เพื่อนรวมงาน 

 

ผูถูกประเมิน 

 

ลูกคาภายใน 

 

ผูใตบังคับบัญชา 
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7. ขอความแตละขอในแบบสอบถามหรือแบบประเมินควรมีการออกแบบเปนอยางดี 
8. พิจารณาทางเลือกตางๆ ในการกําหนดระดับการประเมิน 
9. ระดับการวัดคําตอบในแบบสอบถามควรมีการสรางอยางเหมาะสม 
10. คุณภาพของหัวขอที่จะทําการประเมินควรเปนเรื่องที่ผูคนสามารถปรับปรุงพฒันาได 
11. กลยุทธและกรอบในการนําเสนอขอมูลเกี่ยวกับรายงานผลการประเมิน 
12. รูจักและคุนเคยกับลักษณะเฉพาะของเครื่องมือหรืออุปกรณท่ีใชในการประเมินผล  
13. พึงระมัดระวังประเด็นตางๆหลังการวัดหรือประเมินผล 
 
2. การประเมินโดยใชตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key performance Indicators : KPIs)  
การดําเนินการใดที่ไมสามารถวัดผลไดถือไดวาการดําเนินการนั้นไมมีคุณคา เพราะไม

สามารถทราบไดวาผลที่ไดรับจากการดําเนินการในครั้งนั้นคืออะไรไดผลมากนอยเพียงใด เมื่อ
เปรียบเทียบกับผลที่คาดหวังซึ่งสิ่งที่มีความสําคัญตอการวัดผลคือ การกําหนดตัวชี้วัด (Indicators) 
ในการบริหารผลงานไมวาจะเปนผลงานในระดับองคการ ระดับหนวยงานหรือแมกระทั่งระดับบุคคล
จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการกําหนดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหรือผลการปฏิบัติงานใหชัดเจน 
นอกจากนั้นตัวชี้วัดผลงานยังเปนเครื่องมือที่จะนําไปสูการประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหาร
ผลตอบแทนบนพื้นฐานของผลงานอีกดวย (ณรงควิทย แสนทอง, 2547, หนา 121)  

การประเมินโดยใชตัวชี้วัดผลงานหลัก เปนวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่พัฒนาจาก
วิธีการประเมินตามผลการปฏิบัติงานที่ยึดผลสําเร็จของงานหรือวัตถุประสงคหลัก (Result or 
Objective Base Approach) ซึ่งมีขอจํากัดหรือจุดออนในแงความเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน พันธกิจและ
กลยุทธการดําเนินงานขององคการ ในการที่จะทําใหองคการมีความไดเปรียบในการแขงขัน 
(Competitive Advantage) โดยมีการพัฒนาเปนตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key performance 
Indicators) เพื่อประเมินความสําเร็จขององคการ ซึ่งในการจัดทําตัวชี้วัดผลงานหลักมีหลายวิธี เชน 
จัดทําจากลิขิตสมดุล (BSC : Balanced Scorecard) ผลงานหลัก (KRA : Key Result Area) ปจจัย
สําคัญที่มีตอความสําเร็จ (CSF : Critical Success Factor) และจากการถาม–ตอบ (Question & 
Answer) (อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2553, หนา 78)  

โดยทั่ ว ไปองคการจะมีตั วชี้ วั ดผลการปฏิบัติ งานอยู แล ว  แตจะทราบอย างไรว า            
ตัวชี้วัดใดที่มีความสําคัญเปน KEY เกณฑการพิจารณาตัวชี้วัดสําคัญ มีเกณฑพิจารณาดังนี้ (ปยะชัย 
จันทรวงศไพศาล, 2551, หนา 60–62)  

1. ความถูกตองและความเพียงพอของขอมูล 
2. ความสามารถที่สะทอนถึงผลการปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบ 
3. ความสอดคลองกับกลยุทธหลักขององคการหรือกลยุทธของหนวยงาน 
4. ความสามารถในการควบคุมใหตัวชี้วัดนั้นเปนจริงได 
5. ความสัมพันธกับตัวชี้วัดตัวอื่นๆ 
ณรงควิทย แสนทอง (2547, 94-134) ไดอธิบายแนวทางการดําเนินงานกําหนดตัวชี้วัดสรุป

ไดดังนี้ 
1. การกําหนดตัวชี้วัดผลงานขององคการ โดยมีขั้นตอนการดําเนินงานดังนี้ 
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1.1 กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธขององคการ 
  สิ่งแรกที่ตองทราบคือเปาหมายสูงสุดขององคการคืออะไร (Vision) สิ่งที่จะตองทําเพื่อให

บรรลุเปาหมายนั้นคืออะไรบาง (Mission) และตองการทราบดวยวาทําอยางไรจึงจะทําใหภารกิจ
ตางๆ นั้นบรรลุเปาหมายได (Strategies) ทั้งนี้เพื่อที่จะสามารถนําไปกําหนดตัวชี้วัดใหเหมาะสมและ
สอดคลองกับลักษณะขององคการ 

1.2 กําหนดตัวชี้วัดผลงาน อาจใชคําถามดังนี้ 
- จะทราบไดอยางไรวาเปาหมายในแตละดานบรรลุเปาหมายหรือไม 
- จะทราบไดอยางไรวาผลการดําเนินงานในแตละดานขององคการของเราดีกวาหรือดอยกวา

ผลการดําเนินงานขององคการอื่น 
2. การกําหนดตัวชี้วัดผลงานระดับหนวยงาน โดยมีขั้นตอนการดําเนินงานดังนี้ 

2.1 กําหนดภารกิจหลักของหนวยงาน (Key Responsibilities)  
  ใหแบงภารกิจหรือหนาที่ความรับผิดชอบหลักของหนวยงานออกเปนกลุมใหญหรืออาจจะ

ใชวิธีการกําหนดกิจกรรมขึ้นมากอนแลวคอยกําหนดกลุมของภารกิจในภายหลัง ถาไมแนใจวางานใด
เปนงานหลักงานใดเปนงานรอง อาจพิจารณาจากความสําคัญผลกระทบหรือผูบริหารใหความสําคัญ
กับงานใดมากท่ีสุด 

2.2 ผลงานที่องคการคาดหวังจากหนวยงานนี้ (Expected Result)  
  การที่จะทราบวาองคการตองการอะไรจากแตละหนวยงานนั้นสามารถวิเคราะหได โดยใช

คําถามดังนี้ 
- องคการมีหนวยงานนี้ขึ้นมาทําไม 
- ถาไมมีหนวยงานนี้องคการจะเดือดรอนเรื่องอะไรบาง 
- อะไรคือสิ่งที่ผูบริหารถามหาจากหนวยงานนี้บอยๆ 

2.3 กําหนดตัวชี้วัดในดานตางๆ (Performance Indicators)  
  ใหกําหนดตัวชี้วัดผลงานที่สอดคลองกับผลงานที่คาดหวัง อาจใชคําถามดังนี้ 
- จะทราบไดอยางไรวาหนวยงานนั้นสามารถตอบสนองความตองการขององคการไดมาก

นอยเพียงใด 
- จะทราบไดอยางไรวาผลที่คาดหวังแตละตัวบรรลุเปาหมายหรือไม 
3. การวิเคราะหหาตัวชี้วัดของตําแหนง โดยมีขั้นตอนการดําเนินงานดังนี้ 

3.1 กําหนดผลที่องคการคาดหวังจากตําแหนงงาน 
  ใหนําเอาผลที่คาดหวังในใบกําหนดหนาที่งานมาใช ดังตัวอยางในตาราง 2.5 จะเห็นวาผลที่

คาดหวังของตําแหนงงานผูจัดการฝายบริหารทรัพยากรมีดังนี้ 

 

 

 

 



104 

 

ตาราง 2.5 การเชื่อมโยงความคาดหวังกับความรับผิดชอบหลัก 

ความรับผิดชอบหลัก 

(Key Results Area) 

ผลที่คาดหวัง 

(Expected Results) 

การวางแผนกําลังคน 

(Manpower  Planning) 

กําลังคนที่เหมาะสมกับงาน (Manpower  Efficiency) 

มีกําลังคนเพียงพอ(Manpower Quantity) 

การสรรหา (Recruitment) คุณภาพของพนักงานใหม (Quality) 

ระยะเวลาในการสรรหา (Time) 

คาใชจายในการสรรหา (Cost) 

 
3.2 กําหนดตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators)  
  ใหกําหนดตัวชี้วัดผลงานของผลที่คาดหวังในแตละขอ โดยใชวิธีการดังตอไปนี้ 

3.2.1 การตั้งคําถามวาจะทราบไดอยางไรวาองคการไดรับผลตามที่คาดหวังหรือไม 
3.2.2 ถาคนสองคนทํางานลักษณะเดียวกันจะดูตรงไหนวาใครทํางานในเรื่องนั้นดีกวา

หรือเกงกวากัน 
สําหรับการกําหนดตัวชี้วัดของตําแหนงผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษยสามารถกําหนดตัวชี้วัด

ในแตละความคาดหวังดังตัวอยางตาราง 2.6 ดังนี้ 
 
ตาราง 2.6 การเชื่อมโยงตัวชี้วัดผลงานกับผลที่คาดหวัง 

ผลที่คาดหวัง 

(Expected Results) 

ตัวชี้วัดผลงาน 

(PIs : Performance  Indicators) 

การวางแผนกําลังคน  

กําลังคนที่เหมาะสมกับงาน 
(Manpower  Efficiency) 

- กําลังคนเทียบกับยอดขาย/ผลผลิต 

- สัดสวนกําลังคนสายงานหลัก กับสายงานสนับสนุน 

มีกําลังคนเพียงพอ(Manpower 
Quantity) 

- อัตรากําลังคนวางตอกําลังคนทั้งหมด 

- อัตราความถูกตองในการพยากรณกําลังคน 
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การกําหนดตัวชี้วัดผลงานสามารถเปลี่ยนแปลงไดตามความเหมาะสมกับสถานการณ จํานวน
ตัวชี้วัดในแตละดานจะมีจํานวนมากนอยเพียงใดก็ได แตประเด็นสําคัญอยูท่ีตัวชี้วัดที่กําหนดขึ้นมานั้น
ตอง 

- มีความสัมพันธกับผลความคาดหวังของหัวขอนั้นๆ 
- สามารถวัดได (Measurable)  
แตการนําตัวชี้วัดผลงานไปใชในระบบการบริหารผลงานจริงนั้นคงไมสามารถนําเอาตัวชี้วัด

ทุกตัวไปใชวัดได ดังนั้น ขั้นตอนตอไปคือตองมีการกําหนดตัวชี้วัดที่เปนตัวชี้วัดผลงานหลักของ
ตําแหนงงาน ทั้งนี้เพ่ือใหผูปฏิบัติงานไดทราบวาตัวชี้วัดผลงานตัวใดสําคัญมากนอยกวากัน 

3.3 กําหนดตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key Performance Indicators)  
การกําหนดตัวชี้วัดผลงานหลัก เปนกระบวนการในการคัดเลือกวาตัวชี้วัดผลงานตัวใดมี

ความสําคัญมากท่ีสุดและตัวใดมีความสําคัญรองลงไป ซึ่งการคัดเลือกตัวชี้วัดผลงานหลักมีหลักเกณฑ
ในการพิจารณาดังนี้ 

3.3.1 ความสัมพันธระหวางตัวชี้วัดผลงาน 
3.3.2 ระดับผลกระทบของตัวชี้วัดผลงาน 

เปรียบเทียบผลกระทบของตัวชี้วัดผลงานที่มีตอความคาดหวังและตอองคการใหพิจารณา
เปรียบเทียบดูวาถาขาดตัวชี้วัดผลงานตัวใดแลวจะสงผลกระทบตอผลความคาดหวังมากกวากันหรือ
ถาขาดตัวชี้วัดผลงานตัวใดแลวจะสงผลกระทบตอองคการมากท่ีสุด 

3.3.3 ความสัมพันธของตัวชี้วัดผลงานกับเปาหมายขององคการ 
ตัวชี้วัดผลงานหลักในแตละปสามารถเปลี่ยนแปลงได ทั้งนี้ขึ้นอยูกับเปาหมายขององคการแต

ละปหรือแตละชวงเวลา 
สรุปไดวา จากการวิเคราะหวิธีการดําเนินงานขององคประกอบที่ 1 การวางแผนการ

ปฏิบัติงาน องคประกอบที่ 2 การสื่อสารผลการปฏิบัติงาน องคประกอบที่ 3 การพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงาน องคประกอบที่ 4 การติดตามผลการฏิบัติงานและองคประกอบที่ 5 การประเมินผล
การฏิบัติงานผูวิจัยไดนามาเปนกรอบในการศึกษาเพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 มีกิจกรรมดําเนินงานดังนี้ 

องคประกอบที ่1 การวางแผนการปฏิบัติงาน 
1. ศึกษาผลการดําเนินงานที่ผานมานโยบายของหนวยงานตนสังกัดและความตองการของผูมี

สวนเกี่ยวของ 
2. วิเคราะหสภาพแวดลอมที่มีผลกระทบตอการบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา 
3. กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค กลยุทธ ผลผลิต ผลลัพธตัวชี้วัด (KPIs) และ

เปาหมายของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
4. ถายทอดตัวชี้วัด (KPIs) และเปาหมายการปฏิบัติงานจากระดับสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาลงมายังระดับกลุมและระดับผูปฏิบัติงาน 
5. กําหนดตัวชี้วัด (KPIs) และเปาหมายการปฏิบัติงานระดับสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาระดับกลุมและระดับผูปฏิบัติงานใหสอดคลองเชื่อมโยงกัน 
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6. จัดทําขอตกลงผลการปฏิบัติงานเปนรายบุคคล 
องคประกอบที่ 2 การสื่อสารผลการปฏิบัติงาน 
1. กําหนดใหผูปฏิบัติงานทุกคนรายงานความกาวหนาผลการปฏิบัติงานเปนประจํา  
2. ประชุมระหวางผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากับรองผูอํานวยการสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาและผูอํานวยการกลุม เพื่อสรางความเขาใจผลการปฏิบัติงานเปนประจํา 
3. ประชุมระหวางผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากับผูปฏิบัติงาน เพื่อสรางความ

เขาใจผลการปฏิบัติงานเปนประจํา 
4. ตรวจเยี่ยมการปฏิบัติงานและเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานปรึกษาหารือการปฏิบัติงาน 
5. จัดระบบการรับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
6. สรุปผลการสื่อสารผลการปฏิบัติงาน 
องคประกอบที่ 3 การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
1. ศึกษาตัวชี้วัด (KPIs) เปาหมายการพัฒนาผลการปฏิบัติงานและผลการประเมินสมรรถนะ

ในรอบการประเมินที่ผานมา 
2. กําหนดตัวชี้วัด (KPIs) และเปาหมายการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน จากการวิเคราะห

ความรูทักษะและความตองการจําเปนตอการปฏิบัติงานในรอบปจจุบัน 
3. กําหนดระยะเวลาในการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
4. กําหนดกิจกรรมการพัฒนาผลการปฏิบัติงานที่หลากหลายสอดคลองกับความตองการ 

เชน สรางเครอืขายการปฏิบัติงานจัดทําคูมือการปฏิบัติงานการศึกษา ดูงานการจัดประชุมสัมมนาการ 
ประชุมเชิงปฏิบัติการ การประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู และการพัฒนาดวยตนเอง 

5. นิเทศ แนะนํา สอนงาน และเก็บขอมูลการพัฒนาผลปฏิบัติงาน 
6. สรุปผลการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
องคประกอบที่ 4 การติดตามผลการฏิบัติงาน 
1. กําหนดแนวทางการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
2. กําหนดระยะเวลาการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
3. กําหนดผูรับผิดชอบการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
4. ติดตามผลการปฏิบัติงานเพื่อทําความเขาใจในสถานการณและงานที่ตองปฏิบัติตามที่ได

จัดทําขอตกลงการปฏิบัติงานไวอยางสม่ําเสมอ 
5. ผูปฏิบัติงานบันทึกผลการปฏิบัติงานตามคําแนะนาและการสอนงาน 
6. ประชุมติดตามผลการปฏิบัติงานเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น หาทางแกไขปญหารวมกัน

ระหวางผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากับผูปฏิบัติงาน 
องคประกอบที่ 5 การประเมินผลการฏิบัติงาน 
1. ประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินใหผูปฏิบัติงานทราบกอนเริ่มรอบการประเมิน 
2. กําหนดใหมีรอบการประเมิน 2 ครั้ง คือ ครั้งที่ 1 ระหวาง 1 ตุลาคม - 31 มีนาคมปถัดไป

และครั้งที่ 2 ระหวาง 1 เมษายน - 30 กันยายน 
3. ผูปฏิบัติงานจัดทํารายงานผลการปฏิบัติงานตามรอบการประเมิน 
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4. ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใหผูปฏิบัติงานประเมินตนเอง รวมทั้งใหเพื่อนรวมงาน รอง
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและผูอํานวยการกลุมรวมกันประเมินผลการปฏิบัติงาน 

5. ประชุมประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงานรวมกัน 
6. ประกาศรายชื่อผูปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติงานระดับดีเดนและดีมาก แลวแจงผลการ

ประเมินแกผูรับการประเมินเปนรายบุคคล 
7. ใหรางวัลและยกยองชมเชยกับผูที่มีผลการปฏิบัติงานระดับดีเดนและระดับดี 
8. สรุปผลการปฏิบัติงานปรับปรุงแกไขแลวนําไปวางแผนในรอบปตอไป 

 
3. รูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 

3.1 ความหมายของรูปแบบ 
คําวา รูปแบบ แบบจําลอง หรือ Model เปนคําที่ใชเพื่อสื่อความหมายหลายอยาง โดยทั่วไป

แลว รูปแบบ หมายถึง วิธีการดําเนินงานที่เปนตนแบบของอยางใดอยางหนึ่ง เชน แบบจําลอง
สิ่งกอสรางรูปแบบในการพัฒนาชนบท รูปแบบในการหาเสียงของผูสมัครรับเลือกตั้งเปนผูแทนราษฎร 
เปนตน และในพจนานุกรมการศึกษา บรรณาธิการกูด (Good, 1973, p. 370) ไดรวบรวม
ความหมายของรูปแบบไว 4 ความหมายดังนี้ 

1. เปนแบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพื่อเปนแนวทางในการสราง 
2. เปนตัวอยางเพื่อการเลียนแบบ เชน ตัวอยางในการออกเสียงภาษาตางประเทศเพื่อให

ผูเรียนไดเลียนแบบ เปนตน 
3. เปนแผนภูมิหรือรูปสามมิต ิเปนตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือหลักการหรือแนวคิด 
4. เปนชุดของปจจัยหรือตัวแปรที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกันซึ่งรวมกัน เปนตัวประกอบ

และเปนสัญลักษณทางระบบสังคม อาจจะเขียนออกมาเปนสูตรทางคณิตศาสตรหรือบรรยายเปน
ภาษาก็ได 

ศิริชัย กาญจนวาสี (2547, หนา 46) ใหความหมายของรูปแบบวา อาจเปนเพียงการจําลอง
ของจริงหรืออาจมีลักษณะเปนทฤษฎีหรืออาจเปนการเชื่อมโยงทฤษฎีสูรูปธรรมของการปฏิบัติก็ได 

สรุปไดวา รูปแบบคือกรอบแนวคิดที่อธิบายแบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เปนชุดของตัวแปร
หรือองคประกอบที่บงบอกถึงความสัมพันธกันซึ่งอาจเปนแนวคิดที่เปนรูปธรรมหรือนามธรรมก็ไดโดย
มีสองลักษณะคือรูปแบบที่เปนแบบจาลองของสิ่งที่เปนรูปธรรมและรูปแบบที่เปนแบบจาลองของสิ่งที่
เปนนามธรรม 

 
3.2 ความสัมพันธระหวางรูปแบบกับทฤษฎี 
รูปแบบกับทฤษฎีไมใชสิ่งเดียวกัน แตมีความสัมพันธกันใน 2 ลักษณะ (เกียรติกําจร กุศล, 

2543, หนา 56-57) คือ 
1. รูปแบบเชิงทฤษฎี (Theoretical Model) คือโมเดลที่สรางขึ้นจากประสบการณงานวิจัย

หรือทฤษฎีที่มีอยูแลว เพื่อหาขอสรุปที่ใชอธิบายทํานายหรือควบคุมปรากฎการณของเรื่องที่ศึกษา 
เมื่อทดสอบโมเดลกับขอมูลที่เก็บรวบรวมไวแลว พบวาถามีความสอดคลองกับโมเดลนั้นก็มีความ
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นาเชื่อถืออันอาจนําไปสูการสรางทฤษฎีในเรื่องนั้นๆ ตอไป ดังนั้นการสรางทฤษฎีจึงอาจเปนเพียง
ขั้นตอนหนึ่งของการสรางทฤษฎีใหมๆ เทานั้น 

2. รูปแบบเชิงปฏิบัติ (Practical Model) คือโมเดลที่สรางขึ้นจากทฤษฎีที่มีอยูแลว เพื่อทํา
ใหเขาใจทฤษฎีนั้นไดงายขึ้นหรือเพื่อนําไปใชอธิบายทํานายหรือควบคุมปรากฎการณที่ศึกษา ดังนั้น
ลักษณะของโมเดลจึงเปนเพียงแบบจําลองอยางหนึ่งที่ไดจากการถายทอดทฤษฎีไปสูการปฏิบัติ 

รูปแบบอาจจะมีรูปแบบอยางงายไปจนกระทั่งรูปแบบที่มีความสลับซับซอนตางๆ และมีทั้ง
รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) ที่เปนแบบจําลองของวัตถุและรูปแบบเชิงคุณลักษณะ 
(Qualitative Model) ที่ใชอธิบายปรากฎการณดวยภาษาหรือสัญลักษณ ซึ่งรูปแบบในทางสังคม
มักจะหมายถึงชุดของขอความเปนนามธรรมเกี่ยวกับปรากฎการณที่เราสนใจ เพื่อใชในการนิยาม
คุณลักษณะหรือบรรยายคุณสมบัตินั้น ๆใหเกิดความเขาใจไดงาย ดังนั้นรูปแบบจึงไมไดบรรยายหรือ
คําอธิบายปรากฎการณอยางละเอียดทุกมุม เพราะจะทําใหโมเดลมีความซับซอนและยุงยากเกินไปที่
จะทําความเขาใจ 

 
3.3 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 
ในปจจุบันนี้การพัฒนารูปแบบใดก็ตามไดดําเนินการไปอยางไมหยุดยั้ง เมื่อรูปแบบที่ใชอยู

นั้นคอนขางลาสมัยหรือไมสามารถตอบสนองตอวัตถุประสงคที่วางไว จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการ
พัฒนาขึ้น เพื่อใหรูปแบบนั้นมีความสมบูรณและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยการพัฒนารูป
แบบอยางเปนระบบ สําหรับในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยตองการพัฒนารูปแบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นทั้งนี้  มี
นักวิชาการที่ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบไวดังนี้ 

รัตนะ บัวสนธ (2544, หนา 4–5) ไดนําเสนอแนวคิดในการพัฒนาผลิตภัณฑตางๆ
ประกอบดวยขั้นตอนในการพัฒนาดังนี้ 

ขั้นตอนท่ี 1 การสํารวจสังเคราะหสภาพปญหาและความตองการหรือการสังเคราะหเอกสาร
และงานวิจัยเพื่อหาคําตอบเกี่ยวกับสภาพความตองการผลิตภัณฑ รวมทั้งลักษณะของผลิตภัณฑที่
ตองการพัฒนา 

ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบผลิตภัณฑ เปนการนําความรูหรือผลการวิจัยที่ไดมาพัฒนา
ผลิตภัณฑ โดยใหมีลักษณะหรือรูปแบบตามความตองการของกลุมเปาหมายในการสรางหรือพัฒนา
ผลิตภัณฑนี้อาจตองใชบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางในการสรางผลิตภัณฑแตละชนิด เมื่อสราง
ผลิตภัณฑเสร็จแลวจะตองนําไปตรวจสอบความเหมาะสมและประสิทธิภาพตอไป 

ขั้นตอนที่ 3 การทดลองใชผลิตภัณฑ เปนการนําผลิตภัณฑดังกลาวไปทดลองใชกับ
กลุมเปาหมายการดําเนินงาน ในขั้นตอนนี้จะมีลักษณะเปนการวิจัยเชิงทดลอง (Experimental 
research) ซึ่งจะเกี่ยวของกับการออกแบบแผนการทดลอง (Experimental design) วาควรใชแบบ
แผนใดจึงจะเหมาะสมควบคุมตัวแปรแทรกซอนไดดีและทําใหการวิจัยเกิดความเที่ยงตรงภายใน 
(Internal Validity) ไดมากท่ีสุด 
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ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลสรุปเปนการประเมินผลการใชผลิตภัณฑ ในภาพรวมทั้งหมดซึ่ง
ประเมินทั้งตัวผลิตภัณฑ กระบวนการใชผลิตภัณฑ ผลที่ไดรับจากการใชผลิตภัณฑปญหาและ
อุปสรรคตางๆ ผลที่ไดจากการประเมินจะนําไปสูการตัดสินใจปรับปรุงพัฒนาผลิตภัณฑตอไป 

สรุปไดวา การพัฒนารูปแบบมี 4 ขั้นตอน คือ ขั้นศึกษาองคประกอบของรูปแบบ ขั้นสราง
รูปแบบ ขั้นทดลองใชรูปแบบ และข้ันประเมินผลรูปแบบ 
 

4.ชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 
 ในการบริหารองคการนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหนึ่งในเรื่องที่สําคัญที่ไมสามารถ
มองขามไปได  สําหรับบุคลากรครูซึ่งเปนทรัพยากรมนุษยที่มีความสําคัญอยางยิ่งในสถานศึกษา  
จําเปนอยางยิ่งที่จะตองไดรับการพัฒนาเพื่อเพิ่มขีดความสามารถและสามารถตอบสนองตอความ
ตองการของบริบทภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วเชนในปจจุบัน  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา
ทางวิชาชีพ (Professional  Development)  กลายเปนเรื่องที่ไดรับความสนใจในฐานะตัวแปร
สําคัญที่จะทําใหองคการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยสาระสําคัญของการ
พัฒนาทางวิชาชีพนั้นตัง้อยูบนพื้นฐานความคิดท่ีวา การเรียนรู  ไมควรเปนเรื่องของนักเรียนเพียงฝาย
เดียว  แตบุคลากรครูและผูบริหารซึ่งเปนวิชาชีพชั้นสูงในโรงเรียนควรใหความสําคัญและเขาไปมีสวน
รวมในการเรียนรูดวยเชนกัน 

 4.1 ความหมายของชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 
 Wenger (1998: 4)  ไดมีการใหความหมายของการรวมมือทางวิชาชีพวาเปนกระบวนการที่
ซึ่งบุคลากรในวิชาชีพมีการเขารวมเรียนรูรวมกันในเรื่องที่สนใจและมีความพยายามรวมกัน 
 Himmelman (1992)  มองวาการรวมมือกันคือกระบวนการที่องคการหรือบุคคลมีการ
แลกเปลี่ยนขอมูล กิจกรรม แบงปนทรัพยากร และเพิ่มขีดความสามารถซึ่งกันและกันเพื่อ
ผลประโยชนของสวนรวมและเพื่อวัตถุประสงคเปาหมายเดียวกัน ผานการแบงปนความเสี่ยง ความ
รับผิดชอบ และรางวัลที่ไดรับรวมกัน 
 สําหรับการนําแนวคิดนี้มาใชกับองคการทางการศึกษานั้น Early (2005) ไดแสดงความเห็น
วาเปนเรื่องที่เหมาะสม  เพราะในโรงเรียนนั้นประกอบไปดวยกลุมของผูเรียน 2 กลุม ไดแก เด็กและ
ผูใหญ ถาครูและบุคลากรอื่นๆ ภายในโรงเรียนไมสามารถถูกมองไดวาเปนผูเรียนอยางตอเนื่องแลว  
ครูและบุคลากรเหลานั้นจะสามารถทําใหเด็กนักเรียนภายในโรงเรียนเขาใจความหมายของการเรียนรู
ไดอยางไร 
 Astuto et al. (1993)  ใหความหมายของคําวาชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพไววา เปนสังคม
ที่ครูภายในโรงเรียนและผูบริหารโรงเรียนแสวงหาและแบงปนการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่องและนํา
สิ่งที่ไดจากการเรียนรูไปปฏิบัติ โดยจุดประสงคของการปฏิบัตินั้นคือการเพิ่มประสิทธิภาพในฐานะผู
ประกอบวิชาชีพของเขาเพ่ือผลประโยชนของนักเรียน 
 Astuto et al. (1993)  ใหความหมายของคําวาชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพไววา เปนสังคม
ที่ครูภายในโรงเรียนและผูบริหารโรงเรียนแสวงหาและแบงปนการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่องและนํา
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สิ่งที่ไดจากการเรียนรูไปปฏิบัติ โดยจุดประสงคของการปฏิบัตินั้นคือการเพิ่มประสิทธิภาพในฐานะผู
ประกอบวิชาชีพของเขาเพ่ือผลประโยชนของนักเรียน 
 Cibulka & Nakayama (2000: 3) ไดใหนิยามคําวา ชุมชนการเรียนรู (Learning 
Communities) ไววาชุมชนการเรียนรูคือกลุมของบุคลากรทางการศึกษาที่รวมตัวกันเพื่อทํางานอยาง
ประสานความรวมมือกันในฐานะผูที่เรียนรูอยูตลอดเวลาโดยมุงที่จะพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนทุก
คนในโรงเรียน  ชุมชนการเรียนรูเปนหนึ่งในเครื่องมือที่ใชบริหารจัดการกระบวนการเรียนรูผาน
แรงผลักดันของความกระหายใครรูของสมาชิกที่อยูภายในชุมชน (อางถึงใน Earley,  2005: 244-
245) 
 Louis & Gordon (2006)  ไดใหความเห็นเอาไววาในการศึกษาเกี่ยวกับชุมชนการเรียนรูทาง
วิชาชีพที่ผานมานั้น  สวนใหญจะนับรวมครูและผูบริหารโรงเรียนวาเปนสมาชิกของชุมชนการเรียนรู
ดังกลาว  แตสําหรับโรงเรียนที่มีลักษณะพิเศษอยางเชนโรงเรียนสอนเด็กเล็ก  หรือโรงเรียนที่มีการ
จัดการเรียนเพื่อเด็กพิเศษแลว  สามารถท่ีจะรวบรวมเอาบุคลากรท่ีเกี่ยวของอ่ืนๆ  เขามาในการศึกษา
ได 
 Mclaughlin& Talbert (2006: 4)  ไดใหคําจํากดัความของชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพไววา
คือการที่ครูมีการทํางานรวมกันเพือ่ที่จะสะทอนแนวการปฏิบัติงาน ตรวจสอบหลักฐานที่เกี่ยวของกับ
ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานและผลลัพธที่เกิดกับนักเรียน และสรางการเปลี่ยนแปลงในการ
ปรับปรุงการเรียนและการสอนสําหรับนักเรียนในแตละหองเรียนเปนกรณีเฉพาะ 
 กลาวโดยสรุป ชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ หมายถึง การที่กลุมของผูบริหารและบุคลากรครู
ผูเกี่ยวของกับการใหการศึกษาไดมีการรวมตัวกันเพื่อพัฒนาความรูทางวิชาชีพผานการทํางานและ
เรียนรูรวมกันโดยมีวัตถุประสงคเพื่อนําความรูทางวิชาชีพดังกลาวไปพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักเรียนทุกคนในโรงเรียน 
 
 4.2  ลักษณะของชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 
 Hord (2010 : 20-24) กลาวถึงลักษณะของการเปนชุมชนการเรียนรูทางวิชีพไววาองคกรที่มี
ลักษณะของการเปนชุมชนการเรียนรูทางวาชีพประกอบดวยลักษณะ 5 ประการดังตอไปนี้ 
  1. กําหนดคานิยมและวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Values and Vision) ที่ผานมา
คานิยมและวิสัยทัศนของโรงเรียนเปนขอกําหนดที่ฝายบริหารเปนผูดําเนินการเพื่อใหครูและ
คณะทํางานรวมกันปฏิบัติเพื่อไปสูเปาหมายของโรงเรียน ทําใหการดําเนินงานไมเปนไปตามที่กําหนด 
การใหครูคระทํางานมีสวนรวมในการกําหนดคานิยมและวิสัยทัศนในการทํางานรวมกัน จึงมี
ความสําคัญอยางมากในการนําไปปฏิบัติเพื่อใหเกิดผล 
  2. รวมกันกําหนดเปาหมายการเรียนรู (Intentional Collective Learning) โดยมี
ผูอํานวยการโรงเรียน ครู และนักการศึกษาตลอดจนผูรวมกันทุกฝายรวมกันสืบเสาะถึงปญหาการ
เรียนรูของผูเรียน รวมกันสนทนาแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อสรรสรางวิธีการในการแกปญหาการเรียนรู
ของผูเรียน 
  3. สนับสนุนการมีสวนรวมในการเปนผูนํา (Supportive and Shared 
Leadership) การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในโรงเรียนจะประสบความสําเร็จไดเปนอยางดีนั้น ฝาย
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บริหารอันประกอบดวย ผูอํานวยการโรงเยน และรองผูอํานวยการโรงเรียนตองมอบความไววางใจให
ครูและผูรวมกันทุกฝายในโรงเรียนมีสวนในการรวมเปนผูนํา มีอํานาจ และการตัดสินใจรวมกัน 
  4. การสนับสนุนสภาวะแวดลอม (Supportive Condition Leadership) สภาวะ
แวดลอมในการสนับสนุนการเปนชุมชนแหงการเรียนรูประกอบดวยสองสวนคือสภาพแวดลอมดาน
กายภาพ เชน เวลา ขนาดของโรงเรียน กฎเกณฑในการจัดการเรียนการสอน เหลานี้ลวนเปนสิ่งสําคัญ
ที่ตองนํามาพิจารณาประกอบในการสรางชุมชนแหงการเรียนรูประสบความสําเร็จเชนเดียวกัน 
  5. การรวมกันปฏิบัติงานสวนบุคคล (Shared Personal Practice) กาที่ครูไดมีสวน
รวมในการสังเกตชั้นเรียน บันทึกกระบวนการปฏิบัติงาน และรวมแลกเปลี่ยนเรียนรู อภิปรายชี้แนะ 
ตลอดจนการใหความชวยเหลือในลักษณะของเพ่ือชวยเพื่อนที่ปราศจากการประเมินและตัดสินคุณคา
การปฏิบัติงาน จะทําใหการสรางชุมชนแหงการเรียนรูในโรงเรียนประสบความสําเร็จไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 การที่โรงเรียนจะเปนชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพไดนั้น  Schein (1996)  ไดระบุลักษณะ 7 
ประการที่เปนพื้นฐานไดแก 1) การใหความสําคัญกับการเรียนรู 2) ความเชื่อที่วาบุคลากรสามารถ
เรียนรูได 3) ความเชื่อที่วาบุคลากรมีขีดความสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมได 4) มีการจัดสรร
เวลาเพื่อการเรียนรู 5) ภาระผูกพันที่มีรวมกันในการสนทนารวมกันอยางเปดเผย 6) ภาระผูกพัน
รวมกันในการเรียนรูที่จะคิดอยางเปนระบบ 7) การทํางานรวมกันอยางประสานความรวมมือ 
 ซึง่แนวคิดดังกลาวไดสอดคลองกับ Hord (2003)  ซึ่งกลาวไววาโรงเรียนนั้นจะตองมีลักษณะ
ดังตอไปนี้ 1) มีการใชภาวะผูนําแบบสนับสนุนและภาวะผูนํารวม 2) บุคลากรภายในโรงเรียนมี
คานิยมและวิสัยทัศนรวมกัน 3) มีการเรียนรูรวมกันและนําความรูที่ไดไปสูการปฏิบัติ 4) มีการ
ปฏิบัติงานรวมกัน และ 5) มีสภาพแวดลอมที่สนับสนุนตอการคงไวซึ่งการเปนชุมชนการเรียนรู 
 ซึ่งในสวนของการใชภาวะผูนํารวม (shared  leadership) นั้น เปนโครงสรางที่ประกอบไป
ดวยองคประกอบ ดังนี้ 1) ผูบริหารโรงเรียนและครูมีการตั้งคําถาม ตั้งขอสังเกต และแสวงหาวิธีการ
รวมกันเพื่อการพัฒนาโรงเรียน 2) บุคลากรทุกคนที่เกี่ยวของมีการเติบโตทางดานวิชาชีพและเรียนรูที่
จะทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 3) ผูบริหารโรงเรียนจัดสรรการ
สนับสนุนทางดานองคการและโครงสรางที่จําเปนเพื่อเสริมสรางใหเกิดการทํางานรวมกันของบุคลากร
ภายในโรงเรียน 4) ผูบริหารแสดงใหเห็นถึงความเต็มใจที่จะเขาไปมีสวนรวมในการประชุมหรือเจรจา
รวมกันโดยปราศจากการเขาไปครอบงํา รวมทั้งรวมรับผิดชอบในการตัดสินใจไปพรอมกับบุคลากร
อื่นๆ Melanie (2000) 
 ลักษณะสําคัญของการเปนชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพตามความเห็นของ Hord (2003)  นั้น
ไดสอดคลองกับ Stoll และคณะ โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องของการมีคานิยมและวิสัยทัศนรวมกันของ
บุคลากรภายในโรงเรียน ทั้งนี ้Stoll et at. (2007: 3)  ซึ่งไดสรุปเกี่ยวกับคุณสมบัติ 5 ประการสําคัญ
ของโรงเรียนที่มีความเปนชุมชนการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพไวดังนี้ 1) การที่บุคลากรในโรงเรียนมี
คานิยมรวมกัน  โดยที่คานิยมเหลานั้นมุงเนนไปที่การเรียนรูของนักเรียนทุกคนเปนสําคัญ 2)  
บุคลากรภายในโรงเรียนมีความรับผิดชอบตอการเรียนรูของนักเรียนรวมกัน ผูบริหารสนับสนุนให
บุคลากรเกิดความรูสึกผูกพันตอภาระหนาที่ตอเนื่องยาวนาน และที่สําคัญผูบริหารจะตองลด
ความรูสึกโดดเดี่ยวแปลกแยกไมใหเกิดข้ึนกับครูในโรงเรียน 3) เปนโรงเรียนที่ใหความสําคัญของความ
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กระตือรือรนในการที่จะพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง ทั้งนี้โดยผานกระบวนการปรึกษาหารือพูดคุยใน
ประเด็นของการศึกษาและการเรียนรูอยางตอเนื่อง มีระบบคอยตรวจสอบการปฏิบัติหนาที่ของเพื่อน
รวมงานอยางสม่ําเสมอ มีการสังเกตการณ รวมวางแผนและพัฒนาหลักสูตรรวมกัน บุคลากรภายใน
โรงเรียนมีการแบงปนความรูและประสบการณรวมกัน มีการนําแนวคิดและขอมูลสารสนเทศที่
ทันสมัยมาปรับเปลี่ยนนํามาใชแกปญหาและตอบโจทยความตองการของนักเรียน 4) มีการประสาน
ความรวมมือในกิจกรรมการพัฒนาตางๆ  ที่มีวัตถุประสงคที่จะบรรลุเปาหมายรวมในการเสริมสราง
ชุมชนการเรียนรูรวมกัน  ไมวาจะเปนในลักษณะของความชวยเหลือหรือการสนับสนุน 5) การเรียนรู
แบบกลุมหรือเดี่ยวไดรับการสนับสนุนอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ  และมองวาครูทุกคนคือผูเรียนซึ่ง
เรียนรูจากผูรวมงานซึ่งกันและกัน 
 Richardson (2003) ไดนําเสนอมิติของการเปนชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ  วาประกอบไป
ดวย 5 มิติ ไดแก 1) มิติที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมในการบริหารและการตัดสินใจรวมกัน 2) มิติ
ทางดานการเรียนรูของนักเรียนและวิสัยทัศนรวมของบุคลากรในการพัฒนาโรงเรียน 3) มิติทางดาน
การเรียนรูรวมกันของบุคลากร 4) มิติทางดานการนิเทศงานและการสะทอนขอมูลยอยกลับ และ 5)  
มิติทางดานการสรางปจจัยเงื่อนไขที่ชวยสนับสนุนใหเกิดชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 
 นอกจากนี้ Townsend & Adam (2003)  นําเสนอลักษณะสําคัญของการเปนชุมชนการ
เรียนรูทางวิชาชีพเอาไวดังนี้ 1) มีวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม และเปาหมายรวมกัน 2) มีภาวะผูนําที่
คํานึงถึงการพัฒนาที่ยั่งยืน 3) มีการทํางานประสานความรวมมือกันระหวางบุคลากรทางการศึกษา
ภายในโรงเรียน 4) มีการนําความรูสูการปฏิบัติ 5) มีการแสวงหาความรูทางวิชาชีพรวมกันและมีการ
พัฒนาอยางตอเนื่อง 6) มีการทําวิจัยเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานใหดีที่สุด 7) มีการประเมินผลที่  
meaningful  การประเมินผลตองเปนไปอยางตอเนื่องและเปนไปเพื่อวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู
ของนักเรียนในมุมมองกวางไมใชแคการประเมินจากคะแนนที่เด็กสอบไดจากขอสอบเทานั้น  
(Hopkins, 2001) และ (Lezotte & McKee, 2002) มีการแสดงความยินดีเพื่อกระตุนใหเกิด
ความสําเร็จของสมาชิก ซึ่งในประเด็นนี้ไดสอดคลองกับแนวคิดของ Schmoker (2004) ที่ไดอธิบาย
ไววาบุคลากรครูจะทํางานไดเกิดประสิทธิผลมากที่สุดถาความพยายามของพวกเขาไดรับการจดจํา
และรับรูจากผูอื่นในขณะเดียวกัน Dufour (2007) ไดระบุวาการแสดงความยินดีกับความสําเร็จนั้น
เปนความรับผิดชอบของทุกคนในองคการ 
 Harris & Muijs (2005: 53)  ซึ่งสรุปลักษณะที่สําคัญของโรงเรียนที่มีความเปนชุมชนแหง
การเรียนรูไวใกลเคียงกัน ดังนี้ 1) ผูบริหารโรงเรียนยึดหลักความมีสวนรวมในการบริหารงาน
สนับสนุนใหเกิดการกระจายภาวะผูนําไปยังบุคลากรในระดับตางๆ รวมทั้งมีการมอบอํานาจหนาที่ให
บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ 2) มีการพัฒนาวิสัยทัศนรวมกันของบุคลากรภายในองคการ ซึ่ง
วิสัยทัศนรวมดังกลาวพัฒนามาจากภาวะผูกพันที่ไมเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในโรงเรียนและเปน
วิสัยทัศนที่คํานึงถึงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูของนักเรียนเปนสําคัญ นอกจากนี้ยังเปนวิสัยทัศนรวมที่
สะทอนใหถึงการทํางานของบุคลากรภายในโรงเรียนดวย 3) บุคลากรภายในโรงเรียนมีการเรียนรู
รวมกัน  โดยมีจุดมุงหมายในการที่จะมุงตอบสนองตอความตองการของนักเรียน 4) มีการติดตาม
พฤติกรรมภายในหองเรียนของครูผูสอนโดยผูสังเกตการณเพื่อปอนขอมูลยอนกลับและชวยสนับสนุน
การพัฒนาใหเกิดขึ้นทั้งในระดับตัวบุคลากรและโรงเรียน 5) เปนโรงเรียนที่มีการจัดเตรียมสภาพทาง
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กายภาพและศักยภาพของทรัพยากรมนุษยในการที่จะปฏิบัติใหเกิดลักษณะของการดําเนินงานตามที่
ไดกลาวมาแลวใน 4 ขอเบื้องตน อยางไรก็ดี Stoll, Bolam, McMahon, Wallace & Thomas  
(2007: 227) ไดเสริมวายังมีองคประกอบอีก 3 ประการที่เปนลักษณะที่จําเปนตอการเปนชุมชนการ
เรียนรูทางวิชาชีพ นั่นก็คือ 1) ความไวใจ ความนับถือ และการสนับสนุนที่สมาชิกภายในองคการมี
รวมกัน 2) การขยายขอบเขตของสมาชิกใหครอบคลุมทั่วถึง 3) การเปดกวาง เครือขายและพันธมิตร 
 Schmoker (2004) เสนอวาชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพนั้นจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อกลุมของ
บุคลากรครูไดมีการเล็งเห็นความสําคัญและคุณคาของการเรียนรูของเด็ก มีการพัฒนาการวัดผล
รวมกัน วิเคราะหระดับของผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นในปจจุบัน มีการตั้งเปาหมาย แบงปนกลยุทธและ
สรางสรรคบทเรียนที่จะพัฒนาขีดความสามารถใหเกิดระดับที่กําลังอยูในขณะนั้น 
 ณรงคฤทธิ์ อินทนาม (2553) ไดศึกษาการพัฒนาหลักเทียบสําหรับการสรางชุมชนการเรียนรู
ทางวิชาชีพในโรงเรียน โดยไดทําการศึกษาบทความและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับชุมชนการเรียนรูทาง
วิชาชีพของโรงเรียนและไดสรุปวาชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพมีองคประกอบหลักที่สําคัญอยู  5
ประการคือ 
 1. การมีบรรทัดฐานและคานิยมรวมกัน (Shared norms and values) หมายถึง การมี
บรรทัดฐาน คานิยม และพันธกิจรวมกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งการมีฐานความรูทางเทคนิครวมกัน      
ซึ่งนับวาเปนหลักฐานสําคัญของชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ และแมวาการมีพันธกิจรวมกันจะ
แตกตางจากการมีบรรทัดฐานและคานิยมรวมกันอยูบาง แตทั้งหมดไดมุงเนนไปที่ความตองการ
จําเปนสําหรับชุมชนในโรงเรียน เพื่อพัฒนาความรูสึกในการเปนสวนหนึ่งและมีวัตถุประสงคและ
เปาหมายทางการศึกษาที่สําคัญของโรงเรียนรวมกัน 
 2. การวางเปาหมายรวมกันสูการเรียนรูของนักเรียน  (collective  focus  on  student  
learning) หมายถึง การที่ครูภายในโรงเรียนมีเทคนิคการสอนและกลยุทธที่หลากหลายที่สามารถ
เชื่อมโยงไปสูกระบวนการเรียนรูของนักเรียนได ซึ่งสิ่งเหลานี้จะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อบุคลากรครูทุกคนมี
ความเชื่อที่ตั้งอยูบนพื้นฐานที่วานักเรียนทุกคนสามารถเรียนรูได และบุคลากรครูมีความตระหนักถึง
ภาระผูกพันของตนที่มีตอการเรียนรูของนักเรียน 
 3. การรวมมือรวมพลัง (collaboration) หมายถึง การรวมพลังของครูทั้งโรงเรียนที่เกิดขึ้น
จากการที่มีการอภิปรายรวมกัน โดยที่การอภิปรายนั้นนํามาสูขอสรุปของครูที่จะพัฒนารวมกัน
เกี่ยวกับทักษะที่สงผลตอความสําเร็จหรือเกี่ยวกับความเชี่ยวชาญใหมๆ ในการปฏิบัติงานการสอน  
หรืออาจจะเปนการอภิปรายที่นําไปสูการสรางองคความรู  แนวความคิด หรือโครงการที่จะสามารถ
ชวยใหครูมีความเชี่ยวชาญหรือชํานาญการมากขึ้น การรวมพลังดังกลาว นอกจากจะเปนการเชื่อมโยง
ใหครูมีบรรทัดฐานและคานิยมรวมกันแลว ยังเปนการสงเสริมใหครูทํางานรวมกันในงานที่เกี่ยวของ
กับการสอน ไดแก การแลกเปลี่ยนเทคนิคการสอน สื่อการสอน และกลยุทธตางๆ เชน การประเมิน
โปรแกรมท่ีสอน เปนตน 
 4. การชี้แนะการปฏิบัติ (deprivatized  practice) หมายถึง การที่ครูสามารถปฏิบัติงาน
การสอนใหเปนสาธารณะและเปดโอกาสใหเพื่อนรวมงานแสดงความคิดเห็นและใหขอมูลปอนกลับ  
ซึ่งการทํางานในลักษณะนี้จะเปนโอกาสใหครูมีการพูดคุยกันมากขึ้น ชวยใหครูไดรวมกันพิจารณาวา
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ยังมีสิ่งใดที่ยังขาดตกบกพรองไปในระหวางการสอน รวมทั้งยังชวยใหครูไดเกิดการเรียนรูจากครู
ดวยกัน ซึ่งจะทําใหเกิดผลในทางบวกตอการเรียนการสอนในภาพรวมของโรงเรยีน 
 5. การสะทอนผลการปฏิบัติ (reflective  dialogue) หมายถึง การที่ครูมีโอกาสพูดคุย
สนทนาระหวางกัน โดยบทสนทนาดังกลาวเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานการสอน นอกจากนี้
การพูดคุยสนทนากันดังกลาวควรขยายไปสูประเด็นความเปนองคกร (organization) ความเสมอภาค  
(equity) และความเปนธรรม (justice) ของโรงเรียนดวย 
 ผูวิจัยไดทําการสังเคราะหและสรุปลักษณะสําคัญของการเปนชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ  
ไดดงัตาราง 2.7 

ตาราง 2.7 การสังเคราะหและสรุปลักษณะสําคัญของการเปนชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 

ผูวิจัย รายละเอียด 
1. วรลักษณ ชูกําเนิด       
เอกรินทร  สั งขทอง และ
ชวลิต เกิดทิพย (2557) 

ดานรูปแบบชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพครูสูการเรียนรูในศตวรรษที่ 
21 บริบทโรงเรียนในประเทศไทย ประกอบดวย จุดเปลี่ยนผานจาก
ระบบปดสูชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพครูที่มี ดวยการขับเคลื่อนผาน
องคประกอบของชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพครูสูการเรียนรูใน
ศตวรรษที่ 21 บริบทโรงเรียนในประเทศไทยที่มีความสัมพันธสงผล
ตอเนื่องกันอยางเปนเหตุและผลอยางเปนลําดับตามองคประกอบ
สําคัญ 6 ดาน ไดแก (1) ชุมชนกัลยาณมิตรตามวิถีไทย สงผลใหเกิด
ความไววางใจและการรับฟง (2) ภาวะผูนําเราศักยภาพ ทําใหเกิดการ
เผยตนของผูนําการเปลี่ยนแปลง (3) วิสัยทัศนเชิงศรัทธารวม ทําให
เกิดพลังเข็มทิศวิสัยทัศนรวม (4) ระบบเปดแบบผนึกกําลังมุงสูผูเรียน 
ทําใหเกิดการเผยตนเปนเจาของงานการเรียนรู (5) ระบบทีมเรียนรู
ทางวิชาชีพสูวุฒิภาวะและจิตวิญญาณความเปนครู ทําใหเกิดเจตจํานง
รวมพัฒนาวิชาชีพ (6) พื้นที่เรียนรูแบบรวมแรงรวมใจบนฐานงานจริง 
ทําใหเกิดวัฒนธรรมการเรียนรูเพื่อการเปลี่ยนแปลงบนฐานงานจริง 
เมื่อแตละพื้นที่มีการพัฒนาในรูปแบบดังกลาวอยางตอเนื่องจน
กลายเปนวิถีปกติขององคกร 

2. ปภาวี พิพัฒนลักษณ 
(2557)  

กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนรวมตามแนวคิด
ภาวะผูนําที่ยั่งยืนเพื่อเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ มี 3 กล
ยุทธ คือ 1) กลยุทธการเสริมสรางผูบริหารเพื่อการเรียนรูทางวิชาชีพ
ของบุคลากรครูอยางตอเนื่อง 2) กลยุทธการเสริมสรางผูบริหารเพื่อ
การสงเสริมภาวะผูนําของบุคลากรครู 3) กลยุทธการเสริมสราง
ผูบริหารเพื่อการประสานความรวมมือกับเครือขายภายนอก 

3) อดุลย ไพรสณฑ (2558)  ลักษณะของการสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ สิ่งที่จะสงเสริมให
การสรางชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพประสบความสําเร็จไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ประกอบดวยปจจัยสําคัญ 5 ประการ คือ  
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ผูวิจัย รายละเอียด 
3) อดุลย ไพรสณฑ (2558) 
ตอ 

1) การใหทุกคนมีสวนรวมเปนผูนําในการตัดสินใจ 2) การมีสวนรวมใน
การกําหนดเปาหมายในการเรียนรู 3) มีสวนรวมในการกําหนดคานิยม
และวิสัยทัศนขององคกร 4) มีการสนับสนุนสภาวะแวดลอมที่
เหมาะสมทางดานกายภาพและความสามารถของบุคคล 5) การ
สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูการปฏิบัติงาน 

4) จุลลี่ ศรีษะโคตร (2557) องคประกอบชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ ประกอบดวย 1) วิสัยทัศน
รวม 2) ทีมและเครือขายการเรียนรู 3) การจัดการความรู 4) การ
สงเสริมแหลงเรียนรูและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

5) ณรงคฤทธิ์ อินทนาม 
(2553) 

องคประกอบชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ ประกอบดวย 1) การสราง
บรรทัดฐานและคานิยมรวมกัน 2) การปฏิบัติที่มีเปาหมายรวมกันเพื่อ
การเรียนรูของนักเรียน 3) การรวมมือรวมพลัง 4) การเปดรับการ
ชี้แนะในการปฏิบัติงาน 5) การสนทนาเพื่อมุงการสะทอนผลการ
ปฏิบัติงาน 

6) เรวณี ชัยเชาวรัตน 
(2556)  

คุณลั กษณะสํ าคัญที่ ทํ า ให เ กิ ด ชุ มชนการ เ รี ยนรู ท า งวิ ช าชี พ 
ประกอบดวย 1) การมีบรรทัดฐานและคานิยมรวมกัน 2) การรวมกัน
รับผิดชอบตอการเรียนรูของนักเรียน 3) การสืบสอบเพ่ือสะทอนผลเชิง
วิชาชีพ 4) การรวมมือรวมพลัง 5) การสนับสนุนการจัดลําดับ
โครงสรางและความสัมพันธของบุคลากร 

7) Hord 1997 (อางถึงใน 
มินตรา ลายสนิทเสรีกุล  
2557) 

กรอบแนวคิดของชุมชนแหงการเรียนรูวิชาชีพ 5 มิติ ประกอบดวย 1) 
การสนับสนุนและการเปนผูนํารวมกัน 2) การรวบรวมความคิด
สรางสรรค 3) การแบงปนคุณคาและวิสัยทัศน 4) การจัดสภาพที่
เอื้ออํานวย 5) การแบงปนบทเรียนสวนบุคคล 

8) Stoll et at (2007) 1) การที่บุคลากรในโรงเรียนมีคานิยมรวมกัน มุงเนนไปที่การเรียนรู
ของนักเรียนทุกคนเปนสําคัญ  2) บุคลากรภายในโรงเรียนมีความ
รับผิดชอบตอการเรียนรูของนักเรียนรวมกัน 3) โรงเรียนที่ ให
ความสําคัญของความกระตือรือรนในการที่จะพัฒนาวิชาชีพอยาง
ตอเนื่อง  4)  การประสานความรวมมือในกิจกรรมการพัฒนาตางๆ มี
เปาหมายรวมในการเสริมสรางชุมชนการเรียนรูรวมกัน  5)  การเรียนรู
แบบกลุมหรือเดี่ยวไดรับการสนับสนุนอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ   

9) Townsend &  Adam  
(2003) 

1)  มีวิสัยทัศน  พันธกิจ  คานิยม  และเปาหมายรวมกัน  2)  มีภาวะ
ผูนําที่คํานึงถึงการพัฒนาที่ยั่งยืน  3)  มีการทํางานประสานความ
รวมมือกันระหวางบุคลากรทางการศึกษาภายในโรงเรียน  4)  มีการ
นําความรูสูการปฏิบัติ 5)  มีการแสวงหาความรูทางวิชาชีพรวมกันและ
มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง  6)  มีการทําวิจัยเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน
ใหดีที่สุด   
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ผูวิจัย รายละเอียด 
9) Townsend &  Adam  
(2003) ตอ 

7)  มีการประเมินผลที่  meaningful  การประเมินผลตองเปนไปอยาง
ตอเนื่องและเปนไปเพื่อวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูของนักเรียนใน
มุมมองกวาง 

10) Harris &Muijs (2005)   1) ผูบริหารโรงเรียนยึดหลักความมีสวนรวมในการบริหารงาน  
สนับสนุนใหเกิดการกระจายภาวะผูนํา รวมทั้งมีการมอบอํานาจหนาที่
ใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ  2)  มีการพัฒนาวิสัยทัศน
รวมกันของบุคลากรภายในองคการ  โดยเปนวิสัยทัศนรวมที่สะทอนให
ถึงการทํางานของบุคลากรภายในโรงเรียน  3)  บุคลากรภายใน
โรงเรียนมีการเรียนรูรวมกัน 4)  มีการติดตามพฤติกรรมภายใน
หองเรียนของครูผูสอนเพื่อปอนขอมูลยอนกลับและชวยสนับสนุนการ
พัฒนาใหเกิดข้ึนทั้งในระดับตัวบุคลากรและโรงเรียน  5)  เปนโรงเรียน
ที่มีการจัดเตรียมสภาพทางกายภาพและศักยภาพของทรัพยากรมนุษย
ในการที่จะปฏิบัติใหเกิดลักษณะของการดําเนินงานตามที่ไดกลาว
มาแลวใน  4  ขอเบื้องตน   

11) Stoll,  Bolam, 
McMahon,  Wallace  &  
Thomas  (2006: 227)   

1)  ความไวใจ  ความนับถือ  และการสนับสนุนที่สมาชิกภายใน
องคการมีรวมกัน  2)  การขยายขอบเขตของสมาชิกใหครอบคลุม
ทั่วถึง  3)  การเปดกวาง  เครือขายและพันธมิตร 

12) สํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา
สุโขทัย เขต 1 

1) การวางแผนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 2) การสื่อสารการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน 3) การพัฒนาการบริหารผลการปฏิบัติงาน 4) การ
ติดตามการบริหารผลการปฏิบัติงาน และ 5) การประเมินการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน 

 

4.3 บทบาทของผูบริหารโรงเรียนในการเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 
 Tompson, Gregg & Nisk (2004)  สรุปวาภาวะผูนํามีบทบาทสําคัญตอความสามารถของ
โรงเรียนในการที่จะกลายเปนชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพที่เพิ่มระดับการเรียนรูของนักเรียน  โดย  
Fullan (1991)  ไดกลาววาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนนั้นเปนเรื่องที่เกี่ยวกับการสราง
สภาพแวดลอมที่ดีที่สุดสําหรับการเรียนรูและการสรางสรรควัฒนธรรมของการทํางานประสานความ
รวมมือกัน 
 Marks & Louis (1999)  อธิบายวาผูนําที่ดีจะตองสามารถกระตุนใหเกิดกิจกรรมที่มีลักษณะ
ของการเรียนรูและทํางานรวมกันของบุคลากรทางดานสติปญญาอยางจริงจัง  นอกจากนี้ผูนําควรลด
การถืออํานาจและยอมใหบุคลากรไดมีโอกาสเขามารวมในการตัดสินใจอยางเปนประชาธิปไตย  และ
ใชภาวะผูนําแบบกระจายอํานาจเพื่อใหบุคลากรไดมีโอกาสใชภาวะผูนําในการขับเคลื่อนองคการให
บรรลุเปาหมายที่วางไวรวมกัน 
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 Speck (1999) อธิบายวาในการเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพนั้น ผูบริหารตองให
ความสําคัญกับวัฒนธรรมของโรงเรียน กลาวคือใหความสําคัญกับวัฒนธรรมที่เปดโอกาสใหบุคลากร
ทํางานประสานความรวมมือกันและใหเกียรติซึ่งกันและกัน นโยบายในการฝกสอนงานควรเชื่อมโยง
เขากับการพัฒนาทางวิชาชีพในเรื่องของหลักสูตรและการสอน  ผูบริหารควรทําใหเกิดความมั่นใจวา
ครูมีการแบงปนแนวปฏิบัติรวมกันและไดรับผลตอบแทนจากความพยายามของพวกเขา ให
ความสําคัญกับการเรียนรูที่ตอเนื่อง นอกจากนี้ทรัพยากรควรถูกจัดสรรในการอบรม สอนงานใหผล
สะทอนกลับ และการประสานความรวมมือกัน ผูบริหารควรมีการตรวจสอบในเรื่องของงบประมาณ
ในสวนนี้อยูเสมอ 
 Dufour (2007) อธิบายวาสิ่งสําคัญท่ีสุดที่ผูบริหารโรงเรียนจะสามารถทําไดในการเสริมสราง
ชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพก็คือการสรางบริบทของโรงเรียนที่เหมาะสมตอการสรางใหเกิดการพัฒนา
ทางวิชาชีพในงานที่บุคลากรรับผิดชอบอยู บริบทในที่นี้หมายถึงโปรแกรม กระบวนการ  ความเชื่อ 
ความคาดหวัง และคานิยม นอกจากนี้ผูบริหารตองสรางวัฒนธรรมการทํางานอยางประสานความ
รวมมือใหเกิดขึ้นภายในโรงเรียน ใหคําแนะนําตอทีมบุคลากรเพื่อใหเกิดความมั่นใจวาบุคลากรทุกคน
ตางมีสวนรวมในการสนับสนุนทีมงาน เพื่อใหเปนการเฉพาะเจาะจง Dufour เสนอวา  ผูบริหารควร
จัดสรรเวลาสําหรับการทํากิจกรรมรวมกันภายในโรงเรียนทั้งกิจกรรมประจําวันและกิจกรรมประจําป 
ควรระบุคําถามเชิงวิพากษที่เกี่ยวกับการเรียนและการสอนเพื่อเปนแนวทางเริ่มตนในการรวมมือกัน
แสวงหาคําตอบของทีมงานตอไป ควรกําหนดใหทีมงานสรางผลงานซึ่งเปนผลจากการรวมมือกัน
แสวงหาคําตอบดังกลาว เนนใหบุคลากรเห็นวาการทํางานเปนทีมของบุคลากรครูจะสงผลตอ
เปาหมายในการบรรลุผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูของเด็กนักเรียน และสุดทายคือ การจัดเตรียมขอมูลที่
เหมาะสมใหกับทีมบุคลากร 
 Zepada (2004)  ไดเสนอแนวทางสําหรับผูบริหารในการเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทาง
วิชาชีพไวดังนี้ 1) การอบรมการนิเทศการเรียนการสอน 2) มีการนิเทศการเรียนการสอนอยางนอยป
ละ 4 ครั้ง 3) ผูนิเทศใหความสําคัญและยึดมั่นกับการพัฒนาบุคลากร 4) สรางคณะกรรมการของ
โรงเรียนเพื่อเชื่อมกิจกรรมในการพัฒนาทางวิชาชีพเขากับกระบวนการพัฒนาของโรงเรียน และ
สุดทายคือการที่ผูบริหารกระจายอํานาจในการตัดสินใจไปยังบุคลากรของโรงเรียนในกรณีที่ตองมีการ
ตัดสินใจในเรื่องสําคัญท่ีสงผลกระทบตอโรงเรียน 
 ผูนําในชุมขนแหงการเรียนรูตองเสริมสรางความรูสึกที่เขมแข็งของการมีวิสัยทัศนรวมเพื่อ
อนาคต ผูนําจะตองเปนผูที่นําไปสูการเรียนรู โดยการเขาสูกระบวนการเรียนรูไปกับบุคลากรทุกคน  
นอกจากนี้จะตองยึดหลักแนวคิดของการกระจายภาวะผูนําและใหพลังแกผูอื่นในการปฏิบัติหนาที่  
นอกจากนี้จะตองพึงระลึกวาเสมอวาการพัฒนาอยางตอเนื่องบนความรวมมือรวมใจเปนปจจัยสําคัญ
ทีจ่ะทําใหองคการประสบความสําเร็จ ทั้งนี้การประสานความรวมมือถูกมองวาเปนตัวแปรที่สําคัญตอ
การพัฒนาองคการและบุคลากร (Earley, 2005: 245) 
 Middlewood et al. (2005) ภาวะผูนําที่จะเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพไดนั้น
จะตองเปนภาวะผูนําที่เสริมสรางศักยภาพของบุคลากรในโรงเรียน เปนผูนําทีส่นับสนุนการเรียนรูใน
ทุกระดับ มีความสามารถรับมือกับสถานการณตางๆ ไดด ีและเปนผูที่สงเสริมใหบุคลากรในโรงเรียนมี
ภาวะผูนําหรือมีการใชภาวะผูนําแบบกระจายอํานาจ (distributed leadership) 
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 ในประเด็นเกี่ยวกับการใชภาวะผูนําแบบกระจายอํานาจระหวางผูบริหารโรงเรียนกับ
บุคลากรอื่นๆ นั้น Bollingham (1999: 12) ไดแสดงความคิดเห็นไววาผูบริหารโรงเรียนจําเปนที่
จะตองสรางสภาพแวดลอมที่สงเสริมใหมีการใชภาวะผูนําในวงกวางของบุคลากร ใหโอกาสบุคลากร
ไดเปนผูนําและผูตาม ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความชํานาญในการปฏิบัติงานไมใชขึ้นอยูกับตําแหนงหนาที่การ
งานที่บุคคลนั้นดํารงอยู ซึ่งแนวคิดเกี่ยวกับการที่ผูบริหารจําเปนจะตองใชภาวะผูนําแบบกระจาย
อํานาจนี้ไดสอดคลองกับแนวคิดของ Moller (2006) ที่กลาวไววาการกระจายภาวะผูนําไปยัง
บุคลากรครูนั้นเปนการหมายรวมถึงการกระตุนใหครูผูซึ่งอาจจะมีความรูสึกลังเลตัดสินใจเขามารับ
บทบาทผูนําภายในโรงเรียนดวย 
 Andrews & Lewis (2002)  และ Barth (1990) สนับสนุนแนวคิดดังกลาวดวยเหตุผลวา
เมื่อภาวะผูนําถูกใชรวมกันทามกลางบุคลากรครูและสมาชิกของชุมชนการเรียนรูอื่นๆ แลวพวกเขาจะ
รูสึกถึงความเปนเจาของและรูสึกถึงภาระผูกพันที่มีตอการตัดสินใจและการกระทําใดๆ ที่สงผลตอ
องคการ 
 Harris (2003: 322) กลาววาถาการสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพภายในโรงเรียนและ
ระหวางโรงเรียนถูกตระหนักอยางจริงจังแลว ภาวะผูนําที่สนับสนุนและใหความสําคัญกับคุณคาของ
การทํางานประสานความรวมมือกันจําเปนที่จะตองถูกสรางขึ้นมา และสิ่งนี้จะเกิดขึ้นไมไดถายังมี
ขอจํากัดในการที่จะใหครูไดมีสวนรวมในฐานะผูนําในการพัฒนาโรงเรียน 
 ทั้งนี้ Middlewood (2005) ไดระบุวาเมื่อมีการใชภาวะผูนําแบบกระจายอํานาจจะทําให
โรงเรียนมีความสามารถดังตอไปนี้ 1) สรางสรรคและคงไวซึ่งความสามารถในการพัฒนางานอยาง
ตอเนื่อง 2) บรรลุและสืบสานการพัฒนาในระยะยาว 3) สรางภาคีและพันธมิตรเชิงบวกกับโรงเรียน
อื่นๆ 4) พัฒนาการเรียนรูในทุกระดับ 5) พัฒนาบุคลากรทั้งในบทบาทเชิงกลยุทธและพันธกิจที่
เกี่ยวกับการสอน 6) สรางผูนําของโรงเรียนในอนาคต และ 7) ยกระดับคุณภาพและความแข็งแกรง
ของงานที่เก่ียวของ 
 Marks & Louis (1999) ศึกษาพบวาการสงมอบอํานาจใหกับครูนั้นเปนสิ่งจําเปน
กระบวนการตัดสินใจที่ใชหลักของประชาธิปไตยเปนพลังขับเคลื่อนที่พบไดในโรงเรียนที่มีผลการ
ดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ ชุมชนทางวิชาชีพและความรับผิดชอบรวมกันตอการเรียนรูของนักเรียน
เปนสิ่งที่สําคัญมากในโรงเรียน ทั้งนี้งานวิจัยของพวกเขาพบวาความแข็งแกรงของโรงเรียนขึ้นอยูกับ
ความสารถในการเรียนรูขององคการ 
 Stoll, Bolam, McMahon, Thomas, Wallace, Greeenwood & Hawkey (2005)  
กลาววา ภาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญของชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ โดยในสวนของผูบริหารโรงเรียน
นั้นสามารถเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพไดดังนี้ 

1. สรางวัฒนธรรมการเรียนรู ซึ่งสามารถทําไดโดยสรางความสมดุลใหกับทุกฝายที่เกี่ยวของ
ใหความสําคัญกับคนมากกวาระบบ ทําใหบุคลากรเชื่อวาพวกเขาสามารถเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมได
จัดสรรเวลาสําหรับการเรียนรู ใชวิธีบูรณาการในการแกปญหา กระตุนใหเกิดการพูดคุยสื่อสารที่เปน
สาธารณะ เชื่อในการทํางานรวมกัน ทั้งนี้ Schein (1985) ไดใหความเห็นไววาการใชภาวะผูนําที่
เขาถึงไดของผูบริหารโรงเรียนมีสวนชวยใหเกิดการสรางวัฒนธรรมการเรียนรูขึ้นภายในโรงเรียน 
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2. ทําใหมั่นใจวามีการเรียนรูเกิดขึ้นในทุกระดับของโรงเรียน โดยเขาใจและมุงเนนไปที่การ
เรียนรูของนักเรียน สนับสนุนการเรียนรูทางวิชาชีพของครูและผูบริหารอยางตอเนื่อง รวมไปจนถึง
สนับสนุนการเรียนรูรวมกันของครู การเรียนรูของโรงเรียน และการเรียนรูของชุมชน รวมไปจนถึงการ
รักษาไวซึ่งการเรียนรูอยางยั่งยืนของนักเรียนและครูในโรงเรียน  (Law & Glover, 2006) 

3. เสริมสรางการแสวงหาความรูทางวิชาชีพรวมกัน โดย Stoll et al. (2005) ไดนําเสนอ
รูปแบบของ enquiry-minded leadership สําหรับการพัฒนาโรงเรียนเอาไวดังนี้ 1) สนับสนุน
งานวิจัยและการประเมินใหเกดิขึ้นภายในโรงเรียนอยางท่ัวถึง ทั้งในระดับของแผนกและหองเรียน  2)  
รับเอาวิธีการที่เปนระบบวาใชในการเก็บรวบรวม วิเคราะหและใชขอมูลเพื่อนําไปพัฒนาการทํางาน
ตอไป 3) แสวงหาและใชประโยชนจากงานวิจัยเชิงปฏิบัติการที่พัฒนาขึ้นจากผูวิจัยจากภายนอก 

4. มิติทางดานความเปนมนุษยของภาวะผูนํา 
5. มีการใชภาวะผูนําแบบกระจายอํานาจ ภายในชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ ครูใหญหรือ

ผูบริหารโรงเรียนจะทํางานรวมไปกับครูในการแสวงหาความรูและเปดโอกาสใหครูไดเปนผูนําใน
บทบาทที่จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงการเรียนและการสอน งานวิจัยของ Crowther (2001) ได
สอดคลองกับแนวคิดนี้ โดยงานวิจัยไดสะทอนใหเห็นวาภายในชุมชยการเรียนรูทางวิชาชีพนั้น ภาวะ
ผูนําของครูเมื่อใชรวมกับภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนจะทําใหเกิดการพัฒนาบทบาทและ
ความสัมพันธในงานใหมๆ ขึ้นภายในโรงเรียน 

6. จัดการและประสานงานการเรียนรูทางวิชาชีพ 
Earley & Bubb (2004) เสนอแนะวาในการที่จะสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพขึ้นมาได

นั้น  ผูนําจะตองสรางใหเกิดวัฒนธรรมของโรงเรียนผานพฤติกรรมของพวกเขาโดยการนําใหเกิดการ
เรียนรูผานกิจกรรมตางๆ ไมวาจะเปนการตั้งคําถามเพื่อแสวงหาวิธีปฏิบัติที่ดีขึ้น เพื่อบรรลุ
เปาประสงคการสรางสิ่งแวดลอมภายในองคการที่รวมยินดีกับผลลัพธในเชิงบวก การประเมิน
บุคลากร การคิดเชิงบวกและตระหนักวาทุกๆ ปญหาที่เกิดขึ้นเปนการเปดโอกาสใหกับการเรียนรู  
สนับสนุนใหเกิดการแสวงหาความรูรวมกันระหวางบุคลากรครูภายในและภายนอกโรงเรียน  
นอกจากนี้ยังไดอธิบายวาผูนําในชุมชนการเรียนรูดังกลาวจะตองเปนผูนําที่สรางใหเกิดวัฒนธรรมใน
องคการที่วานักเรียน ครู และบุคลากรที่เกี่ยวของในโรงเรียนลวนเปนผูเรียนที่มีสิทธิ์ในการเรียนรู
ทั้งสิ้นเปนผูบริหารโรงเรียนที่ใหความสําคัญกับการที่สมาชิกของโรงเรียนทุกคนมีสวนรวมในการแสดง
ทัศนคติและกระบวนการตัดสินใจ เปนผูบริหารที่สนับสนุน พัฒนา และสงตออํานาจการบริหารใหกับ
พวกเขาเพื่อใหพวกเขารูสึกถึงความเปนเจาของและเปนสวนหนึ่งของทิศทางที่องคการจะดําเนินไปใน
อนาคตตอไป 

Stoll et at. (2003) ไดกลาวถึงผูนําแหงการเรียนรูผูที่สนับสนุนใหเกิดการยกระดับในการ
เรียนรูทั้งตอตัวเองและตอบุคลากรอื่นในโรงเรียนวามีแนวปฏิบัติที่สําคัญดังตอไปนี้ 1) เปนผูบริหารที่
นําใหเกิดการเรียนรูโดยการทําตนเปนตัวอยางในการกระตุนใหเกิดการตั้งคําถามเกี่ยวกับสภาพการณ
ที่เปนอยู โดยคําถามที่ตั้งขึ้นอาจจะเปนไดทั้งคําถามที่เปนทางการและไมเปนทางการ  และทําการ
จัดหาดานเครื่องมือและโอกาสที่จะชวยสงเสริมการเรียนรูใหกับนักเรียนและบุคลากรภายในโรงเรียน
และเรียกรองใหทุกคนปฏิบัติเชนกัน 2) เนนใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการพูดคุยแลกเปลี่ยน
ความคิดในเชิงวิชาการ 3) ใหความมั่นใจกับผูเรียนรูในองคการและจัดสรรทุนทรัพยในการทําวิจัยและ
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ขยายฐานการเรียนรู 4) กําหนดใหการวิจัยและการแสวงหาความรูเปนหัวใจหลักของทุกภารกิจของ
องคการ 

Lunenberg & Lrby (2006) อธิบายวาในการที่จะเปลี่ยนกระบวนทัศนของโรงเรียนที่มี
ศูนยกลางอยูที่การสอนมาเปนการมีศูนยกลางอยูที่การเรียนนั้น ผูบริหารมีบทบาทที่สําคัญคือการ
สรางวัฒนธรรมและกระบวนการทํางานรวมกันเพื่อใหบุคลากรสามารถทํางานอยางประสานความ
รวมมือเพื่อพัฒนาการสอนของตน และการสนับสนุนใหการพัฒนาทางวิชาชีพเปนไปอยางตอเนื่อง
เพื่อบรรลุเปาหมายของโรงเรียน 

Lunenberg (2010) ไดนําเสนอบทบาทสําคัญของผูบริหารโรงเรียนในการเสริมสรางชุมชน
การเรียนรูทางวิชาชีพไวดังตอไปนี้ 1) มุงเนนไปที่การเรียนรู 2) กระตุนใหเกิดการทํางานรวมกัน 3) 
ใชขอมูลเพื่อพัฒนาการเรียนรู 4) จัดใหปจจัยสนับสนุน 5) ปรับใหหลักสูตรการสอน และการวัดผล
เปนไปในทิศทางเดียวกัน 

กลาวโดยสรุป บทบาทของผูนําในการเสริมสรางใหเกิดชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพขึ้นใน
โรงเรียนก็คือภารกิจใดๆ ก็ตามของผูบริหารโรงเรียนที่จะตองปฏิบัติเพื่อใหโรงเรียนมีลักษณะที่สําคัญ
ของการเปนโรงเรียนที่มีชุมชนกาเรียนรูทางวิชาชีพ ซึ่งบทบาทของผูบริหารดังกลาวสามารถสรุปได
ดังตอไปนี ้

1. สงเสริมใหบุคลากรในชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพมีภาวะผูนํารวมหรือมีการใชภาวะผูนํา
แบบกระจายอํานาจ 

2. สงเสริมการใชภาวะผูนําแบบกระจายอํานาจ 
3. เสริมสรางความรูสึกท่ีเขมแข็งของการมีวิสัยทัศนรวม 
4. เสริมสรางวัฒนธรรมการทํางานรวมกันใหเกิดข้ึนในองคการ 
5. พัฒนาเครือขายการทํางานรวมกันกับหนวยงานภายนอก 
6. เสริมสรางวัฒนธรรมแหงการเรียนรู 
7. สงเสริมการเรียนรูในทุกระดับของโรงเรียน 
8. สนับสนุนใหเกิดการแสวงหาความรูรวมกันระหวางบุคลากรภายในและภายนอกโรงเรียน 

 
4.4 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครู 

 จากความหมายบรรยากาศองคการและชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครูขางตน แสดงให
เห็นวา การที่ครูมารวมตัวกันเพื่อพัฒนาวิชาชีพของตนในชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครูนั้น 
จําเปนอยางยิ่งที่ครูจะตองมีปฏิสัมพันธระหวางกัน ซึ่งพฤติกรรมตางๆ เหลานั้น จะมีอิทธิพลตอการ
รับรูของมวลสมาชิกในองคการในระดับตางๆ ซึ่งจะสงผลตอระดับชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครู 
ดังมีผูกลาวไวดังนี้ 
 สมคิด สรอยน้ํา (2547) กลาววา ปจจัยที่เปนสาเหตุหรือสงผลตอชุมชนแหงการเรียนรู 
ประกอบดวยคุณลักษณะที่บงชี้ถึง ความผอนคลาย ความรวมมือไมแยกเขาแยกเรา ความเอื้ออาทร
และจริงใจ ความเปนสถานศึกษาและหมูคณะ กลาคิดกลาทําในสิ่งใหม การไววางใจ และยอมรับซึ่ง
กันและกัน ความรักภาคภูมิใจในโรงเรียน การมีปฏิสัมพันธเพื่อการเรียนรู การปกปองสืบทอด
ประเพณี และการสรางวัฒนธรรมรวม ซึ่งทั้งหมดท่ีกลาวมานี้ก็คือ บรรยากาศองคการ นั่นเอง 
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 ชนันนัทธ จันทรรินทร (2550) กลาววา องคประกอบของบรรยากาศองคการมีความสําคัญ
และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งสงผลตอความสําเร็จของบุคลากรและ
องคการ ดังนั้นองคการควรมีการพัฒนาบรรยากาศองคการอยางตอเนื่อง เพื่อเปนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในองคการ เพิ่มแรงจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานอยางมีความสุข มีทัศนคติที่ดีสมาชิกและ
องคการ มีความพึงพอใจในงาน และสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ และกลาวตอวา
สอดคลองกับ Litwin and Stringer ที่วา ปจจัยที่สําคัญที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาองคการ คือ ภาวะ
ผูนําของผูบริหาร ซึ่งผูบริหารควรตะหนักถึงการสรางบรรยากาศใหเอื้อตอการปฏิบัติงานของบุคคลใน
องคการ 
 ปรัชญาดา เอี่ยมมาลีรัตน (2551) กลาววา องคการที่มีบรรยากาศที่เอ้ือตอการเรียนรู จะชวย
กระตุนใหเกิดความรวมมือและการเรียนรูรวมกันเปนทีม สงเสริมการสนทนาอยางเปดเผย และ
เชื่อมโยงการพึ่งพาระหวางบุคคล องคการ รวมทั้งชุมชนที่องคการตั้งอยู เพื่อเปนองคการที่มีคุณภาพ
ที่สามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน และสามารถดํารงอยูภายใตสภาวะแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
 นีออน พิณประดิษฐ และคณะ (2551) กลาวไววา องคประกอบที่สําคัญที่สุดของการพัฒนา
สังคมแหงการเรียนรูคือ บุคคล ดังนั้นจะตองดําเนินการพัฒนาใหบุคคลในสังคมไดเรียนรูอยาง
เหมาะสม และมีคุณคา ดวยการสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรู และเหมาะสมกับสภาพของแต
ละบุคคล ใหบุคคลสามารถเลือกที่จะเรียนรูอยางตอเนื่อง ตามความตองการ ความสนใจ และความ
ถนัดของตนเอง 
 สุรพล ธรรมรมดี และคณะ (2553) กลาววา ชุมชนที่สามารถขับเคลื่อนใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางวิชาชีพไดนั้น จําเปนตองมีบรรยากาศของการอยูรวมกันที่ดี คือเปนบรรยากาศ 
ชุมชนกัลยาณมิตรทางวิชาการ ที่มีลักษณะความเปนชุมชนแหงความเอื้ออาทรอยูบนพื้นฐาน อํานาจ
เชิงวิชาชีพและอํานาจเชิงคุณธรรม ซึ่งเปนอํานาจที่สามารถสรางพลังมวลชน โดยเริ่มจาก ภาวะผูนํา
รวมของครู ครูอยูรวมกันอยางมีความสุข มีฉันทะ และศรัทธาในการทํางานเพื่อขับเคลื่อนการ
ปรับปรุงและพัฒนาสถานศึกษา 
 ธันยพร บุญรักษา (2553) ใหทรรศนะวา โรงเรียนมีฐานะแบบชุมชน (Community) เพราะ
ยึดโยงภายในดวยคานิยม (Values) แนวคิด (Ideas) และมีความผูกพัน (Commitments) เปน
ความสัมพันธระหวางสมาชิกเชิงวิชาชีพ(Professional Relationships)บรรยากาศที่ตามมาก็คือ
สมาชิกที่มีการผูกพันตอกัน มีการสรางสัมพันธภาพที่ใกลชิดสนิทสนม และเกิดการรวมสราง
บรรยากาศที่ทุกคนแสดงออกถึงความหวงหาอาทรและชวยเหลือกัน มีบรรยากาศและสภาพแวดลอม
ของการทํางานที่ดีตอกัน ทั้งผูบริหาร ครูผูสอน นักเรียน และผูปกครอง มีความเขาใจถึงเหตุผลและ
ความจําเปนของการตองดํารงชีวิตและการทํางานรวมกันแบบชุมชน นั่นคือ ความเปนชุมชนการ
เรียนรูทางวิชาชีพนั่นเอง 
 อรวรรณ นอยวัฒน (2554) กลาววา การขับเคลื่อนองคการใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
จากแนวคิดเดิมที่มุงพัฒนาบุคลากรใหมีความรูมากๆเพียงอยางเดียว ในปจจุบันจะมุงเนนการพัฒนา
องคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูโดยใชการจัดการความรูเปนกลไกสําคัญในการผลักดัน หรืออาจ
กลาวไดวาการจัดการความรูจะมีความสัมพันธกับองคกรแหงการเรียนรู(Learning Organzation) 
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เปนอยางยิ่ง หากองคกรจะพัฒนาตนเองใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ก็จําเปนจะตองบริหารจัดการ
ความรูภายในองคกรใหเปนระบบ เพื่อสงเสริมใหบุคลากรเรียนรูไดจริงและตอเนื่อง หากองคกรใดมี
การจัดการความรูโดยไมมีการสรางบรรยากาศแหงการเรียนรูใหเกิดขึ้นภายในองคกร ก็นับเปนการ
ลงทุนที่ไมคุมคา 
 วรลักษณ ชูกําเนิด และคณะ (2556) กลาววา การขับเคลื่อนชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพครู 
ตองอาศัยผูนํา หรือ ผูนํารวม ซึ่งผูนํารวมจะเกิดขึ้นไดดีเมื่อมีบรรยากาศการเรียนรูที่สงเสริมใหครู
สามารถแสดงออกดวยความเต็มใจ มีอิสระ ปราศจากอํานาจครอบงําที่ขาดความเคารพในวิชาชีพ แต
ปฏิบัติรวมกันโดยใช “อํานาจทางวิชาชีพ” ที่มุงการพัฒนาการจัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ  
 สรุปไดวา บรรยากาศองคการมีความสําคัญอยางยิ่งตอชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครู
เพราะบรรยากาศองคการ มีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของคนในองคการ ทั้งในเชิงบวกและ
เชิงลบ ดังนั้นการจะพัฒนาใหองคการเปนชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ จึงตองใหความสําคัญกับ
บรรยากาศองคการ ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพและความสําเร็จของการเรียนรูตอไป 
 

4.5 การประยุกตใชแนวคิดชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 
 Hord (2010: 211-215) กลาวถึง ปจจัยและขั้นตอนการดําเนินการพัฒนาครูตามแนวคิด
ชุมชนการเรียนรูวิชาชีพวา โดยปกติแลวชุมชนการเรียนรูวิชาชีพมีสองมิติ ซึ่งมิติภายในประกอบดวย 
การกําหนดวิสัยทัศนและคานิยมในการทํางานรวมกัน ทุกคนไดตัดสินใจในการทํางานรวมกัน ภายใต
บรรยากาศ สิ่งแวดลอม ที่สงเสริมการเรียนรูวิชาชีพ บรรยากาศที่มีความสัมพันธกับเจตคติและ
แรงจูงใจใหสมาชิกแลกเปลี่ยนเรียนรูกับบุคคลอื่น และการสงเสริมการชวยเหลือกันระหวางเพื่อน
สมาชิกในการสังเกตการปฏิบัติงานของคนอื่นและการสะทอนผลการปฏิบัติงาน ซึ่งโดยปกติแลวใน
การปฏิบัติงานของครูนั้น จะทําไปตามธรรมชาติโดยไมมีความเขาใจในนโยบาย และมาตรฐานของรัฐ 
การจะพัฒนาความรูและทักษะใหครูจําเปนตองมีรูปแบบชุมชนการเรียนรูวิชาชีพที่ชัดเจนซึ่งเปนมิติ
ภายนอกประกอบไปดวย แผนสําหรับการเรียนรูวิชาชีพและการทําใหวิธีใหมบังเกิดผล การควบคุม
แผนและความกาวหนาของผลงาน ทบทวนและตัดสินภายใตการประเมิน สะทอนผลการทํางาน 
ตัดสินใจในสิ่งที่ดีที่สุดสําหรับผูเรียน จําแนกความตองการของผูเรียน จัดลําดับความสําคัญกอนหลัง 
ศึกษาการแกปญหา และปรับวิธีการใหมใหเหมาะสม ซึ่งทั้งหมดเปนวงจรของชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ 
 Dufour (2012) กลาวถึง ปจจัยและกระบวนการของการดําเนินการพัฒนาครูตามแนวคิด
ชุมชนการเรียนรูวิชาชีพวา สิ่งที่จะทําใหการนําแนวคิดชุมชนการเรียนรูวิชาชีพไปใชใหเกิดประสบ
ผลสําเร็จนั้น มีปจจัยสําคัญคือ เปาหมายที่ชัดเจน การใหการสนับสนุนของผูบริหาร การเห็นคุณคา
และความสําคัญของปญหาดานการเรียนรูของผูเรียน โดยมีกระบวนการ คือ ครู ผูบริหารและนักการ
ศึกษารวมกันกําหนดเปาหมายความสําเร็จที่ชัดเจน รวมกันออกแบบกิจกรรมในการพัฒนาผูเรียน 
รวมกันออกแบบการประเมินผลเพื่อปรับปรุงการทํางาน และรวมกันยินดีในความสําเร็จ โดยรวมกัน
ประเมินผลและสะทอนผลการทํางานเปนระยะ บอยครั้ง และสม่ําเสมอ 
 จากที่กลาวมาสรุปไดวา กระบวนการของชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ เปนกระบวนการที่ตองมี
ทั้งปจจัยและแรงสนับสนุนภายใน คือ การรวมแรงรวมใจของครูที่จะพัฒนาตนเองและพัฒนาผูเรียน 
ภายใตการสรางบรรยากาศแหงความไววางใจ บรรยากาศของการสรางแรงจูงใจและเจตคติที่ดีตอการ
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ทํางานรวมกัน การยอมรับนับถือและการชวยเหลือกัน ผานกระบวนการขับเคลื่อนภายนอกที่เปน
ระบบ มีการวางแผนการปฏิบัติงาน การควบคุมการดําเนินกิจกรรม การประเมินผล การวิเคราะห
และปรับแผน ถาพบความผิดพลาดบกพรอง และการนําแผนและวิธีปฏิบัติที่ปรับใหมไปใช เปนวัฎ
จักรของชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ ดังนั้น จะเห็นไดวาการสรางชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ จะให
ความสําคัญกับการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน  
 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

5.1 งานวิจัยในประเทศ 
อัญชลี โกกะนุช (2550) ไดศึกษาสภาพปจจุบันและความคาดหวังของบุคลากรที่มีตอการ

บริหารผลการปฏิบัติงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย โดยศึกษาความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอ
สภาพปจจุบันและความคาดหวังตอการบริหารผลการปฏิบัติงาน ซึ่งครอบคลุมองคประกอบการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน 5 องคประกอบคือ การวางแผนบริหารผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาและ
ดําเนินการตามแผนปฏิบัติการ การติดตามและพัฒนาบุคลากรการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร
และการใหรางวัล 

ผลการวิจัยพบวา ภาพรวมเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของบุคลากรที่มีตอการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง และความคาดหวังของบุคลากรที่มีตอการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับมาก สําหรับประเด็นสภาพปจจุบันและความคาดหวังของบุคลากรที่มีความชัดเจนเปน
ลําดับแรกในแตละองคประกอบไดแก การไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานในตําแหนงที่กลุมตัวอยาง
ตองการหนาที่ที่กลุมตัวอยางปฏิบัติในตําแหนงงานมีความเหมาะสม มีการมอบหมายหนาที่ความ
รับผิดชอบใหบุคลากรในหนวยงานปฏิบัติตามแผนปฏิบัติอยางชัดเจน เมื่อมีเหตุการณที่ไมคาดคิด
ในขณะปฏิบัติงานกลุมตัวอยางจะรายงานใหผูบริหารทราบทันทีโดยไมลังเลเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมุงเนนที่การวัดผลทางดานผลผลิตและกรณีที่ผลการปฏิบัติงานไมเปนไปตามเปาหมายที่
หนวยงานกําหนดไวกลุมตัวอยางคาดหวังที่จะไดรับโอกาสในการปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานใหดี
ยิ่งขึ้น 

อิศลักษขณ เจนเขวา (2550) ไดพัฒนารูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัย 7 ขั้น คือ ขั้นที่ 1 การวิเคราะหและ
สังเคราะหแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานและหนาที่ของครูเอกชน ขั้นที่ 2 การพัฒนารูปแบบ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ขั้นที่ 3 การกําหนดประเด็นที่ควรพิจารณาใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ขั้นที่ 4 การสรางคูมือการใชรูปแบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ขั้นที่ 5 การทดลองใชรูปแบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ขั้นที่ 6 ประเมินรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชน และข้ันที่ 7 การปรับปรุง แกไขรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชน 

ผลการวิจัยพบวา รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือประกอบดวย วัตถุประสงคการประเมินผลเพื่อพัฒนาและปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของครูกําหนดนโยบายดานทรัพยากรบุคคลวางแผนการเพิ่มคุณภาพนักเรียนปรับปรุง
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ประสิทธิภาพการบริหารงานพิจารณาความดีความชอบ พัฒนาหลักสูตรและการเรียนการสอนใน
สถาบันผลิตครูผูทําการประเมินไดแกผูรับใบอนุญาตหรือผูจัดการครูใหญและหรือผูชวยครูใหญ
หัวหนาฝายงานและ/หรือหัวหนาสายชั้นเนื้อหารสาระที่ใชในการประเมินผลไดแก ดานการเรียนการ
สอน ดานการสนับสนุนการสอน ดานงานที่ไดรับมอบหมายและดานอื่นๆ เกณฑที่ใชในการ
ประเมินผลไดแก การกําหนดวิธีการใหคะแนนเปนเชิงคุณภาพ โดยพิจารณาจากคะแนนเฉลี่ยรวมทุก
ดานแลวกําหนดชวงคะแนนวิธีการที่ใชในการประเมินผลพิจารณาจากปริมาณของครูสภาพการ
ปฏิบัติงานจริง เอกสารผลงานครูผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและความประพฤติของนักเรียนความพึง
พอใจของนักเรียนผูปกครองผูบริหารและเพื่อนครูระยะเวลาในการประเมินผลคือ ปละ 2 ครั้ง ใน
เดือนตุลาคมและมีนาคมการใหขอมูลยอนกลับแกผูปฏิบัติงาน โดยมีเนื้อหาเรื่องจุดเดนจุดที่ควร
พิจารณาแนวทางแกไขของผูถูกประเมิน ซึ่งสรุปผลการประเมินเปนรายบุคคลและภาพรวมแลว
รายงานผลตอครูและครูใหญเปนลายลักษณอักษร 

สุดถนอม ตันเจริญ (2551) ไดศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของ
สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย ศึกษาเฉพาะกรณีจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยกรณีศึกษา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) ศึกษาการนําแนวคิด
การบริหารผลการปฏิบัติงานไปใชในสถาบันอุดมศึกษาไทย 2) ศึกษาสภาพปญหาที่เกิดขึ้นจากการนํา
แนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานไปใชในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน 3) หารูปแบบการ
บริหารผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัย
เชิงคุณภาพ โดยดําเนินการตามกรอบแนวคิดที่สอดคลองกับขอสรุปจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี 
และปจจัยสําคัญของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 4 องคประกอบ ไดแก 1) การกําหนด
เปาหมายและการวางแผนผลการปฏิบัติงาน 2) การปฏิบัติตามแผนและการติดตามผล 3) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและ 4) การใหรางวัลและการพัฒนา เก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารที่
เกี่ยวของ และการสัมภาษณเชิงลึกกึ่งโครงสรางและการสังเกตโดยใชแนวหัวขอคําถามสําหรับ
ผูบริหารในฐานะผูประเมิน และสําหรับคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนในฐานะผูถูกประเมิน 

 ผลการวิจัยพบวา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยนําแนวคิดการ
บริหารผลการปฏิบัติงานไปปฏิบัติตามองคประกอบสําคัญ 4 ดานคือ 1) การกําหนดเปาหมายและ
การวางแผนผลการปฏิบัติงาน 2) การปฏิบัติตามแผนและการติดตามผล 3) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและ 4) การใหรางวัลและการพัฒนา โดยทั้งสองมหาวิทยาลัยใหความสําคัญกับการ
ถายทอดและการสื่อสารเปาหมายหรือแผนผลการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร เพื่อสรางความเขาใจ
และกระตุนใหบุคลากรในหนวยงานมีสวนรวมในการรับรูและกําหนดแผนงานของคณะและหนวยงาน
ตางๆ ใหสอดคลองกับเปาหมายเชิงยุทธศาสตรมากขึ้น แตยังมีจุดออนอยูบางในดานการสื่อสาร
นโยบายและขอมูลดานแนวทางปฏิบัติที่ยังไมทั่วถึงและไมมีการทบทวนแผนงานเพื่อสรางความเขาใจ
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในระดับปฏิบัติการ ซึ่งเปนสาเหตุของความไมเขาใจและไม
เห็นความสาคัญในการเปดรับขอมูลดานการบริหารของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน 

ณัฐชนเรศ มาเจริญ (2552) ศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงาน บทสํารวจความพรอมของ
ขาราชการในการนํามาใชในสํานักงานเขตสายไหม การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อสํารวจระดับ
ความพรอมของขาราชการในการนําการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในสํานักงานเขตสายไหม และ
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เพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพรอมของขาราชการในการนําการบริหารผลการปฏิบัติงาน
มาใชในสํานักงานเขตสายไหม ประชากรของการวิจัยครั้งนี้ศึกษาจากขาราชการสํานักงานเขตสายไหม 
ซึ่งมีจํานวนทั้งสิ้น135 คน และใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะห
ขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  สถิติที่ใชในการวิเคราะห  ไดแก คารอยละ  คาเฉลี่ย  คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  และการวิเคราะหความสัมพันธแบบถดถอยเชิงเสนพหุคูณแบบ Stepwise 
กําหนดนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ.05 

ผลการวิจัยพบวา ความพรอมของขาราชการในการนําการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชใน
สํานักงานเขตสายไหมในภาพรวม อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย= 3.75) โดยขาราชการสํานักงานเขตสาย
ไหมมีความพรอมในการกําหนดเปาหมาย  ความพรอมในการใหรางวัล  และความพรอมในการ
ติดตามประเมินผลงานอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย= 3.81, 3.73 และ3.71 ตามลําดับ) และปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความพรอมของขาราชการในการนําการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในสํานักงาน
เขตสายไหม คือ การสรางแรงจูงใจ และการฝกหัด ซึ่งสามารถทํานายไดรอยละ 49.7 สวนความรู
เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน และการสื่อสารไมมีความสัมพันธกับความพรอมของขาราชการ
ในการนําการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในสํานักงานเขตสายไหม 

อาทิพย สอนสุจิตรา (2552) ศึกษาการพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานสําหรับครู
สังกัดโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรียลแหงประเทศไทย การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อ
การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานสําหรับครูสังกัดโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรี
ยลแหงประเทศไทย โดยใชรูปแบบการวิจัยเชิงพรรณนา เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามสภาพ
และปญหา ความคิดเห็นในประเด็นตางๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหารผลการปฏิบัติงานสําหรับครู ตาม
องคประกอบหลัก องคประกอบยอย รวมทั้งคุณลักษณะที่สรางจากแนวคิด ทฤษฎี และการนิยามเชิง
ปฏิบัติการของการบริหารผลการปฏิบัติงานและระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน การสัมภาษณ
บุคลากรจากโรงเรียนที่เปนตัวแทนกลุม นําผลมาออกแบบระบบและตรวจสอบคุณภาพระบบผลการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน การสัมภาษณผูอํานวยการโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรียลแหง
ประเทศไทย และจัดสนทนากลุม (Focus Group) ระหวางหัวหนาวิชาการและงานบุคคลทุกโรงเรียน 
เพื่อศึกษาความเปนไปไดและความเหมาะสมของการนําระบบไปใช 
 ผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง มีปญหาบุคลากร
ที่รับผิดชอบขาดความรูความเขาใจและทักษะปฏิบัติ ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานสําหรับครู
สังกัดโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรียลแหงประเทศไทยที่ควรจะเปนคือ ระบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานที่บูรณาการผลการปฏิบัติงานระดับองคการและบุคคล ประกอบดวย 5 องคประกอบ
หลัก คือ 1) องคประกอบดานการวางแผน 2) องคประกอบดานดําเนินการ 3) องคประกอบดานการ
กํากับติดตาม 4) องคประกอบดานการทบทวน 5) องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ แตละ
องคประกอบมีองคประกอบยอยและคุณลักษณะที่แสดงถึงรายละเอียดและวิธีดําเนินการ ที่ไดรับการ
ตรวจสอบคุณภาพและการรับรองจากผูเชี่ยวชาญ โดยมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นอยูในเกณฑเหมาะสม
มากที่สุด คือ ในชวงระดับคะแนน 4.51 – 5.00 และการประเมินความเหมาะสมและความเปนไปได
ในการนําไปใชกับโรงเรียนจากความคิดเห็นจากผูอํานวยการ หัวหนาฝายวิชาการ และหัวหนางาน
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บุคคลทุกโรงเรียน โดยมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นอยูในเกณฑเห็นดวยระดับมาก ในชวงระดับคะแนน  
3.51 – 4.50 

ณรงคฤทธิ์ อินทนาม (2553) ไดศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาหลักเทียบสําหรับการสรางชุมชน
การเรียนรูทางวิชาชีพในโรงเรียน การวิจัยครั้งนี้เปนการพัฒนาหลักเทียบสําหรับการสรางชุมชนการ
เรียนรูทางวิชาชีพในโรงเรียน วัตถุประสงคการวิจัยหลัก คือ เพื่อสรางและประยุกตใชหลักเทียบ
สําหรับชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพในโรงเรียน ระเบียบวิธีที่ใชในการวิจัย คือ การวิจัยและพัฒนา
กลุมตัวอยางเปนโรงเรียนระดับประถมศึกษาแบงเปน 2 กลุม ไดแก  (1) กลุมตัวอยางทั่วไป จํานวน 
2,096 คน จาก 185 โรงเรียน  ซึ่งไดรับการสุมมาแบบสองขั้นตอน และ (2) กลุมตัวอยางที่เปน
กรณีศึกษา จํานวน 3 โรงเรียน   

ผลการวิจัยพบวา 
1) องคประกอบและตัวบงชี้ชมุชนการเรียนรูทางวิชาชีพ ประกอบดวย 3 องคประกอบ 9 ตัว

บงชี้  ไดแก 1) องคประกอบดานปจจัย คือ 1.1) ทักษะทางวิชาการและกลไกการเรียนรู และ 1.2) 
โครงสรางและสิ่งสนับสนุน 2) องคประกอบดานกระบวนการ คือ 2.1) การสรางบรรทัดฐานและ
คานิยมรวมกัน 2.2) การปฏิบัติที่มีเปาหมายรวมกันเพื่อการเรียนรูของนักเรียน 2.3) การรวมมือรวม
พลังกัน 2.4) การเปดรับการชี้แนะในการปฏิบัติงาน และ 2.5) การสนทนาที่มุงสะทอนผลการ
ปฏิบัติงาน และ 3) องคประกอบดานผลลัพธ คือ 3.1) ผลการปฏิบัติงานตามที่คาดหวัง และ 3.2) 
การเปนสมาชิกและเครือขาย นอกจากนี้ยังพบวาองคประกอบดังกลาวนี้มีความตรงเชิงโครงสราง (คา
ดัชนี CFI และคาดัชนี TLI มีคาเทากับ 0.989 และ  0.987 ตามลําดับ คาดัชนี RMSEA มีคาเทากับ 
0.021 และคาดัชนี SRME ในระดับบุคคล มีคาเทากับ 0.014  และในระดับหนวยงานมีคาเทากับ 
0.021 ตามลําดับ 

2) หลักเทียบและคุณภาพของหลักเทียบ พบวา 2.1) หลักเทียบ ประกอบดวย 5 ตัวบงชี้หลัก  
ไดแก  (1) การสรางบรรทัดฐานคานิยมรวมกัน (2) การปฏิบัติที่มีเปาหมายรวมกันเพื่อการเรียนรูของ
นักเรียน (3) การรวมมือรวมพลังกัน (4) การเปดรับการชี้แนะในการปฏิบัติงาน และ (5) การสนทนา
ที่มุงสะทอนผลการปฏิบัติงานซึ่งแตละตัวบงชี้ประกอบดวย 5 ตัวบงชี้ยอย สําหรับเกณฑการตัดสินใน
หลักเทียบ แบงออกเปน 4  ระดับ ไดแก 1) ระดับต่ํากวามาตรฐานทั่วไป 2) ระดับเทากับมาตรฐาน
ทั่วไป 3) สูงกวามาตรฐานทั่วไป และ  4) ระดับสูงกวามาตรฐานทั่วไปในชั้นเปนเลิศ และ 2.2) 
คุณภาพของหลักเทียบ พบวา 2.2.1) มีความตรงเชิงโครงสรางตามผลการวิเคราะหโมเดล
ความสัมพันธแบบพหุระดับแบงเปนระดับบุคคล และระดับหนวยงาน  (โรงเรียน) มีคาไคสแควร (x2)  
เทากับ  942.833  คาอัตราสวนระหวางคาไคสแควรกับคาองศาอิสระ (x2/df)  เทากับ 1.92 สําหรับ
คาดัชนี CFI และคาดัชนี TLI มีคาเทากับ  0.989 และ 0.987 ตามลําดับ คาดัชนี  RMSEA มีคา
เทากับ 0.021 และคาดัชนี  SRMR  ในระดับบุคล มีคาเทากับ 0.014 และในระดับหนวยงาน    มีคา
เทากับ 0.021 ตามลําดับ 3.2) มีคาความเที่ยงอยูในระดับสูง ซึ่งคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
แอลฟา  เทากับ 0.928 และ 3.3) มีการยอมรับในดานความตรงประเด็นและความสอดคลองกันอยูใน
ระดับสูง 

3) การทดลองสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพในโรงเรียนตามแนวทางที่พัฒนาขึ้นใน
โรงเรียนที่เปนกรณีศึกษา พบวา หลังจากกลุมตัวอยางที่เปนกรณีศึกษาเขารวมชุมชนการเรียนรูทาง
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วิชาชีพ สามารถปฏิบัติและมีผลการปฏิบัติที่มีคุณภาพอยูในระดับเทากับมาตรฐานทั่วไปเปนอยาง
นอยในทุกตัวบงชี้ กรณีศึกษาสามารถบรรลุเปาหมายของการปฏิบัติในทุกตัวบงชี้ โดยมีตัวบงชี้ที่บรรลุ
เปาหมายในระดับสูง ไดแก ตัวบงชี้ที่ 1 การสรางบรรทัดฐานและคานิยมรวมกัน  และตัวบงชี้ที่ 2 
การปฏิบัติที่มีเปาหมายรวมกันเพื่อการเรียนรูของนักเรียน 

4) แนวทางการสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพในโรงเรียนเปนการบูรณาการแนวคิด
กระบวนการทําหลักเทียบกับกลยุทธ แบงออกเปน 4 ระยะ ไดแก ระยะที่ 1 การวางแผน ระยะที่ 2 
การวิเคราะหขอมูล ระยะที่ 3 การบูรณาการ และระยะที่ 4 การปฏิบัติ โดยมีคูมือประกอบการ
ดําเนินการที่มีรายละเอียดเกี่ยวกับแนวคิด วัตถุประสงค วิธีดําเนินการ และการรายงานผล 

สมหมาย เทียนสมใจ (2556) ศึกษารูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิผลของสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อทราบองคประกอบการบริหารงานที่
มีประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 2) เพื่อนําเสนอรูปแบบการบริหารงานที่
มีประสิทธิผลของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา วิธีการดําเนินการวิจัย 4 ขั้นตอน ดังนี้ 1) 
การศึกษาวิเคราะหกรอบแนวคิดในการวิจัยบนพื้นฐานแนวคิด ทฤษฎีการบริหารงานที่มีประสิทธิผล 
2) วิเคราะหความเปนไปไดและพัฒนารูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา 3) ตรวจสอบและสรางรูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิผลเหมาะสม 4) 
ปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการบริหารที่มีประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยประกอบดวย สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาที่
ไดรับการประเมินจากกลุมพัฒนาระบบบริหาร สํานักงานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ได
ระดับคุณภาพ 3 ขึ้นไป จํานวน 68 เขต ผูใหขอมูลคือ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ผูอํานวยการกลุมใน
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ประธานคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
เครื่องมือที่ ใชในการวิ เคราะหขอมูลคือ แบบวิเคราะหเอกสาร แบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง 
แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานที่มีประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
และแบบตรวจสอบรายการ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ คามัชฌิมเลข
คณิต และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหองคประกอบ การวิเคราะหเสนทางและวิเคราะห
เนื้อหา 
 ผลการวิจัยพบวา  

1) องคประกอบการบริหารงานที่มีประสิทธิผลของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ประกอบดวย 6 องคประกอบคือ 1.1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 1.2) การวางแผนกลยุทธ 1.3) 
องคการแหงการเรียนรู 1.4) วัฒนธรรมองคการ 1.5) เทคโนโลยีสารสนเทศ และ 1.6) สนับสนุนการมี
สวนรวม  

2) รูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ประกอบดวย 6 องคประกอบ ซึ่งมีความเหมาะสม ถูกตอง เปนไปได และสามารถนําไปใชประโยชน
ได สอดคลองกับกรอบแนวคิดทฤษฎีการวิจัย 
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สุทัศน ธิยานันท (2556) ศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของครูสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยแบบผสมผสานของการวิจัยเชิง
คุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ วัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ประกอบดวยขั้นตอนการวิจัย 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอน
ที่ 1 การศึกษาสภาพ ความคาดหวัง และแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติงานของครูโดยใชวิธีพหุ
กรณีศึกษาและการสัมภาษณเชิงลึกผูเชี่ยวชาญดานการบริหารสถานศึกษา วิเคราะหขอมูล โดยการ
วิเคราะหเนื้อหาและสรุปอุปนัย ขั้นตอนที่ 2 การสรางรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู 
โดยนําผลการศึกษาจากข้ันตอนที่ 1 มายกรางรูปแบบและตรวจสอบ ความเหมาะสมของรูปแบบโดย
การประชุมสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิจํานวน 10 คน วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหาและสรุป
อุปนัย ขั้นตอนที่  3 การประเมินรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู  โดยการจัด
ประชุมสัมมนาเพื่อรับฟงความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาเพื่อประเมินรูปแบบและคูมือการ
บริหารผลการปฏิบัติงานของครูวิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ผลการวิจัยพบวา  
1) สภาพ ความคาดหวัง และแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู สรุปไดวา มีการ

กําหนดขอบขายงานและภาระงานในหนาที่ความรับผิดชอบของครู และมีการดําเนินงานการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนการดําเนินงานในระดับสถานศึกษา และระดับกลุมงาน ซึ่งผูบริหารและคณะ
ครูควรรวมกันกําหนดขอบขายงาน และภาระงานของครูใหมีความชัดเจน เหมาะสมสอดคลองกับ
บริบทของสถานศึกษาและครูสามารถปฏิบัติไดจริง สําหรับการบริหารผลการปฏิบัติงานควรมุงเนน
การบริหารผลการปฏิบัติงานของครูในระดับบุคคลที่เชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานในระดับกลุมงาน
และระดับสถานศึกษาใหมีความสอดคลองกัน โดยมีแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติงานของครูใน
ดานขอบขายงานในหนาที่ความรับผิดชอบของครูพบวา มี 4 งาน ไดแก 1) งานการจัดการเรียนการ
สอน มี 6 ภาระงาน 2) งานอบรมและพัฒนานักเรียน มี 4 ภาระงาน 3) งานดูแลชวยเหลือนักเรียน มี 
5 ภาระงาน และ 4) งานบริหารจัดการชั้นเรียน มี 3 ภาระงาน และดานกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของครูพบวา มี 5 ขั้นตอน ไดแก ขั้นตอนที่ 1 การวางแผนและกําหนดเปาหมายผลการ
ปฏิบัติงาน มี 3 แนวทาง ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน มี 7 แนวทาง ขั้นตอนที่ 3 การ
ติดตามและทบทวนผลการปฏิบัติงาน มี 3 แนวทาง ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน มี 5 
แนวทาง ขั้นตอนที่ 5 การใหรางวัลและโอกาส มี 2 แนวทาง โดยมีการติดตอสื่อสารผลการปฏิบัติงาน
อยูในทุกข้ันตอน มี 2 แนวทาง  

2) รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาที่สรางขึ้นมีความเหมาะสมที่จะนําไปใชในสถานศึกษา ประกอบดวย 2 องคประกอบ 
ไดแก 2.1 ขอบขายงานในหนาที่ความรับผิดชอบของครู มี 4 งาน ดังนี้งานการจัดการเรียนการสอน มี 
6 ภาระงาน งานปลูกฝงและพัฒนานักเรียน มี 5 ภาระงาน งานดูแลชวยเหลือนักเรียน มี 5 ภาระงาน 
งานบริหารจัดการชั้นเรียน มี 5 ภาระงาน 2.2 กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู มี 5 
ขั้นตอน ดังนี้ขั้นตอนที่ 1 การวางแผนและกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน มี 3 แนวทาง ขั้นตอนที่ 
2 การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน มี 7 แนวทาง ขั้นตอนที่ 3 การติดตามและทบทวนผลการปฏิบัติงาน 
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มี 3 แนวทาง ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน มี 5 แนวทางขั้นตอนที่ 5 การใหรางวัลและ
โอกาส มี 2 แนวทาง โดยมีการติดตอสื่อสารแบบสองทางอยูในทุกข้ันตอน มี 2 แนวทาง  

3) การประเมินรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู พบวา ขอบขายงานในหนาที่
ความรับผิดชอบของครู มีความเปนไปไดและมีความเปนประโยชนอยูในระดับมากที่สุด และ
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู มีความเปนไปไดอยูในระดับมากและมีความเปน
ประโยชนอยูในระดับมากที่สุด สําหรับคูมือการบริหารผลการปฏิบัติงานของครูในภาพรวมมีความ
เหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด 

จุลลี่ ศรีษะโคตร (2557) ไดศึกษาเกี่ยวกับ บรรยากาศองคการที่สงผลตอชุมชนการเรียนรู
ทางวิชาชีพของครูในสังกัดเทศบาลนครขอนแกน การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค 1) ศึกษาระดับ
บรรยากาศองคการของสถานศึกษาในสังกัดเทศบาลนครขอนแกน 2) ศึกษาระดับชุมชนการเรียนรู
ทางวิชาชีพของครูในสังกัดเทศบาลนครขอนแกน 3) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ
กับชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครูในสังกัดเทศบาลนครขอนแกนและ 4) ศึกษาบรรยากาศ
องคการที่สงผลตอชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครูในสังกัดเทศบาลนครขอนแกน กลุมตัวอยางคือ  
ผูบริหารและครูในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครขอนแกน 11 โรงเรียน จํานวน 257 คน เครื่องมือที่
ใชเปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประมาณคา 5 ระดับ  สถิติที่ใชไดแก การแจกแจงความถี่ รอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และสถิติวิเคราะหการ
ถดถอยพหุคูณแบบมีข้ันตอน 

ผลการวิจัยพบวา 
1) บรรยากาศองคการของสถานศึกษาในสังกัดเทศบาลนครขอนแกน  โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก  คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานความเสี่ยง และคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานสภาพแวดลอม 
2) ชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครูในสังกัดเทศบาลนครขอนแกนโดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก  คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานวิสัยทัศนรวม และคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานการสงเสริมแหลงเรียนรูและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

3) บรรยากาศองคการทุกดาน มีความสัมพันธในทางบวกกับชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของ
ครูในสังกัดเทศบาลนครขอนแกน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดานที่มีความสัมพันธระดับ
มาก คือ ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน และดานที่มีความสัมพันธระดับนอย คือ ดานโครงสราง
องคการ 

4) บรรยากาศองคการที่สงผลตอชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครูในสังกัดเทศบาลนคร
ขอนแกน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ไดแก ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดานคานิยม
และพฤติกรรมและดานโครงสรางองคการ 

ปภาวี พิพัฒนลักษณ (2557) ไดศึกษาเกี่ยวกับกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนเรียนรวมตามแนวคิดภาวะผูนําที่ยั่งยืนเพื่อเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ การวิจัย
ครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนเรียนรวมตามแนวคิดภาวะผูนําที่ยั่งยืนเพื่อเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 2) 
วิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และภาวะคุกคามของภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนเรียนรวมตาม
แนวคิดภาวะผูนําที่ยั่งยืนเพื่อเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 3) พัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะ
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ผูนําของผูบริหารโรงเรียนเรียนรวมตามแนวคิดภาวะผูนําที่ยั่งยืนเพื่อเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทาง
วิชาชีพ กลุมตัวอยาง คือ โรงเรียนเรียนรวมในสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จํานวน 278 
โรงเรียน ผูใหขอมูลในแตละโรงเรียนแบงออกเปน 4 กลุม ไดแก 1) ผูอํานวยการโรงเรียน 2) รอง
ผูอํานวยการโรงเรียนหรือครูหัวหนากลุมสาระหรือครูหัวหนาระดับชั้น 3) ครูผูสอนนักเรียนปกติ และ 
4) ครูผูสอนนักเรียนพิการเรียนรวมเครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือแบบสอบถามซึ่งผานการตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหาและเชิงโครงสรางโดยผูทรงคุณวุฒิ สถิติที่ใชในการวิจัยไดแก การวิเคราะหเนื้อหา  
คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และดัชนีความตองการจําเปนแบบปรับปรุง 

ผลการวิจัยพบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนเรียนรวมตามแนวคิด
ภาวะผูนําที่ยั่งยืนเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาต่ํากวา
สภาพที่พึงประสงคซึ่งอยูในระดับมากที่สุด มีจุดแข็ง 5 ดาน คือ การตระหนักถึงความสําคัญของการ
เรียนรู การใหความสําคัญตอประสบการณในอดีต การสืบสานความสําเร็จ การสงเสริมความ
หลากหลาย การคํานึงถึงความเปนธรรมทางสังคม มีจุดออน 5 ดาน คือ การกระตือรือรน การเฝา
ระวังสภาพแวดลอม การพัฒนาทรัพยากร การอดทนเพื่อผลสําเร็จที่แทจริง การกระจายภาวะผูนํา มี
ปจจัยภายนอกที่เปนโอกาส 2 ดาน คือ นโยบายรัฐ และนวัตกรรมและเทคโนโลยี มีปจจัยภายนอกที่
เปนภาวะคุกคาม 2 ดาน คือ สภาพเศรษฐกิจ และสภาพสังคม  กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนเรียนรวมตามแนวคิดภาวะผูนําที่ยั่งยืนเพื่อเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ มี  
3 กลยุทธคือ 1) กลยุทธการเสริมสรางผูบริหารเพื่อการเรียนรูทางวิชาชีพของบุคลากรครูอยางเนื่อง 
2) กลยุทธการพัฒนาผูบริหารเพื่อการสงเสริมภาวะผูนําของบุคลากรครู และ 3) กลยุทธการพัฒนา
ผูบริหารเพื่อการประสานความรวมมือกับเครือขายภายนอก 

อดุลย ไพรสณฑ (2558) ไดศึกษาเกี่ยวกับ การพัฒนาหลักสูตรเสริมสรางทักษะการเรียนรู
และนวัตกรรมของครูประถมศึกษาตามแนวคิดชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพในการเปนครูนักวิจัย  การ
วิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาสภาพปญหาและความตองการจําเปนในการพัฒนาหลักสูตร
เสริมสรางทักษะการเรียนรูและนวัตกรรมของครูประถมศึกษาตามแนวคิดชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ
ในการเปนครูนักวิจัย 2) พัฒนาหลักสูตรเสริมสรางทักษะการเรียนรูและนวัตกรรมของครู
ประถมศึกษาตามแนวคิดชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพในการเปนครูนักวิจัยที่มีคุณภาพ 3) ศึกษาผล
การใชหลักสูตรเสริมสรางทักษะการเรียนรูและนวัตกรรมของครูประถมศึกษาตามแนวคิดชุมชนการ
เรียนรูทางวิชาชีพในการเปนครูนักวิจัยที่มีตอทักษะการเรียนรูและนวัตกรรมของครู และ 4) ประเมิน
หลักสูตรเสริมสรางทักษะการเรียนรูและนวัตกรรมของครูประถมศึกษาตามแนวคิดชุมชนการเรียนรู
ทางวิชาชีพในการเปนครูนักวิจัย ขั้นตอนการวิจัยมี 4 ขั้นตอน ไดแก 1) การศึกษาขอมูลพื้นฐานใน
การพัฒนาหลักสูตร 2) การพัฒนาหลักสูตร 3) การศึกษาผลการใชหลักสูตร และ 4) การประเมิน
หลักสูตร กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาขอมูลพื้นฐานไดแก ครูผูสอนภาษาไทยระดับประถมศึกษา 
จํานวน 166 คน กลุมเปาหมายที่ใชในการพัฒนาหลักสูตรไดแก ผูเชี่ยวชาญจํานวน 4 คน กลุม
ตัวอยางในการใชหลักสูตรไดแก ครูผูสอนภาษาไทยชั้นประถมศึกษาปที่ 3 จํานวน 10 คน และ
กลุมเปาหมายที่ใชในการประเมินหลักสูตรไดแก ผูบริหารสถานศึกษาจํานวน 10 คน  และครูจํานวน 
10 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวย แบบสอบถาม แบบสังเกตพฤติกรรม แบบประเมินผล
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งาน และเครื่องบันทึกวีดิโอ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ผลการวิจัยพบวา ขั้นตอนที่ 1 กลุมตัวอยางมีความตองการพัฒนาทักษะการเรียนรูและ
นวัตกรรมในระดบัมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ย 4.91 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.16 ขั้นตอนที่ 2 หลักสูตร
ประกอบดวย  หลักการ ความมุงหมาย เนื้อหา กิจกรรม การวัดผลและประเมินผล และแนวทางการ
ใชหลักสูตร มีกิจกรรมหลัก 3 กิจกรรม คือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ การทําวิจัยในชั้นเรียน และการ
สะทอนผลหลังการปฏิบัติ   ขั้นตอนที่ 3 การสังเกตพฤติกรรมกลุมตัวอยางมีทักษะการเรียนรูและ
นวัตกรรมในระดับมากที่สุด และนวัตกรรมของกลุมตัวอยางเปนนวัตกรรมที่สงเสริมทักษะการเรียนรู
และนวัตกรรมในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ย  4.90 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.02 ขั้นตอนที่ 4 การ
ประเมินหลักสูตรกลุมตัวอยางสามารถใชทักษะการเรียนรูและนวัตกรรมไดในระดับมากที่สุด มี
คาเฉลี่ย 4.91 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.19 

นิอร ศรีสุนทร (2559) ศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อพัฒนาและตรวจสอบรูปแบบการ
บริหารผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาโดยมีวิธีการดําเนินการวิจัย 2 
ขั้นตอนคือ 1) พัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาดวยเทคนิค Delphi จากผูเชี่ยวชาญจํานวน 17 คน 2) ตรวจสอบรูปแบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาดวยการสนทนากลุมจากผูปฏิบัติงานใน
สํานักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษา จํานวน 8 คน สถิติในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ 
คามัธยฐาน และคาพิสัย 

ผลการวิจัยพบวา 
1) รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

ประกอบดวยกระบวนการ 6 ดาน 53 องคประกอบ ไดแก 1) ดานการวางแผนการปฏิบัติงาน มี 10 
องคประกอบ 2) ดานการดําเนินการปฏิบัติงานมี 11 องคประกอบ 3) ดานการพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงาน มี 8 องคประกอบ 4) ดานการติดตามผลการปฏิบัติงานมี 8 องคประกอบ 5) ดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมี 8 องคประกอบ และ 6) ดานการใหรางวัล มี 8 องคประกอบแตละ
องคประกอบทั้ง 6 ดาน มีคามัธยฐาน และคาพิสัย 

2) ผลการตรวจสอบรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษามีความเหมาะสมสามารถนําไปปฏิบัติได และมีองคประกอบเหมือนกับองคประกอบที่
สรางขึ้นตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

 
5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
Brown, A. (2005) เสนอบทความเรื่อง Implementing Performance Management in 

England’s Primary Schools เพื่อวิจัยเกี่ยวกับการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชใน
โรงเรียนระดับประถมศึกษาในประเทศอังกฤษ ใชการสัมภาษณและการสังเกตเปนเครื่องมือในการ
วิจัย โดยผลการศึกษา พบวาดานวัตถุประสงคและเปาหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานใน
โรงเรียน ผูบริหารโรงเรียนสวนใหญตางมีความเขาใจในวัตถุประสงคและเปาหมายของการนําระบบ
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การบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในโรงเรียนดานการศึกษาและการฝกอบรมในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน พบวากลุมผูมีสวนไดสวนเสียที่มีสวนเกี่ยวของกับโรงเรียนสวนใหญไดรับการฝกอบรมที่
เหมาะสมและเพียงพอที่จะนําไปปฏิบัติดานกฎเกณฑและเปาประสงคในการบริหารผลการปฏิบัติงา
นําพบวาวัฒนธรรมองคกรในโรงเรียนมีสวนสําคัญในการตัดสินใจนําระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานมาใช ซึ่งใชความเหมาะสมและความคุมคาเปนเกณฑในการตัดสินใจสวนเปาประสงคของ
การบริหารผลการปฏิบัติงาน คือการระบุตัวชี้วัดที่ชัดเจนสามารถวัดไดตรงกับปญหาและมีขอทาทาย
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนาฝายและครูผูสอน พบวาวิธีการและตัวชี้วัดที่ใชในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความแตกตางกันตามบทบาทหนาที่ของครูและมีความยุติธรรมและผลการ
ปฏิบัติงานทั้งหมดมีความชัดเจนสามารถวัดไดและไดรับยอมรับจากทั้งผูประเมินและผูไดรับการ
ประเมินและทรัพยากรที่ใชในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานใหกับครูมีเพียงพอและดานความเหมาะสม
และขอเท็จจริงของการบริหารคาตอบแทน (Performance relatedpay: PRP) พบวาระบบการ
บริหารคาตอบแทนหรือการใหรางวัลไดรับการยอมรับวามีความยุติธรรมและเหมาะสม 

Lam, H. et al. (2007) ไดศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางดานวัฒนธรรมในการประเมินผล
การปฏิบัติงานและการเลื่อนตําแหนงระหวางหนวยงานสาขาวิชาการเมืองและรัฐประศาสนศาสตร
ของมหาวิทยาลัยฮองกงและโครงการรัฐประศาสนศาสตรของมหาวิทยาลัยวิคตอเรียประเทศแคนาดา 
พบวา หนวยงานทั้งสองมหาวิทยาลัยมีระบบการบริหารคลายคลึงกัน แตมีความแตกตางกันดาน
องคประกอบของวัฒนธรรมทางการบริหารและลักษณะเฉพาะของชนชาติ กลาวคือ ขาราชการของ
มหาวิทยาลัยฮองกงใหความสําคัญกับประสิทธิภาพและผลลัพธที่เปนความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
อยางมาก โดยมุงที่ความสําเร็จตามเปาหมายและแผนงานมากกวาเปาหมาย ระดับบุคคลมีการ
พิจารณาเลื่อนตําแหนงจากลักษณะเฉพาะของบุคคลความสัมพันธกับผูอื่นและการเมืองในสถาบัน 
ในขณะที่ขาราชการของมหาวิทยาลัยวิคตอเรียใหความสําคัญกับระบบการบริหารงานบุคคล การ
ควบคุมตนทุนและการบริหารงบประมาณ โดยมุงเนนการบรรลุเปาหมายของแผนงานและเปาหมาย
ของบุคลากรเทาๆ กัน ขาราชการสวนใหญไมตอตานการประเมินผล แตไมยอมรับหลักเกณฑการ
ประเมินผล เพราะไมเชื่อมโยงกับขอมูลสวนบุคคล อีกทั้งยังไดรับอิทธิพลจากกลุมการเมืองในสถาบัน
ดวยขอเสนอเพื่อการปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือควรมีการศึกษาบรรทัดฐานและ
คานิยมขององคกรเพื่อกําหนดหลักเกณฑการประเมินไดอยางเหมาะสมและไมขัดแยงกับความคิดที่
เปนรากฐานของวัฒนธรรม 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน การพัฒนารูปแบบ และชุมชน
การเรียนรูทางวิชาชีพ สามารถสรุปรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานดวยกระบวนการชุมชนการ
เรียนรูทางวิชาชีพของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ประกอบดวย           
5 องคประกอบ ดังนี้ การวางแผนการบริหารผลการปฏิบัติงาน การสื่อสารการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาการบริหารผลการปฏิบัติงาน การติดตามการบริหารผลการปฏิบัติงาน และการ
ประเมินการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
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6. กรอบความคิดในการวิจัย 
จากการวิเคราะหผลการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย 

เขต 1 การศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน การพัฒนารูปแบบ 
และชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ ผูวิจัยนํามาสรุปเปนกรอบแนวคิดในการพัฒนารูปแบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานดวยกระบวนการชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ดังนี้ 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2.6 กรอบความคิดในการวิจัย 

 

 

การพัฒนารูปแบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานดวยกระบวนการ
ชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของ
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

นโยบายสํานักงาน
เขตพ้ืนที
การศึกษา

ประถมศึกษา 

สุโขทัย เขต 1 

การติดตามผลสัมฤทธิ์ 
การดําเนินงานขับเคลื่อน 

นโยบายตามกลยุทธสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

ผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหาร 
ผลการปฏิบัติงาน 

นโยบายสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ 

ชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 

 


