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บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 การพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานดวยกระบวนการชุมชนการเรียนรูทาง
วิชาชีพของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 เปนการวิจัยและพัฒนา 
(Research & Development) ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของดังนี ้
 1.  นโยบายการศึกษา  
    1.1  นโยบายสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ    
  1.2  นโยบายแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 
  1.3 นโยบายสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
   1.3.1 บทบาทหนาที่ของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
   1.3.2 จุดเนนการขับเคลื่อนนโยบายการจัดการศึกษาสูการปฏิบัติของสํานักงานเขต
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 ความสัมพันธระหวางรูปแบบกับทฤษฎี 
3.3 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 

  4. ชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ (PLC)  
4.1 ความหมายของชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 
4.2  ลักษณะของชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 
4.3 บทบาทของผูบริหารโรงเรียนในการเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 
4.4 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครู 
4.5 การประยุกตใชแนวคิดชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 

5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
5.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
5.2 งานวิจัยตางประเทศ 

6. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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1. นโยบายการศึกษา 

1.1 นโยบายสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
สํ านั กงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการไดศึกษาวิ เคราะหบริบทที่ เกี่ ยวของ ประกอบดวย                    

กรอบยุทธศาสตรแหงชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560-2579) นโยบายรัฐบาล (พลเอก ประยุทธ จันทรโอชา) 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) นโยบายความมั่นคงแหงชาติ 
(พ.ศ. 2558-2564) ทิศทางแผนการศึกษาแหงชาติ (พ.ศ. 2560-2574) นโยบายของรัฐมนตรีวาการ
กระทรวงศึกษาธิการ (พลเอก ดาวพงษ 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 ผลการดําเนินงานของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการอํานาจหนาที ่           
ของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการและการวิเคราะหสภาพแวดลอมของสํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ มากําหนดสาระสําคัญของแผนปฏิบัติราชการประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2560           
ของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการฉบับปรับปรุง         
ตามงบประมาณที่ไดรับจัดสรร, 2560, หนา 39-44) ดังนี้ 

 
วิสัยทัศน 
การบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ ผูเรียนไดรับการเรียนรูตลอดชีวิตที่มีคุณภาพ โดยยึดหลัก

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 

พันธกิจ 
 1. พัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพ 
 2. สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ 
และการศึกษาตามอัธยาศัย โดยการมีสวนรวมจากทุกภาคสวน 
            3. พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการ ครู และบุคลากรทางการศึกษา 
 
          คานิยม (TEAMWINS) 
  T = Teamwork การทํางานเปนทีม 
  E = Equality of Work ความเสมอภาคในการทํางาน 
  A = Accountability ความรับผิดชอบ  
  M = Morality and Integrity การมีศีลธรรมและมีความซื่อสัตย 
  W = Willingness ความมุงม่ันตั้งใจทํางานอยางเต็มศักยภาพ  
  I   = Improvement การพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ  
  N = Network and Communication การเปนเครือขายที่มีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน 
  S = Service Mind การมีจิตมุงบริการ  
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 เปาประสงครวม 
 1. ระบบบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ 
 2. ผูเรียนไดรับโอกาสทางการศึกษาและการเรียนรูตลอดชีวิตที่มีคุณภาพ อยางทั่วถึง และ
เทาเทียม  
 
           ประเด็นยุทธศาสตร 

1. พัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพ 
2. พัฒนาและสงเสริมการนําระบบเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการบริหาร การบริการและการ

เรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ 
3. พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตาม

อัธยาศัย 
4. สงเสริมการมีสวนรวมจากทุกภาคสวนในการกระจายโอกาสทางการศึกษาและการเรียนรู

ตลอดชีวิต 
5. พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการ ครู และบุคลากรทางการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ 
 

 เปาประสงคตามประเด็นยุทธศาสตร 
 1. หนวยงานมีระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
  2. ผูรับบริการมีและใชระบบเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีประสิทธิภาพในการบริหาร การบริการ 

และการเรียนรู 
  3. ผูเรียนไดรับการศึกษาที่มีคุณภาพ 
  4. ผูเรียนไดรับโอกาสทางการศึกษาอยางทั่วถึงและเทาเทียม 
  5. ขาราชการ คร ูและบุคลากรทางการศึกษามีความกาวหนาในวิชาชีพมีศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานและการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ 
 

กลยุทธภายใตประเด็นยุทธศาสตร  
ประเด็นยุทธศาสตร 1 พัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพ 
 กลยุทธ 

1.1 พัฒนากลไกการบริหารจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ 
1.2 เรงรัด ปรับปรุง แกไขกฎหมาย กฎ ระเบียบ และขอบังคับใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 

 แนวทางการพัฒนา 
1. ปรับปรุงโครงสรางและอํานาจหนาที่ของหนวยงานสวนกลางและภูมิภาคใหเหมาะสม 

และเอ้ือตอการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ  
2. ปรับปรุงกลไกการบริหารจัดการการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ และเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล โดย

เนนคุณธรรม ความโปรงใส 
3. พัฒนาหนวยงานทางการศึกษาในภูมิภาคใหเปนกลไกการประสานงานการบริหารจัดการ

การศึกษาแบบมีสวนรวมกระจายทั่วประเทศ 
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 4. ปรับปรุง แกไข กฎหมาย กฎ ระเบียบ และขอบังคับที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาใหมี
ความทันสมัย เหมาะสมและเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 
 
ประเด็นยุทธศาสตร 2 พัฒนาและสงเสริมการนําระบบเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการบริหาร การ
บริการและการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ 
 กลยุทธ 

2.1 พัฒนาระบบเครือขายอินเทอรเน็ตเพื่อการศึกษาใหครอบคลุมและมีเสถียรภาพ 
ตอบสนองความตองการใชงาน 

2.2 พัฒนาระบบฐานขอมูลกลางดานการศึกษาของประเทศใหเปนเอกภาพ เปนปจจุบันและ
ทันตอการใชงาน 

2.3 สรางสื่อ คลังสื่อและแหลงเรียนรูดิจิทัลที่สามารถเขาถึงไดงายและสะดวก 
2.4 พัฒนาและสงเสริมการใชเทคโนโลยีดิจิทัลในกระบวนการทํางานและการบริการใหมี

ประสิทธิภาพ 
2.5 จัดหาทรัพยากรพื้นฐานดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อใชในการบริหาร การบริการ และการ

เรียนรูอยางพอเพียง ทั่วถึงและเหมาะสมกับการแสวงหาความรูและจัดการองคความรูอยางตอเนื่อง 
  
ประเด็นยุทธศาสตร 3 พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาในระบบ นอกระบบ และการศึกษา
ตามอัธยาศัย 

กลยุทธ 
 3.1 พัฒนาหลักสูตร เนื้อหาสาระ สื่อการเรียนการสอน กระบวนการจัดการเรียน การสอน 
การนิเทศ การวัด ประเมินผลใหทันกับความกาวหนาและการเปลี่ยนแปลงทางวิทยาการ สอดคลอง
กับความตองการของกลุมเปาหมาย และทิศทางการพัฒนาประเทศ 
 3.2 สงเสริมคุณธรรม จริยธรรม ความเปนพลเมืองและพลโลก ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง 
 3.3 ยกระดับคุณภาพการศึกษา สรางอาชีพ สรางความสมานฉันท และเสริมสรางความมั่นคง  ใน
จังหวัดชายแดนภาคใต 
 3.4 พัฒนางานวิจัยเพื่อสรางองคความรูสูการพัฒนาการศึกษา 
 แนวทางการพัฒนา 

1. ปรับปรุงหลักสูตร เนื้อหาสาระ สื่อการเรยีนการสอนใหทันสมัย ยืดหยุนหลากหลายเหมาะสม
กับผูเรียนแตละชวงวัย และบริบทของประเทศ  
 2. พัฒนารูปแบบและบูรณาการการจัดการเรียนรูการนิเทศการวัดประเมินผล เพื่อพัฒนา
ทักษะที่จําเปนสําหรับผูเรียนในศตวรรษที่ 21 
 3. ลดวิชาเรียนในชั้นเรียน เพื่อใหผูเรียนมีเวลาพัฒนาทักษะการเรียนรูนอกหองเรียนให
เหมาะสมกับผูเรียนแตละชวงชั้น 
 4. สงเสริมและบูรณาการการจัดการเรียนการสอนและการเรียนรูใหผูเรียนมีคุณธรรม 
จริยธรรม ความเปนพลเมือง และพลโลก ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
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 5. จัดสรรทุนการศึกษาใหกับนักเรียน นักศึกษาที่ไดรับผลกระทบจากเหตุการณความไมสงบ
ในจังหวัดชายแดนภาคใตตามหลักเกณฑท่ีกําหนด  
 6. พัฒนาทักษะดานอาชีพใหผูเรียนสามารถประกอบอาชีพใหเหมาะสมกับพื้นที่ในจังหวัด
ชายแดนภาคใต  
 7. สงเสริมการเรียนรูการอยูรวมกันในสังคมพหุวัฒนธรรม สงเสริมสันติศึกษา ปลูกฝงจิต 
สํานึกดานความมั่นคงในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต 
 8. เสริมสรางความเขมแข็งทางวิชาการแกครูและบุคลากรทางการศึกษาในพื้นที่จังหวัด
ชายแดนภาคใต 
 9. สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาการวิจัยเชิงนโยบาย การจัดการเรียนรู เพื่อสรางองคความรู
และพัฒนาคุณภาพการศึกษา  
 
ประเด็นยุทธศาสตร 4 สงเสริมการมีสวนรวมจากทุกภาคสวนในการกระจายโอกาสทางการศึกษา
และการเรียนรูตลอดชีวิต 
 กลยุทธ 
 4.1 สงเสริมใหทุกภาคสวนมีสวนรวมในการจัด และสนับสนุนการจัดการศึกษา 
 4.2 สนับสนุนใหผู เรียนไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานทั้งในระบบและนอกระบบใหผูเรียนตามสิทธิที่
กําหนดไว 

4.3 เพิ่มและกระจายโอกาสทางการศึกษาในระบบ นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยใหผูเรียน
สามารถเขาถึงโอกาสทางการเรียนรูไดอยางหลากหลาย ครอบคลุมทุกพื้นที่ และเปาหมาย 
 แนวทางการพัฒนา 

1. สงเสริม สนับสนุนใหทุกภาคสวนมีสวนรวมในการจัด พัฒนา และสงเสริมการศึกษา 
 2. สนับสนุนคาใชจายในการจัดการศึกษาตั้งแตระดับอนุบาลจนจบการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 3. สงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษานอกระบบ ดวยรูปแบบ วิธีการที่หลากหลาย สอดคลองกับ
ความตองการและความจําเปนของกลุมเปาหมาย  
 4. พัฒนาแหลงเรียนรูเชิงสรางสรรค และมีชีวิตดวยรูปแบบที่หลากหลายใหสามารถเขาถึงไดงาย
และครอบคลุมทุกพื้นที ่
 5. สนับสนุนทุนการศึกษาเพ่ือเพ่ิมและกระจายโอกาสทางการศึกษา 
 6. พัฒนาระบบและกลไกการเทียบโอนผลการเรียนรูระหวางการศึกษาในระบบการศึกษา
การศึกษานอกระบบ การศึกษาตามอัธยาศัย และประสบการณจากการทํางาน 
 
ประเด็นยุทธศาสตร 5 พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการ ครู และบุคลากรทางการ
ศึกษาใหมีประสิทธิภาพ 
 กลยุทธ 

5.1 พัฒนากฎ ระเบียบหลักเกณฑการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาใหสอดคลองกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป 
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5.2 ปรับปรุงระบบการประเมินวิทยฐานะและสมรรถนะครูใหสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ของ
ผูเรียน 

5.3 พัฒนาขาราชการ ครู และบุคลากรทางการศึกษาใหมีประสิทธิภาพดวยรูปแบบที่หลากหลาย
รวมทั้งนําเทคโนโลยีมาใชในกระบวนการพัฒนา 
 แนวทางการพัฒนา 

1. ปรับปรุงแกไขกฎ ระเบียบหลักเกณฑที่เกี่ยวของกับระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษาใหทันสมัยสอดคลองกับสภาวการณ 

2. ปรับปรุงและพัฒนาเกณฑมาตรฐานอัตรากําลังครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาให
สัมพันธกับการพัฒนาผูเรียนที่เหมาะสมกับระดับและประเภทการศึกษา 

3. ปรับปรุงและพัฒนาฐานขอมูลกลางของครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกสังกัดใหครอบคลุม 
และเปนปจจุบัน  

4. พัฒนาระบบเงินเดือนและคาตอบแทน สําหรับครูที่มีสมรรถนะสูง ครูที่ปฏิบัติงานในพื้นที่
หางไกล ทุรกันดาร เสี่ยงภัย พื้นที่พิเศษ 

5. ปรับปรุงหลักเกณฑและวิธีการประเมินครูเพื่อใหมีและเลื่อนวิทยฐานะใหสอดคลองกับ
ผลสัมฤทธิ์ของผูเรียน 

6.  สงเสริมและพัฒนาขาราชการ ครู และบุคลากรทางการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ มีมาตรฐาน 
และสอดคลองกับสมรรถนะวิชาชีพ เพื่อใหเอื้อตอการปฏิบัติงานและคุณภาพผูเรียนเปนสําคัญ 

7. สงเสริมการนําเทคโนโลยีดิจิทัลเพิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการพัฒนาขาราชการ ครู และ
บุคลากรทางการศึกษา รวมถึงการพัฒนาดวยรูปแบบที่หลากหลายสอดคลองกับความตองการจําเปน 
และสมรรถนะวิชาชีพ 
 สรุปไดวา นโยบายสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ไดมีการกําหนดวิสัยทัศน การบริหาร
จัดการมีประสิทธิภาพ ผูเรียนไดรับการเรียนรูตลอดชีวิตที่มีคุณภาพ โดยยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง โดยพัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพ สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาคุณภาพ  
การจัดการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย โดยการมีสวนรวมจากทุก
ภาคสวน และการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการคร ูและบุคลากรทางการศึกษา 
 

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

สถานการณความเปลี่ยนแปลงของสังคมไทย ความเปลี่ยนแปลงของภูมิภาคอาเซียน และสังคมโลก
อํานาจหนาที่ของกระทรวงศึกษาธิการภายใตกฎหมายสําคัญที่เกี่ยวของกับการศึกษาของประเทศ 
ความเชื่อมโยงระหวางยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ.2560 -2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560 -2564) และแผนการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2560-2574 กับทิศ
ทางการพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการทั้งในมิติดานความมั่นคง มิติดานเศรษฐกิจ มิติดาน
สังคม และมิติดานการบริหารจัดการภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ ที่สําคัญคือไดประเมินสถานะของ
กระทรวง ศึกษาธิการโดยการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค (SWOT) ตามบริบทใน
ขางตนแลวจึงสามารถกําหนดเปนสาระสําคัญของแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 
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ฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560 -2564) ซึ่งไดแก เปาหมายหลักและตัวชี้วัดวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร 
ผลผลิต/ผลลัพธของยุทธศาสตร ตัวชี้วัดภายใตยุทธศาสตร และกลยุทธ (สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ, 2559, หนา 50-51) ไดดังนี้ 

1. เปาหมายหลักของแผนพัฒนาการศึกษา 
1.1 คุณภาพการศึกษาของไทยดีขึน้ คนไทยมีคุณธรรมจริยธรรม มีภูมิคุมกันตอ      

การเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาประเทศในอนาคต 
1.2 กําลังคนไดรับการผลิตและพัฒนา เพื่อเสริมสรางศักยภาพการแขงขันของประเทศ 
1.3 มีองคความรู เทคโนโลยี นวัตกรรม สนับสนุนการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน 
1.4 คนไทยไดรับโอกาสในเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต 
1.5 ระบบบริหารจัดการการศึกษามีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล โดยมสีวนรวม 

จากทุกภาคสวน 
2. ตัวชี้วัดตามเปาหมายหลัก 
2.1 ผลคะแนนสอบ PISA ในแตละวิชา 
2.2 รอยละท่ีเพิ่มขึ้นของคะแนนเฉลี่ยผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาหลักระดับการศึกษาขั้น

พื้นฐานจากการทดสอบระดับชาติ 
2.3 รอยละคะแนนเฉลี่ยของผูเรียนที่มีคุณธรรมจริยธรรม  
2.4 รอยละคะแนนเฉลี่ยของผูเรียนทุกระดับการศึกษามีความเปนพลเมืองและพลโลก 
2.5 สัดสวนผูเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลายประเภทอาชีวศึกษาตอสายสามัญ  
2.6 รอยละความพึงพอใจของนายจางผูประกอบการที่มีตอผูสําเร็จการศึกษาระดับ 

อาชีวศึกษาและระดับอุดมศึกษาที่ทํางานให  
2.7 รอยละของผูสําเร็จการศึกษาระดับอาชีวศึกษาและระดับอุดมศึกษาไดงานทําหรือ 

ประกอบอาชีพอิสระภายใน 1 ป 
2.8 รอยละของผลงานวิจัย นวัตกรรม งานสรางสรรค สิ่งประดิษฐไดรับการเผยแพร/ 

ตีพิมพ 
2.9 รอยละขององคความรูและสิ่งประดิษฐที่นําไปใชประโยชน หรือแกไขปญหาชุมชน

ทองถิ่น  
2.10 จํานวนปการศึกษาเฉลี่ยของคนไทยอายุ 15-59 ป 
2.11 รอยละของกําลังแรงงานที่สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนขึ้นไป  
2.12 รอยละของนักเรียนตอประชากรวัยเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย อายุ 15–17 

ป  
2.13 สัดสวนผูเรียนในสถานศึกษาทุกระดับของรัฐตอเอกชน 
2.14 จํานวนภาคีเครือขายที่เขามามีสวนรวมในการจัด/พัฒนาและสงเสริมการศึกษา 

 
3. วิสัยทัศน 
“มุงพัฒนาผูเรียนใหมีความรูคูคุณธรรม มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุขในสังคม”  



16 

 

“ผูเรียน” หมายถึง เด็ก เยาวชน นักเรียน นักศึกษา และประชาชน ที่ไดรับบริการจาก
กระทรวงศึกษาธิการ 

“มีความรูคูคุณธรรม” หมายถึง รอบรู รอบคอบ ระมัดระวัง ซื่อสัตยสุจริต ขยัน อดทน  
สติปญญา แบงปน ซึ่งเปน 2 เงื่อนไขตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

“มีคุณภาพชีวิตที่ด”ี หมายถึง มีอาชีพ มีความมั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน ในการดํารงชีวิต 
“มีความสุข” หมายถึง ความอยูดีมีสุข สามารถอยูรวมกันอยางเอื้ออาทร มีความสามัคคี

ปรองดอง 
“สังคม” หมายถึง สังคมไทย ภูมิภาคอาเซียน และสังคมโลก 

 
4. พันธกิจ 
4.1 ยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับ/ประเภทสูสากล 
4.2 เสริมสรางโอกาสการเขาถึงบริการทางการศึกษาของประชาชนอยางท่ัวถึงเทาเทีย 
4.3 พัฒนาระบบบริหารจัดการการศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล 

 
5. ยุทธศาสตร 
5.1 ยุทธศาสตรพัฒนาหลักสูตร กระบวนการเรียนการสอน การวัดและประเมินผล   
5.2 ยุทธศาสตรผลิต พัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา   
5.3 ยุทธศาสตรผลิตและพัฒนากําลังคน รวมทั้งงานวิจัยที่สอดคลองกับความตองการ 

ของการพัฒนาประเทศ   
5.4 ยุทธศาสตรขยายโอกาสการเขาถึงบริการทางการศึกษา และการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

ตลอดชีวิต   
5.5 ยุทธศาสตรสงเสริมและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการศึกษา 
5.6 ยุทธศาสตรพัฒนาระบบบริหารจัดการและสงเสริมใหทุกภาคสวนมีสวนรวม 

ในการจัดการศึกษา   
 

6. ผลผลิต /ผลลัพธ  ตัวช้ีวัด และกลยุทธภายใตยุทธศาสตร 
6.1 ยุทธศาสตรที่ 1 พัฒนาหลักสูตร กระบวนการเรียนการสอน การวัดและประเมินผล 
ผลผลิต/ผลลัพธ 
ผูเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น สามารถทองจําและนําสิ่งที่จําไปฝกคิดวิเคราะห 

คิดสังเคราะห คิดในเชิงสรางสรรค และแกไขปญหาที่เกิดขึ้นได มีทักษะการทํางานรวมกับผูอื่น 
สอดคลองกับทักษะที่จําเปนในศตวรรษที่ 21 มีคุณธรรมจริยธรรม ผูสําเร็จการศึกษาทุกระดับ/
ประเภทไดรับการศึกษาที่มีคุณภาพมาตรฐาน มีจิตสํานึกประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปน
ประมุข รวมทั้งสามารถอยูในสังคมไดอยางมีความสามัคคีปรองดอง 

ตัวชี้วัดภายใตยุทธศาสตร 
1. รอยละของโรงเรียนที่ผู เรียนผานตามเกณฑคุณลักษณะที่พึงประสงคในการคิด

วิเคราะห คิดสังเคราะห คิดแกปญหา และคิดสรางสรรค  
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2. รอยละของสถานศึกษาที่ไดรับการพัฒนากิจกรรมเสริมทักษะและมีผลสัมฤทธิ์ 
ทางการเรียนสูงขึ้น  

3. รอยละคะแนนเฉลี่ยของผูเรียนที่มีคุณธรรมจริยธรรม  
4. รอยละคะแนนเฉลี่ยของผูเรียนทุกระดับการศึกษามีความเปนพลเมืองและพลโลก 
กลยุทธ 
1. พัฒนากระบวนการเรียนการสอนท่ีมีคุณภาพ และจัดกิจกรรมเสริมทักษะพัฒนา 

ผูเรียนในรูปแบบที่หลากหลายสอดคลองกับทักษะท่ีจําเปนในศตวรรษที่ 21 
2. พัฒนาและปรับปรุงหลักสูตร การวัดและประเมินผลการศึกษาทุกระดับ/ประเภท 

การศึกษาใหทันสมัย สอดคลองกับความกาวหนาทางวิทยาการและการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 
3. สงเสริมการพัฒนาเนื้อหาสาระท่ีทันสมัยในทุกระดับ/ประเภทการศึกษา เพื่อการผลิต 

สื่อการเรียนการสอน ตําราเรียนที่มีคุณภาพ รวมทั้งตําราเรียนอิเล็กทรอนิกส  
4. ปรับปรุงระบบทดสอบทางการศึกษาแหงชาติใหสอดคลองกับหลักสูตรและ

กระบวนการจัดการเรียนการสอน 
5. สงเสริมคุณธรรม จริยธรรม และความเปนพลเมืองและพลโลก ตามหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงในระบบการศึกษาอยางเขมขน 
6.2 ยุทธศาสตรที่ 2 ผลิต พัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา   
ผลผลิต/ ผลลัพธ    
มีการผลิตครูไดสอดคลองกับความตองการในการจัดการศึกษาทุกระดับทุกประเภท มีครู

ครบตามเกณฑ มีครูประจําชั้นครบทุกหอง และมีครูที่จบตรงวุฒิตามสาขาวิชาที่สอน ผูมีใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพครูมีจรรยาบรรณของวิชาชีพ รวมทั้งมีคณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาที่มี
สมรรถนะตามมาตรฐานวิชาชีพ สามารถใชศักยภาพในการสอนไดอยางเต็มที่และขวัญกําลังใจที่ดีใน
การปฏิบัติหนาที่  

ตัวชี้วัดภายใตยุทธศาสตร 
1. รอยละของครูตามแผนการผลิต มีคุณภาพตามเกณฑที่กําหนด 
2. รอยละของผูบริหารสถานศึกษาตามแผนการพัฒนา ไดรับการพัฒนาตามเกณฑที ่

กําหนด 
3. รอยละของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ไดรับการพัฒนาตามมาตรฐานวิชาชีพใน

หลักสูตรที่คุรุสภาใหการรับรอง และผานการประเมินเพื่อตออายุใบประกอบวิชาชีพ  
4. จํานวนครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับสวัสดิการ สวัสดิภาพและการพัฒนา

คุณภาพชีวิตที่ดี  
5. รอยละความพึงพอใจของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีตอการ 

บริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
กลยุทธ 
1. วางแผนการผลิต และพัฒนาครู คณาจารย อยางเปนระบบใหสอดคลองกับความ 

ตองการในการจัดการศึกษาทุกระดับ/ประเภทการศึกษา 
2. ปรับระบบการผลิตครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ 
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3. เรงรัดพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา รวมทั้งครูประจําการที่สอนไมตรงวุฒิ ครูที ่
สอนคละชั้นและครูในสาขาวิชาที่ขาดแคลน  

4. สรางขวัญกําลังใจ สรางแรงจูงใจใหกับครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา 
5. พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาใหม ี

ประสิทธิภาพ 
6.3 ยุทธศาสตรที่ 3 ผลิตและพัฒนากําลังคน รวมทั้งงานวิจัยที่สอดคลองกับความ

ตองการของการพัฒนาประเทศ   
ผลผลติ/ ผลลัพธ 
มีการผลิตและพัฒนากําลังคนดานอาชีวศึกษา และดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีที่มี

คุณภาพ เพิ่มจํานวนบัณฑิตในสาขาวิชาชีพที่ขาดแคลน มีสมรรถนะ มีความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ และสามารถแขงขันไดในระดับสากล ประชาชนไดรับการฝกอาชีพ
ตามความถนัดและความสนใจรวมทั้งมีผลงานวิจัยและนวัตกรรมที่สามารถนําไปใชประโยชนไดจริงใน
เชิงพาณิชย การใหการรักษาพยาบาล และการพัฒนาความเปนศูนยกลางดานการศึกษาของภูมิภาค 

ตัวชี้วัดภายใตยุทธศาสตร 
1. สัดสวนผูเขาเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ประเภทอาชีวศึกษาตอสายสามัญ  
2. รอยละความพึงพอใจของนายจางผูประกอบการที่มีตอผูสําเร็จการศึกษาระดับ

อาชีวศึกษาและระดับอุดมศึกษา  
3. รอยละของผูสําเร็จการศึกษาระดับอาชีวศึกษาและระดับอุดมศึกษาไดงานทําหรือ 

ประกอบอาชีพอิสระภายใน 1 ป 
4. รอยละของผลงานวิจัย นวัตกรรม งานสรางสรรค สิ่งประดิษฐไดรับการเผยแพร ตีพิมพ 
5. รอยละขององคความรูและสิ่งประดิษฐที่นําไปใชประโยชน หรือแกไขปญหาชุมชน

ทองถิ่น  
6. จํานวนเครือขายการผลิตและพัฒนากําลังคนกับองคกร/หนวยงานทั้งในและ

ตางประเทศ  
7. รอยละเฉลี่ยของผูเรียนในระบบทวิภาคีที่เพิ่มขึ้นตอป  
8. รอยละของผูเรียนสายวิทยาศาสตร เทคโนโลยี ในสถาบันอุดมศึกษาระดับอนุปริญญา

ถึงปริญญาตรี 
9. รอยละของผูมีความสามารถพิเศษดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และดานอื่นๆ ที่ไดรับ     
กลยุทธ 
1. เรงผลิตและพัฒนากําลังคนสาขาที่จําเปนตอการพัฒนาประเทศ เชน ดานวิทยาศาสตร 

เทคโนโลยี แพทย และพยาบาล  
2. เรงผลิตและพัฒนาสมรรถนะกําลังคนดานอาชีวศึกษาใหทันกับความเปลี่ยนแปลงของ

เทคโนโลยี และรองรับพื้นที่เขตเศรษฐกิจพิเศษ 
3. สงเสริมภาพลักษณการอาชีวศึกษา เรงปรับคานิยม และวางรากฐานทักษะอาชีพใหแก 

ผูเรียนตั้งแตวัยการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
4. สงเสริม สนับสนุนการพัฒนาผูมีความสามารถพิเศษอยางตอเนื่องทุกระดับ   
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5. เสริมสรางความเขมแข็งของกระบวนการผลิตและพัฒนากําลังคน โดยสรางเครือขาย
ความรวมมือตามรูปแบบประชารัฐ ทั้งระหวางองคกรภายในและตางประเทศ 

6. สงเสริมงานวิจัยและนวัตกรรมที่สามารถนําไปใชประโยชนไดจริง 
 
6.4 ยุทธศาสตรที่ 4 ขยายโอกาสการเขาถึงบริการทางการศึกษาและการเรียนรูอยาง

ตอเนื่องตลอดชีวิต  
ผลผลิต /ผลลัพธ 
ผูเรียนทุกคนเขาถึงการศึกษาที่มีคุณภาพอยางเทาเทียมกันในทุกระดับและประเภท

การศึกษา ไดรับการสนับสนุนคาใชจายตั้งแตระดับอนุบาลจนจบการศึกษาขั้นพื้นฐาน และสามารถ
เรียนรูจากแหลงเรียนรูไดอยางตอเนื่องตลอดชีวิต สถานศึกษาในภูมิภาค/ชนบทไดรับการยกระดับ
คุณภาพในการใหบริการเด็กพิการและดอยโอกาสไดรับโอกาสทางการศึกษาทั้งในระบบโรงเรียนและ
นอกระบบโรงเรียน  รวมทั้งสามารถเทียบโอนผลการเรียนและทักษะประสบการณเพื่อขอรับวุฒิ
การศึกษาเพ่ิมขึ้นได 

ตัวชี้วัดภายใตยุทธศาสตร 
1. จํานวนปการศึกษาเฉลี่ยของคนไทยอายุ 15-59 ป  
2. รอยละของกําลังแรงงานที่สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนขึ้นไป  
3. รอยละของนักเรียนตอประชากรวัยเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย อายุ 15-17 ป  
4. รอยละของผูเรียนพิการที่ขึ้นทะเบียนคนพิการไดรับการพัฒนาสมรรถภาพหรือบริการ 

ทางการศึกษา 
5. รอยละของผูผานการฝกอบรม/พัฒนาทักษะอาชีพระยะสั้น สามารถนําความรูไปใชใน 

การประกอบอาชีพหรือพัฒนางานได 
6. จํานวนผูรับบริการจากแหลงเรียนรูในชุมชน  
กลยุทธ 
1.ประกันโอกาสการเขาถึงบริการทางการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานใหแก ผูเรียน

ในทุกพื้นท่ี ครอบคลุมถึงคนพิการ ผูดอยโอกาส และผูมีความตองการพิเศษ    
2.สงเสริมการจัดการศึกษานอกระบบ และการเขาถึงแหลงเรียนรูที่สอดคลองกับความ

สนใจและวิถีชีวิตของผูเรียนทุกกลุมเปาหมาย  
3. เรงสรางความเขมแข็งของระบบการเทียบโอนความรูและประสบการณใหเกิดผลเปน

รูปธรรมอยางกวางขวาง 
4. จัดหาทุนและแหลงทุนทางการศึกษาการพัฒนาเพิ่มข้ึน 
5. เรงพัฒนาแหลงเรียนรูที่เอื้อตอการศึกษาและการเรียนรูตลอดชีวิตอยางมีคุณภาพ มี

ความหลากหลาย และสามารถใหบริการไดอยางทั่วถึง    
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6.5 ยุทธศาสตรที่ 5 สงเสริมและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการศึกษา 
ผลผลิต /ผลลัพธ 
ผูเรียน สถานศึกษาและหนวยงานทางการศึกษาทุกระดับทุกประเภทการศึกษาเขาถึง

ทรัพยากร และระบบเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศอยางทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ  มีองคความรู
เทคโนโลยีเพื่อการศึกษาเพื่อเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น รวมทั้งมีศูนยกลางในการจัดเก็บ
รวบรวมสื่อการเรียนการสอนแบบดิจิทัลที่ทันสมัย และระบบฐานขอมูลกลางทางการศึกษาของ
ประเทศที่ถูกตองและเปนปจจุบัน  

ตัวชี้วัดภายใตยุทธศาสตร 
1. รอยละของผูเรียนในสถานศึกษาที่มีการจัดการเรียนการสอนทางไกลดวยระบบ  

DLIT, DLT, ETV มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเฉลี่ยสูงขึ้น   
2. รอยละของสถานศึกษาที่ไดรับบริการอินเทอรเน็ตความเร็วไมต่ํากวา 30 Mbps 
3. จํานวนระบบฐานขอมูลกลางดานการศึกษาของประเทศที่ทันสมัย/เปนปจจุบัน  
กลยุทธ 
1. พัฒนาระบบเครือขายเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการศึกษาและการบริหารจัดการที่ทันสมัย 

และไมซ้ําซอน ใหผูรับบริการสามารถเขาถึงไดอยางท่ัวถึงและมีประสิทธิภาพ 
2. พัฒนากระบวนการจัดทําระบบฐานขอมูลกลางทางการศึกษาของประเทศ ระบบการ 

รายงานผลของฐานขอมูลโดยเชื่อมโยงขอมูลการศึกษาทุกระดับ/ประเภทการศึกษา ใหเปนเอกภาพ 
เปนปจจุบัน และมีมาตรฐานเดียวกัน  

3. ผลิตและพัฒนาโปรแกรมประยุกตหรือสื่อการเรียนรูอิ เล็กทรอนิกสใหผู เรียน 
สถานศึกษาและหนวยงานทางการศึกษาทุกระดับ/ประเภทการศึกษา นํามาใชเพิ่มคุณภาพการเรียนรู
อยางเปนระบบ 

4. จัดหาอุปกรณ/ทรัพยากรพื้นฐานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใหกับผูเรียนอยางเพียงพอ 
ทั่วถึง และเหมาะสมกับการแสวงหาความรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง 
 

6.6 ยุทธศาสตรที่ 6 พัฒนาระบบบริหารจัดการและสงเสริมใหทุกภาคสวนมีสวนรวมใน 
การจัดการศึกษา  

ผลผลิต /ผลลัพธ 
ระบบบริหารจัดการมีความคลองตัวในการบริหารงานการศึกษามากยิ่งข้ึน มีความโปรงใส 

และเปนที่ยอมรับของผูรับบริการ โครงสรางของกระทรวงไดรับการปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพโดยการ
กระจายอํานาจลงไปสูสวนภูมิภาคและสถานศึกษา และมีกลไกการสงเสริมใหทุกภาคสวนมีสนับสนุน
ทรัพยากรเพื่อการศึกษา สถานศึกษาทุกระดับทุกประเภทมีธรรมาภิบาลในการบริหาร รวมทั้งผูเรียน
ในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใตมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น มีศักยภาพเพื่อไปประกอบอาชีพใน
ทองถิ่นได 

ตัวชี้วัดภายใตยุทธศาสตร 
1. สัดสวนผูเรียนในสถานศึกษาทุกระดับของรัฐตอเอกชน  
2. รอยละของผูเรียน เยาวชนและประชาชนในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใตท่ีไดรับการ 
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พัฒนาศักยภาพหรือทักษะดานอาชีพ สามารถมีงานทําหรือนําไปประกอบอาชีพในทองถิ่นได 
3. รอยละของคะแนนเฉลี่ยผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาหลักระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน

ในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใตจากการทดสอบระดับชาติเพิ่มขึ้น 
4. จํานวนภาคีเครือขายที่เขามามีสวนรวมในการจัด/พัฒนาและสงเสริมการศึกษา 
5. รอยละของคะแนนการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของ

หนวยงาน 
6. จํานวนโรงเรียนขนาดเล็กที่ไดรับการบริหารจัดการเพื่อเขาสูระบบโรงเรียนเครือขาย
กลยทุธ  
1. ปรับปรุงกลไกการบริหารจัดการการศึกษาใหเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล โดยเนน 

ดานคุณธรรม ความโปรงใส ทั้งในระดับสวนกลาง และในพ้ืนที่ระดับภาค/จังหวัด 
2. พัฒนาระบบบริหารงานงบประมาณ/การเงินใหมีประสิทธิภาพ 
3. ยกระดับคุณภาพการศึกษาตอบสนองการสรางอาชีพและเพิม่คุณภาพชีวิต ลดความ 

เหลื่อมล้ํา สรางความสมานฉันท และเสริมสรางความมั่นคงในจังหวัดชายแดนภาคใต 
4. เรงสงเสริมใหทุกภาคสวนมีสวนรวมรับผิดรับชอบในการจัดการศึกษา รวมทั้ง

สนับสนุนทรัพยากรเพื่อการศึกษา  
5. เสริมสรางภาพลักษณหนวยงานใหเกิดความรวมมือ และสรางเครือขาย/ความ เปน

ภาคีหุนสวนกับองคกรทั้งภายในและตางประเทศ 
6. สงเสริมและขยายผลใหสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีความพรอมพัฒนา

เปนสถานศึกษานิติบุคคลในกํากับ 
สรุปไดวา นโยบายแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 

2560 -2564) มุงพัฒนาผูเรียนใหมีความรูคูคุณธรรม มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีภูมิคุมกันตอการ
เปลี่ยนแปลงและการพัฒนาประเทศในอนาคต ตลอดจนมีองคความรู  เทคโนโลยี นวัตกรรม 
สนับสนุนการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืนโอกาสในเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต โดยมีกรอบการ
บริหารจัดการการศึกษามีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล โดยการมีสวนรวมจากทุกภาคสวน 

1.3 นโยบายสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
1.3.1 อํานาจหนาที่ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
อํานาจหนาที่ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ

พ.ศ. 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 38 ในแตละเขตพื้นที่การศึกษาใหมี
คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษามีอํานาจหนาที่ในการกํากับดูแล จัดตั้งยุบรวมหรือเลิกสถานศึกษา
ประสานสงเสริมและสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษาประสานและสงเสริมองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นใหสามารถจัดการศึกษาสอดคลองกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษาสงเสริม
และสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคลครอบครัวองคกรชุมชนองคกรเอกชนองคกรวิชาชีพสถาบัน
ศาสนาสถานประกอบการและสถาบันสั งคมอื่นที่ จั ดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย 
(พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติพ.ศ. 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545, หนา 19) 
และอํานาจหนาที่ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารราชการ
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กระทรวงศึกษาธิการพ.ศ. 2546 มาตรา37 (พระราชบัญญัติระเบียบการบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการพ.ศ. 2546, หนา 12-13) กําหนดใหมีสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อทําหนาที่
ในการดําเนินการใหเปนไปตามอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการและใหมีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับ
การศึกษาตามทีก่ําหนดไวในกฎหมายนี้หรือกฎหมายอ่ืนดังนี้ 

1.3.1.1 อํานาจหนาที่ในการบริหารและการจัดการศึกษาและพัฒนาสาระของ 
หลักสูตรการศึกษาใหสอดคลองกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

1.3.1.2 อํานาจหนาที่ในการพัฒนางานดานวิชาการและจัดใหมีระบบประกัน 
คุณภาพภายในสถานศึกษารวมกับสถานศึกษา 

1.3.1.3 รับผิดชอบในการพิจารณาแบงสวนราชการภายในสถานศึกษาของ
สถานศึกษาและสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

1.3.1.4 ปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่กฎหมายกําหนด 
 

1.3.2 โครงสรางสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการไดประกาศใหมีเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจํานวน 183 เขต

และเพื่อใหการบริหารจัดการของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีประสิทธิภาพสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจึงกําหนดคูมือการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
(คูมือปฏิบัติงานเขตพ้ืนที่การศึกษา, 2546) โดยมีโครงสรางสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประกอบดวย 
7 กลุมงาน และ 1 หนวยคือ กลุมอํานวยการ กลุมบริหารงานการเงินและสินทรัพย กลุมบริหารงาน
บุคคล กลุมนโยบายและแผน กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา กลุมนิเทศติดตามและประเมินผลการจัด
การศึกษา กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชน และหนวยตรวจสอบภายใน 

1. กลุมอํานวยการ 
กลุมอํานวยการมีบทบาทอํานาจเกี่ยวกับการจัดระบบบริหารองคกรการประสานงาน 

และใหบริการสนับสนุนสงเสริมใหกลุมภารกิจและงานตางๆ ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสามารถบริหารจัดการและดําเนินงานตามบทบาทภารกิจอํานาจหนาที่ไดอยางเรียบรอย
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบนพื้นฐานของความถูกตองและโปรงใสตลอดจนสนับสนุนและ
ใหบริการขอมูลขาวสารเอกสารสื่ออุปกรณทางการศึกษาและทรัพยากรที่ใชในการจัดการศึกษาแก
สถานศึกษาบริหารจัดการไดอยางสะดวกคลองตัวมีคุณภาพประสิทธิภาพและประสิทธิผลมีขอบขาย
ภารกิจงานแบงได ดังนี ้

1) งานสารบรรณสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
2) กลุมงานชวยอํานวยการ 
3) กลุมงานอาคารสถานที่และสิ่งแวดลอม 
4) กลุมงานยานพาหนะ 
5) กลุมงานจัดระบบบริหารสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
6) กลุมงานประสานงาน 
7) กลุมงานเลือกและสรรหากรรมการและอนุกรรมการ 
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8) กลุมงานประชาสัมพันธ 
9) กลุมงานสวัสดิการสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 

2. กลุมบริหารงานการเงินและสินทรัพย 
กลุมบริหารงานการเงินและสินทรัพยมีบทบาทอํานาจหนาที่เก่ียวกับงานการเงินมี

ขอบขายภารกิจงานแบงไดดังนี้ 
1) กลุมงานบริหารการเงิน 
2) กลุมงานบริหารบัญชี 
3) กลุมงานบริหารพัสดุและสินทรัพย 

3. กลุมบริหารงานบุคคล 
กลุมบริหารงานบุคคลมีบทบาทอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในเขตพ้ืนที ่

การศึกษาเปนมาตรการจูงใจใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเพื่อตอบสนอง
ภารกิจของหนวยงานโดยยึดหลักการกระจายอํานาจระบบคุณธรรมและหลักธรรมาภิบาลเพื่อใหการ
บริหารจัดการมีความคลองตัวเกิดความอิสระในการปฏิบัติงานภายใตกฎหมายระเบียบปฏิบัติ
ผูปฏิบัติงานไดรับการพัฒนามีความรูความสามารถมีขวัญกําลังใจนําไปสูการบริหารครูและบุคลากร
ทางการศึกษาตามหลักการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ซึ่งจะสงผลตอคุณภาพการศึกษาของผูเรียนตอไป
มีขอบขายภารกิจงานแบงไดดังนี ้

1) งานธุรการ 
2) กลุมงานวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
3) กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
4) กลุมงานบําเหน็จความชอบและทะเบียนประวัต ิ
5) กลุมงานพัฒนาบุคลากร 
6) กลุมงานวินัยและนิติการ 
7) กลุมงานเลขานุการอ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา 

4. กลุมนโยบายและแผน 
กลุมนโยบายและแผนมีบทบาทอํานาจหนาที่เกี่ยวกับหนวยงานที่สงเสริมสนับสนุนและ

ประสานงานในเชิงนโยบายใหสถานศึกษาจัดการศึกษาเปนไปตามนโยบายและมาตรฐานการศึกษา
ชาติมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานตามยุทธศาสตรเปนสําคัญ (Strategic Result Based Management: 
SRBM) ใชระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงานตามยุทธศาสตร (Strategic Performance Base 
Budgeting: SPBB) โดยเนนความโปรงใสทันสมัยความรับผิดชอบที่ตรวจสอบไดเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลยึดหลักการมีสวนรวม (Participation) การบริหารที่สนับสนุนที่ใชโรงเรียนเปนฐาน 
(School–Based Management) โดยมีกระบวนการวางแผนการดําเนินการตามแผนการกํากับ
ติดตามผลอยางเปนระบบมีขอบขายภารกิจงานแบงไดดังนี้ 

1) งานธุรการ 
2) กลุมงานขอมูลสารสนเทศ 
3) กลุมงานนโยบายและแผน 
4) กลุมงานวิเคราะหงบประมาณ 
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5) กลุมงานติดตามประเมินและรายงานผล 
6) กลุมงานเลขานุการคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา 

5. กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา 
กลุมสงเสริมการจัดการศึกษามีบทบาทอํานาจหนาที่เก่ียวกับการสนับสนุนและสงเสริม 

ใหสถานศึกษาในสังกัดสามารถจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานไดอยางมีประสิทธิภาพโดยเนนการบูรณาการ
การจัดการศึกษาทั้งการศึกษาในระบบนอกระบบและตามอัธยาศัยนําไปสูการศึกษาตลอดชีพนําแหลง
เรียนรูและภูมิปญญาทองถิ่นมาใชประกอบการเรียนการสอนสงเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตให
สมบูรณจัดสวัสดิการสวัสดิภาพและกองทุนเพื่อการศึกษาที่จะเปนการชวยเหลือผูเรียนปกติดอย
โอกาสพิการและมีความสามารถพิเศษอีกทั้งสงเสริมใหบุคคลครอบครัวชุมชนสถาบันทางศาสนาสถาน
ประกอบการองคกรปกครองสวนทองถิ่นและเอกชนรวมจัดการศึกษาที่จะสงผลตอคุณภาพชีวิตของ
ผูเรียนมีขอบขายภารกิจงานแบงไดดังนี้ 

1) งานธุรการ 
2) กลุมงานสงเสริมคุณภาพการจัดการศึกษา 
3) กลุมงานสงเสริมกิจการนักเรียน 
4) กลุมงานสงเสริมกิจการพเิศษ 

6. กลุมนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
กลุมนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษามีบทบาทอํานาจหนาที่เก่ียวกับ 

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเปนกลุมงานดําเนินการเกี่ยวกับการนิเทศการศึกษา
วิเคราะหวิจัยติดตามตรวจสอบและประเมินผลการพัฒนาระบบการบริหารและการจัดการศึกษา
เพื่อใหสถานศึกษามีความเขมแข็งในการบริหารและการจัดการเรียนการสอนไดอยางมีคุณภาพได
มาตรฐานเทาเทียมกันโดยยึดโรงเรียนเปนฐานสงผลใหผูเรียนทั้งในระบบนอกระบบและตามอัธยาศัย
มีขอบขายภารกิจงานแบงไดดังนี้ 

1) กลุมงานธุรการ 
2) กลุมงานพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและกระบวนการเรียนรู 
3) กลุมงานวัดและประเมินผลการศึกษา 
4) กลุมงานสงเสริมและพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 
5) กลุมงานนิเทศติดตามและประเมินผลระบบริหารและการจัดการศึกษา 
6) กลุมงานสงเสริมพัฒนาระบบการประกับคุณภาพการศึกษา 
7) กลุมงานเลขานุการคณะกรรมการติดตามตรวจสอบประเมินผลและ 

 นิเทศการศึกษา 
 7. กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชน 
 กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชนมีบทบาทอํานาจหนาที่เก่ียวกับการบริหารงานมี
ขอบขายภารกิจงานแบงไดดังนี้ 

1) กลุมงานธุรการ 
2) กลุมงานสงเสริมและดําเนินการเปลี่ยนแปลงสถานศึกษาเอกชน 
3) กลุมงานสงเสริมการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน 
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4) กลุมงานสงเสริมขอมูลและสารสนเทศของสถานศึกษา 
5) กลุมงานสงเสริมการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาเอกชน 
6) กลุมงานสงเสริมดานการอุดหนุนกองทุนสวัสดิการ 

8. หนวยตรวจสอบภายใน 
หนวยตรวจสอบภายในมีบทบาทอํานาจหนาที่เกี่ยวกับหนวยงานควบคุมภายในของ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและสถานศึกษาเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค
ตามเปาหมายที่กําหนดไวเปนเครื่องมือของผูบริหารในการสงสัญญาณเตือนความเสี่ยงที่ทําให
หนวยงานปฏิบัติไมบรรลุเปาหมายการตรวจสอบภายในที่เพียงพอมีการสอบทานที่ดีสามารถที่จะทํา
ใหการใชทรัพยสินของทางราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมีประสิทธิผลประหยัดและโปรงใสมี
ขอบขายภารกิจงานแบงไดดังนี้ 

1) งานตรวจสอบภายใน 
2) งานบริหารการตรวจสอบ 

สรุปไดวา สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 มีโครงสรางการ 
บริหารจัดการประกอบดวย 7 กลุมงาน และ 1 หนวยคือ กลุมอํานวยการ กลุมบริหารงานการเงิน
และสินทรัพย กลุมบริหารงานบุคคล กลุมนโยบายและแผน กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา กลุมนิเทศ
ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชน และหนวยตรวจสอบภายใน 
โดยแตละกลุมงานมีบทบาทอํานาจหนาที่เพื่อมุงสูการบริหารจัดการของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ใหมีประสิทธิภาพ และพัฒนาระบบการบริหารและการจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 

1.3.3 จุดเนนการขับเคลื่อนนโยบายการจัดการศึกษาสูการปฏิบัติของสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

เพื่อใหการปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพสอดคลองกับนโยบายกระทรวงศึกษาธิการนโยบายสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานและความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย 
เขต 1 จึงกําหนดจุดเนนการขับเคลื่อนนโยบายการจัดการศึกษาสูการปฏิบัติของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1ดังนี้ (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1, 
2554, หนา 12-14)  

วิสัยทัศน 
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1เปนองคกรการบริหารจัด

การศึกษาภาคบังคับใหประชากรวัยเรียนอยางทั่วถึงมีคุณภาพตามมาตรฐานและมีคุณธรรมนําความรู 
พันธกิจ 
พัฒนาและสงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาภาคบังคับใหประชากรวัยเรียนทุกคนไดรับ

การศึกษาอยางมีคุณภาพตามมาตรฐาน 
คานิยมสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1: KPP2 Core 

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

ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรูสามารถปฏิบัติงานไดครบถวนตามกระบวนการ 
เพื่อผลงานที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน 

เปาประสงค 
1. ครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพเต็ม 

ตามศักยภาพ 
 2. ประชากรวัยเรียนทุกคนไดรับโอกาสในการศึกษาภาคบังคับอยางทั่วถึง 
 3. ผูเรียนทุกคนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา 
 4. สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษามีศักยภาพบริหารจัดการศึกษาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

กลยุทธ 
1. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบ 
2. ขยายโอกาสทางการศึกษา 
3. พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับตามหลักสูตรและสงเสริม

ความสามารถดานเทคโนโลยีเพื่อเปนเครื่องมือในการเรียนรู 
4. ปลูกฝงคุณธรรมความสํานึกในความเปนชาติไทยและวิถีชีวิตตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง 
5. พัฒนาสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาสวยงามรมรืน่ปลอดภัย 

และใหบริการฉับไว 
 6. พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษาเนนการมีสวนรวม 

จุดเนนการพัฒนา 
ครูนาศรัทธา วิชาการด ีสถานที่สวยงาม บริหารสัมพันธเยี่ยม 

จุดเนน : ครูนาศรัทธา 
1. เครือขายกลุมสาระการเรียนรู 
2. บุคลากรดีเดน 
3. วิจัยและพัฒนา 

จุดเนน : วิชาการดี 
ผูเรียนเปนคนด ี

1. ยิ้มไหวทักทายกัน 
2. พานักเรียนเขาวัดปฏิบัติศาสนกิจ 
3. ประชาธิปไตยสภานักเรียนใสใจความเปนพลเมืองชาติ 
4. รั้วโรงเรียนตานภัยยาเสพติด 

ผูเรียนเปนคนเกง 
1. เด็กทุกคนไดเรียนดวยระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน 
2. การพัฒนาหลักสูตรสูการปฏิบัติเพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
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3. วาระการอานเขียนและคิดคํานวณ 
4. สอน 2 ภาษา 
5. e – learning  

ผูเรียนมีความสุข 
1. ออกกาลังกายกอนกลับบาน 

ผูเรียนมีความเปนไทย 
1. ดนตรี – นาฏศิลปทองถิ่นเรา 

จุดเนน : สถานที่สวยงาม 
1. สถานศึกษาดีเดน 
2. e – office  
3. One Stop Service  

จุดเนน : บริหารสัมพันธเยี่ยม 
1. ระบบประกันคุณภาพภายในเขมแข็ง 
2. นิเทศ 100%  

สรุปไดวา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ไดกําหนดจุดเนนการ
ขับเคลื่อนนโยบายการจัดการศึกษาสูการปฏิบัติ ประกอบดวย วิสัยทัศนพันธกิจคานิยมเปาประสงค
และกลยุทธ เพื่อใหประชากรวัยเรียนไดรับโอกาสในการศึกษาภาคบังคับอยางทั่วถึงและมีคุณภาพ
ตามมาตรฐานการศึกษาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศกึษามีศักยภาพการบริหารจัดการศึกษาไดอยาง
มีประสิทธิภาพโดยกําหนดจุดเนนการพัฒนาวา ครูนาศรัทธา วิชาการดี สถานที่สวยงาม บริหาร
สัมพันธเยี่ยม  
 

1.3.4 มาตรฐานสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 บริหารจัดการสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาโดยยึดมาตรฐานสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานประกอบดวย 5 มาตรฐานและ 11 ตัวบงชี้ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ (สํานักติดตามและประเมินผล
การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2551, หนา 4-12)  

1. มาตรฐานที่ 1 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบริหารจัดการโดยมุงผลสัมฤทธิ์และพัฒนา
ระบบการจัดการตามเกณฑคุณภาพการบริหารการจัดการภาครัฐ (PMQA)  

ตัวบงชี้ที่ 1 มีระบบการบริหารจัดการที่ดี 
เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที่ 1  
1. มีขอมูลสารสนเทศที่แสดงบริบทของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
2. มีคานิยมแนวคิดเปาหมายการพัฒนาที่สอดคลองกับนโยบายและบริบทของ 

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
3. มีการประยุกตใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมในการบริหารจัดการ 
4. มีระบบการจัดการและการใหบริการตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
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5. มีระบบการตรวจประเมินภายในที่มีประสิทธิภาพ 
6. มีการใชทรัพยากรอยางคุมคา 

 ตัวบงชี้ที่ 2 การพัฒนาเพื่อมุงสูความเปนเลิศ 
เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที่ 2  
1. มีการพัฒนาและประยุกตใชนวัตกรรมเพื่อยกระดับคุณภาพการบริหารจัด 

การศึกษา 
2. มีการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 

2. มาตรฐานที่ 2 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาดําเนินการขับเคลื่อนนโยบายสูการปฏิบัติจน
บรรลุเปาหมายและสงผลตอการพัฒนาสถานศึกษา 

ตัวบงชี้ที่ 1 กระบวนการขับเคลื่อนนโยบายสูการปฏิบัติ 
 เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที่ 1  

1. มีแผนปฏิบัติการที่สอดคลองกับนโยบายและตอบสนองตอความตองการจําเปน 
ของกระทรวงศึกษาธิการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจังหวัดและสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

2. มีวิธีการหรือรูปแบบที่หลากหลายในการขับเคลื่อนนโยบายการแกปญหาและ 
การพัฒนา 

3. มีการดําเนินการตามแผนปฏิบัติการสามารถแกปญหาและพัฒนาตามบริบท 
ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยางเปนระบบ 

4. มีการกํากับติดตามประเมินผลและนิเทศหรือวิจัยการดําเนินงานตามนโยบาย 
 ตัวบงชี้ที่ 2 ผลงานที่แสดงถึงความสําเร็จตามนโยบายและสงผลดีตอการพัฒนาสถานศึกษา 
 เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที่ 2  

1. สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามีผลการดําเนินงานที่บรรลุเปาหมายตามนโยบาย 
และสงผลดีตอการพัฒนาสถานศึกษา 

2. สถานศึกษามีผลการดําเนินงานที่บรรลุเปาหมายตามนโยบาย 
 

3. มาตรฐานที่ 3 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการกํากับดูแลสงเสริมและสนับสนุน
ชวยเหลือและพัฒนาสถานศึกษาใหเกิดความเขมแข็ง 

ตัวบงชี้ที่ 1 การกํากับดูแลสงเสริมและสนับสนุนชวยเหลือและพัฒนาสถานศึกษา 
 เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที่ 1  

1. มีแผนงานหรือโครงการในการสงเสริมสนับสนุนชวยเหลือและพัฒนา 
สถานศึกษาใหสามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใชสถานศึกษาเปนฐาน (School-Based 
Management: SBM) ได 

2. มีการสงเสริมสนับสนุนชวยเหลือสถานศึกษาในการพัฒนาระบบประกัน 
คุณภาพภายในสถานศึกษา 

3. มีการสงเสริมสถานศึกษาใหสามารถจัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย 
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สอดคลองกับกลุมเปาหมายและความแตกตางระหวางบุคคล 
4. มีการติดตอสื่อสารภายในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาอยางมี 

ประสิทธิภาพหลากหลายชองทาง 
5. มีระบบการกํากับดูแลติดตามประเมินผลและนิเทศสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพ 

ตัวบงชี้ที่ 2 สถานศึกษาจัดบริการการศึกษาแกกลุมเปาหมายไดอยางทั่วถึงและมีคุณภาพ
ตามมาตรฐาน 
 เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที่ 2  

1. สถานศึกษาผานเกณฑการประเมินการบริหารจัดการศึกษาโดยใชสถานศึกษา 
เปนฐาน (School-Based Management: SBM)  

2. สถานศึกษาไดรับการรับรองมาตรฐานจากการประเมินคุณภาพภายนอก 
3. สถานศึกษาสามารถจัดบริการการศึกษาแกกลุมเปาหมายในเขตพ้ืนที่บริการได 

อยางครอบคลุมและทั่วถึง 
4. สถานศึกษามีการพัฒนาการดานผลสัมฤทธิ์ของผูเรียนผานเกณฑการประเมิน 

ตามที่สานักทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ/สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน/สํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษากําหนด 
 

4. มาตรฐานที่ 4 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบริหารอัตรากาลังใหเกิดประโยชนสูงสุดตอ
การจัดการศึกษาพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสูการเปนมืออาชีพ 

ตัวบงชี้ที่ 1 การบริหารอัตรากาลังครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที ่1  
1. มีระบบขอมูลสารสนเทศในดานอัตรากาลังครูบุคลากรทางการศึกษา 
2. มีการวางแผนอัตรากาลังครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3. มีมาตรการการแกปญหาขาดแคลนอัตรากําลังครูและบุคลากรทางการศึกษา 
4. มีการดําเนินงานที่สงผลใหสถานศึกษาที่มปีญหาการขาดแคลนอัตรากําลังครูและ 

บุคลากรทางการศึกษามจีํานวนลดลง 
ตัวบงชี้ที่ 2 กระบวนการที่มีประสิทธิภาพในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาและ

สงผลดีตอการพัฒนาคุณภาพสถานศึกษา 
เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที ่2  
1. มีระบบขอมูลสารสนเทศในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
2. มีแผนปฏิบัติการในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่สอดคลองกับ 

นโยบายและตอบสนองตอความตองการจําเปนของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา 
3. มีวิธีการหรือรูปแบบในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอยางทัว่ถึงและ 

สอดคลองกับความตองการจําเปน 
4. มีการดําเนินงานพัฒนาครูและบุคลกรทางการศึกษาตามแผนกลยุทธสูการเปนมือ 

อาชีพ 
ตัวบงชี้ที่ 3 ผลที่ไดรับจากการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที ่3  
1. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรูความสามารถตามสมรรถนะสําคัญตาม 

เกณฑมาตรฐานตําแหนงและวิทยฐานะ 
2. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีวินัยคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณ 
3. ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ผานการพัฒนาไดนาความรูและทักษะท่ีไดรับ 

ปฏิบัติตามภารกิจใหเกิดผลเปนรูปธรรม 
4. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีผลงานหรือนวัตกรรมที่แสดงถึงความรู 

ความสามารถความชํานาญในวิชาชีพเปนแบบอยางที่ยอมรับ 
5. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีการพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนาอยางตอเนื่อง 

ทั้งดานวิชาการและวิชาชีพ 
 
5. มาตรฐานที่ 5 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสรางและพัฒนาเครือขายความรวมมือในการ

จัดการศึกษา 
ตัวบงชี้ที่ 1 การสรางและพัฒนาเครือขาย 

เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที่ 1  
1. มีรูปแบบวิธีการในการสรางเครือขาย 
2. มีรูปแบบวิธีการในการสงเสริมสนับสนุนและพัฒนาการบริหารจัดการเครือขาย 

ตัวบงชี้ที่ 2 ผลที่ไดรับจากการสรางและพัฒนาเครือขาย 
เกณฑการประเมินตามตัวบงชี้ที่ 2  
1. มีเครือขายที่ครอบคลุมตามภารกิจของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและ 

สถานศึกษา 
2. จํานวนเครือขายที่มีผลการดําเนินงานเปนประโยชนตอการจัดการศึกษาของ 

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา 
3. จํานวนโครงการหรือกิจกรรมของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาที่ 

ไดรับการสนับสนุนจากเครือขาย 
4. ปริมาณและมูลคาของทรัพยากรทีส่ํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา 

ไดรับการสนับสนุนจากเครือขาย 
5. ความพึงพอใจของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีตอการดําเนินงานของ 

เครือขาย 
สรุปไดวา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 บริหารจัดการสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาโดยยึดมาตรฐานสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดวย 5 มาตรฐานคือ มาตรฐานที่ 1 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
บริหารจัดการโดยมุงผลสัมฤทธิ์และพัฒนาระบบการจัดการตามเกณฑคุณภาพการบริหารการจัดการ
ภาครัฐ (PMQA)  มาตรฐานที่ 2 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาดําเนินการขับเคลื่อนนโยบายสูการ
ปฏิบัติจนบรรลุเปาหมายและสงผลตอการพัฒนาสถานศึกษา มาตรฐานที่ 3 สํานักงานงานเขตพื้นที่
การศึกษามีการกํากับดูแลสงเสริมและสนับสนุนชวยเหลือและพัฒนาสถานศึกษาใหเกิดความเขมแข็ง
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มาตรฐานที่ 4 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาบริหารอัตรากาลังใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการจัด
การศึกษาพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสูการเปนมืออาชีพ มาตรฐานที่ 5 สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสรางและพัฒนาเครือขายความรวมมือในการจัดการศึกษา 
 

1.4 การติดตามและประเมินผลสัมฤทธิ์การดําเนินงานขับเคลื่อนนโยบายตามกลยุทธ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไดกําหนดใหสํานักติดตามและประเมินผลการ
จัดการศึกษาข้ันพื้นฐานติดตามประเมินผลการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทุกป ปละ 
2 ครั้ง โดยครั้งที ่1 จะติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามระบบงบประมาณที่ไดรับจัดสรร ครั้งที่ 2 
จะติดตามประเมินผลสภาพความสําเร็จผลสัมฤทธิ์การดําเนินงานขับเคลื่อนนโยบายตามกลยุทธ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานมีรายละเอียดดังนี้ (สํานักติดตามและประเมินผลการจัด
การศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2554, 8 มีนาคม 2554)  

1. แนวคิดในการติดตามประเมินผล 
สํานักติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานเปนสํานักภายในสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีอํานาจหนาที่ในการดําเนินการเกี่ยวกับการติดตามและ
ประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวมเสนอแนวทางการปรับปรุงและพัฒนาการจัด
การศึกษาข้ันพื้นฐานสงเสริมและประสานงานการติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน
กับหนวยงานที่เก่ียวของซึ่งสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมอบนโยบายใหมีการติดตาม
ประเมินผลการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทุกป ปละ 2 ครั้งโดยครั้งที่ 1 จะติดตาม
ประเมินผลการดําเนินงานตามระบบงบประมาณที่ไดรับจัดสรรครั้งที่ 2 จะติดตามประเมินผลสภาพ
ความสําเร็จผลสัมฤทธิ์การดําเนินงานขับเคลื่อนนโยบายตามกลยุทธสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน 

2. รูปแบบในการติดตามประเมินผล 
ในปงบประมาณ 2550 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมอบใหสํานักติดตาม

และประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานติดตามประเมินผลการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาทุกแหงโดยใชรูปแบบ Tracking System ประกอบดวย 4A ดังนี้ 

ความตระหนัก (A1) หมายถึง ความตระหนักในความสําคัญ (Awareness) ของการพัฒนา
การศึกษาใหไดมาตรฐานมีความเขาใจสภาพการปฏิบัติงานปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นและมีความ
ตองการพัฒนา 

ความพยายาม (A2) หมายถึง ความพยายาม (Attempt) ในสภาพการปฏิบัติงานที่มีความ
พยายามในการปรับปรุงพัฒนางานใหบังเกิดผลบรรลุตามเปาหมายทีก่ําหนดไว 

ผลสัมฤทธิ์ (A3) หมายถึง การดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จ (Achievement) เปนไปตาม
เปาหมายตามเกณฑท่ีกําหนดขึ้น 

ความยั่งยืน (A4) หมายถึง ผลการดําเนินงานมีความตอเนื่องยั่งยืน (Accredited)  
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3. กรอบการติดตามประเมินผล 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนดนโยบายและแผนกลยุทธการพัฒนาไว

จํานวน 6 กลยุทธ ซึ่งกลยุทธที่ 6 ใชสําหรับการพัฒนาในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต โดยสํานัก
ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานไดมอบนโยบายใหติดตามประเมินผลการ
ดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปกติทั่วไปตามกลยุทธ 5 กลยุทธ สําหรับสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต ซึ่งไดแก ยะลา ปตตานี นราธิวาส สตูล จํานวน 9 เขต
พื้นที่การศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษาสงขลา เขต 3 เพิ่มการดําเนินงานกลยุทธที่ 6 ซึ่งในระยะที่ 2 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนดนโยบายใหติดตามประเมินผลการดําเนินงาน
ตามกลยุทธในมิติการดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จ (Achievement) และในมิติความตอเนื่องยั่งยืน
(Accredited) โดยกําหนดประเด็นหลักการติดตามประเมินผลการดําเนินงานประเด็นหลัก 

4. เกณฑการติดตามประเมินผล 
4.1 เกณฑการตัดสินระดับคุณภาพ Tracking System 4A รายกลยุทธจํานวน 15 

ประเด็นหลัก 
4.1.1 ความตระหนัก (A1: Awareness)  
ระดับ 1 รับรูนโยบายจุดเนนสภาพปจจุบันปญหา 
ระดับ 2 มีแนวทางแกปญหา 
ระดับ 3 คิดปรับประยุกตแสวงหาทางเลือกจากแหลงตางๆเพื่อนามาใช 
ระดับ 4 กระตือรือรนมุงมั่นศึกษาวิเคราะหและวิจัยเพื่อสรางองคความรู/นวัตกรรม 

4.1.2 ความพยายาม (A2: Attempt)  
ระดับ 1 ขอมูลสารสนเทศกําหนดผูรับผิดชอบและมีแผน/งบประมาณ 
ระดับ 2 ปฏิบัติตามแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 
ระดับ 3 การนิเทศติดตาม สงเสริม สนับสนุน ดูแล ชวยเหลอื และประเมินผล 
ระดับ 4 มีงานวิจัยและพัฒนาเพื่อปรับปรุงกระบวนการ 

4.1.3 ผลสําเร็จ (A3: Achievement)  
ระดับ 1 เกิดผลสําเร็จของงานแตไมเปนไปตามเปาหมาย 
ระดับ 2 เกิดผลสําเร็จของงานตามเปาหมาย 
ระดับ 3 เกิดผลสําเร็จของงานสูงกวาเปาหมาย 
ระดับ 4 เกิดผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายหรือสูงกวาเปาหมายและมี

วิธีการปฏิบัติที่เปนเลิศ (Best Practice)  
4.1.4 ความยั่งยืน (A4 : Accredited)  
ระดับ 1 ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายหรือสูงกวาเปาหมายมีการ

ประชาสัมพันธเผยแพรตอสาธารณะแลกเปลี่ยนเรียนรูมีแนวทางในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
ระดับ 2 ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายหรือสูงกวาเปาหมายมีการ

ประชาสัมพันธเผยแพรตอสาธารณะแลกเปลี่ยนเรียนรูมีแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระยะยาว 
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ระดับ 3 ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายหรือสูงกวาเปาหมายมีการ
ประชาสัมพันธเผยแพรตอสาธารณะแลกเปลี่ยนเรียนรูมีแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระยะยาว
และมีการสรางเครือขายภายใน  

ระดับ 4 ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายหรือสูงกวาเปาหมายมีการ
ประชาสัมพันธเผยแพรตอสาธารณะแลกเปลี่ยนเรียนรูมีแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระยะยาว
และมีการสรางเครือขายภายในและภายนอกและบุคลากรมีจิตสํานึกที่ดีพรอมดําเนินงาน
ตอไปอยางยั่งยืน 
การติดตามและประเมินผลสัมฤทธิ์การดําเนินงานขับเคลื่อนนโยบายตามกลยุทธสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานดําเนินตามปงบประมาณ ปละ 2 ครั้งคือ ประจําปงบประมาณ 
2558 ครั้งที่ 1 ระหวางตุลาคม 2557 - มีนาคม 2558 ครั้งที่ 2 ระหวางเมษายน 2558 - กันยายน  
2558 และประจําปงบประมาณ 2559 ครั้งที่ 1 ระหวางตุลาคม 2558 - มีนาคม 2559 และครั้งที่ 2 
ระหวางเมษายน 2559 - กันยายน 2559 ม ี6 กลยุทธ ประกอบดวย 

 
กลยุทธที่ 1 พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับตามหลักสูตรและสงเสริม

ความสามารถดานเทคโนโลยีเพื่อเปนเครื่องมือในการเรียนรู 
ประเด็นที ่1.1 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 5 กลุมสาระวิชาหลักเพ่ิมขึ้นรอยละ 4  
ประเด็นที ่1.2 นักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 3 ทุกคนอานออกเขียนไดและคิดคํานวณเปน 
ประเด็นที ่1.3 นักเรียนมีความสามารถดานเทคโนโลยีเพื่อเปนเครื่องมือในการเรียนรูไมนอย

กวารอยละ 85  
 
กลยุทธที่ 2 ปลูกฝงคุณธรรมความสํานึกความเปนชาติไทยและวิถีชีวิตตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง 
ประเด็นที ่2.1 นักเรียนมีลักษณะที่พึงประสงคตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานปการศึกษา 

2553 ไมนอยกวารอยละ 80  
ประเด็นที่ 2.2 โรงเรียนทุกโรงเรียนจัดกิจกรรมเสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมความสํานึกใน

ความเปนชาติไทยและผูเรียนทุกคนไดรับการพัฒนาใหมีคุณธรรมจิตสํานึกความเปนชาติไทย (ยึดมั่น
ในสถาบันชาติศาสนาพระมหากษัตริยและการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย
เปนประมุข)  

ประเด็นที่ 2.3 โรงเรียนทุกโรงเรียนจัดกิจกรรมพัฒนาทักษะการดารงชีวิตที่มีคุณภาพตาม
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและผูเรียนทุกคนไดรับการพัฒนาทักษะการดารงชีวิตที่มีคุณภาพตาม
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 
กลยุทธที่ 3 ขยายโอกาสทางการศึกษาใหทั่วถึงครอบคลุมผูเรียนไดรับโอกาสในการ

พัฒนาเต็มศักยภาพ 
ประเด็นที ่3.1 ประชากรวัยเรียนทุกคนไดรับการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

3.1.1 ประชากรวัยเรียนทุกคนไดรับการศึกษาข้ันพื้นฐาน (ประถมศึกษา)  
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3.1.2 ประชากรวัยเรียนทุกคนไดรับการศึกษาข้ันพื้นฐาน (มัธยมศึกษาตอนตน)  
3.1.3 ประชากรวัยเรียนทุกคนไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐาน (มัธยมศึกษาตอนปลาย) 

ประเด็นที่ 3.2 ผูเรียนไดเรียนจนจบการศึกษาขั้นพื้นฐานภายในกําหนดไมนอยกวารอยละ  
3.2.1 ผูเรียนไดเรียนจนจบการศึกษาภายในเวลาที่หลักสูตรกําหนด (ประถมศึกษา)  
3.2.2 ผูเรียนไดเรียนจนจบการศึกษาภายในเวลาที่หลักสูตรกําหนด(มัธยมศึกษา

ตอนตน)  
 

กลยุทธที่ 4 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบใหสามารถจัดการเรียนการสอน
ไดอยางมีคุณภาพ 

ประเด็นที่ 4.1 การพัฒนาครูสงผลตอการเรียนการสอน 
ประเด็นที่ 4.2 ความพึงพอใจของครูที่ไดรับการพัฒนา 
ประเด็นที่ 4.3 ครูสามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานทีก่ําหนด 
 
กลยุทธที่ 5 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษาตามแนวทางการกระจายอํานาจ

ทางการศึกษาหลักธรรมาภิบาลเนนการมีสวนรวมจากทุกภาคสวนและความรวมมือกับองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นเพื่อสงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา (ประเมินตามมาตรฐานสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา)  

ประเด็นที่ 5.1 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาบริหารจัดการโดยมุงผลสัมฤทธิ์และพฒันาระบบ
การจัดการตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)  

ตัวบงชี้ที่ 1 มีระบบการบริหารจัดการที่ดี 
ตัวบงชี้ที่ 2 มีการพัฒนาเพื่อมุงสูความเปนเลิศ 

ประเด็นที่ 5.2 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามีการกํากับดูแลสงเสริมสนับสนุนชวยเหลือและ
พัฒนาสถานศึกษาใหเกดิความเขมแข็ง 

ตัวบงชี้ที่ 1 การกํากับดูแลสงเสริมสนับสนุนชวยเหลือและพัฒนาสถานศึกษา 
ตัวบงชี้ที่ 2 สถานศึกษาจัดบริการการศึกษาแกกลุมเปาหมายไดอยางทั่วถึงและมี 

คุณภาพตามมาตรฐาน 
ประเด็นที่ 5.3 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามีการบริหารอัตรากาลังใหเกิดประโยชนสูงสุดตอ

การจัดการศึกษาพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสูการเปนมืออาชีพ 
ตัวบงชี้ที่ 1 การบริหารอัตรากาลังครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ตัวบงชี้ที่ 2 กระบวนการที่มีประสิทธิภาพในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ 

ศกึษาและสงผลดีตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
ตัวบงชี้ที่ 3 ผลที่ไดรับจากการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ประเด็นที ่5.4 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสรางและพัฒนาเครือขายความรวมมือในการจัด
การศึกษา 

ตัวบงชี้ที่ 1 การสรางและพัฒนาเครือขาย 
ตัวบงชี้ที่ 2 ผลที่ไดรับจากการสรางและพัฒนาเครือขาย 
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โดยมีเกณฑประเมินผลสําเร็จ (A3 : Achievement) ประกอบดวย 1) ระดับและคําอธิบาย
คุณภาพ 2) ขอมูลสารสนเทศผลการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 3) ปจจัยหรือวิธีการ
ที่ทําใหการดําเนินงานเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย (Best Practice) หรือปญหาหรืออุปสรรคหรือ
ขอจํากัด หรือจุดที่ควรพัฒนาที่ทําใหการดําเนินงานไมประสบความสําเร็จตามเปาหมายและ 4) 
เอกสารหรือหลักฐานอางอิง 

เกณฑการประเมินกลยุทธที่ 5 ใชเกณฑการประเมินระดับประเด็นและระดับกลยุทธ 
กําหนดคุณภาพเปน 4 ระดับแตละระดับมีความหมายดังนี้ 

คาเฉลี่ย 1.00 – 1.74 หมายถึง ปรับปรุง 
คาเฉลี่ย 1.75 – 2.74 หมายถึง พอใช 
คาเฉลี่ย 2.75 – 3.49 หมายถึง ดี 
คาเฉลี่ย 3.50 – 4.00 หมายถึง ดีมาก 

 
กลยุทธที่ 6 พัฒนาการศึกษาในเขตพัฒนาเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 
ประเด็นที่ 6.1 จํานวนผูเรียนที่เขารับการศึกษาสายสามัญควบคูอิสลามศึกษาเพิ่มขึ้น 
ประเด็นที่ 6.2 ผูเรียนมีโอกาสในการเรียนรูการอยูรวมกันเพิ่มขึ้น 

เกณฑการประเมินกลยุทธที่ 1-3 ใชการพิจารณาคะแนนเฉลี่ยดังนี้ 
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  

สรุปไดวา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไดกําหนดใหสํานักติดตามและ
ประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานติดตามประเมินผลการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประกอบดวย 6 กลยุทธคือกลยุทธที่ 1 พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับ
ตามหลักสูตรและสงเสริมความสามารถดานเทคโนโลยีเพื่อเปนเครื่องมือในการเรียนรูกลยุทธที่ 2 
ปลูกฝงคุณธรรมความสํานึกความเปนชาติไทยและวิถีชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงกล
ยุทธที่ 3 ขยายโอกาสทางการศึกษาใหทั่วถึงครอบคลุมผูเรียนไดรับโอกาสในการพัฒนาเต็มศักยภาพ
กลยุทธที่ 4 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบใหสามารถจัดการเรียนการสอนไดอยางมี
คุณภาพกลยุทธที ่5 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษาตามแนวทางการกระจายอํานาจทาง
การศึกษาหลักธรรมาภิบาลเนนการมีสวนรวมจากทุกภาคสวนและความรวมมือกับองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นเพ่ือสงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาและกลยุทธที่ 6 พัฒนาการศึกษาในเขตพัฒนา
เฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 
 
2. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

2.1 ปรัชญาและแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการในการบูรณาการเปาหมายขององคกรมาสู

เปาหมายของหนวยงานและของเจาหนาที่ที่มุงเนนการปรับปรุงการปฏิบัติงานของเจาหนาที่อยาง
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ตอเนื่องและสม่ําเสมอ โดยอาศัยความรวมมือการยอมรับและเห็นพองตองกันมากกวาการควบคุม
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System) เปนเครื่องมือการ
บริหารจัดการสมัยใหมที่นามาใชเพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพและผลการดําเนินงานของบุคลากรที่
สงผลตอผลงานของหนวยงานและองคการดวยเหตุนี้องคการหลายแหงจึงสนใจในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management) และมีการดําเนินงานอยางเปนระบบมองภาพงาน
ทั้งหมดวามีความสัมพันธกันมีการเชื่อมโยงเปาหมายและกลยุทธขององคการอยางประสานสอดคลอง
กัน มีนักวิชาการใหหลักการและแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน ซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมมา
ดังนี้ 

ฉันทนา จันทรบรรจง (2549, หนา 120) กลาววา สาเหตุที่มีการนําแนวคิดของการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานมาใชในองคการมีดังนี ้

1. แรงกระตุนจากแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) 
ซึ่งเนนการกําหนดกลยุทธการบริหารคนใหสอดคลองกับกลยุทธขององคการและการที่ใหฝายที่เปน
หัวหนางาน (Line-Manager) เขามามีบทบาทในการบริหารคนมากขึ้น 

2. การยอมรับผลการปฏิบัติงาน เปนองครวมของระบบบริหาร ซึ่งประกอบดวยปจจัยนําเขา
กระบวนการผลผลิตและผลลัพธ (Input–Process–Output–Outcome) มากกวาที่จะไปเนนที่ปจจัย
เพียงอยางเดียว 

3. แรงกระตุนของทฤษฎีการบริหารที่ใหความสําคัญกับการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
(Continuous Improvement) และการเรียนรูของบุคคลดวยตนเอง (Self–managed Learning) 
เพื่อพัฒนาองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization)  

4. การเพ่ิมความสําคัญที่จะชวยปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรไปในทิศทางเดียวกันที่จะ
สงเสริมคานิยมหลักขององคการ 

5. การยอมรับวาการบริหารผลการปฏิบัติงานเปนหนาที่โดยตรงของหัวหนางานซึ่งจะตอง
กระทําอยูตลอดเวลาไมใชทําเปนครั้งเปนคราวหรือทําโดยฝายบุคคลเทานั้น 

6. ความจําเปนที่องคการตองแขงขันเพื่อความอยูรอดและความเจริญเติบโตโดยอาศัยความ
ผูกพันและความรักองคการของบุคลากรทุกคน 

7. แรงกระตุนจากแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือความสามารถในการทํางาน
(Competence) และเทคนิคการวิเคราะหความสามารถท่ีมองเห็นไดในเชิงพฤติกรรม 

8. การยอมรับวาการบริหารผลการปฏิบัติงานเปนหนาที่ของทุกคนในองคการไมไดเปนเพียง
หนาที่ของหัวหนางาน 

9. การเปลี่ยนแปลงแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินจากแบบสั่งการจากระดับบนสูระดับลาง 
(Top–down Appraisal) ซึ่งกระทําโดยผูบังคับบัญชาฝายเดียวเปนการประเมินระดับลาง (Upward 
Assessment) และการประเมินจากผูรวมงาน (Peer Assessment) ดวยในลักษณะที่เรียกวาการ
ประเมินแบบรอบทิศทางหรือการประเมินแบบ 360 องศา 

10. ความไมพึงพอใจในผลการประเมินแบบเดิมโดยเฉพาะเมื่อถูกนําไปใชเพื่อการพิจารณา
คาตอบแทน เพราะยังไมมีการเก็บรวบรวมขอมูลที่เหมาะสมเพียงพอ 
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ฮอลล (Brian J. Hall, 2006 อางถึงใน สุรีพร พึ่งพุทธคุณ, 2550) กลาวถึง ระบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานวาเปนระบบที่ประกอบดวยกิจกรรมตางๆหลายกิจกรรม เชน การกําหนดเปาหมาย   
ในการทํางานการติดตามความคืบหนาในการทํางาน การสอนงาน การสรางแรงจูงใจ การประเมิน    
(การทบทวน) ผลงานของพนักงานและการพัฒนาบุคลากร ซึ่งกิจกรรมเหลานี้เปนกิจกรรมที่เกี่ยวของ
กันทั้งผูจัดการและพนักงาน โดยการบริหารผลการปฏิบัติงานมีลักษณะเปนวัฏจักรที่ประกอบดวย
กิจกรรมตางๆ ซึ่งดําเนินไปตามวัฎจักรตอเนื่องกัน ดังภาพ 2.1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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

จากภาพอธิบายไดวา วัฏจักรการบริหารผลการปฏิบัติงาน เริ่มตนขึ้นที่การกําหนดเปาหมาย
จากนั้นจึงทําการกํากับติดตามผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยเปรียบเทียบกับเปาหมายที่วางไว
และสุดทายคือ การประเมินผลงานของพนักงาน ซึ่งโดยทั่วไปแลวจะอยูในรูปของการประชุมอยาง
เปนทางการในชวงสิ้นปและองคการอาจทําการทบทวนผลงานของพนักงานอยางไมเปนทางการ
ในชวงกลางปดวยก็ได จากนั้นผลลัพธที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยางเปน
ทางการจะถูกนําไปใชพิจารณาการใหรางวัลและโบนัสขององคกร พรอมทั้งถูกนําไปใชในการ
ประกอบการตัดสินใจในการเลื่อนขั้นพนักงานหรือการตัดสินใจใหพนักงานทํางานกับองคการตอไป 
นอกจากนี้ผูจัดการและพนักงานยังสามารถนําผลการประเมินดังกลาวมาใชในการวางแผนการพัฒนา
ทักษะหรือสายอาชีพ เพื่อเพิม่ขีดความสามารถของพนักงานและเพื่อใหพนักงานสามารถทําประโยชน
ใหแกองคการไดมากขึ้น หลังจากนั้นวัฏจักรการบริหารผลการปฏิบัติงานก็จะเริ่มตนใหมอีกครั้ง โดย
เริ่มดวยการพิจารณาทบทวนเปาหมายในการทํางานของพนักงานสําหรับปตอไป การสรางแรงจูงใจ
และการสอนงานไมไดอยูในรูปแบบของการปฏิบัติงานที่มีลักษณะเปนเสนตรง เนื่องจากการสราง
แรงจูงใจและการสอนงานไมใชกิจกรรมที่ทําในชวงเวลาใดเวลาหนึ่งแตเปนสิ่งที่ตองอยูตลอดเวลา 
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ปรีชา วัชราภัย (2553) กลาววา สํานักงานขาราชการพลเรือนไดทดลองใชระบบนี้ในสวน
ราชการมาตั้งแตปพ.ศ. 2548 และไดผลการดําเนินการเปนที่นาพอใจ จึงไดนําหลักการและแนวคิด
การบริหารผลการปฏิบัติราชการหรือ PM มาเปนกรอบในการรางพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ
พลเรือนฉบับใหม ดวยความเชื่อมั่นวาหากไดนําการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในระบบราชการ
อยางจริงจังแลว จะชวยสงเสริมประสิทธิภาพการทํางานและสนับสนุนวัฒนธรรมการทํางานที่มุง
ผลสัมฤทธิ์หรือมุงผลงาน สรางบรรยากาศในการทํางานที่สรางสรรคยืดหยุนและมีความหลากหลาย 
เนื่องจากใหความสําคัญกับผลงานของขาราชการมากกวากรอบกระบวนการทํางานแบบเดิม 
นอกจากนี้การบริหารผลการปฏิบัติงานยังชวยสงเสริมสัมพันธภาพอันดีระหวางหัวหนากับลูกนอง 
เนื่องมาจากกระบวนการติดตามและพัฒนาขาราชการอยางใกลชิดและตอเนื่อง โดยมีกระบวนการ
สื่อสารภายในองคกรอยางทั่วถึงเปนเครื่องมือสําคัญและชวยสรางสภาพแวดลอม รวมทั้งวิธีการ
ปฏิบัติงานที่สนับสนุนใหขาราชการสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

สรุปไดวา การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการในการบูรณาการเปาหมายของ
องคกรมาสูเปาหมายของหนวยงานและของเจาหนาที่ที่มุงเนนการปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่อยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ โดยอาศัยความรวมมือการยอมรับและเห็นพองตองกัน การ
ควบคุมระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System) เปนเครื่องมือ
การบริหารจัดการสมัยใหมที่นํามาใช เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพและผลการดําเนินงานของบุคลากร 
 

2.2 ความหมายการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
นักวิชาการทั้งในและตางประเทศไดใหความหมายของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานไว

ดังนี้ 
อารสตรอง และบารอน (Amstrong & Baron, 2005) ใหความหมายของการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานวา หมายถึง กระบวนการที่ชวยใหการบริหารจัดการบุคคลและทีมงานมีประสิทธิผลและ
ชวยใหองคกรมีผลงานอยูในระดับสูง นอกจากนี้ยังชวยใหบุคคลเขาใจวาอะไรคือความสําเร็จและ
แนวทางใดที่จะนําพาและพัฒนาบุคคลไปสูความสําเร็จได 

ฮอลล (Brian J. Hall, 2006 อางถึงใน สุรีพร พึ่งพุทธคุณ, 2550) ใหความหมายของการ
บริหารผลการปฏิบัติงานวา หมายถึง วิธีการหนึ่งที่ใชในการวัดและพัฒนาความมีประสิทธิผลในการ
ทํางานของบุคลากรในองคกรและเปนทักษะท่ีสําคัญประการหนึ่งที่ผูบริหารและผูจัดการตองใชในการ
ทํางานตลอดหนาที่ของพวกเขา 

อากิวนิส (Aguinis, 2008) ใหความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานวา หมายถึง 
กระบวนการพิสูจนประเมินและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคคลและทีมงานอยางตอเนื่องและเปน
การวางแนวทางผลการปฏิบัติงานไปสูเปาหมายเชิงกลยุทธขององคกร 

ฉันทนา จันทรบรรจง (2549, หนา 119) ใหความหมายของการบริหารการปฏิบัติงานไวสอง
ความหมายวา การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) หมายถึง กระบวนการ
สื่อสารสองทางระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาภายใตความเชื่อวาทั้งสองฝายมีความเทา
เทียมในลักษณะของหุนสวน โดยมีกรอบและความตกลงรวมกันในเรื่องงานความคาดหวังและวิธีการ
ที่จะใหบรรลุเปาหมายในการทํางานมากกวาการใชวิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเปรียบเทียบกับ
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มาตรฐานที่หนวยงานตั้งขึ้นในลักษณะที่เปนการสื่อสารแบบทางเดียวและการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management) หมายถึง วิธีการเพื่อบรรลุถึงผลลัพธที่ดีขึ้นขององคการ
ทีมงานและบุคลากรในองคการ โดยการสรางความเขาใจรวมกันวางแผนงานรวมกันกําหนดมาตรฐาน
ตัวชี้วัดงานรวมกันเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 

จินตนา ยูนิพันธุ (2550) ใหความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานวา หมายถึง การ
บริหารแบบบูรณาการที่มุงเนนผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายที่
ไดกําหนดไวและเปนกระบวนการในการสรางสภาพแวดลอมและวิธีการในการทํางานที่สนับสนุนให
ผูปฏิบัติงาน (ระดับบุคคล) สามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีเปาหมายสําคัญอยูที่
การสรางผลผลิตและผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นและสามารถสรางความชัดเจนในผลการปฏิบัติงาน โดย
ใหมีความสอดคลองกับเปาหมายการปฏิบัติงานในระดับองคกร นอกจากนี้การบริหารผลการ
ปฏิบัติงานยังใหความสําคัญกับกระบวนการที่เกี่ยวของทั้งหมดที่มีความตอเนื่องและสอดคลองกัน 
มิไดมุงเนนแตเพียงการประเมินผลการปฏิบัติงานหรือการวัดผลงานในทายที่สุดเทานั้น ซึ่ง
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวย การวางแผนการปฏิบัติงาน การพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ปยะชัย จันทรวงศไพศาล (2551, หนา 14) ใหความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน
วา หมายถึง การบริหารจัดการเชิงบูรณาการดวยการเชื่อมโยงกระบวนการวางแผน การดําเนินงาน 
การประเมินผล การปรับปรุงแกไขและการทบทวนผลการปฏิบัติงานทั่วทั้งองคกรอยางตอเนื่อง 
เพื่อใหไดมาซึ่งผลลัพธที่องคการมุงมั่นตองการ 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2552, หนา 3) ใหความหมายของการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานวา หมายถึง กระบวนการดําเนินการอยางเปนระบบเพื่อผลักดันใหผลการปฏิบัติ
ราชการขององคกรบรรลุเปาหมายดวยการเชื่อมโยงเปาหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองคกร
ระดับหนวยงานจนถึงระดับบุคคลเขาดวยกัน โดยผานกระบวนการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติ
ราชการขององคกรที่ชัดเจน การพัฒนาผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการ
อยางตอเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการที่สอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไวและมีการนําผล
การประเมินไปประกอบการพิจารณาคาตอบแทนความดีความชอบแกผูปฏิบัติงาน 

อาภรณ ภูวิทยพันธ (2553, หนา 18) ใหความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานวา 
หมายถึง การบริหารผลงานเปนกระบวนการบริหารพฤติกรรมและผลลัพธของงานจากพนักงาน     
แตละคน เพื่อใหพนักงานมีผลงานเปนไปตามเปาหมายและความตองการของหนวยงานและองคการ 

สรุปไดวา การบริหารผลการปฏิบัติงานหมายถึงระบบการบริหารจัดการที่มุงใหผูปฏิบัติงาน
รับรูถึงหนาที่ความรับผิดชอบของตนทํางานอยางสอดคลองประสานและสนับสนุนซึ่งกันและกันเปน
สําคัญสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสอดคลองกับเปาหมายขององคกรและมุงใหเกิด
สัมพันธภาพที่ดีตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีการปรับปรุงงานและพัฒนา
บุคลากรอยูตลอดเวลา เพื่อนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
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2.3 ความสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกลยุทธทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยสมัยใหมที่เนน

การชวยเหลือและปรับปรุงใหผูปฏิบัติงานแตละคนปฏิบัติงานในขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของ
ตนใหบรรลุเปาหมายและตัวชี้วัดที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งในการกําหนดเปาหมายและ
ตัวชี้วัดการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานจะตองสอดคลองกับเปาหมายและตัวชี้วัดของหนวยงานและ
องคการ ดังนั้นการปฏิบัติงานรวมมือกันอยางใกลชิดระหวางหัวหนาหนวยงานและผูปฏิบัติงานดวย
การยอมรับซึ่งกันและกันอยางจริงจังและจริงใจมีบูรณาการเปาหมายในการปฏิบัติงานของ
ผูปฏิบัติงานแตละคนใหสอดคลองเปนไปในทิศทางเดียวกันกับเปาหมายขององคการที่จะทําให
เปาหมายขององคการบรรลุผลการบริหารผลการปฏิบัติงานมีประโยชนตอผูปฏิบัติงานหัวหนา 
หนวยงาน และองคการ สรุปไดดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2552, หนา 3–4, 
อาภรณ ภูวิทยพันธ, 2553, หนา 22–25)  

1. ประโยชนตอผูปฏิบัติงานมีดังนี้ 
  1.1 การบริหารผลการปฏิบัติงานจะชวยทําใหผูปฏิบัติงานรับทราบเปาหมายผลการ

ปฏิบัติงานและแนวทางการประเมินผลงานของตนเองอยางชัดเจน ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดการ
ปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

  1.2 การบริหารผลการปฏิบัติงานจะชวยทําใหผูปฏิบัติงานไดรับการพัฒนาตามความ
เหมาะสมของแตละคน เนื่องจากกระบวนการไดกําหนดใหมีการติดตามผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
เพื่อแกปญหาขอขัดของในการทํางานนําไปสูการปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการของผูปฏิบัติงานและการ
พัฒนาตัวบุคคลใหมีความเหมาะสมและสงผลตอเปาหมายขององคการไดสมบูรณมากยิ่งขึ้น 

  1.3 การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนระบบที่ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวายุติธรรม 
เนื่องจากมีการกําหนดปจจัยวัดผลงานที่ชัดเจน ทําใหสามารถแยกความแตกตางระหวางคนที่ทํางานดี
กับคนที่ทํางานไมดีออกจากกันได ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานโดยเฉพาะผูปฏิบัติงานที่เปนดาวเดนเกิด
ขวัญกาลังใจในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2. ประโยชนตอหัวหนางานมีดังนี ้
  2.1 การบริหารผลการปฏิบัติงานจะชวยกระตุนใหผูปฏิบัติงานทํางานใหบรรลุเปาหมายที่

หัวหนางานกําหนดไว 
  2.2 การบริหารผลการปฏิบัติงานจะชวยใหหัวหนาหนวยงานสามารถอธิบายและชี้แจงถึง

การเชื่อมโยงระหวางผลงานกับการใหรางวัลกับผูปฏิบัติงาน 
  2.3 การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนระบบที่ทําใหเกิดการสื่อสารสองทางระหวางหัวหนา

หนวยงานกับผูปฏิบัติงานเปนการเพิ่มชองทางหรือโอกาสใหหัวหนาหนวยงานพูดคุยหรือใชขอมูล
ปอนกลับกับผูปฏิบัติงานมากขึ้นเปนการสรางความเขาใจและความใกลชิดระหวางหัวหนาหนวยงาน
กับผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทํางานรวมกัน 

3. ประโยชนตอองคการมีดังนี้ 
  3.1 การบริหารผลการปฏิบัติงานจะทําใหการทํางานของผูปฏิบัติงานทุกระดับสอดคลองกับ

ทิศทางและเปาหมายขององคการ ซึ่งมีสวนในการผลักดันใหผูปฏิบัติงานแตละคนทํางาน เพื่อ
ผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจขององคการ 
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  3.2 การบริหารผลการปฏิบัติงานจะทําใหผูปฏิบัติงานทุกคนในองคการมององคการใน
ทางบวกมีทัศนคติที่ดีตอองคการ ซึ่งจะสงผลใหเกิดขวัญและกําลังใจรวมถึงสรางความผูกพันและ
ความทุมเทการทํางานใหกับองคการ 

  3.3 การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีการนําตัวชี้วัด (KPI) มาใชเปนเครื่องมือในการ
กําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับองคการซึ่งตัวชี้วัดดังกลาวสามารถนามาเปนขอมูลฐาน 
(Baseline) สําหรับการเทียบเคียงเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององคการในปตอไปได 

ความแตกตางระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานกับงานกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

อาภรณ ภูวิทยพันธ (2553, หนา 18-19) ไดกลาวถึง ความแตกตางระหวางการบริหาร
ผลงานกับการประเมินผลงานโดยแสดงการเปรียบเทียบ ดังตาราง 2.1  

 
ตาราง 2.1 ความแตกตางระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานกับการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม    
              แนวคิดของ อาภรณ ภูวิทยพันธ 
Performance Management System: PMS Performance Appraisal: PA 

กระบวนการ 
- เปนกระบวนการบริหารผลงานของพนักงานที่
ผสมผสานทั้งรูปแบบที่เปนทางการและไมเปน
ทางการ เนนการพูดคุยและใหขอมูลปอนกลับแก
พนักงานอยางไมเปนทางการ 

กระบวนการ 
- เปนกระบวนการประเมินผลงานของพนักงาน
อยางเปนลายลักษณอักษรเปนรูปแบบ
ประเมินผลงานอยางเปนทางการมีการจัดทํา
แบบฟอรมประเมินผลงานของพนักงานแตละคน 

ชวงเวลา 
- เปนกระบวนการที่เกิดข้ึนไดตลอดทั้งปเริ่ม
ตั้งแตชวงตนปตองมีการวางแผนปจจัยวัดผลงาน
ของพนักงานชวงระหวางปทีทีการติดตามผลงาน
และใหขอมูลปอนกลับแกพนักงาน รวมถึงการ
ชี้แนะแนวทางการพัฒนาผลงานใหดีขึ้นและชวง
ปลายปเปนการประเมินและนาผลการประเมินไป
ใชตอในการบริหารและพัฒนาบุคลากรตอไป 

ชวงเวลา 
- เปนกระบวนการที่เกิดข้ึนตามชวงเวลาที่
แนนอนขึ้นอยูกับนโยบายการประเมินผลงานของ
แตละองคการในบางองคการพบวากระบวนการ 
PA จะเกิดขึ้นปละครั้งคือชวงปลายป ในขณะที่
บางองคการจะเกิดขึ้นปละสองครั้งคือกลางปและ
ปลายป 

ผูรับผิดชอบหลัก 
- ผูจัดการตามสายงาน (Line Manager : LM) 
จะตองเปนผูรับผิดชอบหลักรวมกับพนักงานใน
การกําหนดปจจัยวัดผลงานตอนตนปและใน
ระหวางป LM จะตองทําหนาที่ชี้แจงผลงานที่เกิด
ขึ้นกับพนักงานเพื่อใหพนักงานเขาใจและ
ปรับปรุงผลงานของตนในชวงระหวางปรวมถึง 
LM จะตองทําหนาที่ประเมินผลงานและชี้แจงผล
การประเมินใหกับพนักงาน 

ผูรับผิดชอบหลัก 
- โดยสวนใหญเมื่อกลาวถึงการประเมินผลงาน
ผูบริหารมักจะคิดถึงหนวยงานทรัพยากรมนุษย
เนื่องจากเปนหนวยงานหลักในการจัดทํา
แบบฟอรมประเมินผลงานติดตามรวบรวมและนา
ผลประเมินไปคํานวณเพื่อจายเงินเดือนและโบนัส
ใหกับพนักงานตามนโยบายที่องคการกําหนดขึ้น 
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เปาหมาย 
- เนนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน รวมถึง
ผลลัพธที่เกิดขึ้นดวยการตรวจสอบติดตามและ
เก็บขอมูลการทํางานของพนักงานเพื่อนํามาชี้แจง
หรือใหขอมูลปอนกลับแกพนักงาน 

เปาหมาย 
- เนนการนําผลการประเมินไปใชในการบริหาร
คาตอบแทนใหกับพนักงาน โดยเฉพาะในเรื่อง
การปรับเงินเดือนประจําปการจายโบนัสใหกับ
พนักงานรวมถึงการนําผลการประเมินไปใชใน
การเลื่อนตําแหนง/การโอนยายงานใหกับ
พนักงาน 

 
 ปยะชัย จันทรวงศไพศาล (2551, หนา 16) ไดสรุปความแตกตางระหวางการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการแสดงการเปรียบเทียบ ดังตาราง 2.2 
 
ตาราง 2.2 ความแตกตางระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน           
              ตามแนวคิดของ ปยะชัย จันทรวงศไพศาล  

Performance Management System: 
PMS 

Performance Appraisal:PA 

วิธีการที่ใชจะใหความสําคัญกับการวางแผน 
(Plan) และการบริหารจัดการ (Management) 
เปนหลัก 

วิธีการที่ใชจะใหความสําคัญกับการควบคุม 
(Control) และประเมิน (Evaluation) 

มุงเนนที่การปรับปรุง (Improvement 
Oriented) 

มุงเนนที่ผลลัพธเปนหลัก (Result Oriented) 

ผูบริหาร (Line Manager) เปนผูรับผิดชอบใน
การบริหารจัดการและมีสวนรวมในการออกแบบ
การประเมิน 

โดยมากฝายบุคคลจะเปนผูรับผิดชอบในการ
ออกแบบประเมิน 

แนวทางการดําเนินงานจะเนนที่กระบวนการและ
ระบบ (Process and System Approach)  

แนวทางการประเมินมักจะใหความสําคัญกับ
ผลผลิต (Output Approach)  

ความถี่ในการประเมินจะไมมีกรอบเวลาที่แนนอน
เพราะจะมีการตรวจติดตามและทบทวนเปน
ระยะ 

ความถี่ในการประเมินมีกรอบเวลาที่แนนอน
มักจะเปนกลางปและตนป 

ประยุกตใชไดท่ัวทั้งองคกรไมวาจะประเมินผล
การปฏิบัติงานในระดับองคกรหนวยงานและตัว
บุคคล (Entire Organization Performance)  

นิยมใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ตัว
บุคคล (Individual Performance)  

แรงผลักดันจะมาจากลูกคาและผูถือหุน 
(Customer and Share Holder Driven)  

แรงผลักมักจะมาจากฝายบริหาร 
(Management Driver)  

ผลการบริหารจัดการจะนําไปใชเพื่อการพัฒนา
(Development) และความไดเปรียบในเชิง
แขงขัน 

ผลการประเมินมักจะนําไปใชเพื่อการจาย
ผลตอบแทน (Compensation) สําหรับพนักงาน 
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 จากตาราง 2.1 และ 2.2 สรุปไดวา การบริหารผลการปฏิบัติงานกับงานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแตกตางกันทั้งในดานเปาหมาย ดานผูรับผิดชอบหลัก ดานกระบวนการ และดานชวงเวลา
โดยการบริหารผลการปฏิบัติงานจะครอบคลุมทั้งระบบของการปฏิบัติงาน ทั้งปจจัยนําเขา 
กระบวนการ ผลผลิต และผลลัพธ (Input-Process-Output-Outcome) ซึ่งมีเปาหมายเนนการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน รวมถึงผลลัพธที่เกิดขึ้น ดวยการ
ตรวจสอบ ติดตาม และเก็บขอมูลการทํางานและใหขอมูลปอนกลับแกพนักงาน สวนการประเมินผล
การปฏิบัติงานจะไปเนนที่ผลสัมฤทธิ์อยางเดียว เพื่อนําผลการประเมินไปใชในการนบริหาร
คาตอบแทนใหกับพนักงาน โดยเฉพาะในเรื่องการปรับเงินเดือนประจําป การจายโบนัสใหกับ
พนักงาน รวมถึงการนําผลการประเมินไปใชในการเลื่อนตําแหนง/การโอนยายใหกับพนักงาน  
  

2.4 กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 ผูวิจัยไดรวบรวมกระบวนการและขั้นตอนการบริหารผลการปฏิบัติงานจากนักวิชาการ 
องคกรภาครัฐและเอกชนทั้งในและตางประเทศ ดังนี้ 
 สุพจน ทรายแกว (2545,หนา 8) กลาววา กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานจาก
นักวิชาการ องคกรภาครัฐประกอบดวย 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) กลาววา หลักการของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเปน
เรื่องที่ครอบคลุม กระบวนการวางแผน การบริหาร การติดตามผลงาน การทบทวนผลงาน การให
รางวัลและการพัฒนาอยางเปนระบบ เปนกระบวนการที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่องมิใชการประเมินผลงาน
เพียงครั้งหรือสองครั้งในรอบป แตเปนการติดตามผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานทั้งขององคกรและบุคลากรในองคการ การประเมินผลการปฏิบัติงานหรือ PA-
Performance Appraisal จึงเปนเพียงสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานเทานั้น 
ดังนั้นการบริหารผลการปฏิบัติงานจึงเปรียบเหมือนหนึ่งในเครื่องมือการบริหารของผูบริหารองคการ 

ฉันทนา จันทรบรรจง (2549, หนา 121-123) ไดกําหนดกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานไว 5 ขั้นตอนดังนี้ 

1. การวางแผน (Planning) สิ่งที่จะตองดําเนินงานในขั้นตอนของการวางแผน เพื่อบริหารผล
การปฏิบัติงาน โดยทั้งหัวหนางานและลูกนองตองทํารวมกันคือ การกําหนดหรือระบุงานขอบขายของ
งานวิธีการทํางานเปาหมายที่ตองการอํานาจหนาที่ที่ลูกนองสามารถมีได 

2. การติดตอสื่อสาร (On-Going Performance Communication) เปนกระบวนการติดตอ
แบบสองทาง (Two-way Communication) เพื่อติดตามความกาวหนาสํารวจปญหาและใหขอมูลแก
หัวหนางานและลูกนองเกี่ยวกับเรื่องเหลานี้ 
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3. การเก็บขอมูลสังเกตและบันทึก (Data Gathering, Observation, and 
Documentation) ขั้นตอนนี้เปนการรวบรวมขอมูลตางๆ ที่จําเปนตอการปรับปรุงการทํางาน โดย
อาจเริ่มจากการสังเกต เพราะการสังเกตเปนวิธีการรวบรวมขอมูลไดทางหนึ่ง นอกจากจะใชขอมูลที่
ถูกบันทึกไวเปนเอกสารหรือหลักฐานการเก็บขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานควรเก็บทั้งสวนดีและสวน
ไมดีวิธีการที่นิยม เชน การเดินสํารวจตรวจตราการทํางานของบุคลากรอยางสม่ําเสมอ การพูดคุยเพื่อ
หาขอมูลจากเพื่อนรวมงานและบุคลากร การทบทวนผลงานของบุคลากรอยูตลอดเวลาและการ
ตรวจทานจากเอกสารที่แสดงถึงผลการทํางานเปนตน 

4. การประชุมเพ่ือทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Meetings) ขั้นตอน
การประชุม เพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงานจะกระทําหลังจากการวางแผนการสื่อสารและการเก็บ
ขอมูลเรียบรอยแลว เพื่อทบทวนวามีความกาวหนาของงานไปในระดับใดมีปญหาและอุปสรรค
อยางไร กอนการประชุมเพื่อทบทวนผลงานทั้งฝายหัวหนางานและลูกนองควรไดมีการสํารวจและ
ประเมินการทํางานของตัวเอง พรอมทั้งบันทึกประเด็นที่เปนปญหาเพื่อนําประเด็นเหลานี้มาพูดคุย
และปรึกษาหารือกันในที่ประชุม เพราะการมีขอมูลที่ชัดเจนจะชวยลดปญหาที่ตางฝายตางโทษกันใน
การประชุมเพ่ือทบทวนผลงานนี้หัวหนางานอาจจะใชกระบวนการใหคะแนนเขาชวยเหลือหรืออาจจะ
ใชตารางสรุปเพื่อติดตามงานมาชวยก็จะทาใหมีความรัดกุมและตรงประเด็นยิ่งขึ้น 

5. การวิเคราะหผลการปฏิบัติงานและการสอนงาน (Performance Diagnosis and 
Coaching) หลังจากการประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงานและพบวามีปญหาเกิดขึ้นในการทํางาน
จะตองมีการวิเคราะหหาสาเหตุวาเกิดจากอะไร เชน อาจจะเกิดจากการขาดความรูและทักษะหรือ
เกิดจากการขาดความเอาใจใสหรือเกิดจากการขาดอุปกรณการทํางาน เมื่อทราบสาเหตุชัดเจนแลว
ผูบังคับบัญชาตองปรับบทบาทเปนครูผูชี้แนะ (Teacher) เปนพี่เลี้ยงหรือผูชวยเหลือ (Mentor or 
Helper) หรือเปนผูสอนงาน (Coach)  

ปยะชัย จันทรวงศไพศาล (2551, หนา 28) อธิบายถึงกระบวนการระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management System: PMS) จะแบงเปน 5 ขั้นตอนหลักดังนี ้

1. การวางแผนระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 
System Planning) แบงเปน 4 ขั้นตอนยอยคือ 

1.1 การเชื่อมโยงวิสัยทัศนและพันธกิจไปยัง KPI  
1.2 การกระจาย KPI (KPI Deployment)  
1.3 การกําหนด KPI ใหมีประสิทธิภาพ 
1.4 การจัดเตรียมงบประมาณสาหรับ PMS  

2. การดําเนินงานระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 
System Implementation) แบงเปน 5 ขั้นตอนยอยคือ 

2.1 ประกาศจัดตั้งคณะทํางานPMS  
2.2 คนหาตัวชี้วัดตางๆ (Performance Indicators)  
2.3 การจัดทํา KPI  
2.4 การเชื่อมโยง KPI  
2.5 การจัดเก็บขอมูลและบันทึก 
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3. การประเมินผลระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 
System Evaluation)  

4. การจัดการกับผลสะทอนของระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management System Feedback)  

5. การทบทวนระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 
System Review)  

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2552, หนา 5-7) ไดกําหนดขั้นตอนของ
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการประกอบดวย 5 ขั้นตอนหลัก ไดแก 

1. การวางแผนและการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ 
เปนการกําหนดผลสําเร็จของงานและเปาหมายที่องคการคาดหวังจากผูปฏิบัติงานและ

หนวยงานระดับตางๆ ซึ่งผลสําเร็จของงานโดยรวมของผูปฏิบัติงานทุกระดับจะสงผลตอความสําเร็จ
ตามเปาหมายขององคกร 

ในขั้นตอนแรกนี้ผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานจะรวมกันวางแผนและกําหนดขั้นตอน/วิธีการ
ปฏิบัติราชการ เพื่อใหทั้งสองเขาใจรวมกันเกี่ยวกับเปาหมายขององคการวาจะตองทําอะไรใหสําเร็จ
เวลาใด เหตุใดจึงตองทําสิ่งเหลานั้นและผลสําเร็จที่คาดหวังควรมีคุณภาพอยางไร 

การวางแผนและการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ อาจดําเนินการตามขั้นตอน
ตางๆ ดังนี้ 

1.1 กําหนดปจจัยวัดผลสําเร็จของงานและมาตรฐานผลงานที่สามารถวัด/ประเมินได
สามารถเขาใจไดสามารถตรวจสอบไดมีความเที่ยงธรรมและสามารถปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จได 

1.2 กําหนดผลงานพื้นฐานที่ผูปฏิบัติงานตองทําใหสําเร็จ 
1.3 กําหนดแผนปฏิบัติงานรายบุคคล ซึ่งควรมีความยืดหยุนสามารถปรับเปลี่ยนตาม

เปาหมายและแผนงานขององคกร ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงไดตามความจําเปนที่เกิดขึ้น ทั้งนี้แผน
ปฏิบัติงานรายบุคคลดังกลาวตองนํามาใชอางอิงประกอบในการติดตามการทํางานเปนระยะๆ 

2. การติดตาม 
การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการ/งานตางๆ จําเปนตองมีการติดตามความกาวหนา

อยางตอเนื่อง เพื่อประเมินผลสําเร็จของงานในแตละชวงเวลาวาสอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไว
หรือไม ทั้งนี้นอกจากเพื่อเปนการประเมินแนวโนมความเปนไปไดของความสําเร็จของการปฏิบัติ
ราชการแลวยังเปนการทําความเขาใจปญหาขอขัดของตางๆ ที่อาจเกิดขึ้นและตองการปรับเปลี่ยน
แนววิธีการดําเนินงานเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 

การติดตามผลการปฏิบัติราชการอาจใชการประชุมเพื่อพิจารณาความกาวหนาอยางเปน
ทางการหรืออาจใชการติดตามอยางไมเปนทางการก็ได แตสิ่งสําคัญก็คือการที่ผูบังคับบัญชาตอง
ดําเนินการอยางตอเนื่องตลอดรอบการประเมิน เพื่อเปรียบเทียบกับผลงานกับเปาหมายเปนระยะๆ 
หากพบสถานการณที่อาจสงผลใหการปฏิบัติราชการไมบรรลุเปาหมายก็จะชวยแกไขปญหาอยาง
ทันทวงท ีเพื่อใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดผลตามเปาหมายที่กําหนดภายในรอบการประเมิน
นั้น 
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3. การพัฒนา 
ผลที่ ไดจากการกํากับติดตามผลการปฏิบัติราชการในขั้นตอนที่ผานมาจะชวยให

ผูบังคับบัญชาไดรับทราบขอมูลสําคัญ 2 สวนคือ 
3.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานเปนกิจกรรมที่จะสะทอนใหเห็นถึงความคืบหนาของเนื้องานวา

ผูปฏิบัติงานไดดําเนินการใหเปนไปตามเปาหมายทีก่ําหนดไวไดดีเพียงไร 
3.2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเปนการพิจารณาวาในการปฏิบัติงานนั้นผูปฏิบัติงานได

แสดงพฤติกรรมที่คาดหวังมากนอยเพียงไร 
ดังนั้น การพัฒนาจึงหมายรวมถึงทั้ งการพัฒนางานและการพัฒนาผูปฏิบัติงานซึ่ ง

ผูบังคับบัญชาจะตองพิจารณาขอมูลทั้งสองสวนรวมกัน เพื่อนําไปใชเปนหลักในการกําหนดแนว
ทางการพัฒนาใหเหมาะสมกับสภาพการทํางานและตัวบุคคลผูปฏิบัติงาน เพื่อใหผลสัมฤทธิ์ของงาน
ตามเปาหมายองคการเกิดขึ้นไดจริง 

4. การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความสําเร็จของงานอันเปนผลมา

จากการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมินดวยวิธีการที่องคการกําหนด โดย
เปรียบเทียบผลงานกับเปาหมายที่กําหนดไวในแผนการปฏิบัติราชการตามเกณฑมาตรฐานผลงานที่
ผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานกําหนดรวมกันไวตั้งแตรอบการประเมิน 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการเปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ
ซึ่งเปนวงจรที่เกิดข้ึนอยางตอเนื่อง โดยการประเมินเปนการวัดผลสําเร็จของงานในชวงเวลาที่กําหนด
ไวแนชัด เพื่อเปรียบเทียบผลสําเร็จของงานกับเปาหมายในการปฏิบัติราชการของแตละบุคคลหรือ
ขององคการวาเปนอยางไร 

5. การใหรางวัล 
การใหรางวัลตามแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติราชการ ไดแก การใหสิ่งตอบแทนแก

บุคคลหรือกลุมบุคคลที่ปฏิบัติราชการไดผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตกลงรวมกัน เพื่อจูงใจใหบุคคลหรือ
กลุมบุคคลดังกลาวทุมเทในการทํางาน เพื่อใหไดผลงานที่ดีตอไปและจูงใจใหบุคคลอื่นไดเห็นวาผูที่ตั้ง
ใจปฏิบัติงานจนมีผลการปฏิบัติงานออกมาดจีะไดรับรางวัลเปนสิ่งตอบแทนและจะเกิดแรงจูงใจในการ
พัฒนาผลการปฏิบัติงานของตนเองใหดีขึ้นในอนาคต 

ระบบรางวัล (Reward System) เปนปจจัยซึ่งเกี่ยวของกับนโยบายของแตละองคการวามี
การกําหนดเปาหมาย ความสําเร็จและมีระบบการใหรางวัลตอบแทนความสําเร็จในการทํางานเปน
รายบุคคลหรือสําหรับกลุมอยางไร ซึ่งการใหรางวัลตามแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติงาน ไดแก 
การใหสิ่งตอบแทนแกบุคคลหรือกลุมบุคคลที่ปฏิบัติงานไดผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตกลงรวมกัน เพื่อ
จูงใจใหบุคคลหรือกลุมบุคคลดังกลาวทุมเทในการทํางาน เพื่อใหไดผลงานที่ดีตอไปและจูงใจใหบุคคล
อื่นไดเห็นว าผูที่ตั้งใจปฏิบัติงานจนมีผลการปฏิบัติงานออกมาดีก็จะไดรับรางวัลเปนสิ่งตอบแทนและ
จะเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของตนเองใหดีขึ้นในอนาคต โดยมีหลักการสําคัญของ
การใหรางวัลคือรางวัลนั้นจะตองทําใหผูรับรูสึกวาตนเองไดรับการปฏิบัติที่พิเศษแตกตางจากผูอื่นที่
ไมไดรับรางวัลและรางวัลนั้นมีคุณคาเหมาะสมพอกับสิ่งที่ตนเองเสียสละไป เพื่อใหไดรับรางวัลนั้นมา 
เชน การอุทิศเวลาสวนตัวทํางานนอกเวลาราชการ เพื่อใหงานสําเร็จซึ่งรางวัลที่ผูบังคับบัญชาสามารถ
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มอบใหแกผูปฏิบัติงานที่มีผลงานและพฤติกรรมที่ดีอาจเปนทั้งรางวัลที่เปนทางการและไมเปนทางการ 
ตัวอยางรางวัลอยางเปนทางการ เชน การพิจารณาใหไดรับการเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่สูงเปนพิเศษ 
เปนตน สวนตัวอยางของรางวัลที่ไมเปนทางการ เชน การกลาวชมเชยผูมีพฤติกรรมในการทํางานที่พึง
ประสงคเปนตน 

วิภาส ทองสุทธิ์ (2552, หนา 232-235) ไดอธิบายถึงระบบรางวัล (Reward Systems) ไววา
ระบบการใหรางวัล เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพระดับสูงขึ้นและไดผลผลิตมากขึ้น ผูบริหารควร
จะทําความเขาใจใหหยั่งลึกถึงทฤษฎีการจูงใจ เพื่อใหออกแบบโปรแกรมการจูงใจที่มีประสิทธิผล
สําหรับพนักงานซึ่งจะตองทําความเขาใจถึงปจจัยตอไปนี้คือ 1) ความตองการที่กระตุนบุคคลใหปฏิบัต ิ
2) กระบวนการความเขาใจ (Cognitive Process) ซึ่งกําหนดการตัดสินใจของแตละบุคคลให
ตอบสนองความตองการ 3) ผลกระทบซึ่งเปนการกระตุนใหเกิดพฤติกรรมอซึ่งผูบริหารสามารถสราง
โปรแกรมการจูงใจเพื่อใหบรรลุเปาหมายองคการและเปาหมายสวนตัว โดยขั้นตอนแรกให
กระบวนการนี้ก็คือ การกําหนดเปาหมายและกําหมดมาตรฐานในการทํางานผูบริหารจะตองพัฒนา
ระบบรางวัล เพื่อกระตุนพนักงานใหบรรลุเปาหมายและมาตรฐานที่กําหนด รางวัลอาจจะเปนรางวัล
ภายใน เชน ความรูสึกถึงความสําเร็จที่อยูภายในหรือรางวัลภายนอก เชน โบนัส เปนตน หลาย
องคการพยายามท่ีจะเสริมแรงใหเกิดพฤติกรรมที่เหมาะสม โดยกําหนดสถานะทําใหพนักงานไดรับทั้ง
สองรูปแบบขั้นแรกในกระบวนการคือ การกําหนดเปาหมายและกําหนดมาตรฐานในการทํางาน ขั้น
ตอไปผูบริหารตองพัฒนาระบบรางวัลเพื่อกระตุนพนักงานใหบรรลุเปาหมาย 

รูปแบบของระบบรางวัล (Types of Reward Systems) ระบบรางวัลมีขนาดและลักษณะที่
แตกตางกัน ระบบรางวัลจะเปนไปดวยดีถาคํานึงถึงความตองการของบุคคล จากแนวคิดทฤษฎีความ
ตองการของ Maslow รวมถึงความตองการในระดับต่ํากวาของ Alderfer ตลอดจนทฤษฎีปจจัย
อนามัยของ Herztberg ผูบริหารที่สรางระบบรางวัลจะตองระลึกถึงขอเสนอแนะของ McClelland 
ที่วาแตละบุคคลมีความตองการที่แตกตางกันและตองการรางวัลที่แตกตางกันดวย เพื่อใหมี
ประสิทธิภาพระบบควรจะนําไปใชทั้งความคาดหวังจากการใชความพยายามในการทํางาน(Effort-
Performance Expectancy) และความคาดหวังผลลัพธจากการทํางาน (Performance Outcome 
Expectancy) การเสนอผลลัพธซึ่งมีความหมายสาหรับพนักงาน ยิ่งไปกวานั้นระบบรางวัลจะตองใช
ทฤษฎีความยุติธรรม โดยการเปรียบเทียบระหวางองคการอื่นและภายในองคการเดียวกัน ซึ่งทฤษฎี
เสริมแรงสามารถนํามาใชได โดยผูบริหารควรใหรางวัลที่จะเสริมแรงพฤติกรรมที่เหมาะสมองคการ
โดยทั่วไปใชระบบรางวัล 1 ระบบขึ้นไป ประกอบดวย ระบบคุณธรรมและระบบการจายเงินตาม
ความรูรูปแบบของระบบรางวัลมีดังนี้ 

1. ระบบคุณธรรม (Merit Systems) หรือระบบการจายเงินตามระดับการกระทํา (Pay-for 
Performance System) เปนระบบซึ่งพนักงานไดรับรางวัล เชน คาจางเพิ่มเมื่อมีการปรับปรุงการ
ทํางาน เมื่อผูบริหารประยุกตใชระบบคุณธรรมเขาสามารถจูงใจพนักงานใหมีการทํางานที่ดีขึ้น แต
ความเชื่อมโยงระหวางการทํางานและรางวัลจะตองพิจารณาถึงปญหาที่เกิดขึ้น การประยุกตใชระบบ
คุณธรรมจะไมประสบความสําเร็จถามาตรฐานการปฏิบัติงานไมไดอธิบายไวชัดเจน มาตรฐานไม
สามารถวัดไดตามวัตถุประสงคหรือถาระบบรางวัลไมแตกตางกันตามการทํางาน 
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2. ระบบการใหคาตอบแทนตามความรู (Pay-for-Knowledge Systems) เปนการทําให
รางวัลพนักงานตามการเรียนรูที่จะทํางานเพิ่มเติมหรือการแสวงหาทักษะใหม ถึงแมระบบการจาย
คาตอบแทนตามความรูจะคอนขางซับซอนและยากตอการจัดการ แตก็เปนวิธีที่จะชวยเพิ่มผลผลิต
และชวยสมาชิกขององคการในการพัฒนาประสบการณความยืดหยุนและทักษะการทํางาน เพื่อรับมือ
กับความทาทายใหมๆ ในอนาคตไดดีนอกจากนี้องคการที่ใชระบบการจายคาตอบแทนตามความรู   
ซึ่งเปนการเพิ่มความหลากหลายในทักษะของพนักงานยังชวยใหองคการสามารถดําเนินงานไดดวย
พนักงานจํานวนนอยกวาปกติไดดีกวาและโดยทั่วไปพนักงานจะพึงพอใจวิธีการจายคาตอบแทนแบบนี้
เพราะเปนการสนองความตองการในระดับที่สูงขึ้นกวาเดิม (Higher-Level Needs) เนื่องจากพวกเขา
เชื่อวาจะสามารถเสริมสรางความสามารถในการทํางาน(Building Competence) ถึงแมจะเปนการ
ลดความตองการระดับต่ํากวาคือ ความมั่นคงปลอดภัย (Security)  

3. ระบบการใหรางวัลอื่นๆ (Other Reward Systems) หลายองคการตองการใหรางวัล
พนักงานโดยถือเกณฑสัดสวนของประโยชนตอการทํางานใหองคการระบบรางวัลจะโยงไปที่การ
ทํางานทั้งหมดขององคการประกอบดวย 1) การใหสวนรวมในกําไร (Profit Sharing) 2) การใหมีสวน
รวม (Gain sharing) 3) แผนการเปนเจาของหุนของพนักงาน (Employee Stock Ownership 
Plans: ESOPs) มีรายละเอียดดังนี้ 

3.1 การใหสวนรวมในกําไร (Profit Sharing) เปนระบบการใหรางวัล ซึ่งพนักงานไดรับโบนัส
โดยถือเกณฑความสามารถในการทํากําไรขององคการบริษัทที่แสวงหากําไรจํานวนมาก มักจะใชกล
ยุทธนี้เชนบริษัท General Motors. Ford. Hewlett-Packard เปนตน 

3.2 การใหมีสวนรวม (Gain Sharing) เปนระบบการใหรางวัล ซึ่งพนักงานไดรับโบนัสโดยถือ
เกณฑการทํางานของหนวยงานตอหนวยการทํางานระบบนี้แตกตางกับระบบสวนรวมในกําไร
พนักงานที่ไดรับรางวัลดวยโบนัสจะถือเกณฑการทํางานตอหนวยการทํางาน เชน กลุมแผนกหรือทีม 
เปนหนวยงานเปาหมายการทํางานตามหนวย ประกอบดวย ผลผลิตที่มากขึ้นตนทุนที่ลดลงคุณภาพที่
สูงขึ้นและบริการลูกคาที่ดีขึ้นจากการเชื่อมโยงรางวัลของพนักงานกับการทํางานของแตละหนวยงาน
เชนนี้จะชวยใหผูบริหารสามารถเสริมสรางความแข็งแกรงระหวางความพยายามและการทํางานของ
พนักงานไดในที่สุด 

3.3 แผนการเปนเจาของหุนของพนักงาน (Employee Stock Ownership Plans: ESOPs) 
เปนระบบรางวัล ซึ่งผูบริหารกระตุนพนักงานเปนเจาของหุนในบริษัท โดยการใหสิ่งจูงใจสําหรับ
พนักงานเพื่อเพิ่มมูลคาหุนดวยการทํางานใหมีประสิทธิภาพท่ีสูงขึ้น 

ระบบการใหรางวัลที่ยืดหยุนได (Flexible Reward System) เปนระบบรางวัล ซึ่งเสนอ
ใหกับพนักงานเปนทางเลือกในการไดรับรางวัลที่เขาพิจารณาวามีคุณคาที่สุด เชน พนักงานอาจจะ
เลือกรางวัลในรูปของการรักษาพยาบาล การทองเที่ยวหรือโบนัส ซึ่งผูบริหารจะตองมีระบบรางวัล
เพื่อเปนทางเลือกที่สามารถเลือกรางวัลได เพื่อเปนการจูงใจสําหรับพนักงาน 

หลักการสําคัญของการใหรางวัลคือ รางวัลนั้นจะตองทําใหผูรับรูสึกวาตนเองไดรับการปฏิบัติ
ที่พิเศษแตกตางจากผูอื่นที่ไมไดรับรางวัลและรางวัลนั้นมีคุณคาเหมาะสมพอกับสิ่งที่ตนเองเสียสละไป 
เพื่อใหไดรับรางวัลนั้นมา เชน การอุทิศเวลาสวนตัวทํางานนอกเวลาราชการ เพื่อใหงานสําเร็จ เปนตน
โดยรางวัลที่ผูบังคับบัญชาสามารถมอบใหแกผูปฏิบัติงานที่มีผลงานและพฤติกรรมที่ดี อาจเปนทั้ง
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รางวัลที่เปนทางการและไมเปนทางการ ตัวอยางรางวัลอยางเปนทางการ เชน การพิจารณาใหไดรับ
การเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่สูงเปนพิเศษ เปนตน สวนตัวอยางของรางวัลที่ไมเปนทางการ เชน การ
กลาวชมเชยผูมีพฤติกรรมในการทางานที่พึงประสงค เปนตน 

อาภรณ ภูวิทยพันธ (2553, หนา 19) อธิบายถึงระบบการบริหารผลงานที่สมบูรณแบบ
จะตองประกอบดวยวงจรที่สําคัญในการบริหารผลการดําเนินงานใหเกิดประสิทธิภาพโดยแบงเปน 4 
วงจรหลักหรือเรียกวา PDCA ดังตอไปนี ้

วงจรที ่1 Performance Planning: Plan  
ขั้นตอนนี้จะดําเนินการในชวงตนปเปนการกําหนดปจจัยวัดผลงาน โดยผูบังคับบัญชาจะตอง

วางแผนเปาหมายในการทํางานรวมกันกับผูใตบังคับบัญชา เนนการสื่อสารสองทางแบบมีสวนรวม 
(Two–way Communication) ไมใชเปนการบังคับใหลูกนองยอมรับเปาหมายของผลงานที่หัวหนา
กําหนดขึ้นมา ขั้นตอนนี้หนวยงานบุคคลจะมีหนาที่ในการกําหนดกรอบหรือแนวทางในการวัดผลงาน
เพื่อใชเปนมาตรฐานรวมกัน เชน การนําแนวคิดของตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key Performance 
Indicators : KPIs) มาใชหรือองคการบางแหงกําหนดปจจัยวัดผลงานในเชิงเปาหมายในการงานที่
ตองทําใหเกิดข้ึน (Management by Objective : MBO) เปนตน 

วงจรที ่2 Performance Feedback and Development: DO  
ขั้นตอนที่เกิดขึ้นในชวงระหวางป ภายหลังจากการวางแผนกําหนดเปาหมายหรือปจจัยวัด

ความสําเร็จของพนักงานใหกับพนักงาน ขั้นตอนนี้เปนขั้นตอนที่สําคัญมากผูบังคับบัญชาจะตองทํา
หนาที่ในการตรวจสอบผลงานตามปจจัยวัดผลงานที่เคยแจงใหกับพนักงานรับรูไวตอนตนป พรอมทั้ง
จดบันทึกผลงานที่เกิดขึ้นจริงจากผูใตบังคบบัญชา เพื่อใหขอมูลปอนกลับหรือชี้แจงถึงผลงานที่
พนักงานทําได โดยเฉพาะในกรณีที่ผลงานต่ํากวาเปาหมายที่หัวหนากําหนดขึ้นขั้นตอนนี้จึงเปน
ขั้นตอนสําคัญที่จะนําไปสูการปรับปรุงและพัฒนาผลงานใหดีขึ้นในชวงเดือนถัดไปดวยการแจงผลงาน
ที่ทําไดจริงกับสิ่งที่หัวหนางานคาดหวัง รวมถึงการชี้แนะแนวทางการพัฒนาตนเองเพื่อใหผลงานดีขึ้น
เปนไปตามเปาหมายที่ผูบังคับบัญชาตองการ 

วงจรที ่3 Performance Appraisal: Check  
ขั้นตอนการประเมินผลงานโดยมากมักจะทํากันปละครั้งในชวงปลายปหรือปละสองครั้งชวง

กลางปและปลายป ผูบังคับบัญชาจะตองเปนผูประเมินผลงานของพนักงานตามปจจัยวัดผลงานที่แจง
ไวตั้งแตตอนตนป ทั้งนี้กอนการประเมินผลงานหัวหนาพนักงานจําเปนอยางยิ่งที่จะตองทําความเขาใจ
ถึงวิธีการกรอกขอมูลลงในแบบฟอรมประเมินผลงานกอน รวมถึงการประเมินผลงานดวยใจเปนธรรม
ประเมินบนพื้นฐานของขอมูลที่เก็บรวบรวมไดตลอดชวงเวลาที่ตองการวัดผลงานของพนักงานและ
เมื่อประเมินผลงานเสร็จเรียบรอยแลวผูบังคับบัญชาจะตองชี้แจงและทําความเขาใจถึงผลการประเมิน
แกผูใตบังคับบัญชา เพื่อวางแผนรวมกันในการปรับปรุงผลงานใหดีขึ้นสาหรับปถัดไป 

วงจรที ่4 Performance Reward and Opportunity: Action  
ขั้นตอนนี้เปนขั้นตอนสุดทายของระบบการบริหารผลงานที่มักจะเกิดขึ้นในชวงปลายป นั่น

คือการนําผลประเมินที่ปรากฏอยูในแบบฟอรมประเมินผลงานไปใชในการปรับปรุงปจจัยวัดผลการ
ดําเนินงานของพนักงานในชวงถัดไปใหมีความทาทายมากขึ้น รวมถึงการนําผลประเมินไปใชในการให
รางวัลแกพนักงานในรูปแบบของการปรับเงินเดือนประจําป การจายโบนัสใหแกพนักงานหรือการให
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เงินเพิ่มพิเศษตามขอตกลงขององคการกับพนักงาน นอกจากนี้ผลการประเมินยังสามารถนําไปใช
พิจารณาโอกาสการเลื่อนตําแหนงงานและการโอนยายงาน รวมถึงการนําไปใชในการบริหารคนเกง
และคนดี (Talent Management) และการหาผูสืบทอดทายาทตําแหนงงาน (Succession 
Planning) ไดอีกดวย 

โรเบิรต บาคอล (Bacal Robert, 1999, pp. 54-68) กลาวถึง กระบวนการของการบริหาร
การปฏิบัติงานวาไมใชกระบวนการในแนวเสนตรงแตเปนกระบวนการพลวัต (Dynamic Process) 
ดังนี้ 

1. การวางแผนผลการปฏิบัติงาน เปนจุดเริ่มตนในการบริหารผลการปฏิบัติงานที่พนักงาน
และผูจัดการทํางานรวมกัน เพื่อวิเคราะหทําความเขาใจและตกลงรวมกันเกี่ยวกับสิ่งที่พนักงานคนนั้น
จะทําตองทําเมื่อไรใหดีแคไหนและทําตอไป 

2. การสื่อสารเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง คือกระบวนการแบบสองทางที่กระทํา
กันตลอดทั้งป เพื่อรับประกันวางานเปนไปตามแผนสามารถตรวจสอบปญหาไดกอนมันจะลุกลาม
ใหญโต ทําใหทั้งผูจัดการและพนักงานมีความทันตอเหตุการณ 

3. การรวบรวมขอมูลการสังเกตการณและการจัดทําเอกสารการเก็บรวบรวมขอมูล คือการ
เก็บขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของคนแตละคนหรือขององคการเพื่อการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
การสังเกตการณคือวิธีหนึ่งที่ผูจัดการใชรวบรวมขอมูลการจัดทําเอกสารคือการบันทึกขอมูลที่เก็บมา 

4. การประชุมประเมินผลการปฏิบัติงาน คือกระบวนการทํางานรวมกันระหวางผูจัดการกับ
พนักงาน เพื่อประเมินวาพนักงานทํางานไดใกลเปาหมายที่ตกลงกันไวแคไหนแลวและเพื่อชวยกัน
กําจัดอุปสรรคในการทํางานบางคนเรียกกระบวนการนี้วา การประชุมทบทวนผลการปฏิบัติงาน  

5. การวินิจฉัยผลการปฏิบัติงานและการสอนงาน เปนการใชกระบวนการแกปญหาและการ
สื่อสารเพื่อวิเคราะหหาสาเหตุที่แทจริงของปญหาการปฏิบัติงานหรือของสิ่งที่บกพรองใหกับบุคคล 
แผนกหรือทั้งองคการการสอนงานการที่คนที่มีความรูในเรื่องๆ หนึ่งอยางมากทํางานรวมกับพนักงาน 
เพื่อชวยใหพนักงานไดพัฒนาความรูและทักษะสําหรับนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงานของตน 

อารมสตรอง (Armstrong, 2006, pp. 18–19 อางถึงใน สุดถนอม ตันเจริญ, 2551, หนา 
47–48) สรุปวา การบริหารผลการปฏิบัติงานควรประกอบดวย 6 กิจกรรมดังนี ้

1. การวางแผนผลการปฏิบัติงาน (Performance Planning) โดยใช Role Profiles คือ
แฟมขอมูลเกี่ยวกับบทบาทของตําแหนงงานรายละเอียดของงานหนาที่และความรับผิดชอบตลอดจน
ขอบเขตของผลลัพธที่ตองการจากการปฏิบัติงานในตําแหนง 

2. การสรางขอตกลงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน (Performance Agreement) หมายถึงการ
กําหนดวัตถุประสงคของงาน เปาหมายโครงการ ความคาดหวังดานพฤติกรรม แนวทางการปรับปรุง
และการเรียนรู เพื่อบันทึกเปนแผนพัฒนาบุคคลโดยกําหนดดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนตาม
หลักการ SMART Objectives คือวัตถุประสงคที่เฉพาะเจาะจงวัดไดบรรลุผลไดเปนไปไดจริงและมี
กรอบเวลาที่สามารถบรรลุผลสําเร็จไดและบูรณาการวัตถุประสงคระดับองคการหนวยงานกลุมและ
ระดับบุคคล โดยการถายทอดวัตถุประสงคลดหลั่นจากระดับองคการลงไปยังระดับบุคคล 

3. แผนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (Performance Improvement Plan) หมายถึง สิ่งที่
ปจเจกบุคคลควรปรับปรุงเมื่อเกิดความจําเปน 
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4. แผนพัฒนาสวนบุคคล (Personnel Development Plan) หมายถึง แนวทางการพัฒนา
ความรูทักษะและเพ่ิมพูนระดับของสมรรถนะเฉพาะบุคคล 

แผนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและแผนพัฒนาสวนบุคคลอยูในขั้นตอนการวางแผนผล
การปฏิบัติงานและการวางแผนการพัฒนา (Development Plan) โดยการวางแผนและสราง
ขอตกลงรวมกันของผูจัดการและปฏิบัติงาน เพื่อคนหางานที่ตองการทําและสิ่งที่คาดหวังซึ่งมีผลตอ
การพัฒนาทักษะและความสามารถของพนักงาน โดยผูจัดการคอยใหการสนับสนุนและชี้แนะอยาง
จําเปน 

5. การบริหารผลการปฏิบัติงานตลอดป (Managing Performance Throughout The 
Year) หมายถึง การปฏิบัติตามขอตกลงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานแผนการปรับปรุงผลงานและ
แผนพัฒนาสวนบุคคลเปนประจําทุกวันทํางาน รวมถึงการใหขอมูลยอนกลับอยางตอเนื่องเกี่ยวกับผล
ของการปฏิบัติงานการประเมินความกาวหนาอยางไมเปนทางการ การบรรลุวัตถุประสงคและสํารวจ
ปญหาที่เกิดข้ึน 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Review) คือ ขั้นตอนการประเมินผลงาน
อยางเปนทางการ หลังจากท่ีติดตามความกาวหนาและปญหาที่เกิดข้ึนมาระยะเวลาหนึ่งแลวจัดระดับ
ของผลงานและเชื่อมโยงกับการใหรางวัล จากนั้นจะทําการปรับปรุงขอตกลง แผนการปรับปรุงผลงาน
และแผนพัฒนาสวนบุคคล 

ฮอลล (Brian J. Hall, 2006 อางถึงใน สุรีพร พึ่งพุทธคุณ, 2550) กลาววา กระบวนการของ
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานประกอบดวย 4 กระบวนการ คือ เริ่มตนดวยการกําหนดเปาหมาย 
การติดตามผล การปฏิบัติงาน การปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานและสุดทายคือการ
ประเมินผลงานหรือบางอยางอาจมีการทบทวนผลการปฏิบัติงานกอนการประเมินผลก็ได ซึ่ง
รายละเอียดของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานมีดังนี้ 

1. กําหนดเปาหมายเพื่อใหเปาหมายที่จะกําหนดกลายเปนการปฏิบัติงานไดจริงซึ่งมวีิธีการ
อยู 4 ขั้นตอนดังนี้ 

1.1 แตกเปาหมายออกเปนงานตางๆ อยางชัดเจน พรอมทั้งกําหนดผลลัพธของงาน
เหลานั้นไวดวย โดยเริ่มจากการพิจารณาวางานใดเปนงานที่จําเปนตองทําเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วาง
ไวโดยงานบางสวนอาจตองทําใหเสร็จเปนลําดับขั้นตอเนื่องกัน หากงานใดมีขอบเขตกวางเกินไปก็ให
แตกงานนั้นออกเปนงานยอย  

1.2 วางแผนการปฏิบัติงานเหลานั้นพรอมทั้งกําหนดตารางเวลาสําหรับการทํางาน 
กลาวคือ วางแผนสาหรับงานแตละงานและกําหนดวันเริ่มงานและวันที่งานตองแลวเสร็จ โดยอาจใช
แผนผังเกณฑ (Gantt chart) (ดังแผนภาพ) หรือตารางเวลาอื่นๆ เพื่อใหทุกคนเขาใจไดอยางชัดเจน
ดังภาพ 2.2 
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โครงการพัฒนาผลิตภัณฑ 

การวิจัยลูกคา 

การออกแบบเครื่องมือ 

การทดสอบตัวแบบ 

การใหลูกคาทดลองใช 

การปรับปรุงการ
ออกแบบ 

การวิจัยวัตถุดิบที่ใช 

   

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

1.3 รวบรวมทรัพยากรที่จําเปนสําหรับการทํางานแตละงานในขณะที่ทําการวางแผน
ปฏิบัติงานแตละงานควรทําการตรวจสอบวาทรัพยากรมีเพียงพอหรือไม รวมทั้งใหการดูแลพนักงาน
ดวยวามีภาระงานท่ีไดรับมากเกินไปหรือไมหรือไดรับการฝกอบรมหรือมีความรูเพียงพอที่จะทํางานที่
ไดรับไดสําเร็จหรือไม 

1.4 ดําเนินงานตามแผนงาน คือการนําแผนงานไปปฏิบัติเปนขั้นตอนสุดทาย ซึ่งเปน
ขั้นตอนที่มีความสําคัญมากท่ีสุด 

2. การติดตามผลการปฏิบัติงานซึ่งมีข้ันตอนดังนี ้
2.1 การทําความเขาใจในสถานการณรวมถึงตัวพนักงานและงานที่ไดรับมอบหมาย โดย

วิธีการที่ดีท่ีสุด คือการสังเกตการณโดยตรงโดยการหาขอดีและขอดอยของพนักงานพรอมทั้งพิจารณา
ดวยวาการทํางานและพฤติกรรมของพนักงานรายนั้นๆ มีผลกระทบตอเพื่อนรวมงานและการทํางาน
ใหบรรลุเปาหมายของตัวพนักงานเองอยางไร 

2.2 การพูดคุยกับพนักงานที่มีปญหาโดยการพูดคุยเกี่ยวกับปญหานั้นๆ และควรพูดถึง
เฉพาะการกระทําและพฤติกรรมที่สังเกตเห็นเทานั้น โดยไมคาดเดาถึงสาเหตุของการกระทําหรือ
พฤติกรรมนั้น จากนั้นจึงทําการชี้แจงใหพนักงานทราบถึงผลที่ตามมาจากปญหาหรือพฤติกรรมที่มีตอ
เปาหมายของหนวยงานหรือบุคคลใดบุคคลหนึ่งและผลกระทบท่ีมีตอเพื่อนรวมงาน 

2.3 การเปนผูฟงที่มีการทําความเขาใจกับปญหาที่เกิดขึ้นกับพนักงาน การเปนผูฟงที่ดีจะ
ชวยใหพนักงานรูสึกสะดวกใจที่จะสื่อสารใหฟงถึงปญหานั้นๆ ซึ่งทักษะของการฟงที่ดี คือการสบตา
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กับผูพูดเปนระยะๆ การสงยิ้มใหบางตามโอกาส การสังเกตภาษากายของผูพูดการฟงกอนและตัดสิน
สิ่งที่ไดยินในภายหลังการไมขัดจังหวะการสนทนา ยกเวนในกรณีที่ตองการถามเพื่อใหเขาใจไดชัดเจน
ยิ่งขึ้น เปนตน 

2.4 การตั้งคําถามอยางเหมาะสมเพื่อใหเขาใจถึงสาเหตุที่แทจริงของปญหา ซึ่งคําถามมี 2 
รูปแบบ คือคําถามปลายเปดและคําถามปลายปด หากตองการใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ระหวางกันการใชคําถามปลายเปดจะเปนการเปดโอกาสใหอีกฝายไดพูด สวนคําถามปลายปดจะชวย
ใหไดคําตอบท่ีวาใชหรือไมใช  

2.5 การตั้งสมมติฐานขึ้นและทําการทดสอบสมมติฐาน การสังเกตการณการพูดคุยกับ
พนักงานที่มีปญหาและการตั้งคําถามอยางเหมาะสมจะนําไปสูการตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับลักษณะและ
สาเหตุที่มาของปญหาผลการปฏิบัติของพนักงานที่เกิดขึ้น ซึ่งเมื่อมีการตั้งสมมติฐานขึ้นมาแลวควร
ถามความคิดเห็นจากบุคคลอื่นประกอบ เพื่อไมใหเกิดอคติหรือความไมเท่ียงธรรม 

3. การปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานใหดีขึ้น เปนกระบวนการปรับปรุงและพัฒนา
โดยใชการสอนงานเปนเครื่องมือในการปดชองวางอันเกิดจากการที่พนักงานมีผลงานไมเปนไปตาม
เปาหมายที่วางไว รวมทั้งเปนเครื่องมือในการสรางมีทักษะและความรูใหแกพนักงาน ตลอดจนสราง
คุณคาขององคกรและพฤติกรรมการทํางานอันพึงปรารถนาการสอนงานจะชวยใหองคกรมีจุดแข็ง
ทางดานทรัพยากรมนุษยซึ่งกระบวนการสอนที่ดีม ี4 ขั้นตอน คือ 

3.1 การสังเกตการณเพื่อใหทราบถึงปญหาผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือโอกาสใน
การพัฒนาพนักงาน หัวหนาสามารถสังเกตการณพนักงานไดเอง โดยไมตองใหพนังงานเขามามีสวน
รวมโดยตรง แตอาศัยการสรางปฏิสัมพันธระหวางหัวหนากับพนังงานดังท่ีกลาวไปแลวในกระบวนการ
ติดตามผลการปฏิบัติงาน 

3.2 การหารือและตกลงรวมกันในเปาหมายของการสอนงาน เพื่อใหพนักงานเห็นดวยกับ
การสอนงานและเห็นความจําเปนของการเรียนรูงาน โดยในระหวางขั้นตอนของการหารือควรมีการ
พูดคุยกันเกี่ยวกับวัตถุประสงคของการสอนงานและสอบถามถึงความเปนไปไดในการแกไขปญหากับ
พนักงานดวย 

3.3 การลงมือสอนงานผูสอนงานและผูเรียนรูทําการตกลงรวมกันอยางเปนทางการ
เกี่ยวกับเปาหมายของการสอนงาน โดยการจัดทําแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ซึ่งประกอบไปดวย
เปาหมายของการสอนงานและมาตรวัดผลความสําเร็จตารางเวลาและวิธีการที่ชัดเจนที่ผูสอนงานและ
ผูเรียนรูจะใชในการทํางานรวมกันในการสอนงาน เพื่อใหทั้งสองฝายมีความชัดเจนในเปาหมายของ
การสอนงานและเปนการปองกันไมใหเกิดการคัดคานระหวางกัน จากนั้นจึงเริ่มตนการสอนงานโดยใช
รูปแบบการสอนงานที่หลากหลาย เพื่อใหพนักงานสามารถเขาใจและจดจําในสิ่งที่เรียนรูได เนื่องจาก
พนักงานแตละคนจะมีการเรียนรูดวยวิธีที่แตกตางกัน ซึ่งวิธีการสอนงานมีอยู 2 วิธีดังนี้ 

 3.3.1 การสอนทางตรง (Direct Coaching) คือการสอนงานที่แสดงใหผูเรียนรูงาน
ไดเห็นหรือทราบวาตองทําอะไรบาง ซึ่งวิธีนี้จะเปนประโยชนมากที่สุดในกรณีที่พนักงานไมเคยมี
ประสบการณในการทํางานมากอนหรือเปนพนักงานที่จําเปนตองปรับปรุงผลงานอยางเรงดวน 

 3.3.2 การสอนงานเชิงสนับสนุน (Supportive Coaching) คือการสอนงานที่ผูสอน
งานจะทําหนาที่เปนผูอํานวยความสะดวกหรือผูชี้แนะแนวทางในการทํางานใหแกผูเรียนรูงาน ซึ่งวิธีนี้
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เปนวิธีการสอนงานท่ีสําคัญสําหรับพนักงานที่มีผลงานดีตามมาตรฐานทั่วไปขององคกร โดยพนักงานผู
นั้นเพียงแตเรียนรูเพิ่มเตมิเพ่ือเตรียมความพรอมสําหรับหนาที่ความรับผิดชอบใหมหรือการรับผิดชอบ
งานที่สูงขึ้นกวาเดิม 

3.4 การติดตามความคืบหนาของการสอนงานเปนการติดตามความกาวหนาของการสอน
งานและการเรียนรูและเขาใจของผูเรียนรูงานในสิ่งที่ผูสอนงานไดสอนให โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

3.4.1 กําหนดวันเวลาที่จะหารือกันระหวางผูสอนงานกับผูเรียนรูงาน เพื่อติดตามผล 
การสอนงาน 
   3.4.2 ตรวจสอบความคืบหนาในการเรียนรูงานของพนักงาน 
   3.4.3 สังเกตการณอยางตอเนื่อง 
   3.4.4 สอบถามพนักงานถึงความรูสึกของการเรียนรูงานและสิ่งที่พนักงานตองการให 
ผูสอนงานชวยเหลือ 
   3.4.5 พิจารณาวาควรปรับเปลี่ยนแผนปฏิบัติการหรือไม 
   3.4.6 สอบถามผูเรียนรูถึงขอดีและขอควรปรับปรุงในการสอนงาน 

4. การประเมินผลอยางเปนทางการการประเมินผลงานหรือ Performance Appraisal     
เปนวิธีการประเมินการทํางานของพนักงานแตละคนอยางเปนทางการ โดยเปรียบเทียบกับเปาหมาย
ผลงานที่พนักงานไดรับมอบหมาย ซึ่งจุดมุงหมายของการประเมินผลงาน คือเพื่อใหพนักงานทราบถึง
เปาหมายของการทํางานของตน เพื่อสรางแรงจูงใจใหพนักงานมีผลการดําเนินงานที่ดี เพื่อใหขอมูล
ปอนกลับในการทํางานและเพื่อวางแผนการพัฒนาทักษะความสามารถของพนักงาน ซึ่งการ
ประเมินผลงานที่มีประสิทธิผลมี 8 ขั้นตอนดังนี้ 

4.1 เตรียมความพรอมทั้งในสวนของผูจัดการและพนักงานกอนเขาประชุมเพื่อประเมินผล
งาน โดยในสวนของพนักงานฝายทรัพยากรบุคคลอาจชวยจัดเตรียมรายการสําหรับการประเมินผล
งานของตนเองใหแกพนักงาน ซึ่งประกอบไปดวยเปาหมายในการทํางานของพนักงานพฤติกรรมในที่
ทํางานและหนาที่งานที่เกี่ยวของกับเปาหมายที่วางไวทั้งนี้ เพื่อใหพนักงานรูสึกวาตนเองไดมีสวนรวม
ในการประเมินผลงานและทําใหพนักงานเปดใจที่จะรับขอมูลยอนกลับจากผูจัดการในสวนของ
ผูจัดการสามารถเตรียมความพรอมไดโดยใชวิธีการเดียวกับกระบวนการติดตามผลการปฏิบัติงาน
ขางตนได เพื่อที่จะไดทราบถึงชองวางระหวางเปาหมายกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ในบาง
องคกรอาจมีการสอบถามความคิดเห็นจากเพื่อนรวมงานของพนักงานผูถูกประเมินและบุคคลที่มีสวน
เกี่ยวของในการทํางานพนักงานดวย ซึ่งขอสังเกตจากบุคคลตางๆ เหลานี้เรียกวาการใหขอมูล
ยอนกลับ 360 องศา (360-Degree Feedback) ซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อใหทราบวาการทํางานรวมมือ
หรือการทํางานภายใตการดูแลของพนักงานผูถูกประเมินเปนอยางไรและเพื่อที่จะระบุใหเห็นถึง
จุดเดนและจุดดอยของพนักงานผูถูกประเมิน 

4.2 จัดการประชุมเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเริ่มจากการทําใหพนักงานรูสึกผอน
คลายและทําใหการประเมินผลประจําปเปนเหตุการณที่ทุกคนรูสึกดี จากนั้นผูจัดการจึงกลาวถึง
จุดมุงหมายของการประเมินผลงานพรอมทั้งประโยชนที่ทั้งสองฝายจะไดรับใหพนักงานไดกลาวถึง 
การประเมินผลงานของตนเองสุดทายคือผูจัดการทําการประเมินผลงานของพนักงานในสวนของ
ผูจัดการเอง 
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4.3 บอกทั้งผลงานที่ดีและไมดีโดยผูจัดการกลาวถึงผลงานที่พนักงานทําไดตามเปาหมาย
ที่วางไวและใหความสําคัญกับการหารือและใหขอมูลยอนกลับหากพบวาพนักงานปฏิบัติงานไมบรรลุ
เปาหมายที่วางไว โดยเริ่มจากการกลาวถึงเปาหมายขององคกรและเปาหมายของพนักงานวามีสวนใน
การสนับสนุนเปาหมายขององคกรอยางไร พรอมแสดงใหเห็นถึงผลการดําเนินงานของพนักงานตาม
มาตรวัดผลงานที่ไดจัดทําและชี้แจงไวกับพนักงานในเบื้องตนของกระบวนการแลวเพื่อจะไดมี
หลักเกณฑที่ชัดเจนในการใชพูดคุยกับพนักงาน 

4.4 หาสาเหตุที่แทจริงที่ทําใหพนักงานมีผลงานที่ต่ํากวาที่คาดไวซึ่งมีวิธีการดังนี้ 
4.4.1 สนับสนุนใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นในกรณีที่พนักงานมีความคิด

แตกตางจากผูจัดการดวยการเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นระหวางการประเมินผล 
4.4.2 คัดสรรเฉพาะประเด็นปญหาผลการปฏิบัติงานที่สําคัญ 
4.4.3 ในกรณีท่ีพนักงานมีผลการปฏิบัติงานดี ควรแสดงความชื่นชมในทางกลับกนั 

หากผลปฏิบัติงานไมด ีควรกลาววิจารณอยางสรางสรรค 
4.5 วางแผนเพื่อแกไขปญหาผลการปฏิบัติงาน โดยการหารือเพื่อหาแนวทางในการแกไข

ปญหาโดยเปดโอกาสใหพนักงานไดหาทางแกไขปญหาดวยตัวพนักงานเองกอน จากนั้นผูจัดการจึง
เสนอแนะหรือตั้งคําถามในแผนงานเ พื่อใหเกิดความสมบูรณซึ่งแผนงานสําหรับการแกไขปญหาควรมี
ลักษณะดังนี้ คือมีเปาหมายที่ชัดเจนมีกําหนดเวลาที่แนชัดมีขั้นตอนในการปฏิบัติมีการฝกอบรมการ
สอนงานหรือการฝกฝนอื่นๆ ที่จําเปน 

4.6 ทบทวนเปาหมายในการทํางานโดยการทําการประเมินอยางเปนทางการ พิจารณาถึง
ความเหมาะสมของเปาหมายการทํางานของพนักงานอีกครั้งและปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมตามการ
เปลี่ยนแปลงขององคกร พูดคุยกับพนักงานถึงรายละเอียด ซึ่งการพูดคุยกันนี้จะเปนการเริ่มตนของวัฏ
จักรรอบใหมของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

4.7 จัดทําบันทึกการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อบันทึกประเด็นสําคัญของการประชุม
และขอสรุปของการประชุมซึ่งประกอบดวยรายละเอียดดังนี้ 

4.7.1 วันที ่
4.7.2 ประเด็นสําคัญและคําพูดที่พนักงานกลาวถึงผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
4.7.3 ประเด็นสําคัญและคาพูดของผูจัดการ 
4.7.4 ประเด็นที่ทั้งสองฝายมีความคิดเห็นไมตรงกนั (ถามี)  
4.7.5 สรุปแผนพัฒนาความสามารถในการทํางานของพนักงาน 
4.7.6 สรุปสิ่งที่ตองดําเนินการตอไปซึ่งทั้งสองฝายเห็นพองตองกัน 
4.7.7 เปาหมายในการทํางานของพนักงานสําหรับปตอไป 

4.8 ติดตามผลโดยการกําหนดแผนการติดตามผลในการประเมินผลงานทุกครั้ง  
โดยเฉพาะอยางยิ่งในกรณีที่มีการตั้งเปาหมายใหมในการทํางานของพนักงาน เพื่อเปนการติดตาม
ความกาวหนาในการทํางาน เพื่อใชพิจารณาถึงความจําเปนในการสอนงานการฝกอบรมและการ
สนับสนุนดานอื่นๆเพิ่มเติม ซึ่งกระทําไดโดยการจัดประชุมเพื่อติดตามผลทั้งนี้ในการประชุมจะตอง
พิจารณาถึงความกาวหนาในการปรับปรุงพัฒนาตนเองของพนักงาน โดยเปรียบเทียบกับแผนพัฒนา
ความสามารถที่ไดวางไวดวย 
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อากิวนิส (Aguinis, 2008) กลาววา กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ดีตองประกอบไป
ดวยขั้นตอนที่เปนวงจรตอเนื่องดังนี ้
 ขั้นตอนที่ 1 ขั้นเริ่มตน (Prerequisites) เปนขั้นตอนของการทําความเขาใจในพันธ
กิจ เปาหมายเชิงกลยุทธขององคกรและปญหาของการทํางาน 
 ขั้นตอนที่ 2 ขั้นการวางแผนการปฏิบัติงาน (Performance Planning) เปน
ขั้นตอนการสนทนาและทําความตกลงกันระหวางหัวหนางานและพนักงานถึงสิ่งที่ตองทําและควรทํา
ในการปฏิบัติงาน เชน ผลลัพธของงานพฤติกรรมการทํางานในทํานองเดียวกันกับการจัดทํา
แผนพัฒนา 

 ขั้นตอนที่ 3 ขั้นการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Execution)  
เปนขั้นตอนที่หัวหนางานจะตองบริหารการทํางานของพนักงาน โดยมุงผลลัพธของงานและสังเกต
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานเพ่ือปรับปรุงใหมีความเหมาะสม 
 ขั้นตอนที่ 4 ขั้นการประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Assessment) เปน
ขั้นตอนที่หัวหนางานและพนักงานรวมกันประเมินผลการปฏิบัติงานเปรียบเทียบกับเปาหมายของการ
ปฏิบัติงานที่ไดกําหนดไวและกําหนดแผนการปรับปรุงพฤติกรรมการทํางานและกําหนดผลลัพธของ
งานที่คาดหวังใหม 

ขั้นตอนที่ 5 ขั้นการทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Performance Review) เปน 
ขั้นตอนที่หัวหนางานและพนักงานจะรวมกันทบทวนผลการประเมิน โดยการจัดประชุมประเมินหรือ
อภิปรายอยางเปนทางการซึ่งพนักงานจะไดรับการใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) ถึงผลการ
ปฏิบัติงานของตน 

ขั้นตอนที่ 6 ขั้นการปรับปรุงการปฏิบัติงาน (Performance Renewal) และ 
การสรุปผลการปฏิบัติงาน (Recontracting) เปนขั้นตอนของการปรับปรุงและสรุปผลการปฏิบัติงาน
ที่ตองอาศัยการพิจารณาท่ีลึกซึ้งจากขอมูลที่ไดรับจากแหลงตางๆ เชน สภาพเศรษฐกิจที่ไมแนนอน
ขององคกร เปาหมายที่ตั้งไวสูงเกินไป ซึ่งขั้นตอนนี้จะนําไปสูการทบทวนและกําหนดเปาหมายใหมใน
ปตอไป 

ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารแนวคิดทฤษฎีการบริหารผลการปฏิบัติงานและงานวิจัยที่เกี่ยวของแลว
นามาสังเคราะหองคประกอบกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามีรายละเอียดดังตาราง 2.3 
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จากตาราง 2.3 ผลการศึกษาเอกสารแนวคิดทฤษฎีการบริหารผลการปฏิบัติงานและงานวิจัย

ที่เกี่ยวของพบวาสวนใหญกลาวถึงองคประกอบที่สอดคลองกัน 4 องคประกอบ ไดแก การวางแผน
การปฏิบัติงาน การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงานและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน อยางไรก็ตามจากการพิจารณาในรายละเอียดของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานใน
แตละแนวคิด พบวาสวนใหญมีการกลาวถึงกิจกรรมการประชุมการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและการ
ถายทอดขอมูลขาวสาร ตลอดจนเปาหมายในการดําเนินการตางๆ ซึ่งมีลักษณะเปนการติดตอสื่อสาร
กันในระหวางปฏิบัติงานสอดคลองกับแนวคิดของบาคอล (Bacal) และฉันทนา จันทรบรรจง ผูวิจัยจึง
กําหนดองคประกอบเพิ่มขึ้นอีก 1 องคประกอบคือการสื่อสารผลการปฏิบัติงานและสรุปเปน
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานซึ่งมี 5 องคประกอบคือ 

องคประกอบที่ 1 การวางแผนการปฏิบัติงาน 
องคประกอบที่ 2 การสื่อสารผลการปฏิบัติงาน 
องคประกอบที่ 3 การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
องคประกอบที่ 4 การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
องคประกอบที่ 5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

องคประกอบที่ 1 การวางแผนการปฏิบัติงาน 
การวางแผนการปฏิบัติงาน เปนหนึ่งในวงจรของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่สําคัญ

มากที่จะเกิดขึ้นในชวงตนปจะเห็นไดวา การวางแผนที่ดีจะเปนจุดเริ่มตนของการชี้แจงการสอนงาน
การประเมินผลงานและการทบทวนผลงานของพนักงาน ซึ่งเปนกระบวนการที่จะเกิดขึ้นในชวง
ระหวางปและปลายป (อาภรณ ภูวิทยพันธ, 2553, หนา 42) เปนการทํางานรวมกันระหวางผูบริหาร
กับผูปฏิบัติงานในการกําหนดหรือระบุงานขอบขายงานวิธีการทํางานเปาหมายที่ตองการอํานาจหนาที่
ของการปฏิบัติงานในการวางแผนจําเปนที่ผูบริหารจะตองพบปะพูดคุยกับผูปฏิบัติงานเปนกลุมงาน
กอนแลวจึงคอยพบปะเปนรายบุคคลเพื่อทําความเขาใจรวมกันในเปาหมายขององคการ (ฉันทนา 
จันทรบรรจง, 2549, หนา 121) และถือเปนการประกันความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต การวางแผน
การปฏิบัติงานเปนชวงที่ใหความสําคัญกับการกําหนดเปาหมายในระดับบุคคล เพื่อใหผลผลิตและ
ผลลัพธของงานที่ไดสอดคลองและสงผลตอเปาหมายและความสําเร็จขององคกรอยางแทจริง การ
วางแผนการปฏิบัติงานมีความสําคญัในการชี้นําใหผูปฏิบัติงานทุกระดับอยางชัดเจนวา เราอยูตรงไหน
ในองคกรทําอะไรและสิ่งที่เราทํานั้นมีประโยชนหรือสงผลตอเปาหมายขององคกรอยางไร (เจษฎา   
นกนอย, 2552, หนา 181) ดังนั้นการวางแผนจึงเปนเสมือนกรอบทิศทางหรือเข็มทิศที่จําเปนซึ่ง
ผูบังคับบัญชาจะตองกําหนดขึ้น โดยกําหนดใหสอดคลองกับเปาหมายนโยบายกลยุทธที่กําหนดขึ้น
ขององคกร (Corporate Performance) ทั้งนี้จําเปนอยางยิ่งที่ผูบังคับบัญชาจะตองศึกษาขอมูลของ
องคกรใหชัดเจนเพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการวางแผนการปฏิบัติงานใหกับพนักงานและเพื่อใหการ
วางแผนการปฏิบัติงานที่ตองการจากพนักงานเปนไปตามเปาหมายขององคกรที่กําหนดขึ้น (อาภรณ  
ภูวิทยพันธ, 2553, หนา 42-43) นอกจากนั้นการวางแผนการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับบริบทของ
องคกรเปนสิ่งที่สําคัญไมนอยไปกวาการกําหนดแผนที่สอดคลองกับเปาหมายที่องคกรตองการ เพราะ
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ถาหากผูบริหารกําหนดเปาหมายที่ตองการไมเหมาะสมกับลักษณะขององคกรแลวยอมไมบรรลุผล
ตามเปาหมาย (สุดถนอม ตันเจริญ, 2551, หนา 65) มีรายละเอียดดังนี้   

 
หลักการวางแผนการปฏิบัติงาน 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน เริ่มตนจากการกําหนดเปาหมาย ซึ่งองคกรทุกแหงทุก

หนวยงานและผูปฏิบัติงานทุกคนลวนจําเปนตองมีเปาหมายและมีแผนในการทํางานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายและทุกคนควรมีสวนรวมในเปาหมายนั้นๆดวย เพราะหากปราศจากเปาหมายรวมกันแลว
ผูปฏิบัติงานแตละคนก็อาจจะทํางานกันไปคนละทศิทาง การจะบรรลุเปาหมายคงเปนเรื่องยาก ดังนั้น
การกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงานจึงมีความสําคัญและจําเปนและเปนหนาที่สําคัญของผูบริหาร
ในการกําหนดเปาหมายที่มีประสิทธิผล ตลอดจนวิธีการกําหนดเปาหมายของทั้งองคกรใหสอดคลอง
ไปในทิศทางเดียวกันและผูปฏิบัติงานสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายได 
ดังนั้นการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนและสามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการตองอาศัย
การจูงใจการยอมรับและความรวมมือของผูปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายจึงเปน
เรื่องสําคัญทั้งในดานความชัดเจนการจูงใจการยอมรับและความมุงมั่นของผูปฏิบัติงานทุกคนในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายของตนเองและสอดคลองกับเปาหมายขององคการคือภาระหนาที่อัน
ยิ่งใหญของผูบริหารทุกระดับ ซึ่งจะตองเขาใจธรรมชาติขององคการสภาพแวดลอมและความตองการ
หรือความคาดหวังของคนในองคการ เพราะความสําเร็จขององคการมาจากผลการปฏิบัติงานโดยรวม
ของสมาชิกทุกคนในองคการ (สุดถนอม ตันเจริญ, 2551, หนา 62)  

การกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงานที่นิยมแพรหลายทั่วไป คือหลักการ SMART ของดรัค
เกอร (Drucker อางถึงใน สุดถนอม ตันเจริญ, 2551, หนา 60) ไดอธิบายไวดังนี้ 

1. กําหนดเปาหมายที่ชัดเจน (Specific Goals) คือเปาหมายตองมีความชัดเจนเปนรูปธรรม
และสัมพันธกับเปาหมายขององคกรโดยรวม เพราะพนักงานที่ไดรับเปาหมายที่ชัดเจนจะทํางานได
ดีกวาคนที่ไมมีเปาหมายชัดเจน 

2. กําหนดเปาหมายที่วัดได (Measur Able Goals) คือกําหนดเปาหมายที่วัดเชิงปริมาณได
ใหกําหนดเปนตัวเลขที่ชัดเจน หากไมสามารถกําหนดเปาหมายที่วัดได ควรกําหนดระดับคุณภาพที่
คาดหวัง 

3. กําหนดเปาหมายที่ทาทายแตสามารถทําสําเร็จได (Challenging But Doable Goals) 
คือเปาหมายตองทาทายแ ตสามารถปฏิบัติใหบรรลุผลไดไมงายและไมยากจนเกินไปหากใชความ
พยายามอยางเหมาะสม 

4. กําหนดเปาหมายเปนจริงได (Realistic) คือกําหนดเปาหมายที่สมเหตุสมผลที่จะสามารถ
ปฏิบัติได 

5. กําหนดเปาหมายที่มีกําหนดเวลา (Time-Framed) คือกรอบเวลาของการบรรลุผลสําเร็จ
ตามผลลัพธทีก่ําหนดไว 

6. สงเสริมการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย (Encourage Participation) คือควรจะ
สงเสริมใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของตนดวย เมื่อพนักงานมีสวนรวมใน
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กระบวนการและการมีสวนรวมจะชวยใหการกําหนดมาตรฐานและผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานทํา
ไดงายขึ้น 

การกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน 
ฮอลล (Brian J. Hall, 2006 อางถึงใน สุรีพร พึ่งพุทธคุณ, 2550, หนา 19) กลาววา การ

กําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงานควรเปนกระบวนการจากระดับบนลงลาง โดยเปนกระบวนการที่
เริ่มตนจากกลยุทธขององคกร ซึ่งเปาหมายทั้งหมดควรจะเชื่อมโยงและสอดคลองกันลงมาเปนลําดับ
จากผูบริหารระดับบนสูพนักงานระดับลาง แสดงดังภาพ 2.3  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 2.3 การสรางความสอดคลองของเปาหมายจากผูบริหารระดับบนสูพนักงานระดับลาง 
ที่มา: ฮอลล (Brian J. Hall, 2006 อางถึงใน สุรีพร พึ่งพุทธคุณ, 2550, หนา 19)  
 

ในการกําหนดเปาหมายไมวาจะเปนการกําหนดโดยผูบริหารระดับสูงหรือรองลงมาก็ตาม 
ไมจําเปนตองเปนเปาหมายที่มีลักษณะจากระดับบนลงสูระดับลางดังกลาวขางตนเสมอไปและไมควร
เปนเชนนั้นดวย เนื่องจากเปาหมายที่กําหนดขึ้นจากผูบริหารระดับสูงอาจจะใชไมไดจริงในทางปฏิบัติ
เพราะเปาหมายเชนนั้นไมไดคํานึงถึงความสนใจและความมีสวนรวมของพนักงานทั่วทั้งองคกรตั้งแต
ผูบริหารระดับบนตลอดจนพนักงานระดับลาง 

การวางแผนและการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน 
ฉันทนา จันทรบรรจง (2549, หนา 121) กลาววา สิ่งที่จะตองดําเนินงานในขั้นตอนของการ

วางแผนเพื่อบริหารผลการปฏิบัติงาน โดยทั้งหัวหนางานและลูกนองตองทํารวมกัน คือการกําหนด
หรือระบุงานขอบขายงานวีธีการทํางานเปาหมายที่ตองการอํานาจหนาที่ที่ลูกนองสามารถมีไดการ
วางแผนดังกลาวนี้ตองทําอยางนอยปละ 1 ครั้งและมีการทบทวนแผนอยางตอเนื่องและควรตอบ
คําถามวา 

 

ระดับหนวยงาน 

เปาหมาย 

เชิงกลยุทธ 
ระดับองคการ 

ระดับพนักงาน 

เปาหมาย 

ฝายงาน A 

เปาหมาย 

ฝายงาน B 

เปาหมาย 

ของพนักงาน 

เปาหมาย 

ของพนักงาน 

เปาหมาย 

ของพนักงาน 
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1. ความรับผิดชอบหลักของแตละคนคืออะไร 
2. ผูปฏิบัติจะสามารถทําหนาที่นั้นไดโดยวิธีใด 
3. ขอบเขตอํานาจหนาที่ของแตละคนมีความกวางขวางเพียงใด 
4. หนาที่ใดสําคัญที่สุดและมีหนาที่ใดสําคัญนอยท่ีสุด 
5. ผูปฏิบัติควรทํางานหรือโครงการที่ไดรับมอบหมายใหแลวเสร็จในระยะเวลาเทาใด 
6. งานที่ไดรับมอบหมายมีความสัมพันธเชื่อมโยงกับงานอื่นอยางไร 
7. หัวหนางานจะมีวิธีการใดท่ีจะชวยใหลูกนองทํางานที่ไดรับมอบหมายใหแลวเสร็จ 
8. ทั้งหัวหนาและลูกนองจะมีวิธีการใดท่ีจะชวยแกปญหาที่เกิดข้ึนระหวางการทํางาน 
9. ลูกนองจําเปนตองพัฒนาทักษะใหมๆ หรือไม เพื่อที่จะชวยทําใหงานที่ไดรับมอบหมาย 

ประสบความสําเร็จ 
10. ทั้งหัวหนาและลูกนองจะสื่อสารกันในรูปแบบใดในระหวางการทํางานเพื่อที่จะ 

ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
ในขั้นตอนนี้ผูบังคับบัญชาจะตองพบปะพูดคุยกับผูใตบังคับบัญชา โดยอาจพบปะกันเปนกลุม

งานกอนแลวจึงคอยพบปะกันเปนรายบุคคล เพื่อทําใหเกิดความเขาใจรวมกันในเปาหมายขององคกร 
การวางแผนและการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน เปนการกําหนดผลสําเร็จของงาน

และเปาหมายที่องคกรคาดหวังจากผูปฏิบัติงานและหนวยงานระดับตางๆ ซึ่งผลสําเร็จของงาน
โดยรวมของผูปฏิบัติงานทุกระดับจะสงผลตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรควรดําเนินการตาม
ขั้นตอนดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2552, หนา 3-4)  

1. กําหนดปจจัยวัดผลสําเร็จของงานและมาตรฐานผลงานที่สามารถวัด/ประเมินไดสามารถ
เขาใจไดสามารถตรวจสอบไดมีความเที่ยงธรรมและสามารถปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จได 

2. กําหนดผลงานพื้นฐานที่ผูปฏิบัติงานตองทําใหสําเร็จ 
3. กําหนดแผนปฏิบัติงานรายบุคคลซึ่งแผนควรมีความยืดหยุนสามารถปรับเปลี่ยนตาม

เปาหมายและแผนงานขององคกร ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงไดตามความจําเปนที่เกิดขึ้น ทั้งนี้แผน
ปฏิบัติงานรายบุคคลดังกลาวตองนํามาใชอางอิงประกอบในการติดตามการทํางานเปนระยะ 

อาภรณ ภูวิทยพันธ (2553, หนา 42) กลาววา การวางแผนผลการปฏิบัติงาน เปนการ
วางแผนปจจัยหรือเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชาคาดหวังจากกลุมคนทีมงามและตัวบุคคล เนื่องจากปจจัย
หรือเปาหมายทีก่ําหนดขึ้นอยางชัดเจนจะนําไปสูความพยายามและการสรางแรงผลักดันและแรงจูงใจ
ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดขึ้น ดังนั้นแผนงานที่กําหนดขึ้นในชวงตนปจะตองประกอบ
ไปดวยขอมูลหลักท่ีสําคัญ ดังแนวคิดของ 5W 1H ตอไปนี้ 

1. อะไรคือเปาหมายหรือความคาดหวังของผูบังคับบัญชาที่พนักงานจะตองทําในชวงระหวาง
ป (What)  

2. ทําไมพนักงานจะตองทําตามเปาหมายหรือความคาดหวังที่กําหนดขึ้นจากผูบังคับบัญชา
ในชวงตนป (Why)  

3. เปาหมายที่กําหนดขึ้นนั้นพนักงานจะตองทําใหแลวเสร็จเมื่อไร ชวงเวลาไหน ซึ่ง
ผูบังคับบัญชาจะตองระบุชวงเวลาใหแนนอน (When)  
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4. พนักงานจะตองติดตอกับใครบางและใครบางที่มีสวนชวยใหเปาหมายนั้นประสบ
ความสําเร็จ (Who)  

5. สถานที่ที่พนักงานจะตองเขาไปติดตอประสานงานดวยคือที่ใดบาง เปนหนวยงานภายใน
หรือภายนอกองคกร (Where)  

6. มีแนวทางและวิธีการอยางไรใหพนักงานทํางานไดบรรลุเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากําหนด
ขึ้นในชวงตนป (How)  

หลังจากการวางแผนผลการปฏิบัติงานเสร็จแลวทั้งผูจัดการและพนักงานควรตอบคําถาม
ตอไปนี้ไดในลักษณะเดียวกัน (Bacal, 1999, pp. 54-55)  

1. ในปนั้นพนักงานคนนั้นมีหนาที่รับผิดชอบหลักอะไรบาง 
2. เราจะรูไดอยางไรวาพนักงานคนนั้นประสบความสําเร็จหรือไมประสบความสําเร็จ 
3. ถาทุกอยางลงตัวพนักงานควรดําเนินการตามหนาที่เหลานั้นเมื่อใด (เชนควรทํา 

โครงการนั้นเมื่อใด)  
4. พนักงานคนนั้นมีอํานาจในหนาที่งานตางๆ ที่เขาทํามากนอยแคไหน 
5. หนาที่รับผิดชอบใดสําคัญที่สุดและสําคัญนอยที่สุด 
6. หนาที่รับผิดชอบของพนักงานคนนั้นมีความสําคัญตอแผนกหรือตอบริษัทอยางไร 
7. ทําไมพนักงานเหลานั้นจึงตองทํางานเหลานั้น 
8. ผูจัดการจะชวยใหพนักงานทํางานตางๆ สําเร็จไดอยางไร 
9. ผูจัดการกับพนักงานจะทําอยางไร เพื่อเอาชนะอุปสรรคในการทํางาน 
10. พนักงานคนนั้นจําเปนตองพัฒนาทักษะหรือความสามารถใหม เพื่อใหสามารถทํางาน 

สําเร็จลุลวงหรือไม (การวางแผนพัฒนา)  
11. ผูจัดการกับพนักงานจะสื่อสารกันอยางไรเกี่ยวกับงานที่ทํา เพื่อปองกันปญหาและใหทัน 

ตอเหตุการณ 
 

องคประกอบของการวางแผนการปฏิบัติงาน 
ยุดา รักไทย และวีรวุธ มาฆะศิรานนท (2545) กลาววา การวางแผนการปฏิบัติงานนั้นจะ

ประกอบดวยสวนสําคัญตอไปนี ้
1. การระบุถึงความชวยเหลือที่ผูจัดการจะใหแกพนักงาน 
2. การระบุถึงอุปสรรคตอความสําเร็จและวิธีเอาชนะอุปสรรคเหลานั้น 
3. การพัฒนาความเขาใจรวมกันในเรื่องลําดับความสําคัญของภาระหนาที่ในงานและระดับ 

ของอํานาจในหนาที่ 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548) ไดกําหนด

หลักเกณฑและวิธีการใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีวิทยฐานะ ซึ่งมีหลักเกณฑดาน
คุณภาพการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 2 ดาน คือ 

1. สมรรถนะหลัก 
1.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงมั่นในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมีคุณภาพถูกตอง

ครบถวนสมบูรณ มีความคิดริเริ่มสรางสรรคและมีการพัฒนาผลงานใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง 
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1.2 การบริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบการบริการใหมีประสิทธิภาพ 
เพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 

1.3 การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษาคนควาหาความรู ติดตามองคความรูและ
เทคโนโลยีใหมๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพ เพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 

1.4 การทํางานเปนทีม หมายถึง การใหความรวมมือ ชวยเหลือ สนับสนุน เสริมแรงให
กําลังใจแกเพ่ือนรวมงาน การปรับตัวเขากับบุคคลอ่ืนหรือแสดงบทบาทผูนําผูตามไดอยางเหมาะสม 

2. สมรรถนะประจําสายงาน 
2.1 การออกแบบการเรียนรู หมายถึง มีความรูความเขาใจเรื่องการออกแบบ การเรียนรูการ

นําผลการออกแบบการเรียนรูไปใชในการจัดการเรียนรู 
2.2 การพัฒนาผูเรียน หมายถึง ความสามารถในการปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรม การพัฒนา

ทักษะชีวิตสุขภาพกายและสุขภาพจิต การปลูกฝง การเปนประชาธิปไตย ความภาคภูมิใจในความเปน
ไทย และการจัดระบบดูแลชวยเหลือใหกับผูเรียน 

2.3 การบริหารจัดการชั้นเรียน หมายถึง ความสามารถในการจัดบรรยากาศการจัดการเรียน
การสอน การจัดขอมูลสารสนเทศเอกสารประจําชั้น/ประจําวิชา การกํากับดูแลชั้นเรียน/ประจําวิชา 

2.4 การวิเคราะหและสังเคราะห หมายถึง ความสามารถในการทําความเขาใจกับสิ่งตางๆ
แลวแยกประเด็นเปนสวนยอยตามหลักการหรือกฎเกณฑที่กําหนด สามารถรวบรวมสิ่งตางๆ จัดทํา
อยางเปนระบบ เพื่อแกปญหาหรือพัฒนางาน รวมทั้งสามารถวิเคราะหองคกรหรืองานในภาพรวม
และดําเนินการแกปญหาอยางเปนระบบ 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548, หนา 6) กลาววา การวางแผนการ
ปฏิบัติงานประกอบดวย 2 สวนคือ 1) การวางแผนผลสําเร็จของงานและ 2) การกําหนดสมรรถนะที่
คาดหวังทั้ง 2 สวนตองมีความชัดเจนจัดทําเปนขอตกลงผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Agreement) ซึ่งผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารับทราบและใหการยอมรับอยางเปนทางการ
ผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานแตละคนรวมกันวางแผนการปฏิบัติงานเปนลายลักษณอักษร เพื่อ
กําหนดเปาหมายและหรือระดับของความสําเร็จของงาน ซึ่งผูปฏิบัติงานผูนั้นตองบรรลุในแตละ
ปงบประมาณหรือแตละรอบการประเมิน ตลอดจนระบุสมรรถนะที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน ซึ่ง
แผนการปฏิบัติงานนี้จะใชเปนกรอบในการติดตามพัฒนาและประเมินผลการปฏิบัติงานมีรายละเอียด
ดังนี้ 

1. การวางแผนผลสําเร็จของงาน 
ผลสําเร็จของงานที่คาดหวังเปนผลงานที่มาจากการถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานที่ได

กําหนดไวในระดับองคกร ลดหลั่นมายังระดับสํานัก/กอง/กลุม/สวน/ฝายและระดับบุคคล ทั้งนี้เพื่อ
เชื่อมโยงผลการปฏิบัติงานของขาราชการในหนวยงานใหปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายองคกรทีก่ําหนดไวมีรายละเอียดดังนี้ 

1.1 สวนประกอบของเปาหมายการปฏิบัติงานผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาจะรวมกัน
กําหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวย 4 สวนดังนี้ 

1.1.1 การกําหนดผลสําเร็จของงาน 
1.1.2 การกําหนดความสําคัญ/น้ําหนักของงาน (ถามี)  
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1.1.3 การกําหนดตัวชี้วัด 
1.1.4 การกําหนดเปาหมาย ซึ่งเปาหมายการปฏิบัติงานในแตละระดับจะม ี

ความแตกตางกัน 
1.2 ขั้นตอนการถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานในการถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานจะ

ถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานไปพรอมกันทั้ง 3 องคประกอบ ไดแก ผลสําเร็จของงานตัวชี้วัดและ
เปาหมายที่ไดกําหนดไวในระดับองคกร ลดหลั่นมายังระดับสํานัก/กอง/กลุม/สวน/ฝายและระดับ
บุคคล เพื่อใหคนทุกคนในองคกรปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งประกอบดวย 3 ขั้นตอนหลักดังนี ้

1.2.1 การถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานระดับองคกร ไปยังระดับสํานัก/กอง 
1.2.2 การถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานระดับระดับสํานัก/กอง ไปยังระดับกลุม/ 

สวน/ฝาย 
1.2.3 การถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานระดับระดับกลุม/สวน/ฝาย ไปยังระดับ 

บุคคล 
2. การกําหนดคุณลักษณะหรือสมรรถนะท่ีคาดหวัง 
สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรูทักษะความสามารถ

และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนในองคกร 
สมรรถนะ เปนพฤติกรรมที่องคกรตองการเห็นจากผูปฏิบัติงาน ซึ่งผลจากพฤติกรรมนั้นๆ จะ

ทําใหผลการปฏิบัติงานโดยรวมขององคกรบรรลุตามเปาประสงคที่ตั้งไว ดังนั้นองคกรจะกําหนดไววา
งานในลักษณะใด/ตําแหนงใดตองการสมรรถนะอะไรในระดับใด 

การบริหารผลการปฏิบัติงานไดกําหนดใหการประเมินสมรรถนะ เปนสวนหนึ่งของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เนื่องดวยสมรรถนะถือเปนสิ่งผลักดันภายในตัวผูปฏิบัติงานใหปฏิบัติงานได
สําเร็จและสรางผลงานไดโดดเดนในองคกร นอกจากนั้นระบบจําแนกตําแหนงของสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือนยังไดกําหนดใหสมรรถนะเปนสวนหนึ่งของมาตรฐานกําหนด
ตําแหนงอีกดวย 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548, หนา 8-10) ไดศึกษาและพัฒนา
สมรรถนะของขาราชการพลเรือน โดยจัดแบงสมรรถนะออกเปน 2 ประเภทคือ 

1. สมรรถนะหลัก คือคุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนทั้งระบบ เพื่อหลอหลอม
คานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน ประกอบดวยสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ คือการมุง
ผลสัมฤทธิ์บริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพจริยธรรมและความรวมแรงรวมใจ 

2. สมรรถนะประจําสายงาน คือสมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับสายงาน เพื่อสนับสนุน
สงเสริมใหขาราชการผูดํารงตําแหนงปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งข้ึน 

 
กระบวนการวางแผนการปฏิบัติงาน 
ศิริพร พงศศรีโรจน (2543, หนา 67) กลาววา กอนเริ่มการทํางานเปนหนาที่ของผูวางแผน

ตองศึกษา เพื่อใหรูภาวการณตางๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นและตองรูวาจะมีปญหาอะไรเกิดขึ้นและโอกาสที่
จะเกิดภาวการณนั้นมีมากนอยเพียงใดจึงเริ่มตนวางแผน ดังตอไปนี ้

1. กําหนดวัตถุประสงค (Establishing Objectives)  



66 

 

2. กําหนดโครงรูป (Premising) ของแผนขึ้นมา 
3. กําหนดทางเลือก (Determine Alternative Courses  
4. ประเมินคาทางเลือก (Evaluating Alternative Courses)  
5. ตกลงเลือกทางเลือก (Selecting a Courses)  
6. กําหนดแผนงานที่ตอเนื่อง (Formulating Derivative Plans)  
ยุดา รักไทย และวีรวุธ มาฆะศิรานนท (2545) กลาววา การวางแผนการปฏิบัติงานเนนการ 

ประชุมรวมกันควบคูกับงานบางอยางที่ผูจัดการกับพนักงานตางคนตางทํากันเอง กระบวนการ
วางแผนผลการปฏิบัติงานแบงออกเปน 3 ขั้นตอนดังนี้ 

1. การเตรียมการการเตรียมการนั้นผูจัดการและพนักงานจะตองเขาใจถึงเปาหมายของ
องคการเปนอยางดี เพื่อจะไดรูวาการบริหารผลการปฏิบัติงานเกี่ยวกับของกับกระบวนการอื่นๆ ใน
องคการอยางไร ดังนั้นกอนที่จะประชุมพนักงานควรตรวจทานคําบรรยายลักษณะงานของตนเองและ
ผูจัดการกับพนักงานอาจตองทบทวนสิ่งตอไปนี ้

1.1 แผน (เปาหมาย) เชิงกลยุทธหรือเชิงปฏิบัติการของบริษัท 
1.2 วัตถุประสงคเปาหมายหรือแผนของหนวยงาน 
1.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานครั้งหลังสุดและหรือแผนผลการปฏิบัติงาน 
1.4 คําบรรยายลักษณะงานที่มีอยูของพนักงาน 

2. การประชุมการใหความสําคัญกับการประชุมและการเริ่มตนการประชุมก็ เปนสิ่งสําคัญถา
ไดมีการอธิบายเกี่ยวกับการประชุมวางแผนใหพนักงานทุกคนฟง การรวมประชุมวางแผนผลการ
ปฏิบัติงานมีแนวทางในการประชุมดังตอไปนี ้

2.1 การสรางบรรยากาศและการกําหนดประเด็นสําคัญการสรางบรรยากาศในการประชุม
วางแผนการปฏิบัติงานตองทําใหผูรวมประชุมรูสึกสบายใจและมุงความสนใจไปที่สาเหตุของการ
ประชุมกับสิ่งที่ควรจะไดจากการประชุม โดยปกติจะเปนหนาที่ของผูจัดการและการเขาสูประเด็น
สําคัญอยางรวดเร็วถือเปนสิ่งสําคัญการใชเวลาในการประชุมใหคุมคาที่สุดใหความสนใจไปที่การ
สื่อสารกับผูรวมประชุมการเตรียมตัวที่ดีจะทําใหการสื่อสารกันและสรางความเขาใจกันไดมากเทานั้น 

2.2 การทบทวนขอมูลที่เกี่ยวของการทบทวนขอมูลใหใชคําถามมากกวาการบอกของ
ผูจัดการ กอนที่จะพูดถึงหนาที่รับผิดชอบในงานที่เฉพาะเจาะจงควรเริ่มตนดวยการใหพนักงานไดพูด
ถึงความตองการและเปาหมายของหนวยงานแลวเชื่อมโยงลงสูเปาหมายของงานที่รับผิดชอบ 

2.3 ระบุหนาที่ความรับผิดชอบและวัตถุประสงคใหเฉพาะเจาะจงวัตถุประสงคที่
เฉพาะเจาะจง คือขอความที่แสดงถึงผลลัพธหรือสิ่งที่พนักงานควรทําใหอยางเฉพาะเจาะจง 
นอกจากนี้ยังระบุถึงเวลาหรือขอจํากัดดานทรัพยากร ซึ่งเดิมแนวทางในการกําหนดวัตถุประสงค 
ไดแก 

2.3.1 ใหวัตถุประสงคแตละขอมีความเฉพาะเจาะจงท่ีสุดเทาที่จะทําได 
2.3.2 ใหบรรลุวัตถุประสงคแตละขอระบุถึงหนาที่รับผิดชอบหรือผลลัพธเดียว 
2.3.3 ระบุเวลาที่ตองการใหผลลัพธนั้นเกิดขึ้นและขีดจํากัดในดานทรัพยากรอยาง 

ชัดเจน 
2.3.4 ใหวัตถุประสงคนั้นสั้นและตรงประเด็น 
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2.3.5 ถาเปนไปไดใหมุงไปที่ผลลัพธไมใชวิธีการที่จะใหพนักงานไปถึงผลลัพธนั้น 
2.4 การพัฒนาเกณฑวัดความสําเร็จ (การกําหนดมาตรฐาน) วิธีการที่จะวัดวา พนักงานคน

นั้นทําไดตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่วางไวหรือไม คือมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน ซึ่ง
หมายถึงขอความที่จะบอกวาเราจะใชเกณฑอะไรในการวัดวาพนักงานทําไดตามวัตถุประสงคแตละขอ
หรือไมสามารถตอบคําถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เชน เมื่อไรดีแคไหนมีขอผิดพลาดมากนอยแคไหน
เพื่อความพอใจของใคร ซึ่งโดยทั่วไปแลวมาตรฐานจะตองมีความเฉพาะเจาะจงไมเกินความพยายาม
เปนจริงไมมีอคติและสามารถวัดไดมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได 

2.5 การพิจารณาถึงอุปสรรคและความชวยเหลือที่จําเปน การพิจารณาถึงอุปสรรคความทา
ทายและปญหาตางๆ ที่อาจขัดขวางไมใหงานบรรลุวัตถุประสงคและเปนไปตามเปาหมายเปน
เปาหมายของการวางแผน คือเพื่อปองกันปญหา 

2.6 การพิจารณาลําดับความสําคัญและอํานาจในหนาที่ วิธีการระบุลําดับความสําคัญของ
งานหรือวัตถุประสงคแตละขอ โดยการประเมินคาของงานโดยใหงานที่จําเปนอยางยิ่งมาเปนอันดับ
แรก งานสําคัญมาเปนอันดับสองและงานที่ไมคอยสําคัญมาเปนอันดับสาม การกําหนดลําดับ
ความสําคัญเปนกระบวนการที่ไมยุงยากซับซอนและยังสะทอนถึงที่หนวยงานและองคกร 

การพิจารณาอํานาจในหนาที่พนักงานมีความจําเปนตองรูวาเมื่อไรพวกเขาสามารถตัดสินใจ
ไดดวยตนเองและเมื่อไรที่ตองปรึกษากับผูจัดการ ซึ่งจะตองมีการตกลงรวมกันวาพนักงานมีอํานาจ
การตัดสินใจแคไหน โดยพิจารณาตามวัตถุประสงคแตละขอระบบการกําหนดระดับอํานาจมีดังนี้ 

1) มีอํานาจในหนาที่เต็ม หมายถึง ไมจําเปนตองขออนุญาตหรือรายงานการตัดสินใจ
ในภายหลัง 
2) กระทําแลวจึงรายงาน หมายถึง สามารถตัดสินใจและกระทําไดแตตองรายงานการ
ตัดสินใจตอผูจัดการ 
3) ตองไดรับอนุญาต หมายถึง ตองใหตัดสินใจหรือขออนุญาตในการตัดสินใจจาก
ผูจัดการ 

การตัดสินใจเกี่ยวกับอํานาจหนาที่จะข้ึนอยูกับความสามารถและประวัติผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน ความสําคัญและธรรมชาติของการตัดสินใจรวมถึงสิ่งที่จําเปนตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานคนนั้น สิ่งเหลานี้ลวนมีผลตอการกําหนดระดับอํานาจในหนาที ่
ดังนั้นพนักงานและผูจัดการตองทําความเขาใจรวมกันใหดี 

2.7 การติดตามผลการปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นตั้งแตการประชุมวางแผนการปฏิบัติงานครั้งแรก 
ซึ่งระหวางการประชุมวางแผนการปฏิบัติงานกับการติดตามผล อาจมีประเด็นหรือความคิดใหม
เกิดข้ึน ดังนั้นจึงควรมีการประชุมติดตามเพ่ือทบทวนกอนการทํางานผลการปฏิบัติงานขั้นสุดทายและ
สิ่งจําเปนที่ตองบันทึกของตนเอง พรอมสรุปมาตรฐานเปนสิ่งที่ตองทําทันทีหลังการประชุมจะดีที่สุด 

2.8 ทางเลือก การวางแผนการปฏิบัติ เปนรายงานหรือสิ่งที่พนักงานตั้งใจจะทําใหสําเร็จตาม
วัตถุประสงคและมาตรฐาน ซึ่งอาจเพิ่มอีกขั้นตอนหนึ่งในระหวางการประชุมวางแผนการปฏิบัติงาน
กับการติดตามผล โดยผูจัดการจะตรวจทานแผนการปฏิบัติงานรวมกันพนักงานในการประชุมติดตาม
ผลขอดีของการทําแผนปฏิบัติ คือชวยใหพนักงานสามารถจัดเตรียมรายงานสถานการณการทํางาน
ระหวางปไดงายขึ้นมาก ขอเสียของการทําแผนปฏิบัติ คือตองเสียเวลากับงานเอกสาร 
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3. การปดการประชุมมีความสําคัญยิ่งผูจัดการตองขอบคุณในความรวมมือของพนักงาน สรุป
ประเด็นสําคัญ ประโยชนและสิ่งที่ไดจากการประชุมครั้งนี้ เพื่อนําไปจัดทําเอกสารและเพื่อวางแผน
สําหรับการติดตามผล 

สรุปไดวา การวางแผนการปฏิบัติงานเปนหนึ่งในวงจรของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ที่สําคัญมี 2 สวนคือ 

1. องคประกอบของการวางแผนการปฏิบัติงาน 
1.1 การวางแผนผลสําเร็จของงานเปนผลงานที่มาจากการถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานที่

ไดกําหนดไวดังนี้ 
1.1.1 เปาหมายการปฏิบัติงาน 
1.1.2 การถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานถายทอดเปาหมายการปฏิบัติงานระดับองคกรไป

ยังระดับสํานัก/กองระดับกลุม/สวน/ฝายและระดับบุคคลโดยผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา     
ตกลงรวมกันจัดทําขอตกลงผลการปฏิบัติงานเปนลายลักษณอักษรในการกําหนดเปาหมาย กําหนด
ผลสําเร็จของงาน กําหนดน้ําหนักของผลสําเร็จ กําหนดตัวชี้วัดและเปาหมาย 

1.2 การกําหนดคุณลักษณะหรือสมรรถนะที่คาดหวังสมรรถนะเปนสิ่งผลักดันในตัว
ขาราชการครูใหปฏิบัติงานไดสําเร็จและสรางผลงานไดโดดเดนในองคกรโดยพิจารณาสมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน 2 ดานคือ 

1.2.1 สมรรถนะหลักประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธิ์การบริการที่ดกีารพัฒนาตนเองและการ 
ทํางานเปนทีม 

1.2.2 สมรรถนะประจาสายงานประกอบดวยการออกแบบการเรียนรูการพัฒนา ผูเรียนการ 
บริหารจัดการชั้นเรียนและการวิเคราะหและสังเคราะห 

2. กระบวนการวางแผนการปฏิบัติงานเปนการประชุมรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชาแบงออกเปน 3 ขั้นตอนดังนี้ 

2.1 การเตรียมการกอนการประชุมผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตองทาความเขาใจ
และทบทวน 

2.2 การประชุมการประชุมวางแผนผลการปฏิบัติงานมีแนวทางในการประชุม 
 2.3 การปดการประชุม 
 

องคประกอบที่ 2 การสื่อสารผลการปฏิบัติงาน 
การสื่อสาร เปนกระบวนการที่จะสงขาวสารและความเขาใจของบุคคลหนึ่งไปสูอีกบุคคลหนึ่ง

เพื่อใหบุคคลทํางานไดตรงตามวัตถุประสงค 
ความหมายของการสื่อสารการปฏิบัติงาน 
ฉันทนา จันทรบรรจง (2545, หนา 123) ใหความหมายการสื่อสารวา หมายถึง กระบวนการ

สงและรับขาวสารจากบุคคลหนึ่งกลุมหนึ่งหรือองคกรหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งอีกกลุมหนึ่ง โดยอาศัย
สัญลักษณบางอยาง 

ยุดา รักไทย และวีรวุธ มาฆะศิรานนท (2545) กลาววา การสื่อสารการปฏิบัติงาน คือ
กระบวนการหนึ่งในการพัฒนาการบริหารผลการปฏิบัติงานวงจรของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
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เริ่มตนดวยการวางแผนและจบที่การทบทวนหรือการประเมินผล ซึ่งสิ่งที่จะชวยใหการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิผลสูงสุด คือการสื่อสารอยางตอเนื่องตลอดกระบวนการและถาไมมีการสื่อสารก็
เปนเพียงแคการวางแผนและการประเมินผลแตไมใชการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

สมเดช มุงเมือง (2548, หนา 247) กลาววา การสื่อสาร คือกระบวนการสงและรับขอมูล
ขาวสาร เพื่อใหเกิดความเขาใจความหมายที่ตรงกัน 

วิภาส ทองสุทธิ์ (2552, หนา 299) ใหความหมายของการสื่อสารวา หมายถึง การ
แลกเปลี่ยนสารสนเทศและการสงผานหรือถายทอดความหมายใดๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายจากผูสง 
(Sender) ไปยังผูรับ (Receiver) ดวยขอมูลขาวสารที่ทําใหผูรับเขาใจ 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553, หนา 154-155) ใหความหมายของการติดตอสื่อสาร
(Communication) หมายถึง กระบวนการที่นําเอาขาวสารจากบุคคลหรือกลุมไปสูบุคคลอื่น การ
ติดตอสื่อสารจึงเปนการสื่อความเขาใจและความหมายในการแลกเปลี่ยนขอมูลรวมกันระหวางบุคคล
เพื่อสรางความเขาใจอันดีตอกัน 

สรุปไดวา การสื่อสารหมายถึงการสื่อความหมายจากผูสงสาร (Sender) ไปยังผูรับสาร 
(Receiver) โดยมีสารหรือขอมูล (Message) เปนเครื่องมือกระทําการผานชองทางการสื่อสาร 
(Channel) และสามารถตรวจสอบความถูกตองโดยปฏิกิริยายอนกลับ (Feed back) และสรุปเปน
ความหมายของการสื่อสารผลการปฏิบัติงานไดวาหมายถึงการสื่อความหมายเกี่ยวกับปญหาความ
ตองการวิธีการและผลการปฏิบัติงานในระหวางผูปฏิบัติงานและระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน
เพื่อใหเกิดความเขาใจเกี่ยวกับแนวทางและวิธีการปฏิบัติงานที่สอดคลองกันอันจะสงผลใหการ
ปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 

 
วัตถุประสงคของการสื่อสารการปฏิบัติงาน 
การสื่อสารเปนกิจกรรมที่สําคัญอยางหนึ่งในองคการเพราะหากไมมีการบริหารจัดการใหดีมี

ประสิทธิภาพแลวขอมูลขาวสารและสารสนเทศตางๆอาจจะถูกเบี่ยงเบนหรือละทิ้งไปในทางที่ไม
ถูกตองเหมาะสม 

เฉลิมพล พันธบัว (2549, หนา 39) กลาวถึงวัตถุประสงคของการสื่อสารวาเพื่อใหการ
ดําเนินงานสําเร็จตามแผนที่ไดกําหนดไวและเปนการกระตุนเตือนใหมีการปฏิบัติตามแผนเพื่อบรรลุ
เปาหมายที่วางเอาไว 

เกรียงศักดิ์ เจดียแปง (2551, หนา 8) กลาวถึงวัตถุประสงคของการสื่อสารโดยแบงเปน
ออกเปน 2 สวนดังนี้ 

1. ดานผูสงสารคือ 1) เพื่อแจงขาวสารใหผูรับสารทราบหรือเขาใจ 2) เพื่อสอนเรื่องราวที่เปน
วิชาการใหผูรับสารไดรับความรู 3) เพื่อชักจูงใหผูรับสารปฏิบัติตามใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในเรื่อง
ความรูสึกนึกคิดทัศนคติหรือพฤติกรรมและ 4) เพื่อใหเกิดความสนุกสนานรื่นเริงบันเทิงใจมีอารมณที่
ดีและแจมใสเปนการผอนคลายภายหลังเครงเครียดจากการทํางาน 

2. ดานผูรับสารคือ 1) เพื่อรับทราบเรื่องราวหรือติดตามขอมูลขาวสารและเหตุการณใหมๆที่
เกิดขึ้นในสังคมและรอบตัว 2) เพื่อการเรียนรูและทาความเขาใจเนื้อหาความรูวิชาการตางๆอันเปน
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การเพิ่มพูนความรูความสามารถของตน 3) เพื่อความพึงพอใจความสนุกสนานหรือผอนคลาย
ความเครียดตางๆและ 4) เพื่อประกอบการตัดสินใจดาเนินการในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

สุดถนอม ตันเจริญ (2551, หนา 76) กลาววา วัตถุประสงคของการสื่อสารการปฏิบัติงาน คือ
เพื่อใหกระบวนการทํางานยืดหยุนสามารถตอบสนองตอสิ่งตางๆ ไดงายและไมหยุดนิ่ง การสื่อสาร
อาจกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับหนาที่ การสื่อสารจะชวยใหเรารับมือกับการเปลี่ยนแปลงได 

วิภาส ทองสุทธิ์ (2552, หนา 301) กลาววา การสื่อสารที่มีประสิทธิผลสามารถสรางความ
เขาใจเกี่ยวกับความตองการของทุกคนในองคการใหไปในทิศทางเดียวกันและสามารถจูงใจใหทํางาน
บรรลุผลสําเร็จตามที่คาดหวังได จึงจําเปนตองมีการสื่อสารเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง
ตามหลักการบริหารผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากผูบังคับบัญชาทุกระดับตองใชขอมูลที่เกิดจากการ
สื่อสารเพื่อกํากับดูแลใหงานของผูใตบังคับบัญชาเขาดวยกันและประสานกับแผนกอื่นไดเปนอยางด ี
สวนผูใตบังคับบัญชาจะไดทราบถึงลําดับความสําคัญของงานที่ตนทํา ขอมูลจากลูกคาขอมูลเกี่ยวกับ
จุดแข็งและจุดออนในการปฏิบัติงานทเพื่อใหพวกเขามีแรงจูงใจและปรับปรุงการทํางานอยูเสมอ 

สรุปไดวา การสื่อสารในการปฏิบัติงานมคีวามสําคัญเพื่อใหการสื่อสารเกิดความเขาใจตรงกัน
ทุกฝาย ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกร 

 
องคประกอบของการสื่อสาร 
การสื่อสารในองคกรจะมีลักษณะเปนกระบวนการ (process) อยางหนึ่ง ซึ่งเปนการผาน

ขอมูลขาวสารและความเขาใจเพื่อที่จะใหผูใตบังคับบัญชาหรือบุคคลอื่นเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามที่
ตองการ 

เกรียงศักดิ์ เจดียแปง (2551, หนา 8-9) กลาววา การสื่อสารมีองคประกอบพื้นฐานที่สําคัญ
ดังนี้ 

1. ผูสงสาร คือบุคคลหรือกลุมบุคคลที่ทําหนาที่เปนผูสงขาวสารความคิด ทัศนคติ เพื่อ
ติดตอสื่อสารกับบุคคลอื่น โดยมีวัตถุประสงคที่จะบอกกลาวถายทอดแลกเปลี่ยนสารสนเทศ เพื่อ
ความเขาใจรวมกันผูสงสารอาจทําหนาที่เปนแหลงสารและผูเขารหัสในเวลาเดียวกัน 

2. ผูรับสาร คือบุคคลหรือกลุมที่ไดรับสารที่ถูกสงมาจากแหลงสารผูรับสารจะตองมี
ความสัมพันธระหวางผูสงสารเสมอ กระบวนการสื่อสารจึงจะเกิดขึ้นได 

3. สาร คือสิ่งที่ผูสงสารสงไปใหผูรับสารในรูปของรหัส ซึ่งอาจเปนในรูปของสัญญาณหรือ
สัญลักษณที่ผูรับสารสามารถนําไปถอดรหัสและตีความใหเขาใจความหมายได อาจเปนคําพูด 
ตัวหนังสือ รูปภาพ กิริยาทาทาง หรือเครื่องหมายตางๆ ที่ถายทอดความคิดความรูสึกและความ
ตองการของผูสงสารออกไป 

4. สื่อ คือพาหนะที่นําสารไปสูผูรับ ไดแก ชองทางการสื่อสารประเภทตางๆ เชน หนังสือ
วารสารการกระจายเสียงภาพยนตรโทรทัศน เปนตน 

วรกร สุพร (2553, หนา 2-3) กลาววา การสื่อสารมีองคประกอบ 4 ประการ ประกอบดวย 
1. ผูสงสาร (Sender) หมายถึง บุคคลหรือหนวยงานที่เปนผูสรางสารหรือแหลงกําเนิดสาร

แลวสงสารไปยังบุคคลอื่นหรือไปยังหนวยงานอื่นดวยวิธีใดวิธีการหนึ่งหรืออาจหลายวิธี เชน การพูด
การเขียน การแสดงทาทาง เปนตน 
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2. สาร (Message) หมายถึง เรื่องราวหรือสิ่งตางๆ ที่อาจอยูในรูปของขอมูล ความรูความคิด
ความรูสึก ฯลฯ ที่ผูสงสารตองการสงไปใหผูอื่นไดรับและเกิดการตอบสนอง 

2.1 รหัสสารทั้งที่ไมใชถอยคํา (กิริยาทาทางเครื่องหมาย) และใชถอยคํา 
(ภาษาพูดภาษาเขียน)  

2.2 เนื้อหาสารแบงเปนขอเท็จจริงและขอคิดเห็น 
2.3 การจัดสาร คือรวบรวมเนื้อหาเรียบเรียงดวยการใชรหัสของสารที่เหมาะสม 

3. สื่อและชองทาง (Medium and Channel) หมายถึง สิ่งที่เปนตัวกลางทําใหสารเคลื่อนตัว
ออกไปจากผูสงสาร มีทั้งสื่อที่อยูตามธรรมชาติ เชน อากาศ คลื่นแสง คลื่นเสียง และสื่อที่มนุษยทําขึ้น
หรือผลิตขึ้น เชน โทรศัพท หนังสือ นิตยสาร แถบบันทึกเสียง โดยสารจะถูกถายทอดเขาสูระบบการ
รับรูของมนุษย เชน อวัยวะหรือประสาทสัมผัสทั้ง 5 ของมนุษย ซึ่งก็เปนชองทางของผูสงสารผาน
ชองทางของสารไปสูผูรับสาร 

4. ผูรับสาร (Receiver) หมายถงึ จุดหมายปลายทางที่สารจะสงไปถึงผูรับสารอาจเปนบุคคล
เดียวหรือเปนกลุมก็ได ถาหากผูรับสารตอบสนองไดตรงกับความตองการของผูสงสารก็แสดงวาผูรับ
สารเขาใจความหมายของสารที่สงมา ผูรับสารจึงมีหนาที่แปลความหมายของสารสงสารตอไปยังผูรับ
สารคนอื่นๆ ตามที่ผูสงสารกําหนดจุดมุงหมายไว 

สรุปไดวา องคประกอบของการสื่อสารมี 4 องคประกอบ คือผูสงสาร (Sender) สาร 
(Message) สื่อหรือชองทาง (Medium or Channel) และผูรับสาร (Receiver)  

 
ลักษณะของการสื่อสาร 
กิดานันท มลิทอง (2543, หนา 22-23) กลาวถึง ลักษณะของการสื่อสารไววา การที่มนุษย

เราจะมีการสื่อสารหรือสื่อความหมายกันนั้น จําเปนตองอาศัยวิธีการรูปแบบและประเภทของการ
สื่อสารเปนหลักสําคัญ เพื่อชวยในการติดตอกันการสื่อสารในแตละวาระและสภาพการณนั้นยอมมี
ลักษณะของการติดตอแตกตางกันไป โดยอาจจะมีการใชวิธีการรูปแบบและประเภทของการสื่อสาร
อยางหนึ่งในสถานการณหนึ่ง แตอาจใชอีกวิธีหนึ่งในอีกสถานการณหนึ่งก็ได ดังนั้นจึงสมควรที่จะ
ศึกษาถึงลักษณะของการสื่อสารเพื่อใหใชไดอยางเหมาะสมในแตละโอกาส 

สิริวรรณ นันทจันทูล (2546, หนา 7) กลาวถึง การจําแนกประเภทตามลักษณะของการ
สื่อสารไวดังนี้ 

1. การสื่อสารแบบเผชิญหนา เปนการสื่อสารที่ทั้งผูสงสารและผูรับสารมีโอกาสเผชิญหนากัน
ผูรับสารมีโอกาสแสดงปฏิกิริยาตอบสนองในทันทีที่ไดรับสารจากผูสงสาร ผูสงสารก็ไดทราบปฏิกิริยา
ตอบสนองของผูรับสารในทันทีเชนกัน ทั้งสองฝายมีการโตตอบกันอยางตอเนื่อง เชน การพูดคุยกันใน
วงสนทนา เปนตน 

2. การสื่อสารแบบไมเผชิญหนา เปนการสื่อสารผานสื่อหรือตัวการนําสาร ไดแก สื่อสิ่งพิมพ 
สื่ออิเล็กทรอนิกส สื่อมนุษย สื่อเฉพาะกิจ โดยผูรับสารไมมีโอกาสตอบสนองไปยังผูสงสารใน
ทันทีทันใด สวนผูสงสารก็จะไมทราบปฏิกิริยาของผูรับสารในทันทีเชนกัน 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553, หนา 149-154) กลาววา การสื่อสารมี 2 ระบบ ซึ่งแตละ
ระบบไดผลแตกตางกันคือ 
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1. การสื่อสารระบบทางเดียว (One-way Communication) เปนการติดตอสื่อสารใน
ลักษณะที่ผูสงเปนผูใหขาว เชน การออกวิทยุ ออกขาวหนังสือพิมพ ออกรายการโทรทัศน ผูรับไมมี
โอกาสไดซักถามขอสงสัยจึงไมมีปฏิกิริยายอนกลับ 

2. การสื่อสารแบบสองทาง (Two–way Communication) เปนการสื่อสารที่ผูรับสารมีการ
ตอบสนองและมีปฏิกิริยายอนกลับไปยังผูสงสาร มีการเปดโอกาสใหผูรับไดสอบถามขอของใจ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและอภิปรายรวมกัน รวมทั้งมีการปรึกษาหารือกันไดดวย 

สรุปไดวา การสื่อสารจําแนกไดหลายลักษณะ คือการสื่อสารแบบทางเดียวกับการสื่อสาร
แบบสองทาง การสื่อสารแบบเผชิญหนากับการสื่อสารแบบไมเผชิญหนาหรือการสื่อสารแบบเปน
ทางการกับการสื่อสารแบบไมเปนทางการเปนตน 

 
วิธีการสื่อสาร 
ยุดา รักไทย และวีรวุธ มาฆะศิรานนท (2545) กลาววา วิธีการสื่อสารมี 2 วิธีการ คือการ

ติดตอสื่อสารอยางเปนทางการและการติดตอสื่อสารอยางไมเปนทางการ 
1. วิธีการสื่อสารอยางเปนทางการจะมีการกําหนดระยะเวลาไวลวงหนาม ี3 วิธีคือ 
1.1 การสงรายงานประจํา การใหพนักงานสงรายงานเปนประจํา ประโยชนคือชวยใหไมมี

การประชุมกันโดยตรง ขอเสียคือการเขียนรายงานเปนการสื่อสารทางเดียวจากพนักงานสูผูจัดการ ซึ่ง
อาจทําใหไมสามารถแกไขปญหาบางอยางไดและเปนการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางคนสองคนเทานั้น 
ทางเลือกและรูปแบบรายงานอาจทําเปนรายงานสรุปสั้นๆ ทําเปนระยะเกี่ยวกับความคืบหนาปญหา
และสถานการณหลักท่ีระบุไว ในการประชุมวางแผนการปฏิบัติงานการสื่อสารดวยการสงรายงานควร
ใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดวาควรรายงานอะไร อยางไร เพราะเปนงานที่เพิ่มขึ้นของพนักงาน 

1.2 การประชุมตามวาระระหวางผูจัดการกับพนักงาน ขอดีของการประชุมเปนประจําจะ
กระตุนใหเกิดการอภิปรายแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นและการแกปญหา นอกจากนี้ยังชวยสรางความรูสึก
ผูกพันระหวางผูจัดการกับพนักงานที่เปนแรงจูงใจในการทํางานไดดวย ทั้งนี้ขอเสียของการประชุม
พนักงานเปนประจําคือสิ้นเปลืองเวลาและตองมีการเตรียมพรอมที่ดีจึงจะเกิดประโยชนจริงๆ โดยมี
แนวทางในการประชุมดังนี ้

1.2.1 ใชทักษะในการติดตอสื่อสารสรางบรรยากาศที่เหมาะแกการพูดคุยแกปญหา 
1.2.2 การประชุมทําใหคนตองวางมือจากงานท่ีทําอยู ดังนั้นจึงควรมกีําหนดการ 

ประชุม เพื่อชวยใหพนักงานเตรียมตัวจัดเวลางานของตนไดถูก 
1.2.3 ผูจัดการตองเปนผูกําหนดการประชุม 
1.2.4 ไมจําเปนตองบักทึกผลการประชุมอยางละเอียดทุกครั้ง โดยทั่วไปจะบันทึก 

เฉพาะเรื่องจุดบกพรองในการปฏิบัติงาน สิ่งที่ตองแกไขปญหาเหลานั้นและการปฏิบัติงานที่โดดเดน
กวาคนอ่ืน ซึ่งเอกสารเกี่ยวกับเรื่องเหลานี้จะมีประโยชนตอนทบทวนผลการปฏิบัติงานปลายป 

1.3 การประชุมตามวาระระหวางทีมงานกับผูจัดการเปนการประชุมกลุมโดยสมาชิกในกลุม
ทุกคนจะประชุมกันเปนประจํา เพื่อใหทุกคนทราบถึงสถานการณของงานในปจจุบัน ขอดีคือพนักงาน
ไมสามารถทํางานไดตามลําพัง เพราะงานสวนใหญตองสัมพันธกันอยางเปนระบบ ดังนั้นงานแตละคน
จึงมีผลกระทบตอกัน ดวยเหตุนี้เองพนักงานทุกคนจึงนาจะไดประโยชนจากการไดรูและเขาใจวา คน
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อื่นๆกําลังทําอะไรอยูและการไดมีสวนรวมในการแกปญหาก็นาจะเปนผลดีมากกวาผลเสียมี 2 เรื่อง
คือ 1) เรื่องเวลาและความยุงยากการใชเวลากับการประชุมอาจเปนการลงทุนที่ดีแตก็ทําใหเสียเวลา
ในการทํางาน2) พนักงานอาจหลีกเลี่ยงเพื่อไมเขาประชุมเนื่องจากไมชอบซึ่งกอใหเกิดปญหาได 

สมยศ นาวีการ (2545, หนา 41) กลาววา ในการติดตอสื่อสารขององคการที่เปนทางการมี 4 
แบบดังนี ้

1. การติดตอสื่อสารจากเบื้องบนสูเบื้องลาง (Downward Communication) 
หมายถึง การสงขาวสารจากตําแหนงที่สูงกวาลงมายังตําแหนงที่ต่ํากวา 

2. การติดตอสื่อสารจากเบื้องลางสูเบื้องบน (Upward Communication) หมายถึง 
การสงขาวสารจากระดับต่ํากวา (ผูอยูใตบังคับบัญชา) ไปยังระดับสูงกวา 

3. การติดตอสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) ประกอบดวย 
การใหขอมูลระหวางเพื่อนรวมงานภายในหนวยงานเดียวกันหนวยงานหนึ่ง ประกอบดวย บุคคลที่อยู
ระดับอํานาจหนาที่เดียวกันในองคการและมีผูบังคับบัญชาเดียวกัน 

4. การติดตอสื่อสารขามสายงาน (Cross- Channel Communication) เปนการสง 
ขาวสารใหกับบุคคลอื่นที่ไมไดเปนผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชาของหนวยงานของตน 
 

2. วิธีการสื่อสารที่ไมเปนทางการ 
ยุดา รักไทย และวีรวุธ มาฆะศิรานนท (2545) กลาววา การติดตอสื่อสารที่ไมเปนทางการ

เปนการติดตอสื่อสารกับบุคลอื่น โดยไมพิจารณาถึงตําแหนงในองคการมีทั้งจากเบื้องบนสูเบื้องลาง
เบื้องลางสูเบื้องบนตามแนวนอนและขามสายงาน โดยพิจารณาถึงความสัมพันธทางตําแหนงนอยมาก
เนื่องจากขาวสารที่ไมเปนทางการและสวนตัวเกิดขึ้นจากความเกี่ยวพันระหวางบุคคลทิศทางของ
ขาวสารจึงไมอาจคาดคะเนได 

สมยศ นาวีการ (2545, หนา 21) กลาววา วิธีการสงขาวสารตามสายงานมีอยู 4 อยางคือ 1) 
วาจา 2) ลายลักษณอักษร 3) ภาพ 4) วาจา–ลายลักษณอักษรและผลการศึกษาของ Level ไดทําการ
สํารวจผูบังคับบัญชาและขอใหพวกเขาประเมินความมีประสิทธิภาพของวิธีการติดตอสื่อสารภายใน
สถานการณของการติดตอสื่อสารตางๆ 10 สถานการณ โดยมีวิธีการติดตอสื่อสาร 4 อยางคือ 1) ลาย
ลักษณอักษรเทานั้น 2) วาจาเทานั้น 3) ลายลักษณอักษรติดตามดวยวาจาและ 4) วาจาติดตามดวย
ลายลักษณอักษรพบวาวิธีการติดตอสื่อสารดวยวาจา แลวติดตามดวยลายลักษณอักษรเปนวิธี
ติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดใน 6 สถานการณของ 10 สถานการณแสดงดังตาราง 2.4 
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ตาราง 2.4 วิธีการที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดและวิธีการที่มีประสิทธิภาพนอยที่สุดในการติดตอสื่อสาร 
กับพนักงานใน 10 สถานการณ  

สถานการณ วิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด วิธีการที่มีประสิทธิภาพนอย
ที่สุด 

1. สื่อสารขาวสารที่ตองการ 
การกระทําของพนักงานในทันท ี

วาจาติดตามดวยลายลักษณอักษร ลายลักษณอักษรเทานั้น 

2. สื่อสารขาวสารที่ตองการ  
การกระทําของพนักงานใน
อนาคต 

ลายลักษณอักษรเทานั้น วาจาเทานั้น 

3. สื่อสารขาวสารประเภททั่วไป ลายลักษณอักษรเทานั้น วาจาเทานั้น 
4. สื่อสารคําสั่งของบริษัท วาจาติดตามดวยลายลักษณอักษร วาจาเทานั้น 
5. สื่อสารขาวสารเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงนโยบายที่สําคัญ
ของบริษัท 

วาจาติดตามดวยลายลักษณอักษร วาจาเทานั้น 

6. สื่อสารเกี่ยวกับความคืบหนา
ของงานกับผูบังคับบัญชา
โดยตรงของคุณ 

วาจาติดตามดวยลายลักษณอักษร วาจาเทานั้น 

7. สงเสริมการรณรงคทางความ
ปลอดภัย 

วาจาติดตามดวยลายลักษณอักษร วาจาเทานั้น 

8. ชมเชยพนักงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

วาจาติดตามดวยลายลักษณอักษร ลายลักษณอักษรเทานั้น 

9. ตําหนิพนักงานที่ไมมี
ประสิทธิภาพ 

วาจาติดตามดวยลายลักษณอักษร ลายลักษณอักษรเทานั้น 

10. ยุติขอโตแยงเกี่ยวกับปญหา
การทํางานระหวางพนักงาน 

วาจาติดตามดวยลายลักษณอักษร ลายลักษณอักษรเทานั้น 

ฉันทนา จันทรบรรจง (2549, หนา 122) กลาววา วิธีติดตอสื่อสารในกระบวนการบริหารผล
การปฏิบัติงานสามารถกระทําไดหลายวิธี เชน 

1. การนัดประชุมทุกสัปดาหหรือทุกเดือน โดยใหผูปฏิบัติรายงานความกาวหนาของงาน 
2. การพบปะกับกลุมงานอยางสม่ําเสมอ 
3. การใหเขียนรายงานความกาวหนาของงานอยางสั้นๆ 
4. หัวหนางานพูดคุยกับผูปฏิบัติงานอยางไมเปนทางการ เพราะการพูดคุยจะชวยใหหัวหนา 

งานจะไดรูไดวาลูกนองแตละคนมีขีดจํากัดไมเหมือนกันและควรจะชวยเหลืออยางไรบาง 
ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553, หนา 154) อธิบายถึงวิธีการติดตอสื่อสารในองคกรเพื่อการ

บริหารงานบุคคลมีหลายลักษณะผูบริหารตองเรียนรูวิธีการ เพื่อใหการติดตอสื่อสารเปนไปอยาง
สมบูรณที่สุดดังนี้ 
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1. การประชุม (Meeting) การประชุมปรึกษาหารือเพื่อบอกขาวสารเปนการบอกถึงผลการ
ตัดสินใจ อาจมีการการซักถามเพ่ือความกระจาง 

2. การประชุมปรึกษาหารือ (Conference) เปนการประชุมปรึกษาหารือเมื่อตองการความ
คิดเห็นขอเสนอแนะอภิปรายการพิจารณาผลดีผลเสียรวมกันกอนตัดสินใจเปนการใชการติดตอสื่อสาร
เปนเครื่องมือการบริหารงานเพื่อสงเสริมใหพนักงานมีความรูสึกพึงพอใจในสภาพการทํางาน 

3. การออกวารสารหรือขาวสารในองคกร เพื่อเปนการสื่อในการติดตอสื่อสารการออก
วารสารเปนความคิดริเริ่มจากผูบริหารเปนผูสนับสนุนคาใชจาย ควรเปนขององคกรเพราะวารสารเปน
เครื่องมือในการเสริมสรางบรรยากาศที่ดีใหกับองคกร สวนเนื้อหาควรใหพนักงานไดมีสวนรวมอาจ
เปนเรื่องสั้นเกร็ดขําขันกิจกรรมตางๆ และการแสดงความคิดเห็น 

4. การใหกรรมการที่ปรึกษาเปนการจางผูเชี่ยวชาญมาเปนที่ปรึกษาใหกับพนักงาน ทั้งใน
ดานสวนตัวและในดานการงานมีที่ปรึกษาใหประโยชนทั้งกับพนักงานและองคกร เปนการลดความตึง
เครียดขจัดความไมพอใจ แนะนําวิธีการแกปญหา รวมทั้งการใหคําชี้แนะแนวทางของชีวิตใหมีความ
กระตือรือรนมากข้ึน 

5. คณะกรรมการที่ปรึกษา เปนการใชวิธีการของการติดตอสื่อสาร เพื่อเสริมสรางบรรยากาศ
ขององคกร โดยการตั้งตัวแทนจากพนักงาน เพื่อเปนปากเสียงในการเสนอความเห็นและขอปรับปรุง
แกไขสถานการณภายในองคกรใหกับผูบริหาร 

6. การรองทุกข เปนวิธีการติดตอสื่อสารเมื่อพนักงานเกิดความไมพอใจหรือรูสึกวาไมไดรับ
ความเปนธรรมสามารถรองเรียนกับฝายบริหารได ทางองคกรยินดีแกไขเพื่อการปรับปรุงในการ
บริหารงาน 

7. การพูดคุยกันกอนการลาออก ถาเกิดกรณีพนักงานลาออกแมจะไมใชการไมไดรับความ
เปนธรรมหรือไมพอใจ แตอาจมีสาเหตุอื่นๆ ที่เขาตองการและองคกรไมสามารถตอบสนองความ
ตองการของเขาได การพูดคุยกับพนักงานที่ลาออกจึงเปนโอกาสสุดทายของการติดตอสื่อสาร เพื่อ
คนหาบรรยากาศภายในองคกรวามีความบกพรองและปญหาอยางไร 

 
การเพิ่มประสิทธิภาพของการติดตอสื่อสาร 
สมาคมจัดการแหงอเมริกา (The American Management Association = AMA) ไดเสนอ

ขอพิจารณาเกี่ยวกับการจัดโครงการอบรม เพื่อติดตอสื่อสารใหกับพนักงานในวงการธุรกิจ
อุตสาหกรรมดังนี ้(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2553, หนา 155–156)  

1. ควรพิจารณาถึงความตองการตามจุดหมายขององคกร 
2. การติดตอสื่อสารจะเปนประโยชนอยางดีท่ีสุด เมื่อองคกรอยูในบรรยากาศที่มีความจริงใจ

และไววางใจระหวางกัน 
3. การติดตอสื่อสารระหวางหนวยงานตองดําเนินไปดวยความสะดวกและรวดเร็ว 
4. การติดตอสื่อสารเปนระบบบริหารที่ตองจัดทําใหตอเนื่อง 
5. การติดตอสื่อสารตองมีความเขาใจระหวางบุคคล 
6. การติดตอสื่อสารควรนาไปสูจุดหมายขององคกรและสนองจุดมุงหมายของสมาชิกใน

องคกร 
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7. การติดตอสื่อสารตองเปนไปดวยความสะดวก ทั้งระบบการติดตอสื่อสารทางเดียวและ
ระบบการสื่อสารสองทาง 

8. การติดตอสื่อสารที่ดีตองมีลักษณะแจงใหทราบถึงบทบาทของหัวหนางาน 
9. ตาขายของการติดตอสื่อสารตองสะดวกและสรางความพึงพอใจใหกับบุคคล 
10. การติดตอสื่อสารตองมีลักษณะสะทอนใหทราบถึงนโยบายและความเคลื่อนไหวของ

องคกร 
ทั้งนี้สมาคมการจัดการแหงอเมริกาไดเสนอแนะวิธีการติดตอสื่อสารที่ดีดังนี้ 
1. ใหทําความเขาใจอยางกระจางชัดในความคิดเห็นของตนเองเสียกอนที่จะติดตอกับผูอื่น

ความคิดเห็นและปญหาหากไดรับการวิเคราะหอยางมีระบบก็จะชวยใหการติดตอสื่อสารชัดเจนขึ้น 
2. ตรวจสอบจุดมุงหมายของการติดตอสื่อสารที่แทจริงกอนจะติดตอถามตนเองกอนวาทาน

ตองการสงขาวสารอะไรมีจุดมุงหมายอยางไรตองการเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นของผูรับหรือไม ปรับ
ภาษาหรือเสียงและวิธีการติดตอสื่อสาร เพื่อใหเปนไปตามจุดประสงคเฉพาะเทานั้น 

3. คิดถึงสภาพแวดลอมของบุคคล เมื่อทําการติดตอสื่อสาร เพราะสภาพแวดลอมทาง
กายภาพ เชน เวลาสถานที่ความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสําคัญพอกับคําพูดท่ีใชติดตอสื่อสาร 

4. ปรึกษาผูอื่นที่เหมาะสมถึงการวางแผน การติดตอสื่อสาร การปรึกษาหารือจะไดขอคิด
และเห็นความกระจางของเรื่องราวและเหตุการณรวมทั้งการสนับสนุน 

5. โปรดใหความระมัดระวังในน้ําเสียงการพูดทาทางและแสดงความตั้งใจที่จะรับฟงการ
ตอบสนองจากผูรับฟง 

6. หากมีโอกาสควรจะเสนอความคิดเห็นที่ใหการชวยเหลือหรือการใหสิ่งที่มีคุณคาแกผูรับ
การคิดถึงผูรับดวยความรูสึกเกรงใจและเขาใจถึงความสนใจและความตองการของผูรับเปนสิ่งที่ชวย
ใหการติดตอสื่อสารดีขึ้นพยายามมองจากจุดของผูสงหรือผูรับ 

7. ติดตามผลการติดตอสื่อสาร โดยการซักถามหรือใหกําลังใจผูรับรวมทั้งการแสดงออก
เพื่อที่จะเชื่อไดวาการติดตอสื่อสารนั้นไดผลในดานความเขาใจอันดีและไดผลตามความมุงหมาย 

8. การติดตอสื่อสารในวันพรุงนี้มีความดีเทากับวันนี้ หมายถึง การติดตอสื่อสารควรพิจารณา
ใหรอบคอบคิดถึงผลระยะยาวจึงควรจะเปนการติดตอสื่อสารที่มีความสม่ําเสมอ 

9. ใหแนใจวาการกระทําของทานสนับสนุนการติดตอสื่อสาร เพราะผลจากการติดตอสื่อสาร
มักจะดูพฤติกรรมไมใชเพียงคําพูด แตตองทําไดดวยและทําไดดี 

10. การแสดงความเขาใจอันดีตอกันดวยการเปนผูฟงที่ดีตั้งใจและการสังเกตปฏิกิริยาของ
ผูรับเปนสิ่งสําคัญสําหรับการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

สรุปไดวา การสื่อสารผลการปฏิบัติงานมีวิธีการดําเนินงาน 2 วิธีคือ 
1. การติดตอสื่อสารอยางเปนทางการมี 6 วิธี ไดแก 

1.1 การประชุม (Meeting) ประจําสัปดาหหรือประจําเดือน 
1.2 การประชุมปรึกษาหารือ (Conference)  
1.3 การบริการใหคําปรึกษาหารือ 
1.4 การเขียนรายงานความกาวหนาของงาน 
1.5 การออกวารสารหรือขาวสารในองคกร 
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1.6 การรองทุกข 
2. การติดตอสื่อสารอยางไมเปนทางการมี 2 วิธีไดแก 

2.1 พูดคุยกับผูปฏิบัติงานอยางไมเปนทางการ 
2.2 การพบปะกับผูปฏิบัติงานอยางไมเปนทางการ 

 
องคประกอบที่ 3 การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2552, หนา 3) ไดกําหนดแนวทางการพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน หมายความรวมถึงการพัฒนางานและการพัฒนาผูปฏิบัติงาน ซึ่งผูบังคับบัญชา
จะตองพิจารณาขอมูลทั้งสองสวนรวมกัน เพื่อนําไปใชเปนหลักในการกําหนดแนวทางการพัฒนาให
เหมาะสมกับสภาพการทํางานและตัวบุคคลผูปฏิบัติงาน เพื่อใหผลสัมฤทธิ์ของงานตามเปาหมาย
องคการเกิดขึ้นไดจริงการพัฒนาผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการวางแผนการพัฒนาความรูทักษะ
และสมรรถนะของผูปฏิบัติงานใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น การวางแผนการพัฒนาผล
การปฏิบัติงานนี้จะตองทําใหชัดเจนเมื่อเริ่มรอบการประเมินและทําการพัฒนาอยางตอเนื่องควบคูไป
กับการติดตามการปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมินผูบังคับบัญชาอาจเลือกสมรรถนะที่เห็นวา
ผูปฏิบัติงานในสังกัดแตละคนสมควรไดรับการพัฒนาที่สุด โดยอาจเปนสมรรถนะที่เปนจุดเดนหรือ
สมรรถนะที่เปนจุดดอยก็ได หลังจากนั้นกําหนดกิจกรรมเพื่อการพัฒนาสมรรถนะดังกลาว เชน การ
สอนงานโดยตรง สงไปอบรมในเรื่องที่ตองการพัฒนาหรือการมอบหมายงานพิเศษใหทําการพัฒนานี้
ตองมีการกําหนดการวัดความสําเร็จของกิจกรรม เพื่อการพัฒนาดวยขอมูลการพัฒนานี้สามารถใช
เปนแนวทางใหผูรับผิดชอบดานการพัฒนาของหนวยงานทราบความตองการของการพัฒนา 
ผูปฏิบัติงานในองคกร และสามารถวางแผนพัฒนาอยางเปนระบบและตรงตามความตองการ 

สมใจ ลักษณะ (2549, หนา 53) กลาววา แนวทางพัฒนาบุคลากรมีขอควรพิจารณาดังนี้ 
1. ควรมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกร ระบบงานและการ

ปรับอัตรากําลังการวางแผนพัฒนาบุคลากรตองพิจารณาเนื้อหาและจังหวะเวลาใหเหมาะสม 
2. กิจกรรมตางๆ ในการพัฒนาบุคลากรนั้นสามารถใชเปนเครื่องมือในการสื่อสารใหบุคลากร

มีความเขาใจในกลยุทธใหมขององคการ 
3. กอนการแตงตั้งโยกยายหรือบรรจุผูปฏิบัติงานในตําแหนงงานใดก็ตาม ควรตองแนใจวา

ผูปฏิบัติงานนั้นไดรับการพัฒนาใหมีความรูความสามารถเพียงพอสําหรับงานนั้นแลว 
4. ผูบังคับบัญชาควรเขาใจวัตถุประสงคการอบรมและกําชับใหผูปฏิบัติงานที่จะเขารับการ

ฝกอบรมไดตระหนักถึงความคาดหวังของผูบังคับบัญชาที่มีตอเขาในการเขารับการฝกอบรมในครั้งนี ้
5. ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญและสนใจไตถามถึงสิ่งที่เขาไดรับการฝกอบรมมา 
6. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหผูผานการฝกอบรมไดใชความรูและทักษะที่ไดเรียนรูมา

และคอยติดตามสนับสนุนดานตางๆ ใหสามารถนาความรูนั้นมาใชใหไดผล 
7. ผูบังคับบัญชาใหการเสริมแรงและกําลังใจเมื่อมีการนําความรูและวิธีการใหมๆ มาใชใน

การปฏิบัติงาน 
นงนุช วงษสุวรรณ (2552, หนา 175) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรคํานึงถึง

หลักการสําคัญดังนี ้
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1. มนุษยทุกคนมีศักยภาพที่สามารถพัฒนาใหเพิ่มพูนขึ้นไดทั้งดานความรู ดานทักษะและเจต
คต ิถาหากมีแรงจูงใจเพียงพอ 

2. การพัฒนาศักยภาพของมนุษยควรเปนกระบวนการตอเนื่อง ตั้งแตการสรรหาการคัดเลือก
นํามาสูการพัฒนาในระบบขององคกร 

3. วิธีการในพัฒนาทรัพยากรมีหลายวิธีจะตองเลือกใชใหเหมาะสมกับลักษณะขององคการ
และบุคลากร 

4. จัดใหมีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเปนระยะ เพื่อชวยแกไข
บุคลากรบางกลุมใหพัฒนาขีดความสามารถเพิ่มขึ้นและในขณะเดียวกันก็สนับสนุนใหผูมีขีด
ความสามารถสูงไดกาวหนาไปสูตําแหนงใหมที่ตองใชความสามารถสูงขึ้น 

5. องคการจะตองจัดระบบทะเบียนบุคลากรใหเปนปจจุบันที่สามารถตรวจสอบ
ความกาวหนาเปนรายบุคคล 

6. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองทําทุกดานคือ ดานสุขภาพอนามัย ดานความรู
ความสามารถ ดานจิตใจหรือดานคุณธรรมใหมีควบคูกันไป 

7. องคการตองคํานึงถึงความมั่นคงและความกาวหนาของบุคลากรทุกคนในองคการควบคู
กับความกาวหนาขององคการ องคการจะอยูไมไดถาขาดบุคลากรที่มีกําลังกายกําลังใจและสติปญญา
ทุมเทใหกับองคการ 

กระบวนการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
นักวิชาการสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2545, หนา 17) กลาววา         

การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตองรวมกันวาง
แผนการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน โดยรวมกันกําหนดรูปแบบและวิธีการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา     
เมื่อเริ่มรอบการประเมินและทําการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาตลอดเวลาควบคูไปกับการติดตามดูแลผล
การปฏิบัติงาน เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวและสงเสริมให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548, หนา 17) กลาววา ในการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาสามารถบริหารจัดการ โดยพิจารณาวาจะพัฒนาสมรรถนะที่ไดคะแนน
สูง เพื่อสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีสรรถนะนั้นดียิ่งขึ้นไปหรืออาจพัฒนาสมรรถนะที่ไดคะแนนต่ํา 
เพื่อใหขาราชการมีสมรรถนะตามที่กําหนดก็ได ทั้งนี้เพื่อใหผูใตบังคับบัญชานั้นสามารถปฏิบัติงานได
ตามทีก่ําหนดไววิธีการการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาสามารถกระทําไดหลายวิธี เชน 

1. การพัฒนาตนเอง เชน การเรียนรูดวยตนเองจากสื่อตางๆ (หนังสือเรียนวารสารทาง
วิชาการสื่ออิเล็กทรอนิคส) การจัดกิจกรรมทางวิชาการหรือการศึกษาตอ เปนตน 

2. การพัฒนาในงาน เชน การสอนงานการเปนพี่เลี้ยงใหกับขาราชการการ มอบหมายงานที่
ถนัดใหปฏิบัติหรือมอบหมายงานที่ไมถนัดเพื่อเปนการฝกฝนใหดียิ่งขึ้น เปนตน การพัฒนานอกงาน 
เชน การใหเขารับการฝกอบรมการศึกษาดูงานการศึกษาตอ เปนตน 

3. แผนพัฒนาการปฏิบัติงานรายบุคคล (Individual Performance Improvement Plan : 
IPIP) เมื่อผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกันพิจารณาความรูทักษะสมรรถนะที่ควรไดรับการ
พัฒนาแลว ผูบังคับบัญชาตองกรอกขอมูลการพัฒนาลงในแผนพัฒนาการปฏิบัติงานรายบุคคล (IPIP) 
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ซึ่งประกอบไปดวยความรูทักษะสมรรถนะที่ตองการไดรับการพัฒนา กําหนดวิธีการพัฒนาและ
กําหนดชวงเวลาที่ตองการพัฒนา 

รีบอร (Rebore, 2001, อางถึงใน ฉันทนา จันทรบรรจง, 2549, หนา 136–138) ไดเสนอ
รูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา ซึ่งเปนกระบวนการตอเนื่องสัมพันธกันดังนี ้

ขั้นที ่1 การศึกษาเปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานทางการศึกษา 
ขั้นที ่2 การศึกษาความตองการในการพัฒนาบุคลากร โดยการสํารวจความคิดเห็น 

ของบุคลากรและผูที่เก่ียวของ เพื่อประเมินความตองการดานเนื้อหาความรู ทักษะเจตคติที่จําเปนตอง
ไดรับการพัฒนา ซึ่งอาจรวมถึงวิธีการพัฒนาดวย 

ขั้นที ่3 การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากรเปนการระบ ุ
อยางกวางวา มุงพัฒนาบุคลากรกลุมใดบาง โดยมีการเรียงลําดับความสําคัญกอนหลังและมีเปาหมาย
เชิงปริมาณอยางชัดเจนวามีจานวนเทาใด เพื่อวัตถุประสงคอะไร 

ขั้นที ่4 การออกแบบโปรแกรม/หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรเปนการนําหลักการ 
เรียนรูของผูใหญมาใชเพื่อออกแบบโปรแกรมหรือหลักสูตรสําหรับการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม
วิธีการที่ใชสําหรับแตละโปรแกรม/ หลักสูตรสําหรับพัฒนาบุคลากรทางการศึกษามีหลากหลายวิธี 
เชน การเรียนในชั้นเรียน (Classes and Courses) การพัฒนาโดยสถาบันตางๆ (Institutes) การเขา
รวมประชุมทางวิชาการ (Conferences) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshops) การประชุม
บุคลากร (Staff Meeting) การทํางานในคณะทํางาน(Committee Work) การอานหนังสือและ
วารสารวิชาการหรือวารสารวิชาชีพ (Professional Reading) การจัดประชุมทางวิชาการเปน
รายบุคคล (Individual Conferences) การทัศนศึกษา (Field Trips) การเดินทางการทองเที่ยว 
(Travel) การเขาคายการพักแรม (Camping) ประสบการณการทํางาน (Work Experience) การ
แลกเปลี่ยนครู (Teacher Exchange) การวิจัย (Research) การเขียนหนังสือหรือบทความทาง
วิชาการ (Professional Writing) การทํางานของสมาคมทางวิชาชีพ (Professional Association 
Work) ประสบการณทางวัฒนธรรม (Cultural Experience) การเยี่ยมชมและสาธิต (Visits and 
Demonstrations) และการทํางานในองคกรชุมชน (Community Organization Work)  

ขั้นที ่5 การดําเนินงานตามโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร โดยฝายบริหารจะตอง 
ปองกันไมใหเกิดปญหาตางๆ เชน ผูรับการฝกอบรมไมเขาใจวัตถุประสงคของโครงการ ผูใหการ
ฝกอบรมไมมีความสามารถเพียงพอ ไมใชวิธีการประเมินที่เหมาะสม ไมจัดสรรงบประมาณใหเพียงพอ 
ใชเวลาที่ไมเหมาะสม เปนตน สิ่งที่ผูบริหารควรทําในขั้นนี้คือ จัดสรรงบประมาณอยางเพียงพอ การ
อนุมัติเงินอุดหนุนคาลงทะเบียนหรือคาหนวยกิตควรคํานึงถึงความเหมะสมของเวลาและการคํานึงถึง
ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนา 

ขั้นที ่6 การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร สวนใหญใชวิธีประเมินการรับรูของ 
ผูเขารวมโครงการซึ่งเรียกวา Perception-Based Approach โดยผูประเมินจะใชแบบทดสอบชนิด
ประมาณคาแลวใหผูเขารวมโครงการประเมินวิทยากร ผูบริหารโครงการ ความเหมาะสมของเนื้อหา 
วิธีดําเนินงาน ความเหมาะสมของเวลาและสถานที่ ฯลฯ ตามการรับรูของเขาหลังจากผานการพัฒนา
ความรูทักษะหรือเทคนิคการปฏิบัติงานแลวระยะหนึ่ง ผูบริหารควรประเมินเพื่อติดตามผลวา
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ผูเขารวมโครงการไดนําความรูทักษะหรือเทคนิคดังกลาวไปใชหรือไม ผลการประเมินทุกขั้นตอนควร
นําไปใชเปนขอมูลปอนกลับ เพื่อการปรับปรุงโครงการพัฒนาบุคลากรใหดียิ่งขึ้น 

กระบวนการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานทางการศึกษาสามารถจะเขียนเปนแผนภูมิแสดงได
ดังภาพ 2.4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2.4 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
ที่มา: ฉันทนาจันทรบรรจง, 2549, หนา 139  
 

สุรีพร พึ่งพุทธคุณ (2550, หนา 168-170) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเริ่มตนที่การ
เขาใจถึงความมุงมาดปรารถนาของพนักงานและความรูในการทํางานที่มีอยูเกี่ยวกับพนักงานมาก
เทาใด ผูบังคับบัญชาจะสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานรวมทั้งชวยใหพวกเขากาวหนาในหนาที่
การงานไดมากเทานั้น สิ่งแรกที่จะตองทําคือจัดทําแผนสําหรับการพัฒนาขีดความสามารถของ
พนักงาน ซึ่งแผนงานนี้จะตองสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานและกอใหเกิดประโยชน
แกองคกรดวย สําหรับวิธีการพัฒนาความสามารถของพนักงานที่ เหมาะสมนั้นจะขึ้นอยูกับ
สถานการณของพนักงานแตละคน ที่สําคัญแผนนั้นสามารถปรับเปลี่ยนแผนไดตามความเหมาะสม
และตองทําใหพนักงานรูสึกตองการที่จะทําตามแผนนั้นดวย 

กลวิธีพื้นฐานในการเพิ่มขีดความสามารถของพนักงานมีหลากหลายวิธี ซึ่งสรุปกลวิธีพื้นฐาน
ได 4 วิธีดังนี ้

1. การออกแบบรูปแบบการทํางานใหม 
2. การมอบหมายงาน (Delegation)  
3. การฝกอบรมทักษะในการทํางาน 

ศึกษาเปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานทางการศึกษา 

ประเมินผลการดําเนินงาน 

ดําเนินการตามโปรแกรม/หลักสูตร 

ออกแบบโปรแกรม/หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 

กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร 

ศึกษาความตองการพัฒนาบุคลากร 
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4. การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development  
สรุปไดวา การพัฒนาผลการปฏิบัติงานแบงออกเปนการพัฒนาการปฏิบัติงานและการพัฒนา

ขีดความสามารถของคน ซึ่งมีหลายวิธีจากแนวคิดการการพัฒนาบุคลากรสิ่งที่ผูบริหารควรคํานึงถึง
หลักการสาคัญคือ ทุกคนมีศักยภาพที่สามารถพัฒนาใหเพิ่มพูนขึ้นได ทั้งดานความรูดาน ทักษะและ
เจตคติ ถาหากมีแรงจูงใจเพียงพอเปนกระบวนการตอเนื่องมีหลายวิธีจะตองเลือกใชใหเหมาะสมกับ
ลักษณะขององคการและบุคลากร ควรจัดใหมีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรเปนระยะ เพื่อตรวจสอบความกาวหนาและตองพัฒนาในทุกดานคือ ดานสุขภาพอนามัย 
ดานความรูความสามารถ ดานจิตใจ หรือดานคุณธรรมใหมีควบคูกันไป โดยมีกระบวนการ 6 ขั้นตอน
ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 การศึกษาเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร 
ขั้นที่ 2 การศึกษาความตองการในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 
ขั้นที่ 3 การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 
ขั้นที่ 4 การออกแบบหลักสูตรการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาสรุปได 3 วิธีดังนี ้

1) การพัฒนาตนเอง เชน การเรียนรูดวยตนเองจากสื่อตางๆ การจัดกิจกรรมทาง 
วิชาการหรือการศึกษาตอ 

2) การพัฒนาในงาน เชน การสอนงานการเปนพี่เลี้ยงการมอบหมายงานการ 
ฝกอบรมและการศึกษาดูงาน 

3) แผนพัฒนาการปฏิบัติงานรายบุคคลผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกัน 
พิจารณาความรูทักษะสมรรถนะที่ควรไดรับการพัฒนา กําหนดวิธีการพัฒนาและกําหนดชวงเวลาที่
ตองการพัฒนา 

ขัน้ที่ 5 การดําเนินงานตามหลักสูตรการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 
ขั้นที่ 6 การประเมินผลการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 

 
องคประกอบที่ 4 การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
การติดตามผลการปฏิบัติงาน เปนกิจกรรมสําคัญที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกัน

แบงปนขอมูลเกี่ยวกับความคืบหนาของงาน ปญหา อุปสรรคและแนวทางในการแกปญหาที่เกิดขึ้น 
โดยผูบังคับบัญชาทําการติดตาม ดูแลผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด ให
คําแนะนําหรือขอเสนอแนะ มีการสอนงานอยางตอเนื่องและอํานวยความสะดวกในการปรับปรุง
พัฒนางาน โดยมีการบันทึกผลการปฏิบัติงานและการสอนงานผูใตบังคับบัญชาแตละคนเอาไว 

บาคอล (Bacal, Robert, 1999, pp. 54-68) กลาววา การติดตามการปฏิบัติงาน คือการ
รวบรวมขอมูลการสังเกตการณและการจัดทําเอกสารและไดใหความหมายไวดังนี้ 

การรวบรวมขอมูล หมายถึง วิธีเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต
ละคนของหนวยงานหรือองคกรอยางเปนระบบ เพื่อเก็บขอมูลที่จะนําไปใชปรับปรุงตัวบุคคลหรือ
องคกร 

การสังเกตการณ หมายถึง วิธีเก็บรวบรวมขอมูลวิธีหนึ่งหรือวิธีหนึ่งที่ผูจัดการใชรวบรวม
ขอมูล 
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การจัดทําเอกสาร หมายถึง กระบวนการบันทึกขอมูลที่รวบรวมมา เพื่อใหนําไปใชปองกัน
ไมใหสูญหายหรือการบันทึกขอมูลที่เก็บมา 

เหตุผลในการรวบรวมขอมูลสังเกตการณและจัดทําเอกสารคือ 
1. เพื่อบันทึกอยางตอเนื่องเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานทั้งที่ดีและไมดีของพนักงานแตละคน 

ซึง่นําไปใชประกอบการตัดสินใจ 
2. เพื่อใหเห็นถึงปญหาสําคัญตั้งแตเนิ่นๆ จะไดนํามาพูดคุยกันและใหพนักงานปรับปรุงแกไข
3. เพื่อใหรูวาอะไรคือจุดแข็งของพนักงาน จะไดพัฒนาสวนนั้นใหดียิ่งขึ้นไปอีกและนํามาใช 

ไดอยางมีประสิทธิผลที่สุด 
4. เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน โดยการยกยองชื่นชมการทํางานที่ดี 
5. เพื่อรวบรวมขอมูลที่ถูกตองแมนยําและเพียงพอตอการแกปญหา 
6. เพื่อบันทึกขอมูลปลีกยอยเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานและผลการสื่อสารเกี่ยวกับผลการ

ปฏิบัติงาน สําหรับใชในการลงโทษทางวินัยหรือใชปองกันคํารองทุกขตอศาลของพนักงาน 
การจัดทําเอกสารเพื่อติดตามสิ่งเหลานี้ 
1. บันทึกเก่ียวกับสิ่งที่ทําสําเร็จหรือไมสําเร็จตามวัตถุประสงคและมาตรฐาน 
2. คําชมหรือขอคิดเห็นสําคัญเกี่ยวกับพฤติกรรมหรือผลงานของพนักงานที่ไดรับ 
3. หลักฐานเฉพาะที่จําเปนตองใชในการพิสูจนยืนยันวางานไหนเยี่ยมงานไหนแย 
4. ขอมูลอื่นที่ชวยใหคุณและพนักงานวินิจฉัยถึงสาเหตุของปญหาหรือความสําเร็จได 
5. บันทึกการปรึกษาหารือระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงานในเรื่องผลการปฏิบัติงานที่ควร

ใหพนักงานลงชื่อ ถาหากเปนเรื่องรุนแรง 
6. ขอมูลเกี่ยวกับเหตุการณสําคัญ 
การบันทึกขอมูลเกี่ยวกับเหตุการณสําคัญ ซึ่งจะหมายถึงพฤติกรรมที่คอนขางสุดโตงหรือ

เหตุการณวิกฤติหมายถึงพฤติกรรมที่มักจะสุดขั้ว (ดีหรือแยมากๆ) และควรบันทึกไวเพื่อเปนมาตรการ
ทางวินัยเปนขออางทางกฎหมายหรือใหเปนเยี่ยงอยางแกคนอ่ืน 

แบบติดตามผลการปฏิบัติงานนี้ถือไดวาเปนบันทึกชวยจําแกผูบังคับบัญชา โดยใชเปน
แหลงขอมูลสําคัญสําหรับการพัฒนาผลการปฏิบัติงานและใชประกอบพิจารณาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

1. การวางแผนการติดตามผลการปฏิบัติงานใหผูบังคับบัญชา/ผูประเมินติดตาม
ความกาวหนาในการปฏิบัติงานตามแผนการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ไดจัดทําขึ้นเปนระยะตาม
ชวงเวลาที่ไดตกลงกันไว อาจบันทึกเปนรายสัปดาห รายเดือน ทุก 2 สัปดาห 

2. วิธีการติดตามและเก็บขอมูลผลการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาบันทึกขอมูลความกาวหนา
ของงานลงในแบบติดตามผลการปฏิบัติงานตามผลสําเร็จของงานและตัวชี้วัดที่ตั้งไว การใหคําปรึกษา
แนะนําแกผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนปญหาและขอสังเกตอื่นๆ ที่พบในการปฏิบัติงาน 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548, หนา 18) กลาววา การติดตามดูแลการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาตองกระทําอยางใกลชิดตอเนื่องเหมาะสม ผูบังคับบัญชาสมควรใช
ชวงเวลานี้เพื่อการใหคําชมเชยหรือใหการสอนงานแกผูใตบังคับบัญชา โดยมีการบันทึกการสอนงาน
ผูใตบังคับบัญชาแตละคนเอาไว 
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ฮอลล (Hall, 2006; อางถึงใน สุรีพร พึ่งพุทธคุณ, 2550, หนา 76-77) กลาววา เมื่อได
กําหนดเปาหมายไวรวมกันและวางแผนเพื่อกาวไปสูเปาหมายนั้น พนักงานพรอมที่ทํางานเพื่อไปสู
เปาหมายนั้น ผูบังคับบัญชาควรสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกพนักงานและตองหมั่นสังเกต
คุณภาพผลงานของผูปฏิบัติงานและบอกใหรูวางานใดที่ทําไดดีและงานใดที่มีทาทีวาอาจมีปญหา โดย
ที่ตองใหความสําคัญพิเศษกับสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว การที่
ผูบังคับบัญชาสามารถมองเห็นปญหาไดเร็วและชวยพนักงานแกไขปญหาและกลับมาอยูบนเสนทางที่
นําไปสูเปาหมายไดทันทวงที 

การตรวจสอบการทํางานอยางสม่ําเสมอ ตั้งแตชวงเริ่มตนจนถึงชวงสุดทายของวัฏจักรเปน
สิ่งจําเปนเนื่องดวยเหตุผล 3 ประการคือ 1) ทําใหไดรับโอกาสตักเตือนพนักงานใหระลึกถึงเปาหมายที่
วางไวรวมถึงความสําคัญของเปาหมายเหลานั้น 2) ทําใหมีโอกาสใหขอมูลปอนกลับในเชิงบวกแก
พนักงานในกรณีที่เขาทํางานไดดีและ 3) ชวยใหพบปญหาไดกอนที่ปญหานั้นจะบานปลายเปนเรื่อง
ใหญ วิธีการติดตามผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีดังนี ้

1. สังเกตการณและรวบรวมขอมูล คือ การสังเกตการณโดยตรง โดยผูบังคับบัญชาตองมอง
หาทั้งขอดีและขอดอยของพนักงาน พรอมทั้งพิจารณาดวยการทํางานและพฤติกรรมของพนักงานนั้น
มีผลกระทบตอเพื่อนรวมงานและการทํางานใหบรรลุเปาหมายของตัวเองอยางไร วิธีการที่จะชวยให
เขาใจในสถานการณที่เกิดขึ้นอยางแทจริงม ี6 วิธีดังนี้ 

1.1 ตองพิจารณาผลงานของพนักงานอยางสม่ําเสมอ โดยเปรียบเทียบกับมาตรวัดผลงานที่
ไดกําหนดไว 

1.2 ตองวิเคราะหตัวงานที่พนักงานทําไดไมดี โดยพิจารณาวาอะไรที่อาจเปนสาเหตุของ
ปญหาหรือพฤติกรรมใดที่อาจเปนอุปสรรคขัดขวางไมใหพนักงานบรรลุเปาหมายที่วางไว 

1.3 ไมควรดวนตัดสินปญหาตั้งแตแรกเห็น เนื่องจากไมสามารถทราบขอมูลทั้งหมดจาก
การสังเกตการณเพียงครั้งแรกหรือครั้งที่สอง 

1.4 ควรพยายามหาความจริงจากแหลงอ่ืนดวย 
1.5 เมื่อเห็นวาพนักงานมีผลงานไมด ีใหวิเคราะหวาการที่เขามีผลงานไมดีนั้นมาจากสาเหตุ

การขาดทักษะในการทํางานหรือมีสาเหตุมาจากการขาดแรงจูงใจในการทํางาน 
1.6 การตั้งใจฟงพนักงานที่มีปญหาเพื่อจะไดทราบวาเขาตองการความชวยเหลือแบบใด 

2. นําสิ่งสังเกตเห็นมาพูดคุยกับลูกนอง คือ การชี้แจงใหพนักงานทราบถึงการกระทําและ
พฤติกรรมที่สังเกตเห็น เพื่อใหพนักงานเขาใจถึงผลที่จะตามมาจากปญหาหรือพฤติกรรมที่มีตอ
เปาหมายของหนวยงานหรือบุคคลใดบุคคลหนึ่งและผลกระทบท่ีมีตอเพื่อนรวมงาน 

3. ตั้งสมมติฐานขึ้นและทําการทดสอบสมมติฐานนั้น คือ การตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับลักษณะ
และสาเหตุที่มาของปญหาผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น จากนั้นจึงควรทดสอบสมมติฐาน ซึ่งจะชวยให
พบสาเหตุของปญหาที่ทําใหพนักงานมีผลงานที่ไมดีท่ีจะนําไปสูการแกปญหาตอไป 

การบันทึกขอมูลเกี่ยวกับเหตุการณสําคัญ ซึ่งจะหมายถึงพฤติกรรมที่คอนขางสุดโตงหรือ
เหตุการณวิกฤติหมายถึงพฤติกรรมที่มักจะสุดขั้ว (ดีหรือแยมากๆ) และควรบันทึกไวเพื่อเปนมาตรการ
ทางวินัยเปนขออางทางกฎหมายหรือใหเปนเยี่ยงอยางแกคนอ่ืน 
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สรุปไดวา การติดตามผลการปฏิบัติงานผูบริหารการศึกษาจะตองกระทําอยางใกลชิดตอเนื่อง
และเหมาะสม เพื่อใหคําชมเชยหรือใหการสอนงานโดยมีการบันทึกแบบติดตามการปฏิบัติงานของแต
ละคนเอาไวเปนแหลงขอมูลสําคัญ สําหรับการพัฒนาผลการปฏิบัติงานและใชประกอบพิจารณาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยมีกระบวนการที่สําคัญดังนี ้

1. วางแผนการติดตามและทบทวนผลการปฏิบัติงาน 
1.1 กําหนดเปาหมายและเกณฑ 
1.2 กําหนดใหผูปฏิบัติงานทุกคนเตรียมตัวสําหรับการติดตามความกาวหนาในแตละครัง้ 
1.3 จัดทําแบบติดตามผลการปฏิบัติงาน 
1.4 กําหนดระยะเวลาการติดตามงานเปนระยะตามที่ไดตกลงกันไว 
1.5 จัดทําแผนกํากับติดตาม 
1.6 จัดทีมงานกํากับติดตาม 

2. ลงมือปฏิบัติติดตามแผน 
2.1 การรวบรวมขอมูล 
2.2 การสังเกตการณ 
2.3 ใหคําปรึกษา คําแนะนํา ขอเสนอแนะและสอนงานอยางตอเนื่อง 

3. รายงานผลการกํากับติดตาม โดยบันทึกผลการปฏิบัติงานคําแนะนําและการสอนงานของ
ผูปฏิบัติงานแตละคน 

4. ทบทวนผลการกํากับติดตาม โดยบันทึกขอมูลจุดบกพรองสิ่งที่ตองแกไขและจุดเดนของ
ตนเองไว 

 
องคประกอบที่ 5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ตามหลักการที่วาถาเราไมสามารถวัดผลการปฏิบัติงานไดอยางถูกตองเราจะไมสามารถ

บริหารจัดการได ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเปนการมุงที่จะวัดคาของการปฏิบัติงานอยาง
เจาะจงและเปนรูปธรรมมากขึ้น เพื่อที่จะนําผลการประเมินไปใชในการบริหารจัดการและการพัฒนา
ใหสามารถใชทรัพยากรบุคคลอยางเต็มประสิทธิภาพและคุมคามากท่ีสุด 

ผุสดี รุมาคม (2542) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานคือการประเมินบุคคลที่มีการ
จัดทําขึ้นอยางเปนระบบ ซึ่งคํานึงถึงการปฏิบัติงานและศักยภาพในการทํางานของแตละคน โดย
พิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานที่ผูบังคับบัญชาไดบันทึกไวหรือจากการสังเกตและวินิจฉัย
ตามระยะเวลาที่กําหนด เพื่อเปนเครื่องประกอบการพิจารณาในผลประโยชนตอบแทนความดี
ความชอบแกผูปฏิบัติงาน 

ยุดา รักไทย และวีรวุธ มาฆะศิรานนท (2545) ใหความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงาน
วา หมายถึง การประชุมประจําประหวางผูจัดการกับพนักงาน เพื่อปรึกษาหารือเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานคนนั้น เพื่อทําเอกสารเกี่ยวกับความคืบหนาของงาน (ความสําเร็จและปญหา) 
และเพ่ือหาวิธีแกปญหาที่กาลังเกิดขึ้นและที่จะเกิดขึ้น 
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อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2545, หนา 12) ใหความหมายการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานวา หมายถึง กระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทั้งผลงานและ
คุณลักษณะอื่นๆที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอนภายใตการ
สังเกตจดบันทึกและประเมินโดยหัวหนางาน โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐาน
แบบเดียวกันมีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน 

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545, หนา 194) ใหความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานวา 
หมายถ ึงกระบวนการที่เปนระบบ (Systematic Process) ซึ่งถูกพัฒนาขึ้นเพื่อวัดคุณคาของบุคลากร
ในการปฏิบัติงานภายในชวงระยะเวลาที่กําหนดวาเหมาะสมกับมาตรฐานที่กําหนดและเหมาะสมกับ
รายไดที่บุคคลไดรับจากองคกรหรือไม ตลอดจนใชประกอบการพิจารณาศักยภาพของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานในตาแหนงที่สูงขึ้น 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548, หนา 251) ใหความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานวา 
หมายถึง การตรวจสอบความสามารถและสมรรถนะของบุคลากรที่มีตอการปฏิบัติงานในความ
รับผิดชอบใหสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคที่องคกรกําหนดไวในเชิงปริมาณและ/หรือคุณภาพ 
เพื่อที่จะตัดสินใจดําเนินการตามกระบวนการบริหารในขั้นตอนตอไปอยางถูกตองเหมาะสม 

ฮอลล (Hall, 2006; อางถึงใน สุรีพร พึ่งพุทธคุณ, 2550, หนา 144-145) กลาววาการ
ประเมินผลงาน (Performance Appraisal) เปนวิธีการประเมินผลการทํางานของพนักงานแตละคน
อยางเปนทางการ โดยเปรียบเทียบกับเปาหมายที่พนักงานไดรับมอบหมาย ซึ่งจุดมุงหมายของการ
ประเมินผลงานคือเพื่อใหพนักงานทราบถึงเปาหมายในการทํางานของตัวเอง เพื่อสรางแรงจูงใจให
พนักงานมีผลการดําเนินงานที่ดี เพื่อใหขอมูลปอนกลับในการทํางานและเพื่อวางแผนสาหรับการ
พัฒนาทักษะความสามารถของพนักงาน 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2552, หนา 4) ใหความหมายการประเมินผล
ปฏิบัติราชการวา หมายถึง การประเมินความสําเร็จของงานที่ผูปฏิบัติรายบุคคลหรือผลงานกลุมที่
ปฏิบัติไดจริงตลอดรอบประเมิน ตามวิธีการที่องคการกําหนดเปรียบเทียบกับเปาหมายผลการปฏิบัติ
ราชการตามแผนปฏิบัติราชการและมาตรฐานผลงานที่วางไวเมื่อตนรอบการประเมิน 

อาภรณ ภูวิทยพันธ (2553, หนา 120) ใหความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานวา 
หมายถึง การตรวจสอบและประเมินผลงานของพนักงานที่เกิดข้ึนในอดีตท่ีผานมา (Past 
Performance) ตามปจจัยวัดผลงานทีก่ําหนดขึ้นตั้งแตชวงตนป ทั้งนี้ปจจัยวัดผลงานไมวาจะเปน
ปจจัยดานพฤติกรรมหรือความสามารถ (Competency) และดานผลลัพธในการทํางานที่เปนรูปธรรม 
(KPIs)  

สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานหมายถึงกระบวนการประเมินและตีคาของผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน เพื่อบงชี้ถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางานเมื่อเทียบกับ
เกณฑมาตรฐาน 

 
หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2545, หนา 19-21) กลาววา หลักการทั่วไปใน

การประเมินมีดังนี้ 
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1. ผูประเมินหรือผูบังคับบัญชาทุกระดับ ซึ่งมีหนาที่และความรับผิดชอบโดยตรงในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา กรณีท่ีเปนการปฏิบัติงานในลักษณะที่เปนทีมงานหรือ
คณะทํางาน ซึ่งอยูนอกสายการบังคับบัญชาของผูรับการประเมินใหหัวหนาทีมงานหรือหัวหนา
คณะทํางานซึ่งทําหนาที่มอบหมายงานเปนผูประเมินความสําเร็จของงานในสวนที่เกี่ยวของและเสนอ
ผลการประเมินตอผูบังคับบัญชาตนสังกัดของผูรับการประเมินผูนั้น เพื่อนําไปใชเปนสวนหนึ่งของการ
ประเมินผลสําเร็จของงานตอไป 

2. รอบการประเมินผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินปละ 2 ครั้ง
ดังนี้ 

ครั้งที่ 1 ระหวางวันที่ 1 ตุลาคม - 31 มีนาคม 
ครั้งที่ 2 ระหวางวันที่ 1 เมษายน - 30 กันยายน 
3. สิ่งที่ประเมินการประเมินผลการปฏิบัติงานจะประเมินจาก 2 สวน ไดแก ผลสําเร็จของ

งานและสมรรถนะในสวนของผลสําเร็จของงาน ประกอบไปดวยความสําเร็จของงานตามยุทธศาสตร
งานภารกิจตามกฎหมายซึ่งเปนงานประจําของสวนราชการและงานอื่น ซึ่งผูรับการประเมินไดรับ
มอบหมายจากผูบังคับบัญชา ตลอดจนงานซึ่งผูบังคับบัญชามอบหมายใหไปปฏิบัติในฐานะสมาชิก
ของทีมงานหรือคณะทํางานอื่น ซึ่งมิใชงานประจําของหนวยงานตนสังกัดของผูรบัการประเมินผูนั้น 

4. ขั้นตอนการประเมินในการประเมินผลการปฏิบัติงานแตละรอบใหผูบังคับบัญชาประเมิน
ใน 2 สวน คือ ผลสําเร็จของงานจริงและคุณลักษณะ/สมรรถนะที่แสดงจริง 

5. การกลั่นกรองผลการประเมินสวนราชการ ควรจัดตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยทําการกลั่นกรองตั้งแตชวงการวางแผนการปฏิบัติงานวาผลสําเร็จของ
งานที่คาดหวังตัวชี้วัดและเปาหมายเปนอยางไร สามารถบรรลุไดจริงหรือไมยากหรืองายอยางไร 
ตลอดจนกลั่นกรองผลการประเมินเพ่ือใหเกิดความโปรงใสและเปนธรรมแกผูรับการประเมิน 

6. การนําผลการประเมินไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยสวนราชการและ
ผูบังคับบัญชาอาจนําผลการประเมินไปใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
เรื่องตางๆ เชน 1) การเลื่อนขั้นเงินเดือนการใหรางวัลประจําป รางวัลจูงใจ ตลอดจนคาตอบแทน
ตางๆ 2) การพัฒนาและการแกไขผลการปฏิบัติงาน 3) การบรรจุแตงตั้งขาราชการการเลื่อนตําแหนง
และการสับเปลี่ยนหมุนเวียน/โยกยายหนาที่งานและ 4) การใหออกจากราชการ ทั้งนี้ใหเปนไปตาม
กฎหมายกฎและระเบียบในเรื่องที่เก่ียวของ 

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545, หนา 200) กลาววา เพื่อใหการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดําเนินงานไปอยางราบรื่น สอดคลองตามวัตถุประสงคและลดขอผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นในอันที่จะ
สงผลกระทบตอขวัญและกําลังใจของบุคลากรและประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ ใน
อนาคตผูที่ทําหนาที่ประเมินสมควรมีความเขาใจในหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้ 

1. ผูทําการประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีความเขาใจในหลักการและเครื่องมือที่ใชในการ
ประเมินผลวามีขอดีขอเสียและขอบเขตอยางไร เพื่อใหสามารถนํามาใชประกอบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแตละชนิดไดถูกตองตามวัตถุประสงค 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการตอเนื่องที่ตองกระทําอยูตลอดเวลาตาม
ความเหมาะสม เพื่อใหเกิดความถูกตองและเปนธรรมตอผูถูกประเมิน 
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3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการประเมินคาของผลการปฏิบัติงานมิใชประเมินคา
ของบุคคล ดังนั้นผูทําการประเมินตองใหความสนใจกับคุณลักษณะที่สําคัญของแตละงานและผลลัพธ
ที่ไดเปนสําคัญ 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนางานทุกคน
ตลอดจนบุคคลที่ไดรับมอบหมายจากองคการ 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีทั้งความเที่ยงตรง (Validity) และเชื่อถือได 
(Reliability) เพื่อใหไดผลลัพธสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตั้งไวและมีความยุติธรรมกับทุกฝาย 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีการแจงผลลัพธของการประเมิน (Feedback) แก
บุคคลที่เก่ียวของ เพื่อใหบุคลากรที่ถูกประเมินไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของตนในชวงเวลาที่ผาน
มาวาเปนไปตามความตองการขององคการหรือไมและสมควรตองพัฒนาปรับปรุงอยางไร 

ฉันทนา จันทรบรรจง (2549, หนา 130-131) กลาวถึงแนวคิดของศาสตราจารย ดร.พนัส 
หันนาคินทรที่ไดเสนอแนวคิดที่ควรยึดไวเปนหลักในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไวดังนี้ 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตอง เปนสวนชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
ผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางท่ีดีขึ้นและตรงตามเจตนารมณหรือจุดหมายขององคการ 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองยึดเปาหมายและมาตรฐานการทํางานทีก่ําหนดไว
สําหรับตําแหนงตางๆ ตามที่ระบุไวในขอตกลงกอนท่ีจะเขาทํางาน 

3. ขอมูลที่จะนํามาใชในการประเมินจะตองเปนขอมูลที่ตรงตอกรณีพยายามหลีกเลี่ยง
ความรูสึกสวนตัวที่ผูบังคับบัญชาอาจจะมีตอผูรับการประเมิน เพราะเปาหมายคือการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไมใชการประเมินความพึงพอใจที่มีตอบุคคลเหลานั้น อยางไรก็ตามการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนั้นจะตองพิจารณาถึงวิธีการทํางานดวยเชนกัน 

4. การประเมินจะตองมีระบบและแบบแผนที่แนนอน เปนที่เขาใจตรงกันทั้งผูประเมินและ
ผูรับการประเมิน 

5. ผูทําหนาที่ประเมินจะตองเขาใจอยางชัดแจงถึงจุดหมายของการประเมิน ตลอดจน
เครื่องมือและวิธีการที่ใชในการประเมิน 

6. ผูประเมินจะตองระลึกถึงอยูเสมอวา ผลจากการประเมินนั้นจะตองมีผลในการสรางสรรค 
กลาวคือกอใหเกิดความรูสึกวาการประเมินนั้นเปนการชวยผูถูกประเมินใหทราบถึงสิ่งที่เขาควรจะ
ปรับปรุงแกไข ซึ่งอาจจะเปนรูปแบบของการชี้แนะเปนรายบุคคลหรือจัดการพัฒนาบุคคล เพื่อ
ยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น ทั้งนี้เพื่อใหบรรลุถึงจุดหมายปลายทางคือจุดประสงคของ
องคการโดยสวนรวม 

อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2553, หนา 15–16) กลาววา หลักการสําคัญที่ใชเปน
แนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใหการประเมินเปนไปอยางถูกตองและบรรลุ
วัตถุประสงคมีดังนี ้

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมนิคาผลการปฏิบัติงานมิใชประเมิน
คาบุคคล (Weigh the Work-Notthe Worker) กลาวคือ ผูประเมินตองคํานึงถึงการประเมินคาของ
ผลการปฏิบัติงานเทานั้น มิไดมุงประเมินคาของตัวบุคคลหรือของพนักงาน อยางไรก็ตามในทางปฏิบัติ
หลักการนี้มักจะทําใหเกิดความสับสนอยูเสมอ เพราะวิธีการวัดเพื่อการประเมินมีหลายวิธี ซึ่งบางครั้ง
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เราจําเปนตองใชวิธีโดยออม กลาวคือ วัดพฤติกรรมของพนักงานผูปฏิบัติงานแลวประเมินคาออกมา
จึงทําใหเกิดการสับสนขึ้นในบางครั้ง เชน วัดความรวมมือ ความคิดริเริ่ม เปนตน ซึ่งความจริงแลวเรา
วัดพฤติกรรมของพนักงานมิใชตัวพนักงาน 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนสวนหนึ่งของหนาที่และความรับผิดชอบของ
ผูบังคับบัญชาทุกคน ทั้งนี้เนื่องจากในกระบวนการจัดการผูบริหารหรือผูบังคับบัญชามิไดมีหนาที่
เพียงแตการวางแผนการจัดองคการ การจัดคนเขาทํางาน การสั่งงานและการประสานงานเทานั้น แต
ยังมีหนาที่และความรับผิดชอบในการจัดการและควบคุมงานในหนวยงานของตนใหสําเร็จลุลวงตาม
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ผูบังคับบัญชาจึงตองคอยติดตามความกาวหนาของงานอยูตลอดเวลา
รวมทั้งจะควบคุมดูแลงานที่ตนมอบหมายสั่งการผูใตบังคับบัญชาไปนั้นใหดําเนินไปจนบรรลุผลสําเร็จ 
การจะควบคุมและติดตามงานไดอยางมีประสิทธิผลนี้ ผูบังคับบัญชาจะตองหามาตรการในการ
ควบคุมและติดตามงาน ซึ่งมาตรการที่สําคัญคือการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จึงเรียกได
วาการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นเปนสวนหนึ่งของหนาที่และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา 

3. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีความแมนยําในการประเมิน หมายถึง ความเชื่อมั่น
ได (Reliability) ในผลการประเมินและความเที่ยงตรง (Validity) ของผลการประเมิน 

3.1 ความเชื่อมั่นได หมายถึง ความคงเสนคงวาของผลการประเมินหลายครั้ง ความคงเสน
คงวาที่ชี้ใหเห็นไดจาก 

3.1.1 เมื่อผูประเมินทําการประเมินบุคคลหลายครั้งและผลที่ออกมาเหมือนกันเชนนี้ มี
ความหมายคงเสนคงวา (Consistency) และผูประเมินอาจจะกลับมาประเมินอีกหลังจากนั้น 2 – 4 
สัปดาห โดยประเมินภายในขอบเขตของสิ่งที่ปรากฏอยูเดิม คืองานไมเปลี่ยนไปและนําไปเปรียบเทียบ
กับผลการประเมินเดิม ถาผลเหมือนเดิมอีกแสดงวามีความคงเสนคงวา 

3.1.2 เมื่อใชผูประเมินหลายคนสังเกตผูปฏิบัติงานคนเดียวกันในการทํางานและนําผล
มาเปรียบเทียบกัน ถาสอดคลองกันก็แสดงวามีความคงเสนคงวา ทํานองเดียวกันกับการใชเครื่องมือ
วัดอันหนึ่ง เชน ไมบรรทัดวัดความยาวของสิ่งของอยางหนึ่ง ควรจะไดผลเชนเดิมไมวาใครจะเปนผูวัด
หรือวัดเมื่อใดก็ตาม 

3.2 ความเที่ยงตรง หมายถึง ความตรงตอวัตถุประสงคของการประเมิน กลาวคือ ในการ
ประเมินตองการใหผลการประเมินเปนเครื่องแสดงคุณคาของคนทํางานที่มีตอหนวยงานไดจริง ผล
การประเมินที่ปรากฏอยูในเกณฑดี หมายความวา บุคคลนั้นทํางานดีจริงเมื่อมีความเที่ยงตรงใน
เบื้องตนนี้แลว การนําผลการประเมินไปใชในเรื่องตางๆ เชน ในการเลื่อนตําแหนง เพิ่มเงินเดือน การ
ฝกอบรมเหลานั้นก็จะไดผลตรงตามที่ตองการไมผิดพลาดคลาดเคลื่อนไปจากความเปนจริง 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีเครื่องมือหลักชวยในการประเมิน ไดแก ใบกําหนด
หนาที่งาน (Job Description) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard) แบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Form) และระเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวย
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Personnel Procedure on Performance Appraisal)  

5. การประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีการแจงผลการประเมินและหารือเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแลว เพื่อใหพนักงานผูรับการประเมินทราบถึงขอดี
ขอบกพรองในการปฏิบัติงานของตนในสายตาของผูบังคับบัญชา จะไดปรับปรุงแกไขใหดีขึ้นและเพื่อ
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เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความรูสึกซักถามขอของใจ ขอคําแนะนําหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
กับผูบังคับบัญชาของตน การแจงและหารือผลการปฏิบัติงานจะประสบความสําเร็จไดขึ้นอยูกับ
เงื่อนไขสําคัญวาผูประเมินจะตองเปนผูแจงผลและสามารถทําใหพนักงานผูรับการประเมินรับรูและ
ยอมรับผลการประเมิน ซึ่งนับเปนภารกิจที่ยากที่สุดในกระบวนการหรือขั้นตอนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้นผูแจงจึงตองมีเทคนิคหรือวิธีการที่เหมาะสม คือจะตองมีความรูความเขาใจและมี
ทักษะในการปฏิบัติการแจงและหารือผลการปฏิบัติงานที่ประสบความสําเร็จ นอกจากจะชวยสงเสริม
ขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงานแลวยังชวยเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูบังคับบัญชากับพนักงานอีกดวย 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีการดําเนินการเปนกระบวนการอยางตอเนื่อง 
สรุปไดวา หลักการสําคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังนี้ 
1. ผูทําหนาที่ประเมินจะตองเขาใจอยางชัดแจงถึงจุดมุงหมายของการประเมินตลอดจน

เครื่องมือและวิธีการที่ใชในการประเมิน 
2. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินคาของผลการปฏิบัติงาน มิใชประเมินคา

ของบุคคล 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงานตองยึดเปาหมายและมาตรฐานการทํางานที่กําหนดไว

สําหรับตําแหนงตางๆ ตามที่ระบุไวในขอตกลงกอนที่จะไดรับมอบหมายงาน 
4. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการตอเนื่องที่ตองกระทําอยูตลอดเวลาตาม

ความเหมาะสมเพื่อใหเกิดความถูกตองและเปนธรรมตอผูถูกประเมิน 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีเครื่องมือหลักชวยในการประเมินที่สําคัญ ไดแก       

ใบกําหนดหนาที่งาน (Job Description) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard) แบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Form) และระเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวย
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Personnel Procedure on Performance Appraisal)  

6. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีความแมนยําในการประเมินหมายถึงความเชื่อมั่น
ได (Reliability) ในผลการประเมินและความเที่ยงตรง (Validity) ของผลการประเมิน 

7. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีการแจงผลลัพธของการประเมิน (Feedback) แก
บุคคลที่เกี่ยวของเพื่อใหบุคลากรที่ถูกประเมินไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของตนในชวงเวลาที่ผาน
มาวาเปนไปตามความตองการขององคการหรือไมและสมควรตองพัฒนาปรับปรุงอยางไร 
 

2.5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.5.1 ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545, หนา 194) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีสวน

ชวยควบคุมใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและมีความยุติธรรม ตลอดจนใช
เปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพขององคการในอนาคต โดยที่การประเมินผลการปฏิบัติงานจะมี
ความสําคัญตอการดําเนินงานในระดับตางๆ ภายในองคการดังตอไปนี้ 

1. ความสําคัญตอบุคลากร บุคลากรสามารถนําผลลัพธที่ไดจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมาใชในการปรับปรุงผลการดําเนินงานของตนใหเปนไปตามมาตรฐานที่องคการกําหนดไว 
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โดยบุคลากรอาจจะเพิ่มความพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้นเพื่อแกไขขอบกพรองและเพิ่มขีด
ความสามารถของตน ในทางตรงกันขามถาบุคลากรมีความรูสึกวาเขาไมสามารถปฏิบัติหนาที่ไดตาม
มาตรฐานขององคการเขาอาจจะตัดสินใจเปลี่ยนงานได 

นอกจากนี้สําหรับบุคลากรที่สามารถปฏิบัติงานไดมาตรฐานของงานทีก่ําหนดไวจะไดทําการ
พัฒนาศักยภาพของตนใหสูงขึ้น เพื่อใหมีรายไดหรือตําแหนงที่สูงขึ้นตามลําดับ 

2. ความสําคัญตอหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา หัวหนางานสามารถนําผลลัพธที่ไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชประกอบการบริหารใหมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหาร
คาตอบแทน การตัดสินใจในการใหผลตอบแทน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงของพนักงาน เปนตน 
ผลลัพธที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะแสดงใหหัวหนางานเห็นถึงความเหมาะสมในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแตละคนวา มีความถนัดและความเหมาะสมกับตําแหนงงานนั้นๆ
เพียงใด สมควรไดรับการปรับปรุงอยางไร เพื่อใหหนวยงานสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
และมีประสิทธิผล 

3. ความสําคัญตอองคการ การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความเปนกลางและการนํา
ผลลัพธไปใชอยางยุติธรรม มีสวนในการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรอันจะ
สงผลตอการปฏิบัติงานใหเปนไปอยางเต็มความสามารถ ซึ่งมีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงานขององคการ 

สมใจ ลักษณะ (2549, หนา 298) กลาวถึงประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้ 
1. ปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพื่อชวยสรางและรักษาระดับการทํางานของพนักงานแตละคนให

อยูในมาตรฐาน ทําใหพนักงานแตละคนตางจะตองพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองใหดีขึ้น
ตลอดเวลา 

2. ชวยพัฒนาตัวพนักงาน ทําใหพนักงานทราบวาตนเองมีโอกาสที่จะกาวหนาและพัฒนา
ตนเองอยางไร ความกาวหนาอาจเกิดจากการขวนขวายหาความรูดวยตนเองหรือการเขารับการ
ฝกอบรมพัฒนา ซึ่งเปนที่ยอมรับกันทั่วไปวาการฝกอบรมชวยเสริมสรางความเขมแข็งใหแกพนักงาน
และองคการไปพรอมกัน 

3. เปนชองทางขยับขยายเปลี่ยนแปลงหนาที่การงาน เปนการชวยพิจารณาเก่ียวกับการเลื่อน
ตําแหนง โยกยาย เลิกจางหรือปลดจากงานในกรณีที่ผลการปฏิบัติงานไมเปนที่พอใจของผูบริหาร
องคการการประเมินที่มีระบบยุติธรรมและเชื่อถือไดเปนสิ่งที่ควรกระทํา เพราะจะยังเปนประโยชน
ใหแกหนวยงานและตัวบุคคลไปพรอมกัน 

สุดถนอม ตันเจริญ (2551, หนา 90) กลาววา ผลงานขององคการยอมเกิดจากผลการ
ปฏิบัติงานของทุกคน ซึ่งผูบริหารจําเปนตองกําหนดหลักเกณฑใหชัดเจนและเหมาะสมกับลักษณะ
ของงาน โดยพิจารณาปจจัยที่มีผลกระทบตอผลงานทั้งที่มองเห็น (พฤติกรรมและผลลัพธที่เปน
รูปธรรม) และไมสามารถมองเห็นได (ความรูสึกและความพึงพอใจในการทางาน) โดยเฉพาะการสราง
สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาทุกระดับ เพราะความสําเร็จตามเปาหมายของ
บุคคลมีผลตอความสําเร็จขององคการ 

อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2553, หนา 122–124) กลาวถึงประโยชนของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานสรุปไดดังนี ้
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ประโยชนตอพนักงานมีดังนี้ 
1. ตรวจสอบผลงานของตนเอง 
2. สรางความเขาใจที่ตรงกัน 
3. ลดความกังวลใจของพนักงาน 
4. เกิดการปรับปรุงและพัฒนาใหตรงจุดตรงประเด็น 

ประโยชนตอผูบังคับบัญชามีดังนี้ 
1. ทบทวนผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
2. สรางโอกาสในการพูดคุยกับพนักงาน 
3. วางแผนเสนทางความกาวหนาในวิชาชีพ (Career Path) ใหกับพนักงาน 
4. สรางเกณฑในการปรับเงินเดือนและจายโบนัสใหกับพนักงาน 

สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานมีประโยชนตอผูบริหารและผูปฏิบัติงานในการนําผล
การประเมินมาใชปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานให
เปนไปตามที่องคการความคาดหวังจากผูปฏิบัติงาน 

 
2.5.2 วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2553, หนา 13-14) กลาววา การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานจําเปนตองมีการกําหนดวัตถุประสงค เพื่อเปนแนวทางที่คอยควบคุมใหการดําเนินการ
ประเมินเปนไปอยางถูกตองในทิศทางเดียวกันวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยทั่วไปมีดังนี ้

1. เพื่อเปนเครื่องมือในการพิจารณาความดีความชอบสําหรับการขึ้นเงินเดือนประจําปแก
พนักงานใหเปนไปโดยเสมอภาคและเปนธรรม 

2. เพื่อเปนเครื่องมือในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง ลดขั้น ลดตําแหนง โยกยายและปลดออก
อยางมีเหตุผลและมีความยุติธรรมแกทุกฝายที่เกี่ยวของ 

3. เพื่อการพัฒนาบุคคลผลการประเมินจะเปนประโยชนในการวิเคราะหขอดีและขอบกพรอง
ของผูปฏิบัติงาน เพื่อวาทั้งฝายผูกําหนดนโยบายหรือฝายผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานจะไดพยายาม
ปรับปรุงเพ่ิมเสริมทักษะและคุณลักษณะที่จําเปนตองาน 

4. เพื่อเสริมสรางและรักษาสัมพันธภาพอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและพนักงานใน
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขั้นตอนที่ผูบังคับบัญชาและพนักงานใชความพยายามรวมกัน
ในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน รวมทั้งขั้นตอนการแจงและหารือผลการประเมินอยาง
เหมาะสมชวยกอใหเกิดความเขาใจอันดีซึ่งกันและกันระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา 

5. เพื่อปรับปรุงโครงการตางๆ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในหนวยงานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ชวยในการพิจารณาวาการคัดเลือกพนักงานเขามาทํางานไดเหมาะสมเพียงใด โดย
เปรียบเทียบการทํางานกับผลการทดสอบและความเห็นของผูสัมภาษณและยังชวยใหทราบวาควรจะ
ใหมีการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาพนักงานประเภทใดและเมื่อใดอีกดวย 
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2.5.3 กระบวนการการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
มีนักวิชาการไดกลาวถึงกระบวนการหรือข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
เดสเลอร (Dessler, 2000, p. 320) กลาวถึงองคประกอบที่สาคัญในกระบวนการประเมิน

การปฏิบัติงานสรุปไดวามี 3 ประการดังนี้ 
1. การกําหนดขอบเขตของงาน (Defining the Job) เปนการสรางความเขาใจใหตรงกัน

ระหวางตัวผูประเมินและผูรับการประเมินที่เก่ียวของกับงานในหนาที่ความรับผิดชอบและมาตรฐาน
การปฏิบัติงาน 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Appraising Performance) เปนการเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานจริงของผูรับการประเมินกับมาตรฐานการปฏิบัติงานทีก่ําหนดไว 

3. การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback sessions) เปนการแจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน
และความกาวหนาแกผูปฏิบัติงาน 

ยุดา รักไทย และวีรวุธ มาฆะศิรานนท (2545, หนา 165-190) กลาวา กระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูจัดการกับพนักงานตองทํางานรวมกันเพื่อประเมินความคืบหนาในการ
ทํางานของพนักงานคนนั้นวาใกลเปาหมายที่กําหนดไวในแผนปฏิบัติงานแคไหนแลวและเพื่อสรุปวา
อะไรบางที่ดําเนินไปดวยดีและอะไรที่ไมคอยดี นอกจากนี้ยังสามารถใชการประชุมเพื่อปรึกษาหารือ
เกี่ยวกับกระบวนการทํางานและขั้นตอนตางๆหรือเพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงานนี้เพื่อแกปญหาตางๆ
ไดดวยในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานควรจะมี 1) การใหขอมูลยอนกลับและ 2) การจัดทํา
แฟมสวนบุคคล ปจจุบันแมวาจะยังไมมีวิธีประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด แตก็มีความพยายามคิด
หาวิธีการใหมๆ ที่ซับซอนมากขึ้นอาจดูวาการประเมินผลการปฏิบัติงานไดแยกวาวิธีเดิมๆ วิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแตละวิธีก็มีขอดีขอเสียแตกตางกัน ฉะนั้นสิ่งที่สําคัญที่สุดคือตองเขาใจถึง
ขอจํากัดของวิธีประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใหมากที่สุ ดวิธีการประเมินผลที่จะกลาวถึงมี 3 วิธีดังนี้ 

1. ระบบการประเมินคาเปนวิธีการที่ธรรมดาและอาจเปนวิธีที่ไดรับความนิยมใชกันมากที่สุด 
เพราะมคีวามยุงยากนอยที่สุดแตอาจไมใชวิธีประเมินที่ดีที่สุด 

1.1 ความหมายของระบบประเมินคาระบบการประเมินคา หมายถึง แผนรายงาน
ประกอบดวย 2 สวน คือ รายงานของบุคลิกลักษณะหรือพฤติกรรมที่จะประเมินกับมาตรประเมินหรือ
สิ่งอื่นๆ ที่เปนตัวชี้วัดระดับของผลการปฏิบัติงานในแตละรายการ มาตรประเมินในระบบประเมินคา
เหมือนกับการใหเกรดในโรงเรียนเวนแตวาอาจใชตัวเลขหรือขอความแทนตัวอักษรซึ่งตัวเลขหรือ 
ขอความเหลานี้มักจะสัมพันธกับคะแนนที่ไลเรียงกันไปตามมาตรประเมิน 

1.2 วิธีใชทั่วไประบบการประเมินคาสวนมากจะใชเปนแบบฟอรมโดยใหผูจัดการประเมิน
พนักงานแลวนําแบบประเมินเสร็จแลวสงคืนเพื่อนําไปเก็บไวในแฟมบุคคลปละครั้ง วิธีการประเมิน
แลวแตนโยบายขององคกรที่จะกําหนดใหใครเปนผูประเมินบางครั้งอาจใหพนักงานประเมินตนเอง 
จากนั้นก็นําการประเมินสองชุดมาเปรียบเทียบกันเพื่อใหไดการประเมินที่ทั้งสองฝายยอมรับไดการ
ประเมินจะสิ้นสุดก็ตอเมื่อผูจัดการและพนักงานลงชื่อในแบบประเมินผลที่สมบูรณแลว 

1.3 จุดแข็งและจุดออนของระบบการประเมินคาจุดแข็งของระบบการประเมินคางาย
สะดวกในการใชสามารถประเมินไดอยางรวดเร็ววิธีการใชไมยุงยากและใชไดทุกแผนกทุกตําแหนง
เพราะเปนแบบฟอรมมาตรฐาน 
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จุดออนของระบบการประเมินคา เปนการประเมินตามแบบฟอรม ทําใหไมชวยในเรื่องการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานและไมไดบอกวิธีแกปญหาหรือวิธีการปองกัน รวมถึงการปองกัน
การดําเนินการทางกฎหมาย 

1.4 เกณฑสําคัญในระบบการประเมินคาและขอคิดเห็น 
1.5 เคล็ดลับในการใชระบบการประเมินคาอยางมีประสิทธิผล เคล็ดลับที่สามารถใชระบบ

การประเมินคาเพ่ือการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานมีดังนี้ 
1) ปรึกษาหารือกับพนักงานแตละคนเกี่ยวกับความคืบหนาของงานเปนประจํา อยารอให

การทบทวนผลการปฏิบัติงานประจําปมาถึงเสียกอนแลวคอยปรึกษาหารือกันถึงปญหาตางๆ 
2) เสริมความคิดเห็นสั้น เกี่ยวกับรายการประเมินแตละรายการเขาไปในแบบฟอรม

ประเมินคา ถารายการใดมีคาต่ําก็อธิบายเหตุผลไวดวย ถามีคาสูงก็บอกดวยวาทําอะไรไวถึงไดคาสูง
แบบนั้น 

3) ทําความเขาใจรายการประเมินแตละรายการใหชัดเจนกอนทําการประเมินเสมอ ถาม
ความคิดเห็นและความเขาใจของพนักงานเกี่ยวกับความหมายของแตละรายการ เพื่อหาความหมาย
รวมกัน 

4) รวมกันประเมินคากับพนักงาน เจรจาตอรองกันวาคาประเมินไหนที่คุณกับพนักงาน
ยอมรับได (ถาสามารถทําได) ใหพนักงานมีสวนรวมในการพิจารณาอยาใหพนักงานมีสวนแครับรู 

5) อยาประเมินแลวก็แลวกันไป ไมวาจะประเมินแตละรายการอยางไรสิ่งสําคัญที่ตองถาม
พนักงานคือ คุณคิดวาจําเปนตองปรับปรุงสิ่งนี้ใหดีขึ้นไหม และคุณคิดวามีทางใดบางที่จะชวยใหคุณ
พัฒนาขึ้นได  

6) จําไวเสมอวาการประเมินคาสวนใหญนั้นมีความรูสึกและความคิดเห็นสวนตัวเขามา
เกี่ยวของดวย ทําใหวัดผลการปฏิบัติงานไดไมแมนยํา ฉะนั้นอยาใหความสําคัญกับผลที่วัดไดมาก
จนเกินไป 

7) ถาตองใชระบบการประเมินคาก็ใหใชวิธีอื่นๆ ที่มีความลําเอียงนอยกวาเสริมเขาไปดวย
และใหพนักงานเตรียมพรอมสําหรับการประชุมประเมินผลใชทักษะในการติดตอสื่อสาร ทําให
พนักงานรูสึกวาผูจัดการ/หัวหนางานเปนพวกเดียวกับเขา อยามองแตผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เพียงอยางเดียวใหพิจารณาพิเคราะหปญหาตางๆ สิ่งเหลานี้จะทําใหสามารถหลีกเลี่ยงขอบกพรอง
ทั่วไปของวิธีระบบการประเมินคาได 

2. ระบบการจัดอันดับ เปนเรื่องของการเปรียบเทียบพนักงานกับพนักงานดวยกัน และตัดสิน
วาคนไหนดีกวาหรือแยกวากันในเกณฑพิจาณาเดียวกัน ความแตกตางระหวางการประเมินคา (ใช
มาตรฐาน) กับการจัดอันดับ (ใชการเปรียบเทียบ) ถามีพนักงานเกงหลายคนระบบการประเมินคาก็จะ
ประเมินใหสูงทุกคน แตถาตองจัดอันดับใหหนึ่งในนั้นเปนพนักงานที ่ดีที่สุด ตองมีคนหนึ่งถูกจัดวา แย
ที่สุด ในทํานองเดียวกัน ถามีแตพนักงานแยก็ตองมีคนหนึ่งถูกจัดวา ดีที่สุด ในกลุมนั้นแตถานํา
เปรียบเทียบกับพนักงานที ่ดีที่สุด ของกลุมหนึ่ง อาจทํางานแยกวาพนักงานที ่แยที่สุด ของกลุมหนึ่ง 

2.1 ความหมายของระบบการจัดอันดับ 
ระบบการจัดอันดับ หมายถึง การประเมินโดยนําพนักงานที่ทํางานคลายกันมาเปรียบเทียบ

กันเพ่ือตัดสินวาใครดีที่สุดและดีรองลงไป 
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2.2 จุดแข็งและจุดออนของระบบการจัดอันดับ 
จุดแข็งของระบบการจัดอันดับ ระบบการจัดอันดับสามารถผลักดันใหพนักงานตองแขงขัน

กันที่จะทําใหตนถูกจัดอันดับใหสูงกวาเพื่อนรวมงาน โดยทํางานใหดีกวาซึ่งเปนการกระตุนใหพนักงาน
ขยันทํางาน จุดออนของระบบการจัดอันดับ การนําผูรวมงานมาเปรียบเทียบกันอาจกอใหเกิด
ผลกระทบขางเคียงอันไมพึงปรารถนา อาจทําใหพนักงานหาทางทําใหผูรวมงานทําางานไดแยกวาตน 
โดยการกอกวนขัดขวางการทํางานของคนอ่ืน สิ่งนี้จะไมเปนผลดีตอองคกร 

2.3 ปญหาเกี่ยวกับระบบการจัดอันดับ 
ระบบการจัดอันดับโดยเฉพาะประเภทที่มีรางวัลเปนเงินจะกระตุนใหพนักงานตองการให

ผูรวมงานไดดีนอยกวา ซึ่งทําใหพนักงานรูสึกทุกขถึงแมวาจะวัดผลการปฏิบัติงานอยางเปนกลาง
ปราศจากความลําเอียง แตระบบการจัดอันดับมักจะมีความลําเอียงอยางมาก 

3. ระบบการยึดวัตถุประสงคและมาตรฐานเปนหลัก มีรายละเอียดที่จะตองจัดทํามากกวา
ระบบการประเมินคาและระบบการจัดอันดับ ทั้งผูจัดการ/หัวหนางานและพนักงานจําเปนตองมี
ทักษะและตองเสียสละเวลาใหกับการประเมิน ซึ่งเปนการลงทุนมากกวาแตก็ใหผลตอบแทนดีกวา 

3.1 ระบบการยึดวัตถุประสงคและมาตรฐานเปนหลัก หมายถึง การประเมินหรือวัดผลการ
ปฏิบัติงานของแตละคนตามมาตรฐานหรือเปาหมายที่วางไว ซึ่งวัตถุประสงคและมาตรฐานที่ถูก
กําหนดขึ้นระหวางการวางแผน ผลการปฏิบัติงานนี้จะสามารถวัดไดตามความเปนจริง นอกจากนี้ยัง
ยืดหยุนและสะทอนถึงระดับความสามารถ/พัฒนาการของพนักงานแตละคน 

3.2 วิธีใชทั่วไปการประเมินโดยปกติจะประชุมประเมินผลกันตอนครบรอบปของการ
ทํางาน ผูจัดการกับพนักงานจะตรวจสอบมาตรฐานหรือเปาหมายแตละอยางและตัดสินวาพนักงาน
คนนั้นบรรลุเปาหมายเหลานั้นหรือไม ถาเปาหมายและมาตรฐานมีความชัดเจนและเปนที่เขาใจกันด ี
การประชุมประเมินผลก็มักจะดําเนินไปไดอยางราบรื่นยุติธรรม แตประเด็นสําคัญอยางหนึ่งที่ตอง
พิจารณาคือ ในการประชุมประเมินผลโดยการยึดวัตถุประสงคเปนหลักจะไมไดประเมินผลเพียงอยาง
เดียว เพราะผูจัดการกับพนักงานจะไดปรึกษาหารือกันเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานที่ไมบรรลุ
วัตถุประสงคไปดวย เพื่อวินิจฉัยปญหาและหาวิธีลดปญหาเหลานั้น 

3.3 จุดแข็งและจุดออนของระบบการยึดวัตถุประสงคและมาตรฐานเปนหลัก 
จุดแข็งของระบบการยึดวัตถุประสงคและมาตรฐานเปนหลักมีดังนี ้
1) ชวยใหสามารถเชื่อมโยงวัตถุประสงคของแตละคนเขากับวัตถุประสงคของหนวยงานได 
2) ลดโอกาสที่จะเกิดความไมลงรอยกันระหวางการประชุมประเมินผล ถาตอนประชุม

วางแผนผลการปฏิบัติงานเขียนเปาหมายและวัตถุประสงคไวไดดี 
3) จะทําใหผูจัดการกับพนักงานรูสึกเปนมิตรกันไมเหมือนระบบการประเมินคาหรือระบบ

การจัดอันดับ 
4) อาจเปนวิธีประเมินผลที่นําไปใชอางในทางกฎหมายไดมากที่สุด 
จุดออนของระบบการยึดวัตถุประสงคและมาตรฐานเปนหลัก 
1) ใชเวลามากกวาระบบการประเมินคาและระบบการจัดอันดับ เพราะจําเปนตองใชเวลา

วางแผนผลการปฏิบัติงานลวงหนาดวย 
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2) ผูจัดการกับพนักงานตองพัฒนาทักษะในการเขียนวัตถุประสงคและมาตรฐานใหมี
ความหมายและวัดได 

3) อาจตองทํางานเอกสารมากกวาระบบการประเมินคาและการจัดอันดับ 
4) ผูจัดการที่ไมรูวากําลังประเมินผลไปเพื่ออะไรอาจนําระบบนี้ไปใชไมถูกตอง ทําไปแบบ

ฉาบฉวย 
อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชณุกร (2545, หนา 15-17) กลาววา กระบวนการประเมินผล

ประกอบดวย 9 ขั้นตอนสําคัญดังนี ้
1. กําหนดความมุงหมายหรือวัตถุประสงคในการประเมินวาจะใหมีการประเมินเพื่อนําผล

การประเมินไปใชประโยชนดานใด 
2. เลือกวิธีการประเมินใหเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะงานและความมุงหมายที่ตั้งไว 
3. กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนการกําหนดวางานที่ผูดํารงตาแหนงหนึ่งจะตอง

ปฏิบัติในชวงเวลาหนึ่งนั้นควรจะมีปริมาณและคุณภาพอยางไร 
4. ทําความเขาใจกับทุกฝายที่เกี่ยวของในการประเมินใหรูทั่วกัน เพื่อความเขาใจยอมรับและ

รวมมือ 
5. กําหนดชวงเวลาประเมินใหเหมาะสมกับลักษณะงาน ซึ่งตามปกติจะกําหนดใหปละหนึ่ง

ครั้งหรือหกเดือนตอครั้ง 
6. กําหนดหนวยงานและบุคคลที่จะรับผิดชอบดําเนินการและประสานงาน โดยปกติองคกร

จะมอบใหหนวยงานดานบริหารบุคคลเปนผูรับผิดชอบดําเนินการ 
7. ดําเนินการและควบคุมระบบการประเมินใหเปนไปตามขั้นตอนตางๆ ทีก่ําหนดไว 
8. วิเคราะหและนําผลการประเมินไปใชคือ หลังจากผูประเมินทําการประเมินแลวหนวยงาน

ที่รับผิดชอบจะรวบรวมผลการประเมินจากหนวยงานตางๆ มาวิเคราะหเพ่ือประมวลผลเสนอผูบริหาร
ระดับตางๆ รวมทั้งผูบังคับบัญชาของแตละหนวยงาน นอกจากนี้ยังตองมีการแจงและหารือผลการ
ปฏิบัติงานเปนการสื่อสารกลับ (Feedback) ใหผูรับการประเมินทราบดวย เพื่อจะไดปรับปรุงแกไข
การปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นตอไป 

9. การติดตามเปนขั้นตอนที่พิจารณาวาผลการประเมินดังกลาวสามารถนําไปใชประโยชน
ตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไมเพียงใด รวมทั้งติดตามการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
หนวยงานตางๆ วาไดดําเนินไปอยางถูกตองและเหมาะสมเพียงใด ทั้งนี้เพื่อนําขอมูลตางๆ ที่ไดรับ
กลับไปเปนขอมูลยอนกลับสําหรับระบบประเมินผลตอไป 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548, หนา 254–255) ไดกําหนดขั้นตอนของกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไว 8 ขั้นตอนไดแก 

1. กําหนดจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคในการประเมินเปนขั้นตอนเริ่มแรกและสําคัญของ
กระบวนการ เนื่องจากวัตถุประสงคของการประเมินจะเปนตัวกําหนดถึงแบบและลักษณะของงาน
ตลอดจนเทคนิควิธีที่ใชประเมิน 

2. กําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงที่จะทําการประเมิน เพื่อเปนการทบทวน
ถึงขอบเขตของงานวามีความรับผิดชอบมากนอยเพียงใดอยางไรและมีงานใดบางที่ตองปฏิบัติให
สําเร็จลุลวง 
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3. กําหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน (Set Goal) หรืออีกนัยหนึ่งคือ มาตรฐานของการ
ปฏิบัติงานของงานที่ตองการประเมินและเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Set Criteria)      
ซึ่งหมายถึง การกําหนดคาของคะแนนในการที่จะประเมินวาคุณภาพของระดับใดไดคะแนนเปนเทาใด 
โดยเกณฑท่ีดีควรมีรายละเอียดหรือคําอธิบายที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจงและสามารถวัดไดในเชิงปริมาณ
เปนหนวยวัดที่เขาใจไดงาย ไมกอใหเกิดความเขาใจที่คาดเคลื่อนระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน 

4. กําหนดความถี่หรือระยะเวลาของการประเมิน เชน ทุกป ทุกครึ่งป หรือทุกสามเดือน
แลวแตลักษณะและวงจรของงานที่ประเมิน 

5. กําหนดผูรับผิดชอบในการประเมินและดําเนินการประเมิน โดยสวนใหญผูที่ทําหนาที่การ
ประเมิน ไดแก ผูบังคับบัญชาโดยตรงของผูถูกประเมินและในอีกรณีหนึ่งคือ คณะกรรมการซึ่งมี
ผูบังคับบัญชาโดยตรงของผูถูกประเมินรวมเปนคณะกรรมการอยูดวย 

6. แจงผลการประเมินและหารือถึงผลการปฏิบัติงานใหผูที่ถูกประเมินทราบถึงผลการ
ปฏิบัติงานของตนในความเห็นขององคการจุดเดนที่ควรเรงพัฒนาหรือจุดดอยที่ควรเรงปรับปรุงแกไข 
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

7. ตัดสินใจดําเนินการกับบุคลากรตามผลที่ไดรับจากการประเมินเปนขั้นตอนที่นําผลการ
ประเมินไปใชจริงตามจุดมุงหมายที่กําหนดไวตั้งแตตน เชน การเลื่อนตําแหนง การขึ้นเงินเดือน การ
ใหโบนัสหรือการใหพนจากการปฏิบัติหนาที่ในองคการ 

8. ติดตามผลเปนขั้นตอนสุดทายของกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานและเปนขั้นตอน
ที่จะกอใหเกิดประโยชนอยางมากตอองคการ หากมีการติดตามตรวจสอบอยางสม่ําเสมอโดยเฉพาะใน
กรณีของการประเมินเพื่อจุดมุงหมายของการพัฒนา เพื่อดูวาบุคลากรที่รับรูถึงผลการปฏิบัติงานของ
ตนมีการพัฒนาการขึ้นหรือไมอยางไร โดยผูบังคับบัญชาควรจัดทําผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาเก็บไวเปนแฟมประวัติเพื่อศึกษาถึงพัฒนาอยางตอเนื่องและเพื่อสรางเปนฐานขอมูล
สําหรับการประเมินครั้งตอไป 

ผุสด ีรุมาคม (2551, หนา 19) กลาววา กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมีขั้นตอนดังนี้ 
1. ระบุวัตถุประสงคและนโยบายในการประเมินการปฏิบัติงาน เพื่อใหเปนแนวทางวาจะ

ดําเนินการเมื่อใด บอยครั้งเพียงใด ใครจะเปนผูรับผิดชอบการประเมินและเครื่องมือที่จะถูกนํามาใช
ในการประเมิน 

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

3. ตรวจสอบและเก็บขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน 
4. ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (ซึ่งในบางกรณีอาจจะมีการใหผูปฏิบัติงาน

ประเมินรวมดวย)  
5. นําผลการประเมินมาถกเถียงและพิจารณารวมกับพนักงาน 
6. ตัดสินใจและสรุปผลการประเมิน 
สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานมีกระบวนการ 5 ขั้นตอนคือ 
ขั้นตอนที่ 1 การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคการประเมินผล 
ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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1. กําหนดผูประเมินและผูรับการประเมิน 
2. กําหนดรอบการประเมินใหเหมาะสมกับลักษณะงาน 
3. สิ่งที่ประเมินประกอบดวยผลสําเร็จของงานและสมรรถนะ 
4. กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานและตัวชี้วัดที่ชัดเจน 
5. กําหนดขั้นตอนหรือวิธีการประเมิน 
6. สรางความเขาใจเกี่ยวกับการเก็บรวบรวมขอมูลการวิเคราะหขอมูลและการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ขั้นตอนที่ 3 การนําเครื่องมือออกไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
วิธีการประเมินที่เหมาะสมกับการบริหารผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาคือ การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ซึ่งเปนการประเมินที่มีความเที่ยงตรง
และความเชื่อถือได เพราะขอมูลที่ไดรับจากการประเมินผลเปนขอมูลที่ไดมาจากผูประเมินหลายมิต ิ

ขั้นตอนที ่4 การตัดสินใจสั่งการเพ่ือนําผลการประเมินไปใช 
การประชุมประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการประเมินเพื่อดูความกาวหนาผลการปฏิบัติงาน 

เพื่อปรึกษาหารือพัฒนาหรือแกปญหาเกี่ยวกับกระบวนการทํางานหรือเพ่ือทบทวนผลการปฏิบัติงาน 
ขั้นตอนที ่5 การกลับเขาสูวงจรของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2553, หนา 21-22) ไดสรุปวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานสามารถ แบงรูปแบบวิธีการประเมินได 4 ลักษณะคือ 
1. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดคุณลักษณะบุคคลเปนหลัก (Trait Rating Based 

Approach) ไดแก การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เนนรูปแบบการประเมินผลเกี่ยวกับคุณลักษณะ
ของบุคคล (Characteristic) หรือบุคลิกภาพ (Personality) เปนสําคัญไดแก 

1.1 วิธีการใหคะแนนตามมาตราสวน (Graphic Rating Scale)  
1.2 วิธีการประเมินแบบรายการตรวจสอบ (Checklist Method)  

1.2.1 แบบถวงน้ําหนัก (Weighted Checklists)  
1.2.2 แบบบังคับใหเลือก (Forced Choices)  

1.3 วิธีการเปรียบเทียบระหวางบุคคล (Employee Comparison System)  
1.3.1 การจัดลําดับที่ (Ranking)  
1.3.2 แบบเปรียบเทียบรายบุคคล (Man to Man Comparison)  
1.3.3 การจับคูเปรียบเทียบ (Paired Comparison)  
1.3.4 แบบกระจายตามเปอรเซ็นตทีก่ําหนด (Forced Distribution or Grading on 

the Curve)  
1.4 วิธีแบงขั้น (Grading)  
1.5 วิธีการประเมินตามคาคะแนน (Point Rating) 

2. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก (Job 
Performance of Behavior Based Approach) เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เนนรูปแบบ
การประเมินผลเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ทําใหงานบรรลุผลสําเร็จ ไดแก 
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2.1 วิธีการประเมินแบบเนนเหตุการณสาคัญ (Critical Incidents)  
2.2 วิธีการบรรยายความ (Free Form Essay หรือ Narrative Method)  
2.3 วิธีการประเมินตามแบบพรอบสท (Probst Rating Plan)  
2.4 วิธีการประเมินโดยมีผูประเมินหลายคน (Multiple Rating)  
2.5 วิธีการประเมินรวมกัน (Mutual Rating)  
2.6 วิธีการประเมินโดยเพื่อนรวมงาน (Peer Rating)  
2.7 วิธีการประเมินดวยตนเอง (Self–Appraisal หรือ Self–Rating)  
2.8 วิธีสัมภาษณผลงานกาวหนา (Progress Interview)  
2.9 วิธีการประเมินโดยวิธีสัมภาษณ (Field Interview Method)  
2.10 วิธีการประเมินแบบใชศูนยกลางการประเมิน (Assessment Centers)  
2.11 วิธีการประเมินตามพฤติกรรมโดยอาศัยมาตราสวน (BARS)  
2.12 วิธีการประเมินตามพฤติกรรมที่ไดจากการสังเกตการณโดยมาตราสวน (BOS)  
2.13 วิธีการประเมินตามสมรรถนะ (Competency Assessment)  

3. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดผลสําเร็จของงานหรือวัตถุประสงคเปนหลัก (Result 
or Objective Based Approach) เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุงประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในแงผลสําเร็จของงานตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายหรือมาตรฐานที่กําหนดไวโดย
ประเมินในรูปของปริมาณคุณภาพเวลาหรือประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ไดแก 

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

3.2 วิธีการประเมินโดยใชตัวชี้วัดโดยตรง (The Direct Index)  
3.3 วิธีการประเมินโดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard of 

Performance)  
3.4 วิธีจดบันทึกปริมาณงาน (Production Record)  
3.5 วิธีบันทึกผลการปฏิบัติงานตามชวงเวลา (Periodic Test)  
3.6 วิธีทดสอบผลงาน (Performance Test)  
3.7 วิธีวิเคราะหหนาที่และความรับผิดชอบตามตําแหนง (Analysis of Position 

Function and Responsibilities)  
3.8 วิธีการประเมินโดยใชดัชนีวัดผลงานหลัก (Key Performance Indicators - KPI)  

4. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบผสมผสาน (Hybrid Approach/Hybrid System) 
เปนวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เกิดจากการผสมผสานระหวางวิธีการประเมินที่เนนการ
วางแผนงาน (Planning System) อยาง MBO กับวิธีการประเมินตามพฤติกรรมอยาง BARS เพื่อใช
ประเมินผลสําเร็จของงาน (Outcome) และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behavior) ของพนักงานซึ่ง
เปนความพยายามที่จะแกไขจุดดอยและนําจุดเดนของแตละวิธีมาใชรวมกัน เพื่อสนองความตองการ
ของผูบริหารและพนักงานในการวางแผนการปฏิบัติงานและการแจงผลการปฏิบัติงาน (Feedback)  
ตลอดจนสนองความตองการขององคกรในการใชประโยชนจากการประเมินในการบริหารงานวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบนี้ปจจุบันไดรับความนิยมอยางแพรหลาย ไดแก 
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4.1 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา 
4.2 วิธีการประเมินแนวใหมที่เนนปจจัยนําเขากระบวนการผลลัพธและผลที่เกิดข้ึน 
4.3 วิธีการประเมินตามผลงาน (MBO) ผสมกับวิธีการประเมินตามพฤติกรรมแบบ BARS  
4.4 วิธีการประเมินโดยใชดัชนีวัดผลงานหลัก (KPI) ผสมกับวิธีการประเมินตามสมรรถนะ 

(Competency Assessment)  
4.5 วิธีการประเมินโดยใชดัชนีวัดผลงานหลัก (KPI) ผสมกับวิธีการประเมินแบบ 360 องศา

ที่เก่ียวกับสมรรถนะดานภาวะผูนํา (Leadership Competencies)  
จะเห็นไดวา วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานมีหลากหลายวิธี ซึ่งจะตองพิจารณาเลือกใชให

เหมาะสมวัตถุประสงคของการประเมินสําหรับวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาและ
วิธีการประเมินโดยใชตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPI) เปนวิธีการหนึ่งที่หลายองคการนํามาใชประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน โดยมีการนําตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPI) มาใชเปนเครื่องมือในการกําหนด
เปาหมายผลการปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคลระดับหนวยงานและระดับองคการมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา (360 degree performance appraisal)  
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาเปนการประเมินผลงานแบบผสมผสาน (Hybrid 
System) อีกประเภทหนึ่งที่มุงเนนใหทราบถึงความรู ทักษะ ความสามารถและพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับการประเมินจากหลายแหลงขอมูล เพื่อใหมีความถูกตองแมนยําและ
เชื่อถือไดมากกวาการประเมินโดยผูบังคับบัญชา (Superior) เพียงลําพัง ทั้งนี้ไดใชวิธีการประเมิน
ผสมผสานกันหลายวิธีทั้งวิธีการประเมินการปฏิบัติงานที่ยึดคุณลักษณะบุคคลเปนหลัก (Trait Rating 
Based Approach) และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุงเนนพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ทําใหงาน
สําเร็จ ไดแก วิธีประเมินโดยใชผูประเมินหลายคน (Multiple Rating) วิธีประเมินโดยใชเพื่อน
รวมงานประเมิน (Peer Rating) วิธีประเมินตนเอง (Self Rating) รวมทั้งใหผูที่เกี่ยวของอื่นๆ กับการ
ปฏิบัติงานของผูรับการประเมินทําหนาที่เปนผูประเมินดวย 

การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา เปนกระบวนการเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูล
ยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินจากผูเกี่ยวของ ไดแก ผูที่ทํางาน
รวมกันหรือทํางานใหกับพนักงานผูนั้น รวมทั้งผูที่พนักงานผูนั้นทํางานใหโดยอาจเปนผูบังคับบัญชา
หรือลูกคาก็ได สําหรับขอมูลยอนกลับที่ดําเนินการรวบรวมในการประเมินผลแบบนี้ ไดแก ความรู
ทักษะ ความสามารถและพฤติกรรมหรือวิธีการที่แสดงออกในการปฏิบัติงานหรือตอสภาพแวดลอม
ภายนอก 

 
1. วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา 

1.1 เพื่อใชในการพัฒนาผูรับการประเมิน 
1.2 เพื่อใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2. แนวความคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา 
แนวทางที่ 1 เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานตามปกติ โดยเพิ่มจํานวนผู

ประเมินใหมีหลายมิติตามวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศ เพื่อใหทราบถึงผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานตามความเห็นหรือการรับรู (Perception) ของผูที่ทําการประเมิน 
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แนวทางที่ 2 เปนการประเมินทักษะความสามารถหลัก (Core Competency) ที่องคกร
ตองการในอนาคตหรือสมรรถนะที่สอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร โดยนํามากําหนดเปนปจจัยใน
การประเมินและผูใหประเมินในหลายมิติตามวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา เปนผู
ประเมินเพ่ือใหทราบวาพนักงานหรือผูบริหารขององคกรนั้นๆ ไดพัฒนาทักษะความสามารถของตนไป
ในทิศทางท่ีสอดคลองกับความสามารถหลักขององคกรมากนอยเพียงใด ทั้งนี้เพื่อนําไปใชประโยชนใน
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานการคัดเลือกพนักงานเขาสูระบบการฝกอบรมและพัฒนา 
ตลอดจนการใหรางวัลผลงานตามความสามารถการประเมินผลตามแนวทางที่ 2 ปจจุบันใชในการวัด
หรือประเมินผลภาวะผูนําของผูรับบริการองคกร (Leadership Assessment) ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของทีมงาน (Teamwork Assessment) และประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละ
คน (Individual Assessment)  

 
ขอดี 
เปนการประเมินผลที่นาจะมีความเที่ยงตรงและเชื่อถือไดเพราะขอมูลที่ไดรับจากการ

ประเมินผลเปนขอมูลที่ไดมาจากกลุมผูประเมินหลายมิต ิ
 
ขอจํากัด 
1. อาจมีขอจํากัดในตัวเอง ในแงของความถูกตอง ความชัดเจน ความเฉพาะเจาะจงและ

จํานวนที่มากพอสมควร ซึ่งขึ้นอยูกับคุณภาพของการประเมินผล 
2. สิ้นเปลืองเวลาและคาใชจายในการดําเนินการ 
3. ระบบนี้สามารถใชไดผลกับองคกรที่มีอยูในสังคมและวัฒนธรรมแบบตะวันตก 
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาหรือการประเมินแบบรอบทิศทาง หมายถึง 

การประเมินบนพื้นฐานของขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือกลุมที่เก็บรวบรวมอยาง 
เปนระบบจากผูเกี่ยวของฝายตางๆ ตั้งแตผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานในกลุมงานเดียวกันและ/หรือ
ในหนวยงานอื่นขององคการ ผูใตบังคับบัญชาและลูกคาภายใน (Internal Customers) ของผูถูก
ประเมิน (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2548, หนา 268) แสดงดังภาพ 2.5 
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ภาพ 2.5 โมเดลของการประเมินแบบรอบทิศ 
ที่มา: ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2548, หนา 269  
 

กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ประกอบดวย 5 ขั้น ดังนี้ 
(ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2548, หนา 270)  

ขั้นที่ 1 ระบุเปาหมายและกลยุทธขององคการ โดยคิดในเชิงระบบเครือขายแบบใยแมงมุม 
ซึ่งจะนําไปสูการคิดวาเรื่องใดตองปรับปรุงหรือเรื่องใดตองเตรียมการรองรับ 

ขั้นที ่2 ระบุสมรรถนะท่ีจําเปนและความตองการของกลุมบุคคลเปาหมายที่จะตองไดรับการ
ประเมิน 

ขั้นที ่3 ออกแบบเครื่องมือประเมิน โดยไดรับความเห็นและความรวมมือจากผูบริหาร 
ขั้นที่ 4 แจงผลการใชและการปรับปรุงแกไขเปนขั้นของ Process Roll–out มีการสราง

แผนการพัฒนาจากจุดเดนและจุดดอย 
ขั้นที ่5 ประเมินผลกระบวนการของการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาเพื่อหาขอ

ปญหาและแนวทางแกไข 
แนวปฏิบัติที่จําเปนและจะทําใหการดําเนินการตามขั้นตอนของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานแบบ 360 องศา เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ สรุปไดดังนี้ (อลงกรณ มีสุทธา และสมิต 
สัชฌุกร, 2553, หนา 102-106)  

1. มีการชี้แจงเกี่ยวกับวัตถุประสงคในการประเมินแกพนักงานทุกคนในองคการอยางชัดเจน 
2. มีการสื่อสารอยางชัดเจนเกี่ยวกับขอจํากัดเก่ียวกับความลับและการไมเปดเผยขอมูลใน

การประเมิน 
3. ผูประเมินควรไดรับการคัดเลือกจากผูบริหารหรือบุคคลภายนอกที่ไมมีสวนไดเสียกับผล

การประเมิน 
4. การมีสวนรวมในการใหขอมูลของลูกคาเปนเรื่องที่มีประโยชน 
5. มีการจัดหาสิ่งสนับสนุนพนักงานในการปรับปรุงพัฒนาตนเอง 
6. คําแนะนําในเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวของควรมีความชัดเจน 

 

หัวหนางาน/
ผูบังคับบัญชา 

 

เพื่อนรวมงาน 

 

ผูถูกประเมิน 

 

ลูกคาภายใน 

 

ผูใตบังคับบัญชา 
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7. ขอความแตละขอในแบบสอบถามหรือแบบประเมินควรมีการออกแบบเปนอยางดี 
8. พิจารณาทางเลือกตางๆ ในการกําหนดระดับการประเมิน 
9. ระดับการวัดคําตอบในแบบสอบถามควรมีการสรางอยางเหมาะสม 
10. คุณภาพของหัวขอที่จะทําการประเมินควรเปนเรื่องที่ผูคนสามารถปรับปรุงพฒันาได 
11. กลยุทธและกรอบในการนําเสนอขอมูลเกี่ยวกับรายงานผลการประเมิน 
12. รูจักและคุนเคยกับลักษณะเฉพาะของเครื่องมือหรืออุปกรณท่ีใชในการประเมินผล  
13. พึงระมัดระวังประเด็นตางๆหลังการวัดหรือประเมินผล 
 
2. การประเมินโดยใชตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key performance Indicators : KPIs)  
การดําเนินการใดที่ไมสามารถวัดผลไดถือไดวาการดําเนินการนั้นไมมีคุณคา เพราะไม

สามารถทราบไดวาผลที่ไดรับจากการดําเนินการในครั้งนั้นคืออะไรไดผลมากนอยเพียงใด เมื่อ
เปรียบเทียบกับผลที่คาดหวังซึ่งสิ่งที่มีความสําคัญตอการวัดผลคือ การกําหนดตัวชี้วัด (Indicators) 
ในการบริหารผลงานไมวาจะเปนผลงานในระดับองคการ ระดับหนวยงานหรือแมกระทั่งระดับบุคคล
จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการกําหนดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหรือผลการปฏิบัติงานใหชัดเจน 
นอกจากนั้นตัวชี้วัดผลงานยังเปนเครื่องมือที่จะนําไปสูการประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหาร
ผลตอบแทนบนพื้นฐานของผลงานอีกดวย (ณรงควิทย แสนทอง, 2547, หนา 121)  

การประเมินโดยใชตัวชี้วัดผลงานหลัก เปนวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่พัฒนาจาก
วิธีการประเมินตามผลการปฏิบัติงานที่ยึดผลสําเร็จของงานหรือวัตถุประสงคหลัก (Result or 
Objective Base Approach) ซึ่งมีขอจํากัดหรือจุดออนในแงความเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน พันธกิจและ
กลยุทธการดําเนินงานขององคการ ในการที่จะทําใหองคการมีความไดเปรียบในการแขงขัน 
(Competitive Advantage) โดยมีการพัฒนาเปนตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key performance 
Indicators) เพื่อประเมินความสําเร็จขององคการ ซึ่งในการจัดทําตัวชี้วัดผลงานหลักมีหลายวิธี เชน 
จัดทําจากลิขิตสมดุล (BSC : Balanced Scorecard) ผลงานหลัก (KRA : Key Result Area) ปจจัย
สําคัญที่มีตอความสําเร็จ (CSF : Critical Success Factor) และจากการถาม–ตอบ (Question & 
Answer) (อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2553, หนา 78)  

โดยทั่ ว ไปองคการจะมีตั วชี้ วั ดผลการปฏิบัติ งานอยู แล ว  แตจะทราบอย างไรว า            
ตัวชี้วัดใดที่มีความสําคัญเปน KEY เกณฑการพิจารณาตัวชี้วัดสําคัญ มีเกณฑพิจารณาดังนี้ (ปยะชัย 
จันทรวงศไพศาล, 2551, หนา 60–62)  

1. ความถูกตองและความเพียงพอของขอมูล 
2. ความสามารถที่สะทอนถึงผลการปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบ 
3. ความสอดคลองกับกลยุทธหลักขององคการหรือกลยุทธของหนวยงาน 
4. ความสามารถในการควบคุมใหตัวชี้วัดนั้นเปนจริงได 
5. ความสัมพันธกับตัวชี้วัดตัวอื่นๆ 
ณรงควิทย แสนทอง (2547, 94-134) ไดอธิบายแนวทางการดําเนินงานกําหนดตัวชี้วัดสรุป

ไดดังนี้ 
1. การกําหนดตัวชี้วัดผลงานขององคการ โดยมีขั้นตอนการดําเนินงานดังนี้ 
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1.1 กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธขององคการ 
  สิ่งแรกที่ตองทราบคือเปาหมายสูงสุดขององคการคืออะไร (Vision) สิ่งที่จะตองทําเพื่อให

บรรลุเปาหมายนั้นคืออะไรบาง (Mission) และตองการทราบดวยวาทําอยางไรจึงจะทําใหภารกิจ
ตางๆ นั้นบรรลุเปาหมายได (Strategies) ทั้งนี้เพื่อที่จะสามารถนําไปกําหนดตัวชี้วัดใหเหมาะสมและ
สอดคลองกับลักษณะขององคการ 

1.2 กําหนดตัวชี้วัดผลงาน อาจใชคําถามดังนี้ 
- จะทราบไดอยางไรวาเปาหมายในแตละดานบรรลุเปาหมายหรือไม 
- จะทราบไดอยางไรวาผลการดําเนินงานในแตละดานขององคการของเราดีกวาหรือดอยกวา

ผลการดําเนินงานขององคการอื่น 
2. การกําหนดตัวชี้วัดผลงานระดับหนวยงาน โดยมีขั้นตอนการดําเนินงานดังนี้ 

2.1 กําหนดภารกิจหลักของหนวยงาน (Key Responsibilities)  
  ใหแบงภารกิจหรือหนาที่ความรับผิดชอบหลักของหนวยงานออกเปนกลุมใหญหรืออาจจะ

ใชวิธีการกําหนดกิจกรรมขึ้นมากอนแลวคอยกําหนดกลุมของภารกิจในภายหลัง ถาไมแนใจวางานใด
เปนงานหลักงานใดเปนงานรอง อาจพิจารณาจากความสําคัญผลกระทบหรือผูบริหารใหความสําคัญ
กับงานใดมากท่ีสุด 

2.2 ผลงานที่องคการคาดหวังจากหนวยงานนี้ (Expected Result)  
  การที่จะทราบวาองคการตองการอะไรจากแตละหนวยงานนั้นสามารถวิเคราะหได โดยใช

คําถามดังนี้ 
- องคการมีหนวยงานนี้ขึ้นมาทําไม 
- ถาไมมีหนวยงานนี้องคการจะเดือดรอนเรื่องอะไรบาง 
- อะไรคือสิ่งที่ผูบริหารถามหาจากหนวยงานนี้บอยๆ 

2.3 กําหนดตัวชี้วัดในดานตางๆ (Performance Indicators)  
  ใหกําหนดตัวชี้วัดผลงานที่สอดคลองกับผลงานที่คาดหวัง อาจใชคําถามดังนี้ 
- จะทราบไดอยางไรวาหนวยงานนั้นสามารถตอบสนองความตองการขององคการไดมาก

นอยเพียงใด 
- จะทราบไดอยางไรวาผลที่คาดหวังแตละตัวบรรลุเปาหมายหรือไม 
3. การวิเคราะหหาตัวชี้วัดของตําแหนง โดยมีขั้นตอนการดําเนินงานดังนี้ 

3.1 กําหนดผลที่องคการคาดหวังจากตําแหนงงาน 
  ใหนําเอาผลที่คาดหวังในใบกําหนดหนาที่งานมาใช ดังตัวอยางในตาราง 2.5 จะเห็นวาผลที่

คาดหวังของตําแหนงงานผูจัดการฝายบริหารทรัพยากรมีดังนี้ 
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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) 

คาใชจายในการสรรหา (Cost) 

 
3.2 กําหนดตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators)  
  ใหกําหนดตัวชี้วัดผลงานของผลที่คาดหวังในแตละขอ โดยใชวิธีการดังตอไปนี้ 

3.2.1 การตั้งคําถามวาจะทราบไดอยางไรวาองคการไดรับผลตามที่คาดหวังหรือไม 
3.2.2 ถาคนสองคนทํางานลักษณะเดียวกันจะดูตรงไหนวาใครทํางานในเรื่องนั้นดีกวา

หรือเกงกวากัน 
สําหรับการกําหนดตัวชี้วัดของตําแหนงผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษยสามารถกําหนดตัวชี้วัด

ในแตละความคาดหวังดังตัวอยางตาราง 2.6 ดังนี้ 
 
ตาราง 2.6 การเชื่อมโยงตัวชี้วัดผลงานกับผลที่คาดหวัง 

ผลที่คาดหวัง 

(Expected Results) 

ตัวชี้วัดผลงาน 

(PIs : Performance  Indicators) 

การวางแผนกําลังคน  

กําลังคนที่เหมาะสมกับงาน 
(Manpower  Efficiency) 

- กําลังคนเทียบกับยอดขาย/ผลผลิต 

- สัดสวนกําลังคนสายงานหลัก กับสายงานสนับสนุน 

มีกําลังคนเพียงพอ(Manpower 
Quantity) 

- อัตรากําลังคนวางตอกําลังคนทั้งหมด 

- อัตราความถูกตองในการพยากรณกําลังคน 
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การกําหนดตัวชี้วัดผลงานสามารถเปลี่ยนแปลงไดตามความเหมาะสมกับสถานการณ จํานวน
ตัวชี้วัดในแตละดานจะมีจํานวนมากนอยเพียงใดก็ได แตประเด็นสําคัญอยูท่ีตัวชี้วัดที่กําหนดขึ้นมานั้น
ตอง 

- มีความสัมพันธกับผลความคาดหวังของหัวขอนั้นๆ 
- สามารถวัดได (Measurable)  
แตการนําตัวชี้วัดผลงานไปใชในระบบการบริหารผลงานจริงนั้นคงไมสามารถนําเอาตัวชี้วัด

ทุกตัวไปใชวัดได ดังนั้น ขั้นตอนตอไปคือตองมีการกําหนดตัวชี้วัดที่เปนตัวชี้วัดผลงานหลักของ
ตําแหนงงาน ทั้งนี้เพ่ือใหผูปฏิบัติงานไดทราบวาตัวชี้วัดผลงานตัวใดสําคัญมากนอยกวากัน 

3.3 กําหนดตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key Performance Indicators)  
การกําหนดตัวชี้วัดผลงานหลัก เปนกระบวนการในการคัดเลือกวาตัวชี้วัดผลงานตัวใดมี

ความสําคัญมากท่ีสุดและตัวใดมีความสําคัญรองลงไป ซึ่งการคัดเลือกตัวชี้วัดผลงานหลักมีหลักเกณฑ
ในการพิจารณาดังนี้ 

3.3.1 ความสัมพันธระหวางตัวชี้วัดผลงาน 
3.3.2 ระดับผลกระทบของตัวชี้วัดผลงาน 

เปรียบเทียบผลกระทบของตัวชี้วัดผลงานที่มีตอความคาดหวังและตอองคการใหพิจารณา
เปรียบเทียบดูวาถาขาดตัวชี้วัดผลงานตัวใดแลวจะสงผลกระทบตอผลความคาดหวังมากกวากันหรือ
ถาขาดตัวชี้วัดผลงานตัวใดแลวจะสงผลกระทบตอองคการมากท่ีสุด 

3.3.3 ความสัมพันธของตัวชี้วัดผลงานกับเปาหมายขององคการ 
ตัวชี้วัดผลงานหลักในแตละปสามารถเปลี่ยนแปลงได ทั้งนี้ขึ้นอยูกับเปาหมายขององคการแต

ละปหรือแตละชวงเวลา 
สรุปไดวา จากการวิเคราะหวิธีการดําเนินงานขององคประกอบที่ 1 การวางแผนการ

ปฏิบัติงาน องคประกอบที่ 2 การสื่อสารผลการปฏิบัติงาน องคประกอบที่ 3 การพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงาน องคประกอบที่ 4 การติดตามผลการฏิบัติงานและองคประกอบที่ 5 การประเมินผล
การฏิบัติงานผูวิจัยไดนามาเปนกรอบในการศึกษาเพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 มีกิจกรรมดําเนินงานดังนี้ 

องคประกอบที ่1 การวางแผนการปฏิบัติงาน 
1. ศึกษาผลการดําเนินงานที่ผานมานโยบายของหนวยงานตนสังกัดและความตองการของผูมี

สวนเกี่ยวของ 
2. วิเคราะหสภาพแวดลอมที่มีผลกระทบตอการบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา 
3. กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค กลยุทธ ผลผลิต ผลลัพธตัวชี้วัด (KPIs) และ

เปาหมายของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
4. ถายทอดตัวชี้วัด (KPIs) และเปาหมายการปฏิบัติงานจากระดับสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาลงมายังระดับกลุมและระดับผูปฏิบัติงาน 
5. กําหนดตัวชี้วัด (KPIs) และเปาหมายการปฏิบัติงานระดับสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาระดับกลุมและระดับผูปฏิบัติงานใหสอดคลองเชื่อมโยงกัน 
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6. จัดทําขอตกลงผลการปฏิบัติงานเปนรายบุคคล 
องคประกอบที่ 2 การสื่อสารผลการปฏิบัติงาน 
1. กําหนดใหผูปฏิบัติงานทุกคนรายงานความกาวหนาผลการปฏิบัติงานเปนประจํา  
2. ประชุมระหวางผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากับรองผูอํานวยการสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาและผูอํานวยการกลุม เพื่อสรางความเขาใจผลการปฏิบัติงานเปนประจํา 
3. ประชุมระหวางผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากับผูปฏิบัติงาน เพื่อสรางความ

เขาใจผลการปฏิบัติงานเปนประจํา 
4. ตรวจเยี่ยมการปฏิบัติงานและเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานปรึกษาหารือการปฏิบัติงาน 
5. จัดระบบการรับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
6. สรุปผลการสื่อสารผลการปฏิบัติงาน 
องคประกอบที่ 3 การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
1. ศึกษาตัวชี้วัด (KPIs) เปาหมายการพัฒนาผลการปฏิบัติงานและผลการประเมินสมรรถนะ

ในรอบการประเมินที่ผานมา 
2. กําหนดตัวชี้วัด (KPIs) และเปาหมายการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน จากการวิเคราะห

ความรูทักษะและความตองการจําเปนตอการปฏิบัติงานในรอบปจจุบัน 
3. กําหนดระยะเวลาในการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
4. กําหนดกิจกรรมการพัฒนาผลการปฏิบัติงานที่หลากหลายสอดคลองกับความตองการ 

เชน สรางเครอืขายการปฏิบัติงานจัดทําคูมือการปฏิบัติงานการศึกษา ดูงานการจัดประชุมสัมมนาการ 
ประชุมเชิงปฏิบัติการ การประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู และการพัฒนาดวยตนเอง 

5. นิเทศ แนะนํา สอนงาน และเก็บขอมูลการพัฒนาผลปฏิบัติงาน 
6. สรุปผลการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
องคประกอบที่ 4 การติดตามผลการฏิบัติงาน 
1. กําหนดแนวทางการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
2. กําหนดระยะเวลาการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
3. กําหนดผูรับผิดชอบการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
4. ติดตามผลการปฏิบัติงานเพื่อทําความเขาใจในสถานการณและงานที่ตองปฏิบัติตามที่ได

จัดทําขอตกลงการปฏิบัติงานไวอยางสม่ําเสมอ 
5. ผูปฏิบัติงานบันทึกผลการปฏิบัติงานตามคําแนะนาและการสอนงาน 
6. ประชุมติดตามผลการปฏิบัติงานเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น หาทางแกไขปญหารวมกัน

ระหวางผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากับผูปฏิบัติงาน 
องคประกอบที่ 5 การประเมินผลการฏิบัติงาน 
1. ประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินใหผูปฏิบัติงานทราบกอนเริ่มรอบการประเมิน 
2. กําหนดใหมีรอบการประเมิน 2 ครั้ง คือ ครั้งที่ 1 ระหวาง 1 ตุลาคม - 31 มีนาคมปถัดไป

และครั้งที่ 2 ระหวาง 1 เมษายน - 30 กันยายน 
3. ผูปฏิบัติงานจัดทํารายงานผลการปฏิบัติงานตามรอบการประเมิน 
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4. ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใหผูปฏิบัติงานประเมินตนเอง รวมทั้งใหเพื่อนรวมงาน รอง
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและผูอํานวยการกลุมรวมกันประเมินผลการปฏิบัติงาน 

5. ประชุมประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงานรวมกัน 
6. ประกาศรายชื่อผูปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติงานระดับดีเดนและดีมาก แลวแจงผลการ

ประเมินแกผูรับการประเมินเปนรายบุคคล 
7. ใหรางวัลและยกยองชมเชยกับผูที่มีผลการปฏิบัติงานระดับดีเดนและระดับดี 
8. สรุปผลการปฏิบัติงานปรับปรุงแกไขแลวนําไปวางแผนในรอบปตอไป 

 
3. รูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 

3.1 ความหมายของรูปแบบ 
คําวา รูปแบบ แบบจําลอง หรือ Model เปนคําที่ใชเพื่อสื่อความหมายหลายอยาง โดยทั่วไป

แลว รูปแบบ หมายถึง วิธีการดําเนินงานที่เปนตนแบบของอยางใดอยางหนึ่ง เชน แบบจําลอง
สิ่งกอสรางรูปแบบในการพัฒนาชนบท รูปแบบในการหาเสียงของผูสมัครรับเลือกตั้งเปนผูแทนราษฎร 
เปนตน และในพจนานุกรมการศึกษา บรรณาธิการกูด (Good, 1973, p. 370) ไดรวบรวม
ความหมายของรูปแบบไว 4 ความหมายดังนี้ 

1. เปนแบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพื่อเปนแนวทางในการสราง 
2. เปนตัวอยางเพื่อการเลียนแบบ เชน ตัวอยางในการออกเสียงภาษาตางประเทศเพื่อให

ผูเรียนไดเลียนแบบ เปนตน 
3. เปนแผนภูมิหรือรูปสามมิต ิเปนตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือหลักการหรือแนวคิด 
4. เปนชุดของปจจัยหรือตัวแปรที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกันซึ่งรวมกัน เปนตัวประกอบ

และเปนสัญลักษณทางระบบสังคม อาจจะเขียนออกมาเปนสูตรทางคณิตศาสตรหรือบรรยายเปน
ภาษาก็ได 

ศิริชัย กาญจนวาสี (2547, หนา 46) ใหความหมายของรูปแบบวา อาจเปนเพียงการจําลอง
ของจริงหรืออาจมีลักษณะเปนทฤษฎีหรืออาจเปนการเชื่อมโยงทฤษฎีสูรูปธรรมของการปฏิบัติก็ได 

สรุปไดวา รูปแบบคือกรอบแนวคิดที่อธิบายแบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เปนชุดของตัวแปร
หรือองคประกอบที่บงบอกถึงความสัมพันธกันซึ่งอาจเปนแนวคิดที่เปนรูปธรรมหรือนามธรรมก็ไดโดย
มีสองลักษณะคือรูปแบบที่เปนแบบจาลองของสิ่งที่เปนรูปธรรมและรูปแบบที่เปนแบบจาลองของสิ่งที่
เปนนามธรรม 

 
3.2 ความสัมพันธระหวางรูปแบบกับทฤษฎี 
รูปแบบกับทฤษฎีไมใชสิ่งเดียวกัน แตมีความสัมพันธกันใน 2 ลักษณะ (เกียรติกําจร กุศล, 

2543, หนา 56-57) คือ 
1. รูปแบบเชิงทฤษฎี (Theoretical Model) คือโมเดลที่สรางขึ้นจากประสบการณงานวิจัย

หรือทฤษฎีที่มีอยูแลว เพื่อหาขอสรุปที่ใชอธิบายทํานายหรือควบคุมปรากฎการณของเรื่องที่ศึกษา 
เมื่อทดสอบโมเดลกับขอมูลที่เก็บรวบรวมไวแลว พบวาถามีความสอดคลองกับโมเดลนั้นก็มีความ
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นาเชื่อถืออันอาจนําไปสูการสรางทฤษฎีในเรื่องนั้นๆ ตอไป ดังนั้นการสรางทฤษฎีจึงอาจเปนเพียง
ขั้นตอนหนึ่งของการสรางทฤษฎีใหมๆ เทานั้น 

2. รูปแบบเชิงปฏิบัติ (Practical Model) คือโมเดลที่สรางขึ้นจากทฤษฎีที่มีอยูแลว เพื่อทํา
ใหเขาใจทฤษฎีนั้นไดงายขึ้นหรือเพื่อนําไปใชอธิบายทํานายหรือควบคุมปรากฎการณที่ศึกษา ดังนั้น
ลักษณะของโมเดลจึงเปนเพียงแบบจําลองอยางหนึ่งที่ไดจากการถายทอดทฤษฎีไปสูการปฏิบัติ 

รูปแบบอาจจะมีรูปแบบอยางงายไปจนกระทั่งรูปแบบที่มีความสลับซับซอนตางๆ และมีทั้ง
รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) ที่เปนแบบจําลองของวัตถุและรูปแบบเชิงคุณลักษณะ 
(Qualitative Model) ที่ใชอธิบายปรากฎการณดวยภาษาหรือสัญลักษณ ซึ่งรูปแบบในทางสังคม
มักจะหมายถึงชุดของขอความเปนนามธรรมเกี่ยวกับปรากฎการณที่เราสนใจ เพื่อใชในการนิยาม
คุณลักษณะหรือบรรยายคุณสมบัตินั้น ๆใหเกิดความเขาใจไดงาย ดังนั้นรูปแบบจึงไมไดบรรยายหรือ
คําอธิบายปรากฎการณอยางละเอียดทุกมุม เพราะจะทําใหโมเดลมีความซับซอนและยุงยากเกินไปที่
จะทําความเขาใจ 

 
3.3 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 
ในปจจุบันนี้การพัฒนารูปแบบใดก็ตามไดดําเนินการไปอยางไมหยุดยั้ง เมื่อรูปแบบที่ใชอยู

นั้นคอนขางลาสมัยหรือไมสามารถตอบสนองตอวัตถุประสงคที่วางไว จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการ
พัฒนาขึ้น เพื่อใหรูปแบบนั้นมีความสมบูรณและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยการพัฒนารูป
แบบอยางเปนระบบ สําหรับในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยตองการพัฒนารูปแบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นทั้งนี้  มี
นักวิชาการที่ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบไวดังนี้ 

รัตนะ บัวสนธ (2544, หนา 4–5) ไดนําเสนอแนวคิดในการพัฒนาผลิตภัณฑตางๆ
ประกอบดวยขั้นตอนในการพัฒนาดังนี้ 

ขั้นตอนท่ี 1 การสํารวจสังเคราะหสภาพปญหาและความตองการหรือการสังเคราะหเอกสาร
และงานวิจัยเพื่อหาคําตอบเกี่ยวกับสภาพความตองการผลิตภัณฑ รวมทั้งลักษณะของผลิตภัณฑที่
ตองการพัฒนา 

ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบผลิตภัณฑ เปนการนําความรูหรือผลการวิจัยที่ไดมาพัฒนา
ผลิตภัณฑ โดยใหมีลักษณะหรือรูปแบบตามความตองการของกลุมเปาหมายในการสรางหรือพัฒนา
ผลิตภัณฑนี้อาจตองใชบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางในการสรางผลิตภัณฑแตละชนิด เมื่อสราง
ผลิตภัณฑเสร็จแลวจะตองนําไปตรวจสอบความเหมาะสมและประสิทธิภาพตอไป 

ขั้นตอนที่ 3 การทดลองใชผลิตภัณฑ เปนการนําผลิตภัณฑดังกลาวไปทดลองใชกับ
กลุมเปาหมายการดําเนินงาน ในขั้นตอนนี้จะมีลักษณะเปนการวิจัยเชิงทดลอง (Experimental 
research) ซึ่งจะเกี่ยวของกับการออกแบบแผนการทดลอง (Experimental design) วาควรใชแบบ
แผนใดจึงจะเหมาะสมควบคุมตัวแปรแทรกซอนไดดีและทําใหการวิจัยเกิดความเที่ยงตรงภายใน 
(Internal Validity) ไดมากท่ีสุด 



109 

 

ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลสรุปเปนการประเมินผลการใชผลิตภัณฑ ในภาพรวมทั้งหมดซึ่ง
ประเมินทั้งตัวผลิตภัณฑ กระบวนการใชผลิตภัณฑ ผลที่ไดรับจากการใชผลิตภัณฑปญหาและ
อุปสรรคตางๆ ผลที่ไดจากการประเมินจะนําไปสูการตัดสินใจปรับปรุงพัฒนาผลิตภัณฑตอไป 

สรุปไดวา การพัฒนารูปแบบมี 4 ขั้นตอน คือ ขั้นศึกษาองคประกอบของรูปแบบ ขั้นสราง
รูปแบบ ขั้นทดลองใชรูปแบบ และข้ันประเมินผลรูปแบบ 
 

4.ชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 
 ในการบริหารองคการนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหนึ่งในเรื่องที่สําคัญที่ไมสามารถ
มองขามไปได  สําหรับบุคลากรครูซึ่งเปนทรัพยากรมนุษยที่มีความสําคัญอยางยิ่งในสถานศึกษา  
จําเปนอยางยิ่งที่จะตองไดรับการพัฒนาเพื่อเพิ่มขีดความสามารถและสามารถตอบสนองตอความ
ตองการของบริบทภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วเชนในปจจุบัน  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา
ทางวิชาชีพ (Professional  Development)  กลายเปนเรื่องที่ไดรับความสนใจในฐานะตัวแปร
สําคัญที่จะทําใหองคการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยสาระสําคัญของการ
พัฒนาทางวิชาชีพนั้นตัง้อยูบนพื้นฐานความคิดท่ีวา การเรียนรู  ไมควรเปนเรื่องของนักเรียนเพียงฝาย
เดียว  แตบุคลากรครูและผูบริหารซึ่งเปนวิชาชีพชั้นสูงในโรงเรียนควรใหความสําคัญและเขาไปมีสวน
รวมในการเรียนรูดวยเชนกัน 

 4.1 ความหมายของชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 
 Wenger (1998: 4)  ไดมีการใหความหมายของการรวมมือทางวิชาชีพวาเปนกระบวนการที่
ซึ่งบุคลากรในวิชาชีพมีการเขารวมเรียนรูรวมกันในเรื่องที่สนใจและมีความพยายามรวมกัน 
 Himmelman (1992)  มองวาการรวมมือกันคือกระบวนการที่องคการหรือบุคคลมีการ
แลกเปลี่ยนขอมูล กิจกรรม แบงปนทรัพยากร และเพิ่มขีดความสามารถซึ่งกันและกันเพื่อ
ผลประโยชนของสวนรวมและเพื่อวัตถุประสงคเปาหมายเดียวกัน ผานการแบงปนความเสี่ยง ความ
รับผิดชอบ และรางวัลที่ไดรับรวมกัน 
 สําหรับการนําแนวคิดนี้มาใชกับองคการทางการศึกษานั้น Early (2005) ไดแสดงความเห็น
วาเปนเรื่องที่เหมาะสม  เพราะในโรงเรียนนั้นประกอบไปดวยกลุมของผูเรียน 2 กลุม ไดแก เด็กและ
ผูใหญ ถาครูและบุคลากรอื่นๆ ภายในโรงเรียนไมสามารถถูกมองไดวาเปนผูเรียนอยางตอเนื่องแลว  
ครูและบุคลากรเหลานั้นจะสามารถทําใหเด็กนักเรียนภายในโรงเรียนเขาใจความหมายของการเรียนรู
ไดอยางไร 
 Astuto et al. (1993)  ใหความหมายของคําวาชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพไววา เปนสังคม
ที่ครูภายในโรงเรียนและผูบริหารโรงเรียนแสวงหาและแบงปนการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่องและนํา
สิ่งที่ไดจากการเรียนรูไปปฏิบัติ โดยจุดประสงคของการปฏิบัตินั้นคือการเพิ่มประสิทธิภาพในฐานะผู
ประกอบวิชาชีพของเขาเพ่ือผลประโยชนของนักเรียน 
 Astuto et al. (1993)  ใหความหมายของคําวาชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพไววา เปนสังคม
ที่ครูภายในโรงเรียนและผูบริหารโรงเรียนแสวงหาและแบงปนการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่องและนํา
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สิ่งที่ไดจากการเรียนรูไปปฏิบัติ โดยจุดประสงคของการปฏิบัตินั้นคือการเพิ่มประสิทธิภาพในฐานะผู
ประกอบวิชาชีพของเขาเพ่ือผลประโยชนของนักเรียน 
 Cibulka & Nakayama (2000: 3) ไดใหนิยามคําวา ชุมชนการเรียนรู (Learning 
Communities) ไววาชุมชนการเรียนรูคือกลุมของบุคลากรทางการศึกษาที่รวมตัวกันเพื่อทํางานอยาง
ประสานความรวมมือกันในฐานะผูที่เรียนรูอยูตลอดเวลาโดยมุงที่จะพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนทุก
คนในโรงเรียน  ชุมชนการเรียนรูเปนหนึ่งในเครื่องมือที่ใชบริหารจัดการกระบวนการเรียนรูผาน
แรงผลักดันของความกระหายใครรูของสมาชิกที่อยูภายในชุมชน (อางถึงใน Earley,  2005: 244-
245) 
 Louis & Gordon (2006)  ไดใหความเห็นเอาไววาในการศึกษาเกี่ยวกับชุมชนการเรียนรูทาง
วิชาชีพที่ผานมานั้น  สวนใหญจะนับรวมครูและผูบริหารโรงเรียนวาเปนสมาชิกของชุมชนการเรียนรู
ดังกลาว  แตสําหรับโรงเรียนที่มีลักษณะพิเศษอยางเชนโรงเรียนสอนเด็กเล็ก  หรือโรงเรียนที่มีการ
จัดการเรียนเพื่อเด็กพิเศษแลว  สามารถท่ีจะรวบรวมเอาบุคลากรท่ีเกี่ยวของอ่ืนๆ  เขามาในการศึกษา
ได 
 Mclaughlin& Talbert (2006: 4)  ไดใหคําจํากดัความของชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพไววา
คือการที่ครูมีการทํางานรวมกันเพือ่ที่จะสะทอนแนวการปฏิบัติงาน ตรวจสอบหลักฐานที่เกี่ยวของกับ
ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานและผลลัพธที่เกิดกับนักเรียน และสรางการเปลี่ยนแปลงในการ
ปรับปรุงการเรียนและการสอนสําหรับนักเรียนในแตละหองเรียนเปนกรณีเฉพาะ 
 กลาวโดยสรุป ชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ หมายถึง การที่กลุมของผูบริหารและบุคลากรครู
ผูเกี่ยวของกับการใหการศึกษาไดมีการรวมตัวกันเพื่อพัฒนาความรูทางวิชาชีพผานการทํางานและ
เรียนรูรวมกันโดยมีวัตถุประสงคเพื่อนําความรูทางวิชาชีพดังกลาวไปพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักเรียนทุกคนในโรงเรียน 
 
 4.2  ลักษณะของชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 
 Hord (2010 : 20-24) กลาวถึงลักษณะของการเปนชุมชนการเรียนรูทางวิชีพไววาองคกรที่มี
ลักษณะของการเปนชุมชนการเรียนรูทางวาชีพประกอบดวยลักษณะ 5 ประการดังตอไปนี้ 
  1. กําหนดคานิยมและวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Values and Vision) ที่ผานมา
คานิยมและวิสัยทัศนของโรงเรียนเปนขอกําหนดที่ฝายบริหารเปนผูดําเนินการเพื่อใหครูและ
คณะทํางานรวมกันปฏิบัติเพื่อไปสูเปาหมายของโรงเรียน ทําใหการดําเนินงานไมเปนไปตามที่กําหนด 
การใหครูคระทํางานมีสวนรวมในการกําหนดคานิยมและวิสัยทัศนในการทํางานรวมกัน จึงมี
ความสําคัญอยางมากในการนําไปปฏิบัติเพื่อใหเกิดผล 
  2. รวมกันกําหนดเปาหมายการเรียนรู (Intentional Collective Learning) โดยมี
ผูอํานวยการโรงเรียน ครู และนักการศึกษาตลอดจนผูรวมกันทุกฝายรวมกันสืบเสาะถึงปญหาการ
เรียนรูของผูเรียน รวมกันสนทนาแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อสรรสรางวิธีการในการแกปญหาการเรียนรู
ของผูเรียน 
  3. สนับสนุนการมีสวนรวมในการเปนผูนํา (Supportive and Shared 
Leadership) การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในโรงเรียนจะประสบความสําเร็จไดเปนอยางดีนั้น ฝาย
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บริหารอันประกอบดวย ผูอํานวยการโรงเยน และรองผูอํานวยการโรงเรียนตองมอบความไววางใจให
ครูและผูรวมกันทุกฝายในโรงเรียนมีสวนในการรวมเปนผูนํา มีอํานาจ และการตัดสินใจรวมกัน 
  4. การสนับสนุนสภาวะแวดลอม (Supportive Condition Leadership) สภาวะ
แวดลอมในการสนับสนุนการเปนชุมชนแหงการเรียนรูประกอบดวยสองสวนคือสภาพแวดลอมดาน
กายภาพ เชน เวลา ขนาดของโรงเรียน กฎเกณฑในการจัดการเรียนการสอน เหลานี้ลวนเปนสิ่งสําคัญ
ที่ตองนํามาพิจารณาประกอบในการสรางชุมชนแหงการเรียนรูประสบความสําเร็จเชนเดียวกัน 
  5. การรวมกันปฏิบัติงานสวนบุคคล (Shared Personal Practice) กาที่ครูไดมีสวน
รวมในการสังเกตชั้นเรียน บันทึกกระบวนการปฏิบัติงาน และรวมแลกเปลี่ยนเรียนรู อภิปรายชี้แนะ 
ตลอดจนการใหความชวยเหลือในลักษณะของเพ่ือชวยเพื่อนที่ปราศจากการประเมินและตัดสินคุณคา
การปฏิบัติงาน จะทําใหการสรางชุมชนแหงการเรียนรูในโรงเรียนประสบความสําเร็จไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 การที่โรงเรียนจะเปนชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพไดนั้น  Schein (1996)  ไดระบุลักษณะ 7 
ประการที่เปนพื้นฐานไดแก 1) การใหความสําคัญกับการเรียนรู 2) ความเชื่อที่วาบุคลากรสามารถ
เรียนรูได 3) ความเชื่อที่วาบุคลากรมีขีดความสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมได 4) มีการจัดสรร
เวลาเพื่อการเรียนรู 5) ภาระผูกพันที่มีรวมกันในการสนทนารวมกันอยางเปดเผย 6) ภาระผูกพัน
รวมกันในการเรียนรูที่จะคิดอยางเปนระบบ 7) การทํางานรวมกันอยางประสานความรวมมือ 
 ซึง่แนวคิดดังกลาวไดสอดคลองกับ Hord (2003)  ซึ่งกลาวไววาโรงเรียนนั้นจะตองมีลักษณะ
ดังตอไปนี้ 1) มีการใชภาวะผูนําแบบสนับสนุนและภาวะผูนํารวม 2) บุคลากรภายในโรงเรียนมี
คานิยมและวิสัยทัศนรวมกัน 3) มีการเรียนรูรวมกันและนําความรูที่ไดไปสูการปฏิบัติ 4) มีการ
ปฏิบัติงานรวมกัน และ 5) มีสภาพแวดลอมที่สนับสนุนตอการคงไวซึ่งการเปนชุมชนการเรียนรู 
 ซึ่งในสวนของการใชภาวะผูนํารวม (shared  leadership) นั้น เปนโครงสรางที่ประกอบไป
ดวยองคประกอบ ดังนี้ 1) ผูบริหารโรงเรียนและครูมีการตั้งคําถาม ตั้งขอสังเกต และแสวงหาวิธีการ
รวมกันเพื่อการพัฒนาโรงเรียน 2) บุคลากรทุกคนที่เกี่ยวของมีการเติบโตทางดานวิชาชีพและเรียนรูที่
จะทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 3) ผูบริหารโรงเรียนจัดสรรการ
สนับสนุนทางดานองคการและโครงสรางที่จําเปนเพื่อเสริมสรางใหเกิดการทํางานรวมกันของบุคลากร
ภายในโรงเรียน 4) ผูบริหารแสดงใหเห็นถึงความเต็มใจที่จะเขาไปมีสวนรวมในการประชุมหรือเจรจา
รวมกันโดยปราศจากการเขาไปครอบงํา รวมทั้งรวมรับผิดชอบในการตัดสินใจไปพรอมกับบุคลากร
อื่นๆ Melanie (2000) 
 ลักษณะสําคัญของการเปนชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพตามความเห็นของ Hord (2003)  นั้น
ไดสอดคลองกับ Stoll และคณะ โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องของการมีคานิยมและวิสัยทัศนรวมกันของ
บุคลากรภายในโรงเรียน ทั้งนี ้Stoll et at. (2007: 3)  ซึ่งไดสรุปเกี่ยวกับคุณสมบัติ 5 ประการสําคัญ
ของโรงเรียนที่มีความเปนชุมชนการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพไวดังนี้ 1) การที่บุคลากรในโรงเรียนมี
คานิยมรวมกัน  โดยที่คานิยมเหลานั้นมุงเนนไปที่การเรียนรูของนักเรียนทุกคนเปนสําคัญ 2)  
บุคลากรภายในโรงเรียนมีความรับผิดชอบตอการเรียนรูของนักเรียนรวมกัน ผูบริหารสนับสนุนให
บุคลากรเกิดความรูสึกผูกพันตอภาระหนาที่ตอเนื่องยาวนาน และที่สําคัญผูบริหารจะตองลด
ความรูสึกโดดเดี่ยวแปลกแยกไมใหเกิดข้ึนกับครูในโรงเรียน 3) เปนโรงเรียนที่ใหความสําคัญของความ
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กระตือรือรนในการที่จะพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง ทั้งนี้โดยผานกระบวนการปรึกษาหารือพูดคุยใน
ประเด็นของการศึกษาและการเรียนรูอยางตอเนื่อง มีระบบคอยตรวจสอบการปฏิบัติหนาที่ของเพื่อน
รวมงานอยางสม่ําเสมอ มีการสังเกตการณ รวมวางแผนและพัฒนาหลักสูตรรวมกัน บุคลากรภายใน
โรงเรียนมีการแบงปนความรูและประสบการณรวมกัน มีการนําแนวคิดและขอมูลสารสนเทศที่
ทันสมัยมาปรับเปลี่ยนนํามาใชแกปญหาและตอบโจทยความตองการของนักเรียน 4) มีการประสาน
ความรวมมือในกิจกรรมการพัฒนาตางๆ  ที่มีวัตถุประสงคที่จะบรรลุเปาหมายรวมในการเสริมสราง
ชุมชนการเรียนรูรวมกัน  ไมวาจะเปนในลักษณะของความชวยเหลือหรือการสนับสนุน 5) การเรียนรู
แบบกลุมหรือเดี่ยวไดรับการสนับสนุนอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ  และมองวาครูทุกคนคือผูเรียนซึ่ง
เรียนรูจากผูรวมงานซึ่งกันและกัน 
 Richardson (2003) ไดนําเสนอมิติของการเปนชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ  วาประกอบไป
ดวย 5 มิติ ไดแก 1) มิติที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมในการบริหารและการตัดสินใจรวมกัน 2) มิติ
ทางดานการเรียนรูของนักเรียนและวิสัยทัศนรวมของบุคลากรในการพัฒนาโรงเรียน 3) มิติทางดาน
การเรียนรูรวมกันของบุคลากร 4) มิติทางดานการนิเทศงานและการสะทอนขอมูลยอยกลับ และ 5)  
มิติทางดานการสรางปจจัยเงื่อนไขที่ชวยสนับสนุนใหเกิดชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 
 นอกจากนี้ Townsend & Adam (2003)  นําเสนอลักษณะสําคัญของการเปนชุมชนการ
เรียนรูทางวิชาชีพเอาไวดังนี้ 1) มีวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม และเปาหมายรวมกัน 2) มีภาวะผูนําที่
คํานึงถึงการพัฒนาที่ยั่งยืน 3) มีการทํางานประสานความรวมมือกันระหวางบุคลากรทางการศึกษา
ภายในโรงเรียน 4) มีการนําความรูสูการปฏิบัติ 5) มีการแสวงหาความรูทางวิชาชีพรวมกันและมีการ
พัฒนาอยางตอเนื่อง 6) มีการทําวิจัยเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานใหดีที่สุด 7) มีการประเมินผลที่  
meaningful  การประเมินผลตองเปนไปอยางตอเนื่องและเปนไปเพื่อวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู
ของนักเรียนในมุมมองกวางไมใชแคการประเมินจากคะแนนที่เด็กสอบไดจากขอสอบเทานั้น  
(Hopkins, 2001) และ (Lezotte & McKee, 2002) มีการแสดงความยินดีเพื่อกระตุนใหเกิด
ความสําเร็จของสมาชิก ซึ่งในประเด็นนี้ไดสอดคลองกับแนวคิดของ Schmoker (2004) ที่ไดอธิบาย
ไววาบุคลากรครูจะทํางานไดเกิดประสิทธิผลมากที่สุดถาความพยายามของพวกเขาไดรับการจดจํา
และรับรูจากผูอื่นในขณะเดียวกัน Dufour (2007) ไดระบุวาการแสดงความยินดีกับความสําเร็จนั้น
เปนความรับผิดชอบของทุกคนในองคการ 
 Harris & Muijs (2005: 53)  ซึ่งสรุปลักษณะที่สําคัญของโรงเรียนที่มีความเปนชุมชนแหง
การเรียนรูไวใกลเคียงกัน ดังนี้ 1) ผูบริหารโรงเรียนยึดหลักความมีสวนรวมในการบริหารงาน
สนับสนุนใหเกิดการกระจายภาวะผูนําไปยังบุคลากรในระดับตางๆ รวมทั้งมีการมอบอํานาจหนาที่ให
บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ 2) มีการพัฒนาวิสัยทัศนรวมกันของบุคลากรภายในองคการ ซึ่ง
วิสัยทัศนรวมดังกลาวพัฒนามาจากภาวะผูกพันที่ไมเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในโรงเรียนและเปน
วิสัยทัศนที่คํานึงถึงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูของนักเรียนเปนสําคัญ นอกจากนี้ยังเปนวิสัยทัศนรวมที่
สะทอนใหถึงการทํางานของบุคลากรภายในโรงเรียนดวย 3) บุคลากรภายในโรงเรียนมีการเรียนรู
รวมกัน  โดยมีจุดมุงหมายในการที่จะมุงตอบสนองตอความตองการของนักเรียน 4) มีการติดตาม
พฤติกรรมภายในหองเรียนของครูผูสอนโดยผูสังเกตการณเพื่อปอนขอมูลยอนกลับและชวยสนับสนุน
การพัฒนาใหเกิดขึ้นทั้งในระดับตัวบุคลากรและโรงเรียน 5) เปนโรงเรียนที่มีการจัดเตรียมสภาพทาง
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กายภาพและศักยภาพของทรัพยากรมนุษยในการที่จะปฏิบัติใหเกิดลักษณะของการดําเนินงานตามที่
ไดกลาวมาแลวใน 4 ขอเบื้องตน อยางไรก็ดี Stoll, Bolam, McMahon, Wallace & Thomas  
(2007: 227) ไดเสริมวายังมีองคประกอบอีก 3 ประการที่เปนลักษณะที่จําเปนตอการเปนชุมชนการ
เรียนรูทางวิชาชีพ นั่นก็คือ 1) ความไวใจ ความนับถือ และการสนับสนุนที่สมาชิกภายในองคการมี
รวมกัน 2) การขยายขอบเขตของสมาชิกใหครอบคลุมทั่วถึง 3) การเปดกวาง เครือขายและพันธมิตร 
 Schmoker (2004) เสนอวาชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพนั้นจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อกลุมของ
บุคลากรครูไดมีการเล็งเห็นความสําคัญและคุณคาของการเรียนรูของเด็ก มีการพัฒนาการวัดผล
รวมกัน วิเคราะหระดับของผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นในปจจุบัน มีการตั้งเปาหมาย แบงปนกลยุทธและ
สรางสรรคบทเรียนที่จะพัฒนาขีดความสามารถใหเกิดระดับที่กําลังอยูในขณะนั้น 
 ณรงคฤทธิ์ อินทนาม (2553) ไดศึกษาการพัฒนาหลักเทียบสําหรับการสรางชุมชนการเรียนรู
ทางวิชาชีพในโรงเรียน โดยไดทําการศึกษาบทความและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับชุมชนการเรียนรูทาง
วิชาชีพของโรงเรียนและไดสรุปวาชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพมีองคประกอบหลักที่สําคัญอยู  5
ประการคือ 
 1. การมีบรรทัดฐานและคานิยมรวมกัน (Shared norms and values) หมายถึง การมี
บรรทัดฐาน คานิยม และพันธกิจรวมกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งการมีฐานความรูทางเทคนิครวมกัน      
ซึ่งนับวาเปนหลักฐานสําคัญของชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ และแมวาการมีพันธกิจรวมกันจะ
แตกตางจากการมีบรรทัดฐานและคานิยมรวมกันอยูบาง แตทั้งหมดไดมุงเนนไปที่ความตองการ
จําเปนสําหรับชุมชนในโรงเรียน เพื่อพัฒนาความรูสึกในการเปนสวนหนึ่งและมีวัตถุประสงคและ
เปาหมายทางการศึกษาที่สําคัญของโรงเรียนรวมกัน 
 2. การวางเปาหมายรวมกันสูการเรียนรูของนักเรียน  (collective  focus  on  student  
learning) หมายถึง การที่ครูภายในโรงเรียนมีเทคนิคการสอนและกลยุทธที่หลากหลายที่สามารถ
เชื่อมโยงไปสูกระบวนการเรียนรูของนักเรียนได ซึ่งสิ่งเหลานี้จะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อบุคลากรครูทุกคนมี
ความเชื่อที่ตั้งอยูบนพื้นฐานที่วานักเรียนทุกคนสามารถเรียนรูได และบุคลากรครูมีความตระหนักถึง
ภาระผูกพันของตนที่มีตอการเรียนรูของนักเรียน 
 3. การรวมมือรวมพลัง (collaboration) หมายถึง การรวมพลังของครูทั้งโรงเรียนที่เกิดขึ้น
จากการที่มีการอภิปรายรวมกัน โดยที่การอภิปรายนั้นนํามาสูขอสรุปของครูที่จะพัฒนารวมกัน
เกี่ยวกับทักษะที่สงผลตอความสําเร็จหรือเกี่ยวกับความเชี่ยวชาญใหมๆ ในการปฏิบัติงานการสอน  
หรืออาจจะเปนการอภิปรายที่นําไปสูการสรางองคความรู  แนวความคิด หรือโครงการที่จะสามารถ
ชวยใหครูมีความเชี่ยวชาญหรือชํานาญการมากขึ้น การรวมพลังดังกลาว นอกจากจะเปนการเชื่อมโยง
ใหครูมีบรรทัดฐานและคานิยมรวมกันแลว ยังเปนการสงเสริมใหครูทํางานรวมกันในงานที่เกี่ยวของ
กับการสอน ไดแก การแลกเปลี่ยนเทคนิคการสอน สื่อการสอน และกลยุทธตางๆ เชน การประเมิน
โปรแกรมท่ีสอน เปนตน 
 4. การชี้แนะการปฏิบัติ (deprivatized  practice) หมายถึง การที่ครูสามารถปฏิบัติงาน
การสอนใหเปนสาธารณะและเปดโอกาสใหเพื่อนรวมงานแสดงความคิดเห็นและใหขอมูลปอนกลับ  
ซึ่งการทํางานในลักษณะนี้จะเปนโอกาสใหครูมีการพูดคุยกันมากขึ้น ชวยใหครูไดรวมกันพิจารณาวา
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ยังมีสิ่งใดที่ยังขาดตกบกพรองไปในระหวางการสอน รวมทั้งยังชวยใหครูไดเกิดการเรียนรูจากครู
ดวยกัน ซึ่งจะทําใหเกิดผลในทางบวกตอการเรียนการสอนในภาพรวมของโรงเรยีน 
 5. การสะทอนผลการปฏิบัติ (reflective  dialogue) หมายถึง การที่ครูมีโอกาสพูดคุย
สนทนาระหวางกัน โดยบทสนทนาดังกลาวเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานการสอน นอกจากนี้
การพูดคุยสนทนากันดังกลาวควรขยายไปสูประเด็นความเปนองคกร (organization) ความเสมอภาค  
(equity) และความเปนธรรม (justice) ของโรงเรียนดวย 
 ผูวิจัยไดทําการสังเคราะหและสรุปลักษณะสําคัญของการเปนชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ  
ไดดงัตาราง 2.7 

ตาราง 2.7 การสังเคราะหและสรุปลักษณะสําคัญของการเปนชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 

ผูวิจัย รายละเอียด 
1. วรลักษณ ชูกําเนิด       
เอกรินทร  สั งขทอง และ
ชวลิต เกิดทิพย (2557) 

ดานรูปแบบชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพครูสูการเรียนรูในศตวรรษที่ 
21 บริบทโรงเรียนในประเทศไทย ประกอบดวย จุดเปลี่ยนผานจาก
ระบบปดสูชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพครูที่มี ดวยการขับเคลื่อนผาน
องคประกอบของชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพครูสูการเรียนรูใน
ศตวรรษที่ 21 บริบทโรงเรียนในประเทศไทยที่มีความสัมพันธสงผล
ตอเนื่องกันอยางเปนเหตุและผลอยางเปนลําดับตามองคประกอบ
สําคัญ 6 ดาน ไดแก (1) ชุมชนกัลยาณมิตรตามวิถีไทย สงผลใหเกิด
ความไววางใจและการรับฟง (2) ภาวะผูนําเราศักยภาพ ทําใหเกิดการ
เผยตนของผูนําการเปลี่ยนแปลง (3) วิสัยทัศนเชิงศรัทธารวม ทําให
เกิดพลังเข็มทิศวิสัยทัศนรวม (4) ระบบเปดแบบผนึกกําลังมุงสูผูเรียน 
ทําใหเกิดการเผยตนเปนเจาของงานการเรียนรู (5) ระบบทีมเรียนรู
ทางวิชาชีพสูวุฒิภาวะและจิตวิญญาณความเปนครู ทําใหเกิดเจตจํานง
รวมพัฒนาวิชาชีพ (6) พื้นที่เรียนรูแบบรวมแรงรวมใจบนฐานงานจริง 
ทําใหเกิดวัฒนธรรมการเรียนรูเพื่อการเปลี่ยนแปลงบนฐานงานจริง 
เมื่อแตละพื้นที่มีการพัฒนาในรูปแบบดังกลาวอยางตอเนื่องจน
กลายเปนวิถีปกติขององคกร 

2. ปภาวี พิพัฒนลักษณ 
(2557)  

กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนรวมตามแนวคิด
ภาวะผูนําที่ยั่งยืนเพื่อเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ มี 3 กล
ยุทธ คือ 1) กลยุทธการเสริมสรางผูบริหารเพื่อการเรียนรูทางวิชาชีพ
ของบุคลากรครูอยางตอเนื่อง 2) กลยุทธการเสริมสรางผูบริหารเพื่อ
การสงเสริมภาวะผูนําของบุคลากรครู 3) กลยุทธการเสริมสราง
ผูบริหารเพื่อการประสานความรวมมือกับเครือขายภายนอก 

3) อดุลย ไพรสณฑ (2558)  ลักษณะของการสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ สิ่งที่จะสงเสริมให
การสรางชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพประสบความสําเร็จไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ประกอบดวยปจจัยสําคัญ 5 ประการ คือ  
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ผูวิจัย รายละเอียด 
3) อดุลย ไพรสณฑ (2558) 
ตอ 

1) การใหทุกคนมีสวนรวมเปนผูนําในการตัดสินใจ 2) การมีสวนรวมใน
การกําหนดเปาหมายในการเรียนรู 3) มีสวนรวมในการกําหนดคานิยม
และวิสัยทัศนขององคกร 4) มีการสนับสนุนสภาวะแวดลอมที่
เหมาะสมทางดานกายภาพและความสามารถของบุคคล 5) การ
สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูการปฏิบัติงาน 

4) จุลลี่ ศรีษะโคตร (2557) องคประกอบชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ ประกอบดวย 1) วิสัยทัศน
รวม 2) ทีมและเครือขายการเรียนรู 3) การจัดการความรู 4) การ
สงเสริมแหลงเรียนรูและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

5) ณรงคฤทธิ์ อินทนาม 
(2553) 

องคประกอบชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ ประกอบดวย 1) การสราง
บรรทัดฐานและคานิยมรวมกัน 2) การปฏิบัติที่มีเปาหมายรวมกันเพื่อ
การเรียนรูของนักเรียน 3) การรวมมือรวมพลัง 4) การเปดรับการ
ชี้แนะในการปฏิบัติงาน 5) การสนทนาเพื่อมุงการสะทอนผลการ
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 
ประกอบดวย 1) การมีบรรทัดฐานและคานิยมรวมกัน 2) การรวมกัน
รับผิดชอบตอการเรียนรูของนักเรียน 3) การสืบสอบเพ่ือสะทอนผลเชิง
วิชาชีพ 4) การรวมมือรวมพลัง 5) การสนับสนุนการจัดลําดับ
โครงสรางและความสัมพันธของบุคลากร 

7) Hord 1997 (อางถึงใน 
มินตรา ลายสนิทเสรีกุล  
2557) 

กรอบแนวคิดของชุมชนแหงการเรียนรูวิชาชีพ 5 มิติ ประกอบดวย 1) 
การสนับสนุนและการเปนผูนํารวมกัน 2) การรวบรวมความคิด
สรางสรรค 3) การแบงปนคุณคาและวิสัยทัศน 4) การจัดสภาพที่
เอื้ออํานวย 5) การแบงปนบทเรียนสวนบุคคล 

8) Stoll et at (2007) 1) การที่บุคลากรในโรงเรียนมีคานิยมรวมกัน มุงเนนไปที่การเรียนรู
ของนักเรียนทุกคนเปนสําคัญ  2) บุคลากรภายในโรงเรียนมีความ
รับผิดชอบตอการเรียนรูของนักเรียนรวมกัน 3) โรงเรียนที่ ให
ความสําคัญของความกระตือรือรนในการที่จะพัฒนาวิชาชีพอยาง
ตอเนื่อง  4)  การประสานความรวมมือในกิจกรรมการพัฒนาตางๆ มี
เปาหมายรวมในการเสริมสรางชุมชนการเรียนรูรวมกัน  5)  การเรียนรู
แบบกลุมหรือเดี่ยวไดรับการสนับสนุนอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ   

9) Townsend &  Adam  
(2003) 

1)  มีวิสัยทัศน  พันธกิจ  คานิยม  และเปาหมายรวมกัน  2)  มีภาวะ
ผูนําที่คํานึงถึงการพัฒนาที่ยั่งยืน  3)  มีการทํางานประสานความ
รวมมือกันระหวางบุคลากรทางการศึกษาภายในโรงเรียน  4)  มีการ
นําความรูสูการปฏิบัติ 5)  มีการแสวงหาความรูทางวิชาชีพรวมกันและ
มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง  6)  มีการทําวิจัยเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน
ใหดีที่สุด   
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ผูวิจัย รายละเอียด 
9) Townsend &  Adam  
(2003) ตอ 

7)  มีการประเมินผลที่  meaningful  การประเมินผลตองเปนไปอยาง
ตอเนื่องและเปนไปเพื่อวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูของนักเรียนใน
มุมมองกวาง 

10) Harris &Muijs (2005)   1) ผูบริหารโรงเรียนยึดหลักความมีสวนรวมในการบริหารงาน  
สนับสนุนใหเกิดการกระจายภาวะผูนํา รวมทั้งมีการมอบอํานาจหนาที่
ใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ  2)  มีการพัฒนาวิสัยทัศน
รวมกันของบุคลากรภายในองคการ  โดยเปนวิสัยทัศนรวมที่สะทอนให
ถึงการทํางานของบุคลากรภายในโรงเรียน  3)  บุคลากรภายใน
โรงเรียนมีการเรียนรูรวมกัน 4)  มีการติดตามพฤติกรรมภายใน
หองเรียนของครูผูสอนเพื่อปอนขอมูลยอนกลับและชวยสนับสนุนการ
พัฒนาใหเกิดข้ึนทั้งในระดับตัวบุคลากรและโรงเรียน  5)  เปนโรงเรียน
ที่มีการจัดเตรียมสภาพทางกายภาพและศักยภาพของทรัพยากรมนุษย
ในการที่จะปฏิบัติใหเกิดลักษณะของการดําเนินงานตามที่ไดกลาว
มาแลวใน  4  ขอเบื้องตน   

11) Stoll,  Bolam, 
McMahon,  Wallace  &  
Thomas  (2006: 227)   

1)  ความไวใจ  ความนับถือ  และการสนับสนุนที่สมาชิกภายใน
องคการมีรวมกัน  2)  การขยายขอบเขตของสมาชิกใหครอบคลุม
ทั่วถึง  3)  การเปดกวาง  เครือขายและพันธมิตร 

12) สํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา
สุโขทัย เขต 1 

1) การวางแผนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 2) การสื่อสารการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน 3) การพัฒนาการบริหารผลการปฏิบัติงาน 4) การ
ติดตามการบริหารผลการปฏิบัติงาน และ 5) การประเมินการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน 

 

4.3 บทบาทของผูบริหารโรงเรียนในการเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 
 Tompson, Gregg & Nisk (2004)  สรุปวาภาวะผูนํามีบทบาทสําคัญตอความสามารถของ
โรงเรียนในการที่จะกลายเปนชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพที่เพิ่มระดับการเรียนรูของนักเรียน  โดย  
Fullan (1991)  ไดกลาววาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนนั้นเปนเรื่องที่เกี่ยวกับการสราง
สภาพแวดลอมที่ดีที่สุดสําหรับการเรียนรูและการสรางสรรควัฒนธรรมของการทํางานประสานความ
รวมมือกัน 
 Marks & Louis (1999)  อธิบายวาผูนําที่ดีจะตองสามารถกระตุนใหเกิดกิจกรรมที่มีลักษณะ
ของการเรียนรูและทํางานรวมกันของบุคลากรทางดานสติปญญาอยางจริงจัง  นอกจากนี้ผูนําควรลด
การถืออํานาจและยอมใหบุคลากรไดมีโอกาสเขามารวมในการตัดสินใจอยางเปนประชาธิปไตย  และ
ใชภาวะผูนําแบบกระจายอํานาจเพื่อใหบุคลากรไดมีโอกาสใชภาวะผูนําในการขับเคลื่อนองคการให
บรรลุเปาหมายที่วางไวรวมกัน 
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 Speck (1999) อธิบายวาในการเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพนั้น ผูบริหารตองให
ความสําคัญกับวัฒนธรรมของโรงเรียน กลาวคือใหความสําคัญกับวัฒนธรรมที่เปดโอกาสใหบุคลากร
ทํางานประสานความรวมมือกันและใหเกียรติซึ่งกันและกัน นโยบายในการฝกสอนงานควรเชื่อมโยง
เขากับการพัฒนาทางวิชาชีพในเรื่องของหลักสูตรและการสอน  ผูบริหารควรทําใหเกิดความมั่นใจวา
ครูมีการแบงปนแนวปฏิบัติรวมกันและไดรับผลตอบแทนจากความพยายามของพวกเขา ให
ความสําคัญกับการเรียนรูที่ตอเนื่อง นอกจากนี้ทรัพยากรควรถูกจัดสรรในการอบรม สอนงานใหผล
สะทอนกลับ และการประสานความรวมมือกัน ผูบริหารควรมีการตรวจสอบในเรื่องของงบประมาณ
ในสวนนี้อยูเสมอ 
 Dufour (2007) อธิบายวาสิ่งสําคัญท่ีสุดที่ผูบริหารโรงเรียนจะสามารถทําไดในการเสริมสราง
ชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพก็คือการสรางบริบทของโรงเรียนที่เหมาะสมตอการสรางใหเกิดการพัฒนา
ทางวิชาชีพในงานที่บุคลากรรับผิดชอบอยู บริบทในที่นี้หมายถึงโปรแกรม กระบวนการ  ความเชื่อ 
ความคาดหวัง และคานิยม นอกจากนี้ผูบริหารตองสรางวัฒนธรรมการทํางานอยางประสานความ
รวมมือใหเกิดขึ้นภายในโรงเรียน ใหคําแนะนําตอทีมบุคลากรเพื่อใหเกิดความมั่นใจวาบุคลากรทุกคน
ตางมีสวนรวมในการสนับสนุนทีมงาน เพื่อใหเปนการเฉพาะเจาะจง Dufour เสนอวา  ผูบริหารควร
จัดสรรเวลาสําหรับการทํากิจกรรมรวมกันภายในโรงเรียนทั้งกิจกรรมประจําวันและกิจกรรมประจําป 
ควรระบุคําถามเชิงวิพากษที่เกี่ยวกับการเรียนและการสอนเพื่อเปนแนวทางเริ่มตนในการรวมมือกัน
แสวงหาคําตอบของทีมงานตอไป ควรกําหนดใหทีมงานสรางผลงานซึ่งเปนผลจากการรวมมือกัน
แสวงหาคําตอบดังกลาว เนนใหบุคลากรเห็นวาการทํางานเปนทีมของบุคลากรครูจะสงผลตอ
เปาหมายในการบรรลุผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูของเด็กนักเรียน และสุดทายคือ การจัดเตรียมขอมูลที่
เหมาะสมใหกับทีมบุคลากร 
 Zepada (2004)  ไดเสนอแนวทางสําหรับผูบริหารในการเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทาง
วิชาชีพไวดังนี้ 1) การอบรมการนิเทศการเรียนการสอน 2) มีการนิเทศการเรียนการสอนอยางนอยป
ละ 4 ครั้ง 3) ผูนิเทศใหความสําคัญและยึดมั่นกับการพัฒนาบุคลากร 4) สรางคณะกรรมการของ
โรงเรียนเพื่อเชื่อมกิจกรรมในการพัฒนาทางวิชาชีพเขากับกระบวนการพัฒนาของโรงเรียน และ
สุดทายคือการที่ผูบริหารกระจายอํานาจในการตัดสินใจไปยังบุคลากรของโรงเรียนในกรณีที่ตองมีการ
ตัดสินใจในเรื่องสําคัญท่ีสงผลกระทบตอโรงเรียน 
 ผูนําในชุมขนแหงการเรียนรูตองเสริมสรางความรูสึกที่เขมแข็งของการมีวิสัยทัศนรวมเพื่อ
อนาคต ผูนําจะตองเปนผูที่นําไปสูการเรียนรู โดยการเขาสูกระบวนการเรียนรูไปกับบุคลากรทุกคน  
นอกจากนี้จะตองยึดหลักแนวคิดของการกระจายภาวะผูนําและใหพลังแกผูอื่นในการปฏิบัติหนาที่  
นอกจากนี้จะตองพึงระลึกวาเสมอวาการพัฒนาอยางตอเนื่องบนความรวมมือรวมใจเปนปจจัยสําคัญ
ทีจ่ะทําใหองคการประสบความสําเร็จ ทั้งนี้การประสานความรวมมือถูกมองวาเปนตัวแปรที่สําคัญตอ
การพัฒนาองคการและบุคลากร (Earley, 2005: 245) 
 Middlewood et al. (2005) ภาวะผูนําที่จะเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพไดนั้น
จะตองเปนภาวะผูนําที่เสริมสรางศักยภาพของบุคลากรในโรงเรียน เปนผูนําทีส่นับสนุนการเรียนรูใน
ทุกระดับ มีความสามารถรับมือกับสถานการณตางๆ ไดด ีและเปนผูที่สงเสริมใหบุคลากรในโรงเรียนมี
ภาวะผูนําหรือมีการใชภาวะผูนําแบบกระจายอํานาจ (distributed leadership) 



118 

 

 ในประเด็นเกี่ยวกับการใชภาวะผูนําแบบกระจายอํานาจระหวางผูบริหารโรงเรียนกับ
บุคลากรอื่นๆ นั้น Bollingham (1999: 12) ไดแสดงความคิดเห็นไววาผูบริหารโรงเรียนจําเปนที่
จะตองสรางสภาพแวดลอมที่สงเสริมใหมีการใชภาวะผูนําในวงกวางของบุคลากร ใหโอกาสบุคลากร
ไดเปนผูนําและผูตาม ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความชํานาญในการปฏิบัติงานไมใชขึ้นอยูกับตําแหนงหนาที่การ
งานที่บุคคลนั้นดํารงอยู ซึ่งแนวคิดเกี่ยวกับการที่ผูบริหารจําเปนจะตองใชภาวะผูนําแบบกระจาย
อํานาจนี้ไดสอดคลองกับแนวคิดของ Moller (2006) ที่กลาวไววาการกระจายภาวะผูนําไปยัง
บุคลากรครูนั้นเปนการหมายรวมถึงการกระตุนใหครูผูซึ่งอาจจะมีความรูสึกลังเลตัดสินใจเขามารับ
บทบาทผูนําภายในโรงเรียนดวย 
 Andrews & Lewis (2002)  และ Barth (1990) สนับสนุนแนวคิดดังกลาวดวยเหตุผลวา
เมื่อภาวะผูนําถูกใชรวมกันทามกลางบุคลากรครูและสมาชิกของชุมชนการเรียนรูอื่นๆ แลวพวกเขาจะ
รูสึกถึงความเปนเจาของและรูสึกถึงภาระผูกพันที่มีตอการตัดสินใจและการกระทําใดๆ ที่สงผลตอ
องคการ 
 Harris (2003: 322) กลาววาถาการสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพภายในโรงเรียนและ
ระหวางโรงเรียนถูกตระหนักอยางจริงจังแลว ภาวะผูนําที่สนับสนุนและใหความสําคัญกับคุณคาของ
การทํางานประสานความรวมมือกันจําเปนที่จะตองถูกสรางขึ้นมา และสิ่งนี้จะเกิดขึ้นไมไดถายังมี
ขอจํากัดในการที่จะใหครูไดมีสวนรวมในฐานะผูนําในการพัฒนาโรงเรียน 
 ทั้งนี้ Middlewood (2005) ไดระบุวาเมื่อมีการใชภาวะผูนําแบบกระจายอํานาจจะทําให
โรงเรียนมีความสามารถดังตอไปนี้ 1) สรางสรรคและคงไวซึ่งความสามารถในการพัฒนางานอยาง
ตอเนื่อง 2) บรรลุและสืบสานการพัฒนาในระยะยาว 3) สรางภาคีและพันธมิตรเชิงบวกกับโรงเรียน
อื่นๆ 4) พัฒนาการเรียนรูในทุกระดับ 5) พัฒนาบุคลากรทั้งในบทบาทเชิงกลยุทธและพันธกิจที่
เกี่ยวกับการสอน 6) สรางผูนําของโรงเรียนในอนาคต และ 7) ยกระดับคุณภาพและความแข็งแกรง
ของงานที่เก่ียวของ 
 Marks & Louis (1999) ศึกษาพบวาการสงมอบอํานาจใหกับครูนั้นเปนสิ่งจําเปน
กระบวนการตัดสินใจที่ใชหลักของประชาธิปไตยเปนพลังขับเคลื่อนที่พบไดในโรงเรียนที่มีผลการ
ดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ ชุมชนทางวิชาชีพและความรับผิดชอบรวมกันตอการเรียนรูของนักเรียน
เปนสิ่งที่สําคัญมากในโรงเรียน ทั้งนี้งานวิจัยของพวกเขาพบวาความแข็งแกรงของโรงเรียนขึ้นอยูกับ
ความสารถในการเรียนรูขององคการ 
 Stoll, Bolam, McMahon, Thomas, Wallace, Greeenwood & Hawkey (2005)  
กลาววา ภาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญของชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ โดยในสวนของผูบริหารโรงเรียน
นั้นสามารถเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพไดดังนี้ 

1. สรางวัฒนธรรมการเรียนรู ซึ่งสามารถทําไดโดยสรางความสมดุลใหกับทุกฝายที่เกี่ยวของ
ใหความสําคัญกับคนมากกวาระบบ ทําใหบุคลากรเชื่อวาพวกเขาสามารถเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมได
จัดสรรเวลาสําหรับการเรียนรู ใชวิธีบูรณาการในการแกปญหา กระตุนใหเกิดการพูดคุยสื่อสารที่เปน
สาธารณะ เชื่อในการทํางานรวมกัน ทั้งนี้ Schein (1985) ไดใหความเห็นไววาการใชภาวะผูนําที่
เขาถึงไดของผูบริหารโรงเรียนมีสวนชวยใหเกิดการสรางวัฒนธรรมการเรียนรูขึ้นภายในโรงเรียน 
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2. ทําใหมั่นใจวามีการเรียนรูเกิดขึ้นในทุกระดับของโรงเรียน โดยเขาใจและมุงเนนไปที่การ
เรียนรูของนักเรียน สนับสนุนการเรียนรูทางวิชาชีพของครูและผูบริหารอยางตอเนื่อง รวมไปจนถึง
สนับสนุนการเรียนรูรวมกันของครู การเรียนรูของโรงเรียน และการเรียนรูของชุมชน รวมไปจนถึงการ
รักษาไวซึ่งการเรียนรูอยางยั่งยืนของนักเรียนและครูในโรงเรียน  (Law & Glover, 2006) 

3. เสริมสรางการแสวงหาความรูทางวิชาชีพรวมกัน โดย Stoll et al. (2005) ไดนําเสนอ
รูปแบบของ enquiry-minded leadership สําหรับการพัฒนาโรงเรียนเอาไวดังนี้ 1) สนับสนุน
งานวิจัยและการประเมินใหเกดิขึ้นภายในโรงเรียนอยางท่ัวถึง ทั้งในระดับของแผนกและหองเรียน  2)  
รับเอาวิธีการที่เปนระบบวาใชในการเก็บรวบรวม วิเคราะหและใชขอมูลเพื่อนําไปพัฒนาการทํางาน
ตอไป 3) แสวงหาและใชประโยชนจากงานวิจัยเชิงปฏิบัติการที่พัฒนาขึ้นจากผูวิจัยจากภายนอก 

4. มิติทางดานความเปนมนุษยของภาวะผูนํา 
5. มีการใชภาวะผูนําแบบกระจายอํานาจ ภายในชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ ครูใหญหรือ

ผูบริหารโรงเรียนจะทํางานรวมไปกับครูในการแสวงหาความรูและเปดโอกาสใหครูไดเปนผูนําใน
บทบาทที่จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงการเรียนและการสอน งานวิจัยของ Crowther (2001) ได
สอดคลองกับแนวคิดนี้ โดยงานวิจัยไดสะทอนใหเห็นวาภายในชุมชยการเรียนรูทางวิชาชีพนั้น ภาวะ
ผูนําของครูเมื่อใชรวมกับภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนจะทําใหเกิดการพัฒนาบทบาทและ
ความสัมพันธในงานใหมๆ ขึ้นภายในโรงเรียน 

6. จัดการและประสานงานการเรียนรูทางวิชาชีพ 
Earley & Bubb (2004) เสนอแนะวาในการที่จะสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพขึ้นมาได

นั้น  ผูนําจะตองสรางใหเกิดวัฒนธรรมของโรงเรียนผานพฤติกรรมของพวกเขาโดยการนําใหเกิดการ
เรียนรูผานกิจกรรมตางๆ ไมวาจะเปนการตั้งคําถามเพื่อแสวงหาวิธีปฏิบัติที่ดีขึ้น เพื่อบรรลุ
เปาประสงคการสรางสิ่งแวดลอมภายในองคการที่รวมยินดีกับผลลัพธในเชิงบวก การประเมิน
บุคลากร การคิดเชิงบวกและตระหนักวาทุกๆ ปญหาที่เกิดขึ้นเปนการเปดโอกาสใหกับการเรียนรู  
สนับสนุนใหเกิดการแสวงหาความรูรวมกันระหวางบุคลากรครูภายในและภายนอกโรงเรียน  
นอกจากนี้ยังไดอธิบายวาผูนําในชุมชนการเรียนรูดังกลาวจะตองเปนผูนําที่สรางใหเกิดวัฒนธรรมใน
องคการที่วานักเรียน ครู และบุคลากรที่เกี่ยวของในโรงเรียนลวนเปนผูเรียนที่มีสิทธิ์ในการเรียนรู
ทั้งสิ้นเปนผูบริหารโรงเรียนที่ใหความสําคัญกับการที่สมาชิกของโรงเรียนทุกคนมีสวนรวมในการแสดง
ทัศนคติและกระบวนการตัดสินใจ เปนผูบริหารที่สนับสนุน พัฒนา และสงตออํานาจการบริหารใหกับ
พวกเขาเพื่อใหพวกเขารูสึกถึงความเปนเจาของและเปนสวนหนึ่งของทิศทางที่องคการจะดําเนินไปใน
อนาคตตอไป 

Stoll et at. (2003) ไดกลาวถึงผูนําแหงการเรียนรูผูที่สนับสนุนใหเกิดการยกระดับในการ
เรียนรูทั้งตอตัวเองและตอบุคลากรอื่นในโรงเรียนวามีแนวปฏิบัติที่สําคัญดังตอไปนี้ 1) เปนผูบริหารที่
นําใหเกิดการเรียนรูโดยการทําตนเปนตัวอยางในการกระตุนใหเกิดการตั้งคําถามเกี่ยวกับสภาพการณ
ที่เปนอยู โดยคําถามที่ตั้งขึ้นอาจจะเปนไดทั้งคําถามที่เปนทางการและไมเปนทางการ  และทําการ
จัดหาดานเครื่องมือและโอกาสที่จะชวยสงเสริมการเรียนรูใหกับนักเรียนและบุคลากรภายในโรงเรียน
และเรียกรองใหทุกคนปฏิบัติเชนกัน 2) เนนใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการพูดคุยแลกเปลี่ยน
ความคิดในเชิงวิชาการ 3) ใหความมั่นใจกับผูเรียนรูในองคการและจัดสรรทุนทรัพยในการทําวิจัยและ
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ขยายฐานการเรียนรู 4) กําหนดใหการวิจัยและการแสวงหาความรูเปนหัวใจหลักของทุกภารกิจของ
องคการ 

Lunenberg & Lrby (2006) อธิบายวาในการที่จะเปลี่ยนกระบวนทัศนของโรงเรียนที่มี
ศูนยกลางอยูที่การสอนมาเปนการมีศูนยกลางอยูที่การเรียนนั้น ผูบริหารมีบทบาทที่สําคัญคือการ
สรางวัฒนธรรมและกระบวนการทํางานรวมกันเพื่อใหบุคลากรสามารถทํางานอยางประสานความ
รวมมือเพื่อพัฒนาการสอนของตน และการสนับสนุนใหการพัฒนาทางวิชาชีพเปนไปอยางตอเนื่อง
เพื่อบรรลุเปาหมายของโรงเรียน 

Lunenberg (2010) ไดนําเสนอบทบาทสําคัญของผูบริหารโรงเรียนในการเสริมสรางชุมชน
การเรียนรูทางวิชาชีพไวดังตอไปนี้ 1) มุงเนนไปที่การเรียนรู 2) กระตุนใหเกิดการทํางานรวมกัน 3) 
ใชขอมูลเพื่อพัฒนาการเรียนรู 4) จัดใหปจจัยสนับสนุน 5) ปรับใหหลักสูตรการสอน และการวัดผล
เปนไปในทิศทางเดียวกัน 

กลาวโดยสรุป บทบาทของผูนําในการเสริมสรางใหเกิดชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพขึ้นใน
โรงเรียนก็คือภารกิจใดๆ ก็ตามของผูบริหารโรงเรียนที่จะตองปฏิบัติเพื่อใหโรงเรียนมีลักษณะที่สําคัญ
ของการเปนโรงเรียนที่มีชุมชนกาเรียนรูทางวิชาชีพ ซึ่งบทบาทของผูบริหารดังกลาวสามารถสรุปได
ดังตอไปนี ้

1. สงเสริมใหบุคลากรในชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพมีภาวะผูนํารวมหรือมีการใชภาวะผูนํา
แบบกระจายอํานาจ 

2. สงเสริมการใชภาวะผูนําแบบกระจายอํานาจ 
3. เสริมสรางความรูสึกท่ีเขมแข็งของการมีวิสัยทัศนรวม 
4. เสริมสรางวัฒนธรรมการทํางานรวมกันใหเกิดข้ึนในองคการ 
5. พัฒนาเครือขายการทํางานรวมกันกับหนวยงานภายนอก 
6. เสริมสรางวัฒนธรรมแหงการเรียนรู 
7. สงเสริมการเรียนรูในทุกระดับของโรงเรียน 
8. สนับสนุนใหเกิดการแสวงหาความรูรวมกันระหวางบุคลากรภายในและภายนอกโรงเรียน 

 
4.4 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครู 

 จากความหมายบรรยากาศองคการและชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครูขางตน แสดงให
เห็นวา การที่ครูมารวมตัวกันเพื่อพัฒนาวิชาชีพของตนในชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครูนั้น 
จําเปนอยางยิ่งที่ครูจะตองมีปฏิสัมพันธระหวางกัน ซึ่งพฤติกรรมตางๆ เหลานั้น จะมีอิทธิพลตอการ
รับรูของมวลสมาชิกในองคการในระดับตางๆ ซึ่งจะสงผลตอระดับชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครู 
ดังมีผูกลาวไวดังนี้ 
 สมคิด สรอยน้ํา (2547) กลาววา ปจจัยที่เปนสาเหตุหรือสงผลตอชุมชนแหงการเรียนรู 
ประกอบดวยคุณลักษณะที่บงชี้ถึง ความผอนคลาย ความรวมมือไมแยกเขาแยกเรา ความเอื้ออาทร
และจริงใจ ความเปนสถานศึกษาและหมูคณะ กลาคิดกลาทําในสิ่งใหม การไววางใจ และยอมรับซึ่ง
กันและกัน ความรักภาคภูมิใจในโรงเรียน การมีปฏิสัมพันธเพื่อการเรียนรู การปกปองสืบทอด
ประเพณี และการสรางวัฒนธรรมรวม ซึ่งทั้งหมดท่ีกลาวมานี้ก็คือ บรรยากาศองคการ นั่นเอง 
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 ชนันนัทธ จันทรรินทร (2550) กลาววา องคประกอบของบรรยากาศองคการมีความสําคัญ
และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งสงผลตอความสําเร็จของบุคลากรและ
องคการ ดังนั้นองคการควรมีการพัฒนาบรรยากาศองคการอยางตอเนื่อง เพื่อเปนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในองคการ เพิ่มแรงจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานอยางมีความสุข มีทัศนคติที่ดีสมาชิกและ
องคการ มีความพึงพอใจในงาน และสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ และกลาวตอวา
สอดคลองกับ Litwin and Stringer ที่วา ปจจัยที่สําคัญที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาองคการ คือ ภาวะ
ผูนําของผูบริหาร ซึ่งผูบริหารควรตะหนักถึงการสรางบรรยากาศใหเอื้อตอการปฏิบัติงานของบุคคลใน
องคการ 
 ปรัชญาดา เอี่ยมมาลีรัตน (2551) กลาววา องคการที่มีบรรยากาศที่เอ้ือตอการเรียนรู จะชวย
กระตุนใหเกิดความรวมมือและการเรียนรูรวมกันเปนทีม สงเสริมการสนทนาอยางเปดเผย และ
เชื่อมโยงการพึ่งพาระหวางบุคคล องคการ รวมทั้งชุมชนที่องคการตั้งอยู เพื่อเปนองคการที่มีคุณภาพ
ที่สามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน และสามารถดํารงอยูภายใตสภาวะแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
 นีออน พิณประดิษฐ และคณะ (2551) กลาวไววา องคประกอบที่สําคัญที่สุดของการพัฒนา
สังคมแหงการเรียนรูคือ บุคคล ดังนั้นจะตองดําเนินการพัฒนาใหบุคคลในสังคมไดเรียนรูอยาง
เหมาะสม และมีคุณคา ดวยการสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรู และเหมาะสมกับสภาพของแต
ละบุคคล ใหบุคคลสามารถเลือกที่จะเรียนรูอยางตอเนื่อง ตามความตองการ ความสนใจ และความ
ถนัดของตนเอง 
 สุรพล ธรรมรมดี และคณะ (2553) กลาววา ชุมชนที่สามารถขับเคลื่อนใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางวิชาชีพไดนั้น จําเปนตองมีบรรยากาศของการอยูรวมกันที่ดี คือเปนบรรยากาศ 
ชุมชนกัลยาณมิตรทางวิชาการ ที่มีลักษณะความเปนชุมชนแหงความเอื้ออาทรอยูบนพื้นฐาน อํานาจ
เชิงวิชาชีพและอํานาจเชิงคุณธรรม ซึ่งเปนอํานาจที่สามารถสรางพลังมวลชน โดยเริ่มจาก ภาวะผูนํา
รวมของครู ครูอยูรวมกันอยางมีความสุข มีฉันทะ และศรัทธาในการทํางานเพื่อขับเคลื่อนการ
ปรับปรุงและพัฒนาสถานศึกษา 
 ธันยพร บุญรักษา (2553) ใหทรรศนะวา โรงเรียนมีฐานะแบบชุมชน (Community) เพราะ
ยึดโยงภายในดวยคานิยม (Values) แนวคิด (Ideas) และมีความผูกพัน (Commitments) เปน
ความสัมพันธระหวางสมาชิกเชิงวิชาชีพ(Professional Relationships)บรรยากาศที่ตามมาก็คือ
สมาชิกที่มีการผูกพันตอกัน มีการสรางสัมพันธภาพที่ใกลชิดสนิทสนม และเกิดการรวมสราง
บรรยากาศที่ทุกคนแสดงออกถึงความหวงหาอาทรและชวยเหลือกัน มีบรรยากาศและสภาพแวดลอม
ของการทํางานที่ดีตอกัน ทั้งผูบริหาร ครูผูสอน นักเรียน และผูปกครอง มีความเขาใจถึงเหตุผลและ
ความจําเปนของการตองดํารงชีวิตและการทํางานรวมกันแบบชุมชน นั่นคือ ความเปนชุมชนการ
เรียนรูทางวิชาชีพนั่นเอง 
 อรวรรณ นอยวัฒน (2554) กลาววา การขับเคลื่อนองคการใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
จากแนวคิดเดิมที่มุงพัฒนาบุคลากรใหมีความรูมากๆเพียงอยางเดียว ในปจจุบันจะมุงเนนการพัฒนา
องคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูโดยใชการจัดการความรูเปนกลไกสําคัญในการผลักดัน หรืออาจ
กลาวไดวาการจัดการความรูจะมีความสัมพันธกับองคกรแหงการเรียนรู(Learning Organzation) 
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เปนอยางยิ่ง หากองคกรจะพัฒนาตนเองใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ก็จําเปนจะตองบริหารจัดการ
ความรูภายในองคกรใหเปนระบบ เพื่อสงเสริมใหบุคลากรเรียนรูไดจริงและตอเนื่อง หากองคกรใดมี
การจัดการความรูโดยไมมีการสรางบรรยากาศแหงการเรียนรูใหเกิดขึ้นภายในองคกร ก็นับเปนการ
ลงทุนที่ไมคุมคา 
 วรลักษณ ชูกําเนิด และคณะ (2556) กลาววา การขับเคลื่อนชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพครู 
ตองอาศัยผูนํา หรือ ผูนํารวม ซึ่งผูนํารวมจะเกิดขึ้นไดดีเมื่อมีบรรยากาศการเรียนรูที่สงเสริมใหครู
สามารถแสดงออกดวยความเต็มใจ มีอิสระ ปราศจากอํานาจครอบงําที่ขาดความเคารพในวิชาชีพ แต
ปฏิบัติรวมกันโดยใช “อํานาจทางวิชาชีพ” ที่มุงการพัฒนาการจัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ  
 สรุปไดวา บรรยากาศองคการมีความสําคัญอยางยิ่งตอชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครู
เพราะบรรยากาศองคการ มีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของคนในองคการ ทั้งในเชิงบวกและ
เชิงลบ ดังนั้นการจะพัฒนาใหองคการเปนชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ จึงตองใหความสําคัญกับ
บรรยากาศองคการ ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพและความสําเร็จของการเรียนรูตอไป 
 

4.5 การประยุกตใชแนวคิดชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 
 Hord (2010: 211-215) กลาวถึง ปจจัยและขั้นตอนการดําเนินการพัฒนาครูตามแนวคิด
ชุมชนการเรียนรูวิชาชีพวา โดยปกติแลวชุมชนการเรียนรูวิชาชีพมีสองมิติ ซึ่งมิติภายในประกอบดวย 
การกําหนดวิสัยทัศนและคานิยมในการทํางานรวมกัน ทุกคนไดตัดสินใจในการทํางานรวมกัน ภายใต
บรรยากาศ สิ่งแวดลอม ที่สงเสริมการเรียนรูวิชาชีพ บรรยากาศที่มีความสัมพันธกับเจตคติและ
แรงจูงใจใหสมาชิกแลกเปลี่ยนเรียนรูกับบุคคลอื่น และการสงเสริมการชวยเหลือกันระหวางเพื่อน
สมาชิกในการสังเกตการปฏิบัติงานของคนอื่นและการสะทอนผลการปฏิบัติงาน ซึ่งโดยปกติแลวใน
การปฏิบัติงานของครูนั้น จะทําไปตามธรรมชาติโดยไมมีความเขาใจในนโยบาย และมาตรฐานของรัฐ 
การจะพัฒนาความรูและทักษะใหครูจําเปนตองมีรูปแบบชุมชนการเรียนรูวิชาชีพที่ชัดเจนซึ่งเปนมิติ
ภายนอกประกอบไปดวย แผนสําหรับการเรียนรูวิชาชีพและการทําใหวิธีใหมบังเกิดผล การควบคุม
แผนและความกาวหนาของผลงาน ทบทวนและตัดสินภายใตการประเมิน สะทอนผลการทํางาน 
ตัดสินใจในสิ่งที่ดีที่สุดสําหรับผูเรียน จําแนกความตองการของผูเรียน จัดลําดับความสําคัญกอนหลัง 
ศึกษาการแกปญหา และปรับวิธีการใหมใหเหมาะสม ซึ่งทั้งหมดเปนวงจรของชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ 
 Dufour (2012) กลาวถึง ปจจัยและกระบวนการของการดําเนินการพัฒนาครูตามแนวคิด
ชุมชนการเรียนรูวิชาชีพวา สิ่งที่จะทําใหการนําแนวคิดชุมชนการเรียนรูวิชาชีพไปใชใหเกิดประสบ
ผลสําเร็จนั้น มีปจจัยสําคัญคือ เปาหมายที่ชัดเจน การใหการสนับสนุนของผูบริหาร การเห็นคุณคา
และความสําคัญของปญหาดานการเรียนรูของผูเรียน โดยมีกระบวนการ คือ ครู ผูบริหารและนักการ
ศึกษารวมกันกําหนดเปาหมายความสําเร็จที่ชัดเจน รวมกันออกแบบกิจกรรมในการพัฒนาผูเรียน 
รวมกันออกแบบการประเมินผลเพื่อปรับปรุงการทํางาน และรวมกันยินดีในความสําเร็จ โดยรวมกัน
ประเมินผลและสะทอนผลการทํางานเปนระยะ บอยครั้ง และสม่ําเสมอ 
 จากที่กลาวมาสรุปไดวา กระบวนการของชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ เปนกระบวนการที่ตองมี
ทั้งปจจัยและแรงสนับสนุนภายใน คือ การรวมแรงรวมใจของครูที่จะพัฒนาตนเองและพัฒนาผูเรียน 
ภายใตการสรางบรรยากาศแหงความไววางใจ บรรยากาศของการสรางแรงจูงใจและเจตคติที่ดีตอการ
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ทํางานรวมกัน การยอมรับนับถือและการชวยเหลือกัน ผานกระบวนการขับเคลื่อนภายนอกที่เปน
ระบบ มีการวางแผนการปฏิบัติงาน การควบคุมการดําเนินกิจกรรม การประเมินผล การวิเคราะห
และปรับแผน ถาพบความผิดพลาดบกพรอง และการนําแผนและวิธีปฏิบัติที่ปรับใหมไปใช เปนวัฎ
จักรของชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ ดังนั้น จะเห็นไดวาการสรางชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ จะให
ความสําคัญกับการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน  
 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

5.1 งานวิจัยในประเทศ 
อัญชลี โกกะนุช (2550) ไดศึกษาสภาพปจจุบันและความคาดหวังของบุคลากรที่มีตอการ

บริหารผลการปฏิบัติงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย โดยศึกษาความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอ
สภาพปจจุบันและความคาดหวังตอการบริหารผลการปฏิบัติงาน ซึ่งครอบคลุมองคประกอบการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน 5 องคประกอบคือ การวางแผนบริหารผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาและ
ดําเนินการตามแผนปฏิบัติการ การติดตามและพัฒนาบุคลากรการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร
และการใหรางวัล 

ผลการวิจัยพบวา ภาพรวมเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของบุคลากรที่มีตอการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง และความคาดหวังของบุคลากรที่มีตอการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับมาก สําหรับประเด็นสภาพปจจุบันและความคาดหวังของบุคลากรที่มีความชัดเจนเปน
ลําดับแรกในแตละองคประกอบไดแก การไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานในตําแหนงที่กลุมตัวอยาง
ตองการหนาที่ที่กลุมตัวอยางปฏิบัติในตําแหนงงานมีความเหมาะสม มีการมอบหมายหนาที่ความ
รับผิดชอบใหบุคลากรในหนวยงานปฏิบัติตามแผนปฏิบัติอยางชัดเจน เมื่อมีเหตุการณที่ไมคาดคิด
ในขณะปฏิบัติงานกลุมตัวอยางจะรายงานใหผูบริหารทราบทันทีโดยไมลังเลเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมุงเนนที่การวัดผลทางดานผลผลิตและกรณีที่ผลการปฏิบัติงานไมเปนไปตามเปาหมายที่
หนวยงานกําหนดไวกลุมตัวอยางคาดหวังที่จะไดรับโอกาสในการปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานใหดี
ยิ่งขึ้น 

อิศลักษขณ เจนเขวา (2550) ไดพัฒนารูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัย 7 ขั้น คือ ขั้นที่ 1 การวิเคราะหและ
สังเคราะหแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานและหนาที่ของครูเอกชน ขั้นที่ 2 การพัฒนารูปแบบ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ขั้นที่ 3 การกําหนดประเด็นที่ควรพิจารณาใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ขั้นที่ 4 การสรางคูมือการใชรูปแบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ขั้นที่ 5 การทดลองใชรูปแบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ขั้นที่ 6 ประเมินรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชน และข้ันที่ 7 การปรับปรุง แกไขรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชน 

ผลการวิจัยพบวา รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือประกอบดวย วัตถุประสงคการประเมินผลเพื่อพัฒนาและปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของครูกําหนดนโยบายดานทรัพยากรบุคคลวางแผนการเพิ่มคุณภาพนักเรียนปรับปรุง
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ประสิทธิภาพการบริหารงานพิจารณาความดีความชอบ พัฒนาหลักสูตรและการเรียนการสอนใน
สถาบันผลิตครูผูทําการประเมินไดแกผูรับใบอนุญาตหรือผูจัดการครูใหญและหรือผูชวยครูใหญ
หัวหนาฝายงานและ/หรือหัวหนาสายชั้นเนื้อหารสาระที่ใชในการประเมินผลไดแก ดานการเรียนการ
สอน ดานการสนับสนุนการสอน ดานงานที่ไดรับมอบหมายและดานอื่นๆ เกณฑที่ใชในการ
ประเมินผลไดแก การกําหนดวิธีการใหคะแนนเปนเชิงคุณภาพ โดยพิจารณาจากคะแนนเฉลี่ยรวมทุก
ดานแลวกําหนดชวงคะแนนวิธีการที่ใชในการประเมินผลพิจารณาจากปริมาณของครูสภาพการ
ปฏิบัติงานจริง เอกสารผลงานครูผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและความประพฤติของนักเรียนความพึง
พอใจของนักเรียนผูปกครองผูบริหารและเพื่อนครูระยะเวลาในการประเมินผลคือ ปละ 2 ครั้ง ใน
เดือนตุลาคมและมีนาคมการใหขอมูลยอนกลับแกผูปฏิบัติงาน โดยมีเนื้อหาเรื่องจุดเดนจุดที่ควร
พิจารณาแนวทางแกไขของผูถูกประเมิน ซึ่งสรุปผลการประเมินเปนรายบุคคลและภาพรวมแลว
รายงานผลตอครูและครูใหญเปนลายลักษณอักษร 

สุดถนอม ตันเจริญ (2551) ไดศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของ
สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย ศึกษาเฉพาะกรณีจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยกรณีศึกษา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) ศึกษาการนําแนวคิด
การบริหารผลการปฏิบัติงานไปใชในสถาบันอุดมศึกษาไทย 2) ศึกษาสภาพปญหาที่เกิดขึ้นจากการนํา
แนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานไปใชในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน 3) หารูปแบบการ
บริหารผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัย
เชิงคุณภาพ โดยดําเนินการตามกรอบแนวคิดที่สอดคลองกับขอสรุปจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี 
และปจจัยสําคัญของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 4 องคประกอบ ไดแก 1) การกําหนด
เปาหมายและการวางแผนผลการปฏิบัติงาน 2) การปฏิบัติตามแผนและการติดตามผล 3) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและ 4) การใหรางวัลและการพัฒนา เก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารที่
เกี่ยวของ และการสัมภาษณเชิงลึกกึ่งโครงสรางและการสังเกตโดยใชแนวหัวขอคําถามสําหรับ
ผูบริหารในฐานะผูประเมิน และสําหรับคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนในฐานะผูถูกประเมิน 

 ผลการวิจัยพบวา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยนําแนวคิดการ
บริหารผลการปฏิบัติงานไปปฏิบัติตามองคประกอบสําคัญ 4 ดานคือ 1) การกําหนดเปาหมายและ
การวางแผนผลการปฏิบัติงาน 2) การปฏิบัติตามแผนและการติดตามผล 3) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและ 4) การใหรางวัลและการพัฒนา โดยทั้งสองมหาวิทยาลัยใหความสําคัญกับการ
ถายทอดและการสื่อสารเปาหมายหรือแผนผลการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร เพื่อสรางความเขาใจ
และกระตุนใหบุคลากรในหนวยงานมีสวนรวมในการรับรูและกําหนดแผนงานของคณะและหนวยงาน
ตางๆ ใหสอดคลองกับเปาหมายเชิงยุทธศาสตรมากขึ้น แตยังมีจุดออนอยูบางในดานการสื่อสาร
นโยบายและขอมูลดานแนวทางปฏิบัติที่ยังไมทั่วถึงและไมมีการทบทวนแผนงานเพื่อสรางความเขาใจ
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในระดับปฏิบัติการ ซึ่งเปนสาเหตุของความไมเขาใจและไม
เห็นความสาคัญในการเปดรับขอมูลดานการบริหารของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน 

ณัฐชนเรศ มาเจริญ (2552) ศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงาน บทสํารวจความพรอมของ
ขาราชการในการนํามาใชในสํานักงานเขตสายไหม การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อสํารวจระดับ
ความพรอมของขาราชการในการนําการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในสํานักงานเขตสายไหม และ
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เพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพรอมของขาราชการในการนําการบริหารผลการปฏิบัติงาน
มาใชในสํานักงานเขตสายไหม ประชากรของการวิจัยครั้งนี้ศึกษาจากขาราชการสํานักงานเขตสายไหม 
ซึ่งมีจํานวนทั้งสิ้น135 คน และใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะห
ขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  สถิติที่ใชในการวิเคราะห  ไดแก คารอยละ  คาเฉลี่ย  คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  และการวิเคราะหความสัมพันธแบบถดถอยเชิงเสนพหุคูณแบบ Stepwise 
กําหนดนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ.05 

ผลการวิจัยพบวา ความพรอมของขาราชการในการนําการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชใน
สํานักงานเขตสายไหมในภาพรวม อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย= 3.75) โดยขาราชการสํานักงานเขตสาย
ไหมมีความพรอมในการกําหนดเปาหมาย  ความพรอมในการใหรางวัล  และความพรอมในการ
ติดตามประเมินผลงานอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย= 3.81, 3.73 และ3.71 ตามลําดับ) และปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความพรอมของขาราชการในการนําการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในสํานักงาน
เขตสายไหม คือ การสรางแรงจูงใจ และการฝกหัด ซึ่งสามารถทํานายไดรอยละ 49.7 สวนความรู
เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน และการสื่อสารไมมีความสัมพันธกับความพรอมของขาราชการ
ในการนําการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในสํานักงานเขตสายไหม 

อาทิพย สอนสุจิตรา (2552) ศึกษาการพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานสําหรับครู
สังกัดโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรียลแหงประเทศไทย การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อ
การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานสําหรับครูสังกัดโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรี
ยลแหงประเทศไทย โดยใชรูปแบบการวิจัยเชิงพรรณนา เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามสภาพ
และปญหา ความคิดเห็นในประเด็นตางๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหารผลการปฏิบัติงานสําหรับครู ตาม
องคประกอบหลัก องคประกอบยอย รวมทั้งคุณลักษณะที่สรางจากแนวคิด ทฤษฎี และการนิยามเชิง
ปฏิบัติการของการบริหารผลการปฏิบัติงานและระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน การสัมภาษณ
บุคลากรจากโรงเรียนที่เปนตัวแทนกลุม นําผลมาออกแบบระบบและตรวจสอบคุณภาพระบบผลการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน การสัมภาษณผูอํานวยการโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรียลแหง
ประเทศไทย และจัดสนทนากลุม (Focus Group) ระหวางหัวหนาวิชาการและงานบุคคลทุกโรงเรียน 
เพื่อศึกษาความเปนไปไดและความเหมาะสมของการนําระบบไปใช 
 ผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง มีปญหาบุคลากร
ที่รับผิดชอบขาดความรูความเขาใจและทักษะปฏิบัติ ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานสําหรับครู
สังกัดโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรียลแหงประเทศไทยที่ควรจะเปนคือ ระบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานที่บูรณาการผลการปฏิบัติงานระดับองคการและบุคคล ประกอบดวย 5 องคประกอบ
หลัก คือ 1) องคประกอบดานการวางแผน 2) องคประกอบดานดําเนินการ 3) องคประกอบดานการ
กํากับติดตาม 4) องคประกอบดานการทบทวน 5) องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ แตละ
องคประกอบมีองคประกอบยอยและคุณลักษณะที่แสดงถึงรายละเอียดและวิธีดําเนินการ ที่ไดรับการ
ตรวจสอบคุณภาพและการรับรองจากผูเชี่ยวชาญ โดยมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นอยูในเกณฑเหมาะสม
มากที่สุด คือ ในชวงระดับคะแนน 4.51 – 5.00 และการประเมินความเหมาะสมและความเปนไปได
ในการนําไปใชกับโรงเรียนจากความคิดเห็นจากผูอํานวยการ หัวหนาฝายวิชาการ และหัวหนางาน
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บุคคลทุกโรงเรียน โดยมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นอยูในเกณฑเห็นดวยระดับมาก ในชวงระดับคะแนน  
3.51 – 4.50 

ณรงคฤทธิ์ อินทนาม (2553) ไดศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาหลักเทียบสําหรับการสรางชุมชน
การเรียนรูทางวิชาชีพในโรงเรียน การวิจัยครั้งนี้เปนการพัฒนาหลักเทียบสําหรับการสรางชุมชนการ
เรียนรูทางวิชาชีพในโรงเรียน วัตถุประสงคการวิจัยหลัก คือ เพื่อสรางและประยุกตใชหลักเทียบ
สําหรับชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพในโรงเรียน ระเบียบวิธีที่ใชในการวิจัย คือ การวิจัยและพัฒนา
กลุมตัวอยางเปนโรงเรียนระดับประถมศึกษาแบงเปน 2 กลุม ไดแก  (1) กลุมตัวอยางทั่วไป จํานวน 
2,096 คน จาก 185 โรงเรียน  ซึ่งไดรับการสุมมาแบบสองขั้นตอน และ (2) กลุมตัวอยางที่เปน
กรณีศึกษา จํานวน 3 โรงเรียน   

ผลการวิจัยพบวา 
1) องคประกอบและตัวบงชี้ชมุชนการเรียนรูทางวิชาชีพ ประกอบดวย 3 องคประกอบ 9 ตัว

บงชี้  ไดแก 1) องคประกอบดานปจจัย คือ 1.1) ทักษะทางวิชาการและกลไกการเรียนรู และ 1.2) 
โครงสรางและสิ่งสนับสนุน 2) องคประกอบดานกระบวนการ คือ 2.1) การสรางบรรทัดฐานและ
คานิยมรวมกัน 2.2) การปฏิบัติที่มีเปาหมายรวมกันเพื่อการเรียนรูของนักเรียน 2.3) การรวมมือรวม
พลังกัน 2.4) การเปดรับการชี้แนะในการปฏิบัติงาน และ 2.5) การสนทนาที่มุงสะทอนผลการ
ปฏิบัติงาน และ 3) องคประกอบดานผลลัพธ คือ 3.1) ผลการปฏิบัติงานตามที่คาดหวัง และ 3.2) 
การเปนสมาชิกและเครือขาย นอกจากนี้ยังพบวาองคประกอบดังกลาวนี้มีความตรงเชิงโครงสราง (คา
ดัชนี CFI และคาดัชนี TLI มีคาเทากับ 0.989 และ  0.987 ตามลําดับ คาดัชนี RMSEA มีคาเทากับ 
0.021 และคาดัชนี SRME ในระดับบุคคล มีคาเทากับ 0.014  และในระดับหนวยงานมีคาเทากับ 
0.021 ตามลําดับ 

2) หลักเทียบและคุณภาพของหลักเทียบ พบวา 2.1) หลักเทียบ ประกอบดวย 5 ตัวบงชี้หลัก  
ไดแก  (1) การสรางบรรทัดฐานคานิยมรวมกัน (2) การปฏิบัติที่มีเปาหมายรวมกันเพื่อการเรียนรูของ
นักเรียน (3) การรวมมือรวมพลังกัน (4) การเปดรับการชี้แนะในการปฏิบัติงาน และ (5) การสนทนา
ที่มุงสะทอนผลการปฏิบัติงานซึ่งแตละตัวบงชี้ประกอบดวย 5 ตัวบงชี้ยอย สําหรับเกณฑการตัดสินใน
หลักเทียบ แบงออกเปน 4  ระดับ ไดแก 1) ระดับต่ํากวามาตรฐานทั่วไป 2) ระดับเทากับมาตรฐาน
ทั่วไป 3) สูงกวามาตรฐานทั่วไป และ  4) ระดับสูงกวามาตรฐานทั่วไปในชั้นเปนเลิศ และ 2.2) 
คุณภาพของหลักเทียบ พบวา 2.2.1) มีความตรงเชิงโครงสรางตามผลการวิเคราะหโมเดล
ความสัมพันธแบบพหุระดับแบงเปนระดับบุคคล และระดับหนวยงาน  (โรงเรียน) มีคาไคสแควร (x2)  
เทากับ  942.833  คาอัตราสวนระหวางคาไคสแควรกับคาองศาอิสระ (x2/df)  เทากับ 1.92 สําหรับ
คาดัชนี CFI และคาดัชนี TLI มีคาเทากับ  0.989 และ 0.987 ตามลําดับ คาดัชนี  RMSEA มีคา
เทากับ 0.021 และคาดัชนี  SRMR  ในระดับบุคล มีคาเทากับ 0.014 และในระดับหนวยงาน    มีคา
เทากับ 0.021 ตามลําดับ 3.2) มีคาความเที่ยงอยูในระดับสูง ซึ่งคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
แอลฟา  เทากับ 0.928 และ 3.3) มีการยอมรับในดานความตรงประเด็นและความสอดคลองกันอยูใน
ระดับสูง 

3) การทดลองสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพในโรงเรียนตามแนวทางที่พัฒนาขึ้นใน
โรงเรียนที่เปนกรณีศึกษา พบวา หลังจากกลุมตัวอยางที่เปนกรณีศึกษาเขารวมชุมชนการเรียนรูทาง
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วิชาชีพ สามารถปฏิบัติและมีผลการปฏิบัติที่มีคุณภาพอยูในระดับเทากับมาตรฐานทั่วไปเปนอยาง
นอยในทุกตัวบงชี้ กรณีศึกษาสามารถบรรลุเปาหมายของการปฏิบัติในทุกตัวบงชี้ โดยมีตัวบงชี้ที่บรรลุ
เปาหมายในระดับสูง ไดแก ตัวบงชี้ที่ 1 การสรางบรรทัดฐานและคานิยมรวมกัน  และตัวบงชี้ที่ 2 
การปฏิบัติที่มีเปาหมายรวมกันเพื่อการเรียนรูของนักเรียน 

4) แนวทางการสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพในโรงเรียนเปนการบูรณาการแนวคิด
กระบวนการทําหลักเทียบกับกลยุทธ แบงออกเปน 4 ระยะ ไดแก ระยะที่ 1 การวางแผน ระยะที่ 2 
การวิเคราะหขอมูล ระยะที่ 3 การบูรณาการ และระยะที่ 4 การปฏิบัติ โดยมีคูมือประกอบการ
ดําเนินการที่มีรายละเอียดเกี่ยวกับแนวคิด วัตถุประสงค วิธีดําเนินการ และการรายงานผล 

สมหมาย เทียนสมใจ (2556) ศึกษารูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิผลของสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อทราบองคประกอบการบริหารงานที่
มีประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 2) เพื่อนําเสนอรูปแบบการบริหารงานที่
มีประสิทธิผลของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา วิธีการดําเนินการวิจัย 4 ขั้นตอน ดังนี้ 1) 
การศึกษาวิเคราะหกรอบแนวคิดในการวิจัยบนพื้นฐานแนวคิด ทฤษฎีการบริหารงานที่มีประสิทธิผล 
2) วิเคราะหความเปนไปไดและพัฒนารูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา 3) ตรวจสอบและสรางรูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิผลเหมาะสม 4) 
ปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการบริหารที่มีประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยประกอบดวย สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาที่
ไดรับการประเมินจากกลุมพัฒนาระบบบริหาร สํานักงานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ได
ระดับคุณภาพ 3 ขึ้นไป จํานวน 68 เขต ผูใหขอมูลคือ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ผูอํานวยการกลุมใน
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ประธานคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
เครื่องมือที่ ใชในการวิ เคราะหขอมูลคือ แบบวิเคราะหเอกสาร แบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง 
แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานที่มีประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
และแบบตรวจสอบรายการ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ คามัชฌิมเลข
คณิต และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหองคประกอบ การวิเคราะหเสนทางและวิเคราะห
เนื้อหา 
 ผลการวิจัยพบวา  

1) องคประกอบการบริหารงานที่มีประสิทธิผลของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ประกอบดวย 6 องคประกอบคือ 1.1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 1.2) การวางแผนกลยุทธ 1.3) 
องคการแหงการเรียนรู 1.4) วัฒนธรรมองคการ 1.5) เทคโนโลยีสารสนเทศ และ 1.6) สนับสนุนการมี
สวนรวม  

2) รูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ประกอบดวย 6 องคประกอบ ซึ่งมีความเหมาะสม ถูกตอง เปนไปได และสามารถนําไปใชประโยชน
ได สอดคลองกับกรอบแนวคิดทฤษฎีการวิจัย 
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สุทัศน ธิยานันท (2556) ศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของครูสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยแบบผสมผสานของการวิจัยเชิง
คุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ วัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ประกอบดวยขั้นตอนการวิจัย 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอน
ที่ 1 การศึกษาสภาพ ความคาดหวัง และแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติงานของครูโดยใชวิธีพหุ
กรณีศึกษาและการสัมภาษณเชิงลึกผูเชี่ยวชาญดานการบริหารสถานศึกษา วิเคราะหขอมูล โดยการ
วิเคราะหเนื้อหาและสรุปอุปนัย ขั้นตอนที่ 2 การสรางรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู 
โดยนําผลการศึกษาจากข้ันตอนที่ 1 มายกรางรูปแบบและตรวจสอบ ความเหมาะสมของรูปแบบโดย
การประชุมสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิจํานวน 10 คน วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหาและสรุป
อุปนัย ขั้นตอนที่  3 การประเมินรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู  โดยการจัด
ประชุมสัมมนาเพื่อรับฟงความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาเพื่อประเมินรูปแบบและคูมือการ
บริหารผลการปฏิบัติงานของครูวิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ผลการวิจัยพบวา  
1) สภาพ ความคาดหวัง และแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู สรุปไดวา มีการ

กําหนดขอบขายงานและภาระงานในหนาที่ความรับผิดชอบของครู และมีการดําเนินงานการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนการดําเนินงานในระดับสถานศึกษา และระดับกลุมงาน ซึ่งผูบริหารและคณะ
ครูควรรวมกันกําหนดขอบขายงาน และภาระงานของครูใหมีความชัดเจน เหมาะสมสอดคลองกับ
บริบทของสถานศึกษาและครูสามารถปฏิบัติไดจริง สําหรับการบริหารผลการปฏิบัติงานควรมุงเนน
การบริหารผลการปฏิบัติงานของครูในระดับบุคคลที่เชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานในระดับกลุมงาน
และระดับสถานศึกษาใหมีความสอดคลองกัน โดยมีแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติงานของครูใน
ดานขอบขายงานในหนาที่ความรับผิดชอบของครูพบวา มี 4 งาน ไดแก 1) งานการจัดการเรียนการ
สอน มี 6 ภาระงาน 2) งานอบรมและพัฒนานักเรียน มี 4 ภาระงาน 3) งานดูแลชวยเหลือนักเรียน มี 
5 ภาระงาน และ 4) งานบริหารจัดการชั้นเรียน มี 3 ภาระงาน และดานกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของครูพบวา มี 5 ขั้นตอน ไดแก ขั้นตอนที่ 1 การวางแผนและกําหนดเปาหมายผลการ
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 การใหรางวัลและโอกาส มี 2 แนวทาง โดยมีการติดตอสื่อสารผลการปฏิบัติงาน
อยูในทุกข้ันตอน มี 2 แนวทาง  

2) รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาที่สรางขึ้นมีความเหมาะสมที่จะนําไปใชในสถานศึกษา ประกอบดวย 2 องคประกอบ 
ไดแก 2.1 ขอบขายงานในหนาที่ความรับผิดชอบของครู มี 4 งาน ดังนี้งานการจัดการเรียนการสอน มี 
6 ภาระงาน งานปลูกฝงและพัฒนานักเรียน มี 5 ภาระงาน งานดูแลชวยเหลือนักเรียน มี 5 ภาระงาน 
งานบริหารจัดการชั้นเรียน มี 5 ภาระงาน 2.2 กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู มี 5 
ขั้นตอน ดังนี้ขั้นตอนที่ 1 การวางแผนและกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน 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 การใหรางวัลและ
โอกาส มี 2 แนวทาง โดยมีการติดตอสื่อสารแบบสองทางอยูในทุกข้ันตอน มี 2 แนวทาง  

3) การประเมินรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู พบวา ขอบขายงานในหนาที่
ความรับผิดชอบของครู มีความเปนไปไดและมีความเปนประโยชนอยูในระดับมากที่สุด และ
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู มีความเปนไปไดอยูในระดับมากและมีความเปน
ประโยชนอยูในระดับมากที่สุด สําหรับคูมือการบริหารผลการปฏิบัติงานของครูในภาพรวมมีความ
เหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด 

จุลลี่ ศรีษะโคตร (2557) ไดศึกษาเกี่ยวกับ บรรยากาศองคการที่สงผลตอชุมชนการเรียนรู
ทางวิชาชีพของครูในสังกัดเทศบาลนครขอนแกน การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค 1) ศึกษาระดับ
บรรยากาศองคการของสถานศึกษาในสังกัดเทศบาลนครขอนแกน 2) ศึกษาระดับชุมชนการเรียนรู
ทางวิชาชีพของครูในสังกัดเทศบาลนครขอนแกน 3) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ
กับชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครูในสังกัดเทศบาลนครขอนแกนและ 4) ศึกษาบรรยากาศ
องคการที่สงผลตอชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครูในสังกัดเทศบาลนครขอนแกน กลุมตัวอยางคือ  
ผูบริหารและครูในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครขอนแกน 11 โรงเรียน จํานวน 257 คน เครื่องมือที่
ใชเปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประมาณคา 5 ระดับ  สถิติที่ใชไดแก การแจกแจงความถี่ รอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และสถิติวิเคราะหการ
ถดถอยพหุคูณแบบมีข้ันตอน 

ผลการวิจัยพบวา 
1) บรรยากาศองคการของสถานศึกษาในสังกัดเทศบาลนครขอนแกน  โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก  คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานความเสี่ยง และคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานสภาพแวดลอม 
2) ชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครูในสังกัดเทศบาลนครขอนแกนโดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก  คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานวิสัยทัศนรวม และคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานการสงเสริมแหลงเรียนรูและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

3) บรรยากาศองคการทุกดาน มีความสัมพันธในทางบวกกับชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของ
ครูในสังกัดเทศบาลนครขอนแกน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดานที่มีความสัมพันธระดับ
มาก คือ ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน และดานที่มีความสัมพันธระดับนอย คือ ดานโครงสราง
องคการ 

4) บรรยากาศองคการที่สงผลตอชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของครูในสังกัดเทศบาลนคร
ขอนแกน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ไดแก ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดานคานิยม
และพฤติกรรมและดานโครงสรางองคการ 

ปภาวี พิพัฒนลักษณ (2557) ไดศึกษาเกี่ยวกับกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนเรียนรวมตามแนวคิดภาวะผูนําที่ยั่งยืนเพื่อเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ การวิจัย
ครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนเรียนรวมตามแนวคิดภาวะผูนําที่ยั่งยืนเพื่อเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 2) 
วิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และภาวะคุกคามของภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนเรียนรวมตาม
แนวคิดภาวะผูนําที่ยั่งยืนเพื่อเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 3) พัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะ
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ผูนําของผูบริหารโรงเรียนเรียนรวมตามแนวคิดภาวะผูนําที่ยั่งยืนเพื่อเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทาง
วิชาชีพ กลุมตัวอยาง คือ โรงเรียนเรียนรวมในสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จํานวน 278 
โรงเรียน ผูใหขอมูลในแตละโรงเรียนแบงออกเปน 4 กลุม ไดแก 1) ผูอํานวยการโรงเรียน 2) รอง
ผูอํานวยการโรงเรียนหรือครูหัวหนากลุมสาระหรือครูหัวหนาระดับชั้น 3) ครูผูสอนนักเรียนปกติ และ 
4) ครูผูสอนนักเรียนพิการเรียนรวมเครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือแบบสอบถามซึ่งผานการตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหาและเชิงโครงสรางโดยผูทรงคุณวุฒิ สถิติที่ใชในการวิจัยไดแก การวิเคราะหเนื้อหา  
คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และดัชนีความตองการจําเปนแบบปรับปรุง 

ผลการวิจัยพบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนเรียนรวมตามแนวคิด
ภาวะผูนําที่ยั่งยืนเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาต่ํากวา
สภาพที่พึงประสงคซึ่งอยูในระดับมากที่สุด มีจุดแข็ง 5 ดาน คือ การตระหนักถึงความสําคัญของการ
เรียนรู การใหความสําคัญตอประสบการณในอดีต การสืบสานความสําเร็จ การสงเสริมความ
หลากหลาย การคํานึงถึงความเปนธรรมทางสังคม มีจุดออน 5 ดาน คือ การกระตือรือรน การเฝา
ระวังสภาพแวดลอม การพัฒนาทรัพยากร การอดทนเพื่อผลสําเร็จที่แทจริง การกระจายภาวะผูนํา มี
ปจจัยภายนอกที่เปนโอกาส 2 ดาน คือ นโยบายรัฐ และนวัตกรรมและเทคโนโลยี มีปจจัยภายนอกที่
เปนภาวะคุกคาม 2 ดาน คือ สภาพเศรษฐกิจ และสภาพสังคม  กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนเรียนรวมตามแนวคิดภาวะผูนําที่ยั่งยืนเพื่อเสริมสรางชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ มี  
3 กลยุทธคือ 1) กลยุทธการเสริมสรางผูบริหารเพื่อการเรียนรูทางวิชาชีพของบุคลากรครูอยางเนื่อง 
2) กลยุทธการพัฒนาผูบริหารเพื่อการสงเสริมภาวะผูนําของบุคลากรครู และ 3) กลยุทธการพัฒนา
ผูบริหารเพื่อการประสานความรวมมือกับเครือขายภายนอก 

อดุลย ไพรสณฑ (2558) ไดศึกษาเกี่ยวกับ การพัฒนาหลักสูตรเสริมสรางทักษะการเรียนรู
และนวัตกรรมของครูประถมศึกษาตามแนวคิดชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพในการเปนครูนักวิจัย  การ
วิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาสภาพปญหาและความตองการจําเปนในการพัฒนาหลักสูตร
เสริมสรางทักษะการเรียนรูและนวัตกรรมของครูประถมศึกษาตามแนวคิดชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ
ในการเปนครูนักวิจัย 2) พัฒนาหลักสูตรเสริมสรางทักษะการเรียนรูและนวัตกรรมของครู
ประถมศึกษาตามแนวคิดชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพในการเปนครูนักวิจัยที่มีคุณภาพ 3) ศึกษาผล
การใชหลักสูตรเสริมสรางทักษะการเรียนรูและนวัตกรรมของครูประถมศึกษาตามแนวคิดชุมชนการ
เรียนรูทางวิชาชีพในการเปนครูนักวิจัยที่มีตอทักษะการเรียนรูและนวัตกรรมของครู และ 4) ประเมิน
หลักสูตรเสริมสรางทักษะการเรียนรูและนวัตกรรมของครูประถมศึกษาตามแนวคิดชุมชนการเรียนรู
ทางวิชาชีพในการเปนครูนักวิจัย ขั้นตอนการวิจัยมี 4 ขั้นตอน ไดแก 1) การศึกษาขอมูลพื้นฐานใน
การพัฒนาหลักสูตร 2) การพัฒนาหลักสูตร 3) การศึกษาผลการใชหลักสูตร และ 4) การประเมิน
หลักสูตร กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาขอมูลพื้นฐานไดแก ครูผูสอนภาษาไทยระดับประถมศึกษา 
จํานวน 166 คน กลุมเปาหมายที่ใชในการพัฒนาหลักสูตรไดแก ผูเชี่ยวชาญจํานวน 4 คน กลุม
ตัวอยางในการใชหลักสูตรไดแก ครูผูสอนภาษาไทยชั้นประถมศึกษาปที่ 3 จํานวน 10 คน และ
กลุมเปาหมายที่ใชในการประเมินหลักสูตรไดแก ผูบริหารสถานศึกษาจํานวน 10 คน  และครูจํานวน 
10 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวย แบบสอบถาม แบบสังเกตพฤติกรรม แบบประเมินผล
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งาน และเครื่องบันทึกวีดิโอ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ผลการวิจัยพบวา ขั้นตอนที่ 1 กลุมตัวอยางมีความตองการพัฒนาทักษะการเรียนรูและ
นวัตกรรมในระดบัมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ย 4.91 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.16 ขั้นตอนที่ 2 หลักสูตร
ประกอบดวย  หลักการ ความมุงหมาย เนื้อหา กิจกรรม การวัดผลและประเมินผล และแนวทางการ
ใชหลักสูตร มีกิจกรรมหลัก 3 กิจกรรม คือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ การทําวิจัยในชั้นเรียน และการ
สะทอนผลหลังการปฏิบัติ   ขั้นตอนที่ 3 การสังเกตพฤติกรรมกลุมตัวอยางมีทักษะการเรียนรูและ
นวัตกรรมในระดับมากที่สุด และนวัตกรรมของกลุมตัวอยางเปนนวัตกรรมที่สงเสริมทักษะการเรียนรู
และนวัตกรรมในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ย  4.90 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.02 ขั้นตอนที่ 4 การ
ประเมินหลักสูตรกลุมตัวอยางสามารถใชทักษะการเรียนรูและนวัตกรรมไดในระดับมากที่สุด มี
คาเฉลี่ย 4.91 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.19 

นิอร ศรีสุนทร (2559) ศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อพัฒนาและตรวจสอบรูปแบบการ
บริหารผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาโดยมีวิธีการดําเนินการวิจัย 2 
ขั้นตอนคือ 1) พัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาดวยเทคนิค Delphi จากผูเชี่ยวชาญจํานวน 17 คน 2) ตรวจสอบรูปแบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาดวยการสนทนากลุมจากผูปฏิบัติงานใน
สํานักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษา จํานวน 8 คน สถิติในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ 
คามัธยฐาน และคาพิสัย 

ผลการวิจัยพบวา 
1) รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

ประกอบดวยกระบวนการ 6 ดาน 53 องคประกอบ ไดแก 1) ดานการวางแผนการปฏิบัติงาน มี 10 
องคประกอบ 2) ดานการดําเนินการปฏิบัติงานมี 11 องคประกอบ 3) ดานการพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงาน มี 8 องคประกอบ 4) ดานการติดตามผลการปฏิบัติงานมี 8 องคประกอบ 5) ดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมี 8 องคประกอบ และ 6) ดานการใหรางวัล มี 8 องคประกอบแตละ
องคประกอบทั้ง 6 ดาน มีคามัธยฐาน และคาพิสัย 

2) ผลการตรวจสอบรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษามีความเหมาะสมสามารถนําไปปฏิบัติได และมีองคประกอบเหมือนกับองคประกอบที่
สรางขึ้นตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

 
5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
Brown, A. (2005) เสนอบทความเรื่อง Implementing Performance Management in 

England’s Primary Schools เพื่อวิจัยเกี่ยวกับการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชใน
โรงเรียนระดับประถมศึกษาในประเทศอังกฤษ ใชการสัมภาษณและการสังเกตเปนเครื่องมือในการ
วิจัย โดยผลการศึกษา พบวาดานวัตถุประสงคและเปาหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานใน
โรงเรียน ผูบริหารโรงเรียนสวนใหญตางมีความเขาใจในวัตถุประสงคและเปาหมายของการนําระบบ
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การบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในโรงเรียนดานการศึกษาและการฝกอบรมในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน พบวากลุมผูมีสวนไดสวนเสียที่มีสวนเกี่ยวของกับโรงเรียนสวนใหญไดรับการฝกอบรมที่
เหมาะสมและเพียงพอที่จะนําไปปฏิบัติดานกฎเกณฑและเปาประสงคในการบริหารผลการปฏิบัติงา
นําพบวาวัฒนธรรมองคกรในโรงเรียนมีสวนสําคัญในการตัดสินใจนําระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานมาใช ซึ่งใชความเหมาะสมและความคุมคาเปนเกณฑในการตัดสินใจสวนเปาประสงคของ
การบริหารผลการปฏิบัติงาน คือการระบุตัวชี้วัดที่ชัดเจนสามารถวัดไดตรงกับปญหาและมีขอทาทาย
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนาฝายและครูผูสอน พบวาวิธีการและตัวชี้วัดที่ใชในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความแตกตางกันตามบทบาทหนาที่ของครูและมีความยุติธรรมและผลการ
ปฏิบัติงานทั้งหมดมีความชัดเจนสามารถวัดไดและไดรับยอมรับจากทั้งผูประเมินและผูไดรับการ
ประเมินและทรัพยากรที่ใชในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานใหกับครูมีเพียงพอและดานความเหมาะสม
และขอเท็จจริงของการบริหารคาตอบแทน (Performance relatedpay: PRP) พบวาระบบการ
บริหารคาตอบแทนหรือการใหรางวัลไดรับการยอมรับวามีความยุติธรรมและเหมาะสม 

Lam, H. et al. (2007) ไดศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางดานวัฒนธรรมในการประเมินผล
การปฏิบัติงานและการเลื่อนตําแหนงระหวางหนวยงานสาขาวิชาการเมืองและรัฐประศาสนศาสตร
ของมหาวิทยาลัยฮองกงและโครงการรัฐประศาสนศาสตรของมหาวิทยาลัยวิคตอเรียประเทศแคนาดา 
พบวา หนวยงานทั้งสองมหาวิทยาลัยมีระบบการบริหารคลายคลึงกัน แตมีความแตกตางกันดาน
องคประกอบของวัฒนธรรมทางการบริหารและลักษณะเฉพาะของชนชาติ กลาวคือ ขาราชการของ
มหาวิทยาลัยฮองกงใหความสําคัญกับประสิทธิภาพและผลลัพธที่เปนความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
อยางมาก โดยมุงที่ความสําเร็จตามเปาหมายและแผนงานมากกวาเปาหมาย ระดับบุคคลมีการ
พิจารณาเลื่อนตําแหนงจากลักษณะเฉพาะของบุคคลความสัมพันธกับผูอื่นและการเมืองในสถาบัน 
ในขณะที่ขาราชการของมหาวิทยาลัยวิคตอเรียใหความสําคัญกับระบบการบริหารงานบุคคล การ
ควบคุมตนทุนและการบริหารงบประมาณ โดยมุงเนนการบรรลุเปาหมายของแผนงานและเปาหมาย
ของบุคลากรเทาๆ กัน ขาราชการสวนใหญไมตอตานการประเมินผล แตไมยอมรับหลักเกณฑการ
ประเมินผล เพราะไมเชื่อมโยงกับขอมูลสวนบุคคล อีกทั้งยังไดรับอิทธิพลจากกลุมการเมืองในสถาบัน
ดวยขอเสนอเพื่อการปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือควรมีการศึกษาบรรทัดฐานและ
คานิยมขององคกรเพื่อกําหนดหลักเกณฑการประเมินไดอยางเหมาะสมและไมขัดแยงกับความคิดที่
เปนรากฐานของวัฒนธรรม 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน การพัฒนารูปแบบ และชุมชน
การเรียนรูทางวิชาชีพ สามารถสรุปรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานดวยกระบวนการชุมชนการ
เรียนรูทางวิชาชีพของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ประกอบดวย           
5 องคประกอบ ดังนี้ การวางแผนการบริหารผลการปฏิบัติงาน การสื่อสารการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาการบริหารผลการปฏิบัติงาน การติดตามการบริหารผลการปฏิบัติงาน และการ
ประเมินการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
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6. กรอบความคิดในการวิจัย 
จากการวิเคราะหผลการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย 

เขต 1 การศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน การพัฒนารูปแบบ 
และชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ ผูวิจัยนํามาสรุปเปนกรอบแนวคิดในการพัฒนารูปแบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานดวยกระบวนการชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ดังนี้ 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2.6 กรอบความคิดในการวิจัย 

 

 

การพัฒนารูปแบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานดวยกระบวนการ
ชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพของ
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

นโยบายสํานักงาน
เขตพ้ืนที
การศึกษา

ประถมศึกษา 

สุโขทัย เขต 1 

การติดตามผลสัมฤทธิ์ 
การดําเนินงานขับเคลื่อน 

นโยบายตามกลยุทธสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 

ผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหาร 
ผลการปฏิบัติงาน 

นโยบายสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ 

ชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ 

 


