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งานวิจัยนี้ได้รับทุนสนับสนุนการวิจัย 
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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้  มีวัตถุประสงคเ์พ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 และสร้างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สุโขทัย เขต 1 กลุ่มเป้าหมายในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและคณะครโูรงเรียนในโครงการโรงเรียน
ประชารัฐ รุ่นที่ 1 และ 2 ปีการศึกษา 2561 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
จ านวน 20 โรงเรียน คณะผู้ยกร่างรูปแบบจ านวน  5  คน และผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของรูปแบบจ านวน 5 คน ซึ่งได้จากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
 ผลการวิจัยพบว่า 
 1. ผลการสังเคราะห์ผลการประชุมผู้บริหารสถานศึกษาและคณะครูเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 พบว่ามีสภาพปัจจุบันที่สอดคล้องกัน 8 ประเด็น ประกอบด้วย    
1. ผลการทดสอบระดับชาติ O-NET, NT, RT ต่ ากว่าระดับประเทศ 2. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน        
ตามหลักสูตรสถานศึกษาต่ ากว่าเป้าหมายที่สถานศึกษาก าหนด 3. ผู้เรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์
ของผู้เรียนที่ดีต่ ากว่าเป้าหมายที่สถานศึกษาก าหนด 4. เป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจที่สถานศึกษา
ก าหนดไม่มีความชัดเจน 5. ระบบบริหารจัดการคุณภาพของสถานศึกษาไม่ส่งผลต่อคุณภาพ            
ตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 6. ครูจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ไม่เปิดโอกาสให้
ผู้ เรียนได้ใช้กระบวนการคิดและปฏิบัติจริง 7. ครูขาดทักษะการใช้สื่อ เทคโนโลยีสารสนเทศ               
ในการจัดการเรียนรู้ และ 8. ครูขาดการให้ข้อมูลสะท้อนกลับเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ 
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน      
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 พบว่ามีสภาพที่พึงประสงค์ที่สอดคล้องกัน 8 ประเด็น 
ประกอบด้วย 1. ผลการทดสอบระดับชาติ O-NET, NT, RT พัฒนาเพ่ิมขึ้นอย่างน้อยร้อยละ 3             
2. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตามหลักสูตรสถานศึกษาสูงกว่าเป้าหมายที่สถานศึกษาก าหนด 3. ผู้เรียน     



มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียนที่ดีสูงกว่าเป้าหมายที่สถานศึกษาก าหนด 4. เป้าหมาย วิสัยทัศน์ 
และพันธกิจที่สถานศึกษาก าหนดสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา ความต้องการชุมชน และแผน  
การศึกษาแห่งชาติ เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 5. ระบบบริหารจัดการคุณภาพของสถานศึกษาชัดเจน        
มีประสิทธิภาพส่งผลต่อคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 6. ครูจัดการเรียนรู้ โดยให้
ผู้เรียนได้ใช้กระบวนการคิดและปฏิบัติจริงตามมาตรฐานการเรียนรู้ ตัวชี้วัดของหลักสูตร และมีแผน  
การจัดการเรียนรู้ 7. ครูมีทักษะการใช้สื่อ เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการเรียนรู้ รวมทั้งภูมิปัญญา
ท้องถิ่นที่เอ้ือต่อการจัดการจัดการเรียนรู้ โดยสร้างโอกาสให้ผู้เรียนได้แสวงหาความรู้ด้วยตนเอง และ    
8. ครูให้ข้อมูลสะท้อนกลับนักเรียนเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ 
 2. ผลการสร้างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
  2.1 ผลการศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการ
ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย 
เขต 1 ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกัน การน าความรู้สู่
การปฏิบัติ การติดตามผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งทั้ง 5 องค์ประกอบมี
ลักษณะเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องกัน อยู่ในกรอบรูปแบบการพัฒนาคุณภาพการศึกษา Sukhothai 
Model : 3 Good ประกอบด้วย 1. Good Child 2. Good Teacher และ 3. Good School 
  2.2 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า รูปแบบที่สร้างขึ้นมีความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 
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การพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ

ของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 สำเร็จสมบูรณ์ได้ 
ขอขอบพระคุณ สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ที่เปิดโอกาสให้
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 สำหรับโครงการวิจัยและนวัตกรรมแลกเป้า 
โดยดำเนินการวิจัยเพื่อพัฒนาหรือแก้ปัญหาการจัดการศึกษาของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 การวิจัยครั้งนี้ได้รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ที่เหมาะสมกับ
บริบทเพ่ือเป็นแนวทางบริหารจัดการสำนักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษาได้อย่าง                 
มีประสิทธิภาพบรรลุตามกลยุทธ์ของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และเพ่ือพัฒนาผล
การปฏิบัติงานของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 ขอขอบคุณ คณะผู้ยกร่าง ที่ให้ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ ความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของการพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  

ขอขอบคุณ คณะผู้ทรงคุณวุฒิ ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ และร่วมตรวจสอบ
การพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ซึ่งให้ข้อเสนอแนะที่เป็น
ประโยชน์อย่างยิง่ 

ขอขอบคุณ คณะศึกษานิเทศก์ของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
ที่ให้ความร่วมมือในการเก็บข้อมูลวิจัยในครั้งนี้อย่างดียิ่ง ตลอดจนให้ข้อมูลอันเป็นประโยชน์ต่อ     
การพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 คุณค่าและประโยชน์ของงานวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยขอมอบให้เพ่ือทดแทนผู้มีพระคุณทุกท่าน    
ที่ให้กำลังใจ ความช่วยเหลือ คำแนะนำและการสนับสนุนในทุกๆ ด้านอย่างดีที่สุดตลอดมา ซึ่งมี     
ส่วนช่วยให้งานวิจัยในครั้งนี้สำเร็จได้ด้วยดี 
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บทที่ 1 
 

บทนำ 
 
ความสำคัญและท่ีมาของปัญหา 

การศึกษาเป็นเครื่องมือสำคัญในการสร้างรากฐานของความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย 
จิตใจ สติปัญญา ความรู้ คุณธรรม จริยธรรมและวัฒนธรรมในการดำรงชีวิตและสามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้
อย่างมีความสุข การศึกษาเป็นปัจจัยสำคัญต่อการพัฒนาคน ซึ ่งเป็นรากฐานของการพัฒนาประเทศ           
ตามหลักการจัดการศึกษาของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 
2) พ.ศ. 2545 ซึ่งบัญญัติหลักการจัดการศึกษาไว้ในมาตรา 8 ว่า ยึดหลักการศึกษาตลอดชีวิตเพ่ือปวงชน 
หลักการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย และหลักการพัฒนากระบวนการเรียนรู ้อย่างต่อเนื ่อง และในหมวด 5          
ได้บัญญัติให้การบริหารและการจัดการศึกษาเป็นกลไกสำคัญในการดำเนินงาน โดยกำหนดให้มี        
การกระจายอำนาจการบริหารการจัดการศึกษา ด้านวิชาการด้านงบประมาณ ด้านบริหารงานบุคคล 
และด้านการบริหารทั่วไปไปยังคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาโดยตรง โดยมุ่งหวังว่า
จะสามารถแก้ปัญหาการบริหารและการจัดการศึกษา ซึ่งมีปัญหาการขาดเอกภาพทั้งด้านนโยบายและ
การบริหาร ขาดการมีส่วนร่วมของประชาชน ขาดการพัฒนานโยบายอย่างต่อเนื่อง และปัญหาการขาด
ความเชื่อมโยงองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (สำนักงานปฏิรูปการศึกษา 2545, หน้า 2-3) การบริหาร
องค์กรภาครัฐภายหลังปฏิรูประบบราชการได้มีผล ทำให้ส่วนราชการต้องดำเนินการภายใต้กรอบแนวคิด
ของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ ดีหรือธรรมาภิบาล โดยต้องบูรณาการผลลัพธ์หรือความคาดหวัง           
ความต้องการของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์การเข้ามายังการปฏิบัติงานขององค์กร ทั ้งนี ้ก็เพื ่อที ่จะ
ตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์การอย่างครบถ้วน การตอบสนองความต้องการ
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย จึงเป็นเป้าหมายผลงานของส่วนราชการที่จะต้องเร่งดำเนินการ และเพื่อให้     
การบริหารงานบรรลุเป้าหมายดังกล่าว ส่วนราชการจึงต้องนำเอาแนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธ์มา
ประยุกต์ใช้ใน    การบริหารงาน ซ่ึงในการบริหารเชิงกลยุทธ์ของส่วนราชการที่ผ่านมาส่วนใหญ่ประสบปัญหา
ที่คล้ายกันคือ การไม่สามารถบูรณาการผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่และองค์กรให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกันได้ 

ผู้เชี่ยวชาญทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การภาครัฐในประเทศสหรัฐอเมริกา 
อังกฤษ  และออสเตรเล ียได ้พ ัฒนากรอบความคิดเร ื ่องระบบการบร ิหารผลการปฏิบ ัต ิ งาน 
(Performance Management System: PMS) ขึ้นมา โดยมีกรอบความคิดที่ว่า ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมีความจำเป็นที่จะต้องมีการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ ทั้งนี้เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมีการบูรณาการส่งเสริมก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ซึ ่งกันและกัน รวมทั้งสอดคล้องกับเป้าหมายของ
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หน่วยงานและองค์กร และจะทำให้ผลการปฏิบัติงานขององค์กรบรรลุเป้าหมายในการที ่จะตอบสนอง      
ความต้องการความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กร (สุพจน์  ทรายแก้ว, 2545, หน้า 19-20) 
และเพื่อให้การบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสามารถบรรลุผลตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ดียิ่งขึ้น 
แนวทางหนึ่งคือการนำแนวคิดชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Community)   
มาบูรณาการร่วมกับแนวคิดของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
บุคลากรด้วยการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้วิชาชีพให้บุคลากรได้มีพื้นที่ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ     
ให้ข้อมูลย้อนกลับที่สำคัญในการผลักดันให้บุคลากรได้พัฒนาผลการปฏิบัติงานผ่านกระบวนการร่วมมือ
กันเร ียนรู ้ การปฏิบัต ิงานภายใต้บรรยากาศที ่ ไว ้วางใจซึ ่งกัน และกัน ร ่วมกันชี ้แนะแนวทาง                  
ในการแก้ปัญหาและพัฒนาผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการขับเคลื่อนที่เป็นระบบ มีการวางแผนการ
ปฏิบัติงาน การควบคุมการดำเนินกิจกรรมการประเมินผล การวิเคราะห์และปรับแผน ถ้าพบ           
ความผิดพลาดบกพร่อง และการนำแผนและวิธีปฏิบัติที ่ปรับใหม่ไปใช้เป็นวัฏจักรการพัฒนาผล        
การปฏิบัติงานของบุคลากรตามแนวคิดชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพ ซึ ่งจะสามารถแก้ป ัญหา             
ในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่เป็นอยู่ในปัจจุบันได้เป็นอย่างดี (วิจารณ์ พานิช , 2555; 
สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2555; Hord, 2010) 

สำนักงานเขตพ้ืนที ่การศึกษาเป็นหน่วยงานทางการศึกษาที ่มีการจัดระบบโครงสร้างและ
กระบวนการบริหารจัดการศึกษาโดยมุ่งให้มีเอกภาพเชิงนโยบายและมีความหลากหลายในทางปฏิบัติ         
มีการกระจายอำนาจไปสู่เขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาในสังกัดตามบทบัญญัติในมาตรา 39 แห่ง
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 (สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา, 2551, หน้า 78) และอยู่ภายใต้สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน       
มีหน้าที่ดำเนินการให้เป็นไปตามอำนาจหน้าที่คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 38 และตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบการบริหารราชการ กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 37 ที่กำหนดให้กระทรวงกระจาย
อำนาจการบริหารและการจัดการศึกษาทั้งด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และ
ด้านการบริหารทั่วไปไปยังคณะกรรมการและสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาในสังกัดโดยตรง 
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจึงเร่งบริหารและจัดการศึกษาให้เป็นไปตามอำนาจหน้าที่ รวมทั้งการพัฒนา
บุคลากรทางการศึกษาให้มีความร ู ้ ทักษะ สามารถปฏิบัต ิงานตามภารกิจความรับผ ิดชอบได้               
อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อส่งเสริมสนับสนุนการบริหารและการจัดการศึกษา ของสถานศึกษาให้มีประสิทธิผล
และประสิทธิภาพตามความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับการจัดการศึกษาปัจจุบัน  การบริหาร       
จัดการศึกษาของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษายังไม่ประสบผลสำเร็จ (สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 
2552, หน้า 20-22) พบว่า โดยภาพรวมของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประสบปัญหาหลายประการ เช่น     
การกำกับดูแลสถานศึกษาในสังกัดไม่ทั่วถึง เนื่องจากมีสถานศึกษาจำนวนมากและตั้งอยู่ห่างไกล จำนวน
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บุคลากร  ไม่เพียงพอในการปฏิบัติงาน บุคลากร  ขาดขวัญและกำลังใจ ในแต่ละสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา    
มีความพร้อมไม่เท่าเทียมกัน คณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษาไม่มีบทบาทตามที่กำหนดไว้ในกฎหมาย ระเบียบ
การปฏิบัติต่าง ๆ ยังไม่ชัดเจนตลอดจนการปฏิบัติงานบางอย่างยังไม่มีกฎหมายรองรับ เป็นต้น  

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 มีหน้าที่ในการบริหารจัดการการศึกษา
ส่งเสริม สนับสนุนและประสานงาน รวมทั้งติดตามประเมินผลการจัดการศึกษาของสถานศึกษาในสังกัด 
ปัจจุบันสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ตั้งอยู่ในพ้ืนทีอ่ำเภอเมือง จังหวัดสุโขทัย 
มีเขตพื้นที่บริการ 4 อำเภอ ได้แก่ อำเภอเมืองสุโขทัย อำเภอกงไกรลาศ อำเภอคีรีมาศ และอำเภอ   
บ้านด่านลานหอย  มีสถานศึกษาในสังกัดจำนวน 133 โรงเรียน ครูและบุคลากรทางการศึกษา จำนวน 
1,338 คน บุคลากรในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจำนวน 73 คน และนักเรียนจำนวน 
20,749 คน (ข้อมูลสารสนเทศสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1, 2560)             
ซึ่งในปีการศึกษา 2560 ผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-NET) เมื่อเปรียบเทียบ
ระดับเขตพื้นที่การศึกษากับระดับประเทศ พบว่า ชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 ในภาพรวม 4 กลุ่มสาระ       
การเรียนรู้คะแนนเฉลี่ยระดับเขตพ้ืนที่ ( =39.04) ระดับประเทศ ( =39.79) ซึ่งต่ำกว่าระดับประเทศ
คิดเป็นร้อยละ -1.88 และชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 ในภาพรวม 4 กลุ่มสาระการเรียนรู้คะแนนเฉลี่ยระดับ   
เขตพื้นที่ ( =31.81) ต่ำกว่าระดับประเทศ ( =34.33) ซึ่งต่ำกว่าระดับประเทศคิดเป็นร้อยละ -7.34 
ผลการทดสอบนี้เป็นกระจกสะท้อนภาพลักษณ์ของการบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษา และส่งผลต่อ
ภาพรวมของการบริหารจัดการด้านการจัดการศึกษาของสำนักงานเขตพ้ืนที ่
 คณะผู้วิจัยได้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับการบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษา     
ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 จากสภาพปัญหาดังกล่าว คณะผู้วิจัย
เล็งเห็นความสำคัญของกระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพที่จะช่วยแก้ปัญหาการบริหาร           
จัดการศึกษาของสถานศึกษา โดยมุ่งเน้นรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชน  
การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
โดยมุ่งปรับเปลี่ยนแนวคิด ค่านิยม และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน รวมทั้งพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ให้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานได้ตรงตามกลยุทธ์ เป้าประสงค์ และ
นโยบายพัฒนาการศึกษา เพื่อที่จะส่งผลให้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตาม
เป้าหมายที่ได้กำหนดไว้ การวิจัยครั้งนี้คณะผู้วิจัยศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 นโยบายข้อที ่ 3 ด้านการส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาครูและบุคลากรทาง
การศึกษา ประเด็นเรื่องชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Community: PLC) 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการ
ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย 
เขต 1 ดังนี้ 

 1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

 2. เพ่ือสร้างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 3. เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ กำหนดขอบเขตการวิจัยครอบคลุมกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย เนื้อหา และ      
ตัวแปรในการวิจัย ตามข้ันตอนการวิจัย ดังนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

  1.1 กลุ่มเป้าหมายในการวิจัย 
   1.1.1 การวิเคราะห์ผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน      
เพื่อการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย 
เขต 1 ปีการศึกษา 2561 โดยคณะกรรมการ จำนวน 12 คน 
   1.1.2 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ปีการศึกษา 2561         
จากสถานศึกษา จำนวน 133 โรงเรียน ลงพื้นที่สุ่มจำนวน 20 โรงเรียน  
   1.1.3 การศึกษาองค์ประกอบของร ูปแบบการบร ิหารผลการปฏิบ ัต ิงานด ้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้น ที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 จากสถานศึกษา จำนวน 133 โรงเรียน ลงพื้นที่ครั้งที่ 2 จำนวน 20 โรงเรียน 
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  1.2 เนื้อหาในการวิจัย 
   เนื ้อหาในการศึกษาครอบคลุมสภาพปัญหาความต้องการ และองค์ประกอบใน      
การบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
  1.3 ตัวแปรในการวิจัย 
   1.3.1 ผลการวิเคราะห์ผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐานเพ่ือ
การประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย   
เขต 1 
   1.3.2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัญหาและสภาพที่พึงประสงค์ของสถานศึกษาในสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
   1.3.3 ผลการศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัต ิงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
  1.4 ระยะเวลาในการวิจัย 3 พฤษภาคม พ.ศ. 2561 – 31 ธันวาคม พ.ศ. 2561 
 
 ขั้นตอนที่ 2 สร้างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้
ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

  2.1 กลุ่มเป้าหมายในการวิจัย 
   2.1.1 คณะผู ้ยกร่างร ูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการช ุมชน         
การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
ประกอบด้วย ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา ศึกษานิเทศก์ ผู้อำนวยการ
สถานศึกษา และบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1        
ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จำนวน 5 คน 
   2.1.2 ผู้ทรงคุณวุฒิที่ร่วมตรวจสอบรูปแบบ ประกอบด้วย ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1
ผู ้อำนวยการกลุ ่มบริหารงานบุคคล ผู้บริหารสถานศึกษาที ่มีความรู ้ความเชี ่ยวชาญด้านการบริหารผล             
การปฏิบัติงานและกระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพ ซึ ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) จำนวน 5 คน 
  2.2 เนื้อหาในการวิจัย 
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   เนื้อหาในการศึกษาครอบคลุมองค์ประกอบรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 โดยศึกษาจากผลการดำเนินการขั้นตอนที่ 1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัย      
ที่เก่ียวข้อง  
  2.3 ตัวแปรในการวิจัย 
   ต ัวแปรในการว ิจ ัย ได ้แก ่  ความค ิดเห ็นและข ้อเสนอแนะจากการประเมิน           
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

  2.4 ระยะเวลาในการวิจัย 1 มกราคม พ.ศ. 2562 – 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2562 

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  หมายถึง 
โครงสร้างที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบการบริหารผลการปฏิบัติงานและกระบวนการชุมชน
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา    
ขั้นพ้ืนฐานเพื่อการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา 

2. การบริหารผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบการบริหารจัดการที่มุ่งให้บุคลากรในสถานศึกษา 
ได้รับรู้ถึงหน้าที่ความรับผิดชอบของตน ทำงานอย่างสอดคล้อง ประสานและสนับสนุนซึ่งกันและกันเป็นสำคัญ
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับเป้าหมาย และมุ่งให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา มีการปรับปรุงงานและพัฒนาบุคลากรอยู่ตลอดเวลา เพ่ือนำไปสู่
การบรรลุวัตถุประสงค์ของการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ 

3. ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ หมายถึง กระบวนการสร้างการเปลี่ยนแปลงโดยเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา เพื ่อการทำงานร่วมกันและสนับสนุนซึ ่งกันและกัน โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงาน ร่วมกันวางเป้าหมายการปฏิบัติงาน และตรวจสอบ สะท้อน
ผลการปฏิบัต ิท ั ้งในส ่วนบุคคลและผลที ่ เก ิดขึ ้นโดยรวมผ่านกระบวนการแลกเปลี ่ยนเร ียนรู้                 
การวิพากษ์วิจารณ์ การทำงานร่วมกัน การร่วมมือรวมพลัง โดยมุ่งเน้นและส่งเสริมกระบวนการพัฒนา
ผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นองค์รวม 

4. ผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษา หมายถึง ผลการดำเนินงานการขับเคลื่อนการจัดการศึกษา
จากสรุปผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อการประกันคุณภาพภายในของ
สถานศึกษา (Self – Assessment Report : SAR) ปีการศึกษา 2561  
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ประโยชน์ที่ได้รับ 

 1. สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
สามารถบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพบรรลุตามผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานเพื่อการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา 
 2. สถานศึกษาอื ่น ๆ สามารถศึกษาและนำรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ไปประยุกต์ใช ้เพื ่อพัฒนาผลการปฏิบัต ิงานของสถานศึกษาให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 เป็นการวิจัยและ
พัฒนา (Research & Development) ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องดังนี้ 
 1.  นโยบายการศึกษา  
    1.1  นโยบายส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ    
  1.2  นโยบายแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 
  1.3 นโยบายส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
   1.3.1 บทบาทหน้าที่ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
   1.3.2 นโยบายพัฒนาการศึกษา 

2. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
2.1 แนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
2.2 ความหมายและความส าคัญการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
2.3 กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3. รูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 
3.1 ความหมายของรูปแบบ 
3.2 ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบกับทฤษฎี 
3.3 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบ 

   4. การประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา 
       4.1 ความส าคัญและความจ าเป็นในการก าหนดมาตรฐานการศึกษา 
       4.2 มาตรฐานการศึกษา ค าอธิบาย และระดับคุณภาพ 
       4.3 แนวทางการประเมินคุณภาพภายในของสถานศึกษา 
       4.4 บทบาทหน้าที่ของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

  5. ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC)  
5.1 ความหมายของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
5.2 ลักษณะของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
5.3 บทบาทของผู้บริหารโรงเรียนในการเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
5.4 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครู 
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5.5 การประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

6.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

1. นโยบายการศึกษา 

1.1 นโยบายส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการได้ศึกษาวิเคราะห์บริบทที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย กรอบยุทธศาสตร์

แห่งชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) นโยบายรัฐบาล (พลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชา) แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-25 64) นโยบายความม่ันคงแห่งชาติ (พ.ศ. 2558-
2564) ทิศทางแผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ. 2560-2574) นโยบายของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ 
(พลเอก ดาวพงษ์ รัตนสุวรรณ) แผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-
2564) แผนพัฒนาการศึกษาของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 -2564) 
แผนปฏิบัติราชการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560  ของกระทรวงศึกษาธิการ ผลการด าเนินงานของส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการอ านาจหน้าที่ของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการและการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มาก าหนดสาระส าคัญของแผนปฏิบัติราชการ
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 ของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการฉบับปรับปรุงตามงบประมาณที่ได้รับจัดสรร, 2560, หน้า 39-44) ดังนี้ 

วิสัยทัศน์ 
การบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ ผู้เรียนได้รับการเรียนรู้ตลอดชีวิตที่มีคุณภาพ โดยยึดหลัก

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
พันธกิจ 

 1. พัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ 
 2. ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ 
และการศึกษาตามอัธยาศัย โดยการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน 
            3. พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของข้าราชการ ครู และบุคลากรทางการศึกษา 
          ค่านิยม (TEAMWINS) 
  T = Teamwork การท างานเป็นทีม 
  E = Equality of Work ความเสมอภาคในการท างาน 
  A = Accountability ความรับผิดชอบ  
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  M = Morality and Integrity การมีศีลธรรมและมีความซื่อสัตย์ 
  W = Willingness ความมุ่งม่ันตั้งใจท างานอย่างเต็มศักยภาพ  
  I   = Improvement การพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ  
  N = Network and Communication การเป็นเครือข่ายที่มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
  S = Service Mind การมีจิตมุ่งบริการ  
 เป้าประสงค์รวม 
 1. ระบบบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ 
 2. ผู้เรียนได้รับโอกาสทางการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิตที่มีคุณภาพ อย่างทั่วถึง และเท่าเทียม  
           ประเด็นยุทธศาสตร์ 

1. พัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ 
2. พัฒนาและส่งเสริมการน าระบบเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการบริหาร การบริการและการเรียนรู้

อย่างมีประสิทธิภาพ 
3. พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย 
4. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนในการกระจายโอกาสทางการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
5. พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของข้าราชการ ครู และบุคลากรทางการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ 

 เป้าประสงค์ตามประเด็นยุทธศาสตร์ 
1. หน่วยงานมีระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
2. ผู้รับบริการมีและใช้ระบบเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีประสิทธิภาพในการบริหาร การบริการ และ

การเรียนรู้ 
3. ผู้เรียนได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพ 
4. ผู้เรียนได้รับโอกาสทางการศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 
5. ข้าราชการ ครู และบุคลากรทางการศึกษามีความก้าวหน้าในวิชาชีพมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน

และการจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพ 
 สรุปได้ว่า นโยบายส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ได้มีการก าหนดวิสัยทัศน์ การบริหาร
จัดการมีประสิทธิภาพ ผู้เรียนได้รับการเรียนรู้ตลอดชีวิตที่มีคุณภาพ โดยยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง โดยพัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาคุณภาพ      
การจัดการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย โดยการมีส่วนร่วมจากทุก
ภาคส่วน และการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของข้าราชการคร ูและบุคลากรทางการศึกษา 

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

สถานการณ์ความเปลี่ยนแปลงของสังคมไทย ความเปลี่ยนแปลงของภูมิภาคอาเซียน และสังคมโลก
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อ านาจหน้าที่ของกระทรวงศึกษาธิการภายใต้กฎหมายส าคัญท่ีเกี่ยวข้องกับการศึกษาของประเทศ ความ
เชื่อมโยงระหว่างยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560 -2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560 -2564) และแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2560-2574 กับทิศทางการ
พัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการทั้งในมิติด้านความมั่นคง มิติด้านเศรษฐกิจ มิติด้านสังคม และ
มิติด้านการบริหารจัดการภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ ที่ส าคัญคือได้ประเมินสถานะของกระทรวง 
ศึกษาธิการโดยการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT) ตามบริบทในข้างต้นแล้วจึง
สามารถก าหนดเป็นสาระส าคัญของแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 (พ.ศ.
2560 -2564) ซึ่งได้แก่ เป้าหมายหลักและตัวชี้วัดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ ผลผลิต/ผลลัพธ์ของ
ยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดภายใต้ยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ (ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2559, หน้า 
50-51) ได้ดังนี ้

1. เป้าหมายหลักของแผนพัฒนาการศึกษา 
1.1 คุณภาพการศึกษาของไทยดีขึ้น คนไทยมีคุณธรรมจริยธรรม มีภูมิคุ้มกันต่อ      

การเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาประเทศในอนาคต 
1.2 ก าลังคนได้รับการผลิตและพัฒนา เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพการแข่งขันของประเทศ 
1.3 มีองค์ความรู้ เทคโนโลยี นวัตกรรม สนับสนุนการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน 
1.4 คนไทยได้รับโอกาสในเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 
1.5 ระบบบริหารจัดการการศึกษามีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล โดยมีส่วนร่วม 

จากทุกภาคส่วน 
2. ตัวช้ีวัดตามเป้าหมายหลัก 

2.1 ผลคะแนนสอบ PISA ในแต่ละวิชา 
2.2 ร้อยละท่ีเพ่ิมขึ้นของคะแนนเฉลี่ยผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาหลักระดับการศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานจากการทดสอบระดับชาติ 
2.3 ร้อยละคะแนนเฉลี่ยของผู้เรียนที่มีคุณธรรมจริยธรรม  
2.4 ร้อยละคะแนนเฉลี่ยของผู้เรียนทุกระดับการศึกษามีความเป็นพลเมืองและพลโลก 
2.5 สัดส่วนผู้เรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลายประเภทอาชีวศึกษาต่อสายสามัญ  
2.6 ร้อยละความพึงพอใจของนายจ้างผู้ประกอบการที่มีต่อผู้ส าเร็จการศึกษาระดับ 

อาชีวศึกษาและระดับอุดมศึกษาที่ท างานให้  
2.7 ร้อยละของผู้ส าเร็จการศึกษาระดับอาชีวศึกษาและระดับอุดมศึกษาได้งานท าหรือ 

ประกอบอาชีพอิสระภายใน 1 ปี 
2.8 ร้อยละของผลงานวิจัย นวัตกรรม งานสร้างสรรค์ สิ่งประดิษฐ์ได้รับการเผยแพร่/ตีพิมพ์ 
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2.9 ร้อยละขององค์ความรู้และสิ่งประดิษฐ์ที่น าไปใช้ประโยชน์ หรือแก้ไขปัญหาชุมชน
ท้องถิ่น  

2.10 จ านวนปีการศึกษาเฉลี่ยของคนไทยอายุ 15-59 ปี 
2.11 ร้อยละของก าลังแรงงานที่ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้นขึ้นไป  
2.12 ร้อยละของนักเรียนต่อประชากรวัยเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย อายุ 15–17 ป ี
2.13 สัดส่วนผู้เรียนในสถานศึกษาทุกระดับของรัฐต่อเอกชน 
2.14 จ านวนภาคีเครือข่ายที่เข้ามามีส่วนร่วมในการจัด/พัฒนาและส่งเสริมการศึกษา 

3. วิสัยทัศน์ 
“มุ่งพัฒนาผู้เรียนให้มีความรู้คู่คุณธรรม มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุขในสังคม”  
“ผู้เรียน” หมายถึง เด็ก เยาวชน นักเรียน นักศึกษา และประชาชน ที่ได้รับบริการจาก

กระทรวงศึกษาธิการ 
“มีความรู้คู่คุณธรรม” หมายถึง รอบรู้ รอบคอบ ระมัดระวัง ซื่อสัตย์สุจริต ขยัน อดทน  

สติปัญญา แบ่งปัน ซึ่งเป็น 2 เงื่อนไขตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
“มีคุณภาพชีวิตที่ดี” หมายถึง มีอาชีพ มีความม่ันคง มั่งค่ัง และยั่งยืน ในการด ารงชีวิต 
“มีความสุข” หมายถึง ความอยู่ดีมีสุข สามารถอยู่ร่วมกันอย่างเอ้ืออาทร มีความสามัคคี

ปรองดอง 
“สังคม” หมายถึง สังคมไทย ภูมิภาคอาเซียน และสังคมโลก 
4. พันธกิจ 

4.1 ยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับ/ประเภทสู่สากล 
4.2 เสริมสร้างโอกาสการเข้าถึงบริการทางการศึกษาของประชาชนอย่างทั่วถึงเท่าเทียม 
4.3 พัฒนาระบบบริหารจัดการการศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล 

5. ยุทธศาสตร์ 
5.1 ยุทธศาสตร์พัฒนาหลักสูตร กระบวนการเรียนการสอน การวัดและประเมินผล   
5.2 ยุทธศาสตร์ผลิต พัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา   
5.3 ยุทธศาสตร์ผลิตและพัฒนาก าลังคน รวมทั้งงานวิจัยที่สอดคล้องกับความต้องการ 

ของการพัฒนาประเทศ   
5.4 ยุทธศาสตร์ขยายโอกาสการเข้าถึงบริการทางการศึกษา และการเรียนรู้อย่าง

ต่อเนื่องตลอดชีวิต   
5.5 ยุทธศาสตร์ส่งเสริมและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการศึกษา 
5.6 ยุทธศาสตร์พัฒนาระบบบริหารจัดการและส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการ

จัดการศึกษา   
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สรุปได้ว่า นโยบายแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 -
2564) มุ่งพัฒนาผู้เรียนให้มีความรู้คู่คุณธรรม มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลงและการ
พัฒนาประเทศในอนาคต ตลอดจนมีองค์ความรู้ เทคโนโลยี นวัตกรรม สนับสนุนการพัฒนาประเทศ
อย่างยั่งยืนโอกาสในเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต  โดยมีกรอบการบริหารจัดการการศึกษามี
ประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล โดยการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน 

1.3 นโยบายส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
1.3.1 บทบาทหน้าที่ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
อ านาจหน้าที่ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ

พ.ศ.2542 และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 มาตรา 38 ในแต่ละเขตพ้ืนที่การศึกษาให้มี
คณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษามีอ านาจหน้าที่ในการก ากับดูแล จัดตั้งยุบรวมหรือเลิกสถานศึกษา
ประสานส่งเสริมและสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขตพ้ืนที่การศึกษาประสานและส่งเสริมองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศึกษาสอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษาส่งเสริมและ
สนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคลครอบครัวองค์กรชุมชนองค์กรเอกชนองค์กรวิชาชีพสถาบันศาสนา
สถานประกอบการและสถาบันสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย (พระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติพ.ศ. 2542 และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที ่2) พ.ศ.2545, หน้า 19) และอ านาจหน้าที่ของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตามพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
พ.ศ.2546 มาตรา 37 (พระราชบัญญัติระเบียบการบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546, 
หน้า 12-13) ก าหนดให้มีส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือท าหน้าที่ในการด าเนินการให้เป็นไปตาม
อ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการและให้มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการศึกษาตามที่ก าหนดไว้ในกฎหมายนี้
หรือกฎหมายอื่นดังนี ้

1.3.1.1 อ านาจหน้าที่ในการบริหารและการจัดการศึกษาและพัฒนาสาระของหลักสูตร
การศึกษาให้สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1.3.1.2 อ านาจหน้าที่ในการพัฒนางานด้านวิชาการและจัดให้มีระบบประกันคุณภาพ
ภายในสถานศึกษาร่วมกับสถานศึกษา 

1.3.1.3 รับผิดชอบในการพิจารณาแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาของสถานศึกษา
และส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

1.3.1.4 ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่กฎหมายก าหนด 
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 1.3.2 นโยบายพัฒนาการศึกษา 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 มีภารกิจในการจัดและส่งเสริม

สนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้ประชากรวัยเรียนอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
          ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ได้ก าหนดกรอบทิศทางในการพัฒนา
การศึกษาตามเป้าหมาย กรอบแนวทาง นโยบายการพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการและ
สนองตอบวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ และเป้าหมายตามกลยุทธ์ของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จังหวัดสุโขทัย  และแนวทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 Sukhothai Model : 3 Good ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 
ดังภาพ 2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 
 

ภาพ 2.1 กรอบแนวคิดการพัฒนาคุณภาพการศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย 
เขต 1 
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2. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
2.1 แนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการในการบูรณาการเป้าหมายขององค์กรมาสู่

เป้าหมายของหน่วยงานและของเจ้าหน้าที่ที่มุ่งเน้นการปรับปรุงการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่อย่าง
ต่อเนื่องและสม่ าเสมอ โดยอาศัยความร่วมมือการยอมรับและเห็นพ้องต้องกันมากกว่าการควบคุมระบบ
การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System) เป็นเครื่องมือการบริหารจัดการ
สมัยใหม่ที่นามาใช้เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพและผลการด าเนินงานของบุคลากรที่ส่งผลต่อผลงานของ
หน่วยงานและองค์การด้วยเหตุนี้องค์การหลายแห่งจึงสนใจในการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
(Performance Management) และมีการด าเนินงานอย่างเป็นระบบมองภาพงานทั้งหมดว่ามี
ความสัมพันธ์กันมีการเชื่อมโยงเป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์การอย่างประสานสอดคล้องกัน  มี
นักวิชาการให้หลักการและแนวคิดเก่ียวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน  

สรุปได้ว่า การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการในการบูรณาการเป้าหมายขององค์กร
มาสู่เป้าหมายของหน่วยงานและของเจ้าหน้าที่ที่มุ่งเน้นการปรับปรุงการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่อย่าง
ต่อเนื่องและสม่ าเสมอ โดยอาศัยความร่วมมือการยอมรับและเห็นพ้องต้องกัน การควบคุมระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System) เป็นเครื่องมือการบริหารจัดการ
สมัยใหม่ที่น ามาใช้ เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพและผลการด าเนินงานของบุคลากร 
 

2.2 ความหมายและความส าคัญการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
นักวิชาการท้ังในและต่างประเทศได้ให้ความหมายของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 
ฉันทนา จันทร์บรรจง (2549, หน้า 119) ให้ความหมายของการบริหารการปฏิบัติงานไว้สอง

ความหมายว่า การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) หมายถึง กระบวนการ
สื่อสารสองทางระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาภายใต้ความเชื่อว่าทั้งสองฝ่ายมีความเท่า
เทียมในลักษณะของหุ้นส่วน โดยมีกรอบและความตกลงร่วมกันในเรื่องงานความคาดหวังและวิธีการที่
จะให้บรรลุเป้าหมายในการท างานมากกว่าการใช้วิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานที่หน่วยงานตั้งขึ้นในลักษณะที่เป็นการสื่อสารแบบทางเดียวและการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
(Performance Management) หมายถึง วิธีการเพ่ือบรรลุถึงผลลัพธ์ที่ดีขึ้นขององค์การทีมงานและ
บุคลากรในองค์การ โดยการสร้างความเข้าใจร่วมกันวางแผนงานร่วมกันก าหนดมาตรฐานตัวชี้วัดงาน
ร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล (2551, หน้า 14) ให้ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานว่า 
หมายถึง การบริหารจัดการเชิงบูรณาการด้วยการเชื่อมโยงกระบวนการวางแผน การด าเนินงาน การ
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ประเมินผล การปรับปรุงแก้ไขและการทบทวนผลการปฏิบัติงานทั่วทั้งองค์กรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ได้มา
ซึ่งผลลัพธ์ที่องค์การมุ่งมั่นต้องการ 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552, หน้า 3) ให้ความหมายของการบริหารผล
การปฏิบัติงานว่า หมายถึง กระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบเพ่ือผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการ
ขององค์กรบรรลุเป้าหมายด้วยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองค์กรระดับ
หน่วยงานจนถึงระดับบุคคลเข้าด้วยกัน โดยผ่านกระบวนการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ
ขององค์กรที่ชัดเจน การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการอย่าง
ต่อเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้และมีการน าผลการ
ประเมินไปประกอบการพิจารณาค่าตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2553, หน้า 18) ให้ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานว่า 
หมายถึง การบริหารผลงานเป็นกระบวนการบริหารพฤติกรรมและผลลัพธ์ของงานจากพนักงาน        
แต่ละคน เพ่ือให้พนักงานมีผลงานเป็นไปตามเป้าหมายและความต้องการของหน่วยงานและองค์การ 

สรุปได้ว่า การบริหารผลการปฏิบัติงานหมายถึงระบบการบริหารจัดการที่มุ่งให้ผู้ปฏิบัติงานรับรู้
ถึงหน้าที่ความรับผิดชอบของตนท างานอย่างสอดคล้องประสานและสนับสนุนซึ่งกันและกันเป็นส าคัญ
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรและมุ่งให้เกิดสัมพันธภาพที่
ดีต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชามีการปรับปรุงงานและพัฒนาบุคลากรอยู่ตลอดเวลา 
เพ่ือน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นกลยุทธ์ทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ที่เน้น   
การช่วยเหลือและปรับปรุงให้ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนปฏิบัติงานในขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบของตน
ให้บรรลุเป้าหมายและตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งในการก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัด
การปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานจะต้องสอดคล้องกับเป้าหมายและตัวชี้วัดของหน่วยงานและองค์การ  
ดังนั้นการปฏิบัติงานร่วมมือกันระหว่างหัวหน้าหน่วยงานและผู้ปฏิบัติงานด้วยการยอมรับซึ่งกันและกัน
อย่างจริงจังและจริงใจมีบูรณาการเป้าหมายในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนให้สอดคล้อง
เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การที่จะท าให้เป้าหมายขององค์การบรรลุผลการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานมีประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงานหัวหน้า หน่วยงาน และองค์การ สรุปได้ดังนี้ (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2552, หน้า 3–4, อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์, 2553, หน้า 22–25)  

1. ประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงานมีดังนี้ 
  1.1 การบริหารผลการปฏิบัติงานจะช่วยท า ให้ผู้ปฏิบัติงานรับทราบเป้าหมายผลการ

ปฏิบัติงานและแนวทางการประเมินผลงานของตนเองอย่างชัดเจน ซึ่งจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดการ
ปรับปรุงและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
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  1.2 การบริหารผลการปฏิบัติงานจะช่วยท า ให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับการพัฒนาตามความ
เหมาะสมของแต่ละคน เนื่องจากกระบวนการได้ก าหนดให้มีการติดตามผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
เพ่ือแก้ปัญหาข้อขัดข้องในการท างานน าไปสู่การปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการของผู้ปฏิบัติงานและการ
พัฒนาตัวบุคคลให้มีความเหมาะสมและส่งผลต่อเป้าหมายขององค์การได้สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

  1.3 การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นระบบที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกว่ายุติธรรม 
เนื่องจากมีการก าหนดปัจจัยวัดผลงานที่ชัดเจน ท าให้สามารถแยกความแตกต่างระหว่างคนที่ท างานดี
กับคนที่ท างานไม่ดีออกจากกันได้ ซึ่งจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานโดยเฉพาะผู้ปฏิบัติงานที่เป็นดาวเด่นเกิดขวัญ
กาลังใจในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2. ประโยชน์ต่อหัวหน้างานมีดังนี้ 
  2.1 การบริหารผลการปฏิบัติงานจะช่วยกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานท างานให้บรรลุเป้าหมายที่

หัวหน้างานก าหนดไว้ 
  2.2 การบริหารผลการปฏิบัติงานจะช่วยให้หัวหน้าหน่วยงานสามารถอธิบายและชี้แจงถึงการ

เชื่อมโยงระหว่างผลงานกับการให้รางวัลกับผู้ปฏิบัติงาน 
  2.3 การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นระบบที่ท าให้เกิดการสื่อสารสองทางระหว่างหัวหน้า

หน่วยงานกับผู้ปฏิบัติงานเป็นการเพ่ิมช่องทางหรือโอกาสให้หัวหน้าหน่วยงานพูดคุยหรือใช้ข้อมูล
ป้อนกลับกับผู้ปฏิบัติงานมากข้ึนเป็นการสร้างความเข้าใจและความใกล้ชิดระหว่างหัวหน้าหน่วยงานกับ
ผู้ปฏิบัติงาน ท าให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกัน 

3. ประโยชน์ต่อองค์การมีดังนี้ 
  3.1 การบริหารผลการปฏิบัติงานจะท าให้การท างานของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับสอดคล้องกับ

ทิศทางและเป้าหมายขององค์การ ซึ่งมีส่วนในการผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนท างาน เพ่ือผลสัมฤทธิ์
ต่อภารกิจขององค์การ 

  3.2 การบริหารผลการปฏิบัติงานจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์การมององค์การใน
ทางบวกมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดขวัญและก าลังใจรวมถึงสร้างความผูกพันและความ
ทุ่มเทการท างานให้กับองค์การ 

  3.3 การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีการน าตัวชี้วัด (KPI) มาใช้เป็นเครื่องมือในการก าหนด
เป้าหมายผลการปฏิบัติงานระดับองค์การซึ่งตัวชี้วัดดังกล่าวสามารถนามาเป็นข้อมูลฐาน  (Baseline) 
ส าหรับการเทียบเคียงเพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์การในปีต่อไปได้ 

 
ความแตกต่างระหว่างการบริหารผลการปฏิบัติงานกับงานกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2553, หน้า 18-19) ได้กล่าวถึง ความแตกต่างระหว่างการบริหารผลงาน

กับการประเมินผลงานโดยแสดงการเปรียบเทียบ ดังตาราง 2.1  
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ตาราง 2.1 ความแตกต่างระหว่างการบริหารผลการปฏิบัติงานกับการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม    
              แนวคิดของ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ 

Performance Management System: PMS Performance Appraisal: PA 
กระบวนการ 
- เป็นกระบวนการบริหารผลงานของพนักงานที่
ผสมผสานทั้งรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ เน้นการพูดคุยและให้ข้อมูลป้อนกลับแก่
พนักงานอย่างไม่เป็นทางการ 

กระบวนการ 
- เป็นกระบวนการประเมินผลงานของพนักงาน
อย่างเป็นลายลักษณ์อักษรเป็นรูปแบบ
ประเมินผลงานอย่างเป็นทางการมีการจัดท า
แบบฟอร์มประเมินผลงานของพนักงานแต่ละคน 

ช่วงเวลา 
- เป็นกระบวนการที่เกิดข้ึนได้ตลอดทั้งปีเริ่ม
ตั้งแต่ช่วงต้นปีต้องมีการวางแผนปัจจัยวัดผลงาน
ของพนักงานช่วงระหว่างปีทีทีการติดตามผลงาน
และให้ข้อมูลป้อนกลับแก่พนักงาน รวมถึงการ
ชี้แนะแนวทางการพัฒนาผลงานให้ดีขึ้นและช่วง
ปลายปีเป็นการประเมินและนาผลการประเมินไป
ใช้ต่อในการบริหารและพัฒนาบุคลากรต่อไป 

ช่วงเวลา 
- เป็นกระบวนการที่เกิดข้ึนตามช่วงเวลาที่
แน่นอนข้ึนอยู่กับนโยบายการประเมินผลงานของ
แต่ละองค์การในบางองค์การพบว่ากระบวนการ 
PA จะเกิดข้ึนปีละครั้งคือช่วงปลายปี ในขณะที่
บางองค์การจะเกิดขึ้นปีละสองครั้งคือกลางปีและ
ปลายปี 

ผู้รับผิดชอบหลัก 
- ผู้จัดการตามสายงาน (Line Manager : LM) 
จะต้องเป็นผู้รับผิดชอบหลักร่วมกับพนักงานใน
การก าหนดปัจจัยวัดผลงานตอนต้นปีและใน
ระหว่างปี LM จะต้องท าหน้าที่ชี้แจงผลงานที่เกิด
ขึ้นกับพนักงานเพ่ือให้พนักงานเข้าใจและ
ปรับปรุงผลงานของตนในช่วงระหว่างปีรวมถึง 
LM จะต้องท าหน้าที่ประเมินผลงานและชี้แจงผล
การประเมินให้กับพนักงาน 

ผู้รับผิดชอบหลัก 
- โดยส่วนใหญ่เมื่อกล่าวถึงการประเมินผลงาน
ผู้บริหารมักจะคิดถึงหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์
เนื่องจากเป็นหน่วยงานหลักในการจัดท า
แบบฟอร์มประเมินผลงานติดตามรวบรวมและ
นาผลประเมินไปค านวณเพ่ือจ่ายเงินเดือนและ
โบนัสให้กับพนักงานตามนโยบายที่องค์การ
ก าหนดขึ้น 

เป้าหมาย 
- เน้นการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
พฤติกรรมการท างานของพนักงาน รวมถึง
ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนด้วยการตรวจสอบติดตามและ
เก็บข้อมูลการท างานของพนักงานเพ่ือน ามา
ชี้แจงหรือให้ข้อมูลป้อนกลับแก่พนักงาน 

เป้าหมาย 
- เน้นการน าผลการประเมินไปใช้ในการบริหาร
ค่าตอบแทนให้กับพนักงาน โดยเฉพาะในเรื่องการปรับ
เงินเดือนประจ าปีการจา่ยโบนสัใหก้ับพนักงานรวมถึง
การน าผลการประเมินไปใช้ในการเลื่อนต าแหน่ง/การ
โอนย้ายงานให้กับพนักงาน 
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 ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล (2551, หน้า 16) ได้สรุปความแตกต่างระหว่างการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการแสดงการเปรียบเทียบ ดังตาราง 2.2  
 
ตาราง 2.2 ความแตกต่างระหว่างการบริหารผลการปฏิบัติงานกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน           
              ตามแนวคิดของ ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล  

Performance Management System: 
PMS 

Performance Appraisal:PA 

วิธีการที่ใช้จะให้ความส าคัญกับการวางแผน 
(Plan) และการบริหารจัดการ (Management) 
เป็นหลัก 

วิธีการที่ใช้จะให้ความส าคัญกับการควบคุม 
(Control) และประเมิน (Evaluation) 

มุ่งเน้นที่การปรับปรุง (Improvement 
Oriented) 

มุ่งเน้นที่ผลลัพธ์เป็นหลัก (Result Oriented) 

ผู้บริหาร (Line Manager) เป็นผู้รับผิดชอบใน
การบริหารจัดการและมีส่วนร่วมในการออกแบบ
การประเมิน 

โดยมากฝ่ายบุคคลจะเป็นผู้รับผิดชอบในการ
ออกแบบประเมิน 

แนวทางการด าเนินงานจะเน้นที่กระบวนการและ
ระบบ (Process and System Approach)  

แนวทางการประเมินมักจะให้ความส าคัญกับ
ผลผลิต (Output Approach)  

ความถี่ในการประเมินจะไม่มีกรอบเวลาที่
แน่นอนเพราะจะมีการตรวจติดตามและทบทวน
เป็นระยะ 

ความถี่ในการประเมินมีกรอบเวลาที่แน่นอน
มักจะเป็นกลางปีและต้นปี 

ประยุกต์ใช้ได้ทั่วทั้งองค์กรไม่ว่าจะประเมินผล
การปฏิบัติงานในระดับองค์กรหน่วยงานและตัว
บุคคล (Entire Organization Performance)  

นิยมใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ตัว
บุคคล (Individual Performance)  

แรงผลักดันจะมาจากลูกค้าและผู้ถือหุ้น 
(Customer and Share Holder Driven)  

แรงผลักมักจะมาจากฝ่ายบริหาร 
(Management Driver)  

ผลการบริหารจัดการจะน าไปใช้เพื่อการพัฒนา
(Development) และความได้เปรียบในเชิง
แข่งขัน 

ผลการประเมินมักจะน าไปใช้เพื่อการจ่าย
ผลตอบแทน (Compensation) ส าหรับพนักงาน 

 จากตาราง 2.1 และ 2.2 สรุปได้ว่า การบริหารผลการปฏิบัติงานกับงานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกันทั้งในด้านเป้าหมาย ด้านผู้รับผิดชอบหลัก ด้านกระบวนการ และด้านช่วงเวลา
โดยการบริหารผลการปฏิบัติงานจะครอบคลุมทั้งระบบของการปฏิบัติงาน ทั้งปัจจัยน าเข้า กระบวนการ 
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ผลผลิต และผลลัพธ์ (Input-Process-Output-Outcome) ซึ่งมีเป้าหมายเน้นการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
และพัฒนาพฤติกรรมการท างานของพนักงาน รวมถึงผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น ด้วยการตรวจสอบ ติดตาม และ
เก็บข้อมูลการท างานและให้ข้อมูลป้อนกลับแก่พนักงาน ส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงานจะไปเน้นที่
ผลสัมฤทธิ์อย่างเดียว เพ่ือน าผลการประเมินไปใช้ในการนบริหารค่าตอบแทนให้กับพนักงาน โดยเฉพาะ
ในเรื่องการปรับเงินเดือนประจ าปี การจ่ายโบนัสให้กับพนักงาน รวมถึงการน าผลการประเมินไปใช้ใน
การเลื่อนต าแหน่ง/การโอนย้ายให้กับพนักงาน  
  

2.3 กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 ผู้วิจัยได้รวบรวมกระบวนการและขั้นตอนการบริหารผลการปฏิบัติงานจากนักวิชาการ องค์กร
ภาครัฐและเอกชนทั้งในและต่างประเทศ ดังนี้ 
 ฉันทนา จันทร์บรรจง (2549, หน้า 121-123) ได้ก าหนดกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ไว้ 5 ขั้นตอนดังนี้ 

1. การวางแผน (Planning) สิ่งที่จะต้องด าเนินงานในขั้นตอนของการวางแผน เพ่ือบริหารผล
การปฏิบัติงาน โดยทั้งหัวหน้างานและลูกน้องต้องท าร่วมกันคือ การก าหนดหรือระบุงานขอบข่ายของ
งานวิธีการท างานเป้าหมายที่ต้องการอ านาจหน้าที่ที่ลูกน้องสามารถมีได้ 

2. การติดต่อสื่อสาร (On-Going Performance Communication) เป็นกระบวนการติดต่อ
แบบสองทาง (Two-way Communication) เพ่ือติดตามความก้าวหน้าส ารวจปัญหาและให้ข้อมูลแก่
หัวหน้างานและลูกน้องเก่ียวกับเรื่องเหล่านี้ 

3. การเก็บข้อมูลสังเกตและบันทึก (Data Gathering, Observation, and Documentation) 
ขั้นตอนนี้เป็นการรวบรวมข้อมูลต่างๆ ที่จ าเป็นต่อการปรับปรุงการท างาน โดยอาจเริ่มจากการสังเกต 
เพราะการสังเกตเป็นวิธีการรวบรวมข้อมูลได้ทางหนึ่ง นอกจากจะใช้ข้อมูลที่ถูกบันทึกไว้เป็นเอกสาร
หรือหลักฐานการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานควรเก็บทั้งส่วนดีและส่วนไม่ดีวิธีการที่นิยม เช่น การ
เดินส ารวจตรวจตราการท างานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ การพูดคุยเพ่ือหาข้อมูลจากเพ่ือนร่วมงาน
และบุคลากร การทบทวนผลงานของบุคลากรอยู่ตลอดเวลาและการตรวจทานจากเอกสารที่แสดงถึงผล
การท างานเป็นต้น 

4. การประชุมเพ่ือทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Meetings) ขั้นตอน
การประชุม เพ่ือทบทวนผลการปฏิบัติงานจะกระท าหลังจากการวางแผนการสื่อสารและการเก็บข้อมูล
เรียบร้อยแล้ว เพ่ือทบทวนว่ามีความก้าวหน้าของงานไปในระดับใดมีปัญหาและอุปสรรคอย่างไร ก่อน
การประชุมเพ่ือทบทวนผลงานทั้งฝ่ายหัวหน้างานและลูกน้องควรได้มีการส ารวจและประเมินการท างาน
ของตัวเอง พร้อมทั้งบันทึกประเด็นที่เป็นปัญหาเพ่ือน าประเด็นเหล่านี้มาพูดคุยและปรึกษาหารือกันในที่
ประชุม เพราะการมีข้อมูลที่ชัดเจนจะช่วยลดปัญหาที่ต่างฝ่ายต่างโทษกันในการประชุมเพ่ือทบทวน
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ผลงานนี้หัวหน้างานอาจจะใช้กระบวนการให้คะแนนเข้าช่วยเหลือหรืออาจจะใช้ตารางสรุปเพ่ือติดตาม
งานมาช่วยก็จะทาให้มีความรัดกุมและตรงประเด็นยิ่งขึ้น 

5. การวิ เคราะห์ผลการปฏิบัติ ง านและการสอนงาน  (Performance Diagnosis and 
Coaching) หลังจากการประชุมเพ่ือทบทวนผลการปฏิบัติงานและพบว่ามีปัญหาเกิดขึ้นในการท างาน
จะต้องมีการวิเคราะห์หาสาเหตุว่าเกิดจากอะไร เช่น อาจจะเกิดจากการขาดความรู้และทักษะหรือเกิด
จากการขาดความเอาใจใส่หรือเกิดจากการขาดอุปกรณ์การท างาน เมื่อทราบสาเหตุชัดเจนแล้ว
ผู้บังคับบัญชาต้องปรับบทบาทเป็นครูผู้ชี้แนะ (Teacher) เป็นพ่ีเลี้ยงหรือผู้ช่วยเหลือ (Mentor or 
Helper) หรือเป็นผู้สอนงาน (Coach)  

ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล (2551, หน้า 28) อธิบายถึงกระบวนการระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management System: PMS) จะแบ่งเป็น 5 ขั้นตอนหลักดังนี้ 

1. การวางแผนระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน  (Performance Management 
System Planning)  

2. การด าเนินงานระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 
System Implementation)  

3. การประเมินผลระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 
System Evaluation)  

4. การจัดการกับผลสะท้อนของระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน  (Performance 
Management System Feedback)  

5. การทบทวนระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน  (Performance Management 
System Review)  

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  (2552, หน้า 5-7) ได้ก าหนดขั้นตอนของ
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการประกอบด้วย 5 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ 

1. การวางแผนและการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ 
เป็นการก าหนดผลส าเร็จของงานและเป้าหมายที่องค์การคาดหวังจากผู้ปฏิบัติงานและ

หน่วยงานระดับต่าง ๆ ซึ่งผลส าเร็จของงานโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับจะส่งผลต่อความส า เร็จ
ตามเป้าหมายขององค์กร 

2. การติดตาม 
การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการ/งานต่างๆ จ าเป็นต้องมีการติดตามความก้าวหน้า

อย่างต่อเนื่อง เพ่ือประเมินผลส าเร็จของงานในแต่ละช่วงเวลาว่าสอดคล้องกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้
หรือไม่ ทั้งนี้นอกจากเพ่ือเป็นการประเมินแนวโน้มความเป็นไปได้ของความส า เร็จของการปฏิบัติ
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ราชการแล้วยังเป็นการท าความเข้าใจปัญหาข้อขัดข้องต่าง ๆ ที่อาจเกิดข้ึนและต้องการปรับเปลี่ยนแนว
วิธีการด าเนินงานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 

การติดตามผลการปฏิบัติราชการอาจใช้การประชุมเพ่ือพิจารณาความก้าวหน้าอย่างเป็น
ทางการหรืออาจใช้การติดตามอย่างไม่เป็นทางการก็ได้  แต่สิ่งส าคัญก็คือการที่ผู้บังคับบัญชาต้อง
ด าเนินการอย่างต่อเนื่องตลอดรอบการประเมิน เพ่ือเปรียบเทียบกับผลงานกับเป้าหมายเป็นระยะ ๆ 
หากพบสถานการณ์ที่อาจส่งผลให้การปฏิบัติราชการไม่บรรลุเป้าหมายก็จะช่วยแก้ไขปัญหาอย่าง
ทันท่วงท ีเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้ผลตามเป้าหมายที่ก าหนดภายในรอบการประเมินนั้น 

3. การพัฒนา 
ผลที่ได้จากการก ากับติดตามผลการปฏิบัติราชการในขั้นตอนที่ผ่านมาจะช่วยให้ผู้บังคับบัญชา

ได้รับทราบข้อมูลส าคัญ 2 ส่วนคือ 
3.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นกิจกรรมที่จะสะท้อนให้เห็นถึงความคืบหน้าของเนื้องานว่า

ผู้ปฏิบัติงานได้ด าเนินการให้เป็นไปตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว้ได้ดีเพียงไร 
3.2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเป็นการพิจารณาว่าในการปฏิบัติงานนั้นผู้ปฏิบัติงานได้

แสดงพฤติกรรมที่คาดหวังมากน้อยเพียงไร 
4. การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความส าเร็จของงานอันเป็นผลมาจาก

การปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมินด้วยวิธีการที่องค์การก าหนด โดยเปรียบเทียบ
ผลงานกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในแผนการปฏิบัติราชการตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานที่ผู้บังคับบัญชา
และผู้ปฏิบัติงานก าหนดร่วมกันไว้ตั้งแต่รอบการประเมิน 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ
ซึ่งเป็นวงจรที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยการประเมินเป็นการวัดผลส าเร็จของงานในช่วงเวลาที่ก าหนดไว้
แน่ชัด เพ่ือเปรียบเทียบผลส าเร็จของงานกับเป้าหมายในการปฏิบัติราชการของแต่ละบุคคลหรือของ
องค์การว่าเป็นอย่างไร 

5. การให้รางวัล 
การให้รางวัลตามแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติราชการ ได้แก่ การให้สิ่งตอบแทนแก่บุคคล

หรือกลุ่มบุคคลที่ปฏิบัติราชการได้ผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตกลงร่วมกัน เพ่ือจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลดังกล่าวทุ่มเทในการท างาน เพ่ือให้ได้ผลงานที่ดีต่อไปและจูงใจให้บุคคลอ่ืนได้เห็นว่าผู้ที่ตั้งใจ
ปฏิบัติงานจนมีผลการปฏิบัติงานออกมาดีจะได้รับรางวัลเป็นสิ่งตอบแทนและจะเกิดแรงจูงใจในการ
พัฒนาผลการปฏิบัติงานของตนเองให้ดีขึ้นในอนาคต 

วิภาส ทองสุทธิ์ (2552, หน้า 232-235) ได้อธิบายถึงระบบรางวัล (Reward Systems) ไว้ว่า
ระบบการให้รางวัล เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพระดับสูงขึ้นและได้ผลผลิตมากขึ้น ผู้บริหารควรจะ
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ท าความเข้าใจให้หยั่งลึกถึงทฤษฎีการจูงใจ เพ่ือให้ออกแบบโปรแกรมการจูงใจที่มีประสิทธิผลส าหรับ
พนักงานซึ่งจะต้องท าความเข้าใจถึงปัจจัยต่อไปนี้คือ 1) ความต้องการที่กระตุ้นบุคคลให้ปฏิบัติ 2) 
กระบวนการความเข้าใจ (Cognitive Process) ซึ่งก าหนดการตัดสินใจของแต่ละบุคคลให้ตอบสนอง
ความต้องการ 3) ผลกระทบซึ่งเป็นการกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมอซึ่งผู้บริหารสามารถสร้างโปรแกรมการ
จูงใจเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายองค์การและเป้าหมายส่วนตัว โดยขั้นตอนแรกให้กระบวนการนี้ก็คือ การ
ก าหนดเป้าหมายและก าหมดมาตรฐานในการท างานผู้บริหารจะต้องพัฒนาระบบรางวัล เพ่ือกระตุ้น
พนักงานให้บรรลุเป้าหมายและมาตรฐานที่ก าหนด รางวัลอาจจะเป็นรางวัลภายใน เช่น ความรู้สึกถึง
ความส าเร็จที่อยู่ภายในหรือรางวัลภายนอก เช่น โบนัส เป็นต้น หลายองค์การพยายามที่จะเสริมแรงให้
เกิดพฤติกรรมที่เหมาะสม โดยก าหนดสถานะท าให้พนักงานได้รับทั้งสองรูปแบบขั้นแรกในกระบวนการ
คือ การก าหนดเป้าหมายและก าหนดมาตรฐานในการท างาน ขั้นต่อไปผู้บริหารต้องพัฒนาระบบรางวัล
เพ่ือกระตุ้นพนักงานให้บรรลุเป้าหมาย 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2553, หน้า 19) อธิบายถึงระบบการบริหารผลงานที่สมบูรณ์แบบจะต้อง
ประกอบด้วยวงจรที่ส าคัญในการบริหารผลการด าเนินงานให้เกิดประสิทธิภาพโดยแบ่งเป็น 4 วงจรหลัก
หรือเรียกว่า PDCA ดังต่อไปนี้ 

วงจรที่ 1 Performance Planning: Plan  
วงจรที่ 2 Performance Feedback and Development: DO  
วงจรที่ 3 Performance Appraisal: Check  
วงจรที่ 4 Performance Reward and Opportunity: Action  
อาร์มสตรอง (Armstrong, 2006, pp. 18–19 อ้างถึงใน สุดถนอม ตันเจริญ, 2551, หน้า 47–

48) สรุปว่า การบริหารผลการปฏิบัติงานควรประกอบด้วย 6 กิจกรรมดังนี้ 
1. การวางแผนผลการปฏิบัติ งาน  (Performance Planning) โดยใช้  Role Profiles คือ

แฟ้มข้อมูลเกี่ยวกับบทบาทของต าแหน่งงานรายละเอียดของงานหน้าที่และความรับผิดชอบตลอดจน
ขอบเขตของผลลัพธ์ที่ต้องการจากการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 

2. การสร้างข้อตกลงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน (Performance Agreement) หมายถึงการ
ก าหนดวัตถุประสงค์ของงาน เป้าหมายโครงการ ความคาดหวังด้านพฤติกรรม แนวทางการปรับปรุง
และการเรียนรู้ เพ่ือบันทึกเป็นแผนพัฒนาบุคคลโดยก าหนดดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนตาม
หลักการ SMART Objectives คือวัตถุประสงค์ที่เฉพาะเจาะจงวัดได้บรรลุผลได้เป็นไปได้จริงและมี
กรอบเวลาที่สามารถบรรลุผลส าเร็จได้และบูรณาการวัตถุประสงค์ระดับองค์การหน่วยงานกลุ่มและ
ระดับบุคคล โดยการถ่ายทอดวัตถุประสงค์ลดหลั่นจากระดับองค์การลงไปยังระดับบุคคล 

3. แผนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (Performance Improvement Plan) หมายถึง สิ่งที่
ปัจเจกบุคคลควรปรับปรุงเมื่อเกิดความจ าเป็น 
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4. แผนพัฒนาส่วนบุคคล (Personnel Development Plan) หมายถึง แนวทางการพัฒนา
ความรู้ทักษะและเพ่ิมพูนระดับของสมรรถนะเฉพาะบุคคล 

แผนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและแผนพัฒนาส่วนบุคคลอยู่ในขั้นตอนการวางแผนผลการ
ปฏิบัติงานและการวางแผนการพัฒนา (Development Plan) โดยการวางแผนและสร้างข้อตกลง
ร่วมกันของผู้จัดการและปฏิบัติงาน เพ่ือค้นหางานที่ต้องการท าและสิ่งที่คาดหวังซึ่งมีผลต่อการพัฒนา
ทักษะและความสามารถของพนักงาน โดยผู้จัดการคอยให้การสนับสนุนและชี้แนะอย่างจ าเป็น 

5. การบริหารผลการปฏิบัติงานตลอดปี (Managing Performance Throughout The Year) 
หมายถึง การปฏิบัติตามข้อตกลงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานแผนการปรับปรุงผลงานและแผนพัฒนาส่วน
บุคคลเป็นประจ าทุกวันท างาน รวมถึงการให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างต่อเนื่องเก่ียวกับผลของการปฏิบัติงาน
การประเมินความก้าวหน้าอย่างไม่เป็นทางการ การบรรลุวัตถุประสงค์และส ารวจปัญหาที่เกิดขึ้น 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Review) คือ ขั้นตอนการประเมินผลงาน
อย่างเป็นทางการ หลังจากที่ติดตามความก้าวหน้าและปัญหาที่เกิดขึ้นมาระยะเวลาหนึ่งแล้วจัดระดับ
ของผลงานและเชื่อมโยงกับการให้รางวัล จากนั้นจะท าการปรับปรุงข้อตกลง แผนการปรับปรุงผลงาน
และแผนพัฒนาส่วนบุคคล 

อากิวนิส (Aguinis, 2008) กล่าวว่า กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ดีต้องประกอบไป
ด้วยขั้นตอนที่เป็นวงจรต่อเนื่องดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ขั้นเริ่มต้น (Prerequisites) เป็นขั้นตอนของการท าความเข้าใจในพันธกิจ 
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กรและปัญหาของการท างาน 

ขั้นตอนที่ 2 ขั้นการวางแผนการปฏิบัติงาน (Performance Planning) เป็นขั้นตอนการ
สนทนาและท าความตกลงกันระหว่างหัวหน้างานและพนักงานถึงสิ่งที่ต้องท าและควรท าในการ
ปฏิบัติงาน เช่น ผลลัพธ์ของงานพฤติกรรมการท างานในท านองเดียวกันกับการจัดท าแผนพัฒนา 

ขั้นตอนที่ 3 ขั้นการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Execution) เป็นขั้นตอนที่
หัวหน้างานจะต้องบริหารการท างานของพนักงาน โดยมุ่งผลลัพธ์ของงานและสังเกตพฤติกรรมในการ
ท างานของพนักงานเพ่ือปรับปรุงให้มีความเหมาะสม 

ขั้นตอนที่ 4 ขั้นการประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Assessment) เป็นขั้นตอนที่
หัวหน้างานและพนักงานร่วมกันประเมินผลการปฏิบัติงานเปรียบเทียบกับเป้าหมายของการปฏิบัติงาน
ที่ได้ก าหนดไว้และก าหนดแผนการปรับปรุงพฤติกรรมการท างานและก าหนดผลลัพธ์ของงานที่คาดหวัง
ใหม ่

ขั้นตอนที่ 5 ขั้นการทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Performance Review) เป็นขั้นตอนที่
หัวหน้างานและพนักงานจะร่วมกันทบทวนผลการประเมิน โดยการจัดประชุมประเมินหรืออภิปราย
อย่างเป็นทางการซึ่งพนักงานจะได้รับการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ถึงผลการปฏิบัติงานของตน 
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ขั้นตอนที่ 6 ขั้นการปรับปรุงการปฏิบัติงาน (Performance Renewal) และการสรุปผล
การปฏิบัติงาน (Recontracting) เป็นขั้นตอนของการปรับปรุงและสรุปผลการปฏิบัติงานที่ต้องอาศัย
การพิจารณาที่ลึกซึ้งจากข้อมูลที่ได้รับจากแหล่งต่างๆ เช่น สภาพเศรษฐกิจที่ไม่แน่นอนขององค์กร 
เป้าหมายที่ตั้งไว้สูงเกินไป ซึ่งข้ันตอนนี้จะน าไปสู่การทบทวนและก าหนดเป้าหมายใหม่ในปีต่อไป 

ผลการศึกษาเอกสารแนวคิดทฤษฎีการบริหารผลการปฏิบัติงานและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องพบว่า
กล่าวถึงองค์ประกอบที่สอดคล้องกัน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การวางแผนการปฏิบัติงาน การพัฒนาผล
การปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน จากการพิจารณาใน
รายละเอียดของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานในแต่ละแนวคิด พบว่าส่วนใหญ่มีการประชุมการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร ตลอดจนเป้าหมายในการด าเนินการต่าง ๆ ซึ่ง
มีลักษณะเป็นการติดต่อสื่อสารกันในระหว่างปฏิบัติงานสอดคล้องกับแนวคิดของบาคอล (Bacal) และ
ฉันทนา จันทร์บรรจง คณะผู้วิจัยจึงก าหนดองค์ประกอบเพ่ิมขึ้นอีก 1 องค์ประกอบคือการสื่อสารผล
การปฏิบัติงานและสรุปเป็นกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานมี 5 องค์ประกอบ 

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

องค์ประกอบที่ 1 การวางแผนการปฏิบัติงาน 
การวางแผนการปฏิบัติงาน เป็นหนึ่งในวงจรของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ส าคัญ

มากที่จะเกิดขึ้นในช่วงต้นปีจะเห็นได้ว่า การวางแผนที่ดีจะเป็นจุดเริ่มต้นของการชี้แจงการสอนงานการ
ประเมินผลงานและการทบทวนผลงานของพนักงาน ซึ่งเป็นกระบวนการที่จะเกิดขึ้นในช่วงระหว่างปี
และปลายปี (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ , 2553, หน้า 42) เป็นการท างานร่วมกันระหว่างผู้บริหารกับ
ผู้ปฏิบัติงานในการก าหนดหรือระบุงานขอบข่ายงานวิธีการท างานเป้าหมายที่ต้องการอ านาจหน้าที่ของ
การปฏิบัติงานในการวางแผนจ าเป็นที่ผู้บริหารจะต้องพบปะพูดคุยกับผู้ปฏิบัติงานเป็นกลุ่มงานก่อนแล้ว
จึงค่อยพบปะเป็นรายบุคคลเพ่ือท าความเข้าใจร่วมกันในเป้าหมายขององค์การ (ฉันทนา จันทร์บรรจง, 
2549, หน้า 121) และถือเป็นการประกันความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต การวางแผนการปฏิบัติงาน
เป็นช่วงที่ให้ความส าคัญกับการก าหนดเป้าหมายในระดับบุคคล เพ่ือให้ผลผลิตและผลลัพธ์ของงานที่ได้
สอดคล้องและส่งผลต่อเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรอย่างแท้จริง การวางแผนการปฏิบัติงานมี
ความส าคัญในการชี้น าให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับอย่างชัดเจนว่า เราอยู่ตรงไหนในองค์กรท าอะไรและสิ่งที่
เราท านั้นมีประโยชน์หรือส่งผลต่อเป้าหมายขององค์กรอย่างไร  (เจษฎา นกน้อย, 2552, หน้า 181) 
ดังนั้นการวางแผนจึงเป็นเสมือนกรอบทิศทางหรือเข็มทิศที่จ า เป็นซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องก าหนดขึ้น 
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โดยก าหนดให้สอดคล้องกับเป้าหมายนโยบายกลยุ ทธ์ที่ ก าหนดขึ้นขององค์กร  (Corporate 
Performance) ทั้งนี้จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผู้บังคับบัญชาจะต้องศึกษาข้อมูลขององค์กรให้ชัดเจนเพ่ือน ามาใช้
เป็นแนวทางในการวางแผนการปฏิบัติงานให้กับพนักงานและเพ่ือให้การวางแผนการปฏิบัติงานที่
ต้องการจากพนักงานเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดขึ้น (อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์, 2553, หน้า 
42-43) นอกจากนั้นการวางแผนการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับบริบทขององค์กรเป็นสิ่งที่ส าคัญไม่น้อย
ไปกว่าการก าหนดแผนที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่องค์กรต้องการ เพราะถ้าหากผู้บริหารก าหนด
เป้าหมายที่ต้องการไม่เหมาะสมกับลักษณะขององค์กรแล้วย่อมไม่บรรลุผลตามเป้าหมาย  (สุดถนอม   
ตันเจริญ, 2551, หน้า 65) มีรายละเอียดดังนี้   

หลักการวางแผนการปฏิบัติงาน 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน เริ่มต้นจากการก าหนดเป้าหมาย ซึ่งองค์กรทุกแห่งทุกหน่วยงาน

และผู้ปฏิบัติงานทุกคนล้วนจ าเป็นต้องมีเป้าหมายและมีแผนในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและทุก
คนควรมีส่วนร่วมในเป้าหมายนั้นๆด้วย เพราะหากปราศจากเป้าหมายร่วมกันแล้วผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน
ก็อาจจะท างานกันไปคนละทิศทาง การจะบรรลุเป้าหมายคงเป็นเรื่องยาก ดังนั้นการก าหนดเป้าหมาย
ผลการปฏิบัติงานจึงมีความส าคัญและจ าเป็นและเป็นหน้าที่ส าคัญของผู้บริหารในการก าหนดเป้าหมาย
ที่มีประสิทธิผล ตลอดจนวิธีการก าหนดเป้าหมายของทั้งองค์กรให้สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันและ
ผู้ปฏิบัติงานสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายได้ ดังนั้นการก าหนดเป้าหมายที่
ชัดเจนและสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การต้องอาศัยการจูงใจการยอมรับและความ
ร่วมมือของผู้ปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายจึงเป็นเรื่องส าคัญทั้งในด้านความชัดเจน
การจูงใจการยอมรับและความมุ่งมั่นของผู้ปฏิบัติงานทุกคนในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายของ
ตนเองและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การคือภาระหน้าที่อันยิ่งใหญ่ของผู้บริหารทุกระดับ  ซึ่ง
จะต้องเข้าใจธรรมชาติขององค์การสภาพแวดล้อมและความต้องการหรือความคาดหวังของคนใน
องค์การ เพราะความส าเร็จขององค์การมาจากผลการปฏิบัติงานโดยรวมของสมาชิกทุกคนในองค์การ  
(สุดถนอม ตันเจริญ, 2551, หน้า 62)  

การก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงานที่นิยมแพร่หลายทั่วไป คือหลักการ SMART ของดรัค
เกอร์ (Drucker อ้างถึงใน สุดถนอม ตันเจริญ, 2551, หน้า 60) ได้อธิบายไว้ดังนี้ 

1. ก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน (Specific Goals) คือเป้าหมายต้องมีความชัดเจนเป็นรูปธรรม
และสัมพันธ์กับเป้าหมายขององค์กรโดยรวม เพราะพนักงานที่ได้รับเป้าหมายที่ชัดเจนจะท างานได้ดีกว่า
คนที่ไม่มีเป้าหมายชัดเจน 

2. ก าหนดเป้าหมายที่วัดได้ (Measur Able Goals) คือก าหนดเป้าหมายที่วัดเชิงปริมาณได้ให้
ก าหนดเป็นตัวเลขที่ชัดเจน หากไม่สามารถก าหนดเป้าหมายที่วัดได้ ควรก าหนดระดับคุณภาพที่
คาดหวัง 
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3. ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายแต่สามารถท าส าเร็จได้ (Challenging But Doable Goals) คือ
เป้าหมายต้องท้าทายแต่สามารถปฏิบัติให้บรรลุผลได้ไม่ง่ายและไม่ยากจนเกินไปหากใช้ความพยายาม
อย่างเหมาะสม 

4. ก าหนดเป้าหมายเป็นจริงได้ (Realistic) คือก าหนดเป้าหมายที่สมเหตุสมผลที่จะสามารถ
ปฏิบัติได ้

5. ก าหนดเป้าหมายที่มีก าหนดเวลา (Time-Framed) คือกรอบเวลาของการบรรลุผลส าเร็จ
ตามผลลัพธ์ที่ก าหนดไว้ 

6. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย (Encourage Participation) คือควรจะ
ส่งเสริมให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของตนด้วย เมื่อพนักงานมีส่วนร่วมใน
กระบวนการและการมีส่วนร่วมจะช่วยให้การก าหนดมาตรฐานและผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานท า
ได้ง่ายขึ้น 

การก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน 
ฮอลล์ (Brian J. Hall, 2006 อ้างถึงใน สุรีพร พ่ึงพุทธคุณ , 2550, หน้า 19) กล่าวว่า การ

ก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงานควรเป็นกระบวนการจากระดับบนลงล่าง โดยเป็นกระบวนการที่
เริ่มต้นจากกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งเป้าหมายทั้งหมดควรจะเชื่อมโยงและสอดคล้องกันลงมาเป็นล าดับจาก
ผู้บริหารระดับบนสู่พนักงานระดับล่าง แสดงดังภาพ 2.2  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 2.2 การสร้างความสอดคล้องของเป้าหมายจากผู้บริหารระดับบนสู่พนักงานระดับล่าง 
ที่มา: ฮอลล์ (Brian J. Hall, 2006 อ้างถึงใน สุรีพร พ่ึงพุทธคุณ, 2550, หน้า 19)  
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การวางแผนและการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน 
ฉันทนา จันทร์บรรจง (2549, หน้า 121) กล่าวว่า สิ่งที่จะต้องด าเนินงานในขั้นตอนของการ

วางแผนเพ่ือบริหารผลการปฏิบัติงาน โดยทั้งหัวหน้างานและลูกน้องต้องท าร่วมกัน คือการก าหนดหรือ
ระบุงานขอบข่ายงานวีธีการท างานเป้าหมายที่ต้องการอ านาจหน้าที่ที่ลูกน้องสามารถมีได้การวางแผน
ดังกล่าวนี้ต้องท าอย่างน้อยปีละ 1 ครั้งและมีการทบทวนแผนอย่างต่อเนื่อง 

การวางแผนและการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน เป็นการก าหนดผลส าเร็จของงานและ
เป้าหมายที่องค์กรคาดหวังจากผู้ปฏิบัติงานและหน่วยงานระดับต่างๆ ซึ่งผลส าเร็จของงานโดยรวมของ
ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับจะส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรควรด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2552, หน้า 3-4)  

1. ก าหนดปัจจัยวัดผลส าเร็จของงานและมาตรฐานผลงานที่สามารถวัด/ประเมินได้สามารถ
เข้าใจได้สามารถตรวจสอบได้มีความเท่ียงธรรมและสามารถปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จได ้

2. ก าหนดผลงานพ้ืนฐานที่ผู้ปฏิบัติงานต้องท าให้ส าเร็จ 
3. ก าหนดแผนปฏิบัติงานรายบุคคลซึ่งแผนควรมีความยืดหยุ่นสามารถปรับเปลี่ยนตาม

เป้าหมายและแผนงานขององค์กร ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความจ าเป็นที่เกิดขึ้น ทั้งนี้แผนปฏิบัติงาน
รายบุคคลดังกล่าวต้องน ามาใช้อ้างอิงประกอบในการติดตามการท างานเป็นระยะ 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2553, หนา้ 42) กล่าวว่า การวางแผนผลการปฏิบัติงาน เป็นการวางแผน
ปัจจัยหรือเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวังจากกลุ่มคนทีมงามและตัวบุคคล เนื่องจากปัจจัยหรือ
เป้าหมายทีก่ าหนดขึ้นอย่างชัดเจนจะน าไปสู่ความพยายามและการสร้างแรงผลักดันและแรงจูงใจในการ
ท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น  

องค์ประกอบของการวางแผนการปฏิบัติงาน 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548) ไดก้ าหนดหลักเกณฑ์

และวิธีการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีวิทยฐานะ ซึ่งมีหลักเกณฑ์ด้านคุณภาพการ
ปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 2 ด้าน คือ 

1. สมรรถนะหลัก 
1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้อง

ครบถ้วนสมบูรณ ์มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และมีการพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
1.2 การบริการที่ด ีหมายถงึ ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบการบริการให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือ

ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ 
1.3 การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้และเทคโนโลยี

ใหม่ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพ เพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 
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1.4 การท างานเป็นทีม หมายถึง การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนับสนุน เสริมแรงให้ก าลังใจ
แก่เพ่ือนร่วมงาน การปรับตัวเข้ากับบุคคลอ่ืนหรือแสดงบทบาทผู้น าผู้ตามได้อย่างเหมาะสม 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
2.1 การออกแบบการเรียนรู้ หมายถึง มีความรู้ความเข้าใจเรื่องการออกแบบ การเรียนรู้การน า

ผลการออกแบบการเรียนรู้ไปใช้ในการจัดการเรียนรู้ 
2.2 การพัฒนาผู้เรียน หมายถึง ความสามารถในการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม การพัฒนา

ทักษะชีวิตสุขภาพกายและสุขภาพจิต การปลูกฝัง การเป็นประชาธิปไตย ความภาคภูมิใจในความเป็น
ไทย และการจัดระบบดูแลช่วยเหลือให้กับผู้เรียน 

2.3 การบริหารจัดการชั้นเรียน หมายถึง ความสามารถในการจัดบรรยากาศการจัดการเรียน
การสอน การจัดข้อมูลสารสนเทศเอกสารประจ าชั้น/ประจ าวิชา การก ากับดูแลชั้นเรียน/ประจ าวิชา 

2.4 การวิเคราะห์และสังเคราะห์ หมายถึง ความสามารถในการท าความเข้าใจกับสิ่งต่างๆแล้ว
แยกประเด็นเป็นส่วนย่อยตามหลักการหรือกฎเกณฑ์ท่ีก าหนด สามารถรวบรวมสิ่งต่างๆ จัดท าอย่างเป็น
ระบบ เพ่ือแก้ปัญหาหรือพัฒนางาน รวมทั้งสามารถวิเคราะห์องค์กรหรืองานในภาพรวมและด าเนินการ
แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  (2548, หน้า 6) กล่าวว่า การวางแผนการ
ปฏิบัติงานประกอบด้วย 2 ส่วนคือ 1) การวางแผนผลส าเร็จของงานและ 2) การก าหนดสมรรถนะที่
คาดหวั งทั้ ง  2 ส่วนต้องมีความชัด เจนจัดท า เป็นข้อตกลงผลการปฏิบัติ งาน  (Performance 
Agreement) ซึ่งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบและให้การยอมรับอย่างเป็นทางการ
ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนร่วมกันวางแผนการปฏิบัติงานเป็นลายลักษณ์อักษร เพ่ือก าหนด
เป้าหมายและหรือระดับของความส าเร็จของงาน ซึ่งผู้ปฏิบัติงานผู้นั้นต้องบรรลุในแต่ละปีงบประมาณ
หรือแต่ละรอบการประเมิน ตลอดจนระบุสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งแผนการปฏิบัติงานนี้
จะใช้เป็นกรอบในการติดตามพัฒนาและประเมินผลการปฏิบัติงานมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การวางแผนผลส าเร็จของงาน 
ผลส าเร็จของงานที่คาดหวังเป็นผลงานที่มาจากการถ่ายทอดเป้าหมายการปฏิบัติงานที่ได้

ก าหนดไว้ในระดับองค์กร ลดหลั่นมายังระดับส านัก/กอง/กลุ่ม/ส่วน/ฝ่ายและระดับบุคคล ทั้งนี้เพ่ือ
เชื่อมโยงผลการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานให้ปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน  เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายองค์กรทีก่ าหนดไว้มีรายละเอียดดังนี้ 

1.1 ส่วนประกอบของเป้าหมายการปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาจะร่วมกัน
ก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงาน 

1.2 ขั้นตอนการถ่ายทอดเป้าหมายการปฏิบัติงานในการถ่ายทอดเป้าหมายการปฏิบัติงานจะ
ถ่ายทอดเป้าหมายการปฏิบัติงานไปพร้อมกันทั้ง 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ผลส าเร็จของงานตัวชี้วัดและ
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เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ในระดับองค์กร ลดหลั่นมายังระดับส านัก/กอง/กลุ่ม/ส่วน/ฝ่ายและระดับบุคคล 
เพ่ือให้คนทุกคนในองค์กรปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน  

2. การก าหนดคุณลักษณะหรือสมรรถนะที่คาดหวัง 
สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ทักษะความสามารถและ

คุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร 
สมรรถนะ เป็นพฤติกรรมที่องค์กรต้องการเห็นจากผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งผลจากพฤติกรรมนั้นๆ จะ

ท าให้ผลการปฏิบัติงานโดยรวมขององค์กรบรรลุตามเป้าประสงค์ที่ตั้งไว้  ดังนั้นองค์กรจะก าหนดไว้ว่า
งานในลักษณะใด/ต าแหน่งใดต้องการสมรรถนะอะไรในระดับใด 

การบริหารผลการปฏิบัติงานได้ก าหนดให้การประเมินสมรรถนะ เป็นส่วนหนึ่งของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เนื่องด้วยสมรรถนะถือเป็นสิ่งผลักดันภายในตัวผู้ปฏิบัติงานให้ปฏิบัติงานได้
ส าเร็จและสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร นอกจากนั้นระบบจ าแนกต าแหน่งของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนยังได้ก าหนดให้สมรรถนะเป็นส่วนหนึ่งของมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, หน้า 8-10) ได้ศึกษาและพัฒนาสมรรถนะ
ของข้าราชการพลเรือน โดยจัดแบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภทคือ 

1. สมรรถนะหลัก คือคุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนทั้งระบบ เพ่ือหล่อหลอมค่านิยม
และพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วยสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ คือการมุ่งผลสัมฤทธิ์
บริการที่ด ีการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพจริยธรรมและความร่วมแรงร่วมใจ 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน คือสมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับสายงาน เพ่ือสนับสนุน
ส่งเสริมให้ข้าราชการผู้ด ารงต าแหน่งปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้ดียิ่งข้ึน 
 

องค์ประกอบที่ 2 การสื่อสารผลการปฏิบัติงาน 
การสื่อสาร เป็นกระบวนการที่จะส่งข่าวสารและความเข้าใจของบุคคลหนึ่งไปสู่อีกบุคคลหนึ่ง

เพ่ือให้บุคคลท างานได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
ความหมายของการสื่อสารการปฏิบัติงาน 
ฉันทนา จันทร์บรรจง (2545, หน้า 123) ให้ความหมายการสื่อสารว่า หมายถึง กระบวนการส่ง

และรับข่าวสารจากบุคคลหนึ่งกลุ่มหนึ่งหรือองค์กรหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งอีกกลุ่มหนึ่ง  โดยอาศัย
สัญลักษณ์บางอย่าง 

สมเดช มุงเมือง (2548, หน้า 247) กล่าวว่า การสื่อสาร คือกระบวนการส่งและรับข้อมูล
ข่าวสาร เพ่ือให้เกิดความเข้าใจความหมายที่ตรงกัน 
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วิภาส ทองสุทธิ์ (2552, หน้า 299) ให้ความหมายของการสื่อสารว่า หมายถึง การแลกเปลี่ยน
สารสนเทศและการส่งผ่านหรือถ่ายทอดความหมายใด ๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายจากผู้ส่ง (Sender) ไป
ยังผู้รับ (Receiver) ด้วยข้อมูลข่าวสารที่ท าให้ผู้รับเข้าใจ 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553, หน้า 154-155) ให้ความหมายของการติดต่อสื่อสาร
(Communication) หมายถึง กระบวนการที่น าเอาข่าวสารจากบุคคลหรือกลุ่มไปสู่บุคคลอ่ืน การ
ติดต่อสื่อสารจึงเป็นการสื่อความเข้าใจและความหมายในการแลกเปลี่ยนข้อมูลร่วมกันระหว่างบุคคล
เพ่ือสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน 

สรุปได้ว่า การสื่อสารหมายถึงการสื่อความหมายจากผู้ส่งสาร  (Sender) ไปยังผู้รับสาร 
(Receiver) โดยมีสารหรือข้อมูล  (Message) เป็นเครื่องมือกระท าการผ่านช่องทางการสื่อสาร 
(Channel) และสามารถตรวจสอบความถูกต้องโดยปฏิกิริยาย้อนกลับ  (Feed back) และสรุปเป็น
ความหมายของการสื่อสารผลการปฏิบัติงานได้ว่าหมายถึงการสื่อความหมายเกี่ยวกับปัญหาความ
ต้องการวิธีการและผลการปฏิบัติงานในระหว่างผู้ปฏิบัติงานและระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานเพ่ือให้
เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางและวิธีการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกันอันจะส่งผลให้การปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 

วัตถุประสงค์ของการสื่อสารการปฏิบัติงาน 
การสื่อสารเป็นกิจกรรมที่ส าคัญอย่างหนึ่งในองค์การเพราะหากไม่มีการบริหารจัดการให้ดีมี

ประสิทธิภาพแล้วข้อมูลข่าวสารและสารสนเทศต่าง ๆ อาจจะถูกเบี่ยงเบนหรือละทิ้งไปในทางที่ไม่
ถูกต้องเหมาะสม 

เฉลิมพล พันธ์บัว (2549, หน้า 39) กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการสื่อสารว่าเพ่ือให้การ
ด าเนินงานส าเร็จตามแผนที่ได้ก าหนดไว้และเป็นการกระตุ้นเตือนให้มีการปฏิบัติตามแผนเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายที่วางเอาไว้ 

เกรียงศักดิ์ เจดีย์แปง (2551, หน้า 8) กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการสื่อสารโดยแบ่งเป็น
ออกเป็น 2 ส่วนดังนี้ 

1. ด้านผู้ส่งสารคือ 1) เพ่ือแจ้งข่าวสารให้ผู้รับสารทราบหรือเข้าใจ 2) เพ่ือสอนเรื่องราวที่เป็น
วิชาการให้ผู้รับสารได้รับความรู้ 3) เพ่ือชักจูงให้ผู้รับสารปฏิบัติตามให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในเรื่อง
ความรู้สึกนึกคิดทัศนคติหรือพฤติกรรมและ 4) เพ่ือให้เกิดความสนุกสนานรื่นเริงบันเทิงใจมีอารมณ์ที่ดี
และแจ่มใสเป็นการผ่อนคลายภายหลังเคร่งเครียดจากการท างาน 

2. ด้านผู้รับสารคือ 1) เพ่ือรับทราบเรื่องราวหรือติดตามข้อมูลข่าวสารและเหตุการณ์ใหม่ ๆ ที่
เกิดขึ้นในสังคมและรอบตัว 2) เพ่ือการเรียนรู้และทาความเข้าใจเนื้อหาความรู้วิชาการต่าง ๆ อันเป็น
การเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถของตน  3) เพ่ือความพึงพอใจความสนุกสนานหรือผ่อนคลาย
ความเครียดต่าง ๆ และ 4) เพ่ือประกอบการตัดสินใจดาเนินการในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
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สุดถนอม ตันเจริญ (2551, หน้า 76) กล่าวว่า วัตถุประสงค์ของการสื่อสารการปฏิบัติงาน คือ
เพ่ือให้กระบวนการท างานยืดหยุ่นสามารถตอบสนองต่อสิ่งต่าง ๆ ได้ง่ายและไม่หยุดนิ่ง การสื่อสารอาจ
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเก่ียวกับหน้าที่ การสื่อสารจะช่วยให้เรารับมือกับการเปลี่ยนแปลงได้ 

วิภาส ทองสุทธิ์ (2552, หน้า 301) กล่าวว่า การสื่อสารที่มีประสิทธิผลสามารถสร้างความ
เข้าใจเกี่ยวกับความต้องการของทุกคนในองค์การให้ไปในทิศทางเดียวกันและสามารถจูงใจให้ท า งาน
บรรลุผลส าเร็จตามที่คาดหวังได้ จึงจ าเป็นต้องมีการสื่อสารเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องตาม
หลักการบริหารผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้องใช้ข้อมูลที่เกิดจากการสื่อสาร
เพ่ือก ากับดูแลให้งานของผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าด้วยกันและประสานกับแผนกอ่ืนได้เป็นอย่างดี  ส่วน
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะได้ทราบถึงล าดับความส าคัญของงานที่ตนท า ข้อมูลจากลูกค้าข้อมูลเกี่ยวกับจุดแข็ง
และจุดอ่อนในการปฏิบัติงานทเพ่ือให้พวกเขามีแรงจูงใจและปรับปรุงการท างานอยู่เสมอ 

สรุปได้ว่า การสื่อสารในการปฏิบัติงานมีความส าคัญเพ่ือให้การสื่อสารเกิดความเข้าใจตรงกัน
ทุกฝ่าย ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

องค์ประกอบของการสื่อสาร 
การสื่อสารในองค์กรจะมีลักษณะเป็นกระบวนการ (process) อย่างหนึ่ง ซึ่งเป็นการผ่านข้อมูล

ข่าวสารและความเข้าใจเพ่ือที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือบุคคลอ่ืนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามที่ต้องการ 
เกรียงศักดิ์ เจดีย์แปง (2551, หน้า 8-9) กล่าวว่า การสื่อสารมีองค์ประกอบพ้ืนฐานที่ส าคัญ

ดังนี้ 
1. ผู้ส่งสาร คือบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ท าหน้าที่เป็นผู้ส่งข่าวสารความคิด ทัศนคติ เพ่ือ

ติดต่อสื่อสารกับบุคคลอ่ืน โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะบอกกล่าวถ่ายทอดแลกเปลี่ยนสารสนเทศ เพ่ือความ
เขา้ใจร่วมกันผู้ส่งสารอาจท าหน้าที่เป็นแหล่งสารและผู้เข้ารหัสในเวลาเดียวกัน 

2. ผู้รับสาร คือบุคคลหรือกลุ่มที่ ได้รับสารที่ถูกส่งมาจากแหล่งสารผู้รับสารจะต้องมี
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ส่งสารเสมอ กระบวนการสื่อสารจึงจะเกิดขึ้นได้ 

3. สาร คือสิ่งที่ผู้ส่งสารส่งไปให้ผู้รับสารในรูปของรหัส ซึ่งอาจเป็นในรูปของสัญญาณหรือ
สัญลักษณ์ท่ีผู้รับสารสามารถน าไปถอดรหัสและตีความให้เข้าใจความหมายได้ อาจเป็นค าพูด ตัวหนังสือ 
รูปภาพ กิริยาท่าทาง หรือเครื่องหมายต่างๆ ที่ถ่ายทอดความคิดความรู้สึกและความต้องการของผู้ส่ง
สารออกไป 

4. สื่อ คือพาหนะที่น าสารไปสู่ผู้รับ ได้แก่ ช่องทางการสื่อสารประเภทต่างๆ เช่น หนังสือ
วารสารการกระจายเสียงภาพยนตร์โทรทัศน์ เป็นต้น 

วรกร สุพร (2553, หน้า 2-3) กล่าวว่า การสื่อสารมีองค์ประกอบ 4 ประการ ประกอบด้วย 
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1. ผู้ส่งสาร (Sender) หมายถึง บุคคลหรือหน่วยงานที่เป็นผู้สร้างสารหรือแหล่งก าเนิดสารแล้ว
ส่งสารไปยังบุคคลอ่ืนหรือไปยังหน่วยงานอื่นด้วยวิธีใดวิธีการหนึ่งหรืออาจหลายวิธี เช่น การพูดการ
เขียน การแสดงท่าทาง เป็นต้น 

2. สาร (Message) หมายถึง เรื่องราวหรือสิ่งต่างๆ ที่อาจอยู่ในรูปของข้อมูล ความรู้ความคิด
ความรู้สึก ฯลฯ ที่ผู้ส่งสารต้องการส่งไปให้ผู้อ่ืนได้รับและเกิดการตอบสนอง 

2.1 รหัสสารทั้งท่ีไม่ใช้ถ้อยค า (กิริยาท่าทางเครื่องหมาย) และใช้ถ้อยค า (ภาษาพูด  ภาษาเขียน)  
2.2 เนื้อหาสารแบ่งเป็นข้อเท็จจริงและข้อคิดเห็น 
2.3 การจัดสาร คือรวบรวมเนื้อหาเรียบเรียงด้วยการใช้รหัสของสารที่เหมาะสม 

3. สื่อและช่องทาง (Medium and Channel) หมายถึง สิ่งที่เป็นตัวกลางท าให้สารเคลื่อนตัว
ออกไปจากผู้ส่งสาร มีทั้งสื่อที่อยู่ตามธรรมชาติ เช่น อากาศ คลื่นแสง คลื่นเสียง และสื่อที่มนุษย์ท าขึ้น
หรือผลิตขึ้น เช่น โทรศัพท์ หนังสือ นิตยสาร แถบบันทึกเสียง โดยสารจะถูกถ่ายทอดเข้าสู่ระบบการ
รับรู้ของมนุษย์ เช่น อวัยวะหรือประสาทสัมผัสทั้ง 5 ของมนุษย์ ซึ่งก็เป็นช่องทางของผู้ส่งสารผ่าน
ช่องทางของสารไปสู่ผู้รับสาร 

4. ผู้รับสาร (Receiver) หมายถึง จุดหมายปลายทางที่สารจะส่งไปถึงผู้รับสารอาจเป็นบุคคล
เดียวหรือเป็นกลุ่มก็ได้ ถ้าหากผู้รับสารตอบสนองได้ตรงกับความต้องการของผู้ส่งสารก็แสดงว่าผู้รับสาร
เข้าใจความหมายของสารที่ส่งมา ผู้รับสารจึงมีหน้าที่แปลความหมายของสารส่งสารต่อไปยังผู้รับสารคน
อ่ืนๆ ตามท่ีผู้ส่งสารก าหนดจุดมุ่งหมายไว้ 

สรุปได้ว่า  องค์ประกอบของการสื่อสารมี  4 องค์ประกอบ คือผู้ส่ งสาร  (Sender) สาร 
(Message) สื่อหรือช่องทาง (Medium or Channel) และผู้รับสาร (Receiver)  

ลักษณะของการสื่อสาร 
กิดานันท์ มลิทอง (2543, หน้า 22-23) กล่าวถึง ลักษณะของการสื่อสารไว้ว่า การที่มนุษย์เรา

จะมีการสื่อสารหรือสื่อความหมายกันนั้น จ าเป็นต้องอาศัยวิธีการรูปแบบและประเภทของการสื่อสาร
เป็นหลักส าคัญ เพ่ือช่วยในการติดต่อกันการสื่อสารในแต่ละวาระและสภาพการณ์นั้นย่อมมีลักษณะของ
การติดต่อแตกต่างกันไป โดยอาจจะมีการใช้วิธีการรูปแบบและประเภทของการสื่อสารอย่างหนึ่งใน
สถานการณ์หนึ่ง แต่อาจใช้อีกวิธีหนึ่งในอีกสถานการณ์หนึ่งก็ได้ ดังนั้นจึงสมควรที่จะศึกษาถึงลักษณะ
ของการสื่อสารเพ่ือให้ใช้ได้อย่างเหมาะสมในแต่ละโอกาส 

สิริวรรณ นันทจันทูล (2546, หน้า 7) กล่าวถึง การจ าแนกประเภทตามลักษณะของการสื่อสาร
ไว้ดังนี้ 

1. การสื่อสารแบบเผชิญหน้า เป็นการสื่อสารที่ทั้งผู้ส่งสารและผู้รับสารมีโอกาสเผชิญหน้ากัน
ผู้รับสารมีโอกาสแสดงปฏิกิริยาตอบสนองในทันทีที่ได้รับสารจากผู้ส่งสาร ผู้ส่งสารก็ได้ทราบปฏิกิริยา
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ตอบสนองของผู้รับสารในทันทีเช่นกัน ทั้งสองฝ่ายมีการโต้ตอบกันอย่างต่อเนื่อง เช่น การพูดคุยกันในวง
สนทนา เป็นต้น 

2. การสื่อสารแบบไม่เผชิญหน้า เป็นการสื่อสารผ่านสื่อหรือตัวการน าสาร ได้แก่ สื่อสิ่งพิมพ์ สื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ สื่อมนุษย์ สื่อเฉพาะกิจ โดยผู้รับสารไม่มีโอกาสตอบสนองไปยังผู้ส่งสารในทันทีทันใด 
ส่วนผู้ส่งสารก็จะไม่ทราบปฏิกิริยาของผู้รับสารในทันทีเช่นกัน 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553, หน้า 149-154) กล่าวว่า การสื่อสารมี 2 ระบบ ซึ่งแต่ละ
ระบบได้ผลแตกต่างกันคือ 

1. การสื่อสารระบบทางเดียว (One-way Communication) เป็นการติดต่อสื่อสารในลักษณะ
ที่ผู้ส่งเป็นผู้ให้ข่าว เช่น การออกวิทยุ ออกข่าวหนังสือพิมพ์ ออกรายการโทรทัศน์ ผู้รับไม่มีโอกาสได้
ซักถามข้อสงสัยจึงไม่มีปฏิกิริยาย้อนกลับ 

2. การสื่อสารแบบสองทาง (Two–way Communication) เป็นการสื่อสารที่ผู้รับสารมีการ
ตอบสนองและมีปฏิกิริยาย้อนกลับไปยังผู้ส่งสาร มีการเปิดโอกาสให้ผู้รับได้สอบถามข้อข้องใจ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและอภิปรายร่วมกัน รวมทั้งมีการปรึกษาหารือกันได้ด้วย 

สรุปได้ว่า การสื่อสารจ าแนกได้หลายลักษณะ คือการสื่อสารแบบทางเดียวกับการสื่อสารแบบ
สองทาง การสื่อสารแบบเผชิญหน้ากับการสื่อสารแบบไม่เผชิญหน้าหรือการสื่อสารแบบเป็นทางการกับ
การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการเป็นต้น 

วิธีการสื่อสาร 
สมยศ นาวีการ (2545, หน้า 41) กล่าวว่า ในการติดต่อสื่อสารขององค์การรูปแบบเป็นทางการ

ประกอบด้วย 4 รูปแบบดังนี้ 
1. การติดต่อสื่อสารจากเบื้องบนสู่เบื้องล่าง (Downward Communication) หมายถึง การส่ง

ข่าวสารจากต าแหน่งที่สูงกว่าลงมายังต าแหน่งที่ต่ ากว่า 
2. การติดต่อสื่อสารจากเบื้องล่างสู่เบื้องบน (Upward Communication) หมายถึง การส่ง

ข่าวสารจากระดับต่ ากว่า (ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา) ไปยังระดับสูงกว่า 
3. การติดต่อสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) ประกอบด้วย การให้ข้อมูล

ระหว่างเพ่ือนร่วมงานภายในหน่วยงานเดียวกันหน่วยงานหนึ่ง ประกอบด้วย บุคคลที่อยู่ระดับอ านาจ
หน้าที่เดียวกันในองค์การและมีผู้บังคับบัญชาเดียวกัน 

4. การติดต่อสื่อสารข้ามสายงาน (Cross- Channel Communication) เป็นการส่งข่าวสาร
ให้กับบุคคลอ่ืนที่ไม่ได้เป็นผู้บังคับบัญชาหรือผู้ใต้บังคับบัญชาของหน่วยงานของตน 

สมยศ นาวีการ (2545, หน้า 21) กล่าวว่า วิธีการส่งข่าวสารตามสายงานมีอยู่ 4 อย่างคือ 1) 
วาจา 2) ลายลักษณ์อักษร 3) ภาพ 4) วาจา–ลายลักษณ์อักษรและผลการศึกษาของ Level ได้ท าการ
ส ารวจผู้บังคับบัญชาและขอให้พวกเขาประเมินความมีประสิทธิภาพของวิธีการติดต่อสื่อสารภายใน
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สถานการณ์ของการติดต่อสื่อสารต่างๆ 10 สถานการณ์ โดยมีวิธีการติดต่อสื่อสาร 4 อย่างคือ 1) ลาย
ลักษณ์อักษรเท่านั้น 2) วาจาเท่านั้น 3) ลายลักษณ์อักษรติดตามด้วยวาจาและ 4) วาจาติดตามด้วยลาย
ลักษณ์อักษรพบว่าวิธีการติดต่อสื่อสารด้วยวาจา แล้วติดตามด้วยลายลักษณ์อักษรเป็นวิธีติดต่อสื่อสารที่
มีประสิทธิภาพมากที่สุดใน 6 สถานการณ์ของ 10 สถานการณ์แสดงดังตาราง 2.3 
ตาราง 2.3 วิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดและวิธีการที่มีประสิทธิภาพน้อยที่สุดในการติดต่อสื่อสาร 
กับพนักงานใน 10 สถานการณ์  

สถานการณ ์ วิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด วิธีการที่มีประสิทธิภาพน้อยที่สุด 
1. สื่อสารข่าวสารที่ต้องการ 
การกระท าของพนักงานในทันที 

วาจาติดตามด้วยลายลักษณ์
อักษร 

ลายลักษณ์อักษรเท่านั้น 

2. สื่อสารข่าวสารที่ต้องการ  
การกระท าของพนักงานใน
อนาคต 

ลายลักษณ์อักษรเท่านั้น วาจาเท่านั้น 

3. สื่อสารข่าวสารประเภททั่วไป ลายลักษณ์อักษรเท่านั้น วาจาเท่านั้น 
4. สื่อสารค าสั่งของบริษัท วาจาติดตามด้วยลายลักษณ์

อักษร 
วาจาเท่านั้น 

5. สื่อสารข่าวสารเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงนโยบายที่ส าคัญ
ของบริษัท 

วาจาติดตามด้วยลายลักษณ์
อักษร 

วาจาเท่านั้น 

6. สื่อสารเกี่ยวกับความคืบหน้า
ของงานกับผู้บังคับบัญชา
โดยตรงของคุณ 

วาจาติดตามด้วยลายลักษณ์
อักษร 

วาจาเท่านั้น 

7. ส่งเสริมการรณรงค์ทางความ
ปลอดภัย 

วาจาติดตามด้วยลายลักษณ์
อักษร 

วาจาเท่านั้น 

8. ชมเชยพนักงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

วาจาติดตามด้วยลายลักษณ์
อักษร 

ลายลักษณ์อักษรเท่านั้น 

9. ต าหนิพนักงานที่ไม่มี
ประสิทธิภาพ 

วาจาติดตามด้วยลายลักษณ์
อักษร 

ลายลักษณ์อักษรเท่านั้น 

10. ยุติข้อโต้แย้งเกี่ยวกับปัญหา
การท างานระหว่างพนักงาน 

วาจาติดตามด้วยลายลักษณ์
อักษร 

ลายลักษณ์อักษรเท่านั้น 

ฉันทนา จันทร์บรรจง (2549, หน้า 122) กล่าวว่า วิธีติดต่อสื่อสารในกระบวนการบริหารผล
การปฏิบัติงานสามารถกระท าได้หลายวิธี เช่น 
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1. การนัดประชุมทุกสัปดาห์หรือทุกเดือน โดยให้ผู้ปฏิบัติรายงานความก้าวหน้าของงาน 
2. การพบปะกับกลุ่มงานอย่างสม่ าเสมอ 
3. การให้เขียนรายงานความก้าวหน้าของงานอย่างสั้นๆ 
4. หัวหน้างานพูดคุยกับผู้ปฏิบัติงานอย่างไม่เป็นทางการ เพราะการพูดคุยจะช่วยให้หัวหน้า 

งานจะได้รู้ได้ว่าลูกน้องแต่ละคนมีขีดจ ากัดไม่เหมือนกันและควรจะช่วยเหลืออย่างไรบ้าง 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553, หน้า 154) อธิบายถึงวิธีการติดต่อสื่อสารในองค์กรเพ่ือการ

บริหารงานบุคคลมีหลายลักษณะผู้บริหารต้องเรียนรู้วิธีการ เพ่ือให้การติดต่อสื่อสารเป็นไปอย่างสมบูรณ์
ที่สุดดังนี้ 

1. การประชุม (Meeting) การประชุมปรึกษาหารือเพ่ือบอกข่าวสารเป็นการบอกถึงผลการ
ตัดสินใจ อาจมีการการซักถามเพ่ือความกระจ่าง 

2. การประชุมปรึกษาหารือ (Conference) เป็นการประชุมปรึกษาหารือเมื่อต้องการความ
คิดเห็นข้อเสนอแนะอภิปรายการพิจารณาผลดีผลเสียร่วมกันก่อนตัดสินใจเป็นการใช้การติดต่อสื่อสาร
เป็นเครื่องมือการบริหารงานเพ่ือส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจในสภาพการท างาน 

3. การออกวารสารหรือข่าวสารในองค์กร เพ่ือเป็นการสื่อในการติดต่อสื่อสารการออกวารสาร
เป็นความคิดริเริ่มจากผู้บริหารเป็นผู้สนับสนุนค่าใช้จ่าย ควรเป็นขององค์กรเพราะวารสารเป็นเครื่องมือ
ในการเสริมสร้างบรรยากาศที่ดีให้กับองค์กร ส่วนเนื้อหาควรให้พนักงานได้มีส่วนร่วมอาจเป็นเรื่องสั้น
เกร็ดข าขันกิจกรรมต่างๆ และการแสดงความคิดเห็น 

4. การให้กรรมการที่ปรึกษาเป็นการจ้างผู้เชี่ยวชาญมาเป็นที่ปรึกษาให้กับพนักงาน ทั้งในด้าน
ส่วนตัวและในด้านการงานมีที่ปรึกษาให้ประโยชน์ทั้งกับพนักงานและองค์กร เป็นการลดความตึงเครียด
ขจัดความไม่พอใจ แนะน าวิธีการแก้ปัญหา รวมทั้งการให้ค าชี้แนะแนวทางของชีวิตให้มีความ
กระตือรือร้นมากขึ้น 

5. คณะกรรมการที่ปรึกษา เป็นการใช้วิธีการของการติดต่อสื่อสาร เพ่ือเสริมสร้างบรรยากาศ
ขององค์กร โดยการตั้งตัวแทนจากพนักงาน เพ่ือเป็นปากเสียงในการเสนอความเห็นและขอปรับปรุง
แก้ไขสถานการณ์ภายในองค์กรให้กับผู้บริหาร 

6. การร้องทุกข์ เป็นวิธีการติดต่อสื่อสารเมื่อพนักงานเกิดความไม่พอใจหรือรู้สึกว่าไม่ได้รับ
ความเป็นธรรมสามารถร้องเรียนกับฝ่ายบริหารได้  ทางองค์กรยินดีแก้ไขเพ่ือการปรับปรุงในการ
บริหารงาน 

7. การพูดคุยกันก่อนการลาออก ถ้าเกิดกรณีพนักงานลาออกแม้จะไม่ใช่การไม่ได้รับความเป็น
ธรรมหรือไม่พอใจ แต่อาจมีสาเหตุอ่ืนๆ ที่เขาต้องการและองค์กรไม่สามารถตอบสนองความต้องการ
ของเขาได้ การพูดคุยกับพนักงานที่ลาออกจึงเป็นโอกาสสุดท้ายของการติดต่อสื่อสาร  เพ่ือค้นหา
บรรยากาศภายในองค์กรว่ามีความบกพร่องและปัญหาอย่างไร 
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การเพิ่มประสิทธิภาพของการติดต่อสื่อสาร 
สมาคมจัดการแห่งอเมริกา (The American Management Association = AMA) ได้เสนอ

ข้อพิจารณาเกี่ยวกับการจัดโครงการอบรม เพ่ือติดต่อสื่อสารให้กับพนักงานในวงการธุรกิจอุตสาหกรรม
ดังนี้ (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2553, หน้า 155–156)  

1. ควรพิจารณาถึงความต้องการตามจุดหมายขององค์กร 
2. การติดต่อสื่อสารจะเป็นประโยชน์อย่างดีท่ีสุด เมื่อองค์กรอยู่ในบรรยากาศท่ีมีความจริงใจ

และไว้วางใจระหว่างกัน 
3. การติดต่อสื่อสารระหว่างหน่วยงานต้องด าเนินไปด้วยความสะดวกและรวดเร็ว 
4. การติดต่อสื่อสารเป็นระบบบริหารที่ต้องจัดท าให้ต่อเนื่อง 
5. การติดต่อสื่อสารต้องมีความเข้าใจระหว่างบุคคล 
6. การติดต่อสื่อสารควรนาไปสู่จุดหมายขององค์กรและสนองจุดมุ่งหมายของสมาชิกในองค์กร 
7. การติดต่อสื่อสารต้องเป็นไปด้วยความสะดวก ทั้งระบบการติดต่อสื่อสารทางเดียวและระบบ

การสื่อสารสองทาง 
8. การติดต่อสื่อสารที่ดีต้องมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงบทบาทของหัวหน้างาน 
9. ตาข่ายของการติดต่อสื่อสารต้องสะดวกและสร้างความพึงพอใจให้กับบุคคล 
10. การติดต่อสื่อสารต้องมีลักษณะสะท้อนให้ทราบถึงนโยบายและความเคลื่อนไหวขององค์กร 
สรุปได้ว่า การสื่อสารผลการปฏิบัติงานมีวิธีการด าเนินงาน 2 วิธีคือ 
1. การติดต่อสื่อสารอย่างเป็นทางการมี 6 วิธี ได้แก่ 

1.1 การประชุม (Meeting) ประจ าสัปดาห์หรือประจ าเดือน 
1.2 การประชุมปรึกษาหารือ (Conference)  
1.3 การบริการให้ค าปรึกษาหารือ 
1.4 การเขียนรายงานความก้าวหน้าของงาน 
1.5 การออกวารสารหรือข่าวสารในองค์กร 
1.6 การร้องทุกข์ 

2. การติดต่อสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการมี 2 วิธีได้แก่ 
2.1 พูดคุยกับผู้ปฏิบัติงานอย่างไม่เป็นทางการ 
2.2 การพบปะกับผู้ปฏิบัติงานอย่างไม่เป็นทางการ 
 

องค์ประกอบที่ 3 การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552, หน้า 3) ได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาผล

การปฏิบัติงาน หมายความรวมถึงการพัฒนางานและการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้อง
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พิจารณาข้อมูลทั้งสองส่วนร่วมกัน เพ่ือน าไปใช้เป็นหลักในการก าหนดแนวทางการพัฒนาให้เหมาะสม
กับสภาพการท างานและตัวบุคคลผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้ผลสัมฤทธิ์ของงานตามเป้าหมายองค์การเกิดขึ้นได้
จริงการพัฒนาผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการวางแผนการพัฒนาความรู้ทักษะและสมรรถนะของ
ผู้ปฏิบัติงานให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น การวางแผนการพัฒนาผลการปฏิบัติงานนี้
จะต้องท าให้ชัดเจนเมื่อเริ่มรอบการประเมินและท าการพัฒนาอย่างต่อเนื่องควบคู่ไปกับการติดตามการ
ปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมินผู้บังคับบัญชาอาจเลือกสมรรถนะที่เห็นว่าผู้ปฏิบัติงานในสังกัดแต่ละ
คนสมควรได้รับการพัฒนาที่สุด โดยอาจเป็นสมรรถนะที่เป็นจุดเด่นหรือสมรรถนะที่เป็นจุดด้อยก็ได้  
หลังจากนั้นก าหนดกิจกรรมเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะดังกล่าว เช่น การสอนงานโดยตรง ส่งไปอบรมใน
เรื่องที่ต้องการพัฒนาหรือการมอบหมายงานพิเศษให้ท าการพัฒนานี้ต้องมีการก าหนดการวัด
ความส าเร็จของกิจกรรม เพ่ือการพัฒนาด้วยข้อมูลการพัฒนานี้สามารถใช้เป็นแนวทางให้ผู้รับผิดชอบ
ด้านการพัฒนาของหน่วยงานทราบความต้องการของการพัฒนา ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร และสามารถ
วางแผนพัฒนาอย่างเป็นระบบและตรงตามความต้องการ 

สมใจ ลักษณะ (2549, หน้า 53) กล่าวว่า แนวทางพัฒนาบุคลากรมีข้อควรพิจารณาดังนี้ 
1. ควรมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร ระบบงานและการปรับ

อัตราก าลังการวางแผนพัฒนาบุคลากรต้องพิจารณาเนื้อหาและจังหวะเวลาให้เหมาะสม 
2. กิจกรรมต่างๆ ในการพัฒนาบุคลากรนั้นสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการสื่อสารให้บุคลากรมี

ความเข้าใจในกลยุทธ์ใหม่ขององค์การ 
3. ก่อนการแต่งตั้งโยกย้ายหรือบรรจุผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งงานใดก็ตาม ควรต้องแน่ใจว่า

ผู้ปฏิบัติงานนั้นได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถเพียงพอส าหรับงานนั้นแล้ว 
4. ผู้บังคับบัญชาควรเข้าใจวัตถุประสงค์การอบรมและก าชับให้ผู้ปฏิบัติงานที่จะเข้ารับการ

ฝึกอบรมได้ตระหนักถึงความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อเขาในการเข้ารับการฝึกอบรมในครั้งนี้ 
5. ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนใจไต่ถามถึงสิ่งที่เขาได้รับการฝึกอบรมมา 
6. ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานให้ผู้ผ่านการฝึกอบรมได้ใช้ความรู้และทักษะที่ได้เรียนรู้มาและ

คอยติดตามสนับสนุนด้านต่างๆ ให้สามารถนาความรู้นั้นมาใช้ให้ได้ผล 
7. ผู้บังคับบัญชาให้การเสริมแรงและก าลังใจเมื่อมีการน าความรู้และวิธีการใหม่ๆ มาใช้ในการ

ปฏิบัติงาน 
นงนุช วงษ์สุวรรณ (2552, หน้า 175) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรค านึงถึง

หลักการส าคัญดังนี้ 
1. มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพที่สามารถพัฒนาให้เพ่ิมพูนขึ้นได้ทั้งด้านความรู้  ด้านทักษะและ    

เจตคต ิถ้าหากมีแรงจูงใจเพียงพอ 
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2. การพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ควรเป็นกระบวนการต่อเนื่อง ตั้งแต่การสรรหาการคัดเลือก
น ามาสู่การพัฒนาในระบบขององค์กร 

3. วิธีการในพัฒนาทรัพยากรมีหลายวิธีจะต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับลักษณะขององค์การและ
บุคลากร 

4. จัดให้มีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเป็นระยะ เพ่ือช่วยแก้ไข
บุคลากรบางกลุ่มให้ พัฒนาขีดความสามารถเพ่ิมขึ้นและในขณะเดียวกันก็สนับสนุนให้ผู้มีขีด
ความสามารถสูงได้ก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งใหมท่ี่ต้องใช้ความสามารถสูงขึ้น 

5. องค์การจะต้องจัดระบบทะเบียนบุคลากรให้เป็นปัจจุบันที่สามารถตรวจสอบความก้าวหน้า
เป็นรายบุคคล 

6. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าทุกด้านคือ ด้านสุขภาพอนามัย ด้านความรู้
ความสามารถ ด้านจิตใจหรือด้านคุณธรรมให้มีควบคู่กันไป 

7. องค์การต้องค านึงถึงความมั่นคงและความก้าวหน้าของบุคลากรทุกคนในองค์การควบคู่กับ
ความก้าวหน้าขององค์การ องค์การจะอยู่ไม่ได้ถ้าขาดบุคลากรที่มีก าลังกายก าลังใจและสติปัญญาทุ่มเท
ให้กับองค์การ 

กระบวนการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
นักวิชาการส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2545, หน้า 17) กล่าวว่า การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการที่ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาต้องร่วมกันวางแผนการพัฒนา
ผลการปฏิบัติงาน โดยร่วมกันก าหนดรูปแบบและวิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา เมื่อเริ่มรอบการ
ประเมินและท าการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาตลอดเวลาควบคู่ไปกับการติดตามดูแลผลการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ ก าหนดไว้และส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  (2548, หน้า 17) กล่าวว่า ในการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถบริหารจัดการ โดยพิจารณาว่าจะพัฒนาสมรรถนะที่ได้คะแนน
สูง เพ่ือส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีสรรถนะนั้นดียิ่งขึ้นไปหรืออาจพัฒนาสมรรถนะที่ได้คะแนนต่ า  
เพ่ือให้ข้าราชการมีสมรรถนะตามที่ก าหนดก็ได้ ทั้งนี้เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชานั้นสามารถปฏิบัติงานได้
ตามท่ีก าหนดไว้วิธีการการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถกระท าได้หลายวิธี เช่น 

1. การพัฒนาตนเอง เช่น การเรียนรู้ด้วยตนเองจากสื่อต่างๆ (หนังสือเรียนวารสารทางวิชาการ
สื่ออิเล็กทรอนิคส์) การจัดกิจกรรมทางวิชาการหรือการศึกษาต่อ เป็นต้น 

2. การพัฒนาในงาน เช่น การสอนงานการเป็นพ่ีเลี้ยงให้กับข้าราชการการ มอบหมายงานที่
ถนัดให้ปฏิบัติหรือมอบหมายงานที่ไม่ถนัดเพ่ือเป็นการฝึกฝนให้ดียิ่งขึ้น เป็นต้น การพัฒนานอกงาน เช่น 
การให้เข้ารับการฝึกอบรมการศึกษาดูงานการศึกษาต่อ เป็นต้น 
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3. แผนพัฒนาการปฏิบัติงานรายบุคคล (Individual Performance Improvement Plan : 
IPIP) เมื่อผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันพิจารณาความรู้ทักษะสมรรถนะที่ควรได้รับการ
พัฒนาแล้ว ผู้บังคับบัญชาต้องกรอกข้อมูลการพัฒนาลงในแผนพัฒนาการปฏิบัติงานรายบุคคล  (IPIP) 
ซ่ึงประกอบไปด้วยความรู้ทักษะสมรรถนะที่ต้องการได้รับการพัฒนา ก าหนดวิธีการพัฒนาและก าหนด
ช่วงเวลาที่ต้องการพัฒนา 

รีบอร์ (Rebore, 2001, อ้างถึงใน ฉันทนา จันทร์บรรจง , 2549, หน้า 136–138) ได้เสนอ
รูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา ซึ่งเป็นกระบวนการต่อเนื่องสัมพันธ์กันดังนี้ 

ขั้นที ่1 การศึกษาเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วยงานทางการศึกษา 
ขั้นที ่2 การศึกษาความต้องการในการพัฒนาบุคลากร โดยการส ารวจความคิดเห็น 

ของบุคลากรและผู้ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือประเมินความต้องการด้านเนื้อหาความรู้ ทักษะเจตคติที่จ าเป็นต้อง
ได้รับการพัฒนา ซึ่งอาจรวมถึงวิธีการพัฒนาด้วย 

ขั้นที ่3 การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากรเป็นการระบุ 
อย่างกว้างว่า มุ่งพัฒนาบุคลากรกลุ่มใดบ้าง โดยมีการเรียงล าดับความส าคัญก่อนหลังและมีเป้าหมาย
เชิงปริมาณอย่างชัดเจนว่ามีจานวนเท่าใด เพ่ือวัตถุประสงค์อะไร 

ขั้นที ่4 การออกแบบโปรแกรม/หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรเป็นการน าหลักการ 
เรียนรู้ของผู้ใหญ่มาใช้เพ่ือออกแบบโปรแกรมหรือหลักสูตรส าหรับการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมวิธีการ
ที่ใช้ส าหรับแต่ละโปรแกรม/ หลักสูตรส าหรับพัฒนาบุคลากรทางการศึกษามีหลากหลายวิธี  เช่น การ
เรียนในชั้นเรียน (Classes and Courses) การพัฒนาโดยสถาบันต่างๆ (Institutes) การเข้าร่วมประชุม
ทางวิชาการ (Conferences) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshops) การประชุมบุคลากร (Staff 
Meeting) การท างานในคณะท างาน(Committee Work) การอ่านหนังสือและวารสารวิชาการหรือ
วารสารวิชาชีพ (Professional Reading) การจัดประชุมทางวิชาการเป็นรายบุคคล  (Individual 
Conferences) การทัศนศึกษา (Field Trips) การเดินทางการท่องเที่ยว (Travel) การเข้าค่ายการพัก
แรม  (Camping) ประสบการณ์การท างาน (Work Experience) การแลกเปลี่ยนครู  (Teacher 
Exchange) การวิจัย (Research) การเขียนหนังสือหรือบทความทางวิชาการ (Professional Writing) 
การท างานของสมาคมทางวิชาชีพ (Professional Association Work) ประสบการณ์ทางวัฒนธรรม 
(Cultural Experience) การเยี่ยมชมและสาธิต (Visits and Demonstrations) และการท างานใน
องค์กรชุมชน (Community Organization Work)  

ขั้นที ่5 การด าเนินงานตามโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร โดยฝ่ายบริหารจะต้อง 
ป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาต่างๆ เช่น ผู้รับการฝึกอบรมไม่เข้าใจวัตถุประสงค์ของโครงการ ผู้ให้การฝึกอบรม
ไม่มีความสามารถเพียงพอ ไม่ใช้วิธีการประเมินที่เหมาะสม ไม่จัดสรรงบประมาณให้เพียงพอ ใช้เวลาที่
ไม่เหมาะสม เป็นต้น สิ่งที่ผู้บริหารควรท าในขั้นนี้คือ จัดสรรงบประมาณอย่างเพียงพอ การอนุมัติเงิน
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อุดหนุนค่าลงทะเบียนหรือค่าหน่วยกิตควรค านึงถึงความเหมะสมของเวลาและการค านึงถึงความ
เหมาะสมของรูปแบบการพัฒนา 

ขั้นที ่6 การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ส่วนใหญ่ใช้วิธีประเมินการรับรู้ของ 
ผู้เข้าร่วมโครงการซึ่งเรียกว่า Perception-Based Approach โดยผู้ประเมินจะใช้แบบทดสอบชนิด
ประมาณค่าแล้วให้ผู้เข้าร่วมโครงการประเมินวิทยากร ผู้บริหารโครงการ ความเหมาะสมของเนื้อหา วิธี
ด าเนินงาน ความเหมาะสมของเวลาและสถานที่  ฯลฯ ตามการรับรู้ของเขาหลังจากผ่านการพัฒนา
ความรู้ทักษะหรือเทคนิคการปฏิบัติงานแล้วระยะหนึ่ง ผู้บริหารควรประเมินเพ่ือติดตามผลว่าผู้เข้าร่วม
โครงการได้น าความรู้ทักษะหรือเทคนิคดังกล่าวไปใช้หรือไม่ ผลการประเมินทุกขั้นตอนควรน าไปใช้เป็น
ข้อมูลป้อนกลับ เพ่ือการปรับปรุงโครงการพัฒนาบุคลากรให้ดียิ่งขึ้น 

กระบวนการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานทางการศึกษาสามารถจะเขียนเป็นแผนภูมิแสดงได้ดัง

ภาพ 2.3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2.3 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
ที่มา: ฉันทนา จันทร์บรรจง, 2549, หน้า 139  

สุรีพร พ่ึงพุทธคุณ (2550, หน้า 168-170) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เริ่มต้นที่การ
เข้าใจถึงความมุ่งมาดปรารถนาของพนักงานและความรู้ในการท างานที่มีอยู่เกี่ยวกับพนักงานมากเท่าใด 
ผู้บังคับบัญชาจะสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานรวมทั้งช่วยให้พวกเขาก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้
มากเท่านั้น สิ่งแรกที่จะต้องท าคือจัดท าแผนส าหรับการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน ซึ่ง
แผนงานนี้จะต้องสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานและก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรด้วย  

ศึกษาเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วยงานทางการศึกษา 

ประเมินผลการด าเนินงาน 

ด าเนินการตามโปรแกรม/หลักสูตร 

ออกแบบโปรแกรม/หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 

ก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากร 

ศึกษาความต้องการพัฒนาบุคลากร 
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ส าหรับวิธีการพัฒนาความสามารถของพนักงานที่เหมาะสมนั้นจะขึ้นอยู่กับสถานการณ์ของพนักงานแต่
ละคน ที่ส าคัญแผนนั้นสามารถปรับเปลี่ยนแผนได้ตามความเหมาะสมและต้องท าให้พนักงานรู้สึก
ต้องการที่จะท าตามแผนนั้นด้วย 

กลวิธีพ้ืนฐานในการเพ่ิมขีดความสามารถของพนักงานมีหลากหลายวิธี ซึ่งสรุปกลวิธีพ้ืนฐานได้ 
4 วิธีดังนี้ 

1. การออกแบบรูปแบบการท างานใหม่ 
2. การมอบหมายงาน (Delegation)  
3. การฝึกอบรมทักษะในการท างาน 
4. การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development  
สรุปได้ว่า การพัฒนาผลการปฏิบัติงานแบ่งออกเป็นการพัฒนาการปฏิบัติงานและการพัฒนาขีด

ความสามารถของคน ซึ่งมีหลายวิธีจากแนวคิดการการพัฒนาบุคลากรสิ่งที่ผู้บริหารควรค านึงถึง
หลักการสาคัญคือ ทุกคนมีศักยภาพที่สามารถพัฒนาให้เพ่ิมพูนขึ้นได้ ทั้งด้านความรู้ด้าน ทักษะและเจต
คต ิถ้าหากมีแรงจูงใจเพียงพอเป็นกระบวนการต่อเนื่องมีหลายวิธีจะต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับลักษณะ
ขององค์การและบุคลากร ควรจัดให้มีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเป็นระยะ 
เพ่ือตรวจสอบความก้าวหน้าและต้องพัฒนาในทุกด้านคือ ด้านสุขภาพอนามัย ด้านความรู้ความสามารถ 
ด้านจิตใจ หรือด้านคุณธรรมให้มีควบคู่กันไป โดยมีกระบวนการ 6 ขั้นตอนดังนี้ 

ขั้นที ่1 การศึกษาเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร 
ขั้นที ่2 การศึกษาความต้องการในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 
ขั้นที ่3 การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 
ขั้นที ่4 การออกแบบหลักสูตรการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาสรุปได้ 3 วิธีดังนี้ 

1) การพัฒนาตนเอง เช่น การเรียนรู้ด้วยตนเองจากสื่อต่างๆ การจัดกิจกรรมทาง 
วิชาการหรือการศึกษาต่อ 

2) การพัฒนาในงาน เช่น การสอนงานการเป็นพ่ีเลี้ยงการมอบหมายงานการ 
ฝึกอบรมและการศึกษาดูงาน 

3) แผนพัฒนาการปฏิบัติงานรายบุคคลผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกัน 
พิจารณาความรู้ทักษะสมรรถนะที่ควรได้รับการพัฒนา ก าหนดวิธีการพัฒนาและก าหนดช่วงเวลาที่
ต้องการพัฒนา 

ขั้นที ่5 การด าเนินงานตามหลักสูตรการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 
ขั้นที ่6 การประเมินผลการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 
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องค์ประกอบที่ 4 การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
การติดตามผลการปฏิบัติงาน เป็นกิจกรรมส าคัญที่ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกัน

แบ่งปันข้อมูลเกี่ยวกับความคืบหน้าของงาน ปัญหา อุปสรรคและแนวทางในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น โดย
ผู้บังคับบัญชาท าการติดตาม ดูแลผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด ให้ค าแนะน าหรือ
ข้อเสนอแนะ มีการสอนงานอย่างต่อเนื่องและอ านวยความสะดวกในการปรับปรุงพัฒนางาน โดยมีการ
บันทึกผลการปฏิบัติงานและการสอนงานผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนเอาไว้ 

บาคอล (Bacal, Robert, 1999, pp. 54-68) กล่าวว่า การติดตามการปฏิบัติงาน คือการ
รวบรวมข้อมูลการสังเกตการณ์และการจัดท าเอกสารและได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

การรวบรวมข้อมูล หมายถึง วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละ
คนของหน่วยงานหรือองค์กรอย่างเป็นระบบ เพ่ือเก็บข้อมูลที่จะน าไปใช้ปรับปรุงตัวบุคคลหรือองค์กร 

การสังเกตการณ์ หมายถึง วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลวิธีหนึ่งหรือวิธีหนึ่งที่ผู้จัดการใช้รวบรวมข้อมูล 
การจัดท าเอกสาร หมายถึง กระบวนการบันทึกข้อมูลที่รวบรวมมา เพ่ือให้น าไปใช้ป้องกันไม่ให้

สูญหายหรือการบันทึกข้อมูลที่เก็บมา 
เหตุผลในการรวบรวมข้อมูลสังเกตการณ์และจัดท าเอกสารคอื 
1. เพ่ือบันทึกอย่างต่อเนื่องเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานทั้งที่ดีและไม่ดีของพนักงานแต่ละคน     

ซ่ึงน าไปใช้ประกอบการตัดสินใจ 
2. เพ่ือให้เห็นถึงปัญหาส าคัญตั้งแต่เนิ่นๆ จะได้น ามาพูดคุยกันและให้พนักงานปรับปรุงแก้ไข 
3. เพ่ือให้รู้ว่าอะไรคือจุดแข็งของพนักงาน จะได้พัฒนาส่วนนั้นให้ดียิ่งขึ้นไปอีกและน ามาใช้ 

ได้อย่างมีประสิทธิผลที่สุด 
4. เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน โดยการยกย่องชื่นชมการท างานที่ดี 
5. เพ่ือรวบรวมข้อมูลที่ถูกต้องแม่นย าและเพียงพอต่อการแก้ปัญหา 
6. เพ่ือบันทึกข้อมูลปลีกย่อยเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานและผลการสื่อสารเกี่ยวกับผลการ

ปฏิบัติงาน ส าหรับใช้ในการลงโทษทางวินัยหรือใช้ป้องกันค าร้องทุกข์ต่อศาลของพนักงาน 
แบบติดตามผลการปฏิบัติงานนี้ถือได้ว่าเป็นบันทึกช่วยจ าแก่ผู้บังคับบัญชา โดยใช้เป็น

แหล่งข้อมูลส าคัญส าหรับการพัฒนาผลการปฏิบัติงานและใช้ประกอบพิจารณาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

1. การวางแผนการติดตามผลการปฏิบัติงานให้ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินติดตามความก้าวหน้า
ในการปฏิบัติงานตามแผนการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ได้จัดท าขึ้นเป็นระยะตามช่วงเวลาที่ได้ตกลงกัน
ไว้ อาจบันทึกเป็นรายสัปดาห์ รายเดือน ทุก 2 สัปดาห์ 
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2. วิธีการติดตามและเก็บข้อมูลผลการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาบันทึกข้อมูลความก้าวหน้าของ
งานลงในแบบติดตามผลการปฏิบัติงานตามผลส าเร็จของงานและตัวชี้วัดที่ตั้งไว้ การให้ค าปรึกษา
แนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนปัญหาและข้อสังเกตอ่ืนๆ ที่พบในการปฏิบัติงาน 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, หน้า 18) กล่าวว่า การติดตามดูแลการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาต้องกระท าอย่างใกล้ชิดต่อเนื่องเหมาะสม ผู้บังคับบัญชาสมควรใช้
ช่วงเวลานี้เพ่ือการให้ค าชมเชยหรือให้การสอนงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมีการบันทึกการสอนงาน
ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนเอาไว้ 

ฮอลล์ (Hall, 2006; อ้างถึงใน สุรีพร พ่ึงพุทธคุณ, 2550, หน้า 76-77) กล่าวว่า เมื่อได้ก าหนด
เป้าหมายไว้ร่วมกันและวางแผนเพ่ือก้าวไปสู่เป้าหมายนั้น พนักงานพร้อมที่ท างานเพ่ือไปสู่เป้าหมายนั้น 
ผู้บังคับบัญชาควรสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่พนักงานและต้องหมั่นสังเกตคุณภาพผลงานของ
ผู้ปฏิบัติงานและบอกให้รู้ว่างานใดที่ท าได้ดีและงานใดที่มีท่าทีว่าอาจมีปัญหา โดยที่ต้องให้ความส าคัญ
พิเศษกับสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การที่ผู้บังคับบัญชาสามารถ
มองเห็นปัญหาได้เร็วและช่วยพนักงานแก้ไขปัญหาและกลับมาอยู่บนเส้นทางที่น า ไปสู่เป้าหมายได้
ทันท่วงท ี

สรุปได้ว่า การติดตามผลการปฏิบัติงานผู้บริหารการศึกษาจะต้องกระท าอย่างใกล้ชิดต่อเนื่อง
และเหมาะสม เพ่ือให้ค าชมเชยหรือให้การสอนงานโดยมีการบันทึกแบบติดตามการปฏิบัติงานของแต่
ละคนเอาไว้เป็นแหล่งข้อมูลส าคัญ ส าหรับการพัฒนาผลการปฏิบัติงานและใช้ประกอบพิจารณาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยมีกระบวนการที่ส าคัญดังนี้ 

1. วางแผนการติดตามและทบทวนผลการปฏิบัติงาน 
1.1 ก าหนดเป้าหมายและเกณฑ์ 
1.2 ก าหนดให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนเตรียมตัวส าหรับการติดตามความก้าวหน้าในแต่ละครั้ง 
1.3 จัดท าแบบติดตามผลการปฏิบัติงาน 
1.4 ก าหนดระยะเวลาการติดตามงานเป็นระยะตามท่ีได้ตกลงกันไว้ 
1.5 จัดท าแผนก ากับติดตาม 
1.6 จัดทีมงานก ากับติดตาม 

2. ลงมือปฏิบัติติดตามแผน 
2.1 การรวบรวมข้อมูล 
2.2 การสังเกตการณ์ 
2.3 ให้ค าปรึกษา ค าแนะน า ข้อเสนอแนะและสอนงานอย่างต่อเนื่อง 

3. รายงานผลการก ากับติดตาม โดยบันทึกผลการปฏิบัติงานค าแนะน าและการสอนงานของ
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน 
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4. ทบทวนผลการก ากับติดตาม โดยบันทึกข้อมูลจุดบกพร่องสิ่งที่ต้องแก้ไขและจุดเด่นของ
ตนเองไว้ 

 
องค์ประกอบที่ 5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ตามหลักการที่ว่าถ้าเราไม่สามารถวัดผลการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องเราจะไม่สามารถบริหาร

จัดการได้ ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเป็นการมุ่งที่จะวัดค่าของการปฏิบัติงานอย่างเจาะจง
และเป็นรูปธรรมมากขึน้ เพ่ือที่จะน าผลการประเมินไปใช้ในการบริหารจัดการและการพัฒนาให้สามารถ
ใช้ทรัพยากรบุคคลอย่างเต็มประสิทธิภาพและคุ้มค่ามากท่ีสุด 

ผุสดี รุมาคม (2542) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานคือการประเมินบุคคลที่มีการจัดท า
ขึ้นอย่างเป็นระบบ ซึ่งค านึงถึงการปฏิบัติงานและศักยภาพในการท างานของแต่ละคน โดยพิจารณาจาก
ปริมาณและคุณภาพของงานที่ผู้บังคับบัญชาได้บันทึกไว้หรือจากการสังเกตและวินิจฉัยตามระยะเวลาที่
ก าหนด เพ่ือเป็นเครื่องประกอบการพิจารณาในผลประโยชน์ตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2545, หน้า 12) ให้ความหมายการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานว่า หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ทั้งผลงานและ
คุณลักษณะอ่ืนๆที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่างแน่นอนภายใต้การสังเกต
จดบันทึกและประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบ
เดียวกันมีเกณฑ์การประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545, หน้า 194) ให้ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า 
หมายถึ งกระบวนการที่เป็นระบบ (Systematic Process) ซึ่งถูกพัฒนาขึ้นเพ่ือวัดคุณค่าของบุคลากร
ในการปฏิบัติงานภายในช่วงระยะเวลาที่ก าหนดว่าเหมาะสมกับมาตรฐานที่ก าหนดและเหมาะสมกับ
รายได้ที่บุคคลได้รับจากองค์กรหรือไม่ ตลอดจนใช้ประกอบการพิจารณาศักยภาพของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานในตาแหน่งที่สูงขึ้น 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548, หน้า 251) ให้ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า 
หมายถึง การตรวจสอบความสามารถและสมรรถนะของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติงานในความ
รับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรก าหนดไว้ในเชิงปริมาณและ/หรือคุณภาพ เพ่ือที่จะ
ตัดสินใจด าเนินการตามกระบวนการบริหารในขั้นตอนต่อไปอย่างถูกต้องเหมาะสม 

ฮอลล์  (Hall, 2006; อ้างถึงใน สุรีพร พ่ึงพุทธคุณ , 2550, หน้า  144-145) กล่าวว่าการ
ประเมินผลงาน (Performance Appraisal) เป็นวิธีการประเมินผลการท างานของพนักงานแต่ละคน
อย่างเป็นทางการ โดยเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่พนักงานได้รับมอบหมาย ซึ่งจุดมุ่งหมายของการ
ประเมินผลงานคือเพ่ือให้พนักงานทราบถึงเป้าหมายในการท างานของตัวเอง เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้
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พนักงานมีผลการด าเนินงานที่ดี เพ่ือให้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานและเพ่ือวางแผนสาหรับการพัฒนา
ทักษะความสามารถของพนักงาน 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552, หน้า 4) ให้ความหมายการประเมินผล
ปฏิบัติราชการว่า หมายถึง การประเมินความส าเร็จของงานที่ผู้ปฏิบัติรายบุคคลหรือผลงานกลุ่มที่
ปฏิบัติได้จริงตลอดรอบประเมิน ตามวิธีการที่องค์การก าหนดเปรียบเทียบกับเป้าหมายผลการปฏิบัติ
ราชการตามแผนปฏิบัติราชการและมาตรฐานผลงานที่วางไว้เมื่อต้นรอบการประเมิน 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2553, หน้า 120) ให้ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานหมายถึง 
การตรวจสอบและประเมินผลงานของพนักงานที่เกิดขึ้นในอดีตที่ผ่านมา  (Past Performance) ตาม
ปัจจัยวัดผลงานที่ก าหนดขึ้นตั้งแต่ช่วงต้นปี ทั้งนี้ปัจจัยวัดผลงานไม่ว่าจะเป็นปัจจัยด้านพฤติกรรมหรือ
ความสามารถ (Competency) และด้านผลลัพธ์ในการท างานที่เป็นรูปธรรม (KPIs)  

สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานหมายถึงกระบวนการประเมินและตีค่าของผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน เพ่ือบ่งชี้ถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างานเมื่อเทียบกับ
เกณฑ์มาตรฐาน 

หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2545, หน้า 19-21) กล่าวว่า หลักการทั่วไปใน

การประเมินมีดังนี้ 
1. ผู้ประเมินหรือผู้บังคับบัญชาทุกระดับ ซึ่งมีหน้าที่และความรับผิดชอบโดยตรงในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา กรณีที่เป็นการปฏิบัติงานในลักษณะที่เป็นทีมงานหรือ
คณะท างาน ซึ่งอยู่นอกสายการบังคับบัญชาของผู้รับการประเมินให้หัวหน้าทีมงานหรือหัวหน้า
คณะท างานซึ่งท าหน้าที่มอบหมายงานเป็นผู้ประเมินความส าเร็จของงานในส่วนที่เกี่ยวข้องและเสนอผล
การประเมินต่อผู้บังคับบัญชาต้นสังกัดของผู้รับการประเมินผู้นั้น เพ่ือน าไปใช้เป็นส่วนหนึ่งของการ
ประเมินผลส าเร็จของงานต่อไป 

2. รอบการประเมินผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมินปีละ 2 ครั้ง
ดังนี้ 

ครั้งที ่1 ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม - 31 มีนาคม 
ครั้งที ่2 ระหว่างวันที่ 1 เมษายน - 30 กันยายน 
3. สิ่งที่ประเมินการประเมินผลการปฏิบัติงานจะประเมินจาก 2 ส่วน ได้แก่ ผลส าเร็จของงาน

และสมรรถนะในส่วนของผลส าเร็จของงาน ประกอบไปด้วยความส าเร็จของงานตามยุทธศาสตร์งาน
ภารกิจตามกฎหมายซึ่งเป็นงานประจ าของส่วนราชการและงานอ่ืน ซึ่งผู้รับการประเมินได้รับมอบหมาย
จากผู้บังคับบัญชา ตลอดจนงานซึ่งผู้บังคับบัญชามอบหมายให้ไปปฏิบัติในฐานะสมาชิกของทีมงานหรือ
คณะท างานอ่ืน ซึ่งมิใช่งานประจ าของหน่วยงานต้นสังกัดของผู้รับการประเมินผู้นั้น 
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4. ขั้นตอนการประเมินในการประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละรอบให้ผู้บังคับบัญชาประเมินใน 
2 ส่วน คือ ผลส าเร็จของงานจริงและคุณลักษณะ/สมรรถนะที่แสดงจริง 

5. การกลั่นกรองผลการประเมินส่วนราชการ ควรจัดตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยท าการกลั่นกรองตั้งแต่ช่วงการวางแผนการปฏิบัติงานว่าผลส าเร็จของ
งานที่คาดหวังตัวชี้วัดและเป้าหมายเป็นอย่างไร สามารถบรรลุได้จริงหรือไม่ยากหรือง่ายอย่างไร 
ตลอดจนกลั่นกรองผลการประเมินเพ่ือให้เกิดความโปร่งใสและเป็นธรรมแก่ผู้รับการประเมิน 

6. การน าผลการประเมินไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล  โดยส่วนราชการและ
ผู้บังคับบัญชาอาจน าผลการประเมินไปใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่อง
ต่างๆ เช่น 1) การเลื่อนขั้นเงินเดือนการให้รางวัลประจ าปี รางวัลจูงใจ ตลอดจนค่าตอบแทนต่างๆ       
2) การพัฒนาและการแก้ไขผลการปฏิบัติงาน 3) การบรรจุแต่งตั้งข้าราชการการเลื่อนต าแหน่งและการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียน/โยกย้ายหน้าที่งานและ 4) การให้ออกจากราชการ ทั้งนี้ให้เป็นไปตามกฎหมายและ
และกฎระเบียบในเรื่องที่เก่ียวข้อง 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545, หน้า 200) กล่าวว่า เพ่ือให้การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ด าเนินงานไปอย่างราบรื่น สอดคล้องตามวัตถุประสงค์และลดข้อผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นในอันที่จะส่งผล
กระทบต่อขวัญและก าลังใจของบุคลากรและประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ ในอนาคตผู้ที่
ท าหน้าที่ประเมินสมควรมีความเข้าใจในหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้ 

1. ผู้ท าการประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีความเข้าใจในหลักการและเครื่องมือที่ใช้ในการ
ประเมินผลว่ามีข้อดีข้อเสียและขอบเขตอย่างไร เพ่ือให้สามารถน ามาใช้ประกอบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแต่ละชนิดได้ถูกต้องตามวัตถุประสงค์ 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการต่อเนื่องที่ต้องกระท าอยู่ตลอดเวลาตาม
ความเหมาะสม เพ่ือให้เกิดความถูกต้องและเป็นธรรมต่อผู้ถูกประเมิน 

3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินค่าของผลการปฏิบัติงานมิใช่ประเมินค่าของ
บุคคล ดังนั้นผู้ท าการประเมินต้องให้ความสนใจกับคุณลักษณะที่ส าคัญของแต่ละงานและผลลัพธ์ที่ได้
เป็นส าคัญ 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของหัวหน้างานทุกคน
ตลอดจนบุคคลที่ได้รับมอบหมายจากองค์การ 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีทั้งความเที่ยงตรง  (Validity) และเชื่อถือได้  
(Reliability) เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้และมีความยุติธรรมกับทุกฝ่าย 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการแจ้งผลลัพธ์ของการประเมิน  (Feedback) แก่
บุคคลที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้บุคลากรที่ถูกประเมินได้รับทราบผลการปฏิบัติงานของตนในช่วงเวลาที่ผ่านมา
ว่าเป็นไปตามความต้องการขององค์การหรือไม่และสมควรต้องพัฒนาปรับปรุงอย่างไร 
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ฉันทนา จันทร์บรรจง (2549, หน้า 130-131) กล่าวถึงแนวคิดของศาสตราจารย์ ดร.พนัส     
หันนาคินทร ์ที่ได้เสนอแนวคิดท่ีควรยึดไว้เป็นหลักในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไว้ดังนี้ 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้อง เป็นส่วนช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
ผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดีข้ึนและตรงตามเจตนารมณ์หรือจุดหมายขององค์การ 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องยึดเป้าหมายและมาตรฐานการท างานทีก่ าหนดไว้
ส าหรับต าแหน่งต่างๆ ตามที่ระบุไว้ในข้อตกลงก่อนที่จะเข้าท างาน 

3. ข้อมูลที่จะน ามาใช้ในการประเมินจะต้องเป็นข้อมูลที่ตรงต่อกรณีพยายามหลีกเลี่ยง
ความรู้สึกส่วนตัวที่ผู้บังคับบัญชาอาจจะมีต่อผู้รับการประเมิน เพราะเป้าหมายคือการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไม่ใช่การประเมินความพึงพอใจที่มีต่อบุคคลเหล่านั้น อย่างไรก็ตามการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนั้นจะต้องพิจารณาถึงวิธีการท างานด้วยเช่นกัน 

4. การประเมินจะต้องมีระบบและแบบแผนที่แน่นอน เป็นที่เข้าใจตรงกันทั้งผู้ประเมินและผู้รับ
การประเมิน 

5. ผู้ท าหน้าที่ประเมินจะต้องเข้าใจอย่างชัดแจ้งถึงจุดหมายของการประเมิน ตลอดจนเครื่องมือ
และวิธีการที่ใช้ในการประเมิน 

6. ผู้ประเมินจะต้องระลึกถึงอยู่เสมอว่า ผลจากการประเมินนั้นจะต้องมีผลในการสร้างสรรค์ 
กล่าวคือก่อให้เกิดความรู้สึกว่าการประเมินนั้นเป็นการช่วยผู้ถูกประเมินให้ทราบถึงสิ่งที่เขาควรจะ
ปรับปรุงแก้ไข ซึ่งอาจจะเป็นรูปแบบของการชี้แนะเป็นรายบุคคลหรือจัดการพัฒนาบุคคล เพ่ือยกระดับ
มาตรฐานการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น ทั้งนี้เพ่ือให้บรรลุถึงจุดหมายปลายทางคือจุดประสงค์ขององค์การโดย
ส่วนรวม 

อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2553, หน้า 15–16) กล่าวว่า หลักการส าคัญที่ใช้เป็น
แนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้การประเมินเป็นไปอย่างถูกต้องและบรรลุวัตถุประสงค์
มีดังนี ้

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการประเมินค่าผลการปฏิบัติงานมิใช่ประเมินค่า
บุคคล (Weigh the Work-Notthe Worker) กล่าวคือ ผู้ประเมินต้องค านึงถงึการประเมินค่าของผล
การปฏิบัติงานเท่านั้น มิได้มุ่งประเมินค่าของตัวบุคคลหรือของพนักงาน อย่างไรก็ตามในทางปฏิบัติ
หลักการนี้มักจะท าให้เกิดความสับสนอยู่เสมอ เพราะวิธีการวัดเพ่ือการประเมินมีหลายวิธี ซึ่งบางครั้ง
เราจ าเป็นต้องใช้วิธีโดยอ้อม กล่าวคือ วัดพฤติกรรมของพนักงานผู้ปฏิบัติงานแล้วประเมินค่าออกมาจึง
ท าให้เกิดการสับสนขึ้นในบางครั้ง เช่น วัดความร่วมมือ ความคิดริเริ่ม เป็นต้น ซึ่งความจริงแล้วเราวัด
พฤติกรรมของพนักงานมิใช่ตัวพนักงาน 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นส่วนหนึ่ งของหน้าที่และความรับผิดชอบของ
ผู้บังคับบัญชาทุกคน ทั้งนี้เนื่องจากในกระบวนการจัดการผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชามิได้มีหน้าที่
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เพียงแต่การวางแผนการจัดองค์การ การจัดคนเข้าท างาน การสั่งงานและการประสานงานเท่านั้น แต่ยัง
มีหน้าที่และความรับผิดชอบในการจัดการและควบคุมงานในหน่วยงานของตนให้ส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บังคับบัญชาจึงต้องคอยติดตามความก้าวหน้าของงานอยู่ตลอดเวลา
รวมทั้งจะควบคุมดูแลงานที่ตนมอบหมายสั่งการผู้ใต้บังคับบัญชาไปนั้นให้ด า เนินไปจนบรรลุผลส าเร็จ 
การจะควบคุมและติดตามงานได้อย่างมีประสิทธิผลนี้ ผู้บังคับบัญชาจะต้องหามาตรการในการควบคุม
และติดตามงาน ซึ่งมาตรการที่ส าคัญคือการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จึงเรียกได้ว่าการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นเป็นส่วนหนึ่งของหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา 

3. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีความแม่นย าในการประเมิน หมายถึง ความเชื่อมั่นได้ 
(Reliability) ในผลการประเมินและความเที่ยงตรง (Validity) ของผลการประเมิน 

3.1 ความเชื่อมั่นได้ หมายถึง ความคงเส้นคงวาของผลการประเมินหลายครั้ง  
3.2 ความเที่ยงตรง หมายถึง ความตรงต่อวัตถุประสงค์ของการประเมิน กล่าวคือ ในการ

ประเมินต้องการให้ผลการประเมินเป็นเครื่องแสดงคุณค่าของคนท างานที่มีต่อหน่วยงานได้จริง ผลการ
ประเมินที่ปรากฏอยู่ในเกณฑ์ดี หมายความว่า บุคคลนั้นท างานดีจริงเมื่อมีความเที่ยงตรงในเบื้องต้นนี้
แล้ว การน าผลการประเมินไปใช้ในเรื่องต่างๆ เช่น ในการเลื่อนต าแหน่ง เพ่ิมเงินเดือน การฝึกอบรม
เหล่านั้นก็จะได้ผลตรงตามที่ต้องการไม่ผิดพลาดคลาดเคลื่อนไปจากความเป็นจริง 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีเครื่องมือหลักช่วยในการประเมิน ได้แก่ ใบก าหนด
หน้าที่งาน (Job Description) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard) แบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Form) และระเบียบปฏิบัติงานบุคคลว่าด้วยการประเมินผล
การปฏิบัติงาน (Personnel Procedure on Performance Appraisal)  

5. การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีการแจ้งผลการประเมินและหารือเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแล้ว  เพ่ือให้พนักงานผู้รับการประเมินทราบถึงข้อดี
ข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของตนในสายตาของผู้บังคับบัญชา จะได้ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้นและเพ่ือ
เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความรู้สึกซักถามข้อข้องใจ ขอค าแนะน าหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
ผู้บังคับบัญชาของตน การแจ้งและหารือผลการปฏิบัติงานจะประสบความส าเร็จได้ขึ้นอยู่กับเงื่อนไข
ส าคัญว่าผู้ประเมินจะต้องเป็นผู้แจ้งผลและสามารถท าให้พนักงานผู้รับการประเมินรับรู้และยอมรับผล
การประเมิน ซึ่งนับเป็นภารกิจที่ยากที่สุดในกระบวนการหรือขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ดังนั้นผู้แจ้งจึงต้องมีเทคนิคหรือวิธีการที่เหมาะสม คือจะต้องมีความรู้ความเข้าใจและมีทักษะในการ
ปฏิบัติการแจ้งและหารือผลการปฏิบัติงานที่ประสบความส าเร็จ นอกจากจะช่วยส่งเสริมขวัญและ
ก าลังใจในการท างานของพนักงานแล้วยังช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
พนักงาน 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีการด าเนินการเป็นกระบวนการอย่างต่อเนื่อง 
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สรุปได้ว่า หลักการส าคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังนี้ 
1. ผู้ท าหน้าที่ประเมินจะต้องเข้าใจอย่างชัดแจ้งถึงจุดมุ่งหมายของการประเมินตลอดจน

เครื่องมือและวิธีการที่ใช้ในการประเมิน 
2. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการประเมินค่าของผลการปฏิบัติงาน มิใช่ประเมินค่าของ

บุคคล 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องยึดเป้าหมายและมาตรฐานการท างานที่ก าหนดไว้ส าหรับ

ต าแหน่งต่าง ๆ ตามท่ีระบุไว้ในข้อตกลงก่อนที่จะได้รับมอบหมายงาน 
4. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการต่อเนื่องที่ต้องกระท าอยู่ตลอดเวลาตามความ

เหมาะสมเพื่อให้เกิดความถูกต้องและเป็นธรรมต่อผู้ถูกประเมิน 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีเครื่องมือหลักช่วยในการประเมินที่ส าคัญ ได้แก่         

ใบก าหนดหน้าที่งาน (Job Description) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard) แบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Form) และระเบียบปฏิบัติงานบุคคลว่าด้วยการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Personnel Procedure on Performance Appraisal)  

6. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีความแม่นย าในการประเมินหมายถึงความเชื่อมั่นได้ 
(Reliability) ในผลการประเมินและความเท่ียงตรง (Validity) ของผลการประเมิน 

7. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการแจ้งผลลัพธ์ของการประเมิน  (Feedback) แก่
บุคคลที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้บุคลากรที่ถูกประเมินได้รับทราบผลการปฏิบัติงานของตนในช่วงเวลาที่ผ่านมา
ว่าเป็นไปตามความต้องการขององค์การหรือไม่และสมควรต้องพัฒนาปรับปรุงอย่างไร 

 
2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.4.1 ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545, หน้า 194) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีส่วนช่วย

ควบคุมให้การด าเนินงานขององค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและมีความยุติธรรม ตลอดจนใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาศักยภาพขององค์การในอนาคต โดยที่การประเมินผลการปฏิบัติงานจะมี
ความส าคัญต่อการด าเนินงานในระดับต่างๆ ภายในองค์การดังต่อไปนี้ 

1. ความส าคัญต่อบุคลากร บุคลากรสามารถน าผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
มาใช้ในการปรับปรุงผลการด าเนินงานของตนให้เป็นไปตามมาตรฐานที่องค์การก าหนดไว้ โดยบุคลากร
อาจจะเพ่ิมความพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้นเพ่ือแก้ไขข้อบกพร่องและเพ่ิมขีดความสามารถของ
ตน ในทางตรงกันข้ามถ้าบุคลากรมีความรู้สึกว่าเขาไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามมาตรฐานขององค์การ
เขาอาจจะตัดสินใจเปลี่ยนงานได้ 
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2. ความส าคัญต่อหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา หัวหน้างานสามารถน าผลลัพธ์ที่ได้จากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ประกอบการบริหารให้มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหาร
ค่าตอบแทน การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น ผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะแสดง
ให้หัวหน้างานเห็นถึงความเหมาะสมในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนว่า มีความถนัดและ
ความเหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้น ๆ เพ่ือให้หน่วยงานสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผล 

3. ความส าคัญต่อองค์การ การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความเป็นกลางและการน าผลลัพธ์
ไปใช้อย่างยุติธรรม มีส่วนในการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอันจะส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งมีผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินงานของ
องค์การ 

สมใจ ลักษณะ (2549, หน้า 298) กล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้ 
1. ปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือช่วยสร้างและรักษาระดับการท างานของพนักงานแต่ละคนให้

อยู่ในมาตรฐาน ท าให้พนักงานแต่ละคนต่างจะต้องพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองให้ดีขึ้น
ตลอดเวลา 

2. ช่วยพัฒนาตัวพนักงาน ท าให้พนักงานทราบว่าตนเองมีโอกาสที่จะก้าวหน้าและพัฒนา
ตนเองอย่างไร ความก้าวหน้าอาจเกิดจากการขวนขวายหาความรู้ด้วยตนเองหรือการเข้ารับการ
ฝึกอบรมพัฒนา ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันทั่วไปว่าการฝึกอบรมช่วยเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่พนักงาน
และองค์การไปพร้อมกัน 

3. เป็นช่องทางขยับขยายเปลี่ยนแปลงหน้าที่การงาน เป็นการช่วยพิจารณาเกี่ยวกับการเลื่อน
ต าแหน่ง โยกย้าย เลิกจ้างหรือปลดจากงานในกรณีที่ผลการปฏิบัติงานไม่เป็นที่พอใจของผู้บริหาร
องค์การการประเมินที่มีระบบยุติธรรมและเชื่อถือได้เป็นสิ่งที่ควรกระท า เพราะจะยังเป็นประโยชน์
ให้แก่หน่วยงานและตัวบุคคลไปพร้อมกัน 

สุดถนอม ตันเจริญ (2551, หน้า 90) กล่าวว่า ผลงานขององค์การย่อมเกิดจากผลการ
ปฏิบัติงานของทุกคน ซึ่งผู้บริหารจ าเป็นต้องก าหนดหลักเกณฑ์ให้ชัดเจนและเหมาะสมกับลักษณะของ
งาน โดยพิจารณาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อผลงานทั้งที่มองเห็น (พฤติกรรมและผลลัพธ์ที่เป็นรูปธรรม) 
และไม่สามารถมองเห็นได้ (ความรู้สึกและความพึงพอใจในการทางาน) โดยเฉพาะการสร้างสัมพันธภาพ
ที่ดีระหว่างผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับ เพราะความส าเร็จตามเป้าหมายของบุคคลมีผลต่อ
ความส าเร็จขององค์การ 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2553, หน้า 122–124) กล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานสรุปได้ดังนี้ 

ประโยชน์ต่อพนักงานมีดังนี้ 
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1. ตรวจสอบผลงานของตนเอง 
2. สร้างความเข้าใจที่ตรงกัน 
3. ลดความกังวลใจของพนักงาน 
4. เกิดการปรับปรุงและพัฒนาให้ตรงจุดตรงประเด็น 

ประโยชน์ต่อผู้บังคับบัญชามีดังนี้ 
1. ทบทวนผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
2. สร้างโอกาสในการพูดคุยกับพนักงาน 
3. วางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพ (Career Path) ให้กับพนักงาน 
4. สร้างเกณฑ์ในการปรับเงินเดือนและจ่ายโบนัสให้กับพนักงาน 

สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมีประโยชน์ต่อผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในการน าผล
การประเมินมาใช้ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไป
ตามท่ีองค์การความคาดหวังจากผู้ปฏิบัติงาน 

2.4.2 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2553, หน้า 13-14) กล่าวว่า การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์ เพ่ือเป็นแนวทางที่คอยควบคุมให้การด าเนินการ
ประเมินเป็นไปอย่างถูกต้องในทิศทางเดียวกันวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไป
มีดังนี ้

1. เพ่ือเป็นเครื่องมือในการพิจารณาความดีความชอบส าหรับการขึ้นเงินเดือนประจ าปีแก่
พนักงานให้เป็นไปโดยเสมอภาคและเป็นธรรม 

2. เพ่ือเป็นเครื่องมือในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง ลดขั้น ลดต าแหน่ง โยกย้ายและปลดออก
อย่างมีเหตุผลและมีความยุติธรรมแก่ทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง 

3. เพ่ือการพัฒนาบุคคลผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ข้อดีและข้อบกพร่อง
ของผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือว่าทั้งฝ่ายผู้ก าหนดนโยบายหรือฝ่ายผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานจะได้พยายาม
ปรับปรุงเพิ่มเสริมทักษะและคุณลักษณะที่จ าเป็นต่องาน 

4. เ พ่ือเสริมสร้างและรักษาสัมพันธภาพอันดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงานใน
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขั้นตอนที่ผู้บังคับบัญชาและพนักงานใช้ความพยายามร่วมกันใน
การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน รวมทั้งขั้นตอนการแจ้งและหารือผลการประเมินอย่างเหมาะสม
ช่วยก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีซึ่งกันและกันระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา 

5. เพ่ือปรับปรุงโครงการต่างๆ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในหน่วยงานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ช่วยในการพิจารณาว่าการคัดเลือกพนักงานเข้ามาท า งานได้เหมาะสมเพียงใด โดย



53 

 

เปรียบเทียบการท างานกับผลการทดสอบและความเห็นของผู้สัมภาษณ์และยังช่วยให้ทราบว่าควรจะให้
มีการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาพนักงานประเภทใดและเม่ือใดอีกด้วย 

2.4.3 กระบวนการการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
มีนักวิชาการได้กล่าวถึงกระบวนการหรือข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 
เดสเลอร์ (Dessler, 2000, p. 320) กล่าวถึงองค์ประกอบที่สาคัญในกระบวนการประเมินการ

ปฏิบัติงานสรุปได้ว่ามี 3 ประการดังนี้ 
1. การก าหนดขอบเขตของงาน (Defining the Job) เป็นการสร้างความเข้าใจให้ตรงกัน

ระหว่างตัวผู้ประเมินและผู้รับการประเมินที่เก่ียวข้องกับงานในหน้าที่ความรับผิดชอบและมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Appraising Performance) เป็นการเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานจริงของผู้รับการประเมินกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ 

3. การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback sessions) เป็นการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงาน
และความก้าวหน้าแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

ยุดา รักไทย และวีรวุธ มาฆะศิรานนท์ (2545, หน้า 165-190) กล่าว่า กระบวนการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ผู้จัดการกับพนักงานต้องท างานร่วมกันเพ่ือประเมินความคืบหน้าในการท างานของ
พนักงานคนนั้นว่าใกล้เป้าหมายที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติงานแค่ไหนแล้วและเพ่ือสรุปว่าอะไรบ้างที่
ด าเนินไปด้วยดีและอะไรที่ไม่ค่อยดี นอกจากนี้ยังสามารถใช้การประชุมเพ่ือปรึกษาหารือเกี่ยวกับ
กระบวนการท างานและขั้นตอนต่างๆหรือเพ่ือทบทวนผลการปฏิบัติงานนี้เพ่ือแก้ปัญหาต่างๆได้ด้วยใน
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานควรจะมี 1) การให้ข้อมูลย้อนกลับและ 2) การจัดท าแฟ้มส่วน
บุคคล ปัจจุบันแม้ว่าจะยังไม่มีวิธีประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด แต่ก็มีความพยายามคิดหาวิธีการ
ใหม่ๆ ที่ซับซ้อนมากขึ้นอาจดูว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานได้แย่กว่าวิธีเดิมๆ วิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแต่ละวิธีก็มีข้อดีข้อเสียแตกต่างกัน ฉะนั้นสิ่งที่ส าคัญที่สุดคือต้องเข้าใจถึงข้อจ ากัดของวิธี
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ให้มากที่สุด  

อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชณุกร (2545, หน้า 15-17) กล่าวว่า กระบวนการประเมินผล
ประกอบด้วย 9 ขั้นตอนส าคัญดังนี้ 

1. ก าหนดความมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ในการประเมินว่าจะให้มีการประเมินเพ่ือน าผลการ
ประเมินไปใช้ประโยชน์ด้านใด 

2. เลือกวิธีการประเมินให้เหมาะสมสอดคล้องกับลักษณะงานและความมุ่งหมายที่ตั้งไว้ 
3. ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการก าหนดว่างานที่ผู้ด ารงตาแหน่งหนึ่งจะต้อง

ปฏิบัติในช่วงเวลาหนึ่งนั้นควรจะมีปริมาณและคุณภาพอย่างไร 
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4. ท าความเข้าใจกับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องในการประเมินให้รู้ทั่วกัน เพ่ือความเข้าใจยอมรับและ
ร่วมมือ 

5. ก าหนดช่วงเวลาประเมินให้เหมาะสมกับลักษณะงาน ซึ่งตามปกติจะก าหนดให้ปีละหนึ่งครั้ง
หรือหกเดือนต่อครั้ง 

6. ก าหนดหน่วยงานและบุคคลที่จะรับผิดชอบด าเนินการและประสานงาน โดยปกติองค์กรจะ
มอบให้หน่วยงานด้านบริหารบุคคลเป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการ 

7. ด าเนินการและควบคุมระบบการประเมินให้เป็นไปตามข้ันตอนต่างๆ ทีก่ าหนดไว้ 
8. วิเคราะห์และน าผลการประเมินไปใช้คือ หลังจากผู้ประเมินท าการประเมินแล้วหน่วยงานที่

รับผิดชอบจะรวบรวมผลการประเมินจากหน่วยงานต่างๆ มาวิเคราะห์เพ่ือประมวลผลเสนอผู้บริหาร
ระดับต่างๆ รวมทั้งผู้บังคับบัญชาของแต่ละหน่วยงาน นอกจากนี้ยังต้องมีการแจ้งและหารือผลการ
ปฏิบัติงานเป็นการสื่อสารกลับ (Feedback) ให้ผู้รับการประเมินทราบด้วย เพ่ือจะได้ปรับปรุงแก้ไขการ
ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นต่อไป 

9. การติดตามเป็นขั้นตอนที่พิจารณาว่าผลการประเมินดังกล่าวสามารถน าไปใช้ประโยชน์ตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้หรือไม่เพียงใด รวมทั้งติดตามการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานต่างๆ ว่าได้ด าเนินไปอย่างถูกต้องและเหมาะสมเพียงใด ทั้งนี้เพ่ือน าข้อมูลต่างๆ ที่ได้รับ
กลับไปเป็นข้อมูลย้อนกลับส าหรับระบบประเมินผลต่อไป 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548, หน้า 254–255) ได้ก าหนดขั้นตอนของกระบวนการประเมินผล
การปฏิบัติงานไว้ 8 ขั้นตอนได้แก ่

1. ก าหนดจุดมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ในการประเมินเป็นขั้นตอนเริ่มแรกและส าคัญของ
กระบวนการ เนื่องจากวัตถุประสงค์ของการประเมินจะเป็นตัวก าหนดถึงแบบและลักษณะของงาน
ตลอดจนเทคนิควิธีที่ใช้ประเมิน 

2. ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบของต าแหน่งที่จะท าการประเมิน เพ่ือเป็นการทบทวนถึง
ขอบเขตของงานว่ามีความรับผิดชอบมากน้อยเพียงใดอย่างไรและมีงานใดบ้างที่ต้องปฏิบัติให้ ส าเร็จ
ลุล่วง 

3. ก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงาน (Set Goal) หรืออีกนัยหนึ่งคือ มาตรฐานของการปฏิบัติงาน
ของงานที่ต้องการประเมินและเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Set Criteria) ซ่ึงหมายถึง การ
ก าหนดค่าของคะแนนในการที่จะประเมินว่าคุณภาพของระดับใดได้คะแนนเป็นเท่าใด โดยเกณฑ์ที่ดี
ควรมีรายละเอียดหรือค าอธิบายที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจงและสามารถวัดได้ในเชิงปริมาณเป็นหน่วยวัดที่
เข้าใจได้ง่าย ไม่ก่อให้เกิดความเข้าใจที่คาดเคลื่อนระหว่างผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน 

4. ก าหนดความถี่หรือระยะเวลาของการประเมิน เช่น ทุกปี ทุกครึ่งป ีหรือทุกสามเดือนแล้วแต่
ลักษณะและวงจรของงานที่ประเมิน 
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5. ก าหนดผู้รับผิดชอบในการประเมินและด าเนินการประเมิน โดยส่วนใหญ่ผู้ที่ท าหน้าที่การ
ประเมิน ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาโดยตรงของผู้ถูกประเมินและในอีกรณีหนึ่งคือ  คณะกรรมการซึ่งมี
ผู้บังคับบัญชาโดยตรงของผู้ถูกประเมินร่วมเป็นคณะกรรมการอยู่ด้วย 

6. แจ้งผลการประเมินและหารือถึงผลการปฏิบัติงานให้ผู้ที่ถูกประเมินทราบถึงผลการ
ปฏิบัติงานของตนในความเห็นขององค์การจุดเด่นที่ควรเร่งพัฒนาหรือจุดด้อยที่ควรเร่งปรับปรุงแก้ไข 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

7. ตัดสินใจด าเนินการกับบุคลากรตามผลที่ได้รับจากการประเมินเป็นขั้นตอนที่น าผลการ
ประเมินไปใช้จริงตามจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ตั้งแต่ต้น เช่น การเลื่อนต าแหน่ง การขึ้นเงินเดือน การให้
โบนัสหรือการให้พ้นจากการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ 

8. ติดตามผลเป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานและเป็นขั้นตอนที่
จะก่อให้เกิดประโยชน์อย่างมากต่อองค์การ หากมีการติดตามตรวจสอบอย่างสม่ าเสมอโดยเฉพาะใน
กรณีของการประเมินเพ่ือจุดมุ่งหมายของการพัฒนา เพ่ือดูว่าบุคลากรที่รับรู้ถึงผลการปฏิบัติงานของตน
มีการพัฒนาการขึ้นหรือไม่อย่างไร โดยผู้บังคับบัญชาควรจัดท าผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเก็บไว้เป็นแฟ้มประวัติเพ่ือศึกษาถึงพัฒนาอย่างต่อเนื่องและเพ่ือสร้างเป็นฐานข้อมูล
ส าหรับการประเมินครั้งต่อไป 

ผุสดี รุมาคม (2551, หน้า 19) กล่าวว่า กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมีขั้นตอนดังนี้ 
1. ระบุวัตถุประสงค์และนโยบายในการประเมินการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เป็นแนวทางว่าจะ

ด าเนินการเมื่อใด บ่อยครั้งเพียงใด ใครจะเป็นผู้รับผิดชอบการประเมินและเครื่องมือที่จะถูกน ามาใช้ใน
การประเมิน 

2. ก าหนดความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน (Performance Expectation) เพ่ือน ามาก าหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard)  

3. ตรวจสอบและเก็บข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน 
4. ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (ซึ่งในบางกรณีอาจจะมีการให้ผู้ปฏิบัติงานประเมินร่วมด้วย)  
5. น าผลการประเมินมาถกเถียงและพิจารณาร่วมกับพนักงาน 
6. ตัดสินใจและสรุปผลการประเมิน 
สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมีกระบวนการ 5 ขั้นตอนคือ 
ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์การประเมินผล 
ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. ก าหนดผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน 
2. ก าหนดรอบการประเมินให้เหมาะสมกับลักษณะงาน 
3. สิ่งที่ประเมินประกอบด้วยผลส าเร็จของงานและสมรรถนะ 
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4. ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานและตัวชี้วัดที่ชัดเจน 
5. ก าหนดขั้นตอนหรือวิธีการประเมิน 
6. สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิเคราะห์ข้อมูลและการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ขั้นตอนที่ 3 การน าเครื่องมือออกไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิธีการประเมินที่เหมาะสมกับการบริหารผลการปฏิบัติงานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาคือ การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ซึ่งเป็นการประเมินที่มีความเที่ยงตรง
และความเชื่อถือได้ เพราะข้อมูลที่ได้รับจากการประเมินผลเป็นข้อมูลที่ได้มาจากผู้ประเมินหลายมิติ 

ขั้นตอนที่ 4 การตัดสินใจสั่งการเพื่อน าผลการประเมินไปใช้ 
การประชุมประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินเพ่ือดูความก้าวหน้าผลการปฏิบัติงาน 

เพ่ือปรึกษาหารือพัฒนาหรือแก้ปัญหาเกี่ยวกับกระบวนการท างานหรือเพ่ือทบทวนผลการปฏิบัติงาน 
ขั้นตอนที่ 5 การกลับเข้าสู่วงจรของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2553, หน้า 21-22) ได้สรุปวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานสามารถ แบ่งรูปแบบวิธีการประเมินได้ 4 ลักษณะคือ 
1. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดคุณลักษณะบุคคลเป็นหลัก  (Trait Rating Based 

Approach) ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เน้นรูปแบบการประเมินผลเกี่ยวกับคุณลักษณะของ
บุคคล (Characteristic) หรือบุคลิกภาพ (Personality) เป็นส าคัญได้แก่ 

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

1.2.1 แบบถ่วงน้ าหนัก (Weighted Checklists)  
1.2.2 แบบบังคับให้เลือก (Forced Choices)  

1.3 วิธีการเปรียบเทียบระหว่างบุคคล (Employee Comparison System)  
1.3.1 การจัดล าดับที ่(Ranking)  
1.3.2 แบบเปรียบเทียบรายบุคคล (Man to Man Comparison)  
1.3.3 การจับคู่เปรียบเทียบ (Paired Comparison)  
1.3.4 แบบกระจายตามเปอร์เซ็นต์ที่ก าหนด (Forced Distribution or Grading on the Curve)  

1.4 วิธีแบ่งข้ัน (Grading)  
1.5 วิธีการประเมินตามค่าคะแนน (Point Rating) 
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2. วิ ธี การประเมินผลการปฏิบัติ ง านที่ ยึ ดพฤติกรรมการปฏิบัติ ง าน เป็นหลัก  (Job 
Performance of Behavior Based Approach) เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เน้นรูปแบบการ
ประเมินผลเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ท าให้งานบรรลุผลส าเร็จ ได้แก่ 

2.1 วิธีการประเมินแบบเน้นเหตุการณ์สาคัญ (Critical Incidents)  
2.2 วิธีการบรรยายความ (Free Form Essay หรือ Narrative Method)  
2.3 วิธีการประเมินตามแบบพรอบสท์ (Probst Rating Plan)  
2.4 วิธีการประเมินโดยมีผู้ประเมินหลายคน (Multiple Rating)  
2.5 วิธีการประเมินร่วมกัน (Mutual Rating)  
2.6 วิธีการประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน (Peer Rating)  
2.7 วิธีการประเมินด้วยตนเอง (Self–Appraisal หรือ Self–Rating)  
2.8 วิธีสัมภาษณ์ผลงานก้าวหน้า (Progress Interview)  
2.9 วิธีการประเมินโดยวิธีสัมภาษณ์ (Field Interview Method)  
2.10 วิธีการประเมินแบบใช้ศูนย์กลางการประเมิน (Assessment Centers)  
2.11 วิธีการประเมินตามพฤติกรรมโดยอาศัยมาตราส่วน (BARS)  
2.12 วิธีการประเมินตามพฤติกรรมที่ได้จากการสังเกตการณ์โดยมาตราส่วน (BOS)  
2.13 วิธีการประเมินตามสมรรถนะ (Competency Assessment)  

3. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดผลส าเร็จของงานหรือวัตถุประสงค์เป็นหลัก (Result 
or Objective Based Approach) เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในแง่ผลส าเร็จของงานตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายหรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้โดย
ประเมินในรูปของปริมาณคุณภาพเวลาหรือประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  

4. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบผสมผสาน  (Hybrid Approach/Hybrid System) 
เป็นวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เกิดจากการผสมผสานระหว่างวิธีการประเมินที่เน้นการวางแผน
งาน (Planning System) อย่าง MBO กับวิธีการประเมินตามพฤติกรรมอย่าง BARS เพ่ือใช้ประเมิน
ผลส าเร็จของงาน (Outcome) และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behavior) ของพนักงานซึ่งเป็นความ
พยายามที่จะแก้ไขจุดด้อยและน าจุดเด่นของแต่ละวิธีมาใช้ร่วมกัน เพ่ือสนองความต้องการของผู้บริหาร
และพนักงานในการวางแผนการปฏิบัติงานและการแจ้งผลการปฏิบัติงาน (Feedback)  ตลอดจนสนอง
ความต้องการขององค์กรในการใช้ประโยชน์จากการประเมินในการบริหารงานวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบนี้ปัจจุบันได้รับความนิยมอย่างแพร่หลาย  

จะเห็นได้ว่า วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานมีหลากหลายวิธี  ซึ่งจะต้องพิจารณาเลือกใช้ให้
เหมาะสมวัตถุประสงค์ของการประเมินส าหรับวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาและ
วิธีการประเมินโดยใช้ตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPI) เป็นวิธีการหนึ่งที่หลายองค์การน ามาใช้ประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน โดยมีการน าตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPI) มาใช้เป็นเครื่องมือในการก าหนด
เป้าหมายผลการปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคลระดับหน่วยงานและระดับองค์การมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา (360 degree performance appraisal)  
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาเป็นการประเมินผลงานแบบผสมผสาน  (Hybrid 
System) อีกประเภทหนึ่งที่มุ่งเน้นให้ทราบถึงความรู้  ทักษะ ความสามารถและพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานผู้รับการประเมินจากหลายแหล่งข้อมูล เพ่ือให้มีความถูกต้องแม่นย าและเชื่อถือ
ได้มากกว่าการประเมินโดยผู้บังคับบัญชา (Superior) เพียงล าพัง ทั้งนี้ได้ใช้วิธีการประเมินผสมผสานกัน
หลายวิธีทั้งวิธีการประเมินการปฏิบัติงานที่ยึดคุณลักษณะบุคคลเป็นหลัก  (Trait Rating Based 
Approach) และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ท า ให้งานส าเร็จ 
ได้แก่ วิธีประเมินโดยใช้ผู้ประเมินหลายคน (Multiple Rating) วิธีประเมินโดยใช้เพ่ือนร่วมงานประเมิน 
(Peer Rating) วิธีประเมินตนเอง (Self Rating) รวมทั้งให้ผู้ที่เกี่ยวข้องอ่ืนๆ กับการปฏิบัติงานของผู้รับ
การประเมินท าหน้าที่เป็นผู้ประเมินด้วย 

การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา เป็นกระบวนการเพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลย้อนกลับ 
(Feedback) เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมินจากผู้เกี่ยวข้อง ได้แก่ ผู้ที่ท างานร่วมกันหรือ
ท างานให้กับพนักงานผู้นั้น รวมทั้งผู้ที่พนักงานผู้นั้นท างานให้โดยอาจเป็นผู้บังคับบัญชาหรือลูกค้าก็ได้ 
ส าหรับข้อมูลย้อนกลับที่ด าเนินการรวบรวมในการประเมินผลแบบนี้ ได้แก่ ความรู้ทักษะ ความสามารถ
และพฤติกรรมหรือวิธีการที่แสดงออกในการปฏิบัติงานหรือต่อสภาพแวดล้อมภายนอก 

1. วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา 
1.1 เพ่ือใช้ในการพัฒนาผู้รับการประเมิน 
1.2 เพ่ือใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2. แนวความคิดเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา 
แนวทางที่ 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานตามปกติ  โดยเพ่ิมจ านวนผู้

ประเมินให้มีหลายมิติตามวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 องศ เพ่ือให้ทราบถึงผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานตามความเห็นหรือการรับรู้ (Perception) ของผู้ที่ท าการประเมิน 

แนวทางที่ 2 เป็นการประเมินทักษะความสามารถหลัก  (Core Competency) ที่องค์กร
ต้องการในอนาคตหรือสมรรถนะที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร โดยน ามาก าหนดเป็นปัจจัยในการ
ประเมินและผู้ให้ประเมินในหลายมิติตามวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา เป็นผู้
ประเมินเพ่ือให้ทราบว่าพนักงานหรือผู้บริหารขององค์กรนั้น ๆ ได้พัฒนาทักษะความสามารถของตนไป
ในทิศทางที่สอดคล้องกับความสามารถหลักขององค์กรมากน้อยเพียงใด ทั้งนี้เพ่ือน าไปใช้ประโยชน์ใน
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านการคัดเลือกพนักงานเข้าสู่ระบบการฝึกอบรมและพัฒนา 
ตลอดจนการให้รางวัลผลงานตามความสามารถการประเมินผลตามแนวทางที่ 2 ปัจจุบันใช้ในการวัด
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หรือประเมินผลภาวะผู้น าของผู้ รับบริการองค์กร  (Leadership Assessment) ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของทีมงาน (Teamwork Assessment) และประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละ
คน (Individual Assessment)  

ข้อดี 
เป็นการประเมินผลที่น่าจะมีความเที่ ยงตรงและเชื่อถือได้เพราะข้อมูลที่ได้รับจากการ

ประเมินผลเป็นข้อมูลที่ได้มาจากกลุ่มผู้ประเมินหลายมิติ 
ข้อจ ากัด 
1. อาจมีข้อจ ากัดในตัวเอง ในแง่ของความถูกต้อง ความชัดเจน ความเฉพาะเจาะจงและจ านวน

ที่มากพอสมควร ซึ่งข้ึนอยู่กับคุณภาพของการประเมินผล 
2. สิ้นเปลืองเวลาและค่าใช้จ่ายในการด าเนินการ 
3. ระบบนี้สามารถใช้ได้ผลกับองค์กรที่มีอยู่ในสังคมและวัฒนธรรมแบบตะวันตก 
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาหรือการประเมินแบบรอบทิศทาง หมายถึง การ

ประเมินบนพ้ืนฐานของข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือกลุ่มที่เก็บรวบรวมอย่าง  เป็น

ระบบจากผู้เกี่ยวข้องฝ่ายต่างๆ ตั้งแต่ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานในกลุ่มงานเดียวกันและ/หรือใน

หน่วยงานอ่ืนขององค์การ ผู้ใต้บังคับบัญชาและลูกค้าภายใน (Internal Customers) ของผู้ถูกประเมิน 

(ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2548, หน้า 268) แสดงดังภาพ 2.4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 2.4 โมเดลของการประเมินแบบรอบทิศ 
ที่มา: ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2548, หน้า 269  
 

 

หัวหน้างาน/

ผู้บังคับบัญชา 

 

เพื่อนร่วมงาน 

 

ผู้ถูกประเมิน 

 

ลูกค้าภายใน 

 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ประกอบด้วย 5 ขั้น ดังนี้ (ศุภชัย 
ยาวะประภาษ, 2548, หน้า 270)  

ขั้นที่ 1 ระบุเป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์การ โดยคิดในเชิงระบบเครือข่ายแบบใยแมงมุม ซึ่ง
จะน าไปสู่การคิดว่าเรื่องใดต้องปรับปรุงหรือเรื่องใดต้องเตรียมการรองรับ 

ขั้นที่ 2 ระบุสมรรถนะที่จ าเป็นและความต้องการของกลุ่มบุคคลเป้าหมายที่จะต้องได้รับการ
ประเมิน 

ขั้นที ่3 ออกแบบเครื่องมือประเมิน โดยได้รับความเห็นและความร่วมมือจากผู้บริหาร 
ขั้นที่ 4 แจ้งผลการใช้และการปรับปรุงแก้ไขเป็นขั้นของ  Process Roll–out มีการสร้าง

แผนการพัฒนาจากจุดเด่นและจุดด้อย 
ขั้นที่ 5 ประเมินผลกระบวนการของการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 องศาเพ่ือหาข้อ

ปัญหาและแนวทางแก้ไข 
แนวปฏิบัติที่จ าเป็นและจะท าให้การด าเนินการตามขั้นตอนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

แบบ 360 องศา เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สรุปได้ดังนี้ (อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2553, 
หน้า 102-106)  

การประเมินโดยใช้ตัวชี้วัดผลงานหลัก เป็นวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่พัฒนาจากวิธีการ
ประเมินตามผลการปฏิบัติงานที่ยึดผลส าเร็จของงานหรือวัตถุประสงค์หลัก (Result or Objective 
Base Approach) ซึ่งมีข้อจ ากัดหรือจุดอ่อนในแง่ความเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์การ
ด าเนินงานขององค์การ ในการที่จะท าให้องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขัน  (Competitive 
Advantage) โดยมีการพัฒนาเป็นตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key performance Indicators) เพ่ือประเมิน
ความส าเร็จขององค์การ ซึ่งในการจัดท าตัวชี้วัดผลงานหลักมีหลายวิธี เช่น จัดท าจากลิขิตสมดุล (BSC : 
Balanced Scorecard) ผลงานหลัก (KRA : Key Result Area) ปัจจัยส าคัญที่มีต่อความส าเร็จ (CSF : 
Critical Success Factor) และจากการถาม–ตอบ (Question & Answer) (อลงกรณ ์มีสุทธา และสมิต 
สัชฌุกร, 2553, หน้า 78)  

โดยทั่วไปองค์การจะมีตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน โดยมีเกณฑ์การพิจารณาตัวชี้วัดส าคัญดังนี้    
(ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล, 2551, หน้า 60–62)  

1. ความถูกต้องและความเพียงพอของข้อมูล 
2. ความสามารถที่สะท้อนถึงผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบ 
3. ความสอดคล้องกับกลยุทธ์หลักขององค์การหรือกลยุทธ์ของหน่วยงาน 
4. ความสามารถในการควบคุมให้ตัวชี้วัดนั้นเป็นจริงได้ 
5. ความสัมพันธ์กับตัวชี้วัดตัวอ่ืนๆ 
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ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547, 94-134) ได้อธิบายแนวทางการด าเนินงานก าหนดตัวชี้วัดสรุปได้ดังนี้ 
1. การก าหนดตัวชี้วัดผลงานขององค์การ โดยมีขั้นตอนการด าเนินงานดังนี้ 

1.1 ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ขององค์การ 
  สิ่งแรกที่ต้องทราบคือเป้าหมายสูงสุดขององค์การคืออะไร  (Vision) สิ่งที่จะต้องท าเพ่ือให้

บรรลุเป้าหมายนั้นคืออะไรบ้าง (Mission) และต้องการทราบด้วยว่าท าอย่างไรจึงจะท าให้ภารกิจต่าง ๆ 
นั้นบรรลุเป้าหมายได้ (Strategies) ทั้งนี้ เ พ่ือที่จะสามารถน าไปก าหนดตัวชี้วัดให้เหมาะสมและ
สอดคล้องกับลักษณะขององค์การ 

1.2 ก าหนดตัวชี้วัดผลงาน  
2. การก าหนดตัวชี้วัดผลงานระดับหน่วยงาน โดยมีขั้นตอนการด าเนินงานดังนี้ 

2.1 ก าหนดภารกิจหลักของหน่วยงาน (Key Responsibilities)  
  ให้แบ่งภารกิจหรือหน้าที่ความรับผิดชอบหลักของหน่วยงานออกเป็นกลุ่มใหญ่หรืออาจจะใช้

วิธีการก าหนดกิจกรรมขึ้นมาก่อนแล้วค่อยก าหนดกลุ่มของภารกิจในภายหลัง ถ้าไม่แน่ใจว่างานใดเป็น
งานหลักงานใดเป็นงานรอง อาจพิจารณาจากความส าคัญผลกระทบหรือผู้บริหารให้ความส าคัญกับงาน
ใดมากท่ีสุด 

2.2 ผลงานที่องค์การคาดหวังจากหน่วยงานนี้ (Expected Result)  
2.3 ก าหนดตัวชี้วัดในด้านต่างๆ (Performance Indicators)  

3. การวิเคราะห์หาตัวชี้วัดของต าแหน่ง โดยมีขั้นตอนการด าเนินงานดังนี้ 
3.1 ก าหนดผลที่องค์การคาดหวังจากต าแหน่งงาน 

  ให้น าเอาผลที่คาดหวังในใบก าหนดหนา้ที่งานมาใช้ ดังตัวอย่างในตาราง 2.4 จะเห็นว่าผลที่

คาดหวังของต าแหน่งงานผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรมีดังนี้ 

ตาราง 2.4 การเชื่อมโยงความคาดหวังกับความรับผิดชอบหลัก 

ความรับผิดชอบหลัก 
(Key Results Area) 

ผลที่คาดหวัง 
(Expected Results) 

การวางแผนก าลังคน 
(Manpower  Planning) 

ก าลังคนที่เหมาะสมกับงาน (Manpower  Efficiency) 
มีก าลังคนเพียงพอ(Manpower Quantity) 

การสรรหา (Recruitment) คุณภาพของพนักงานใหม่ (Quality) 
ระยะเวลาในการสรรหา (Time) 
ค่าใช้จ่ายในการสรรหา (Cost) 
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3.2 ก าหนดตัวชี้วัดผลงาน (Performance Indicators)  
ส าหรับการก าหนดตัวชี้วัดของต าแหน่งผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถก าหนดตัวชี้วัดใน

แต่ละความคาดหวังดังตัวอย่างตาราง 2.5 ดังนี้ 
 
ตาราง 2.5 การเชื่อมโยงตัวชี้วัดผลงานกับผลที่คาดหวัง 

ผลที่คาดหวัง 
(Expected Results) 

ตัวชี้วัดผลงาน 
(PIs : Performance  Indicators) 

การวางแผนก าลังคน  
ก าลังคนที่เหมาะสมกับงาน 
(Manpower  Efficiency) 

- ก าลังคนเทียบกับยอดขาย/ผลผลิต 
- สัดส่วนก าลังคนสายงานหลัก กับสายงานสนับสนุน 

มีก าลังคนเพียงพอ(Manpower 
Quantity) 

- อัตราก าลังคนว่างต่อก าลังคนทั้งหมด 
- อัตราความถูกต้องในการพยากรณ์ก าลังคน 

 
การก าหนดตัวชี้วัดผลงานสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสมกับสถานการณ์ จ านวน

ตัวชี้วัดในแต่ละด้านจะมีจ านวนแตกต่างกัน แต่ประเด็นส าคัญอยู่ที่ตัวชี้วัดที่ก าหนดขึ้นมานั้นต้องมี
ความสัมพันธ์กับผลความคาดหวังของหัวข้อ และสามารถวัดได้ (Measurable)  

แต่การน าตัวชี้วัดผลงานไปใช้ในระบบการบริหารผลงานจริงนั้นคงไม่สามารถน าเอาตัวชี้วัดทุก
ตัวไปใช้วัดได้ ดังนั้น ขั้นตอนต่อไปคือต้องมีการก าหนดตัวชี้วัดที่เป็นตัวชี้วัดผลงานหลักของต าแหน่งงาน 
ทั้งนี้เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบว่าตัวชี้วัดผลงานตัวใดส าคัญมากน้อยกว่ากัน 

3.3 ก าหนดตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key Performance Indicators)  
การก าหนดตัวชี้วัดผลงานหลัก เป็นกระบวนการในการคัดเลือกว่าตัวชี้วัดผลงานตัวใดมี

ความส าคัญมากที่สุดและตัวใดมีความส าคัญรองลงไป ซึ่งการคัดเลือกตัวชี้วัดผลงานหลักมีหลักเกณฑ์ใน
การพิจารณาดังนี้ 

3.3.1 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวชี้วัดผลงาน 
3.3.2 ระดับผลกระทบของตัวชี้วัดผลงาน 

เปรียบเทียบผลกระทบของตัวชี้วัดผลงานที่มีต่อความคาดหวังและต่อองค์การให้พิจารณา
เปรียบเทียบดูว่าถ้าขาดตัวชี้วัดผลงานตัวใดแล้วจะส่งผลกระทบต่อผลความคาดหวังมากกว่ากันหรือถ้า
ขาดตัวชี้วัดผลงานตัวใดแล้วจะส่งผลกระทบต่อองค์การมากที่สุด 

3.3.3 ความสัมพันธ์ของตัวชี้วัดผลงานกับเป้าหมายขององค์การ 
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ตัวชี้วัดผลงานหลักในแต่ละปีสามารถเปลี่ยนแปลงได้  ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับเป้าหมายขององค์การ     
แต่ละปีหรือแต่ละช่วงเวลา 

สรุปได้ว่า จากการวิเคราะห์วิธีการด าเนินงานขององค์ประกอบที่ 1 การวางแผนการปฏิบัติงาน 
องค์ประกอบที่ 2 การสื่อสารผลการปฏิบัติงาน องค์ประกอบที่ 3 การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
องค์ประกอบที่ 4 การติดตามผลการฏิบัติงานและองค์ประกอบที่ 5 การประเมินผลการฏิบัติงานผู้วิจัย
ได้นามาเป็นกรอบในการศึกษาเพ่ือพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  

 
3. รูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 

3.1 ความหมายของรูปแบบ 
ค าว่า รูปแบบ แบบจ าลอง หรือ Model เป็นค าที่ใช้เพ่ือสื่อความหมายหลายอย่าง โดยทั่วไป

แล้ว รูปแบบ หมายถึง วิธีการด าเนินงานที่เป็นต้นแบบของอย่างใดอย่างหนึ่ง  เช่น แบบจ าลอง
สิ่งก่อสร้างรูปแบบในการพัฒนาชนบท รูปแบบในการหาเสียงของผู้สมัครรับเลือกตั้งเป็นผู้แทนราษฎร 
เป็นต้น และในพจนานุกรมการศึกษา บรรณาธิการกู๊ด (Good, 1973, p. 370) ได้รวบรวมความหมาย
ของรูปแบบไว้ 4 ความหมายดังนี้ 

1. เป็นแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้าง 
2. เป็นตัวอย่างเพ่ือการเลียนแบบ เช่น ตัวอย่างในการออกเสียงภาษาต่างประเทศเพ่ือให้ผู้เรียน

ได้เลียนแบบ เป็นต้น 
3. เป็นแผนภูมิหรือรูปสามมิติ เป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือหลักการหรือแนวคิด 
4. เป็นชุดของปัจจัยหรือตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันซึ่งรวมกัน เป็นตัวประกอบและ

เป็นสัญลักษณ์ทางระบบสังคม อาจจะเขียนออกมาเป็นสูตรทางคณิตศาสตร์หรือบรรยายเป็นภาษาก็ได้ 
ศิริชัย กาญจนวาสี (2547, หน้า 46) ให้ความหมายของรูปแบบว่า อาจเป็นเพียงการจ าลองของ

จริงหรืออาจมีลักษณะเป็นทฤษฎีหรืออาจเป็นการเชื่อมโยงทฤษฎีสู่รูปธรรมของการปฏิบัติก็ได้ 
สรุปได้ว่า รูปแบบคือกรอบแนวคิดท่ีอธิบายแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เป็นชุดของตัวแปรหรือ

องค์ประกอบที่บ่งบอกถึงความสัมพันธ์กันซึ่งอาจเป็นแนวคิดที่เป็นรูปธรรมหรือนามธรรมก็ได้โดยมีสอง
ลักษณะคือรูปแบบที่เป็นแบบจ าลองของสิ่งที่เป็นรูปธรรมและรูปแบบที่เป็นแบบจาลองของสิ่งที่เป็น
นามธรรม 

3.2 ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบกับทฤษฎี 
รูปแบบกับทฤษฎีไม่ใช่สิ่งเดียวกัน แต่มีความสัมพันธ์กันใน 2 ลักษณะ (เกียรติก าจร กุศล, 

2543, หน้า 56-57) คือ 
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1. รูปแบบเชิงทฤษฎี (Theoretical Model) คือโมเดลที่สร้างขึ้นจากประสบการณ์งานวิจัย
หรือทฤษฎีที่มีอยู่แล้ว เพ่ือหาข้อสรุปที่ใช้อธิบายท านายหรือควบคุมปรากฎการณ์ของเรื่องที่ศึกษา เมื่อ
ทดสอบโมเดลกับข้อมูลที่เก็บรวบรวมไว้แล้ว พบว่าถ้ามีความสอดคล้องกับโมเดลนั้นก็มีความน่าเชื่อถือ
อันอาจน าไปสู่การสร้างทฤษฎีในเรื่องนั้นๆ ต่อไป ดังนั้นการสร้างทฤษฎีจึงอาจเป็นเพียงขั้นตอนหนึ่งของ
การสร้างทฤษฎีใหม ่ๆ เท่านั้น 

2. รูปแบบเชิงปฏิบัติ (Practical Model) คือโมเดลที่สร้างขึ้นจากทฤษฎีที่มีอยู่แล้ว เพ่ือท าให้
เข้าใจทฤษฎีนั้นได้ง่ายขึ้นหรือเพ่ือน าไปใช้อธิบายท านายหรือควบคุมปรากฎการณ์ที่ศึกษา ดังนั้น
ลักษณะของโมเดลจึงเป็นเพียงแบบจ าลองอย่างหนึ่งที่ได้จากการถ่ายทอดทฤษฎีไปสู่การปฏิบัติ 

รูปแบบอาจจะมีรูปแบบอย่างง่ายไปจนกระทั่งรูปแบบที่มีความสลับซับซ้อนต่าง ๆ และมีทั้ง
รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) ที่เป็นแบบจ าลองของวัตถุและรูปแบบเชิงคุณลักษณะ 
(Qualitative Model) ที่ใช้อธิบายปรากฎการณ์ด้วยภาษาหรือสัญลักษณ์ ซึ่งรูปแบบในทางสังคมมักจะ
หมายถึงชุดของข้อความเป็นนามธรรมเกี่ยวกับปรากฎการณ์ที่เราสนใจ เพ่ือใช้ในการนิยามคุณลักษณะ
หรือบรรยายคุณสมบัตินั้น ๆ ให้เกิดความเข้าใจได้ง่าย ดังนั้นรูปแบบจึงไม่ได้บรรยายหรือค าอธิบาย
ปรากฎการณ์อย่างละเอียดทุกมุม เพราะจะท าให้โมเดลมีความซับซ้อนและยุ่งยากเกินไปที่จะท าความ
เข้าใจ 

3.3 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 
ในปัจจุบันนี้การพัฒนารูปแบบใดก็ตามได้ด าเนินการไปอย่างไม่หยุดยั้ง เมื่อรูปแบบที่ใช้อยู่นั้น

ค่อนข้างล้าสมัยหรือไม่สามารถตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ที่วางไว้  จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการ
พัฒนาขึ้น เพ่ือให้รูปแบบนั้นมีความสมบูรณ์และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยการพัฒนารูปแบบอย่าง
เป็นระบบ ส าหรับในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยต้องการพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นทั้งนี้  มีนักวิชาการที่ได้เสนอ
แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบไว้ดังนี้ 

รัตนะ บัวสนธ์ (2544, หน้า 4–5) ได้น าเสนอแนวคิดในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ต่างๆประกอบด้วย
ขั้นตอนในการพัฒนาดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การส ารวจสังเคราะห์สภาพปัญหาและความต้องการหรือการสังเคราะห์เอกสาร
และงานวิจัยเพ่ือหาค าตอบเกี่ยวกับสภาพความต้องการผลิตภัณฑ์ รวมทั้งลักษณะของผลิตภัณฑ์ที่
ต้องการพัฒนา 

ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบผลิตภัณฑ์ เป็นการน าความรู้หรือผลการวิจัยที่ได้มาพัฒนาผลิตภัณฑ์ 
โดยให้มีลักษณะหรือรูปแบบตามความต้องการของกลุ่มเป้าหมายในการสร้างหรือพัฒนาผลิตภัณฑ์นี้
อาจต้องใช้บุคคลที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางในการสร้างผลิตภัณฑ์แต่ละชนิด  เมื่อสร้างผลิตภัณฑ์
เสร็จแล้วจะต้องน าไปตรวจสอบความเหมาะสมและประสิทธิภาพต่อไป 
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ขั้นตอนที่ 3 การทดลองใช้ผลิตภัณฑ์  เป็นการน าผลิตภัณฑ์ดังกล่าวไปทดลองใช้กับ
กลุ่มเป้าหมายการด าเนินงาน ในขั้นตอนนี้จะมีลักษณะเป็นการวิจัยเชิงทดลอง  (Experimental 
Research) ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการออกแบบแผนการทดลอง (Experimental Design) ว่าควรใช้แบบ
แผนใดจึงจะเหมาะสมควบคุมตัวแปรแทรกซ้อนได้ดีและท า ให้การวิจัยเกิดความเที่ยงตรงภายใน 
(Internal Validity) ได้มากที่สุด 

ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลสรุปเป็นการประเมินผลการใช้ผลิตภัณฑ์ ในภาพรวมทั้งหมดซึ่ง
ประเมินทั้งตัวผลิตภัณฑ์ กระบวนการใช้ผลิตภัณฑ์ ผลที่ได้รับจากการใช้ผลิตภัณฑ์ปัญหาและอุปสรรค
ต่างๆ ผลที่ได้จากการประเมินจะน าไปสู่การตัดสินใจปรับปรุงพัฒนาผลิตภัณฑ์ต่อไป 

สรุปได้ว่า การพัฒนารูปแบบมี 4 ขั้นตอน คือ ขั้นศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบ ขั้นสร้าง
รูปแบบ ขั้นทดลองใช้รูปแบบ และข้ันประเมินผลรูปแบบ 
 
4. การประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา 
 4.1 ความส าคัญและความจ าเป็นในการก าหนดมาตรฐานการศึกษา 
 มาตรฐานการศึกษาเป็นข้อก าหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะและคุณภาพที่พึงประสงค์ที่ต้องการให้
เกิดข้ึนในสถานศึกษาทุกแห่ง มาตรฐานถูกก าหนดขึ้นเพื่อใช้เป็นหลักเทียบเคียงส าหรับการส่งเสริมและ
ก ากับดูแล การตรวจสอบ การประเมินผลและการประกันคุณภาพการศึกษา (ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2548) มาตรฐานในบริบทนี้จึงเป็นมาตรฐานที่มุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
โดยองค์รวม การก าหนดให้มีมาตรฐานการศึกษาท าให้เกิดโอกาสที่เท่าเทียมกันในการพัฒนาคุณภาพ
เพราะสถานศึกษาทุกแห่งรู้ว่าเป้าหมายการพัฒนาที่แท้จริงอยู่ที่ใด การก าหนดให้มีมาตรฐานการศึกษา
จึงเป็นการให้ความส าคัญกับการจัดการศึกษา 2 ประการ ได้แก่ 1) สถานศึกษาทุกแห่งมีเกณฑ์
เปรียบเทียบกับมาตรฐานซึ่งเป็นมาตรฐานเดียวกัน 2) มาตรฐานท าให้สถานศึกษาเข้าใจชัดเจนว่าจะ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาไปในทิศทางใด นอกจากนี้การก าหนดมาตรฐานยังเป็นการก าหนดความ
คาดหวังที่ชัดเจนให้กับครู ผู้บริหาร พ่อแม่ ผู้ปกครอง ชุมชนและหน่วยงานต่าง ๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้องใน
การจัดการศึกษา ซึ่งเป็นแนวทางหนึ่งในการร่วมมือรวมพลังเพ่ือให้เกิดคุณภาพการศึกษาตามเป้าหมาย
ที่ก าหนด มาตรฐานการศึกษาจึงเป็นจุดเริ่มต้นของการพัฒนาทุนมนุษย์และเป็นเป้าหมายส าคัญที่สุดที่ผู้
มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย ทุกคนต้องรับรู้และปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบให้บรรลุถึงเป้าหมายตาม
มาตรฐานการศึกษาที่ก าหนดและร่วมรับผิดชอบต่อผลการจัดการศึกษาท่ีเกิดข้ึน (Accountability) 

มาตรฐานการศึกษามีประโยชน์ต่อบุคคลที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
1. ผู้ เรียน ท าให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนาตนเองตามความคาดหวังของสังคมและ

ประเทศชาติว่าต้องการคนที่มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์อย่างไร จะท าอย่างไรจึงจะเป็นผู้มีคุณสมบัติ
ตามท่ีมาตรฐานการศึกษาก าหนด 
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2. ครู ใช้มาตรฐานเป็นกรอบแนวทางในการออกแบบการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ
และเป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองตามคุณลักษณะและคุณสมบัติตามมาตรฐานที่ก าหนดเพ่ือให้
ผู้เรียนมีคุณภาพตามท่ีมาตรฐานก าหนดไว้ 

3. ท้องถิ่นและสถานศึกษา ใช้มาตรฐานเป็นแนวทางร่วมมือกันในการจัดการศึกษาให้บรรลุ
เป้าหมายตามที่ตั้งไว้ 

4. พ่อแม่ผู้ปกครอง ประชาชนและผู้น าชุมชน ใช้มาตรฐานเป็นเครื่องมือสื่อสารให้ประชาชน
ได้รับทราบกระบวนการจัดการศึกษา การจัดการเรียนการสอนที่จะท าให้คนไทยในท้องถิ่นเข้าใจและ
เข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือให้การจัดการศึกษาช่วยยกระดับคุณภาพผู้เรียนให้ได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด 

5. ประเทศชาติใช้มาตรฐานเป็นเครื่องมือที่ท าให้ทุกองค์กรประกอบของระบบการศึกษา
ขับเคลื่อนไปพร้อม ๆ กัน สู่เป้าหมายเดียวกัน และท าให้เกิดภาพการจัดการศึกษาท่ีมีความหมาย 

4.2 มาตรฐานการศึกษา ค าอธิบาย และระดับคุณภาพ 
การพัฒนามาตรฐานการศึกษา มีแนวคิดว่าต้องเป็นมาตรฐานที่สถานศึกษาปฏิบัติได้จริง 

ประเมินได้จริง กระชับ และจ านวนน้อย แต่สามารถสะท้อนบริบทของสถานศึกษาและคุณภาพ
การศึกษาได้จริง ข้อมูลที่ได้เกิดประโยชน์ในการพัฒนาการศึกษาทุกระดับ ตั้งแต่ระดับสถานศึกษา 
ระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา ระดับหน่วยงานต้นสังกัด และระดับชาติ ดังนั้น การก าหนดมาตรฐาน
การศึกษาจึงเน้นที่คุณภาพผู้เรียน คุณภาพผู้บริหารสถานศึกษา และคุณภาพครูมีความสอดคล้องกับ
มาตรฐานการศึกษาชาติ และข้อก าหนดในกฎกระทรวงการประกันคุณภาพการศึกษา พ.ศ. 2561 

มาตรฐานการศึกษาในแต่ละระดับ ก าหนดเกณฑ์การตัดสินคุณภาพของมาตรฐานมี 5 ระดับ 
คือ ระดับก าลังพัฒนา ระดับปานกลาง ระดับดี ระดับดีเลิศ และระดับยอดเยี่ยม  

มาตรฐานการศึกษาระดับปฐมวัย 
มาตรฐานการศึกษา ระดับปฐมวัย พ.ศ. 2561 มีจ านวน 3 มาตรฐาน ได้แก่ 

มาตรฐานที่ 1 คุณภาพของเด็ก 
มาตรฐานที่ 2 กระบวนการบริหารและการจัดการ 
มาตรฐานที่ 3 การจัดประสบการณ์ที่เน้นเด็กเป็นส าคัญ 

มาตรฐานการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
มาตรฐานการศึกษา ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2561 มีจ านวน 3 มาตรฐาน ได้แก่ 

มาตรฐานที่ 1 คุณภาพของผู้เรียน 
1.1 ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการของผู้เรียน 
1.2 คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียน 

มาตรฐานที่ 2 กระบวนการบริหารและการจัดการ 
มาตรฐานที่ 3 กระบวนการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 
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โดยแต่ละมาตรฐานมีรายละเอียดของมาตรฐานการศึกษาแต่ละระดับ ประเด็นพิจารณา และ
ระดับคุณภาพ  

4.3 แนวทางการประเมินคุณภาพภายในของสถานศึกษา 
จากประกาศกฎกระทรวงการประกันคุณภาพการศึกษา พ.ศ. 2561 ได้ประกาศในราชกิจจา

นุเบกษา เล่ม 135 ตอนที่ 11 ก หน้า 3 เมื่อวันที่ 23 กุมภาพันธ์ 2561 กล่าวถึง “การประกันคุณภาพ 
การศึกษา” หมายความว่า การประเมินผลและการติดตามตรวจสอบคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา
ของสถานศึกษาแต่ละระดับและประเภทการศึกษา โดยมีกลไกในการควบคุมตรวจสอบระบบการ
บริหารคุณภาพการศึกษาที่สถานศึกษาจัดขึ้น เพ่ือให้เกิดการพัฒนาและสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องและสาธารณชนว่าสถานศึกษานั้นสามารถจัดการศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ ตามมาตรฐาน
การศึกษา และบรรลุเป้าประสงค์ของหน่วยงานต้นสังกัดหรือหน่วยงานที่ก ากับดูแล โดยให้สถานศึกษา
แต่ละแห่งจัดให้มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา โดยการก าหนดมาตรฐาน
การศึกษาของสถานศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานการศึกษาแต่ละระดับและประเภทการศึกษาที่
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการประกาศก าหนด พร้อมทั้งจัดท าแผนพัฒนาการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษาที่มุ่งคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาและด าเนินการตามแผนที่ก าหนดไว้จัดให้มีการ
ประเมินผลและตรวจสอบคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา ติดตามผลการด าเนินการเพ่ือพัฒนา
สถานศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา และจัดส่งรายงานผลการประเมินตนเองให้แก่
หน่วยงานต้นสังกัดหรือหน่วยงานที่ก ากับดูแลสถานศึกษาเป็นประจ าทุกปีให้หน่วยงานต้นสังกัดหรือ
หน่วยงานที่ก ากับดแูลสถานศึกษามีหน้าที่ในการให้ค าปรึกษา ช่วยเหลือ และแนะน าสถานศึกษา เพ่ือให้
การประกันคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาพัฒนาอย่างต่อเนื่องและจัดส่งรายงานการประเมนตนเอง
ของสถานศึกษา พร้อมกับประเด็นต่าง ๆ ที่ต้องการให้มีการประเมินผลและการติดตามตรวจสอบซึ่ง
รวบรวมได้จากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรือจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับสถานศึกษาแห่งนั้นให้แก่ สมศ. เพ่ือ
ใช้เป็นข้อมูลและแนวทางในการประเมินคุณภาพภายนอก สมศ. ด าเนินการประเมินผลและติดตาม
ตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา และจัดส่งรายงานผลการประเมินและการ
ติดตามตรวจสอบดังกล่าว พร้อมข้อเสนอแนะให้แก่สถานศึกษาและหน่วยงานต้นสังกัดหรือหน่วยงานที่
ก ากับดูแลสถานศึกษานั้น ๆ เพ่ือให้สถานศึกษาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาต่อไป สมศ. อาจจัดให้บุคคลหรือหน่วยงานที่ได้รับการรับรองจากส านักงานด าเนินการ
ประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาได้ เพ่ือให้การ
ด าเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาเป็นไปตามกฎกระทรวงการประกันคุณภาพการศึกษา พ.ศ. 2561 
จึงให้สถานศึกษาในสังกัดทุกโรง เข้าใจถึงแนวทางการด าเนินงานพัฒนาระบบการประกันคุณภาพ
ภายในของสถานศึกษาและการรองรับการประเมินภายนอกรอบสี่ ดังนี้ 
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1. สถานศึกษาแต่ละแห่งต้องจัดให้การประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาตาม
กฎกระทรวงการประกันคุณภาพการศึกษา พ.ศ. 2561 โดยมีการก าหนดมาตรฐานการศึกษาของ
สถานศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานการศึกษาแต่ละระดับและประเภทการศึกษาที่กระทรวงศึกษาธิการ
ประกาศก าหนด พร้อมทั้งจัดท าแผนพัฒนาการจัดการศึกษาของสถานศึกษาที่มุ่งคุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษา และด าเนินการตามแผนที่ก าหนดไว้ จัดให้มีการประเมินผลและตรวจสอบคุณภาพการศึกษา
ภายในสถานศึกษา ติดตามผลการด าเนินงานเพ่ือพัฒนาสถานศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษา และจัดส่งรายงานผลการประเมินตนเอง (SAR) ให้แก่หน่วยงานต้นสังกัดหรือหน่วยงานที่
ก ากับดูแลสถานศึกษาเป็นประจ าทุกปี 

2. ในปีการศึกษา 2561 สถานศึกษาจะได้มีการน ามาตรฐานการศึกษาท่ีกระทรวงศึกษาธิการ 
จะก าหนดประกาศใช้ ไปเทียบเคียงและจัดท าเป็น “มาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา” จัดท า
แผนพัฒนาการจัดการศึกษา และด าเนินงานตามแผนฯ ตลอดช่วงปีการศึกษา 2561 และจัดท า SAR 
ตามกรอบมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา หลังสิ้นปีการศึกษา 2561 (ประมาณเดือน มี.ค.-เม.ย.62) 
แล้วจึงจัดส่ง SAR ให้หน่วยงานต้นสังกัดหรือหน่วยงานที่ก ากับดูแลสถานศึกษา 

3. เมื่อหน่วยงานต้นสังกัดหรือหน่วยงานที่ก ากับดูแลสถานศึกษาได้รับ SAR จากสถานศึกษาก็
จะมีการสรุป วิเคราะห์ สังเคราะห์ผลการด าเนินงาน และจัดส่ง SAR พร้อมประเด็นต่าง ๆ ที่ต้องการให้
มีการประเมินผลและติดตามตรวจสอบให้แก่ สมศ. เพ่ือใช้เป็นข้อมูลและแนวทางในการประเมิน
คุณภาพภายนอก 

4. การประเมินคุณภาพภายในของสถานศึกษาและการตัดสินระดับคุณภาพตามมาตรฐาน
เป็นไปตามหลักการตัดสินโดยอาศัยความเชี่ยวชาญ (Expert Judgment) และการตรวจทานผลการ
ประเมิน โดยคณะกรรมการประเมินในระดับเดียวกัน (Peer Review) โดยเทียบกับเกณฑ์หรือมาตรฐาน
ที่ก าหนดไว้คณะกรรมการประเมินต้องมีความรู้อย่างรอบด้านและวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกันในการตัดสิน
เพ่ือให้ระดับคุณภาพตามเกณฑ์ที่ก าหนด ซึ่งจะไม่ใช่การให้คะแนนตามความคิดเห็นของคนใดคนหนึ่ง 

5. การประเมินคุณภาพภายในเป็นหน้าที่ของสถานศึกษาท่ีต้องตรวจสอบและประเมินตนเอง 
ตามสภาพบริบทของสถานศึกษาที่แท้จริง โดยให้ความส าคัญกับการประเมินเชิงคุณภาพ ผนวกกับการ
ประเมินเชิงปริมาณควบคู่กันไป การตัดสินคุณภาพของสถานศึกษาให้ใช้เกณฑ์การให้คะแนนผลงาน
หรือกระบวนการที่ไม่แยกส่วนหรือแยกองค์ประกอบในการก าหนดคะแนนประเมิน แต่เป็นการประเมิน
ในภาพรวมของผลการด าเนินงานหรือกระบวนการด าเนินงาน (Holistic Rubrics) 

6. การก าหนดเป้าหมายการด าเนินงานภายในของสถานศึกษา ให้สถานศึกษาก าหนดเป้าหมาย
และเกณฑ์การประเมินตามสภาพบริบทของสถานศึกษาเอง เพ่ือตรวจสอบและประเมินผลการ
ด าเนินงานตามภารกิจของสถานศึกษา โดยให้ยึดหลักการด าเนินงานเพ่ือพัฒนา และสะท้อนคุณภาพ
การด าเนินงานตามเป้าหมายที่ก าหนดตามมาตรฐานของสถานศึกษา 
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7. การประเมินคุณภาพภายในของสถานศึกษาให้เน้นการประเมินตามหลักฐานเชิงประจักษ์ที่
เกิดจากการปฏิบัติงานตามสภาพจริงของสถานศึกษา (Evidence Based) โดยเลือกใช้วิธีการเก็บ
รวบรวมข้อมูลที่เหมาะสมและสะท้อนคุณภาพการด าเนินงานตามมาตรฐานของสถานศึกษาได้อย่าง
ชัดเจน และมีเป้าหมาย การประเมินเพ่ือการพัฒนา ลดภาระการจัดเก็บข้อมูลและเอกสารที่ไม่จ าเป็นใน
การประเมิน แต่ข้อมูลต้องมีความน่าเชื่อถือและสามารถตรวจสอบผลการประเมินได้ตามสภาพบริบท
ของสถานศึกษานั้น ๆ 

8. คณะที่ท าหน้าที่ประเมินคุณภาพภายในของสถานศึกษาควรศึกษามาตรฐานการศึกษาและ
ประเด็นพิจารณาที่ก าหนดให้เข้าใจถ่องแท้ก่อนด าเนินการประเมินคุณภาพสถานศึกษาของตน หลัง
ประเมินแล้วให้แจ้งผลการประเมินและให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพการศึกษา สรุป
และเขียนรายงานการประเมินตนเอง (Self-Assessment Report) 

9. ในการประเมินคุณภาพภายในตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาให้สถานศึกษา
ด าเนินการ โดยให้มีการประเมินคุณภาพภายในของสถานศึกษาอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง และในการ
ประเมินคุณภาพภายในตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาให้ใช้วิธีการและเครื่องมือที่หลากหลาย
และเหมาะสม 

10. ให้สถานศึกษาสรุปและจัดท ารายงานการประเมินตนเองที่สะท้อนคุณภาพผู้เรียนและ
ผลส าเร็จของการบริหารจัดการศึกษา น าเสนอรายงานต่อคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ
หน่วยงานต้นสังกัด เผยแพร่รายงานต่อสาธารณชนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และเตรียมรับการประเมิน
คุณภาพภายนอกต่อไป 

11. โครงสร้างรายงานการประเมินตนเองของสถานศึกษาไม่มีรูปแบบตายตัว ให้สถานศึกษา
จัดท าในสิ่งที่สถานศึกษาต้องการน าเสนอได้ สิ่งส าคัญที่สุดของรายงานการประเมินตนเอง คือ
กระบวนการพัฒนาคุณภาพซึ่งหมายรวมถึง กิจกรรม/โครงการ/งานที่สถานศึกษาด าเนินการที่จะ
สะท้อนให้เห็นถึงหลักการ แนวคิดของผู้บริหารสถานศึกษา การมีเป้าหมายหรือรูปแบบที่ชัดเจนในการ
พัฒนาการเรียนการสอน ซึ่งทุกกิจกรรม/โครงการ/งานส่งผลถึงการพัฒนาผู้เรียนให้บรรลุเป้าหมายของ
สถานศึกษา 

12. ข้อควรตระหนักในการประเมินคุณภาพภายใน 
 12.1 ผู้ประเมินควรมีความรู้ลึกและเข้าใจบริบทของการจัดการศึกษาของสถานศึกษา มี

ประสบการณ์เพียงพอ เพ่ือการช่วยชี้แนะการปรับปรุงพัฒนาสถานศึกษาได้อย่างชัดเจน  
12.2 ผู้ประเมินควรวิเคราะห์อภิปรายด้วยใจเป็นกลาง โดยพิจารณาจากข้อมูลหลักฐานที่

เก็บรวบรวมจากหลาย ๆ ด้าน ทั้งข้อมูลปัจจุบัน และผลการประเมินการด าเนินงานที่ผ่านมา (อาจ
พิจารณาย้อนหลัง 3 ปี) ทั้งนี้เพ่ือให้ทราบถึงความก้าวหน้าในการพัฒนาว่าอยู่ในระดับใด 
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12.3 สิ่งที่มีคุณค่ามากที่สุดที่ได้รับจากการประเมินภายในของสถานศึกษา คือ การได้รับ
ข้อชี้แนะ ค าแนะน า แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาที่เป็นรูปธรรมและปฏิบัติได้จริง  

12.4 การก าหนดระยะเวลาด าเนินการประเมินภายในของสถานศึกษานั้น ให้สถานศึกษา
ก าหนดได้เองตามความเหมาะสม แต่ควรสอดคล้องกับสภาพและบริบทของการด าเนินงาน เพ่ือความ
สะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารหลักฐาน เช่น แผนพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา 
แผนการเรียนรู้ บันทึกหลังสอนรายงานประชุม เป็นต้น ซึ่งจะเห็นได้ว่า เอกสารหลักฐานต่าง ๆ นั้น 
เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานไม่ใช่การสร้างเอกสารหลักฐานเพิ่มเติม 

12.5 การเก็บรวบรวมข้อมูลในส่วนของการสังเกตและสัมภาษณ์นั้น ควรกระท าด้วยความ
ระมัดระวัง ต้องสร้างความรู้สึกเป็นมิตรมากกว่าการจับผิดหรือการกล่าวโทษ และควรพูดคุยสอบถาม
ด้วยความสุภาพและสร้างความไว้วางใจเป็นอันดับแรก  

4.4 บทบาทหน้าที่ของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
ระดับสถานศึกษา 
ให้สถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานด าเนินการดังต่อไปนี้ 
1. ให้สถานศึกษาแต่ละแห่งจัดให้มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาเพ่ือ

เป็นกลไกในการควบคุม ตรวจสอบคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา ให้เกิดการพัฒนาและสร้างความ
เชื่อมั่นให้แก่สังคม ชุมชน และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

2. การจัดให้มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา ดังนี้ 
2.1 ก าหนดมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานการศึกษา ระดับ 

การศึกษาปฐมวัยและระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยให้สถานศึกษาและผู้เกี่ยวข้องด าเนินการและถือ
เป็นความรับผิดชอบร่วมกัน ทั้งนี้ สถานศึกษาอาจก าหนดมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาเพ่ิมเติม
นอกเหนือจากที่กระทรวงศึกษาธิการประกาศใช้ได้ 

2.2 จัดท าแผนพัฒนาการจัดการศึกษาของสถานศึกษา ที่สอดคล้องกับสภาพปัญหาและ
ความต้องการจ าเป็นของสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ โดยสะท้อนคุณภาพความส าเร็จอย่างชัดเจนตาม
มาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 

2.3 ด าเนินการตามแผนพัฒนาการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
2.4 ประเมินผลและตรวจสอบคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา โดยก าหนดผู้รับผิดชอบ

ในการประเมินผลและตรวจสอบคุณภาพการศึกษา ทั้งระดับบุคคลและระดับสถานศึกษา และ
ก าหนดการประเมินผลและตรวจสอบคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา อย่างน้อยภาคเรียนละ 1 
ครั้ง โดยวิธีการและเครื่องมือที่หลากหลายและเหมาะสม 

2.5 ติดตามผลการด าเนินการเพ่ือพัฒนาสถานศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา 
และน าผลการติดตามไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงพัฒนา 
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2.6 จัดท ารายงานผลการประเมินตนเอง (Self-Assessment Report : SAR) ตามมาตรฐาน
การศึกษาของสถานศึกษา น าเสนอรายงานผลการประเมินตนเองต่อคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานให้ความเห็นชอบ และจัดส่งรายงานดังกล่าวต่อส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเป็นประจ าทุกปี 

2.7 พัฒนาสถานศึกษาให้มีคุณภาพโดยพิจารณาจากรายงานผลการประเมินตนเอง (Self-
Assessment Report : SAR) และตามค าแนะน าของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาหรือส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือให้การประกันคุณภาพการศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

3. สถานศึกษาแต่ละแห่งให้ความร่วมมือกับส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (สมศ.) เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาตามข้อเสนอแนะของ
ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) และหน่ วยงานต้นสังกัดหรือ
หน่วยงานที่ก ากับดูแล เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา  

ระดับส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาในฐานะหน่วยงานที่ก ากับดูแลสถานศึกษา ด าเนินการดังต่อไปนี้ 
1. ศึกษา วิเคราะห์ รายงานผลการประเมินตนเองของสถานศึกษา ตลอดจนให้ค าปรึกษา 

ช่วยเหลือและแนะน าสถานศึกษา เพ่ือให้การประกันคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาแต่ละแห่งพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 

2. จัดส่งรายงานผลการประเมินตนเองของสถานศึกษา (Self-Assessment Report : SAR) 
พร้อมกับประเด็นที่ต้องการให้มีการประเมินผลและติดตามตรวจสอบซึ่งรวบรวมได้จากหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับสถานศึกษา ไปยังส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ
ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) เพ่ือใช้เป็นข้อมูลและแนวทางในการ
ประเมินคุณภาพภายนอก 

3. ให้ค าปรึกษา ช่วยเหลือ และแนะน าสถานศึกษา เพ่ือให้การประกันคุณภาพการศึกษาของ 
สถานศึกษาพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

4. ติดตามผลการด าเนินงาน ปรับปรุง และพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาตาม
ข้อเสนอแนะของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) เพ่ือน าไปสู่การ
พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 

5. ให้ความร่วมมือกับส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) ในการ
จัดให้บุคคลหรือหน่วยงานที่ได้รับการรับรองจากส านักงาน เพ่ือการประเมินคุณภาพภายนอก 

6. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา อาจมอบหมายบุคคลที่ไม่ได้เป็นผู้ประเมินเข้าร่วมสังเกตรับฟัง
หรือให้ข้อมูลเพิ่มเติมในการประเมินคุณภาพภายนอกด้วยก็ได้ 
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ระดับส านักงานคณะกรรมการการศึกษข้ันพื้นฐาน 
1. ก าหนดนโยบายด้านการศึกษา ก าหนดมาตรฐานการศึกษาระดับการศึกษาปฐมวัย และ

ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พร้อมทั้งก าหนดหลักเกณฑ์และแนวปฏิบัติการประกันคุณภาพการศึกษา 
2. ส่งเสริม สนับสนุน ให้ค าปรึกษา ช่วยเหลือ ต่อส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือให้การ

ประกันคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
3. วิเคราะห์ และสรุปผล ตามข้อเสนอแนะของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (สมศ.) เพ่ือเป็นข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่น าไปสู่การพัฒนาคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา
ระดับการศึกษาปฐมวัย และระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

4. ให้ความร่วมมือกับส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) ในการ
จัดให้บุคคลหรือหน่วยงานที่ได้รับการรับรองจากส านักงาน เพ่ือการประเมินคุณภาพภายนอก 
 สรุปได้ว่า การประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาเป็นเรื่องส าคัญที่ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุก
ฝ่าย ทุกคนต้องรับรู้และปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบให้บรรลุถึงเป้าหมายตามมาตรฐานการศึกษาที่
ก าหนดและร่วมรับผิดชอบต่อผลการจัดการศึกษาท่ีเกิดขึ้น 
 
5. ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 ในการบริหารองค์การนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหนึ่งในเรื่องที่ส าคัญที่ไม่สามารถ

มองข้ามไปได้  ส าหรับบุคลากรครูซึ่งเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่งในสถานศึกษา  จ าเป็น

อย่างยิ่งที่จะต้องได้รับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและสามารถตอบสนองต่อความต้องการของ

บริบทภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วเช่นในปัจจุบัน  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทางวิชาชีพ 

(Professional  Development) เป็นเรื่องที่ได้รับความสนใจในฐานะตัวแปรส าคัญที่จะท าให้องค์การ

รับมือกับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ  โดยสาระส าคัญของการพัฒนาทางวิชาชีพนั้นตั้ งอยู่

บนพ้ืนฐานความคิดที่ว่า การเรียนรู้  ไม่ควรเป็นเรื่องของนักเรียนเพียงฝ่ายเดียว  แต่บุคลากรครูและ

ผู้บริหารซึ่งเป็นวิชาชีพชั้นสูงในโรงเรียนควรให้ความส าคัญและเข้าไปมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ด้วยเช่นกัน 

 5.1 ความหมายของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 Astuto et al. (1993)  ให้ความหมายของค าว่าชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพไว้ว่า เป็นสังคมที่
ครูภายในโรงเรียนและผู้บริหารโรงเรียนแสวงหาและแบ่งปันการเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่องและน าสิ่งที่
ได้จากการเรียนรู้ไปปฏิบัติ โดยจุดประสงค์ของการปฏิบัตินั้นคือการเพ่ิมประสิทธิภาพในฐานะผู้
ประกอบวิชาชีพของเขาเพ่ือผลประโยชน์ของนักเรียน 
 Cibulka & Nakayama (2000: 3 อ้างถึงใน Earley,  2005: 244-245) ได้ให้นิยามค าว่า ชุมชน
การเรียนรู้ (Learning Communities) ไว้ว่าชุมชนการเรียนรู้คือกลุ่มของบุคลากรทางการศึกษาที่
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รวมตัวกันเพ่ือท างานอย่างประสานความร่วมมือกันในฐานะผู้ที่เรียนรู้อยู่ตลอดเวลาโดยมุ่งที่จะพัฒนา
ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนทุกคนในโรงเรียน  ชุมชนการเรียนรู้เป็นหนึ่งในเครื่องมือที่ใช้บริหารจัดการ
กระบวนการเรียนรู้ผ่านแรงผลักดันของความกระหายใคร่รู้ของสมาชิกท่ีอยู่ภายในชุมชน 
 Mclaughlin& Talbert (2006: 4)  ได้ให้ค าจ ากัดความของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพไว้ว่า
คือการที่ครูมีการท างานร่วมกันเพื่อที่จะสะท้อนแนวการปฏิบัติงาน ตรวจสอบหลักฐานที่เกี่ยวข้องกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานและผลลัพธ์ที่เกิดกับนักเรียน และสร้างการเปลี่ยนแปลงในการ
ปรับปรุงการเรียนและการสอนส าหรับนักเรียนในแต่ละห้องเรียนเป็นกรณีเฉพาะ 
 กล่าวโดยสรุป ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ หมายถึง การที่กลุ่มของผู้บริหารและบุคลากรครู
ผู้เกี่ยวข้องกับการให้การศึกษาได้มีการรวมตัวกันเพ่ือพัฒนาความรู้ทางวิชาชีพผ่านการท างานและ
เรียนรู้ร่วมกันโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือน าความรู้ทางวิชาชีพดังกล่าวไปพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียนทุกคนในโรงเรียน 

 5.2  ลักษณะของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 Hord (2010 : 20-24) กล่าวถึงลักษณะของการเป็นชุมชนการเรียนรู้ทางวิชีพไว้ว่าองค์กรที่มี
ลักษณะของการเป็นชุมชนการเรียนรู้ทางวาชีพประกอบด้วยลักษณะ 5 ประการดังต่อไปนี้ 
 1. ก าหนดค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Values and Vision) ที่ผ่านมาค่านิยมและ
วิสัยทัศน์ของโรงเรียนเป็นข้อก าหนดที่ฝ่ายบริหารเป็นผู้ด าเนินการเพ่ือให้ครูและคณะท างานร่วมกัน
ปฏิบัติเพ่ือไปสู่เป้าหมายของโรงเรียน ท าให้การด าเนินงานไม่เป็นไปตามที่ก าหนด การให้ครูคระท างาน
มีส่วนร่วมในการก าหนดค่านิยมและวิสัยทัศน์ในการท างานร่วมกัน จึงมีความส าคัญอย่างมากในการ
น าไปปฏิบัติเพื่อใหเ้กิดผล 
 2. ร่วมกันก าหนดเป้าหมายการเรียนรู้ (Intentional Collective Learning) โดยมีผู้อ านวยการ
โรงเรียน ครู และนักการศึกษาตลอดจนผู้ร่วมกันทุกฝ่ายร่วมกันสืบเสาะถึงปัญหาการเรียนรู้ของผู้เรียน 
ร่วมกันสนทนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อสรรสร้างวิธีการในการแก้ปัญหาการเรียนรู้ของผู้เรียน 
 3. สนับสนุนการมีส่วนร่วมในการเป็นผู้น า (Supportive and Shared Leadership) การ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในโรงเรียนจะประสบความส าเร็จได้เป็นอย่างดีนั้น ฝ่ายบริหารอันประกอบด้วย 
ผู้อ านวยการโรงเยน และรองผู้อ านวยการโรงเรียนต้องมอบความไว้วางใจให้ครูและผู้ร่วมกันทุกฝ่ายใน
โรงเรียนมีส่วนในการร่วมเป็นผู้น า มีอ านาจ และการตัดสินใจร่วมกัน 
 4. การสนับสนุนสภาวะแวดล้อม (Supportive Condition Leadership) สภาวะแวดล้อมใน
การสนับสนุนการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วยสองส่วนคือสภาพแวดล้อมด้านกายภาพ เช่น 
เวลา ขนาดของโรงเรียน กฎเกณฑ์ในการจัดการเรียนการสอน เหล่านี้ล้วนเป็นสิ่งส าคัญที่ต้องน ามา
พิจารณาประกอบในการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ประสบความส าเร็จเช่นเดียวกัน 
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 5. การร่วมกันปฏิบัติงานส่วนบุคคล (Shared Personal Practice) กาท่ีครูได้มีส่วนร่วมในการ
สังเกตชั้นเรียน บันทึกกระบวนการปฏิบัติงาน และร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ อภิปรายชี้แนะ ตลอดจนการ
ให้ความช่วยเหลือในลักษณะของเพ่ือช่วยเพ่ือนที่ปราศจากการประเมินและตัดสินคุณค่าการปฏิบัติงาน 
จะท าให้การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ลักษณะส าคัญของการเป็นชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพตามความเห็นของสอดคล้องกับ Stoll 
และคณะ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องของการมีค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกันของบุคลากรภายในโรงเรียน 
ทั้งนี้ Stoll et at. (2007: 3)  ซึ่งได้สรุปเกี่ยวกับคุณสมบัติ 5 ประการส าคัญของโรงเรียนที่มีความเป็น
ชุมชนการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพไว้ดังนี้ 1) การที่บุคลากรในโรงเรียนมีค่านิยมร่วมกัน  โดยที่ค่านิยม
เหล่านั้นมุ่งเน้นไปที่การเรียนรู้ของนักเรียนทุกคนเป็นส าคัญ 2)  บุคลากรภายในโรงเรียนมีความ
รับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของนักเรียนร่วมกัน ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพันต่อ
ภาระหน้าที่ต่อเนื่องยาวนาน และที่ส าคัญผู้บริหารจะต้องลดความรู้สึกโดดเดี่ยวแปลกแยกไม่ ให้เกิด
ขึ้นกับครูในโรงเรียน 3) เป็นโรงเรียนที่ให้ความส าคัญของความกระตือรือร้นในการที่จะพัฒนาวิชาชีพ
อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้โดยผ่านกระบวนการปรึกษาหารือพูดคุยในประเด็นของการศึกษาและการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง มีระบบคอยตรวจสอบการปฏิบัติหน้าที่ของเพ่ือนร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ มีการ
สังเกตการณ ์ร่วมวางแผนและพัฒนาหลักสูตรร่วมกัน บุคลากรภายในโรงเรียนมีการแบ่งปันความรู้และ
ประสบการณ์ร่วมกัน มีการน าแนวคิดและข้อมูลสารสนเทศที่ทันสมัยมาปรับเปลี่ยนน ามาใช้แก้ปัญหา
และตอบโจทย์ความต้องการของนักเรียน 4) มีการประสานความร่วมมือในกิจกรรมการพัฒนาต่างๆ  ที่
มีวัตถุประสงค์ท่ีจะบรรลุเป้าหมายร่วมในการเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ร่วมกัน  ไม่ว่าจะเป็นในลักษณะ
ของความช่วยเหลือหรือการสนับสนุน 5) การเรียนรู้แบบกลุ่มหรือเดี่ยวได้รับการสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง
และสม่ าเสมอ  และมองว่าครูทุกคนคือผู้เรียนซึ่งเรียนรู้จากผู้ร่วมงานซึ่งกันและกัน 
 Harris (2005: 53)  ซึ่งสรุปลักษณะที่ส าคัญของโรงเรียนที่มีความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ไว้
ใกล้เคียงกัน ดังนี้ 1) ผู้บริหารโรงเรียนยึดหลักความมีส่วนร่วมในการบริหารงานสนับสนุนให้เกิดการ
กระจายภาวะผู้น าไปยังบุคลากรในระดับต่าง ๆ รวมทั้งมีการมอบอ านาจหน้าที่ให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ 2) มีการพัฒนาวิสัยทัศน์ร่วมกันของบุคลากรภายในองค์การ ซึ่งวิสัยทัศน์ร่วมดังกล่าว
พัฒนามาจากภาวะผูกพันที่ไม่เปลี่ยนแปลงของบุคลากรในโรงเรียนและเป็นวิสัยทัศน์ที่ค านึงถึง
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ของนักเรียนเป็นส าคัญ นอกจากนี้ยังเป็นวิสัยทัศน์ร่วมที่สะท้อนให้ถึงการ
ท างานของบุคลากรภายในโรงเรียนด้วย 3) บุคลากรภายในโรงเรียนมีการเรียนรู้ร่วมกัน  โดยมี
จุดมุ่งหมายในการที่จะมุ่งตอบสนองต่อความต้องการของนักเรียน 4) มีการติดตามพฤติกรรมภายใน
ห้องเรียนของครูผู้สอนโดยผู้สังเกตการณ์เพ่ือป้อนข้อมูลย้อนกลับและช่วยสนับสนุนการพัฒนาให้เกิดขึ้น
ทั้งในระดับตัวบุคลากรและโรงเรียน 5) เป็นโรงเรียนที่มีการจัดเตรียมสภาพทางกายภาพและศักยภาพ
ของทรัพยากรมนุษย์ในการที่จะปฏิบัติให้เกิดลักษณะของการด าเนินงานตามที่ได้กล่าวมาแล้วใน 4 ข้อ
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เบื้องต้น อย่างไรก็ดี Stoll, Bolam, McMahon, Wallace & Thomas (2007: 227) ได้เสริมว่ายังมี
องค์ประกอบอีก 3 ประการที่เป็นลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ นั่นก็คือ 1) 
ความไว้ใจ ความนับถือ และการสนับสนุนที่สมาชิกภายในองค์การมีร่วมกัน 2) การขยายขอบเขตของ
สมาชิกให้ครอบคลุมทั่วถึง 3) การเปิดกว้าง เครือข่ายและพันธมิตร 
 Schmoker (2004) เสนอว่าชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพนั้นจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อกลุ่มของ
บุคลากรครูไดมีการเล็งเห็นความส าคัญและคุณค่าของการเรียนรู้ของเด็ก มีการพัฒนาการวัดผลร่วมกัน 
วิเคราะห์ระดับของผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน มีการตั้งเป้าหมาย แบ่งปันกลยุทธ์และสร้างสรรค์
บทเรียนที่จะพัฒนาขีดความสามารถให้เกิดระดับที่ก าลังอยู่ในขณะนั้น 
  

5.3 บทบาทของผู้บริหารโรงเรียนในการเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 Tompson, Gregg & Nisk (2004)  สรุปว่าภาวะผู้น ามีบทบาทส าคัญต่อความสามารถของ
โรงเรียนในการที่จะกลายเป็นชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพที่เพ่ิมระดับการเรียนรู้ของนักเรียน  โดย  
Fullan (1991)  ได้กล่าวว่าภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนนั้นเป็นเรื่องที่ เกี่ยวกับการสร้ าง
สภาพแวดล้อมที่ดีที่สุดส าหรับการเรียนรู้และการสร้างสรรค์วัฒนธรรมของการท างานประสานความ
ร่วมมือกัน 
 Marks & Louis (1999)  อธิบายว่าผู้น าที่ดีจะต้องสามารถกระตุ้นให้เกิดกิจกรรมที่มีลักษณะ
ของการเรียนรู้และท างานร่วมกันของบุคลากรทางด้านสติปัญญาอย่างจริงจัง  นอกจากนี้ผู้น าควรลด
การถืออ านาจและยอมให้บุคลากรได้มีโอกาสเข้ามาร่วมในการตัดสินใจอย่างเป็นประชาธิปไตย  และใช้
ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจเพ่ือให้บุคลากรได้มีโอกาสใช้ภาวะผู้น าในการขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ร่วมกัน 
 Speck (1999) อธิบายว่าในการเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพนั้น ผู้บริหารต้องให้
ความส าคัญกับวัฒนธรรมของโรงเรียน กล่าวคือให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมที่เปิดโอกาสให้บุคลากร
ท างานประสานความร่วมมือกันและให้เกียรติซึ่งกันและกัน นโยบายในการฝึกสอนงานควรเชื่อมโยงเข้า
กับการพัฒนาทางวิชาชีพในเรื่องของหลักสูตรและการสอน  ผู้บริหารควรท าให้ เกิดความมั่นใจว่าครูมี
การแบ่งปันแนวปฏิบัติร่วมกันและได้รับผลตอบแทนจากความพยายามของพวกเขา ให้ความส าคัญกับ
การเรียนรู้ที่ต่อเนื่อง นอกจากนี้ทรัพยากรควรถูกจัดสรรในการอบรม สอนงานให้ผลสะท้อนกลับ และ
การประสานความร่วมมือกัน ผู้บริหารควรมีการตรวจสอบในเรื่องของงบประมาณ 
 Dufour (2007) อธิบายว่าสิ่งส าคัญที่สุดที่ผู้บริหารโรงเรียนจะสามารถท าได้ในการเสริมสร้าง
ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพก็คือการสร้างบริบทของโรงเรียนที่เหมาะสมต่อการสร้างให้เกิดการพัฒนา
ทางวิชาชีพในงานที่บุคลากรรับผิดชอบอยู่ บริบทในที่นี้หมายถึงโปรแกรม กระบวนการ  ความเชื่อ 
ความคาดหวัง และค่านิยม นอกจากนี้ผู้บริหารต้องสร้างวัฒนธรรมการท างานอย่างประสานความ
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ร่วมมือให้เกิดขึ้นภายในโรงเรียน ให้ค าแนะน าต่อทีมบุคลากรเพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่าบุคลากรทุกคน
ต่างมีส่วนร่วมในการสนับสนุนทีมงาน เพ่ือให้เป็นการเฉพาะเจาะจง Dufour เสนอว่า  ผู้บริหารควร
จัดสรรเวลาส าหรับการท ากิจกรรมร่วมกันภายในโรงเรียนทั้งกิจกรรมประจ าวันและกิจกรรมประจ าปี 
ควรระบุค าถามเชิงวิพากษ์ที่เกี่ยวกับการเรียนและการสอนเพ่ือเป็นแนวทางเริ่มต้นในการร่วมมือกัน
แสวงหาค าตอบของทีมงานต่อไป ควรก าหนดให้ทีมงานสร้างผลงานซึ่งเป็นผลจากการร่วมมือกัน
แสวงหาค าตอบดังกล่าว เน้นให้บุคลากรเห็นว่าการท างานเป็นทีมของบุคลากรครูจะส่งผลต่อเป้าหมาย
ในการบรรลุผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ของเด็กนักเรียน และสุดท้ายคือ การจัดเตรียมข้อมูลที่เหมาะสม
ให้กับทีมบุคลากร 
 Zepada (2004)  ได้เสนอแนวทางส าหรับผู้บริหารในการเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพไว้ดังนี้ 1) การอบรมการนิเทศการเรียนการสอน 2) มีการนิเทศการเรียนการสอนอย่างน้อยปีละ 
4 ครั้ง 3) ผู้นิเทศให้ความส าคัญและยึดมั่นกับการพัฒนาบุคลากร 4) สร้างคณะกรรมการของโรงเรียน
เพ่ือเชื่อมกิจกรรมในการพัฒนาทางวิชาชีพเข้ากับกระบวนการพัฒนาของโรงเรียน และสุดท้ายคือการที่
ผู้บริหารกระจายอ านาจในการตัดสินใจไปยังบุคลากรของโรงเรียนในกรณีที่ต้องมีการตัดสินใจในเรื่อง
ส าคัญที่ส่งผลกระทบต่อโรงเรียน 
 ผู้น าในชุมขนแห่งการเรียนรู้ต้องเสริมสร้างความรู้สึกที่เข้มแข็งของการมีวิสัยทัศน์ร่วมเพ่ือ
อนาคต ผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่น าไปสู่การเรียนรู้ โดยการเข้าสู่กระบวนการเรียนรู้ไปกับบุคลากรทุกคน  
นอกจากนี้จะต้องยึดหลักแนวคิดของการกระจายภาวะผู้น าและให้พลังแก่ผู้อ่ืนในการปฏิบัติหน้าที่  
นอกจากนี้จะต้องพึงระลึกว่าเสมอว่าการพัฒนาอย่างต่อเนื่องบนความร่วมมือร่วมใจเป็นปัจจัยส าคัญที่
จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ ทั้งนี้การประสานความร่วมมือถูกมองว่าเป็นตัวแปรที่ส าคัญต่อการ
พัฒนาองค์การและบุคลากร (Earley, 2005: 245) 
 Middlewood et al. (2005) ภาวะผู้น าที่จะเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพได้นั้น
จะต้องเป็นภาวะผู้น าที่เสริมสร้างศักยภาพของบุคลากรในโรงเรียน เป็นผู้น าที่สนับสนุนการเรียนรู้ในทุก
ระดับ มีความสามารถรับมือกับสถานการณ์ต่างๆ ได้ดี และเป็นผู้ที่ส่งเสริมให้บุคลากรในโรงเรียนมีภาวะ
ผู้น าหรือมีการใช้ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ (distributed leadership) 
 ในประเด็นเกี่ยวกับการใช้ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจระหว่างผู้บริหารโรงเรียนกับบุคลากร
อ่ืนๆ นั้น Bollingham (1999: 12) ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่าผู้บริหารโรงเรียนจ าเป็นที่จะต้องสร้าง
สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้มีการใช้ภาวะผู้น าในวงกว้างของบุคลากร ให้โอกาสบุคลากรได้เป็นผู้น าและ
ผู้ตาม ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับความช านาญในการปฏิบัติงานไม่ใช่ขึ้นอยู่กับต าแหน่งหน้าที่การงานที่บุคคลนั้น
ด ารงอยู่ ซึ่งแนวคิดเกี่ยวกับการที่ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องใช้ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจนี้ได้สอดคล้อง
กับแนวคิดของ Moller (2006) ที่กล่าวไว้ว่าการกระจายภาวะผู้น าไปยังบุคลากรครูนั้นเป็นการหมาย
รวมถึงการกระตุ้นให้ครูผู้ซึ่งอาจจะมีความรู้สึกลังเลตัดสินใจเข้ามารับบทบาทผู้น าภายในโรงเรียนด้วย 
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 Andrews & Lewis (2002)  และ Barth (1990) สนับสนุนแนวคิดดังกล่าวด้วยเหตุผลว่าเมื่อ
ภาวะผู้น าถูกใช้ร่วมกันท่ามกลางบุคลากรครูและสมาชิกของชุมชนการเรียนรู้อ่ืนๆ แล้วพวกเขาจะรู้สึก
ถึงความเป็นเจ้าของและรู้สึกถึงภาระผูกพันที่มีต่อการตัดสินใจและการกระท าใดๆ ที่ส่งผลต่อองค์การ 
 Harris (2003: 322) กล่าวว่าถ้าการสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพภายในโรงเรียนและ
ระหว่างโรงเรียนถูกตระหนักอย่างจริงจังแล้ว ภาวะผู้น าที่สนับสนุนและให้ความส าคัญกับคุณค่าของการ
ท างานประสานความร่วมมือกันจ าเป็นที่จะต้องถูกสร้างขึ้นมา และสิ่งนี้จะเกิดขึ้นไม่ได้ถ้ายังมีข้อจ ากัดใน
การที่จะให้ครูได้มีส่วนร่วมในฐานะผู้น าในการพัฒนาโรงเรียน 
 ทั้งนี้ Middlewood (2005) ได้ระบุว่าเมื่อมีการใช้ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจจะท าให้
โรงเรียนมีความสามารถดังต่อไปนี้ 1) สร้างสรรค์และคงไว้ซึ่งความสามารถในการพัฒนางานอย่าง
ต่อเนื่อง 2) บรรลุและสืบสานการพัฒนาในระยะยาว 3) สร้างภาคีและพันธมิตรเชิงบวกกับโรงเรียนอ่ืนๆ 
4) พัฒนาการเรียนรู้ในทุกระดับ 5) พัฒนาบุคลากรทั้งในบทบาทเชิงกลยุทธ์และพันธกิจที่เกี่ยวกับ    
การสอน 6) สร้างผู้น าของโรงเรียนในอนาคต และ 7) ยกระดับคุณภาพและความแข็งแกร่งของงานที่
เกี่ยวข้อง 
 Marks & Louis (1999) ศึกษาพบว่าการส่งมอบอ านาจให้กับครูนั้นเป็นสิ่งจ าเป็นกระบวนการ
ตัดสินใจที่ใช้หลักของประชาธิปไตยเป็นพลังขับเคลื่อนที่พบได้ในโรงเรียนที่มีผลการด าเนินงานที่มี
ประสิทธิภาพ ชุมชนทางวิชาชีพและความรับผิดชอบร่วมกันต่อการเรียนรู้ของนักเรียนเป็นสิ่งที่ส าคัญ
มากในโรงเรียน ทั้งนี้งานวิจัยของพวกเขาพบว่าความแข็งแกร่งของโรงเรียนขึ้นอยู่กับความสารถในการ
เรียนรู้ขององค์การ 
 Stoll, Bolam, McMahon, Thomas, Wallace, Greeenwood & Hawkey (2005)  กล่ า ว
ว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยในส่วนของผู้บริหารโรงเรียนนั้น
สามารถเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพได้ดังนี้ 

1. สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ ซึ่งสามารถท าได้โดยสร้างความสมดุลให้กับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องให้
ความส าคัญกับคนมากกว่าระบบ ท าให้บุคลากรเชื่อว่าพวกเขาสามารถเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อมได้
จัดสรรเวลาส าหรับการเรียนรู้ ใช้วิธีบูรณาการในการแก้ปัญหา กระตุ้นให้เกิดการพูดคุยสื่อสารที่เป็น
สาธารณะ เชื่อในการท างานร่วมกัน ทั้งนี้ Schein (1985) ได้ให้ความเห็นไว้ว่าการใช้ภาวะผู้น าที่เข้าถึง
ได้ของผู้บริหารโรงเรียนมีส่วนช่วยให้เกิดการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ขึ้นภายในโรงเรียน 

2. ท าให้มั่นใจว่ามีการเรียนรู้ เกิดขึ้นในทุกระดับของโรงเรียน โดยเข้าใจและมุ่งเน้นไปที่การ
เรียนรู้ของนักเรียน สนับสนุนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครูและผู้บริหารอย่างต่อเนื่อง รวมไปจนถึง
สนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกันของครู การเรียนรู้ของโรงเรียน และการเรียนรู้ของชุมชน รวมไปจนถึงการ
รักษาไว้ซึ่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืนของนักเรียนและครูในโรงเรียน  (Law & Glover, 2006) 



78 

 

3. เสริมสร้างการแสวงหาความรู้ทางวิชาชีพร่วมกัน โดย Stoll et al. (2005) ได้น าเสนอ
รูปแบบของ Enquiry-Minded Leadership ส าหรับการพัฒนาโรงเรียนเอาไว้ดังนี้ 1) สนับสนุนงานวิจัย
และการประเมินให้เกิดขึ้นภายในโรงเรียนอย่างทั่วถึง ทั้งในระดับของแผนกและห้องเรียน  2)  รับเอา
วิธีการที่เป็นระบบว่าใช้ในการเก็บรวบรวม วิเคราะห์และใช้ข้อมูลเพ่ือน าไปพัฒนาการท างานต่อไป 3) 
แสวงหาและใช้ประโยชน์จากงานวิจัยเชิงปฏิบัติการที่พัฒนาขึ้นจากผู้วิจัยจากภายนอก 

4. มิติทางด้านความเป็นมนุษย์ของภาวะผู้น า 
5. มีการใช้ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ ภายในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  ครูใหญ่หรือ

ผู้บริหารโรงเรียนจะท างานร่วมไปกับครูในการแสวงหาความรู้และเปิดโอกาสให้ครูได้เป็นผู้น าในบทบาท
ที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงการเรียนและการสอน งานวิจัยของ Crowther (2001) ได้สอดคล้องกับ
แนวคิดนี้ โดยงานวิจัยได้สะท้อนให้เห็นว่าภายในชุมชยการเรียนรู้ทางวิชาชีพนั้น ภาวะผู้น าของครูเมื่อใช้
ร่วมกับภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนจะท าให้เกิดการพัฒนาบทบาทและความสัมพันธ์ในงานใหม่ๆ ขึ้น
ภายในโรงเรียน 

6. จัดการและประสานงานการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
Stoll et at. (2003) ได้กล่าวถึงผู้น าแห่งการเรียนรู้ผู้ที่สนับสนุนให้เกิดการยกระดับในการ

เรียนรู้ทั้งต่อตัวเองและต่อบุคลากรอื่นในโรงเรียนว่ามีแนวปฏิบัติที่ส าคัญดังต่อไปนี้ 1) เป็นผู้บริหารที่น า
ให้เกิดการเรียนรู้โดยการท าตนเป็นตัวอย่างในการกระตุ้นให้เกิดการตั้งค าถามเกี่ยวกับสภาพการณ์ที่
เป็นอยู่ โดยค าถามที่ตั้งขึ้นอาจจะเป็นได้ทั้งค าถามที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ  และท าการจัดหา
ด้านเครื่องมือและโอกาสที่จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ให้กับนักเรียนและบุคลากรภายในโรงเรียนและ
เรียกร้องให้ทุกคนปฏิบัติเช่นกัน 2) เน้นให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดใน
เชิงวิชาการ 3) ให้ความมั่นใจกับผู้เรียนรู้ในองค์การและจัดสรรทุนทรัพย์ในการท าวิจัยและขยายฐาน
การเรียนรู้ 4) ก าหนดให้การวิจัยและการแสวงหาความรู้เป็นหัวใจหลักของทุกภารกิจขององค์การ 

กล่าวโดยสรุป บทบาทของผู้น าในการเสริมสร้างให้เกิดชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพขึ้นใน
โรงเรียนก็คือภารกิจใดๆ ก็ตามของผู้บริหารโรงเรียนที่จะต้องปฏิบัติเพ่ือให้โรงเรียนมีลักษณะที่ส าคัญ
ของการเป็นโรงเรียนที่มีชุมชนกาเรียนรู้ทางวิชาชีพ ซึ่งบทบาทของผู้บริหารดังกล่าวสามารถสรุปได้
ดังต่อไปนี้ 

1. ส่งเสริมให้บุคลากรในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพมีภาวะผู้น าร่วมหรือมีการใช้ภาวะผู้น า
แบบกระจายอ านาจ 

2. ส่งเสริมการใช้ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ 
3. เสริมสร้างความรู้สึกท่ีเข้มแข็งของการมีวิสัยทัศน์ร่วม 
4. เสริมสร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันให้เกิดข้ึนในองค์การ 
5. พัฒนาเครือข่ายการท างานร่วมกันกับหน่วยงานภายนอก 
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6. เสริมสร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ 
7. ส่งเสริมการเรียนรู้ในทุกระดับของโรงเรียน 
8. สนับสนุนให้เกิดการแสวงหาความรู้ร่วมกันระหว่างบุคลากรภายในและภายนอกโรงเรียน 
 
5.4 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครู 

 การที่ครูมารวมตัวกันเพ่ือพัฒนาวิชาชีพของตนในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครูนั้น 
จ าเป็นอย่างยิ่งที่ครูจะต้องมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน ซึ่งพฤติกรรมต่างๆ เหล่านั้น จะมีอิทธิพลต่อการรับรู้
ของมวลสมาชิกในองค์การในระดับต่างๆ ซึ่งจะส่งผลต่อระดับชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครู ดังมีผู้
กล่าวไว้ดังนี้ 
 ปรัชญาดา เอ่ียมมาลีรัตน์ (2551) กล่าวว่า องค์การที่มีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ จะช่วย
กระตุ้นให้เกิดความร่วมมือและการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ส่งเสริมการสนทนาอย่างเปิดเผย และเชื่อมโยง
การพ่ึงพาระหว่างบุคคล องค์การ รวมทั้งชุมชนที่องค์การตั้งอยู่ เพ่ือเป็นองค์การที่มีคุณภาพที่สามารถ
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน และสามารถด ารงอยู่ภายใต้สภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา 
 นีออน พิณประดิษฐ์ และคณะ (2551) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดของการพัฒนา
สังคมแห่งการเรียนรู้คือ บุคคล ดังนั้นจะต้องด าเนินการพัฒนาให้บุคคลในสังคมได้เรียนรู้อย่างเหมาะสม 
และมีคุณค่า ด้วยการสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ และเหมาะสมกับสภาพของแต่ละบุคคล ให้
บุคคลสามารถเลือกท่ีจะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตามความต้องการ ความสนใจ และความถนัดของตนเอง 
 สุรพล ธรรมร่มดี และคณะ (2553) กล่าวว่า ชุมชนที่สามารถขับเคลื่อนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ทางวิชาชีพได้นั้น จ าเป็นต้องมีบรรยากาศของการอยู่ร่วมกันที่ดี คือเป็นบรรยากาศ ชุมชนกัลยาณมิตร
ทางวิชาการ ที่มีลักษณะความเป็นชุมชนแห่งความเอ้ืออาทรอยู่บนพ้ืนฐาน อ านาจเชิงวิชาชีพและอ านาจ
เชิงคุณธรรม ซึ่งเป็นอ านาจที่สามารถสร้างพลังมวลชน โดยเริ่มจาก ภาวะผู้น าร่วมของครู ครูอยู่ร่วมกัน
อย่างมีความสุข มีฉันทะ และศรัทธาในการท างานเพ่ือขับเคลื่อนการปรับปรุงและพัฒนาสถานศึกษา 
 ธันยพร บุญรักษา (2553) ให้ทรรศนะว่า โรงเรียนมีฐานะแบบชุมชน (Community) เพราะยึด
โยงภายในด้วยค่านิยม (Values)  แนวคิด ( Ideas)  และมีความผูกพัน (Commitments)  เป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกเชิงวิชาชีพ(Professional Relationships)บรรยากาศท่ีตามมาก็คือสมาชิก
ที่มีการผูกพันต่อกัน มีการสร้างสัมพันธภาพที่ใกล้ชิดสนิทสนม และเกิดการร่วมสร้างบรรยากาศท่ีทุกคน
แสดงออกถึงความห่วงหาอาทรและช่วยเหลือกัน มีบรรยากาศและสภาพแวดล้อมของการท างานที่ดีต่อ
กัน ทั้งผู้บริหาร ครูผู้สอน นักเรียน และผู้ปกครอง มีความเข้าใจถึงเหตุผลและความจ าเป็นของการต้อง
ด ารงชีวิตและการท างานร่วมกันแบบชุมชน นั่นคือ ความเป็นชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพนั่นเอง 
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 อรวรรณ น้อยวัฒน์ (2554) กล่าวว่า การขับเคลื่อนองค์การให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จาก
แนวคิดเดิมที่มุ่งพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้มากๆเพียงอย่างเดียว ในปัจจุบันจะมุ่งเน้นการพัฒนาองค์กร
ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยใช้การจัดการความรู้เป็นกลไกส าคัญในการผลักดัน หรืออาจกล่าวได้ว่า
การจัดการความรู้จะมีความสัมพันธ์กับองค์กรแห่งการเรียนรู้(Learning Organzation) เป็นอย่างยิ่ง 
หากองค์กรจะพัฒนาตนเองให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ก็จ าเป็นจะต้องบริหารจัดการความรู้ภายใน
องค์กรให้เป็นระบบ เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้ได้จริงและต่อเนื่อง หากองค์กรใดมีการจัดการความรู้
โดยไม่มีการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นภายในองค์กร ก็นับเป็นการลงทุนที่ไม่คุ้มค่า 
 วรลักษณ์ ชูก าเนิด และคณะ (2556) กล่าวว่า การขับเคลื่อนชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพครู 
ต้องอาศัยผู้น า หรือ ผู้น าร่วม ซึ่งผู้น าร่วมจะเกิดขึ้นได้ดีเมื่อมีบรรยากาศการเรียนรู้ที่ส่งเสริมให้ครู
สามารถแสดงออกด้วยความเต็มใจ มีอิสระ ปราศจากอ านาจครอบง าที่ขาดความเคารพในวิชาชีพ แต่
ปฏิบัติร่วมกันโดยใช้ “อ านาจทางวิชาชีพ” ที่มุ่งการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  
 สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครู
เพราะบรรยากาศองค์การ มีผลกระทบต่อพฤติกรรมการท างานของคนในองค์การ ทั้งในเชิงบวกและเชิง
ลบ ดังนั้นการจะพัฒนาให้องค์การเป็นชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ จึงต้องให้ความส าคัญกับบรรยากาศ
องค์การ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและความส าเร็จของการเรียนรู้ต่อไป 

 
5.5 การประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

 Hord (2010: 211-215) กล่าวถึง ปัจจัยและข้ันตอนการด าเนินการพัฒนาครูตามแนวคิดชุมชน
การเรียนรู้วิชาชีพว่า โดยปกติแล้วชุมชนการเรียนรู้วิชาชีพมีสองมิติ ซึ่งมิติภายในประกอบด้วย  การ
ก าหนดวิสัยทัศน์และค่านิยมในการท างานร่วมกัน ทุกคนได้ตัดสินใจในการท างานร่วมกัน ภายใต้
บรรยากาศ สิ่งแวดล้อม ที่ส่งเสริมการเรียนรู้วิชาชีพ บรรยากาศที่มีความสัมพันธ์กับเจตคติและแรงจูงใจ
ให้สมาชิกแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคคลอ่ืน และการส่งเสริมการช่วยเหลือกันระหว่างเพ่ือนสมาชิกในการ
สังเกตการปฏิบัติงานของคนอ่ืนและการสะท้อนผลการปฏิบัติงาน ซึ่งโดยปกติแล้วในการปฏิบัติงานของ
ครูนั้น จะท าไปตามธรรมชาติโดยไม่มีความเข้าใจในนโยบาย และมาตรฐานของรัฐ การจะพัฒนาความรู้
และทักษะให้ครูจ าเป็นต้องมีรูปแบบชุมชนการเรียนรู้วิชาชีพที่ชัดเจนซึ่งเป็นมิติภายนอกประกอบไป
ด้วย แผนส าหรับการเรียนรู้วิชาชีพและการท าให้วิธีใหม่บังเกิดผล การควบคุมแผนและความก้าวหน้า
ของผลงาน ทบทวนและตัดสินภายใต้การประเมิน สะท้อนผลการท างาน ตัดสินใจในสิ่งที่ดีที่สุดส าหรับ
ผู้เรียน จ าแนกความต้องการของผู้เรียน จัดล าดับความส าคัญก่อนหลัง ศึกษาการแก้ปัญหา และปรับ
วิธีการใหม่ให้เหมาะสม ซึ่งทั้งหมดเป็นวงจรของชุมชนการเรียนรู้วิชาชีพ 
 Dufour (2012) กล่าวถึง ปัจจัยและกระบวนการของการด าเนินการพัฒนาครูตามแนวคิด
ชุมชนการเรียนรู้วิชาชีพว่า สิ่งที่จะท าให้การน าแนวคิดชุมชนการเรียนรู้วิชาชีพไปใช้ให้เกิดประสบ
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ผลส าเร็จนั้น มีปัจจัยส าคัญคือ เป้าหมายที่ชัดเจน การให้การสนับสนุนของผู้บริหาร การเห็นคุณค่าและ
ความส าคัญของปัญหาด้านการเรียนรู้ของผู้เรียน โดยมีกระบวนการ คือ ครู ผู้บริหารและนักการศึกษา
ร่วมกันก าหนดเป้าหมายความส าเร็จที่ชัดเจน ร่วมกันออกแบบกิจกรรมในการพัฒนาผู้เรียน ร่วมกัน
ออกแบบการประเมินผลเพ่ือปรับปรุงการท างาน และร่วมกันยินดีในความส าเร็จ โดยร่วมกันประเมินผล
และสะท้อนผลการท างานเป็นระยะ บ่อยครั้ง และสม่ าเสมอ 
 จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า กระบวนการของชุมชนการเรียนรู้วิชาชีพ เป็นกระบวนการที่ต้องมีทั้ง
ปัจจัยและแรงสนับสนุนภายใน คือ การร่วมแรงร่วมใจของครูที่จะพัฒนาตนเองและพัฒนาผู้เรียน 
ภายใต้การสร้างบรรยากาศแห่งความไว้วางใจ บรรยากาศของการสร้างแรงจูงใจและเจตคติที่ดีต่อการ
ท างานร่วมกัน การยอมรับนับถือและการช่วยเหลือกัน ผ่านกระบวนการขับเคลื่อนภายนอกท่ีเป็นระบบ 
มีการวางแผนการปฏิบัติงาน การควบคุมการด าเนินกิจกรรม การประเมินผล การวิเคราะห์และปรับ
แผน ถ้าพบความผิดพลาดบกพร่อง และการน าแผนและวิธีปฏิบัติที่ปรับใหม่ไปใช้ เป็นวัฎจักรของชุมชน
การเรียนรู้วิชาชีพ ดังนั้น จะเห็นได้ว่าการสร้างชุมชนการเรียนรู้วิชาชีพ จะให้ความส าคัญกับการพ่ึงพา
อาศัยซึ่งกันและกัน  
 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

6.1 งานวิจัยในประเทศ 
สุดถนอม ตันเจริญ (2551) ได้ศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษา

ในประเทศไทย ศึกษาเฉพาะกรณีจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ การวิจัยครั้ง
นี้เป็นการวิจัยกรณีศึกษา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) ศึกษาการน าแนวคิดการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานไปใช้ในสถาบันอุดมศึกษาไทย 2) ศึกษาสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นจากการน าแนวคิดการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานไปใช้ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน 3) หารูปแบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดย
ด าเนินการตามกรอบแนวคิดที่สอดคล้องกับข้อสรุปจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และปัจจัยส าคัญ
ของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การก าหนดเป้าหมายและการวางแผน
ผลการปฏิบัติงาน 2) การปฏิบัติตามแผนและการติดตามผล 3) การประเมินผลการปฏิบัติงานและ 4) 
การให้รางวัลและการพัฒนา เก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารที่เกี่ยวข้อง และการสัมภาษณ์เชิงลึกกึ่ง
โครงสร้างและการสังเกตโดยใช้แนวหัวข้อค าถามส าหรับผู้บริหารในฐานะผู้ประเมิน และส าหรับ
คณาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุนในฐานะผู้ถูกประเมิน 

 ผลการวิจัยพบว่า จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์น าแนวคิดการ
บริหารผลการปฏิบัติงานไปปฏิบัติตามองค์ประกอบส าคัญ 4 ด้านคือ 1) การก าหนดเป้าหมายและการ
วางแผนผลการปฏิบัติงาน 2) การปฏิบัติตามแผนและการติดตามผล 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน
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และ 4) การให้รางวัลและการพัฒนา โดยทั้งสองมหาวิทยาลัยให้ความส าคัญกับการถ่ายทอดและการ
สื่อสารเป้าหมายหรือแผนผลการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ เพ่ือสร้างความเข้าใจและกระตุ้นให้บุคลากร
ในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการรับรู้และก าหนดแผนงานของคณะและหน่วยงานต่างๆ ให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์มากขึ้น แต่ยังมีจุดอ่อนอยู่บ้างในด้านการสื่อสารนโยบายและข้อมูลด้าน
แนวทางปฏิบัติที่ยังไม่ทั่วถึงและไม่มีการทบทวนแผนงานเพื่อสร้างความเข้าใจระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับปฏิบัติการ ซึ่งเป็นสาเหตุของความไม่เข้าใจและไม่เห็นความสาคัญในการ
เปิดรับข้อมูลด้านการบริหารของคณาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุน 

อมร ชัยประสงค์สุข (2555) การพัฒนารูปแบบการนิเทศเพ่ือส่งเสริมระบบการนิเทศภายใน
สถานศึกษา (CASE Model) ส าหรับการยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนระดับชาติ (O-NET) ชั้น
ประถมศึกษาปีที่ 6 ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์ เพ่ือ
ศึกษาปัญหา และพัฒนารูปแบบและกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา เพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนระดับชาติ (O-NET) ของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 ในโรงเรียนเอกชน กลุ่ม 8 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จ านวน 12 โรงเรียน ในปีการศึกษา 2553 
โดยได้รูปแบบการนิเทศคือ การนิเทศแบบร่วมคิดพาท าร่วมศึกษามาตรฐานการเรียนรู้ตัวชี้วัด ร่วมจัดท า
แผนการเรียนรู้โดยใช้แผนการเรียนรู้ส าหรับโรงเรียนขนาดเล็กเป็นต้นแบบ และบูรณาการร่วมกับ
การศึกษาจากรายการครูมืออาชีพ จากนั้นจึงน าไปนิเทศการศึกษาแก่ผู้บริหารสถานศึกษาหัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู้และครูโดยพัฒนาการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ส าหรับยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนใน
ปีการศึกษา 2554 และพัฒนารูปแบบการนิเทศใช้ซ้ าในปีการศึกษา 2555 และน ารูปแบบการนิเทศ 
CASE Model ไปใช้ในโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร จ านวน 14 
โรงเรียนด้วยการด าเนินการวิจัยได้ก าหนดการด าเนินการคือ 1) วางแผนการวิจัยโดยศึกษานโยบาย
ทฤษฎีความรู้และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 2) จัดท าโครงการวิจัยและขออนุมัติการด าเนินการวิจัย 3) เก็บ
รวบรวมข้อมูลจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนจากสถาบันทดสอบแห่งชาติ (องค์การมหาชน) การจัดให้
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ท าแบบทดสอบ O-NET และการสัมภาษณ์การจัดกลุ่มสนทนา 4) การ
วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติค่าความถี่ค่าเฉลี่ยค่าเฉลี่ยร้อยละ และจัดล าดับ 5) จัดท ารายงานการวิจัย 

ผลการวิจัยพบว่า 
1) ค่าเฉลี่ย T – Score คะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนระดับชาติ (O-NET) ของนักเรียนชั้น

ประถมศึกษาปีที่ 6 ในโรงเรียนกลุ่มเป้าหมายในปีที่ใช้รูปแบบการนิเทศ CASE Model สูงขึ้น และมี
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

2) ผลการประเมินตามเกณฑ์สมศ. ตัวบ่งชี้ที่ 5 จากทั้งหมด 26 โรงเรียน มีคะแนนเฉลี่ยสูงขึ้น
ในปีการศึกษาที่ใช้รูปแบบการนิเทศ CASE Model ผลการประเมินอยู่ในระดับคุณภาพดเพ่ิมข้ึน จ านวน 
11 โรงเรียน และจากเดิมท่ีมีระดับคุณภาพควรปรับปรุง เป็นพอใช้และดี จ านวน 5 โรงเรียน 
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3) กลุ่มเป้าหมายมีความพึงพอใจต่อการนิเทศและการนิเทศภายในสถานศึกษา ภายหลังการใช้
รูปแบบการนิเทศ CASE Model สูงกว่าก่อนการใช้รูปแบบการนิเทศอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 

4) ผลการประเมินสมรรถภาพการจัดการเรียนรู้ของครูและพฤติกรรมของนักเรียน (ปฏิสัมพันธ์
ต่อการร่วมกิจกรรม และกระบวนการคิดวิเคราะห์ฯ) หลังการใช้รูปแบบการนิเทศ CASE Model มี
สมรรถภาพสูงกว่าก่อนการใช้รูปแบบการนิเทศ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

5) สาเหตุส าคัญที่ท าให้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ า เนื่องจากนักเรียนขาดทักษะด้านการคิด
วิเคราะห์โดยเป็นผลจากครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่เน้นฝึกทักษะการปฏิบัติและคิดวิเคราะห์น้อย
เกินไป ประกอบกับครูไม่เข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานการเรียนรู้ตัวชี้วัด การวัดและประเมินผล , ข้อสอบ
โจทย์ปัญหาไม่ชัดเจน ท านักเรียนหาค าตอบได้ไม่ตรงตามที่โจทย์ต้องการ และครูยังยึดติดกับรูปแบบ
การสอนแบบเดิม ๆ ไม่ค้นหาวิธีการ นวัตกรรม สื่อ การเรียนการสอนใหม่ ๆ ที่จะชักจูงให้นักเรียนเกิด
ความสนใจ 

6) ความคิดเห็นต่อรูปแบบการนิเทศ CASE Model ท าให้ผู้บริหารตระหนักถึงความส าคัญของ
การนิเทศภายในทั้ง 8 กลุ่มสาระการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง ซึ่งท าให้ทราบถึงข้อบกพร่อง
ของครูในด้านการจัดการเรียนการสอน เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงการนิเทศภายในเพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนต่อไป ผลของการนิเทศ CASE Model ช่วยปรับเทคนิคการจัดการเรียนรู้ของครูโดย
ส่งเสริมการใช้นวัตกรรม และเทคโนโลยี ท าให้ครูมีการพัฒนารูปแบบกระบวนการคิด และทักษะด้าน
การจัดการเรียนการสอนได้ตรงตามตัวชี้วัด และมาตรฐานการเรียนรู้เพ่ิมมากขึ้น ตลอดจนท าให้ครูได้
จัดการเรียนรู้ตามความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้เรียนได้มากยิ่งข้ึน 

สุทัศน์ ธิยานันท์ (2556) ศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสานของการวิจัยเชิง
คุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ วัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วยขั้นตอนการวิจัย 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 
1 การศึกษาสภาพ ความคาดหวัง และแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติงานของครูโดยใช้วิธีพหุ
กรณีศึกษาและการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารสถานศึกษา วิเคราะห์ข้อมูล โดยกา ร
วิเคราะห์เนื้อหาและสรุปอุปนัย ขั้นตอนที่ 2 การสร้างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู โดย
น าผลการศึกษาจากขั้นตอนที่ 1 มายกร่างรูปแบบและตรวจสอบ ความเหมาะสมของรูปแบบโดยการ
ประชุมสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 10 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหาและสรุปอุปนัย 
ขั้นตอนที่ 3 การประเมินรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู โดยการจัดประชุมสัมมนาเพ่ือรับ
ฟังความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือประเมินรูปแบบและคู่มือการบริหารผลการปฏิบัติงานของ
ครูวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
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ผลการวิจัยพบว่า  
1) สภาพ ความคาดหวัง และแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู สรุปได้ว่า มีการ

ก าหนดขอบข่ายงานและภาระงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของครู และมีการด าเนินงานการบริหารผล
การปฏิบัติงาน ซึ่งผู้บริหารและคณะครูควรร่วมกันก าหนดขอบข่ายงาน และภาระงานของครูให้มีความ
ชัดเจน เหมาะสมสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษาสามารถปฏิบัติได้จริง ส าหรับการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานควรมุ่งเน้นการบริหารผลการปฏิบัติงานของครูในระดับบุคคลที่เชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงาน
ในระดับกลุ่มงานและระดับสถานศึกษาให้มีความสอดคล้องกัน โดยมีแนวทางการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของครูในด้านขอบข่ายงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของครูพบว่า มี 4 งาน ได้แก่ 1) งานการ
จัดการเรียนการสอน มี 6 ภาระงาน 2) งานอบรมและพัฒนานักเรียน มี 4 ภาระงาน 3) งานดูแล
ช่วยเหลือนักเรียน มี 5 ภาระงาน และ 4) งานบริหารจัดการชั้นเรียน มี 3 ภาระงาน และด้าน
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานของครูพบว่า มี 5 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 การวางแผนและ
ก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน ขั้นตอนที่ 3 การติดตาม
และทบทวนผลการปฏิบัติงาน ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ขั้นตอนที่ 5 การให้รางวัล
และโอกาส โดยมีการติดต่อสื่อสารผลการปฏิบัติงานอยู่ในทุกขั้นตอน  

2) รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ที่สร้างขึ้นมีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ในสถานศึกษา ประกอบด้วย  2 องค์ประกอบ ได้แก่ 2.1 
ขอบข่ายงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของครู มี 4 งาน ดังนี้งานการจัดการเรียนการสอน มี 6 ภาระงาน 
งานปลูกฝังและพัฒนานักเรียน มี 5 ภาระงาน งานดูแลช่วยเหลือนักเรียน มี 5 ภาระงาน งานบริหาร
จัดการชั้นเรียน มี 5 ภาระงาน 2.2 กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู มี 5 ขั้นตอน ดังนี้
ขั้นตอนที่ 1 การวางแผนและก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน มี 3 แนวทาง ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนา
ผลการปฏิบัติงาน มี 7 แนวทาง ขั้นตอนที่ 3 การติดตามและทบทวนผลการปฏิบัติงาน มี 3 แนวทาง 
ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน มี 5 แนวทางขั้นตอนที่ 5 การให้รางวัลและโอกาส มี 2 
แนวทาง โดยมีการติดต่อสื่อสารแบบสองทางอยู่ในทุกข้ันตอน มี 2 แนวทาง  

3) การประเมินรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของครู พบว่า ขอบข่ายงานในหน้าที่ความ
รับผิดชอบของครู มีความเป็นไปได้และมีความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด และกระบวนการ
บริหารผลการปฏิบัติงานของครู มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากและมีความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับ
มากที่สุด ส าหรับคู่มือการบริหารผลการปฏิบัติงานของครูในภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด 

ปภาวี พิพัฒนลักษณ์ (2557) ได้ศึกษาเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร

โรงเรียนเรียนร่วมตามแนวคิดภาวะผู้น าที่ยั่งยืนเพ่ือเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ การวิจัยครั้ง

นี้มีวัตถุประสงค์ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
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เรียนร่วมตามแนวคิดภาวะผู้น าที่ยั่งยืนเพ่ือเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 2) วิเคราะห์จุดแข็ง 

จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนเรียนร่วมตามแนวคิดภาวะผู้น าที่

ยั่งยืนเพ่ือเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 3) พัฒนากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร

โรงเรียนเรียนร่วมตามแนวคิดภาวะผู้น าที่ยั่งยืนเพ่ือเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ กลุ่มตัวอย่าง 

คือ โรงเรียนเรียนร่วมในสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 278 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลใน

แต่ละโรงเรียนแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ 1) ผู้อ านวยการโรงเรียน 2) รองผู้อ านวยการโรงเรียนหรือครู

หัวหน้ากลุ่มสาระหรือครูหัวหน้าระดับชั้น 3) ครูผู้สอนนักเรียนปกติ และ 4) ครูผู้สอนนักเรียนพิการ

เรียนร่วมเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามซึ่งผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาแล ะเชิง

โครงสร้างโดยผู้ทรงคุณวุฒิ สถิติที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ การวิเคราะห์เนื้อหา  ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และดัชนีความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง 

ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนเรียนร่วมตามแนวคิดภาวะ

ผู้น าที่ยั่งยืนเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าต่ ากว่าสภาพที่

พึงประสงค์ซ่ึงอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีจุดแข็ง 5 ด้าน คือ การตระหนักถึงความส าคัญของการเรียนรู้ การ

ให้ความส าคัญต่อประสบการณ์ในอดีต การสืบสานความส าเร็จ การส่งเสริมความหลากหลาย การ

ค านึงถึงความเป็นธรรมทางสังคม มีจุดอ่อน 5 ด้าน คือ การกระตือรือร้น การเฝ้าระวังสภาพแวดล้อม 

การพัฒนาทรัพยากร การอดทนเพ่ือผลส าเร็จที่แท้จริง การกระจายภาวะผู้น า มีปัจจัยภายนอกที่เป็น

โอกาส 2 ด้าน คือ นโยบายรัฐ และนวัตกรรมและเทคโนโลยี มีปัจจัยภายนอกที่เป็นภาวะคุกคาม 2 ด้าน 

คือ สภาพเศรษฐกิจ และสภาพสังคม  กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนเรียนร่วมตาม

แนวคิดภาวะผู้น าที่ยั่งยืนเพ่ือเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มี  3 กลยุทธ์คือ 1) กลยุทธ์การ

เสริมสร้างผู้บริหารเพ่ือการเรียนรู้ทางวิชาชีพของบุคลากรครูอย่างเนื่อง 2) กลยุทธ์การพัฒนาผู้บริหาร

เพ่ือการส่งเสริมภาวะผู้น าของบุคลากรครู และ 3) กลยุทธ์การพัฒนาผู้บริหารเพ่ือการประสานความ

ร่วมมือกับเครือข่ายภายนอก 

นิอร ศรีสุนทร (2559) ศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือพัฒนาและตรวจสอบรูปแบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาโดยมีวิธีการด าเนินการวิจัย 2 ขั้นตอน
คือ 1) พัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาด้วย
เทคนิค Delphi จากผู้เชี่ยวชาญจ านวน 17 คน 2) ตรวจสอบรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาด้วยการสนทนากลุ่มจากผู้ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 8 คน สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่ามัธยฐาน และค่า
พิสัย 
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ผลการวิจัยพบว่า 
1) รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

ประกอบด้วยกระบวนการ 6 ด้าน 53 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนการปฏิบัติงาน มี 10 
องค์ประกอบ 2) ด้านการด าเนินการปฏิบัติงานมี 11 องค์ประกอบ 3) ด้านการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
มี 8 องค์ประกอบ 4) ด้านการติดตามผลการปฏิบัติงานมี 8 องค์ประกอบ 5) ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมี 8 องค์ประกอบ และ 6) ด้านการให้รางวัล มี 8 องค์ประกอบแต่ละองค์ประกอบทั้ง 6 ด้าน 
มีค่ามัธยฐาน และค่าพิสัย 

2) ผลการตรวจสอบรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามีความเหมาะสมสามารถน าไปปฏิบัติได้ และมีองค์ประกอบเหมือนกับองค์ประกอบที่สร้าง
ขึ้นตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

 
6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
Brown, A. (2005) เสนอบทความเรื่อง  Implementing Performance Management in 

England’s Primary Schools เพ่ือวิจัยเกี่ยวกับการน าระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใช้ใน
โรงเรียนระดับประถมศึกษาในประเทศอังกฤษ ใช้การสัมภาษณ์และการสังเกตเป็นเครื่องมือในการวิจัย 
โดยผลการศึกษา พบว่าด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานในโรงเรียน 
ผู้บริหารโรงเรียนส่วนใหญ่ต่างมีความเข้าใจในวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการน าระบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานมาใช้ในโรงเรียนด้านการศึกษาและการฝึกอบรมในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
พบว่ากลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับโรงเรียนส่วนใหญ่ได้รับการฝึกอบรมที่เหมาะสมและ
เพียงพอที่จะน าไปปฏิบัติด้านกฎเกณฑ์และเป้าประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน าพบว่า
วัฒนธรรมองค์กรในโรงเรียนมีส่วนส าคัญในการตัดสินใจน าระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใช้ ซึ่ง
ใช้ความเหมาะสมและความคุ้มค่าเป็นเกณฑ์ในการตัดสินใจส่วนเป้าประสงค์ของการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน คือการระบุตัวชี้วัดที่ชัดเจนสามารถวัดได้ตรงกับปัญหาและมีข้อท้าทายด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานของหัวหน้าฝ่ายและครูผู้สอน พบว่าวิธีการและตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีความแตกต่างกันตามบทบาทหน้าที่ของครูและมีความยุติธรรมและผลการปฏิบัติงาน
ทั้งหมดมีความชัดเจนสามารถวัดได้และได้รับยอมรับจากทั้งผู้ประเมินและผู้ได้รับการประเมินและ
ทรัพยากรที่ใช้ในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้กับครูมีเพียงพอและด้านความเหมาะสมและข้อเท็จจริง
ของการบริหารค่าตอบแทน (Performance relatedpay: PRP) พบว่าระบบการบริหารค่าตอบแทน
หรือการให้รางวัลได้รับการยอมรับว่ามีความยุติธรรมและเหมาะสม 

Lam, H. et al. (2007) ได้ศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างด้านวัฒนธรรมในการประเมินผล
การปฏิบัติงานและการเลื่อนต าแหน่งระหว่างหน่วยงานสาขาวิชาการเมืองและรัฐประศาสนศาสตร์ของ
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มหาวิทยาลัยฮ่องกงและโครงการรัฐประศาสนศาสตร์ของมหาวิทยาลัยวิคตอเรียประเทศแคนาดา พบว่า 
หน่วยงานทั้งสองมหาวิทยาลัยมีระบบการบริหารคล้ายคลึงกัน แต่มีความแตกต่างกันด้านองค์ประกอบ
ของวัฒนธรรมทางการบริหารและลักษณะเฉพาะของชนชาติ  กล่าวคือ ข้าราชการของมหาวิทยาลัย
ฮ่องกงให้ความส าคัญกับประสิทธิภาพและผลลัพธ์ที่เป็นความส าเร็จในการปฏิบัติงานอย่างมาก โดยมุ่งที่
ความส าเร็จตามเป้าหมายและแผนงานมากกว่าเป้าหมาย ระดับบุคคลมีการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งจาก
ลักษณะเฉพาะของบุคคลความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืนและการเมืองในสถาบัน  ในขณะที่ข้าราชการของ
มหาวิทยาลัยวิคตอเรียให้ความส าคัญกับระบบการบริหารงานบุคคล การควบคุมต้นทุนและการบริหาร
งบประมาณ โดยมุ่งเน้นการบรรลุเป้าหมายของแผนงานและเป้าหมายของบุคลากรเท่าๆ กัน ข้าราชการ
ส่วนใหญ่ไม่ต่อต้านการประเมินผล แต่ไม่ยอมรับหลักเกณฑ์การประเมินผล เพราะไม่เชื่อมโยงกับข้อมูล
ส่วนบุคคล อีกทั้งยังได้รับอิทธิพลจากกลุ่มการเมืองในสถาบันด้วยข้อเสนอเพ่ือการปรับปรุงการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน คือควรมีการศึกษาบรรทัดฐานและค่านิยมขององค์กรเพ่ือก าหนดหลักเกณฑ์
การประเมินได้อย่างเหมาะสมและไม่ขัดแย้งกับความคิดที่เป็นรากฐานของวัฒนธรรม 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน การพัฒนารูปแบบ และชุมชน
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ สามารถสรุปรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ประกอบด้วย 5 
องค์ประกอบ ดังนี้ การวางแผนการบริหารผลการปฏิบัติงาน การสื่อสารการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
การพัฒนาการบริหารผลการปฏิบัติงาน การติดตามการบริหารผลการปฏิบัติงาน และการประเมินการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน 
 
7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการวิเคราะห์ผลการด าเนินงานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย    
เขต 1 การศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน การพัฒนารูปแบบ 
และชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ คณะผู้วิจัยน ามาสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการพัฒนารูปแบบการ
บริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ดังนี้ 
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ภาพ 2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

1. การศึกษาสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ในการบริหาร
ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ด้ ว ย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาและการ
ทบทวนวรรณกรรม 

- นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ 
- นโยบายส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
- นโยบายส านักงานเขตพื้นท่ี 
- ผลการประเมินคณุภาพตาม
มาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
เพื่อการประกันคณุภาพภายในของ
สถานศึกษา 
มาตรฐานที่ 1 คุณภาพผูเ้รียน 
มาตรฐานที่ 2 กระบวนการบรหิาร
และการจัดการ 
มาตรฐานท่ี 3 กระบวนการจัดการ
เรียนการสอนที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ 
- แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง
กับการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
- การศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบ
การบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษา 
1. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
2. การเรียนรู้ร่วมกัน 
3. การน าความรูสู้่การปฏิบัต ิ
4. การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2. การสร้างรูปแบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานด้วยกระบวนการ
ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สุโขทัย เขต 1 

- การยกร่างรูปแบบการบรหิารผลการ
ปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชน
การเรยีนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษา 
- การตรวจสอบรูปแบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานด้วยกระบวนการ
ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษา 
 

รู ปแบบก า ร บ ริ ห า ร ผ ล ก า ร
ปฏิบั ติ งาน ด้วยกระบวนการ
ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สุโขทัย เขต 1 

ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบดังน้ี 
1. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
2. การเรียนรู้ร่วมกัน 
3. การน าความรูสู้่การปฏิบัต ิ
4. การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ภายใต้แนวทางการพัฒนาคณุภาพ
การศึกษา ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสโุขทัย เขต 1 
Sukhothai Model : 3 Good 
1. Good Child (3R + 8C) 
- นักเรียนมีคณุลักษณะตามหลักสตูร 
- ผลสมัฤทธ์ิสูงขึ้นตามเป้าหมาย 
- มีคุณธรรม จริยธรรม ตามคา่นิยม 
12 ประการ 
2. Good Teacher  
- ครูและบุคลากรทางการศึกษามอื
อาชีพ 
- ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งผลสัมฤทธิ์ 
3. Good School  
- แหล่งเรียนรู ้
- มีห้องเรียนคุณภาพ 
- มีระบบประกันคุณภาพที่ด ี
 



 

บทที่ 3 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

การพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ครั้งนี้ เป็นการวิจัย
และพัฒนา (Research and Development: R&D) ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนการด าเนินการ ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

ขั้นตอนที่ 2 สร้างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 แสดงเป็น
กรอบวิธีด าเนินการวิจัยได้ดังภาพ 3.1 

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอน กิจกรรม ผลที่ได้รับ 

1. การวิเคราะห์ผลการประเมินคุณภาพตาม 
มาตรฐานการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของ
สถานศึกษาในสังกัด ปกีารศึกษา 2561 
2. การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัยเขต 1  
3. การศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารผล 
การปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

 

1. ข้อมูลผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานของ
สถานศึกษาในสังกัด ปีการศึกษา 2561 
2. ข้อมูลสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ใน
การบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาใน
สังกัด  
3. รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัด 

1. ยกร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
2. ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบ
การบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

 

 
รูปแบบกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำน
ด้วยกระบวนกำรชุมชนกำรเรียนรู้ทำง
วิชำชีพของสถำนศึกษำในสั งกัด
ส ำ นั ก ง ำ น เ ข ต พ้ื น ที่ ก ำ ร ศึ ก ษ ำ
ประถมศึกษำสุโขทัย เขต 1 
 

2 

1 

ภำพ 3.1 กรอบวิธีด าเนินการวิจัย 
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 ขั้นตอนที่ 1  ศึกษำสภำพปัจจุบันและสภำพที่พึงประสงค์ในกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำน
ด้วยกระบวนกำรชุมชนกำรเรียนรู้ทำงวิชำชีพของสถำนศึกษำในสังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำ
ประถมศึกษำสุโขทัย เขต 1 

กิจกรรมที่ 1 การวิเคราะห์ผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือ     
การประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย   
เขต 1 ปีการศึกษา 2561 
 1. การด าเนินการวิจัย 
  1.1 จัดเตรียมเอกสารรายงานผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
เพ่ือการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย 
เขต 1 ปีการศึกษา 2561 
  1.2 จัดท าแบบบันทึกผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือ    
การประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 2. กลุ่มเป้าหมายในการวิจัย 
 กลุ่มเป้าหมายในการวิจัย ได้แก่ โรงเรียนในโครงการโรงเรียนประชารัฐ รุ่นที่ 1 และ 2 สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 จ านวน 20 โรงเรียน  
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ แบบบันทึกผลการวิเคราะห์การประเมินคุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  
 โดยด าเนินการสร้างเครื่องมือ ดังนี้ 
  3.1 วิเคราะห์ภาพรวมการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือ       
การประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาโครงการโรงเรียนประชารัฐ รุ่นที่ 1 และ 2 
  3.2 ร่างแบบบันทึกสรุปผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือ
การประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาโครงการโรงเรียนประชารัฐ รุ่นที่ 1 และ 2 
  3.3 จัดพิมพ์เป็นแบบบันทึกผลการวิเคราะห์สรุปการประเมินคุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาโครงการโรงเรียนประชารัฐ รุ่นที่ 1   
และ 2  
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เก็บรวบรวมข้อมูลจากสรุปรายงานผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา          
ขั้นพ้ืนฐานเพื่อการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาโครงการโรงเรียนประชารัฐ รุ่นที่ 1 และ 2 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
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 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์ภาพรวมผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา     
ขั้นพ้ืนฐานเพ่ือการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาโครงการโรงเรียนประชารัฐ รุ่นที่ 1 และ 2         
ปีการศึกษา 2561 

 กิจกรรมที่ 2 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  

 1. การด าเนินการวิจัย 
  1.1 จัดเตรียมเอกสารวาระการประชุมผู้ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเกี่ยวกับ        
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน     
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  
  1.2 จัดท าแบบบันทึกผลการประชุมผู้ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเกี่ยวกับสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
  1.3 สุ่มสถานศึกษาเพ่ือลงพ้ืนที่ จ านวน 20 โรง (โครงการโรงเรียนประชารัฐ รุ่นที่ 1 และ 2)  และ
แจ้งก าหนดการให้สถานศึกษาประชุมครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
  1.4 ลงพ้ืนที่สถานศึกษา ประชุมครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา เพ่ือระดม        
ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการ
ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา พร้อมบันทึกลงแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่        
พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สุโขทัย เขต 1 
  1.5 วิ เคราะห์ผลการประชุมสภาพปัจจุบันและสภาพที่ พึงประสงค์ในการบริหารผล            
การปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ปีการศึกษา 
2561 
 2. กลุ่มเป้าหมายในการวิจัย 
 กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและคณะครู ปีการศึกษา 2561 จ านวน 20 โรง 
(โครงการโรงเรียนประชารัฐ รุ่นที่ 1 และ 2)  
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบวิเคราะห์ผลการประชุมผู้บริหารสถานศึกษาและคณะครู
เกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  
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 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4.1 แจ้งก าหนดการให้สถานศึกษาประชุมครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา จ านวน 
20 โรง 
  4.2 ลงพ้ืนที่ประชุมครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา เพ่ือระดมความคิดเห็นเกี่ยวกับ
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษา พร้อมบันทึกลงแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) และสร้างข้อสรุปตามประเด็น 2 
ประเด็น คือ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค ์

 กิจกรรมที่ 3 การศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการ
ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย 
เขต 1 

 1. การด าเนินการวิจัย 
  1.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารผลการปฏิบัติงานและ

กระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
  1.2 ศึกษาผลการวิเคราะห์ผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือ

การประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย     
เขต 1 

  1.3 ศึกษาผลการวิเคราะห์ผลการประชุมการสังเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย    
เขต 1 

  1.4 ก าหนดเป็นองค์ประกอบการบริหารผลการปฏิบัติงานและกระบวนการชุมชนการเรียนรู้
ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

  1.5 สร้างแบบสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
  1.6 ด าเนินการเก็บรวมรวมข้อมูลโดยสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

 2. กลุ่มเป้าหมายในการวิจัย 
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 กลุ่มเป้าหมายในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ปีการศึกษา 2561 จ านวน 133 คน  
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย      
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน     
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ซึ่งแบ่งเป็น 2 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
 ตอนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเกี่ยวกับ
องค์ประกอบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของส านักงาน     
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 มีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับจ านวน 31 ข้อ 
 โดยด าเนินการสร้างเครื่องมือ ดังนี้  

3.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฏีเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน
กระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพและผลการศึกษาในขั้นที่ 1 และ 2 

3.2 ร่างแบบสอบถามความคิดเห็นที่ครอบคลุมองค์ประกอบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 มี
ลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ   

3.3 ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)ของเครื่องมือโดยน าแบบสอบถาม
ความคิดเห็นฉบับร่างเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญซึ่งมีความรู้ ความเชี่ยวชาญด้านการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
จ านวน 5 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และให้ข้อเสนอแนะ 
ซึ่งผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน (รายนามผู้เชี่ยวชาญแสดงดังภาคผนวก ก) 
 3.4 วิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Congruence:IOC) 
ของแบบสอบถามความคิดเห็นเป็นรายข้อแล้วพิจารณาเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.60 ขึ้นไปไว้ 
ผลการวิเคราะห์ได้ค่า IOC ระหว่าง 0.8 – 1.0 แสดงว่าใช้ได้ทุกข้อ 
 3.5 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (try-out) กับผู้ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัยเขต 2 ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา จ านวน 30 คน เพ่ือหาความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถามและดูความเหมาะสมในการน าไปใช้เก็บข้อมูลได้จริง โดยการหาค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช (Conbach Alpha Coefficient: α) (ยุทธพงษ์ กัยวรรณ์, 2543, 
หน้า 137) 
 3.6 ปรับปรุงและจัดพิมพ์เป็นแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจริง 
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 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4.1 ท าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในการตอบ
แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชน
การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  
       4.2 เก็บรวบรวมแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผล         
การปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ทุกโรง 
  4.3 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อใช้ด าเนินการในข้ันตอนต่อไป 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสอบถามความคิดเห็นของผู้ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดเกี่ยวกับ
องค์ประกอบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา     
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 โดยการหาค่าเฉลี่ ย  (Mean)                  
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายของ
ค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หน้า 103) 

4.50 – 5.00 หมายถึง ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหาร   
ผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 อยู่ในระดับมากที่สุด 

3.50 – 4.49 หมายถึง ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหาร   
ผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 อยู่ในระดับมาก 

 

2.50 – 3.49 หมายถึง ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหาร   
ผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 อยู่ในระดับปาน
กลาง 

1.50 – 2.49 หมายถึง ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหาร   
ผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 อยู่ในระดับน้อย 

1.00 – 1.49 หมายถึง ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหาร   
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ผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
ขั้นตอนที่ 2 สร้ำงรูปแบบกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำนด้วยกระบวนกำรชุมชนกำรเรียนรู้ทำงวิชำชีพ 
              ของส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำสุโขทัย เขต 1 ของสถำนศึกษำในสังกัด 
  ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำสุโขทัย เขต 1 

 ขั้นที่ 1 ยกร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 1. การด าเนินการวิจัย 
 ด าเนินการโดยน าผลการศึกษาจากขั้นตอนที่ 1 มาใช้เป็นข้อมูลในการยกร่างรูปแบบการบริหารผล   
การปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 2. กลุ่มเป้าหมายในการวิจัย 
 กลุ่มเป้าหมายในการวิจัย ได้แก่ คณะผู้ยกร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการ
ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ประกอบด้วย 
ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา ศึกษานิเทศก์ ผู้อ านวยการสถานศึกษา และ
บุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ซึ่งได้มาโดยการเลือก
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 5 คน 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ แบบบันทึกการยกร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  
  โดยด าเนินการสร้างเครื่องมือ ดังนี้  
  3.1 จัดเตรียมข้อมูลผลการวิเคราะห์ผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานเพ่ือการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาโครงการโรงเรียนประชารัฐ รุ่นที่ 1 และ 2 ที่มี
ภาพรวมผลการประเมินตนเองของสถานศึกษาในระดับคุณภาพ ระดับดี ขึ้นไป และสังเคราะห์รูปแบบ     
ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาผลการปฏิบัติงานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
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  3.2 ก าหนดประเด็นโครงสร้างและองค์ประกอบของแบบบันทึกการยกร่างรูปแบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ซึ่งประกอบด้วย จ านวนองค์ประกอบ ชื่อองค์ประกอบ ค าอธิบาย
รายละเอียดแต่ละองค์ประกอบ ความเชื่อมโยงระหว่างองค์ประกอบ และกรอบความคิดขององค์ประกอบ 
  3..3 จัดพิมพ์เป็นแบบบันทึกการยกร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการ
ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย 
เขต 1 
  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4.1 ด าเนินการประชุมคณะกรรมการยกร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
  4.2 ผู้วิจัยน าเสนอข้อมูลผลการวิจัยที่ได้จากข้ันตอนที่ 1 ให้คณะกรรมการยกร่างรูปแบบ
พิจารณาและด าเนินการยกร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1   
 4.3 จัดพิมพ์ร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 เพ่ือด าเนินการ
ในขั้นตอนต่อไป 
  5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 วิเคราะห์ข้อมูลจากการแสดงความคิดเห็นของคณะกรรมการยกร่างรูปแบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 โดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) และสร้างข้อสรุป
ร่วมกัน 
 ขั้นที่ 2 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 1. การด าเนินการวิจัย 
 ส่งร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบ 
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 2. กลุ่มเป้าหมายในการวิจัย 
 กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งประกอบด้วย ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1
ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญด้านการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพและการบริหารการศึกษา ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 5 คน  
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบ
การบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิดชนิดมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบ      
การบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
  โดยด าเนินการสร้างเครื่องมือ ดังนี้  

  3.1 ร่างข้อค าถามของแบบตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน      
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ตามองค์ประกอบ  
  3.2 ส่งร่างแบบตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ให้ผู้เชี่ยวชาญซึ่งมีความรู้ความเชี่ยวชาญด้านการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 5 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมของเครื่องมือและให้
ข้อเสนอแนะ  
 3.3 ปรับปรุงแบบตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ตามท่ีผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะ เพ่ือน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ต่อไป  
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   4.1 เสนอร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ
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ตรวจสอบโดยประสานงานขอความร่วมมือพร้อมทั้งส่งร่างรูปแบบให้ผู้ทรงคุณวุฒิทางไปรษณีย์เพ่ือศึกษา
ล่วงหน้า 
  4.2 ผู้วิจัยท าการปรับปรุงรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1    
ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ  
  4.3 ส่งรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 พร้อมแบบตรวจสอบ
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบให้ผู้ทรงคุณวุฒิช่วยตรวจสอบความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้และให้ข้อเสนอแนะอีกครั้ง 
  4.4 ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 รวมทั้งปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ วิเคราะห์ข้อมูลจาก
แบบตรวจสอบรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ใช้การหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉลี่ย 
ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หน้า 103) 

4.50 – 5.00 หมายถึง รูปแบบการบริหารผลการปฏิบตัิงานด้วยกระบวนการชุมชน
การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 มีความ
เหมาะสม/มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

3.50 – 4.49 หมายถึง รูปแบบการบริหารผลการปฏิบตัิงานด้วยกระบวนการชุมชน
การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 มีความ
เหมาะสม/มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 

2.50 – 3.49 หมายถึง รูปแบบการบริหารผลการปฏิบตัิงานด้วยกระบวนการชุมชน
การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 มีความ
เหมาะสม/มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง 



99 

 

 

1.50 – 2.49 หมายถึง รูปแบบการบริหารผลการปฏิบตัิงานด้วยกระบวนการชุมชน
การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 มีความ
เหมาะสม/มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับน้อย 

1.00 – 1.49 หมายถึง รูปแบบการบริหารผลการปฏิบตัิงานด้วยกระบวนการชุมชน
การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 มีความ
เหมาะสม/มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 



บทที่ 4 
 

ผลการวิจัย 
 

การพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ครั้งนี้ ผู้วิจัยนำเสนอ
ผลการวิจัยโดยแบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

ตอนที่ 2 ผลการสร้างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้
ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 
ตอนที่ 1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที ่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสั งกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ประกอบด้วย 
 1.1 ผลการวิเคราะห์ผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาระดับการศึกษา         
ขั้นพ้ืนฐานของสถานศึกษาในสังกัด ปีการศึกษา 2561 
 1.2  ผลการสังเคราะห์ผลการประชุมผู้บริหารสถานศึกษาและคณะครูเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 1.3 ผลการศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชน
การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
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1.1 ผลการวิเคราะห์ผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาระดับการศึกษา       
ขั้นพื้นฐานของสถานศึกษาในสังกัด ปีการศึกษา 2561 

 
ตาราง 4.1 ผลการวิเคราะห์ผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ของสถานศึกษาในสังกัด ปีการศึกษา 2561  

มาตรฐาน สภาพปจัจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาตรฐานท ี ่  1  ค ุณภาพ
ผู้เรียน 
1.1 ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ
ของผู้เรียน 
 
 
 
1.2 คุณลักษณะที่พึง
ประสงค์ของผู้เรียน 

 
 
1. ผลการทดสอบ O-NET, 
NT, RT ต่ำกว่าระดับประเทศ 
2. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตาม
หลักสูตรสถานศึกษาต่ำกว่า
เป้าหมายที่สถานศึกษากำหนด 
3. ผู้เรียนมีคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์ของผู้เรียนที่ดีต่ำกว่า
เป้าหมายที่สถานศึกษากำหนด 

 
 
1. ยกระดับผลการทดสอบให้
สูงขึน้อย่างน้อยร้อยละ 3 
2. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตาม
หลักสูตรสถานศึกษาสูงกว่า
เป้าหมายที่สถานศึกษากำหนด 
3. ผู้เรียนมีคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์ของผู้เรียนที่ดีสูงกว่า
เป้าหมายที่สถานศึกษากำหนด 

มาตรฐานที่ 2 กระบวนการ
บริหารและการจัดการ 

4. เป้าหมาย วิสัยทัศน์ และ
พันธกิจที่สถานศึกษากำหนด
ขาดความชัดเจน 
5. ขาดระบบบริหารจัดการ
คุณภาพของสถานศึกษาที่ดีจึง
ไม่ส่งผลต่อคุณภาพตาม
มาตรฐานการศึกษาของ
สถานศึกษา 

4. เป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธ
กิจที่สถานศึกษากำหนดสอดคล้อง
กับบริบทของสถานศึกษา ความ
ต้องการชุมชน และแผนการศึกษา
แห่งชาติ เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 
5. ระบบบริหารจัดการคุณภาพ
ของสถานศึกษาชัดเจน มี
ประสิทธิภาพส่งผลต่อคุณภาพ
ตามมาตรฐานการศึกษาของ
สถานศึกษา 

มาตรฐานที่ 3 กระบวนการ
จัดการเรียนการสอนที่เน้น
ผู้เรียนเป็นสำคัญ 

6. ครูจัดการเรียนรู้ที่เน้น
ผู้เรียนเป็นสำคัญ แต่ยังไม่เปิด
โอกาสให้ผู้เรียนได้ใช้
กระบวนการคิดและปฏิบัติจริง 
 

6. ครูเปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้ใช้
กระบวนการคิดและปฏิบัติจริง
ตามมาตรฐานการเรียนรู้ ตัวชี้วัด
ของหลักสูตร และมีแผนการ
จัดการเรียนรู้ 
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ตาราง 4.1 (ต่อ)  

มาตรฐาน สภาพปจัจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
 7. ครูไม่ใช้สื่อ เทคโนโลยี

สารสนเทศในการจัดการเรียนรู้ 
8. ครูขาดการให้ข้อมูลสะท้อน
กลับเพื่อพัฒนาและปรับปรุง
การจัดการเรียนรู้ 

7. ครูใช้สื่อ เทคโนโลยีสารสนเทศ
ในการจัดการเรียนรู้ รวมทั้งภูมิ
ปัญญาท้องถิ่นที่เอ้ือต่อการจัดการ
จัดการเรียนรู้ โดยสร้างโอกาสให้
ผู้เรียนได้แสวงหาความรู้ด้วย
ตนเอง 
8. ครูให้ข้อมูลสะท้อนกลับ
นักเรียนเพื่อพัฒนาและปรับปรุง
การจัดการเรียนรู้ 

 
 จากตาราง 4.1 ผลการวิเคราะห์ผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาระดับ
การศึกษาขั้นพื้นฐานของสถานศึกษาในสังกัด ปีการศึกษา 2561 พบว่า การดำเนินงานการประเมิน
คุณภาพตามมาตรฐานทั้ง 3 มาตรฐาน ได้แก่ มาตรฐานที่ 1 คุณภาพผู้เรียน มาตรฐานที่ 2 กระบวนการ
บริหารและการจัดการ และมาตรฐานที่ 3 กระบวนการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ พบ
สภาพปัจจุบัน จำนวน 8 ประเด็น และสภาพที่พึงประสงค ์จำนวน 8 ประเดน็  
 
 1.2  ผลการสังเคราะห์ผลการประชุมผู้บริหารสถานศึกษาและคณะครูเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 
ตาราง 4.2 ผลการสังเคราะห์ผลการประชุมผู้บริหารสถานศึกษาและคณะครูเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพ
ที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัด 

สภาพปจัจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
1. ผลการทดสอบระดับชาติ O-NET, NT, RT 
ต่ำกว ่าระดับประเทศ, สพฐ และเขตพื ้นที่
การศึกษา 
2. ผลส ัมฤทธ ิ ์ทางการเร ียนตามหล ักส ูตร
สถานศึกษาต่ำกว่าค่าเป้าหมายที่สถานศึกษา
กำหนด 

1. ผลการทดสอบระดับชาติ O-NET, NT, RT 
สูงกว่าระดับเขตพื ้นที ่การศึกษาหรือพัฒนา
เพ่ิมข้ึนอย่างน้อยร้อยละ 3 
2. ผลส ัมฤทธ ิ ์ทางการเร ียนตามหล ักส ูตร
สถานศึกษาสูงกว่าหรือเป็นไปตามค่าเป้าหมาย
ที่สถานศึกษากำหนด 
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ตาราง 4.2 (ต่อ) 

สภาพปจัจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
3. ความสามารถในการอ่านออกเขียนได้ คิด
คำนวณคล่อง ต่ำกว่าค่าเป้าหมายที่สถานศึกษา
กำหนด 
4. ผู้เรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียน
ที่ดีต่ำกว่าค่าเป้าหมายของสถานศึกษา 
5 .  เป ้ าหมาย ว ิ ส ั ยท ัศน ์  และพ ันธก ิ จที่
สถานศึกษากำหนดไม่ชัดเจน 
6. ระบบบริหารจัดการคุณภาพของสถานศึกษา
ที่ดีไม่ส่งผลต่อคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา
ของสถานศึกษา 
7. ครูได้ร ับการอบรมพัฒนาตามที ่ผ ู ้บร ิหาร
สถานศึกษามอบหมาย 
8. การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญตาม
แผนการจัดการเรียนรู้  
9. ครูขาดทักษะการใช้สื่อ เทคโนโลยี
สารสนเทศในการจัดการเรียนรู้ 
10. ครูขาดการให้ข้อมูลสะท้อนกลับเพื่อพัฒนา
และปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ 

3. ความสามารถในการอ่านออกเขียนได้ คิด
คำนวณคล ่อง ส ูงกว ่าหร ือเป ็นไปตามค่า
เป้าหมายที่สถานศึกษากำหนด 
4. ผู้เรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียน
ท ี ่ ด ี ส ู งกว ่ าหร ื อ เป ็น ไปตาม เป ้ าหมายที่
สถานศึกษากำหนด 
5. เป ้ าหมาย  ว ิ ส ั ยท ั ศน ์  และพ ันธก ิ จที่
สถานศึกษากำหนดที่มีความชัดเจน สอดคล้อง
กับบริบทของสถานศึกษาและความต้องการของ
ชุมชน 
6. ระบบบริหารจัดการคุณภาพของสถานศึกษา
มีความเป็นไปได้ โดยอาศัยความร่วมมือของ
ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย 
7. การอบรมพัฒนาตรงตามความต้องการของ
ครูและสถานศึกษา และให้ชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ 
8. ครูจัดการเรียนรู้โดยให้ผู้เรียนได้ใช้
กระบวนการคิดและปฏิบัติจริงตามมาตรฐาน
การเรียนรู้ ตัวชี้วัดของหลักสูตร และมีแผนการ
จัดการเรียนรู้ 
9. ครูมีทักษะการใช้สื่อ เทคโนโลยีสารสนเทศใน
การจัดการเรียนรู้ รวมทั้งภูมิปัญญาท้องถิ่นที่
เอ้ือต่อการจัดการจัดการเรียนรู้ โดยสร้างโอกาส
ให้ผู้เรียนได้แสวงหาความรู้ด้วยตนเอง 
10. ครูให้ข้อมูลสะท้อนกลับนักเรียนเพื่อพัฒนา
และปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ 
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 จากตาราง 4.2 ผลการสังเคราะห์ผลการประชุมผู้บริหารสถานศึกษาและคณะครูเกี่ยวกับสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 พบสภาพปัจจุบัน จำนวน 10 ประเด็น และสภาพที่พึงประสงค์ 
จำนวน 10 ประเดน็ 
 
ตาราง 4.3 ผลการสังเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผล
การปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัด 

สภาพปัจจบุันและสภาพที่พึง
ประสงค์ในการประเมินคุณภาพตาม
มาตรฐานการศึกษาระดับการศึกษา

ขั้นพื้นฐานของสถานศึกษา 

สภาพปัจจบุันและสภาพที่พึง
ประสงค์จากการประชมุผู้บริหาร

สถานศึกษาและคณะครู 

ความสอดคล้อง 

สภาพปัจจุบัน 
1. ผลการทดสอบ O-NET, NT, RT ต่ำ
กว่าระดับประเทศ 
2.  ผลส ัมฤทธ ิ ์ทางการเร ียนตาม
หลักสูตรสถานศึกษาต่ำกว่าเป้าหมาย
ที่สถานศึกษากำหนด 
3. ผู้เรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์
ของผ ู ้ เร ียนที ่ด ีต ่ำกว ่าเป ้าหมายที่
สถานศึกษากำหนด 
4. เป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจที่
สถานศึกษากำหนดขาดความชัดเจน 
5. ขาดระบบบริหารจัดการคุณภาพ
ของสถานศึกษาที ่ด ีจ ึงไม ่ส ่งผลต่อ
คุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของ
สถานศึกษา 
6. ครูจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู ้เรียนเป็น
สำคัญ แต่ยังไม่เปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้
ใช้กระบวนการคิดและปฏิบัติจริง 
7. ครูไม่ใช้สื่อ เทคโนโลยีสารสนเทศ
ในการจัดการเรียนรู้ 
8. ครูขาดการให้ข้อมูลสะท้อนกลับ
เพื ่อพัฒนาและปรับปรุงการจัดการ
เรียนรู้ 

สภาพปัจจุบัน 
1. ผลการทดสอบระดบัชาติ O-NET, 
NT, RT ต่ำกว่าระดับประเทศ, สพฐ 
และเขตพื้นท่ีการศึกษา 
2. ผลสัมฤทธิ ์ทางการเร ียนตาม
หล ักส ูตรสถานศ ึกษาต ่ำกว ่าค่า
เป้าหมายที่สถานศึกษากำหนด 
3. ความสามารถในการอ่านออก
เขียนได้ คิดคำนวณคล่อง ต่ำกว่าค่า
เป้าหมายที่สถานศึกษากำหนด 
4. ผู้เรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์
ของผู้เรียนที่ดีต่ำกว่าค่าเป้าหมาย
ของสถานศึกษา 
5. เป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจ
ที่สถานศึกษากำหนดไม่ชัดเจน 
6. ระบบบริหารจัดการคุณภาพของ
สถานศึกษาไม่ส่งผลต่อคุณภาพตาม
มาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 
7. ครูได้รับการอบรมพัฒนาตามที่
ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมาย 
8. การจัดการเรียนรู ้ที ่เน้นผู ้เร ียน
เป ็นสำค ัญตามแผนการจ ัดการ
เรียนรู้  

สภาพปัจจุบัน 
1. ผลการทดสอบระดับชาติ O-NET, 
NT, RT ต่ำกว่าระดับประเทศ 
2. ผลสมัฤทธิ์ทางการเรียนตาม
หลักสตูรสถานศึกษาต่ำกว่าเป้าหมาย
ที่สถานศึกษากำหนด 
3. ผู้เรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์
ของผ ู ้ เร ียนที ่ด ีต ่ำกว ่าเป ้าหมายที่
สถานศึกษากำหนด 
4. เป้าหมาย วิสยัทัศน์ และพันธกิจที่
สถานศึกษากำหนดไมม่ีความชัดเจน 
5. ระบบบริหารจัดการคุณภาพของ
สถานศึกษาไม่ส่งผลต่อคุณภาพตาม
มาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 
6. ครูจัดการเรียนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเปน็
สำคัญ ไม่เปดิโอกาสให้ผู้เรียนได้ใช้
กระบวนการคดิและปฏิบตัิจริง 
7. ครูขาดทักษะการใช้สื่อ เทคโนโลยี
สารสนเทศในการจดัการเรียนรู ้
8. ครูขาดการให้ข้อมลูสะท้อนกลบั
เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการจดัการ
เรียนรู ้
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ตาราง 4.3 (ต่อ) 
สภาพปัจจบุันและสภาพที่พึง

ประสงค์ในการประเมินคุณภาพตาม
มาตรฐานการศึกษาระดับการศึกษา

ขั้นพื้นฐานของสถานศึกษา 

สภาพปัจจบุันและสภาพที่พึง
ประสงค์จากการประชมุผู้บริหาร

สถานศึกษาและคณะครู 

ความสอดคล้อง 

สภาพที่พึงประสงค์ 
1. ยกระดับผลการทดสอบใหสู้งขึ้น
อย่างน้อยร้อยละ 3 
2. ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนตาม
หลักสตูรสถานศึกษาสูงกว่าเปา้หมาย
ที่สถานศึกษากำหนด 
3. ผู้เรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์
ของผู้เรียนที่ดสีูงกว่าเป้าหมายที่
สถานศึกษากำหนด 
4. เป้าหมาย วิสยัทัศน์ และพันธกิจที่
สถานศึกษากำหนดสอดคล้องกับ
บริบทของสถานศึกษา ความต้องการ
ชุมชน และแผนการศึกษาแห่งชาติ 
เป็นไปได้ในทางปฏิบัต ิ
5. ระบบบริหารจัดการคุณภาพของ
สถานศึกษาชัดเจน มีประสิทธิภาพ
ส ่ งผลต ่อค ุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษาของสถานศึกษา 
6. คร ู เป ิดโอกาสให ้ผ ู ้ เร ียนได ้ใช้
กระบวนการคิดและปฏิบัติจริงตาม
มาตรฐานการเร ียนร ู ้  ต ัวชี ้ว ัดของ
หลักสูตร และมีแผนการจัดการเรียนรู้ 
7. ครูใช้สื่อ เทคโนโลยีสารสนเทศใน
การจัดการเรยีนรู้ รวมทั้งภูมิปัญญา
ท้องถิ่นที่เอื้อต่อการจัดการจดัการ
เรียนรู้ โดยสร้างโอกาสให้ผูเ้รียนได้
แสวงหาความรูด้้วยตนเอง 
8. ครูให้ข้อมูลสะท้อนกลับนักเรียน
เพื ่อพัฒนาและปรับปรุงการจัดการ
เรียนรู้ 

สภาพปัจจุบัน (ต่อ) 
9. ครูขาดทักษะการใช้สื่อ 
เทคโนโลยีสารสนเทศในการจดัการ
เรียนรู ้
10. ครูขาดการให้ข้อมลูสะท้อนกลับ
เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการจดัการ
เรียนรู ้
สภาพที่พึงประสงค์ 
1. ผลการทดสอบระดบัชาติ O-NET, 
NT, RT ส ู งกว ่ า ระด ับ เขตพ ื ้นที่
การศึกษาหรือพัฒนาเพิ่มขึ ้นอย่าง
น้อยร้อยละ 3 
2. ผลส ัมฤทธ ิ ์ทางการเร ียนตาม
หลักสูตรสถานศึกษาสูงกว่าหรือ
เ ป ็ น ไ ป ต า ม ค ่ า เ ป ้ า ห ม า ย ที่
สถานศึกษากำหนด 
3. ความสามารถในการอ่านออก
เขียนได้ คิดคำนวณคล่อง สูงกว่า
หร ือเป ็นไปตามค ่าเป ้าหมายที่
สถานศึกษากำหนด 
4. ผู้เรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์
ของผู้เรียนที่ดีสูงกว่าหรือเป็นไปตาม
เป้าหมายที่สถานศึกษากำหนด 
5. เป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจ
ท ี ่สถานศ ึกษากำหนดท ี ่ม ีความ
ชัดเจน สอดคล้องกับบร ิบทของ
สถานศึกษาและความต้องการของ
ชุมชน 

 

สภาพที่พึงประสงค์ 
1. ผลการทดสอบระดับชาติ O-NET, 
NT, RT พัฒนาเพิ่มขึ้นอย่างน้อยร้อย
ละ 3 
2. ผลส ัมฤทธ ิ ์ ทางการเร ี ยนตาม
หลักสูตรสถานศึกษาสูงกว่าเป้าหมาย
ที่สถานศึกษากำหนด 

3. ผู้เรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์
ของผ ู ้ เร ียนที ่ด ีส ูงกว ่าเป ้าหมายที่
สถานศึกษากำหนด 
4. เป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจที่
สถานศ ึกษากำหนดสอดคล ้องกับ
บริบทของสถานศึกษา ความต้องการ
ชุมชน และแผนการศึกษาแห่งชาติ 
เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 
5. ระบบบริหารจัดการคุณภาพของ
สถานศึกษาชัดเจน มีประสิทธิภาพ
ส ่ งผลต ่อค ุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษาของสถานศึกษา 
6. ครูจัดการเรียนรู้โดยให้ผู้เรียนได้ใช้
กระบวนการคิดและปฏิบัติจริงตาม
มาตรฐานการเร ียนร ู ้  ต ัวชี ้ว ัดของ
หลักสูตร และมีแผนการจัดการเรียนรู้ 
7. ครูมีทักษะการใช้สื ่อ เทคโนโลยี
สารสนเทศในการจ ัดการ เร ียนรู้  
รวมทั้งภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เอื้อต่อการ
จัดการจัดการเรียนรู้ โดยสร้างโอกาส
ให้ผู้เรียนได้แสวงหาความรู้ด้วยตนเอง 
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ตาราง 4.3 (ต่อ) 
สภาพปัจจบุันและสภาพที่พึง

ประสงค์ในการประเมินคุณภาพตาม
มาตรฐานการศึกษาระดับการศึกษา

ขั้นพื้นฐานของสถานศึกษา 

สภาพปัจจบุันและสภาพที่พึง
ประสงค์จากการประชมุผู้บริหาร

สถานศึกษาและคณะครู 

ความสอดคล้อง 

 สภาพที่พึงประสงค์ (ต่อ) 
6. ระบบบริหารจัดการคณุภาพของ
สถานศึกษามีความเป็นไปได้ โดย
อาศัยความร่วมมือของผู้เกี่ยวข้อง
ทุกฝ่าย 
7. การอบรมพัฒนาตรงตามความ
ต้องการของครูและสถานศึกษา และ
ให้ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
8. ครูจัดการเรียนรู้โดยให้ผูเ้รียนได้
ใช้กระบวนการคิดและปฏิบัติจริง
ตามมาตรฐานการเรียนรู้ ตัวช้ีวัด
ของหลักสูตร และมีแผนการจัดการ
เรียนรู ้
9. ครูมีทักษะการใช้สื่อ เทคโนโลยี
สารสนเทศในการจดัการเรียนรู้ 
รวมทั้งภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เอื้อต่อ
การจัดการจัดการเรยีนรู้ โดยสร้าง
โอกาสให้ผูเ้รียนได้แสวงหาความรู้
ด้วยตนเอง 
10. ครูให้ข้อมูลสะท้อนกลับนักเรยีน
เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการจดัการ
เรียนรู ้

สภาพที่พึงประสงค์ (ต่อ) 
8. ครูให้ข้อมูลสะท้อนกลับ
นักเรียนเพื่อพัฒนาและปรับปรุง
การจัดการเรยีนรู ้

 
 จากตาราง 4.3 ผลการสังเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ใน
การบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย 
เขต 1 พบว่ามีสภาพปัจจุบันที่สอดคล้องกัน 8 ประเด็น ประกอบด้วย 1. ผลการทดสอบระดับชาติ      
O-NET, NT, RT ต่ำกว่าระดับประเทศ 2. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตามหลักสูตรสถานศึกษาต่ำกว่า
เป้าหมายที่สถานศึกษากำหนด 3. ผู้เรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียนที่ดีต่ำกว่าเป้าหมายที่
สถานศึกษากำหนด 4. เป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจที่สถานศึกษากำหนดไม่มีความชัดเจน 5. ระบบ



107 

 

 

บริหารจัดการคุณภาพของสถานศึกษาไม่ส่งผลต่อคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 6. 
ครูจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ ไม่เปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้ใช้กระบวนการคิดและปฏิบัติจริง  7. 
ครูขาดทักษะการใช้สื่อ เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการเรียนรู้ 
และ 8. ครูขาดการให้ข้อมูลสะท้อนกลับเพื่อพัฒนาและปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ 
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 พบว่ามีสภาพที่พึงประสงค์ที ่สอดคล้องกัน 8 ประเด็น 
ประกอบด้วย 1. ผลการทดสอบระดับชาติ O-NET, NT, RT พัฒนาเพิ ่มขึ ้นอย่างน้อยร้อยละ 3 2. 
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตามหลักสูตรสถานศึกษาสูงกว่าเป้าหมายที่สถานศึกษากำหนด  3. ผู้เรียนมี
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียนที่ดีสูงกว่าเป้าหมายที่สถานศึกษากำหนด 4. เป้าหมาย วิสัยทัศน์ 
และพันธกิจที่สถานศึกษากำหนดสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา ความต้องการชุมชน และแผนการ
ศึกษาแห่งชาติ เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ  5. ระบบบริหารจัดการคุณภาพของสถานศึกษาชัดเจน มี
ประสิทธิภาพส่งผลต่อคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 6. ครูจัดการเรียนรู้โดยให้ผู้เรียน
ได้ใช้กระบวนการคิดและปฏิบัติจริงตามมาตรฐานการเรียนรู้ ตัวชี้วัดของหลักสูตร และมีแผนการจัดการ
เรียนรู้ 7. ครูมีทักษะการใช้สื่อ เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการเรียนรู้ รวมทั้งภูมิปัญญาท้องถิ่นท่ีเอ้ือ
ต่อการจัดการจัดการเรียนรู้ โดยสร้างโอกาสให้ผู้เรียนได้แสวงหาความรู้ด้วยตนเอง และ 8. ครูให้ข้อมูล
สะท้อนกลับนักเรียนเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ 
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 1.3 ผลการศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการ
ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สุโขทัย เขต 1 
 ผลการศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชน   
การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
รายละเอียดดังนี้ 
 

ตาราง 4.4 ผลการศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชน
การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัด 

องค์ประกอบท่ี ชื่อองค์ประกอบ 
ความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย 

1 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4.13 .61 มาก 
2 การเรียนรู้ร่วมกัน 4.25 .65 มาก 
3 การนำความรู้สู่การปฏิบัติ 4.50 .70 มาก 
4 การติดตามผลการปฏิบัติงาน 3.95 .66 มาก 
5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.14 .58 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.19 .64 มาก 

  
 จากตาราง 4.4 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู ้บร ิหารสถานศึกษาในสังกัดเกี ่ยวกับ
องค์ประกอบของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย      

อยู่ในระดับมาก ( X =4.19) เมื่อพิจารณารายองค์ประกอบ พบว่า ทุกองค์ประกอบมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ องค์ประกอบที่ 3 การนำความรู้สู่การปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ย    

อยู่ในระดับมาก ( X =4.50) รองลงมาคือ องค์ประกอบที่ 2 การเรียนรู้ร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มาก ( X =4.25) และองค์ประกอบที่ 5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู ่ในระดับมาก          

( X =4.14) ส่วนองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ องค์ประกอบที่ 4 การติดตามผลการปฏิบัติงาน       

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =3.95) 
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ตาราง 4.5 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดเกี่ยวกับองค์ประกอบของรูปแบบ
การบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกั ด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

ข้อ กิจกรรม 
ความคิดเห็น 

X   S.D. ความหมาย 

1 ศึกษาผลการดำเนินงานที่ผ่านมานโยบายของสถานศึกษา และ
ความต้องการของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

4.05 .55 มาก 

2 วิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการบริหารจัดการ
การศึกษาของสถานศึกษา 

4.34 .58 มาก 

3 กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ผลผลิต ผลลัพธ์ 
และเป้าหมายของสถานศึกษา 

4.08 .64 มาก 

4 ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ผลผลิต ผลลัพธ์ 
และเป้าหมายการปฏิบัติงานจากระดับสถานศึกษาลงสู่ครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.15 .72 มาก 

5 กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ผลผลิต ผลลัพธ์ 
และเป้าหมายการปฏิบัติงานระดับสถานศึกษาให้สอดคล้อง
เชื่อมโยงกับระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา 

4.28 .65 มาก 

6 จัดทำข้อตกลงผลการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล 3.85 .52 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.13 .61 มาก 

 จากตาราง 4.5 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาเกี ่ยวกับองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชน        
การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  องค์ประกอบที่ 1 

การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 4.13) เมื่อพิจารณารายกิจกรรม 
พบว่ากิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ ข้อ 2) วิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการบริหาร

จัดการการศึกษาของสถานศึกษา ( X =4.34) รองลงมาคือ ข้อ 5) กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ 
กลยุทธ์ ผลผลิต ผลลัพธ์ และเป้าหมายการปฏิบัติงานระดับสถานศึกษาให้สอดคล้องเชื่อมโยงกับระดับ

เขตพื้นที่การศึกษา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =4.28) ส่วนกิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดได้แก่ ข้อ 6) 

จัดทำข้อตกลงผลการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 3.85) 
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ตาราง 4.6 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดเกี่ยวกับองค์ประกอบของรูปแบบ
การบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกั ด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 องค์ประกอบที่ 2 การเรียนรู้ร่วมกัน 

ข้อ กิจกรรม 
ความคิดเห็น 

X   S.D. ความหมาย 

1 กำหนดให้ครูทุกคนรายงานผลการจัดการเรียนรู้เป็นประจำ 4.25 .62 มาก 

2 ประชุมระหว่างผู ้อำนวยการสถานศึกษากับครูและบุคลากร
ทางการศึกษา เพ่ือสร้างความเข้าใจผลการปฏิบัติงานเป็นประจำ 

4.42 .64 มาก 

3 นิเทศ ตรวจเยี่ยมการจัดการเรียนการสอนและเปิดโอกาสให้ครู
ปรึกษาหารือระหว่างการจัดการเรียนรู้ 

4.20 .72 มาก 

4 รับฟังความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือพัฒนา 
ผลการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้ 

4.35 .58 มาก 

5 สรุปผลการสื่อสารผลการปฏิบัติงานร่วมกัน 4.05 .70 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.25 .65 มาก 

 
 จากตาราง 4.6 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู ้บร ิหารสถานศึกษาในสังกัดเกี ่ยวกับ
องค์ประกอบของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  องค์ประกอบที ่ 2           

การเรียนรู้ร่วมกัน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 4.25) เมื่อพิจารณารายกิจกรรม พบว่า 
กิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ข้อ  2) ประชุมระหว่างผู้อำนวยการสถานศึกษากับครูและบุคลากรทาง   

การศึกษา เพื่อสร้างความเข้าใจผลการปฏิบัติงานเป็นประจำมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 4.42) 
รองลงมาคือ ข้อ 4) รับฟังความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงาน

และการจัดการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 4.35) ส่วนกิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดได้แก่ ข้อ 5) 

สรุปผลการสื่อสารผลการปฏิบัติงานร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =4.05) 
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ตาราง 4.7 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดเกี่ยวกับองค์ประกอบของรูปแบบ
การบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกั ด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 องค์ประกอบที่ 3 การนำความรู้สู่การปฏิบัติ 

ข้อ กิจกรรม 
ความคิดเห็น 

X   S.D. ความหมาย 

1 ศึกษาเป้าหมายการพัฒนาของสถานศึกษา และผลการประเมิน
สมรรถนะผู้เรียนในรอบปีที่ผ่านมา 

4.38 .72 มาก 

2 กำหนดเป้าหมายการพัฒนาผลการปฏิบัติงานจากการวิเคราะห์
ความรู้ ทักษะ และความต้องการจำเป็นต่อการพัฒนาผู้เรียน 

4.52 .68 มาก 

3 กำหนดระยะเวลาการพัฒนาสถานศึกษาในระยะสั้นและระยะยาว 4.48 .75 มาก 

4 กำหนดกิจกรรมการพัฒนาผลการปฏิบ ัต ิงานที ่หลากหลาย
สอดคล้องกับความต้องการ เช่น สร้างเครือข่ายการปฏิบัติงาน การ
ประชุมสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ การประชุมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ และการพัฒนาด้วยตนเอง 

4.65 .62 มาก 

5 นิเทศ แนะนำ ให้ความช่วยเหลือครู และเก็บข้อมูลการพัฒนาผล
ปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้ 

4.55 .75 มาก 

6 สรุปผลการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 4.42 .66 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.50 .70 มาก 

 จากตาราง 4 .7 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู ้บร ิหารสถานศึกษาในสังกัดเกี ่ยวกับ
องค์ประกอบของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 องค์ประกอบที่ 3 การนำ

ความรู้สู่การปฏิบัติ ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 4.50) เมื่อพิจารณารายกิจกรรม พบว่า 
กิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ข้อ 4) กำหนดกิจกรรมการพัฒนาผลการปฏิบัติงานที่หลากหลาย
สอดคล้องกับความต้องการ เช่น สร้างเครือข่ายการปฏิบัติงาน การประชุมสัมมนา การประชุม           
เชิงปฏิบัติการ การประชุมแลกเปลี ่ยนเรียนรู้ และการพัฒนาด้วยตนเอง  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก          

( X =4.65) รองลงมาคือ ข้อ 5) นิเทศ แนะนำ ให้ความช่วยเหลือครู และเก็บข้อมูลการพัฒนาผล

ปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้  ( X =4.55) ส่วนกิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดได้แก่ ข้อ 1) ศึกษา
เป้าหมายการพัฒนาของสถานศึกษา และผลการประเมินสมรรถนะผู้เรียนในรอบปีที่ผ่านมา มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมาก ( X = 4.38) 
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ตาราง 4.8 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดเกี่ยวกับองค์ประกอบของรูปแบบ
การบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกั ด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 องค์ประกอบที่ 4 การติดตามผลการปฏิบัติงาน 

ข้อ กิจกรรม 
ความคิดเห็น 

X   S.D. ความหมาย 

1 กำหนดแนวทางการติดตามผลการปฏิบัติงาน 4.08 .75 มาก 

2 กำหนดระยะเวลาการติดตามผลการปฏิบัติงาน 4.02 .62 มาก 

3 กำหนดผู้รับผิดชอบการติดตามผลการปฏิบัติงาน 4.12 .58 มาก 

4 นิเทศ ติดตามผลการปฏิบัติงานของครูตามที่ได้จัดทำข้อตกลงไว้
อย่างสม่ำเสมอ 

3.72 .62 มาก 

5 บันทึกการนิเทศภายในห้องเรียน เพ่ือเป็นขวัญกำลังใจให้ครูและ
เพ่ือเป็นแนวทางให้ครูแก้ไขหรือปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ 

3.85 .75 มาก 

6 ประชุมติดตามผลการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้ เพื่อ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น หาทางแก้ไขปัญหาร่วมกันระหว่าง
ผู้อำนวยการสถานศึกษากับครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3.92 .65 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.95 .66 มาก 

 
 จากตาราง 4 .8 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู ้บร ิหารสถานศึกษาในสังกัดเกี ่ยวกับ
องค์ประกอบของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  องค์ประกอบที่ 4         

การติดตามผลการปฏิบัติงาน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 3.95) เมื่อพิจารณาราย
กิจกรรม พบว่า กิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ข้อ 3) กำหนดผู้รับผิดชอบการติดตามผลการปฏิบัติงาน    

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =4.12) รองลงมาคือ ข้อ 1) กำหนดแนวทางการติดตามผลการปฏิบัติงาน 

( X =4.08) ส่วนกิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดได้แก่ ข้อ 4) นิเทศ ติดตามผลการปฏิบัติงานของครูตามที่

ได้จัดทำข้อตกลงไว้อย่างสม่ำเสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 3.72) 

 

 

 



113 

 

 

ตาราง 4.9 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดเกี่ยวกับองค์ประกอบของรูปแบบ
การบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกั ด
สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  องค์ประกอบที ่ 5 การประเมินผล              
การปฏิบัติงาน 

ข้อ กิจกรรม 
ความคิดเห็น 

X   S.D. ความหมาย 

1 ประกาศหลักเกณฑ์และวิธ ีการประเมินให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาทราบก่อนเริ่มรอบการประเมิน 

4.28 .55 มาก 

2 ครูและบุคลากรทางการศึกษาจัดทำรายงานผลการปฏิบัติงาน
ตามรอบการประเมิน 

4.42 .52 มาก 

3 ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยให้ผู้ปฏิบัติงานประเมินตนเอง และ
ให้เพ่ือนร่วมงาน ร่วมกันประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4.24 .68 มาก 

4 ประชุมประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน 

3.86 .62 มาก 

5 ประกาศรายชื่อผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติงานระดับดีเด่นและ 
ดีมาก และแจ้งผลการประเมินแก่ผู้รับการประเมินเป็นรายบุคคล 

4.05 .65 มาก 

6 ให้รางวัลและยกย่องชมเชยกับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานระดับดีเด่น
และระดับดีมาก 

4.12 .50 มาก 

7 สรุปผลการปฏิบัติงาน ปรับปรุงแก้ไข แล้วนำไปวางแผนในรอบปี
ต่อไป 

4.02 .52 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.14 .58 มาก 

 จากตาราง 4 .9 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู ้บร ิหารสถานศึกษาในสังกัดเกี ่ยวกับ
องค์ประกอบของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  องค์ประกอบที่ 5         

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 4.14) เมื่อพิจารณาราย
กิจกรรม พบว่า กิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ ข้อ 2) ครูและบุคลากรทางการศึกษาจัดทำรายงานผล

การปฏิบัติงานตามรอบการประเมิน มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก ( X =4.42) รองลงมาคือ ข้อ 1)  
ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาทราบก่อนเริ่มรอบการประเมิน 

( X =4.28) ส่วนกิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดได้แก่ ข้อ 4 ) สรุปผลการปฏิบัติงาน ปรับปรุงแก้ไขแล้ว

นำไปวางแผนในรอบปีต่อไป มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 4.02) 
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ตอนที่ 2 ผลการสร้างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้         
ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 2.1 ผลการยกร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้    
ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 2.2 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 
 2.1 ผลการยกร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้
ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 จากผลการศึกษาในขั้นตอนที่ 1 คณะกรรมการยกร่างรูปแบบได้ดำเนินการยกร่างรูปแบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 พบว่า ร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการ
ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย 
เขต 1 ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังแสดงในภาพ 4.1 

ร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 4.1 ร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

1. การมี
วิสัยทัศน์
ร่วมกัน

2. การเรียนรู้
ร่วมกัน

3. การน า
ความรู้สู่การ

ปฏิบัติ

4. การติดตาม
ผลการ

ปฏิบัติงาน

5. การ
ประเมินผล

การปฏิบัติงาน                
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 จากภาพ 4.1 ร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ประกอบด้วย 
5 องค์ประกอบ มีลักษณะเป็นวงจรของกระบวนการต่อเนื่องกันโดยแต่ละองค์ประกอบมีรายละเอียด 
ดังนี้ 
องค์ประกอบท่ี 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ประกอบด้วย 6 กิจกรรม 
 1. ศึกษาผลการดำเนินงานที่ผ่านมานโยบายของสถานศึกษา และความต้องการของผู้มีส่วน
เกี่ยวข้อง 
 2. วิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการบริหารจัดการการศึกษาของสถานศึกษา 
 3. กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ผลผลิต ผลลัพธ์ และเป้าหมายของ
สถานศึกษา 
 4. ถ่ายทอดวิส ัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ผลผลิต ผลลัพธ์ และเป้าหมาย              
การปฏิบัติงานจากระดับสถานศึกษาลงสู่ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 5. กำหนดว ิส ัยทัศน ์ พันธกิจ เป ้าประสงค์ กลยุทธ ์ ผลผลิต ผลลัพธ ์ และเป้าหมาย               
การปฏิบัติงานระดับสถานศึกษาให้สอดคล้องเชื่อมโยงกับระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 6. จัดทำข้อตกลงผลการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล 
 
องค์ประกอบท่ี 2 การเรียนรู้ร่วมกัน ประกอบด้วย 5 กิจกรรม 
 1. กำหนดให้ครูทุกคนรายงานผลการจัดการเรียนรู้เป็นประจำ 
 2. ประชุมระหว่างผู้อำนวยการสถานศึกษากับครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อสร้างความ
เข้าใจผลการปฏิบัติงานเป็นประจำ 
 3. นิเทศ ตรวจเยี่ยมการจัดการเรียนการสอนและเปิดโอกาสให้ครูปรึกษาหารือระหว่าง       
การจัดการเรียนรู้ 
 4. รับฟังความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงานและ    
การจัดการเรียนรู้ 
 5. สรุปผลการสื่อสารผลการปฏิบัติงานร่วมกัน 
 
องค์ประกอบท่ี 3 การนำความรู้สู่การปฏิบัติ ประกอบด้วย 6 กิจกรรม 
 1. ศึกษาเป้าหมายการพัฒนาของสถานศึกษา และผลการประเมินสมรรถนะผู้เรียนในรอบปี   
ที่ผ่านมา 
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 2. กำหนดเป้าหมายการพัฒนาผลการปฏิบัติงานจากการวิเคราะห์ความรู ้ ทักษะ และ     
ความต้องการจำเป็นต่อการพัฒนาผู้เรียน 
 3. กำหนดระยะเวลาการพัฒนาสถานศึกษาในระยะสั้นและระยะยาว 
 4. กำหนดกิจกรรมการพัฒนาผลการปฏิบัติงานที่หลากหลายสอดคล้องกับความต้องการ เช่น 
สร้างเครือข่ายการปฏิบัติงาน การประชุมสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ การประชุ มแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ และการพัฒนาด้วยตนเอง 
 5. นิเทศ แนะนำ ให้ความช่วยเหลือครู และเก็บข้อมูลการพัฒนาผลปฏิบัติงานและการจัด    
การเรียนรู้ 
 6. สรุปผลการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
 
องค์ประกอบท่ี 4 การติดตามผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 6 กิจกรรม 
 1. กำหนดแนวทางการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
 2. กำหนดระยะเวลาการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
 3. กำหนดผู้รับผิดชอบการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
 4. นิเทศ ติดตามผลการปฏิบัติงานของครูตามที่ได้จัดทำข้อตกลงไว้อย่างสม่ำเสมอ 
 5. บันทึกการนิเทศภายในห้องเรียน เพื่อเป็นขวัญกำลังใจให้ครูและเพื่อเป็นแนวทางให้ครู
แก้ไขหรือปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ 
 6. ประชุมติดตามผลการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้ เพื่อแลกเปลี ่ยนความคิดเห็น 
หาทางแก้ไขปัญหาร่วมกันระหว่างผู้อำนวยการสถานศึกษากับครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 
องค์ประกอบท่ี 5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 7 กิจกรรม 
 1. ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาทราบก่อนเริ่มรอบ
การประเมิน 
 2. ครูและบุคลากรทางการศึกษาจัดทำรายงานผลการปฏิบัติงานตามรอบการประเมิน 
 3. ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยให้ผู้ปฏิบัติงานประเมินตนเอง และให้เพื่อนร่วมงาน ร่วมกัน
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 4. ประชุมประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือทบทวนผลการปฏิบัติงานร่วมกัน 
 5. ประกาศรายชื ่อผู ้ปฏิบัติงานที ่มีผลการปฏิบัติงานระดับดีเด่นและดีมาก และแจ้งผล        
การประเมินแก่ผู้รับการประเมินเป็นรายบุคคล 
 6. ให้รางวัลและยกย่องชมเชยกับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานระดับดีเด่นและระดับดีมาก 
 7. สรุปผลการปฏิบัติงาน ปรับปรุงแก้ไข แล้วนำไปวางแผนในรอบปีต่อไป 
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 2.2 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างร ูปแบบการบริหารผล         
การปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงาน   
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 ผู้วิจัยนำร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  เสนอผู้ทรงคุณวุฒิ    
ทำการตรวจสอบร่างรูปแบบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู ้ทรงคุณวุฒิเกี ่ยวกับองค์ประกอบของร่างรูปแบบ         
การบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 แสดงดังตาราง 4.10 
 
ตาราง 4.10 ผลการแสดงความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิต่อรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

ร่างรูปแบบฯ 
ผลการพิจารณาของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คงเดิม ข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง 
องค์ประกอบที่ 1 

การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
 - ให้เขียนเป็นแผนภูมิกิจกรรมขององค์ประกอบ 

องค์ประกอบที่ 2 
การเรียนรู้ร่วมกัน 

 - ให้แก้ไขกิจกรรมที่ 5 เป็นสรุปผลการสื่อสารผลการ
ปฏิบัติงานและรายงานผู้เกี่ยวข้อง 
- ให้เขียนเป็นแผนภูมิกิจกรรมขององค์ประกอบ 

องค์ประกอบที่ 3 
การนำความรู้สู่การปฏิบัติ 

 - ให้เพิ่มกิจกรรมที่ 6 เป็นสรุปผลการปฏิบัตงิานและรายงาน 
ผู้เกี่ยวข้อง 
- ให้เขียนเป็นแผนภูมิกิจกรรมขององค์ประกอบ 

องค์ประกอบที่ 4 
การติดตามผลการปฏิบตัิงาน 

 - ให้เพิ่มกิจกรรมที่ 7 เป็นสรุปผลการติดตามผลการปฏบิัติงาน
และรายงานผู้เกี่ยวข้อง 
- ให้เขียนเป็นแผนภูมิกิจกรรมขององค์ประกอบ 

องค์ประกอบที่ 5 
การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

 - ให้เขียนเป็นแผนภูมิกิจกรรมขององค์ประกอบ 
- ให้แสดงถึงเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 

จากตาราง 4.10 ผลการแสดงความคิดเห็นของผู ้ทรงคุณวุฒิต ่อร ูปแบบการบริหารผล           
การปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิให้การยอมรับในร่างรูปแบบและได้เสนอแนะ       



118 

 

 

ให้ปรับเพิ่มรายละเอียดในร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 โดยให้ในแต่ละ
องค์ประกอบให้เขียนเป็นแผนภูมิกิจกรรมและปรับปรุงรายละเอียดกิจกรรมในองค์ประกอบที่ 2–5 และ
ให้แสดงถึงเป้าหมายในการปฏิบัติงาน และให้อยู ่ในกรอบรูปแบบการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
Sukhothai Model : 3 Good ซึ ่งเป็นรูปแบบการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของเขตพื้นที ่ ผู ้ว ิจัยได้
ปรับปรุงรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  ตามข้อเสนอแนะของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ดังแสดงในภาพ 4.2 
 
รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา

ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ภาพ 4.2 รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 

จากภาพ 4.2 รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่ การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ผู ้ว ิจ ัยได้ทำ             
การปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งยังคงมี 5 องค์ประกอบเช่นเดิม สิ่งที่แตกต่างจากร่าง    
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รูปแบบเดิม คือ ลักษณะความสัมพันธ์เชื่อมโยงของแต่ละองค์ประกอบซึ่งร่างรูปแบบมีความสัมพันธ์     
ในลักษณะของกระบวนการที่ต่อเนื่องกัน โดยรูปแบบที่ปรับปรุงมีการเชื่อมโยงกันระหว่างองค์ประกอบ 
และแสดงถึงเป้าหมายในการปฏิบัติงานซึ่งอยู่ในกรอบรูปแบบการพัฒนาคุณภาพการศึกษา Sukhothai 
Model : 3 Good ซึ่งเป็นรูปแบบการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของเขตพ้ืนที่ โดยมีรายละเอียดในแต่ละ
องค์ประกอบดังนี้ 
 
องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพ 4.3 รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  องค์ประกอบที่ 1 การมี
วิสัยทัศน์ร่วมกัน 
 

 
 

 ศึกษาผลการดำเนินงานที่ผ่านมานโยบาย
ของสถานศึกษา และความต้องการของผู้มี

ส่วนเกี่ยวข้อง 

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อ
การบริหารจัดการการศึกษาของสถานศึกษา 

ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ผลผลิต ผลลัพธ์ และเป้าหมายการปฏิบัติงานจาก
ระดับสถานศึกษาลงสู่ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ผลผลิต ผลลัพธ์ และเป้าหมายการปฏิบัติงานระดับ
สถานศึกษาให้สอดคล้องเชื่อมโยงกับระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา 

จัดทำข้อตกลงผลการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล 

กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ผลผลิต ผลลัพธ์ และเป้าหมายของสถานศึกษา 
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 จากภาพ 4.3 รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  องค์ประกอบ    
ที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ซึ่งมีลักษณะเป็นกิจกรรมที่ต่อเนื่องกัน ดังนี้ 
 1. การศึกษาผลการดำเนินงานที่ผ่านมานโยบายของหน่วยงานต้นสังกัด และความต้องการของผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้อง โดยพิจารณาจากเอกสารรายงานผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน    
เพื่อการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1   
ปีการศึกษา 2561 นำข้อมูลดังกล่าวมาวิเคราะห์ภาพรวมการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา     
ขั ้นพื ้นฐานเพื ่อการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาโครงการโรงเรียนประชารัฐ รุ ่นที่ 1 และ 2         
การดำเนินงานการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานทั้ง 3 มาตรฐาน ได้แก่ มาตรฐานที่ 1 คุณภาพผู้เรียน 
มาตรฐานที่ 2 กระบวนการบริหารและการจัดการ และมาตรฐานที่ 3 กระบวนการจัดการเรียนการสอนที่
เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ แล้วสังเคราะห์เป็นสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์  
 2. วิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการบริหารจัดการการศึกษาของสถานศึกษา     
โดยคณะทำงานและผู้เกี่ยวข้องใช้ข้อมูลที่ได้จากข้อ 1 และข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก นำมา
จัดทำเป็น Matrix เพื่อกำหนดเป็นทิศทางในการดำเนินงานของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 3. กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ผลผลิต ผลลัพธ์ และเป้าหมายของ
สถานศึกษา โดยคณะทำงานที่ได้รับการแต่งตั้งร่วมกันจัดทำร่างวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
ผลผลิต ผลลัพธ์ และเป้าหมายของสถานศึกษา และจัดประชุมครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
โรงเรียนประชารัฐ รุ่นที่ 1 และ 2 เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
ในการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา เพื่อรับฟัง
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ แล้วจึงนำไปปรับปรุง 
 4. ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ผลผลิต ผลลัพธ์ และเป้าหมาย            
การปฏิบัติงานจากระดับสถานศึกษาลงสู่ครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยจัดประชุมครูและบุคลากร
ทางการศึกษา โรงเรียนประชารัฐ รุ่นที่ 1 และ 2   
 5 . กำหนดว ิส ัยทัศน ์ พันธกิจ เป ้าประสงค์ กลยุทธ ์ ผลผลิต ผลลัพธ ์ และเป้าหมาย               
การปฏิบัติงานระดับสถานศึกษาให้สอดคล้องเชื่อมโยงกับระดับเขตพื้นที่การศึกษา โดยจัดการประชุม
ครูและบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนประชารัฐ รุ่นที่ 1 และ 2   
 6. จัดทำข้อตกลงผลการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล โดยครูและบุคลากรทางการศึกษาจัดทำ
ข้อตกลงการปฏิบัติงานของตนเสนอผู้อำนวยการสถานศึกษาพิจารณาให้ความเห็นชอบแล้วจึงจัดพิมพ์เป็น
ข้อตกลงการปฏิบัติงานเพ่ือให้ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาลงนามต่อไป 
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องค์ประกอบที่ 2 การเรียนรู้ร่วมกัน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 4.4 รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  องค์ประกอบที่ 2         
การเรียนรู้ร่วมกัน 
 จากภาพ 4.4 รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  องค์ประกอบ  
ที่ 2 การเรียนรู้ร่วมกัน ซึ่งมีกิจกรรมดังนี้ 
 1. กำหนดให้ครูทุกคนรายงานผลการจัดการเรียนรู้เป็นประจำ กิจกรรมนี้จะเชื่อมโยงกับ      
ทุกองค์ประกอบ โดยครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนจะต้องมีการกำหนดตัวชี้วัด และเป้าหมาย    
การสื ่อสารผลการปฏิบัติงานร่วมกับผู ้อำนวยการสถานศึกษา ในการกำหนดวิธ ีการที ่จะต้องมี                    
การติดต่อสื่อสารเพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุตามตัวชี้วัด และเป้าหมาย     
การปฏิบัติงาน 
 2. ประชุมระหว่างผู ้อำนวยการสถานศึกษากับครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อสร้าง     
ความเข้าใจผลการปฏิบัติงานเป็นประจำ เพ่ือให้ทราบถึงสภาพและความก้าวหน้าการปฏิบัติงานของกลุ่ม 
รวมทั้งความเสี่ยงที่จะเกิดความล้มเหลวหรือความเสียหาย 
 3. นิเทศ ตรวจเยี่ยมการจัดการเรียนการสอนและเปิดโอกาสให้ครูปรึกษาหารือระหว่าง      
การจัดการเรียนรู้ รวมทั้งปัญหาหรือความเสี่ยงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างการดำเนินงาน ตรวจเยี่ยมและ

กำหนดให้ครูทุกคนรายงานผลการจัดการเรียนรู้เป็นประจำ 

ประชุมระหว่าง
ผู้อำนวยการสถานศึกษา

กับครูและบุคลากร
ทางการศึกษา เพื่อสร้าง

ความเข้าใจผลการ
ปฏิบัติงานเปน็ประจำ 

นิเทศ ตรวจเยี่ยมการ
จัดการเรียนการสอนและ

เปิดโอกาสให้ครู
ปรึกษาหารือระหว่างการ

จัดการเรียนรู้ 

รับฟังความคิดเห็นของ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา เพื่อพัฒนาผลการ

ปฏิบัติงานและการ
จัดการเรียนรู ้

สรุปผลการสื่อสารผลการปฏิบัติงานร่วมกัน และรายงานผู้มีส่วนเก่ียวข้อง 
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พูดคุยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน โดยมีผู้อำนวยการสถานศึกษาร่วมรับฟังและให้ข้อมูล และ
ข้อเสนอแนะ ซึ่งผู ้เกี ่ยวข้องจะต้องหาทางป้องกันหรือแก้ไขไม่ให้ส่งผลกระทบหรือความเสียหายต่อ     
การดำเนินงานของสถานศึกษา 
 4. รับฟังความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงานและ   
การจัดการเรียนรู้ โดยพัฒนาช่องทางในการแสดงออกทางความคิดเห็นให้แก่ผู้ปฏิบัติงานหลายช่องทาง เช่น 
ผ่านการประชุมการเขียนรายงาน และการเขียนข้อความใน E-mail./Facebook เป็นต้น รวมทั้งการให้ความ
มั่นใจแก่ผู้ปฏิบัติงานว่าความคิดเห็นต่าง ๆ ที่แสดงออกจะได้รับการรับพิจารณาอย่างแท้จริงและนำไปสู่
การป้องกัน แก้ไข พัฒนาให้ดีขึ้น 
 5. สรุปผลการสื่อสารผลการปฏิบัติงานร่วมกัน และรายงานผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง โดยผู้อำนวยการ
สถานศึกษาแจ้งผลการสื่อสารผลการปฏิบัติงานในวันประชุมครูและบุคลากรทางการศึกษาทราบ พร้อมให้
ข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
 
องค์ประกอบที่ 3 การนำความรู้สู่การปฏิบัติ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 4.5 รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  องค์ประกอบที่ 3 การนำ
ความรู้สู่การปฏิบัติ 

ศึกษาเป้าหมายการพัฒนาของสถานศึกษา และผลการประเมินสมรรถนะผู้เรียนในรอบปีที่ผ่านมา 

กำหนดเป้าหมายการพัฒนาผลการปฏิบัติงานจากการวิเคราะห์ความรู้ ทักษะ และความต้องการ
จำเป็นต่อการพัฒนาผู้เรียน 

กำหนดระยะเวลาการพัฒนาสถานศึกษาใน
ระยะสั้นและระยะยาว 

กำหนดกิจกรรมการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
ที่หลากหลายสอดคล้องกับความต้องการ 

นิเทศ แนะนำ ให้ความช่วยเหลือครู และเก็บข้อมูลการพัฒนาผลปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้ 
 

สรุปผลการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
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 จากภาพ 4.5 รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 องค์ประกอบ  
ที่ 3 การนำความรู้สู่การปฏิบัติ ซึ่งมกีิจกรรมดังนี้  
 1. ศึกษาเป้าหมายการพัฒนาของสถานศึกษา และผลการประเมินสมรรถนะผู้เรียนในรอบปี   
ที่ผ่านมาในรอบการประเมินที่ผ่านมาเป็นกิจกรรมที่ครูและบุคลากรทางการศึกษาแต่ละคนศึกษาตัวชี้วัด
และเป้าหมายการพัฒนาผลการปฏิบัติงานและทบทวนผลการประเมินสมรรถนะของตนเอง 
 2. กำหนดเป้าหมายการพัฒนาผลการปฏิบัติงานจากการวิเคราะห์ความรู ้ ทักษะและ     
ความต้องการจำเป็นต่อการพัฒนาผู้เรียน โดยเน้นให้ครอบคลุมขอบข่ายตัวชี้วัดและเป้าหมายการพัฒนา
ผลการปฏิบัติงานของตน รวมทั้งผลการประเมินสมรรถนะที่ยังไม่บรรลุตามเป้าหมายการปฏิบัติงาน 
 3. กำหนดระยะเวลาการพัฒนาสถานศึกษาในระยะสั้นและระยะยาว โดยครูและบุคลากร
ทางการศึกษาร่วมกันกำหนดปฏิทินการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
 4. กำหนดกิจกรรมการพัฒนาผลการปฏิบัติงานที่หลากหลายสอดคล้องกับความต้องการ เช่น 
สร้างเครือข่ายการปฏิบัติงาน การประชุมสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ การประชุมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ และการพัฒนาด้วยตนเอง โดยครูและบุคลากรทางการศึกษาเสนอแผนพัฒนาตนเอง (ID Plan) 
พร้อมกิจกรรมการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของตนเองต่อผู้อำนวยการสถานศึกษา 
 5. นิเทศ แนะนำ ให้ความช่วยเหลือครู และเก็บข้อมูลการพัฒนาผลปฏิบัติงานและการจัด   
การเรียนรู้ โดยผู้อำนวยการสถานศึกษาและศึกษานิเทศก์ นิเทศ ตรวจเยี่ยมและให้คำแนะนำครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
 6. สรุปผลการพัฒนาผลการปฏิบัติงานและรายงานผู ้เกี ่ยวข้อง โดยครูและบุคลากรทาง  
การศึกษาจัดทำสรุปผลการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของตน รวมทั้งผลการดำเนินการจากการนิเทศ
แนะนำสอนงานเสนอผู้อำนวยการสถานศึกษา เพื่อรายงานผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ต่อไป 
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องค์ประกอบท่ี 4 การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
  
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
ภาพ 4.6 รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  องค์ประกอบที่ 4        
การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
 จากภาพ 4.6 รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 องค์ประกอบที่ 
4 การติดตามผลการปฏิบัติงาน ซึ่งมกีิจกรรมดังนี้ 
 1. การกำหนดแนวทางการติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยผู้อำนวยการสถานศึกษา ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาประชุมร่วมกัน 
 2. กำหนดระยะเวลาในการติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยผู้อำนวยการสถานศึกษา ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาประชุมร่วมกัน 
 3. กำหนดผู้รับผิดชอบการติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยผู้อำนวยการสถานศึกษา ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาประชุมร่วมกัน 
 4. นิเทศ ติดตามผลการปฏิบัต ิงานของครูตามที ่ได ้จัดทำข้อตกลงไว ้อย่างสม่ำเสมอ            
โดยผู้อำนวยการสถานศึกษา และศึกษานิเทศกต์ิดตามผลการปฏิบัติงานอย่างน้อยเดือนละครั้งต่อคน 

กำหนดแนวทางการติดตามผลการปฏิบัติงาน 

กำหนดระยะเวลาการติดตามผลการปฏิบัติงาน กำหนดผู้รับผิดชอบการติดตามผลการปฏิบัติงาน 

นิเทศ ติดตามผลการปฏิบัติงานของครูตามท่ีได้จัดทำข้อตกลงไว้อย่างสม่ำเสมอ 

บันทึกการนิเทศภายในห้องเรียน เพ่ือเป็นขวัญกำลังใจให้ครูและเพ่ือเป็นแนวทางให้ครูแก้ไขหรือ
ปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ 

ประชุมติดตามผลการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้ เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น หาทางแก้ไข
ปัญหาร่วมกันระหว่างผู้อำนวยการสถานศึกษากับครูและบุคลากรทางการศึกษา 

สรุปผลการติดตามผลการปฏบิตัิงานและรายงานผู้เก่ียวข้อง 
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 5. ครูและบุคลากรทางการศึกษาบันทึกผลการปฏิบัติงานตามคำแนะนำลงในสมุดนิเทศของตนเอง 
โดยดำเนินการในระหว่างการนิเทศ ติดตามหรือดำเนินการทันทีหลังจากเสร็จสิ้นการนิเทศ ติดตาม 
 6. ประชุมติดตามผลการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้ เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหาทาง
แก้ไขปัญหาร่วมกันระหว่างผู้อำนวยการสถานศึกษากับครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยดำเนินการ 2 
ลักษณะ คือ ประชุมทันทีหลังการนิเทศ ติดตาม ในกรณีที่เป็นเรื่องที่ต้องได้รับการแก้ไขเร่งด่วน หรือ
ประชุมในวาระการประชุมประจำเดือน กรณีที่จำเป็นจะต้องให้ผู ้ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ รับทราบหรือให้มี   
ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น 
 7. สรุปผลการติดตามผลการปฏิบัติงานและรายงานผู้เกี่ยวข้อง โดยดำเนินการหลังจากที่ครู
และบุคลากรทางการศึกษาได้ทำการปรับปรุงการปฏิบัติงานตามคำแนะนำและจัดทำเป็นสรุปผล        
การพัฒนาเสนอต่อผู้อำนวยการสถานศึกษา 
 
องค์ประกอบท่ี 5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 4.7 รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  องค์ประกอบที่ 5         
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดย 
ประเมินตนเอง เพ่ือนร่วมงาน ศึกษานิเทศก์ ผู้อำนวยการสถานศึกษา 

ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาทราบก่อนเริ่มรอบการ
ประเมิน 

. ครูและบุคลากรทางการศึกษาจัดทำรายงานผลการปฏิบัติงานตามรอบการประเมิน 

ประชุมประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงานร่วมกัน 

ประกาศรายชื่อผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติงานระดับ
ดีเด่นและดีมาก และแจ้งผลการประเมินแก่ผู้รับการ

ประเมินเป็นรายบุคคล 

ให้รางวัลและยกย่องชมเชยกับผู้
ที่มีผลการปฏิบัติงานระดับดีเด่น

และระดับดีมาก 

สรุปผลการปฏิบัติงาน ปรับปรุงแก้ไข แล้วนำไปวางแผนในรอบปีต่อไป 
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 จากภาพ 4.7 รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  องค์ประกอบ   
ที่ 5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเป็นกิจกรรมที่ต่อเนื่องกัน ดังนี้ 
 1. ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาทราบก่อนเริ่มรอบ
การประเมิน โดยผู้อำนวยการสถานศึกษาแจ้งในวาระการประชุมประจำเดือน 
 2.  ครูและบุคลากรทางการศึกษาจัดทำรายงานผลการปฏิบัติงานตามรอบการประเมิน      
การปฏิบัติงานในข้อตกลงการปฏิบัติงานของตน  
 3 .ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยประเมินตนเอง ให้เพื ่อนร่วมงาน ศึกษานิเทศก์ และ
ผู้อำนวยการสถานศึกษาร่วมกันประเมินผลการปฏิบัติงานตามแบบฟอร์ม 
 4. ประชุมประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงานร่วมกัน โดยผู้อำนวยการ
สถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษาประชุมร่วมกัน เพื่อแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงานและ
ทบทวนผลการปฏิบัติงาน 
 5. ประกาศรายชื ่อผู ้ปฏิบัติงานที ่มีผลการปฏิบัติงานระดับดีเด่นและดีมาก และแจ้งผล       
การประเมินแก่ผู้รับการประเมินเป็นรายบุคคล 
 6. ให้รางวัลและยกย่องชมเชยกับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานระดับดีเด่นและระดับดีมาก  
 7. สรุปผลการปฏิบัติงาน ปรับปรุงแก้ไข แล้วนำไปวางแผนในรอบปีต่อไป โดยผู้อำนวยการ
สถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ได้รับมอบหมายประชุมสรุปผลการปฏิบัติงานร่วมกัน 

 2. ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 ผู ้วิจัยได้ดำเนินการปรับปรุงรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชน         
การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  
ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิแล้วจัดส่งรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชน
การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุ โขทัย เขต 1 
และแบบตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบอีก
ครั ้งผลการตรวจสอบความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 มีรายละเอียดดังนี้ 
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ตาราง 4.11 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิในภาพรวม 
 

องค์ประกอบ
ที่ 

ชื่อองค์ประกอบ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X   S.D. ระดับ X   S.D. ระดับ 

1 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4.54 .61 มากที่สุด 4.67 .53 มากที่สุด 

2 การเรียนรู้ร่วมกัน 4.60 .64 มากที่สุด 4.62 .54 มากที่สุด 

3 การนำความรูสู้่การปฏิบตัิ 4.75 .68 มากที่สุด 4.66 .64 มากที่สุด 

4 การติดตามผลการปฏิบตัิงาน 4.63 .61 มากที่สุด 4.74 .65 มากที่สุด 

5 การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 4.52 .67 มากที่สุด 4.69 .64 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.61 .64 มากที่สุด 4.68 .60 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 4.11 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงาน     
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิความเหมาะสมของ

องค์ประกอบในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.61) เมื่อพิจารณารายองค์ประกอบ
พบว่า ทุกองค์ประกอบมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี ่ยสูงที ่สุดได้แก่ 

องค์ประกอบที่ 3 การนำความรู้สู่การปฏิบัติ ( X =4.75) และองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดได้แก่ 

องค์ประกอบที่ 5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X =4.52) ส่วนความเป็นไปได้ขององค์ประกอบ      

ในภาพรวม มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมากที ่ส ุด ( X =4.68) เมื ่อพิจารณารายองค์ประกอบพบว่า                  
ทุกองค์ประกอบมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ องค์ประกอบ

ที ่4 การติดตามผลการปฏิบัติงาน ( X =4.74) ส่วนองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดได้แก่ องค์ประกอบ

ที่ 2 การเรียนรู้ร่วมกัน ( X =4.62) 
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ตาราง 4.12 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิในภาพรวม ในองค์ประกอบที่ 1 การมี
วิสัยทัศน์ร่วมกัน 

ข้อ กิจกรรม 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X   S.D. ระดับ X   S.D. ระดับ 

1 ศึกษาผลการดำเนินงานที่ผ่านมานโยบายของ
สถานศึกษา และความต้องการของผู้มีส่วน
เกี่ยวข้อง 

4.78 .44 มากที่สุด 4.56 .44 มากที่สุด 

2 วิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการ
บริหารจัดการการศึกษาของสถานศึกษา 

4.67 .50 มากที่สุด 4.78 .53 มากที่สุด 

3 กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
ผลผลิต ผลลัพธ์ และเป้าหมายของสถานศึกษา 

4.33 .87 มาก 4.65 .62 มากที่สุด 

4 ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กล
ยุทธ ์ ผลผลิต ผลลัพธ ์ และเป้าหมายการ
ปฏิบัติงานจากระดับสถานศึกษาลงสู่ครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.44 .53 มาก 4.67 .50 มากที่สุด 

5 กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
ผลผลิต ผลลัพธ์ และเป้าหมายการปฏิบัติงาน
ระดับสถานศึกษาให้สอดคล้องเชื ่อมโยงกับ
ระดับเขตพื้นที่การศึกษา 

4.25 .72 มาก 4.72 .48 มากที่สุด 

6 จัดทำข้อตกลงผลการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล 4.76 .62 มากที่สุด 4.62 .58 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.54 .61 มากที่สุด 4.67 .53 มากที่สุด 

 จากตาราง 4.12 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิในองค์ประกอบที่ 1 การมี
วิสัยทัศน์ร่วมกัน พบว่า ความเหมาะสมขององค์ประกอบในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด          
( X =4.54) โดยกิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 กิจกรรมได้แก่ ข้อ 1) ศึกษาผลการดำเนินงานที่ผ่านมา
นโยบายของสถานศึกษา และความต้องการของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ( X =4.78) ข้อ 6) จัดทำข้อตกลงผล
การปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล ( X =4.76) และ ข้อ 2)  วิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการบริหาร
จัดการการศึกษาของสถานศึกษา ( X =4.67) ส่วนกิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ได้แก่ ข้อ 5) กำหนด
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วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ผลผลิต ผลลัพธ์ และเป้าหมายการปฏิบัติงานระดับสถานศึกษา
ให้สอดคล้องเชื่อมโยงกับระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา ( X =4.25) 
 ความเป็นไปได้ขององค์ประกอบในภาพรวมมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมากที ่ส ุด ( X =4.67)            
โดยกิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 กิจกรรม ได้แก่ ข้อ 2) วิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการ
บริหารจัดการการศึกษาของสถานศึกษา ( X =4.78) ข้อ 5) กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กล
ยุทธ์ ผลผลิต ผลลัพธ์ และเป้าหมายการปฏิบัติงานระดับสถานศึกษาให้สอดคล้องเชื่อมโยงกับระดับเขต
พ้ืนที่การศึกษา ( X =4.72) และ ข้อ 4) ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ผลผลิต ผลลัพธ์ 
และเป้าหมายการปฏิบัติงานจากระดับสถานศึกษาลงสู่ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ( X =4.67) ส่วน
กิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ได้แก่ข้อ 1) ศึกษาผลการดำเนินงานที่ผ่านมานโยบายของสถานศึกษา และ
ความต้องการของผู้มี            ส่วนเกี่ยวข้อง ( X =4.56) 
 

ตาราง 4.13 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิในภาพรวม ในองค์ประกอบที่ 2 การเรียนรู้
ร่วมกัน 

ข้อ กิจกรรม 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X   S.D. ระดับ X   S.D. ระดับ 

1 กำหนดให้ครูทุกคนรายงานผลการจัดการ
เรียนรู้เป็นประจำ 

4.85 .64 มากที่สุด 4.58 .44 มากที่สุด 

2 ประชุมระหว่างผู้อำนวยการสถานศึกษากับครู
และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อสร้างความ
เข้าใจผลการปฏิบัติงานเป็นประจำ 

4.62 .55 มากที่สุด 4.78 .53 มากที่สุด 

3 นิเทศ ตรวจเยี่ยมการจัดการเรยีนการสอนและ
เปิดโอกาสให้ครูปรึกษาหารือระหว่างการ
จัดการเรียนรู้ 

4.75 .72 มากท่ีสุด 4.36 .62 มาก 

4 ร ับฟ ังความค ิดเห ็นของคร ูและบุคลากร
ทางการศึกษา เพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
และการจัดการเรียนรู้ 

4.45 .58 มาก 4.68 .55 มากที่สุด 

5 สรุปผลการสื่อสารผลการปฏิบตัิงานร่วมกัน 
และรายงานผู้มสี่วนเกี่ยวข้อง 

4.35 .62 มาก 4.72 .48 มากที่สุด 

6 จัดทำข้อตกลงผลการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล 4.56 .74 มากที่สุด 4.57 .60 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.60 .64 มากที่สุด 4.62 .54 มากที่สุด 
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 จากตาราง 4.13 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิในองค์ประกอบที่ 2 การเรียนรู้
ร่วมกัน พบว่า ความเหมาะสมขององค์ประกอบในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.60)     
โดยกิจกรรมท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 กิจกรรมได้แก่ ข้อ 1) กำหนดให้ครูทุกคนรายงานผลการจัดการเรียนรู้
เป็นประจำ ( X =4.85) ข้อ 3) นิเทศ ตรวจเยี ่ยมการจัดการเรียนการสอนและเปิดโอกาสให้ครู
ปรึกษาหารือระหว่างการจัดการเรียนรู้ ( X =4.75) และ ข้อ 2) ประชุมระหว่างผู้อำนวยการสถานศึกษากับ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อสร้างความเข้าใจผลการปฏิบัติงานเป็นประจำ ( X =4.62) ส่วนกิจกรรม  
ที ่มีค่าเฉลี ่ยต่ำที ่สุด ได้แก่ ข้อ 5) สรุปผลการสื ่อสารผลการปฏิบัติงานร่วมกัน และรายงานผู ้มี           
ส่วนเกี่ยวข้อง ( X =4.35) 
 ความเป็นไปได้ขององค์ประกอบ ในภาพรวมมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมากที ่ส ุด ( X =4 .62)            
โดยกิจกรรมท่ีมคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 กิจกรรม ได้แก่ ข้อ 2) ประชุมระหว่างผู้อำนวยการสถานศึกษากับครูและ
บุคลากรทางการศึกษา เพื ่อสร้างความเข้าใจผลการปฏิบัติงานเป็นประจำ  ( X =4.78) ข้อ 5) สรุปผล         
การสื่อสารผลการปฏบิัติงานร่วมกัน และรายงานผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ( X =4.72) และ ข้อ 4) รับฟังความคิดเห็น
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื ่อพัฒนาผลการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้  ( X =4.68)            
ส่วนกิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ได้แก่ข้อ 3) นิเทศ ตรวจเยี่ยมการจัดการเรียนการสอนและเปิดโอกาสให้ครู
ปรึกษาหารือระหว่างการจัดการเรียนรู้ ( X =4.36) 
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ตาราง 4.14 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิในภาพรวม ในองค์ประกอบที่ 3 การนำ
ความรู้สู่การปฏิบัติ 

ข้อ กิจกรรม 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X   S.D. ระดับ X   S.D. ระดับ 

1 ศึกษาเป้าหมายการพัฒนาของสถานศึกษา 
และผลการประเมินสมรรถนะผู้เรียนในรอบปี
ที่ผ่านมา 

4.78 .64 มากที่สุด 4.55 .64 มากที่สุด 

2 กำหนดเป้าหมายการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
จากการวิเคราะห์ความรู ้ ทักษะ และความ
ต้องการจำเป็นต่อการพัฒนาผู้เรียน 

4.65 .58 มากที่สุด 4.76 .62 มากที่สุด 

3 กำหนดระยะเวลาการพัฒนาสถานศึกษาใน
ระยะสั้นและระยะยาว 

4.76 .76 มากท่ีสุด 4.68 .72 มากที่สุด 

4 กำหนดกิจกรรมการพัฒนาผลการปฏิบัติงานที่
หลากหลายสอดคล้องกับความต้องการ เช่น 
ส ร ้ า ง เ ค ร ื อ ข ่ า ยก า รป ฏ ิ บ ั ต ิ ง าน  ก า ร
ประชุมสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ การ
ประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการพัฒนาด้วย
ตนเอง 

4.82 .64 มากที่สุด 4.56 .65 มากที่สุด 

5 นิเทศ แนะนำ ให้ความช่วยเหลือครู และเก็บ
ข้อมูลการพัฒนาผลปฏิบัติงานและการจัดการ
เรียนรู ้

4.85 .68 มากท่ีสุด 4.72 .48 มากที่สุด 

6 สรุปผลการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน และ
รายงานผูม้ีส่วนเกีย่วข้อง 

4.62 .76 มากที่สุด 4.67 .75 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.75 .68 มากที่สุด 4.66 .64 มากที่สุด 

  
 จากตาราง 4.14 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1  ตามความคิดเห็นของผู ้ทรงคุณวุฒิในองค์ประกอบที ่ 3                    
การนำความรู้สู ่การปฏิบัติ พบว่า ความเหมาะสมขององค์ประกอบในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ               
มากที่สุด ( X =4.75) โดยกิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 กิจกรรมได้แก่ ข้อ 5) นิเทศ แนะนำ ให้ความ
ช่วยเหลือครู และเก็บข้อมูลการพัฒนาผลปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้ ( X =4.85) ข้อ 4) กำหนด
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กิจกรรมการพัฒนาผลการปฏิบัติงานที ่หลากหลายสอดคล้องกับความต้องการ ( X =4.82) และ               
ข้อ 1) ศึกษาเป้าหมายการพัฒนาของสถานศึกษา และผลการประเมินสมรรถนะผู ้เรียนในรอบปี              
ที่ผ่านมา ( X =4.78) ส่วนกิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ได้แก่ ข้อ 6) สรุปผลการสื่อสารผลการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน และรายงานผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ( X =4.62) 
 ความเป็นไปได้ขององค์ประกอบในภาพรวมมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมากที ่ส ุด ( X =4.66)            
โดยกิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 กิจกรรม ได้แก่ ข้อ 2) กำหนดเป้าหมายการพัฒนาผลการปฏิบัตงิาน   
จากการวิเคราะห์ความรู้ ทักษะ และความต้องการจำเป็นต่อการพัฒนาผู้เรียน ( X =4.76) ข้อ 5) นิเทศ 
แนะนำ ให้ความช่วยเหลือครู และเก็บข้อมูลการพัฒนาผลปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้  ( X =4.72) 
และ ข้อ 3) กำหนดระยะเวลาการพัฒนาสถานศึกษาในระยะสั้นและระยะยาว ( X =4.68) ส่วนกิจกรรม
ที่มีค่าเฉลี ่ยต่ำที ่สุด ได้แก่ข้อ 1) ศึกษาเป้าหมายการพัฒนาของสถานศึกษา และผลการประเมิน
สมรรถนะผู้เรียนในรอบปีที่ผ่านมา ( X =4.55) 
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ตาราง 4.15 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิในภาพรวม ในองค์ประกอบที่ 4 การติดตาม
ผลการปฏิบัติงาน 

ข้อ กิจกรรม 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X   S.D. ระดับ X   S.D. ระดับ 

1 กำหนดแนวทางการติดตามผลการปฏิบัติงาน 4.64 .48 มากที่สุด 4.65 .62 มากที่สุด 
2 กำหนดระยะ เ วลากา รต ิ ดตามผลการ

ปฏิบัติงาน 
4.72 .65 มากที่สุด 4.86 .72 มากที่สุด 

3 กำหนดผ ู ้ ร ับผ ิดชอบการต ิดตามผลการ
ปฏิบัติงาน 

4.76 .62 มากท่ีสุด 4.76 .60 มากที่สุด 

4 นิเทศ ติดตามผลการปฏิบัติงานของครูตามที่
ได้จัดทำข้อตกลงไว้อย่างสม่ำเสมอ 

4.82 .52 มากที่สุด 4.66 .68 มากที่สุด 

5 บันทึกการนิเทศภายในห้องเรียน เพื่อเป็นขวัญ
กำลังใจให้ครูและเพื่อเป็นแนวทางให้ครูแก้ไข
หรือปรับปรุงการจัดการเรียนรู ้

4.58 .56 มากท่ีสุด 4.78 .58 มากที่สุด 

6 ประชุมตดิตามผลการปฏิบัติงานและการ
จัดการเรียนรู้ เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
หาทางแก้ไขปัญหาร่วมกันระหว่าง
ผู้อำนวยการสถานศึกษากับครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

4.48 .75 มาก 4.74 .72 มากที่สุด 

7 สรุปผลการติดตามผลการปฏิบตัิงานและ
รายงานผูเ้กี่ยวข้อง 

4.44 .66 มาก 4.72 .65 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.63 .61 มากที่สุด 4.74 .65 มากที่สุด 

  
 จากตาราง 4.15 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิในองค์ประกอบที่ 4             
การติดตามผลการปฏิบัติงาน พบว่า ความเหมาะสมขององค์ประกอบในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มากที่สุด ( X =4.63) โดยกิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 กิจกรรมได้แก่ ข้อ 4) นิเทศ ติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของครูตามที่ได้จัดทำข้อตกลงไว้อย่างสม่ำเสมอ ( X =4.82) ข้อ 3) กำหนดผู้รับผิดชอบการ
ติดตามผลการปฏิบัติงาน ( X =4.76) และ ข้อ 2) กำหนดระยะเวลาการติดตามผลการปฏิบัติงาน             
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( X =4.72) ส่วนกิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ได้แก่ ข้อ 7) สรุปผลการติดตามผลการปฏิบัติงานและ
รายงานผู้เกี่ยวข้อง ( X =4.44) 
 ความเป็นไปได้ขององค์ประกอบในภาพรวมมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมากที ่ส ุด ( X =4.74)            
โดยกิจกรรมท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 กิจกรรม ได้แก่ ข้อ 2) กำหนดระยะเวลาการติดตามผลการปฏิบัติงาน        
( X =4.86) ข้อ 5) บันทึกการนิเทศภายในห้องเรียน เพื่อเป็นขวัญกำลังใจให้ครูและเพื่อเป็นแนวทางให้
ครูแก้ไขหรือปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ ( X =4.78) และ ข้อ 3) กำหนดผู้รับผิดชอบการติดตามผล               
การปฏิบัติงาน ( X =4.76) ส่วนกิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ได้แก่ข้อ 1) กำหนดแนวทางการติดตามผล            
การปฏิบัติงาน ( X =4.65) 
 

ตาราง 4.16 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิในภาพรวม ในองค์ประกอบที่ 5  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ข้อ กิจกรรม 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X   S.D. ระดับ X   S.D. ระดับ 

1 ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินให้ครู
และบุคลากรทางการศึกษาทราบก่อนเริ่มรอบ
การประเมิน 

4.54 .58 มากที่สุด 4.72 .56 มากที่สุด 

2 ครูและบุคลากรทางการศึกษาจัดทำรายงาน
ผลการปฏิบัติงานตามรอบการประเมิน 

4.56 .75 มากที่สุด 4.83 .62 มากที่สุด 

3 ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยให้ผู้ปฏิบัติงาน
ประเมินตนเอง และให้เพื่อนร่วมงาน ร่วมกัน
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4.72 .72 มากท่ีสุด 4.68 .68 มากที่สุด 

4 ประชุมประเมินผลการปฏิบตัิงาน เพื่อทบทวน
ผลการปฏิบตัิงานร่วมกัน 

4.42 .62 มาก 4.56 .58 มากที่สุด 

5 ประกาศรายชื่อผู้ปฏิบตัิงานท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานระดับดเีด่นและดมีาก และแจ้งผล
การประเมินเป็นรายบุคคล 

4.52 .65 มากท่ีสุด 4.52 .64 มากที่สุด 

6 ให้รางวัลและยกย่องชมเชยกับผู้ทีม่ีผลการ
ปฏิบัติงานระดับดเีด่นและระดับดมีาก 

4.48 .58 มาก 4.76 .62 มากที่สุด 

7 สรุปผลการปฏิบตัิงาน ปรับปรุงแก้ไข แล้ว
นำไปวางแผนในรอบปตี่อไป 

4.44 .76 มาก 4.74 .75 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.52 .67 มากที่สุด 4.69 .64 มากที่สุด 
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 จากตาราง 4.16 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิในองค์ประกอบที่ 5                
การประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า ความเหมาะสมขององค์ประกอบในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มากที่สุด ( X =4.52) โดยกิจกรรมท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 กิจกรรมได้แก่ ข้อ 3) ประเมินผลการปฏิบัติงาน    
โดยให้ผู้ปฏิบัติงานประเมินตนเอง และให้เพื่อนร่วมงาน ร่วมกันประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X =4.72)   
ข้อ 2) ครูและบุคลากรทางการศึกษาจัดทำรายงานผลการปฏิบัติงานตามรอบการประเมิน  ( X =4.56) 
และ ข้อ 1) ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาทราบก่อนเริ่มรอบ
การประเมิน ( X =4.54) ส่วนกิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ได้แก่ ข้อ 4) ประชุมประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เพ่ือทบทวนผลการปฏิบัติงานร่วมกัน ( X =4.42) 
 ความเป็นไปได้ขององค์ประกอบในภาพรวมมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมากที ่ส ุด ( X =4.69)            
โดยกิจกรรมท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 กิจกรรม ได้แก่ ข้อ 2) ครูและบุคลากรทางการศึกษาจัดทำรายงานผล  
การปฏิบัติงานตามรอบการประเมิน  ( X =4.83) ข้อ 6) ให้รางวัลและยกย่องชมเชยกับผู ้ที ่ม ีผล                   
การปฏิบัติงานระดับดีเด่นและระดับดีมาก ( X =4.76) และ ข้อ 7) สรุปผลการปฏิบัติงาน ปรับปรุงแก้ไข 
แล้วนำไปวางแผนในรอบปีต่อไป ( X =4.74) ส่วนกิจกรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ได้แก่ข้อ 5) ประกาศ
รายชื่อผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติงานระดับดีเด่นและดีมาก และแจ้งผลการประเมินเป็นรายบุคคล                 
( X =4.52) 
 
 

 
 
 



บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

การพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 เป็นการวิจัยและ
พัฒนา (Research and Development : R&D) ซึ่งสรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้ 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการ
ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย 
เขต 1 ดังนี้ 

 1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

 2. เพ่ือสร้างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

 
กลุ่มเป้าหมายในการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้ดำเนินการเป็น 2 ขั้นตอน ตามขอบเขตของการวิจัย โดยกำหนดกลุ่มเป้าหมาย      
ในการศกึษา ดังนี้    
 ตอนที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 1.1 การวิเคราะห์ผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ของสถานศึกษาในสังกัด ปีการศึกษา 2561 โรงเรียนในโครงการโรงเรียนประชารัฐ รุ่นที่ 1 และ 2 สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 จำนวน 20 โรงเรียน 
 1.2  การสังเคราะห์ผลการประชุมผู้บริหารสถานศึกษาและคณะครูเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพ
ที ่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและคณะครู ปีการศึกษา 
2561 จำนวน 20 โรง (โครงการโรงเรียนประชารัฐ รุ่นที่ 1 และ 2)  
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 1.3 การศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชน
การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ปีการศึกษา 
2561 จำนวน 133 คน 
 ตอนที่ 2 การสร้างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 2.1 การยกร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 กลุ่มเป้าหมาย
ในการวิจัย ได้แก่ คณะผู้ยกร่างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้
ทางวิชาชีพของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ประกอบด้วย ผู้อำนวยการ
กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา ศึกษานิเทศก์ ผู ้อำนวยการสถานศึกษา และ
บุคลากรทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ซึ่งได้มาโดย    
การเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จำนวน 5 คน 
 2.2 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งประกอบด้วย ผู้อำนวยการ
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ผู ้อำนวยการกลุ ่มบริหารงานบุคคล ผู ้บริหารสถานศึกษาที ่มีความรู้        
ความเชี ่ยวชาญด้านการบริหารผลการปฏิบัติงานกระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพและ        
การบริหารการศึกษา ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จำนวน 5 คน 

สรุปผลการวิจัย 

 การพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังก ัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 สร ุปผลการว ิจัย                 
ตามวัตถุประสงคข์องการวิจัย ดังนี้ 
 1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ซึ่งแบ่งเป็น 3 กิจกรรม คือ 1) ผลการวิเคราะห์ผลการประเมินคุณภาพตาม
มาตรฐานการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานของสถานศึกษาในสังกัด ปีการศึกษา 2561 2) ผล      
การสังเคราะห์ผลการประชุมผู้บริหารสถานศึกษาและคณะครูเกี ่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่        
พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 และ 3) ผลการศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 1.1 ผลการวิเคราะห์ผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาระดับการศึกษา          
ขั้นพื้นฐานของสถานศึกษาในสังกัด ปีการศึกษา 2561 พบว่า การดำเนินงานการประเมินคุณภาพตาม
มาตรฐานทั้ง 3 มาตรฐาน ได้แก่ มาตรฐานที่ 1 คุณภาพผู้เรียน มาตรฐานที่ 2 กระบวนการบริหารและ
การจัดการ และมาตรฐานที่ 3 กระบวนการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ พบสภาพปัจจุบัน 
จำนวน 8 ประเด็น และสภาพที่พึงประสงค์ จำนวน 8 ประเดน็ 
 1.2 ผลการสังเคราะห์ผลการประชุมผู้บริหารสถานศึกษาและคณะครูเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 พบว่ามีสภาพปัจจุบันที่สอดคล้องกัน 8 ประเด็น ประกอบด้วย    
1. ผลการทดสอบระดับชาติ O-NET, NT, RT ต่ำกว่าระดับประเทศ 2. ผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียน        
ตามหลักสูตรสถานศึกษาต่ำกว่าเป้าหมายที่สถานศึกษากำหนด 3. ผู้เรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์
ของผู้เรียนที่ดีต่ำกว่าเป้าหมายที่สถานศึกษากำหนด 4. เป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจที่สถานศึกษา
กำหนดไม่มีความชัดเจน 5. ระบบบริหารจัดการคุณภาพของสถานศึกษาไม่ส ่งผลต่อคุณภาพ            
ตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 6. ครูจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ ไม่เปิดโอกาสให้
ผู ้เร ียนได้ใช้กระบวนการคิดและปฏิบัต ิจร ิง  7. ครูขาดทักษะการใช้สื่อ เทคโนโลยีสารสนเทศ               
ในการจัดการเรียนรู้ และ 8. ครูขาดการให้ข้อมูลสะท้อนกลับเพื่อพัฒนาและปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ 
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงาน      
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 พบว่ามีสภาพที่พึงประสงค์ที่สอดคล้องกัน 8 ประเด็น 
ประกอบด้วย 1. ผลการทดสอบระดับชาติ O-NET, NT, RT พัฒนาเพิ ่มขึ ้นอย่างน้อยร้อยละ 3             
2. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตามหลักสูตรสถานศึกษาสูงกว่าเป้าหมายที่สถานศึกษากำหนด  3. ผู้เรียน     
มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียนที่ดีสูงกว่าเป้าหมายที่สถานศึกษากำหนด 4. เป้าหมาย วิสัยทัศน์ 
และพันธกิจที่สถานศึกษากำหนดสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา ความต้องการชุมชน และแผน  
การศึกษาแห่งชาติ เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ  5. ระบบบริหารจัดการคุณภาพของสถานศึกษาชัดเจน        
มีประสิทธิภาพส่งผลต่อคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 6. ครูจัดการเรียนรู้ โดยให้
ผู้เรียนได้ใช้กระบวนการคิดและปฏิบัติจริงตามมาตรฐานการเรียนรู้ ตัวชี้วั ดของหลักสูตร และมีแผน  
การจัดการเรียนรู้ 7. ครูมีทักษะการใช้สื่อ เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการเรียนรู้ รวมทั้งภูมิปัญญา
ท้องถิ่นที่เอื้อต่อการจัดการจัดการเรียนรู้ โดยสร้างโอกาสให้ผู้เรียนได้แสวงหาความรู้ด้วยตนเอง  และ    
8. ครูให้ข้อมูลสะท้อนกลับนักเรียนเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ 
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 1.3 ผลการศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการ
ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย 
เขต 1 ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกัน การนำความรู้           
สู ่การปฏิบัติ การติดตามผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ อำนวยการ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
องค์ประกอบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
ในภาพรวมอยู ่ในระดับมากทุกองค์ประกอบคือ การนำความรู ้ส ู ่การปฏิบัติ  การเร ียนรู ้ร ่วมกัน              
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และการติดตามผลการปฏิบัติงาน ตามลำดับ 
 2 การสร้างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 2.1 รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ประกอบด้วย 5 
องค์ประกอบ ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกัน การนำความรู้สู่การปฏิบัติ การติดตามผลการ
ปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งทั้ง 5 องค์ประกอบมีลักษณะเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องกัน 
 2.2 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า รูปแบบที่สร้างขึ้นมีความเหมาะสม
และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 การพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ผู้วิจัยดำเนินการอภิปราย
ผลการวิจัยตามจุดมุ่งหมายการวิจัย ดังนี้ 
 1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ซึ่งแบ่งเป็น 3 กิจกรรม คือ 1) ผลการวิเคราะห์ผลการประเมินคุณภาพตาม
มาตรฐานการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานของสถานศึกษาในสังกัด ปีการศึกษา 2561 2) ผล     
การสังเคราะห์ผลการประชุมผู้บริหารสถานศึกษาและคณะครูเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 และ 3) ผลการศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
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ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ซึ่งนำมาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 1.1 ผลการสังเคราะห์ผลการประชุมผู้บริหารสถานศึกษาและคณะครูเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 พบว่ามีสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ที่สอดคล้องกัน       
8 ประเด็น ประกอบด้วย 1. ผลการทดสอบระดับชาติ O-NET, NT, RT พัฒนาเพิ่มข้ึนอย่างน้อยร้อยละ 3 
2. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตามหลักสูตรสถานศึกษาสูงกว่าเป้าหมายที่สถานศึกษากำหนด  3. ผู้เรียน      
มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียนที่ดีสูงกว่าเป้าหมายที่สถานศึกษากำหนด 4. เป้าหมาย วิสัยทัศน์ 
และพันธกิจที่สถานศึกษากำหนดสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา ความต้องการชุมชน และแผน  
การศึกษาแห่งชาติ เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ  5. ระบบบริหารจัดการคุณภาพของสถานศึกษาชัดเจน              
มีประสิทธิภาพส่งผลต่อคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 6. ครูจัดการเรียนรู้โดยให้
ผู้เรียนได้ใช้กระบวนการคิดและปฏิบัติจริงตามมาตรฐานการเรียนรู้ ตัวชี้วัดของหลักสูตร และมีแผน   
การจัดการเรียนรู้ 7. ครูมีทักษะการใช้สื่อ เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการเรียนรู้ รวมทั้งภูมิปัญญา
ท้องถิ่นที่เอื้อต่อการจัดการจัดการเรียนรู้ โดยสร้างโอกาสให้ผู้เรียนได้แสวงหาความรู้ด้วยตนเอง  และ      
8. ครูให้ข้อมูลสะท้อนกลับนักเรียนเพื่อพัฒนาและปรับปรุงการจัดการเรียนรู้  แสดงว่า ผู้บริหารเห็น
ความสำคัญของผลการทดสอบระดับชาติ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของ
ผู้เรียน โดยมีเป้าหมายคือการยกระดับตามเป้าหมายที่กำหนด ตั้งเป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจ         
ที่สถานศึกษากำหนดสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา ความต้องการชุมชน และแผนการศึกษา
แห่งชาติ มีระบบการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของสถานศึกษา
ที่เข้มแข็ง เน้นให้ครูจัดการเรียนรู้โดยให้ผู ้เรียนได้ใช้กระบวนการคิดและปฏิบัติจริงตามมาตรฐาน       
การเรียนรู้ และใช้สื่อ เทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้ และให้ข้อมูลสะท้อนกลับนักเรียน เพื่อพัฒนาและ
ปรับปรุงการจัดการเรียนรู้  สอดคล้องกับศุภพงษา จันทรังษ และวัลลภา อารีรัตน์ (2556) ศึกษา        
การพัฒนางานวิชาการเพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน สำหรับโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ต่ำ สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 6 โดยพัฒนางานวิชาการ         
เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในโรงเรียนกลุ มเปาหมาย ภายใตกระบวนการดำเนินการดังนี้            
1) วิเคราะหบริบทโรงเรียน 2) อบรมเชิงปฏิบัติการและแลกเปลี่ยนเรียนรู เพื่อพัฒนาครูเกี่ยวกับการจัด
กิจกรรมการเรียนรู 3) นำองคความรูสูการปฏิบัติในชั้นเรียน เปนเวลา 1 เดือน 4) การกำกับติดตามและ
พัฒนาครูดวยกระบวนนิเทศการเรียนการสอน และแลกเปลี่ยนเรียนรูความสำเร็จของครูสูเพ่ือนครู และ 
5) สะทอนผลและรายงานเพื่อปรับปรุงการเรียนการสอนและนำไปใช ใหม ผลการดำเนินการทำให       
ครูเกิดความมั่นใจและมีความสามารถจัดการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น สงผลใหผลการทดสอบ
ผลสัมฤทธิ ์ทางการเร ียนของนักเรียนชั ้นประถมศึกษาป ที่ 1-6 ใน 5 กลุ มสาระการเรียนรู หลัก            
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หลังการพัฒนาสูงกวากอนการพัฒนา มีคาเฉลี ่ยเพิ ่มขึ ้นรอยละ 19.68 และสอดคล้องกับ อมร             
ชัยประสงค์สุข (2555) พัฒนารูปแบบการนิเทศเพื่อส่งเสริมระบบการนิเทศภายในสถานศึกษา (CASE 
Model) สำหรับการยกระดับผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียนระดับชาติ (O-NET)  ชั ้นประถมศึกษาปีที ่ 6        
ในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร สาเหตุสำคัญที่ทำให้ผลสัมฤทธิ์ทาง     
การเรียนต่ำ เนื่องจากนักเรียนขาดทักษะด้านการคิดวิเคราะห์ โดยเป็นผลจากครูจัดกิจกรรมการเรียน
การสอนที่เน้นฝึกทักษะการปฏิบัติและคิดวิเคราะห์น้อยเกินไป ประกอบกับครูไม่เข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน
การเรียนรู้ตัวชี้วัด การวัดและประเมินผล ข้อสอบโจทย์ปัญหาไม่ชัดเจน และครูยังยึดติดกับรูปแบบ     
การสอนแบบเดิม ๆ ไม่ค้นหาวิธีการ นวัตกรรม สื่อ การเรียนการสอนใหม่ ๆ ที่จะชักจูงให้นักเรียนเกิด
ความสนใจ ทั้งนี้ผู ้บริหารตระหนักถึงความสำคัญของการนิเทศภายในอย่างสม่ำเสมอและต่อเนื ่อง        
ซึ่งทำให้ทราบถึงข้อบกพร่องของครูในด้านการจัดการเรียนการสอน เพื่อนำไปสู่การปรับปรุงการนิเทศ
ภายในเพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่อไป โดยส่งเสริมการใช้นวัตกรรม และเทคโนโลยี ทำให้ครู
มีการพัฒนารูปแบบกระบวนการคิด และทักษะด้านการจัดการเรียนการสอนได้ตรงตามตัวชี้วัด และ
มาตรฐานการเรียนรู้เพิ่มมากขึ้น ตลอดจนทำให้ครูได้จัดการเรียนรู้ตามความแตกต่างระหว่างบุคคลของ
ผู้เรียนได้มากยิ่งข้ึน 
  1.2 ผลการศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการ
ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย 
เขต 1 ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกัน การนำความรู ้สู่      
การปฏิบัติ การติดตามผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้อำนวยการสถานศึกษา
ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบการ
บริหารผลการปฏิบัติงานของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากทุกองค์ประกอบคือ การนำความรู ้สู ่การปฏิบัติ การเรียนรู ้ร่วมกัน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และการติดตามผลการปฏิบัติงาน ตามลำดับ แสดงให้เห็นว่า 
ผู้อำนวยการสถานศึกษาส่วนใหญ่มีความตระหนักถึงความสำคัญและความจำเป็นของระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน สอดคล้องกับสุเทพ ชิตยวงษ์ (2551)        
ที่ศึกษาการพัฒนารูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่กำกับติดตามการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากรจะต้องให้
ความสำคัญกับการสร้างความตระหนัก และการประเมินความต้องการจำเป็นในการออกแบบการพัฒนา
หรือการนำไปใช้ ซ่ึงสอดคล้องกับสุทัศน์ ธิยานันท์ (2556) ศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา สภาพ ความคาดหวัง และแนวทางการบริหารผล         
การปฏิบัติงานของครู สรุปได้ว่า มีการกำหนดขอบข่ายงานและภาระงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของครู และ    
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มีการดำเนินงานการบริหารผลการปฏิบัติงาน ซึ่งผู้บริหารและคณะครูควรร่วมกันกำหนดขอบข่ายงาน และภาระ
งานของครูให้มีความชัดเจน เหมาะสมสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษาสามารถปฏิบัติได้จริง 
 
 2 การสร้างรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 2.1 รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ประกอบด้วย 5 
องค์ประกอบ ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกัน การนำความรู้สู่การปฏิบัติ การติดตามผล   
การปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งทั้ง 5 องค์ประกอบมีลักษณะเป็นกระบวนการที่
ต่อเนื่องกัน สอดคล้องกับเฮล์มฮอล ลาเดย์และทอร์โทเรลลา (Helm, Holladay and Tortorella, 2550) 
ที่ศึกษาประสิทธิภาพของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของ University of Texas M.D. Anderson 
Cancer พบว่าเกี ่ยวข้องกับการสื ่อสารอย่างต่อเนื ่องระหว่างหัวหน้างานกับพนักงานและสุดถนอม        
ตันเจริญ (2551) ที่ศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย: ศึกษา
เฉพาะกรณีจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ ได้กำหนดองค์ประกอบในการศึกษา 
4 องค์ประกอบ คือการกำหนดเป้าหมายและการวางแผนผลการปฏิบัติงาน การปฏิบัติตามแผนและ    
การติดตามผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการให้รางวัลและการพัฒนา ซึ่งจะเห็น
ว่าในภาพรวมมีความสอดคล้องกันแต่มีการแยกประเด็นในองค์ประกอบแตกต่างกัน ส่วนฐิติมา สุพะรัง 
(2552) ที่ศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสำนักนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อม กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม โดยแบ่งองค์ประกอบการศึกษาออกเป็น         
4 องค์ประกอบ ได้แก่ กระบวนการวางแผนการปฏิบัติงาน กระบวนการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
กระบวนการติดตามผลการปฏิบัติงานและกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน และอัญชลี โกกะนุช 
(2550) ที่ศึกษาสภาพปัจจุบันและความคาดหวังของบุคลากรที ่มีต่อการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย โดยแบ่งองค์ประกอบการศึกษาเป็น 6 องค์ประกอบ ได้แก่ การวางแผนบริหาร
ผลการปฏิบ ัต ิงาน การพัฒนาและดำเน ินการตามแผนการติดตามและพัฒนาการปฏิบ ัต ิงาน                
การประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน การวินิจฉัยผลการประเมินการปฏิบัติงาน และการให้
รางวัลจากกรอบแนวคิดในการศึกษาจะเห็นว่ามีลักษณะที่คล้ายคลึงกัน แตกต่างกันในรายละเอียดของ
ประเด็นการศึกษา ทั ้งนี ้ข ึ ้นอยู ่ก ับบริบทหรือสภาพแวดล้อมของหน่วยงานที ่ดำเนินการศึกษา                
ซึ่งมีรายละเอียดปลีกย่อยที่แตกต่างกันออกไป 
 2.2 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า รูปแบบที่สร้างขึ้นมีความเหมาะสม
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และความเป็นไปได้อยู ่ในระดับมากที่สุด เป็นการยืนยันว่ารูปแบบที่พัฒนาขึ้นสามารถนำไปใช้สำหรับ        
การบริหารผลการปฏิบัติงานของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ตลอดจนเป็นแบบอย่าง
แก่สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาอื่น ๆ ได้เป็นอย่างดี นอกจากนี้ยังสะท้อนให้เห็นว่าผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้    
ความเชี่ยวชาญและมีบทบาทหน้าที่เกี่ยวข้องกับการบริหารผลการปฏิบัติงานของสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามองเห็นความสำคัญของการนำเอารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ไปใช้เพื่อส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพ ในการดำเนินงานของ
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาทั้งนี้ สมเกียรติ บุญรอด (2550 ) ที่ศึกษาการพัฒนารูปแบบการประเมิน   
การปฏิบัติงานของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิช่วยตรวจสอบรูปแบบและคู่มือที่
พัฒนาขึ้นพบว่า อยู่ในระดับมาก ส่วนชมนาด สำรวย (2551) ที่ศึกษาการพัฒนาเครื่องมือการบริหารผล
การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล โดยให้ผู้บริหารและพนักงานเทศบาลประเมินความเหมาะสมของ
เครื่องมือพบว่าเห็นด้วยกับเครื่องมือที่พัฒนาขึ้นในระดับมากท่ีสุด โดยพนักงานส่วนใหญ่เห็นว่าเครื่องมือ
บริหารผลการปฏิบัติงานที ่พัฒนาขึ ้นจะสามารถนำไปใช้ในการวัดผลงานของพนักงานเทศบาลได้         
อย่างชัดเจนและตรงตามลักษณะงาน 

ข้อเสนอแนะ 

 1. การนำผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 การนำรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้         
ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ไปใช้ให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต้องคำนึงถึงการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน  
  1.2 การนำรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ไปใช้ควรให้ความสำคัญ
กับแนวทางการกระจายอำนาจและหลักธรรมาภิบาล โดยเน้นการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง 
  1.3 การจัดทำเป็นข้อเสนอเชิงนโยบายต่อสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
เพื่อเป็นรูปแบบให้สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาอื่น ๆ นำรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ที่ได้ไปปรับใช้ต่อไป 
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 2. การวิจัยในครั้งต่อไป 
  2.1 การศึกษาจุดอ่อนหรือข้อจำกัดและทำการปรับรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ให้สอดคล้องและตอบสนองต่อการประเมินผลการบริหารจัดการสำนักงาน      
เขตพ้ืนที่การศึกษาตามกลยุทธ์สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานยิ่งขึ้น 
  2.2 การส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้บริหารสถานศึกษาทำการศึกษาและพัฒนารูปแบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพในระดับสถานศึกษา 
  2.3 การเผยแพร่รูปแบบที่ได้ผ่านทางสื่อต่าง ๆ เพ่ือให้สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอ่ืน ๆ 
ตลอดจนหน่วยงานที่สนใจนำไปปรับใช้ในการบริหารผลการปฏิบัติงานในหน่วยงานต่อไป 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
1. ผู้ทรงคุณวุฒิยกร่างรูปแบบ 

1) นางสาวมะลิ  ตุ้มบุตร 
 ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ  
 ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศกึษา 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

2) นางบ ารุงรัตน์  เจนนาวิน    
    ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
3) นางประพรศิลป์  ชมนก 
    ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
4) นายเกษม  อบเชย 

 ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าฉนวน 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

5) นายนพดล  อินทร์ลับ 
    ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านลานเอ้ือง 
    ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

2.  ผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบ 
1)  ดร.พยอม วงษ์พูล 

      ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
   2)   นายปิลัทธ์  อุดมวงษ์ 

       รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
  3)  ดร.ฉลอม  ชูยิ้ม              

     ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดคุ้งยางใหญ่ 
     ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

           4)  ดร.สมปอง ช่วยพรม       
     ผู้อ านวยการโรงเรียนศรีมหาโพธิ์ (ประชาสรรค์) 
     ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

  5)  ดร.อนุวัฒน์  สุวรรณมาตย์ 
     ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดคูหาสุวรรณ “วันครู ๒๕๐๔” 
     ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
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แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
ค าชี้แจง 

 แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้นเพ่ือรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ใน
การบริหารผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา โดยผู้ตอบแบบสอบถามคือ ผู้บริหารสถานศึกษา      
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนี้จะไม่มี
ผลกระทบต่อผู้ตอบแบบสอบถามทั้งรายบุคคลหรือรายโรงเรียน ขอความกรุณาท่านใช้ดุลยพินิจในการ
ตอบสภาพจริงในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ตามความเป็นจริง เพราะจะมีค่ายิ่งที่ท าให้ทราบ
ข้อเท็จจริงต่อการบริหารในระดับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาต่อไป 

แบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา มีลักษณะของค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ✓ลงในช่อง    ตามความเป็นจริง 

1.1 เพศ    ชาย    หญิง 

1.2 อายุ    น้อยกว่า 40 ปี   40 – 49 ปี 

    50 – 59 ปี    60 ปีขึ้นไป 

1.3 ต าแหน่งปัจจุบัน   ผู้อ านวยการโรงเรียน    รองผู้อ านวยการโรงเรียน 

     รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียน 

1.4 ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง  

  น้อยกว่า 5 ปี   5 – 10 ปี    11 – 15 ปี    16 ปีขึ้นไป 

1.5 วุฒิการศึกษาสูงสุด 

  ปริญญาตรี    ปริญญาโท   ปริญญาเอก   อ่ืน ๆ ......... 
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ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา  

ค าชี้แจง ให้ท่านพิจารณาข้อความจากข้อค าถามแล้วท าเครื่องหมาย✓ลงในช่องที่ตรงกับระดับความ
คิดเห็นของสภาพปัจจุบัน เพียงค าตอบเดียว และสภาพที่พึงประสงค์ เพียงค าตอบเดียว ซึ่งมีเกณฑ์
การพิจารณา ดังนี้ 

5   หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ มากที่สุด 
      4   หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ มาก 

3   หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ ปานกลาง 
2   หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ น้อย 
1   หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ น้อยท่ีสุด 

ตัวอย่างการตอบแบบสอบถามและการแปลความหมาย 

ข้อ กิจกรรม 
สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 
1 ศึกษาผลการด าเนินงานที่ผ่านมานโยบายของหน่วยงาน

ต้นสังกัด และความต้องการของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
  

✓     ✓ 
   

จากตัวอย่าง หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่าในสภาพปัจจุบันท่านมีการศึกษาผลการ
ด าเนินงานที่ผ่านมานโยบายของหน่วยงานต้นสังกัด และความต้องการของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง  ระดับ
ปานกลาง (สภาพปัจจุบันอยู่ในระดับ 3 ปานกลาง) และท่านคิดว่าท่านควรศึกษาผลการด าเนินงานที่
ผ่านมานโยบายของหน่วยงานต้นสังกัด และความต้องการของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ระดับมาก (สภาพที่
พึงประสงค์อยู่ในระดับ 4 มาก) 

ข้อ กิจกรรม 
สภาพปัจจุบัน   สภาพที่พึงประสงค์ 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
1 ศึกษาผลการด าเนินงานที่ผ่านมานโยบายของสถานศึกษา และ

ความต้องการของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
  

      
   

2 วิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการบริหารจัดการ
การศึกษาของสถานศึกษา 

  
      

   

3 ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ผลผลิต ผลลัพธ์ 
และเป้าหมายของสถานศึกษา 

  
      

   

4 ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ผลผลิต 
ผลลัพธ์ และเป้าหมายการปฏิบัติงานจากระดับสถานศึกษาลงสู่
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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ข้อ กิจกรรม 
สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 
5 ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ผลผลิต ผลลัพธ์ 

และเป้าหมายการปฏิบัติงานระดับสถานศึกษาให้สอดคล้อง
เชื่อมโยงกับระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา 

  
      

   

6 จัดท าข้อตกลงผลการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล            
องค์ประกอบที่ 2 การเรียนรู้ร่วมกัน 
1 ก าหนดให้ครูทุกคนรายงานผลการจัดการเรียนรู้เป็นประจ า            
2 ประชุมระหว่างผู้อ านวยการสถานศึกษากับครูและบุคลากร

ทางการศึกษา เพ่ือสร้างความเข้าใจผลการปฏิบัติงานเป็น
ประจ า 

  
      

   

3 นิเทศ ตรวจเยี่ยมการจัดการเรียนการสอนและเปิดโอกาสให้ครู
ปรึกษาหารือระหว่างการจัดการเรียนรู้ 

  
      

   

4 รับฟังความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือ
พัฒนาผลการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้ 

  
      

   

5 สรุปผลการสื่อสารผลการปฏิบัติงานร่วมกัน            
องค์ประกอบที่ 3 การน าความรู้สู่การปฏิบัติ 
1 ศึกษาเป้าหมายการพัฒนาของสถานศึกษา และผลการประเมิน

สมรรถนะผู้เรียนในรอบปีที่ผ่านมา 
  

      
   

2 ก าหนดเป้าหมายการพัฒนาผลการปฏิบัติงานจากการวิเคราะห์
ความรู้ ทักษะ และความต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาผู้เรียน 

  
      

   

3 ก าหนดระยะเวลาการพัฒนาสถานศึกษาในระยะสั้นและระยะ
ยาว 

  
      

   

4 ก าหนดกิจกรรมการพัฒนาผลการปฏิบัติงานที่หลากหลาย
สอดคล้องกับความต้องการ เช่น สร้างเครือข่ายการปฏิบัติงาน 
การประชุมสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ การประชุม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการพัฒนาด้วยตนเอง  

  

      

   

5 นิเทศ แนะน า ให้ความช่วยเหลือครู และเก็บข้อมูลการพัฒนา
ผลปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้ 

  
      

   

6 สรุปผลการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
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ข้อ กิจกรรม 
สภาพปัจจุบัน   สภาพที่พึงประสงค์ 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 4 การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
1 ก าหนดแนวทางการติดตามผลการปฏิบัติงาน            
2 ก าหนดระยะเวลาการติดตามผลการปฏิบัติงาน            
3 ก าหนดผู้รับผิดชอบการติดตามผลการปฏิบัติงาน            
4 นิเทศ ติดตามผลการปฏิบัติงานของครูตามที่ได้จัดท าข้อตกลง

ไว้อย่างสม่ าเสมอ 
  

      
   

5 บันทึกการนิเทศภายในห้องเรียน เพ่ือเป็นขวัญก าลังใจให้ครู
และเพ่ือเป็นแนวทางให้ครูแก้ไขหรือปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ 

  
      

   

6 ประชุมติดตามผลการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้ เพ่ือ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น หาทางแก้ไขปัญหาร่วมกันระหว่าง
ผู้อ านวยการสถานศึกษากับครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  
      

   

องค์ประกอบที่ 5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1 ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาทราบก่อนเริ่มรอบการประเมิน 
  

      
   

2 ก าหนดให้มีรอบการประเมิน 2 ครั้ง คือ ครั้งที่ 1 ระหว่าง            
1 ตุลาคม -31 มีนาคมปีถัดไป และครั้ งที่  2 ระหว่าง 1 
เมษายน-30 กันยายน 

  
      

   

3 ครูและบุคลากรทางการศึกษาจัดท ารายงานผลการปฏิบัติงาน
ตามรอบการประเมิน 

  
      

   

4 ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยให้ผู้ปฏิบัติงานประเมินตนเอง 
และให้เพื่อนร่วมงาน ร่วมกันประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

  
      

   

5 ประชุมประเมินผลการปฏิบัติ งาน  เพ่ือทบทวนผลการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 
 

  
      

   

6 ประกาศรายชื่อผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติงานระดับดีเด่น
และดีมาก และแจ้งผลการประเมินแก่ผู้รับการประเมินเป็น
รายบุคคล 
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ข้อ กิจกรรม 
สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 
7 ให้รางวัลและยกย่องชมเชยกับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานระดับ

ดีเด่นและระดับดีมาก 
  

      
   

8 สรุปผลการปฏิบัติงาน ปรับปรุงแก้ไข แล้วน าไปวางแผนในรอบ
ปีต่อไป 

  
      

   

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

......................................................................................................................................................

......................................................................................................................................................

......................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................... 

 

 

❖❖❖❖ขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม❖❖❖❖ 
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แบบตรวจสอบรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 

..................................................................................................................................................... 
ค าชี้แจง ขอให้ท่านตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
 

กิจกรรม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่1การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
1. ศึกษาผลการด าเนินงานที่ผ่ านมานโยบายของ
สถานศึกษา และความต้องการของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

          

2. วิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการบริหาร
จัดการการศึกษาของสถานศึกษา 

          

3. ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
ผลผลิต ผลลัพธ์ และเป้าหมายของสถานศึกษา 

          

4. ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
ผลผลิต ผลลัพธ์ และเป้าหมายการปฏิบัติงานจากระดับ
สถานศึกษาลงสู่ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

          

5. ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
ผลผลิต ผลลัพธ์ และเป้าหมายการปฏิบัติงานระดับ
สถานศึกษาให้สอดคล้องเชื่อมโยงกับระดับเขตพ้ืนที่
การศึกษา 

          

6. จัดท าขอ้ตกลงผลการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล           
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กิจกรรม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 2 การเรียนรู้ร่วมกัน 
1. ก าหนดให้ครทูุกคนรายงานผลการจัดการเรียนรู้เป็น
ประจ า 

          

2. ประชุมระหว่างผู้อ านวยการสถานศึกษากับครูและ
บุคลากรทางการศึกษา เพ่ือสร้างความเข้าใจผลการ
ปฏิบัติงานเป็นประจ า 

          

3. นิเทศ ตรวจเยี่ยมการจัดการเรียนการสอนและเปิด
โอกาสให้ครปูรึกษาหารือระหว่างการจัดการเรียนรู้ 

          

4. รับฟังความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา เพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงานและการจัดการ
เรียนรู้ 

          

5. สรุปผลการสื่อสารผลการปฏิบัติงานร่วมกัน           
องค์ประกอบที่ 3 การน าความรู้สู่การปฏิบัติ 
1. ศึกษาเป้าหมายการพัฒนาของสถานศึกษา และผล
การประเมินสมรรถนะผู้เรียนในรอบปีที่ผ่านมา 

          

2. ก าหนดเป้าหมายการพัฒนาผลการปฏิบัติงานจาก
การวิเคราะห์ความรู้ ทักษะ และความต้องการจ าเป็น
ต่อการพัฒนาผู้เรียน 

          

3. ก าหนดระยะเวลาการพัฒนาสถานศึกษาในระยะสั้น
และระยะยาว 

          

4. ก าหนดกิจกรรมการพัฒนาผลการปฏิบัติงานที่
หลากหลายสอดคล้องกับความต้องการ เช่น สร้าง
เครือข่ายการปฏิบัติงาน การประชุมสัมมนา การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ การประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
และการพัฒนาด้วยตนเอง  

          

5. นิเทศ แนะน า ให้ความช่วยเหลือครู และเก็บข้อมูล
การพัฒนาผลปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้ 

          

6. สรุปผลการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน           
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กิจกรรม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 4 การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
1. ก าหนดแนวทางการติดตามผลการปฏิบัติงาน           
2. ก าหนดระยะเวลาการติดตามผลการปฏิบัติงาน           
3. ก าหนดผู้รับผิดชอบการติดตามผลการปฏิบัติงาน           
4. นิเทศ ติดตามผลการปฏิบัติงานของครูตามที่ได้
จัดท าข้อตกลงไว้อย่างสม่ าเสมอ 

          

5. บันทึกการนิเทศภายในห้องเรียน เพ่ือเป็นขวัญ
ก าลังใจให้ครูและเพ่ือเป็นแนวทางให้ครูแก้ไขหรือ
ปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ 

          

6. ประชุมติดตามผลการปฏิบัติงานและการจัดการ
เรียนรู้  เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น หาทางแก้ไข
ปัญหาร่วมกันระหว่างผู้อ านวยการสถานศึกษากับครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

          

องค์ประกอบที่ 5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1. ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาทราบก่อนเริ่มรอบการประเมิน 

          

2. ก าหนดให้มีรอบการประเมิน 2 ครั้ง คือ ครั้งที่ 1 
ระหว่าง 1 ตุลาคม -31 มีนาคมปีถัดไป และครั้งที่ 2 
ระหว่าง 1 เมษายน-30 กันยายน 

          

3. ครูและบุคลากรทางการศึกษาจัดท ารายงานผลการ
ปฏิบัติงานตามรอบการประเมิน 

          

4. ประเมินผลการปฏิบัติ งานโดยให้ผู้ปฏิบัติ งาน
ประเมิ น ตน เอง และให้ เ พ่ื อน ร่ วม งาน  ร่ วมกั น
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

          

5. ประชุมประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือทบทวนผล
การปฏิบัติงานร่วมกัน 
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กิจกรรม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
6. ประกาศรายชื่อผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติงาน
ระดับดีเด่นและดีมาก และแจ้งผลการประเมินแก่ผู้รับ
การประเมินเป็นรายบุคคล 

          

7. ให้รางวัลและยกย่องชมเชยกับผู้ที่มีผลการ
ปฏิบัติงานระดับดีเด่นและระดับดีมาก 

          

8. สรุปผลการปฏิบัติงาน ปรับปรุงแก้ไข แล้วน าไป
วางแผนในรอบปีต่อไป 
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ผลการตรวจสอบความสอดคล้องแบบสอบถามโดยค่าความสอดคล้องความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ (Index of Item-Object Congruence : IOC) 

 
องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

ข้อ กิจกรรม 
ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า IOC 
1 2 3 4 5 

1 ศึกษาผลการด าเนินงานที่ผ่านมานโยบายของ
สถานศึกษา และความต้องการของผู้มีส่วน
เกี่ยวข้อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2 วิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการ
บริหารจัดการการศึกษาของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

3 ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
ผลผลิต ผลลัพธ์ และเป้าหมายของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

4 ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กล
ยุทธ์  ผลผลิต ผลลัพธ์  และเป้ าหมายการ
ปฏิบัติงานจากระดับสถานศึกษาลงสู่ครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 

5 ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
ผลผลิต ผลลัพธ์ และเป้าหมายการปฏิบัติงาน
ระดับสถานศึกษาให้สอดคล้องเชื่อมโยงกับ
ระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

6 จัดท าข้อตกลงผลการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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องค์ประกอบที่ 2 การเรียนรู้ร่วมกัน 

ข้อ กิจกรรม 
ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า IOC 
1 2 3 4 5 

1 ก าหนดให้ครูทุกคนรายงานผลการจัดการเรียนรู้
เป็นประจ า 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2 ประชุมระหว่างผู้อ านวยการสถานศึกษากับครู
และบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือสร้างความ
เข้าใจผลการปฏิบัติงานเป็นประจ า 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 

3 นิเทศ ตรวจเยี่ยมการจัดการเรียนการสอนและ
เปิดโอกาสให้ครูปรึกษาหารือระหว่างการ
จัดการเรียนรู้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

4 รับฟังความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา เพ่ือพัฒนา 
ผลการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

5 สรุปผลการสื่อสารผลการปฏิบัติงานร่วมกัน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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องค์ประกอบที่ 3 การน าความรู้สู่การปฏิบัติ 

ข้อ กิจกรรม 
ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า IOC 
1 2 3 4 5 

1 ศึกษาเป้าหมายการพัฒนาของสถานศึกษา และ
ผลการประเมินสมรรถนะผู้เรียนในรอบปีที่ผ่าน
มา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2 ก าหนดเป้าหมายการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
จากการวิเคราะห์ความรู้  ทักษะ และความ
ต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาผู้เรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

3 ก าหนดระยะเวลาการพัฒนาสถานศึกษาในระยะ
สั้นและระยะยาว 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 

4 ก าหนดกิจกรรมการพัฒนาผลการปฏิบัติงานที่
หลากหลายสอดคล้องกับความต้องการ เช่น 
สร้างเครือข่ายการปฏิบัติงาน การประชุมสัมมนา 
ก ารป ระชุ ม เชิ งป ฏิ บั ติ ก า ร  ก า รป ระชุ ม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการพัฒนาด้วยตนเอง  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

5 นิเทศ แนะน า ให้ความช่วยเหลือครู และเก็บ
ข้อมูลการพัฒนาผลปฏิบัติงานและการจัดการ
เรียนรู้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

6 สรุปผลการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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องค์ประกอบที่ 4 การติดตามผลการปฏิบัติงาน 

ข้อ กิจกรรม 
ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า IOC 
1 2 3 4 5 

1 ก าหนดแนวทางการติดตามผลการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
2 ก าหนดระยะเวลาการติดตามผลการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
3 ก าหนดผู้รับผิดชอบการติดตามผลการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
4 นิเทศ ติดตามผลการปฏิบัติงานของครูตามที่ได้

จัดท าข้อตกลงไว้อย่างสม่ าเสมอ 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

5 บันทึกการนิเทศภายในห้องเรียน เพ่ือเป็นขวัญ
ก าลังใจให้ครูและเพ่ือเป็นแนวทางให้ครูแก้ไข
หรือปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

6 ประชุมติดตามผลการปฏิบัติงานและการจัดการ
เรียนรู้ เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น หาทางแก้ไข
ปัญหาร่วมกันระหว่างผู้อ านวยการสถานศึกษา
กับครูและบุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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องค์ประกอบที่ 5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

 
 
 
 
 
 

 

ข้อ กิจกรรม 
ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า IOC 
1 2 3 4 5 

1 ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาทราบก่อนเริ่มรอบการ
ประเมิน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2 ก าหนดให้มีรอบการประเมิน 2 ครั้ง คือ ครั้งที่ 1 
ระหว่าง  1 ตุลาคม -31 มีนาคมปีถัดไป และครั้ง
ที่ 2 ระหว่าง 1 เมษายน-30 กันยายน 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 

3 ครูและบุคลากรทางการศึกษาจัดท ารายงานผล
การปฏิบัติงานตามรอบการประเมิน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

4 ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยให้ผู้ปฏิบัติงาน
ประเมินตนเอง และให้เพ่ือนร่วมงาน ร่วมกัน
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

5 ประชุมประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือทบทวน
ผลการปฏิบัติงานร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

6 ประกาศรายชื่อผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติงาน
ระดับดีเด่นและดีมาก และแจ้งผลการประเมิน
แก่ผู้รับการประเมินเป็นรายบุคคล 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

7 ให้รางวัลและยกย่องชมเชยกับผู้ที่มีผลการ
ปฏิบัติงานระดับดีเด่นและระดับดีมาก 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

8 สรุปผลการปฏิบัติงาน ปรับปรุงแก้ไข แล้วน าไป
วางแผนในรอบปีต่อไป 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

Reliability 
 ****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
 

 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     30.0                    N of Items = 32 
 

Alpha =    .84 
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