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ABSTRACT 
 
 This research aimed to 1) study leadership competency as perceived by 
school administrators and teachers under Lop Buri Primary Educational Service Area 
Office 2; and 2) compare the leadership competency as perceived by the respondents 
when classified by sex, position, age, educational background, work experience, and 
school size. The sample, obtained by stratified random sampling, consisted of 321 
school administrators and teachers under Lop Buri Primary Educational Service Area 
Office 2, during the academic year 2017.  The research instrument was a questionnaire 
with a reliability value of 0.934.  Data were analyzed in terms of percentage, mean, 
standard deviation, t-test, one-way ANOVA, and Scheffe’s test. 
 Findings indicated that: 
 1. Overall, the leadership competency as perceived by the school 
administrators and teachers was at a high level. 
 2. There were significant differences in the leadership competency when 
classified by the respondents’ sex, position, age, and educational background (p<.05), 
but when classified by work experience and school size, there were no significant 
differences. 
 



ประกาศคณูุปการ 

 

 วทิยานิพนธ์ฉบบันีÊเป็นส่วนหนึÉงของการศกึษาตามหลกัสูตรครุศาสตรมหาบณัฑิต 

มหาวทิยาลัยราชภัฏเทพสตรี โดยมุ่งศึกษาสมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศึกษาและครู ในสังกัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 

วทิยานิพนธ์ฉบบันีÊสําเร็จลุล่วงได้ด้วยความอนุเคราะห์ ความกรุณา ความใส่ใจ และความ

ช่วยเหลอืแนะนําอย่างดยีิÉงจาก อาจารย ์ดร.ภสัยกร  เลาสวสัดกุิล ประธานกรรมการควบคุม

วทิยานิพนธ ์และผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.เฉลมิชยั หาญกล้า กรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์ ทีÉได้

ใหค้าํปรกึษาและชีÊแนะแนวทางทีÉเป็นประโยชน์ พรอ้มทั Êงใหค้าํแนะนําและขอ้คดิต่างๆ ตลอดจน

ตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ ในการวจิยัอยา่งดยีิÉง ผูว้จิยัจงึขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่าง

สงูไว ้ณ ทีÉนีÊ  

 ขอขอบพระคุณ ผู้ เ ชีÉยวชาญซึÉง  ได้แก่  อาจารย์ ดร .ภัสยกร เลาสวัสดิกุ ล  

ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.เฉลมิชยั หาญกลา้ อาจารย ์ดร.ภวูดล จุลสุคนธ ์อาจารย ์ดร.สรรชยั ชูชพี 

และ อาจารย ์ดร.อภสิรรค ์ภาชนะวรรณ ทีÉกรุณาให้คําแนะนําและตรวจสอบ ความถูกต้องของ

เครืÉองมอืทีÉใชใ้นการวจิยัและขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบเคา้โครงวทิยานิพนธ ์ 

 ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ์ดร.ภูวดล จุลสุคนธ์ ประธานสอบปองกนัวทิยานิพนธ์้  

และ ดร.สุพจน์ เกดิสุวรรณ์ กรรมการผูท้รงคุณวฒุกิารสอบปองกนัวทิยานิพนธท์ีÉไดใ้หค้าํแนะนํา้  

เพืÉอนํามาปรบัปรุงและแกไ้ขใหว้ทิยานิพนธฉ์บบันีÊสมบรูณ์ยิÉงขึÊน 
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บททีÉ 1 

บทนํา 

 

ภมูหลงัิ  

 ปจจุบนัสงัคมโลกอยูใ่นยคุทีÉมกีารเปลีÉยนแปลงอยา่งรวดเรว็ในทุกๆ ด้าน ไม่ว่ั าจะเป็น

ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยหีรือการสืÉอสารทีÉสามารถแพร่กระจายข้อมูลข่าวสารได้อย่าง

รวดเรว็ไรพ้รมแดน ทาํใหส้่งผลกระทบโดยตรงต่อสงัคม เศรษฐกจิ การเมอืง และการศกึษา ซึÉง

ประชาชนจาํเป็นต้องเผชญิกบัการเปลีÉยนแปลงทีÉรวดเรว็ สลบัซบัซ้อน และมกีารเชืÉอมโยงกนั

มากขึÊน รวมถงึประเทศไทยยอ่มไดร้บัผลกระทบดว้ยเช่นกนั จากการเปลีÉยนแปลงดงักล่าวทาํให้

ประเทศไทยทีÉอยูใ่นเวทโีลกจาํเป็นตอ้งปรบัยทุธศาสตรใ์นการพฒันาประเทศให้สามารถแข่งขนั

กบันานาประเทศในทุกๆ ด้านบนเวทโีลกอย่างหลกีเลีÉยงไม่ได้ องค์กรทุกองค์กรไม่ว่าจะเป็น

องค์กรทางธุรกจิหรอืองค์กรทางด้านการศึกษา ล้วนแล้วแต่ต้องมกีารพฒันาและปรบัเปลีÉยน

องค์กรเพืÉอพฒันาบุคลากร วตัถุประสงค์ และเปาหมายของอ้ งค์กรให้มีความสอดคล้องและ

ทันสมัยต่อสถานการณ์ในปจจุบัน ั ซึÉงการเปลีÉยนแปลงเกิดจากปจจัยสภาพแวดล้อมทีÉั

เปลีÉยนแปลงทั Êงการเมอืง เศรษฐกจิและสงัคม เป็นการปรบัเปลีÉยนในการแข่งขนัเพืÉอสร้างข้อ

ไดเ้ปรยีบ และความมุ่งมั ÉนของสงัคมทีÉดาํเนินไปอยา่งรวดเรว็รุนแรง ซึÉงความหลากหลายนั Êนทํา

ให้ต่างก็ส่งผลกระทบต่อวชิาชีพ โดยเฉพาะด้านการศึกษา ซึÉงเป็นผลสืบเนืÉ องมาจากการ

ปรบัเปลีÉยนบรบิท และโครงสรา้งของการบรหิารจดัการศกึษา ภายใต้รูปแบบการเปลีÉยนแปลง

ทางการศกึษาในยคุของการบรหิารจดัการศกึษาไทย (อภชิาต ิเหมฬา, 2556, หน้า 1)  

 ในปจจุบันสมรรถนะมีบทบาทและความสําคัญต่อการจัดการจัดการศึกั ษาและ 

โรงเรยีนถอืเป็นหน่วยงานทีÉสาํคญัทีÉสุดในการจดัการศกึษา ดงันั Êนผูบ้รหิารสถานศกึษาจงึเป็นผูม้ ี

บทบาทสาํคญัในการขบัเคลืÉอนการปฏริปูการศกึษา และกาํหนดทศิทางความสาํเรจ็ของโรงเรยีน

ให้ บรรลุตามวสิยัทศัน์ของหลกัสูตรแกนกลางการศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน พ.ศ. 2551 ทีÉมุ่งพฒันา

ผูเ้รยีนทุกคน ใหเ้ป็นมนุษยท์ีÉมคีวามสมดุลทั Êงด้านร่างกายความรู้คุณธรรม มจีติสํานึกในความ

เป็นพลเมืองไทยและ เป็นพลโลก ยดึมันในการปกครองตามระบอบประชาธิปไตยอนัมี

พระมหากษตัรยิเ์ป็นประมุข มคีวามรูแ้ละทกัษะพืÊนฐาน รวมทั ÊงเจตคตทิีÉจําเป็นต่อการศกึษาต่อ

การประกอบอาชพีและการศกึษา ตลอดชวีติ และพระราชบญัญตัริะเบยีบขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา พ.ศ.2547 ดงักล่าว ไดก้าํหนดให ้ผูบ้รหิารสถานศกึษาเป็นตําแหน่งทีÉม ี

วทิยฐานะ และมีค่าตอบแทนวทิยฐานะอีกทั Êงเป็นตําแหน่งทีÉได้รบัการยอมรบัจากบุคคลทั Êง

ภายในและภายนอกสงัคม ดงันั Êน การบรหิารจดัการศกึษาใน โรงเรยีนจะประสบผลสําเรจ็หรอื

บรรลุตามวตัถุประสงค์ได้อย่างมปีระสทิธภิาพ และเกดิประสทิธผิลสูงสุดได้หรอืไม่ต้องอาศยั

บุคคลทีÉมคีวามรู้ความสามารถรวมทั ÊงคุณลกัษณะทีÉเหมาะสมในการนําพาองค์กรพฒันาไปใน
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ทิศทางทีÉเหมาะสม และทนัต่อภาวการณ์เปลีÉยนแปลงของสังคมและโลกได้ (สํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน, 2553, หน้า 55) 

 สาํหรบัองคก์รทางการศกึษานั Êน บุคคลทีÉมคีวามสําคญัอย่างยิÉงทีÉจะทําให้การศกึษามี

คุณภาพ คอื ผูบ้รหิารสถานศกึษาซึÉงเป็นผู้นําในการกําหนดนโยบายและหลกัสูตรสถานศกึษา

ไปสู่การปฏิบตัิเพืÉอนําองค์กรการศึกษาให้ก้าวไปสู่การเปลีÉยนแปลงของโลกทีÉเกิดขึÊนอย่าง

ต่อเนืÉองและไม่หยดุนิÉง ทาํใหก้ารบรหิารงานมคีวามซบัซอ้นมากขึÊนกวา่เดมิ ด้วยเหตุนีÊผู้บรหิาร

สถานศึกษาจึงจําเป็นต้องมีสมรรถนะผู้นําเพืÉอนําพาองค์กรให้ก้าวไปสู่ เปาหมาย้ และ

วตัถุประสงค์ทีÉกําหนด หลายหน่วยงานมกีารนําเรืÉองสมรรถนะ (competency) มาใช้กนัอย่าง

แพร่หลายมากขึÊน สามารถประเมนิไดอ้ยา่งชดัเจนวา่สิÉงใดคอืสิÉงทีÉบุคคลคนหนึÉงสามารถทําได้ดี

ทีÉสุด ซึÉงส่งผลให้ตนเองมคีวามแตกต่างจากบุคคลอืÉน (ชยัเสฎฐ์ พรหมศร,ี 2550, หน้า 15) 

ผูบ้รหิารสถานศกึษาในยคุทีÉมกีารเปลีÉยนแปลงทางเทคโนโลยแีละสารสนเทศทีÉทนัสมยัต้องเป็น 

“ผูบ้รหิารสถานศกึษามอือาชพี” ทีÉมคีวามเขา้ใจในคุณภาพการศกึษาและทาํหน้าทีÉสาํคญั ในการ

กําหนดยุทธศาสตร์การจดัการศึกษาให้มีประสิทธภิาพตามเจตนารมณ์ของพระราชบญัญัติ

การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 (ฉบบัแก้ไข พ.ศ.2553) ทีÉเน้นให้มีการพฒันาและยกระดบั

มาตรฐานการศกึษาให้สูงขึÊนด้วยการปฏริูปหลกัสูตร กระบวนการเรยีนการสอน การพฒันา

บุคลากร และการบริหารจดัการ ซึÉงการยกระดับคุณภาพการศึกษานั Êนต้องเป็นแนวทางทีÉ

สอดคล้องกบัการเปลีÉยนแปลงและความต้องการของสงัคมในปจจุบนั ั (กระทรวงศกึษาธกิาร, 

2553, หน้า 24) จงึอาจกล่าวได้ว่าสมรรถนะผู้นํามคีวามสําคญัเป็นอย่างยิÉงในการบรหิารงาน

ของสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ ประสบความสําเร็จ และนําพาสถานศึกษาให้บรรลุ

ความสําเรจ็ได้อย่างมปีระสทิธภิาพ โดยเฉพาะผู้นําทีÉมสีมรรถนะทางการบรหิาร ซึÉงหมายถึง

คุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมทีÉเป็นผลมาจากความรู้ทกัษะความสามารถและคุณลกัษณะอืÉนๆ ทีÉ

ส่งผลให้ผู้นํานั Êนมผีลการปฏิบตัิงานดี และส่งผลให้สถานศกึษาบรรลุเปาประสงค์ทีÉต้องการ้  

ดงันั Êน ผูบ้รหิารสถานศกึษาตอ้งมสีมรรถนะผูนํ้าทั Êงในดา้นความเป็นผูนํ้า การบรหิารจดัการ การ

สรา้งสมัพนัธภาพ การกาํหนดวสิยัทศัน์ทีÉกวา้งไกล โดยอาศยัเทคโนโลยทีางด้านขอ้มูลข่าวสาร 

รวมถงึการสรา้งแรงจงูใจใหบุ้คลากรมคีวามกระตอืรอืรน้ในการทํางาน การมสี่วนร่วมในองค์กร 

และการตดิต่อสืÉอสารเพืÉอประสานงานทั Êงในและนอกองค์กร ซึÉงผู้บรหิารสถานศกึษาทีÉจะนําพา

สถานศกึษาไปสู่ความเป็นเลศิ ต้องมสีมรรถนะผู้นําในการบรหิารสถานศกึษาเพืÉอให้เกดิการ

มุ่งเน้นคุณภาพ มผีลผลติและบรกิารทีÉได้รบัการยอมรบัมากขึÊน และเนืÉองจากสถานศกึษาเป็น

องค์กรทีÉให้บริการทางการศึกษาในการสร้างคนให้มีความรู้ ความสามารถ และมีทกัษะทีÉ

เหมาะสมกบัความกา้วหน้าของเทคโนโลยแีละวทิยาการต่างๆ มคีวามสามารถต่อการแข่งขนัใน

เวทีโลก ตลอดจนมีความสามารถในการคิดเชงิสร้างสรรค์ สามารถตดัสินใจได้ด้วยตนเอง 

นอกจากนีÊผูบ้รหิารสถานศกึษาจะตอ้งปฏบิตัภิารกจิในการฝึกทกัษะ กระบวนการคดิ และใหรู้จ้กั

การแสวงหาความรู้ ข้อมูลข่าวสาร รู้จ ักประยุกต์ความรู้มาใช้เพืÉอประโยชน์ต่อตนเองและ
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ประเทศชาต ิต้องสร้างเครอืข่าย และแหล่งการเรยีนรู้ท ั Êงภายในและภายนอกสถานศกึษาให้

สอดคลอ้งกบับรบิทของสงัคมทีÉเปลีÉยนแปลงไป มกีารแลกเปลีÉยนความรู้และประสบการณ์ เพืÉอ

พฒันาคุณภาพสถานศกึษาให้เท่าทนัต่อการเปลีÉยนแปลงของสงัคมโลก และให้สอดคล้องกบั

แผนยุทธศาสตร์สู่การปฏิบตัิของกระทรวงศึกษาธิการ ทีÉมุ่งเน้นให้ผู้บริหารสถานศึกษาใช้

สมรรถนะผู้นําในการบริหารสถานศึกษาเพืÉอให้เกิดฐานความรู้ในสถานศึกษา และมี

ความสามารถจงูใจบุคลากรทางการศกึษาใหส้ามารถนําความรูไ้ปใชใ้นการพฒันาการเรยีนการ

สอนใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการบรหิารโรงเรยีน (ชนิภทัร ภูมริตัน์, 2554, หน้า 

4)  

 จากการตดิตามผลการจดัการศกึษาของไทยการจดัการศกึษาและการพฒันาคุณภาพ

การศกึษาพบว่า อุปสรรคในการจดัการศกึษาทีÉต้องเร่งรดัแก้ไข ได้แก่ คุณภาพครู ผู้บรหิาร

สถานศึกษา คุณภาพผู้เรียน หลกัสูตร การจดัการเรียนรู้และการบริหารจดัการศึกษา 

(กระทรวงศกึษาธกิาร, 2552) และปจจยัทีÉมอีทิธพิลต่อประสทิธผิลขององค์การเป็นอย่างมากั

ปจจยัหนึÉงั  คอื ผูบ้รหิารสถานศกึษาองค์การซึÉงเป็นบุคคลทีÉมบีทบาทสําคญัต่อการดา เนินการ

ในฐานะผูค้วบคุมบงัคบับญัชาและรเิริÉมกจิกรรมต่างๆ ขององค์การให้ไปตามเปาหมา้ ย (เบญจพร 

แก้วมศีร,ี 2545) การพฒันาผู้บรหิารสถานศกึษาถือว่าเป็นกระบวนการทีÉสําคญัยิÉงของการ

บรหิารบุคคลากร เพราะเมืÉอเวลาผ่านไปวทิยากรต่างๆ เจรญิก้าวหน้าขึÊน เทคนิควธิทีํางาน

เปลีÉยนแปลงไปจําเป็นต้องมีการพฒันาบุคลากรเพืÉอให้มีความรู้ความสามารถทีÉเหมาะสม 

ผูบ้รหิารสถานศกึษาการศกึษายคุใหม่ในฐานะผูน้า การเปลีÉยนแปลงจะต้องเป็นผู้นํา ทมีงานใน

การบรหิารทรพัยากรมนุษยไ์ปสู่การสรา้งองคก์ารแห่งการเรยีนรู้ให้เป็นยุทธศาสตร์หลกัในการ

แกไ้ขและพฒันาสงัคมมวลชน โดยตอ้งตระหนกัวา่ คุณภาพคนตอ้งเกดิจากระบบการศกึษาและ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทีÉมีประสิทธิภาพ (อนันต์ พันนึก, 2554, หน้า 3) จาก

พระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ.2542 (ฉบบัแกไ้ข พ.ศ.2553) ทีÉเน้นให้มกีารพฒันาและ

ยกระดบัมาตรฐานการศกึษาให้สูงขึÊนด้วยการปฏริูปหลกัสูตร กระบวนการเรยีนการสอน การ

พฒันาบุคลากร และการบรหิารจดัการ โดยเฉพาะการบรหิารการเรยีนการสอน ซึÉงประกอบด้วย 

ดา้นการจดัการเนืÊอหา สาระการเรยีนรู ้ดา้นการฝึกทกัษะกระบวนการ ด้านการจดักจิกรรมการ

เรยีนการสอน ดา้นการส่งเสรมิสนบัสนุนการจดับรรยากาศการเรยีนรู้ และด้านการส่งเสรมิการ

เรยีนรู้ต่างๆ ทีÉพฒันาอย่างต่อเนืÉอง เพืÉอมุ่งสู่ผู้เรยีนเป็นสําคญั อย่างไรกต็ามการประเมนิผล

สมัฤทธิ Íทางการเรียนจากองค์กรต่างๆ แทบทุกระดบัชั ÊนเรียนในสงักัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉ

การศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 อยูใ่นเกณฑท์ีÉตํÉากวา่ค่าเฉลีÉยระดบัประเทศ  

 จากสภาพและปญหาทีÉกล่าวมาขา้งต้น ทําให้ผู้วจิยัดําเนินการศกึษา ั สมรรถนะผู้นํา

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา และครู ในสงักัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 ซึÉงผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีสมรรถนะผู้นําในการบริหาร
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สถานศกึษาใหเ้ป็นผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงสถานศกึษาให้สอดคล้องกบัการปฏริูปการศกึษา เพืÉอ

พฒันาคุณภาพของการศกึษาไทยต่อไป 

 

ความมุ่งหมายของการวจยัิ  

 1. เพืÉอศึกษาสมรรถนะผู้นําตามความคดิเห็นของผู้บรหิารสถานศกึษา และครู ใน

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 

 2. เพืÉอเปรยีบเทยีบสมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษา และคร ู

ในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จาํแนกตามเพศ ตาํแหน่ง อาย ุ

ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ในการทาํงาน และขนาดของสถานศกึษา 

 

ความสาํคญัของการวจยัิ  

 1. ผลการวจิ ัยสามารถใช้เป็นข้อมูลสําหรบัผู้บริหารสถานศึกษาในการปรบัปรุง

สมรรถนะผูนํ้าของตนเองใหเ้ป็นทีÉยอมรบัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลทั Éวไป 

 2. เพืÉอใหผู้บ้รหิารสถานศกึษานําผลการศกึษาไปประยกุตใ์ชใ้นการดาํเนินงานบรหิาร

สถานศึกษาเพืÉอพฒันาระบบคุณภาพของการจัดการศึกษาของสถานศึกษาทีÉอยู่ในสังกัด

สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ให้เป็นไปอย่างมทีศิทาง มีคุณภาพ 

และมปีระสทิธภิาพมากขึÊน 

 

ขอบเขตของการวจยัิ  

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

  1.1 ประชากรทีÉใช้ในการศึกษาครั ÊงนีÊ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูใน

สถานศกึษา สงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ปีการศกึษา 2559 

จาํแนกเป็นผูบ้รหิารสถานศกึษาจาํนวน 140 คน ครจูาํนวน 1,473 คน รวมจํานวนทั ÊงสิÊน 1,613 

คน (สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2, 2559, หน้า 18) 

  1.2 กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวจิยัครั ÊงนีÊ เนืÉองจากประชากรมจีาํนวนทีÉแน่นอน (finite 

population) ผู้วจิยัจงึเลอืกใช้สูตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) (สุวรยี ์ศริโิภคาภริมย์, 

2553, หน้า 127) ในการคาํนวณหาขนาดตวัอยา่งดว้ยความเชืÉอมั Éนรอ้ยละ 95 และยอมใหม้คีวาม

คลาดเคลืÉอน 0.05 ไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่างจํานวน 321 คน จําแนกเป็นผู้บรหิารสถานศกึษา 

128 คน และคร ู193 คน ไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั Êนภมูติามตาํแหน่ง 

 2. ตวัแปรทีÉศึกษา 

  2.1 ตวัแปรอสิระ (independent variables) สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ไดแ้ก่ 
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     2.1.1 เพศ 

         1) ชาย 

         2) หญงิ 

     2.1.2 ตาํแหน่ง 

         1) ผูบ้รหิารสถานศกึษา 

         2) คร ู

     2.1.3 อาย ุ

         1) น้อยกวา่ 31 ปี 

         2) 31 – 40 ปี 

         3) 41 – 50 ปี 

         4) มากกวา่ 50 ปี 

     2.1.4 ระดบัการศกึษา 

         1) ปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า 

         2) สงูกวา่ปรญิญาตร ี

     2.1.5 ประสบการณ์ในการทาํงาน 

         1) น้อยกวา่ 10 ปี 

         2) 10 – 20 ปี  

         3) มากกวา่ 20 ปี 

     2.1.6 ขนาดของสถานศกึษา 

         1) ขนาดเลก็ (สถานศกึษาทีÉมจีาํนวนนกัเรยีนไม่เกนิ 120 คน) 

         2) ขนาดกลาง (สถานศกึษาทีÉมจีาํนวนนกัเรยีน 121-300 คน) 

         3) ขนาดใหญ่ (สถานศกึษาทีÉมจีาํนวนนกัเรยีน 301 คนขึÊนไป) 

  2.2 ตวัแปรตาม (dependent variables) ได้แก่ สมรรถนะผู้นํา จํานวน 8 ด้าน 

ดงันีÊ 

     2.2.1 การมุ่งผลสมัฤทธิ Í  

     2.2.2 การบรกิารทีÉด ี 

     2.2.3 การพฒันาตนเอง  

     2.2.4 การทาํงานเป็นทมี  

     2.2.5 การคดิวเิคราะห ์

     2.2.6 การตดิต่อสืÉอสาร 

     2.2.7 การพฒันาศกัยภาพบุคลากร  

     2.2.8 การกาํหนดวสิยัทศัน์ 
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นยามศพัท์เฉพาะิ  

 เพืÉอให้ความหมายของคําหรอืข้อความทีÉใช้ในการศึกษาเป็นทีÉเขา้ใจตรงกนั จึงได้

กาํหนดความหมายของคาํทีÉใชด้งันีÊ 

 1.  สมรรถนะ หมายถงึ ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และแรงจงูใจทีÉมคีวามสมัพนัธซ์ึÉง

ส่งผลกระทบต่อความสําเร็จของเปาหมายของงานในตําแหน่งนั Êนๆ สมรรถนะแต่ละตวัจะมี้

ความสาํคญัต่องานแต่ละงานแตกต่างกนัไป 

 2. สมรรถนะผูนํ้า หมายถึง พฤตกิรรมของผู้นําหรอืผู้บรหิารสถานศกึษา ทีÉแสดงถึง

การบรูณาการความรู ้ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะส่วนบุคคลในดา้นการบรหิารจดัการ

และภาวะผูนํ้า ทีÉสามารถนํามาประยุกต์ใช้ในการบรหิารทําให้การปฏบิตังิานได้ดกีว่าบุคคลอืÉน

โดยทั Éวไป ซึÉงพฒันาได้ด้วยการศกึษาหรอืการฝึกอบรม ทําให้งานบรรลุผลสําเรจ็ และประสบ

ผลสมัฤทธิ Íขององคก์รไดใ้นทีÉสุด โดยอาศยัแนวคดิและองคป์ระกอบสมรรถนะภาวะผู้นํา 8 ด้าน 

ดงันีÊ 

  2.1 การมุ่งผลสมัฤทธิ Í หมายถึง ความมุ่งมั Éนในการปฏิบตัิงานใน หน้าทีÉให้มี

คุณภาพ ถูกตอ้งครบถ้วน สมบรูณ์หรอืใหเ้กนิมาตรฐานทีÉมอียู ่มคีวามคดิรเิริÉมสรา้งสรรค์ และมี

การพฒันาผลงานใหม้คีุณภาพอยา่งต่อเนืÉอง 

  2.2 การบรกิารทีÉด ีหมายถงึ ความตั Êงใจและความพยายามของขา้ราชการใน การ

ปรบัปรุงระบบบรกิารใหม้ปีระสทิธภิาพเพืÉอตอบสนองความตอ้งการของผูร้บับรกิาร 

  2.3 การพฒันาตนเอง หมายถึง การทีÉบุคคลศกึษา ค้นควา้ หาความรู้ ปรบัปรุง

เปลีÉยนแปลงตนเองใหด้ขี ึÊน และสามารถดาํเนินกจิกรรมตรงตามเปาหมาย้  

  2.4 การทํางานเป็นทมี หมายถึง การทํางานร่วมกนัของกลุ่มคน โดยการสร้าง

ความไวใ้จ และกระตุน้ใหเ้กดิความสามคัค ีและความสมัพนัธอ์นัดรีะหวา่งกนั เพืÉอทําให้สมาชกิ

ในทมีเกดิความมุ่งมั ÉนทีÉจะทาํงานใหบ้รรลุผลสาํเรจ็ตามวตัถุประสงคห์รอืเปาหมายร่วมกนั้  

  2.5 การคดิวเิคราะห ์หมายถึง การทําความเขา้ใจสิÉงต่างๆ แล้วแยกประเดน็เป็น

ส่วนยอ่ย ตามหลกัการหรอืกฎเกณฑท์ีÉกาํหนด สามารถรวบรวมสิÉงต่างๆ จดัทําอย่างเป็นระบบ 

เพืÉอแก้ปญหาหรือพัฒนางานรวมทั Êงสามารถวิเคราั ะห์องค์กร หรืองานในภาพรวมและ

ดาํเนินการแกป้ญหาอยา่งเป็นระบบั  

  2.6 การตดิต่อสืÉอสาร หมายถึง การให้หรอืแลกเปลีÉยนข่าวสาร ขอ้มูล เพืÉอทําให้

ผูอ้ืÉนไดร้บัรูแ้ละเขา้ใจ โดยสามารถใช้เทคนิค วธิกีารสืÉอสารได้อย่างเหมาะสมกบัผู้ฟง รวมทั Êงั

สามารถประเมนิการรบัรูแ้ละปรบัเปลีÉยนวธิกีารสืÉอสารในเรืÉองต่างๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

  2.7 การพฒันาศกัยภาพบุคลากร หมายถึง การให้คําปรกึษาแนะนํา และช่วย

แก้ปญหาให้แก่เพืÉอนร่วมงานและผู้เกีÉยวขอ้งมสี่วนร่วมในการพฒันา บุคลากร ปฏบิตัตินเป็นั

แบบอยา่ง รวมทั Êงส่งเสรมิสนบัสนุนและใหโ้อกาสผูร้่วมงานไดพ้ฒันาในรปูแบบต่างๆ 
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  2.8 การกาํหนดวสิยัทศัน์ หมายถงึ การกาํหนดภาพในอนาคตขององคก์ร โดยการ

นําความรู ้ประสบการณ์ และทกัษะ ตลอดจนฐานขอ้มูลทั Êงในอดตีและปจจุบนัมากําหนดภาพั

ของเปาหมายในอนาคตขององคก์ร้  

 3. ความคดิเหน็ หมายถึง การแสดงอารมณ์ ความรู้สกึ ความคดิ และขอ้สนันิษฐาน

นั Êนออกมา เมืÉอกล่าวถงึความคดิเหน็ จําเป็นต้องกล่าวถึงขอ้เทจ็จรงิด้วย ขอ้เทจ็จรงิคอื ขอ้มูล 

ปรากฏการณ์ และเรืÉองราวต่างๆ ตามทีÉปรากฏแก่บุคคลทั Éวไป 

 4. ผูบ้รหิารสถานศกึษา หมายถงึ บุคลากรวชิาชพีทีÉรบัผดิชอบการบรหิารสถานศกึษา

ตั Êงแต่ระดบัการศกึษาปฐมวยัจนถงึระดบัอุดมศกึษาทีÉตํÉากวา่ปรญิญาตร ีโดยการนําสถานศกึษา 

ให้ประสบความสําเร็จตามบทบาทหน้าทีÉและภารกิจขององค์กร ซึÉงต้องอาศัยความรู้

ความสามารถและคุณลักษณะเฉพาะ ใช้กระบวนการบริหารทีÉต้องเน้นการมีส่วนร่วมของ

บุคลากรทั Êงในและนอกสถานศกึษา 

 5. ครู หมายถึง ผู้ประกอบวชิาชีพซึÉงทําหน้าทีÉหลกัทางด้านการเรียนการสอนและ

ส่งเสรมิการเรยีนรูด้ว้ยวธิกีารต่างๆ สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 

 6.  สถานศึกษา หมายถึง สถานศึกษาทีÉมีจํานวนนักเรียนตามเกณฑ์ ดังนีÊ  1) 

สถานศกึษาขนาดเลก็ มจีํานวนนักเรยีนไม่เกนิ 120 คน 2) สถานศกึษาขนาดกลาง มจีํานวน

นกัเรยีน 121 - 300 คน 3)  สถานศึกษาขนาดใหญ่ มจีํานวนนักเรยีน 301 คนขึÊนไป โดยการ

แบ่งขนาดโรงเรยีนนีÊไดถู้กกาํหนดโดยสาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขั ÊนพืÊนฐานโดยการแบ่ง

ขนาดโรงเรยีนนีÊไดถู้กกาํหนดโดยสาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน จากโรงเรยีนทีÉ

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 

 

กรอบแนวคดในการิ วจยัิ  

 กรอบแนวคดิในการวจิยัครั ÊงนีÊ เป็นการศึกษาสมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของ

ผูบ้รหิารสถานศกึษาและครู ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 

ซึÉงผูว้จิยัไดนํ้าแนวคดิสมรรถนะหลกั ซึÉงประกอบดว้ย 1) การมุ่งผลสมัฤทธิ Í 2) การบรกิารทีÉด ี3) 

การพฒันาตนเอง 4) การทาํงานเป็นทมี สมรรถนะประจําสายงาน ซึÉงประกอบด้วย 1) การคดิ

วเิคราะห ์2) การสืÉอสาร 3) การพฒันาศกัยภาพบุคลากร 4) การกาํหนดวสิยัทศัน์ ของสาํนกังาน

คณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา (2549, หน้า 46 - 55) มาเป็นกรอบ

แนวคดิในการวจิยั ดงัภาพ 1 
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ตวัแปรอสิระ 

(independent variables) 

 ตวัแปรตาม 

(dependent variables) 

สถานภาพส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. ตาํแหน่ง 

3. อาย ุ

4. ระดบัการศกึษา 

5. ประสบการณ์ในการทาํงาน 

6. ขนาดของสถานศกึษา 

 ความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษา และคร ูใน

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษา

ลพบุร ีเขต 2 เกีÉยวกบัสมรรถนะผูนํ้า จาํนวน 8 

ดา้น ไดแ้ก่ 

1. การมุ่งผลสมัฤทธิ Í  

2. การบรกิารทีÉด ี 

3. การพฒันาตนเอง  

4. การทาํงานเป็นทมี  

5. การคดิวเิคราะห ์

6. การตดิต่อสืÉอสาร 

7. การพฒันาศกัยภาพบุคลากร  

8. การกาํหนดวสิยัทศัน์ 

 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

สมมตฐานของการิ วจยัิ  

 การศกึษาสมรรถนะผู้นําตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษาและครู ในสงักดั

สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 แตกต่างกนัเมืÉอจําแนกตามเพศ 

ตาํแหน่ง อาย ุระดบัการศกึษา ประสบการณ์ในการทาํงาน และขนาดของสถานศกึษา 

 



บททีÉ 2 

เอกสารและงานวจยัทีÉเกีÉยวข้องิ  

 

 การวจิยัครั ÊงนีÊ ผูว้จิยัมุ่งศกึษาสมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษา

และคร ูในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 โดยได้ศกึษาเอกสาร 

ทฤษฎ ีหลกัการ และงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้งตามลาํดบัดงันีÊ 

 1. แนวคดิทฤษฎเีกีÉยวกบัผูบ้รหิารสถานศกึษา 

  1.1 ความหมายของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

  1.2 ความสาํคญัของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

  1.3 บทบาทหน้าทีÉของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

 2. แนวคดิทฤษฎเีกีÉยวกบัสมรรถนะ 

  2.1 ความหมายของสมรรถนะ 

  2.2 ความสาํคญัของสมรรถนะ 

  2.3. ประเภทของสมรรถนะ 

 3. แนวคดิทฤษฎเีกีÉยวกบัสมรรถนะผูนํ้า 

  3.1 ความหมายของสมรรถนะผูนํ้า 

  3.2 ความสาํคญัของสมรรถนะผูนํ้า 

  3.3 องคป์ระกอบของสมรรถนะผูนํ้า 

 4. สมรรถนะของผูนํ้า 

  4.1 การมุ่งผลสมัฤทธิ Í  

  4.2 การบรกิารทีÉด ี 

  4.3 การพฒันาตนเอง  

  4.4 การทาํงานเป็นทมี  

  4.5 การคดิวเิคราะห ์

  4.6 การตดิต่อสืÉอสาร 

  4.7 การพฒันาศกัยภาพบุคลากร  

  4.8 การกาํหนดวสิยัทศัน์ 

 5. งานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

  5.1 งานวจิยัในประเทศ 

  5.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
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แนวคดทฤษฎีเกีÉยวกบัิ ผู้บรหารสถานศึกษาิ  

 1. ความหมายของผู้บรหารสถานศึกษาิ  

  วริชั สงวนวงศ์วาน (2550, หน้า 1) ได้ให้ความหมายของผู้บริหารสถานศึกษา

หมายถึง ผู้ทีÉทํางานร่วมกบัผู้อืÉนโดยทําหน้าทีÉเป็นผู้ประสานงานและกิจกรรมต่างๆ ระหว่าง

แผนกงาน หรอื ในทีมงานและประสานงานกบับุคคลต่างๆ ภายนอกองค์การ เพืÉอให้บรรลุ

เปาหมายของสถานศกึษา้  

  สุพษิ จุย้กลาง (2550, หน้า 19) ไดใ้หค้วามหมายของผูบ้รหิารสถานศกึษา หมายถงึ 

บุคคลซึÉงปฏบิตังิานในตาํแหน่งผูบ้รหิารสถานศกึษาในเขตพืÊนทีÉการศกึษา และสถานศกึษาอืÉนทีÉ

จดัการศกึษาปฐมวยัข ั ÊนพืÊนฐาน และอุดมศกึษา ตํÉากวา่ปรญิญาตรที ั Êงของรฐัและเอกชน 

  สุนทร โคตรบรรเทา (2551, หน้า 14) ได้ให้ความหมายของผู้บรหิารสถานศกึษา

หมายถงึ ผูท้ ีÉทาํใหบุ้คลากรทางการศกึษาตั Êงแต่สองคนขึÊนไปร่วมกนัทํางานให้บรรลุเปาหมาย้

ของสถานศกึษา  

  ธรีะ รุญเจรญิ (2553, หน้า 1) ไดใ้หค้วามหมายของผูบ้รหิารสถานศกึษา หมายถึง 

ผู้บรหิารสถานศกึษามอือาชพีในการนําโรงเรียนให้บรรลุความสําเรจ็ตามภารกจิและบทบาท

หน้าทีÉของโรงเรยีนโดยอาศยัความรู ้ความสามารถและคุณลกัษณะทีÉเอืÊอโดยเฉพาะ และอาศยั

กระบวนการบริหารทีÉเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรและทุกฝาย ทุกสถาบันทุกองค์กรทีÉ่

เกีÉยวขอ้งภายนอกสถานศกึษา 

  อารียา ศิริบุญยประสิทธิ Í (2554, หน้า 26) ได้ให้ความหมายของผู้บริหาร

สถานศกึษา หมายถงึ ผูอ้าํนวยการสถานศกึษาทีÉมคีุณลกัษณะดา้นวชิาชพี และคุณลกัษณะสว่น

บุคคล ซึÉงมคีวามสามารถในการบรหิารจดัการการปฏบิตังิานให้บรรลุเปหมายตามนโยบายทีÉ้

ไดร้บัมอบหมายหรอืตามแผนปฏบิตักิารทีÉไดว้างไว ้

  จาคอบส ์(Jacobs, 1990, p.283) ใหค้วามหมายของผูบ้รหิารสถานศกึษา หมายถงึ 

ผู้ว ินิจฉัยสั Éงการ ควบคุม และจัดการเรืÉองเกีÉยวกับงานหรือกิจการนักเรียน รวมทั Êงการ

บริหารธุรกิจโรงเรยีน โดยมุ่งให้บรรลุจุดหมายปลายทางของการศกึษาทีÉตั Êงไว ้ภาระหน้าทีÉ

ดงักล่าวจะเกีÉยวขอ้งกบัคร ูนกัเรยีน บุคลากรอืÉนๆ ในโรงเรยีน 

  คอนเจอร์ (Conger, 1998, p.132) ได้ให้ความหมายของผู้บรหิารสถานศกึษาว่า 

หมายถึงได้ให้ความหมายของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลทีÉส่งเสริมให้มีการ

เปลีÉยนแปลงการกระทาํของกลุ่มอยา่งมปีระสทิธภิาพและเป็นผู้นํา ทีÉสนับสนุนส่งเสรมิให้มกีาร

ปฏสิมัพนัธข์องสมาชกิภายในกลุ่มใหด้าํเนินไปดว้ยด ี 

  ยุคล์ (Yukl, 1998, p.132) ได้ให้ความหมายของผู้บรหิารสถานศกึษา หมายถึง 

บุคคลทีÉมากด้วยพลงัอํานาจเป็นบุคคลทีÉมีพลงัขบัเคลืÉอนเพืÉอชยัชนะ และเป็นบุคคลทีÉมกีาร

ปรบัเปลีÉยนพฤตกิรรมในการดาํเนินชวีติอยูเ่สมอ 
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  อมิเมการท์ (Immegart, 1999, p.324) ได้ให้ความหมายของผู้บรหิารสถานศกึษา

หมายถงึ หมายถงึบุคคลทีÉมคีวามสามารถทางสตปิญญา การโน้มน้าว ความมั Éนใจในตนเอง และั

เป็นผูท้ ีÉมพีลงัมากพอต่อการดาํเนินกจิกรรมตามสถานภาพของผูนํ้า 

  สรุปไดว้า่ ผูบ้รหิารสถานศกึษา หมายถงึ บุคลากรวชิาชพีทีÉรบัผดิชอบการบรหิาร

สถานศกึษาตั Êงแต่ระดบัการศกึษาปฐมวยัจนถงึระดบัอุดมศกึษาทีÉตํÉากวา่ปรญิญาตร ีโดยการนํา 

สถานศกึษาใหป้ระสบความสาํเรจ็ตามบทบาทหน้าทีÉและภารกจิขององคก์ร ซึÉงตอ้งอาศยัความรู้

ความสามารถและคุณลักษณะเฉพาะ ใช้กระบวนการบริหารทีÉต้องเน้นการมีส่วนร่วมของ

บุคลากรทั Êงในและนอกสถานศกึษา 

 2. ความสาํคญัของผู้บรหารสถานศึกษาิ  

  ปราณี ริÊวทอง (2550, หน้า 13) ไดก้ล่าวถงึความสาํคญัของผูบ้รหิารสถานศกึษาวา่ 

ผู้บรหิารสถานศกึษาต้องมคีวามสามารถในการทํางาน มีความรบัผดิชอบในการเป็นผู้นํา ใช้

อํานาจหน้าทีÉ จูงใจให้ผู้ร่วมปฏิบตังิานมคีวามร่วมมอืร่วมใจในการปฏิบตัิงานให้สําเรจ็ตาม

วตัถุประสงค ์อยา่งมปีระสทิธภิาพในองคก์าร 

  สนิธร คาํเหมอืน (2550, หน้า 16) ไดก้ล่าวถงึความสาํคญัของผูบ้รหิารสถานศกึษา

ว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีความสําคญัในการบริหารจดัการศึกษา คือ เป็นผู้รบัผิดชอบใน     

การบรหิารสถานศกึษา ซึÉงตอ้งอาศยัความรูค้วามเขา้ใจ ตลอดจนคุณลกัษณะหลายประการมา

เป็นเครืÉองมอืในการบรหิารจดัการ 

  สุนทร โคตรบรรเทา (2551, หน้า 14) ได้กล่าวถึงความสําคัญของผู้บริหาร

สถานศึกษาว่า การบริหารกิจการหรืองานใดให้ประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมาย ้

จําเป็นต้องมผีู้บรหิารสถานศกึษา ผู้นําหรอืหวัหน้า เพืÉอทําหน้าทีÉในการวางแผน จดัองค์การ 

ควบคุมดูแลและจูงใจหรอืนําผู้ใต้บงัคบับญัชาให้ทํางานลุล่วงตามเปาหมาย โดยองค์การทุก้

ประเภทจาํเป็นตอ้งมผีูบ้รหิารสถานศกึษา ผูนํ้าหรอืหวัหน้า 

  กฤษดา สุภศร (2552, หน้า 16) ไดก้ล่าวถงึความสาํคญัของผูบ้รหิารสถานศกึษาวา่ 

ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นบุคคลทีÉสําคญัอย่างมากในการบริหารงานและการจัดการศึกษา 

เนืÉองจากผูบ้รหิารสถานศกึษาเป็นผูนํ้าทีÉมบีทบาทในการเสรมิสรา้ง สนบัสนุนและวางแนวทางใน

การบรหิารงานในสถานศกึษา ดงันั Êน ผูบ้รหิารสถานศกึษาจงึตอ้งเป็นผูท้ ีÉคอยอาํนวยความสะดวก

ใหแ้ก่ครแูละบุคลากรในโรงเรยีน ประสานและสรา้งความสมัพนัธก์บัชมุชนและทกุฝายทีÉเกีÉยวขอ้ง่  

  ธรีะ รุญเจรญิ (2553, หน้า 1) ไดก้ล่าวถึงความสําคญัของผู้บรหิารสถานศกึษาว่า 

ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีบทบาทสําคญัอย่างยิÉงต่อความสําเร็จหรือล้มเหลวขององค์กร 

โดยเฉพาะในองค์กรภาคเอกชนนั Êน เหน็ได้ชดัว่าความอยู่รอดขององค์กรขึÊนอยู่กบัผู้บริหาร

สถานศกึษาเป็นสําคญั ดงันั Êนภาคเอกชนไม่ว่าจะเป็นเรืÉองการเงนิธนาคาร การบรหิารธุรกิจ 

การค้า การอุตสาหกรรม รวมทั Êงการศกึษาเอกชนตั Êงแต่อนุบาลถึงอุดมศึกษา จึงต้องสรรหา
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ผูบ้รหิารสถานศกึษาทีÉมฝีีมอืหรอืมคีวามสามารถสงู เพืÉอความสําเรจ็ในการบรหิารงานให้บรรลุ

วตัถุประสงคข์ององคก์าร 

  อารยีา ศริิบุญยประสทิธิ Í (2554, หน้า 33) ได้กล่าวถึงความสําคญัของผู้บรหิาร

สถานศกึษาว่า ผู้บรหิารสถานศกึษาเป็นบุคคลสําคญัทีÉพฒันาองค์กรงานบุคล เพืÉอให้เกดิการ

ดาํเนินงานของสถานศกึษาเป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ และบรรลุเปาหมายวตัถุประสงค ์เป็นตวั้

จกัรสําคญัในการเปลีÉยนแปลงในทุกๆ ด้าน อนัมผีลต่อคุณภาพของเด็กและเยาวชน ซึÉงเป็น

อนาคตของชาต ิ

  ไฮมนั, สกอ็ต, และคอนเนอร์ (Haimann, Scott, & Connor, 1985, p.422) ได้

กล่าวถงึความสาํคญัของผูบ้รหิารสถานศกึษาวา่ ผูบ้รหิารสถานศกึษาตอ้งมคีวามสามารถในการ

ทาํงานและคุณสมบตัหิลายอยา่งรวมกนัตามทีÉหน่วยงานตอ้งการจงึจะบรหิารงานใหเ้กดิผลด ีจะ

เหน็ไดว้า่ผูบ้รหิารสถานศกึษาทีÉขาดความสามารถยอ่มจะขาดความเชืÉอถอืจากผู้ใต้บงัคบับญัชา 

อนัเป็นตน้เหตุแห่งปญหาของการบงัคบับัั ญชาในทีÉสุด ความสามารถในการทาํงานของผู้บรหิาร

สถานศกึษานอกจากจะก่อใหเ้กดิความศรทัธาเลืÉอมใสจากผูร้่วมงานและบุคคลทั Éวไปแลว้ ยงัเป็น

องคป์ระกอบทีÉสาํคญัยิÉงในการนําองคไ์ปสู่เปาหมายตามวตัถุประสงค์้  

  คอนเจอร ์(Conger, 1998, p.79) ไดก้ล่าวถงึความสาํคญัของผู้บรหิารสถานศกึษา

ว่า ผู้บริหารสถานศึกษาควรจะทําหน้าทีÉของผู้นําทางการศึกษาในการวางนโยบายในเรืÉอง

โปรแกรมทางการศกึษาและกระบวนการสอน บุคลากร นกัเรยีน ครอูาจารย ์การเงนิและธุรการ

ต่างๆ 

  เชลเดรก (Sheldrake, 1996, p.3) ไดก้ล่าวถงึความสาํคญัของผูบ้รหิารสถานศกึษา

ว่า การพฒันาหรือเปลีÉยนแปลงสถานศึกษาให้มปีระสิทธภิาพมากขึÊนนั Êน สิÉงสําคญัทีÉสุดคือ

กระบวนการปฏบิตังิานทีÉมปีระสทิธภิาพ บุคลากรทีÉมคีวามรู้และความสามารถ แต่สิÉงเหล่านีÊจะ

ไม่มปีระโยชน์ถ้าผูบ้รหิารสถานศกึษาไม่มคีวามสามารถในการบรหิาร 

  กล่าวได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษาจดัเป็นบุคคลทีÉสําคญั เปรยีบเสมือนผู้กําหนด

ทศิทางของสถานศกึษา เพราะผูบ้รหิารสถานศกึษาจะเป็นผูม้หีน้าทีÉและความรบัผดิชอบในการ

เป็นผู้นําให้บุคลากรในสถานศกึษาร่วมมอืกนัปฏิบตังิานได้บรรลุตามจุดมุ่งหมายของการจดั

การศึกษา ตลอดจนเป็นผู้ส่งเสริม สนับสนุน ติดตามและประเมินผลให้มีการปฏิบัติตาม

กฎเกณฑ์ ระเบียบ ขอ้บงัคบัและกฎหมายทีÉเกีÉยวขอ้งโดยถูกต้องและเหมาะสม โดยผู้บรหิาร

สถานศกึษาทีÉดจีะตอ้งมคีวามสามารถในการเป็นผูนํ้าทีÉด ีมใิช่อาศยัแต่อาํนาจจากตําแหน่งทีÉตน

ดาํรงอยู ่สิÉงสาํคญัคอืการมศีรทัธาบารม ีและมคีุณธรรม หากผู้บรหิารสถานศกึษารู้จกับทบาท

หน้าทีÉ ความรบัผดิชอบของตน แล้วปฏบิตัหิน้าทีÉนั Êนด้วยความขยนัหมั Éนเพยีร อดทนไม่ย่อท้อ

ต่ออุปสรรค ทาํงานดว้ยความซืÉอสตัย ์สุจรติ ยตุธิรรม ดํารงตนเป็นแบบอย่างทีÉดแีก่บุคลากรใน

โรงเรยีน ดงันั Êนแลว้จะกล่าวยกยอ่งไดว้า่เป็นผูบ้รหิารสถานศกึษาทีÉด ี
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 3. บทบาทหน้าทีÉของผู้บรหารสถานศึกษาิ  

  ดวงแก้ว โพธิ Íอ้น (2550, หน้า 18) ได้สรุปบทบาทหน้าทีÉทีÉสําคญัของผู้บรหิาร

สถานศกึษาในการบรหิารงานโรงเรยีน โดยมบีทบาททีÉสาํคญั 17 ประการ ดงัต่อไปนีÊ  

   1. บทบาทเป็นผู้กําหนดทิศทางการปฏิบตัิงาน (direction setter) ผู้บริหาร

สถานศกึษาจะตอ้งช่วยใหง้านบรรลุเปาหมาย ้ ผูบ้รหิารสถานศกึษาจาํเป็นตอ้งมคีวามสามารถใน

การชีÊแจง ทาํความเขา้ใจเขยีนวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน จะตอ้งมคีวามรูแ้ละทกัษะในระบบการ

จดัสรรงบประมาณแบบโครงการ และการบรหิารงานโดยยดึวตัถุประสงคแ์ละผลงาน  

   2. บทบาทเป็นผูก้ระตุน้ความเป็นผูนํ้า (leader catalyst) บทบาทนีÊจะเป็นจะตอ้งมี

ความสามารถในการจงูใจ กระตุน้ และมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของมนุษยใ์นองค์การ มทีกัษะใน

กระบวนการกลุ่ม  

   3. บทบาทเป็นนักวางแผน (planner) จะต้องมคีวามสามารถในการคาดคะเน

เหตุการณ์ในอนาคต เตรยีมบุคลากรใหพ้รอ้มในการรบัมอืกบัสิÉงใหม่ๆ  ทีÉจะเกดิขึÊน จะตอ้งมคีวาม

เขา้ใจในการวางแผน  

   4. บทบาทเป็นผูต้ดัสนิใจ (decision maker) บทบาทนีÊจะตอ้งมคีวามรูค้วามเขา้ใจ

เกีÉยวกบัทฤษฎต่ีางๆ ของการตดัสนิใจ และความสามารถในการตดัสนิใจ  

   5. บทบาทเป็นผูจ้ดัองคก์าร (organizer) ผูบ้รหิารสถานศกึษาจาํเป็นตอ้งออกแบบ 

ขยายงานกาํหนดโครงสรา้งขององคก์ารขึÊนมาใหม่ ดงันั Êนจงึจาํเป็นตอ้งเขา้พลวตัขององคก์ารและ

พฤตกิรรมองคก์ารดว้ย  

   6. บทบาทเป็นผูเ้ปลีÉยนแปลง (change manager) ผูนํ้าจะตอ้งนําการเปลีÉยนแปลง

มาสู่สถาบนัเพืÉอเพิÉมพนูคุณภาพของสถาบนั รูว้า่จะเปลีÉยนแปลงอะไร เปลีÉยนอยา่งไร และควรจะ

เปลีÉยนในสถานการณ์ใด  

   7. บทบาทเป็นผูป้ระสานงาน (coordinator) ผูบ้รหิารสถานศกึษาจะต้องมคีวาม

เขา้ใจรูปแบบการปฏสิมัพนัธ์ของมนุษยเ์ขา้ใจเครอืข่ายของการสืÉอสาร รู้จกัวธินีิเทศงานทีÉพึง

ปรารถนา เข้าใจระบบการรายงานทีÉดี จึงจะสามารถประสานกิจกรรมต่างๆ ได้อย่างมี

ประสทิธภิาพ  

   8. บทบาทเป็นผู้สืÉ อสาร (communicator) ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมี

ความสามารถในการสืÉอสารทั Êงดว้ยการพดูและการเขยีน รูจ้กัใชส้ืÉอต่างๆ เพืÉอการสืÉอสาร และควร

จะมคีวามสามารถในการประชาสมัพนัธ ์ 

   9. บทบาทเป็นผูแ้กค้วามขดัแยง้ (conflict manager) เนืÉองจากความขดัแยง้เป็น

สิÉงทีÉไม่สามารถจะหลกีเลีÉยงได ้ผูบ้รหิารสถานศกึษาจะตอ้งเขา้ใจสาเหตุของความขดัแยง้จะตอ้งมี

ความสามารถในการต่อรอง ไกล่เกลีÉย จดัการกบัความขดัแยง้ และแกป้ญหาความขดัแยง้ ั  



  

14 

   10. บทบาทเป็นผู้แก้ปญหา ั (problem manager) เนืÉองจากปญหาทั Êงหลายไม่ั

จาํเป็นตอ้งลงเอยดว้ยความขดัแยง้ ปญหาจงึมคีวามหมายกวา้งกว่าความขดัแยง้ ผู้นําจะต้องมีั

ความสามารถในการวนิิจฉยัปญหา แกป้ญหา ั ั  

   11. บทบาทเป็นผู้จดัระบบ (system manager) ผู้บรหิารสถานศกึษาจะต้องมี

ความสามารถการวเิคราะหร์ะบบและกระบวนการทีÉเกีÉยวขอ้ง จะต้องเขา้ใจในการนําทฤษฎีการ

บรหิารไปใชป้ระโยชน์  

   12. บทบาทเป็นผูบ้รหิารสถานศกึษาการเรยีนการสอน (instructional manager) 

ผูบ้รหิารสถานศกึษาจะตอ้งมคีวามเขา้ใจในระบบการเรยีนรู ้การเจรญิ และพฒันาการของมนุษย ์

เข้าใจทฤษฎีการสร้างและพฒันาของหลกัสูตร มคีวามรู้ความเข้าใจเกีÉยวกบัเทคโนโลยทีาง

การศกึษา  

   13. บทบาทเป็นผู้บริหารสถานศึกษาบุคคล (personal manager) ผู้บริหาร

สถานศกึษาจะตอ้งมคีวามสามารถในเทคนิคของการเป็นผูนํ้า การเจรจาต่อรอง การประเมนิผล

งาน และการปฏบิตังิานของบุคคล  

   14. บทบาทเป็นผูบ้รหิารสถานศกึษาทรพัยากร (resource manager) ผู้บรหิาร

สถานศกึษาจะตอ้งมคีวามสามารถในดา้นการเงนิและงบประมาณ การบรหิารวสัดุ ครุภณัฑ ์การ

ก่อสรา้ง การบาํรุงรกัษา ตลอดจนหาแหล่งสนบัสนุนจากภายนอก  

   15. บทบาทเป็นผู้ประเมินผล (appraiser) ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมี

ความสามารถในการประเมนิความตอ้งการ การประเมนิระบบ วธิกีารทางสถติ ิและกระบวนการ

ทางวทิยาศาสตร ์ 

   16. บทบาทเป็นนักประชาสมัพนัธ์ (public relater) จะต้องมีทกัษะในการสืÉอ

ความหมาย รูจ้กัวธิสีรา้งภาพพจน์ทีÉด ีรูจ้กัพลวตัของกลุ่ม รู้จกั และเขา้ใจการเผยแพร่ข่าวสาร

ดว้ยสืÉอและวธิกีารต่างๆ  

   17. บทบาทเป็นประธานในพธิกีาร (ceremonial head) เป็นบทบาททีÉจําเป็นยิÉง

อยา่งหนึÉงของผูบ้รหิารสถานศกึษา ซึÉงจาํเป็นจะตอ้งใชค้วามสามารถในบทบาทต่างๆ ทีÉกลา่วมา

เพืÉอแสดงบทบาทนีÊ 

  บุญตา ไล้เลิศ (2550, หน้า 16) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาว่า 

บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา คือ บทบาทในการกําหนดนโยบายและนํานโยบายของ

สถานศึกษาไปสู่การปฏิบตัิรวมทั Êงผลการปฏิบตัิงานแก่หน่วยงานทีÉเกีÉยวข้อง การปรบัปรุง

คุณภาพการจัดการศึกษาเป็นบุคลากรวิชาชีพทีÉร ับผิดชอบในสถานศึกษา เพืÉอนําไปสู่

ความสาํเรจ็ตามกฎหมาย ระเบยีบขอ้บงัคบัของทางราชการและของสถานศกึษา 

  ปราณี ริÊวทอง (2550, หน้า 15) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารสถานศกึษาว่า 

บทบาทของผู้บรหิารสถานศกึษานั Êน ประกอบด้วยบทบาททีÉเกีÉยวกบัการวางแผน จดัองค์การ 

จดัวางตวับุคคล สั Éงการ ประสานงาน ประเมนิผล รายงานผล และจดัการงบประมาน บทบาท
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ดงักล่าวเป็นส่วนหนึÉงของการพฒันาใหผู้บ้รหิารสถานศกึษาเป็นผู้ทีÉมคีวามรอบรู้และจดัการกบั

องคก์ารของตนเองให้มปีระสทิธภิาพสูงสุดเพืÉอพฒันาและปรบัปรุง พฤตกิรรมการบรหิารให้มี

ความพงึพอใจต่อครทูีÉปฏบิตังิานองคก์าร 

  สนิธร คาํเหมอืน (2550, หน้า 20) ไดก้ล่าวถงึบทบาทของผู้บรหิารสถานศกึษาว่า 

ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องแสดงบทบาทในการให้การสนับสนุนส่งเสริมการจดัการเรียน      

การสอนของครู มีส่วนร่วมในการใช้หลกัสูตร การจดัการเรยีนการสอน การนิเทศตดิตามผล 

การแก้ปญหาและการตดัสนิใจ เสริมสร้างขวญักําลงัใจ การประชาสมัพนัธ์ั ซึÉงมผีลทําให้การ

จดัการเรยีนการสอนของครมูปีระสทิธภิาพยิÉงขึÊน และทาํใหอ้งคก์ารสามารถประสบความสําเรจ็

ตามเปาหมาย้  

  ไสว สายยศ (2553, หน้า 15) กล่าววา่ ผูบ้รหิารสถานศกึษาเป็นบุคคลทีÉมบีทบาท

และหน้าทีÉสาํคญัต่อการพฒันาคุณภาพการศกึษา เนืÉองจากเปรยีบเสมอืนเขม็ทศิในการกําหนด

ทศิทางการบริหารจดัการการศกึษาให้มีคุณภาพ สามารถพฒันานักเรยีนให้เป็นทรพัยากร

มนุษยท์ีÉมศีกัยภาพอนัเป็นกาํลงัสาํคญัในการพฒันาประเทศ ดงัมบีทบาทต่อไปนีÊ  

   1. บทบาทเชิงส ัมพันธ์บุคคล เป็นบทบาททีÉเกิดขึÊนจากอํานาจและสถานะ

ตําแหน่งแบบทางการ เป็นบทบาททีÉทําให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นศูนย์รวมประสาทของ

องค์การ ประกอบด้วย บทบาทเป็นสญัลกัษณ์ขององค์การ บทบาทเป็นผู้นําองค์การ และ

บทบาทเป็นผูส้รา้งความสมัพนัธ ์ 

   2. บทบาทเชงิสารสนเทศ ซึÉงประกอบดว้ยบทบาทเป็นผู้กํากบัตดิตามผล ได้แก่ 

บทบาทเป็นผูเ้ผยแพร่ขอ้มลูขา่วสาร และบทบาทเป็นผูป้ระชาสมัพนัธ ์ 

   3. บทบาทเชงิตดัสนิใจ ประกอบด้วย บทบาทเป็นผู้ประกอบการ บทบาทเป็นผู้

ขจดัสิÉงก่อกวน บทบาทเป็นผูจ้ดัสรรทรพัยากร และบทบาทเป็นนกัเจรจาต่อรอง 

  กอร์ตนั (Gorton, 1983, p.71) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บรหิารสถานศกึษาไว ้6 

ประการ คอื  

   1. เป็นผูจ้ดัการ ไดแ้ก่ การคาดหวงัว่าผู้บรหิารสถานศกึษาโรงเรยีนจะต้องเป็น

ผู้จดัทําโครงการบรหิาร โดยกําหนดหน้าทีÉตําแหน่งงานต่างๆ ประสานงานทรพัยากรทีÉเป็น

มนุษยแ์ละทีÉมใิช่มนุษยเ์ขา้ดว้ยกนัเพืÉอใหเ้ปาหมายของหน่วยงานบรรลุผลอยา่งมปีระสทิธภิาพ ้  

   2. เป็นผูนํ้าทางการศกึษา  

   3. เป็นผูม้วีนิยัและรกัษาวนิยั บทบาทของครใูหญ่ในเรืÉองระเบยีบวนิัยนับว่าเป็น

บทบาททีÉสาํคญัทีÉสุดของผูบ้รหิารสถานศกึษาโรงเรยีนในสายตาของผูป้กครองและนกัเรยีน  

   4. มมีนุษยส์มัพนัธ์ สามารถสร้างสภาพแวดล้อมในโรงเรียนได้ 2 ประการ คือ 

การสรา้งขวญัใหแ้ก่บุคลากรในโรงเรยีน และสภาพในโรงเรยีนจะเตม็ไปดว้ยการอยูร่่วมกนัอยา่ง

มนุษย ์ 
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   5. เป็นผู้รเิริÉมให้มกีารเปลีÉยนแปลงต่างๆ เพืÉอความจําเป็นในการเปลีÉยนแปลง

แผนงานหรอืกําหนดเกีÉยวกบัการศกึษาของโรงเรยีน เพืÉอสนองความต้องการของผู้เรยีนมาก

ทีÉสุด  

   6. เป็นคนกลางทีÉจะขจัดหรือประสานงานในเรืÉองขดัแย้งต่างๆ ผู้บริหาร

สถานศกึษาโรงเรยีนตอ้งกล้าเผชญิปญหาขดัแยง้ต่างๆ ทีÉเกีÉยวกบัครู นักเรยีน ผู้ปกครองและั

ชุมชน ผู้บรหิารสถานศึกษาจะต้องยดึมั Éนในความเป็นกลาง รกัษาความเทีÉยงตรง การแสดง

บทบาทหน้าทีÉของผูนํ้า เป็นการแสดงใหเ้หน็พฤตกิรรมของผูนํ้าซึÉงเป็นทีÉคาดหวงัของผู้ตามและ

เป็นทีÉตอ้งการของกลุ่ม ซึÉงขึÊนอยูก่บัเปาหมายและวฒันธรรมทีÉปฏบิตัอิยูใ่นสงัคมนั Êนๆ้  

  เนเซวิซ (Knezevich, 1984, p.27) ได้กล่าวว่า งานในหน้าทีÉของผู้บริหาร

สถานศกึษาซึÉงเป็นภารกจิทางการบรหิารการศกึษา ไดแ้ก่ 

   1. นํานโยบายของหน่วยเหนือไปปฏบิตั ิ

   2. กาํหนดจุดมุ่งหมาย ทศิทางและจดัลําดบัความสําคญัก่อนหลงัของภารกจิให้

ชดัเจนและปฏบิตัติามนั Êน  

   3. จดัหาทรพัยากรต่างๆ และใชด้ว้ยความสุขมุรอบคอบ  

   4. ช่วยเพิÉมผลผลติของบุคลากรทุกคน  

   5. ประสานความพยายามของบุคลากรเขา้ดว้ยกนั และสร้างความสมัพนัธ์ทีÉดใีน

การทาํงานภายในองคก์าร  

   6. กาํกบัดแูลใหอ้งคก์ารเจรญิกา้วหน้าไปตามวตัถุประสงค ์ 

   7. สรา้งบรรยากาศทีÉพงึปรารถนาขององคก์าร  

   8. ประเมนิคุณภาพและประสทิธภิาพของยทุธศาสตรท์ีÉใชก้ารทาํงานและบุคลากร

ในองคก์ารในองคก์ารทีÉมปีระสทิธผิลจะมผีลผลติและการเคลืÉอนไหวทีÉกระฉบักระเฉง  

   9. รายงานกจิการใหผู้บ้งัคบับญัชาชั Êนสงูทราบ 

  อบัรามสนั (Abramson, 1996, pp.1-4) ได้สรุปบทบาทของผู้บรหิารสถานศกึษา 

หมายถึง การทําให้องค์กรประสบความสําเรจ็ ผู้บรหิารสถานศึกษาต้องแสดงบทบาทในการ

บรหิารงาน ไดแ้ก่  

   1. เป็นตวักลางในการเปลีÉยนแปลง (change agent) ผู้บรหิารสถานศกึษาต้องเป็น

ผูนํ้าในการเปลีÉยนแปลงสิÉงทีÉลา้สมยัและไม่ถูกตอ้ง โดยตอ้งมคีวามมั Éนคงเขม้แขง็  

   2. การเป็นผูป้ระกอบการ (entrepreneurial) ผูบ้รหิารสถานศกึษาต้องเป็นผู้ลงทุน มี

ความคดิสรา้งสรรค ์และมปีฏภิาณไหวพรบิด ี 

   3. การเป็นผู้ให้คําปรึกษา (counselor) ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเน้นให้

ความสาํคญัแก่บุคคลและเกบ็เกีÉยวผลประโยชน์จากบุคลากร 

  ยุคล์ (Yukl, 1998, p.129) ได้สรุปบทบาทหน้าทีÉของผู้บริหารสถานศึกษาจาก

พฤตกิรรม การบรหิารซึÉงแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มใหญ่ ดงันีÊ  
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   1. บทบาทการสรา้งความสมัพนัธ ์(building relationship) ไดแ้ก่ การสร้างเครอืข่าย

ความสมัพนัธ์ (networking) การให้การสนับสนุน (supporting) การขจดัความขดัแย้งและสร้าง

ทมีงาน (managing conflict and team building)  

   2. บทบาทในการให้และเสาะหาขอ้มูล (giving-seeking information) ได้แก่ การ

ตดิตาม (monitoring) การใหข้า่วสารขอ้มลู (informing) การสรา้งความชดัเจน (clarifying)  

   3. บทบาทในการตดัสินใจ (making decision) ได้แก่ การวางแผนและการจดั

องค์การ (planning and organizing) การปรึกษาและการมอบหมายงาน (consulting and 

delegating) การแกป้ญหา ั (problem solving)  

   4. บทบาทในการใช้อิทธิพล (influencing people) ได้แก่ การสร้างแรงจูงใจ 

(motivating) การประกาศเกยีรตคิุณและใหร้างวลั (recognizing and rewarding) 

  เคนเนทส,์และเจน (Kenneth, & Jane, 2000, p.103) ไดก้ล่าวถงึบทบาทของผูบ้รหิาร

สถานศกึษาวา่ ผูบ้รหิารสถานศกึษาควรปฏบิตัหิน้าทีÉตามบทบาทของกลุ่มและกจิกรรม โดยแบ่ง

ออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ คอื 

   1. บทบาทด้านบุคคล ได้แก่ บทบาทด้านการเป็นหวัหน้าองค์การและเป็นผู้นํา

ของหมู่คณะ  

   2. บทบาทในด้านข้อมูลสารสนเทศ ได้แก่ บทบาทในการเป็นศูนย์กลางของ

ระบบประสาทขององคก์าร อนัประกอบดว้ยการรบัขอ้มลูขา่วสารทีÉเป็นปจจุบนัและเป็นรูปธรรมั

มากทีÉสุด  

   3. บทบาทในการตดัสินใจ ได้แก่ บทบาทในการเป็นผู้มีความคิดสร้างสรรค์

กจิกรรมใหม่ๆ เป็นผูจ้ดัการกบัปญหาอุปสรรคต่างๆ เป็นผูข้จดัความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มต่างๆ ั

ภายในองคก์าร 

  จากแนวคดิดงักล่าวสรุปไดว้า่ ผู้บรหิารสถานศกึษามบีทบาทสําคญัในการบรหิาร

จดัการศกึษาใหม้ปีระสทิธภิาพ โดยมบีทบาทสาํคญัดงันีÊ  

   1. เป็นผูนํ้าทางการศกึษา  

   2. เป็นผูก้าํหนดหน้าทีÉตาํแหน่งงานต่างๆ และประสานงานดา้นบุคลากร  

   3. เป็นผูม้มีนุษยสมัพนัธด์ ีสามารถสรา้งสภาพแวดล้อม และขวญักําลงัใจให้แก่

บุคลากรในสถานศกึษา  

   4. เป็นผูม้วีนิยั และรกัษาวนิยัเป็นแบบอยา่งทีÉดแีก่บุคลากร  

   5. เป็นผู้ร ิเริÉมให้มีการเปลีÉยนแปลงในด้านการจัดทําแผนงานหรือกําหนด

แผนงาน  

   6. เป็นผู้ขจดัปญหาหรือประสานงานในเรืÉองความขดัแย้งต่างๆ ทีÉั เกีÉยวกบัคร ู

นกัเรยีน ผูป้กครอง และชุมชน 
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แนวคดทฤษฎีเกีÉยวกบัิ สมรรถนะ 

 1. ความหมายของสมรรถนะ 

   พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑติยสถาน พ.ศ.2542 (2546, หน้า 1128) ได้บญัญตัคิํา

วา่ สมรรถนะ หมายถงึ ความสามารถ ดเียีÉยม และการดาํเนินงานอยา่งต่อเนืÉอง  

  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา (2549, หน้า 46) 

สมรรถนะ หมายถงึ ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และแรงจงูใจทีÉมคีวามสมัพนัธซ์ึÉงสง่ผลกระทบ

ต่อความสําเรจ็ของเปาหมายของงานในตําแหน่งนั Êนๆ สมรรถนะแต่ละตวัจะมคีวามสําคญัต่อ้

งานแต่ละงานแตกต่างกนัไป 

   จีระ งอกศิลป ์ (2550, หน้า 3) ได้กล่าวถึงความหมายของสมรรถนะตามทีÉ 

สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน ได้ให้ความหมายไวว้่า สมรรถนะ (competency) 

หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมทีÉเ ป็นผลมาจากความรู้ ท ักษะ ความสามารถ และ

คุณลกัษณะอืÉนๆ ทีÉทาํใหบุ้คคลสามารถสรา้งผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพืÉอนร่วมงานอืÉนๆ ในองคก์ร 

  ธํารงศักดิ Í คงคาสวสัดิ Í (2552, หน้า 22) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า 

หมายถงึ ทกัษะ สมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ ความชํานาญ แรงจูงใจ หรอืคุณลกัษณะทีÉ

เหมาะสมของบุคคลทีÉสามารถปฏบิตังิานใหป้ระสบผลสาํเรจ็ 

   สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (2552, หน้า 61) กล่าวถึง โครงการ

พฒันาระบบพนกังานราชการ ไดใ้หค้าํจาํกดัความคาํวา่ สมรรถนะ(competency) หมายถงึ กลุม่

ของพฤตกิรรมทีÉก่อใหเ้กดิผลการปฏบิตังิานตามเปาหมายของหน่วยงาน ประกอบด้วยความรู ้้

ความสามารถ หรือทกัษะ และคุณลกัษณะอืÉนๆ ซึÉงเป็นองค์ประกอบหลกัทีÉใช้ในการประเมิน

บุคคลเขา้สู่ตาํแหน่ง 

   สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (2552, หน้า 62) กล่าวถึง โครงการ

พัฒนาระบบจําแนกตําแหน่งและค่าตอบแทน ได้ให้คําจํากัดความคําว่า สมรรถนะ 

(competency) หมายถึง คุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมทีÉทําให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดด

เด่นกวา่คนอืÉนๆ ในองคก์ร โดยบุคลากรเหล่านีÊแสดงคุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมดงักล่าวมากกวา่

เพืÉอนร่วมงานอืÉนๆ ในสถานการณ์ทีÉหลากหลายกวา่ และไดผ้ลงานดกีวา่ผูอ้ืÉน 

  บอยาตซิส  (Boyatzis,  1982, p.90) ได้ให้ความหมายไว้ว่า สมรรถนะ 

(competency) หมายถึง กลุ่มของความสามารถทีÉมอียู่ในตวับุคคลซึÉงกําหนดพฤตกิรรมของ

บุคคลเพืÉอใหบ้รรลุถงึความต้องการของงานภายใต้ปจจยัสภาพแวดล้อมขององค์กรั  และทําให้

บุคคลมุ่งมั Éนไปสู่ผลลพัธท์ีÉตอ้งการได ้ 

  ไรแลท, และ โลฮาน (Rylatt, & Lohan, 1995, p.20) ได้ให้ความหมายของ

สมรรถนะวา่ หมายถงึ ลกัษณะของทกัษะ ความรู ้และทศันะคตทิีÉจาํเป็นต่อการปฏบิตังิานอย่าง

มปีระสทิธภิาพ ณ สถานการณ์หรอืเฉพาะงานนั Êน  
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  ดบับอยส์, และคนอืÉนๆ (Dubois, et al., 1998, p.18) ได้ให้ความหมายของ

สมรรถนะว่า หมายถึง ลกัษณะเฉพาะทีÉมีอยู่ในตวับุคคลและนํามาใช้ได้อย่างเหมาะสม ใน

แนวทางทีÉถาวรเพืÉอบรรลุผลการปฏิบตัิทีÉนําไปสู่ความสําเร็จ ลกัษณะเฉพาะเหล่านีÊรวมถึง

ความรู้ ความชํานาญ ลกัษณะของมโนภาพในตวัเอง แรงจูงใจทางสงัคม ลกัษณะเฉพาะของ

บุคคลแบบแผน ความคดิ ความตั Êงใจ แนวทางของความคดิ ความรูส้กึและการกระทาํ 

  กรนี (Green, 1999, p.20) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง คําอธบิาย

ทีÉเป็นลายลกัษณ์อกัษรของอุปนิสยัทีÉวดัผลไดแ้ละทกัษะส่วนตวัทีÉใชท้าํงานตามวตัถุประสงค ์

  บอนด์เดอร์ (Bonder, 2003, p.21) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง 

ความรู ้ทกัษะ ความสามารถ หรอืคุณภาพของบุคคลทีÉแสดงออกผ่านพฤตกิรรมทีÉจะมผีลต่อการ

บรกิารทีÉดเีลศิ 

  อารโ์นล ด ีนาไดแลค็ (Arnauld de Nadaillac, 2003, p.21) ไดใ้หค้าํจาํกดัความไว้

วา่ สมรรถนะนั Êนเป็นสิÉงทีÉตอ้งลงมอืปฏบิตัใิหเ้กดิขึÊน กล่าวคอื ความสามารถทีÉใช้เพืÉอให้เกดิการ

บรรลุผลและวตัถุประสงคต่์างๆ ซึÉงเป็นตวัขบัเคลืÉอนทีÉทาํใหเ้กดิความรู ้(knowledge) การเรยีนรู้

ทกัษะ (know how) และเจตคต/ิลกัษณะนิสยัหรอืบุคลกิภาพต่างๆ (attitude) ทีÉช่วยให้สามารถ

เผชญิและแกไ้ขสถานการณ์หรอืปญหาต่างๆ ทีÉเกดิขึÊนไดจ้รงิั  

  จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สมรรถนะ หมายถงึ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 

และแรงจงูใจทีÉมคีวามสมัพนัธซ์ึÉงส่งผลกระทบต่อความสาํเรจ็ของเปาหมายของงานในตําแหน่ง้

นั Êนๆ สมรรถนะแต่ละตวัจะมคีวามสาํคญัต่องานแต่ละงานแตกต่างกนัไป 

 2. ความสาํคญัของสมรรถนะ 

   สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552, หน้า 62-64) กล่าวถึง

สมรรถนะมบีทบาทนําไปประยกุตใ์ชใ้นสาํนกั-ศนูย-์และสถานบนัต่างๆ ดงันีÊ  

   1. สมรรถนะนําไปใชใ้นขบวนการสรรหาและเลอืกสรร ภาครฐัมกัเน้นทีÉระดบัแรก

บรรจุ ซึÉงส่วนใหญ่เป็นการสรรหาจากภายนอกภาครฐั โดยหลกัการแลว้ กระบวนการสรรหาและ

เลอืกสรรเริÉมดว้ยขอ้มลูเกีÉยวกบังาน ไม่วา่เป็นการวเิคราะห์งาน หรอือาจใช้ขอ้มูลการวเิคราะห์

งานทีÉมอียู ่แลว้ทบทวนปรบัปรุง จากนั Êนจงึวเิคราะหข์อ้กาํหนดเกีÉยวกบังาน เพืÉอนําไปออกแบบ

วธิีการสรรหาและเลือกสรรทีÉเหมาะสม ถ้าใช้โมเดลภูเขานํÊาแขง็ในการเปรยีบเทยีบ พบวา่ 

นอกเหนือจากความรู้และทกัษะทีÉจําเป็นในการทํางานแล้ว กระบวนการเลอืกสรรควรต้องให้ 

ความสําคญัส่วนทีÉอยู่ใต้นํÊาทีÉแสดงออกมาในรปูของพฤตกิรรมใหม้ากขึÊน เทคนิคทีÉใชใ้นการ 

คดัเลอืกส่วนนีÊมกัเน้นทีÉการสมัภาษณ์แบบทีÉเน้นพฤตกิรรม หรอืการสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้าง

เพืÉอคน้หาลกัษณะของพฤตกิรรมของผูส้มคัรทีÉสอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมทีÉกําหนด

ไวส้าํหรบัตาํแหน่งนั Êนๆ ระบบการสมัภาษณ์ควรต้องทําแบบมหีลกัฐานตรวจสอบได้ คอืมกีาร

บนัทึกคําถามทีÉถาม-คําตอบทีÉได้-และคะแนนทีÉให้ในการสมัภาษณ์ เพืÉอความโปร่งใสและ

ตรวจสอบไดใ้นกรณีทีÉมกีารรอ้งเรยีนเกดิขึÊน 
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   2. สมรรถนะนําไปใชใ้นกระบวนการพฒันา เป็นการเน้นขอ้มูลเกีÉยวกบังานทีÉจาก

วเิคราะหง์านเช่นกนั เพืÉอกาํหนดความรู ้ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอืÉนๆ ทีÉจาํเป็นต่อ

การทาํงานใหป้ระสบความสาํเรจ็ จากนั Êนจะนําขอ้มูลเหล่านีÊไปวเิคราะห์หาความจําเป็นในการ

พฒันาสาํหรบัขา้ราชการรายบุคคลต่อไป ดงันั Êนสมรรถนะเน้นคุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรม ดงัจะ

เหน็จากการฝึกอบรมจงึอาจใชส้ถานการณ์จาํลองหรอืการเล่นบทบาทสมมุต ิซึÉงเป็นรปูแบบการ

ฝึกอบรมทีÉเน้นพฤตกิรรม โดยขอ้มลูทีÉนํามาใชเ้ป็นกจิกรรมในการฝึกอบรม เป็นขอ้มูลทีÉได้จาก

การวเิคราะหเ์หตุการณ์สาํคญัในงานทีÉไดจ้ากขา้ราชการทีÉปฏบิตังิานทีÉด ี

   3. สมรรถนะนําไปใชใ้นการบรหิารผลงาน กระบวนการบรหิารผลงานประกอบดว้ย 

1) การวางแผน/มอบหมายงาน 2) การตดิตามการปฏบิตังิาน 3) การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

และ 4) การพฒันาผลการปฏบิตังิาน การประเมนิสมรรถนะจดัเป็นส่วนหนึÉงของการประเมนิผล

การปฏบิตังิาน เนืÉองจากแนวคดิผลการปฏบิตังิานในปจจุบนันอกจากงานทีÉมอบหมายแล้ว ยงัั

รวมถึงพฤติกรรมในการทํางาน หรอืทีÉเรยีกว่าสมรรถนะอกีด้วย หวัใจสําคญัของการบริหาร

ผลงานคอื การใหร้างวลักบัผลงานทีÉด ีเพืÉอจงูใจใหเ้กดิผลงานทีÉดต่ีอไป ในขณะเดยีวกนัผูท้ ีÉยงัไม่

สามารถสร้างผลงานทีÉดกีจ็ะได้รบัการช่วยเหลอืในการพฒันาเพืÉอให้เกดิผลการปฏบิตังิานทีÉดี

ต่อไป และการประเมินสมรรถนะทีÉแท้จริงคือการประเมินพฤติกรรม โดยเฉพาะอย่างยิÉง

พฤติกรรมทีÉแสดงออกเป็นประจําในการทํางาน (typical performance) ไม่ใช่การประเมิน

ความสามารถสูงสุด (maximum performance) ดงันั Êนกระบวนการประเมนิจงึเป็นหวัใจสําคญั

ของการประเมนิ ไม่ใช่แบบประเมนิ การประเมนิพฤตกิรรมหากไม่ไดด้าํเนินการตามขบวนการทีÉ

เหมาะสม แบบประเมนิทีÉดอีาจไม่ช่วยให้ประเมนิได้ถูกต้อง ในทางกลบักนัหากกระบวนการ

ประเมนิแบบประเมนิง่ายๆ จะช่วยใหป้ระเมนิไดถู้กตอ้ง ดงันั Êนจงึใหค้วามสาํคญักบักระบวนการ

ประเมนิ ในขณะเดยีวกนักพ็จิารณาแบบประเมนิทีÉเหมาะสมทีÉใชก้บัหน่วยงานดว้ย 

  กระบวนการประเมนิสมรรถนะ หรอืพฤตกิรรมประกอบดว้ยขั Êนตอนดงัต่อไปนีÊ 

  1. กาํหนดพฤตกิรรมทีÉจะประเมนิและทาํใหทุ้กคนในหน่วยงานทราบว่า ควรแสดง

พฤตกิรรมในการทาํงานอย่างไร ความเขา้ใจและการยอมรบัว่าพฤตกิรรมทีÉกําหนดนั Êนมคีวาม

เหมาะสมในการประเมนิเป็นจุดเริÉมตน้ทีÉดขีองการนําสมรรถนะไปใชใ้นหน่วยงานและควรให้คน

จาํนวนมากมสี่วนร่วมในการกาํหนดพฤตกิรรมทีÉจะนํามาประเมนิเพืÉอทําให้เกดิการยอมรบัมาก

ขึÊน 

  2. การบนัทกึพฤตกิรรมเปาหมายตลอดช่วงระยะเวลาประเมนิ การประเมนิในภาค้

ราชการพลเรอืนนั Êนประเมนิกนัทุก 6 เดอืน ซึÉงเป็นช่วงทีÉยาวเกนิกวา่ทีÉจะจาํพฤตกิรรมได ้ดงันั Êน

ขอ้เสนอแนะคอื ผู้ทีÉจะทําการประเมนิควรมกีารบนัทกึพฤตกิรรมเปาหมายตลอดช่วงของการ้

ประเมนิ 

  3. การออกแบบการประเมนิ โดยเลอืกใชแ้บบประเมนิใหเ้หมาะสม 
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  4. การแจง้ผลการประเมนิ และนําผลการประเมนิทีÉได้ไปใช้ในการบรหิารผลงาน 

(กาํหนดค่าตอบแทน) และการพฒันารายบุคคล 

  เปาหมายของการบรหิารผลงานในส่วนของสมรรถนะคอื การปรบัพฤตกิรรมการ้

ทํางานของข้าราชการให้สอดคล้องกับพฤติกรรมเปาหมาย ้ (สมรรถนะ) ทีÉกําหนดไว้ ซึÉง

สมมตฐิานกค็อื หากขา้ราชการแสดงพฤตกิรรมการทาํงานตามทีÉกาํหนดไว ้จะเอืÊอใหเ้กดิผลการ

ปฏบิตังิานทีÉด ี

  ความสําเร็จของการนําสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรพัยากรบุคคลอยู่ทีÉการ

ประเมินสมรรถนะ ทําให้ถูกต้อง เทีÉยงธรรม และเกดิการยอมรบัหรอืไม่ หากหน่วยงานไม่

สามารถทาํใหข้า้ราชการยอมรบัการประเมนิสมรรถนะ (รวมถึงผลงานด้วย) ได้ อาจทําให้เกดิ

ความขดัแยง้ขึÊนในหน่วยงานได ้ดงันั Êนการอบรมใหผู้ป้ระเมนิทาํการประเมนิอยา่งถูกตอ้งจงึเป็น

เรืÉองทีÉสาํคญั อกีประการหนึÉงควรมกีลไกปองกนั และแกไ้ขปญหาทีÉอาจจะเกดิการไม่ยอมรบัผล้ ั

การประเมนิไวล้่วงหน้าดว้ย 

  จรีะ งอกศลิป ์ (2550, หน้า 10) กล่าวถึง ประโยชน์การนําสมรรถนะ (competency) 

ไปประยกุตใ์ช้ในการจดัการทรพัยากรมนุษย ์(human resource) สามารถทําได้หลายประการ 

ดงันีÊ 

  1. การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์(human resource planning) เป็นการวางแผน

ทรพัยากรมนุษยท์ ั Êงความต้องการเกีÉยวกบัตําแหน่ง ซึÉงจะต้องเกีÉยวกบัการกําหนดสมรรถนะ 

(competency) ในแต่ละตําแหน่ง เพืÉอให้ทราบว่าองค์การมคีนทีÉเหมาะสมจะต้องมสีมรรถนะ 

(competency) ใดบา้ง เพืÉอใหส้อดคลอ้งกบัการวางแผนกลยทุธข์ององคก์าร 

  2. การตคี่างานและการบรหิารค่าจ้างและเงนิเดอืน (job evaluation of wage and 

salary administration) สมรรถนะ (competency) สามารถนําไปใช้กําหนดค่างาน (compensable 

factor) โดยวธิกีารกําหนดปจจยัแล้วให้คะแนนว่าแต่ละปจจยัมคีวามจําเป็นต้องใช้ในตําแหน่งั ั

งานนั Êนๆ มากน้อยเพยีงใด 

  3. การสรรหาและการคดัเลอืก (recruitment and selection) สมรรถนะ (competency) 

เป็นการสรรหาพนกังานกต็อ้งใหส้อดคลอ้งกบัสมรรถนะ (competency) ตรงกบัตาํแหน่งงาน 

  4. การบรรจุตาํแหน่ง สมรรถนะ (competency) ของผูม้คีุณสมบตัเิหมาะสมหรอืมี

ความสามารถตรงตามตาํแหน่งทีÉตอ้งการในหน่วยงาน 

  5. การฝึกอบรมและพฒันา (training and development) การฝึกอบรมและพฒันา

กด็าํเนินการฝึกอบรมใหส้อดคล้องกบัสมรรถนะ (competency) ของบุคลากรให้เตม็ขดีของแต่

ละคน 

  6. การโยกย้าย การเลิกจ้าง และการเลืÉอนตําแหน่ง การทราบสมรรถนะ 

(competency) ของแต่ละคนทาํใหส้ามารถบรหิารงานบุคคลเกีÉยวกบั การโยกยา้ย การเลกิจ้าง 

และการเลืÉอนตาํแหน่งไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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  7. การจัดการผลการปฏิบัติงาน (performance management) เป็นการนํา

หลกัการจดัการทางคุณภาพทีÉเรยีกว่า วงจรคุณภาพ PDCA มาใช้ในการวางแผนทรพัยากร

มนุษย ์ตั Êงแต่การวางแผนทีÉดทีีÉต้องคํานึงถึงสมรรถนะ (competency) ของแต่ละคน วางคนให้

เหมาะกบังานและความสามารถ รวมทั Êงการตดิตามการทํางานและการประเมนิผลกพ็จิารณา

จากสมรรถนะ (competency) เป็นสาํคญั และนําผลทีÉไดไ้ปปรบัปรุงการปฏบิตังิานต่อไป 

  ชชูยั สมทิธไิกร (2550, หน้า 26) ไดก้ล่าวว่า สมรรถนะมคีวามสําคญัทั Êงต่อบุคคล

และองคก์าร ดงันีÊ  

   1. ช่วยให้องค์การสามารถคดัสรรบุคคลทีÉมคีุณสมบตัิท ั Êงในด้านความรู้ ทกัษะ

และความสามารถ ตลอดจนพฤตกิรรมทีÉเหมาะสมกบังาน  

   2. ช่วยใหผู้ป้ฏบิตังิานทราบถึงระดบัความรู้ ทกัษะและความสามารถของตนว่า

อยูใ่นระดบัใดและตอ้งพฒันาเรืÉองใด  

   3. สามารถนําไปใชใ้นการฝึกอบรมและพฒันาบุคคลในองคก์าร  

   4. ช่วยสนบัสนุนตวัชีÊวดัหลกัของผลงานใหบ้รรลุเปาหมาย ้  

   5. ช่วยใหก้ารหล่อหลอมสมรรถนะขององคก์ารประสบผลสาํเรจ็เรว็ยิÉงขึÊน 

  อนนัต ์พนันึก (2554, หน้า 26) ไดก้ล่าววา่สมรรถนะมคีวามสําคญัทั Êงต่อตวับุคคล

และองค์การ เพราะสมรรถนะจะมคีวามสมัพนัธ์เกีÉยวขอ้งกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษยซ์ึÉง

สามารถนําแนวคิดเกีÉยวกบัสมรรถนะไปใช้ในการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันา

บุคลากร การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การพฒันาความก้าวหน้าในวชิาชพี การวางแผนสืบ

ทอดตาํแหน่งและการจ่ายผลตอบแทน เป็นตน้  

  กล่าวไดว้า่ สมรรถนะมคีวามสาํคญัเป็นอยา่งมากในการพฒันาบุคลากร อกีทั Êงยงัมี

ประโยชน์ต่อตัวผู้ปฏิบัติงาน และต่อการบริหารงานบุคคล กล่าวคือสมรรถนะมีส่วนช่วย

สนับสนุนวสิยัทศัน์ ภารกจิ และกลยุทธ์ขององค์กร รวมทั Êงสามารถใช้เป็นกรอบในการสร้าง

วฒันธรรมองค์กร และใช้เป็นเครืÉองมอืในการบรหิารงานด้านทรพัยากรมนุษย ์ซึÉงสามารถนํา

แนวคดิเกีÉยวกบัสมรรถนะไปใช้ในการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันาบุคลากร การ

ประเมนิผลการปฏบิตังิาน การพฒันาความกา้วหน้าในวชิาชพี การวางแผนการปฏบิตังิานและ

การจ่ายค่าตอบแทน เพืÉอใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ตามเปาหมายทีÉตอ้งการ้  

 3. ประเภทของสมรรถนะ 

  เจรญิวชิญ์ สมพงษ์ธรรม (2550, หน้า 28) ไดใ้ห้ทศันะและแบ่งประเภทสมรรถนะ

ออกเป็น 2 ประเภท ดงันีÊ   

   1. สมรรถนะพืÊนฐาน หมายถงึ ความรูห้รอืทกัษะพืÊนฐานทีÉบุคคลจําเป็นต้องมใีน

การทาํงาน สมรรถนะนีÊจะไม่ทาํใหบุ้คคลมผีลงานแตกต่างกนั  

   2. สมรรถนะทีÉทาํใหบุ้คคลแตกต่างไปจากผู้อืÉน หมายถึงสมรรถนะทีÉมุ่งเน้นการ

ใชค้วามรูท้กัษะและคุณลกัษณะอืÉนๆ รวมถึงค่านิยม แรงจูงใจและเจตคต ิทีÉทําให้บุคคลมกีาร
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ทํางานสูงกว่ามาตรฐาน ช่วยทําให้งานเกิดผลสําเร็จดีเลิศ เป็นสมรรถนะทีÉนักวชิาการให้

ความสาํคญัในการพฒันามากกวา่สมรรถนะอืÉน 

  ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2550, หน้า 259) แบ่งประเภทของสมรรถนะตามแหล่งทีÉมา

ของสมรรถนะออกได ้3 ประเภท คอื  

   1. Personal competencies เป็นสมรรถนะเฉพาะตวัของบุคคล หรอื กลุ่มบุคคล

เท่านั Êน เช่น ความสามารถในดา้นการเขยีนภาพของศลิปิน การแสดงของนกักายกรรม นักกฬีา 

คนบางคนทีÉสามารถดํารงชีพอยู่กบัอสรพิษได้ นักประดิษฐ์คิดค้นสิÉงต่างๆ เหล่านีÊถือเป็น

ความสามารถเฉพาะตวัทีÉยากต่อการเรยีนรูห้รอืการเลยีนแบบ ไม่สามารถถ่ายทอดใหก้บัผูอ้ืÉนได ้ 

   2. Job competences เป็นสมรรถนะทีÉเป็นความสามารถเฉพาะของบุคคลทีÉ

ตาํแหน่งหรอืบทบาทนั Êนๆ ตอ้งการ ทั ÊงนีÊเพืÉอใหง้านบรรลุความสาํเรจ็ตามทีÉตอ้งการ  

   3. Organization competencies เป็นสมรรถนะทีÉเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะของ

องค์การ ทีÉมีส่วนทําให้องค์การนั Êนไปสู่ความสําเร็จได้ เช่น บริษัทโซนีÉ  เป็นองค์การทีÉมี

ความสามารถในการผลติสนิค้าประเภทอุปกรณ์เครืÉองใช้ไฟฟาทีÉมขีนาดเลก็ บรษิทั ้ 3M เป็น

องคก์ารทีÉมคีวามสามารถเฉพาะในดา้นการผลติสนิคา้จาํพวกเทป กระดาษกาว 

  ธาํรงศกัดิ Í คงคาสวสัดิ Í (2552, หน้า 29) ไดแ้บ่งประเภทออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ ไว้

ดงันีÊ  

   1. Core Competency หมายถงึ คุณสมบตัหิรอืคุณลกัษณะพืÊนฐานทีÉเป็นหลกัทีÉ

ทุกตาํแหน่งงานในองคก์รจะตอ้งม ีหรอือาจพดูไดว้า่ Core Competency เป็นคุณสมบตัริ่วมของ

ทุกคนในองค์กรทีÉจะต้องม ีซึÉง Core Competency ขององค์กรหนึÉงอาจจะไม่เหมือนกบัอีก

องค์กรหนึÉง หรอือาจหมายถึง ความสามารถทีÉบุคคลต้องมีหรือต้องทําเพืÉอให้บรรลุผลตาม

เปาหมายทีÉตั Êงไว ้เช่น พนกังานเลขานุการ ตอ้งมสีมรรถนะหลกัคอืการใชค้อมพวิเตอรไ์ด้้  ตดิต่อ

ประสานงานไดด้ ีหรอืผูจ้ดัการบรษิทัตอ้งมสีมรรถนะหลกัคอื การสืÉอสาร การวางแผน และการ

บรหิารจดัการ และการทาํงานเป็นทมี เป็นตน้  

   2. Functional Competency หมายถึง ความสามารถของบุคคลทีÉมตีามหน้าทีÉทีÉ

รบัผดิชอบ ตําแหน่งหน้าทีÉอาจเหมือน แต่ความสามารถตามหน้าทีÉต่างกนั เช่น ข้าราชการ

ตาํรวจเหมอืนกนั แต่มคีวามสามารถต่างกนั บางคนมสีมรรถนะทางการสบืสวน สอบสวน บาง

คนมสีมรรถนะทางการปราบปราม เป็นตน้ 

  สุรศกัดิ Í ศุภเมธวีรกุล (2557, หน้า 53) กล่าวว่า แนวทางในการกําหนดสมรรถนะ

แต่ละองคก์รไม่มสีตูรสาํเรจ็ทีÉตายตวัแลว้แต่ความเหมาะสมและลกัษณะงานขององค์กร แต่การ

กาํหนดสมรรถนะทีÉนิยมใชม้ ี2 ประเภท ไดแ้ก่  

  1. สมรรถนะความสามารถหลกั (core competency) เป็นสมรรถนะทีÉคนทุกคนใน

องคก์รเดยีวกนัจะตอ้งมเีหมอืนกนั   
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  2. สมรรถนะในหน้าทีÉรบัผดิชอบ (functional competency) เป็นสมรรถนะทีÉคนใน

แต่ละหน่วยงานจะมลีกัษณะแตกต่างกนัตามลกัษณะของงาน 

  เทืÊอน ทองแกว้ (2558, หน้า 5) สรุปสมรรถนะสามารถจําแนกได้เป็น 5 ประเภท

คอื  

   1. สมรรถนะส่วนบุคคล (personal competencies)  

     หมายถึง สมรรถนะทีÉแต่ละคนมี เป็นความสามารถเฉพาะตัว คนอืÉนไม่

สามารถลอกเลยีนแบบได ้เช่น การต่อสูป้องกนัตวัของ จา พนม นกัแสดงชืÉอดงัในหนงัเรืÉอง ้ “ตม้

ยาํกุง้” ความสามารถของนกัดนตร ีนกักายกรรม และนักกฬีา เป็นต้น ลกัษณะเหล่านีÊยากทีÉจะ

เลยีนแบบ หรอืตอ้งมคีวามพยายามสงูมาก 

   2. สมรรถนะเฉพาะงาน (job competencies)  

     หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการทํางานในตําแหน่ง หรือบทบาท

เฉพาะตวั เช่น อาชพีนักสํารวจ ก็ต้องมคีวามสามารถในการวเิคราะห์ตวัเลข การคดิคํานวณ 

ความสามารถในการทาํบญัช ีเป็นตน้  

   3. สมรรถนะองคก์าร (organization competencies)  

     หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะองค์การนั Êนเท่านั Êน เช่น บรษิทั เนชั Éน

แนล (ประเทศไทย) จํากัด เป็นบริษัททีÉมีความสามารถในการผลิตเครืÉองใช้ไฟฟา หรือ้

บรษิทัฟอรด์ (มอเตอร)์ จาํกดั มคีวามสามารถในการผลติรถยนต์ เป็นต้น หรอื บรษิทั ท ีโอ เอ 

(ประเทศไทย) จาํกดั มคีวามสามารถในการผลติส ีเป็นตน้ 

   4. สมรรถนะหลกั (core competencies)  

     หมายถงึ ความสามารถสาํคญัทีÉบุคคลต้องม ีหรอืต้องทําเพืÉอให้บรรลุผลตาม

เปาหมายทีÉตั Êงไว้ เช่น พนักงานเลขานุการสํานักงาน ต้องมีสมรรถนะหลัก คือ การใช้้

คอมพวิเตอรไ์ด ้ตดิต่อประสานงานไดด้ ีเป็นต้น หรอื ผู้จดัการบรษิทั ต้องมสีมรรถนะหลกั คอื 

การสืÉอสาร การวางแผน และการบรหิารจดัการ และการทาํงานเป็นทมี เป็นตน้ 

   5. สมรรถนะในงาน (functional competencies) 

     หมายถงึ ความสามารถของบุคคลทีÉมตีามหน้าทีÉทีÉรบัผดิชอบ ตําแหน่งหน้าทีÉ

อาจเหมือน แต่ความสามารถตามหน้าทีÉต่างกัน เช่น ข้าราชการตํารวจเหมือนกัน แต่มี

ความสามารถต่างกนั บางคนมสีมรรถนะทางการสืบสวน สอบสวน บางคนมสีมรรถนะทาง

ปราบปราม เป็นตน้ 

  สเปนเซอร์, และสเปนเซอร์ (Spencer, & Spencer, 1993, p.21) ได้แบ่งประเภท

สมรรถนะออกเป็น 3 กลุ่ม เพืÉอใชใ้นการทาํวจิยั ไดแ้ก่  

   1. สมรรถนะหลกั หมายถึง พืÊนฐานของความรู้ และทกัษะทีÉทุกคนในองค์กร

จาํเป็นตอ้งม ีซึÉงสามารถพฒันาขึÊนมาไดโ้ดยการฝึกอบรม 
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   2. สมรรถนะขั Êนแยกแยะได้ หมายถึง สมรรถนะทีÉสามารถแยกผู้ปฏบิตังิานทีÉมี

ความสามารถโดดเด่น ออกจากผูป้ฏบิตังิานทีÉมคีวามสามารถระดบัปานกลางได ้แมว้า่สมรรถนะ

ดา้นนีÊจะยากต่อการพฒันา แต่กเ็ป็นตวักาํหนดความสาํเรจ็ในการทาํงานของบุคคลในระยะยาว  

   3. สมรรถนะขั Êนกลยุทธ์ หมายถึง สมรรถนะหลักขององค์กรแต่มุ่งไปทีÉ

สมรรถภาพขององค์กร รวมไปถึงสมรรถนะทีÉสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั ซึÉงได้แก่ 

ความสามารถดา้นนวตักรรม การใหบ้รกิารความรวดเรว็ในการปฏบิตังิาน และเทคโนโลย ี

  ไบแฮม, และโมยเ์ออร ์(Byham, & Moyer, 1996, p.20) ไดแ้บ่งประเภทสมรรถนะ

เพืÉอใชใ้นการประเมนิความสาํเรจ็ขององคก์าร ออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่  

   1. สมรรถนะดา้นพฤตกิรรม หมายถงึ สิÉงทีÉคนพดู หรอืกระทาํ ซึÉงจะส่งผลต่อการ

ปฏบิตังิานไดด้หีรอืไม่ด ี 

   2. สมรรถนะดา้นความรู ้หมายถงึ สิÉงทีÉคนรูเ้ป็นความรูท้ ีÉเกีÉยวขอ้งกบัขอ้เทจ็จรงิ 

เทคโนโลย ีวชิาชพี กระบวนการ ตลอดจนความรู้ทีÉใช้ในการปฏบิตัิงาน และความรู้เกีÉยวกบั

องคก์ร  

   3. สมรรถนะดา้นแรงจงูใจ หมายถงึ วธิทีีÉบุคคลแสดงความรูส้กึต่องาน ต่อองคก์ร 

หรอืต่อสภาพทางภมูศิาสตรข์ององคก์ร  

   โดยทั Êง 3 สมรรถนะนีÊจะเกีÉยวขอ้งกบัองค์ประกอบด้านความรู้ (knowledge: k) 

ทกัษะ (skill : s) และความสามารถ (ability : a) รวมทั ÊงคุณลกัษณะอืÉนๆ ของบุคคล ซึÉงจะส่งผล

ต่อความสาํเรจ็ขององคก์ร 

  เวอร์ทาเน็น (Virtanen, 1996, pp.60-61) กล่าวว่าสมรรถนะพจิารณาได้ 5 ด้าน 

คอื  

   1. สมรรถนะด้านงาน (task competency) หรอืสมรรถนะในการสร้างผลงาน 

หรอืความสามารถในการทาํงาน การวางแผน และกาํหนดการใช้เครืÉองมอื และบุคลากรเพืÉอให้

บรรลุตามเปาหมายการทาํงาน ้  

   2. สมรรถนะด้านอาชพี (professional competency) คอืความสามารถในการ

ทาํงานทีÉเฉพาะเจาะจง ตอ้งอาศยัความสามารถเฉพาะดา้น  

   3. สมรรถนะด้านการเมอืง (political competency) เป็นสมรรถนะการสร้างการ

ยอมรบัตามกฎหมาย คอืความสามารถในการชีÊนํา ชกัจงูโน้มน้าวใจเพืÉอครองครองอาํนาจในการ

จดัแบ่งทรพัยากรโดยเป็นทีÉยอมรบัร่วมกนั  

   4. สมรรถนะดา้นจรยิธรรม (ethical competency) สมรรถนะการคดิอยา่งมเีหตุมี

ผลบนพืÊนฐานของศลีธรรม ซึÉงหากพจิารณาในส่วนของสมรรถนะหลกั หมายถึง สมรรถนะทาง

จรยิธรรมและสมรรถนะทางการเมอืง ขณะทีÉสมรรถนะเกีÉยวกบัการทาํงาน  

   5. สมรรถนะความเชีÉยวชาญเฉพาะด้านจดัเป็นสมรรถนะเฉพาะด้าน (specific 

competency) ซึÉงจะมคีวามแตกต่างกนัไปตามตาํแหน่งงาน อย่างไรกต็ามการเกดิสมรรถนะใน
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แต่ละดา้นเป็นการเกดิขึÊนเนืÉองจากองค์ประกอบของสมรรถนะทั Êงในส่วนทีÉเป็นค่านิยม และใน

ส่วนทีÉเป็นทกัษะความรู ้

  ไบรอนัท์, และพูสต ี(Bryant, & Poustie, 2001, p.19) ได้แบ่งประเภทสมรรถนะ

เพืÉอใช้ในการศึกษาสมรรถนะทีÉจําเป็นสําหรบักลุ่มบุคคลทีÉปฏิบตัิงานห้องสมุด ออกเป็น 3 

ประเภท คอื  

   1. สมรรถนะหลกั หมายถงึ สมรรถนะทีÉสะทอ้นใหเ้หน็ถงึสิÉงทีÉองคก์รทาํไดด้ทีีÉสุด 

และเป็นพืÊนฐานในการกาํหนดค่านิยมขององคก์ร จงึเป็นสมรรถนะทีÉจําเป็นสําหรบัผู้ทํางานทุก

คนไม่วา่จะอยูใ่นตาํแหน่งใด  

   2. สมรรถนะด้านพฤติกรรม อาจเรียกได้อีกอย่างว่า สมรรถนะด้านบุคคล 

หมายถงึ คุณลกัษณะดา้นการปฏบิตังิานของบุคคล ทีÉมอีทิธพิลและเป็นแรงผลกัดนัให้เกดิการ

ปฏบิตัโิดยปกตจิะเกีÉยวขอ้งกบังานหลายๆ ดา้นระหวา่งองคก์ร  

   3. สมรรถนะด้านเทคนิค บางครั Êงอาจเรียกว่า สมรรถนะด้านวิชาชีพ เป็น

สมรรถนะทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความรู้หรือทกัษะเชงิเทคนิค จึงเป็นสมรรถนะทีÉจําเป็นอย่างยิÉงต่อ

ความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิานเฉพาะดา้น 

  กล่าวโดยสรุป การกาํหนดประเภทของสมรรถนะหรอื competency แบ่งออกเป็น 

3 ประเภท ไดแ้ก่  

   1. สมรรถนะหลกั ประกอบด้วย ความรู้ ความสามารถ ทกัษะและคุณลกัษณะ

ของบุคคลทีÉแสดงออกทางพฤตกิรรมแลว้ส่งผลต่อความสําเรจ็ในหน้าทีÉและความรบัผดิชอบใน

การทาํงาน  

   2. สมรรถนะองค์การ เป็นสมรรถนะหรอืขดีความสามารถโดยรวมขององค์การ 

ความหมายคอื สิÉงทีÉผสมผสานทั Êงทกัษะและเทคโนโลยที ั Êงมวลขององคก์ารเขา้ไวด้ว้ยกนั  

   3. สมรรถนะแยกแยะ หมายถึง ปจจยัทีÉทําให้บุคคลมีผลการทํางานสูงกว่าั

มาตรฐานหรอืดกีว่าบุคคลทั Éวไป ซึÉงทําให้บุคคลผู้นั Êนมคีวามแตกต่างจากผู้อืÉนอย่างเหน็ได้ชดั 

สมรรถนะประเภทนีÊไม่สามารถรบัรูไ้ดจ้ากภายนอก ไดแ้ก่ มลูเหตุจงูใจ ลกัษณะเฉพาะ และมโน

ภาพของตนเอง ซึÉงเหน็ไดจ้ากทศันคต ิค่านิยม ความเชืÉอ เป็นตน้ 

 

แนวคดทฤษฎีเกีÉยวกบัิ สมรรถนะผู้นํา 

 1. ความหมายของสมรรถนะผู้นํา 

  เฉลิมวทิย์ ฉิมตระกูล (2550, หน้า 12) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะผู้นําว่า 

หมายถงึ คุณลกัษณะและพฤตกิรรมของผู้บรหิารสถานศกึษา ทีÉแสดงถึงการบูรณาการความรู ้

ทกัษะ และคุณลกัษณะส่วนบุคคลทั Êงด้านการบรหิารจดัการ และภาวะผู้นํา ทีÉสามารถนํามา
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ประยกุตใ์ชใ้นการบรหิาร และการปฏบิตังิานกจิการนกัศกึษาใหป้ระสบผลสําเรจ็ตามวตัถุประสงค์

ไดเ้ป็นอยา่งด ี

  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (2552, หน้า 3) ได้ให้ความหมายของ

สมรรถนะผู้นําว่า หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมทีÉเป็นผลมาจากความรู้ ท ักษะ 

ความสามารถ และคุณลกัษณะอืÉนๆ ของผูนํ้าทีÉทาํใหส้ามารถสรา้งผลงานได้โดดเด่น และทําให้

องคก์ารประสบผลสาํเรจ็ 

  สุพล จอกทอง (2553, หน้า 21) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะผู้นําว่า หมายถึง 

ผูนํ้าทีÉมคีวามรู ้ความสามารถ ทกัษะ และคุณลกัษณะทีÉด ีทีÉสามารถปฏบิตังิานไดด้กีวา่บุคคลอืÉน

ในองคก์าร ซึÉงสมรรถนะสามารถพฒันาไดด้ว้ยการศกึษาหรอืการฝึกอบรม 

  สบืวงศ ์กาฬวงศ ์(2554, หน้า 13) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะผูนํ้าวา่ หมายถงึ 

คุณลกัษณะต่างๆ ของบุคคล ซึÉงประกอบด้วยความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคต ิค่านิยม 

ตลอดจนถงึบุคลกิของบุคคล อนัส่งผลใหบุ้คคลนั ÊนมผีลการปฏบิตังิานทีÉสงูกวา่มาตรฐานทั Éวไป 

  อนันต์ พนันึก (2554, หน้า 9-10) กล่าวถึงสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั Êน

พืÊนฐาน วา่เป็น ความรู ้ทกัษะและความสามารถของผูบ้รหิารสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐานอนัจะส่งผล

ใหก้ารปฏบิตังิานในหน้าทีÉทีÉรบัผดิชอบมปีระสทิธภิาพและบรรลุผลสาํเรจ็เป็นทีÉยอมรบั 

  สุรศักดิ Í ศุภเมธีวรกุล (2557, หน้า 50) ได้ให้ความหมายของสมรรถผู้นําว่า 

หมายถงึ คุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมทีÉแสดงออกจากการปฏบิตังิานในตําแหน่งของผู้นํา อนัเป็น

ผลมาจาก ความรู้ ทกัษะประสบการณ์ ความสามารถและคุณลกัษณะอืÉนๆ ทีÉผ่านมาจนทําให้

สามารถทาํงาน สรา้งผลงานไดป้ระสบผลสาํเรจ็ และมคีวามโดดเด่นกวา่บุคคลอืÉนๆ ในองคก์าร 

  คาร์เตอร์ ว ีกู๊ด (Carter V. Good, 1973, p.121) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ

ผูนํ้าวา่ หมายถงึ ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และเจตคตทิีÉจําเป็นในอาชพีอย่างกวา้งๆ ซึÉงสิÉง

เหล่านีÊเป็นประโยชน์ในการประกอบอาชพีของผูนํ้าในสาขาอาชพีต่างๆ 

  ไทท์ (Tight, 1996, p.15) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะผู้นําว่า หมายถึง 

ความสามารถในการทาํกจิกรรมเฉพาะอยา่งเพืÉอใหไ้ดต้ามมาตรฐานทีÉกาํหนด 

  แพรีÉ (Parry, 1997, p.7) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะผู้นําว่า หมายถึง 

องคป์ระกอบของความรู ้ทกัษะและทศันคต ิของปจเจกบุคคลทีÉมอีทิธพิลอยา่งมากต่อผลสมัฤทธิ Íั

ของการทํางานของบุคคลนั Êนๆ เป็นบทบาทหรือความรบัผดิชอบซึÉงสมัพนัธ์กบัผลงาน และ

สามารถวดัค่าเปรยีบเทยีบกบักฎเกณฑม์าตรฐานและสามารถพฒันาได้โดยการเรยีนรู้และการ

ฝึกอบรม 

  คลาร์ก (Clark, 1999, p.256) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะผู้นําว่า หมายถึง 

ความสามารถของผูนํ้าองคก์ร ซึÉงสามารถพฒันาให้เกดิขึÊนได้โดยผ่านการศกึษา การฝึกอบรม 

จากประสบการณ์ หรอืความสามารถทีÉเกดิขึÊนเองโดยธรรมชาต ิ
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  เดวดิ ด ีดูบอสส์, และ วลิเลีÉยม เจ รอธเวลล์ (David D. Dubois, & William J. 

Rothwell, 2004, p.31) ไดก้ล่าวไวว้า่ สมรรถนะผูนํ้าเป็นคุณลกัษณะทีÉผูนํ้าควรมแีละใช้ได้อย่าง

เหมาะสม เพืÉอผลกัดนัให้ผลการปฏบิตังิานบรรลุตามเปาหมาย ซึÉงคุณลกัษณะเหล่้ านีÊได้แก่ 

ความรู้ ทกัษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคม ลกัษณะนิสยัส่วนบุคคล ตลอดจนรูปแบบ

ความคดิและวธิกีารคดิ ความรูส้กึและการกระทาํ 

  เชอรม์อน (Shermon, 2004, p.8) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะผูนํ้าวา่ หมายถึง 

ความสามารถและคุณสมบตัขิองแต่ละบุคคลทีÉจําเป็นต้องม ีเพืÉอให้สามารถทํางานในขอบเขต

งานทีÉตนรบัผดิชอบไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

  แมคลนี (MacLean, 2006, p.15) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะผู้นําว่า หมายถึง 

คุณลกัษณะพืÊนฐานของหวัหน้าองคก์ร ทีÉสามารถทาํใหผ้ลของการปฏบิตังิานทีÉเหนือชั Êนกว่าคน

อืÉนไดอ้ยา่งประสบผลสําเรจ็และมคีวามหมาย อนัจะทําให้การปฏบิตังิานของผู้ใต้บงัคบับญัชา

สามารถควบคุมไดจ้นประสบผลสาํเรจ็ 

  สรุปได้ว่า ความหมายของสมรรถนะผู้นํา หมายถึง พฤติกรรมของผู้นําหรือ

ผู้บรหิารสถานศกึษา ทีÉแสดงถึงการบูรณาการความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะ

ส่วนบุคคลในดา้นการบรหิารจดัการและภาวะผูนํ้า ทีÉสามารถนํามาประยุกต์ใช้ในการบรหิารทํา

ใหก้ารปฏบิตังิานไดด้กีวา่บุคคลอืÉนโดยทั Éวไป ซึÉงพฒันาได้ด้วยการศกึษาหรอืการฝึกอบรม ทํา

ใหง้านบรรลุผลสาํเรจ็ และประสบผลสมัฤทธิ Íขององคก์รไดใ้นทีÉสุด 

 2. ความสาํคญัของสมรรถนะผู้นํา 

  สุพล จอกทอง (2553, หน้า 24) กล่าวว่า ผู้บรหิารสถานศกึษาเป็นบุคลากรหลกั 

และเป็นผูนํ้าทีÉสาํคญัยิÉงของสถานศกึษา โดยเฉพาะการบรหิารงานวชิาการซึÉงเป็นงานหลกัของ

โรงเรยีน ผูบ้รหิารสถานศกึษาจงึตอ้งมสีมรรถนะในการเป็นผูนํ้าทีÉจะนําไปสู่การจดัการและการ

บรหิารสถานศกึษาทีÉดมีปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล และส่งผลต่อคุณภาพของผูเ้รยีน ดงันีÊ  

   1. มีความรู้ความเข้าใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหาร เพืÉอนําไป

ประยกุตใ์ชใ้นการบรหิารอยา่งมปีระสทิธภิาพ  

   2. สามารถวเิคราะห์ สงัเคราะห์และสร้างองค์ความรู้ในการบรหิารการศกึษาทีÉ

ทนัสมยั  

   3. สามารถกาํหนดวสิยัทศัน์และเปาหมายในการ้ พฒันาการศกึษาไปสู่อนาคต  

   4. มคีวามสามารถในการคดิวเิคราะห ์ 

   5. กาํหนดนโยบายและจดัทาํแผนพฒันาคุณภาพการศกึษาทีÉมุ่งให้เกดิผลดแีละ

คุม้ค่าต่อการศกึษา 

  สบืวงศ์ กาฬวงศ์ (2554, หน้า 17) กล่าวว่า สมรรถนะในการบรหิารจดัการหรือ

สมรรถนะผูนํ้า เป็นสมรรถนะทีÉสะทอ้นความสามารถในการทาํงานใหป้ระสบผลสําเรจ็ ซึÉงมกัใช้

เพืÉอสะท้อนความสามารถของผู้บรหิารสถานศกึษาในการจดัการเกีÉยวกบับุคลากรและองค์กร 
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เพืÉอให้องค์กรสามารถรบัมอืกบัการเปลีÉยนแปลงและตอบสนองความต้องการของผู้เกีÉยวขอ้ง 

ตลอดจนสร้างความเตบิโตให้แก่องค์กร โดยทั Éวไปจะจําแนกระดบัของผู้บรหิารสถานศกึษา

ออกเป็น 3 ระดบั ได้แก่ ผู้บรหิารสถานศกึษาระดบัต้น ผู้บรหิารสถานศกึษาระดบักลาง และ

ผูบ้รหิารสถานศกึษาระดบัสงู การจาํแนกระดบัของผูบ้รหิารสถานศกึษาเพืÉอใหเ้กดิความสะดวก

ในการวดัและสะทอ้นภารกจิและความสามารถทีÉมรีะดบัต่างกนั อยา่งไรกต็าม สมรรถนะทางการ

บริหารสามารถนําไปใช้กบัตําแหน่งอืÉนนอกจากผู้บริหารสถานศึกษา หากองค์กรเห็นว่า

ผูป้ฏบิตังิานในตาํแหน่งนั Êนควรมสีมรรถนะในการบรหิาร 

  สุรศกัดิ Í ศุภเมธวีรกุล (2557, หน้า 56-57) กล่าวว่า สมรรถนะเป็นเครืÉองมอืสําคญั

ในการพฒันาบุคลากร โดยเฉพาะผู้บริหารสถานศึกษา ซึÉงเป็นบุคลากรทีÉมีความสําคญัต่อ

การศกึษาเป็นอยา่งยิÉง ควรทีÉจะไดร้บัการพฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิานให้มคีวามพร้อมทั Êง

ด้านความรู้ ความสามารถ และคุณลกัษณะทีÉเอืÊอก่อนทีÉจะไปปฏบิตัิหน้าทีÉในสถานศึกษา ซึÉง

แนวทางในการพฒันาสมรรถนะขึÊนอยูก่บัลกัษณะของงานในแต่ละหน่วยงาน เพืÉอใหส้ถานศกึษา

บรรลุผลตามเปาหมายทีÉตอ้งการ้  

  กล่าวไดว้า่สมรรถนะผูนํ้าเป็นสิÉงสาํคญัสาํหรบัผูบ้รหิารสถานศกึษา และการพฒันา

บุคลากรในหน่วยงาน ดงันีÊ  

   1. สามารถเชืÉอมโยงหรือแปลงวิส ัยทัศน์ พันธกิจ วฒันธรรมองค์กร หรือ

ยทุธศาสตรข์ององคก์รมาสู่กระบวนการบรหิารทรพัยากรบุคคลไดอ้ยา่งชดัเจน  

   2. ใชส้มรรถนะเป็นตวัผลกัดนั (Driver) ใหว้สิยัทศัน์ พนัธะกจิ วฒันธรรมองค์กร

หรอืยทุธศาสตรข์ององคก์รบรรลุเปาหมายในการดาํเนินงาน ้  

   3. ช่วยใหอ้งคก์รสามารถประเมนิจุดแขง็ และจุดอ่อนในศกัยภาพของบุคลากรใน

องคก์ร และสามารถนําไปใชใ้นการกําหนดแผนยุทธศาสตร์การพฒันากําลงัคน ทั Êงในระยะสั Êน

และระยะยาว  

   4. สามารถนําไปใชว้ดัผลการดาํเนินงานขององคก์รไดอ้ยา่งเป็นระบบและชดัเจน 

 3. องคป์ระกอบของสมรรถนะผู้นํา 

  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา (2549, หน้า 46 

-50) กล่าวถงึ สมรรถนะของผูบ้รหิารสถานศกึษาวา่ประกอบดว้ย สมรรถนะหลกัและ สมรรถนะ

ประจาํสายงาน ซึÉงประกอบดว้ย  

   1. การมุ่งผลสัมฤทธิ Í หมายถึง ความมุ่งมั Éนในการปฏิบัติงานในหน้าทีÉให้มี

คุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดรเิริÉมสร้างสรรค์ และมีการพฒันาผลงานให้มี

คุณภาพอยา่งต่อเนืÉอง 

   2. การบริการทีÉดี หมายถึง ความตั Êงใจในการปรับปรุงระบบบริการให้มี

ประสทิธภิาพเพืÉอสนองความตอ้งการของผูร้บับรกิาร 
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   3. การพฒันาตนเอง หมายถงึ การศกึษา คน้ควา้ หาความรู้ ตดิตามองค์ความรู้

และเทคโนโลยใีหม่ๆ ในวงวชิาการและวชิาชพี เพืÉอพฒันาตนเองและพฒันางาน 

   4. การทํางานเป็นทีม หมายถึง การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนับสนุน

เสรมิแรงใหก้าลงัใจแก่เพืÉอนร่วมงาน การปรบัตวัเขา้กบัผู้อืÉนหรอืแสดงบทบาทผู้นา ผู้ตาม ได้

อยา่งเหมาะสม 

   5. การคิดวเิคราะห์ว่า หมายถึง การทําความเขา้ใจสิÉงต่างๆ แล้วแยกประเด็น

เป็นส่วนยอ่ย ตามหลกัการหรอืกฎเกณฑ์ทีÉกําหนด สามารถรวบรวมสิÉงต่างๆ จดัทําอย่างเป็น

ระบบ เพืÉอแก้ปญหาหรอืพฒันางานรวมทั Êงสามารถวเิคราะห์องค์กร หรอืงานในภาพรวมและั

ดาํเนินการแกป้ญหาอยา่งเป็นระบบั  

   6. การตดิต่อสืÉอสารวา่หมายถงึ การใหห้รอืแลกเปลีÉยนขา่วสาร ขอ้มูล เพืÉอทําให้

ผูอ้ืÉนไดร้บัรูแ้ละเขา้ใจ โดยสามารถใช้เทคนิค วธิกีารสืÉอสารได้อย่างเหมาะสมกบัผู้ฟง รวมทั Êงั

สามารถประเมนิการรบัรูแ้ละปรบัเปลีÉยนวธิกีารสืÉอสารในเรืÉองต่างๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

   7. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร หมายถึง การพัฒนาความก้าวหน้าให้แก่

บุคลากรในด้านความรู้ ทกัษะ การรบัรู้และเทคนิคต่างๆ รวมทั Êงการส่งเสรมิความสมัพนัธ์กบั

เพืÉอนร่วมงาน และการมสี่วนร่วมในการพฒันาศกัยภาพบุคลากร การปฏบิตัตินเป็นแบบอย่าง 

รวมทั Êงส่งเสรมิสนบัสนุนและใหโ้อกาสผูร้่วมงานไดพ้ฒันาในรปูแบบต่างๆ 

   8. การกาํหนดวสิยัทศัน์ หมายถงึ การกาํหนดภาพในอนาคตขององคก์ร โดยการ

นําความรู ้ประสบการณ์ และทกัษะ ตลอดจนฐานขอ้มูลทั Êงในอดตีและปจจุบนัมากําหนดภาพั

ของเปาหมายในอนาคตขององคก์ร้  

  เกรยีงศกัดิ Í เจรญิวงศศ์กัดิ Í (2550, หน้า 15-17) กล่าวถึงองค์ประกอบพืÊนฐานของ

ผูนํ้าองคก์รทีÉประสบความสาํเรจ็ในการทาํงานและสามารถพฒันาได้ ได้แก่ การมคีวามรู้ การมี

ทกัษะ และการมลีกัษณะชวีติทีÉเหมาะสมสอดคลอ้งกบับทบาทหน้าทีÉ ดงันีÊ  

   1. ความรู้ทีÉเหมาะสม ผู้นําในระดบัต่างๆ จําเป็นต้องมีความรู้ทีÉเหมาะสมกบั

บทบาทหน้าทีÉรบัผดิชอบ มคีวามรูเ้พยีงพอในการวเิคราะห ์วนิิจฉยั เนืÊอหาสาระในลกัษณะงาน

ของพนกังานในงานส่วนตวัและส่วนรวม ความรูท้ ีÉมอียูค่วรประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ คอื  

     1.1 รู้จริง หมายถึง รู้ให้ถ่องแท้เกีÉยวกับรายย่อยและรายใหญ่ของงานทีÉ

รบัผดิชอบ  

     1.2 รูก้วา้ง หมายถงึ มคีวามรู้สหวทิยาการ สามารถเชืÉอมโยงองค์ความรู้ใน

ดา้นต่างๆ มาใชใ้นการปฏบิตังิานไดอ้ยา่งครบถ้วน  

     1.3 รูไ้กล หมายถงึ มคีวามรูก้วา้งไกล มองเหน็อนาคตในระยะยาวไดช้ดัเจน  

   2. ทกัษะทีÉเหมาะสม ผูนํ้าในองคก์รควรมทีกัษะทีÉมคีวามสาํคญัต่อการปฏบิตังิาน

และนําทมีงาน ดงันีÊ  

     2.1 ทกัษะในการสรา้งวสิยัทศัน์  
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     2.2 ทกัษะในการสรา้งแรงจงูใจ  

     2.3 ทกัษะในการทาํงานเป็นทมี  

     2.4 ทกัษะในการสืÉอสาร  

     2.5 ทกัษะในการคดิ  

   3. ลักษณะชีวิตทีÉเหมาะสม มีความสําคัญมากเนืÉ องจากเป็นรากฐานของ

ความสาํเรจ็ เหมอืนรากฐานของอาคารสงู ยิÉงรากฐานดมีกีารลงเสาทีÉลกึและแขง็แรง ยิÉงสร้างตกึ

ไดอ้ยา่งมั Éนคง ผูนํ้าทีÉมลีกัษณะแบบนีÊ เช่น เป็นคนมคีวามเทีÉยงตรง ยตุธิรรม กลา้หาญ มมีนุษย

สมัพนัธด์ ีซืÉอสตัย ์จรงิใจ มคีุณธรรม มคีวามรบัผดิชอบ มคีวามภกัดต่ีอองค์กร เป็นต้น การมี

ลกัษณะชวีติทีÉดจีะเป็นแบบอยา่งทีÉดใีหก้บับุคลากร ซึÉงมอีทิธพิลต่อการให้ความร่วมมอืมากกว่า

คาํพดูของผูนํ้า ทั Êงสามองคป์ระกอบเป็นสิÉงทีÉสามารถพฒันาได ้ 

  ธรีะ รุญเจรญิ (2550, หน้า 113) กล่าวว่า องค์ประกอบของสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษามืออาชีพทีÉจะบริหารสถานศึกษาทีÉดีไปสู่เปาหมายนั Êนต้องเป็นผู้ทีÉมีความรู้้

ความสามารถ ดงันีÊ  

   1. ผูบ้รหิารสถานศกึษาจะตอ้งมคีวามรู ้ความเขา้ใจ ตลอดทั Êงแนวทางการปฏริูป

การศกึษาเกีÉยวกบั  

     1.1 ผลการจดัและปญหาการจดัการศกึษาผ่านมาในดา้นต่างๆ ั  

     1.2  ผลการประเมนิคุณภาพภายนอก  

     1.3 แผนการศกึษาแห่งชาต ิ 

     1.4 ยทุธศาสตรส์ู่การปฏบิตัติามทีÉกระทรวงศกึษาธกิารกาํหนดไว ้

     1.5 นโยบายของกระทรวงศกึษาของสาํนกังานทีÉเกีÉยวขอ้ง  

     1.6 แนวภารกจิของสถานศกึษาทีÉกาํหนดไว ้ 

     1.7 แนวการบรหิารและจดัการศกึษา  

     1.8 ความเป็นมอือาชพีในการบรหิารการศกึษา  

     1.9 แนวทางการปฏริปูการศกึษา  

   2. ผูบ้รหิารสถานศกึษาจะตอ้งมคีวามรู้ ความเขา้ใจ และการดําเนินการประกนั

คุณภาพการศกึษา ทั Êงการประกนัคุณภาพภายในและการประกนัคุณภาพภายนอก ตลอดทั Êง

กฎหมายทีÉเกีÉยวขอ้งกบัมาตรฐานการศกึษาของชาต ิมาตรฐานการศกึษาขั ÊนพืÊนฐานเพืÉอประเมนิ

ภายนอก 

   3. ผู้บรหิารสถานศกึษาจะต้องมสีมรรถนะในการจดัการศกึษา และการบรหิาร

การศกึษาในด้านต่างๆ ด้วยความเป็นมอือาชพีอย่างแท้จรงิ กล่าวคอืจะต้องมคีุณสมบตัอิย่าง

น้อยตามมาตรฐานวชิาชพีและจรรยาบรรณวชิาชพีตามขอ้บงัคบัของคุรุสภา  

   4. ผูบ้รหิารสถานศกึษาจะต้องมภีาวะผู้นําทีÉเอืÊอต่อการบรหิารและจดัการศกึษา

ในยคุนีÊ โดยเฉพาะภาวะผูนํ้าทางวชิาการและภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง  
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   5. ผูบ้รหิารสถานศกึษาจะตอ้งมคีวามรู ้ความสามารถในการบรหิารฐานโรงเรยีน 

(SBM) ตามทีÉกาํหนดไวใ้นมาตรฐานการศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ.2547 และสามารถนําหลกัธรรมาภบิาล

มาใชใ้นการบรหิารและการจดัการศกึษา รวมทั Êงสามารถปฏบิตัติามมาตรฐานและตวับ่งชีÊการ

บรหิารฐานโรงเรยีนตามทีÉสาํนกังานเลขาธกิารสภาการศกึษาพฒันาไว ้ 

   6. ผูบ้รหิารสถานศกึษาจะตอ้งมคีวามสามารถทาํใหโ้รงเรยีนเป็นองค์กรแห่งการ

เรยีนรู้อย่างแท้จรงิ และจะต้องมคีวามรู้ความเขา้ใจในเรืÉองการจดัการความรู้ และการพฒันา

สมองเพืÉอการเรยีนรู ้ 

   7. ผูบ้รหิารสถานศกึษาจะตอ้งมคีวามรู ้ความเขา้ใจในการจดัชั Êนเรยีนและการจดั

โรงเรยีนในกระบวนการเรยีนการสอน เพืÉอจะเลอืกใชแ้ละการนําไปสู่วตัถุประสงคท์ีÉกาํหนดไว ้ 

   8. ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีความรู้ ความเข้าในแนวคิด หลกัการในการ

จดัทาํหลกัสตูรโดยเฉพาะอยา่งยิÉงการจดัทาํหลกัสูตรสถานศกึษา และจะต้องมคีวามเขา้ใจและ

สามารถส่งเสรมิการเรยีนการสอนโดยเน้นผูเ้รยีนเป็นสาํคญั  

   9. ผูบ้รหิารสถานศกึษาจะต้องมคีวามรู้ ความเขา้ใจในเรืÉองการวจิยัในโรงเรยีน 

การวจิยัและพฒันาในกระบวนการบรหิารและกระบวนการจดัการเรยีนการสอน ตลอดทั Êงการ

ส่งเสรมิการใชก้ระบวนการตรวจวจิยัในการเรยีนรูข้องนกัเรยีน 

  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (2553, หน้า 7-10) กล่าวถงึคุณสมบตัิ

ของผูนํ้าทมีทีÉมปีระสทิธภิาพ ประกอบดว้ย 

   1. มคีุณธรรม จรยิธรรม คอื การครองตนและการประพฤตปิฏบิตัตินให้ถูกต้อง

เหมาะสมทั Êงตามหลกักฎหมายและหลกัคุณธรรม จรยิธรรม ตลอดจนหลกัการในวชิาชพีของ

ตนเองโดยมุ่งประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตนส่วนตน เพืÉอสนบัสนุนและผลกัดนัให้

ภารกจิหลกัขององคก์รบรรลุเปาหมายทีÉกาํหนดไว้้  

   2. มคีวามซืÉอสตัยส์ุจรติ คอื ความเทีÉยงตรงแห่งอุปนิสยัและยดึมั Éนอยูใ่นหลกัแห่ง

ศลีธรรมอนัดงีามการรกัษาวาจาสตัยต์ลอดเวลา ยนืหยดัในเรืÉองทีÉถูกตอ้งและสาํนึกในหน้าทีÉของ

ตน 

   3. มคีวามรบัผิดชอบ คอื ผู้นําทีÉดจีะต้องทํางานให้สําเรจ็ตามทีÉได้วางแผนไว ้

แม้ว่าจะเจอปญหาและอุปสรรคกพ็ยายามแก้ไขให้ลุล่วงั  ไม่ยอมแพ้ ซึÉงจะทําให้ผู้นําเป็นทีÉ

ยอมรบันบัถอืและเป็นตวัอยา่งทีÉดใีหก้บัลกูน้อง 

   4. มคีวามเสยีสละ คอื การไม่ฉวยโอกาสแสวงหาความสุข ความสะดวกสบาย 

ความเจรญิกา้วหน้าใหก้บัตนเอง โดยไม่ทาํใหส้่วนรวมหรอืผู้อืÉนเดอืดร้อนหรอืเสยีผลประโยชน์ 

รวมถงึรูจ้กัการแบ่งปนสิÉงของเครืÉองใชใ้หก้บัผูอ้ืÉนั  และยกยอ่งสมาชกิเมืÉอปฏบิตังิานดเีด่นหรอืให้

ความช่วยเหลอืตามสมควร 
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   5. มคีวามยตุธิรรม คอื การไม่ลาํเอยีงเขา้ขา้งใคร มคีวามเทีÉยงตรง ไม่เลอืกทีÉรกั

มกัทีÉชงั มคีวามเสมอต้นเสมอปลายในการบงัคบับญัชา การให้รางวลัแก่ผู้ทําด ีมผีลงาน และ

การลงโทษแก่ผูท้ ีÉกระทาํความผดิ การไม่มอีคตทิางเชืÊอชาต ิศาสนา บุคคลหรอืกลุ่มบุคคล 

   6. มคีวามอดทน คอื พลงัทางร่างกายและจติใจซึÉงวดัได้จากขดีความสามารถใน

การอดทนต่อความเจบ็ปวด ความเหน็ดเหนืÉอย ความยากลําบาก ความเคร่งเครยีด รวมถึง

ความอดกลั Êนต่อสถานการณ์ทีÉบบีคั Êน มคีวามอดทนอดกลั Êนต่อภาวะกดดนัต่างๆ ทีÉเกดิขึÊน 

   7. มคีวามกระตอืรอืร้น คอื การแสดงออกซึÉงความสนใจอย่างจรงิจงั มคีวามจด

จ่อต่อการปฏบิตังิานและมคีวามทุ่มเทกบังานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ 

   8. มีความจงรักภักดี คือ มีจิตใจเชืÉอมั Éนและยึดมั Éนต่อชาติ ศาสนา 

พระมหากษตัรยิ ์องคก์ร/หน่วยงาน ผูบ้งัคบับญัชา สมาชกิและผูเ้กีÉยวขอ้งอืÉนๆ 

   9. มคีวามรู้จกักาลเทศะ คอื มคีวามสามารถในการปฏบิตักิบับุคคลอืÉนได้อย่าง

เหมาะสมแก่เวลาและสถานทีÉ มคีวามสุภาพอ่อนโยน อ่อนน้อมถ่อมตน 

   10.  มคีวามกล้าหาญ คอื การมสีต ิรู้เท่าทนัเหตุการณ์ กล้าคดิ กล้าพูด กล้าทํา

และกลา้ยอมรบัผดิหรอืคาํตเิตยีนเมืÉอมคีวามผดิพลาดหรอืบกพร่อง 

   11.  มคีวามเดด็ขาด คอื ความสามารถในการตกลงใจโดยฉับพลนั กล้าตดัสนิใจ

และประกาศข้อตกลงอย่างจริงจงัและชดัแจ้ง โดยพิจารณาจากข้อเท็จจริงต่างๆ รวมทั Êง

ประสบการณ์ของตนเองและบุคคลอืÉนอยา่งมเีหตุผล 

   12.  พึÉงพาได ้คอื ผู้นําทีÉด ีควรเป็นทีÉพึÉงพาของลูกน้อง เช่น พึÉงพาด้านเงนิทอง 

นํÊาใจ การใชช้วีติความเชีÉยวชาญ ฯลฯ 

   13.  ใชห้ลกัการ คอื คอื การบรหิารงานดว้ยเหตุผล สามารถตอบขอ้ซกัถามของ

ลกูน้องไดด้ว้ยหลกัการ พดูในสิÉงทีÉถูกตอ้ง น่าเชืÉอถอืได ้

   14.  มวีฒุภิาวะทางอารมณ์ คอื อารมณ์ไม่แปรปรวนง่าย พดูคุยดว้ยแล้วสบายใจ 

มใีจยตุธิรรมกลา้แสดงออกอยา่งตรงไปตรงมา 

   15.  มคีวามสงบเสงีÉยมไม่ถือตวั คอื ผู้นําทีÉดจีะต้องไม่หยิÉงยโส ไม่จองหอง ไม่

วางอาํนาจและไม่ภมูใิจในสิÉงทีÉไรเ้หตุผล ความสงบเสงีÉยมนีÊถ้ามอียูใ่นหวัหน้างานคนใดแลว้ กจ็ะ

ทาํใหล้กูน้องมคีวามเคารพนบัถอืและใหค้วามร่วมมอืเสมอ 

   16.  มบีารม ีคอื ผูนํ้าทีÉดตีอ้งสะสมความดอียา่งต่อเนืÉอง มกีารพูดและการกระทํา

ทีÉตรงกนั จนเกดิความเกรงใจและเป็นทีÉยอมรบันบัถอืของทมีงาน 

   17.  รูจ้กัตนเอง คอื การเขา้ใจความรู้สกึของตนเอง และจุดมุ่งหมายของชวีติทั Êง

ระยะสั Êนและระยะยาว ตลอดจนการรู้จกัจุดเด่นจุดด้อยของตนเองอย่างไม่ลําเอยีง รวมทั Êงการ

พจิารณาเขา้ใจตนเอง ได้แก่ การรู้จกัฐานะทีÉตนเองเป็นอยู่ การประพฤตตินให้เหมาะสมกบั

ฐานะของตน การปฏบิตัหิน้าทีÉเหมาะสมกบัตาํแหน่งของตนไม่กา้วก่ายสทิธแิละหน้าทีÉของผูอ้ืÉน 
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   18.  มกีารปรบัตวั คอื การทีÉบุคคลปรบัตวัให้เขา้กบัผู้อืÉนได้ในการอยู่ร่วมกนัใน

สงัคม ซึÉงจะตอ้งมกีารตดิต่อสมัพนัธแ์ละแขง่ขนักนั คนในสงัคมจะสามารถดํารงชวีติอยู่ร่วมกนั

ไดโ้ดยการปรบัปรุงไม่ใหเ้กดิความขดัแยง้จนถงึตอ้งแตกกลุ่มกนั แมว้่าแต่ละคนอาจจะมนีิสยัใจ

คอหรอืผลประโยชน์แตกต่างกนั 

   19.  มีบุคลิกภาพหรือการวางตวัทีÉดี คือ การสร้างความประทบัใจในเรืÉอง

บุคลกิภาพ การวางตวัและความประพฤต ิมคีวามสุภาพ นุ่มนวล หลกีเลีÉยงการใช้คําพูดด้วย

ถ้อยคาํหยาบคาย ส่อเสยีดหรอืเหยยีดหยามผูอ้ืÉน เป็นบุคคลทีÉมคีวามสง่าผ่าเผย ควบคุมตนเอง

ไดท้ ั Êงในการปฏบิตัตินและอารมณ์ รวมถึงการแต่งกายทีÉสะอาดเรยีบร้อยถูกต้องตามระเบยีบทีÉ

กาํหนด 

   20.  มทีกัษะในการสืÉอสาร คือ ผู้นําทีÉดจีะต้องมทีกัษะในการสืÉอสาร ทั Êงการ

แลกเปลีÉยนขอ้มูลข่าวสาร การแสดงความคดิเหน็หรอือธบิายให้ผู้ร่วมงานได้รบัรู้และเขา้ใจใน

เรืÉองทีÉตอ้งการจะสืÉอสารในขณะเดยีวกนัผูนํ้าจะตอ้งเป็นทั Êงผูพ้ดูและผูฟ้งทีÉดีั  มศีลิปะในการจูงใจ

เพืÉอนร่วมงาน สามารถสั Éงการและนําเสนอผลงานต่างๆ ไดอ้ยา่งกระชบัและง่ายต่อการทําความ

เขา้ใจ 

   21.  มวีสิยัทศัน์ คอื ผู้นําทีÉมปีระสทิธภิาพต้องเป็นผู้มวีสิยัทศัน์ คอื มองการณ์

ไกลโดยมุ่งความสาํเรจ็ขององคก์ร มองเหน็เหตุการณ์ทีÉจะเกดิขึÊนในอนาคต คาดคะเนเหน็การ

เปลีÉยนแปลง กา้วทนัต่อเหตุการณ์และกระแสโลกาภวิตัน์ ผู้นําจะต้องเป็นผู้กําหนดทศิทางของ

องคก์รให้ดําเนินการตามเปาหมายโดยการวางแผนการทํางาน้  การจดักําลงัคนและการลงมอื

ปฏบิตัเิพืÉอใหเ้กดิผลสมัฤทธิ ÍตามเปาหมายทีÉตั Êงไว้้  

   22.  มทีกัษะในการบรหิารจดัการ คอื ผูนํ้าทีÉดจีะตอ้งเป็นผู้ทีÉมคีวามเฉลยีวฉลาด

ในการบรหิารจดัการหรอืนําพาองค์กรไปสู่ความสําเรจ็ ทั Êงในด้านวชิาการ การวางแผน การ

จดัการองคก์ร การจดักาํลงัคนรวมถงึการนํานวตักรรมใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้กบังานขององค์กร

ให้เกดิประโยชน์สูงสุด ดงันั Êน การบรหิารจดัการจงึเป็นทั Êงศาสตร์และศลิปทีÉผู้นําจําเป็นต้อง์

เรยีนรูเ้พืÉอนําไปปฏบิตัใินงานนั Êนใหเ้กดิผลสมัฤทธิ Í 

   23.  มคีวามรูแ้ละความเชีÉยวชาญ คอื การนําความรูค้วามเชีÉยวชาญในแต่ละเรืÉอง

มาประยกุตใ์ชใ้นการดาํเนินงานขององคก์ร รวมทั Êงให้คําปรกึษาแก่ผู้อืÉน แสวงหาโอกาสในการ

เรยีนรูท้ ั Êงทางดา้นวชิาการและวชิาชพีของตนเอง รวมถึงการใฝหาความรู้เพิÉมเตมิในด้านอืÉนๆ่  

เพืÉอให้ทนัต่อสถานการณ์การเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊนในโลก การสร้างให้เกิดกระบวนและ

บรรยากาศในการเรยีนรู้ ตลอดจนการคาดการณ์ถึงแนวโน้มของการนําความรู้ทีÉจําเป็นไป

ประยกุตใ์ชใ้นการทาํงานใหเ้กดิผลอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

   24.  มคีวามเป็นผู้นําการเปลีÉยนแปลง คือ ผู้นําทีÉดีควรเป็นตวัแทนแห่งการ

เปลีÉยนแปลง คอื เป็นผูท้ ีÉมบีทบาทในการวางแผน บรหิารจดัการการเปลีÉยนแปลงในด้านต่างๆ 

สรา้งและขบัเคลืÉอนใหเ้กดิการเปลีÉยนแปลงภายในองคก์ร ประสานงานกบับุคคลทั Êงระดบับนและ
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ระดบัล่าง รวมถึงการควบคุมและดูแลกจิกรรมต่างๆ ให้ดําเนินไปได้ด้วยด ี โดยจะต้องเป็น

เสมอืนคนกลางทาํหน้าทีÉประสานงาน เป็นสืÉอกลางระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

   25.  สรา้งแรงจงูใจใหก้บัผูร้่วมงานในการทํางาน คอื โดยเป็นผู้สนับสนุนและจดั

สภาพแวดลอ้มเพืÉอใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทุ่มเทปฏบิตังิานอย่างทุ่มเทและอุทศิตนให้กบังาน โดย

การใชว้ธิต่ีางๆ ทีÉไม่ใชว้ธิกีารบงัคบั เช่น การใหก้าํลงัใจ การใหร้างวลั ฯลฯ 

   26.  กล้าตดัสินใจและวิÉงเข้าหาปญหาั  คือ ตามสภาพความเป็นจริงในการ

ปฏบิตังิาน จะตอ้งเผชญิกบัปญหาและขอ้ขดัแยง้ต่างๆั  ทีÉเกดิขึÊนของคนสองฝาย่  ในฐานะทีÉเป็น

ผู้นําจงึจําเป็นทีÉจะต้องรู้ว่ากระบวนการในการแก้ไขในแต่ละปญหามกีระบวนการอย่างไรบ้างั  

และควรเลอืกใชว้ธิกีารทีÉจะเหมาะสมและสามารถแกไ้ขปญหาได้ั  

   27.  มคีวามคดิวเิคราะห์ รเิริÉมสร้างสรรค์และสร้างนวตักรรม คอื การพฒันา

ปรบัปรุงการดาํเนินงานขององคก์รใหด้ยี ิÉงขึÊน โดยการนําเสนอความคดิรเิริÉมใหม่ๆ รวมถึงการ

ประยกุตแ์ละพฒันาวธิกีารทาํงาน ยอมรบัการเปลีÉยนแปลงทีÉดกีวา่ และคดิค้นวธิกีารใหม่ๆ เพืÉอ

นํามาใชใ้นการปฏบิตังิานใหบ้รรลุเปา้ หมายขององคก์ร 

   28.  มคีวามศรทัธาในสิÉงทีÉทาํ คอื การมคีวามศรทัธา เชืÉอมั ÉนในตนเองและเชืÉอมั Éน

ในเพืÉอนร่วมงานแสดงความเอาใจใส่ต่อสมาชกิ รวมทั ÊงศรทัธาในงานทีÉรบัผดิชอบ 

   29.  มคีวามตืÉนตวัแต่ไม่ตืÉนตมู คอื มคีวามระมดัระวงั ความสุขุมรอบคอบ ความ

ไม่ประมาทไม่ยดืยาดขาดความกระฉบักระเฉง มคีวามฉบัไวในการปฏบิตังิาน ทนัต่อเหตุการณ์ 

ความตืÉนตวัเป็นลกัษณะทีÉแสดงออกทางกาย แต่การไม่ตืÉนตูมเป็นพลงัทางจิตทีÉจะหยุดคิด 

ไตร่ตรองต่อเหตุการณ์ต่างๆ ทีÉเกดิขึÊนรู้จกัใช้ดุลยพนิิจทีÉจะพจิารณาสิÉงต่างๆ หรอืเหตุการณ์

ต่างๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง หรอืพดูง่ายๆ กค็อื ผูนํ้าทีÉดจีะตอ้งรูจ้กัควบคุมตวัเองนั Éนเอง 

   30.  ตน้แบบ คอื การเป็นตวัแบบหรอืตวัอยา่งของความสําเรจ็ในการทํางานและ

มคีุณธรรมจรยิธรรม เพืÉอใหท้มีงานไดนํ้าไปเป็นแบบอย่างในการดําเนินชวีติและการทํางานให้

ประสบผลสาํเรจ็ 

  อนันต์ พนันึก (2554, หน้า 9-10) กล่าวถึงสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั Êน

พืÊนฐานวา่ ประกอบดว้ย 6 ดา้น ดงันีÊ  

   1. สมรรถนะการวางแผนเชงิกลยุทธ์ หมายถึง ความรู้ทกัษะและความสามารถ

ของผูบ้รหิารสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐานในการกาํหนดแผนกลยทุธเ์พืÉอตอบสนองต่อวสิยัทศัน์ พนัธ

กจิ และเปาหมายในการดาํ้ เนินงานของสถานศกึษาทีÉถูกกาํหนดขึÊน ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งชีÊ คอื  

     1.1 สามารถวเิคราะห์ได้ถึงจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ทีÉมผีลต่อ

การดาํเนินงานของสถานศกึษา  

     1.2 สามารถวเิคราะหไ์ดถ้งึโอกาสและเปาหมายของการจดัการศกึษา้   

     1.3 สามารถกาํหนดแผนเชงิกลยทุธข์องสถานศกึษาทีÉสามารถนําไปใชป้ฏบิตัิ

ไดจ้รงิ  
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     1.4 สามารถปรบัเปลีÉยนแผนเชิงกลยุทธ์ของสถานศึกษาให้เหมาะสมกบั

สถานการณ์ทีÉเปลีÉยนแปลงได ้

   2. สมรรถนะการทํางานเป็นทมี หมายถึง ความรู้ ทกัษะและความสามารถของ

ผูบ้รหิารสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐานในการใหค้วามร่วมมอื ช่วยเหลอื สนบัสนุนเสรมิแรง ให้กําลงัใจ

แก่เพืÉอนร่วมงานของผู้บรหิารสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน การปรบัตวัเขา้กบับุคคลอืÉน หรอืแสดง

บทบาทผูนํ้าผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งชีÊ คอื  

     2.1 การใหค้วามร่วมมอืช่วยเหลอื สนบัสนุน เพืÉอนร่วมงาน  

     2.2 การแสดงบทบาทผูนํ้าหรอืผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม  

     2.3 การปรบัตวัเขา้กบัสถานการณ์และกลุ่มคนทีÉหลากหลาย  

     2.4 การเสรมิแรงใหก้าํลงัใจส่งเสรมิสนบัสนุนเพืÉอนร่วมงานในการปฏบิตังิาน 

   3. สมรรถนะการพฒันาบุคลากร หมายถึง ความรู้ ทกัษะและความสามารถของ

ผู้บรหิารสถานศกึษา ข ั ÊนพืÊนฐานในการให้คําปรึกษาแนะนํา และช่วยแก้ปญหาให้แก่เพืÉอนั

ร่วมงาน และผู้เกีÉยวข้องมสี่วนร่วมในการพฒันาบุคลากร ปฏบิตัตินเป็นแบบอย่างรวมทั Êง

ส่งเสรมิสนบัสนุนและใหโ้อกาสผูร้่วมงานไดพ้ฒันาในรปูแบบต่างๆ ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งชีÊ คอื  

     3.1 การให้คําปรึกษาแนะนา และช่วยแก้ปญหาแก่เพืÉอนร่วมงานและั

ผูเ้กีÉยวขอ้ง  

     3.2 การมสี่วนร่วมในการพฒันาบุคลากร  

     3.3 ปฏบิตัตินเป็นแบบอยา่งและสรา้งเครอืขา่ยการพฒันาบุคลากร  

     3.4 การส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาสเพืÉอนร่วมงานได้พฒันาในรูปแบบ

ต่างๆ 

   4. สมรรถนะการตดัสนิใจ หมายถงึ ความรู ้ทกัษะและความสามารถของผูบ้รหิาร

สถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐานในการกําหนดหลกัการ แนวทาง วธิีการอย่างเป็นระบบรวมถึงการ

วเิคราะห์สงัเคราะห์ การวจิยัและกําหนดทางเลอืกทีÉดทีีÉสุด เพืÉอแก้ปญหาและตดัสนิใจในการั

บรหิารจดัการศกึษาประกอบดว้ย 4 ตวับ่งชีÊ คอื  

     4.1 สามารถวเิคราะหไ์ดถ้งึทศิทางและกลยุทธ์ขององค์การเพืÉอประกอบการ

ตดัสนิใจ  

     4.2 ตดัสนิใจบนพืÊนฐานของแนวโน้มโครงสร้าง วฒันธรรม และทรพัยากร

ขององคก์าร  

     4.3 ประเมินผลลพัธ์ทีÉเกิดขึÊนทีÉเกิดขึÊนจากการตดัสินใจทีÉมีต่อภารกิจของ

องคก์าร  

     4.4 สามารถปรบัเปลีÉยนแนวทางเลือกจากการตดัสินใจให้เหมาะสมกับ

สถานการณ์ทีÉเปลีÉยนแปลงไปได ้
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   5. สมรรถนะการสืÉอสาร หมายถึง ความรู้ทกัษะและความสามารถของผู้บรหิาร

สถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐานในการพดู การเขยีน การสืÉอสาร การโต้ตอบ ในโอกาสและสถานการณ์

ต่างๆ ตลอดจนสามารถชกัจูงโน้มน้าวให้ผู้อืÉน เหน็ด้วย ยอมรบั คล้อยตาม เพืÉอให้บรรลุ

จุดมุ่งหมายของการสืÉอสารประกอบดว้ย 4 ตวับ่งชีÊ คอื  

     5.1 ความสามารถในการพดูและเขยีนในโอกาสต่างๆ  

     5.2 ความสามารถ ในการสืÉอสารผ่านสืÉอเทคโนโลย ีเทคโนโลยสีมยัใหม่  

     5.3 ความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าวให้ผู้อืÉนเหน็ด้วย ยอมรบัคล้อยตาม 

เพืÉอบรรลุจุดมุ่งหมายของการสืÉอสาร  

     5.4 ความสามารถในการนา เสนอเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ผลงานของ

หน่วยงานอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

   6. สมรรถนะการเป็นผูนํ้า หมายถงึ ความรู ้ทกัษะและความสามารถของผูบ้รหิาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานในการแสดงออกถึงความร่วมผิดชอบในเรืÉองต่างๆของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉมผีลต่อทมีงาน หน่วยงาน รวมทั Êงความสามารถในการบรหิารจดัการ

และความสามารถในการจูงใจหรือโน้มน้าวผู้อืÉนให้ปฏิบตัิตามเพืÉอให้งานบรรลุเปาหมายทีÉ้

กาํหนดขึÊน ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งชีÊ คอื  

     6.1 แสดงออกถงึความเชืÉอมั Éนในความคดิ คาํพดู และการกระทาํของตนเอง  

     6.2 กระตุน้ใหบุ้คลากรนา เสนอความคดิเหน็ใหม่ๆ  

     6.3 นําเสนอประเดน็หรอืเรืÉองทีÉมผีลกระทบต่อการเปลีÉยนแปลงทีÉเกดิขึÊน 

     6.4 เป็นพีÉเลีÊยงหรอืใหค้า ปรกึษาแนะนํา ผูอ้ืÉนในการบรหิารงานบรหิารคนได้

อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

  เทืÊอน ทองแก้ว (2558, หน้า 3) กล่าวว่าสมรรถนะหลกัตามแนวคดิของแมคเคลิ

แลนดม์ ี5 ส่วนประกอบดว้ย 

   1. ความรู้ (knowledge) คอื  ความรู้เฉพาะในเรืÉองทีÉต้องรู้  เป็นความรู้ทีÉเป็น

สาระสาํคญั  เช่น  ความรูด้า้นเครืÉองยนต ์ เป็นตน้  

   2. ทกัษะ (skill) คอื  สิÉงทีÉตอ้งการใหท้าํไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ  เช่น  ทกัษะทาง

คอมพวิเตอร์  ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้  เป็นต้น  ทกัษะทีÉเกดิได้นั ÊนมาจากพืÊนฐานทาง

ความรู ้และสามารถปฏบิตัไิดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว 

   3. ความคดิเหน็เกีÉยวกบัตนเอง (self – concept) คอื  เจตคต ิ ค่านิยม  และ

ความคดิเหน็เกีÉยวกบัภาพลกัษณ์ของตน  หรอืสิÉงทีÉบุคคลเชืÉอวา่ตนเองเป็น  เช่น  ความมั Éนใจใน

ตนเอง  เป็นตน้ 

   4. บุคลกิลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (traits) เป็นสิÉงทีÉอธบิายถึงบุคคลนั Êน  เช่น  

คนทีÉน่าเชืÉอถอืและไวว้างใจได ้ หรอืมลีกัษณะเป็นผูนํ้า  เป็นตน้ 
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   5. แรงจงูใจ / เจตคต ิ(motives / attitude) เป็นแรงจงูใจ หรอืแรงขบัภายใน   ซึÉง

ทาํใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมทีÉมุ่งไปสู่เปาหมาย  หรอืมุ่งสู่ความสาํเรจ็  เป็นตน้้  

  สืบวงศ์ กาฬวงศ์ (2554, หน้า 12) กล่าวว่า สมรรถนะผู้นําประกอบด้วย

องคป์ระกอบ 4 ส่วน ไดแ้ก่  

   1. บทบาททางสงัคม หมายถงึ บทบาททีÉผู้นําได้แสดงออกตามทีÉสงัคมคาดหวงั 

เช่น บทบาทความเป็นหวัหน้ายอ่มถูกคาดหวงัใหต้อ้งเสยีสละ  

   2. ภาพลกัษณ์ของผูนํ้า หมายถงึ ภาพทีÉบุคคลมองตนเอง ซึÉงมคีวามสําคญัอย่าง

มากต่อการกาํหนดการรบัรูแ้ละการแสดงออกของตนเอง  

   3. บุคลกิลกัษณะ หมายถึง การแสดงออกของผู้นําซึÉงมคีวามเกีÉยวขอ้งอย่างยิÉง

กบัพฤตกิรรม กล่าวไดว้า่บุคลกิคอืปจจยัสาํคญัทีÉเป็นฐานกาํหนดลกัษณะของพฤตกิรรม ผู้นําทีÉั

มบุีคลิกในการแสดงออกแบบเปิดเผยย่อมแสดงถึงการมีปฏสิมัพนัธ์ได้ดีกว่าบุคคลทีÉมีบุคลิก

แบบเกบ็ตวั  

   4. แรงบนัดาลใจหรอืแรงจงูใจ เป็นความตอ้งการทีÉขบัเคลืÉอนพฤตกิรรมของผู้นํา 

บุคคลทีÉปฏบิตังิานทีÉสอดคลอ้งกบัแรงจงูใจ ยอ่มทําให้การแสดงออกนั Êนมคีวามต่อเนืÉอง แม้เจอ

กบัอุปสรรคของผูป้ฏบิตังิานจะยงัสามารถดาํรงพฤตกิรรมนั Êนอยูเ่นืÉองจากมแีรงจงูใจ 

  สเปนเซอร์, และสเปนเซอร์ (Spencer, & Spencer, 1993, p.183) เสนอกรอบใน

การพจิารณาองค์ประกอบของสมรรถนะสามารถแบ่งการพจิารณาเป็น 2 กลุ่ม คอื กลุ่มทีÉ 1 

กลุ่มสมรรถนะทีÉมองเหน็ได้ยาก (hidden group) ได้แก่ มูลเหตุจูงใจ ลกัษณะเฉพาะ และมโน

ภาพของตนเอง ซึÉงยากต่อการเขา้ถงึ เนืÉองจากเป็นสิÉงทีÉอยูภ่ายในตวับุคคล และกลุ่มทีÉ 2 กลุ่มทีÉ

สามารถมองเหน็ได ้(visible group) ไดแ้ก่ ความรูแ้ละทกัษะ ซึÉงเป็นสิÉงทีÉสเปนเซอร์ และสเปน

เซอร ์มองวา่สามารถผลกัดนัใหเ้กดิพฤตกิรรมและก่อใหเ้กดิการปฏบิตังิาน 

  ทกัเกอร์, และคอฟสกีÊ (Tucker, & Cofsky, 1994, p.18) ได้แบ่งองค์ประกอบของ

สมรรถนะผูนํ้า ออกเป็น 5 ส่วน และไดอ้ธบิายความหมายของแต่ละองคป์ระกอบไวด้งันีÊ  

   1. ทกัษะ หมายถึง สิÉงทีÉผู้นําทําได้ด ีและสามารถแสดงให้ผู้อืÉนเหน็ได้ถึงความ

ชาํนาญ เช่น ความสามารถในการนําเสนอ ความสามารถในการเจรจาต่อรอง ความสามารถใน

การตดิต่อสืÉอสาร เป็นตน้  

   2. ความรู้ หมายถึง ขอ้มูลทีÉผู้นําได้สะสมไวจ้นเกดิเป็นความเชีÉยวชาญเฉพาะ

ด้าน เช่น ความรู้ด้านการวางแผน ความรู้ด้านการบริหารงานบุคคล ความรู้ด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศ ฯลฯ  

   3. อตัมโนทศัน์ ได้แก่ การมเีจตคติ ค่านิยม และภาพลกัษณ์ทีÉเกีÉยวกบัตนเอง

หรอืสิÉงทีÉบุคคลเชืÉอว่าตนเองเป็น เช่น การมองตนเองว่าเป็นคนซืÉอสตัย ์กล้าหาญ รบัผดิชอบ 

ฯลฯ  
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   4. ลกัษณะนิสยั หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะประจําตวับุคคลทีÉแสดงออกมาให้

ผูอ้ืÉนเหน็ได ้เช่น ความน่าเชืÉอถอืไวว้างใจ ความยดืหยุน่ ความเมตตากรุณา ฯลฯ  

   5. แรงจงูใจ หมายถงึ ความคดิทีÉเกดิขึÊนซึÉงเป็นแรงผลกัดนัใหเ้กดิพฤตกิรรม เช่น 

คนทีÉคาดหวงัในความสําเร็จสูงจะเกิดแรงขบัเพืÉอมุ่งสู่ความสําเร็จ หรือคนทีÉไม่มีเพืÉอนและ

ตอ้งการเพืÉอนอยา่งมาก กจ็ะเกดิแรงขบัเพืÉอสรา้งความสมัพนัธก์บัผูอ้ืÉน เป็นตน้ 

  เวอร์ทาเน็น (Virtanen, 1996, p.56) เป็นกลุ่มนักคดิยุคการบรหิารการจดัการ

สมยัใหม่ กล่าวถึงองค์ประกอบของสมรรถนะว่า ประกอบไปด้วย 2 ส่วน คือ ส่วนทีÉเป็น

สมรรถนะค่านิยม (value competency) ซึÉงเป็นการแสดงถึงเปาหมายของการกระทํา ได้แก่ ้

มูลเหตุจูงใจ ลกัษณะเฉพาะ และมโนภาพของตนเอง และส่วนทีÉเป็นสมรรถนะการทํางาน 

(instrumental competency) แสดงถึงแนวทางและวธิกีารในการกระทํา ได้แก่ ทกัษะความรู ้

และความชาํนาญ 

  ไบรอนั, และพูสต ี(Bryan, & Poustie, 2001, p.336) ได้จดัแบ่งองค์ประกอบของ

สมรรถนะเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่  

   1.  ความรู ้(knowledge) หมายถงึ สิÉงทีÉบุคคลรูแ้ละเขา้ใจ เป็นความรูด้า้นวชิาการ 

เช่นผูบ้รหิารสถานศกึษาจะตอ้งมคีวามรูด้า้นการบรหิาร แพทยต์อ้งมคีวามรูด้า้นการรกัษาคนไข ้

เป็นตน้ 

   2.  ทกัษะ (skill) หมายถึง สิÉงทีÉจําเป็นต่อการปฏบิตังิาน ซึÉงช่วยทําให้บุคคลนํา

ความรู้นั Êนไปใช้ได้ เช่น ผู้บรหิารสถานศึกษาต้องมีทกัษะด้านความคิดรวบยอด ทกัษะด้าน

มนุษย ์และทกัษะดา้นเทคนิควธิ ีครตูอ้งมทีกัษะดา้นการสอน เป็นตน้ 

   3.  เจตคตแิละค่านิยมทีÉเหมาะสม (appropriate attitude and value) หมายถงึ สิÉง

ทีÉบุคคลแสดงออกมา เป็นคุณลกัษณะดา้นพฤตกิรรมซึÉงมผีลกระทบต่อการใชค้วามรู ้และทกัษะ

ของบุคคลนั Êน เป็นองคป์ระกอบทีÉทาํใหค้นมคีวามอดทนหรอืเกดิความทอ้ถอยต่อการปฏบิตังิาน 

  โรเบริ์ต ควนิ (Robert Quinn, 2009, pp.34-35) กล่าวว่า รูปแบบ (model) และ

แผนงาน (roadmap) จะมกีารแบ่งสมรรถนะผูบ้รหิารสถานศกึษา ออกเป็น 2 ส่วน ดงันีÊ  

   1. การเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา ประกอบดว้ย การกาํหนดวสิยัทศัน์ 

เน้นการปรบัเปลีÉยนมุมมองสู่อนาคตโดยใชร้ปูแบบใหม่ๆ ในการจดัการบรหิารอย่างสร้างสรรค ์

เพืÉอให้บรรลุตามเปาหมายและทศิทางทีÉวางไว ้และ การสร้างแรงจูงใจ เป็นความตั Êงใจ ความ้

มุ่งมั Éน เพืÉอทีÉจะโน้มน้าวจติใจให้คล้อยตาม รวมถึงการเสริมแรงเพืÉอท้าทายความสามารถของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพืÉอใหง้านสาํเรจ็ตามเปาประสงค ์้  

   2. การบริหารจัดการ ได้แก่ การคิดวิเคราะห์ มุ่งการบริหารจัดการอย่างมี

ประสิทธภิาพใช้ความสามารถในการตดัสนิใจ เพืÉอแก้ปญหาอย่างเป็นขั Êนตอนและเป็นระบบ ั

และ การดูแลมอบหมายงาน เป็นการร่วมมอืกนับรหิารจดัการโดยเน้นผลงานการปฏิบตักิาร

แกป้ญหา โดยการใชอ้าํนาจในการโน้มน้าวจติใจใหร้่วมแรงร่วมใจในการปฏบิตังิานจนบงัเกดิผลั  
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   จากการศึกษาแนวคดิและทฤษฎีทีÉเกีÉยวข้องกบัสมรรถนะผู้นําซึÉงในการศึกษา

สมรรถนะผู้นําตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษาและครู ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉ

การศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ผู้วจิยัสรุปได้ว่า สมรรถนะของผู้บรหิารสถานศกึษาของ

สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา (2549, หน้า 46 -50) มคีวาม

เหมาะสมทีÉจะนํามาเป็นกรอบแนวคดิในการวจิยั ซึÉงประกอบดว้ย  

   1. การมุ่งผลสมัฤทธิ Í  

   2. การบรกิารทีÉด ี 

   3. การพฒันาตนเอง 

    4. การทาํงานเป็นทมี 

    5. การคดิวเิคราะห ์

    6. การสืÉอสาร 

    7. การพฒันาศกัยภาพบุคลากร  

    8. การกาํหนดวสิยัทศัน์ มาใชใ้นการวจิยัครั ÊงนีÊ 

 

สมรรถนะของผู้นํา 

 1. การมุ่งผลสมัฤทธิÍ  

  1.1 ความหมายของการมุ่งผลสมัฤทธิÍ  

     สาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดัปทุมธานี (2547, หน้า 10) ไดใ้หค้วามหมายของ

การมุ่งผลสมัฤทธิ Íไวว้า่ การมุ่งผลสมัฤทธิ Í (achievement motivation) หมายถงึ ความมุ่งมั ÉนทีÉจะ

พฒันาบุคลากรให้มขีดีความสามารถในการปฏบิตังิานเพืÉอให้ พฒันาผลงานหรอืกระบวนการ

ปฏบิตังิานตามเปาหมาย้  

     สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549, 

หน้า 46) ไดก้ล่าวไวว้า่ การมุ่งผลสมัฤทธิ Í หมายถงึ ความมุ่งมั Éนในการปฏบิตังิานในหน้าทีÉให้มี

คุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดรเิริÉมสร้างสรรค์ และมีการพฒันาผลงานให้มี

คุณภาพอยา่งต่อเนืÉอง 

     จรีะ งอกศลิป ์ (2550, หน้า 78) ได้ให้ความหมายของการมุ่งผลสมัฤทธิ Íไวว้่า 

การมุ่งผลสมัฤทธิ Í  หมายถงึ วธิกีารบรหิารทีÉมุ่งเน้นผลการปฏบิตังิานเป็นหลกัโดยมกีารวดัผล

การปฏิบตังิานด้วยตวัชีÊวดัอย่างเป็นรูปธรรมเพืÉอให้บรรลุจุดประสงค์ทีÉต ั Êงไว้ ทําให้ผู้บริหาร

สถานศกึษาทราบผลความกา้วหน้าของการดาํเนินงานเป็นระยะๆ และสามารถแก้ไขปญหาได้ั

ทนัท่วงทเีป็นการควบคุมทศิทางการดาํเนินงานใหมุ้่งสู่วสิยัทศัน์ของหน่วยงาน  

     วทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี นครศรีธรรมราช (2551, หน้า 1) ได้ให้

ความหมายของการมุ่งผลสมัฤทธิ Íไว้ว่า การมุ่งผลสมัฤทธิ Í หมายถึง ความมุ่งมั Éนจะปฏิบัติ
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ราชการใหด้หีรอืใหเ้กนิมาตรฐานทีÉมอียู ่โดยมาตรฐานนีÊอาจเป็นผลการปฏบิตังิานทีÉผ่านมาของ

ตนเอง หรอืเกณฑว์ดัผลสมัฤทธิ ÍทีÉส่วนหน่วยงานกาํหนดขึÊน อกีครั Êง  

     กรมการแพทย ์ศนูยม์ะเรง็ลพบุร ี(2551, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของการ

มุ่งผลสมัฤทธิ Íไวว้่า การมุ่งผลสมัฤทธิ Í หมายถึง ความมุ่งมั Éนจะปฏบิตัริาชการให้ดหีรอืให้เกนิ

มาตรฐานทีÉมอียู่โดยมาตรฐานนีÊอาจเป็นผลการปฏบิตังิานทีÉผ่านมาของตนเอง หรอืเกณฑ์วดั

ผลสมัฤทธิ ÍทีÉส่วนราชการกําหนดขึÊน อกีทั Êงยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พฒันาผลงานหรือ

กระบวนการปฏบิตังิานตามเปาหมายทีÉยากและท้าทายชนิดทีÉอาจไม่เคยมผีู้ใดสามารถกระทํา้

ไดม้าก่อน 

     ฮาแรคไควคิซ์, บาร์โรน, คาร์เตอร์, เลห์โต, และเอลลอต (Harackiewicz, 

Barron, Carter, Lehto, & Elliot, 1997, pp.1284-1295) ไดใ้หค้วามหมายของการมุ่งผลสมัฤทธิ Í

ไว้ว่า การมุ่งผลสมัฤทธิ Í หมายถึง แรงจูงใจหรือแรงบนัดาลใจ ในการขบัเคลืÉอนขั ÊนพืÊนฐาน 

สาํหรบัการกระทาํของบุคคล ซึÉงจะแสดงออกมาทางพฤตกิรรมของบุคคลทีÉมที ั Êงความปรารถนา

และความทะเยอทะยานในชวีติ เพืÉอจะทาํใหง้านประสบผลสาํเรจ็ตามความปรารถนาสกัวนัหนึÉง 

เปาหมา้ ยความสาํเรจ็ สามารถมผีลกระทบในการปฏบิตังิานของบุคคลตามภารกจิ และเป็นตวั

แทนทีÉปรารถนาทีÉจะแสดงออกมาทางความสามารถ 

     บทัเลอร ์(Butler, 1999, pp.146-163) ไดใ้หค้วามหมายของการมุ่งผลสมัฤทธิ Í

ไวว้่า การมุ่งผลสมัฤทธิ Í (achievement motivation) หมายถึง ความสมัพนัธ์ของความสําเรจ็

เกีÉยวทศันคตแิละพฤตกิรรม ความสมัพนัธ์ความสําเรจ็ประกอบด้วย ผู้เกีÉยวข้องกบังานและ

ตนเอง ผูเ้กีÉยวขอ้งกบัภาระงานเป็นแรงกระตุน้ กาํหนดในเปาหมายส่วนใหญ่ ทีÉได้มาจากทกัษะ้

ในการทาํงาน และเขา้ใจถึงเปาหมายส่วนใหญ่ของผู้ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัตนเองซึÉงแสดงออกมา้ ทาง

ความสามารถหรอืศกัยภาพสงูสุด  

     บรุนสเทยีน, และไมเออร์ (Brunstein, & Maier, 2005, pp.205-222) ได้ให้

ความหมายของการมุ่งผลสมัฤทธิ Íไวว้่า การมุ่งผลสมัฤทธิ Í หมายถึง แรงจูงใจในการมสี่วนร่วม

ของงานวจิยั เป็นภาพพฤตกิรรมของความสําเรจ็ซึÉงมปีฏกิริยิาระหว่างตําแหน่ง ตวัแปร และ

ความรบัผดิชอบในความสําเรจ็ของเฉพาะบุคคลทั Êงสองแรงจูงใจเป็นส่วนหนึÉงของการทํานาย

พฤตกิรรมทีÉคาํชีÊแจงกาํหนดไว ้แรงกระตุน้โดยนยั กค็อื ตนเองกระตุน้โดยการปฏบิตังิาน โดยรู้

ผลปฏบิตักิารตามภาระงาน หรอืการกระตุน้ทีÉเป็นสิÉงบอกถึงภาระงาน การกระตุ้นชีÊแจงคือการ

กระตุน้ดว้ยคาํพดูเจตนา มอียูใ่นตวับางคน ส่วนการกระตุน้ภายนอกเป็นการกระตุน้ ตามอาํนาจ

ทีÉมอียูใ่นตวับุคคล แสดงถงึจุดหมายความสาํเรจ็ทีÉมอียูใ่นตวับุคคลสงูกวา่มาตรฐานทีÉกาํหนดไว ้

     สรุปไดว้า่ การมุ่งผลสมัฤทธิ Í หมายถึง ความมุ่งมั Éนจะปฏบิตัภิาระตามหน้าทีÉ

ให้ดีมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดริเริÉมสร้างสรรค์ โดยมีการวดัผลการ

ปฏบิตังิานดว้ยตวัชีÊวดัอยา่งเป็นรปูธรรมเพืÉอใหบ้รรลุจุดประสงคท์ีÉต ั Êงไว ้ 

  1.2 ลกัษณะของการมุ่งผลสมัฤทธิÍ  
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     สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 (2549, หน้า 222-223) 

กล่าวถึง ลกัษณะของการมุ่งผลสมัฤทธิ ÍของครูทีÉปฏิบตัิหน้าทีÉในสถานศึกษา มีลกัษณะ 3 

ประการ ดงันีÊ 

     1. คุณภาพงานดา้นความถูกตอ้งครบถ้วนสมบรูณ์ 

       1.1 มผีลงานตามทีÉไดร้บัมอบหมาย 

       1.2 มผีลงานครบถ้วนสมบรูณ์ 

       1.3 มผีลงานถูกตอ้ง ครบถ้วนสมบรูณ์ 

       1.4 ผลงานใชเ้ป็นแบบอยา่งได ้

     2. ความคดิรเิริÉมสรา้งสรรค ์การนํานวตักรรม/ทางเลอืกใหม่ๆ มาใช้เพืÉอเพิÉม

ประสทิธภิาพของงาน 

       2.1 ปฏบิตังิานตามแนวทางปกต ิ

       2.2 มกีารนํานวตักรรม/วธิกีารใหม่ๆ มาใช้ในการพฒันางานสามารถระบุ

ลกัษณะ/ประเภทนวตักรรมได ้

       2.3 มกีารทดลองวธิกีารหรอืจดัเอกสารประกอบการพฒันางานใหม่ๆ มี

การบนัทกึหรอืกล่าวถงึในเอกสารหลกัฐานลกัษณะใดลกัษณะหนึÉง 

       2.4 มกีารทดลองวธิกีารหรอืจดัทําคู่มือประกอบการพฒันางานใหม่ๆ มี

การจดัทาํรายงานการพฒันาทีÉเป็นรปูธรรมชดัเจน 

       2.5 มกีารเผยแพร่ผลงานในวงการต่างๆ อยา่งกวา้งขวาง 

     3. ความมุ่งมั Éนในการพฒันาผลงานอยา่งต่อเนืÉอง 

       3.1 มผีลงานทีÉไดร้บัมอบหมาย 

       3.2 มคีวามมุ่งมั Éน กระตอืรอืรน้ในการพฒันาผลงาน 

       3.3 ผลงานเป็นทีÉยอมรบัในองคก์ร 

       3.4 ผลงานเป็นทีÉยอมรบันอกองคก์รทีÉเกีÉยวขอ้ง 

       3.5 ผลงานดมีคีุณภาพ 

       3.6 มกีารพฒันาผลงานครบทุกรายการทีÉไดร้บัมอบหมาย 

     จรีะ งอกศลิป ์ (2550, หน้า 20) กล่าวถึง ลกัษณะของการมุ่งผลสมัฤทธิ Í ใน

การปฏบิตังิานม ี5 ประการ ดงันีÊ 

     1. แสดงความพยายามในการทาํงานใหด้ ี

       1.1 พยายามทาํงานในหน้าทีÉใหด้แีละถูกตอ้ง 

       1.2 มคีวามมานะอดทน ขยนัหมั Éนเพยีรในการทาํงาน และตรงต่อเวลา 

       1.3 มคีวามรบัผดิชอบในงาน สามารถส่งงานไดต้ามกาํหนดเวลา 

       1.4 แสดงออกว่าต้องการทํางานให้ดีขึÊน เช่น ถามวิธีการ หรือขอ

คาํแนะนําอยา่งกระตอืรอืรน้ สนใจใคร่รู ้
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       1.5 แสดงความเหน็ในเชงิปรบัปรุงพฒันาเมืÉอเหน็สิÉงทีÉก่อให้เกดิการสูญ

เปล่า หรอืหยอ่นประสทิธภิาพในงาน 

     2. สามารถทาํงานไดผ้ลงานตามเปาหมายทีÉวางไว้้  

       2.1 กาํหนดมาตรฐาน หรอืเปาหมายในการทาํงานเพืÉอใหไ้ดผ้ลงานทีÉดี้  

       2.2 หมั Éนตดิตามผลงานและประเมนิผลงานของตน โดยใชเ้กณฑท์ีÉกาํหนด

ขึÊน โดยไม่ได ้ถูกบงัคบั เช่น ถามวา่ผลงานดหีรอืยงั หรอืตอ้งปรบัปรุงอะไรจงึจะดขีึÊน 

       2.3 ทาํงานไดผ้ลงานตามเปาหมายทีÉผูบ้งัคบับญัชากําหนดหรอืเปาหมาย้ ้

ของหน่วยงานทีÉรบัผดิชอบ 

       2.4 มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้องของงาน

เพืÉอใหไ้ดง้านทีÉมคีุณภาพ 

     3.  สามารถทาํงานไดผ้ลงานมปีระสทิธภิาพมากยิÉงขึÊน 

       3.1 ปรับปรุ ง วิธีกา รทําง านได้ดีขึÊน  เ ร็วขึÊน  มีคุณภาพขึÊน  หรือ

ประสทิธภิาพมากขึÊน 

       3.2 เสนอหรอืทดลองวธิกีารทาํงานแบบใหม่ทีÉมปีระสทิธภิาพมากกว่าเดมิ 

เพืÉอใหไ้ดผ้ลงานตามทีÉกาํหนดไว ้

     4. สามารถพฒันาวธิกีารทํางานเพืÉอให้ได้ผลงานทีÉโดดเด่น และแตกต่างไม่

เคยมใีครทาํไดม้าก่อน 

       4.1 กาํหนดเปาหมายทีÉทา้ทาย และเป็นไปได้ยาก เพืÉอทําให้ได้ ผลงานทีÉ้

ดกีวา่เดมิอยา่งเหน็ไดช้ดั 

       4.2 ทําการพฒันาระบบ ข ั Êนตอน วธิกีารทํางาน เพืÉอให้ได้ผลงานทีÉโดด

เด่น และแตกต่าง ไม่เคยมใีครทาํไดม้าก่อน 

     5. สามารถตดัสนิใจได ้แมจ้ะมคีวามเสีÉยงเพืÉอใหอ้งคก์รบรรลุเปาหมาย้  

       5.1 ตดัสนิใจได ้โดยมกีารคํานวณผลได้เสยีอย่างชดัเจน และดําเนินการ 

เพืÉอใหภ้าครฐัและประชาชนไดป้ระโยชน์สงูสุด 

       5.2 บรหิารจดัการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรพัยากร เพืÉอให้ได้ประโยชน์

สงูสุดต่อภารกจิของหน่วยงานตามทีÉวางไว ้

     ชชูยั สมทิธไิกร (2550, หน้า 83-85) กล่าวถึง ลกัษณะของการมุ่งผลสมัฤทธิ Í

ในการปฏบิตังิานม ี5 ประการ ดงันีÊ 

     1.  มพีืÊนฐานของการสรา้งทกัษะและความสามารถ ความรู้เป็นสิÉงทีÉได้รบัการ

จดัระบบระเบียบไวเ้ปนอย่างดี และโดยส่วนมากมกัจะเป็นสิÉงทีÉเกีÉยวข้องกบัขอ้เทจ็จรงิ หรือ้

ระเบยีบการซึÉงจาํเป็นสาํหรบัการปฏบิตังิานใหเ้กดิผลดตีามจุดมุ่งหมาย 
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     2.  มคีวามสามารถในการปฏบิตังิานไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว ถูกตอ้ง โดยส่วนมาก

จะหมายถงึ ความสามารถในการประกอบกจิกรรม โดยใชอ้วยัวะเคลืÉอนไหวภายนอก เช่น การ

หยบิจบัเครืÉองมอื เป็นตน้ 

     3.  มคีวามสามารถเชงิปญญาทีÉจะเป็นสําหรบัการปฏิบตังิานกล่าวคือ เป็นั

ความสามารถเชิงปญญาทีÉจําเป็นสําหรบัการปฏบิตัิงาน กล่าวคือ เป็นความสามารถในการั

ประยกุตค์วามรูท้ ีÉมอียูไ่ปใชใ้นการปฏบิตังิาน 

     4. มคีวามซืÉอสตัย ์ความรบัผดิชอบ จติสํานึกบรกิาร และมคีวามสามารถใน

การควบคุมตนเองในการปฏบิตังิานใหเ้ป็นไปตามภารกจิงานของตนเอง 

     5. มีความกระตือรือร้นในการทํางานให้บรรลุเปาหมาย มีความสามารถ้

บรหิารเวลา มคีวามสามารถอุทศิเวลาใหก้บัการทาํงานอยา่งเตม็ทีÉ ภายใต้สถานการณ์ทีÉมคีวาม

กดดนั  

     สุวทิย ์มลูคาํ, และอรทยั มลูคาํ (2550, หน้า 21) กล่าวถงึ ลกัษณะของการมุ่ง

ผลสมัฤทธิ Íในการปฏบิตังิานม ี7 ประการ ดงันีÊ 

     1. ปฏบิตักิารเรยีนการสอน และส่งเสรมิการเรยีนรู้ ด้วยวธิกีารทีÉหลากหลาย 

โดยเน้นผูเ้รยีนเป็นสาํคญั 

     2. ตั Êง ใจในการอบรมสั Éงสอน และจัดกิจกรรมเพืÉอพัฒนาผู้เ รียนให้มี

คุณลกัษณะทีÉพงึประสงค ์

     3. มุ่งมั Éนในการปฏบิตังิานวชิาการของสถานศกึษาใหม้คีุณภาพไดม้าตรฐาน 

     4. ปฏบิตังิานเกีÉยวกบัระบบดแูลช่วยเหลอืนกัเรยีนอยา่งเตม็ศกัยภาพ 

     5.  ประสานความร่วมมอืกบัผูป้กครอง และบุคคลในชุมชนเพืÉอร่วมกนัพฒันา

ผูเ้รยีนตามศกัยภาพ 

     6.  ทาํนุบาํรุง ส่งเสรมิศลิปวฒันธรรม แหล่งเรยีนรู ้และภมูปิญญาทอ้งถิÉนั  

     7.  ศึกษา วิเคราะห์ วิจ ัย และประเมินพัฒนาการของผู้เรียน เพืÉอนํามา

พฒันาการเรยีนการสอนใหม้ปีระสทิธภิาพยิÉงขึÊน 

     เทืÊอน ทองแกว้ (2551, หน้า 1) กล่าวถงึ ลกัษณะของการมุ่งผลสมัฤทธิ Íในการ

ปฏบิตังิานม ี4 ประการ ดงันีÊ 

     1.  มคีวามเขา้ใจและประยกุตใ์ชว้ธิกีารทีÉเหมาะสม กาํหนดเงืÉอนไข กฎเกณฑ์

และนโยบายทีÉสอดคลอ้งกบัความเชีÉยวชาญ 

     2.  มีความเข้าใจในการเชืÉอมโยงระหว่างสมรรถภาพการปฏิบตัิงาน และ

ภารกจิทีÉตอ้งการวเิคราะหส์ถานการณ์ การฝึกหดั และใชว้ธิกีารทางเทคนิคทีÉเหมาะสม 

     3.  มุ่งเน้นทีÉผลสําเรจ็ของงานโดยการกําหนดแผนหรอืโครงการทางกลยุทธ ์

ประเมนิความเป็นไปไดด้า้นนโยบายหรอืโปรแกรม รวมไปถงึเปาหมาย และวั้ ตถุทีÉเป็นจรงิทั Êงใน

ระยะสั Êนและระยะยาว 
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     4. มีการตดัสินใจทีÉดี ในงานเกีÉยวกับโครงสร้างและจัดการ การกําหนด

กจิกรรมตามลาํดบัก่อนหลงั หรอืสรา้งความสมดุลตามตอ้งการ และความสนใจองผูร้บับรกิาร 

     จากขอ้ความทีÉไดก้ล่าวถงึลกัษณะของการมุ่งผลสมัฤทธิ Í สรุปไดด้งัต่อไปนีÊ  

      1. มคีวามรูค้วามสามารถในการวางแผนการปฏบิตังิานด้านต่าง ๆ โดยยดึ

เปาหมายทีÉกาํหนดไว ้้  

      2. มีการวางแผนการปฏิบัติงานแต่ละภารกิจให้บรรลุเปาหมายตาม้

แผนปฏบิตั ิ 

      3. มีความมุ่งมั Éน กระตือรือร้นในการปฏิบตัิงานให้มีการนําผลสมัฤทธิ Í

ทางการเรยีนของนกัเรยีนมาปรบัปรุงและพฒันา  

      4. เปิดโอกาสให้ครูแสดงความคดิเหน็เกีÉยวกบัความก้าวหน้าของบุคลากร

ในโรงเรยีน  

      5. สามารถปฏบิตังิานไดถู้กตอ้งตรงตามเปาหมายทีÉตั Êงไว ้้  

      6. ใชว้ธิกีารใหม่ๆ นํามาพฒันาการปฏบิตังิานของตน  

      7. มคีวามรบัผดิชอบในการทาํงานเสรจ็ทนัตามกาํหนดเวลา  

      8. ประยกุตใ์ชว้ธิกีารในการทาํงานใหส้าํเรจ็ไดอ้ยา่งเหมาะสม  

      9. นํานวตักรรมมาใชใ้นการพฒันางานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์ 

      10. พฒันาผลงานครบทุกรายการอยา่งมคีุณภาพ 

 2. การบรการทีÉดีิ  

  2.1 ความหมายของการบรการทีÉดีิ  

     สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549, 

หน้า 46) ไดก้ําหนดไวว้่า การบรกิารทีÉด ี(service mind) หมายถึง ความตั Êงใจในการปรบัปรุง

ระบบบรกิารใหม้ปีระสทิธภิาพเพืÉอสนองความตอ้งการของผูร้บับรกิาร  

     จีระ งอกศิลป ์ (2550, หน้า 83-85) ได้กล่าวถึง สํานักงาน ก.พ.ได้ให้

ความหมายของการบรกิารทีÉด ี(service mind) หมายถงึ ความตั Êงใจและพยายามของขา้ราชการ

ในการให้บรกิารเพืÉอสนองความต้องการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานภาครฐัอืÉนๆ ทีÉ

เกีÉยวขอ้ง  

     ธรรมศาสตรอ์าสา (2550, หน้า 3) ไดก้ล่าววา่ การบรกิารทีÉด ีในภาษาองักฤษ 

ใชค้าํวา่ service mind ซึÉงหมายถงึการกระทาํทีÉเป็นไปเพืÉอใหค้วามช่วยเหลอืทีÉเป็นประโยชน์ต่อ

ผูอ้ืÉน ในลกัษณะของการปฏบิตัดิว้ยความเอาใจใส่ ใกลช้ดิ อบอุ่น มไีมตรจีติ ซึÉงอาจอธบิายเป็น

ตวัอกัษรของคาํวา่ service mind ไดด้งันีÊ  

     1.  การยิÊมแยม้และเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Smiling & Sympathy : S)  

     2.  การตอบสนองต่อความประสงค์จากผู้มารบับริการอย่างรวดเร็วทนัใจ 

(Early Response : E)  
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     3.  การแสดงออกถงึความนบัถอืใหเ้กยีรตผิูม้ารบับรกิาร (Respectful : R)  

     4.  การใหบ้รกิารทีÉทาํอยา่งเตม็ใจ ไม่ใช่ทาํงานอยา่งเสยีไม่ได้ (Voluntariness 

Manner : V) 

     5.  การรกัษาภาพลกัษณ์ของผู้ให้บริการและภาพลกัษณ์ขององค์การด้วย 

(Image Enhancing : I)  

     6.  การมคีวามอ่อนน้อม อ่อนโยน สุภาพ มมีรรยาทด ี(Courtesy : C) 

     7.  การมคีวามกระฉบักระเฉง กระตอืรอืรน้ขณะบรกิาร (Enthusiasm : E) 

     8.  มคีวามเชืÉอ (Make Believe : M) 

     9.  ยนืยนั ยอมรบั (Insist : I) 

     10.  การใหค้วามสาํคญั (Necessitate : N) 

     11.  อุทศิตน (Devote : D) 

     มหาวทิยาธรรมศาสตร ์(2551, หน้า 54) ได้ให้ความหมายของการบรกิารทีÉดี

ไวว้า่ การบรกิารทีÉด ี(service mind) หมายถึง การทําให้ลูกค้าได้รบัความพงึพอใจ มคีวามสุข 

และได้รบัผลประโยชน์ อย่างเต็มทีÉ ดงันั Êน การให้บรกิารอย่างดีนั Êนมกัจะให้ความสําคญักบั

แนวทางในการให้บรกิารสองแนวทาง ดงันีÊ ประการแรก คอื ลูกค้าเป็นผู้ถูกเสมอ หรอืเหน็ว่า

ลกูคา้ตอ้งไดร้บัการเอาอกเอาใจถอืวา่ถูกตอ้งและเป็นหนึÉงเสมอ หากตอ้งการใหบ้รกิารทีÉดกีต็้อง

ใหค้วามสะดวก ใชว้าจาไพเราะ ใหค้าํแนะนําดว้ยการยกยอ่งลกูคา้ตลอดเวลา ประการทีÉสอง คอื 

ตอ้งใหเ้กยีรตลิกูคา้ ตอ้งไม่เป็นการบงัคบัขูเ่ขญ็ใหลู้กค้า มคีวามพงึพอใจ เกดิความเชืÉอถือจาก

พฤตกิรรมของผูใ้หบ้รกิาร แลว้กลบัมาใชบ้รกิารอกี การบรกิารทีÉดแีละการมุ่งไปสู่ความเป็นเลศิ 

ถอืวา่ ลกูคา้เป็นคนพเิศษ  

     วทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี นครศรีธรรมราช (2551, หน้า 1) ได้ให้

ความหมายของการบรกิารทีÉด ีไวว้า่ การบรกิารทีÉด ีหมายถงึ ความตั Êงใจและความพยายามของ

ตนเองในการให้บริการเพืÉอตอบสนองความต้องการของผู้บังคับบญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา 

ผูร้่วมงาน นกัศกึษา ตลอดจนบุคลากรของภาครฐัอืÉนๆ ทีÉเกีÉยวขอ้ง  

     โรงพยาบาลระนอง (2551, หน้า 66) ได้ให้ความหมายของการบรกิารทีÉด ีไว้

วา่ การบรกิารทีÉด ีหมายถงึ ใหก้ารบรกิารดว้ยความเตม็ใจ ถูกตอ้งรวดเรว็ เพืÉอตอบสนองความ

ตอ้งการของผูร้บับรกิาร และผูร้บับรกิารพงึพอใจ 

     บอลตอน, และฮลิ (Bolton, & Hill, 1996, p.350) ได้ให้ความหมายของการ

บรกิารทีÉด ีไวว้า่ การบรกิารทีÉด ีหมายถงึ จติใจของการเป็นผูใ้ห ้และการทีÉบุคคลมจีติใจของการ

ให้ หรือจิตสํานึกของการบริการแล้ว จิตจะส่งผลหรือเป็นแรงผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรมทีÉ

แสดงออกกบักลุ่มบุคคลต่างๆ ทีÉอยูร่อบขา้งตวัเอง  

     มเิชล (Michael, 2008, p.323) ไดใ้หค้วามหมายของการบรกิารทีÉด ีไวว้่า การ

บรกิารทีÉดี หมายถึง การปฏิบตัต่ิอความต้องการของลูกค้าด้วยความเอาใจใส่อย่างเดียวกบั
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ลกูคา้ทุกคน โดยสามารถทีÉจะแก้ไขปรบัปรุงขอ้ผดิพลาด เพืÉอทีÉจะค้นหาหรอืสํารวจ และสร้าง

วฒันธรรมการบรกิารทีÉมคีุณภาพสงู 

     วมิุคทายน (Vimuktayon, 2008, p.36) ได้ให้ความหมายของการบริการทีÉด ี

ไวว้า่ การบรกิารทีÉด ีหมายถงึ กจิกรรมทีÉบุคคลปฏบิตัแิละมปีฏสิมัพนัธร์่วมกนัในขณะเวลาหนึÉง 

เป็นสิÉงทีÉเกดิขึÊนเพืÉอตอบสนองความตอ้งการ ทั Êงเฉพาะบุคคลหรอืกลุ่มงาน 

     จากข้อความข้างต้น สรุปได้ว่า การบริการทีÉดี หมายถึง การทีÉบุคคลใช้

ความสามารถในการปรบัปรุงระบบบรกิารใหม้ปีระสทิธภิาพ เพืÉอสนองความต้องการ และความ

พงึพอใจต่อผูร้บับรกิาร  

  2.2 ลกัษณะของการบรการทีÉดีิ  

     เสร ีวงษ์มณฑา (2540, หน้า 25)ได้กล่าวถึงลกัษณะของการบรกิารทีÉดขีอง

พนกังานบรกิาร ไวด้งันีÊ 

     1. วางรปูแบบขององคก์รใหม้โีครงสรา้งทีÉเอืÊอต่อการใหบ้รกิารทีÉด ี

     2. จดัสรรอุปกรณ์ใหพ้รอ้ม เพืÉอใหพ้นกังานมอุีปกรณ์ทีÉเหมาะสมครบถ้วนใน

การใหบ้รกิาร 

     3. พฒันาเทคโนโลยีทีÉจะทําให้ม ั Éนใจได้ว่าจะสามารถให้ประสบการณ์ทีÉ

ประทบัใจแก่ลกูคา้ได ้

     4. คดัเลอืกพนกังานทีÉมมีนุษยสมัพนัธส์งู มวีญิญาณบรกิาร และมคีณุลกัษณะ

เหมาะสมทีÉจะเป็นทูตของยีÉห้อ (brand) สามารถปฏบิตัหิน้าทีÉในการสะท้อนคุณค่าหลกั (core 

value) ของยีÉหอ้ (brand) ได ้

     5. สร้างวฒันธรรมองค์กรให้พนักงานภายในมีการบรกิารซึÉงกนัและกนัเป็น

อยา่งด ีเพืÉอปลกูฝงวญิญาณการบรกิารทีÉดใีหก้บัพนกังานทุกคนั  

     6. มกีารบรหิารจดัการทีÉทาํใหพ้นกังานมคีวามสุขในการทํางาน เพืÉอทีÉตนเอง

จะไดม้คีวามสุขไปแบ่งปนใหล้กูคา้ั  

     สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 (2549, หน้า 222-223) 

กล่าวถงึ ลกัษณะของการบรกิารทีÉดขีองครทูีÉปฏบิตัหิน้าทีÉในสถานศกึษา ม ี2 ประการ ดงันีÊ 

     1. ปรบัปรุงระบบบรกิาร 

       1.1 ปรบัปรุงบรกิารเมืÉอมคีาํถามหรอืขอ้เรยีกรอ้ง 

       1.2 ศกึษาความตอ้งการของผูร้บับรกิาร 

       1.3 นําขอ้มลูมาปรบัปรุงและพฒันาระบบบรกิารอยา่งเป็นระบบ 

       1.4 นําขอ้มลูมาปรบัปรุงและพฒันาระบบบรกิารทนัการณ์และทนัเวลา 

        1.5 นําขอ้มูลมาปรบัปรุงและพฒันาระบบบรกิารเกอืบทุกรายการ อย่าง

ต่อเนืÉอง 

     2. ความพงึพอใจของผูร้บับรกิารหรอืผูเ้กีÉยวขอ้ง 
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       2.1 ร่องรอย/หลกัฐานการแสดงความคดิเหน็ของผูร้บับรกิาร 

        2.2 รายงานการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

        2.3 รายงานการศกึษาความคดิเหน็ของผูร้บับรกิาร 

     จรีะ งอกศลิป ์ (2550, หน้า 85) ไดก้ล่าวถงึ ลกัษณะของการบรกิารทีÉดขีองครู

ทีÉปฏบิตัหิน้าทีÉในสถานศกึษา ม ี5 ประการ ดงันีÊ 

     1. แสดงความเตม็ใจในการใหบ้รกิาร 

       1.1 ใหก้ารบรกิารทีÉเป็นมติร สุภาพ เตม็ใจตอ้นรบั 

        1.2 ให้บริการด้วยอัธยาศัยไมตรีอันดี และสร้างความประทับใจแก่

ผูร้บับรกิาร 

        1.3 ให้คําแนะนํา และคอยติดตามเรืÉอง เมืÉอผู้ร ับบริการมีคําถาม ข้อ

เรยีกรอ้งทีÉเกีÉยวกบัภารกจิของหน่วยงาน 

     2. สามารถใหบ้รกิารทีÉผูร้บับรกิารตอ้งการได ้

       2.1 ให้ขอ้มูลข่าวสารของการบรกิารทีÉถูกต้องชดัเจน แก่ผู้รบับรกิารได้

ตลอดการใหบ้รกิาร 

        2.2 แจง้ใหผู้ร้บับรกิารทราบความคบืหน้าในการดาํเนินเรืÉอง หรอืข ั Êนตอน

ต่างๆ ทีÉใหบ้รกิารอยู ่

        2.3 ประสานงานภายในหน่วยงาน และกบัหน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้ง เพืÉอให้

ผูร้บับรกิารไดร้บับรกิารทีÉต่อเนืÉองและรวดเรว็ 

     3. แสดงความเตม็ใจช่วยแกป้ญหาใหก้บัผูบ้รกิั ารได ้

        3.1 รบัเป็นธุระ ช่วยแก้ปญหาหรือหาแนวทางแก้ปญหาทีÉเกิดขึÊนแก่ั ั

ผูร้บับรกิารอยา่งรวดเรว็ เตม็ใจ ไม่บายเบีÉยง ไม่แกต้วั หรอืปดภาระั  

        3.2 คอยดแูลใหผู้ร้บับรกิารไดร้บัความพงึพอใจ และนําขอ้ขดัขอ้งใดๆ ใน

การใหบ้รกิารไปพฒันาการใหบ้รกิารดยีิÉงขึÊน 

     4. ให้บริการทีÉเกินความคาดหวงัในระดับทั Éวไปแม้ต้องใช้เวลาหรือความ

พยายามอยา่งมาก 

        4.1 ให้เวลาแก่ผู้ร ับบริการ โดยเฉพาะเมืÉอผู้ร ับบริการประสบความ

ยากลาํบาก เช่น ใหเ้วลาและความพยายามพเิศษในการใหบ้รกิาร เพืÉอช่วยผูร้บับรกิารแกป้ญหาั  

        4.2 คอยใหข้อ้มูล ข่าวสาร ความรู้ทีÉเกีÉยวกบังานทีÉกําลงัให้บรกิารอยู่ ซึÉง

เป็นประโยชน์แก่ผูร้บับรกิาร แมว้า่ผูร้บับรกิารจะไม่ไดถ้ามถงึ หรอืไม่ทราบมาก่อน 

        4.3 ใหบ้รกิารทีÉเกนิความคาดหวงัในระดบัทั Éวไป 

     5. สามารถเข้าใจและให้บริการทีÉตรงตามความต้องการทีÉแท้จริงของ

ผูร้บับรกิารได ้

        5.1 เขา้ใจความจาํเป็นหรอืความตอ้งการทีÉแทจ้รงิของผูร้บับรกิาร 
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        5.2 ใช้เวลาแสวงหาขอ้มูลและทําความเข้าใจเกีÉยวกบัความจําเป็นหรือ

ความตอ้งการทีÉแทจ้รงิของผูร้บับรกิาร 

     ธงชยั พุ่มชลติ (2550, หน้า 78) ได้กล่าวถึงลกัษณะของการบริการทีÉดขีอง

สถานศกึษา ไวด้งันีÊ 

     1.  ใหถ้อืเป็นหน้าทีÉของบุคลากรทุกคนในสถานศกึษา 

     2.  ให้บุคลากรทุกคนต้องมีทศันคตทิีÉดต่ีอสถานศกึษา ต่อเพืÉอนร่วมงาน ต่อ

งานต่อตนเอง 

     3.  ใหรู้ว้า่ทาํดแีลว้ไดอ้ะไร บรกิารดกีไ็ดด้ ีบรกิารไม่ดกีไ็ดร้บัสิÉงทีÉไม่ด ี

     4.  ใหต้อบสนองต่อความคาดหวงัของผูร้บัการบรกิารด้วย ความตั Êงใจ เตม็ใจ 

และจรงิใจทุกครั Êง 

     5.  ใหค้ดิวา่ผูใ้ชบ้รกิารไม่รูทุ้กอยา่งเหมอืนทีÉตนรู ้

     6.  ใหม้ทีกัษะในการพดู การถามและการฟงั 

     7.  ใหม้วีธิกีารทีÉทาํใหผู้ร้บับรกิาร หายโกรธ 

     8.  ใหม้กีารใหบ้รกิารทีÉเกนิความคาดหวงั 

     9.  ไม่ควรปฏเิสธทนัท ีตอ้งมทีางเลอืกและสามารถแกไ้ขใหผู้ร้บับรกิารได ้

     10.  ใหม้บุีคลกิท่าทางในการใหบ้รกิารทีÉด ี

     11.  ใหบ้รกิารทีÉตรงต่อเวลาและพรอ้มทีÉจะใหบ้รกิารตลอดเวลา 

     12.  ใหท้าํอะไรตอ้งกบ็อก บอกอะไรกต็อ้งทาํ 

     ธรีวรรณ รุ่งเรอืง (2551, หน้า 5) กล่าวถงึลกัษณะของการบรกิารทีÉด ีไวด้งันีÊ 

     1.  การจดับรรยากาศ สถานทีÉทํางาน หมายถึง การจดัสถานทีÉทํางานให้

สะอาด เรยีบรอ้ยบรรยากาศร่มเยน็ มสีถานทีÉพกัผ่อนหรอืทีÉพกัรอ 

     2.  การยิÊมแย้มแจ่มใส หน้าต่างบานแรกของหัวใจในการให้บริการคือ 

ความรูส้กึ ความเตม็ใจและความกระตอืรอืรน้ทีÉจะใหบ้รกิาร  

     3.  ปฏสิมัพนัธ์กบัผู้รบับรกิารด้วยความรวดเรว็ และเตม็ใจ ด้วยการเริÉมต้น

ทกัทายผูม้าตดิต่อดว้ย การซกัถามดว้ยภาษาทีÉสุภาพ แสดงความกระตอืรอืรน้และเป็นมติร 

     4.  การสืÉอสารทีÉด ี การสืÉอสารทีÉดจีะสร้างภาพลกัษณ์ขององค์กร ตั Êงแต่การ

ต้อนรบั หรอืการรบัโทรศพัท์ ด้วยนํÊาเสยีงและภาษาทีÉใหค้วามหวงั ให้กําลงัใจ ภาษาทีÉแสดง

ออกไปไม่วา่จะเป็นการปฏสิมัพนัธโ์ดยตรง หรอืการโทรศพัท์จะบ่งบอกถึงนํÊาใจการบรกิารขา้งใน 

จติใจ ความรูส้กึหรอืจติใจทีÉมุ่งบรกิารจะตอ้งมาก่อน แลว้แสดงออกทางวาจา  

     5.  การเอาใจเขามาใส่ใจเรา นึกถึงความรู้สกึของคนมาตดิต่อขอรบับรกิาร 

มุ่งหวงัทีÉจะไดร้บัความสะดวกสบาย ความรวดเรว็ ความถูกตอ้ง ด้วยไมตรจีากผู้ให้บรกิาร การ

อธบิายในสิÉงทีÉผู้มารบับรกิารไม่รู้ด้วยความชดัเจน ภาษาทีÉเปีÉยมไปด้วยไมตรจีติ มคีวามเอืÊอ

อาทร ตดิตามงานและใหค้วามสนใจต่องานทีÉรบับรกิารอยา่งเตม็ทีÉ  
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     6. การพฒันาเทคโนโลย ี เทคโนโลยหีมายถึงเครืÉองมอื และเทคนิควธิกีาร

ให้บรกิาร เช่น การตดิประกาศทีÉชดัเจน การประชาสมัพนัธ์ให้ทุกคนในองค์กรทราบเพืÉอช่วย

ให้บรกิาร คอื การสร้างนํÊาใจใหบ้รกิารใหเ้กดิขึÊนกบัทุกคนในองคก์ร ไม่ใช่เฉพาะผู้ทีÉมหีน้าทีÉ

โดยตรงแต่เป็นเรืÉองของทุกคนตอ้งช่วยกนัทาํหน้าทีÉใหบ้รกิาร  

     7.  การตดิตามประเมนิผล และมาตรการประกนัคุณภาพการให้บรกิาร การ

บรกิารควรมกีารตดิตาม และประเมนิความพงึพอใจจากผู้รบับรกิารเป็นช่วงๆ เพืÉอรบัฟงความั

คดิเหน็และผลสะทอ้นกลบัวา่มขีอ้มลูส่วนใดตอ้งปรบัปรุงแกไ้ข  

     จากขอ้ความขา้งตน้ทีÉไดก้ล่าวถงึ ลกัษณะการบรกิารทีÉด ีสรุปไดด้งัต่อไปนีÊ  

      1. มกีารศกึษาความตอ้งการของผูร้บับรกิารและใหค้าํแนะนํา  

      2. มกีารศกึษาผลการให้บรกิารเพืÉอปรบัปรุงและพฒันา การให้บรกิารของ

สถานศกึษาอยูเ่สมอ  

      3. มคีวามตั Êงใจ เตม็ใจ และกระตอืรอืรน้ในการใหบ้รกิารเสยีสละเวลาให้แก่

ผูร้บับรกิารไดร้บัความพอใจ  

      4. จดัใหม้กีารปรบัปรุงและพฒันาใหแ้ก่ผูร้บับรกิาร  

      5. สรา้งความประทบัใจใหก้บัทุกคนดว้ยความจรงิใจ 

      6. การสรา้งความประทบัใจใหก้บัทุกคนดว้ยความจรงิใจ  

      7. การสรา้งความเป็นมติร สุภาพกบัทุกคนทีÉมาประสานงาน  

      8. ประสานงานภายในหน่วยงาน หน่วยทีÉเกีÉยวขอ้งไดอ้ยา่งรวดเรว็  

      9. สรา้งความพอใจในการทาํงาน ใหก้บัผูม้าตดิต่องานทุกคน  

 3. การพฒันาตนเอง 

  3.1 ความหมายของการพฒันาตนเอง 

     สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549, 

หน้า 47) ได้ให้ความหมายของการพฒันาตนเองไวว้่า การพฒันาตนเอง หมายถึง การศกึษา 

คน้ควา้ หาความรู ้ตดิตามองคค์วามรูแ้ละเทคโนโลยใีหม่ๆ ในวงวชิาการและวชิาชพี เพืÉอพฒันา

ตนเองและพฒันางาน  

     จรีะ งอกศลิป ์ (2550, หน้า 98) ได้ให้ความหมายของการพฒันาตนเองไวว้่า 

การพฒันาตน ตรงกบัภาษาองักฤษวา่ self – development แต่ยงัมคีวามหมายใกล้เคยีงกบัคํา

วา่การพฒันาตน และมกัใชแ้ทนกนับ่อยๆ ไดแ้ก่ 

     1.  การปรบัปรุงตน (self - improvement) 

      2.  การบรหิารตน (self - management) 

      3.  การปรบัตน (self – modification)  
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     4. การพฒันาตน (self development) หมายถึง การทีÉบุคคลพยายามทีÉจะ

ปรบัปรุงเปลีÉยนแปลงตนด้วยตนเองให้ดีขึÊนกว่าเดิมเหมาะกว่าเดิม ทําให้สามารถดําเนิน

กจิกรรม แสดงพฤตกิรรม เพืÉอสนองความตอ้งการ แรงจงูใจ หรอืเปาหมายทีÉตนตั Êงไว ้้  

     เอกชยั จุละจารติต ์(2548, หน้า 1) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาตนเองไว้

วา่การพฒันาตนเอง (self-development) หมายถงึ การพฒันาจติใจตนเอง ด้วยการศกึษาธรรม

และปฏบิตัธิรรมเพืÉอใหเ้กดิการเพิÉมพนูขอ้มลูดา้นสตปิญญาทางธรรมในความจํา ในการดําเนินั

ชวีติประจาํวนั 

     สุกญัญา รศัมธีรรมโชต ิ(2549, หน้า 27) กล่าววา่ การพฒันาตนเอง หมายถึง 

วธิกีารหรอืกระบวนการ หรอืกจิกรรมต่างๆ ทีÉนํามาพฒันาบุคลากรในหน่วยงาน หรอืองค์การ

เพืÉอเพิÉมพนูใหบุ้คลากรในหน่วยงาน หรอืในองคก์ารเกดิความรูค้วามสามารถ และเกดิทกัษะใน

การทํางาน มคีวามก้าวหน้าในอาชพีการทํางาน มเีจตคตทิีÉดใีนการ ปฏบิตังิาน เพืÉอให้งานทีÉ

ปฏบิตัอิยูบ่รรลุเปาหมาย ทีÉวางไวอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ้  

     โรงพยาบาลบา้นค่าย จงัหวดัระยอง (2550, หน้า 45) ได้ให้ความหมายของ

การพฒันาตนเองไวว้่า การพฒันาตนเอง หมายถึง การสร้างความสามารถ ให้มมีากขึÊนและมี

การพฒันาความสามารถ ทีÉยงัไม่ไดพ้ฒันาของตนเองดว้ย โดยเหตุทีÉมนุษยม์คีวามต้องการทีÉจะ

ใหต้นเองเจรญิก้าวหน้า และการรบัรู้ศกัยภาพของตนเอง ดงันั Êนทุกคนจงึต้องพยายามพฒันา

ตนเองเพืÉอใหม้ชีวีติทีÉดยี ิÉงขึÊน 

     การท่าเรอืแห่งประเทศไทย (2550, หน้า 1) ได้ให้ความหมายของการพฒันา

ตนเองไวว้า่การพฒันาตนเอง หมายถึง การพฒันาจติใจเพืÉอสร้างแรงจูงใจในชวีติโดยเน้นการ

คน้หาตวัเอง วเิคราะหจ์ุดอ่อน จุดแขง็ตวัเอง กาํหนดเปาหมายในชวีติ้  รวมถงึการจดัทาํแผนการ

ดาํเนินชวีติทีÉเป็นรปูธรรม 

     อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ ์(2551, หน้า 1) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาตนเองไว้

ว่าการพฒันาตนเอง หมายถึง การพฒันาไม่หยุดย ั Êง มุ่งเน้นความอดทน มคีวามรู้ มทีกัษะ มี

ความสามารถหลากหลาย กระตอืรอืรน้อยูเ่สมอ รกังานทีÉทาํ ปฏบิตังิานสู่ความเป็นเลศิ และคดิ

แต่ทางบวก 

     ห้องสมุดกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (2551, หน้า 44) การพัฒนาตนเอง 

หมายถงึ การสรา้งความเจรญิทางด้านจติใจให้กบัตวัเอง ทั ÊงในฐานะทีÉเป็นผู้ประกอบการ และ

บุคคลทั Éวไป 

     เด่นพงษ์ พลละคร (2555, ย่อหน้า 1) กล่าวว่า การพฒันาตนเอง หมายถึง 

การเพิÉมประสทิธภิาพดา้นทกัษะ ความชาํนาญในการทํางาน ตลอดจนปรบัเปลีÉยนทศันคตขิอง

บุคลากรทุกระดบัใหเ้ป็นไปในทศิทางเดยีวกนั การเพิÉมประสทิธภิาพบุคลากรสามารถทําได้ด้วย

วธิกีารฝึกอบรม ปฐมนิเทศ ส่งไปดงูานต่างประเทศ ร่วมสมัมนาทั ÊงในและนอกสถานทีÉ ฯลฯ เพืÉอ
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บุคลากรนั Êนๆ จะสามารถปฏบิตังิานได้อย่างเตม็ทีÉ และมุ่งไปสู่ความสําเรจ็ตามเปาหมายของ้

องคก์ร 

     แฮรีÉ, และโบวนิ (Harry, & Bowin, 1996, p. 4) กล่าววา่ การพฒันาตนเอง คอื 

การเพิÉมประสทิธภิาพดา้นทกัษะ ความชาํนาญในการทํางาน ตลอดจนปรบัเปลีÉยนทศันคตขิอง

บุคลากรทุกระดบัใหเ้ป็นไปในทศิทางเดยีวกนั การเพิÉมประสทิธภิาพบุคลากรสามารถทําได้ด้วย

วธิกีารฝึกอบรม ปฐมนิเทศ ส่งไปดูงานต่างประเทศ ร่วมสมัมนาทั ÊงในและนอกสถานทีÉ เพืÉอ

บุคลากรนั Êนๆ จะสามารถปฏบิตังิานได้อย่างเตม็ทีÉ และมุ่งไปสู่ความสําเรจ็ตามเปาหมายของ้

องคก์ร 

     โบลดท์ (Boldt, 1993, p.415) ได้ให้ความหมายของการพฒันาตนเองไวว้่า

การพฒันาตนเอง หมายถงึ สิÉงทีÉเกดิขึÊนกบัตวับุคคล ในความรบัผดิชอบการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง มี

การพฒันาตลอดเวลา และมกีารประเมนิการปฏบิตั ิเพืÉอสะทอ้นถงึสิÉงทีÉเกดิขึÊนได้จากการปฏบิตัิ

กจิกรรมต่างๆ  

     ไฮน์บมี (Hignbeam, 2003, p.1) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาตนเองไวว้่า

การพฒันาตนเอง หมายถงึ กระบวนการอยา่งใดอยา่งหนึÉงทีÉใชใ้นการพฒันาลกัษณะของบุคคล 

และสามารถทีÉจะพฒันาขึÊนเรืÉอยๆ เหมอืนกบับณัฑติมกีารเน้นหนักในค่านิยม ตามเส้นทางใน

การพฒันาของตนเองอยา่งหลากหลาย 

     สรุปไดว้า่ การพฒันาตนเอง หมายถึง การทีÉบุคคลศกึษา ค้นควา้ หาความรู ้

ปรบัปรุงเปลีÉยนแปลงตนเองใหด้ขี ึÊน และสามารถดาํเนินกจิกรรมตรงตามเปาหมาย้  

  3.2 ความสาํคญัของการพฒันาตนเอง 

     นพ ศรบุีญนาค (2546, หน้า 158) กล่าววา่ความสําคญัของการพฒันาตนเอง

ในการ การบรรจุแต่งตั Êงบุคลากรเขา้ปฏบิตังิานนั Êนได้มกีารกําหนดคุณสมบตั ิและกฎเกณฑ์ไว้

แลว้เป็นอยา่งด ีแต่ประสบการณ์ไดแ้สดงใหป้ระจกัษ์วา่กฎเกณฑต่์างๆ นั Êนหาไดห้ลกัประกนัทีÉดี

ทีÉสุดจะได้คนทีÉเหมาะสมแก่เจ้าหน้าทีÉเสมอไป ไม่เพราะปจจุบันนีÊ ว ิทยาการต่างๆ ได้ั

เจรญิกา้วหน้าไปมาก ไดม้กีารคน้พบหลกัการและกฎเกณฑ์ใหม่ๆ ซึÉงนํามาใช้แทนของเก่าอยู่

ตลอดเวลา 

     ศุภชยั ยาวะประภาษ (2548, หน้า 6) กล่าวว่า การพฒันาตนเองมี

ความสําคญัและความจําเป็นอย่างยิÉงในการบริหารงาน เพราะแม้จะมีการสรรหาบุคคลทีÉมี

ความรูค้วามสามารถเขา้มาทาํงานแลว้ใช่วา่จะสามารถทํางานได้อย่างดไีปตลอด หากบุคลากร

ไดร้บัการพฒันาอยา่งเหมาะสมและต่อเนืÉองด้วยความพงึพอใจแล้ว บุคลากรจะมคีวามรู้ความ

สามรถและมทีกัษะในการทํางานและการดําเนินการงานกจ็ะเป็นไปตามวตัถุประสงค์อย่างมี

ประสทิธภิาพ 

     เตม็เดอืน คงสตัย ์(2548, หน้า 19) กล่าวว่า การพฒันาตนเองมคีวามสําคญั 

เป็นการเพิÉมพนูคุณภาพใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิานของหน่วยงานในดา้นเจตคตต่ิอการทํางานหน่วยงาน 
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ผูบ้รหิารสถานศกึษา เพืÉอนร่วมงานและบุคคลทั Éวไป ดา้นความรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิาน

และดา้นบุคลกิภาพ 

     ทวีวฒัน์ เพียงเรือจ้าง (2555, หน้า 12) กล่าวว่า การพัฒนาบุคคล มี

ความสาํคญัในการดําเนินการเพืÉอช่วยให้บุคลากรได้เพิÉมพูนความรู้ ทกัษะและทศันคตใินการ

ปฏบิตังิานทีÉรบัผดิชอบใหด้ยี ิÉงขึÊน 

     มนัด์, และนอ (Mondy, & Noe, 2002, p. 4) กล่าวว่า ความสําคญัในการ

พฒันาตนเองว่า เป็นกจิกรรมต่างๆ ทีÉส่งเสรมิให้บุคคลได้เพิÉมพูนความรู้ความสามารถและ

ประสบการณ์เพืÉอพฒันาบุคคลใหม้ศีกัยภาพสงูสุด 

     แคสเตด็เตอร์ (Castetter, 1992, p. 232) กล่าวว่า ความสําคญัในการพฒันา

ตนเองจะช่วยแกป้ญหาและนําพาไปสู่จุดมุ่งหมายได ้ดัั งนีÊ  

      1. การปรบัปรุงผลการปฏบิตังิานของบุคลากรในทุกตาํแหน่งและทุกหน้าทีÉ  

      2. พฒันาทกัษะจาํเป็นสาํหรบับุคลากรทีÉได้รบัคดัเลอืกมาบรรจุในตําแหน่ง

ทีÉวา่ง  

      3. ส่งเสรมิใหบุ้คลากรทุกคนเหน็ความสําคญัและเกดิความพงึพอใจในการ

พฒันาตนเอง  

      4. จดัระบบขอ้มลูสาํหรบัการสรรหาและพฒันาบุคลากรทีÉประสบความสาํเรจ็ 

โดยการสนบัสนุนจากผูบ้รหิารสถานศกึษาจนถงึระบบการจดัการในองคก์ร 

     สรุปได้ว่า ความสําคัญของพฒันาครูมีความจําเป็นยิÉงสําหรับการพฒันา

องค์การ เพราะถึงเป็นบุคลากรทีÉเขา้ปฏบิตังิานได้กําหนดคุณสมบตัไิวอ้ย่างดแีล้ว หากแต่ยงั

ขาดประสบการณ์ในการทาํงานคอืสิÉงทีÉสาํคญัในการทาํงานอย่างต่อเนืÉอง การทําให้บุคลากรได้

เพิÉมพนูความรู ้ความสามารถ ความเขา้ใจการปฏบิตังิาน รวมทั ÊงบุคลากรมเีจตคตทิีÉดต่ีองานทีÉ

ทาํ จะส่งผลถงึตวัผูเ้รยีนใหเ้กดิศกัยภาพสงูขึÊนและเพิÉมพนูผลผลติขององคก์ารเช่นกนั 

  3.3 ขอบข่ายของการพฒันาตนเอง 

     สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 (2549, หน้า 222-223) 

กล่าวถงึ การพฒันาตนเองของครทูีÉปฏบิตัหิน้าทีÉในสถานศกึษา มลีกัษณะ 3 ประการ ดงันีÊ 

     1.  การศึกษา ค้นคว้า หาความรู้ ด้วยการเข้าประชุมทางวิชาการ อบรม 

สมัมนา หรอืวธิกีารอืÉนๆ  

       1.1 เอกสารหลกัฐานแสดงถงึการประชุม อบรม สมัมนา เช่น บนัทกึการ

ส่งเข้าประชุม/อบรม เกียรติบตัร วุฒิบตัร บทความ/งานเขยีนทีÉนําเสนอต่อทีÉประชุม เพืÉอ

แลกเปลีÉยนเรยีนรู ้

       1.2 งานเขยีน (สรุปความรู)้ ทีÉนําเสนอต่อทีÉประชุมเพืÉอแลกเปลีÉยนเรยีนรู ้

เช่น บทความ เอกสาร การนําเสนองานผ่านโปรแกรมคอมพวิเตอร ์(power point) เป็นตน้ 

     2. การรวบรวมและประมวลความรูใ้นการพฒันาองคก์รและวชิาชพี 
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       2.1 รวบรวม ประมวลหรือสรุปความรู้ทีÉได้รบัจากการประชุม อบรม 

สมัมนาหรอืศกึษาดงูาน 

       2.2 ปรบัปรุงขอ้มลูความรูใ้หท้นัสมยัอยูเ่สมอ 

        2.3 สงัเคราะหข์อ้มลูความรู้ รวบรวมองค์ความรู้สําคญัๆ ทีÉจําเป็นเพืÉอใช้

ในการพฒันางานอยา่งต่อเนืÉอง 

        2.4 จดัเกบ็ขอ้สรุปหรอืประมวลความรู ้เป็นหมวดหมู่เพืÉอสะดวกสาํหรบัใช้

ในการพฒันางาน โดยอาจจดัเกบ็เป็นรปูเอกสาร ซดี ีวซีดี ีและดวีดี ี

     3. การแลกเปลีÉยนความคดิเหน็ดา้นวชิาการในหมู่เพืÉอนร่วมงาน 

        3.1 จดัประชุมเพืÉอแลกเปลีÉยนเรยีนรูภ้ายในหน่วยงาน 

        3.2 เขา้ร่วมประชุมเพืÉอแลกเปลีÉยนเรยีนรู้ภายในหน่วยงานให้มากทีÉสุด

หรอืควรจะเขา้ร่วมประชุมทุกครั Êง 

        3.3 จดัเกบ็หลกัฐานการเขา้ร่วมประชุมเพืÉอแลกเปลีÉยนเรยีนรู ้

     จรีะ งอกศลิป ์ (2550, หน้า 22-23) ได้กล่าวถึงลกัษณะของการพฒันาตนเอง

ไว ้5 ประการ ดงันีÊ 

     1. แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตนและทีÉ

เกีÉยวขอ้ง 

       1.1 กระตอืรอืรน้ในการศกึษาหาความรู ้สนใจเทคโนโลยแีละองคป์ระกอบ

ใหม่ๆ ในสาขาอาชพีของตน 

        1.2 หมั Éนทดลองวธิีการทํางานแบบใหม่ๆ เพืÉอพฒันาประสทิธภิาพและ

ความรูค้วามสามารถของตนใหด้ยี ิÉงขึÊน 

        1.3 ตดิตามเทคโนโลยอีงคค์วามรูใ้หม่ๆ อยูเ่สมอดว้ยการสบืคน้ขอ้มลูจาก

แหล่งต่างๆ ทีÉเป็นประโยชน์ต่อการปฏบิตัริาชการ 

     2. มคีวามรูค้วามสามารถในวชิาการ และเทคโนโลยใีหม่ๆ ในสาขาอาชพีของ

ตน 

        2.1 รอบรูเ้ท่าทนัเทคโนโลย ีหรอืองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชพีของตน

และทีÉเกีÉยวขอ้ง หรอือาจมผีลกระทบต่อการปฏบิตัหิน้าทีÉของตน 

        2.2 ตดิตามแนวโน้มวทิยาการทีÉทนัสมยั และเทคโนโลยทีีÉเกีÉยวกบังาน

อยา่งต่อเนืÉอง 

     3. สามารถนําความรู้ วทิยาการ หรอืเทคโนโลยใีหม่ๆ ทีÉได้ศกึษามาปรบัใช้

กบัการทาํงาน 

        3.1 เขา้ใจประเดน็หลกัๆ นัยสําคญั และผลกระทบของวทิยาการต่างๆ 

อยา่งลกึซึÊง 
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        3.2 สามารถนําวชิาการ ความรู้ หรอืเทคโนโลยใีหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ใน

การปฏบิตังิานได ้

        3.3 ส ั Éงสมความรูใ้หม่ๆ อยู่เสมอ และเลง็เหน็ประโยชน์ ความสําคญัองค์

ความรู ้เทคโนโลย ีทีÉจะส่งผลกระทบต่องานของตนในอนาคต 

     4. ศกึษา พฒันาตนเองใหม้คีวามรู ้และเชีÉยวชาญในงานมากขึÊน ทั Êงในเชงิลกึ

และเชงิกวา้งอยา่งต่อเนืÉอง 

        4.1 มคีวามเชีÉยวชาญในเรืÉองทีÉเกีÉยวกบังานหลายด้าน และสามารถนํา

ความรูไ้ปปรบัใชใ้หป้ฏบิตัไิดอ้ยา่งกวา้งขวางครอบคลุม 

        4.2 สามารถหาความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใช้ในการสร้างวสิยัทศัน์ 

เพืÉอการปฏบิตังิานในอนาคต 

        4.3 ขนขวานหาความรู้เกีÉยวข้องกบังานทั Êงเชิงลึกและเชิงกว้างอย่าง

ต่อเนืÉอง 

     5. สนบัสนุนการทาํงานของตนในองค์กรทีÉเน้น ความเชีÉยวชาญในวทิยาการ

ดา้นต่างๆ 

        5.1 สนบัสนุนใหเ้กดิบรรยากาศแห่งการพฒันาความเชีÉยวชาญในองค์กร 

ดว้ยการจดัสรรทรพัยากร เครืÉองมอื อุปกรณ์ทีÉเอืÊอต่อการพฒันา 

        5.2 ให้การสนับสนุน ชมเชย เมืÉอมผีู้แสดงออกถึงความตั ÊงใจทีÉจะพฒันา

ความเชีÉยวชาญในงาน 

        5.3 มวีสิยัทศัน์ในการเลง็เหน็ประโยชน์ของเทคโนโลย ีองค์ความรู้ หรอื

วทิยาการใหม่ๆ ต่อการปฏบิตังิานในอนาคต และสนบัสนุนส่งเสรมิให้มกีารนํามาประยุกต์ใช้ใน

หน่วยงานอยา่งต่อเนืÉอง 

     กฤษณา แสงทอง (2551, หน้า 35) ไดก้ล่าวถงึลกัษณะการพฒันาตนเองนั Êนม ี

4 ประการดว้ยกนั ดงันีÊ 

     1. การพฒันาบุคลกิภาพดา้นร่างกาย 

        1.1 รบัประทานอาหารตามหลกัโภชนาการทาํใหร้ปูร่างด ี

        1.2 ออกกาํลงักายสมํÉาเสมอ แต่อยา่หกัโหมจนเกนิไป 

       1.3 พกัผ่อนใหเ้พยีงพอ 

        1.4 รกัษาความสะอาดของร่างกาย 

        1.5 แต่งกายทีÉเหมาะสม ทาํใหท้่าทางสง่างาม 

        1.6 มคีวามกระฉบักระเฉงวอ่งไว 

     2. การพฒันาบุคลกิภาพ ดา้นจติใจ 

        2.1 รูจ้กัเสยีสละ 

        2.2 มคีวามเมตตาสงสารผูท้ ีÉตกทุกขไ์ดย้าก 



  

56 

        2.3 รูจ้กัยกยอ่งชมเชยผูอ้ืÉนเมืÉอเขาทาํความด ี

        2.4 รูจ้กัใหอ้ภยัเมืÉอผูอ้ืÉนทาํผดิ 

        2.5 มคีวามเชืÉอมั Éนในตนเอง 

     3. การพฒันาบุคลกิภาพ ดา้นอารมณ์ 

        3.1 รูจ้กัควบคุมอารมณ์ของตนเอง 

        3.2 ไม่หงุดหงดิ โกรธง่าย 

        3.3 สรา้งความรูส้กึใหร้กัผูอ้ืÉน 

        3.4 ยิÊมแยม้ แจ่มใส มอีารมณ์ขนั 

     4. การพฒันาบุคลกิภาพ ดา้นสงัคม 

        4.1 สามารถทาํงานร่วมกบัผูอ้ืÉนได ้

        4.2 รบัฟงความคดิเหน็ของผูร้่วมงานเสมอั  

        4.3 ฝึกใหเ้ป็นผูท้ ีÉสามารถเขา้กบัผูอ้ืÉนได ้

  เตม็เดอืน คงสตัย ์(2548, หน้า 19) กล่าวว่าวธิกีารพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ว ้10 

ดา้น ไดแ้ก่  

   1. การสนบัสนุนใหก้ารศกึษาต่อ  

   2. การประชุม  

   3. การมอบหมายงานพเิศษ  

   4. การฝึกอบรมระยะสั Êน  

   5. การประชุมเชงิปฏบิตักิาร  

   6. การศกึษางานไปพรอ้มกบัการปฏบิตังิาน            

   7. การระดมความคดิ  

   8. การจดัทศันศกึษาและดงูาน  

   9. การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่  

   10. การหมุนเวยีนตาํแหน่งปฏบิตัจิรงิ 

  ยงยทุธ เกษสาคร (2548, หน้า 40) กล่าววา่ วธิกีารพฒันาครไูว ้6 ประการ ดงันีÊ  

  1. การยอมรับว่าทุกคนมีแนวโน้มทีÉจะพัฒนาตนเองอย่างเต็มทีÉ ทุกคนมี

ความสามารถแต่ความสามารถนั Êน อาจแตกต่างกนัออกไปตามความถนดัและความสนใจของแต่

ละคน 

  2. การเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดความรู้ความสามารถของตนเองเพืÉอก่อให้เกดิ

ความเปลีÉยนแปลงและการพฒันางานในหน้าทีÉ ซึÉงมผีลโดยตรงต่อความเจรญิก้าวหน้าของ

องคก์าร 
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  3. การเปิดโอกาสใหทุ้กคนได้มสี่วนร่วมในกจิกรรมอย่างเท่าเทยีมกนั เพราะการ

พฒันาความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และเจตคตอิยา่งเท่าเทยีมกนั จะก่อใหเ้กดิความกา้วหน้าใน

การทาํงานทีÉเป็นการเพิÉมขวญักาํลงัใจในการปฏบิตังิาน 

  4. การเชืÉอว่าทุกคนมศีกัยภาพในตวัเอง ถ้าคนได้รบัการกระตุ้นการส่งเสรมิหรอื

แนะนําทีÉถูกต้องและเหมาะสม จะทําให้ทุกคนมีโอกาสได้พฒันาตนเองอย่างเต็มทีÉรวมทั Êง

สามารถใช้ความรู้ทีÉตนเองมอียู่มาใช้ให้เกดิประโยชน์ในการพฒันางานและองค์การได้อย่างมี

ประสทิธภิาพ 

  5. การเชืÉอว่าทุกคนมคีุณค่า ศกัดิ Íศร ีและเกยีรตยิศ ดงันั Êน ทุกคนควรได้รบัสทิธิ

และเสรภีาพทีÉจะตดัสนิใจและปฏบิตังิานไดต้ามความสนใจและตามความถนดัของตน 

  6. การสรา้งสรรคส์ภาพแวดลอ้มและบรรยากาศการทาํงานในองคก์ารจะมผีลอยา่ง

มากต่อคุณภาพและประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากร ซึÉงเป็นความสําเรจ็ในส่วนรวมของ

องคก์าร 

  ยนต ์ชุมจติ (2550, หน้า 33 – 34) กล่าววา่ วธิกีารพฒันาครไูวด้งันีÊ 

  1. การพฒันาครูต้องพัฒนาตนของบุคลากร ทั ÊงนีÊเพืÉอให้บุคลากรแต่ละคนได้

พฒันาศกัยภาพของตนใหเ้จรญิเตม็ทีÉ 

  2. การพฒันาครมูุ่งเน้นความครอบคลุมทุกด้าน เช่น มคีวามรู้ความเขา้ใจเทคนิค

ใหม่ๆ สามารถใชเ้ครืÉองมอืเครืÉองใชต่้างๆ ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

  3. การพฒันาครูต้องดําเนินการอย่างต่อเนืÉอง ไม่ว่าบุคคลนั Êนมคีุณวุฒิมากน้อย

เพยีงใด  

  4. การพฒันาครตูอ้งมุ่งเน้นการขจดัความตอ้งการหรอืขอ้บกพร่องต่างๆ 

  5. การพฒันาครูต้องมุ่งส่งเสริมวามมั Éนคงถาวร และความเจรญิก้าวหน้าให้แก่

บุคลากรจะต้องทําให้เกิดความก้าวหน้าในวชิาชีพ มีความมั Éนคงต่อวชิาชีพและ เกิดความ

ภาคภมูใิจต่ออาชพีของตนอยูเ่สมอ 

  จอมพงศ์ มงคลวนิช (2554, หน้า 124 - 125) กล่าวว่ารูปแบบในการพฒันา

บุคลากรทางการศกึษา ประกอบดว้ย 

   1.  การฝึกอบรม 

   2.  การนิเทศการสอน 

   3.  การสมัมนา 

   4.  การประชุมเชงิปฏบิตักิาร 

   5.  การศกึษาดงูาน 

   6.  การศกึษาต่อ 

  กลคิแมน (Glickman, 1990, p. 279) กล่าวถงึ วธิกีารพฒันาคร ูมดีงันีÊ 
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  1. ช่วยพฒันาคุณภาพและวธิกีารท างานของคร ูทาํใหค้รมูสีมรรถภาพในการสอน 

มคีวามรู้เพิÉมขึÊนเขา้ใจบทบาทหน้าทีÉและปฏิบตัหิน้าทีÉได้อย่างมปีระสทิธิภาพ สามารถแก้ไข

ขอ้บกพร่องใหด้ขี ึÊน 

  2. การพฒันาครูช่วยให้เกิดการประหยดัเวลาและลดความสูญเปล่าทางวชิาการ 

เพราะครไูดร้บัการพฒันาจนเป็นครทูีÉมคีุณภาพนั Êนยอ่มไม่ทาํสิÉงใดผดิพลาดง่ายๆ สามารถใช้สืÉอ

การเรยีนการสอนอยา่งมปีระสทิธภิาพ ทาํการสอนนกัเรยีนไดผ้ลเตม็ทีÉและตรงตามจุดประสงค ์

  3. การพฒันาครชู่วยใหค้รไูด้เรยีนรู้งานในหน้าทีÉได้เรว็ขึÊน โดยเฉพาะอย่างยิÉงครู

บรรจุใหม่ หรอืครทูีÉยา้ยไปทาํการสอนทีÉแห่งใหม่ เป็นตน้ 

  4. การพฒันาครชู่วยแบ่งเบาหรอืลดภาระหน้าทีÉของผูบ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้างาน 

เพราะครูได้รบัการพฒันาอย่างดแีละต่อเนืÉอง จะมคีวามเขา้ใจในงานการสอนและงานอืÉนๆได้

เป็นอยา่งด ี

  5. การพฒันาครูช่วยกระตุ้นให้ครูปฏบิตังิานเพืÉอความเจรญิก้าวหน้าในตําแหน่ง

หน้าทีÉการงาน กล่าวคอืทําให้ครูทุกคนได้มโีอกาสก้าวหน้าไปสู่ตําแหน่งทางวชิาการหรอืการ

บรหิารทีÉมสีถานภาพดขีึÊน 

  6. การพฒันาครูช่วยให้ครูเป็นบุคคลทีÉทนัสมัยอยู่เสมอทั Êงในด้านความรู้และ

เทคโนโลยต่ีางๆ รวมทั ÊงหลกัการปฏบิตังิานและเครืÉองมอืเครืÉองใชต่้างๆ 

  มลิเลอร ์(Miller, 2000, p. 63) กล่าววา่ วธิกีารพฒันาครไูวด้งันีÊ 

  1. สามารถประยุกต์ใช้ยุทธศาสตร์ และการจดัระบบได้อย่างเหมาะสมกบัการ

เรยีนรู้และความต้องการทางการศกึษาของผู้เรยีน สภาพแวดล้อมของโรงเรยีนและสาระการ

เรยีนรูท้ ีÉสอน 

  2. สามารถตดิตามการเรยีนรูผู้เ้รยีนเป็นรายบุคคล ใชข้อ้มูลยอ้นกลบัเพืÉอวางแผน

ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูเ้รยีนเป็นรายบุคคล เป็นกลุ่มและเป็นชั Êน 

  3. ส่งเสรมิใหผู้เ้รยีนเรยีนรูอ้ย่างอสิระ ฝึกการใช้ภาษา คาดหวงัให้ผู้เรยีนมคีวาม

รบัผดิชอบในการเรยีนรู ้

  4. พฒันาความสมัพนัธ์เชิงจรรยาบรรณ บนพืÊนฐานทกัษะการสืÉอสารทีÉดใีห้การ

ยอมรบัผูเ้รยีนทุกคน และคาดหวงัจะไดร้บัการยอมรบัจากผูเ้รยีน 

  5. มคีวามรูท้ ีÉทนัสมยัและสนบัสนุนขอ้คดิเหน็ทีÉมต่ีอหลกัสตูรอยา่งกระตอืรอืรน้ 

  6. เชืÉอความสามารถในการเรยีนของผูเ้รยีนทุกคน  คาดหวงัวา่ผูเ้รยีนทุกคนเรยีนรู้

และส่งความคาดหวงันีÊไปยงัแต่ละบุคคลโรงเรยีนและชุมชน 

  7. กระตอืรอืรน้ในการฝึกผูเ้รยีนเขา้สู่ประสบการณ์แห่งการเรยีนรูเ้รืÉองทีÉผูเ้รยีนเหน็

วา่มคีวามสาํคญัต่อชวีติของตน 

  รกิรีÉ (Ricky, 2006, p. 60) กล่าวถงึ วธิกีารพฒันาครมูดีงันีÊ 
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  1. กําหนดเปาหมายและบทบาทในการพฒันา ซึÉงจะต้องสอดคล้องกบัเปาหมาย้ ้

ของระบบโรงเรยีน เช่น กาํหนดความรบัผดิชอบในหน่วยงานต่างๆ จากนั Êนกําหนดจุดมุ่งหมาย

ในการพฒันาสาํหรบัแต่ละบุคคล 

  2. การพฒันาโดยการใหม้สี่วนร่วมในแผนการปรบัปรุงตวับุคคล การใหค้ณะครเูขา้

มามสี่วนร่วมในการวางแผนพฒันาบุคคลจะเป็นวธิกีารอย่างหนึÉงทีÉจะทําให้ความเป็นไปในการ

ดาํเนินงานและความต้องการทีÉจะปรบัปรุงตวับุคคล อนัจะส่งผลให้เกดิความกระตอืรอืร้นทีÉจะ

ปรบัปรุงตวัเองตลอดเวลา 

  3. จุดหมายการพฒันาครขูองแต่ละสถานศกึษา และหน่วยงานทางการศกึษากค็วร

จะได้จดัทําแผนพฒันาขึÊน โดยระบุจุดมุ่งหมายให้แน่ชดัและกําหนดแหล่งต่างๆ ทีÉจะขอความ

ร่วมมอืหรอืฝึกอบรมใหแ้ก่ครขูองสถานศกึษา โดยจะตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนพฒันาโรงเรยีน ทั ÊงนีÊ

เพืÉอทีÉจะไดเ้ขา้ใจบทบาทและหน้าทีÉทีÉจะตอ้งทาํเพืÉอพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

  เรยม์อน (Raymond, 2010, p. 30) กล่าววา่ วธิกีารพฒันาครไูวด้งันีÊ 

  1. การพฒันาคร ูและบุคลากรทางการศกึษา มุ่งเน้นให้มสีมรรถนะตามมาตรฐาน

ตาํแหน่ง และมาตรฐานวชิาชพีทั Êงสมรรถนะหลกั (core competency) สมรรถนะการปฏบิตังิาน

ในหน้าทีÉ (functional competency) และสมรรถนะเฉพาะตามกลุ่มสาระ (specification 

competency) ตามทีÉกาํหนด 

  2. รูปแบบของการพฒันามุ่งเน้นการสร้างเครอืข่ายทีÉมคีุณภาพตามมาตรฐานทีÉ 

กาํหนดใหก้ระจายอยูท่ ั Êงประเทศ เพืÉอความสะดวกในการเขา้รบัการพฒันาของครู และบุคลากร

ทางการศกึษา ทั ÊงทีÉเป็นองคก์รเครอืขา่ย บุคคลเครอืขา่ยและเครอืขา่ยทางไกล 

  3. วธิกีารพฒันาตอ้งมคีวามหลากหลาย สอดคลอ้งกบัความต้องการพฒันาของคร ู

และบุคลากรทางการศกึษา แต่มุ่งเน้นวธิกีารพฒันาทีÉใช้โรงเรยีน หน่วยงานเป็นฐาน (school 

based development/Insite based development) เป็นสาํคญั 

     จากขอ้ความทีÉไดก้ล่าวมาขา้งต้น เกีÉยวกบัลกัษณะการพฒันาตนเอง สรุปได้

ดงัต่อไปนีÊ  

      1. มกีารศกึษาความตอ้งการของผูร้บับรกิารและใหค้าํแนะนํา  

      2. มกีารศกึษาผลการให้บรกิารเพืÉอปรบัปรุงและพฒันา การให้บรกิารของ

สถานศกึษาอยูเ่สมอ  

      3. มคีวามตั Êงใจ เตม็ใจ และกระตอืรอืรน้ในการใหบ้รกิารเสยีสละเวลาให้แก่

ผูร้บับรกิารไดร้บัความพอใจ  

      4. จดัใหม้กีารปรบัปรุงและพฒันาใหแ้ก่ผูร้บับรกิาร  

      5. ใหบ้รกิารดว้ยอธัยาศยัไมตรอีนัดใีนการบรกิาร  

      6. การรวบรวม ประมวล สรุป ความรูจ้ดัเป็นองคค์วามรูข้องตนเอง  

      7. การแสดงความสนใจ ตดิตามความรูใ้หม่ๆ ในสาขาอาชพีของตน  
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      8. การศกึษาหาความรูจ้ากเทคโนโลยทีางการศกึษาดว้ยความกระตอืรอืรน้  

      9. การพฒันาบุคลกิภาพของตนเองอยูเ่สมอ  

 4. การทาํงานเป็นทีม  

  4.1 ความหมายของการทาํงานเป็นทีม 

     สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549, 

หน้า 48) กล่าวว่า การทํางานเป็นทีม หมายถึง การให้ความร่วมมอื ช่วยเหลอื สนับสนุน

เสรมิแรงใหก้าลงัใจแก่เพืÉอนร่วมงาน การปรบัตวัเขา้กบัผู้อืÉนหรอืแสดงบทบาทผู้นํา ผู้ตาม ได้

อยา่งเหมาะสม 

     พรพศิ อนิทะสุระ (2551, หน้า 26) ไดใ้หค้วามหมายของการทาํงานเป็นทมีวา่ 

หมายถึง การให้ความร่วมมอื ช่วยเหลอืสนับสนุน เสรมิแรงให้กําลงัใจแก่เพืÉอนร่วมงาน การ

ปรบัตวัเขา้กบับุคคลอืÉนหรอื แสดงบทบาทผูนํ้า ผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     ธรีภทัร แสนอามาตย ์(2552, หน้า 38) ได้ให้ความหมายของการทํางานเป็น

ทมีว่า หมายถึง การรวมตวักนัของบุคคลตั Êงแต่สองคนขึÊนไป มาทํางานหรอืดําเนินกิจกรรม

ร่วมกนั โดยมเีปาหมายเดยีวกนั เพืÉอใหง้านนั Êนประสบผลสาํเรจ็ตามวตัถุประสงคท์ีÉตอ้งการ้  

     มลัลกิา วชิชุกรองิครตั (2553, หน้า 11) ได้ให้ความหมาของการทํางานเป็น

ทีมว่า หมายถึง การทีÉบุคคลตั Êงแต่สองคนขึÊนไปมาร่วมกันทํากิจกรรม โดยมีวตัถุประสงค์

เดยีวกนั สนับสนุนช่วยเหลือ ใช้ทกัษะ ประสบการณ์ ร่วมกนัทํางานอย่างเตม็ความสามารถ 

และมกีารประสานงานอยา่งด ีเพืÉอแกไ้ขปญหาต่างๆ และพฒันาองคก์ารใหบ้รรลุเปาหมายสงูสุดั ้

ของทมีได ้

     สมัมนา สหีมุ่ย (2553, หน้า 6) ได้ให้ความหมายของการทํางานเป็นทมีว่า 

หมายถงึ กลุ่มบุคคลทีÉมคีวามแตกต่างกนัในหลายๆ ดา้นมารวมตวักนัทํางานอย่างใดอย่างหนึÉง

ในองคก์รเดยีวกนั โดยมวีตัถุประสงคแ์ละจุดมุ่งหมายทีÉตั Êงไวร้่วมกนั สมาชกิทุกคนในทมีต่างใช้

ทกัษะ ประสบการณ์ และความสามารถ ช่วยกันทํางาน แก้ไขปญหา และรับผิดชอบต่อั

เปาหมายทีÉตั Êงไว ้เพืÉอใหง้านบรรลุเปาหมายเดยีวกนัอยา่งมปีระสทิธภิาพ้ ้  

     อรอนงค ์แสนคาํ (2553, หน้า 45) ไดใ้หค้วามหมายของการทาํงานเป็นทมีว่า 

หมายถึง การทํางานร่วมกนัของกลุ่มคน โดยการสร้างความไว้ใจ และกระตุ้นให้เกิดความ

สามคัค ีและความสมัพนัธท์ีÉดรีะหวา่งกนั เพืÉอทาํใหส้มาชกิในทมีเกดิความมุ่งมั ÉนทีÉจะทํางานให้

บรรลุผลสาํเรจ็ตามวตัถุประสงคห์รอืเปาหมายร่วมกนั้  

     อนันต์ พนันึก (2554, หน้า 9-10) กล่าวว่า สมรรถนะการทํางานเป็นทีม 

หมายถงึ ความรู้ ทกัษะและความสามารถของผู้บรหิารสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐานในการให้ความ

ร่วมมอื ช่วยเหลอื สนบัสนุนเสรมิแรง ใหก้ําลงัใจแก่เพืÉอนร่วมงานของผู้บรหิารสถานศกึษาขั Êน

พืÊนฐาน การปรบัตวัเขา้กบับุคคลอืÉน หรอืแสดงบทบาทผูนํ้าผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม  
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     กมลพชัร หนิแก้ว (2555, หน้า 32) ได้ให้ความหมายของการทํางานเป็นทมี

วา่ หมายถงึ การใหค้วามร่วมมอื ช่วยเหลอื สนบัสนุน เสรมิแรงใหก้าํลงัใจแก่เพืÉอนร่วมงาน การ

ปรบัตวัเขา้กบัผูอ้ืÉนหรอืแสดงบทบาทผูนํ้า ผูต้าม ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     เดวสิ (Davis, 1989, p.446) ได้ให้ความหมายของการทํางานเป็นทีมว่า 

หมายถงึ การทีÉกลุ่มบุคคลหนึÉงทาํกจิกรรมหนึÉง โดยมกีารร่วมมอืประสานงานกนัเพืÉอทีÉจะหาทาง

พฒันากจิการนั Êนใหก้า้วหน้ายิÉงๆ ขึÊนไป และเพืÉอบรรลุวตัถุประสงคท์ีÉต ั Êงไวด้ว้ย 

     บรลิ (Brill, 1990, p.37) ไดใ้หค้วามหมายของการทํางานเป็นทมีว่า หมายถึง 

การทาํงานของกลุ่มบุคคลทีÉร่วมกนัรบัผดิชอบในการตดัสนิใจ มเีปาหมายร่วมกนั มกีารสืÉอสาร้

กนั ทาํงานร่วมกนัโดยทีÉแต่ละคนนําความรูท้ ีÉตนมอียูม่าใชว้างแผนและตดัสนิใจก่อนเริÉมทาํงาน 

     จอนห์สนั, และจอนห์สนั (Johnson, & Johnson, 2000, p.508) ได้ให้

ความหมายของการทาํงานเป็นทมีวา่ หมายถงึ การทาํงานร่วมกนัของสมาชกิ 2 คนขึÊนไป โดย

ทีÉสมาชกิในทมีตอ้งมกีารแลกเปลีÉยนขอ้มลูขา่วสารความคดิเหน็และมกีารตดัสนิใจร่วมกนั ทั ÊงนีÊ

สมาชกิในกลุ่มจะตอ้งรบัผดิชอบผลงานของกลุ่มดว้ย 

     ฮวิส์ (Huse, 1998, p.199) ได้ให้ความหมายของการทํางานเป็นทีมว่า 

หมายถึง กลุ่มบุคคลทีÉมีความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการมาร่วมปฏิบัติงานให้สําเร็จตาม

วตัถุประสงค ์และงานดงักล่าวไม่สามารถทาํสาํเรจ็ไดโ้ดยบุคคลคนเดยีว 

     กล่าวโดยสรุปวา่ การทาํงานเป็นทมี หมายถงึ การทํางานร่วมกนัของกลุ่มคน 

โดยการสรา้งความไวใ้จ และกระตุน้ใหเ้กดิความสามคัค ีและความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างกนั เพืÉอ

ทาํใหส้มาชกิในทมีเกดิความมุ่งมั ÉนทีÉจะทาํงานใหบ้รรลุผลสาํเรจ็ตามวตัถุประสงค์หรอืเปาหมาย้

ร่วมกนั 

  4.2 ความสาํคญัของการทาํงานเป็นทีม 

     พรพศิ อนิทะสุระ (2551, หน้า 27) กล่าววา่ การทํางานเป็นทมีมคีวามสําคญั

ในองค์การเป็นอย่างมาก ไม่เพยีงแต่ทมีงานจะช่วยทําให้วตัถุประสงค์ของหน่วยงานบรรลุ

เปาหมายเท่านั Êน แต่ทีมงานยงัจะเป็นองค์ประกอบทีÉมีอทิธิพลต่อบรรยากาศการทํางานของ้

หน่วยงานนั Êนอกีดว้ย ซึÉงหน่วยงานมคีวามจาํเป็นทีÉจะตอ้งสรา้งทมีงานเพราะทมีงานคอืการรวม

เอาทรพัยากรมนุษยท์ีÉมคี่าทีÉสุดขององคก์ารเขา้ดว้ยกนัทาํใหส้ามารถปฏบิตังิานทีÉบุคคลเพยีงคน

เดยีวไม่อาจทําได้ เพราะนอกจากจะได้แรงกายแรงใจเพิÉมขึÊนแล้ว ยงัจะได้ความคดิหลายแง่

หลายมุมมาผสมผสานกนัทาํใหศ้กัยภาพแฝงทีÉแต่ละคนมอียูถู่กนํามาใชไ้ดม้ากขึÊน 

     ธรีภทัร แสนอามาตย ์(2552, หน้า 39) กล่าวว่าความสําคญัของการทํางาน

เป็นทมีอาจสรุปได ้2 ประการ คอื 1) ด้านการทํางาน การทํางานเป็นทมีทําให้งานเสรจ็เรว็ขึÊน 

ประหยดัเวลา และมปีระสทิธภิาพ เนืÉองจากทุกคนได้มสี่วนร่วมคดิร่วมทําและเสนอแนะวธิกีาร

ทํางานจึงทําให้งานทีÉได้ร ับมอบหมายบรรลุตามวตัถุประสงค์ทีÉต้องการ และ 2) ด้าน

ความสมัพนัธข์องบุคคลในทมี ทุกคนมคีวามตอ้งการทาํงานร่วมกบับุคคลทีÉมคีวามเขา้ใจซึÉงกนั
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และกนั ไม่มคีวามขดัแยง้กนัอนัจะนําไปสู่การทาํงานทีÉลม้เหลว หากทุกคนรู้จกัหน้าทีÉ มเีหตุผล

และความเขา้ใจกระบวนการทาํงานร่วมกนัแลว้ ยอ่มทาํใหบ้รรยากาศในการทาํงานเป็นไปดว้ยดี

งานทีÉรบัผดิชอบกจ็ะประสบความสาํเรจ็และมปีระสทิธภิาพ 

     มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553, หน้า 12) กล่าวว่า การทํางานเป็นทีมมี

ความสําคญัมากต่อความสําเรจ็ขององค์การทีÉต้องอาศยัการทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่าง

เตม็ทีÉ ของผูป้ฏบิตังิานและมบีทบาทสาํคญัในการปฏบิตัภิารกจิทีÉมปีระสทิธภิาพในช่วงเวลาของ

การเปลีÉยนแปลงองค์การ จะต้องปรบัตวัอย่างรวดเรว็เพืÉอการแข่งขนั เพืÉอส่งผลให้องค์การ

เจรญิกา้วหน้า 

     สมัมนา สหีมุ่ย (2553, หน้า 5) กล่าวว่า การดําเนินงานให้องค์กรบรรลุตาม

เปาหมายทีÉวางไวอ้ยา่งมปีระสทิ้ ธภิาพนั Êน ทมีงานมสี่วนสําคญัอย่างมาก หากทุกคนในองค์กร

รูส้กึวา่ตนเองอยูใ่นทมีงานเดยีวกนัและร่วมแรงร่วมใจปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ร่วมกนั งานกจ็ะบรรลุ

ตามวตัถุประสงคท์ีÉต ั Êงไว ้ผูบ้รหิารสถานศกึษาจงึตอ้งสรา้งทมีงานขึÊนในองคก์ร และกระตุน้ใหท้กุ

คนรูส้กึวา่เป็นผูม้สี่วนร่วมในฐานะส่วนหนึÉงของทมีงาน  

     กมลพชัร หนิแก้ว (2555, หน้า 28) กล่าวว่า ความสําเรจ็ของงานต่างๆ ใน

องคก์าร ไม่สามารถเกดิขึÊนไดจ้ากการทาํงานของบุคคลใดบุคคลหนึÉงเพยีงลําพงั แต่จําเป็นต้อง

อาศยัความร่วมมือจากบุคคลต่างๆ ดงันั Êน การทํางานเป็นทีมจึงเป็นเรืÉองทีÉทุกองค์การให้

ความสาํคญัมากในปจจุบนั ผูจ้ดัการขององคก์ารจงึจาํเป็นตอ้งม ีั Teamwork Competency หรอื 

ความสามารถในการทํางานเป็นทมี ผู้จดัการทีÉม ีCompetency ด้านนีÊจะสามารถปฏบิตังิานได้

อยา่งตรงเปาหมายและประสบผลสาํเรจ็้  

     กล่าวไดว้า่ความสาํคญัของการทาํงานเป็นทมี กล่าวคอืการทํางานในปจจุบนัั

เป็นการทาํงานร่วมกบัผูอ้ืÉน เป็นการรวมเอาทรพัยากรมนุษยท์ีÉมคี่าทีÉสุดขององค์การเขา้ด้วยกนั

ทาํใหส้ามารถปฏบิตังิานทีÉบุคคลเพยีงคนเดยีวไม่อาจทาํได ้เพราะนอกจากจะได้แรงกายแรงใจ

เพิÉมขึÊนแลว้ ยงัจะไดค้วามคดิหลายแง่หลายมุมมาผสมผสานกนัทาํใหศ้กัยภาพแฝงทีÉแต่ละคนมี

อยูถู่กนํามาใชไ้ดม้ากขึÊน การทาํงานเป็นทมีมคีวามสาํคญัต่อองคก์ารเป็นอย่างมาก ไม่เพยีงแต่

มีส่วนช่วยทําให้ว ัตถุประสงค์ของหน่วยงานบรรลุเปาหมายเท่านั Êน แต่ทีมงานยงัเป็น้

องคป์ระกอบทีÉมอีทิธพิลต่อบรรยากาศการทาํงานของหน่วยงานนั Êนอกีดว้ย 

  4.3 องคป์ระกอบของการทาํงานเป็นทีม 

     มลัลกิา วชิชุกรองิครตั (2553, หน้า 14-15) กล่าวว่า ลกัษณะของทมีงานทีÉดี

นั Êนจาํเป็นตอ้งมอีงคป์ระกอบดงันีÊ  

      1. ดา้นสมาชกิกลุ่ม ไดแ้ก่  

        1.1) มเีจตนาดแีละตั Êงใจทาํงาน  

        1.2) มทีกัษะในการทาํงาน เชืÉอมั Éนในความสามารถของสมาชกิ  

        1.3) มคีวามร่วมมอืประสานงานกนัอยา่งด ี 



  

63 

         1.4) มมีนุษยสมัพนัธท์ีÉด ี 

      2. ดา้นผูนํ้ากลุ่ม กลุ่มควรมผีู้นําทีÉมคีวามสามารถ มคีุณสมบตัขิองผู้นําทีÉด ี

คอื อดทน ตั Êงใจฟง ไม่หงุดหงดิในความล่าช้าและไม่ค่อยก้าวหน้าของกลุ่ม เมืÉอเผชญิปญหาั ั

ยุง่ยากยอ่มรบัผดิชอบได ้ 

      3. ดา้นการจดัรปูแบบกลุ่ม มดีงันีÊ คอื มเีปาหมายชดัเจน มขีอบเขตแน่นอน ้

มกีลไกยอ้นกลบั เพืÉอปรบัปรุงผลงาน มรีะบบระเบยีบกฎเกณฑ์ทีÉชดัเจนแน่นอน แสวงหาวธิทีีÉ

เหมาะสมอยูเ่สมอและจดัเงืÉอนไขในการเสรมิแรงใหด้แีละเหมาะสม 

     ส ัมมนา สีหมุ่ย (2553, หน้า 12-13) กล่าวว่า การทํางานเป็นทีม มี

องคป์ระกอบ 5 ดา้น ดงันีÊ  

      1. ดา้นการกาํหนดภารกจิและเปาหมายของทมีงาน ้  

      2. ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าทีÉ  

      3. ดา้นการสืÉอสารกนัอยา่งเปิดเผย  

      4. ดา้นการกระจายความเป็นผูนํ้า  

      5. ดา้นการตดัสนิใจร่วมกนั 

     อนันต์ พนันึก (2554, หน้า 9-10) กล่าวว่า สมรรถนะการทํางานเป็นทีม 

ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งชีÊ คอื  

      1. การใหค้วามร่วมมอืช่วยเหลอื สนบัสนุน เพืÉอนร่วมงาน  

      2. การแสดงบทบาทผูนํ้าหรอืผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม  

      3. การปรบัตวัเขา้กบัสถานการณ์และกลุ่มคนทีÉหลากหลาย  

      4. การเสรมิแรงใหก้าํลงัใจส่งเสรมิสนบัสนุนเพืÉอนร่วมงานในการปฏบิตังิาน 

     กมลพชัร หนิแกว้ (2555, หน้า 28-29) กล่าววา่ การทาํงานเป็นทมี Temwork 

Competency ประกอบดว้ย Competency ยอ่ย 3 ประการ ดงันีÊ 1) การสรา้งทมีงาน (designing 

teams) ถอืเป็นขั ÊนแรกของการทาํงานทีÉเป็นโครงการต่างๆ (projects) และเป็นหน้าทีÉและความ

รบัผดิชอบของผูจ้ดัการ หรอืหวัหน้าทมี (team leader) ทีÉจะตอ้งกาํหนดเปาหมายทีÉชดัเจนทีÉทํา้

ใหท้มีเกดิแรงบนัดาลใจในการทํางานคดัเลอืกสมาชกิของทมีทีÉมคีุณสมบตัทิีÉเหมาะสม เพืÉอให้

ทมีมคีวามหลากหลายในเรืÉองความรู้และเทคนิคต่างๆ กําหนดหน้าทีÉความรบัผดิชอบของทมี 

ตลอดจนมอบหมายงานและความรบัผดิชอบใหแ้ก่สมาชกิแต่ละคนอย่างเหมาะสม 2) การสร้าง

บรรยากาศในการทาํงานทีÉเกืÊอกูลกนั (creating a supportive environment) ประกอบด้วย การ

ส่งเสรมิบรรยากาศการทาํงานทีÉแสดงออกถงึการยอมรบั ยกยอ่งและใหร้างวลักบัการทาํงานเป็น

ทมีอย่างมีประสทิธภิาพ การช่วยทมีในการกําหนดและจดัหาทรพัยากรทีÉจําเป็นต่อการบรรลุ

เปาหมายของทมี และการเป็นพีÉเลีÊยง ทีÉปรกึษา และผูฝึ้กสอน ใหแ้ก่สมาชกิในทมีอยา่งตั Êงใจและ้

อดทน 3) การบรหิารการเปลีÉยนแปลงของทมีงาน (managing team dynamics) ประกอบด้วย 

การเขา้ใจจุดอ่อนและจุดแขง็ของทมี สามารถนําจุดแขง็ของสมาชกิในทมีไปใชใ้นการปฏบิตังิาน 
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เมืÉอเกดิขอ้ขดัแยง้ในทมี สามารถนําประเด็นความขดัแยง้นั Êนมาหาขอ้สรุปทีÉดรี่วมกนัอย่างมี

เหตุผล เพืÉอเพิÉมศกัยภาพของทมี แบ่งปนความดคีวามชอบใหแ้ก่สมาชกิในทมีั  

     เดวสิ (Davis, 1989, p.446)  กล่าวว่า องค์ประกอบของการทํางานเป็นทมีม ี

3 ประการ คอื  

      1. องคป์ระกอบดา้นสมาชกิ ไดแ้ก่  

        1.1) การมเีจตคตทิีÉด ี 

        1.2) ความตั Êงใจทาํงาน  

        1.3) มนุษยสมัพนัธ ์ 

      2. องคป์ระกอบดา้นผูนํ้ากลุ่ม  

        2.1) มคีวามสามารถขจดัความขดัแยง้ของทมี  

        2.2) มเีทคนิคในการจงูใจสมาชกิ  

        2.3) เอาใจใส่ทมี  

        2.4) เพิÉมพนูความรูใ้หส้มาชกิมคีวามเชืÉอมั ÉนในงานทีÉทาํ  

        2.5) มคีวามเขา้ใจพฤตกิรรมของสมาชกิ  

        2.6) มีความรอบรู้และรู้ในเรืÉองการวางแผน การปฏิบตัิงานและการ

ตดิตามผล 

      3. องคป์ระกอบดา้นการจดัการ  

        3.1) การมเีปาหมายของทมีชดัเจน ้  

        3.2) มขีอบเขตแน่นอน  

        3.3) มกีลไกยอ้นกลบัเพืÉอปรบัปรุงผลงาน  

        3.4) มวีธิกีารทาํงานของกลุม่อยา่งมรีะบบทีÉสมาชกิเขา้ใจด ี 

        3.5) มรีปูแบบและการประสานงานอยา่งด ีเกดิการยดึเหนีÉยวกนัในทมี  

        3.6) มกีารแสวงหาวธิกีารทีÉเหมาะสมอยูเ่สมอ และการจดัการเงืÉอนไขใน

การเสรมิพลงัทมีใหด้ ี

     ปาร์กเกอร์ (Parker, 1990, pp.8-11) กล่าวว่า ความสามารถในการทํางาน

ร่วมกนัเป็นทมีงานทีÉมปีระสทิธิภาพนั Êน จําเป็นต้องรู้และเขา้ใจถึงลกัษณะของการทํางานทีÉมี

อทิธพิลต่อการปฏบิตังิานของทมีงานดงันีÊ  

      1. มคีวามชดัเจนของวตัถุประสงค ์ 

      2. บรรยากาศการทาํงานทีÉปราศจากพธิรีตีอง  

      3. การมสี่วนร่วม  

      4. การรบัฟงซึÉงกนัและกนั ั  

      5. ความไม่เหน็ดว้ยในทางบวก  

      6. ความเหน็พอ้งกนั  
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      7. การสืÉอสารทีÉเปิดเผย  

      8. บทบาทและการมอบหมายงานทีÉชดัเจน  

      9. ภาวะผูนํ้าร่วม  

      10. ความสมัพนัธก์บัภายนอก  

      11. รปูแบบการทาํงานทีÉหลากหลาย และ 12) การประเมนิตนเอง 

     รชิาร์ด แฮกแมน (Richard Hackman, 2002, p.7) กล่าวว่า หลกัในการ

ทาํงานเป็นทมีทีÉแทจ้รงิมคีุณลกัษณะทีÉสาํคญั 4 ประการ คอื ภารกจิของทมี ขอบเขตการทํางาน

ทีÉชดัเจน การมอบหมายอํานาจในการบริหารจดัการกระบวนการทํางานของทมีอย่างชดัเจน 

และการมสีมาชกิอยูภ่ายในช่วงเวลาหนึÉงๆ ทีÉเหมาะสม 

     กล่าวสรุปไดว้า่การทาํงานเป็นทมี มอีงคป์ระกอบดงันีÊ  

      1. ความในการวางแผนงานร่วมกบัผูอ้ืÉน  

      2. ความสามารถในการรบัฟงความคดิเหน็ของผูอ้ืÉน ั  

      3. ความสามารถในการปฏบิตังิานโดยการยอมรบัขอ้ตกลงของทมีงาน  

      4. ความเป็นผูนํ้าหรอืผูต้ามไดเ้หมาะสมกบับทบาทและสถานการณ์  

      5. มคีวามร่วมมอืกบัทมีงานในการแกป้ญหาการปฏบิตังิาน ั  

      6. ความเตม็ใจใหค้วามร่วมมอืในการปฏบิตังิาน  

      7. มคีวามเป็นผูนํ้าหรอืผูต้ามไดเ้หมาะสมกบับทบาทและสถานการณ์  

      8. มกีารสนบัสนุนใหก้าํลงัใจ ยกยอ่งใหเ้กยีรตผิูอ้ืÉนในโอกาสทีÉเหมาะสม 

 5. การคดวเคราะห์ิ ิ  

  5.1 ความหมายของการคดวเคราะห์ิ ิ  

     สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549, 

หน้า 50) ได้ให้ความหมายของการคดิวเิคราะห์ว่า หมายถึง การทําความเขา้ใจสิÉงต่างๆ แล้ว

แยกประเดน็เป็นส่วนยอ่ย ตามหลกัการหรอืกฎเกณฑท์ีÉกาํหนด สามารถรวบรวมสิÉงต่างๆ จดัทาํ

อย่างเป็นระบบ เพืÉอแก้ปญหาหรือพฒันางานรวมทั Êงสามารถวเิคราะห์องค์กร หรืองานในั

ภาพรวมและดาํเนินการแกป้ญหาอยา่งเป็นระบบั  

     พรพศิ อนิทะสุระ (2551, หน้า 30) ได้ให้ความหมายของการคดิวเิคราะห์ว่า 

หมายถึง ความสามารถในการทําความเข้าใจสิÉงต่างๆ แล้วแยกประเด็นเป็นส่วนย่อย ตาม

หลกัการหรอืกฎเกณฑท์ีÉกาํหนดสามารถรวบรวมสิÉงต่างๆ จดัทําอย่างเป็นระบบ เพืÉอแก้ปญหาั

หรอืพฒันางานรวมทั Êงสามารถวเิคราะห์องค์กร หรอืงานในภาพรวมและดําเนินการแก้ปญหาั

อยา่งเป็นระบบ 

     ธรีภทัร แสนอามาตย ์(2552, หน้า 43) ไดใ้หค้วามหมายของการคดิวเิคราะห์

วา่ หมายถงึ ความสามารถในการวเิคราะหส์ภาพปญหาการดาํเนินขององคก์ารหรอืหน่วยงานทีÉั
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รบัผดิชอบอยู ่เพืÉอนํามาจาํแนก จดัระบบและจดัลําดบัความสําคญัของแต่ละงาน แล้วพจิารณา

กาํหนดแนวทางในการแกไ้ข เพืÉอใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคต์ามเปาหมายทีÉตั Êงไว้้  

     เวยีงชยั อตริตันวงษ์ (2553, หน้า 26) ได้ให้ความหมายของการคดิวเิคราะห์

ว่า หมายถึง ความสามารถของสมองในการแยกแยะข้อมูลหรือส่วนประกอบย่อยๆ และ

ตรวจสอบหรือจดัโครงสร้างหาความสมัพนัธ์ องค์ประกอบต่างๆ เพืÉอให้ได้ความรู้  ความจํา 

ความเขา้ใจ หาเหตุและผลของสิÉงทีÉเกดิขึÊนใชแ้กป้ญหา และใชป้ระเมนิค่าตดัสนิใจั  

     สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (2553, หน้า 7-10) กล่าวว่า การ

มคีวามคดิวเิคราะห์ ริเริÉมสร้างสรรค์และสร้างนวตักรรม หมายถึง การพฒันาปรบัปรุงการ

ดาํเนินงานขององคก์รใหด้ยี ิÉงขึÊน โดยการนําเสนอความคดิรเิริÉมใหม่ๆ รวมถึงการประยุกต์และ

พฒันาวธิกีารทํางาน ยอมรบัการเปลีÉยนแปลงทีÉดกีว่า และคดิค้นวธิกีารใหม่ๆ เพืÉอนํามาใช้ใน

การปฏบิตังิานใหบ้รรลุเปาหมายขององคก์ร้  

     กลิฟอร์ด (Guilford, 1967, p.62) ได้ให้ความหมายของการคดิวเิคราะห์ว่า 

หมายถงึ การคน้หาหลกัการโดยแยกแยะคุณสมบตัขิองสิÉงของต่างๆ หรอืขอ้ความจรงิทีÉได้รบั

แลว้ทาํการวเิคราะห ์เพืÉอหาขอ้สรุปอนัเป็นหลกัการของขอ้ความจรงินั Êนรวมทั Êงการนําหลกัการ

ดงักล่าวไปใชใ้นสถานการณ์ทีÉแตกต่างไปจากเดมิ  

     นอรร์สิ, และเอนนิส (Norris, & Ennis, 1989, p.25) ไดใ้หค้วามหมายของการ

คดิวเิคราะห์ว่า หมายถึงกจิกรรมทางสมองทีÉเกดิขึÊนตลอดเวลาต่อสิÉงทีÉเราสนใจ เป็นการคิด

อย่างมีจุดมุ่งหมาย ซึÉงสามารถนําไปสู่เปาหมายโดยตรง หรือคิดค้นข้อสรุปอนัเป็นคําตอบ้

สําหรบัตดัสนิใจ หรอืแก้ปญหาสิÉงใดสิÉงหนึÉง การคดิจงึเป็นความสั ามารถอย่างหนึÉงทางสมอง 

การคดิเป็นนามธรรมทีÉมลีกัษณะซบัซ้อนไม่สามารถมองเหน็ ไม่สามารถสงัเกต สมัผสัวดัได้

โดยตรง จงึตอ้งอาศยัหลกัการวดัทางจติมติมิาช่วยในการวดั 

     สรุปได้ว่า การคดิวเิคราะห์ หมายถึง การทําความเขา้ใจสิÉงต่างๆ แล้วแยก

ประเด็นเป็นส่วนย่อย ตามหลกัการหรอืกฎเกณฑ์ทีÉกําหนด สามารถรวบรวมสิÉงต่างๆ จดัทํา

อย่างเป็นระบบ เพืÉอแก้ปญหาหรือพฒันางานรวมทั Êงสามารถวเิคราะห์องค์กร หรืองานในั

ภาพรวมและดาํเนินการแกป้ญหาอยา่งเป็นระบบั  

  5.2 ความสาํคญัของการคดวเคราะห์ิ ิ  

     พรพศิ อนิทะสุระ (2551, หน้า 31) กล่าวว่า การคิดวเิคราะห์เป็นพืÊนฐาน

สาํคญัของกระบวนการบรหิารการจดัการในองค์กร ซึÉงเป็นกระบวนการแรกหรอืเป็นจุดเริÉมต้น

ของการบรหิารการจดัการ และการวางแผนกลายเป็นงานทีÉสาํคญัทีÉขาดไม่ได้สําหรบัทุกองค์กร 

เพราะการวางแผนช่วยให้องค์กรมทีศิทางและเป็นสิÉงทีÉนักบริหารในยุคปจจุบนัจําเป็นต้ั องให้

ความสนใจและไม่สามารถหลีกเลีÉยงได้ ทั ÊงนีÊเพราะสภาพแวดล้อมทีÉมีข้อจํากดั ตลอดจน

ทรพัยากรต่างๆ กม็อียา่งจาํกดัเช่นกนั ทําให้องค์กรต้องปรบัตวัเพืÉอความอยู่รอดดงันั Êนการคดิ

วเิคราะหจ์งึมคีวามจาํเป็นอยา่งยิÉง 
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     ประพนัธ์ศิริ สุเสารจั (2551, หน้า 47-53) กล่าวว่า การคิดวเิคราะห์เป็น

รากฐานสาํคญัของการเรยีนรูแ้ละการดาํเนินชวีติ บุคคลทีÉมคีวามสามารถในการคดิวเิคราะหจ์ะมี

ความสามารถในดา้นอืÉนๆ เหนือกว่าบุคคลอืÉนๆ ทั Êงด้านสตปิญญาและการดําเนินชวีติ การคดิั

วเิคราะหเ์ป็นพืÊนฐานของการคดิทั Êงมวลเป็นทกัษะทีÉทุกคนสามารถพฒันาได ้ซึÉงประกอบไปด้วย

ทกัษะทีÉสาํคญั คอืการสงัเกต การเปรยีบเทยีบ การคาดคะเนและการประยุกต์ใช้ การประเมนิ 

การจําแนกแยกแยะประเภท การจดัหมวดหมู่ การสนันิษฐาน การสรุปเชงิเหตุผล การศกึษา

หลกัการ การเชืÉอมโยงความสมัพนัธ์ของสิÉงต่างๆ การตั ÊงสมมตฐิานทีÉมีผลมาจากการศกึษา

ค้นควา้ และการตดัสนิใจในสิÉงต่างๆ โดยใช้เกณฑ์ในการตดัสนิใจด้วยเหตุผล ทกัษะ การคิด

วเิคราะห ์จงึเป็นทกัษะการคดิระดบัสงู ทีÉเป็นองคป์ระกอบสาํคญัของกระบวนการคดิทั Êงมวล ทั Êง

การคดิวจิารณญาณ และการคดิแกป้ญหาั  

     เวยีงชยั อตริตันวงษ์ (2553, หน้า 32-33) กล่าวว่า ความสําคญัของการคิด

วเิคราะหแ์ละการพฒันาการคดิเป็นสิÉงสาํคญัยิÉงสาํหรบัการจดัการศกึษา จงึมนีกัการศกึษาทั Êงใน

และต่างประเทศใหค้วามสาํคญักบัการคดิวเิคราะหเ์ป็นอยา่งมาก จําเป็นทีÉต้องมกีารพฒันาให้มี

ความสามารถในการคดิเพืÉอใหป้ระเทศสามารถพฒันาต่อไป ไม่เสยีเปรยีบ ไม่ถูกหลอกง่าย และ

สามารถคดิสร้างสรรค์สิÉงใหม่ได้ เราจําเป็นต้องพฒันาให้คนไทย “คดิเป็น” คอืรู้จกัวธิกีารคิด

วเิคราะหท์ีÉถูกตอ้ง ใหส้ามารถคาดการณ์และประมาณการเปลีÉยนแปลงสิÉงต่างๆ ทีÉอาจเกดิขึÊนได้

ในอนาคตและพรอ้มจะรบัเหตุการณ์นั Êน 

       กล่าวไดว้า่ความสาํคญัของการคดิวเิคราะหเ์ป็นสิÉงจาํเป็นสาํหรบัการเรยีนรู้

และการดาํเนินชวีติ บุคคลทีÉมคีวามสามารถในการคดิวเิคราะห์จะมคีวามสามารถในด้านอืÉนๆ 

อกีดว้ย ทั Êงด้านสตปิญญาและการดําเนินชวีติ การคดิวเิคราะห์เป็นพืÊนฐานของการคดิทั Êงมวลั

เป็นทกัษะทีÉทุกคนสามารถพฒันาได้ ซึÉงประกอบไปด้วยทกัษะทีÉสําคญั คือการสงัเกต การ

เปรยีบเทยีบ การคาดคะเนและการประยุกต์ใช้ การจําแนกแยกแยะประเภท การจดัหมวดหมู่ 

การสรุปเชิงเหตุผล การเชืÉอมโยงความสมัพนัธ์ของสิÉงต่างๆ การตั ÊงสมมตฐิานทีÉมผีลมาจาก

การศกึษาคน้ควา้ และการตดัสนิใจในสิÉงต่างๆ โดยใช้เกณฑ์ในการตดัสนิใจด้วยเหตุผล ทกัษะ 

การคดิวเิคราะห ์จงึเป็นทกัษะการคดิระดบัสงู ทีÉเป็นองคป์ระกอบสําคญัของกระบวนการคดิทั Êง

มวล ทั Êงการคดิวจิารณญาณ และการคดิแกป้ญหาั  

  5.3 องคป์ระกอบของการคดวเคราะห์ิ ิ  

     ธรีภทัร แสนอามาตย ์(2552, หน้า 47-48) กล่าวว่าการคดิวเิคราะห์ควรมี

องคป์ระกอบดงันีÊ  

      1. จําแนกลกัษณะงาน และเน้นความสําคัญของงานตามความจําเป็น

เร่งด่วน แลว้ออกแบบงานเพืÉอนําไปปฏบิตัใิหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องงานนั Êน  

      2. การตดัสนิใจ คอืการพจิารณาสั Éงการ หรอืมอบหมายงานให้ผู้อืÉนทํา ซึÉง

เป็นเรืÉองของการกระจายอาํนาจในการทาํงาน ผูบ้รหิารสถานศกึษาจะตอ้งจดัระบบขององค์การ
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ทีÉจะช่วยใหม้กีารมอบหมายอาํนาจในการตดัสนิใจแก่ผู้บรหิารสถานศกึษาระดบัต่างๆ ได้อย่าง

เหมาะสม  

      3. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ คือการพยายามทีÉจะให้ทราบว่าผู้บริหาร

สถานศกึษาแต่ละคนในองคก์ารจะมสี่วนช่วยทาํงานตามแผนต่างๆ อยา่งไรบา้งและงานดงักลา่ว

สามารถทาํงานร่วมกบัคนอืÉนได้หรอืไม่ ซึÉงจุดสนใจของการคดิวเิคราะห์ความสมัพนัธ์คอื การ

ตดิต่อประสานงานกนัระหวา่งกจิกรรมหรอืบุคคลต่างๆ 

     มารซ์าโน (Marzano, 2001, p.45) กล่าววา่ การคดิวเิคราะหป์ระกอบดว้ย  

      1. การจําแนก เป็นความสามารถในการแยกแยะส่วนย่อยต่างๆ ทั Êง

เหตุการณ์ เรืÉองราวต่างๆ ออกเป็นส่วนย่อยๆ ให้เขา้ใจง่ายอย่างมหีลกัเกณฑ์ สามารถบอก

รายละเอยีดของสิÉงต่างๆ ได ้ 

      2. การจดัหมวดหมู่ เป็นความสามารถในการจดัประเภท จดัลําดบั จดักลุ่ม

ของสิÉงทีÉมลีกัษณะคลา้ยคลงึกนั โดยยดึโครงสรา้งลกัษณะหรอืคุณสมบตัทิีÉเป็นประเภทเดยีวกนั  

      3. การเชืÉอมโยง เป็นความสามารถในการเชืÉอมโยงความสมัพนัธ์ของขอ้มูล

ต่างๆ วา่สมัพนัธก์นัอยา่งไร  

      4. การสรุปความ หมายถงึ ความสามารถในการจบัประเดน็และสรุปผลจาก

สิÉงทีÉกาํหนดใหไ้ด ้ 

      5. การประยกุต ์เป็นความสามารถในการนําความรู้ หลกัการและทฤษฎีมา

ใช้ในสถานการณ์ต่างๆ สามารถคาดการณ์ ประมาณ พยากรณ์ ขยายความ คาดเดาสิÉงทีÉจะ

เกดิขึÊนในอนาคตได ้

     กล่าวสรุปไดว้า่องคป์ระกอบของการคดิวเิคราะห ์มดีงันีÊ  

      1. มกีารพจิารณาเปรยีบเทยีบความเหมอืนและความต่างเพืÉอให้เกดิความ

เขา้ใจ  

      2. สามารถประสานขอ้มลูทีÉมอียูแ่ลว้นํามาสรา้งเป็นความคดิรวบยอด  

      3. มกีารคดิเชงิประยกุตค์อืการนําเอาสิÉงทีÉมอียู่เดมิไปปรบัใช้ประโยชน์ใหม่

ไดอ้ยา่งเหมาะสม  

      4. มคีวามสามารถในการกําหนดแนวทางทีÉดทีีÉสุดภายใต้เงืÉอนไขขอ้จํากดั

ต่างๆ  

      5. สามารถเชืÉอมโยงแนวคดิหรอืองคป์ระกอบต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งเขา้หากนัได้

อยา่งเหมาะสม  

      6. สามารถคาดการณ์สิÉงทีÉจะเกดิขึÊนในอนาคตไดอ้ยา่งมหีลกัเกณฑ ์
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 6. การตดต่อสืÉอสาริ  

  6.1 ความหมายของการตดต่อสืÉอสาริ  

     สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549, 

หน้า 51) ได้ให้ความหมายของการตดิต่อสืÉอสารว่าหมายถึง การให้หรอืแลกเปลีÉยนข่าวสาร 

ขอ้มลู เพืÉอทาํใหผู้อ้ืÉนไดร้บัรูแ้ละเขา้ใจ โดยสามารถใช้เทคนิค วธิกีารสืÉอสารได้อย่างเหมาะสม

กบัผู้ฟง รวมทั Êงสามารถประเมนิการรบัรู้และปรบัเปลีÉยนวธิกีารสืÉอสารในเรืÉองต่างๆ ไั ด้อย่าง

เหมาะสม 

     จรีะ งอกศลิป ์ (2550, หน้า 161-174) ได้ให้ความหมายของการตดิต่อสืÉอสาร

วา่หมายถงึ กระบวนการแลกเปลีÉยนขา่วสารระหวา่งผูส้่งและผู้รบั ซึÉงอาจจะเป็นการส่งข่าวสาร

จากผูส้่งเพยีงคนเดยีวหรอืกลุ่ม หรอืมวลชน หรอือาจจะเป็นส่งขา่วจากผู้รบัทีÉเป็นกลุ่มไปผู้รบัทีÉ

เป็นบุคคลเพยีงคนเดยีว หรอืกลุ่ม หรอืมวลชน ความมุ่งหมายของการตดิต่อสืÉอสารคอื “ความ

เขา้ใจทีÉถูกตอ้ง” 

     พรพศิ อนิทะสุระ (2551, หน้า 32) ได้ให้ความหมายของการตดิต่อสืÉอสารว่า 

หมายถึง ความสามารถในการพูด เขยีนสืÉอสาร โต้ตอบ ในโอกาสและสถานการณ์ต่างๆ 

ตลอดจน สามารถชกัจงูโน้มน้าวให้ผู้อืÉนเหน็ด้วย ยอมรบัคล้อยตาม เพืÉอบรรลุจุดมุ่งหมายของ

การสืÉอสาร 

     ธรีภทัร แสนอามาตย ์(2552, หน้า 52) ไดใ้หค้วามหมายของการตดิต่อสืÉอสาร

ว่าหมายถึง การกระทําหรอืพฤติกรรมต่างๆ ทีÉดําเนินไปในลกัษณะแลกเปลีÉยนความคดิเห็น 

ท่าทต่ีางๆ จากบุคคลหนึÉงไปยงับุคคลหนึÉงหรอืหลายคน ซึÉงการถ่ายทอดอาจกระทําในรูปแบบ

ใดรปูแบบหนึÉงหรอืหลายรปูแบบ เพืÉอใหผู้ร้บัสารเกดิความเขา้ใจตรงกนั 

     อรอนงค ์แสนคํา (2553, หน้า 45) ได้ให้ความหมายของการตดิต่อสืÉอสารว่า 

หมายถงึ การใหห้รอืแลกเปลีÉยนขา่วสาร ขอ้มลู เพืÉอทาํใหผู้อ้ืÉนไดร้บัรูแ้ละเขา้ใจ โดยสามารถใช้

เทคนิค วธิีการสืÉอสารได้เหมาะสมกบัผู้ฟงรวมทั Êงสามารถประเมนิการรบัรู้ และปรบัเปลีÉยนั

วธิกีารสืÉอสารในเรืÉองต่างๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     อนันต์ พนันึก (2554, หน้า 9-10) กล่าวว่า สมรรถนะการสืÉอสาร หมายถึง 

ความรู้ทกัษะและความสามารถของผู้บรหิารสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐานในการพูด การเขยีน การ

สืÉอสาร การโตต้อบ ในโอกาสและสถานการณ์ต่างๆ ตลอดจนสามารถชกัจงูโน้มน้าวใหผู้อ้ืÉน เหน็

ดว้ย ยอมรบั คลอ้ยตาม เพืÉอใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายของการสืÉอสาร 

     เบญจวรรณ แจ่มจํารุญ (2557, หน้า 29) ได้ให้ความหมายของการ

ตดิต่อสืÉอสารวา่ หมายถงึ กระบวนการถ่ายทอดขอ้มลู ขา่วสาร และเรืÉองราวต่างๆ จากผู้ส่งสาร

ไปสู่ผูร้บัสารโดยวธิกีารใดวธิกีารหนึÉง ในสภาพแวดลอ้มหนึÉงๆ จนเกดิการเรยีนรู้ความหมายใน

สิÉงทีÉถ่ายทอดร่วมกนั และตอบสนองต่อกนัไดต้รงตามเจตนาของทั Êงสองฝาย่  
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     ชรามม์ (Schramm, 1973, p.22) ได้ให้ความหมายของการตดิต่อสืÉอสารว่า 

หมายถงึ กระบวนการตดิต่อสืÉอสารเป็นวงจรในการแลกเปลีÉยนขา่วสารระหว่างบุคคล 2 คน ซึÉง

กระบวนการสืÉอสารจะเริÉมตั Êงแต่การแปลความหมายการถ่ายทอดข่าวสารซึÉงกนัและกนัเป็น

กระบวนการทีÉเกดิขึÊนซํÊากนัไปเรืÉอย จนกวา่ทั Êงสองฝายจะเขา้ใจซึÉงกนัและกนั่  

     โรเจอร์ (Roger, 1986, p.22) ได้ให้ความหมายของการติดต่อสืÉอสารว่า 

หมายถงึ การถ่ายทอดและแลกเปลีÉยนขอ้เทจ็จรงิ ความรูส้กึ ความคดิหรอืการกระทาํต่างๆ โดย

มเีจตนาทีÉจะเปลีÉยนพฤตกิรรมของบุคคล พฤตกิรรมในทีÉนีÊ หมายถึง การเปลีÉยนความรู้ ความ

เขา้ใจ ทศันคต ิและพฤตกิรรมทีÉแสดงออกโดยเปิดเผย 

     สรุปไดว้า่ การตดิต่อสืÉอสาร หมายถึง การให้หรอืแลกเปลีÉยนข่าวสาร ขอ้มูล 

เพืÉอทาํใหผู้อ้ืÉนไดร้บัรูแ้ละเขา้ใจ โดยสามารถใชเ้ทคนิค วธิกีารสืÉอสารได้อย่างเหมาะสมกบัผู้ฟง ั

รวมทั Êงสามารถประเมนิการรบัรูแ้ละปรบัเปลีÉยนวธิกีารสืÉอสารในเรืÉองต่างๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

  6.2 ความสาํคญัของการตดต่อสืÉอสาริ  

     จีระ งอกศิลป ์ (2550, หน้า 161-174) กล่าวว่า การติดต่อสืÉอสารใน

ชีวติประจําวนัของบุคคลทุกคนจําเป็นต้องมีความสมัพนัธ์กบับุคคลอืÉนในการดําเนินชีวิต

ตามปกตแิละการทาํงาน สิÉงทีÉคนเราไดส้รา้งความสมัพนัธต่์อกนัคอื การพูดคุยหรอืสนทนา การ

ติดต่อกันโดยใช้ลายลักษณ์อักษร รวมทั Êงการใช้กิริยาท่าทาง แสดงความหมายของความ

ต้องการทีÉจะให้เกดิความเขา้ใจระหว่างกนัและกนัในการปฏิบตังิานหรือในหน่วยงานทีÉบุคคล

หลายคนอยู่ร่วมกนั ย่อมมีความจําเป็นอย่างมากทีÉจะต้องติดต่อสืÉอสารกนัเพืÉอทีÉจะให้การ

ปฏบิตังิานเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ เพืÉอความเขา้ใจอนัดแีละถูกต้อง หน่วยงานทีÉมปีญหาั

มกัจะมสีาเหตุประการหนึÉงคอืการด้อยประสทิธภิาพของการตดิต่อสืÉอสาร ดงันั Êนบุคคลทุกคน

จะตอ้งตระหนกัถงึความสาํคญัของการตดิต่อสืÉอสาร เลอืกใชว้ธิกีารตดิต่อสืÉอสารในกรณีทีÉเป็นผู้

ส่งหรอืผูร้บัขา่วสาร 

     ธรีภทัร แสนอามาตย ์(2552, หน้า 51) กล่าวว่า การตดิต่อสืÉอสารเป็นปจจยัั

หนึÉงทีÉมีความจําเป็นสําหรบัการดําเนินชีวติของมนุษยใ์นสงัคม เพราะนอกเหนือจากความ

ต้องการปจจยัพืÊนฐานั ในทุกด้านแล้ว มนุษยย์งัต้องการมคีวามสมัพนัธ์กบับุคคลอืÉนหรือกลุ่ม

บุคคลอืÉน นักวชิาการสืÉอสารจงึพยายามรวบรวมข้อเทจ็จริงต่างๆ เกีÉยวกบักจิกรรมและการ

กระทาํหรอืการแสดงออกซึÉงสญัลกัษณ์ทีÉมลีกัษณะบ่งบอกว่าเป็นการสืÉอความหมาย โดยอาศยั

กระบวนการถ่ายทอดและแลกเปลีÉยนข่าวสาร ความรู้สกึนึกคดิ เจตคต ิตลอดจนประสบการณ์

ระหวา่งกนั เพืÉอวตัถุประสงคห์ลกัคอืความเขา้ใจร่วมกนั การสร้างพฤตกิรรมด้านความสมัพนัธ์

ของมนุษยเ์รานั ÊนเริÉมตน้และสิÊนสุดดว้ยการส่งและถ่ายทอดการตดิต่อสืÉอสารอนัเป็นช่องทางทีÉจะ

กระทาํใหผู้อ้ืÉนเปลีÉยนแปลงและใชเ้ป็นเครืÉองช่วยใหเ้กดิการเปลีÉยนแปลงตามความคาดหวงัหรอื

เปาประสงคท์ีÉต ั Êงไว้้  
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     บาร์ตอน, และคนอืÉนๆ (Bartol, et al., 1998, p.87) กล่าวถึงผู้บริหาร

สถานศกึษาโรงเรยีนกบัการเสรมิสรา้งการตดิต่อสืÉอสารทีÉมปีระสทิธภิาพวา่ การตดิต่อสืÉอสารใน

องคก์ารหนึÉงๆ อาจจะกระทําได้หลากหลายวธิ ีขึÊนอยู่กบับรรยากาศนั Êนๆ ว่าต้องการเป็นแบบ

เปิดหรอืแบบปิดมากน้อยเพยีงไร ถอืเป็นเรืÉอทีÉมคีวามสาํคญั เพราะแมจ้ะมยีทุธศาสตรด์เีพยีงใด

ก็ตามหากขาดการติดต่อสืÉอสารทีÉดีแล้ว ก็ยากทีÉจะนําไปสู่ความสําเร็จ ดังนั Êนผู้บริหาร

สถานศกึษาจงึควรเสรมิสรา้งใหม้กีารตดิต่อสืÉอสารทั ÊงทีÉเป็นทางการ ทั Êงแนวนอนและในแนวตั Êง 

เป็นการตดิต่อสืÉอสารแบบสองทาง (two way communication) ตลอดจนแบบหลายช่องทาง 

(multiple channels) เพืÉอใหเ้กดิผลสาํเรจ็ตามจุดมุ่งหมายขององคก์าร 

     กล่าวได้ว่าความสําคญัของการติดต่อสืÉอสารเป็นสิÉงทีÉในชีวติประจําวนัของ

บุคคลทุกคนจาํเป็นตอ้งมคีวามสมัพนัธก์บับุคคลอืÉนในการดําเนินชวีติตามปกตแิละการทํางาน 

สิÉงทีÉคนเราสร้างความสมัพนัธ์ต่อกนัคือ การพูดคุยหรอืการสนทนา การติดต่อกนัโดยใช้ลาย

ลกัษณ์อกัษร รวมทั Êงการใช้กริยิาท่าทางแสดงความหมายของความต้องการทีÉจะให้เกดิความ

เข้าใจระหว่างกนั ในการปฏิบตัิงาน ย่อมมีความจําเป็นอย่างมากทีÉจะต้องติดต่อสืÉอสารกนั

เพืÉอทีÉจะทาํใหก้ารปฏบิตังิานเป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ เพืÉอความเขา้ใจอนัดแีละถูกตอ้ง 

  6.3 องคป์ระกอบของการตดต่อสืÉอสาริ  

     ยุทธนา อาจศตัรู (2550, หน้า 39-40) กล่าวว่า การติดต่อสืÉอสารสามารถ

จาํแนกออกไดด้งันีÊ  

      1. ทศิทางการตดิต่อสืÉอสาร แบ่งไดเ้ป็น 2 แบบ คอื  

        1.1) การตดิต่อสืÉอสารทางเดยีว ซึÉงผูส้่งสารจะทาํการส่งสารทางเดยีวไมม่ี

การส่งกลบัจากผูร้บั  

        1.2) การตดิต่อสืÉอสารแบบสองทาง เป็นการตดิต่อสืÉอสารทีÉผู้รบัและผู้ส่ง

สามารถโตต้อบกนัเพืÉอสรา้งความเขา้ใจอยา่งชดัเจน  

      2. ช่องทางการเดนิของสาร แบ่งเป็น 4 แบบ คอื  

        2.1) การสืÉอสารจากบนลงล่าง เป็นการส่งสารจากผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง

ลงมาระดบัตํÉา  

        2.2) การสืÉอสารจากล่างขึÊนบน เป็นการเดินทางของข่าวสารจากผู้มี

ตาํแหน่งตํÉากวา่เสนอตามสายงานขึÊนไปสู่ตาํแหน่งทีÉสงูกวา่  

        2.3) การสืÉอสารในแนวนอน เป็นลกัษณะการเดนิทางของขา่วสารระหวา่ง

ผูท้ ีÉมตีาํแหน่งเสมอกนัหรอืใกลเ้คยีงกนั  

        2.4) การสืÉอสารแบบทแยงมุม เป็นการติดต่อข้ามสายงาน เป็นการ

ประสานงานแบบไม่เป็นทางการ  

      3. จาํแนกตามลกัษณะของการใช ้แบ่งออกเป็น  
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        3.1) การสืÉอสารแบบเป็นทางการเป็นการตดิต่อสืÉอสารทีÉมรีะเบยีบการ

ปฏบิตัชิดัเจนขององคก์าร  

        3.2) การสืÉอสารแบบไม่เป็นทางการเป็นการติดต่อสืÉอสารในลกัษณะ

ส่วนตวัเป็นการประสานงานระหวา่งบุคคลทีÉมคีวามสมัพนัธท์ีÉดต่ีอกนั จะเกดิผลในทางปฏบิตัไิด้

รวดเรว็กวา่แบบเป็นทางการ 

     พรพิศ อินทะสุระ (2551, หน้า 34) กล่าวว่า องค์ประกอบของการ

ตดิต่อสืÉอสารโดยทั Éวไปจะม ี3 ส่วน ไดแ้ก่  

      1. ผูส้่ง ในการตดิต่อสืÉอสารผูส้่งมหีน้าทีÉแปลขา่วสารเพืÉอผ่านช่องทางไปยงั

ผูร้บั ผูส้่งจะตอ้งใชค้วามรู ้และทกัษะเพืÉอใชใ้นการแปลขา่ว ขา่วทีÉตอ้งการส่งอาจจะเป็นรูปภาพ 

การแสดงออกหรือการกระทํา หรือถ้อยคํา ข่าวสารทีÉเป็นรูปภาพ ได้แก่ แผนภูมิ แผนผัง 

โปสเตอร์ รูปถ่าย ภาพเขยีน เป็นต้น ข่าวสารทีÉมลีกัษณะเป็นการแสดงออก หรือการกระทํา 

ไดแ้ก่ กริยิาท่าทาง การจบัมอื การยกัไหล่การยิÊม เป็นตน้ ส่วนขา่วสารทีÉเป็นถ้อยคาํ ได้แก่ การ

พดู การออกคาํสั Éงดว้ยวาจา การใชล้ายลกัษณ์อกัษร เป็นตน้  

      2. ผู้รบั การรบัข่าวสารของผู้รบัโดยการมองเหน็ การได้ยนิ และการอ่าน 

หลงัจากนั Êนจะแปลความหมายโดยอาศยัความรู ้ประสบการณ์ ความรู้สกึ เจตคต ิการรบัรู้ และ

ทกัษะเช่นเดยีวกบัผูส้่งทีÉใชใ้นการแปลงขา่วสาร  

      3. ผลย้อนกลับ ประสิทธิภาพของการติดต่อสืÉอสารขึÊนอยู่กบัการทีÉผู้ร ับ

ข่าวสารอย่างเขา้ใจถูกต้องตามเจตนารมณ์ของผู้ส่ง การตดิต่อสืÉอสารแบบสองทาง หรือการ

สนทนาแบบตวัต่อตวั ผูส้่งจะสามารถประเมนิผลยอ้นกลบัจากผู้รบัได้ในทนัท ีโดยการซกัถาม

การใหผู้ร้บัอธบิาย หรอืทบทวนขา่วสาร นอกจากนั Êนผู้ส่งจะสงัเกตปฏกิริยิาตอบสนองของผู้รบั

ได้จากกิริยาท่าทาง สีหน้าและแววตา เป็นต้น ส่วนการติดต่อสืÉอสารแบบทางเดียว การ

ตรวจสอบขอ้มลูยอ้นกลบัไดผ้ลการรบัขา่วสาร อาจจะไดข้า่วสารทีÉเบีÉยงเบนไปทั ÊงนีÊข ึÊนอยู่กบัภูมิ

หลงัของผูส้่งและผูร้บัรวมทั Êงช่องทางในการตดิต่อสืÉอสาร 

     อนนัต ์พนันึก (2554, หน้า 9-10) กล่าววา่ สมรรถนะการสืÉอสาร ประกอบดว้ย 

4 ตวับ่งชีÊ คอื  

      1. ความสามารถในการพดูและเขยีนในโอกาสต่างๆ  

      2. ความสามารถ ในการสืÉอสารผ่านสืÉอเทคโนโลย ีเทคโนโลยสีมยัใหม่  

      3. ความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าวให้ผู้อืÉนเหน็ด้วย ยอมรบัคล้อยตาม 

เพืÉอบรรลุจุดมุ่งหมายของการสืÉอสาร  

      4. ความสามารถในการนา เสนอเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ผลงานของ

หน่วยงานอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

     การนัต ์เรงิใจ (2556, หน้า 9) กล่าววา่ การสืÉอสารมอีงคป์ระกอบต่างๆ ดงันีÊ  

      1. ผูส้่งสาร หมายถงึ ผูพ้ดู ผูเ้ขยีน หรอืเจา้ของขอ้ความ หรอืความคดิ  
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      2. สารหรอืขอ้มลู หมายถงึ ตวัขา่วสาร ขอ้มลู หรอืเรืÉองราวทีÉผู้ส่งสารส่งไป

ยงัผู้รบัสาร เป็นเรืÉองราวต่างๆ ในรูปของข้อมูล ความรู้สึก ความคิดเห็น ฯลฯ โดยทั Éวไป

หมายถงึสิÉงเรา้ สาระหรอืเรืÉองราวทีÉผูส้่งสารส่งออกไป  

      3. สืÉอ/ช่องทาง หมายถงึ เครืÉองมอืทีÉใชใ้นการสืÉอสารเป็นตวักลางนําสารจาก

ผู้ส่งสารไปยงัผู้รบัสาร ซึÉงอาจเป็นคําพูด คําส ั Éงด้วยวาจา ระเบียบขอ้บงัคบั วทิยุ โทรทศัน์ 

หนงัสอืพมิพ ์ภาพ สญัลกัษณ์ การแสดงท่าทางต่างๆ  

      4. ผูร้บัสาร หมายถงึ ผูท้ ีÉรบัขา่วสารนั Êน เช่น ผูฟ้ง ผูร้บัคาํส ั Éง ฯลฯ ั  

      5. ขอ้มลูยอ้นกลบั หรอืปฏกิริยิาตอบสนอง หมายถึง การเปลีÉยนแปลงท่าท ี

หรอืพฤตกิรรมของผูร้บัสารทีÉแสดงออกมาใหผู้ส้่งสารไดร้บัทราบ 

     เบญจวรรณ  แจ่มจํารุญ (2557, หน้า 26) กล่าวว่า การติดต่อสืÉอสารมี

องคป์ระกอบทีÉสาํคญั 4 ประการ คอื  

      1. ผูส้่งสาร หรอืแหล่งสาร (source) คอื ผูต้ ั Êงตน้ทาํการสืÉอสารกบับุคคลหรอื

กลุ่มบุคคลอืÉน ผู้ส่งสารอาจเป็นบุคคลเดยีว หรืออาจจะมมีากกว่าหนึÉงคนกไ็ด้ องค์การหรือ

หน่วยงานทีÉเป็นผูเ้ริÉมกระทาํการให้เกดิการสืÉอสารถือได้ว่าเป็นผู้ส่งสาร ซึÉงอาจหมายถึงบุคคล 

กลุ่มบุคคล หรอืหน่วยงานทีÉทาํหน้าทีÉในการส่งสาร หรอืเป็นแหล่งกาํเนิดสาร  

      2. สาร (message) คอืสาระ เรืÉองราว ข่าวสาร ทีÉผู้ส่งสารต้องการส่งออก

ไปสู่บุคคล หรอืกลุ่มบุคคลอืÉน สารอาจเป็นสิÉงทีÉมตีวัตน เช่น ตวัหนังสอื ตวัเลข รูปภาพ วตัถุ

ต่างๆ หรอืสญัลกัษณ์ใดๆ ทีÉสามารถให้ความหมายเป็นทีÉเขา้ใจได้ หรอืสิÉงอืÉนทีÉอยู่ในรูปของ

ขอ้มลู ความรู ้ความคดิ ความตอ้งการ อารมณ์ ซึÉงถ่ายทอดจากผูส้่งสารไปยงัผูร้บัสารให้ได้รบัรู ้

และแสดงออกมาโดยอาศยัภาษาหรอืสญัลกัษณ์ใดๆ ทีÉสามารถทาํใหเ้กดิการรบัรูร้่วมกนัได ้เช่น 

ขอ้ความทีÉพดู ขอ้ความทีÉเขยีน บทเพลงทีÉรอ้ง รปูทีÉวาด เรืÉองราวทีÉอ่าน ท่าทางทีÉสืÉอ เป็นตน้  

      3. ช่องทางทีÉจะส่งสาร หรอืสืÉอ (channel or medium) คอื เครืÉองมอื หรอื

ช่องทางทีÉผูส้่งสารจะใช ้เพืÉอใหส้ารนั Êนไปถงึบุคคล หรอืกลุ่มบุคคลทีÉรบัสาร ช่องทีÉจะส่งสาร หรอื

สืÉอต่างๆ ทีÉจะนําสารไปยงัผู้รบัตามทีÉส่งมุ่งหมาย อาจจะเป็นสืÉอธรรมชาติ เช่น อากาศ เป็น

ช่องทางทีÉคลืÉนเสียงผ่านไปยงัผู้ฟงเสียง หรืั ออาจจะเป็นสืÉอทีÉมนุษย์ประดิษฐ์ขึÊน เช่น วทิย ุ

โทรทศัน์ โทรศพัท ์ 

      4. ผู้รบัสาร (receiver) คือบุคคลหรือกลุ่มบุคคลทีÉรบัข่าวสารนั Êนๆ ซึÉง

ประสิทธิภาพของผู้ร ับสาร ย่อมขึÊนอยู่ก ับทักษะด้านการสืÉอสาร ทัศนคติ ความรู้และ

ประสบการณ์ของผูร้บัสารเป็นสาํคญั 

     จูดิธ (Judith, 1990, p.139) กล่าวว่า การสืÉอสารเป็นกระบวนการติดต่อ

ส่งผ่านขอ้มลู ความคดิ ความเขา้ใจ หรอืความรู้สกึระหว่างบุคคล ซึÉงมอีงค์ประกอบ 4 ประการ 

คอื ผูส้่งสาร สาร สืÉอ และผูร้บัสาร 

     กล่าวสรุปไดว้า่องคป์ระกอบของการตดิต่อสืÉอสาร มดีงันีÊ  
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      1. ผูร้บัสารมกีารวเิคราะหแ์ละการสรุปความจากการฟงและการอ่าน ั  

      2. การตดิต่อสืÉอสารสามารถสรา้งความเขา้ใจระหวา่งบุคคลทีÉเกีÉยวขอ้ง  

'      3. มกีารนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชเ้พืÉอการตดิต่อสืÉอสาร  

      4. การติดต่อสืÉอสารเป็นไปอย่างสะดวกรวดเร็วและได้ข้อมูลครบถ้วน

ถูกตอ้ง  

      5. สามารถอภปิรายและสรุปผลจากการตดิต่อสืÉอสารได ้

 7. การพฒันาศกัยภาพบคุลากร 

  7.1 ความหมายของการพฒันาศกัยภาพบคุลากร 

     สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549, 

หน้า 52) การพฒันาศกัยภาพบุคลากร หมายถงึ การพฒันาความกา้วหน้าใหแ้ก่บุคลากรในด้าน

ความรู ้ทกัษะ การรบัรูแ้ละเทคนิคต่างๆ รวมทั Êงการส่งเสรมิความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน และ

การมีส่วนร่วมในการพฒันาศกัยภาพบุคลากร การปฏบิตัตินเป็นแบบอย่าง รวมทั Êงส่งเสริม

สนบัสนุนและใหโ้อกาสผูร้่วมงานไดพ้ฒันาในรปูแบบต่างๆ 

     จุฑามาส แสงอาวุธ, และ พรนิภา จนิดา (2551, หน้า 10) ได้ให้ความหมาย

ของการพฒันาศกัยภาพบุคลากรวา่ หมายถงึ การดาํเนินกจิกรรมต่างๆ เพืÉอเพิÉมสมรรถนะของ

บุคลากรใหม้คีวามรู ้ทกัษะ และทศันคตทิีÉทาํใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและมี

คุณภาพสงูขึÊน 

     พรพศิ อนิทะสุระ (2551, หน้า 38) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาศกัยภาพ

บุคลากรวา่ หมายถงึ ความสามารถในการให้คําปรกึษาแนะนํา และช่วยแก้ปญหาให้แก่เพืÉอนั

ร่วมงานและผู้เกีÉยวข้องมีส่วนร่วมในการพฒันาบุคลากร ปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่าง รวมทั Êง

ส่งเสรมิสนบัสนุนและใหโ้อกาสผูร้่วมงานไดพ้ฒันา 

     ธรีภทัร แสนอามาตย ์(2552, หน้า 53) ได้ให้ความหมายของการพฒันา

ศกัยภาพบุคลากรวา่ หมายถงึ การเตรยีมความพรอ้มของบุคลากรในดา้นความรู ้ความสามารถ

ทกัษะ และเทคนิคใหม่ๆ เพืÉอนํามาใช้ในการปฏิบตังิานทีÉรบัผดิชอบให้เกดิประสทิธผิลและมี

ประสทิธภิาพอยา่งสงูสุด 

     อนันต์ พนันึก (2554, หน้า 9-10) กล่าวว่า สมรรถนะการพฒันาบุคลากร 

หมายถึง ความรู้ ทกัษะและความสามารถของผู้บรหิารสถานศกึษา ข ั ÊนพืÊนฐานในการให้

คาํปรกึษาแนะนํา และช่วยแกป้ญหาใหแ้ก่เพืÉอนร่วมงานั  และผูเ้กีÉยวขอ้งมสี่วนร่วมในการพฒันา

บุคลากร ปฏบิตัตินเป็นแบบอยา่งรวมทั Êงส่งเสรมิสนับสนุนและให้โอกาสผู้ร่วมงานได้พฒันาใน

รปูแบบต่างๆ  

     รตันาภรณ์ บุญนุช (2555, หน้า 7) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาศกัยภาพ

บุคลากรวา่ หมายถงึ การดาํเนินการส่งเสรมิใหบุ้คลากรมคีวามรู ้ความสามารถ มทีกัษะ มคีวาม
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ชาํนาญงาน มกีารทาํงานทีÉดขี ึÊน ตลอดจนมทีศันคตใินทางบวก อนัเป็นผลทําให้การปฏบิตังิาน

ของบุคลากรมปีระสทิธภิาพมากขึÊน 

     สุทธญาณ์ โอบอ้อม (2557, หน้า 28) ได้ให้ความหมายของการพฒันา

ศกัยภาพบุคลากรวา่ หมายถงึ กระบวนการทีÉจะเสรมิสรา้งและเปลีÉยนแปลงผู้ปฏบิตังิานในด้าน

ต่างๆ เพืÉอนําไปสู่ประสทิธภิาพในการทาํงาน 

     กฟัฟ ์ (Gaff, 1976, p.8) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาศกัยภาพบุคลากรว่า 

หมายถงึ การพฒันาความกา้วหน้าของบุคลากรในดา้นความรู ้ทกัษะ การรบัรู้และเทคนิคต่างๆ 

ในการเรยีนการสอน รวมทั Êงการส่งเสรมิความสมัพนัธก์บันกัเรยีนและเพืÉอนร่วมงาน 

     เคนนีÉ, และไรด์ (Kenney, & Reid, 1986, p.3) ได้ให้ความหมายของการ

พฒันาศกัยภาพบุคลากรว่า หมายถึง วธิกีารต่างๆ ทีÉดําเนินการเพืÉอให้ผู้ได้รบัการบรรจุเข้า

ทาํงานใหม่ รวมทั Êงผู้ทีÉทํางานในองค์การนั Êนอยู่แล้วได้มคีวามรู้ความเขา้ใจ สามารถทํางานใน

หน้าทีÉทีÉไดร้บัมอบหมายไดอ้ยา่งเตม็ทีÉ 

     แคสเตต็เตอร์ (Castetter, 1992, p.272) ได้ให้ความหมายของการพฒันา

ศกัยภาพบุคลากรวา่ หมายถงึ การจดัเตรยีมการต่างๆ ทีÉระบบโรงเรยีนจดัทําขึÊนเพืÉอปรบัปรุง

การปฏบิตังิานของบุคลากรในระบบโรงเรยีน เริÉมตั Êงแต่การเริÉมจ้างบุคลากรไวจ้นกระทั Éงปลด

เกษยีณ 

     สรุปได้ว่า การพฒันาศกัยภาพบุคลากร หมายถึง การพฒันาความก้าวหน้า

ใหแ้ก่บุคลากรในดา้นความรู ้ทกัษะ การรบัรูแ้ละเทคนิคต่างๆ รวมทั Êงการส่งเสรมิความสมัพนัธ์

กบัเพืÉอนร่วมงาน และการมีส่วนร่วมในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร การปฏิบัติตนเป็น

แบบอยา่ง รวมทั Êงส่งเสรมิสนบัสนุนและใหโ้อกาสผูร้่วมงานไดพ้ฒันาในรปูแบบต่างๆ 

  7.2 ความสาํคญัของการพฒันาศกัยภาพบคุลากร 

     จีระ งอกศิลป ์ (2550, หน้า 175-176) กล่าวว่า การพฒันาศกัยภาพของ

บุคลากรเป็นเรืÉองของความสามารถในการให้คําปรกึษา แนะนําและช่วยแก้ปญหา ให้แก่เพืÉอนั

ร่วมงานและผู้เกีÉยวข้อง มีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร ปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างรวมทั Êง

ส่งเสรมิสนับสนุน และให้โอกาสผู้ร่วมงานได้พฒันางานในรูปแบบต่างๆ จงึมคีวามสําคญัและ

จาํเป็นเพราะเป็นหวัใจสาํคญัในการบรหิารและการจดัการศกึษา เนืÉองจากปจจยัหรอืทรพัยากรั

การบรหิารหรอื 4 Ms คนเป็นปจจยัทีÉสําคญัทีÉสุด เพราะคนเป็นผู้ดําั เนินการให้งานทุกอย่าง

บรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

     จุฑามาส แสงอาวธุ, และ พรนิภา จนิดา (2551, หน้า 10) กล่าววา่ การพฒันา

ศกัยภาพบุคลากรนับว่าเป็นสิÉงจําเป็นประการหนึÉงของกระบวนการบริหารงานบุคคลใน

สมรรถนะผู้นํา เพราะการดําเนินงานขององค์การจะประสบผลสําเร็จหรอืล้มเหลวขึÊนอยู่กบั

ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคตแิละพฤตกิรรมของบุคลากรทีÉปฏบิตังิานให้กบัองค์การ 

เนืÉองจากสภาพแวดล้อมขององค์การมีการเปลีÉยนแปลงอยู่ตลอดเวลา บุคลากรจึงมีความ
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จาํเป็นตอ้งพฒันาตนเองใหส้อดรบักบัการเปลีÉยนแปลงทีÉจะเกดิขึÊนทั Êงจากสภาพแวดล้อมภายใน 

ได้แก่ นโยบาย ระเบยีบปฏบิตั ิการขยายงาน การปรบัปรุงเปลีÉยนแปลงโครงสร้าง ฯลฯ และ

สภาพแวดล้อมภายนอก ได้แก่ ด้านเทคโนโลย ีเศรษฐกจิ สงัคมและการเมอืง หากไม่มีการ

พฒันาศกัยภาพบุคลากรในองคก์ารเพืÉอรองรบัการเปลีÉยนแปลงดงักล่าวแล้วย่อมส่งผลกระทบ

ทางลบต่อองคก์ารได ้

     วลิยัภรณ์ แยม้สวน (2552, หน้า 39-40) กล่าวว่าผู้บรหิารสถานศกึษาทีÉมี

ประสบการณ์สงูยอ่มรูว้า่การพฒันาศกัยภาพบุคลากรเป็นสิÉงจาํเป็น ดงัตวัอยา่งของโรงพยาบาล

เอกชนแห่งหนึÉงทีÉผูบ้รหิารสถานศกึษาตระหนกัถงึความสาํคญัของการพฒันาศกัยภาพบุคลากร 

โดยสรา้งหอ้งประชุมโดยเฉพาะด้วยการสร้างไวใ้นบรเิวณบ้านของผู้บรหิารสถานศกึษาและมี

การฝึกอบรมบุคลากรเป็นประจาํ ทาํใหโ้รงพยาบาลดงักล่าวได้รบัความนิยมอย่างรวดเรว็และมี

ประสทิธภิาพมาก แต่แปลกทีÉผู้บรหิารสถานศกึษาจํานวนมากมองขา้มไม่ค่อยให้ความสําคญั 

แทจ้รงิแลว้การพฒันาศกัยภาพบุคลากรมคีวามสาํคญัอยา่งยิÉงดงันีÊ  

      1. ช่วยใหบุ้คลากรปฏบิตัหิน้าทีÉอยา่งมปีระสทิธภิาพมากขึÊน ถูกต้องมากขึÊน 

ผดิพลาดน้อยลง  

      2. ทาํใหบุ้คลากรเกดิเจตคตทิีÉดต่ีอผูบ้รหิารสถานศกึษาและหน่วยงาน  

      3. ช่วยให้บุคลากรมโีอกาสพบปะกนั ได้แลกเปลีÉยนความคิดกนัและเกิด

ความรู้สกึทีÉดต่ีอกนัยิÉงเป็นหน่วยงานขนาดใหญ่โอกาสพบกนัของบุคลากรย่อมมน้ีอย การได้

พบปะกนัเป็นประจําจะทําให้เกดิความรู้สกึเป็นพวกเดยีวกนัมากขึÊนก่อให้เกดิความสามคัคใีน

หมู่คณะ  

      4. ทาํใหบุ้คลากรเกดิความรูส้กึตนเองมคีวามสาํคญัต่อหน่วยงาน  

      5. ช่วยใหบุ้คลากรไดรู้จ้กัมองตนเอง รู้จกัครองตนให้มวีธิทีีÉเหมาะสมและมี

ความสุข  

      6. ลดปญหาขอ้ขดัแยง้ในหน่วยงาน ทั Êงระหวา่งบุคคลดว้ยกนัและขอ้ขดัแยง้ั

กบัฝายบรหิาร เพราะการบรหิารบุคลากรเน้นทั Êงความรู้ ความสามารถ เจตคตแิละบุคลกิภาพ ่

เมืÉอบุคลากรมคีวามรูค้วามเขา้ใจเรืÉองงาน รู้จกัใช้เหตุใช้ผลปฏบิตัตินเหมาะสม ทําหน้าทีÉอย่าง

มุ่งมั Éน นําไปสู่ความเจรญิของหน่วยงานต่อไป  

      7. สร้างชืÉอเสียงแก่หน่วยงาน ประชาชนหรือผู้ร ับบริการย่อมมีศรทัธา

หน่วยงานทีÉมคีวามมั Éนคงมคีุณภาพ การพฒันาศกัยภาพบุคลากรเป็นส่วนประกอบสําคญัของ

การมคีุณภาพดงักล่าว  

     ธีรภทัร แสนอามาตย์ (2552, หน้า 55-56) กล่าวถึงความสําคญัของการ

พฒันาศกัยภาพบุคลากรวา่ เป็นสิÉงจาํเป็นต่อประสทิธภิาพของงานเป็นอย่างมาก กล่าวคอื เมืÉอ

ไดม้กีารบรรจุและแต่งตั Êงบุคคลเขา้ทํางานแล้วกม็ไิด้หมายความว่าจะสามารถให้เขา้ทํางานได้

ทนัทเีสมอไป จาํเป็นตอ้งมกีารอบรมแนะนําเบืÊองต้นแก่ผู้เขา้ทํางานใหม่ ในบางกรณีอาจมกีาร
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อบรมถงึวธิกีารทาํงาน ทั ÊงนีÊเพราะการศกึษาทีÉไดม้าจากโรงเรยีน วทิยาลยัหรอืมหาวทิยาลยั ทํา

ใหผู้ส้าํเรจ็การศกึษาส่วนใหญ่จะเป็นเพยีงความรูข้ ั ÊนพืÊนฐานและมงีานหลายอย่างทีÉยงัไม่มสีอน

ในโรงเรยีน วทิยาลยัหรอืมหาวทิยาลยั ไม่สามารถจะทํางานได้ทนัทตี้องมกีารอบรมกนัก่อนจงึ

จะทาํงานได ้นอกจากนั ÊนเมืÉอผูท้าํงานไดท้าํงานไปนานๆ ประกอบกบัระเบยีบ หลกัเกณฑ์และ

เทคนิคต่างๆ ในการทาํงานไดเ้ปลีÉยนแปลงไป กจ็าํเป็นจะตอ้งมกีารอบรมเพืÉอใหส้ามารถทาํงาน

ไดด้เีช่นเดมิ โดยหน่วยงานเป็นผูด้าํเนินการหรอือาจส่งไปรบัการอบรมในส่วนราชการอืÉนหรอื

สถาบนัอืÉนกไ็ด ้การพฒันาบุคลากรไม่เพยีงแต่จะทาํใหค้นมคีวามรู้ความสามารถ และทกัษะใน

การทาํงานดขีึÊนเท่านั Êน ยงัส่งผลใหไ้ดผ้ลงานสงูขึÊน อนัจะเป็นผลโดยตรงต่อการพฒันาองคก์รอกี

ทางหนึÉงดว้ย 

     สบืวงศ์ กาฬวงศ์ (2554, หน้า 129-130) กล่าวว่าปจจยัความสําเร็จตามั

เปาหมายขององค์กรขึÊนอยู่กบัผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรทีÉมปีระสิทธิภาพ มีองค์ความรู ้้

ทกัษะ ทศันคต ิและบุคลากรจะตอ้งเขา้ใจและตระหนกัถงึเปาหมายขององค์กรเพืÉอให้ดําเนินไป้

ในทศิทางเดยีวกนัในลกัษณะการเชืÉอมเปาหมายข้ องบุคลากรทุกหน่วยงานเขา้ด้วยกนั เมืÉอนํา

วสิยัทศัน์ขององคก์รไปสู่การปฏบิตัจิะทาํใหบุ้คลากรสามารถมดุีลยพนิิจและตดัสนิใจดําเนินงาน

ไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกบัเจตนารมณ์ขององคก์รโดยรวม ดงันั Êนการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรให้

มคีวามพรอ้มในการปฏบิตังิานจงึเป็นหน้าทีÉของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการเป็นผูท้ ีÉมคีวามเขา้ใจ

ในธรรมชาติของบุคลากร มคีวามหลกัแหลมทางสงัคมและสามารถจดัการกบัธรรมชาติของ

บุคลากรใหส้ามารถขบัเคลืÉอนองคก์รจนบรรลุเปาหมาย ้  

     รตันาภรณ์ บุญนุช (2555, หน้า 10) กล่าวว่าคนหรอืทรพัยากรมนุษยเ์ป็น

องคป์ระกอบสาํคญัทีÉทาํใหอ้งคก์รเตบิโตและไดเ้ปรยีบคู่แข่งขนั ซึÉงความสําคญัสามารถสรุปได้

ดงันีÊ  

      1. การพฒันาศกัยภาพบุคลากรช่วยทาํใหร้ะบบวธิกีารปฏบิตังิานของบุคคล

มสีมรรถนะทีÉดขี ึÊน และยงัทาํใหบุ้คคลเขา้ใจในหลกัการและนโยบายขององคก์ร  

      2. เป็นวธิกีารทีÉทําให้ประหยดั ลดความสิÊนเปลอืงของการปฏบิตัิงานของ

บุคคล และยงัช่วยในการลดความผดิพลาดทีÉอาจจะเกดิขึÊนได ้ 

      3. ช่วยลดค่าใชจ้่ายในเรืÉองของการทาํงานล่วงเวลา ทําให้งานเสรจ็ทนัตาม

ระยะเวลาทีÉกาํหนด 

      4. เป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าทีÉของผู้บงัคบับญัชา เพราะบุคคลได้รบั

การพฒันาในเรืÉองของทกัษะ ความรู ้ความคดิ  

      5. เป็นวธิกีารทีÉจะช่วยกระตุน้บุคลากรในการปฏบิตังิานเนืÉองจากต้องมกีาร

แขง่ขนัเพืÉอความอยูร่อดในองคก์ร  

      6. ช่วยทําให้ระยะเวลาในการเรียนน้อยลงเนืÉองจากบุคลากรได้รบัการ

ปฐมนิเทศ การสอนงาน จงึสามารถเขา้ใจการปฏบิตังิานไดด้ว้ยตนเอง  
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      7. ช่วยใหบุ้คลากรไดร้บัความรู ้ความคดิและทกัษะใหม่ๆ 

     สุทธญาณ์ โอบอ้อม (2557, หน้า 31) กล่าวว่าในยุคโลกาภวิตัน์นีÊเชืÉอกนัว่า 

“คน” เป็นกุญแจไขสู่ความสําเรจ็ของชาต ิและหากประเทศเรามทีรพัยากรมนุษยท์ีÉมศีกัยภาพ

คุณภาพ และจริยธรรมทีÉสูง เชืÉอว่าจะสามารถพัฒนาองค์กรและนําไปสู่ความสําเร็จของ

ประเทศชาตไิด ้ดงันั Êนการพฒันาศกัยภาพบุคลากรจงึพอสรุปสาระสาํคญัไดด้งัต่อไปนีÊ  

      1. ช่วยพฒันาให้องค์การเจรญิเตบิโต เพราะการบริหารทรพัยากรมนุษย์

เป็นสืÉอกลางในการประสานงานกบัแผนกต่างๆ เพืÉอแสวงหาวธิกีารให้ได้บุคคลทีÉมคีุณสมบตัิ

เหมาะสมเข้ามาทํางานในองค์การ เมืÉอองค์การได้บุคคลทีÉมีคุณสมบตัิดงักล่าว ย่อมทําให้

องคก์ารเจรญิเตบิโตและพฒันายิÉงขึÊน  

      2. ช่วยใหบุ้คคลทีÉปฏบิตังิานในองคก์ารมขีวญัและกาํลงัใจในการปฏบิตังิาน

เกดิความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารทีÉตนปฏบิตังิาน ซึÉงจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลติขององคก์าร  

   3. ช่วยเสรมิสรา้งความมั Éนคงแก่สงัคมและประเทศชาต ิเพราะว่าถ้าการบรหิาร

ทรพัยากรมนุษย์ดําเนินการอย่างมีประสทิธภิาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขดัแยง้ระหว่าง

องคก์าร และผูป้ฏบิตังิานทาํใหส้ภาพสงัคมโดยส่วนรวมมคีวามเขา้ใจทีÉดต่ีอกนั 

     แคสเตต็เตอร์ (Castetter, 1992, p.238) กล่าวว่าการพฒันาศกัยภาพของ

บุคลากรเป็นสิÉงจาํเป็นสาํหรบัการบรหิารงานบุคคลทีÉด ีเพราะการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร

จะช่วยแกไ้ขสิÉงต่อไปนีÊ  

      1. เสรมิสรา้งสมรรถนะในการปฏบิตังิาน เช่น ความรู ้ความสามารถ เทคนคิ

ต่างๆ ใหม้คีวามชาํนาญสามารถปฏบิตังิานทีÉไดร้บัมอบหมายบรรลุตามเปาประสงคข์ององคก์าร้

อยา่งมปีระสทิธภิาพ  

      2. ปรับเปลีÉยนพฤติกรรมและสร้างเจตคติทีÉดีต่อการปฏิบตัิงาน ให้แก่

บุคลากรเพืÉอตอบสนองความตอ้งการขององคก์าร 

     กล่าวไดว้่าความสําคญัของการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรเป็นสิÉงทีÉจําเป็น

ต่อการปฏบิตังิานในองคก์าร ซึÉงเมืÉอไดม้กีารรบับุคลากรเขา้ทํางานแล้ว จําเป็นต้องมกีารอบรม

แนะนําเบืÊองต้น ทั ÊงในเรืÉองการทํางาน การเรียนรู้เกีÉยวกับกฎระเบียบ ข้อบังคับ ในการ

ปฏบิตังิานเมืÉออยูใ่นองคก์าร บางครั Êงกจ็าํเป็นต้องมกีารอบรม หรอืให้ความรู้เพิÉมเตมิเมืÉอมกีาร

ปรบัปรุงเปลีÉยนแปลงกฎระเบยีบ ขอ้บงัคบั หรอืการให้ความรู้ เพืÉอเพิÉมทกัษะความสามารถใน

การปฏบิตังิานใหด้ขี ึÊน อนัเป็นผลสมัฤทธิ ÍทีÉก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อหน่วยงาน และเป็นการพฒันา

องคก์ารใหม้คีวามเจรญิมากยิÉงขึÊน 

  7.3 องคป์ระกอบของการพฒันาศกัยภาพบคุลากร 

     จุฑามาส แสงอาวุธ, และ พรนิภา จนิดา (2551, หน้า 10-11) กล่าวว่าการ

พฒันาศกัยภาพบุคลากรจําเป็นต้องมกีารจดัการกบัความเปลีÉยนแปลงอย่างมปีระสทิธภิาพ มี

องคป์ระกอบดงันีÊ  
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      1. การให้การศึกษา/เรียนรู้ เป็นการปลูกฝงคุณค่า และทศันคติการเติมั

ความรู ้การใชว้จิารณญาณ ความเขา้ใจและปญญา ั  

      2. การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมทีÉจ ัดขึÊนเพืÉอเพิÉมผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในตาํแหน่งหนึÉงๆ ซึÉงมกัเป็นกจิกรรมทีÉมุ่งสู่บุคลากรในระดบัปฏบิตังิานและหวัหน้างาน 

และเป็นกระบวนการทีÉจดัขึÊนเพืÉอใหบุ้คลากรไดเ้รยีนรูแ้ละเสรมิสรา้งทกัษะ ความชํานาญ โดยมี

วตัถุประสงคใ์นการยกมาตรฐานการปฏบิตังิานในหน้าทีÉทีÉอยู่ในความรบัผดิชอบให้ดยี ิÉงขึÊน อนั

จะทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเรจ็ตามเปาหมายทีÉตั Êงไว ้้  

      3. การพฒันาศกัยภาพบุคลากรเป็นการดําเนินการด้วยวธิกีารต่างๆ เพืÉอ

เพิÉมและขยายโลกทศัน์สาํหรบัการปฏบิตังิานและการปฏบิตัตินทั Êงในงานและในสงัคมส่วนรวม

ใหแ้ก่บุคลากร รวมถงึการมอบหมายงานพเิศษ การสอนงาน การให้คําปรกึษาแนะนํา การเป็น

พีÉเลีÊยง การสบัเปลีÉยนหมุนเวยีนหน้าทีÉการงาน การจดัทศันศึกษา ดูงาน และมอบหมายให้

ประชุมแทน หรอืใหเ้ขา้ร่วมกจิกรรมต่างๆ 

     พรพิศ อินทะสุระ (2551, หน้า 39) กล่าวว่า องค์ประกอบของการพฒันา

บุคลากรม ี3 ประการ ดงันีÊ  

      1. การพฒันาวชิาชพี  

      2. การพฒันาทางกายหรอืการพฒันาบุคลกิภาพ  

      3. การพฒันาทางจติใจ หรอืการพฒันาคุณธรรมจรยิธรรม 

     ธรีภทัร แสนอามาตย ์(2552, หน้า 58-59) กล่าวว่า การพฒันาศกัยภาพของ

บุคลากรมอีงคป์ระกอบดงันีÊ 

      1. วเิคราะห์ความต้องการในการพฒันาบุคคล เพราะหน่วยงานบางหน่วย

อาจมผีลผลติตกตํÉา งานล่าชา้ ขวญัของคนทาํงานไม่ดพีอสิÉงเหลา้นีÊเป็นเครืÉองบ่งชีÊถงึความจําเป็

ทีÉจะตอ้งปรบัปรุงงาน  

      2. ตรวจสอบความตอ้งการแต่ละลกัษณะของงาน โดยพจิารณาเปรยีบเทยีบ

ถึงความต้องการและความจําเป็นเร่งด่วนของแต่ละลกัษณะงานทีÉต้องการพฒันาศกัยภาพ

บุคลากร และยงัต้องคํานึงถึงความเป็นไปได้ของงานทีÉจะปรบัปรุงโดยการพฒันาศกัยภาพ

บุคลากรดว้ย  

      3. วางโครงการในการพฒันาศกัยภาพบุคลากร คอืการจดัวางโครงการหรอื

แผนงานสําหรบัการพฒันาศกัยภาพบุคลากร ซึÉงต้องคํานึงถึงลกัษณะและประเภทของการ

พฒันาบุคลากรดว้ย  

      4. การเสนอโครงการเพืÉอรบัความเหน็ชอบ เพืÉอให้มกีารประสานงาน และ

งานพฒันาศกัยภาพบุคลากรสามารถดาํเนินไปดว้ยความเรยีบรอ้ย  

      5. จดัวางระเบียบปฏบิตัใินการดําเนินการ คอืการจดัวางระเบยีบต่างๆ ทีÉ

เกีÉยวขอ้งในการดาํเนินการใหเ้หมาะสมและถูกตอ้ง  



  

80 

      6. การประเมนิผล คอืการวดัเพืÉอตรวจสอบว่าการพฒันาศกัยภาพบุคลากร

ทีÉจดัขึÊนตรงตามวตัถุประสงคท์ีÉวางไวห้รอืไม่เพืÉอดาํเนินการใหเ้หมาะสมและถูกตอ้ง  

      7. การตดิตามผล เป็นลาํดบัขึÊนทีÉความสําคญัมากเพราะจะต้องตดิตามดูว่า 

ขา้ราชการ พนักงาน เจ้าหน้าทีÉทีÉเข้ารบัการพฒันาแล้ว ปฏิบตัิงานได้ผลดีขึÊนหรือไม่ มีการ

เปลีÉยนแปลงหรอืไม่  

     วลิยัภรณ์ แยม้สวน (2552, หน้า 38-39) กล่าวว่าจากการทีÉบุคลากรทีÉมคีวาม

แตกต่างกนัเป็นจํานวนมาก จงึจําเป็นต้องมกีารพฒันาศกัยภาพบุคลากร โดยมอีงค์ประกอบ

ดงันีÊ  

      1. สรรหาบุคลากรทีÉมคีวามรูค้วามสามารถเขา้สู่องค์การ เป็นเรืÉองสําคญัยิÉง

ในยคุโลกาภวิตัน์ ทีÉจาํเป็นตอ้งมคีนทีÉมคีุณภาพ มคีวามประพฤตดิ ีมคีวามรู้ความสามารถ และ

มคีวามคดิรเิริÉมสรา้งสรรคเ์พืÉอการเจรญิเตบิโตขององคก์รในระยะยาว  

      2. ดึงศกัยภาพของแต่ละบุคคลออกมาใช้ประโยชน์ในการปฏิบตัิงานให้

ไดม้ากทีÉสุด  

      3. การธาํรงรกัษาและพฒันาบุคลากร อยูใ่นหน่วยงานเดยีวกนัเมืÉอสรา้งแล้ว

ไม่เกบ็รกัษากจ็ะไม่มบุีคลากรทีÉมคีวามสามารถเหลอือยู่ และการจะเอาประโยชน์จากบุคลากร

แต่เพยีงเดยีวยอ่มไม่ได ้จะตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการดา้นต่างๆ ใหแ้ก่บุคลากรดว้ย  

      4. พฒันาให้บุคลากรมสีมรรถภาพเพิÉมขึÊนอย่างต่อเนืÉอง มกีารเพิÉมความรู้

โดยการจดัอบรมภายในหรอืภายนอกดว้ยการหาประสบการณ์จากหน่วยงานอืÉนๆ 

     อนันต์ พนันึก (2554, หน้า 9-10)  กล่าวว่า สมรรถนะการพฒันาบุคลากร 

ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งชีÊ คอื  

      1. การให้คําปรึกษาแนะนํา และช่วยแก้ปญหาแก่เพืÉอนร่วมงานและั

ผูเ้กีÉยวขอ้ง  

      2. การมสี่วนร่วมในการพฒันาบุคลากร  

      3. ปฏบิตัตินเป็นแบบอยา่งและสรา้งเครอืขา่ยการพฒันาบุคลากร  

      4. การส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาสเพืÉอนร่วมงานได้พฒันาในรูปแบบ

ต่างๆ 

     รตันาภรณ์ บุญนุช (2555, หน้า 10-11) กล่าววา่การพฒันาศกัยภาพบุคลากร

เพืÉอใหบ้รรลุตามเปาหมายทีÉองคก์ารกาํหนด ตอ้งมอีงคป์ระกอบต่อไปนีÊ ้  

      1. การปฐมนิเทศเป็นการแนะนําให้บุคคลทีÉเขา้มาปฏบิตังิานในองค์กร ได้

ทราบถึงวธิีการปฏิบตัิงาน นโยบายกฎระเบียบขององค์กร เพืÉอสร้างบรรยากาศทีÉดีในการ

ทาํงานภายในองคก์ร  

      2. การสอนงานเป็นการช่วยให้บุคลากรได้รบัความรู้จากผู้มีประสบการณ์ 

ในเรืÉองของการปฏบิตังิานทีÉถูกตอ้ง   
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      3. การส่งไปศกึษาต่อทั Êงในประเทศและต่างประเทศ คอืการพฒันาบุคลากร

ในการศกึษาหาความรูเ้พืÉอเพิÉมทกัษะในการทาํงานเพืÉอใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึÊน  

      4. การมอบอาํนาจความรบัผดิชอบใหส้งูขึÊน เป็นการพฒันาบุคลากรให้เกดิ

การเรยีนรูก้ารปฏบิตังิาน ทาํใหบุ้คลากรมคีวามรบัผดิชอบในงานเพิÉมมากขึÊน  

      5. การส่งไปศึกษาดูงานทั Êงในประเทศและต่างประเทศเป็นการเพิÉมพูน

ความรูแ้ละใหบุ้คลากรไดร้บัความรูแ้ละประสบการณ์ใหม่มาใชใ้นการปฏบิตังิานใหเ้กดิประโยชน์

สงูสุด  

      6. การฝึกอบรมเฉพาะดา้น การฝึกอบรมประเภทนีÊจะใชบุ้คลากรเฉพาะดา้น

ทีÉตนเองถนดั เพืÉอใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมมคีวามชาํนาญเฉพาะดา้น  

      7. การมอบหมายให้รกัษาการแทน เป็นการให้บุคคลดํารงตําแหน่งหรือ

รกัษาการแทน และจะต้องรบัผดิชอบในการปฏบิตังิานในขณะทีÉรกัษาการแทน 8) การให้เขา้

ร่วมประชุมในโอกาสต่างๆ เป็นการช่วยบุคลากรในการเปลีÉยนทศันคตใินเรืÉองต่างๆ ของตนเอง

และผูเ้ขา้ร่วมประชุม  

      9. การจดัให้มีคู่มือการปฏิบตัิงาน เป็นการทําให้บุคลากรทราบถึงความ

เขา้ใจในการปฏบิตังิาน เขา้ใจในหน้าทีÉตอ้งรบัผดิชอบ  

      10. การฝึกงานระหว่างการฝึกอบรม เป็นการทําให้บุคลากรได้เรยีนรู้งาน

และเกดิทกัษะในการปฏบิตังิาน  

      11. การสนับสนุนกจิกรรมพฒันาบุคลากร เป็นการพฒันาบุคลากรเพืÉอให้

บุคลากรไดร้บัความคดิ ความรู ้ทกัษะใหม่ๆ ในการเขา้ร่วมกจิกรรม  

      12. การฝึกอบรมเป็นการพฒันาบุคคลทีÉดทีีÉสุดเพืÉอยกระดบัความสามารถ

ใหต้รงมาตรฐานทีÉองคก์รกาํหนด 

     สุทธญาณ์ โอบอ้อม (2557, หน้า 39-40) กล่าวว่า การบริหารบุคลากรทีÉ

ประสบความสาํเรจ็จาํเป็นตอ้งเขา้ใจถงึองคป์ระกอบของการพฒันาศกัยภาพบุคลากร เนืÉองจาก

การพฒันาศกัยภาพบุคลากรมวีตัถุประสงคเ์พืÉอการปรบัปรุงประสทิธภิาพขององค์การทุกระดบั 

ปองกนัความลา้หลงัและเพืÉอเตรยีมตวัสาํหรบัการขยายในอนาคต มอีงคป์ระกอบ้ ดงันีÊ  

      1. เพิÉมประสบการณ์และการเรยีนรูใ้หแ้ก่ทรพัยากรมนุษย ์ประกอบดว้ยการ

พฒันาบุคลากรโดยการศกึษา การฝึกอบรม และการพฒันาศกัยภาพบุคลาการโดยการพฒันา  

      2. ปรบัปรุงพฤตกิรรมบุคลากรประกอบด้วยการพฒันาปจเจกบุคคล การั

พฒันาสายอาชพี และการพฒันาองคก์าร เป็นการพฒันาทีÉมุ่งเพิÉมประสบการณ์การเรยีนรู้ และ

การปรบัปรุงพฤตกิรรม เปลีÉยนแปลงใหส้อดคลอ้งกบัการเปลีÉยนแปลงของสภาพแวดลอ้ม  

      3. พฒันาองค์การให้เป็นองค์การการเรยีนรู้ เป็นการบูรณาการการเรยีนรู้

กบังานเขา้ดว้ยกนัอยา่งต่อเนืÉองทั Êงระดบั บุคคล กลุ่มและองคก์าร เป็นการพฒันาโดยการศกึษา 

การอบรม การพฒันาปจเจกบุคคล และการพฒันาอาชพี การพฒันาองค์การมุ่งทีÉทรพัยากรั
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มนุษย์ทั Êงหมดในองค์การ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรอาศัยกระบวนการเรียนรู้จาก

ประสบการณ์ เน้นการกําหนดเปาหมายและการกําหนดแผนปฏบิตักิาร มุ่งเปลีÉยนพฤตกิรรม ้

ทศันคต ิทกัษะการปฏบิตังิานของคนในกลุ่มต่างๆ ขององค์การ โดยมเีปาหมายสําคญัของการ้

พฒันาคอื เพืÉอความเจรญิเตบิโตของบุคลากรในดา้นอาชพีและในองคก์าร 

     ราว (Rao, 2007, p.130) กล่าวว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมี

องคป์ระกอบสาํคญัดงัต่อไปนีÊ  

      1. เพืÉอพฒันาความสามารถของบุคลากรตลอดจนระบบให้มคีวามสามารถ

สงูขึÊน  

      2. การผสมผสานการพฒันาคนใหเ้ขา้กบัการพฒันาองคก์าร  

      3. การเพิÉมโอกาสในการเรียนรู้ของพนักงานในองค์การผ่านกลไกทีÉ

หลากหลายอยา่งมคีวามคล่องตวัและสรา้งความรบัผดิชอบร่วมกนั  

      4. การกระจายอาํนาจ การมอบอาํนาจและการสรา้งความรบัผดิชอบร่วมกนั  

      5. การสรา้งสมดุลระหวา่งการเปลีÉยนแปลงและการปรบัตวั  

      6. การสรา้งกลไกการใหข้อ้มลูยอ้นกลบัและการเสรมิแรง 

     กล่าวสรุปไดว้า่องคป์ระกอบของการพฒันาศกัยภาพบุคลากร มดีงันีÊ  

      1. มกีารใหค้าํปรกึษา แนะนําและช่วยแกป้ญหาแก่ั บุคลากร  

      2. มกีารนิเทศและตดิตามงานอยา่งเป็นระบบ  

      3. มกีารส่งเสรมิ สนบัสนุนและจดักจิกรรมเพืÉอพฒันาบุคลากร  

      4. มกีารปฏบิตัตินเป็นแบบอยา่งและสรา้งเครอืขา่ยการพฒันาบุคลากร  

      5. มกีารส่งเสรมิ สนบัสนุนและให้โอกาสเพืÉอนร่วมงานได้พฒันาในรูปแบบ

ต่างๆ  

      6. มกีารจงูใจใหบุ้คลากรพฒันาความสามารถทางวชิาการและวชิาชพี 

 8. การกาํหนดวสยัทศัน์ิ  

  8.1 ความหมายของการกาํหนดวสยัทศัน์ิ  

     สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549, 

หน้า 55) กล่าวว่า การกําหนดวสิยัทศัน์ หมายถึง การกําหนดภาพในอนาคตขององค์กร โดย

การนําความรู้ ประสบการณ์ และทกัษะ ตลอดจนฐานขอ้มูลทั Êงในอดีตและปจจุบนัมากําหนดั

ภาพของเปาหมายในอนาคตขององคก์ร้  

     จรีะ งอกศลิป ์ (2550, หน้า 180-185) ได้ให้ความหมายของการกําหนด

วสิยัทศัน์วา่ หมายถงึ การมองอนาคต เพืÉอกาํหนดเปาหมาย โดยวธิกีารนําเอ้ าระบบวางแผนมา

ใช ้หรอืการสรา้งความฝน และมุ่งมั ÉนทุกวถิทีางทีÉจะใหค้วามฝนนั Êนเป็นจรงิั ั  

     พรพศิ อนิทะสุระ (2551, หน้า 40) ไดใ้หค้วามหมายของการกาํหนดวสิยัทศัน์

ว่า หมายถึง การสร้างภาพอนาคตทีÉมเีอกลกัษณ์ เป็นอุดมคตมิีความน่าพงึปรารถนามคีวาม



  

83 

เป็นไปได ้เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มของสถานศกึษาของตน และมุ่งมั ÉนผลกัดนัทุกวถิทีางทีÉจะ

ทาํใหว้สิยัทศัน์นั Êนเป็นจรงิ 

     ธรีภทัร แสนอามาตย ์(2552, หน้า 61) ได้ให้ความหมายของการกําหนด

วสิ ัยทัศน์ว่า หมายถึง การชีÊทิศทางในอนาคตทีÉควรมาจากปญญา มีความเป็นไปได้และั

สอดคล้องกบัเปาหมายของหน่้ วยงานนั Êนๆ ทั ÊงนีÊภาพในอนาคตดงักล่าวจะสะท้อนความจริง 

น่าเชืÉอถอื และดงึดดูใจใหม้กีารเปลีÉยนแปลงเพืÉอไปสู่เปาหมายและนําไปสู่สิÉงทีÉดกีวา่้  

     สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (2553, หน้า 7-10) กล่าววา่การมี

วสิยัทศัน์ หมายถึง ผู้นําทีÉมปีระสทิธภิาพต้องเป็นผู้มวีสิยัทศัน์ คอื มองการณ์ไกลโดยมุ่ง

ความสาํเรจ็ขององคก์ร มองเหน็เหตุการณ์ทีÉจะเกดิขึÊนในอนาคต คาดคะเนเหน็การเปลีÉยนแปลง 

ก้าวทนัต่อเหตุการณ์และกระแสโลกาภิวตัน์ ผู้นําจะต้องเป็นผู้กําหนดทศิทางขององค์กรให้

ดําเนินการตามเปาหมายโดยการวางแผนการทํางาน้  การจดักําลงัคนและการลงมอืปฏิบตัิ

เพืÉอใหเ้กดิผลสมัฤทธิ ÍตามเปาหมายทีÉตั Êงไว้้  

     รุ่งนภา มหาเกตุ (2554, หน้า 35) ไดใ้หค้วามหมายของการกําหนดวสิยัทศัน์

วา่ หมายถงึ การมองการณ์ไกลเพืÉอเป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพการศกึษา บทบาทในการ

กาํหนดทศิทาง ในการบรหิารการศกึษาต้องปรบัเปลีÉยนอยู่ตลอดเวลา เพราะสิÉงแวดล้อมมกีาร

เปลีÉยนแปลงเสมอๆ มโีอกาสใหม่และมสีิÉงท้าทายเกดิขึÊนเรืÉอยๆ ผู้บรหิารสถานศกึษาจะต้อง

ประเมินซํÊา เพืÉอใหค้ ุณภาพการศกึษามกีารพฒันาขึÊนตามการเปลี Éยนแปลงของสงัคมในยุ

ปจจุบนัั  

     ทนิกร ศรโีพธิ Í (2557, หน้า 38) ไดใ้หค้วามหมายของการกําหนดวสิยัทศัน์ว่า 

หมายถึง เปาหมายทีÉมีลกัษณะเป็นความต้องการในอนาคตโดยมิได้กําหนดวธิีการไว้เป็น้

ขอ้ความทั Éวไป ซึÉงกาํหนดทศิทางของภารกจิเป็นความมุ่งหมายในสถานภาพทีÉเราจะไปเป็นหรอื

เราจะไปอยู่ ณ วนัหนึÉงในอนาคตทีÉองค์กรมุ่งหมายมุ่งหวงั หรือประสงค์จะเป็น หรือจะมีใน

อนาคต 

     บลูมเบอร์ก, และกรนีฟิลด์ (Blumberg, & Greenfield, 1986, pp.227-228) 

ไดใ้หค้วามหมายของการกาํหนดวสิยัทศัน์วา่ หมายถึง ความสามารถทีÉมองเหน็ความแตกต่าง

ของสิÉงทีÉเป็นอยูใ่นขณะนีÊกบัสิÉงทีÉแตกต่างกนัในอนาคตทีÉตอ้งการและกระทํากจิกรรมเพืÉอให้เกดิ

การเปลีÉยนแปลงจากสภาพทีÉเป็นอยูใ่นปจจุบนัไปสู่สภาพทีÉตอ้งการในอนาคตได้ั  

     นานสั (Nanus, 1992, pp.7-10) ศาสตราจารยท์างการจดัการ จากสํานักวชิา

บรหิารธุรกจิมหาวทิยาลยัเซาทเ์ทริน์ แคลฟิอเนีย ไดใ้หค้วามหมายของการกําหนดวสิยัทศัน์ไว ้

วา่คอืการคาดการณ์เกีÉยวกบัอนาคตทีÉยดึถอืความเป็นจรงิ มคีวามน่าเชืÉอถอืและน่าสนใจสําหรบั

องค์กร เพืÉอทีÉจะเลือกทางทีÉดกีว่า ทางทีÉประสบความสําเร็จมากกว่า วสิยัทศัน์เกีÉยวข้องกบั

อนาคตโดยตรง ดงันั Êนผูท้ ีÉจะกาํหนดวสิยัทศัน์ไดจ้ะตอ้งมคีวามเป็นผูนํ้าสงู 



  

84 

     ควกิเลย ์(Quigley, 1997, p.3) กล่าวว่า วสิยัทศัน์ของผู้บรหิารสถานศกึษา

เป็นนัยทีÉแสดงถึงความเข้าใจในอดีตและปจจุบนั และทีÉสําคญักว่านั Êน คือ วสิยัทศัน์ยงัเป็นั

เหมอืนแผนทีÉประกอบการเดนิทางไปยงัจุดหมายในอนาคต และเป็นคู่มอืแนะนําวธิกีารเดนิทาง

ไปอีกด้วย วสิยัทศัน์ของผู้นําอาจมาจากสญัชาตญาณ หรือมาจากความคิดทีÉมีโครงสร้างทีÉ

แน่นอน แต่สิÉงทีÉเหมือนกนักค็อืมนัเป็นพืÊนฐานแห่งความสําเร็จในแง่ของการแข่งขนัและการ

คดัเลอืก ทั ÊงนีÊ ควกิเลยไ์ดใ้หค้าํนิยามของวสิยัทศัน์ โดยสรุปไดว้า่ วสิยัทศัน์เป็นผลผลติของกลุ่ม

ผู้นํามากกว่าเป็นความฝนของคนใดคนหนึÉง มนัควรประกอบขึÊนด้วยควั ามท้าทายและแผนทีÉ

เสน้ทางทั Éวไป ซึÉงแสดงวา่องค์กรจะไปถึงจุดหมายได้อย่างไร วสิยัทศัน์องค์กรเป็นประโยคอนั

เป็นรากฐานทีÉสุด ทีÉแสดงถึงค่านิยม ความทะเยอทะยาน และจุดมุ่งหมายขององค์กร มนัเป็น

คาํพดูโน้มน้าวจงูใจสมาชกิ และมนัจะตอ้งบอกใหเ้ขา้ใจไดช้ดัเจนวา่องคก์รอยู ่ณ ตาํแหน่งใดใน

วนันีÊ พรอ้มทั ÊงเสนอแผนทีÉเสน้ทางไปสู่อนาคต 

     ควนิ (Quinn, 2009, p.34) ได้ให้ความหมายของการกําหนดวสิยัทศัน์ว่า 

หมายถงึ การปรบัเปลีÉยนมุมมองสู่อนาคตโดยการใช้รูปแบบใหม่ๆ ในการจดัการบรหิารอย่าง

สรา้งสรรค ์เพืÉอใหบ้รรลุตามเปาหมายและทศิทางทีÉวางไว้้  

     สรุปได้ว่า การกําหนดวสิยัทศัน์ หมายถึง การกําหนดภาพในอนาคตของ

องคก์ร โดยการนําความรู ้ประสบการณ์ และทกัษะ ตลอดจนฐานขอ้มลูทั Êงในอดตีและปจจบุนัมาั

กาํหนดภาพของเปาหมายในอนาคตขององคก์ร้  

  8.2 ความสาํคญัของการกาํหนดวสยัทศัน์ิ  

     พรพิศ อินทะสุระ (2551, หน้า 40) กล่าวถึงความสําคญัของวสิยัทศัน์ว่า 

วสิยัทศัน์เปรยีบเหมอืนแผนทีÉเดินทางขององค์กร รายละเอยีดทุกอย่างในวสิยัทศัน์จะช่วยให้

องค์กรเดินไปสู่จุดหมายปลายทางได้อย่างถูกต้องและประสบความสําเร็จตามทีÉปรารถนา 

ความสําคญัของวสิยัทศัน์จงึขึÊนอยู่กบัความถูกต้อง ความมีมาตรฐาน และรายละเอียดต่างๆ 

ของวสิยัทศัน์ 

     กุณฑีรา อาษาศรี (2552, หน้า 37) กล่าวถึงความสําคญัของการกําหนด

วสิยัทศัน์วา่ จากปจจยัต่างๆ ของสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกจิทีÉไม่หยุดนิÉง มกีารเปลีÉยนแปลงั

ตลอดเวลา การเรยีนรูอ้ยา่งต่อเนืÉองจงึเป็นสิÉงจาํเป็น การมองไปขา้งหน้า การคดิใหม่จงึเป็นตวั

ช่วยทาํใหเ้กดิการพฒันาใหอ้ยูร่อดได ้วสิยัทศัน์เป็นกุศโลบายแห่งการพฒันา เปรยีบเสมอืนแผน

ทีÉเดนิทางของหน่วยงาน รายละเอยีดทุกอยา่งในวสิยัทศัน์จะช่วยทําให้องค์กรเดนิไปสู่จุดหมาย

ปลายทางไดอ้ยา่งถูกตอ้งและประสบความสําเรจ็ตามปรารถนา ดงันั Êนการกําหนดวสิยัทศัน์จงึ

สาํคญัและจาํเป็นต่อการบรหิารจดัการเป็นอยา่งยิÉง 

     วรรณา สุภาพุฒ (2553, หน้า 18) กล่าวถึงความสําคัญของการกําหนด

วสิยัทศัน์ ว่าเป็นองค์ประกอบทีÉเป็นส่วนประกอบสําคญัของการวางแผนกลยุทธ์ เพืÉอให้รู้ว่า

องค์กรจะไปในทศิทางใด วเิคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกเพืÉอพร้อมรบัการเปลีÉยนแปลงทีÉ
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เกดิขึÊน การวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มภายใน เพืÉอวเิคราะหจ์ุดอ่อน จุดแขง็ ทรพัยากรทีÉม ีรวมถึง

ความสามารถของบุคลากรในองคก์ร และการกาํหนดกลยทุธข์ององคก์รเพืÉอไปใชใ้หบ้งัเกดิผล 

     รุ่งนภา มหาเกตุ (2554, หน้า 37) กล่าววา่ วสิยัทศัน์ของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

เป็นคุณสมบตัิของผู้บรหิารสถานศึกษาทีÉสามารถมองเห็นภาพในอนาคตของสถานศึกษาทีÉ

ตอ้งการจะใหเ้ป็นไปไดอ้ยา่งชดัเจนโดยภาพนั Êนต้องสอดคล้องกบัเปาหมายของสถานศกึษา มี้

ความเป็นไปไดแ้ละสามารถมองเหน็วธิกีารปฏบิตัทิีÉจะนําสถานศกึษาให้บรรลุความต้องการนั Êน 

วสิยัทศัน์เป็นภาพอนัชดัเจนทีÉสะทอ้นใหเ้หน็เปาหมาย ค่านิยม ปรชัญา และความเชืÉอทีÉสมาชกิ้

ของสถานศกึษาร่วมกนัยดึถอื วสิยัทศัน์ทีÉแทจ้รงิตอ้งเป็นวสิยัทศัน์ร่วมทีÉสมาชกิช่วยกนัผลกัดนั

สานฝน อนัเป็นผลจากความสามารถคดิอ่านผสานเขา้กบัประสบการณ์ ทั Êงทางตรงและทางอ้อมั

ของสมาชิก และเป็นผลจากความสามารถในการเก่งคิด เก่งคน และเก่งงานของผู้บริหาร

สถานศกึษา วสิยัทศัน์จะเกดิไดก้ต่็อเมืÉอมเีปาหมายทีÉชดัเจน้  

     จิราภรณ์ เกษวริิยการณ์ (2556, หน้า 13) กล่าวถึงความสําคญัของการ

กาํหนดวสิยัทศัน์วา่  

      1. การมวีสิยัทศัน์สามารถกําหนดทศิทางขององค์การได้ว่าต้องการให้เป็น

อยา่งไร และเพืÉอกาํหนดกจิกรรม และแนวทางปฏบิตังิานใหบ้รรลุผลสาํเรจ็ตามตอ้งการ  

      2. การมวีสิยัทศัน์เป็นแรงกระตุน้ใหส้มาชกิในองค์การปฏบิตังิานด้วยความ

เตม็ใจ และช่วยทาํใหว้ถิชีวีติของบุคลากรมคีุณค่า 

      3. การมีวสิ ัยทัศน์ย่อมเป็นการรวมนํÊ าใจของสมาชกิในองคก์ารใหไ้ปสู่

จุดหมายเดยีวกนัและเพืÉอใหก้ารปฏบิตังิานต่างๆ บรรลุวสิยัทศัน์นั Êน 

     สุภา แขวงเมอืง (2556, หน้า 36) กล่าวถึงความสําคญัของวสิยัทศัน์ว่า ต้อง

เป็นวสิยัทศัน์ทีÉสมเหตุสมผล เป็นภาพความสําเรจ็ทีÉองค์กรคาดหวงัว่าจะได้เหน็ในอนาคตเมืÉอ

องคก์รนั Êนปฏบิตัติามแผนกลยทุธน์ีÊ โดยปกตวิสิยัทศัน์ควรระบุภาพของผลสาํเรจ็หรอืผลสมัฤทธิ Í 

หรอืผลกระทบทีÉลูกค้าหรอืประชาชนกลุ่มเปาหมายจะได้รบั และภาพผลผลติจากการพฒันา้

องค์กรในทิศทางทีÉจะเกิดสมรรถนะแก่การผลิตและการบริการกลุ่มเปาหมาย นอกจากนีÊ้

วสิยัทศัน์ยงัอาจมภีาพผลกระทบสุดทา้ยทีÉจะเกดิแก่สงัคมเนืÉองจากผลสําเรจ็อย่างต่อเนืÉองของ

องคก์ร 

     ดุ๊ค (Duke, 1987, p.51) กล่าววา่ วสิยัทศัน์ทาํใหผู้บ้รหิารสถานศกึษามองเหน็

วา่อะไรเป็นสิÉงสาํคญัทีÉแท้จรงิขององค์กร และสามารถกําหนดภาพในอนาคตขององค์กรได้ว่า

ต้องการให้เป็นอย่างไร เพืÉอกําหนดกจิกรรม และแนวทางปฏบิตัิงานให้บรรลุผลสําเร็จตาม

ตอ้งการ โดยไม่เสยีเวลากระทําการในสิÉงทีÉไม่เป็นประโยชน์ และยงัเป็นแรงกระตุ้นให้สมาชกิ

ขององคก์รปฏบิตังิานดว้ยความเตม็ใจอยา่งเป็นพเิศษยิÉงกวา่ธรรมดา 

     คอดเตอร์ (Kotter, 1996, p.72) กล่าวว่าผู้บรกิารจะต้องมวีสิยัทศัน์และนํา

วสิยัทศัน์มาผลกัดนัให้เกิดผลสู่การปฏบิตั ินําองค์การไปสู่เปาหมายทีÉต้องการตามวสิยัทศัน์ ้
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วสิยัทศัน์จงึเป็นการชีÊแนวทางการพฒันาองคก์ร และในทํานองเดยีวกนักจ็ะสะท้อนถึงผู้บรหิาร

สถานศกึษาด้วยจากวสิยัทศัน์นีÊเอง เพราะวสิยัทศัน์จะเป็นทิศทางนําไปสู่การเปลีÉยนแปลง

องคก์าร 

     กล่าวไดว้า่ความสาํคญัของการกาํหนดวสิยัทศัน์ คอืการมองการณ์ไกลในโลก

อนาคตทีÉเปลีÉยนแปลงไปจากปจจุบนั แล้วนําสิÉงต่างๆ อนัได้แก่ ข้อมูลข่าวสาร องค์ความรู ้ั

ความคดิรเิริÉมสรา้งสรรค ์และความคาดหวงั มากาํหนดเป็นวสิยัทศัน์เพืÉอให้เกดิการพฒันา และ

ปฏบิตัจินบรรลุผลสาํเรจ็ตามเปาหมายทีÉตอ้งการ  ้  

  8.3 องคป์ระกอบของการกาํหนดวสยัทศัน์ิ  

     นนัทพล พงษ์สรอย (2550, หน้า 36) กล่าวว่า องค์ประกอบของวสิยัทศัน์ มี

ดงันีÊ  

      1. ขอบเขตความตอ้งการขององคก์ร  

      2. ค่านิยมเบืÊองตน้ขององคก์ร  

      3. ความคดิรเิริÉมสรา้งสรรค ์

     โดยลกัษณะของวสิยัทศัน์ทีÉด ีประกอบดว้ย  

      1. มคีวามชดัเจนสามารถนําไปปฏบิตัไิด ้ 

      2. เป็นภาพเชงิบวก ทีÉสะทอ้นถงึความเป็นเลศิขององคก์ร  

      3. ตอ้งทา้ทายความสามารถของสมาชกิทุกคนในองคก์ร  

      4. คาํนึงถงึผูร้บับรกิารเป็นสาํคญั  

      5. มคีวามสอดคลอ้งกบัแนวโน้มในอนาคต 

     พรพศิ อนิทะสุระ (2551, หน้า 41) กล่าวว่า การกําหนดวสิยัทศัน์ ต้องอาศยั

องคป์ระกอบ 3 ประการ คอื  

      1. พนัธกจิ (mission) คอืงานทีÉหน่วยงานองค์การรบัผดิชอบอยู่ เป็นหน้าทีÉ

หลกัขององคก์ารนั Êนๆ  

      2. ค่านิยม (value) คอื คุณค่า ความเชืÉอ หรอืปรชัญา ของหน่วยงานทีÉทํา

อยู ่เป็นคุณค่าและความเชืÉอกวา้งๆ วา่อะไรเป็นสิÉงทีÉควรและไม่ 

      3. สมรรถภาพ (capacity) เ ป็นจุดเ ด่นของหน่วยงานทีÉทําให้ประสบ

ผลสาํเรจ็และมขีอ้ไดเ้ปรยีบในเชงิการแขง่ขนัหรอืเชงิบรหิารทีÉเหนือกวา่หน่วยงานอืÉน 

     สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน (2553, หน้า 15) ได้กล่าวถึง

องคป์ระกอบของการกาํหนดวสิยัทศัน์ไวว้่า จะต้องพจิารณาจากภารกจิ และบทบาทหน้าทีÉซึÉง

โรงเรยีนรบัผดิชอบ สมรรถนะทีÉแตกต่างหรอืจุดเด่นของโรงเรยีน ค่านิยมร่วมหรอืวฒันธรรมการ

ทาํงานขององคก์ร และเปาหมายทีÉพงึประสงคห์รอืตอ้งการใหเ้กดิขึÊน สาํหรบัลกัษณะวสิยัทศัน์ทีÉ้

ด ีควรมคีวามชดัเจน สามารถนําไปสู่การปฏบิตัไิด้ เป็นภาพเชงิบวกทีÉสะท้อนถึงความเป็นเลศิ

ของโรงเรยีนในอนาคต  
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     จริาภรณ์ เกษวริยิการณ์ (2556, หน้า 16) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการ

กาํหนดวสิยัทศัน์มดีงัต่อไปนีÊ  

      1. มกีารกาํหนดทศิทางและเปาหมายทีÉชดัเจน ้  

      2. ผู้นําและสมาชิกมีส่วนร่วมในการคิดและสนับสนุนซึÉงก่อให้เกิดความ

ผกูพนั  

      3. เป็นสิÉงทา้ทายใหเ้กดิความฝน ั  

      4. มแีผนการทีÉปฏบิตัเิพืÉอนําไปสู่จุดมุ่งหมายชดัเจน 

     คอฟแมน, และเฮอร์แมน (Kaufman, & Herman, 1991, p.89) กล่าวถึง

องคป์ระกอบของการกาํหนดวสิยัทศัน์วา่มดีงันีÊ  

      1. การกาํหนดภารกจิ บทบาทหน้าทีÉซึÉงโรงเรยีนรบัผดิชอบ  

      2. มสีมรรถนะทีÉแตกต่างหรอืจุดเด่นของโรงเรยีน  

      3. มคี่านิยมร่วมหรอืวฒันธรรมการทาํงานขององคก์ร  

      4. มเีปาหมายทีÉพงึประสงคห์รอืตอ้งการใหเ้กดิขึÊน ้  

     โดยลกัษณะของวสิยัทศัน์ทีÉดปีระกอบดว้ย  

      1. มคีวามชดัเจน สามารถนําไปสู่การปฏบิตัไิด ้ 

      2. เป็นภาพเชิงบวกทีÉสะท้อนถึงความเป็นเลศิของโรงเรียนในอนาคต ซึÉง

อาจจะกาํหนดเวลาไวด้ว้ยกไ็ด ้ 

      3. ตอ้งทา้ทายความสามารถของสมาชกิทุกคนในโรงเรยีน  

      4. คาํนึงถงึผูร้บับรกิารเป็นสาํคญั  

      5. มคีวามสอดคลอ้งกบัแนวโน้มในอนาคต 

     สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของการกาํหนดวสิยัทศัน์ ประกอบดว้ย  

      1. การมสี่วนร่วมในการกาํหนดวสิยัทศัน์หรอืทศิทางการพฒันาองคก์ร  

      2. การกําหนดวสิยัทศัน์หรอืทศิทางการปฏิบตังิานให้ทนัสมยั สร้างสรรค์

และสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ร  

      3. การกาํหนดวสิยัทศัน์หรอืทศิทางการปฏบิตังิานมคีวามเป็นรูปธรรม และ

เป็นไปไดใ้นทางปฏบิตัหิรอืโอกาสความสาํเรจ็  

      4. มกีารยอมรบัการเปลีÉยนแปลง เทคนิควธิกีารเมืÉอสถานการณ์แวดล้อม

เปลีÉยนไป  

      5. มกีารกาํหนดทศิทางและเปาหมายทีÉชดัเจน ้  

      6. มกีารประกาศวสิยัทศัน์ใหบุ้คลากรทราบโดยทั Éวกนั  

      7. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมสี่วนร่วมในการกาํหนดวสิยัทศัน์ เพืÉอสนอง

ต่อปรชัญาและนโยบายองคก์ร  

      8. วสิยัทศัน์มคีวามสอดคลอ้งกบัแนวโน้มในอนาคต 
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งานวจยัิ ทีÉเกีÉยวข้อง 

 1. งานวจยัในประเทศิ  

  ฐณิกานต์ เต่งตระกูล (2551, หน้า 130-138) ได้ทําการศกึษาการพฒันาตวับ่งชีÊ

สมรรถนะดา้นการบรหิารวชิาการของผูบ้รหิารสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน ตามแนวทางการกระจาย

อํานาจการจดัการศกึษาทีÉได้กําหนดไว้ในมาตรา 39 แห่งพระราชบญัญตักิารศึกษาแห่งชาต ิ

พ.ศ.2542 และแก้ไขเพิÉมเติม พ.ศ.2545 โดยพัฒนาในลักษณะทีÉเป็นสมรรถนะ (ตัวแปร

เชงิเดีÉยว) และทีÉเป็นตวับ่งชีÊ (ตวัแปรผสม) แล้วตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างของแต่ละ

สมรรถนะในการอธบิายเป็นตวับ่งชีÊ สมรรถนะดา้นการบรหิารวชิาการ ผลการศกึษาพฒันาทาํให้

ได้สมรรถนะทั Êง 14 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การมจีรยิธรรม 2) การมุ่งผลสมัฤทธิ Í 3) การพฒันา

หลกัสตูรสถานศกึษา 4) การบรหิารจดัการเรยีนรู ้5) การพฒันาตนเอง 6) การส่งเสรมิการวจิยั

เพืÉอพฒันาคุณภาพการเรยีนรู้ 7) การมีภาวะผู้นํา 8) การสืÉอสารและจูงใจ 9) การพฒันา

ศกัยภาพบุคลากร 10) การทํางานเป็นทมี 11) การมีวสิยัทศัน์ 12) การนิเทศการเรยีนรู้ใน

สถานศกึษา 13) การบรกิารทีÉด ีและ 14) การวเิคราะห์และสงัเคราะห์ตวับ่งชีÊแต่ละสมรรถนะ 

ได้รบัการทดสอบความตรงเชงิโครงสร้างทั Êงจากผู้เชีÉยวชาญและการใช้ขอ้มูลเชงิประจกัษ์กบั

กลุ่มตวัอยา่งผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ูในเขตกรุงเทพมหานคร การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเพืÉอ

ตรวจสอบตัวบ่งชีÊสมรรถนะด้านการบริหารวชิาการ พบว่า มีจํานวนองค์ประกอบเพียง 1 

องคป์ระกอบ ทั ÊงทีÉเป็นสมรรถนะ (ค่าวดัเชงิเดีÉยว) และตวับ่งชีÊ (ค่าวดัผสม) และอธบิายความ

แปรปรวนได้ร้อยละ 68.25 และ 79.83 ตามลําดบั และมีค่านํÊาหนกัองคป์ระกอบของแต่ละ  

ตวับ่งชีÊสูงมากในทุกตวับ่งชีÊ และการวิเคราะห์ค่าความเทีÉยงเพืÉอตรวจสอบค่าคงทีÉภายใน 

(internal consistency) และความเป็นเอกพนัธข์องตวับ่งชีÊยอ่ย (homogeneity of item) ในแต่ละ

สมรรถนะโดยการคาํนวณค่าสมัประสทิธิ Íแอลฟาของครอนบคั ไดค้่าสมัประสทิธิ Íมากกวา่ .90 ทกุ

สมรรถนะ 

  พรพิศ อินทะสุระ (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรืÉอง สมรรถนะของผู้บริหาร

สถานศกึษา ตามความคดิเหน็ของขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา สงักดัสาํนกังานเขต

พืÊนทีÉการศกึษาขอนแก่น เขต 5 จากผลการศกึษาพบว่า 1) ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษามคีวามคดิเหน็ต่อสมรรถนะของผู้บรหิารสถานศกึษา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมืÉอ

พจิารณาเป็นรายด้านพบว่า มสีมรรถนะอยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดยด้านการมีวสิยัทศัน์มี

ค่าเฉลีÉยสงูสุด รองลงมาคอืดา้นการทํางานเป็นทมี ด้านการพฒันาศกัยภาพบุคลากร และด้าน

การสืÉอสารและการจงูใจ 2) ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาทีÉมตีําแหน่งหน้าทีÉต่างกนั 

โดยภาพรวมพบว่ามคีวามคดิเหน็ต่อสมรรถนะของผู้บรหิารสถานศึกษา แตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 แต่เมืÉอพจิารณาเป็นรายด้านพบว่ามคีวามคดิเหน็ไม่แตกต่างกนั

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 ยกเวน้ดา้นการทาํงานเป็นทมี มคีวามคดิเหน็แตกต่างกนั
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อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .01 และดา้นการมวีสิยัทศัน์ มคีวามคดิเหน็แตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 

  ธรีภทัร แสนอามาตย ์(2552, บทคดัย่อ) ได้ทําการวจิยัเรืÉอง สมรรถนะทางการ

บรหิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาตามการรบัรูข้องขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา สงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาหนองบวัลาํภ ูเขต 1 และ เขต 2 จากผลการวจิยัพบวา่ 1) การรบัรู้

สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

หนองบวัลําภู เขต 1 และ เขต 2 โดยภาพรวมและรายขอ้ อยู่ในระดบัมาก 2) ขา้ราชการครูทีÉ

ปฏบิตักิารสอนในสถานศกึษาทีÉมขีนาดต่างกนั มกีารรบัรูส้มรรถนะทางการบรหิารของผู้บรหิาร

สถานศึกษาโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเมืÉอพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการมี

วสิยัทศัน์ ดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร และดา้นการบรกิารทีÉด ีแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญั

ทางสถติทิีÉระดบั .05 3) ขา้ราชการครูทีÉปฏบิตักิารสอนในสถานศกึษาทีÉมปีระสบการณ์ทํางาน

ต่างกนัมกีารรบัรูส้มรรถนะทางการบรหิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาโดยภาพรวมและรายดา้น ไม่

แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 

  อรอนงค์ แสนคํา (2553, บทคัดย่อ) ได้ทําการวจิ ัยเรืÉอง ตวัแปรคดัสรรด้าน

สมรรถนะผูนํ้า ทีÉสมัพนัธก์บัการดาํเนินงานตามมาตรฐานการบรหิารฐานโรงเรยีน ของผู้บรหิาร

สถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษานครพนม เขต 1 จากผลการวจิยัพบว่า 1) 

สมรรถนะผูนํ้าของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยู่ในระดบัมาก ด้านทีÉมคี่าเฉลีÉยสูงสุดโดยรวมคอืด้าน

การทํางานเป็นทมี ส่วนด้านทีÉมีค่าเฉลีÉยตํÉาสุดคอืดา้นการวางแผน 2) การดําเนินงานตาม

มาตรฐานการบรหิารฐานโรงเรยีนของผู้บรหิารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ด้านทีÉมี

ค่าเฉลีÉยสูงทีÉสุดโรงเรียนขนาดเล็กคือด้านการกระจายอํานาจ โรงเรียนขนาดใหญ่คือด้าน

หลกัการบรหิารจดัการทีÉด ีดา้นทีÉมคี่าเฉลีÉยตํÉาสุดคอืดา้นการบรหิารแบบมสี่วนร่วม 3) สมรรถนะ

ผู้นํากบัการดําเนินงานตามมาตรฐานการบริหารฐานโรงเรียนของผู้บริหารสถานศกึษา ทั Êง

โดยรวมและรายดา้น มคีวามสมัพนัธก์นัในทางบวกอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .01 และ 4) 

ตวัแปรสมรรถนะผูนํ้าทีÉสามารถพยากรณ์การดาํเนินงานตามมาตรฐานโรงเรยีนขนาดเลก็อยา่งมี

นัยสําคัญทางสถิติมี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านมีวสิ ัยทศัน์ ด้านการทํางานเป็นทีม และด้านการ

แกป้ญหา ส่วนโรงเรยีนขนาดใหญ่ม ีั 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการทาํงานเป็นทมี ดา้นมวีสิยัทศัน์ ด้าน

การสืÉอสาร และดา้นการแกป้ญหาั  

  รุ่งนภา มหาเกตุ (2554, บทคดัย่อ) ได้ทําการวิจ ัยเรืÉองสมรรถนะผู้นําการ

เปลีÉยนแปลงทีÉส่งผลต่อการบริหารตามกระบวนทศัน์ด้านการเรียนการสอน ของผู้บริหาร

สถานศกึษาโรงเรยีนมธัยมศกึษาจงัหวดัปทุมธานี ซึÉงจากผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้รหิารสถานศกึษา

มรีะดบัการปฏบิตัสิมรรถนะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพจิารณาเป็นราย

ดา้น พบวา่ด้านทีÉมคี่าเฉลีÉยสูงสุด ได้แก่ ด้านความสามารถในการกําหนดวสิยัทศัน์ รองลงมา

ไดแ้ก่ ดา้นความสามารถในการควบคุม ดแูล และการมอบหมายงาน ลําดบัสุดท้าย ได้แก่ ด้าน
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ความสามารถในการสรา้งแรงจูงใจ ส่วนผู้บรหิารสถานศกึษาของโรงเรยีนมธัยมศกึษาจงัหวดั

ปทุมธานีมีระดบัการปฏิบัติการบริหารตามกระบวนทศัน์ด้านการเรียนการสอนทั Êง 5 ด้าน 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นทีÉมคี่าเฉลีÉยสงูสุด ไดแ้ก่ ด้านการ

ฝึกทกัษะกระบวนการ รองลงมา ได้แก่ ด้านการจดัเนืÊอหาสาระการเรยีนรู้ และลําดบัสุดท้าย 

ไดแ้ก่ ดา้นการส่งเสรมิสนบัสนุนการจดับรรยากาศในการเรยีนรู ้สมรรถนะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง

ทั Êง 4 ดา้น โดยรวมมคี่าสมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นทีÉมคีวามสมัพนัธส์งูสดุ 

คอื ความสามารถในการควบคุม ดูแล และมอบหมายงาน รองลงมาคอื ด้านความสามารถใน

การกําหนดวสิยัทศัน์ และลําดบัสุดท้าย คอื ด้านความสามารถในการคดิวเิคราะห์ สมรรถนะ

ผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงทีÉส่งผลต่อการบรหิารตามกระบวนทศัน์ดา้นการเรยีนการสอน อนัดบัสงูสุด 

ไดแ้ก่ ความสามารถในการควบคุม ดแูล และมอบหมายงาน รองลงมาคอื ความสามารถในการ

กาํหนดวสิยัทศัน์ และลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ดา้นความสามารถในการสรา้งแรงจงูใจ ภาพโดยรวม

สมรรถนะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงส่งผลต่อการบรหิารตามกระบวนทศัน์ดา้นการเรยีนการสอนของ

ผูบ้รหิารสถานศกึษาโรงเรยีนมธัยมศกึษาจงัหวดัปทุมธานี 

  กมลพชัร หนิแก้ว (2555, บทคดัย่อ) ได้ทําการวจิยัเกีÉยวกบัสมรรถนะหลกัของ

ผู้บริหารสถานศึกษากบัการบรหิารงานวชิาการของสถานศกึษาเอกชน สงักดัสํานักงานเขต

พืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาปทมุธานี เขต 2 จากผลการวจิยัพบวา่ สมรรถนะหลกัของผูบ้รหิาร

สถานศกึษาเอกชน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดย

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นทีÉมคี่าเฉลีÉยสงูสุด-ตํÉาสุด ไดแ้ก่ ดา้นการบรกิารทีÉด ีดา้นการทาํงาน 

เป็นทมี ด้านมุ่งผลสมัฤทธิ Í และด้านการพฒันาตนเอง ผลการเปรยีบเทยีบสมรรถนะหลกัของ

ผูบ้รหิารสถานศกึษาเอกชน โดยภาพรวมพบวา่ไม่แตกต่างกนั แต่เมืÉอพจิารณาจําแนกตามเพศ

พบว่า ภาพรวมแตกต่างกนัในด้านการทํางานเป็นทีม ส่วนด้านอืÉนๆ ไม่แตกต่างกนั เมืÉอ

พจิารณาตามอายพุบวา่ภาพรวมแตกต่างกนัในด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ Í ด้านการบรกิารทีÉด ีและ

ดา้นการทาํงานเป็นทมี ดา้นอืÉนๆ ไม่แตกต่างกนั และเมืÉอพจิารณาจําแนกตามประสบการณ์ใน

การทาํงาน พบวา่ภาพรวมแตกต่างกนัทุกดา้นอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 

 2. งานวจยัต่างประเทศิ  

  อตัชิซนั (Hutchison, 1997, abstract) ได้ศกึษาเรืÉองการพฒันาการบริหารใน

การศกึษาระดบัสูง ศกึษาถึงความสมัพนัธ์ของความตั Êงใจในการพฒันาความชํานาญทางการ

บรหิารกลยุทธ์และการได้รบัการสนับสนุนจากหน่วยงานในวทิยาลยัชุมชน โดยลกัษณะของ

ผูบ้รหิารสถานศกึษาจากการวจิยัพบว่ากลยุทธ์ในการพฒันาทกัษะ ไม่ใช่เป็นตวัทํานายทีÉดถีึง

ความพึงพอใจในงานและความตั Êงใจในการทํางานแต่การสนับสนุนจากองค์การ ทําให้

ผู้บ ังคับบัญชามององค์การในมุมกว้าง สามารถคาดการณ์ผลงานและความพึงพอใจของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จากการวจิยัพบว่าระดบัความพงึพอใจทีÉสูงมคีวามสมัพนัธ์กบัความสามารถ
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ของผู้บงัคบับญัชา การสนับสนุนและการทํางานเป็นทมีของผู้ร่วมงานสมัพนัธ์กบัระดบัการ

สนบัสนุนและแรงจงูใจของผูบ้งัคบับญัชาทีÉองคก์ารตอ้งการดว้ย 

  พาร์สนั (Parsons, 1997, abstract) ได้ศกึษาวจิยัเรืÉองการรบัรู้ ประสบการณ์ 

ความชํานาญและสมรรถนะผู้บรหิารสถานศกึษา ผลการวจิยัพบว่า ผู้บรหิารสถานศกึษาทีÉมี

ประสบการณ์ในทกัษะการบรหิารงานและมสีมรรถนะในการบรหิารจะทําให้ประสบความสําเรจ็

ในการบรหิารงาน ซึÉงทกัษะทีÉสําคญัดงันีÊ คอื ความรู้ในด้านต่างๆ การตดัสนิใจ การวเิคราะห์

ขอ้มลู การมมีนุษยสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน และการมวีสิยัทศัน์ในเรืÉองต่างๆ จะทําให้สามารถ

เป็นผูบ้รหิารสถานศกึษาทีÉมปีระสทิธผิล 

  มารมอน (Marmon, 2002, abstract) ได้ศึกษาวจิยัเกีÉยวกบัเรืÉอง การกําหนด

สมรรถนะหลกัของผู้บรหิารสถานศกึษาและบุคคลทีÉเกีÉยวข้องกบัการให้บริการจดัการศึกษา 

ภายใต้ขอ้กําหนดของส่วนกลาง เครืÉองมอืถูกพฒันาขึÊน โดยการแก้ไขตามคําแนะนําจากการ

ประชุมร่วมมอืของบุคคลผูเ้ชีÉยวชาญระดบัชาต ิและนําไปทดลองใช้อกีครั Êง เพืÉอขอคําแนะนําใน

การจัดลําดับในการสํารวจระดับชาติ ผลการวิจ ัยพบว่า สมรรถนะหลักสําหรับผู้บริหาร

สถานศกึษาและบุคคลทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการจดัการศกึษาตามทีÉกาํหนดจาํนวน 18 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 

สมรรถนะดา้นการบรหิาร การรบับุคคล การแนะนําหลกัสูตรทั Éวไป หลกัสูตรพเิศษ การหาเงนิ

มาช่วยเหลอื การตดิตามและประเมนิผล การจดัทําของบประมาณสารสนเทศ ความสมัพนัธ์

ระหวา่งบุคคล ภาวะผูนํ้า การมวีสิยัทศัน์ การจงูใจ การวางแผน การพฒันาอาชพี ความสมัพนัธ์

กบัชุมชน การสรรหา การสอน และเทคโนโลย ี

 จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจ ัยทีÉเกีÉยวข้อง พอสรุปได้ว่า สมรรถนะผู้นํามี

ความสําคญัทั Êงต่อตวับุคลากรและองค์การ เพราะสมรรถนะจะมสี่วนช่วยสนับสนุนวสิยัทศัน์ 

ภารกจิ และกลยุทธ์ขององค์กรให้ประสบผลสําเร็จตรงตามเปาหมายทีÉต้องการ โดย้ ผู้บรหิาร

สถานศกึษาเป็นผูม้สี่วนสาํคญัในการนําสมรรถนะไปใชท้ ั ÊงในเรืÉองการกาํหนดวสิยัทศัน์ การสรา้ง

แรงจูงใจ การคิดวเิคราะห์ การติดต่อสืÉอสาร การทํางานเป็นทีม และการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร จงึกล่าวได้ว่าสมรรถนะผู้นํามสี่วนช่วยให้เกดิผลสําเรจ็ในการบรหิารสถานศกึษาให้

บรรลุเปาหมายทีÉกําหนดไว ้ดงันั Êนผลการวจิยัสมรรถ้ นะผู้นําตามความคดิเหน็ของผู้บริหาร

สถานศึกษาและครู ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาลพบุร ีเขต 2 จงึเป็น

ประโยชน์ในการทีÉจะนําไปเป็นแนวทางในการปฏบิตัตินของผูบ้รหิารสถานศกึษาเป็นอยา่งยิÉง 



บททีÉ 3 

วธีดาํเนนการิ ิ วจยัิ  

 

 ในการดําเนินงานวจิยัครั ÊงนีÊ มีความมุ่งหมายเพืÉอศึกษาสมรรถนะผู้นําตามความ

คดิเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศึกษา

ลพบุร ีเขต 2 โดยผูศ้กึษาไดด้าํเนินการตามขั ÊนตอนดงันีÊ 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. เครืÉองมอืทีÉใชใ้นการวจิยั 

 3. ข ั Êนตอนการสรา้งเครืÉองมอื 

 4. การหาคุณภาพของเครืÉองมอื 

 5. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

 6. การจดัทาํขอ้มลูและการวเิคราะหข์อ้มลู 

 7. สถติทิีÉใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 1. ประชากรทีÉใชใ้นการศกึษาครั ÊงนีÊ ไดแ้ก่ ผูบ้รหิารสถานศกึษา และครใูนสถานศกึษา 

สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ปีการศกึษา 2559 จําแนกเป็น

ผู้บริหารสถานศึกษาจํานวน 140 คน ครูจํานวน 1,473 คน รวมจํานวนทั ÊงสิÊน 1,613 คน 

(สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2, 2559, หน้า 18) 

 2. กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัครั ÊงนีÊ ได้แก่ ผู้บรหิารสถานศกึษา และครูในสถานศกึษา 

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ปีการศกึษา 2559 จํานวน 321 

คน ซึÉงดาํเนินการสุ่มตวัอย่าง ผู้บรหิารสถานศกึษา ร้อยละ 40 ของกลุ่มตวัอย่าง จํานวน 128 

คน และคร ูรอ้ยละ 60 ของกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 193 คน ไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั Êนภูมิ

ตามตาํแหน่ง ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งแสดงไวใ้นตาราง 1 

 

ตาราง 1 จาํนวนประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 

 

ตาํแหน่ง ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

ผูบ้รหิารสถานศกึษา   140 128 

คร ู 1,473 193 

รวม 1,613 321 
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เครืÉองมือทีÉใช้ในการวจยัิ  

 เครืÉองมอืทีÉใชใ้นการเกบ็รวมรวมขอ้มลูสาํหรบัการวจิยัครั ÊงนีÊ ผู้วจิยัได้จดัทําเครืÉองมอื

เป็นแบบสอบถาม (questionnaire) ประเภทปลายปิด (closed form) ทีÉเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (rating scale) ม ี5 ระดบั ซึÉงผูว้จิยัได้สร้างขึÊนเอง โดยขอรบัคําแนะนําจากอาจารยท์ีÉ

ปรกึษาในการวจิยั เพืÉอนํามาประกอบในการสรา้งแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงันีÊ 

 ตอนทีÉ  1  ขอ้มลูทั ÉวไปเกีÉยวกบัผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ  

 ตอนทีÉ  2  แบบสอบถามเกีÉยวกับสมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครู ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จํานวน

ทั Êงหมด 8 ดา้น คอื 1) ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í 2) ดา้นการบรกิารทีÉด ี3) ดา้นการพฒันาตนเอง 4) 

ดา้นการทาํงานเป็นทมี 5) ดา้นการคดิวเิคราะห ์6) ดา้นการสืÉอสาร 7) ด้านการพฒันาศกัยภาพ

บุคลากร และ 8) ดา้นการกาํหนดวสิยัทศัน์ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ

ค่า (rating scale)  ม ี5 ระดบั ของลเิคริท์ (Best, & Kahn, 1993, pp.246-250) ดงันีÊ 

 5 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็เกีÉยวกบัสมรรถนะผูนํ้ามากทีÉสุด 

 4 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็เกีÉยวกบัสมรรถนะผูนํ้ามาก  

 3 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็เกีÉยวกบัสมรรถนะผูนํ้าปานกลาง 

 2 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็เกีÉยวกบัสมรรถนะผูนํ้าน้อย 

 1 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็เกีÉยวกบัสมรรถนะผูนํ้าน้อยทีÉสุด 

 

ขั Êนตอนการสร้างเครืÉองมือ 

 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขั Êนตอนในการสรา้งเครืÉองมอืสาํหรบัการคน้ควา้อสิระ ดงันีÊ 

 1. ศกึษาเอกสาร ตํารา และงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัสมรรถนะผู้นําตามความคดิเห็น

ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ูในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 

2 

 2. กาํหนดกรอบแนวคดิเพืÉอสรา้งคาํถามใหค้รอบคลุมสมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็

ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ูในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 

2 ทั Êง 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í ด้านการบรกิารทีÉด ีด้านการพฒันาตนเอง ด้านการ

ทํางานเป็นทมี ด้านการคดิวเิคราะห์ ด้านการสืÉอสาร ด้านการพฒันาศกัยภาพบุคลากร และ 

ดา้นการกาํหนดวสิยัทศัน์ 

 3. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมเกีÉยวกบัสมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของ

ผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ูในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ใน

ทุกดา้น 
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การหาคณุภาพของเครืÉองมือ 

 ในการหาคุณภาพเครืÉองมอื ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขั ÊนตอนดงันีÊ 

 1. ขอคําแนะนําจากอาจารย์ทีÉปรึกษาการวจิยั ตรวจสอบเครืÉองมือทีÉสร้างไว้เพืÉอ

พจิารณาปรบัปรุงใหส้อดคลอ้งและเหมาะสมกบัขอบเขตทีÉกาํหนด 

 2. หาความเทีÉยงตรงดา้นเนืÊอหา (content validity) นําแบบสอบถามทีÉสรา้งเสรจ็เสนอ

ประธานและกรรมการทีÉปรกึษาการวจิยั เพืÉอขอความเหน็ชอบและเสนอต่อผูเ้ชีÉยวชาญ จาํนวน 5 

คน พจิารณาทั Êงในด้านเนืÊอหาสาระ โครงสร้างของคําถาม ตลอดจนภาษาทีÉใช้และตรวจสอบ

คุณภาพของเครืÉองมอืโดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คําถามกบัเนืÊอหา (IOC) ซึÉง

ไดค้่าระหวา่ง 0.80-1.00 

 3. นําแบบสอบถามทีÉปร ับปรุงแก้ไขแล้ว ไปทดลองใช้ (try out) กับผู้บริหาร

สถานศกึษา และครทูีÉไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 คน แยกเป็นผูบ้รหิารสถานศกึษาจาํนวน 10 

คน และครูจํานวน 20 คน แล้วนํามาหาความเชืÉอมั Éนตามวธิขีองครอนบาคได้ค่าความเชืÉอมั Éน

เท่ากบั 0.934 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 ผูว้จิยัดาํเนินการเกบ็ขอ้มลูตามขั Êนตอนดงัต่อไปนีÊ 

 1. ผูว้จิยัทาํหนังสอืบนัทกึ เสนอคณบดคีณะครุศาสตร์มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี   

เพืÉอออกหนงัสอืถงึผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 เพืÉอขอ

อนุญาตและออกหนงัสอืขอความร่วมมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากผู้บรหิารสถานศกึษา และ

คร ูซึÉงเป็นกลุ่มตวัอยา่งในสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ี

เขต 2 

 2. ผูศ้กึษานําแบบสอบถามพรอ้มหนงัสอืขอความร่วมมอื ส่งให้ผู้บรหิารสถานศกึษา 

และครใูนสถานศกึษาสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ซึÉงเป็นกลุ่ม

ตวัอยา่งดว้ยตนเอง และขอรบัแบบสอบถามคนืภายใน 1 เดอืน 

 

การจดัทาํข้อมลูและการวเคราะหข้์อมลูิ  

 ผูว้จิยัดาํเนินการจดัทาํขอ้มลูและวเิคราะหข์อ้มลู ตามขั Êนตอนดงัต่อไปนีÊ 

 1. การวเิคราะหข์อ้มลูเพืÉอหาค่าสถติ ิโดยนําแบบสอบถามทั Êงหมดมาตรวจสอบความ

สมบรูณ์ ความถูกตอ้งในการตอบแบบสอบถาม แลว้นํามาคดัเลอืกฉบบัทีÉสมบรูณ์ และถูกตอ้ง 

 2. วเิคราะหข์อ้มลูโดยใชค้อมพวิเตอรโ์ปรแกรมสาํเรจ็รปู มขี ั ÊนตอนดาํเนินการดงันีÊ    

  2.1 หาค่าความถีÉ ค่ารอ้ยละ ของขอ้มลูเกีÉยวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  
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  2.2 หาค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ของคะแนนจากการตอบแบบสอบถาม 

โดยการแปลความหมายของค่าเฉลีÉย โดยยดึเกณฑด์งันีÊ 

     คะแนนตั Êงแต่ 4.50 - 5.00 หมายถึง มคีวามคดิเหน็เกีÉยวกบัสมรรถนะผู้นํา

มากทีÉสุด 

     คะแนนตั Êงแต่ 3.50 - 4.49 หมายถึง มีความคดิเห็นเกีÉยวกบัสมรรถนะผู้นํา

มาก 

     คะแนนตั Êงแต่ 2.50 - 3.49 หมายถึง มคีวามคดิเหน็เกีÉยวกบัสมรรถนะผู้นํา

ปานกลาง 

     คะแนนตั Êงแต่ 1.50 - 2.49 หมายถึง มคีวามคดิเหน็เกีÉยวกบัสมรรถนะผู้นํา

น้อย 

     คะแนนตั Êงแต่ 1.00 - 1.49 หมายถึง มคีวามคดิเหน็เกีÉยวกบัสมรรถนะผู้นํา

น้อยทีÉสุด 

 3. ทดสอบสมมตฐิานโดยใช้การทดสอบท ี(t-test) และการวเิคราะห์ความแปรปรวน

แบบทางเดยีว (one-way ANOVA) โดยการทดสอบ (F-test) เมืÉอจําแนกตามประสบการณ์ใน

การทาํงาน และขนาดของสถานศกึษา เมืÉอมนียัสาํคญัทางสถติจิงึเปรยีบเทยีบรายคู่ โดยการใช้

แบบทดสอบของเชฟเฟ ่(Schefle’s test) 

 

สถตทีÉใช้ในการิ ิ วเคราะหข้์อมลูิ  

 1. คาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากสตูร (สุวรยี ์ศริโิภคาภริมย,์ 2553, หน้า 127) 

 

 2e1
 n

N

N

  

 

  เมืÉอ  n    แทน    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

      N   แทน    จาํนวนประชากร 

      e    แทน    ความคลาดเคลืÉอนทีÉยอมรบัได ้(0.05) 

 

 2. หาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบัเนืÊอหาจากสตูร  

(สุวรยี ์ศริโิภคาภริมย,์ 2553, หน้า 94) 

 

N
R

IOC
  
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  เมืÉอ  IOC  แทน    ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบัเนืÊอหาหรอื 

                ลกัษณะพฤตกิรรม 

      R  แทน    ผลรวมของคะแนนของผูเ้ชีÉยวชาญในเนืÊอหาทั Êงหมด 

      N   แทน    จาํนวนผูเ้ชีÉยวชาญ 

 

 3. ค่าความเชืÉอมั ÉนของเครืÉองมือ (reliability) โดยวธิีหาสมัประสิทธิ Íแอลฟา (alpha 

coefficient) จากสตูรของครอนบาค (Cronbach, 1971, pp.202-204) 

  











 2

2

tS
iS

1
1n

nα  

 

  เมืÉอ      แทน   สมัประสทิธิ ÍของความเชืÉอมั Éน 

      n    แทน   จาํนวนขอ้ของเครืÉองมอืวดั 

      2
iS   แทน   คะแนนความแปรปรวนแต่ละขอ้ 

      2
tS   แทน   คะแนนความแปรปรวนของเครืÉองมอืทั Êงฉบบั 

 

 4. หาค่ารอ้ยละ (percentage) จากสตูร (ชศูร ีวงศร์ตันะ, 2553, หน้า 69-70) 

 

p  =  100
n
f   

 

  เมืÉอ  p    แทน   ค่ารอ้ยละ 

      f    แทน   ความถีÉ 

      n    แทน   จาํนวนผูต้อบแบบสอบถามทั Êงหมด 

 

 5. หาค่าเฉลีÉย (mean) จากสตูร (ชศูร ีวงศร์ตันะ, 2553, หน้า 69-70) 

  

n
X

X   

  

  เมืÉอ  X    แทน   ค่าเฉลีÉย 

      X  แทน   ผลรวมของคะแนนทั Êงหมด 

      n    แทน   คะแนนในกลุ่ม 
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 6. หาค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) จากสูตร (ชูศร ีวงศ์รตันะ, 

2553, หน้า 69-70) 

 

 
 1nn

XXn
S.D.

22


  

  

  เมืÉอ  S.D.  แทน   ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน 

      X    แทน   คะแนนแต่ละขอ้ 

      X  แทน   ผลรวมของคะแนนทั Êงหมด 

      n    แทน   จาํนวนคะแนนในกลุ่ม 

 

 7. การวเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีว (one-way ANOVA) จากสตูร 

(บุญธรรม กจิปรดีาบรสิุทธิ Í, 2535, หน้า 296)  

 

w

b

MS
MS

F  

 

  เมืÉอ  F    แทน   ค่าการแจกแจงของ F 

      bMS  แทน   ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม  

               (mean square between group) 

      wMS แทน   ความแปรปรวนภายในกลุ่ม (mean square within group)  

 

 8. การคดิค่าเฉลีÉยโดยใชเ้ชฟเฟ ่(Scheffe’s method) จากสตูร  

(บุญธรรม กจิปรดีาบรสิุทธิ Í, 2535, หน้า 296-297) 

 

 

 1k
n
1

n
1

MS

MM
F

21
w

2
21












 

 

  เมืÉอ  F    แทน   ค่าการแจกแจงของเชฟเฟ 

      M1    แทน    ค่าเฉลีÉยของกลุ่มทีÉ 1 

      M2    แทน    ค่าเฉลีÉยของกลุ่มทีÉ 2 
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      MSw  แทน    ความแปรปรวนภายในกลุ่ม 

      n1   แทน    จาํนวนสมาชกิในกลุ่มทีÉ 1 

      n2   แทน    จาํนวนสมาชกิในกลุ่มทีÉ 2 

      k    แทน    จาํนวนกลุ่ม 

 



บททีÉ 4 

ผลการวเคราะห์ข้อมูลิ  

 

 การวจิยัเรืÉอง สมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บรหิารสถานศกึษาและครู ใน

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ผูว้จิยัเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มูล

การวจิยัครั ÊงนีÊ ดงันีÊ 

 1. สญัลกัษณ์ทีÉใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

 2. การวเิคราะหข์อ้มลู 

 3. ผลการวเิคราะหข์อ้มลู 

 

สญัลกัษณ์ทีÉใช้ในการวเคราะหข้์อมลูิ  

 เพืÉอความเขา้ใจทีÉตรงกนัในการแปลความหมาย ผู้วจิยัขอกําหนดสญัลกัษณ์ทีÉใช้ใน

การวเิคราะหข์อ้มลู ดงันีÊ  

 X          แทน    ค่าเฉลีÉย (mean)  

 S.D.        แทน    ค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (standard deviation)  

 n         แทน    ขนาดของตวัอยา่ง (sample size)  

 F         แทน    ค่าสถติทิดสอบเอฟ (F-test)  

 t          แทน    ค่าสถติทิดสอบท ี(t-test)  

 df         แทน    ระดบัชั Êนความเป็นอสิระ (degree of freedom)  

 SS         แทน    ผลรวมของค่าเบีÉยงเบน (sum of squares)  

 MS        แทน    ค่าเฉลีÉยของผลรวมของกาํลงัสองของค่าเบีÉยงเบน  

               (mean of squares)  

 *p  .05    แทน    มนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 

 p>.05       แทน    ไม่มนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 

 

การวเคราะหข้์อมลูิ  

 การวเิคราะหข์อ้มลูครั ÊงนีÊ ผูว้จิยัขอนําเสนอผลการวเิคราะหอ์อกเป็น 3 ตอน ตามความ

มุ่งหมายและสมมตฐิานการวจิยั ดงันีÊ 

 ตอนทีÉ 1 ขอ้มูลเกีÉยวกบัขอ้มูลทั Éวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วเิคราะห์โดยการแจก

แจงความถีÉ (frequency) และค่ารอ้ยละ (percentage)  



  

100 

 ตอนทีÉ 2 สมรรถนะผู้นําตามความคดิเหน็ของผู้บริหารสถานศกึษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 วเิคราะหโ์ดยใชส้ถติพิืÊนฐาน คอื การหา

ค่าเฉลีÉย (mean) และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (standard deviation)  

 ตอนทีÉ 3 เปรยีบเทยีบสมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 โดยใช้การทดสอบท ี(t-test) 

ใช้สถิตวิเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดยีว (one-way ANOVA) โดยการทดสอบเอฟ (F-

test) ถ้ามคีวามแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติจิะทดสอบเป็นรายคู่โดยวธิกีารของเชฟเฟ ่

(Scheffe’s method)  

 

ผลการวเคราะหข้์อมลูิ   

 ตอนทีÉ 1 ข้อมลูทั Éวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกีÉยวกบัขอ้มูลทั Éวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึÉงประกอบด้วย

เพศ ตาํแหน่ง อาย ุระดบัการศกึษา ประสบการณ์ในการทํางาน และขนาดของสถานศกึษาดงั

แสดงในตาราง 2 

 

ตาราง 2 จาํนวนและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

สถานภาพ 
จาํนวน 

(n = 321 คน)  
รอ้ยละ 

 1 เพศ   

     1) ชาย 103 32.09 

     2) หญงิ 218 67.91 

 2 ตาํแหน่งหน้าทีÉ   

     1) ผูบ้รหิารสถานศกึษา 128 39.88 

     2) คร ู 193 60.12 

 3 อาย ุ   

     1) น้อยกวา่ 31 ปี 42 13.08 

     2) 31 – 40 ปี 90 28.04 

     3) 41 – 50 ปี 76 23.68 

     4) มากกวา่ 50 ปี 113 35.20 

 

 



  

101 

ตาราง 2 (ต่อ)  

 

สถานภาพ 
จาํนวน 

(n = 321 คน)  
รอ้ยละ 

 4 ระดบัการศกึษา   

     1) ปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า 192 59.81 

     2) สงูกวา่ปรญิญาตร ี 129 40.19 

5. ประสบการณ์ทาํงาน   

 1) น้อยกวา่  10ปี 67 20.87 

 2) 10 – 20 ปี 116 36.14 

 3) มากกวา่ 20 ปี 139 42.99 

6. ขนาดของสถานศกึษา   

 1) ขนาดเลก็ 129 40.19 

 2) ขนาดกลาง 122 38.01 

 3) ขนาดใหญ่ 70 21.80 

 

 จากตาราง 2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คดิเป็นร้อยละ 67.91 

ตําแหน่งหน้าทีÉครู คิดเป็นร้อยละ 60.12 อายุมากกว่า 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.20 ระดับ

การศกึษาปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า คดิเป็นร้อยละ 59.81 ประสบการณ์ทํางานมากกว่า 20 ปี 

คดิเป็นรอ้ยละ 42.99 ขนาดของสถานศกึษาขนาดเลก็ คดิเป็นรอ้ยละ 40.19  

 ตอนทีÉ 2 สมรรถนะผู้นําตามความคดเหน็ของิ ผู้บรหารสถานศึกษาิ และคร ูใน

สงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาลพบรุี เขต 2 

 ผูว้จิยัไดว้เิคราะหส์มรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษาและครู ใน

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ใน 8 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการมุ่ง

ผลสมัฤทธิ Í 2) ดา้นการบรกิารทีÉด ี3) ดา้นการพฒันาตนเอง 4) ด้านการทํางานเป็นทมี 5) ด้าน

การคดิวเิคราะห ์6) ดา้นการตดิต่อสืÉอสาร 7) ดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร และ 8) ด้านการ

กาํหนดวสิยัทศัน์ โดยหาค่าเฉลีÉย ( X ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปลผลตามเกณฑ์ทีÉ

กาํหนดไว ้ดงัตาราง 3-11 
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ตาราง 3 ระดับสมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสังกัด

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í 

 

ระดบัสมรรถนะผูนํ้า 
ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í 

X  S.D. ความหมาย 

1. มคีวามรูค้วามสามารถในการวางแผนการปฏบิตังิาน

ดา้นต่าง ๆ โดยยดึเปาหมายทีÉกาํหนดไว้้  

4.35 0.53 มาก 

2. มกีารวางแผนการปฏบิตังิานแต่ละภารกจิใหบ้รรลุ

เปาหมายตามแผนปฏบิตัิ้  

4.19 0.58 มาก 

3. มคีวามมุ่งมั Éน กระตอืรอืรน้ในการปฏบิตังิานใหม้กีาร

นําผลสมัฤทธิ Íทางการเรยีนของนกัเรยีนมาปรบัปรุง

และพฒันา 

4.32 0.55 มาก 

4. เปิดโอกาสใหค้รแูสดงความคดิเหน็เกีÉยวกบั

ความกา้วหน้าของบุคลากรในโรงเรยีน 

4.24 0.55 มาก 

5. สามารถปฏบิตังิานไดถู้กตอ้งตรงตามเปาหมายทีÉตั Êง้

ไว ้

4.21 0.62 มาก 

6. ใชว้ธิกีารใหม่ๆ นํามาพฒันาการปฏบิตังิานของตน 4.20 0.59 มาก 

7. มคีวามรบัผดิชอบในการทาํงานเสรจ็ทนัตาม

กาํหนดเวลา 

4.29 0.54 มาก 

8. ประยกุตใ์ชว้ธิกีารในการทาํงานใหส้าํเรจ็ไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 

4.25 0.59 มาก 

9. นํานวตักรรมมาใชใ้นการพฒันางานใหบ้รรลุตาม

วตัถุประสงค ์

4.30 0.64 มาก 

10. พฒันาผลงานในสถานศกึษาอยา่งมคีุณภาพ 4.26 0.67 มาก 

ภาพรวม 4.26 0.43 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศกึษาลพบุรี เขต 2 ด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ Í ใน

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.26, S.D. = 0.43) เมืÉอพจิารณาเป็นรายข้อ โดยเรยีงลําดบั

ค่าเฉลีÉยสงูสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ มคีวามรูค้วามสามารถในการวางแผนการปฏบิตังิานด้านต่าง 

ๆ โดยยดึเปาหมายทีÉกําหนดไว้้  ( X  = 4.35, S.D. = 0.53) มคีวามมุ่งมั Éน กระตอืรอืร้นในการ

ปฏบิตังิานใหม้กีารนําผลสมัฤทธิ Íทางการเรยีนของนักเรยีนมาปรบัปรุงและพฒันา ( X  = 4.32, 
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S.D. = 0.55) นํานวตักรรมมาใชใ้นการพฒันางานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์( X  = 4.30, S.D. = 

0.64) ส่วนขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยตํÉาทีÉสุด ไดแ้ก่ มกีารวางแผนการปฏบิตังิานแต่ละภารกิจให้บรรลุ

เปาหมายตามแผนปฏบิตัิ้  ( X  = 4.19, S.D. = 0.58) 

 

ตาราง 4 ระดับสมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสังกัด

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ดา้นการบรกิารทีÉด ี

 

ระดบัสมรรถนะผูนํ้า 
ดา้นการบรกิารทีÉด ี

X  S.D. ความหมาย 

1. มกีารศกึษาความตอ้งการของผูร้บับรกิารและให้

คาํแนะนํา 

4.17 0.60 มาก 

2. มกีารใหค้าํแนะนําแก่ผูร้บับรกิาร 4.27 0.64 มาก 

3. มกีารศกึษาผลการใหบ้รกิารเพืÉอปรบัปรุงและ 4.24 0.61 มาก 

4. มกีารพฒันาการใหบ้รกิารของสถานศกึษาอยูเ่สมอ 4.20 0.59 มาก 

5. มคีวามตั Êงใจ เตม็ใจ และกระตอืรอืรน้ในการใหบ้รกิาร

เสยีสละเวลาใหแ้ก่ผูร้บับรกิารไดร้บัความพอใจ 

4.13 0.61 มาก 

6. จดัใหม้กีารปรบัปรงุและพฒันาสถานทีÉใหแ้ก่

ผูร้บับรกิาร 

4.33 0.55 มาก 

7. สรา้งความประทบัใจในการบรกิารใหก้บัทุกคนดว้ย

ความจรงิใจ  

4.28 0.57 มาก 

8. สรา้งความเป็นมติร สุภาพกบัทุกคนทีÉมาประสานงาน 4.23 0.66 มาก 

9. ประสานงานภายในหน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้งไดอ้ยา่ง

รวดเรว็ 

4.26 0.68 มาก 

10. สรา้งความพอใจในการทาํงานใหก้บัผูม้าตดิต่องาน

ทุกคน 

4.30 0.58 มาก 

ภาพรวม 4.24 0.46 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ดา้นการบรกิารทีÉด ีในภาพรวม

อยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.24, S.D. = 0.46) เมืÉอพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลีÉย

สงูสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ จดัใหม้กีารปรบัปรุงและพฒันาสถานทีÉให้แก่ผู้รบับรกิาร ( X  = 4.33, 

S.D. = 0.55) สร้างความพอใจในการทํางานให้กบัผู้มาติดต่องานทุกคน ( X  = 4.30, S.D. = 
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0.58) สรา้งความประทบัใจในการบรกิารใหก้บัทุกคนดว้ยความจรงิใจ ( X  = 4.28, S.D. = 0.57) 

ส่วนขอ้ทีÉมคี่าเฉลีÉยตํÉาทีÉสุด ไดแ้ก่ มคีวามตั Êงใจ เตม็ใจ และกระตอืรอืรน้ในการให้บรกิารเสยีสละ

เวลาใหแ้ก่ผูร้บับรกิารไดร้บัความพอใจ ( X  = 4.13, S.D. = 0.61) 

 

ตาราง 5 ระดับสมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสังกัด

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ดา้นการพฒันาตนเอง 

 

ระดบัสมรรถนะผูนํ้า 
ดา้นการพฒันาตนเอง 

X  S.D. ความหมาย 

1. มคีวามสามารถในการวเิคราะหจ์ุดเด่น จุดดอ้ยของ

ตนเอง 

4.19 0.52 มาก 

2. มคีวามสามารถเลอืกวธิใีนการพฒันาตนเองไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 

4.17 0.56 มาก 

3. มวีธิชี ืÉนชมบุคลากรอยา่งสรา้งสรรค ์ 4.14 0.52 มาก 

4. มคีวามสามารถในการสรุปและมคีวามชดัเจนในการ

อธบิาย 

4.16 0.50 มาก 

5. มคีวามมุ่งมั Éนและแสวงหาโอกาสพฒันาตนเองดว้ย

วธิกีารทีÉหลากหลาย 

4.10 0.51 มาก 

6. รวบรวม ประมวล สรุป ความรูจ้ดัเป็นองคค์วามรูข้อง

ตนเอง  

4.07 0.58 มาก 

7. สนใจ ตดิตามความรูใ้หม่ๆ  ในสาขาอาชพีของตนอยู่

เสมอ 

4.24 0.65 มาก 

8. ศกึษาหาความรูจ้ากเทคโนโลยทีางการศกึษาดว้ย

ความกระตอืรอืรน้ 

4.15 0.50 มาก 

9. พฒันาบุคลกิภาพของตนเองอยูเ่สมอ 4.18 0.63 มาก 

ภาพรวม 4.16 0.38 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 ด้านการพฒันาตนเอง ใน

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.16, S.D. = 0.38) เมืÉอพจิารณาเป็นรายข้อ โดยเรยีงลําดบั

ค่าเฉลีÉยสูงสุด 3 อนัดบัแรก ได้แก่ สนใจ ตดิตามความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชพีของตนอยู่เสมอ 

( X  = 4.24, S.D. = 0.65) มคีวามสามารถในการวเิคราะห์จุดเด่น จุดด้อยของตนเอง ( X  = 
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4.19, S.D. = 0.52) พฒันาบุคลกิภาพของตนเองอยูเ่สมอ ( X  = 4.18, S.D. = 0.63) ส่วนขอ้ทีÉมี

ค่าเฉลีÉยตํÉาทีÉสุด ไดแ้ก่ รวบรวม ประมวล สรุป ความรูจ้ดัเป็นองคค์วามรูข้องตนเอง ( X  = 4.07, 

S.D. = 0.58) 

 

ตาราง 6 ระดับสมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสังกัด

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ดา้นการทาํงานเป็นทมี 

 

ระดบัสมรรถนะผูนํ้า 
ดา้นการทาํงานเป็นทมี 

X  S.D. ความหมาย 

1. ความสามารถในการวางแผนงานร่วมกบัผูอ้ืÉน 4.25 0.57 มาก 

2. ความสามารถในการรบัฟงความคดิเหน็ของผูอ้ืÉนั  4.21 0.60 มาก 

3. ยอมรบัขอ้ตกลงของทมีงาน 4.16 0.59 มาก 

4. มคีวามเป็นผูนํ้าหรอืผูต้ามไดเ้หมาะสมกบับทบาท

และสถานการณ์ 

4.19 0.61 มาก 

5. ร่วมมอืกบัทมีงานในการแกป้ญหาในการปฏบิตังิานั  4.11 0.50 มาก 

6. เตม็ใจใหค้วามร่วมมอืในการปฏบิตังิาน 4.29 0.53 มาก 

7. สนบัสนุน ใหเ้กยีรตผิูอ้ืÉนในโอกาสทีÉเหมาะสม 4.26 0.56 มาก 

ภาพรวม 4.21 0.45 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศึกษาลพบุร ีเขต 2 ด้านการทํางานเป็นทมี ใน

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.21, S.D. = 0.45) เมืÉอพจิารณาเป็นรายข้อ โดยเรยีงลําดบั

ค่าเฉลีÉยสงูสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ เตม็ใจใหค้วามร่วมมอืในการปฏบิตังิาน ( X  = 4.29, S.D. = 

0.53) สนบัสนุน ใหเ้กยีรตผิูอ้ืÉนในโอกาสทีÉเหมาะสม ( X  = 4.26, S.D. = 0.56) ความสามารถใน

การวางแผนงานร่วมกับผู้อืÉน ( X  = 4.25, S.D. = 0.57) ส่วนข้อทีÉมีค่าเฉลีÉยตํÉาที Éสุด ไดแ้ก่ 

ร่วมมอืกบัทมีงานในการแกป้ญหาในการปฏบิตังิานั  ( X  = 4.11, S.D. = 0.50) 
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ตาราง 7 ระดับสมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสังกัด

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ดา้นการคดิวเิคราะห ์

 

ระดบัสมรรถนะผูนํ้า 
ดา้นการคดิวเิคราะห ์

X  S.D. ความหมาย 

1. มกีารพจิารณาเปรยีบเทยีบความเหมอืนและความ

ต่างการปฏบิตังิานเพืÉอใหเ้กดิความเขา้ใจ 

4.24 0.53 มาก 

2. มคีวามสามารถประสานขอ้มลูทีÉมอียูแ่ลว้เพืÉอนํามา

สรา้งเป็นความคดิรวบยอดในการทาํงาน 

4.22 0.53 มาก 

3. มกีารคดิเชงิประยกุตโ์ดยการนําเอาสิÉงทีÉมอียูเ่ดมิไป

ปรบัใชป้ระโยชน์ใหมไ่ดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.17 0.64 มาก 

4. มคีวามสามารถในการกาํหนดแนวทางทีÉดทีีÉสุด

ภายใตเ้งืÉอนไขขอ้จาํกดัต่างๆ 

4.26 0.64 มาก 

5. สามารถเชืÉอมโยงแนวคดิหรอืองคป์ระกอบต่างๆ ทีÉ

เกีÉยวขอ้งเขา้หากนัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.20 0.61 มาก 

6. สามารถคาดการณ์สิÉงทีÉจะเกดิขึÊนในอนาคตไดอ้ยา่งมี

หลกัเกณฑ ์

4.28 0.59 มาก 

ภาพรวม 4.23 0.46 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศกึษาลพบุรี เขต 2 ด้านการคิดวเิคราะห์ ใน

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.23, S.D. = 0.46) เมืÉอพจิารณาเป็นรายข้อ โดยเรยีงลําดบั

ค่าเฉลีÉยสูงสุด 3 อนัดบัแรก ได้แก่ สามารถคาดการณ์สิÉงทีÉจะเกิดขึÊนในอนาคตได้อย่างมี

หลกัเกณฑ์ ( X  = 4.28, S.D. = 0.59) มคีวามสามารถในการกําหนดแนวทางทีÉดทีีÉสุดภายใต้

เงืÉอนไขขอ้จาํกดัต่างๆ ( X  = 4.26, S.D. = 0.64) มกีารพจิารณาเปรยีบเทยีบความเหมอืนและ

ความต่างการปฏบิตังิานเพืÉอให้เกดิความเขา้ใจ ( X  = 4.24, S.D. = 0.53) ส่วนขอ้ทีÉมคี่าเฉลีÉย 

ตํÉาทีÉสุด ไดแ้ก่ มกีารคดิเชงิประยกุตโ์ดยการนําเอาสิÉงทีÉมอียูเ่ดมิไปปรบัใชป้ระโยชน์ใหม่ได้อย่าง

เหมาะสม ( X  = 4.17, S.D. = 0.64) 
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ตาราง 8 ระดับสมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสังกัด

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ดา้นการตดิต่อสืÉอสาร 

 

ระดบัสมรรถนะผูนํ้า 
ดา้นการตดิต่อสืÉอสาร 

X  S.D. ความหมาย 

1. วเิคราะหแ์ละสรุปความจากการฟงและการอ่านั ได ้ 4.31 0.54 มาก 

2. มคีวามสามารถในการตดิต่อสืÉอสารทีÉสามารถสรา้ง

ความเขา้ใจระหวา่งบุคคลทีÉเกีÉยวขอ้ง 

4.34 0.54 มาก 

3. สามารถอภปิรายและสรุปผลจากการตดิต่อสืÉอสารได ้ 4.29 0.51 มาก 

4. มกีารนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชเ้พืÉอการ

ตดิต่อสืÉอสาร 

4.37 0.56 มาก 

5. มคีวามสามารถในการตดิต่อสืÉอสารเป็นไปอยา่ง

สะดวกรวดเรว็และไดข้อ้มลูครบถ้วนถูกตอ้ง 

4.27 0.53 มาก 

ภาพรวม 4.30 0.40 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ด้านการตดิต่อสืÉอสาร ใน

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.30, S.D. = 0.40) เมืÉอพจิารณาเป็นรายข้อ โดยเรยีงลําดบั

ค่าเฉลีÉยสงูสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ มกีารนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชเ้พืÉอการตดิต่อสืÉอสาร ( X  

= 4.37, S.D. = 0.56) มคีวามสามารถในการตดิต่อสืÉอสารทีÉสามารถสร้างความเขา้ใจระหว่าง

บุคคลทีÉเกีÉยวขอ้ง ( X  = 4.34, S.D. = 0.54) วเิคราะหแ์ละสรุปความจากการฟงและการอ่านั ได ้

( X  = 4.31, S.D. = 0.54) ส่วนขอ้ทีÉมคี่าเฉลีÉยตํÉาทีÉสุด ไดแ้ก่ มคีวามสามารถในการตดิต่อสืÉอสาร

เป็นไปอยา่งสะดวกรวดเรว็และไดข้อ้มลูครบถ้วนถูกตอ้ง ( X  = 4.27, S.D. = 0.53) 
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ตาราง 9 ระดับสมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสังกัด

สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ด้านการพฒันาศกัยภาพ

บุคลากร 

 

ระดบัสมรรถนะผูนํ้า 
ดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร 

X  S.D. ความหมาย 

1. ใหค้าํปรกึษา แนะนํา และช่วยแกป้ญหาั  4.27 0.54 มาก 

2. นิเทศและตดิตามงานอยา่งเป็นระบบ 4.32 0.52 มาก 

3. ส่งเสรมิ สนบัสนุนและจดักจิกรรมเพืÉอพฒันาบุคลากร 4.25 0.50 มาก 

4. มกีารปฏบิตัตินเป็นแบบอยา่งและสรา้งเครอืขา่ยการ

พฒันาบุคลากร 

4.20 0.51 มาก 

5. ส่งเสรมิ สนบัสนุนและใหโ้อกาสเพืÉอนร่วมงานได้

พฒันาในรปูแบบต่างๆ 

4.29 0.52 มาก 

6. มีการจูงใจให้บุคลากรพัฒนาความสามารถทาง

วชิาการและวชิาชพี 

4.21 0.59 มาก 

ภาพรวม 4.27 0.39 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศึกษาลพบุร ีเขต 2 ด้านการพฒันาศกัยภาพ

บุคลากร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.27, S.D. = 0.39) เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ โดย

เรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉยสงูสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ นิเทศและตดิตามงานอย่างเป็นระบบ ( X  = 4.32, 

S.D. = 0.52) ส่งเสรมิ สนับสนุนและให้โอกาสเพืÉอนร่วมงานได้พฒันาในรูปแบบต่างๆ ( X  = 

4.29, S.D. = 0.52) ใหค้าํปรกึษา แนะนํา และช่วยแกป้ญหาั  ( X  = 4.27, S.D. = 0.54) ส่วนขอ้

ทีÉมคี่าเฉลีÉยตํÉาทีÉสุด ไดแ้ก่ มกีารปฏบิตัตินเป็นแบบอย่างและสร้างเครอืข่ายการพฒันาบุคลากร 

( X  = 4.20, S.D. = 0.51) 
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ตาราง 10  ระดบัสมรรถนะผู้นําตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ดา้นการกาํหนดวสิยัทศัน์ 

 

ระดบัสมรรถนะผูนํ้า 
ดา้นการกาํหนดวสิยัทศัน์ 

X  S.D. ความหมาย 

1. ส่วนร่วมในการกาํหนดวสิยัทศัน์หรอืทศิทางการ

พฒันาองคก์ร 

4.27 0.54 มาก 

2. กาํหนดวสิยัทศัน์การปฏบิตังิานใหท้นัสมยั  4.25 0.50 มาก 

3. กาํหนดวสิยัทศัน์การปฏบิตังิานใหส้รา้งสรรค ์ 4.16 0.59 มาก 

4. กาํหนดวสิยัทศัน์การปฏบิตังิานใหส้อดคลอ้งกบั

นโยบายขององคก์ร 

4.17 0.52 มาก 

5. กาํหนดวสิยัทศัน์การปฏบิตังิานอยา่งเป็นรปูธรรม  4.18 0.51 มาก 

6. กาํหนดวสิยัทศัน์การปฏบิตังิานความเป็นไปได้

ในทางปฏบิตั ิ

4.23 0.49 มาก 

7. ยอมรบัการเปลีÉยนแปลง เทคนิควธิกีารเมืÉอ

สถานการณ์แวดลอ้มเปลีÉยนไป 

4.26 0.56 มาก 

8. มกีารกาํหนดเปาหมาย้ และทศิทางการปฏบิตังิานทีÉ

ชดัเจน 

4.06 0.58 มาก 

9. มกีารประกาศวสิยัทศัน์ใหบุ้คลากรทราบโดยทั Éวกนั 4.08 0.51 มาก 

10. วสิยัทศัน์มคีวามสอดคลอ้งกบัแนวโน้มในอนาคต 4.12 0.47 มาก 

ภาพรวม 4.18 0.39 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ด้านการกําหนดวสิยัทศัน์ ใน

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.19, S.D. = 0.39) เมืÉอพจิารณาเป็นรายข้อ โดยเรยีงลําดบั

ค่าเฉลีÉยสูงสุด 3 อนัดบัแรก ได้แก่ ส่วนร่วมในการกําหนดวสิยัทศัน์หรอืทิศทางการพฒันา

องค์กร ( X  = 4.27, S.D. = 0.54) ยอมรบัการเปลีÉยนแปลง เทคนิควิธีการเมืÉอสถานการณ์

แวดลอ้มเปลีÉยนไป ( X  = 4.26, S.D. = 0.56) กาํหนดวสิยัทศัน์การปฏบิตังิานให้ทนัสมยั ( X  = 

4.25, S.D. = 0.50) ส่วนขอ้ทีÉมคี่าเฉลีÉยตํÉาทีÉสุด ไดแ้ก่ มกีารกําหนดเปาหมาย้ และทศิทางการ

ปฏบิตังิานทีÉชดัเจน ( X  = 4.06, S.D. = 0.58) 
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ตาราง 11 ระดบัสมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ภาพรวม 

 

ระดบัสมรรถนะผูนํ้า 
สมรรถนะผูนํ้า 

X  S.D. ความหมาย 

1. ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í 4.26 0.43 มาก 

2. ดา้นการบรกิารทีÉด ี 4.24 0.46 มาก 

3. ดา้นการพฒันาตนเอง 4.16 0.38 มาก 

4. ดา้นการทาํงานเป็นทมี 4.21 0.45 มาก 

5. ดา้นการคดิวเิคราะห ์ 4.23 0.46 มาก 

6. ดา้นการตดิต่อสืÉอสาร 4.30 0.40 มาก 

7. ดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร 4.27 0.39 มาก 

8. ดา้นการกาํหนดวสิยัทศัน์ 4.18 0.39 มาก 

ภาพรวม 4.23 0.30 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศึกษาลพบุร ีเขต 2 ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

( X  = 4.23, S.D. = 0.30) โดยเรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉยมากไปน้อย ดงันีÊ ดา้นการตดิต่อสืÉอสาร ( X  = 

4.30, S.D. = 0.40) ด้านการพฒันาศกัยภาพบุคลากร ( X  = 4.27, S.D. = 0.39) ด้านการมุ่ง

ผลสมัฤทธิ Í ( X  = 4.26, S.D. = 0.43) ดา้นการบรกิารทีÉด ี( X  = 4.24, S.D. = 0.46) ด้านการคดิ

วเิคราะห ์( X  = 4.23, S.D. = 0.46) ด้านการทํางานเป็นทมี ( X  = 4.21, S.D. = 0.45) ด้านการ

กําหนดวสิยัทศัน์ ( X  = 4.18, S.D. = 0.39) และ ด้านการพฒันาตนเอง ( X  = 4.16, S.D. = 

0.38) 

 ตอนทีÉ 3 เปรียบเทียบสมรรถนะผู้นําตามความคดเหน็ของิ ผู้บรหารสถานศึกษาิ

และคร ูในสงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาลพบรุี เขต 2 

 การเปรยีบเทยีบสมรรถนะผู้นําตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษาและครู ใน

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จําแนกตามเพศ ตําแหน่ง อาย ุ

ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ในการทาํงาน และขนาดของสถานการศกึษา โดยใชก้ารทดสอบท ี

(t-test) ใชส้ถติวิเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีว (one-way ANOVA) โดยการทดสอบเอฟ 

(F-test) ถ้ามีความแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตจิะทดสอบเป็นรายคู่โดยวธิีการของ 

เชฟเฟ ่(Scheffe’s method)  
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ตาราง 12 ผลการเปรยีบเทยีบสมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จาํแนกตามเพศ 

 

เพศชาย 

(n = 103)  

เพศหญงิ 

(n = 218)  สมรรถนะผูนํ้า 

X  S.D. X  S.D. 

t p 

1. ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í 4.06 0.50 4.32 0.38 4.702 .000* 

2. ดา้นการบรกิารทีÉด ี 3.99 0.60 4.29 0.38 4.501 .000* 

3. ดา้นการพฒันาตนเอง 4.14 0.42 4.27 0.36 2.849 .005* 

4. ดา้นการทาํงานเป็นทมี 3.98 0.55 4.28 0.39 4.931 .000* 

5. ดา้นการคดิวเิคราะห ์ 3.99 0.56 4.31 0.40 5.044 .000* 

6. ดา้นการตดิต่อสืÉอสาร 4.23 0.45 4.32 0.38 1.995 .047* 

7. ดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร 4.17 0.44 4.30 0.37 2.833 .005* 

8. ดา้นการกาํหนดวสิยัทศัน์ 4.13 0.43 4.24 0.38 2.502 .013* 

ภาพรวม 4.09 0.41 4.30 0.30 4.687 .000* 

*p  .05  

 

 จากตาราง 12 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จําแนกตามเพศ ในภาพรวม 

และรายดา้นทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05  

 

ตาราง 13 ผลการเปรยีบเทยีบสมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสังกัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 จําแนกตาม

ตาํแหน่ง 

 

ผูบ้รหิาร

สถานศกึษา 

(n = 128)  

คร ู

(n = 193)  สมรรถนะผูนํ้า 

X  S.D. X  S.D. 

t p 

1. ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í 4.04 0.48 4.32 0.39 5.064 .000* 

2. ดา้นการบรกิารทีÉด ี 3.97 0.61 4.29 0.38 4.561 .000* 

3. ดา้นการพฒันาตนเอง 4.14 0.42 4.27 0.36 2.801 .005* 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

 

ผูบ้รหิาร

สถานศกึษา 

(n = 128)  

คร ู

(n = 193)  สมรรถนะผูนํ้า 

X  S.D. X  S.D. 

t p 

4. ดา้นการทาํงานเป็นทมี 3.97 0.56 4.27 0.39 4.728 .000* 

5. ดา้นการคดิวเิคราะห ์ 4.25 0.48 4.32 0.38 1.188 .237 

6. ดา้นการตดิต่อสืÉอสาร 4.22 0.45 4.32 0.39 2.147 .062 

7. ดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร 4.17 0.43 4.29 0.38 2.625 .009* 

8. ดา้นการกาํหนดวสิยัทศัน์ 4.12 0.42 4.24 0.38 2.412 .052 

ภาพรวม 4.08 0.41 4.30 0.31 4.732 .000* 

*p  .05  

 

 จากตาราง 13 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 จําแนกตามตําแหน่ง ใน

ภาพรวม และดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í ดา้นการบรกิารทีÉด ีด้านการพฒันาตนเอง ด้านการทํางาน

เป็นทมี ด้านการพฒันาศกัยภาพบุคลากร แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

ส่วนดา้นการคดิวเิคราะห ์ดา้นการตดิต่อสืÉอสาร และ ดา้นการกาํหนดวสิยัทศัน์ ไม่แตกต่างกนั 

 

ตาราง 14 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีวของสมรรถนะผู้นําตามความคดิเหน็ของ

ผู้บรหิารสถานศึกษาและครู ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษา

ลพบุร ีเขต 2 จาํแนกตามอาย ุ

 

สมรรถนะผูนํ้า 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F p 

ระหวา่งกลุ่ม 3.431 3 1.144 6.470 .000* 

ภายในกลุ่ม 66.820 317 0.177    

1. ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í 

รวม 70.251 320      

ระหวา่งกลุ่ม 3.314 3 1.105 5.306 .001* 

ภายในกลุ่ม 78.684 317 0.208    

2. ดา้นการบรกิารทีÉด ี

รวม 81.998 320      
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ตาราง 14 (ต่อ) 

 

สมรรถนะผูนํ้า 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F p 

ระหวา่งกลุ่ม 0.567 3 0.189 1.304 .273 

ภายในกลุ่ม 54.763 317 0.145    

3. ดา้นการพฒันาตนเอง 

รวม 55.330 320      

ระหวา่งกลุ่ม 2.988 3 0.996 5.070 .002* 

ภายในกลุ่ม 74.242 317 0.196    

4. ดา้นการทาํงานเป็นทมี 

รวม 77.229 320      

ระหวา่งกลุ่ม 4.055 3 1.352 6.544 .000* 

ภายในกลุ่ม 78.068 317 0.207    

5. ดา้นการคดิวเิคราะห ์

รวม 82.123 320      

ระหวา่งกลุ่ม 0.739 3 0.246 1.532 .206 

ภายในกลุ่ม 60.819 317 0.161    

6. ดา้นการตดิต่อสืÉอสาร 

รวม 61.558 320      

ระหวา่งกลุ่ม 0.489 3 0.163 1.062 .365 

ภายในกลุ่ม 58.088 317 0.154    

7. ดา้นการพฒันาศกัยภาพ

บุคลากร 

รวม 58.578 320      

ระหวา่งกลุ่ม 0.726 3 0.242 1.568 .197 

ภายในกลุ่ม 58.342 317 0.154    

8. ดา้นการกาํหนดวสิยัทศัน์ 

รวม 59.068 320      

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 1.386 3 0.462 3.967 .008* 

ภายในกลุ่ม 44.037 324 0.117    

รวม 45.424 327      

*p  .05 

 

 จากตาราง 14 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จําแนกตามอายุ ในภาพรวม 

แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 เมืÉอพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการมุ่ง

ผลสมัฤทธิ Í ดา้นการบรกิารทีÉด ีดา้นการทํางานเป็นทมี และ ด้านการคดิวเิคราะห์  แตกต่างกนั
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อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 ส่วนดา้นการพฒันาตนเอง ดา้นการตดิต่อสืÉอสาร ด้านการ

พฒันาศกัยภาพบุคลากร ดา้นการกาํหนดวสิยัทศัน์  และ ไม่แตกต่างกนั 

 เมืÉอพบนัยสําคัญทางสถิติจะใช้การทดสอบเป็นรายคู่  ด้วยวิธีการของเชฟเฟ ่

(Scheffe’s method)  

 

ตาราง 15 ผลการทดสอบค่าเฉลีÉยรายคู่ของสมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและคร ูในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 

จาํแนกตามอาย ุดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í 

 

 น้อยกวา่ 31 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี มากกวา่ 50 ปี 
อายุ 

X  4.34 4.29 4.36 4.13 

น้อยกวา่ 31 ปี 4.34 - 0.05 0.02  0.21* 

31 – 40 ปี 4.29  - 0.07  0.15* 

41 – 50 ปี 4.36   -  0.23* 

มากกวา่ 50 ปี 4.13    - 

*p  .05 

 

 จากตาราง 15 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จําแนกตามอายุ ด้านการมุ่ง

ผลสมัฤทธิ Í แตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั .05 ระหว่างอายุน้อยกว่า 31 ปี กบัอาย ุ

มากกว่า 50 ปี อายุ 31 – 40 ปี กบัอายุ มากกว่า 50 ปี และอายุ 41 – 50 ปี กบัอายุ มากกว่า 

50 ปี 
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ตาราง 16 ผลการทดสอบค่าเฉลีÉยรายคู่ของสมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและคร ูในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 

จาํแนกตามอาย ุดา้นการบรกิารทีÉด ี

 

 น้อยกวา่ 31 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี มากกวา่ 50 ปี 
อายุ 

X  4.30 4.25 4.30 4.09 

น้อยกวา่ 31 ปี 4.30 - 0.05 0.07  0.21* 

31 – 40 ปี 4.25  - 0.05 0.16 

41 – 50 ปี 4.30   -  0.21* 

มากกวา่ 50 ปี 4.09    - 

*p  .05 

 

 จากตาราง 16 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 จําแนกตามอายุ ด้านการ

บรกิารทีÉด ีแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั .05 ระหว่างอายุน้อยกว่า 31 ปี กบัอาย ุ

มากกวา่ 50 ปี และอาย ุ41 – 50 ปี กบัอาย ุมากกวา่ 50 ปี 

 

ตาราง 17 ผลการทดสอบค่าเฉลีÉยรายคู่ของสมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและคร ูในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 

จาํแนกตามอาย ุดา้นการทาํงานเป็นทมี 

 

 น้อยกวา่ 31 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี มากกวา่ 50 ปี 
อายุ 

X  4.30 4.30 4.19 4.10 

น้อยกวา่ 31 ปี 4.30 - 0.06 0.11  0.20* 

31 – 40 ปี 4.30  - 0.11  0.20* 

41 – 50 ปี 4.19   - 0.08 

มากกวา่ 50 ปี 4.10    - 

*p  .05 

 จากตาราง 17 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 จําแนกตามอายุ ด้านการ

ทาํงานเป็นทมี แตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั .05 ระหว่างอายุน้อยกว่า 31 ปี กบั

อาย ุมากกวา่ 50 ปี และอาย ุ31 – 40 ปี กบัอาย ุมากกวา่ 50 ปี  
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ตาราง 18 ผลการทดสอบค่าเฉลีÉยรายคู่ของสมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและคร ูในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 

จาํแนกตามอาย ุดา้นการคดิวเิคราะห ์

 

 น้อยกวา่ 31 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี มากกวา่ 50 ปี 
อายุ 

X  4.33 4.27 4.32 4.09 

น้อยกวา่ 31 ปี 4.33 - 0.06 0.05  0.24* 

31 – 40 ปี 4.27  - 0.05  0.18* 

41 – 50 ปี 4.32   -  0.23* 

มากกวา่ 50 ปี 4.09    - 

*p  .05 

 

 จากตาราง 18 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จําแนกตามอายุ ด้านการคดิ

วเิคราะห์ แตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั .05 ระหว่างอายุน้อยกว่า 31 ปี กบัอาย ุ

มากกว่า 50 ปี อายุ 31 – 40 ปี กบัอายุ มากกว่า 50 ปี และอายุ 41 – 50 ปี กบัอายุ มากกว่า 

50 ปี 

 

ตาราง 19 ผลการทดสอบค่าเฉลีÉยรายคู่ของสมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและคร ูในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 

จาํแนกตามอาย ุภาพรวม 

 

 น้อยกวา่ 31 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี มากกวา่ 50 ปี 
อายุ 

X  4.31 4.29 4.28 4.17 

น้อยกวา่ 31 ปี 4.31 - 0.02 0.03 0.15 

31 – 40 ปี 4.29  - 0.01  0.13* 

41 – 50 ปี 4.28   - 0.11 

มากกวา่ 50 ปี 4.17    - 

*p  .05 
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 จากตาราง 19 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศกึษาลพบุรี เขต 2 จําแนกตามอายุ ภาพรวม 

แตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 ระหวา่งอาย ุ31 – 40 ปี กบัอาย ุมากกวา่ 50 ปี  

 

ตาราง 20 ผลการเปรยีบเทยีบสมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จําแนกตามระดบั

การศกึษา 

 

ปรญิญาตร ี

(n = 192)  

สงูกวา่

ปรญิญาตร ี

(n = 129)  
สมรรถนะผูนํ้า 

X  S.D. X  S.D. 

t p 

1. ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í 4.33 0.39 4.15 0.46 4.176 .000* 

2. ดา้นการบรกิารทีÉด ี 4.29 0.39 4.10 0.54 3.814 .000* 

3. ดา้นการพฒันาตนเอง 4.26 0.36 4.22 0.41 1.000 .318 

4. ดา้นการทาํงานเป็นทมี 4.24 0.38 4.19 0.40 1.297 .195 

5. ดา้นการคดิวเิคราะห ์ 4.31 0.39 4.29 0.44 0.239 .811 

6. ดา้นการตดิต่อสืÉอสาร 4.32 0.38 4.26 0.43 1.505 .133 

7. ดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร 4.29 0.38 4.23 0.41 1.642 .101 

8. ดา้นการกาํหนดวสิยัทศัน์ 4.23 0.38 4.19 0.41 1.115 .266 

ภาพรวม 4.30 0.31 4.18 0.38 3.107 .002* 

*p  .05  

 จากตาราง 20 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จาํแนกตามระดบัการศกึษา ใน

ภาพรวม แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั .05 เมืÉอพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í และ ดา้นการบรกิารทีÉด ีแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 

ส่วนดา้นการพฒันาตนเอง ดา้นการทาํงานเป็นทมี ด้านการคดิวเิคราะห์ ด้านการตดิต่อสืÉอสาร 

ดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร และดา้นการกาํหนดวสิยัทศัน์  ไม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 21 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีวของสมรรถนะผู้นําตามความคดิเหน็ของ

ผู้บรหิารสถานศึกษาและครู ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษา

ลพบุร ีเขต 2 จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน 

 

สมรรถนะผูนํ้า 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F p 

ระหวา่งกลุ่ม 6.097 2 0.232 1.365 .423 

ภายในกลุ่ม 64.154 318 0.170   

1. ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í 

รวม 70.251 320     

ระหวา่งกลุ่ม 7.652 2 0.351 1.782 .395 

ภายในกลุ่ม 74.346 318 0.197   

2. ดา้นการบรกิารทีÉด ี

รวม 81.998 320     

ระหวา่งกลุ่ม 1.556 2 0.219 1.542 .481 

ภายในกลุ่ม 53.773 318 0.142   

3. ดา้นการพฒันาตนเอง 

รวม 55.330 320     

ระหวา่งกลุ่ม 6.244 2 0.281 1.495 .557 

ภายในกลุ่ม 70.985 318 0.188   

4. ดา้นการทาํงานเป็นทมี 

รวม 77.229 320     

ระหวา่งกลุ่ม 8.559 2 0.353 1.810 .411 

ภายในกลุ่ม 73.564 318 0.195   

5. ดา้นการคดิวเิคราะห ์

รวม 82.123 320     

ระหวา่งกลุ่ม 1.431 2 0.477 1.329 .654 

ภายในกลุม่ 60.127 318 0.359   

6. ดา้นการตดิต่อสืÉอสาร 

รวม 61.558 320     

ระหวา่งกลุ่ม 1.933 2 0.344 2.293 .060 

ภายในกลุ่ม 56.645 318 0.150   

7. ดา้นการพฒันาศกัยภาพ

บุคลากร 

รวม 58.578 320     

ระหวา่งกลุ่ม 1.683 2 0.261 1.717 .351 

ภายในกลุ่ม 57.385 318 0.152   

8. ดา้นการกาํหนดวสิยัทศัน์ 

รวม 59.068 320      

 

 



  

119 

ตาราง 21 (ต่อ) 

 

สมรรถนะผูนํ้า 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F p 

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 3.914 2 0.305 1.864 .115 

 ภายในกลุ่ม 41.509 318 0.110   

 รวม 45.424 320    

 

 จากตาราง 21 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จําแนกตามประสบการณ์ใน

การทาํงาน ในภาพรวม และรายดา้นทุกดา้น ไม่แตกต่างกนั  

 

ตาราง 22 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีวของสมรรถนะผู้นําตามความคดิเหน็ของ

ผู้บรหิารสถานศึกษาและครู ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษา

ลพบุร ีเขต 2 จาํแนกตามขนาดสถานศกึษา 

 

สมรรถนะผูนํ้า 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F p 

ระหวา่งกลุ่ม 1.675 2 0.558 2.250 .055 

ภายในกลุ่ม 55.833 318 0.248   

1. ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í 

รวม 57.508 320     

ระหวา่งกลุ่ม 1.161 2 0.387 1.455 .671 

ภายในกลุ่ม 62.579 318 0.266   

2. ดา้นการบรกิารทีÉด ี

รวม 63.740 320     

ระหวา่งกลุ่ม 10.540 2 0.413 1.788 .431 

ภายในกลุ่ม 87.248 318 0.231   

3. ดา้นการพฒันาตนเอง 

รวม 97.788 320      

ระหวา่งกลุ่ม 0.981 2 0.327 2.187 .089 

ภายในกลุ่ม 56.527 318 0.150    

4. ดา้นการทาํงานเป็นทมี 

รวม 57.508 320      
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ตาราง 22 (ต่อ) 

 

สมรรถนะผูนํ้า 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F p 

ระหวา่งกลุ่ม 0.175 2 0.058 0.347 .791 

ภายในกลุ่ม 63.565 318 0.168    

5. ดา้นการคดิวเิคราะห ์

รวม 63.740 320      

ระหวา่งกลุ่ม 3.931 2 0.310 1.390 .210 

ภายในกลุ่ม 84.452 318 0.223   

6. ดา้นการตดิต่อสืÉอสาร 

รวม 88.384 320     

ระหวา่งกลุ่ม 4.786 2 0.595 2.419 .054 

ภายในกลุ่ม 93.002 318 0.246   

7. ดา้นการพฒันาศกัยภาพ

บุคลากร 

รวม 97.788 320     

ระหวา่งกลุ่ม 1.421 2 0.480 0.941 .423 

ภายในกลุ่ม 157.508 318 0.511     

8. ดา้นการกาํหนดวสิยัทศัน์ 

รวม 158.921 320       

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 0.310 2 0.102 0.191 .906 

ภายในกลุ่ม 174.423 318 0.563     

รวม 174.733 320       

 

 จากตาราง 22 พบวา่ สมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ู

ในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จําแนกตามขนาดสถานศกึษา 

ในภาพรวม และรายดา้นทุกดา้น ไม่แตกต่างกนั  
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บททีÉ 5 

สรปุผล อภปรายผล และข้อเสนอแนะิ  

 

 การวจิยัเรืÉอง สมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บรหิารสถานศกึษาและครู ใน

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ผูว้จิยัไดส้รุปผล อภปิรายผล และ

เสนอขอ้เสนอแนะไวด้งัต่อไปนีÊ 

 1. ความมุ่งหมายของการวจิยั 

 2. สมมตฐิานของการวจิยั 

 3. วธิดีาํเนินการวจิยั 

 4. สรุปผล 

 5. อภปิรายผล 

 6. ขอ้เสนอแนะ 

 

ความมุ่งหมายของการวจยัิ  

 1. เพืÉอศึกษาสมรรถนะผู้นําตามความคดิเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษา และครู ใน

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 

 2. เพืÉอเปรยีบเทยีบสมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษา และคร ู

ในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จาํแนกตามเพศ ตาํแหน่ง อาย ุ

ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ในการทาํงาน และขนาดของสถานศกึษา 

 

สมมตฐานิ ของการวจยัิ  

 การศกึษาสมรรถนะผู้นําตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษาและครู ในสงักดั

สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 แตกต่างกนัเมืÉอจําแนกตามเพศ 

ตาํแหน่ง อาย ุระดบัการศกึษา ประสบการณ์ในการทาํงาน และขนาดของสถานศกึษา 

 

วธีดาํเนนการวจยัิ ิ ิ  

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

  ประชากรทีÉใชใ้นการศกึษาครั ÊงนีÊ ไดแ้ก่ ผูบ้รหิารสถานศกึษา และครใูนสถานศกึษา 

สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ปีการศกึษา 2559 จําแนกเป็น

ผูบ้รหิารสถานศกึษาจาํนวน 140 คน ครจูาํนวน 1,473 คน รวมจาํนวนทั ÊงสิÊน 1,613 คน 

  กลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครั ÊงนีÊ ได้แก่ ผู้บรหิารสถานศกึษา และครูในสถานศกึษา 

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ปีการศกึษา 2559 จํานวน 321 
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คน ซึÉงดาํเนินการสุ่มตวัอย่าง ผู้บรหิารสถานศกึษา ร้อยละ 40 ของกลุ่มตวัอย่าง จํานวน 128 

คน และคร ูรอ้ยละ 60 ของกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 193 คน ไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั Êนภูมิ

ตามตาํแหน่ง 

 2. เครืÉองมือทีÉใช้ในการการวจยัิ  

  ตอนทีÉ 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มลูส่วนตวั และส่วนทีÉเกีÉยวกบัสภาพทั Éวไปของผูต้อบ

แบบสอบถามมลีกัษณะ เป็นการเลอืกตอบ (check list)  

  ตอนทีÉ 2 เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัสมรรถนะผู้นําตามความคดิเหน็ของผู้บรหิาร

สถานศกึษาและคร ูในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2  

 ทีÉมคี่าดชันีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างขอ้คําถามกบัเนืÊอหา ระหว่าง 0.80-1.00 และ ค่า

ความเชืÉอมั Éนเท่ากบั 0.934 

 ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ผูค้น้ควา้อสิระไดด้าํเนินการการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม

ตวัอยา่งทุกคน โดยนดัหมายการรบัคนืดว้ยตนเอง แลว้นําแบบสอบถามทีÉไดร้บัคนืมาตรวจสอบ

ความสมบรูณ์ เพืÉอนําไปใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูต่อไป 

 3. การวเคราะหข้์อมลูิ  

  ตอนทีÉ 1 สถานภาพทั Éวไปของผูต้อบแบบสอบถาม วเิคราะหข์อ้มลูโดยการแจกแจง

ความถีÉ (frequency) หาค่ารอ้ยละ (percentage) และนําเสนอในรปูตารางประกอบความเรยีง 

  ตอนทีÉ 2 วเิคราะห์ข้อมูลเกีÉยวกบัสมรรถนะผู้นําตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและคร ูในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2โดยการหา

ค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน  

  ตอนทีÉ 3 เปรยีบเทยีบสมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและ

ครู ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 โดยใช้การทดสอบท ี(t-

test) ใชส้ถติวิเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดยีว (one-way ANOVA) โดยการทดสอบเอฟ 

(F-test) ถ้ามีความแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตจิะทดสอบเป็นรายคู่โดยวธิีการของ 

เชฟเฟ ่(Scheffe’s method)   

 

สรปุผล 

 การวจิยัเรืÉอง สมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บรหิารสถานศกึษาและครู ใน

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ผูว้จิยัสรุปผลการวจิยัดงันีÊ 

 1. สมรรถนะผู้นําตามความคดเหน็ของิ ผู้บรหารสถานศึกษาิ และคร ูในสงักดั

สาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาลพบรุี เขต 2 

  1.1 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ Í ในภาพรวมอยู่
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ในระดบัมาก เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลีÉยสูงสุด 3 อนัดบัแรก ได้แก่ 1) มี

ความรูค้วามสามารถในการวางแผนการปฏบิตังิานดา้นต่าง ๆ โดยยดึเปาหมายทีÉกําหนดไว้้  2) 

มคีวามมุ่งมั Éน กระตอืรอืรน้ในการปฏบิตังิานใหม้กีารนําผลสมัฤทธิ Íทางการเรยีนของนักเรยีนมา

ปรบัปรุงและพฒันา 3) นํานวตักรรมมาใชใ้นการพฒันางานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค์ ส่วนขอ้ทีÉ

มคี่าเฉลีÉยตํÉาทีÉสุด ไดแ้ก่ มีการวางแผนการปฏบิตัิงานแต่ละภารกจิให้บรรลุเปาหมายตาม้

แผนปฏบิตั ิ 

  1.2 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ด้านการบรกิารทีÉด ีในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉยสงูสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 1) จดัให้มี

การปรบัปรุงและพฒันาสถานทีÉให้แก่ผู้รบับรกิาร 2) สร้างความพอใจในการทํางานให้กบัผู้มา

ตดิต่องานทุกคน 3) สรา้งความประทบัใจในการบรกิารใหก้บัทุกคนดว้ยความจรงิใจ  ส่วนขอ้ทีÉมี

ค่าเฉลีÉยตํÉาทีÉสุด ไดแ้ก่ มคีวามตั Êงใจ เตม็ใจ และกระตอืรอืรน้ในการใหบ้รกิารเสยีสละเวลาให้แก่

ผูร้บับรกิารไดร้บัความพอใจ  

  1.3 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ด้านการพฒันาตนเอง ในภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลําดบัค่าเฉลีÉยสูงสุด 3 อนัดบัแรก ได้แก่ 1) 

สนใจ ตดิตามความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชพีของตนอยู่เสมอ 2) มคีวามสามารถในการวเิคราะห์

จุดเด่น จุดด้อยของตนเอง 3) พฒันาบุคลิกภาพของตนเองอยู่เสมอ ส่วนข้อทีÉมีค่าเฉลีÉย 

ตํÉาทีÉสุด ไดแ้ก่ รวบรวม ประมวล สรุป ความรูจ้ดัเป็นองคค์วามรูข้องตนเอง  

  1.4 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ดา้นการทาํงานเป็นทมี ในภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉยสงูสุด 3 อนัดบัแรก ได้แก่ 1) เตม็

ใจให้ความร่วมมือในการปฏิบตัิงาน 2) สนับสนุน ให้เกียรติผู้อืÉนในโอกาสทีÉเหมาะสม 3) 

ความสามารถในการวางแผนงานร่วมกบัผู้อืÉน ส่วนขอ้ทีÉมคี่าเฉลีÉยตํÉาทีÉสุด ไดแ้ก่ ร่วมมอืกบั

ทมีงานในการแกป้ญหาในการปฏบิตังิานั   

  1.5 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ดา้นการคดิวเิคราะห ์ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมืÉอพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงลําดบัค่าเฉลีÉยสูงสุด 3 อนัดบัแรก ได้แก่ 1) 

สามารถคาดการณ์สิÉงทีÉจะเกิดขึÊนในอนาคตได้อย่างมหีลกัเกณฑ์ 2) มีความสามารถในการ

กําหนดแนวทางทีÉดทีีÉสุดภายใต้เงืÉอนไขขอ้จํากดัต่างๆ 3) มีการพจิารณาเปรียบเทยีบความ

เหมอืนและความต่างการปฏบิตังิานเพืÉอใหเ้กดิความเขา้ใจ ส่วนขอ้ทีÉมคี่าเฉลีÉยตํÉาทีÉสุด ไดแ้ก่ มี

การคดิเชงิประยกุตโ์ดยการนําเอาสิÉงทีÉมอียูเ่ดมิไปปรบัใชป้ระโยชน์ใหม่ไดอ้ยา่งเหมาะสม  
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  1.6 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ดา้นการตดิต่อสืÉอสาร ในภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลีÉยสูงสุด 3 อนัดบัแรก ได้แก่ 1) มกีาร

นําเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช้เพืÉอการตดิต่อสืÉอสาร 2) มคีวามสามารถในการตดิต่อสืÉอสารทีÉ

สามารถสรา้งความเขา้ใจระหว่างบุคคลทีÉเกีÉยวขอ้ง 3) วเิคราะห์และสรุปความจากการฟงและั

การอ่านได ้ส่วนขอ้ทีÉมคี่าเฉลีÉยตํÉาทีÉสุด ไดแ้ก่ มคีวามสามารถในการตดิต่อสืÉอสารเป็นไปอย่าง

สะดวกรวดเรว็และไดข้อ้มลูครบถ้วนถูกตอ้ง  

  1.7 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ด้านการพฒันาศกัยภาพบุคลากร ใน

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉยสงูสุด 3 อนัดบัแรก 1) 

ไดแ้ก่ นิเทศและตดิตามงานอยา่งเป็นระบบ 2) ส่งเสรมิ สนบัสนุนและใหโ้อกาสเพืÉอนร่วมงานได้

พฒันาในรูปแบบต่างๆ 3) ให้คําปรึกษา แนะนํา และช่วยแก้ปญหาั  ส่วนข้อทีÉมีค่าเฉลีÉย 

ตํÉาทีÉสุด ไดแ้ก่ มกีารปฏบิตัตินเป็นแบบอยา่งและสรา้งเครอืขา่ยการพฒันาบุคลากร 

  1.8 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ด้านการกําหนดวสิยัทศัน์ ในภาพรวม

อยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลีÉยสูงสุด 3 อนัดบัแรก ได้แก่ 1) 

ส่วนร่วมในการกําหนดวสิยัทศัน์หรือทิศทางการพฒันาองค์กร 2) ยอมรบัการเปลีÉยนแปลง 

เทคนิควธิกีารเมืÉอสถานการณ์แวดลอ้มเปลีÉยนไป 3) กาํหนดวสิยัทศัน์การปฏบิตังิานให้ทนัสมยั 

ส่วนขอ้ทีÉมคี่าเฉลีÉยตํÉาทีÉสุด ไดแ้ก่ มกีารกาํหนดเปาหมาย้ และทศิทางการปฏบิตังิานทีÉชดัเจน  

  1.9 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดย

เรยีงลําดบัค่าเฉลีÉยมากไปน้อย ดงันีÊ ด้านการตดิต่อสืÉอสาร ด้านการพฒันาศกัยภาพบุคลากร 

ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í ดา้นการบรกิารทีÉด ีดา้นการคดิวเิคราะห ์ดา้นการทาํงานเป็นทมี ด้านการ

กาํหนดวสิยัทศัน์ และ ดา้นการพฒันาตนเอง  

 2. การเปรียบเทียบสมรรถนะผู้นําตามความคดเหน็ของิ ผู้บรหารสถานศึกษาิ

และคร ูในสงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาลพบรุี เขต 2 

  2.1 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จําแนกตามเพศ ในภาพรวม และราย

ดา้นทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05  

  2.2 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จําแนกตามตําแหน่ง ในภาพรวม และ

ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í ดา้นการบรกิารทีÉด ีด้านการพฒันาตนเอง ด้านการทํางานเป็นทมี ด้าน
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การพฒันาศกัยภาพบุคลากร แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 ส่วนด้านการคดิ

วเิคราะห ์ดา้นการตดิต่อสืÉอสาร และ ดา้นการกาํหนดวสิยัทศัน์ ไม่แตกต่างกนั 

  2.3 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จําแนกตามอายุ ในภาพรวม แตกต่าง

กนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 เมืÉอพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í 

ด้านการบรกิารทีÉด ี ด้านการทํางานเป็นทมี และ ด้านการคดิวเิคราะห์  แตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 ส่วนดา้นการพฒันาตนเอง ดา้นการตดิต่อสืÉอสาร ด้านการพฒันา

ศกัยภาพบุคลากร ดา้นการกาํหนดวสิยัทศัน์  และ ไม่แตกต่างกนั 

  2.4 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 จําแนกตามระดบัการศึกษา ใน

ภาพรวม แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั .05 เมืÉอพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í และ ดา้นการบรกิารทีÉด ีแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 

ส่วนดา้นการพฒันาตนเอง ดา้นการทาํงานเป็นทมี ด้านการคดิวเิคราะห์ ด้านการตดิต่อสืÉอสาร 

ดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร และดา้นการกาํหนดวสิยัทศัน์  ไม่แตกต่างกนั 

  2.5 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จาํแนกตามประสบการณ์ในการทํางาน 

ในภาพรวม และรายดา้นทุกดา้น ไม่แตกต่างกนั  

  2.6 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุรี เขต 2 จําแนกตามขนาดสถานศกึษา ใน

ภาพรวม และรายดา้นทุกดา้น ไม่แตกต่างกนั  

 

อภปรายผลิ  

 การวจิยัเรืÉอง สมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บรหิารสถานศกึษาและครู ใน

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ผูว้จิยัอภปิรายผลตามสมมตฐิาน

ทีÉตั Êงไว ้ดงันีÊ 

 1. สมรรถนะผู้นําตามความคดเหน็ของิ ผู้บรหารสถานศึกษาิ และคร ูในสงักดั

สาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาลพบรุี เขต 2 

  1.1 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ Í ในภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก ทั ÊงนีÊเนืÉองจากผูบ้รหิารสถานศกึษามคีวามมุ่งมั Éนจะปฏบิตัริาชการให้ดหีรอืให้เกนิ

มาตรฐานทีÉมอียู่โดยมาตรฐานนีÊอาจเป็นผลการปฏบิตังิานทีÉผ่านมาของตนเอง หรอืเกณฑ์วดั

ผลสมัฤทธิ ÍทีÉส่วนราชการกําหนดขึÊน อีกทั Êงยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พฒันาผลงานหรือ
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กระบวนการปฏบิตังิานตามเปาหมายทีÉยากและท้าทายชนิดทีÉอา้ จไม่เคยมผีู้ใดสามารถกระทํา

ได้มาก่อน ซึÉงสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของรุ่งนภา มหาเกตุ (2554, บทคดัย่อ) ได้ทําการวจิยั

เรืÉองสมรรถนะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงทีÉส่งผลต่อการบรหิารตามกระบวนทศัน์ด้านการเรยีนการ

สอน ของผูบ้รหิารสถานศกึษาโรงเรยีนมธัยมศกึษาจงัหวดัปทุมธานี ซึÉงจากผลการวจิยัพบว่า 

ผูบ้รหิารสถานศกึษามรีะดบัการปฏบิตัสิมรรถนะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

  1.2 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ด้านการบรกิารทีÉด ีในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก ทั ÊงนีÊเนืÉองจากผูบ้รหิารสถานศกึษามคีวามตั Êงใจและความพยายามของตนเองในการ

ใหบ้รกิารเพืÉอตอบสนองความตอ้งการของผูบ้งัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา ผู้ร่วมงาน นักเรยีน 

ตลอดจนบุคลากรของภาครฐัอืÉนๆ ทีÉเกีÉยวขอ้ง ซึÉงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของกมลพชัร หนิแกว้ 

(2555, บทคดัย่อ) ได้ทําการวจิยัเกีÉยวกบัสมรรถนะหลกัของผู้บริหารสถานศึกษากบัการ

บรหิารงานวชิาการของสถานศกึษาเอกชน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษา

ปทุมธานี เขต 2 จากผลการวจิยัพบว่า สมรรถนะหลกัของผู้บรหิารสถานศกึษาเอกชน สงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาปทุมธานี เขต 2 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

  1.3 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ด้านการพฒันาตนเอง ในภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก ทั ÊงนีÊเนืÉองจากผูบ้รหิารสถานศกึษามวีธิกีารหรอืกระบวนการ หรอืกจิกรรมต่างๆ ทีÉ

นํามาพฒันาบุคลากรในหน่วยงาน หรอืองค์การเพืÉอเพิÉมพูนให้บุคลากรในหน่วยงาน หรอืใน

องค์การเกดิความรู้ความสามารถ และเกดิทกัษะในการทํางาน มคีวามก้าวหน้าในอาชพีการ

ทํางาน มเีจตคตทิีÉดใีนการ ปฏบิตังิาน เพืÉอให้งานทีÉปฏบิตัอิยู่บรรลุเปาหมาย ทีÉว้ างไวอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ ซึÉงสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของพรพศิ อนิทะสุระ (2551, บทคดัย่อ) ได้ศกึษา

เรืÉอง สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาขอนแก่น เขต 5 จากผลการศกึษาพบว่า 1) 

ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษามคีวามคดิเหน็ต่อสมรรถนะของผู้บรหิารสถานศกึษา 

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมืÉอพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า มสีมรรถนะอยู่ในระดบัมากทุก

ด้าน โดยด้านการมีวสิยัทศัน์มีค่าเฉลีÉยสูงสุด รองลงมาคือด้านการทํางานเป็นทีม ด้านการ

พฒันาศกัยภาพบุคลากร และดา้นการตดิต่อสืÉอสารและการจงูใจ 

  1.4 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ดา้นการทาํงานเป็นทมี ในภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก ทั ÊงนีÊเนืÉองจากความรู ้ทกัษะและความสามารถของผูบ้รหิารสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน

ในการใหค้วามร่วมมอื ช่วยเหลอื สนับสนุนเสรมิแรง ให้กําลงัใจแก่เพืÉอนร่วมงานของผู้บรหิาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน การปรบัตวัเขา้กบับุคคลอืÉน หรอืแสดงบทบาทผู้นําผู้ตามได้อย่าง

เหมาะสม ซึÉงสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของธรีภทัร แสนอามาตย ์(2552, บทคดัย่อ) ได้ทําการ
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วจิยัเรืÉอง สมรรถนะทางการบรหิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาตามการรบัรู้ของขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาหนองบวัลาํภ ูเขต 1 และ เขต 2 จาก

ผลการวจิยัพบวา่ 1) การรบัรูส้มรรถนะทางการบรหิารของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังาน

เขตพืÊนทีÉการศกึษาหนองบวัลาํภ ูเขต 1 และ เขต 2 โดยภาพรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 

  1.5 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ดา้นการคดิวเิคราะห ์ในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก ทั ÊงนีÊเนืÉองจากผูบ้รหิารสถานศกึษามกีารพฒันาปรบัปรุงการดาํเนินงานขององค์กรให้

ดยี ิÉงขึÊน โดยการนําเสนอความคดิรเิริÉมใหม่ๆ รวมถึงการประยุกต์และพฒันาวธิีการทํางาน 

ยอมรบัการเปลีÉยนแปลงทีÉดกีวา่ และคดิคน้วธิกีารใหม่ๆ เพืÉอนํามาใช้ในการปฏบิตังิานให้บรรลุ

เปาหมายขององคก์ร้  ซึÉงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของรุ่งนภา มหาเกตุ (2554, บทคดัย่อ) ได้ทํา

การวจิยัเรืÉองสมรรถนะผู้นําการเปลีÉยนแปลงทีÉส่งผลต่อการบรหิารตามกระบวนทศัน์ด้านการ

เรยีนการสอน ของผูบ้รหิารสถานศกึษาโรงเรยีนมธัยมศกึษาจงัหวดัปทุมธานี ซึÉงจากผลการวจิยั

พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามรีะดบัการปฏิบตัิสมรรถนะผู้นําการเปลีÉยนแปลงโดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก 

  1.6 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ดา้นการตดิต่อสืÉอสาร ในภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก ทั ÊงนีÊเนืÉองจากความรูท้กัษะและความสามารถของผู้บรหิารสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐานใน

การพดู การเขยีน การสืÉอสาร การโตต้อบ ในโอกาสและสถานการณ์ต่างๆ ตลอดจนสามารถชกั

จูงโน้มน้าวให้ผู้อืÉน เหน็ด้วย ยอมรบั คล้อยตาม เพืÉอให้บรรลุจุดมุ่งหมายของการสืÉอสาร ซึÉง

สอดคล้องกบัผลงานวจิยัของกมลพชัร หินแก้ว (2555, บทคดัย่อ) ได้ทําการวจิยัเกีÉยวกบั

สมรรถนะหลกัของผูบ้รหิารสถานศกึษากบัการบรหิารงานวชิาการของสถานศกึษาเอกชน สงักดั

สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาปทุมธานี เขต 2 จากผลการวจิยัพบว่า สมรรถนะ

หลกัของผูบ้รหิารสถานศกึษาเอกชน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาปทุมธานี 

เขต 2 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

  1.7 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ด้านการพฒันาศกัยภาพบุคลากร ใน

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ทั ÊงนีÊเนืÉองจากผู้บรหิารสถานศกึษามกีารพฒันาความก้าวหน้าให้แก่

บุคลากรในด้านความรู้ ทกัษะ การรบัรู้และเทคนิคต่างๆ รวมทั Êงการส่งเสรมิความสมัพนัธ์กบั

เพืÉอนร่วมงาน และการมสี่วนร่วมในการพฒันาศกัยภาพบุคลากร การปฏบิตัตินเป็นแบบอย่าง 

รวมทั Êงส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาสผู้ร่วมงานได้พฒันาในรูปแบบต่างๆ ซึÉงสอดคล้องกบั

ผลงานวจิยัของธรีภทัร แสนอามาตย ์(2552, บทคดัย่อ) ได้ทําการวจิยัเรืÉอง สมรรถนะทางการ

บรหิารของผูบ้รหิารสถานศกึษาตามการรบัรูข้องขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา สงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาหนองบวัลาํภ ูเขต 1 และ เขต 2 จากผลการวจิยัพบวา่ 1) การรบัรู้
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สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

หนองบวัลาํภ ูเขต 1 และ เขต 2 โดยภาพรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 

  1.8 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ด้านการกําหนดวสิยัทศัน์ ในภาพรวม

อยูใ่นระดบัมาก ทั ÊงนีÊเนืÉองจากผูบ้รหิารสถานศกึษามกีารมองการณ์ไกลเพืÉอเป็นแนวทางในการ

พัฒนาคุณภาพการศึกษา บทบาทในการกําหนดทิศทาง ในการบริหารการศึกษาต้อง

ปรบัเปลีÉยนอยูต่ลอดเวลา เพราะสิÉงแวดลอ้มมกีารเปลีÉยนแปลงเสมอๆ มโีอกาสใหม่และมสีิÉงท้า

ทายเกิดขึÊนเรืÉอยๆ ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องประเมินซํÊา เพืÉอใหคุ้ณภาพการศกึษามกีาร 

พฒันาขึÊนตามการเปลีÉยนแปลงของสงัคมในยุคปจจุบนั ั ซึÉงสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของพรพศิ 

อนิทะสุระ (2551, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเรืÉอง สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความ

คิดเห็นของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ขอนแก่น เขต 5 จากผลการศกึษาพบว่า 1) ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษามคีวาม

คดิเหน็ต่อสมรรถนะของผู้บรหิารสถานศกึษา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมืÉอพจิารณาเป็น

รายด้านพบว่า มสีมรรถนะอยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดยด้านการมีวสิยัทศัน์มีค่าเฉลีÉยสูงสุด 

รองลงมาคอืดา้นการทาํงานเป็นทมี ดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร และดา้นการตดิต่อสืÉอสาร

และการจงูใจ 

 2. การเปรียบเทียบสมรรถนะผู้นําตามความคดเหน็ของิ ผู้บรหารสถานศึกษาิ

และคร ูในสงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาลพบรุี เขต 2 

  2.1 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จําแนกตามเพศ ในภาพรวม และราย

ด้านทุกด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .05 ทั ÊงนีÊ เนืÉ องจากผู้บริหาร

สถานศกึษาและคร ูในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ทีÉเป็นหญิง 

เหน็วา่ผูบ้รหิารสถานศกึษา ซึÉงเป็นบุคลากรทีÉมคีวามสําคญัต่อการศกึษาเป็นอย่างยิÉง ควรทีÉจะ

ไดร้บัการพฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิานให้มคีวามพร้อมทั Êงด้านความรู้ ความสามารถ และ

คุณลกัษณะทีÉเอืÊอก่อนทีÉจะไปปฏบิตัหิน้าทีÉในสถานศกึษา ซึÉงแนวทางในการพฒันาสมรรถนะ

ขึÊนอยู่กบัลกัษณะของงานในแต่ละหน่วยงาน เพืÉอให้สถานศึกษาบรรลุผลตามเปาหมายทีÉ้

ตอ้งการ จงึทาํใหค้่าเฉลีÉยความคดิเหน็สงูกวา่ ซึÉงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของกมลพชัร หนิแก้ว 

(2555, บทคดัย่อ) ได้ทําการวจิยัเกีÉยวกบัสมรรถนะหลกัของผู้บริหารสถานศึกษากบัการ

บรหิารงานวชิาการของสถานศกึษาเอกชน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษา

ปทุมธานี เขต 2 จากผลการวจิยัพบว่า สมรรถนะหลกัของผู้บรหิารสถานศกึษาเอกชน สงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาปทุมธานี เขต 2 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ด้านทีÉ

มคี่าเฉลีÉยสูงสุด-ตํÉาสุด ไดแ้ก่ ดา้นการบรกิารทีÉด ีดา้นการทํางานเป็นทมี ดา้นมุ่งผลสมัฤทธิ Í  

และดา้นการพฒันาตนเอง ผลการเปรยีบเทยีบสมรรถนะหลกัของผู้บรหิารสถานศกึษาเอกชน 
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โดยภาพรวมพบวา่ไม่แตกต่างกนั แต่เมืÉอพจิารณาจําแนกตามเพศพบว่า ภาพรวมแตกต่างกนั

ในดา้นการทาํงานเป็นทมี ส่วนด้านอืÉนๆ ไม่แตกต่างกนั เมืÉอพจิารณาตามอายุพบว่าภาพรวม

แตกต่างกนัในดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í ดา้นการบรกิารทีÉด ีและด้านการทํางานเป็นทมี ด้านอืÉนๆ 

ไม่แตกต่างกนั และเมืÉอพจิารณาจาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน พบวา่ภาพรวมแตกต่าง

กนัทุกดา้นอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 

  2.2 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาลพบุร ีเขต 2 จําแนกตามตําแหน่ง ในภาพรวม 

แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 ทั ÊงนีÊเนืÉองจากผู้บรหิารสถานศกึษาและครู ใน

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ทีÉเป็นครู เหน็ว่า ความสามารถ

ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการจดัการเกีÉยวกบับุคลากรและองคก์ร เพืÉอใหอ้งคก์รสามารถรบัมอื

กบัการเปลีÉยนแปลงและตอบสนองความต้องการของผู้เกีÉยวข้อง ตลอดจนสร้างความเติบโต

ให้แก่องค์กร โดยทั Éวไปจะจําแนกระดบัของผู้บริหารสถานศึกษาออกเป็น 3 ระดบั ได้แก่ 

ผูบ้รหิารสถานศกึษาระดบัตน้ ผูบ้รหิารสถานศกึษาระดบักลาง และผูบ้รหิารสถานศกึษาระดบัสงู 

การจาํแนกระดบัของผูบ้รหิารสถานศกึษาเพืÉอให้เกดิความสะดวกในการวดัและสะท้อนภารกจิ

และความสามารถทีÉมรีะดบัต่างกนั อยา่งไรกต็าม สมรรถนะทางการบรหิารสามารถนําไปใช้กบั

ตําแหน่งอืÉนนอกจากผู้บริหารสถานศึกษาซึÉงสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของพรพิศ อนิทะสุระ 

(2551, บทคดัย่อ) ได้ศกึษาเรืÉอง สมรรถนะของผู้บรหิารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของ

ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาขอนแก่น เขต 5 

จากผลการศกึษาพบวา่ 1) ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษามคีวามคดิเหน็ต่อสมรรถนะ

ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมืÉอพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มี

สมรรถนะอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นการมวีสิยัทศัน์มคี่าเฉลีÉยสูงสุด รองลงมาคอืด้านการ

ทํางานเป็นทีม ด้านการพัฒนาศักยภาพบุคลากร และด้านการสืÉอสารและการจูงใจ 2) 

ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาทีÉมตีําแหน่งหน้าทีÉต่างกนั โดยภาพรวมพบว่ามคีวาม

คดิเหน็ต่อสมรรถนะของผูบ้รหิารสถานศกึษา แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 

  2.3 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จําแนกตามอายุ ในภาพรวม แตกต่าง

กนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั .05 ทั ÊงนีÊเนืÉองจากผู้บรหิารสถานศกึษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ทีÉมอีายุน้อยกว่า 31 ปี เหน็ว่าผู้นํามี

ความรู้ความเขา้ใจในหลกัการและทฤษฎีทางการบรหิาร เพืÉอนําไปประยุกต์ใช้ในการบรหิาร

อยา่งมปีระสทิธภิาพ สามารถวเิคราะห ์สงัเคราะหแ์ละสรา้งองคค์วามรูใ้นการบรหิารการศกึษาทีÉ

ทนัสมยั สามารถกําหนดวสิยัทศัน์และเปาหมายในการพฒันาการศกึษาไปสู่อนาคต กําหนด้

นโยบายและจดัทาํแผนพฒันาคุณภาพการศกึษาทีÉมุ่งให้เกดิผลดแีละคุ้มค่าต่อการศกึษา จงึทํา

ให้ค่าเฉลีÉยความคิดเห็นสูงกว่า ซึÉงสอดคล้องกบัผลงานวจิ ัยของกมลพชัร หินแก้ว (2555, 
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บทคดัย่อ) ได้ทําการวจิยัเกีÉยวกบัสมรรถนะหลกัของผู้บริหารสถานศกึษากบัการบรหิารงาน

วชิาการของสถานศกึษาเอกชน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาปทุมธานี เขต 

2 จากผลการวจิยัพบว่า สมรรถนะหลกัของผู้บรหิารสถานศกึษาเอกชน สงักดัสํานักงานเขต

พืÊนทีÉการศกึษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ด้านทีÉมคี่าเฉลีÉย

สงูสุด-ตํÉาสุด ไดแ้ก่ ดา้นการบรกิารทีÉด ีดา้นการทาํงานเป็นทมี ดา้นมุ่งผลสมัฤทธิ Í และดา้นการ 

พฒันาตนเอง ผลการเปรยีบเทยีบสมรรถนะหลกัของผูบ้รหิารสถานศกึษาเอกชน โดยภาพรวม

พบว่าไม่แตกต่างกนั แต่เมืÉอพจิารณาจําแนกตามเพศพบว่า ภาพรวมแตกต่างกนัในด้านการ

ทาํงานเป็นทมี ส่วนดา้นอืÉนๆ ไม่แตกต่างกนั เมืÉอพจิารณาตามอายุพบว่าภาพรวมแตกต่างกนั

ในดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ Í ดา้นการบรกิารทีÉด ีและดา้นการทํางานเป็นทมี ด้านอืÉนๆ ไม่แตกต่าง

กนั และเมืÉอพจิารณาจาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน พบวา่ภาพรวมแตกต่างกนัทุกด้าน

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 

  2.4 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 จําแนกตามระดบัการศึกษา ใน

ภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถิตทิีÉระดบั .05 ทั ÊงนีÊเนืÉองจากผู้บรหิารสถานศกึษา

และครู ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ทีÉมกีารศกึษาระดบั

ปริญญาตรี เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษาเป็นบุคลากรหลัก และเป็นผู้นําทีÉสําคัญยิÉงของ

สถานศึกษา โดยเฉพาะการบริหารงานวิชาการซึÉงเป็นงานหลักของโรงเรียน ผู้บริหาร

สถานศกึษาจงึตอ้งมสีมรรถนะในการเป็นผูนํ้าทีÉจะนําไปสู่การจดัการและการบรหิารสถานศกึษา

ทีÉดีมีประสิทธิภาพและประสิทธผิล และส่งผลต่อคุณภาพของผู้เรียนจึงทําให้ค่าเฉลีÉยความ

คดิเหน็สงูกวา่ ซึÉงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของกมลพชัร หนิแก้ว (2555, บทคดัย่อ) ได้ทําการ

วจิยัเกีÉยวกบัสมรรถนะหลกัของผูบ้รหิารสถานศกึษากบัการบรหิารงานวชิาการของสถานศกึษา

เอกชน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาปทุมธานี เขต 2 จากผลการวจิยัพบว่า 

สมรรถนะหลกัของผูบ้รหิารสถานศกึษาเอกชน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษา

ปทุมธานี เขต 2 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นทีÉมคี่าเฉลีÉยสงูสุด-ตํÉาสุด ไดแ้ก่ ดา้นการบรกิาร

ทีÉด ีดา้นการทาํงานเป็นทมี ด้านมุ่งผลสมัฤทธิ Í และด้านการพฒันาตนเอง ผลการเปรยีบเทยีบ

สมรรถนะหลกัของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน โดยภาพรวมพบว่าไม่แตกต่างกนั แต่เมืÉอ

พจิารณาจําแนกตามเพศพบว่า ภาพรวมแตกต่างกนัในด้านการทํางานเป็นทมี ส่วนด้านอืÉนๆ 

ไม่แตกต่างกนั เมืÉอพจิารณาตามอายุพบว่าภาพรวมแตกต่างกนัในด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ Í ด้าน

การบรกิารทีÉด ีและด้านการทํางานเป็นทมี ด้านอืÉนๆ ไม่แตกต่างกนั และเมืÉอพจิารณาจําแนก

ตามประสบการณ์ในการทาํงาน พบวา่ภาพรวมแตกต่างกนัทุกด้านอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉ

ระดบั .05 

  2.5 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 จาํแนกตามประสบการณ์ในการทํางาน 
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ในภาพรวม และรายดา้นทุกดา้น ไม่แตกต่างกนั ทั ÊงนีÊเนืÉองจากผู้บรหิารสถานศกึษาและครู ใน

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ทีÉมปีระสบการณ์ในการทํางาน

แตกต่างกนั เหน็วา่คุณลกัษณะและพฤตกิรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา ทีÉแสดงถงึการบรูณาการ

ความรู ้ทกัษะ และคุณลกัษณะส่วนบุคคลทั Êงด้านการบรหิารจดัการ และภาวะผู้นํา ทีÉสามารถ

นํามาประยุกต์ใช้ในการบริหาร และการปฏิบัติงานกิจการนักศึกษาให้ประสบผลสําเร็จตาม

วตัถุประสงคไ์ดเ้ป็นอยา่งด ีจงึทาํใหค้วามคดิเหน็ไม่แตกต่างกนั ซึÉงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ

ธรีภทัร แสนอามาตย์ (2552, บทคดัย่อ) ได้ทําการวจิยัเรืÉอง สมรรถนะทางการบริหารของ

ผูบ้รหิารสถานศกึษาตามการรบัรูข้องขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา สงักดัสํานักงาน

เขตพืÊนทีÉการศกึษาหนองบวัลาํภ ูเขต 1 และ เขต 2 จากผลการวจิยัพบวา่ 1) การรบัรูส้มรรถนะ

ทางการบรหิารของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาหนองบวัลําภู เขต 

1 และ เขต 2 โดยภาพรวมและรายขอ้ อยู่ในระดบัมาก 2) ขา้ราชการครูทีÉปฏิบตักิารสอนใน

สถานศกึษาทีÉมขีนาดต่างกนั มกีารรบัรู้สมรรถนะทางการบรหิารของผู้บรหิารสถานศกึษาโดย

ภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเมืÉอพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการมีวสิยัทศัน์ ด้านการ

พฒันาศกัยภาพบุคลากร และดา้นการบรกิารทีÉด ีแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั 

.05 3) ขา้ราชการครูทีÉปฏบิตักิารสอนในสถานศกึษาทีÉมปีระสบการณ์ทํางานต่างกนัมกีารรบัรู้

สมรรถนะทางการบริหารของผู้บรหิารสถานศึกษาโดยภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกนั

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 

  2.6 สมรรถนะผู้นําตามความคิดเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสงักดั

สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุรี เขต 2 จําแนกตามขนาดสถานศกึษา ใน

ภาพรวม และรายด้านทุกด้าน ไม่แตกต่างกนั ทั ÊงนีÊเนืÉองจากผู้บรหิารสถานศกึษาและครู ใน

สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศึกษาลพบุร ีเขต 2 ทีÉอยู่ในสถานศกึษาทีÉมขีนาด

แตกต่างกนั เหน็ว่าผู้นํามคีวามรู้ความเขา้ใจในหลกัการและทฤษฎีทางการบรหิาร เพืÉอนําไป

ประยกุตใ์ชใ้นการบรหิารอยา่งมปีระสทิธภิาพ สามารถวเิคราะห ์สงัเคราะหแ์ละสรา้งองค์ความรู้

ในการบริหารการศึกษาทีÉท ันสมัย สามารถกําหนดวสิ ัยทัศน์และเปาหมายในการพัฒนา้

การศกึษาไปสู่อนาคต กาํหนดนโยบายและจดัทาํแผนพฒันาคุณภาพการศกึษาทีÉมุ่งให้เกดิผลดี

และคุ้มค่าต่อการศกึษา จงึทําให้ความคดิเหน็ไม่แตกต่างกนั ซึÉงสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของ 

ธรีภทัร แสนอามาตย์ (2552, บทคดัย่อ) ได้ทําการวจิยัเรืÉอง สมรรถนะทางการบริหารของ

ผูบ้รหิารสถานศกึษาตามการรบัรูข้องขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา สงักดัสํานักงาน

เขตพืÊนทีÉการศกึษาหนองบวัลาํภ ูเขต 1 และ เขต 2 จากผลการวจิยัพบวา่ 1) การรบัรูส้มรรถนะ

ทางการบรหิารของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาหนองบวัลําภู เขต 

1 และ เขต 2 โดยภาพรวมและรายขอ้ อยู่ในระดบัมาก 2) ขา้ราชการครูทีÉปฏิบตักิารสอนใน

สถานศกึษาทีÉมขีนาดต่างกนั มกีารรบัรู้สมรรถนะทางการบรหิารของผู้บรหิารสถานศกึษาโดย

ภาพรวมไม่แตกต่างกนั  
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ข้อเสนอแนะ 

 การวจิยัเรืÉอง สมรรถนะผู้นําตามความคิดเห็นของผู้บรหิารสถานศกึษาและครู ใน

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ผู้วจิยัมขีอ้เสนอแนะในการวจิยั

ดงันีÊ 

 1. ข้อเสนอแนะทั Éวไป 

  1.1 ด้านการพัฒนาตนเองนั Êนผู้บริหารสถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉ

การศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ควรมกีารรวบรวม ประมวล สรุป ความรูจ้ดัเป็นองคค์วามรู้

ของตนเอง  

  1.2 ด้านการทํางานเป็นทีมนั Êนผู้บริหารสถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉ

การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 ควรมีการร่วมมือกบัทีมงานในการแก้ปญหาในการั

ปฏบิตังิาน  

  1.3 ดา้นการกําหนดวสิยัทศัน์นั Êนผู้บรหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉ

การศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 ควรมกีารกําหนดเปาหมาย้ และทศิทางการปฏบิตังิานทีÉ

ชดัเจน  

 2. ข้อเสนอแนะในการวจยัคร ั Êงต่อไปิ  

  2.1 ควรมกีารศกึษาสมรรถนะผูนํ้าตามความคดิเหน็ของคระกรรมการสถานศกึษา

และผูป้กครองนกัเรยีน ในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 

  2.2 ควรมกีารศกึษาแนวทางในการพฒันาสมรรถนะผูนํ้าของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

ในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 
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แบบสอบถามเพืÉอการวจยัิ  

เรืÉอง  

สมรรถนะผู้นําตามความคดเหน็ของผู้บรหารสถานศึกษา และครูิ ิ  

ในสงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาลพบรุี เขต 2 

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

  

คาํชีÊแจง  

 1. แบบสอบถามฉบบันีÊ จดัทาํขึÊนเพืÉอศกึษาเกีÉยวกบัสมรรถนะผู้นําตามความคดิเหน็

ของผู้บรหิารสถานศกึษา และครู ในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศกึษาเขต 2 

จงัหวดัลพบุร ีจงึใคร่ขอความกรุณาจากท่านได้โปรดตอบตามสภาพความเป็นจรงิให้มากทีÉสุด 

คําตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิÉงต่อการปรบัปรุงและพฒันาสมรรถนะผู้นํา อีกทั Êง

สามารถนําผลการศกึษาไปประยกุต์ใช้ในการบรหิารสถานศกึษาเพืÉอพฒันาระบบคุณภาพของ

การจดัการศึกษาของสถานศึกษาทีÉอยู่ในสงักดั ให้เป็นไปอย่างมีทิศทาง มีคุณภาพ และมี

ประสทิธภิาพมากขึÊน โดยไม่มผีลกระทบต่อท่านแต่ประการใดทั ÊงสิÊน 

 2. แบบสอบถามฉบบันีÊแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงันีÊ 

  ตอนทีÉ1 ขอ้มูลทั Éวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ตําแหน่ง อายุ ระดบั

การศกึษา ประสบการณ์ในการทํางาน และ ขนาดของสถานศกึษา ซึÉงเป็นแบบสอบถามแบบ

ตรวจสอบรายการ (Checklist) 

  ตอนทีÉ 2 ปจจยัเกีÉยวกบัสมรรถนะผู้นําตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารสถานศกึษา ั

และครู ในสังกัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาเขต 2 จังหวดัลพบุรี ซึÉงเป็น

แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ม ี5 ระดบั 

 3. ผู้วจิ ัยขอกราบขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงทีÉกรุณาให้ความอนุเคราะห์

เสยีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามเพืÉอการวจิยัในครั ÊงนีÊเป็นอยา่งด ี 

 

       ขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสงู 

            นางสาวอารยา  ปิยะธดิา 

        นกัศกึษาปรญิญาโท  สาขาวชิาการบรหิารการศกึษา   

             คณะครุศาสตรม์หาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี
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ตอนทีÉ 1  ข้อมลูทั Éวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

คาํชีÊแจง โปรดเขยีนเครืÉองหมาย  ลงในช่อง  หน้าขอ้ความทีÉตรงกบัสภาพความเป็นจรงิ 

 

 1. เพศ 

   ชาย 

   หญงิ 

 

 2. ตาํแหน่ง 

   ผูบ้รหิาร 

   คร ู

 

 3. อายุ 

   น้อยกวา่ 31 ปี 

   31 – 40 ปี 

   41 – 50 ปี 

   มากกวา่ 50 ปี 

 

 4. ระดบัการศกึษา 

   ปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า 

   สงูกวา่ปรญิญาตร ี

 

 5. ประสบการณ์ในการทาํงาน 

   น้อยกวา่ 10 ปี 

   11 – 20 ปี 

   มากกวา่ 20 ปี 

 

 6. ขนาดของสถานศกึษา 

   ขนาดเลก็ (สถานศกึษาทีÉมจีาํนวนนกัเรยีนไม่เกนิ 120 คน) 

   ขนาดกลาง (สถานศกึษาทีÉมจีาํนวนนกัเรยีน 121-300 คน) 

   ขนาดใหญ่ (สถานศกึษาทีÉมจีาํนวนนกัเรยีน 301 คนขึÊนไป)  
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ตอนทีÉ  2  สมรรถนะผู้นําตามความคดเหน็ของผู้บรหารสถานศึกษา และคร ูในสงักดัิ ิ

สาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาเขต 2 จงัหวดัลพบรุ ี
 

คาํชีÊแจง  

 แบบสอบถามนีÊตอ้งการทราบความคดิเหน็ของท่าน โปรดพจิารณาว่าสมรรถนะผู้นํา

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา และครู ในสงักัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ประถมศกึษาเขต 2 จงัหวดัลพบุร ีจํานวนทั Êงหมด 6 ด้าน ท่านมคีวามคดิเหน็ตามระดบัใด ซึÉง

กาํหนดเกณฑไ์วด้งันีÊ 

 

 5 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็เกีÉยวกบัสมรรถนะผูนํ้ามากทีÉสุด 

 4 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็เกีÉยวกบัสมรรถนะผูนํ้ามาก  

 3 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็เกีÉยวกบัสมรรถนะผูนํ้าปานกลาง 

 2 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็เกีÉยวกบัสมรรถนะผูนํ้าน้อย 

 1 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็เกีÉยวกบัสมรรถนะผูนํ้าน้อยทีÉสุด 

 

ระดบัความคดเหน็ิ  
ข้อ สมรรถนะผู้นํา 

5 4 3 2 1 

การมุ่งผลสมัฤทธิÍ  

1 
มคีวามรูค้วามสามารถในการวางแผนการปฏบิตังิาน

ดา้นต่าง ๆ โดยยดึเปาหมายทีÉกาํหนดไว้้  
     

2 
มกีารวางแผนการปฏบิตังิานแต่ละภารกจิใหบ้รรลุ

เปาหมายตามแผนปฏบิตัิ้  
     

3 

มคีวามมุ่งมั Éน กระตอืรอืรน้ในการปฏบิตังิานใหม้กีาร

นําผลสมัฤทธิ Íทางการเรยีนของนกัเรยีนมาปรบัปรุง

และพฒันา 

     

4 
เปิดโอกาสใหค้รผููส้อนแสดงความคดิเหน็เกีÉยวกบั

ความกา้วหน้าของบุคลากรในโรงเรยีน 
     

5 สามารถปฏบิตังิานไดถู้กตอ้งตรงตามเปาหมายทีÉตั Êงไว้้       

6 ใชว้ธิกีารใหม่ๆ  นํามาพฒันาการปฏบิตังิานของตน      

7 
มคีวามรบัผดิชอบในการทาํงานเสรจ็ทนัตาม

กาํหนดเวลา 
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ระดบัความคดเหน็ิ  
ข้อ สมรรถนะผู้นํา 

5 4 3 2 1 

การมุ่งผลสมัฤทธิÍ  (ต่อ) 

8 
ประยกุตใ์ชว้ธิกีารในการทาํงานใหส้าํเรจ็ไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 
     

9 
นํานวตักรรมมาใชใ้นการพฒันางานใหบ้รรลุตาม

วตัถุประสงค ์
     

10 พฒันาผลงานในสถานศกึษาอยา่งมคีุณภาพ      

การบรการทีÉดีิ  

11 
มกีารศกึษาความตอ้งการของผูร้บับรกิารและให้

คาํแนะนํา 
     

12 มกีารใหค้าํแนะนําแก่ผูร้บับรกิาร      

13 มกีารศกึษาผลการใหบ้รกิารเพืÉอปรบัปรุงและ      

14 มกีารพฒันาการใหบ้รกิารของสถานศกึษาอยูเ่สมอ      

15 
มคีวามตั Êงใจ เตม็ใจ และกระตอืรอืรน้ในการใหบ้รกิาร

เสยีสละเวลาใหแ้ก่ผูร้บับรกิารไดร้บัความพอใจ 
     

16 
จดัใหม้กีารปรบัปรงุและพฒันาสถานทีÉใหแ้ก่

ผูร้บับรกิาร 
     

17 
สรา้งความประทบัใจในการบรกิารใหก้บัทุกคนดว้ย

ความจรงิใจ  
     

18 สรา้งความเป็นมติร สุภาพกบัทุกคนทีÉมาประสานงาน      

19 
ประสานงานภายในหน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้งไดอ้ยา่ง

รวดเรว็ 
     

20 
สรา้งความพอใจในการทาํงานใหก้บัผูม้าตดิต่องานทุก

คน 
     

การพฒันาตนเอง 

21 
มคีวามสามารถในการวเิคราะหจ์ุดเด่น จุดดอ้ยของ

ตนเอง 
     

22 
มคีวามสามารถเลอืกวธิใีนการพฒันาตนเองไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 
     

23 มวีธิชี ืÉนชมบุคลากรอยา่งสรา้งสรรค ์      
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ระดบัความคดเหน็ิ  
ข้อ สมรรถนะผู้นํา 

5 4 3 2 1 

การพฒันาตนเอง (ต่อ) 

24 
มคีวามสามารถในการสรุปและมคีวามชดัเจนในการ

อธบิาย 
     

25 
มคีวามมุ่งมั Éนและแสวงหาโอกาสพฒันาตนเองดว้ย

วธิกีารทีÉหลากหลาย 
     

26 
รวบรวม ประมวล สรุป ความรูจ้ดัเป็นองคค์วามรูข้อง

ตนเอง  
     

27 
สนใจ ตดิตามความรูใ้หม่ๆ  ในสาขาอาชพีของตนอยู่

เสมอ 
     

28 
ศกึษาหาความรูจ้ากเทคโนโลยทีางการศกึษาดว้ย

ความกระตอืรอืรน้ 
     

29 พฒันาบุคลกิภาพของตนเองอยูเ่สมอ      

การทาํงานเป็นทีม 

30 ความสามารถในการวางแผนงานร่วมกบัผูอ้ืÉน      

31 ความสามารถในการรบัฟงความคดิเหน็ของผูอ้ืÉนั       

32 ยอมรบัขอ้ตกลงของทมีงาน      

33 
มคีวามเป็นผูนํ้าหรอืผูต้ามไดเ้หมาะสมกบับทบาทและ

สถานการณ์ 

     

34 ร่วมมอืกบัทมีงานในการแกป้ญหาในการปฏบิตังิานั       

35 เตม็ใจใหค้วามร่วมมอืในการปฏบิตังิาน      

36 สนบัสนุน ใหเ้กยีรตผิูอ้ืÉนในโอกาสทีÉเหมาะสม      

การคดวเคราะห์ิ ิ  

37 
มกีารพจิารณาเปรยีบเทยีบความเหมอืนและความต่าง

การปฏบิตังิานเพืÉอใหเ้กดิความเขา้ใจ 

     

38 
มคีวามสามารถประสานขอ้มลูทีÉมอียูแ่ลว้เพืÉอนํามา

สรา้งเป็นความคดิรวบยอดในการทาํงาน 

     

39 
มกีารคดิเชงิประยกุตโ์ดยการนําเอาสิÉงทีÉมอียูเ่ดมิไป

ปรบัใชป้ระโยชน์ใหมไ่ดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

40 
มคีวามสามารถในการกาํหนดแนวทางทีÉดทีีÉสุดภายใต้

เงืÉอนไขขอ้จาํกดัต่างๆ 
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ระดบัความคดเหน็ิ  
ข้อ สมรรถนะผู้นํา 

5 4 3 2 1 

การคดวเคราะห์ิ ิ  (ต่อ) 

41 
สามารถเชืÉอมโยงแนวคดิหรอืองคป์ระกอบต่างๆ ทีÉ

เกีÉยวขอ้งเขา้หากนัไดอ้ยา่งเหมาะสม 
     

42 
สามารถคาดการณ์สิÉงทีÉจะเกดิขึÊนในอนาคตไดอ้ยา่งมี

หลกัเกณฑ ์

     

การตดต่อสืÉอสาริ  

43 วเิคราะหแ์ละสรุปความจากการฟงและการอ่านั ได ้      

44 
มีความสามารถในการติดต่อสืÉอสารทีÉสามารถสร้าง

ความเขา้ใจระหวา่งบุคคลทีÉเกีÉยวขอ้ง 

     

45 สามารถอภปิรายและสรุปผลจากการตดิต่อสืÉอสารได ้      

46 
มีการ นํ า เทคโนโลยีส า รสน เทศมาใ ช้ เพืÉ อกา ร

ตดิต่อสืÉอสาร 

     

47 
มคีวามสามารถในการตดิต่อสืÉอสารเป็นไปอยา่งสะดวก

รวดเรว็และไดข้อ้มลูครบถ้วนถูกตอ้ง 

     

การพฒันาศกัยภาพบคุลากร 

48 ใหค้าํปรกึษา แนะนํา และช่วยแกป้ญหาั       

49 นิเทศและตดิตามงานอยา่งเป็นระบบ      

50 ส่งเสรมิ สนบัสนุนและจดักจิกรรมเพืÉอพฒันาบุคลากร      

51 
มกีารปฏบิตัตินเป็นแบบอยา่งและสรา้งเครอืขา่ยการ

พฒันาบุคลากร 

     

52 
ส่งเสรมิ สนบัสนุนและใหโ้อกาสเพืÉอนร่วมงานได้

พฒันาในรปูแบบต่างๆ 

     

53 
มีการจูงใจให้บุคลากรพัฒนาความสามารถทาง

วชิาการและวชิาชพี 
     

การกาํหนดวสยัทศัน์ิ  

54 
ส่วนร่วมในการกาํหนดวสิยัทศัน์หรอืทศิทางการพฒันา

องคก์ร 

     

55 กาํหนดวสิยัทศัน์การปฏบิตังิานใหท้นัสมยั       

56 กาํหนดวสิยัทศัน์การปฏบิตังิานใหส้รา้งสรรค ์      
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ระดบัความคดเหน็ิ  
ข้อ สมรรถนะผู้นํา 

5 4 3 2 1 

การกาํหนดวสยัทศัน์ิ  (ต่อ) 

57 
กาํหนดวสิยัทศัน์การปฏบิตังิานใหส้อดคลอ้งกบั

นโยบายขององคก์ร 

     

58 กาํหนดวสิยัทศัน์การปฏบิตังิานอยา่งเป็นรปูธรรม       

59 
กาํหนดวสิยัทศัน์การปฏบิตังิานความเป็นไปไดใ้นทาง

ปฏบิตั ิ

     

60 
ยอมรบัการเปลีÉยนแปลง เทคนิควธิกีารเมืÉอ

สถานการณ์แวดลอ้มเปลีÉยนไป 

     

61 
มกีารกาํหนดเปาหมาย้ และทศิทางการปฏบิตังิานทีÉ

ชดัเจน 

     

62 มกีารประกาศวสิยัทศัน์ใหบุ้คลากรทราบโดยทั Éวกนั      

63 วสิยัทศัน์มคีวามสอดคลอ้งกบัแนวโน้มในอนาคต      
 

 

ขอขอบพระคุณทีÉท่านตอบแบบสอบถามจนครบทุกขอ้ 
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ภาคผนวก ข 

รายนามผูเ้ชีÉยวชาญทีÉตรวจสอบคณุภาพเครืÉองมือ 
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รายนามผู้เชีÉยวชาญทีÉตรวจสอบคณุภาพเครืÉองมือ 

 

1. อาจารย ์ดร.ภสัยกร เลาสวสัดกุิล อาจารยป์ระจาํคณะครุศาสตร ์

มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี

2. ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.เฉลมิชยั หาญกลา้ รองอธกิารบด ี

มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี

3. อาจารย ์ดร.ภวูดล จุลสุคนธ ์ อาจารยป์ระจาํคณะครุศาสตร ์

มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี

4. อาจารย ์ดร.สรรชยั ชชูพี อาจารยป์ระจาํคณะครุศาสตร ์

มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี

5. อาจารย ์ดร.อภสิรรค ์ภาชนะวรรณ ประธานสาขาวชิาการบรหิารการศกึษา  

คณะครุศาสตร ์มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี
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ภาคผนวก ค 

หนังสือขอความอนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ชีÉยวชาญ 

ตรวจสอบคณุภาพเครืÉองมือ 
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160 
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ภาคผนวก ง 

ผลการหาคณุภาพเครืÉองมือในการวจยัิ  
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ผลการประเมนความสอดคล้องของแบบสอบถามิ  

ตอนทีÉ  2  สมรรถนะผู้นําตามความคดเหน็ของผู้บริ ิหารสถานศึกษา และคร ูในสงักดั

สาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาเขต 2 จงัหวดัลพบรุ ี

 

ผู้เชีÉยวชาญ (คนทีÉ) 
 รายการ 

1 2 3 4 5 
R  IOC 

 การมุ่งผลสมัฤทธิÍ         

1 

มคีวามรูค้วามสามารถในการวาง

แผนการปฏบิตังิานดา้นต่าง ๆ โดยยดึ

เปาหมายทีÉ้ กาํหนดไว ้

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

2 
มกีารวางแผนการปฏบิตังิานแต่ละ

ภารกจิใหบ้รรลเุปาหมายตามแผนปฏบิตัิ้  

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

3 

มคีวามมุ่งมั Éน กระตอืรอืรน้ในการ

ปฏบิตังิานใหม้กีารนําผลสมัฤทธิ Íทางการ

เรยีนของนกัเรยีนมาปรบัปรุงและพฒันา 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

4 

เปิดโอกาสใหค้รผููส้อนแสดงความคดิเหน็

เกีÉยวกบัความกา้วหน้าของบุคลากรใน

โรงเรยีน 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

5 
สามารถปฏบิตังิานไดถู้กตอ้งตรงตาม

เปาหมายทีÉตั Êงไว้้  

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

6 
ใชว้ธิกีารใหม่ๆ  นํามาพฒันาการ

ปฏบิตังิานของตน 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

7 
มคีวามรบัผดิชอบในการทาํงานเสรจ็ทนั

ตามกาํหนดเวลา 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

8 
ประยกุตใ์ชว้ธิกีารในการทาํงานใหส้าํเรจ็

ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

9 
นํานวตักรรมมาใชใ้นการพฒันางานให้

บรรลุตามวตัถุประสงค ์

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

10 
พฒันาผลงานในสถานศกึษาอยา่งมี

คุณภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 
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ผู้เชีÉยวชาญ (คนทีÉ) 
 รายการ 

1 2 3 4 5 
R  IOC 

 การบรการทีÉดีิ         

11 
มกีารศกึษาความตอ้งการของผูร้บับรกิาร

และใหค้าํแนะนํา 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

12 มกีารใหค้าํแนะนําแก่ผูร้บับรกิาร +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

13 
มกีารศกึษาผลการใหบ้รกิารเพืÉอปรบัปรุง

และ 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

14 
มกีารพฒันาการใหบ้รกิารของ

สถานศกึษาอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

15 

มคีวามตั Êงใจ เตม็ใจ และกระตอืรอืรน้ใน

การใหบ้รกิารเสยีสละเวลาใหแ้ก่

ผูร้บับรกิารไดร้บัความพอใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

16 
จดัใหม้กีารปรบัปรงุและพฒันาสถานทีÉ

ใหแ้ก่ผูร้บับรกิาร 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

17 
สรา้งความประทบัใจในการบรกิารใหก้บั

ทุกคนดว้ยความจรงิใจ  

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

18 
สรา้งความเป็นมติร สุภาพกบัทุกคนทีÉมา

ประสานงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

19 
ประสานงานภายในหน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้ง

ไดอ้ยา่งรวดเรว็ 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

20 
สรา้งความพอใจในการทาํงานใหก้บัผูม้า

ตดิต่องานทุกคน 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

 การพฒันาตนเอง        

21 
มคีวามสามารถในการวเิคราะหจ์ุดเด่น 

จุดดอ้ยของตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

22 
มคีวามสามารถเลอืกวธิใีนการพฒันา

ตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

23 มวีธิชี ืÉนชมบุคลากรอยา่งสรา้งสรรค ์ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

24 
มคีวามสามารถในการสรุปและมคีวาม

ชดัเจนในการอธบิาย 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 
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ผู้เชีÉยวชาญ (คนทีÉ) 
 รายการ 

1 2 3 4 5 
R  IOC 

25 
มคีวามมุ่งมั Éนและแสวงหาโอกาสพฒันา

ตนเองดว้ยวธิกีารทีÉหลากหลาย 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

26 
รวบรวม ประมวล สรุป ความรูจ้ดัเป็น

องคค์วามรูข้องตนเอง  

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

27 
สนใจ ตดิตามความรูใ้หม่ๆ  ในสาขา

อาชพีของตนอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

28 
ศกึษาหาความรูจ้ากเทคโนโลยทีาง

การศกึษาดว้ยความกระตอืรอืรน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

29 พฒันาบุคลกิภาพของตนเองอยูเ่สมอ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

 การทาํงานเป็นทีม        

30 
ความสามารถในการวางแผนงานร่วมกบั

ผูอ้ืÉน 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

31 
ความสามารถในการรบัฟงความคดิเหน็ั

ของผูอ้ืÉน 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

32 ยอมรบัขอ้ตกลงของทมีงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

33 
มคีวามเป็นผูนํ้าหรอืผูต้ามไดเ้หมาะสม

กบับทบาทและสถานการณ์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

34 
ร่วมมอืกบัทมีงานในการแกป้ญหาในการั

ปฏบิตังิาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

35 เตม็ใจใหค้วามร่วมมอืในการปฏบิตังิาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

36 
สนบัสนุน ใหเ้กยีรตผิูอ้ืÉนในโอกาสทีÉ

เหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

 การคดวเคราะห์ิ ิ         

37 

มกีารพจิารณาเปรยีบเทยีบความเหมอืน

และความต่างการปฏบิตังิานเพืÉอใหเ้กดิ

ความเขา้ใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

38 

มคีวามสามารถประสานขอ้มลูทีÉมอียูแ่ลว้

เพืÉอนํามาสรา้งเป็นความคดิรวบยอดใน

การทาํงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 
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ผู้เชีÉยวชาญ (คนทีÉ) 
 รายการ 

1 2 3 4 5 
R  IOC 

39 

มกีารคดิเชงิประยกุตโ์ดยการนําเอาสิÉงทีÉ

มอียูเ่ดมิไปปรบัใชป้ระโยชน์ใหมไ่ดอ้ยา่ง

เหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

40 
มคีวามสามารถในการกาํหนดแนวทางทีÉ

ดทีีÉสุดภายใตเ้งืÉอนไขขอ้จาํกดัต่างๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

41 

สามารถเชืÉอมโยงแนวคดิหรอื

องคป์ระกอบต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งเขา้หากนั

ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

42 
สามารถคาดการณ์สิÉงทีÉจะเกดิขึÊนใน

อนาคตไดอ้ยา่งมหีลกัเกณฑ ์

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

 การตดต่อสืÉอสาริ         

43 
วเิคราะหแ์ละสรุปความจากการฟงและั

การอ่านได ้

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

44 

มคีวามสามารถในการตดิต่อสืÉอสารทีÉ

สามารถสรา้งความเขา้ใจระหวา่งบุคคลทีÉ

เกีÉยวขอ้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

45 
สามารถอภปิรายและสรุปผลจากการ

ตดิต่อสืÉอสารได ้

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

46 
มกีารนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชเ้พืÉอ

การตดิต่อสืÉอสาร 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

47 

มคีวามสามารถในการตดิต่อสืÉอสาร

เป็นไปอยา่งสะดวกรวดเรว็และไดข้อ้มลู

ครบถ้วนถูกตอ้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

 การพฒันาศกัยภาพบคุลากร        

48 ใหค้าํปรกึษา แนะนํา และช่วยแกป้ญหาั  +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

49 นิเทศและตดิตามงานอยา่งเป็นระบบ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

50 
ส่งเสรมิ สนบัสนุนและจดักจิกรรมเพืÉอ

พฒันาบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

51 
มกีารปฏบิตัตินเป็นแบบอยา่งและสรา้ง

เครอืขา่ยการพฒันาบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 
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ผู้เชีÉยวชาญ (คนทีÉ) 
 รายการ 

1 2 3 4 5 
R  IOC 

52 
ส่งเสรมิ สนบัสนุนและใหโ้อกาสเพืÉอน

ร่วมงานไดพ้ฒันาในรปูแบบต่างๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

53 
มกีารจงูใจใหบุ้คลากรพฒันา

ความสามารถทางวชิาการและวชิาชพี 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

 การกาํหนดวสยัทศัน์ิ         

54 
ส่วนร่วมในการกาํหนดวสิยัทศัน์หรอืทศิ

ทางการพฒันาองคก์ร 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

55 
กาํหนดวสิยัทศัน์การปฏบิตังิานให้

ทนัสมยั  

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

56 
กาํหนดวสิยัทศัน์การปฏบิตังิานให้

สรา้งสรรค ์

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

57 
กาํหนดวสิยัทศัน์การปฏบิตังิานให้

สอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ร 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

58 
กาํหนดวสิยัทศัน์การปฏบิตังิานอยา่งเป็น

รปูธรรม  

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

59 
กาํหนดวสิยัทศัน์การปฏบิตังิานความ

เป็นไปไดใ้นทางปฏบิตั ิ

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

60 
ยอมรบัการเปลีÉยนแปลง เทคนิควธิกีาร

เมืÉอสถานการณ์แวดลอ้มเปลีÉยนไป 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

61 
มกีารกาํหนดเปาหมาย้ และทศิทางการ

ปฏบิตังิานทีÉชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

62 
มกีารประกาศวสิยัทศัน์ใหบุ้คลากรทราบ

โดยทั Éวกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 

63 
วสิยัทศัน์มคีวามสอดคลอ้งกบัแนวโน้ม

ในอนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 
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ภาคผนวก จ 

หนังสือขอความอนุเคราะหท์ดลองใช้ (try out) เครืÉองมือ

ในการวจยัิ  
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ภาคผนวก ฉ 

หนังสือขอความอนุเคราะหเ์กบ็ข้อมลูในการวจยัิ  
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