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1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  

 ความก้าวหน้าทางวิทยาการในด้านต่างๆ ท าให้ประเทศไทยต้องเร่งปรับปรุงและพัฒนาการ

จัดการศึกษา เพื่อให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านเศรษฐกิจและสังคม การสร้างกลยุทธ์

ใหม่ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้สนองความต้องการของสังคมไทยและสามารถพัฒนาคนใน

ประเทศให้มีศักยภาพเพียงพอในต่อการด ารงชีวิตอย่างมีความสุข ก่อให้เกิดกระแสแห่งการปฏิรูปทาง

การศึกษา ซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของประเทศ (ส านักงานพัฒนาครู 

คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา, 2552) “ทรัพยากรบุคคล” ถือเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ายิ่ง

ภายในองค์การ เพราะเป็นตัวขับเคลื่อนให้องค์การประสบความส าเร็จตามเปูาหมายและวัตถุประสงค์

ที่ต้องการ สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรจึงเป็นเรื่องส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จหรือความ

ล้มเหลว (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2553)  

 ในยุคของการปฏิรูปการศึกษา การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้ มีทักษะในการ

ปฏิบัติงาน นับว่าเป็นสิ่งจ าเป็นที่ต้องกระท าอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง อีกทั้งรัฐธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2550 ได้บัญญัติไว้ในมาตรา 80(3) ไว้ว่า “จัดให้มีการพัฒนาคุณภาพครูและ

บคุลากรทางการศึกษาให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก” พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 

พ.ศ.2542 และแก้ไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 มาตรา 52 ได้มีบทบัญญัติให้กระทรวงศึกษาธิการ

ส่งเสริมให้มีระบบกระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพ

และมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพช้ันสูง โดยการก ากับและประสานให้สถาบันที่ท าหน้าที่

ผลิตและพัฒนาครู คณาจารย์ รวมทั้งบุคลากรทางการศึกษาให้มีความพร้อม และมีความเข้มแข็งใน

การเตรียมบุคลากรใหม่และการพัฒนาบุคลากรประจ าการอย่างต่อเนื่อง โดยรัฐพึงจัดสรรงบประมาณ

ให้อย่างเพียงพอ พัฒนาครูคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา ส านักงาน, (2552) และมาตรา 80 

แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 ระบุให้มีการพัฒนา

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งบางวิทยฐานะ เพื่อเพิ่มพูน

ความรู้ ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม ในอันที่จะท าให้

การปฏิบัติหน้าที่ราชการเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความก้าวหน้าแก่ราชการ อีกทั้งได้มีการ
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ก าหนดให้มีระบบการพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เน้นสมรรถนะ โดยน าไปผูกกับ

ระบบการเลื่อนวิทยฐานะและเงินค่าตอบแทนวิทยฐานะ เพื่อเป็นแรงจูงใจในการพัฒนา (ส านักงาน

เลขาธิการคุรุสภา, 2551)  

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการ                  

การศึกษาข้ันพื้นฐาน จัดตั้งข้ึนเมื่อวันที่ 7 กรกฎาคม 2546 มีจ านวน 175เขต ตามประกาศของ

กระทรวงศึกษาธิการ และต่อมามีการประกาศเพิ่มเติม และแยกเป็นส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษา จ านวน 183 เขต และส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 42 เขต รวม

ทั้งหมดมี 225 เขต กระทรวงศึกษาธิการ, (2553) มีหน้าที่และความรับผิดชอบโดยตรงต่อผลการจัด

การศึกษาภายในเขตพื้นที่ที่รับผิดชอบ โดยมีผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ท าหน้าที่เป็น

ผู้บริหารสูงสุด มีรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ท าหน้าที่ดูแลรับผิดชอบกลุ่มงาน ซึ่งมี

การจัดแบ่งส่วนราชการในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามลักษณะงาน โดยแต่ละส่วนงานมีฐานะ

เป็น “กลุ่ม” บุคลากรผู้ท าหน้าที่ด าเนินงานในกลุ่มต่างๆ คือ บุคลากรทางการศึกษา มาตรา 38ค.(2) 

ผู้บริหารส่วนงานใช้ช่ือต าแหน่งเป็น “ผู้อ านวยการกลุ่ม” ซึ่งถือได้ว่าเป็น “ผู้บริหารระดับกลาง” 

จ านวน 7 กลุ่มงาน ประกอบด้วย กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน  

กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา กลุ่มส่งเสริม

สถานศึกษาเอกชน และหน่วยตรวจสอบภายใน  

ผู้อ านวยการกลุ่มในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา เป็นบุคลากรที่ส าคัญจะผลักดันขับเคลื่อน

การกระจายอ านาจ และต้องปรับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่เพื่อบริหารจัดการศึกษาในรูปแบบใหม่ที่น า

แนวคิดหลักของการบริหาร โดยใช้สถานศึกษาเป็นฐานที่เน้นในเรื่องของการกระจายอ านาจจาก

ส่วนกลางสู่เขตพื้นที่การศึกษาให้มีอิสระในการตัดสินใจมากขึ้น ภายใต้การบริหารในรูปขององค์คณะ

บุคคลด้วยวิธีการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ในการก าหนดนโยบายและแผน                

การตัดสินใจ และการร่วมคิดร่วมท า ผู้อ านวยการกลุ่มต้องเน้นการสนับสนุนและอ านวยความสะดวก 

เพื่อให้การบริหารและการจัดการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาบรรลุป ระสิทธิผลได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ อีกทั้งบุคลากรทางการศึกษาต้องปรับเปลี่ยนกระบวนการเรียนรู้และการปฏิบัติงานให้

สอดคล้องและเท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง นโยบายและทิศทางการบริหารของส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
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จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับสมรรถนะบุคคลที่ส่งผลโดยตรงกับประสิทธิผลของงาน 

พบว่า สมรรถนะของผู้อ านวยการเขตพื้นที่การศึกษา ย่อมส่งผลต่อสมรรถนะของกลุ่มงานใน

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสมรรถนะของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาย่อมส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาในที่สุด ลักษณะความสัมพันธ์เชิงเหตุผลนี้มีความ

สอดคล้องกับโครงสร้างและธรรมชาติของข้อมูลทางการศึกษา ซึ่งมักเกี่ยวข้องกับข้อมูลหลายระดับ 

ตัวแปรที่เกี่ยวข้องมีความสัมพันธ์ต่อกันทั้งระหว่างตัวแปรที่อยู่ระดับเดียวกันและระหว่างตัวแปรข้าม

ระดับ ในลักษณะความสัมพันธ์เชิงถ่ายโยง ตัวแปรที่อยู่ระดับสูงกว่ามีแนวโน้มที่จะส่งผลทาง ตรงหรือ

ทางอ้อมต่อตัวแปรที่อยู่ระดับต่ ากว่าในลักษณะความสัมพันธ์เชิงถ่ายโยง ระหว่างตัวแปรข้ามระดับ   

(ศิริชัย กาญจนวาสี, 2548) จากหลักการดังกล่าวโครงสร้างของข้อมูลในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

จึงเป็นข้อมูลแบบพหุระดับ ซึ่งก็คือ สมรรถนะของผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็น

ข้อมูลในระดับสูงกว่า มีแนวโน้มที่จะส่งผลต่อสมรรถนะของผู้อ านวยการกลุ่มงานในส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษา ซึ่งเป็นข้อมูลระดับรองลงมา และสมรรถนะของหัวหน้างาน ซึ่งเป็นระดับปฏิบัติการ

จะได้รับอิทธิพลจากสมรรถนะของผู้อ านวยการกลุ่มงานในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามล าดับ  

ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารของบุคลากรทางการศึกษา

ในต าแหน่งผู้บริหารระดับกลางในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งพบว่ามีงานวิจัยที่เกี่ยวกับ

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางหรือผู้อ านวยการกลุ่มยังน้อยมากส่วนใหญ่เน้นศึกษาไป

ที่ผู้บริหารระดับสูงหรือผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่หรือรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษา และอีกทั้งการศึกษาในเรื่องของสมรรถนะเป็นเรื่องที่ทุกหน่วยงานให้ความสนใจ เพราะ

ปัจจุบัน “สมรรถนะ” ในการท างานของบุคลากร นับว่าเป็นเครื่องมือส าคัญอย่างหนึ่งในการพัฒนา

บุคลากรให้มีความพร้อมทั้งด้านความรู้ ทักษะ ความเช่ียวชาญและคุณลักษณะอื่นๆที่จ าเป็นต่อ

ต าแหน่งงาน เป็นอย่างยิ่ง จากความส าคัญดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาสมรรถนะการบริหาร

ของผู้บริหารระดับกลางสั งกัดส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษา  ซึ่ งการ ศึกษา               

ครั้งนี้ ผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์ความรู้เกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารที่เหมาะสม

และสามารถใช้ประกอบเป็นแนวทางในการพัฒนาเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน บริบทที่ผู้วิจัย

สนใจศึกษา คือ บริบทภาคใต้ของประเทศไทย เนื่องจากสภาพทางภูมิศาสตร์ ความเป็นมาทาง

ประวัติศาสตร์ ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม ความเช่ือ ได้หล่อหลอมให้บุคลิกลักษณะของคน

ภาคใต้ให้มีลักษณะเฉพาะบางประการที่แตกต่างและเด่นชัดจากคนในภาคอื่นๆ เช่น การพูดจา
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โต้ตอบตรงไปตรงมา พึ่งพาตนเอง ใจนักเลง เป็นคนเด็ดขาด รักพวกพ้อง  ซึ่งคุณลักษณะดังกล่าวเป็น

พื้นฐานของการแสดงออกทางพฤติกรรมอันอาจส่งผลต่อการปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับการบริหารจัด

การศึกษา  

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ 

2. เพื่อวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ 
 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ จ านวน 30 เขต  ในปี พ.ศ. 2556 

1.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิด โดยอาศัยแนวคิดสมรรถนะของ Hellriegel, Jackson and 
Slocum. (2005) เพื่อน ามาก าหนดรายละเอียดของสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  

1) สมรรถนะในการสื่อสาร (Communication Competency) 
2) สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ  

 (Planning and Administration Competency) 
3) สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (Teamwork Competency) 
4) สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (Strategic Action Competency) 
5) สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ (Global Awareness Competency) 
6) สมรรถนะในการบริหารตนเอง (Self-Management Competency) 
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นิยามศัพท์ 

ส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ หมายถึง หน่วยงานทางการศึกษา          

ที่จัดตั้ง ข้ึนตามมาตรา 38 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 มาตรา33 แห่ง

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2553 ให้มีหน้าที่ก ากับ

ดูแลการบริหารจัดการศึกษาระดับประถมศึกษาในภาคใต้ 14 จังหวัด จ านวน 30 เขต 

ผู้บริหารระดับสูง หมายถึง ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และรองผู้อ านวยการ

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  ที่ ได้รับการแต่งตั้ งจากกระทรวงศึกษาธิการ โดยส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ให้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสูงสุดของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาในภาคใต้ 

ผู้บริหารระดับกลาง หมายถึง ผู้อ านวยการกลุ่ม ที่รับผิดชอบดูแลกลุ่มงานตามการแบ่งส่วน

ราชการ 7 กลุ่ม ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ 

สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ซึ่งประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ             

และเจตคติ ที่แสดงออกมาอย่างโดดเด่น ท าให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

สมรรถนะท่ีปฏิบัติจริงในปัจจุบัน หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารระดับกลาง           

ที่ปฏิบัติจริงในปัจจุบัน ในด้านสมรรถนะในการสื่อสาร สมรรถนะในการวางแผนและการบริหาร

จัดการ สมรรถนะในการท างานเป็นทีม สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ สมรรถนะในการตระหนัก

รับรู้โลกาภิวัตน์ และสมรรถนะในการบริหารตนเอง 

สมรรถนะท่ีพึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารระดับกลางที่

บุคคลอื่นพึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ ในด้านสมรรถนะในการสื่อสาร สมรรถนะในการวางแผนและ

การบริหารจัดการ สมรรถนะในการท างานเป็นทีม สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ สมรรถนะใน

การตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ และสมรรถนะในการบริหารตนเอง 

          สมรรถนะการบริหาร หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารระดับกลางในการน าทักษะ 

ความรู้ ความช านาญไปใช้ในการบริหารงาน ประกอบด้วย สมรรถนะในการสื่อสาร สมรรถนะในการ

วางแผนและการบริหารจัดการ สมรรถนะในการท างานเป็นทีม สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 

สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ และสมรรถนะในการบริหารตนเอง 
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 สมรรถนะในการสื่อสาร (Communication Competency) หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บริหารระดับกลางในการใช้ทักษะการสื่อสารด้านการพูด การเขียน การรับฟัง และการแสดงออก
ของท่าทางที่สื่อความหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยหลักเหตุผลและ
ความถูกต้อง การจัดประชุมและน าเสนอข้อมูล โดยมีการเลือกและการใช้สื่อ เทคนิควิธีการ               
ที่เหมาะสม และการเจรจาต่อรองเพื่อขจัดและลดปัญหาความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนได้ 

สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ  (Planning and Administration - 
Competency) หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารระดับกลางในการวิเคราะห์นโยบายขององค์การ 
โดยมีการก าหนดแนวทางการด าเนินงาน จัดล าดับความส าคัญของงาน จัดสรรทรัพยากรและบริหาร
การเงินและงบประมาณ รวมทั้งการติดตามและประเมินผลโครงการ เพื่อให้ส าเร็จลุล่วงตามเปูาหมาย
ที่วางไว้ 

สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (Teamwork Competency) หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บริหารระดับกลางในการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ โดยการเป็นผู้น าทีมที่ดี มีการก าหนด
เปูาหมาย บทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบและมอบหมายงานที่ชัดเจน สามารถสร้างบรรยากาศในการ
ท างานที่ดีเกิดแรงจูงใจให้รว่มกันท างานเพื่อบรรลุเปูาหมาย และมีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เป็น
ที่ยอมรับของสมาชิกทีมได้ 

สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (Strategic Action Competency) หมายถึง ความ 
สามารถของผู้บริหารระดับกลางในการวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การและปรับโครงสร้างของการ
ท างานให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม โดยมีการก าหนดแผนปฏิบัติการ 
ด าเนินการโดยใช้หลักการบริหารโครงการ การควบคุมติดตามและการประเมินผลกลยุทธ์ให้ส าเร็จ
ตามเปูาหมายที่ตั้งไว้เป็นรูปธรรม 

สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ (Global Awareness Competency) หมายถึง 
ความสามารถของผู้บริหารระดับกลางในการการปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแสโลกาภิวัตน์ รับรู้ถึง
สถานการณ์ต่างๆ ของโลกและผลกระทบต่อโลกที่มีต่อการเมือง เศรษฐกิจและสังคม 

สมรรถนะในการบริหารตนเอง (Self-Management Competency) หมายถึง ความ 
สามารถของผู้บริหารระดับกลางในการรู้จักตัวตนของตนเอง รู้จักพัฒนา ตนให้เป็นคนมีคุณภาพ            
รู้บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบต่อองค์การ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และต่อตนเอง และมี
การพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
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1.5 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ สามารถน าผลการวิจัยที่ได้ไปใช้ใน
การฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

2. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอื่นๆ สังกัด ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
สามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางการส่งเสริมให้เกิดการบริหารโดยใช้สมรรถนะ
เป็นฐาน (Competency-Basd Management) 

3. ผู้บริหารระดับกลางสามารถน าผลการวิจัยที่ได้ไปเป็นแนวทางในการเรียนรู้เพื่อพัฒนา
ตนเองและสามารถปฏิบัติงานในความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

1.6 วิธีด าเนินการวิจัย  

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร ที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 2 กลุ่ม ได้แก่ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา และรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา(ผู้บริหาร

ระดับสูง) จ านวน 281 คน และ ผู้อ านวยการกลุ่ม (ผู้บริหารระดับกลาง) จ านวน 210 คน 

กลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในครั้งนี้เป็นการเลือกผู้ให้ข้อมูลแบบเจาะจง ซึ่งเป็นผู้ด ารงต าแหน่ง

ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาที่รับผิดชอบกลุ่ม(ผู้บริหารระดับสูง) และผู้อ านวยการกลุ่มทุกกลุ่ม(ผู้บริหารระดับกลาง) 

เหตุผลที่เลือกแบบเจาะจง เพราะเป็นผู้ที่ดูแลรับผิดชอบกลุ่มงานโดยตรง ได้แก่  

- ผู้บริหารระดบัสงู จ านวน 240 คน 
- ผู้บริหารระดบักลาง ทั้ง 7 กลุ่ม จ านวน 210 คน 
รวมประชากร ทัง้หมด 450 คน 
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เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างข้ึน จ านวน 1 ชุด แต่ละชุด             

มี 2 ตอน รายละเอียด ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Checklist)สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพ ได้แก่ ช่ือหน่วยงาน เพศ อายุ อายุราชการ วุฒิการศึกษา 

และระยะเวลาปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งปัจจุบัน  

 ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริงและที่
พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ มีลักษณะ
เป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) โดยมีข้อค าถามที่ครอบคลุม 6 สมรรถนะ ดังนี้ 

1) สมรรถนะในการสื่อสาร (Communication Competency) 
2) สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ  
  (Planning and Administration Competency) 
3) สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (Teamwork Competency) 
4) สมรรถนะในการปฏิบัตเิชิงกลยุทธ์ (Strategic Action Competency) 
5) สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ (Global Awareness Competency) 
6) สมรรถนะในการบริหารตนเอง (Self-Management Competency) 

 

 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 

1. ศึกษาเอกสารงานวิจัย ต ารา บทเรียน แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับสมรรถนะ                         

ทางการบรหิาร 

2. สร้างแบบสอบถามเพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยก าหนดประเด็นให้ครอบคลุม
ขอบเขตที่ก าหนดตามกรอบแนวคิดสมรรถนะ ของ Hellriegel, Jackson and Slocum.(2005)   

3.   น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปให้อาจารย์ทีป่รึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาตรวจสอบ
และให้ข้อเสนอแนะ 

4.   น าแบบสอบถามเสนอผู้เช่ียวชาญ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาและความ
ถูกต้องในการใช้ภาษา  

5.  ด าเนินการแก้ไขและปรบัปรุงเครื่องมือ 
6.  น าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาให้ความเห็นชอบใน

การปรับปรุงแก้ไข และจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อใช้ในการเก็บข้อมูลต่อไป 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. ผู้วิจัยท าเอกสารเสนอบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพื่อขออนุมัติการขอ

ความอนุเคราะห์ในการให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัยไปยังส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ที่เป็นประชากรในการวิจัย 

2. ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามไปยังผู้ให้ข้อมูลทางไปรษณีย์ และรับคืนทางไปรษณีย์ และ
บางส่วนติดต่อขอรับด้วยตนเองบางส่วนในเขตพื้นที่ใกล้เคียง 

3. น าแบบสอบถามที่ได้คืนมาไปวิเคราะห์ผล 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
น าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา พิจารณาตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของ

แบบสอบถามและท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS เวอร์ช่ัน 11.5 ของศูนย์                      
ครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้การวิเคราะห์ข้อมูล โดยการแจก

แจงความถ่ี หาค่าร้อยละ น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยตารางประกอบความเรียง 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริงและที่

พึงประสงค์ที่ต้องการให้ปฏิบัติ  สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้                  

ใช้การวิเคราะห์ข้อมูล โดยการหาค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และหาค่าความต้องการจ าเป็น  

ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ล าดับข้ันตอนในการน าเสนอ โดยแบ่งเป็น 5 บท ดังนี้ 

 บทที่ 1 บทน า ประกอบด้วย ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา วัตถุประสงค์ของการ

วิจัย ขอบเขตของการวิจัย กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย นิยามศัพท์ ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

วิธีด าเนินการวิจัย และล าดับข้ันตอนในการเสนอผลการวิจัย 

บทที่ 2 เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ บริบทภาคใต้ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะและสมรรถนะการบริหาร               

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 บทที่ 3 วิธีด าเนินการวิจัย ประกอบด้วย วัตถุประสงค์ของการวิจัย ประชากร ข้ันตอนการ

สร้างเครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล 

 บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายและข้อเสนอแนะ 



 

 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

การวิจัย เรื่อง การศึกษาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยต่างๆ โดยได้ศึกษา

สาระส าคัญ แบ่งออก ดังนี้ 

1. บริบทภาคใต้ 
2. แนวคิดเกี่ยวกับการบรหิารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
3. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะและสมรรถนะการบริหาร 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

สาระส าคัญของแตล่ะตอนมีรายละเอียด 

2.1 บริบทภาคใต้ 

 สภาพท่ัวไป 

 ประทุม ชุมเพ็งพันธ์ุ, (2544) กล่าวว่า ภาคใต้ คือ ดินแดนส่วนที่อยู่ทางใต้ของประเทศไทย 

หรืออยู่ทางตอนเหนือของคาบสมุทรมลายู ลักษณะเป็นแหลมกั้นกลางอยู่ระหว่างทะเลอันดามัน 

ทะเลช่องมะละกาแห่งมหาสมุทรอินเดียด้านทิศตะวันตกกับทะเลจีนใต้ ทะเลอ่าวไทยแห่งมหาสมุทร

แปซิฟิคทางด้านทิศตะวันออก ด้วยเหตุน้ีในสมัยก่อนจึงเรียกว่า “แหลมอินโดจีน” เพราะเป็นแผ่นดิน

ส่วนที่เป็นแหลมยาว ตั้งอยู่กลางระหว่างประเทศอินเดียกับประเทศจีน และเป็นดินแดนที่ได้รับ             

อารยธรรมแม่บทจากทั้งอินเดียและจีน ต่อมาค า ว่าแหลมอินโดจีนมีผู้เรียกใช้น้อยลงตามการ

เปลี่ยนแปลงทางประวัติศาสตร์การเมือง  เพราะเป็นค ากว้างซึ่งหมายถึงดินแดนบนแผ่นดินใหญ่ของ

ตะวันออกเฉียงใต้ทั้งหมด และเรียกส่วนที่เป็นแหลมว่า “แหลมมลายู” เพื่อกระชับเน้นให้แคบลงไป 

เพราะว่าแผ่นดินตอนปลายแหลมนั้นเปน็ที่ตั้งของประเทศมาเลเซีย(มลายูเดิม) ส่วนคนไทยมักเรียกว่า 

“แหลมทอง” ซึ่งแสดงให้เห็นว่าดินแดนส่วนนี้มีความส าคัญมากทางเศรษฐกิจและการเมือง แหลม

มลายูส่วนที่เป็นประเทศไทย แบ่งการปกครองออกเป็น 14 จังหวัด คือ ชุมพร ระนอง สุราษฎร์ธานี 

พังงา ภูเก็ต กระบี่ นครศรีธรรมราช ตรัง พัทลุง สตูล สงขลา ปัตตานี ยะลา และนราธิวาส  
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 ประชิด สกุณพัฒน์ และอุดม เชยกีวงศ์, (2549) กล่าว่า ภาคใต้มีพื้นที่รวม 70,715.2 ตาราง

กิโลเมตร มีความยาวจากเหนือจดใต้ประมาณ 750 กิโลเมตร จังหวัดที่ใหญ่ที่สุด คือ สุราษฎร์ธานี 

และจังหวัดที่เล็กที่สุด คือ ภูเก็ต ทุกจังหวัดภาคใต้มีเขตติดต่อกับทะเล ยกเว้น ยะลา ภาคใต้มีสภาพ

พื้นที่ส่วนใหญ่ประกอบด้วยพื้นที่ราบ ปุาไม้ ภูเขา หาดทราบ น้ าตก ถ้ า ทะเลสาบและกลุ่มเกาะใน

ท้องทะเลทั้งสองฝั่งมีเทือกเขาตะนาวศรี เทือกเขานครศรีธรรมราช โดยมีเทือกเขาสันกาลาคีรีเป็น

พรมแดนกั้นระหว่างไทยกับมาเลเซีย มีแม่น้ าสายส าคัญ ได้แก่ แม่น้ าตาปี แม่น้ าปัตตานี แม่น้ าปาก

พนัง ฯลฯ และด้วยอิทธิพลของลมมรสุมตะวันออกเฉียงเหนือระหว่างเดือนพฤศจิกายนถึงเดือน

กุมภาพันธ์ ทางฝั่งทะเลอ่าวไทยตั้งแต่ชุมพรลงไป ท าให้ภาคใต้มีเพียง 2 ฤดู คือ ฤดูร้อนและฤดูฝน 

 วรรณดี เกตแก้ว, (2552) กล่าวว่า ภาคใต้มีลักษณะภูมิประเทศที่แตกต่างจากภูมิประเทศ

ของภาคอื่นๆทุกภาค คือ ภาคใต้มีลักษณะเป็นแผ่นดินต่อเนื่องจากภาคกลางที่ยื่นเป็นแหลมทอดตัว

จากเหนือลงสูใ่ต้เข้าเปน็ส่วนหนึ่งของคาบสมุทรมลายู มีทะเลอยู่ทั้งสองข้างของแหลม คือ ทะเลอันดา

มันเป็นส่วนหนึ่งของมหาสมุทรอินเดีย และอ่าวไทยเป็นส่วนหนึ่งของมหาสมุทรแปซิฟิค ลักษณะภูมิ

ประเทศดังกล่าวส่งผลให้ภาคใต้เป็นดินแดนที่มีความมั่งค่ังของทรัพยากรธรรมชาติ  

 ค่านิยม ความเชื่อและบุคลิกภาพของคนภาคใต้ 

 ชวน เพชรแก้ว, (2534) กล่าวถึงลักษณะนิสัยและบุคลกิภาพของชาวภาคใต้ที่มีผลกระทบต่อ

การพัฒนา โดยกล่าวว่าบริบททั่วไปของภาคใต้หล่อหลอมนิสัยและบุคลิกภาพของชาวใต้ ภาคใต้ของ

ประเทศไทยมีสภาพแตกต่างกับภาคอื่นของประเทศอย่างเห็นได้ชัด ที่ตั้งของภาคนี้มีลักษณะแคบยาว

ขนาบด้วยทะเลทั้งสองด้าน ทรัพยากรธรรมชาติของภาคใต้มีความอุดมสมบูรณ์ไม่ด้อยกว่าภาคอื่นๆ 

สภาพดังกล่าวเป็นองค์ประกอบพื้นฐานที่ส าคัญโดยเป็นสิ่งก าหนดลักษณะการด ารงชีวิตแตกต่างไป

จากในท้องถ่ินอื่นๆ ทั้งด้านการประกอบอาชีพ ขนบประเพณี และความเช่ือบางประการ นอกจากนี้

ลักษณะภูมิประเทศดังกล่าวยังท าให้ภูมิภาคนี้ติดต่อสัมพันธ์กับโลกภายนอกมาแต่โบราณ วัฒนธรรม

ของต่างถ่ินที่เข้ามามีอิทธิพลต่อวิธีการคิด การด ารงชีวิตของชาวภาคใต้ได้มีการผสมผสานวัฒนธรรม

กับต่างแดนมาโดยตลอด หลอมรวมจนเกิดเป็นนิสัยและบุคลิกภาพเฉพาะกลุ่มที่ไม่เหมือนใคร ซึ่งใน

สภาพที่เป็นจริงโดยทั่วไป นิสัยและบุคลิกภาพของชาวภาคใต้กับชาวไทยภาคอื่นๆ มีลักษณะร่วมกัน

อยู่มาก แต่นิสัยของชาวภาคใต้ส่วนใหญ่ที่เด่นๆ คือ ชาวภาคใต้ส่วนใหญ่พูดจาโต้ตอบตรงไปตรงมา 

โผงผาง ไม่ถนอมน้ าใจหรือรักษามารยาทในการพูดกับคู่สนทนา เจรจาโต้ตอบเฉียบแหลม ฉับไว                 
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มีเหตุผล ไม่ยอมรับอะไรง่ายๆ ใฝุศึกษาหาความรู้ ชอบแสดงตนว่าเป็นคนกว้างขวาง มีน้ าใจ กล้าได้

กล้าเสีย มีความเฉียบขาด รักศักดิ์ศรีและพิทักษ์พวกพ้องหรือเครือญาติรักสนุก เกียจคร้าน ไม่ค่อย

รู้จักอดออม เนื่องจากอยู่ในสภาพแวดล้อมหรือทรัพยากรอันอุดมสมบูรณ์ ชอบท าตัวเป็นหัวเรือใหญ่

หรือเป็นนักเลง ชอบรวมกลุ่ม รักและผูกพันกับถ่ินก าเนิดซึ่งเกิดความภูมิใจว่าถ่ินก าเนิดตนอุดมด้วย

ทรัพยากรและสภาพแวดล้อมทางธรรมชาติเป็นที่เจริญตาเจริญใจ 

 เอกวิทย์  ณ ถลาง, (2540) กล่าวไว้สอดคล้องกับที่ว่า ภาคใต้เป็นส่วนหนึ่งของคาบสมุทร

มลายู ซึ่งเป็นชุมทางสัญจรทางทะเลระหว่างคนจากแหล่งอารยธรรมใหญ่น้อยทั้งซีกโลกตะวันออก

และตะวันตก ได้แก่ จีน อินเดีย อาหรับ ยุโรป ดินแดนภาคใต้กลายเป็นแหล่งติดต่อค้าขายและ

แลกเปลี่ยนวัฒนธรรมกัน ไม่เพียงแค่ด้านการค้าและวัฒนธรรมเท่านั้น แม้แต่การแต่งงานระหว่างคน

ต่างชาติพันธ์ุก็มีอยู่มาก การสัญจรไปมาหาสู่ดังกล่าวมีมาหลายศตวรรษและเป็นการแลกเปลี่ยน

วัฒนธรรมที่ซับซ้อนกว้างขวาง ภาคใต้ของไทยจึงเป็นดินแดนที่ชนชาติหลายเผ่าพันธ์ุ หลายภาษา 

หลายวัฒนธรรม มาอาศัยอยู่ร่วมกันและติดต่อสัมพันธ์กัน ประสบการณ์ที่สั่งสมมาของคนภาคใต้จาก

การพบปะคนแปลกหน้า การคบค้าสมาคมกับคนหลากหลายชาติพันธ์ุ หลายวัฒนธรรมท าให้พัฒนา

ความเป็นคนใจนักเลง เป็นคนใจใหญ่ โอบอ้อมอารี แต่ขณะเดียวกันก็เป็นคนไม่ยอมเสียเปรียบใคร

ง่ายๆ และท าให้คนใต้ส่วนใหญ่คล่องแคล่วในการคบหาสมาคมทั้งในหมู่พวกเดียวกัน แต่การยอมรับ

ใครเข้าเป็นพวกและการให้ความไว้วางใจใครเป็นไปได้ยากกว่าคนภาคอื่นๆ การได้รู้เห็นได้ติดต่อ

สัมพันธ์กันระหว่างคนต่างชาติ ต่างภาษา ต่างวัฒนธรรม ท าให้เกิดลักษณะเด่นบางประการของคนใต้ 

คือ เป็นคนมีความคล่องตัวในทางภาษา ช่างเจรจา ช่างโต้แย้ง ตั้งปัญหา มีปฏิภาณไหวพริบ มีช้ันเชิง

ไม่ยอมเสียเปรียบหรือเสียรู้ใครง่ายๆ ค่อนข้างจะเจ้าถ้อยหมอความ ไม่ค่อยไว้ใจใครง่ายๆ ไว้ตัว               

จะเลือกรับเลือกชอบ เลือกรักษาสิ่งที่ตนพอใจว่าดีส าหรับตน ปกครองยาก แต่ถ้าเช่ือถือหรือไว้ใจกัน

แล้วก็ไม่ยาก เป็นคนทระนงในศักดิ์ศรี ไม่นับถือหรือยินยอมใครง่ายๆ เป็นคนรักหมู่คณะของตนเมื่อ

เผชิญหน้ากับหมู่คณะอื่น เป็นคนไม่ประหยัดและไม่ขยันเมื่อเทียบกับคนอีสาน คนเหนือ ทั้งนี้เพราะมี

กิน มีใช้โดยไม่ต้องพยายามหรือขยันหมั่นเพียรมากนัก เนื่องจากธรรมชาติแวดล้อมอุดมสมบูรณ์ตาม

ธรรมชาติ 
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 อาคม เดชทองค า, (2543) กล่าวว่า บุคลิกภาพ คือ ผลรวมของทุกสิ่งทุกอย่างของแต่ละคน       

ที่หลอมรวมเข้าด้วยกันจากประสบการณ์ การเรียนรู้ สั่งสมจนตกผลึกในระดับที่บ่งบอกถึงลักษณะ

จ าเพาะของแต่ละคนได้ บุคลิกภาพมักจะถูกน าไปโยงกับค าต่างๆมากมาย ทั้งนี้ เพื่อที่จะใช้เป็น

เครื่องมือช่วยในการอธิบายปรากฏการณ์ที่เกิดข้ึน เพราะที่สุดของบุคลิกภาพคือ พฤติกรรม เกิดจาก

การหลอมเข้าด้วยกันขององค์ประกอบพื้นฐาน 4 ล าดับ คือ 1) ความเช่ือ 2) ทัศนคติ 3) ค่านิยม และ 

4) บุคลิกภาพ โดยเริ่มต้นจากความเช่ือ แล้วค่อยๆปรับเปลี่ยนกลายมาเป็นทัศนคติ และเปลี่ยนเป็น

ค่านิยม ซึ่งค่านิยมที่มากพอจะเป็นระดับที่สามารถผลักดันให้คนก าหนดพฤติกรรม ด้วยเหตุแห่งความ

หลากหลายทางชีวภาพและความอุดมสมบูรณ์ของทรัพยากรทางธรรมชาติ ท าให้ผู้คนชาวภาคใต้

โดยทั่วไปตระหนักถึงความเป็นตัวตนในระดับที่ว่า ไม่ต้องขยันไม่ต้องพึ่งพาใครก็อยู่ได้ คนภาคใต้จึงไม่

ขวนขวายที่จะท างานประเภทรับจ้าง เฉ่ือยเฉย ไม่มุ่งมั่นในการท างาน มีความเป็นปัจเจกบุคคลสูง             

ไม่ง้องอน ดื้อรั้น หัวแข็ง ไม่เช่ือการชักชวนช้ีน าง่ายๆ นิสัยการปรนนิบัติบริการน้อยมาก จึงท าให้คน

ต่างภาครับรู้ว่าคนภาคใต้หยิ่งยะโส และจากการที่ภาคใต้เป็นศูนย์กลางการค้าบนคาบสมุทรมีผล

สืบเนื่องประการหนึ่ง คือ ได้มีการพบปะสังสรรค์กับคนแปลกหน้า แปลกวัฒนธรรม ความหลากหลาย

ของบุคลิกภาพดังกล่าวท าให้คนภาคใต้เกิดการเรียนรู้แบบซึมซับ สั่งสมและสืบทอดจนสามารถ

ก าหนดค่าและตีความได้ว่าใครซื่อสัตย์ เล่ห์เหลี่ยม จริงจัง คนภาคใต้จึงได้มีท่าทีไว้เชิง และไม่ค่อย

เปิดเผยตัวก่อนเมื่อพบคนแปลกหน้า ไว้เชิงที่จะตั้งประเด็นเพื่อติติง ไม่ยอมรับใครง่ายๆ พูดจาโผงผาง 

ตรงไปตรงมา ไม่ถนอมน้ าใจคู่สนทนา ชอบศึกษาหาความรู้เพื่อจะได้รู้ เท่าทัน รักใครรักจริง 

 ส่วน อมรา ศรีสุชาติ, (2544) กล่าวถึงจิตลักษณ์ของคนภาคใต้ ซึ่งหมายถึง ลักษณะนิสัยและ

ความคิด ความเช่ือของคนภาคใต้ จากการสังเคราะห์ตีความพฤติกรรมและปรากฏการณ์ ตลอดจน

ทัศนะของคนต่างถิ่นที่รู้สึกต่อคนภาคใต้ว่า การรวมตัวกันเป็นกลุ่มก้อนเล็กๆ ปกครองกันในหมู่เหล่า

เดียวกันด้วยวิถีชีวิตที่ไม่ซับซ้อนเป็นเวลายาวนาน ได้หล่อหลอมลกัษณะนิสัยการรักพวกพ้อง อยู่อย่าง

อิสระและใช้ชีวิตเรียบง่าย ความเคยชินเช่นน้ีท าให้เกิดลักษณะนิสัยระมัดระวังในการเลือกรับสิ่งที่เข้า

มาใหม่ จิตลักษณ์ที่คงมีอยู่ในคนภาคใต้โดยส่วนรวม คือ ความเป็นคนเปิดเผย ต้องการรับรู้ข้อมูล

อย่างชัดแจ้งและถูกต้อง เพื่อน ามาพิจารณาตัดสินใจด้วยสติปัญญาของตนเอง และจะยอมรับการ

ปฏิบัติตามแนวคิดหรือนโยบายจากผู้น าที่มีบารมีที่ได้พิสูจน์ตนให้เห็นแล้วว่า มีพลังอ านาจในการน า

กลุ่มที่เหนือกว่าและให้ประโยชน์แก่กลุ่มได้มากกว่า นอกจากนี้ยังกล่าวถึงคนใต้ว่ามีลักษณะนิสัย

ระมัดระวัง ช่างคิด ไตร่ตรอง ต้องมีข้อมูลหรือการช่ังใจเสียก่อนว่าสิ่งไหนดีหรือไม่ดีหรือไม่ดีก่อนจะ
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เลือกรับหรือปฏิเสธ ลักษณะนิสัยใจใหญ่หรือชอบแสดงออกถึงความมีน้ าใจต่อแขกผู้มาเยือนด้วยการ

เลี้ยงดู จัดที่พักรับรองให้อย่างดี รักพวกพ้อง รักหมู่พวกเดียวกัน ลักษณะนิสัยใคร่ครวญพิจารณาและ

เปลี่ยนแปลงความเคยชินที่สั่งสมมานานได้ยาก ท าให้คนภาคใต้ระมัดระวังในการเลือกรับบางสิ่ง

บางอย่าง นอกจากนี้ยังกล่าวถึงลัทธิศาสนาที่มีอิทธิพลต่อคนภาคใต้ทั้งต่อบุคลิกภาพ ลักษณะนิสัย

แนวความคิด ความเช่ือ โดยกล่าวว่าการรับพระพุทธศาสนาฝุายมหายานเป็นเวลายาวนานหลาย

ศตวรรษของคนภาคใต้ มีผลต่อการสรา้งลกัษณะนิสยัที่โดดเด่นอย่างหนึ่งก็คือ ความพึงพอใจในการใช้

สติปัญญาครุ่นคิดพินิจพิจารณาและไม่เช่ืออะไรง่ายๆ วิพากษ์วิจารณ์ถกเถียงในเรื่องต่างๆ เพื่อให้ได้

ค าตอบหรือการเข้าถึงความจริง และมีปฏิภาณไหวพริบในการโต้เถียงตามแนวของปรัชญาฝุาย

มหายาน  

วรรณดี เกตแก้ว, (2552) กล่าวถึง บริบทภาคใต้ที่มีอทิธิพลต่อการจัดการศึกษา ไว้ดังนี้ 

1) บริบทภาคใต้หลายเรื่องไม่เหมือนกันทั้ง 14 จังหวัด เอกลักษณ์ของภาคใต้ข้ึนอยู่กับแต่
ละถ่ิน ภาคใต้มีลักษณะเฉพาะถ่ินสูงมาก ความหลากหลายของความเช่ือมีมากในแต่ละท้องถ่ิน 
จังหวัดใกล้เคียงกันก็มีความแตกต่างกัน แม้แต่จังหวัดเดียวกันยังแตกต่างกัน ซึ่งต่างจากท้องถ่ินอื่นที่
ความเช่ือของคนในท้องถ่ินต่างๆภายในภาคค่อนข้างมีความคล้ายคลึงกัน 

2) วัฒนธรรมของภาคใต้โดยเฉพาะการละเล่นหนังตะลุง เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลอย่างมากใน
การหล่อหลอมบุคลิกลักษณะเฉพาะของคนภาคใต้ให้มีไหวพริบและปฏิภาณในการใช้ภาษาและการ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้าผ่านการละเล่นของตัวหนังตะลุงที่มีการน าเหตุการณ์ในสังคมมาประยุกต์ใช้กับ
ชีวิตจริง ตัวอย่างเห็นได้จากการที่นักการเมืองชาวภาคใต้ที่ได้รับการสนใจฟังเป็นอย่างมากในการ
อภิปรายในสภา 

3) ค่านิยมส าคัญอีกประการหนึ่งของคนภาคใต้ คือ การยึดถือความเป็นพวกพ้อง ซึ่งมัก
แสดงออกโดยการสื่อสารกันด้วยภาษาใต้ หรือภาษายาวี และเห็นได้จากการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 

4) ค่านิยมของคนใต้ไม่ชอบคนใช้อ านาจบังคับ คนใต้จึงชอบการบริหารโดยใช้การกระจาย
อ านาจ 

5) ชาวภาคใต้ยึดถือระบบนายหัว คนที่เป็นผู้น าต้องเป็นคนที่มีลักษณะของการกล้าได้กล้า
เสีย ไม่ท าประโยชน์เพื่อปัจเจกบุคคล มีลักษณะการใช้ความฉลาดเพื่อส่วนรวม ผู้น าที่มีลักษณะแบบ
นายหัวจึงได้รับการยกย่องและยอมรับ 

6) ชาวภาคใต้ยังคงนับถือระบบอาวุโสค่อนข้างมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะความเช่ือทาง
ศาสนาพุทธที่ยึดถือการนับพรรษาเป็นหลัก มีอิทธิพลต่อความเช่ือเกี่ยวกับระบบอาวุโสที่ยังคงมีอยู่ใน
พื้นที่ คนภาคใต้ยังเช่ือว่าผู้น าจ าเป็นต้องสั่งสมประสบการณ์เชิงบริบทในระดับหนึ่ง ผู้อาวุโสน้อยไม่
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ควรข้ึนรับผิดชอบเป็นผู้บริหารโดยเร็วเพราะแรงเสียดทานมีมาก ทั้งนี้เพราะคนที่อาวุโสน้อย คนอื่นมี
ความเกรงใจน้อย ประกอบกับความอาวุโสมักเป็นสิ่งที่ควบคู่กับการมีบารมี คนอาวุโสน้อยมักมี             
บารมีน้อย 

7) ชาวภาคใต้ยึดถือความสัมพันธ์ของคนกับสังคม วัฒนธรรมของสังคมจึงเป็นสิ่ งที่ส าคัญ 
ใครท าอะไรแปลกแยกจากสังคม ชุมชน มักจะอยู่ไม่ได้ การรู้จักส ารวมในโอกาสเหมาะ รู้ว่าควรอยู่
อย่างไร ณ ที่ใดเป็นสิ่งจ าเป็น 

โดยสรุปแล้ว ลักษณะภูมิประเทศ ความเช่ือ ศาสนา วัฒนธรรมและความเป็นมาทาง

ประวัติศาสตร์ของภาคใต้ ส่งผลต่อการประกอบอาชีพ ประเพณี ค่านิยม ความเช่ือและบุคลิกภาพซึ่ง

เป็นลักษณะเฉพาะของคนภาคใต้ ลักษณะเฉพาะดังกล่าวมีอิทธิพลต่อการพัฒนา แต่จะท าอย่างไรที่

จะน าคุณลักษณะนั้นไปสู่การพัฒนาได้อย่างเหมาะสม เพื่อเกิดประโยชน์สูงสุดในการพัฒนาการ             

จัดการศึกษา 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อใช้เป็นข้อมูล

พื้นฐานในการวิจัยเรื่อง การศึกษาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ มีสาระส าคัญ ดังนี้ 

การจัดตั้งส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เกิดจากกระทรวงศึกษาธิการ ได้ประกาศก าหนด

เขตพื้นที่การศึกษาตามประกาศ เรื่อง ก าหนดเขตพื้นที่การศึกษา ลงวันที่  7 กรกฎาคม 2546 

ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง ปรับปรุงแก้ไขการก าหนดเขตพื้นที่การศึกษา  และก าหนดเขต

พื้นที่ ก าร ศึกษาเพิ่ ม เติม  พ.ศ .  2550 ลง วันที่  9 กุมภาพัน ธ์  พ.ศ .  2550 และประกาศ

กระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง ปรับปรุงแก้ไขการก าหนดเขตพื้นที่การศึกษาและก าหนดเขตพื้นที่

การศึกษาเพิ่มเติม พ.ศ.2551 ลงวันที่ 18 มกราคม พ.ศ.2551 โดยอาศัยอ านาจตามพระราชบัญญัติ

การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 

2546 บัดนี้ได้มีการแก้ไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2553 และ

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 ก าหนดให้มีเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา และเขตพื้นที่การศึกษามัธยม อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 5 และ

มาตรา 37 วรรคสอง แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดย
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พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 และมาตรา 8 และมาตรา 33 วรรคสอง 

แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดย

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2553 เมื่อคราวประชุม 

ครั้งที่ 2/2553 วันที่ 17 สิงหาคม พ.ศ. 2553 ได้ก าหนดแก้ไขเปลี่ยนแปลงเขตพื้นที่การศึกษาเป็นเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 183 เขต (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

17 

ภาพท่ี 2.1 โครงสร้างการบริหารส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา : กระทรวงศึกษาธิการ (2553) 

โครงสร้างการบริหารจัดการศึกษา 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา คณะอนุกรรมการข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศึกษา 

ของเขตพื้นที่การศึกษา 

หน่วยตรวจสอบภายใน 

คณะกรรมการติดตาม  

ตรวจสอบ ประเมินผล  

และนิเทศการศึกษา 

 
 

กลุ่มอ านวยการ 

 

กลุ่มนิเทศ ติดตาม 

และประเมินผล 

การจัดการศึกษา 

กลุ่มส่งเสริม 

สถานศึกษาเอกชน 

 

 

กลุ่มนโยบายและแผน 

 

 

กลุ่มบริหารงานบุคคล 

 

กลุ่มส่งเสริม 

การจัดการศึกษา 

 

กลุ่มบริหารงานการเงิน 

และสินทรัพย์ 

 

 

สถานศึกษา 

 

คณะกรรมการ

สถานศึกษา 
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การบริหารงานของส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, (2553) 

1.1 อ านาจหน้าท่ี 

 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เป็นหน่วยงานที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของ

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 

 1. จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาให้สอดคล้อง
กับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาข้ันพื้นฐานและความต้องการ
ของท้องถ่ิน 
 2. วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และหน่วยงานในเขต
พื้นที่การศึกษา และแจ้งจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบและก ากับตรวจสอบ 
ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
 3. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
 4. ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และในเขตพื้นที่การศึกษา 
 5. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
 6. ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริมสนับสนุน 
การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
 7. จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
 8. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาของเอกชน องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ิน รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและ
สถาบันอื่นที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา 
 9. ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
 10. ประสาน ส่งเสริมการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะท างานด้านการศึกษา
 11. ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กร หน่วยงานภาครัฐ เอกชน และองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน ในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นที่การศึกษา 
 12. ปฏิบัติหน้าที่อื่นเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่การศึกษาที่มิได้ระบุให้เป็นหน้าที่ของผู้ใด
โดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอื่นตามที่มอบหมาย 
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1.2 การแบ่งส่วนราชการ 
 โครงสร้างส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามกฎกระทรวงว่าด้วยการแบ่งส่วนราชการใน

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา พ.ศ. 2553 ก าหนดให้มี 7 กลุ่ม ดังต่อไปนี้ 

 1. กลุ่มอ านวยการ มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 

1.2 ปฏิบัติงานสารบรรณของส านักงานเขต 

1.3 ด าเนินการเกี่ยวกับงานช่วยอ านวยการ 

1.3 ด าเนินการเกี่ยวกับอาคารสถานที่ สิ่งแวดล้อม และยาพาหนะ 

1.4 จัดระบบบริหารงาน การควบคุมภายใน และพัฒนาองค์กรส านักเขต 

1.5 ประชาสัมพันธ์ เผยแพร่กิจการและผลงานของส านักงานเขตและส่วนราชการ 

ในสังกัด 

1.6 เผยแพร่และให้บริการข้อมูลข่าวสาร 

1.7 ประสานการด าเนินงานระหว่างหน่วยงานภายในและภายนอกเขตพื้นที่

การศึกษา 

1.8 ประสานที่เกี่ยวกับการสรรหากรรมการและอนุกรรมการในระดับต่างๆ 

1.9 ปฏิบัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้องกับกิจการภายในของส านักงานเขตพื้นที่ที่มิใช่งาน

ของส่วนราชการใดโดยเฉพาะ 

1.10 ส่งเสริมการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพในส านักงานเขต สถานศึกษาและ

หน่วยงานทางการศึกษา 

1.11 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง

หรือที่ได้รับมอบหมาย 

 2. กลุ่มบริหารงานบุคคล มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี ้
3.2 วางแผนอัตราก าลัง ก าหนดต าแหน่งและวิทยฐานะ 
2.2 สรรหา บรรจุ แต่งตั้ง ย้าย โอน และการออกจากราชการของข้าราการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
2.3 ด าเนินงานบ าเหนจ็ความชอบและทะเบียนประวัต ิ
2.4 พัฒนาบุคลากร ส่งเสริม ยกย่อง เชิดชูเกียรติ และพฒันามาตรฐานวิชาชีพและ

จรรยาบรรณ 
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2.5 ด าเนินงานวินัย อุทธรณ์ ร้องทุกข์ และการด าเนินคดีของรัฐปฏิบัติงาน
เลขานุการคณะอนุกรรมการบรหิารงานบุคคลของเขตพื้นทีก่ารศึกษา 

2.6 จัดท ามาตรฐาน คุณภาพงาน ก าหนดภาระงานข้ันต่ าและเกณฑ์การประเมินผล
งานส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของส านักงานเขต 

2.7 ประเมินคุณภาพการบรหิารงานบุคคลและจัดท ารายงานประจ าปี ทีเ่กี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ใน
หน่วยงานการศึกษาเพื่อเสนอคณะอนกุรรมการบริหารงานบุคคลเขตพื้นที่
การศึกษา และคณะกรรมการบรหิารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

2.8 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนบัสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรอื
ที่ได้รับมอบหมาย 

 3. กลุ่มนโยบายและแผน มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี ้
  3.1 ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารและ  
                          การจัดการศึกษา  

3.2 จัดท านโยบายและแผนพัฒนาการศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐาน
การศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาข้ันพื้นฐาน และความต้องการ
ของท้องถ่ิน 

3.3 วิเคราะห์การจัดต้ังงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษาและแจ้งการ
จัดสรรงบประมาณ 

3.4 ตรวจสอบ ติดตาม ประเมิน และรายงานผลการใช้จ่ายงบประมาณและผลการ
ปฏิบัติตามนโยบายและแผน 

3.5 ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดต้ังยุบ รวม เลิก และโอนสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน                     
3.6 ปฏิบัติงานงานเลขานุการคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 
3.7 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบตัิงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือ

ที่ได้รับมอบหมาย 
 4. กลุ่มสง่เสริมการจัดการศึกษา มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี ้
  4.1 ส่งเสรมิการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานในรูปแบบการศึกษาในระบบการศึกษา 

     นอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย 
4.2 ส่งเสริมและสนบัสนุนการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานของบุคคล ครอบครัว องค์กร

ชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอื่น 
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4.3 ประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินให้สามารถจัดการศึกษา
สอดคล้องกบันโยบายและมาตรฐานการศึกษา 

4.4 ส่งเสริมการจัดการศึกษาส าหรบัผูพ้ิการ ผู้ด้อยโอกาสและผูม้ีความสามารถ
พิเศษ 

4.5 ส่งเสริมงานการแนะแนว สุขภาพอนามัย กีฬาและนันทนาการ ลูกเสือ                 
เนตรนารี ยุวกาชาด ผู้บ าเพ็ญประโยชน์ นักศึกษาวิชาการทหาร ประชาธิปไตย 
วินัยนักเรียน การพิทักษ์สิทธิเด็กและเยาวชน และงานกิจการนักเรียน 

4.6 ส่งเสริมสนับสนุนการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
4.7 ประสาน ส่งเสริมการศึกษากบัศาสนาและวัฒนธรรม 
4.8 ส่งเสริมแหล่งเรียนรู้ สิง่แวดล้อมทางการศึกษาและภูมปิัญญาท้องถ่ิน 
4.9 ประสานและส่งเสริมสถานศึกษาให้มบีทบาทในการสร้างความเข้มแข็งของ

ชุมชน 
4.10 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนบัสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง  

   หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 5. กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี ้

5.1 ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและพฒันาหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐาน หลักสูตร
 การศึกษาระดบัก่อนประถมศึกษา และหลักสูตรการศึกษาพเิศษ 

5.2 ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย เพื่อพฒันาหลักสูตร การสอนและกระบวนการเรียนรู้ของ
 ผู้เรียน 

5.3 วิจัย พัฒนา ส่งเสริม ติดตาม ตรวจสอบและประเมินเกี่ยวกบัการวัดและการ
 ประเมินผลการศึกษา 

5.4 วิจัย พัฒนา ส่งเสริม มาตรฐานการศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษา
 รวมทั้งประเมิน ติดตาม และตรวจสอบคุณภาพการศึกษา 

5.5 นิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 
5.6 ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย พัฒนา ส่งเสริมและพฒันาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยี

 ทางการศึกษา 
5.7 ปฏิบัติงานเลขานุการคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและนิเทศ

 การศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา 
5.8 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนบัสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง

 หรือที่ได้รับมอบหมาย 
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 6. กลุ่มบริหารการเงินและสินทรัพย์ มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 
6.1 ด าเนินงานเกี่ยวกบังานบรหิารการเงินด าเนินงานเกี่ยวกบังานบรหิารงานบัญชี 
6.2 ด าเนินงานเกี่ยวกบังานบรหิารงานพัสด ุ
6.3 ด าเนินงานเกี่ยวกบังานบรหิารสินทรัพย ์
6.4 ให้ค าปรึกษาสถานศึกษาเกี่ยวกบัการด าเนินงานบริหารการเงิน งานบัญชี               

งานพัสดุ และงานบริหารสินทรัพย ์
6.5 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนบัสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรอื

ที่ได้รับมอบหมาย 
 7. กลุ่มสง่เสริมสถานศึกษาเอกชน มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 
  7.1 ก ากับ ดูแล ประสาน ส่งเสริม และสนบัสนุนสถานศึกษาเอกชนตามกฎหมายว่า
       ด้วยโรงเรียนเอกชน 

7.2 ด าเนินการเกี่ยวกับการออกใบอนญุาตจัดต้ังโรงเรียน และการเปลี่ยนแปลง
กิจการโรงเรียนเอกชน 

7.3 ด าเนินการเกี่ยวกับการสงเคราะห์และเงินทดแทนตามกฎหมายว่าด้วยโรงเรียน
เอกชนและที่กฎหมายอื่นก าหนด 

7.4 ด าเนินการอื่นเกี่ยวกับงานการศึกษาเอกชนตามที่กฎหมายก าหนด 
7.5 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนบัสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรอื

ที่ได้รับมอบหมาย 
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2.3 แนวคิดเกีย่วกับสมรรถนะและสมรรถนะการบริหาร  

ความหมายของสมรรถนะ 

 นัก วิชาการทั้ งต่างประเทศและในประเทศไทย ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ 

(Competency) ไว้อย่างกว้างขวาง ดังนี้ 

 McClelland (1973) ได้เปรียบเทียบความหมายของสมรรถนะไว้ใน The Competency-           

Foundation โดยอธิบายบุคลิกลักษณะของคนเปรียบเสมือนภูเขาน้ าแข็ง 
 

ภาพท่ี 2.2 โมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) 

 

ที่มา : http://competency.rmutp.ac.th/underlying-characteristic-or-attribute/ 

 รูปแบบภูเขาน้ าแข็งของสมรรถนะประกอบด้วยส่วนส าคัญ 2 ส่วน คือ 1) ส่วนที่อยู่เหนือน้ า 

สามารถสังเกตเห็นได้ง่าย และ 2) ส่วนที่อยู่ใต้น้ า เป็นส่วนที่สังเกตเห็นได้ยาก 

 ส่วนที่อยู่เหนือน้ า ทีส่ามารถสังเกตเห็นได้ง่าย ประกอบด้วย 

1. ความรู้ (knowledge) หมายถึง สิ่งที่บุคคลรู้ และเข้าใจในหลักการ แนวคิดเฉพาะ
ด้าน เช่น มีความรู้ด้านบัญชี มีความรู้ด้านการตลาด มีความรู้ด้านการเมือง เป็นต้น 

2. ทักษะ (Skills) หมายถึง สิ่งที่บุคคลรู้และสามารถท าได้เป็นอย่างดี เช่น ทักษะการ
ท างาน ทักษะการฟัง ทักษะการเขียน เป็นต้น 
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 ส่วนที่อยู่ใต้น้ า ที่สามารถสงัเกตเห็นได้ง่าย ประกอบด้วย 

1. บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง สิ่งที่บุคคลต้องการสื่อให้บุคคลอื่นใน
สังคมเห็นว่า ตัวเขามีบทบาทอย่างไรต่อสังคม เช่น ชอบช่วยเหลือคนอื่น 

2. ภาพพจน์ที่รับรู้ด้วยตัวเอง (Self image) หมายถึง ภาพพจน์ที่บุคคลมองตัวเองว่า
เป็นอย่างไร เช่น เป็นผู้น า เป็นผู้เช่ียวชาญ  

3. อุปนิสัย (Traits) หมายถึง ลักษณะนิสัยของบุคคลที่เป็นพฤติกรรมถาวร เช่น การ
เป็นนักกีฬาที่ดี เป็นคนใจเย็น 

4. แรงกระตุ้น (Motives) หมายถึง พลังขับเคลื่อนที่เกิดจากภายในจิตใจของบุคคลที่
จะส่งผลกระทบต่อการกระท า เช่น เป็นคนที่มีความต้องการผลส าเร็จ การกระท าสิ่งต่างๆจะออกมา
ในลักษณะของการมุ่งไปสู่ความส าเร็จตลอดเวลา 

Shermon (2004) กล่าวว่า สมรรถนะ (Competency) เป็นคุณลักษณะของบุคคลซึ่งท าให้

สามารถปฏิบัติงานที่เหนือกว่า หรือความสามารถในการปฏิบัติงานในบทบาท และสถานการณ์ต่างๆ 

โดยที่สมรรถนะมีความสัมพันธ์ใน 2 ประเด็น ได้แก่ 

1. ความสามารถของบุคคลในการทีจ่ะปฏิบัตงิานให้บรรลผุลส าเรจ็                        
(Perform effectively) 

2. ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน (Effective performance) 
Dubois and Rothwell (2004) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่ทุกคนควรมี

และใช้ได้อย่างเหมาะสม เพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเปูาหมาย ซึ่งลักษณะเหล่าน้ีได้แก่ 

ความรู้ ทักษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคม ลักษณะนิสัยส่วนบุคคล ตลอดจนรูปแบบความคิดและ

วิธีการคิด ความรู้สึกและการกระท า 

Bernardin (2007) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า เป็นคุณลักษณะของบุคคลที่ส่งผลให้

เกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพหรือผลการปฏิบัติงานที่เหนือกว่าหรือเป็นกลุ่มของความรู้ 

ทักษะ และทัศนคติ ซึ่งมีผลกับงานตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 

 คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ส านักงาน, (2548) ให้ความหมายของค าว่า สมรรถนะ 

หมายถึงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์การปฏิบัติงานที่โดดเด่นกว่าคนอื่นๆ โดย

บุคลากรเหล่าน้ี แสดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมมากกว่าเพื่อนร่วมงาน ในสถานการณ์ที่หลากหลาย

กว่าและได้ผลงานดีกว่าคนอื่น 
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 สมนึก ทองเอี่ยม, (2550) ให้ค านิยามของสมรรถนะ ได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ

เชิงพฤติกรรมของบุคคลในการน าความรู้ ทักษะ และความช านาญไปใช้ในการปฏิบัติงานในความ

รับผิดชอบให้บรรลุผลส าเร็จเหนือกว่าระดับปกติและเป็นที่ยอมรับ 

 สุกัญญา บุญรับ, (2551) ให้ความหมายของสมรรถนะไว้ว่า หมายถึง พฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงานของบุคคลที่แสดงออกมาโดยใช้ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะ ซึ่งจะท าให้

งานที่กระท าน้ันประสบความส าเร็จและมีความโดดเด่น 

อุดมศักดิ์ ฉัตรทอง, (2551) ให้ความหมายของค าว่าสมรรถนะ ได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง 

ความรู้ ทักษะ ความสามารถและอุปนิสัยส่วนตัว เจตคติด้านต่างๆ ของบุคคล ที่ส่งผลต่อ

ความสามารถในการปฏิบัติงานได้ดีและสูงกว่าบุคคลทั่วไป 

เตือนใจ ดลประสิทธิ, (2552) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถที่ครอบคลุมทั้งด้าน

ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะส่วนบุคคลที่พึงมีในการปฏิบตัิงานตามภารกิจ พฤติกรรมการท างานใน

บทบาทและสถานการณ์ต่างๆ ที่ท าให้เกิดผลลัพธ์ดีเยี่ยม ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่องค์กร

ก าหนด 

นภาเดช บุญเชิดชู, (2552) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผล

มาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ท าให้บุคคลปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม

ต าแหน่งงาน โดยประสิทธิผลการปฏิบัติงานนั้นมีความโดดเด่นในองค์การ 

บุญสืบ เทียมหยิน, (2553) กล่าวว่า สมรรถนะ คือ ความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงาน 

ที่แสดงให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะส่วนบุคคล ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่สง่ผลต่อการปฏิบตัิงาน 

เพื่อให้ประสบผลส าเร็จที่องค์การต้องการ 

 จาการศึกษาความหมายของสมรรถนะ ตามแนวความคิดของนักวิชาการดังที่กล่าวมา พบว่า 

ส่วนใหญ่ให้ความหมายไปในท านองเดียวกัน โดยใช้แนวความคิดของ McClelland เป็นพื้นฐานใน

การให้ความหมายที่แสดงถึงความสัมพันธ์ขององค์ประกอบสมรรถนะ ที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมและ

ผลลัพธ์ที่ดีเลิศของงาน ผู้วิจัยจึงสรุปค านิยามของสมรรถนะ ไว้ว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ

เฉพาะของแต่ละบุคคล ซึ่งประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ และเจตคติ ที่แสดงออกมาอย่ างโดดเด่น            

ท าให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
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ประเภทของสมรรถนะ 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, (2548) ได้จัดท าโมเดลสมรรถนะส าหรับ

ข้าราชการพลเรือนไทยเป็นต้นแบบสมรรถนะที่ประกอบด้วยสมรรถนะ 2 ส่วน คือ สมรรถนะหลัก  

คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนทุกต าแหน่งทั้งระบบก าหนดข้ึนเพื่อหลอ่หลอมค่านิยมและ

พฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริการที่ดี 

3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) จริยธรรม 5) ความร่วมแรงร่วมใจ และส่วนที่สอง 

สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับแต่ละกลุ่มงาน เพื่อสนับสนุนให้

ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่ และส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติภารกิจได้ดียิ่งข้ึน 

ประกอบด้วย 20 สมรรถนะ คือ 1) การคิดวิเคราะห์ 2) การมองภาพองค์รวม 3) การพัฒนาศักยภาพ

คน 4) การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ 5) การสืบเสาะหาข้อมูล 6) ความเข้าใจข้อแตกต่างวัฒนธรรม                

7) ความเข้าใจผู้อื่น 8) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 9) การด าเนินการเชิงรุก 10) ความ

ถูกต้องของงาน 11) ความมั่นใจในตนเอง 12) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน 13) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ  

14) สภาวะผู้น า 15) สุนทรียภาพทางศิลปะ 16) วิสัยทัศน์ 17) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ 18) ศักยภาพ

เพื่อน าการปรับเปลี่ยน 19) การควบคุมตนเอง 20) การให้อ านาจผู้อื่น 

สุกัญญา รัศมีโชติ, (2550) กล่าวว่า โดยทั่วไปกลุ่มหรือประเภทของสมรรถนะ มีด้วยกัน 5 

กลุ่ม คือ 1) สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่สะท้อนค่านิยมหลักที่มีความส าคัญต่อการ

ปฏิบัติงานของพนักงานทุกคนในทุกองค์กร และทุกคนต้องมีร่วมกัน 2) สมรรถนะด้านการบริหาร

จัดการ หมายถึง สมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับทักษะด้านการบริหารจัดการ โดยองค์กรคาดหวังให้

พนักงานในต าแหน่งหัวหน้า หรือผู้บังคับบัญชาต้องมีทักษะนี้ 3) สมรรถนะเฉพาะด้าน หมายถึง 

สมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับความรู้และทักษะของกลุ่มงานหรือฝุายงานหนึ่งๆ ซึ่งเป็นสมรรถนะร่วมของ

พนักงานทุกคนในฝุาย 4) สมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง หมายถึง สมรรถนะที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับความรู้

และทักษะที่จ าเป็นต่อการท างานของพนักงานในต าแหน่งงานหนึ่งๆ ตามต าแหน่งงานของตน            

5) คุณลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง สมรรถนะที่เป็นคุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ในบุคคลแต่ละคน ซึ่งมีผล

อย่างมากต่อทัศนคติในการท างานและความส าเร็จของบุคคลๆนั้น  

บุญสืบ เทียมหยิน, (2553) แบ่งประเภทของสมรรถนะได้ 3 ประเภท ได้แก่ 1) สมรรถนะ

หลัก เป็นความสามารถในระดับแก่นขององค์การ หรือสมรรถนะที่บุคลากรทุกคนทุกระดับในองค์การ

จะร่วมกัน 2) สมรรถนะของงาน เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลที่ต าแหน่งนั้นๆ ต้องการ เพื่อท าให้
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งานบรรลุความส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ 3) สมรรถนะของบุคคล เป็นบุคลิกลักษณะของคนที่แสดงให้

เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือและอุปนิสัย ที่ท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการท างาน 

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดที่มีสอดคล้องกันเพื่อการจัดประเภทสมรรถนะ              

สรุปแบ่งสมรรถนะออกเป็น 4 ประเภท คือ 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง ความสามารถที่มีร่วมกันทุกต าแหน่งใน
องค์การ ที่จะน าไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์และเปูาหมายขององค์การ 

2. สมรรถนะในงาน (Functional Competency)หมายถึง ความสามารถที่ใช้เฉพาะงาน 
เพื่อบ่งบอกว่าบุคลากรต าแหน่งนั้นๆ มีความรู้ ความสามารถ และทักษะที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
อาจเป็นเทคนิคหรือวิชาชีพเฉพาะ 

3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่
จะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดดเด่น สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือและอุปนิสัยที่เกิดข้ึน
จริงตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

4. สมรรถนะการบริหาร (Managerial Competency)หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม
ที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของต าแหน่งประเภทบริหารในการน าทักษะ ความรู้ ความช านาญไปใช้
ในการบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์เหนือกว่าระดับปกติ และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาสมรรถนะการบริหาร โดยมุ่งศึกษาสมรรถนะหลักทางการ

บริหาร (Core Managerial Competency) ซึ่งหมายถึง สมรรถนะการบริหารที่บุคคลจ าเป็นต้องมี

และต้องใช้เหมือนกันในการบริหารงานในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งผู้บริหารหน่วยงานระดับ

เดียวกัน 

สมรรถนะการบริหาร 

 การวิจัยเพื่อศึกษาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ จ าเป็นต้องใช้ข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ

การบริหาร จึงน าเสนอแนวคิดสมรรถนะการบริหารตามที่นักวิชาการและองค์การต่างๆได้กล่าวถึง 

ดังนี ้

Boyatzis (1982) ได้ศึกษาความสามารถของผู้บริหารโดยระบุประเภทของสมรรถนะ

ออกเป็น 21 ประเภท และแบ่งเป็นกลุ่มของสมรรถนะได้ 6 กลุ่ม ดังนี้ 

1. กลุ่มความสามารถในการบรรลุเปูาหมาย ได้แก่ 
1.1 ความสามารถในการมุ่งประสิทธิภาพ 
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1.2 ความสามารถในการวินิจฉัย 
1.3 ความสามารถในการท างานเชิงรุก 
1.4 ความสามารถในการค านึงถึงผลกระทบ 

2. กลุ่มความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 
2.1 ความสามารถในการใช้พลังอ านาจทางสังคม 
2.2 ความสามารถในการบริหารกระบวนการกลุ่ม 
2.3 ความสามารถในการมีทัศนคติเชิงบวก 
2.4 ความสามารถในการประเมินตนเองได้อย่างเที่ยงตรง 

3. กลุ่มความสามารถในด้านการมีภาวะผู้น า ได้แก่ 
3.1 ความสามารถในการมีความเช่ือมั่นในตนเอง 
3.2 ความสามารถในการมองภาพรวม 
3.3 ความสามารถในการน าเสนอด้วยวาจา 
3.4 ความสามารถในการคิดอย่างมีเหตุผล 

4. กลุ่มความสามารถในด้านการบังคับบัญชา ได้แก่ 
4.1 ความสามารถในการใช้อ านาจ 
4.2 ความสามารถในการใช้สัญชาตญาณ 
4.3 ความสามารถในการพัฒนาผู้อื่น 

5. กลุ่มความสามารถอื่นๆ ได้แก่ 
5.1 ความสามารถในการควบคุมตนเอง 
5.2 ความสามารถในการรับรู้ 
5.3 ความสามารถในการอดทนและปรับตัว 
5.4 ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ 

6. กลุ่มความรู้พิเศษ ได้แก่ 
6.1 ความจ า 
6.2 ความเช่ียวชาญเฉพาะ 

ทั้งนี้ ความสามารถของผูบ้รหิารระดับกลางและระดับสงู ได้แก่  

1. การมุ่งประสทิธิภาพ 
2. การท างานเชิงรุก 
3. ความสามารถในการวินิจฉัย 
4. ความสามารถค านึงถึงผลกระทบ 
5. ความเช่ือมั่นในตนเอง 
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6. ความสามารถในการน าเสนอด้วยวาจา 
7. ความสามารถในการมองภาพรวม 

 Boam and Sparrow (1992) ได้น าเสนอสมรรถนะของผู้บริหารในการบรหิารงานแนวใหม่
ว่าควรมีบทบาทในการบรหิารงานที่ครอบคลมุสมรรถนะทีจ่ าเป็น 3 สมรรถนะ และในสมรรถนะทั้ง 3 
กลุ่ม แบง่ออกเป็นสมรรถนะตัวชีวัด ดังต่อไปนี้ 

1. ผลลัพธ์แหง่ความส าเร็จ  
1.1 การวางแผนและการจัดองค์การ 
1.2 การมุ่งสูผ่ลลัพธ์ 
1.3 การปรับปรงุอย่างต่อเนื่อง 
1.4 การควบคุมผลการประเมิน 

2. การวิเคราะห์และการตัดสินใจ 
2.1 การคิดในมุมกว้าง 
2.2 การคิดเชิงวิเคราะห ์
2.3 ความเข้าใจในภาระงาน 
2.4 การตัดสินใจอย่างมีเปูาหมาย 

3. การท างานร่วมกบัผู้อื่น 
3.1 ความเช่ือด้วยเหตุผล 
3.2 การท างานเป็นทีม 
3.3 ประสิทธิภาพในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
3.4 การจัดการแบบยืดหยุ่น 
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 Spencer and Spencer (1993) จากการวิจัยกล่าวว่า สมรรถนะที่ส าคัญส าหรบัผูบ้รหิาร 
ประกอบด้วย 

1. การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic thinking) สามารถเข้าใจและคาดการณ์แนวโน้มการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพทั่วไป เข้าใจโอกาสการท าการตลาด อุปสรรคในการแข่งขัน การวิเคราะห์รู้จุด
แข็งจุดอ่อนขององค์การตนเอง เพื่อสนองตอบต่อเปูาหมายที่ตั้งไว้ คือ ความส าเร็จ 

2. การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change leading) สามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์และ
ยุทธศาสตร์ขององค์การที่ปฏิบัติได้จริงและบรรลุตามเปูาหมายที่ต้องการให้บุคคลในองค์การและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียปฏิบัติ เพื่อกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้เขาเหล่านั้นอยากท างานและท าสัญญา
ประชาคมร่วมกันที่จะเปลี่ยนแปลงองค์กรไปสู่สิ่งที่ดีข้ึน 

3. การจัดการด้านความสัมพันธ์ (Relationship management) สามารถในการสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีกับเครือข่ายอื่นในหลายๆองค์การ โดยการประสานความร่วมมือกับผู้บริหาร และ
หัวหน้าหน่วย เช่น บริษัทห้างร้านทั่วไปที่เกี่ยวข้องรวมถึง ส่วนราชการต่างๆ สัมพันธภาพที่ว่านี้ไม่
จ าเป็นว่าต้องมีกับผู้มีอ านาจหน้าที่โดยต าแหน่งที่ให้คุณให้โทษได้เท่านั้น แต่ใครก็ตามที่น่าจะเป็น
ประโยชน์กับเราต้องมีสัมพันธภาพที่ดีไว้เพื่อพึ่งพาอาศัย 

4. ความยืดหยุ่น (Flexibility) ต้องมีความยืดหยุ่นและความพร้อมที่จะมีการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างและกระบวนการ เมื่อต้องน าวิธีการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์ในองค์การไปปฏิบัติ 

5. วิธีปฏิบัติในการเปลี่ยนแปลง (Change implementation) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
สามารถท าการสื่อสารให้ผู้ร่วมงานทราบถึงความต้องการส าหรับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ และ
การบริหารการเปลี่ยนแปลงในเรื่อง ทักษะต่างๆ เช่น การสื่อสาร การฝึกอบรม การส่งเสริมสนับสนุน
กระบวนการกลุ่ม และการเปลี่ยนแปลงวิธีการในการท างานเป็นกลุ่ม 

6. นวัตกรรมของการเป็นเจ้าของกิจการ (entrepreneurial innovation) การสร้าง
แรงจูงใจให้ตระหนักถึงการเป็นเลิศในด้านการสร้างผลผลิตใหม่ การบริการที่หลากหลายและ
กระบวนการในการผลิต 

7. ความเข้าใจเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal understanding) ต้อง
มีความเข้าใจบุคคลอื่น และตระหนักถึงคุณค่าของความคิดเห็นที่แตกต่างกันของบุคคล 

8. การมอบอ านาจ (Empowering) พฤติกรรมในการบริหารจัดการต้องแบ่งปันข้อมูล
ข่าวสาร สามารถจูงใจพนักงานให้ท างานร่วมกัน แสดงความคิดเห็นต่างๆ การสนับสนุนการพัฒนา
ของพนักงาน ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย การอยู่ภายใต้เงื่อนไขของข้อมูลย้อนกลับ 
การคาดหวังทางบวกต่อผู้บังคับบัญชา การให้รางวัลในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทั้งหมดนี้  
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9. การสนับสนุนการท างานเปน็ทีม (Team facilitation) ทักษะกระบวนการกลุ่ม ต้องการ
กลุ่มคนที่หลากหลายมาท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิผลเพื่อให้ส าเร็จตามเปูาหมาย คือ การก าหนด
เปูาหมายและบทบาทที่ชัดเจน การควบคุมสิ่งที่นอกเหนือการเจรจา และการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 

10. ความพร้อมในการท างาน (Portability) สามารถปรับตัวได้อย่างรวดเร็วและพร้อมเสมอ
ในการท าหน้าที่อย่างมีประสิทธิผล อดทนต่อความเครียดและภาวะกดดันต่างๆได้ดี 

McShane (2000) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 7 ประการของผู้น าที่ประสบความส าเรจ็

เอาไว้ ดังนี้ 

1. แรงขับ ผู้น าต้องมีแรงจงูใจภายในทีจ่ะมุง่ไปสูก่ารบรรลเุปูาหมาย 
2. แรงจูงใจสู่การมีภาวะผู้น า เป็นความต้องการที่จะมีอ านาจทางสังคมในการน าทีมหรือ

องค์การให้เกิดความส าเร็จตามเปูาหมาย 
3. มีความซื่อตรง ยุติธรรม มีแนวโน้มที่น าไปสู่การกระท าที่ตรงกับค าพูด พูดจริงท าจริง 
4. ความเช่ือมั่นในตนเอง เป็นผู้น าที่มีความเช่ือมั่นในตนเอง หรือมีทักษะในการน า และมี

ความสามารถท าให้เกิดความสัมฤทธ์ิผล 
5. ความหลักแหลม มีความรู้ ความฉลาดที่เหนือกว่าระดับปกติ มีความสามารถในเชิง

กระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลข่าวสาวที่มีอย่างหลากหลาย 
6. รอบรู้ในเชิงธุรกิจ เป็นผู้น าที่มีความเข้าใจถึงสภาพแวดล้อมต่างๆ ของบริษัทหรือ

องค์การ มีความสุขุมในการตัดสินใจมากขึ้น 
7. ฉลาดทางอารมณ์ ผู้น าจะต้องมีความสามารถในการติดตามและควบคุมอารมณ์ตนเอง

และบุคคลอื่น รู้จักแยกแยะและใช้ข้อมูลในการคิดและการกระท า 
 Shermon (2004) ได้น าเสนอสมรรถนะการบริหารที่เป็นสมรรถนะระดบักลยทุธ์ที่จะท าให้

องค์การประสบผลส าเรจ็ ประกอบด้วย 7 สมรรถนะ คือ 

1. ความคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Mindset) ประกอบด้วย 3 สมรรถนะ คือ 1) มโนทัศน์
และการคิดวิเคราะห์ 2) การคิดเชิงระบบ 3) ความเข้าใจสิ่งแวดล้อมและการวิเคราะห์แนวโน้ม 

2. การสร้างเครือข่ายและการจัดการ (Networking and management) ประกอบด้วย 3 
สมรรถนะ คือ 1) ความชัดเจนตรงประเด็น 2) การเป็นแบบอย่างที่ดี 3) ความสามารถในการปรับตัว
ในธุรกิจ 

3. ธุรกิจสัมพันธ์ (Business Relation) ประกอบด้วย 3 สมรรถนะ คือ 1) ความไวต่อการ
เปลี่ยนแปลงและเข้าใจธุรกิจ 2) การสร้างเครือข่ายธุรกิจ 3) ความสามารถในการปรับตัว                
ในธุรกิจ 
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4. การแก้ไขปัญหา (Problem Solving) ประกอบด้วย 3 สมรรถนะ คือ 1) การระบุปัญหา
ชัดเจน 2) การแก้ปัญหาได้ตรงจุด 3) ความกระตือรือร้นท างานเชิงรุก 

5. ลักษณะส่วนบุคคล (Person Habits) ประกอบด้วย 3 สมรรถนะ คือ 1) มีความหนัก
แน่น 2) มีบุคลิกภาพเป็นแบบอย่างที่ดี 3) ให้ความส าคัญกับการลงมือปฏิบัติ 

6. ภาวะผู้น าและการใช้อิทธิพล (Leadership and Influence) ประกอบด้วย              
3 สมรรถนะ คือ 1) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 2) มีความยุติธรรม 3) ให้ความส าคัญกับการลงมือปฏิบัติ 

7. ทักษะกระบวนการกลุ่ม (Group Process) ประกอบด้วย 3 สมรรถนะ คือ 1) การจูงใจ
ทีมงาน 2) การสร้างทีมงาน 3) การมุ่งความส าเร็จ 

Hellriegel and Slocum (2005) แบ่งสมรรถนะการบรหิารเป็น 6 ด้าน ดังนี้ 

1. สมรรถนะในการสื่อสาร (Communication Competency) ประกอบด้วย การสื่อสาร
ที่เป็นทางการ การสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ และการเจรจาต่อรอง 

2. สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (Planning and Administration-  
Competency) ประกอบด้วย การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลรวมทั้งการแก้ปัญหา การวางแผนและ
บริหารโครงการ การบริหารเวลา และการบริหารการเงินและงบประมาณ 

3. สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (Teamwork Competency) ประกอบด้วย การสร้าง
ทีมงาน การสร้างบรรยากาศในการท างานที่เกื้อกูลกัน และการบริหารการเปลี่ยนแปลงของทีมงาน 

4. สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (Strategic Action Competency) ประกอบด้วย 
ความเข้าใจในธุรกิจ ความเข้าใจในองค์การ และการด าเนินกลยุทธ์ 

5. สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ (Strategic Action Competency) 
ประกอบด้วย ความรู้และความเข้าใจวัฒนธรรมที่หลากหลาย และความเปิดกว้างและความไวในการ
รับรู้วัฒนธรรมอื่น 

6. สมรรถนะในการบริหารตนเอง (Self-Management Competency) ประกอบด้วย 
ความซื่อสัตย์และมีจริยธรรม แรงขับส่วนตัวและการตั้งสติ การสร้างความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว และความเข้าใจตนเองและการพัฒนาตนเอง 

Hill (2008) แบ่งทักษะการบริหารงานเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

1. ทักษะด้านการคิดวิเคราะห์ เป็นความสามารถในการมองภาพรวม การเข้าใจความ
หลากหลายของส่วนต่างๆขององค์การทีม่ีผลต่อกนั การรวบรวมความคิดเพื่อท าให้ผลการปฏิบัติงานดี
ข้ึนทั่วทั้งองค์การ ทักษะด้านนี้ผู้บริหารทุกระดับต้องมี แต่ในผู้บริหารระดับต้นเน้นที่ประเด็นด้าน       
กลยุทธ์ในการปฏิบัติ และการแก้ปัญหาในงานประจ า 

2. ทักษะด้านเทคนิค เป็นทักษะในการปฏิบัติงานเฉพาะ ทั้งด้านวิธีการ กระบวนการ หรือ
เทคนิคในการปฏิบัติงาน ทักษะเหล่าน้ีรวมถึงความช านาญในการใช้เครื่องมือพิเศษ กระบวนการใน
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การติดตามผลการปฏิบัติงาน ความรู้ และทักษะด้านเทคนิคนี้มีความจ าเป็นมากส าหรับผู้บริหารระดบั
ต้น ซึ่งท างานโดยตรงกับผู้ปฏิบัติงาน โดยต้องใช้ความเช่ียวชาญด้านเทคนิคนี้ในการก ากับดูแลผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร การให้ข้อมูลย้อนกลับและการช่วยเหลือบุคลากรแก้ปัญหาในงาน 

3. ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ เป็นความสามารถเกี่ยวกับการติดต่อสื่อสาร การจัดการความ
ขัดแย้ง การจูงใจ การสอนงาน การเจรจาต่อรอง และการน า โดยผู้บริหารต้องมีความเข้าใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และบริหารโดยใช้ความรู้เหล่านี้เพื่อความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากรและการบรรลุ
เปูาหมายขององค์การ ทักษะนี้รวมทั้งการบริหารจัดการตนเอง ความเข้าใจตนเอง การควบคุม
อารมณ์ที่เกิดจากแรงกระตุ้น โดยประยุกต์ใช้ทักษะเหล่าน้ีให้เหมาะสมกับเวลาและสถานที่ ตลอดจน
ต้องเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับบุคลากร 

เอกชัย กี่สุขพันธ์, (2538) กล่าวว่า ผู้บริหารในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลง ควรมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

1. การมองกว้างไกลอย่างต่อเนื่อง และพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง ต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ 
สามารถที่จะก าหนดกลยุทธ์ในการบริหารได้อย่างถูกต้องเหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆที่เปลีย่นแปลง
ไป ดังนั้น ผู้บริหารการศึกษามืออาชีพต้องมีทักษะที่ส าคัญในการก าหนดเปูาหมายในการท างาน 
ก าหนดนโยบายและวิธีการท างานที่ชัดเจน 

2. ความสามารถที่จะวิเคราะห์สถานการณ์ เพื่อก าหนดแผลกลยุทธ์และแผนปฏิบัติงานให้
บรรลุเปูาหมายและนโยบายได้อย่างเหมาะสม 

3. ความไวต่อการรับรู้ข้อมูลข่าวสารต่างๆที่เกิดข้ึน ในสังคมทั้งจากภายนอกและภายใน
องค์การ ทั้งจะต้องรู้จักวิธีคิดวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของข้อมูลข่าวสารที่ได้รับมาอีกด้วย 

4. ความสามารถในการจัดระบบการสื่อสารให้ได้ผล เพื่อเช่ือมโยงข้อมูลข่าวสารต่างๆได้
ทั่วถึงทุกระดับองค์การ ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นอย่างดี 

5. ความสามารถในการบริหารบุคคล ต้องสามารถวางแผนบุคลากร สรรหาคัดเลือก 
ก าหนดระบบค่าจ้าง เงินเดือน ผลตอบแทน ความก้าวหน้าในอาชีพ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ
วิจัยเกี่ยวกับบุคลากรในองค์การเพื่อทราบถึงแนวคิด ทัศนคติ ความอึดอัดใจ ความไม่พอใจต่างๆ                   
ที่อาจจะเกิดข้ึน และน ามาเป็นข้อมูลในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

6. การมีคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหาร สามารถที่จะเป็นแบบอย่างที่ดีในการ
ประพฤติปฏิบัติเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้เป็นแบบอย่าง ไม่ใช้ต าแหน่งหน้าที่การงานแสวงหา
ผลประโยชน์ให้ตนเองไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม 

 ปฎิรูปการศึกษา ส านักงาน, (2545) ได้ก าหนดสมรรถนะของผู้บริหารส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา ดังนี้ 

1. ความสามารถในการบริหารจัดการด้านการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบด้วย 1) 
บริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ 2) ประสานการด าเนินงานเพื่อให้
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การบริหารโดยองค์คณะบุคคลเป็นไปอย่างราบรื่น 3) นิเทศและให้ค าปรึกษา/แนะน าแก่หน่วยงานที่
เกี่ยวข้องให้สามารถด าเนินงานได้อย่างเหมาะสมตามบริบทของเขตพื้นที่การศึกษา 4) จัดระบบ
ทรัพยากรให้เกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพสูงสุด 5) เป็นที่ยอมรับด้านคุณธรรม จริยธรรมและ
ประพฤติเป็นแบบอย่างที่ดีในการประกอบอาชีพด้านการบริหารการศึกษา 6) พัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง ใฝุรู้ รอบรู้และก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 7) มีภาวการณ์เป็นผู้น า / เป็นผู้น า 8) มีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ในการบริหารจัดการจนเป็นแบบอย่างที่ดี 9) มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย แผน
และมาตรฐานการศึกษากับหน่วยงานส่วนกลาง 

2. ความสามารถในการบริหารงานวิชาการในเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบด้วย 1) มีระบบ
การประกันคุณภาพการจัดการศึกษาทุกระดับและประเภทการศึกษา 2) ก าหนดมาตรฐานการจัด
การศึกษาทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ 3) ให้ค าปรึกษาแนะน าในการจัดท าหลักสูตรสถานศึกษา              
4) วิเคราะห์ความจ าเป็นในการจัดต้ัง ยุบ รวม หรือเลิกสถานศึกษา 5) ส่งเสริมการด าเนินงาน และ
การจัดตั้งแหล่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตทุกรูปแบบอย่างเพียงพอและมีประสิทธิภาพ 6) มีระบบการ
เผยแพร่และแลกเปลี่ยนประสบการณ์การจัดการศึกษาด้านวิชาการอย่างทั่วถึง 7) สนับสนุนการสร้าง
นวัตกรรมและการสร้างองค์ความรู้ใหม่ด้านการศึกษาจนเป็นแบบอย่างที่ดี 

3. ความสามารถในการจัดท าระบบข้อมูลสารสนเทศทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
ประกอบด้วย 1) จัดท าระบบข้อมูลและสารสนเทศทางการศึกษาได้อย่างครบถ้วน ถูกต้องเป็นปัจจุบนั 
2) ติดตามและประสานงานให้ได้ข้อมูลด้านการศึกษาจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องอย่างรวดเร็วและ
ถูกต้อง 3) สร้างเครือข่ายข้อมูลกับหน่วยงานที่ เกี่ยวข้องอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ            
4) วิเคราะห์ข้อมูลและรายงานผล เพื่อให้น าไปใช้ประโยชน์ในการจัดท านโยบายแผนและการติดตาม
ประเมินผลด้านการศึกษา 5) สร้างนวัตกรรมการบริหารจัดการข้อมูลจนเป็นแบบอย่างที่ดี 

4. ความสามารถในการจัดท าแผนการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบด้วย                   
1) วิเคราะห์สภาพปัญหาและความต้องการด้านการศึกษา 2) จัดท าแผนกลยุทธ์ส าหรับเขตพื้นที่
การศึกษาได้ถูกต้องเหมาะสม 3) วิเคราะห์ความเป็นไปได้ของงาน/โครงการในเชิงต้นทุนที่สะท้อน
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า 4) จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีที่สอดคล้องกับนโยบาย
ความต้องการของท้องถ่ิน 5) ริเริ่มพัฒนางานและจัดท าโครงการด้านการศึกษา เพื่อสร้างความ
เข้มแข็งให้สถานศึกษาและชุมชนพัฒนาได้อย่างยั่งยืน 

5. ความสามารถในการติดตามการประเมินผลการด าเนินการจัดการศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา ประกอบด้วย 1) ก าหนดเปูาหมาย เกณฑ์และตัวช้ีวัดผลการด าเนินงานที่ชัดเจน 2) จัดวาง
ระบบติดตามและประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ 3) ด าเนินการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน
อย่างเป็นระบบ 4) จัดท ารายงานการติดตาม ประเมินผลเพื่อการเผยแพร่ 5) น าผลการติดตามไปใช้
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ประโยชน์ต่อการพัฒนาการจัดการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 6) สร้างความเข้มแข็งแก่สถานศึกษา
จนเป็นแบบอย่างที่ดี 

6. ความสามารถในการบริหารการเงินและงบประมาณเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนการจัด
การศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบด้วย 1) เข้าใจรายงานทางการเงินและงบประมาณ และ
สามารถช้ีแนะน าข้อบกพร่องของรายงานได้อย่างสร้างสรรค์ 2) วางระบบปูองกันการผิดพลาดทาง
การเงินและงบประมาณ และแก้ไขก่อนเกิดความเสียหายร้ายแรงต่อทางราชการ 3) จัดท า
งบประมาณประจ าปีและงบประมาณระยะยาวได้อย่างเปน็ระบบและเหมาะสม 4) บริหารงานพัสดุให้
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อราชการ 5) วางระบบการบริหารการเงินและงบประมาณได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเป็นแบบอย่างที่ 

7. ความสามารถในการบริหารบุคคลในเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบด้วย 1) มีความ
ยุติธรรมและเป็นธรรมในการบริหารงานบุคคล 2) วางแผนก าลังคนได้อย่างเพียงพอ เหมาะสม เกิด
ประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 3) มีความรู้ ความเข้าใจกฎ ระเบียบด้านการบริหารงานบุคคลของรัฐ 
4) มีกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้และวิทยาการที่ก้าวทันกับความก้าวหน้าทาง
วิชาการและเทคโนโลยีที่ปรับเปลี่ยนไป 5) มีระบบประกันความน่าเช่ือถือของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 6) มีระบบการบริหารงานบุคคลที่สามารถแก้ปัญหาการบริหารจัดการในเขต
พื้นที่การศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นแบบอย่างที่ดี 

8. ความสามารถในการประสานความร่วมมือและส่งเสริมการระดมทรัพยากรเพื่อการจัด
การศึกษา ประกอบด้วย 1) รู้และเข้าถึงแหล่งสนับสนุนทรัพยากรด้านต่างๆ 2) สามารถระดม
ทรัพยากรการลงทุนในท้องถ่ินมาใช้ประโยชน์เพื่อการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 3) จัดตั้งและ
บริหารกองทุนเพื่อประโยชน์ในการพัฒนาการศึกษา 4) ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 5) 
มีระบบการประสานความร่วมมือในการระดมทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นแบบอย่างที่ดี 

9. ความสามารถในการประสานความร่วมมือและส่งเสริมการมีส่วนร่วมเพื่อการจัด
การศึกษา ประกอบด้วย 1) สร้างเครือข่ายและประสานความร่วมมือในชุมชน 2) สืบค้นและระดมภูมิ
ปัญญาท้องถ่ินมาใช้ให้เกิดประโยชน์ทางการศึกษา 3) จัดกิจกรรมทางการศึกษาที่กระตุ้นการมีส่วน
ร่วมของทุกฝุาย 4) วางระบบการประสานความร่วมมือระหว่างบุคคลและหน่วยงานต่างๆ ทั้งกับ
ส่วนกลางภายในเขตพื้นที่และระหว่างเขตพื้นที่ที่มีประสิทธิภาพและเป็นแบบอย่างที่ดี 
 คณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน ส านักงาน, (2546)  ได้จัดท าสมรรถนะนักบริหารเพื่อใช้ใน

โครงการสรรหาและเลือกสรรนักบริหารระดับสูง (Senior Executive Service : SES) โดยการ

ประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหารของผู้บริหาร 4 ด้าน คือ 

1. ด้านการบริหารคน ประกอบด้วยสมรรถนะในการจดัการและการบริหาร 3 ประการ คือ 
1) การปรับตัวและการยืดหยุ่น คือ ความสามารถในการปรับตัว หรือเปลี่ยนแปลงวิธีการให้กับทุก



 

 

36 

สถานการณ์ บุคคล หรือกลุ่มความต้องการของงานหรือองค์การ ที่สามารถท าความเข้าใจและรับฟัง
ความคิดเห็นในมุมมองที่แตกต่างกัน 2) ทักษะในการสื่อสาร คือ ความสามารถที่เป็นทักษะ ศิลปะใน
การรับรู้และจับประเด็นจากการฟังและการอ่าน รวมถึงทักษะในการถ่ายทอดความคิดและแนวโน้ม
ผู้ฟังและผู้อ่านโดยการพูด การเขียนและการน าเสนอเพื่อให้บรรลุเปูาหมายที่ต้องการและได้รับการ
สนับสนุนเห็นด้วยอย่างชัดเจน และ 3) ประสานสัมพันธ์ คือ ความสามารถในการท างานร่วมกับบคุคล
อื่นๆ ที่เอื้อต่อการท างานในองค์การ โดยสร้างความเคารพ ความเข้าใจซึ่งกันและกัน และการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน 

2. ด้านความรอบรู้ในการบริหาร ประกอบด้วยสมรรถนะในการจัดการและการบริหาร                
3 ประการ ดังนี้ คือ 1) การบริหารการเปลี่ยนแปลง คือ ความสามารถในการริเริ่ มเป็นผู้น าในการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ เพื่อให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ การให้การสนับสนุน
ผู้อื่นในองค์การในการน าความคิดริเริ่มที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การมาปฏิบัติให้เป็นผลส าเร็จ โดย
มุ่งเน้นการสนับสนุนการก าหนดขอบเขตข้ันตอนและช่วงเวลาที่เหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง 2) การ
มีจิตมุ่งบริการ คือ ความมุ่งมั่นในการให้บริการช่วยเหลือ เสริมสร้างและรักษาความสัมพันธ์กับ
ผู้รับบริการ โดยมุ่งความต้องการของผู้รับบริการ ก าหนดเปูาหมายและแนวทางปฏิบัติที่สอดคล้อง
สนองตอบความต้องการของผู้รับบริการในสถานการณ์ต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง และ 
3) การวางแผนกลยุทธ์ คือ ความสามารถในการสร้างแผนปฏิบัติงานที่มีการระบุเปูาหมาย 
วัตถุประสงค์ กลยุทธ์และแนวปฏิบัติที่ชัดเจน เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิของการวางแผนในเชิงกลยุทธ์ 
และในระดับปฏิบัติการ โดยพิจารณาเงื่อนไขของเวลา ทรัพยากร ความส าคัญเร่งด่วน การคาดการณ์
ถึงปัญหาและโอกาสที่อาจเป็นไปได้ 

3. ด้านบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ประกอบด้วยสมรรถนะในการจัดการและการบริหาร 3 
ประการ คือ 1) ความรับผิดชอบตรวจสอบได้ คือ ความส านึกในบทบาทหน้าที่ ความมุ่งมั่น ความ
ตั้งใจเพื่อปฏิบัติงานตามการตัดสินใจให้บรรลุเปูาหมายและปฏิบัติตามข้อยืนยันที่ให้กับผู้อื่นใน
ขณะเดียวกันก็มีความพร้อมในการรับตรวจและพร้อมรับผิดชอบในการกระท าและการตัดสินใจ 2) 
การท างานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ คือ ความสามารถในการบริหารการปฏิบัติงานให้ได้ผลส าเร็จทันตาม
แผนและเปูาหมายที่ก าหนด เพื่อให้ผลผลิตและการบริการที่ตอบสนองต่อความคาดหวังของ
ผู้เกี่ยวข้องได้อย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล และ 3) การบริหารทรัพยากร คือ ความสามารถใน
การบริหารจัดการทรัพยากรทั้งภายในและภายนอกองค์การ ประกอบด้วย บุคลากร ข้อมูล 
เทคโนโลยี เวลา ทรัพยากร ต้นทุนและอื่นๆ โดยมีการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ได้อย่างเหมาะสม 
เพื่อให้สามารถบรรลุเปูาหมายขององค์การ กลุ่มและบุคคลที่สามารถสอดรับกับความจ าเป็นของการ
ด าเนินการตามนโยบาย 
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4. ด้านการบริหารอย่างมืออาชีพ ประกอบด้วยสมรรถนะในการจัดการและการบริหาร 3 
ประการ คือ 1) การตัดสินใจ คือความสามารถในการเลือกด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยพิจารณา
จากข้อมูล โอกาส ปัญหา การประเมินทางเลือกและผลลัพธ์เพื่อการตัดสินใจที่ดีที่สุดในสถานการณ์
นั้น ในเวลาที่เหมาะสม ตลอดจนวิเคราะห์แยกแยะ ระบุประเด็นของปัญหาและตัดสินใจแก้ปัญหา
อย่างรวดเร็วทันต่อเหตุการณ์ 2) การคิดเชิงกลยุทธ์ คือ ความสามารถในการระบุการก าหนดขอบข่าย 
และวิเคราะห์ปัญหา สถานการณ์ โดยใช้หลักเหตุผลและประสบการณ์ประกอบกัน เพื่อให้ได้ข้อสรุป
การตัดสินใจ แนวปฏิบัติและแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสม ซึ่งท าให้เห็นศักยภาพและแนวทาง
ใหม่ๆ และ 3) และความเป็นผู้น า คือ ความสามารถในการสร้างและประชาสัมพันธ์วิสัยทัศน์ของ
องค์การ โน้มน้าวผู้อื่นให้ยอมรับและมุ่งสู่วิสัยทัศน์ขององค์การ ให้การสนับสนุนผู้อื่นทั้งในด้านการให้
ค าแนะน าและการให้อ านาจเพื่อให้สามารถเจริญก้าวหน้าอย่างมืออาชีพ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาทั้งใน
ระดับบุคคล ทีมงานและระดับองค์การ ทั้งในด้านทัศนคติ การปฏิบัติงานและการตัดสินใจ 
 ศุภชัย ยาวประภาษ, (2548) กล่าวถึง สมรรถนะหลักของนักบริหาร ประกอบด้วย 4 ด้าน 

ได้แก่ การบริหารคน ความรอบรู้ในการบริหาร การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และการบริหารอย่างมือ

อาชีพ มีรายละเอียดดังนี้  

 สมรรถนะด้านที่ 1 การบรหิารคน ได้แก่ 

1) การปรับตัวและความยืดหยุ่น 
2) ทักษะในการสื่อสาร 
3) การประสานสัมพันธ์ 

 สมรรถนะด้านที่ 2 ความรอบรู้ในการบรหิาร ได้แก ่

1) การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
2) การมจีิตมุ่งบรกิาร 
3) การวางแผนกลยุทธ์ 

 สมรรถนะด้านที่ 3 การบรหิารแบบมุง่ผลสมัฤทธ์ิ ได้แก่ 

1) ความรับผิดชอบตรวจสอบได้ 
2) การท างานให้บรรลผุลสัมฤทธ์ิ 
3) การบริหารทรัพยากร 

 สมรรถนะด้านที่ 4 การบรหิารอย่างมืออาชีพ ได้แก ่

1) การตัดสินใจ 
2) การคิดเชิงกลยุทธ์ 
3) ความเป็นผู้น า 
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เลขาธิการคุรุสภา ส านักงาน, (2549) ได้ก าหนดสมรรถนะและมาตรฐานวิชาชีพผู้บริหาร
การศึกษา  

1. หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา ประกอบด้วยสมรรถนะ ดังนี้ 1) สามารถน า
ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษาไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา 2) สามารถวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ และสร้างองค์ความรู้ในการบริหารจัดการการศึกษา 3) สามารถก าหนดวิสัยทัศน์และ
เปูาหมายของการศึกษา และ 4) สามารถจัดองค์กร โครงสร้างการบริหาร และก าหนดภารกิจของครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

2. นโยบายและการวางแผนการศึกษา ประกอบด้วยสมรรถนะ ดังนี้ 1) สามารถวิเคราะห์
ข้อมูลเพื่อจัดท านโยบายการศึกษา 2) สามารถก าหนดนโยบาย วางแผนการด าเนินงานและประเมิน
คุณภาพการจัดการศึกษา 3) สามารถจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่มุ่งให้เกิดผลดี คุ้มค่าต่อ
การศึกษา สังคมและสิ่งแวดล้อม 4) สามารถน าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาไปปฏิบัติ  และ                    
5) สามารถติดตาม ประเมิน และรายงานผลการด าเนินงาน 

3. การบริหารจัดการศึกษา ประกอบด้วยสมรรถนะ ดังนี้ 1) สามารถบริหารจัดการ
การศึกษาให้มีคุณภาพ 

4. การบริหารทรัพยากร ประกอบด้วยสมรรถนะ ดังนี้ 1) สามารถวางระบบการบริหาร
จัดการทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ 2) สามารถบริหารจัดการงบประมาณ การเงิน บัญชีได้
อย่างถูกต้อง โปร่งใส และตรวจสอบได้ 

5. การประกันคุณภาพการศึกษา ประกอบด้วยสมรรถนะ ดังนี้  1) สามารถจัดท า
แผนพัฒนาคุณภาพของหน่วยงาน 2) สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาของหน่วยงาน และ 3) สามารถจัดท ารายงานผลการประเมนิตนเองของหนว่ยงาน 
เพื่อรองรับการประเมินภายนอก 

6. การนิเทศการศึกษา ประกอบด้วยสมรรถนะ ดังนี้ 1) สามารถนิเทศ ก ากับ ติดตาม และ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ โดยใช้วิธีที่หลากหลาย และ 2) สามารถพัฒนาระบบการ
นิเทศการศึกษาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

7. การพัฒนาหลักสูตร ประกอบด้วยสมรรถนะ ดังนี้ 1) สามารถเป็นผู้น าในการพัฒนา
หลักสูตรและก ากับติดตามการจัดท าหลักสูตรที่สอดคล้องกับความต้องการและความจ าเป็นของ
ท้องถ่ิน 

8. การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ ประกอบด้วยสมรรถนะ ดังนี้ 1) สามารถใช้
และบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาและการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 2) สามารถ
ประเมินการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อปรับปรุงการบริหารจัดการ และ 3) สามารถส่งเสริม 
สนับสนุนการใช้เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
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9. การวิจัยทางการศึกษา ประกอบด้วยสมรรถนะ ดังนี้ 1) สามารถน ากระบวนการทาง
วิจัย การวัดและประเมินผลไปใช้ในการบริหารจัดการศึกษาได้ 

10. คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับผู้บริหารการศึกษา ประกอบด้วยสมรรถนะ ดังนี้ 1) เป็น
ผู้น าเชิงคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 2) ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของ
วิชาชีพผู้บริหารการศึกษา และ 3) ส่งเสริมและพัฒนาให้ผู้ร่วมงานมีคุณธรรมและจริยธรรมที่
เหมาะสม 

ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, (2551) ได้ก าหนดสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา 

ไว้ดังนี ้

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วน
สมบูรณ์ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และมีการพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

2. การบริการที่ดี ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพ เพื่อตอบสนอง
ความต้องการของผู้รับบริการ 

3. การพัฒนาตนเอง ศึกษา ค้นคว้า หาความรู้ ติดตามองค์ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ            
ในวงวิชาการและวงวิชาชีพ เพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 

4. การท างานเป็นทีม ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนับสนุน เสริมแรง ให้ก าลังใจแก่เพื่อ
ร่วมงาน การปรับตัวเข้ากับบุคคลอื่น หรือแสดงบทบาทผู้น า ผู้ตาม ได้อย่างเหมาะสม 

5. การวิเคราะห์และสังเคราะห์ ความสามารถในการเข้าใจสิ่งต่างๆ แล้วแยกประเด็นเป็น
ส่วนย่อยตามหลักการหรือกฎเกณฑ์ที่ก าหนด สามารถรวบรวมสิ่งต่างๆ จัดท าอย่างเป็นระบบ เพื่อ
แก้ปัญหาหรือพัฒนางาน รวมทั้งสามารถวิเคราะห์องค์กรหรืองานในภาพรวมและด าเนินการ
แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

6. การสื่อสารและจูงใจ ความสามารถในการพูด เขียน สื่อสาร โต้ตอบในโอกาสและ
สถานการณ์ต่างๆ ตลอดจนสามารถชักจูง โน้มน้าวให้ผู้อื่นเห็นด้วย ยอมรับ คล้อยตาม เพื่อบรรลุ
จุดมุ่งหมายของการสื่อสาร 

7. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร ความสามารถในการให้ค าปรึกษา แนะน าและช่วย
แก้ปัญหาให้แก่เพื่อนร่วมงานและผู้เกี่ยวข้อง มีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร ปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่าง รวมทั้งส่งเสริม สนับสนุน และให้โอกาสผู้ร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่างๆ 

8. การมีวิสัยทัศน์ ความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ ทิศทาง หรือแนวทางการพัฒนา
องค์กรที่เป็นรูปธรรม เป็นที่ยอมรับและเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ การยอมรับแนวคิด วิธีการใหม่ๆ เพื่อ
การพัฒนางาน 
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ธีระ รุญเจริญ, (2550) ได้เสนอลักษณะความเป็นผู้บริหารมอือาชีพที่จ าน าไปสู่ความส าเร็จใน

การบริหารและการจัดการศึกษา ประกอบด้วย 

1. ลักษณะพื้นฐานธรรมชาติ เช่น ความถนัด ความเป็นผู้น า ลักษณะนิสัยในการท างาน
ร่วมกับผู้อื่น 

2. การศึกษา มีความรู้พื้นฐานทางด้านการบริหารการศึกษา จิตวิทยาการท างาน พื้นฐาน
การศึกษา ค้นคว้า การวิจัย 

3. บุคลิกภาพ มี วุฒิภาวะทางอารมณ์มั่ นคง การสื่ อสาร ความเข้มแข็งในจิตใจ 
กิริยามารยาท การแต่งกาย  

4. มีคุณธรรม จริยธรรม  
5. มีความสามารถ ความช านาญการในการน าองค์การ ส่งเสริมการท างานเป็นทีม                 

การประสานงาน 
 ส านักงานพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา, (2552) ได้ศึกษาแนวทางการ

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลกัการสมรรถนะตามโครงการศึกษารูปแบบสมรรถนะของ

ผู้บริหารโรงเรียนไว้ 10 สมรรถนะ ประกอบด้วย 

1. การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ 
2. ผู้น าบริหารจัดการเรียนรู้ 
3. การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
4. จริยธรรม 
5. การสื่อสารและจูงใจ 
6. ความเช่ียวชาญการบริหารทรัพยากรบุคคล 
7. การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 
8. การร่วมแรงร่วมใจ 
9. การบริหารจัดการเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
10. การประเมินผลและติดตามผลการบริหารจัดการศึกษา 
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ตารางท่ี 2.1 การสังเคราะห์สมรรถนะการบริหาร 
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1. การคิดวิเคราะห์                10 

2. การรับรู้โลกาภิวัตน์                6 

3. การควบคุมตนเอง                7 

4. การวางแผน                7 

5. การท างานเป็นทีม                11 

6. ความเข้าใจในองค์การ                4 

7. การสือ่สาร                9 

8. การเจรจาตอ่รอง                3 

9. การแก้ปญัหา                7 

10.การบริหารการเปลี่ยนแปลง                7 

11. การปฏิบตัิเชิงกลยทุธ์                7 
12. คุณธรรม จริยธรรม                8 
13. การบริหารจัดการองค์กร                7 
14. การพัฒนาตนเอง                8 
15. ความเป็นผู้น า                9 
16. ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค ์                3 
17. การเป็นแบบอย่างที่ด ี                4 

ผลการสังเคราะห์ 4 4 8 6 12 16 11 9 10 9 5 6 5 5 6  
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ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์สมรรถนะการบริหาร ตามแนวคิดขององค์การและ

นักวิชาการ สามารถสรุปสมรรถนะการบริหารที่ครอบคลุมและเหมาะสมที่จะน ามาเป็นกรอบแนวคิด

การวิจัยในครั้งนี้ โดยอาศัยแนวคิดของ Hellriegel,Jackson and Slocum.(2005) อีกทั้งผลการวิจัย

ของ Hellriegel,Jackson and Slocum.(2005) ยังพบว่า ผู้บริหารในยุคปัจจุบันจ าเป็นต้องเรียนรู้

และพัฒนาตนเองตลอดเวลา เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิด ซึ่งสมรรถนะประกอบไปด้วย  

1) สมรรถนะในการสื่อสาร (Communication Competency) 
2) สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ  

(Planning and Administration Competency) 
3) สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (Teamwork Competency) 
4) สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (Strategic Action Competency) 
5) สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ (Global Awareness Competency) 
6) สมรรถนะในการบริหารตนเอง (Self-Management Competency) 

 

นักวิชาการได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับรายละเอียดในแต่ละสมรรถนะ ดังนี้ 
 

สมรรถนะในการสื่อสาร (Communication Competency)  
 มนุษย์จ าเป็นที่ต้องอาศัยการสื่อสารซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการด ารงชีวิต เพราะต้อง
ติดต่อสื่อสารกันอยู่ตลอดเวลา มีการถ่ายทอด แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดระหว่างบุคคล เพื่อให้
เข้าใจเรื่องราวระหว่างกัน การสื่อสารมีประโยชน์ทั้งในแง่บุคคลและสังคม ซึ่งเป็นกระบวนการที่ท าให้
สังคมเจริญก้าวหน้าในการพัฒนาประเทศ และท าให้มนุษย์สามารถสืบทอดพัฒนา เรียนรู้ และรับรู้
วัฒนธรรมของตนเองและสังคมได้ 
 

การเพ่ิมประสิทธิภาพในการสื่อสาร (improving organizational communication) 
 หน้าที่ส าคัญประการหนึ่งของผู้บริหารทุกองค์กร คือ การจัดระบบการสื่อสารตลอดจนการ
ไหลของข้อมูลข่าวสารในองค์กรและลดความผิดพลาดหรืออุปสรรคในการสื่อสาร ซึ่งสามารถท าได้
หลายวิธีสรุปได้ดังนี้ (วันชัย มีชาติ, 2548)  
 1. การติดตามผลและให้ข้อมูลย้อนกลับ (follow–up and feed back) เป็นวิธีการที่ใช้ใน
การตรวจสอบข้อมูลที่ส่งไปว่าผู้รับเข้าใจตรงกับผู้ส่งเพียงไร วิธีการนี้จะท าให้กระบวนการสื่อสารเป็น
แบบ two–way ซึ่งอาจเกิดข้ึนในการพบปะกันหรือหากเป็นการใช้เอกสารติดตามผลและข้อมูล
ย้อนกลับอาจตรวจสอบได้จากการโต้ตอบ การแสดงออกของผู้รับสารจะท าไห้เราทราบว่าการสื่อสาร
มีความถูกต้องเพียงไร 
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 2.  การใช้การสื่อสารหลายวิธี (parallel channels and repetition) การใช้วิธีการสื่อสาร
และช่องทางการสื่อสารหลายวิธีท าให้การติดต่อสื่อสารมีความถูกต้องยิ่งข้ึน เช่น มีการสั่งการด้วย
เอกสารเป็นลายลักษณ์อักษรแล้ว และยังมีการประชุมและสั่งการด้วยวาจาและใช้โอกาสพูดคุยอย่าง
ไม่เป็นทางการด้วย ก็จะท าให้การสื่อสารถูกต้องมากยิ่งข้ึน 
 3.  ระยะเวลา (timing) ปัญหาด้านระยะเวลาเปน็สาเหตุหนึ่งของการสือ่สารที่เบี่ยงเบนไปทั้ง
ในแง่ของความกดดันด้านเวลาและความไม่เหมาะสม ในการสื่อสารเวลาหนึ่ง ๆ องค์กรและกลุ่มอาจ
ก าหนดมาตรฐานด้านเวลาเพื่อแก้ปัญหาดังกล่าวได้ เช่น ระบุไว้ล่วงหน้าว่าจะท างานหนึ่งให้เสร็จ
เมื่อใดเพื่อเป็นเกณฑ์ในการจัดแบ่งเวลาและติดต่อระหว่างกันในการรายงานและสั่งการในองค์กร  
นอกจากนี้ยังต้องแยกระหว่างงานประจ ากับงานจรซึ่งจะช่วยลดแรงกดดันด้านเวลาอันจะท าให้การ
สื่อสารมีความถูกต้องมากยิ่งข้ึน 
 4.  ให้ความสนใจกับภาษา (attention to language) ในการสื่อสารนั้น การเลือกใช้ศัพท์ 
ระดับของค า และความหมายของค า เป็นวิธีการหนึ่งที่จะลดความผิดพลาดในการสื่อสารได้  การ
เลือกใช้ค าและระดับของภาษาน้ีจะเกี่ยวข้องกับการท าความเข้าใจกับผู้ที่เราจะสื่อสารด้วยว่าควรจะ
ใช้ภาษาในระดับใด 
 5.  ศูนย์กลางข้อมูล (information communication and information centers) การ
สื่อสารโดยวิธีการนี้จะเป็นการสื่อสารที่รวดเร็วและยืดหยุ่ น และมีความถูกต้องของข้อมูลมาก ซึ่ง
องค์กรอาจใช้ศูนย์กลางข้อมูลเป็นแหล่งกระจายข่าวโดยไม่ผ่านช่องทางที่เป็นทางการขององค์กร            
ก็อาจจะท าให้การสื่อสารมีความถูกต้องและรวดเร็วมากยิ่งข้ึน 
 6.  การให้รู้เท่าที่จ าเป็น (the exception principle and the need to know) เป็นการ
วางระบบในการสื่อสารในองค์กรให้มีการสื่อสารในกรณีพิเศษและให้มีการรับข้อมูลเฉพาะที่จ าเป็น 
โดยการเสนอข้อมูลไปยังฝุายบริหารเฉพาะที่ฝุายบริหารต้องการ ในขณะเดียวกันฝุายบริหารก็ให้
ข้อมูลหรือสื่อสารกับพนักงานเฉพาะสิ่งที่พนักงานจ าเป็นต้องรู้เท่านั้น ซึ่งจะท าให้การสื่อสารไม่มี
ข้อมูลมากเกินไป วิธีการนี้จะเหมาะกับองค์กรที่มีสายการบังคับบัญชาสูง 
  7.  การใช้ธรรมเนียมปฏิบัติในการสื่อสาร (communication etiquette) เป็นความ
พยายามที่จะวางระบบในการสื่อสารโดยใช้เทคโนโลยีในการสื่อสาร เช่น โทรสาร ให้ใช้สื่อสารเฉพาะ
ในเรื่องที่จ าเป็นและเร่งด่วน ซึ่งการใช้เครื่องมือโดยไม่จ าเป็นอาจจะท าให้การสื่อสารผิดพลาดหรือมี
มากเกินความจ าเป็น การสร้างธรรมเนียมปฏิบัติที่เหมาะสมจึงเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการสื่อสารได้ 
 8. การฟังอย่างตั้ งใจ  (listen actively) เป็นการลดความผิดพลาดจากการสื่อสาร            
การตั้งใจฟังจะท าให้ข้อมูลที่ผู้ส่งสารต้องการจะส่งถึงผู้รับสารครบถ้วน ในขณะเดียวกันการฟังอย่าง
ตั้งใจนั้นผู้รับสารสามารถคิดต่อและไตร่ตรองสิ่งที่ได้ฟังและอาจมีการสอบถามหรือท าความเข้าใจ
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ข้อมูลข่าวสารได้มากข้ึน นอกจากนี้การฟังอย่างตั้งใจจะท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีระหว่างผู้ที่สื่อสารและ
เกิดการยอมรับกัน ซึ่งจะเป็นการพัฒนาระบบความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรภายในองค์กร             
ตามมาด้วย 
 

อิทธิพลของการสื่อสารท่ีมีต่อองค์กร 
 ด้วยลักษณะและความส าคัญของการสื่อสารที่มีอยู่ ท าให้ผู้บริหารต้องทราบถึงการสื่อสารที่มี
อิทธิพลต่อองค์กรและการบริหารในหลายทางด้วยกัน (ธงชัย สันติวงษ์, 2543) 
 1. การสื่อสารส่วนมากจะด าเนินไปในรูปแบบของสื่อสัญลักษณ์มากมายหลายแบบ 
ความหมายในที่นี้ คือ ลายลักษณ์อักษร ซึ่งท าให้การตีความหมาย หรือการท าความเข้าใจกับการ
สื่อสารต้องมีการวิเคราะห์ ตีความ และสังเกตดูสื่อสัญลักษณ์ที่เกี่ยวข้องหลายๆ แบบมาประกอบด้วย
เสมอ โดยที่สภาพแวดล้อมภายนอกมักมีอาณาเขตกว้าง มีความอ่อนไหว สภาพดังกล่าวจึงกลายเป็น
ช่องว่างที่มีอยู่ตลอดเวลา 
 2. การสื่อสารท าให้เกิดการคาดหมาย หรือเกิดการตีความทางกลยุทธ์ในทางต่างๆได้หลาย
ทาง นั้นคือ ด้วยเหตุที่การติดต่อสื่อสารข้างต้นจะมีการโยงใยสถานการณ์และในสภาพแวดล้อมอยู่
เสมอตลอดเวลา โดยที่สภาพแวดล้อมภายนอกมักมีอาณาเขตกว้าง มีความอ่อนไหว สภาพดังกล่าวจึง
ท าให้กลายเป็นช่องว่างที่มีอยู่ตลอดเวลา และพร้อมที่จะกลายเป็นการเปิดช่องให้มีการตีความไปได้
หลายทิศทางที่แตกต่างกัน ดังเช่นกรณีฝุายบริหารได้กล่าวถึงการมุ่งให้ความส าคัญต่อพนักงาน ก็อาจ
ตีความไปได้หลายทาง โดยบางฝุายอาจเน้นมากจนเกินไป จนกระทั่งมีการทุ่มเทให้ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการเป็นการใหญ่ จนมากเกินเหตุผลและเกินพอดี ขณะที่บางฝุายอาจหมายถึงเพียงให้ดูแล
คนงานให้ท างานให้ดี หรือบางคนอาจคิดว่าให้ท างานเบากว่านั้น คือ แค่ให้มีการเอาใจใส่งานเฉพาะ
หน้าที่ที่ก าลังมาถึงและต้องท า ซึ่งตัวอย่างข้างต้นจะเห็นว่าด้วยการสื่อสารอันเดียวกัน สามารถท าให้
คิดไปได้แตกต่างกันหลายทาง 
 3. การสื่อสารจะเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง และหมุนเวียนไปกลับตลอดเวลา ซึ่งเท่ากับเป็น
การบอกโดยทางอ้อมว่า การสื่อสารสามารถก่อปัญหาท าให้เกิดความซับซ้อน ซึ่งเท่ากับบอกให้ต้อง
ระวังกับการต้องจัดให้เป็นระบบที่ดี รวมไปถึงการระวังความสับสนที่อาจตามมาได้ตลอดเวลา 
 ทั้งหมดนี้เท่ากับจะบอกให้ทราบว่า การสื่อสารควรเป็นเรื่องที่ผู้บริหารต้องสละเวลาและต้อง
เอาใจใส่และจัดการเป็นพิเศษเสมอ 
 

ปัญหาในการติดต่อสื่อสาร 
 การติดต่อสื่อสารในองค์กร มักจะมีความผิดพลาดเกิดข้ึนเสมอ ทั้งนี้เพราะการส่งข้อมูล
ข่าวสารระหว่างบุคคลนั้น การตีความของแต่ละคนในเรื่องต่างๆ จะแตกต่างกัน เมื่อกระบวนการใน
การสื่อสารมีการเข้ารหัสถอดรหัส โอกาสที่การสื่อสารจะผิดพลาดเกิดความไม่ตรงกันจึงเกิดข้ึนได้ไม่
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ยากนัก เพราะในแต่ละวันการสื่อสารในองค์กรมีจ านวนมาก ทั้งในการวางแผน การแบ่งงานกันท า 
การจัดรูปแบบงาน การควบคุม การน าหรือการมีอิทธิพลเหนือคนอื่น ซึ่งเวลาที่ใช้ในการสื่อสารใน
องค์กรประมาณ 70-75% ของเวลาในการท างาน ดังนั้นเมื่อองค์กรมีการสือ่สารตลอดเวลาโอกาสทีจ่ะ
มีความผิดพลาดเกิดข้ึนจึงยังมีอยู่ และเมื่อมีความผิดพลาดในการสื่อสารเกิดข้ึน ย่อมส่งผลกระทบถึง
การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรด้วย โดยเฉพาะการรับข่าวสารที่ผิดพลาดหรือบิดเบือนไป               
ความผิดพลาดหรือปัญหาในการสื่อสารมีสาเหตุหลายประการ คือ (วันชัย มีชาติ, 2551)  
 1. อุปสรรคด้านเทคนิค (Technical Barriers) ได้แก่ สภาพแวดล้อมที่ท าให้การสื่อสาร
ผิดพลาดไป ซึ่งประกอบได้ด้วย  
  1.1 ระยะเวลา (Timing) เป็นการตอบค าถามว่าเมื่อไรจะมีการติดต่อสื่อสาร การส่งสาร
ในเวลาที่เหมาะสมเป็นเรื่องที่ส าคัญ เพราะหากสื่อสารในเวลาที่ไม่เหมาะสม จะท าให้การสื่อสาร
เบี่ยงเบนไป และเกิดปัญหาในการปฏิบัติได้ เช่น การตักเตือนควรท าเมื่อพนักงานท าผิดทันที แต่หาก
ปล่อยเวลาไปจะท าให้การตักเตือนไม่บรรลุผลส าเร็จได้ 
  1.2 ข้อมูลมากเกินไป (Information Overload) เป็นสภาพที่ข้อมูลข่าวสารที่ต้องการ
จะส่งให้ผู้รับในครั้งนั้นมีมากจนเกินไป โดยเฉพาะในเวลาที่จ ากัด ผู้รับจะไม่สามารถรับข้อมูลทั้งหมด
ได้ ท าให้ข้อมูลบางส่วนไม่ได้รับความสนใจหรืออาจท าให้เกิดความผิดพลาดในการสื่อสารได้ 
นอกจากนี้ ความกดดันในเรื่องของเวลาก็จะท าให้เป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้การสื่อสารเบี่ยงเบนไปด้วย 
  1.3 ความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรม (Culture Differences) ในสังคมแต่ละสังคมจะมี
ความแตกต่างกันทางวัฒนธรรม เหตุการณ์ หรือพฤติกรรมอย่างเดียวกัน คนที่อยู่ในสังคมต่างกันก็จะ
มีความต่างกัน เช่น การส่ายหน้าคุยกันของคนอินเดียว คือ การยอมรับ ซึ่งแตกต่างกับสังคมไทย          
ที่การยอมรับคือการพยักหน้า หากคนต่างวัฒนธรรมมาสื่อสารกัน ก็จะเกิดความเบี่ยงเบนหรือ
อุปสรรคในด้านนี้ได้ 
 2. อุปสรรคด้านภาษา (Language Barriers) ปัญหาด้านภาษาเป็นสาเหตุที่ส าคัญอีกประการ
หนึ่งที่ท าให้การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล มีความผิดพลาดไปจากความเปน็จรงิ ปัญหาด้านภาษามัก
ได้แก่เรื่อง 
  2.1 ความหมายของค า (Semantics) ค าบางค ามีความหมายหลายอย่าง หากผู้ส่งสาร
และผู้รับสารเข้าใจความหมายคนละอย่างหรือความหมายที่แตกต่างกัน จะท าให้เข้าใจไม่ตรงกัน การ
สื่อสารจะผิดพลาดไปด้วย 
  2.2 ค าศัพท์ที่ใช้ (Vocabulary) ศัพท์ในการสื่อสารมีจ านวนมาก การเลือกใช้ค าศัพท์ให้
ทุกคนเข้าใจตรงกันจึงเป็นเรื่องยาก การเลือกค าศัพท์ที่เข้าใจง่ายและเหมาะสมกับอาชีพและระดับ
ของคนที่เราสื่อสารด้วย จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ก่อให้เกิดการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
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 ในส่วนของการสื่อสารที่ใช้ภาษาเขียนหรือสัญลักษณ์ เพื่อการสื่อสารนั้นจ าเป็นต้องใช้
หลักการเขียนหนังสือที่ดี ซึ่งเป็นหลักที่ได้รับความนิยมและใช้กันอยู่ค่อนข้างมากนั้นคือ หลัก 5C 
สาเหตุที่เรียกขานว่าเป็นหลัก 5C นั้นก็เพื่อประโยชน์ในการจดจ าที่ง่าย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
(นภาลัย สุวรรณธาดา, 2550)  
  1. Correct คือ ความถูกต้องซึ่งเป็นเรื่องที่มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างมากในการ
สื่อสาร ในการสื่อความหมายหรือในการเขียนหนังสือ ความถูกต้อง ตรวจสอบหรือใช้เป็นหลักในการ
เขียนคือ 
   1.1 ความถูกต้องในรูปแบบ ซึ่งได้แก่รูปแบบตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่า
ด้วยงานสารบรรณที่เป็นเครื่องก าหนดรูปแบบทั้งปวงของประเภทหนังสือราชการของค า ถึงแม้เป็น
เรื่องน่าเบื่ออยู่มาก แต่ก็จะเลี่ยงไม่ได้ 
   1.2 ความถูกต้องในเนื้อหา ซึ่งข้อมูลที่จะใช้ในการเขียนนั้น ต้องเป็นข้อมูลที่ต้อง
ค้นหาจากแหล่งข้อมูลต่างๆ เพื่อให้เกิดความถูกต้องน่าเช่ือถือของข้อมูล ข้อมูลนั้นคือส่วนที่จะ
น ามาใช้เป็นเนื้อหา เพราะฉะนั้นจึงจ าเป็นที่จะต้องค านึงถึงความถูกต้องของข้อมูลที่จะน ามาเขียนอยู่
ทุกขณะด้วย และระมัดระวังในเรื่องความถูกต้องของเนื้อหาอย่างละเอียด 
   1.3 ความถูกต้องในหลักภาษา ประการแรกจะต้องถูกหลักไวยากรณ์ มีประธานของ
ประโยค มีกิริยาและมีกรรม สามส่วนที่ประกอบกันเป็นประโยค ความถูกต้องในหลักของภาษาที่
จะต้องใช้ในการเขียนอีกประการหนึ่งคือ การไม่ใช้ภาษาพูดในการเขียน ถ้าหากการเขียนหรือการ
สื่อสารนั้นเป็นการสื่อสารแบบเป็นทางการ 
  2. Clear คือ ความชัดเจน ซึ่งเป็นเรื่องที่ช่วยให้กระบวนการในการสื่อความหมาย
เป็นไปอย่างราบรื่น ความชัดเจนน้ันพิจารณาได้จากการเขียนหนังสือให้อ่านแล้วเข้าใจง่าย หรือรับรู้
โดยตลอด อ่านแล้วไม่มีข้อสงสัย ไม่ต้องตีความว่าอาจจะเป็นเช่นนั้นหรืออาจจะเป็นเช่นนี้ ความ
ชัดเจนที่ว่าน้ีคือ ความชัดเจนในถ้อยค าภาษา อันน าไปสู่ความชัดเจนในจุดประสงค์ทั้งหมด คือ อ่าน
แล้วเข้าใจเรื่องได้ทั้งหมด อย่างไรก็ตาม มีเรื่องของความชัดเจนหรือความกระจ่างอีกประการหนึ่งที่
ควรจะได้กล่าวถึง นั้นคือ ความกระจ่างตา ความหมาย คือ การมีย่อหน้าที่ชัดเจนไม่ใช่เขียนหนังสือ
แบบเป็นพืดติดกันไปหมด ซึ่งลักษณะของย่อหน้านั้น คือการเขียนโดยมีสาระส าคัญของการเขียนอยู่
เป็นประเด็น เมื่อหมดประเด็นหรือหมดเรื่องที่จะต้องเขียนในย่อหน้านั้นแล้ว จะต้องข้ึนประเด็นใหม่ 
แล้วก็ควรจะข้ึนย่อหน้าใหม่ แต่ถ้าประเด็นนั้นมีความละเอียดซับซอ้นเปน็ที่เห็นได้ว่าจะไม่อาจเขียนให้
จบประเด็นได้ในย่อหน้า ก็ขึ้นย่อหน้าใหม่ได้ ทั้งนี้เพื่อไม่ให้เกิดย่อหน้าที่ยาวเกินไปในการเขียน 
  3. Confirm คือ การยืนยันได้ในสิ่งที่เขียน การเขียนนอกจากจะต้องเขียนด้วยความ
ถูกต้องและความชัดเจนแล้ว ยังต้องเขียนด้วยความรัดกุม ซึ่งสามารถยืนยันในสิ่งที่เขียนได้ทั้งในแง่
ของข้อมูล หรือข้อเท็จจริง รวมทั้งอ้างอิงทางกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ มติ และมีความหมาย
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รวมถึงการเขียนหนังสือที่อ่านแล้วไม่ต้องตีความ หากแต่จะต้องเขียนให้เข้าใจได้โดยความเรียบง่าย
และไม่มีแง่มุมให้พิจารณาเป็นอย่างยิ่ง 
  4. Concise คือ ความสั้น กระชับ กะทัดรัด อันได้แก่การเขียนหนังสือโดยไม่ใช้ถ้อยค า
ฟุุมเฟือย ไม่วกวน ไม่ซ้ าซาก ไม่ใช้ถ้อยค าซ้ ากันในที่ใกล้กัน ต้องเขียนในลักษณะสรุปความ คือ
น าเสนอส่วนที่เป็นข้อมูลและเป็นสาระส าคัญให้ผู้อ่านเข้าใจได้ในความกระชับหรือความกะทัดรัดนั้น 
ไม่ควรเขียนในลักษณะขยายความโดยไม่จ าเป็น เพราะจะท าให้ไม่น่าอ่าน  
  5. Convince คือ การโน้มน้าวหรือการโน้มน า ซึ่งเป็นเรื่องที่จ าเป็นมาก โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในการเขียนเพื่อขอความช่วยเหลือ ขอความร่วมมือ หรือขอความอนุเคราะห์จากผูอ้ื่นหรอืจาก
หน่วยงานอื่น การโน้มน้าวที่ว่านี้ต้องประกอบด้วยการใช้ภาษาที่ดี สุภาพ เพื่อจะเดินทางไปถึง
จุดหมายปลายทางแล้วยังต้องมีความจริงใจในการเขียน ความจริงใจนั้นก็คือการเขียนด้วยความรู้สึกที่
ดีงามอย่างแท้จริง อย่าเขียนหนังสือแบบเกินจริงหรือยกยอปอปั้น จนท าให้ผู้อ่านรู้สึกว่าผู้เขียนไม่ได้มี
ความจริงใจในทุกถ้อยค าที่เขียนมา ภาษาหนังสือไม่ว่าจะเป็นหนังสือราชการหรือหนังสือใดๆ ก็ตาม 
ถ้ามีความจริงใจในการเขียนเป็นที่ตั้งแล้ว ภาษาน้ันจะงดงามเสมอ 
 3. อุปสรรคด้านจิตวิทยา (Psychological Barriers) ปัญหาความผิดพลาดและเบี่ยงเบนของ
การสื่อสารที่เกิดข้ึนส่วนใหญ่ จะเกิดปัญหาทางด้านจิตวิทยา ซึ่งจะประกอบไปด้วยตัวแปรที่ท าให้การ
สื่อสารผิดพลาดหลายประการ คือ 
  3.1 การกรอกข้อมูล (Information Filtering) ได้แก่ กระบวนการในการส่งผ่านข้อมูล
ระหว่างคนในองค์กร ซึ่งมักจะมีการดัดแปลงข้อมูลหรือตัดข้อมูลบางส่วนออก ท าให้ข้อมูลไม่ตรงกับ
ความเป็นจริง และท าให้เกิดการผิดพลาดในการติดต่อสือ่สาร เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องรายงานข้อมูล
ให้หัวหน้าก็จะมีการปรับแต่งข้อมูลหรือตัดข้อมูลที่จะเป็นผลเสียแก่ตนเองออก ดังนั้น ยิ่งข้อมูล
ข่าวสารต้องผ่านตัวกรองมาก โอกาสที่จะผิดพลาดก็จะมากยิ่งข้ึน 
  3.2 การขาดความเปิดเผยและจริงใจ (Lack of Trust and Openness) ในการ
ติดต่อสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นสิ่งส าคัญหากฝุายใดฝุายหนึ่งขาดความ
เปิดเผยและจริงใจ ปัญหาด้านการสื่อสารจะเกิดข้ึนทันที เพราะจะขาดความระมัดระวังมองกันในแง่
ลบและจ้องจับผิดกัน ท าให้การสื่อสารผิดพลาดจากความเป็นจริง ซึ่งปัญหาด้านนี้อาจแก้ไขโดยใช้
นโยบาย Open Door Policy อย่างจริงจัง การให้ข่าวสารย้อนกลับแก่สมาชิกจะท าให้มีการ
ตรวจสอบและแสดงการเปิดเผยแบบหนึ่ง 
  3.3 ความอิจฉา (Jealousy) จะท าให้การติดต่อสื่อสารระหว่างสมาชิกผิดพลาดได้ เช่น 
เมื่อมีความรู้สึกอิจฉาริษยาระหว่างเพื่อนร่วมงาน ก็จะมีการให้ข้อมูลแก่ผู้บังคับบัญชาในด้านที่
เกี่ยวกับเพื่อนร่วมงานไม่ตรงกับความเป็นจริงได้ 
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  3.4 การครอบง า/ครอบครองทางความคิดก่อน (Preoccupation) เป็นการรับรู้ข้อมูล
ในเรื่องที่มีการติดต่อสื่อสารกันก่อนและอาจเป็นข้อมูลที่ไม่ถูกต้อง เช่น ข่าวลือ ผู้รับข้อมูลอาจเช่ือ
ข้อมูลแรกที่ตนเองได้รับ ท าให้การสื่อสารเบี่ยงเบนไป และท าให้การแสดงออกและตอบสนองต่อ
สถานการณ์ดังกล่าวออกมาอย่างไม่เหมาะสม 
  3.5 ความคาดหวัง (Experctation) คนทุกคนจะมีความคาดหวังในเรื่องต่างๆ เมื่อมีการ
สื่อสารบุคคลก็จะรับรู้สิง่ต่างๆ ตามความคาดหวังของตนเองมากกว่าตามความเป็นจริง และตีความสิ่ง
ที่เราได้รับรู้ตามความคาดหวัง ท าให้การติดต่อสื่อสารเบี่ยงเบนไปจากความเป็นจริง 
  3.6 การรับรู้ที่แตกต่าง (Perception set Differences) เป็นวิธีการที่คนเรารับรู้เรื่อง
ต่างๆ และอธิบายหรือตีความสิ่งต่างๆ แตกต่างกันออกไป ข้ึนอยู่กับภูมิหลัง ประสบการณ์ การศึกษา 
ความเช่ือ และค่านิยมของแต่ละคน สถานการณ์เดียวกันคนจะตีความแตกต่างกันออกไป การตีความ
ที่แตกต่างกันหรือการรับรู้ที่แตกต่างกันจะมีผลให้การสื่อสารเบี่ยงเบนและผิดพลาดจากความเป็นจริง 
  3.7 สิ่งรบกวน (Noise) ได้แก่ ทุกสิ่งทุกอย่างที่เข้ามาแทรกและท าให้การสื่อสาร
ผิดพลาดไปจากความเป็นจริง เช่น การมีเสียงดังแทรกขณะโทรศัพท์ ท าให้ไม่สามารถฟังเสียงได้อย่าง
ชัดเจน สิ่งรบกวนนี้อาจเกิดข้ึนได้ทุกกระบวนการของการติดต่อสื่อสาร  และเป็นที่มาของความ
ผิดพลาดในการสื่อสาร 
 

ความสามารถในการสื่อสาร 
 ธนู ชาติธนานนท์, (2552) ได้กล่าวถึงความสามารถในการสื่อสารที่ดี ดังนี้ 
 1. attending คือ การตั้งใจ ให้ความส าคัญต่อการส่งและรับสื่อ เช่น การพูดอย่างตั้งใจ          
การแสดงความสนใจ การสบตา การแสดงท่าที่กระตือรือร้น สนใจ เช่น การขยับตัวเข้าไปใกล้            
การผงกศรีษะ แสดงความเข้าใจ เป็นต้น 
 2. Paraphasing คือ การพูดทวนการสะท้อนค าพูด เป็นการแสดงความสนใจและความ
ต้องการที่จะรู้เพิ่มเติม 
 3. Reflection of feeling คือ การสะท้อนอารมณ์ที่อีกฝุายแสดงออกมา กลับไปให้ผู้นั้น
เข้าใจอารมณ์ของตนเองมากขึ้น 
 4. Summarizing คือ การสรุปความ ประเด็นที่ส าคัญเป็นระยะ เพื่อความเข้าใจที่ตรงกัน 
 5. Probing คือ การซักเพิ่มเติมประเด็นที่สนใจ เพื่อหาความชัดเจนเพิ่มข้ึน 
 6. Self disclosure คือ การแสดงท่าทีเปิดเผยเป็นมิตรของผู้ส่งสารโดยการแสดงความ
คิดเห็นหรือความรู้สึกของตนที่ไม่ใช่การขัดแย้งหรือต าหนิ 
 7. Interpretation คือ การอธิบายแปรความหมายในประสบการณ์ที่อกีฝุายแสดงออกเพือ่ให้
เกิดความเข้าใจ รู้ในสิ่งที่มีอยู่นั้นมากขึ้น 
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 8. Confrontation คือการน าประเด็นที่ผูส้่งสารพูดหรอืแสดงออกด้วยท่าทางที่เกิดจากความ
ขัดแย้ง สับสนภายในของผู้ส่งสารเองกลับมาให้ผู้ส่งสารได้เผชิญกับความขัดแย้ง สับสนที่มีอยู่ใน
ตนเอง เพื่อน าไปสู่ความเข้าใจในตนเองเพิ่มข้ึน  
 ชัยชนะ โพธิวาระ, (2551) กล่าวว่า สิ่งที่ผู้สื่อสารควรมีที่ส าคัญ มี 5 ประการ 

1. มีความรู้ความสามารถ หากผู้สื่อสารมีความรู้ความสามารถทั่วไปอยู่ในระดับสูง จะมี
ความเช่ือมั่นในตนเอง รับรู้และเข้าใจสิ่งต่างๆ ได้รวดเร็ว แต่หากผู้สื่อสารมีความรู้ความสามารถต่ า 
ความสามารถในการรับรู้และเข้าใจสิ่งต่างๆ ย่อมจะต่ าไปด้วย หากผู้ส่งสารและผู้รับสารมีพื้น
ฐานความรู้แตกต่างกัน กรณีผู้ส่งสารมีความรู ้ความสามารถสูงกว่าผู้รบัสาร จะท าให้ผลส าเร็จของการ
สื่อสาร ดีกว่ากรณีผู้ส่งสารมีความสามารถต่ ากว่าผู้รับสาร 

2. มีทักษะในการสื่อสาร คือ มีความเช่ียวชาญในการพูด การเขียน การแสดงออกทาง
พฤติกรรม จิตวิทยาจูงใจสูง ซึ่งสิ่งเหล่าน้ีจะต้องอาศัยความรู้ความสามารถ และการฝึกฝนตนเองเป็น
ส าคัญ 

3. มีเจตคติที่ดี ผู้สื่อสารที่มีเจตคติที่ดีต่อกัน จะช่วยให้เข้าใจซึ่งกันและกันได้ง่ายข้ึน รู้จัก
วิเคราะห์ความรู้ ความคิด ข่าวสารอย่างเป็นกลางและมีเหตุผล แต่หากผู้สื่อสารไม่มีเจตคติที่ดีต่อกัน 
อาจมองกันในแง่ร้ายและบิดเบือนข่าวสาร 

4. พื้นฐานทางสังคมและวัฒนธรรม เนื่องจาก สังคม วัฒนธรรม รวมถึง เพศ อายุ เป็น
ตัวก าหนดความเช่ือ ความรู้สึกนึกคิดของคนในสังคม ผู้ที่จะสื่อสารเข้าใจกันได้ดีที่สุดนั้น ได้แก่ ผู้ที่มี
พื้นฐานทางสังคมและวัฒนธรรมเหมือนกัน ทั้งผู้รับและผู้ส่ง ผู้สื่อสารมีความแตกต่างทางสังคม 
วัฒนธรรม อาจท าให้การสื่อสารล้มเหลว ทั้งนี้ เพราะการพูดหรือการปฏิบัติอย่างหนึ่งในสังคม อาจ
แปลความหมายแตกต่างไปจากอีกสังคมหนึ่ง 

 

องค์ประกอบของการสื่อสาร 
1. แหล่งสารหรือผู้ส่งสาร (Soeur) คือ แหล่งก าเนิดสารหรือผู้ที่เลือกสรรข่าวสารเกี่ยวกับ

แนวความคิดหรือเหตุการณ์ต่างๆที่เกิดข้ึน แล้วส่งต่อไปยังผู้รับสาร ผู้ส่งสารอาจเป็นบุคคลเพียงคน
เดียวหรือหลายคน หรืออาจเป็นหน่วยงานขององค์กรต่างๆ 

2. สาร (Message) คือ ผลผลิตของผู้ส่งสารที่ถ่ายทอดความคิด ความรู้สึก ความต้องการ
ข่าวสารและวัตถุประสงค์ของตนที่ปรากฏออกมาในรูปรหัส เช่น เมื่อเราพูด สารก็คือสิ่งที่เราพูด เมื่อ
เราเขียน สารก็คือตัวหนังสือที่เราเขียนเป็นค า เป็นประโยค เมื่อเราแสดง สารก็คือ กิริยาท่าทางที่
แสดงออกมา เมื่อเราอ่านหนังสือ สารก็คือ ข้อความ ภาพที่ปรากฏในหน้าหนังสือ 

3. ช่องทางการสื่อสาร หรือสื่อ (Chanel) คือ เป็นตัวกลางในการน าสารจากผู้ส่งสารไปยัง
ผู้รับสาร โดยผ่านการรับรู้จากประสารทสัมผัสทั้ง 5 ได้แก่ การเห็น ได้ยิน สัมผัส ลิ้มรส หรือดมกลิ่น
ได้ ทั้งนี้ผู้ส่งสารจะต้องพิจารณาตัดสินใจเลือกวิธีการที่จะส่งข่าวสารข้อมูลให้เหมาะสมกับความรู้ 
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ความสามารถและประสบการณ์ของผู้รับสาร โดยผ่านช่องทางสื่อต่างๆ เ ช่น สื่อบุคคล สื่อมวลชน 
และสื่อเฉพาะกิจ 

4. ผู้รับสาร (Receiver) คือ บุคคลหรือกลุ่มที่รับสารของผู้ส่งสาร ผู้รับสารอาจเป็นคนๆ
เดียวหรือหลายคน เช่น กลุ่มประชาชนในชุมชน หรือผู้น าชุมชนคนเดียวก็ได้ 

5. ปฏิกิริยาตอบกลับ (Feedback) คือ วิธีการหรือปฏิกิริยาที่ฝุายผู้รับสารแสดงออกมาให้
ผู้ส่งสารได้รับทราบ ทั้งนี้ สืบเนื่องจากผลของการสื่อสาร นับว่าเป็นกลไกส าคัญที่ท าให้ผู้ส่งสาร
สามารถหยั่งรู้ว่าข่าวสารที่ส่งออกไปนั้น ได้รับผลตามวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายหรือไม่ เพียงไร 
ลักษณะการตอบกลับอาจเป็นไปโดยตั้งใจหรือไม่ตั้งใจก็ได้ 
 

 ปรมะ สตะเวทิน & คณะ, (2546) กล่าวว่า การสื่อสารจ าแนกได้ 4 ลักษณะ คือ  
1) ตามทิศทางการสื่อสาร แบ่งเป็น 2 รูปแบบ คือ 

การสื่อสารทางเดียว (One-way Communication) หมายถึง การสื่อสารที่ผู้ส่งสาร
ถ่ายทอดไปยังผู้รับสารเพียงฝุายเดียว โดยไม่เปิดโอกาสให้ผู้รับสารได้ซักถามข้อสงสัย หรือแสดงความ
คิดเห็น ไม่มีปฏิกิริยาย้อนกลับจากผู้รับสาร การสื่อสารแบบนี้มีลักษณะเป็นเส้นตรงจากผู้ส่งสารไปยัง
ผู้รับสารโดยตรง ปราศจากการค านึงถึงปฏิกิริยาโต้กลับจากผู้รับสาร ท าให้ปริมาณของข้อมูลสะท้อน
กลับ(Feedback) จากผู้รับสารมีน้อยหรือไม่มีเลย การสื่อสารในลักษณะนี้จะออกมาในรูปแบบ
นโยบาย แผนงาน ค าสั่งต่างๆ ของผู้บริหาร โดยผ่านสื่อชนิดต่างๆเกิดข้ึนกับสื่อมวลชน  เช่น เอกสาร
สิ่งพิมพ์ วิทยุ โทรทัศน์ ที่มีการน าเสนอสู่ประชาชนฝุายเดียว 

การสื่อสารสองทาง (Two-way Communication) หมายถึง การสื่อสารที่ผู้ส่งสารส่ง
ข้อมูลข่าวสารไปยังผู้รับสารทางหนึ่ง ในขณะเดียวกันเมื่อผู้รับสารได้รับข้อมูลแล้วก็ส่งข้อมูลข่าวสาร
ตอบกลับมายังผู้ส่งสารด้วยอีกทางหนึ่ง จึงเป็นการสื่อสารที่ผู้ส่งสารและผู้รับสารต่างก็สามารถรับส่ง
ข่าวสารซึ่งกันและกัน มีโอกาสเปิดให้ผู้รับสารได้ซักถามข้อข้องใจหรือข้อสงสัย ต่างมีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นระหว่างกัน มีการโต้ตอบกัน ท าให้ผู้ส่งสารและผู้รับสารสามารถที่จะตอบสนองกันเพื่อ
สร้างความเข้าใจอย่างชัดเจน การสื่อสารแบบนี้ผู้ส่งสารจะให้ความส าคัญกับปฏิกิริยาโต้กลับ
(Feedback) ของผู้รับสาร 

2) ตามลักษณะการใช้ แบ่งเป็น 2 รูปแบบ คือ 
การสื่อสารแบบเป็นทางการ (Formal Communication) หมายถึง การติดต่อสื่อสารที่

ค านึงถึงบทบาทหน้าที่ และต าแหน่งระหว่างผู้รับสารและผู้ส่งสารเป็นส าคัญ ตามระเบียบแบบแผนที่
ก าหนดไว้ โดยส่วนใหญ่จะเป็นการสื่อสารที่เป็นลายลักษณ์อักษร เช่น ประกาศแจ้ง นโยบาย ค าสั่ง
การปฏิบัติงาน  

การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ (Informal Communication) หมายถึง การสื่อสารกับ
บุคคลอื่นโดยไม่พิจารณาถึงต าแหน่งหน้าที่ และมิได้ด าเนินไปตามระเบียบแบบแผนที่ก าหนดไว้ แต่
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เป็นการสื่อสารที่เกดิข้ึนจากความสนิทสนมคุ้นเคย และจากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในทางส่วนตัว
มากกว่า การสื่อสารในลักษณะน้ีส่วนใหญ่เป็นการสื่อสารโดยใช้ค าพูด เช่น การพบปะ พูดคุย สนทนากัน 

3) ตามสัญลักษณ์ที่ใช้ในการสื่อสาร แบ่งเป็น 2 รูปแบบ คือ  
การสื่อสารแบบใช้ถ้อยค าหรือแบบวัจนะ (Verbal Communication) หมายถึง การ

สื่อสารที่อาศัยค าพูดหรือตัวเลข เป็นสัญลักษณ์ของข่าวสาร สัญลักษณ์นี้อาจเป็นในรูปของภาษาพูด 
ภาษาเขียน หรือทางคณิตศาสตร์ก็ได้ เพื่อใช้ในการสื่อความหมายให้ผู้รับสารเข้าใจความหมายได้
อย่างชัดเจน และตรงตามที่ผู้ส่งสารต้องการ ลักษณะการสื่อสารแบบนี้ เช่น การสนทนา การ
สัมภาษณ์ การเขียนบันทึก การประกาศข่าวสาร การประชุม 

การสื่อสารแบบไม่ใช้ถ้อยค าหรือแบบอวัจนะ(Non-Communication) หมายถึง การ
สื่อสารโดยปราศจากค าพูด แต่แสดงออกทางท่าทาง สีหน้า การเคลื่อนไหวส่วนใดส่วนหนึ่งของ
ร่างกายตามธรรมชาติของคน ซึ่งแต่ละบุคคลก็สื่อสารกับบุคคลอื่นโดยมีความหมายเฉพาะของตนเอง 
ซึ่งท าให้ผู้อื่นเข้าใจว่าเราอยู่ในสภาพเช่นใด เช่น การสั่นศีรษะแสดงถึงการปฏิเสธ การพยักหน้าแสดง
ถึงการเข้าใจหรือเห็นด้วย 

4) ตามการไหลของข่าวสาร แบ่งเป็น 2 รูปแบบ 
การสื่อสารตามแนวดิ่ง (Top-down Communication) แบ่งเป็น 
การสื่อสารจากบนลงล่าง (Top-down หรือ Downward Communication) หมายถึง 

การส่งข่าวสารจากบุคคลที่มีต าแหน่งสูงกว่ามายังต าแหน่งที่ต่ ากว่า โดยออกมาในรูปของนโยบาย 
แผนงาน ประกาศ เป็นต้น ซึ่งการสื่อสารรูปแบบนี้จะท าให้ผู้รับสารที่อยู่ในต าแหน่งต่ ากว่าไม่เกิดการ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง ขาดความคิดริเริ่ม คอยรับฟังค าสั่งอยู่เสมอ หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ และไม่
ก่อให้เกิดการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 
 การสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Bottom-up หรือ Upward Communication) หมายถึง การส่ง
ข่าวสารจากผู้ส่งสาร ซึ่งอยู่ในระดับหรือต าแหน่งที่ต ากว่า ข้ึนไปสู่ผู้รับสารซึ่งอยู่ในระดับหรือต าแหน่ง
ที่สูงกว่า ซึ่งเป็นการเปิดโอกาสให้สมาชิกของสังคมได้ติดต่อสื่อสารกัน โดยมีทั้งการส่งสารและการรับ
สารอย่างเท่าเทียมกัน การสื่อสารรูปแบบนี้จะออกมาในลักษณะของการประชุม ปรึกษาหารือ การ
สัมมนา เป็นต้น ทั้งนี้จะก่อให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเสริมสร้างให้มีความคิดสร้างสรรค์ 
และท าให้สมาชิกทุกส่วนของสังคมมีโอกาสเข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินการอย่างเต็มที่ 
 การสื่อสารตามแนวนอนหรือแนวราบ (Horizontal Communication) หมายถึง การ
ติดต่อสื่อสารระหว่างผู้ที่มีระดับหรือต าแหน่งที่เสมอกัน ใกล้เคียงกัน โดยอาศัยความสัมพันธ์ส่วนตัว 
เช่น เพื่อนฝูง ญาติพี่น้อง การสื่อสารรูปแบบนี้จะช่วยเสริมสร้างความรับผิดชอบร่วมกันของหมู่คณะ 
ก่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิด และเป็นแบบการสื่อสารอีกรูปแบบหนึ่งที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดการมี
ส่วนร่วมของสมาชิกในสังคม 
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การสื่อสารท่ีมีประสิทธิผล 
 เอกชัย กี่สุขพันธ์, (2538) ได้สรุปข้อเสนอแนะส าหรับการสื่อสาร เพื่อให้เกิดประสิทธิผลมาก
ที่สุด ดังนี้ 

1. ผู้ส่งข่าวสารจะต้องท าความเข้าใจและกระจ่างชัด (Clearly) ในสิ่งที่ต้องการจะสื่อสาร
ว่าจะสื่ออะไร ให้ใคร มีวัตถุประสงค์ของการสื่อสารอะไร และต้องการให้เกิดการปฏิบัติอย่างไร 

2. เลือกช่องทางการสื่อสาร (Channel) ที่เหมาะสมกับข่าวสารที่ต้องการจะสื่อออกไปให้
ผู้อื่นทราบ ไม่ว่าจะเป็นแบบใช้วาจา (Verbal Communication) หรือแบบไม่ใช้วาจา (Non-Verbal 
Communication) ได้แก่ รูปภาพ สี สัญลักษณ์ รายงาน โทรศัพท์ เทปเสียง หรือการประชุม เป็นต้น 

3. พยายามสื่อความให้สมบูรณ์ ชัดเจนและให้ข้อมูลเพียงพอ เหมาะสมกับผู้รับข่าวสารที่
จะน าไปปฏิบัติได้ 

4. ค านึงถึงพื้นฐานของผู้รับข่าวสาร ได้แก่ ความรู้ ประสบการณ์ ความเช่ือ และทัศนคติ 
ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจเลือกช่องทางการสื่อสารที่เหมาะสม 

5. เวลาที่เหมาะสมในการสื่อสาร จะต้องไม่น้อยเกินไปหรือเนิ่นนานเกินไปจนเกิดปัญหา
ในทางปฏิบัต ิ

6. พยายามหลีกเลี่ยงการประเมินหรือตีความหมายพฤติกรรม ควรบอกถึงพฤติกรรม
เท่านั้น 

7. การถามย้ าเพื่อรับ Feedback จะช่วยให้ผู้ส่งข่าวสารเกิดความมั่นใจว่าผู้รับข่าวสาร
ได้รับความรู้ ความหมายหรือมีความเข้าใจที่ถูกต้อง 

8. พยายามท าตัวให้เป็นผู้ฟังที่ดี โดยจะต้องฟังเพื่อให้รู้จุดมุ่งหมายและทัศนคติของ                    
ผู้พูดและหลีกเลี่ยงการให้ข้อมูลปูอนกลับทางลบ (Nagative Feedback)    
 

ความสามารถในการสื่อสารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในองค์กร 
 

 สุลักษณ์ มีชูทรัพย์, (2539) กล่าวว่า ความสามารถในการสื่อสารเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นต่อ
การมีส่วนร่วมในการท างานของพนักงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างมีประสิทธิภาพ การสื่อสารที่ดีนั้น
หมายถึง การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะท าให้พนักงานในองค์กรหรือผู้ปฏิบัติงานได้รับทราบ
เรื่องราวขององค์กร ท าให้รู้ว่าผู้บริหารพูดว่าอะไร และจะบริหารจัดการและด าเนินการอย่างไร และ
ส าหรับผู้บริหารเองก็จะได้ทราบเรื่องราวเหตุการณ์ต่างๆ รวมถึงความต้องการของพนักงานหรือ
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจะก่อให้เกิดการพัฒนาทั้งทางคุณภาพและประสิทธิภาพในองค์การได้ 
 วรนารถ แสงมณี, (2544) กล่าวว่า ความสามารถในการสื่อสารถือว่าเป็นองค์ประกอบที่
ส าคัญต่อความส าเร็จในการบริหารงานในองค์กรเป็นอย่างยิ่ง เพราะเป็นเสทอสื่อในการน าความ
ประสงค์ ความคิดเห็นในทุกระดับให้มีโอกาสได้ส่งผ่านถึงกัน การสื่อสารและการจูงใจเป็นการบริหาร
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ที่มีความเกี่ยวข้องกันอย่างใกล้ชิด การสื่อสารที่ดีจะก่อให้เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน และยังมีผล
เช่ือมโยงไปถึงการจูงใจให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่ดี และเกิดความจงรักภักดียึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
ร่วมกัน 
 Robbins and Coulter (1999) กล่าวว่า เพื่อให้การสื่อสารในองค์กรเกิดประสิทธิภาพสูงนั้น 
ผู้บริหารต้องมีความสามารถที่จะแสดงออกในลักษณะต่างๆ เพื่อให้เกิดความเข้าใจและรับรู้ถึงสิ่งที่
เกิดข้ึน และต้องใช้ความสามารถในการสื่อสารเพื่อควบคุม แก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้อง
กับจุดมุ่งหมายขององค์กร ประกอบด้วย 

1) ผู้บริหารระดับสูงต้องให้ความส าคัญกับการสื่อสาร ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งของการ
ประสบความส าเรจ็ในการสื่อสาร คือ ความเป็นผู้น าของผู้บริหาร โดยผู้บริหารจะต้องเห็นความส าคัญ
และมีความช านาญในการรับรู้และมีความตั้งใจที่จะส่งข่าวสาร ตลอดจนช้ีแจงให้บุคลากรเห็น
ความส าคัญของการสื่อสารว่าเป็นสิง่จ าเปน็ที่จะท าให้เปูาหมายขององค์กรประสบความส าเร็จ ต้องให้
เวลาในการสนทนากับพนักงานและรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 

2) ผู้บริหารต้องแสดงออกถึงการกระท าและค าพูดที่สอดคล้องกัน จะต้องช่วยเหลือและมี
ส่วนร่วมในการกระท า การส่งข่าวสารออกไปของผู้บริหารจะต้องไม่ขัดแย้งกับข่าวสารที่เป็นทางการ 
เพราะจะท าให้ผู้บริหารสูญเสียความเช่ือถือจากผู้ปฏิบัติ ดังนั้น ค าพูดจึงต้องสอดคล้องกับการกระท า
ของผู้บริหาร 

3) ความสามารถในการสื่อสารแบบสองทาง ผู้บริหารจะประสบความส าเร็จได้จะต้องมี
ความสมดุลกันระหว่างการสื่อสารจากบนลงล่าง และจากล่างขึ้นบน 

4) การเน้นเรื่องการสื่อสารแบบเผชิญหน้า ผู้บริหารควรแสดงตนและให้ข่าวสารด้วยตนเอง 
ควรท าอย่างตรงไปตรงมาและเปิดเผย โดยใช้การติดต่อแบบเผชิญหน้ากับพนักงาน และควรให้
ความส าคัญต่อความเป็นอยู่และความต้องการของพนักงาน 

5) การแบ่งปันความรับผิดชอบส าหรับการสื่อสารกับพนักงาน เมื่อผู้บริหารระดับสูงใน
องค์กรมีการเปลี่ยนแปลง หรือมีการวางแผนไปในทิศทางใดนั้นผู้บริหารระดับต้นต้องเป็นผู้ให้ข้อมูล
ข่าวสารนั้นกับพนักงานหรือผู้ปฏิบัติอย่างถูกต้อง ชัดเจนในสิ่ งที่มีการเปลี่ยนแปลงนั้นโดยเร็ว 
เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงนั้นอาจมีผลต่อผู้ปฏิบัติงาน 

6) ความเกี่ยวข้องกับข่าวไม่ดี เมื่อองค์กรต้องเผชิญกับปัญหา หรือความผิดพลาดที่เกิดข้ึน 
ผู้บริหารต้องมีความกล้าที่จะเผชิญหน้ากับพนักงาน เพื่อแจ้งข่าวสารที่เกิดข้ึนให้พนักงานทราบพร้อม
กับการอธิบายเพื่อความเข้าใจอย่างรวดเร็วและจริงจัง 

7) การวางรูปแบบข่าวสารส าหรับผู้ฟังให้เหมาะสม บุคคลในองค์กรมีความต้องการข้อมูล
ข่าวสารที่แตกต่างกัน ดังนั้นผู้บริหารควรทราบว่าข่าวสารอะไรที่กลุ่มบุคคลนั้นต้องการ และจะส่ง
ข้อมูลนั้นด้วยวิธีใดจึงจะเหมาะสม เช่น จดหมายข่าว การจัดประชุม หรือการน าเสนอผลงาน 
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8) ท าการสื่อสารให้เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง องค์กรช้ันน าจะมองการสื่อสารเป็น
กระบวนการบริหารที่ส าคัญ 5 ประการดังนี้ 

 8.1) ผู้บริหารต้องสื่อความหมายด้วยหลักการและเหตุผล การตัดสินใจอย่างมีเหตุผล 
 8.2) จังหวะเวลาคือสิ่งส าคัญยิ่ง 
 8.3) การสื่อสารอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะในช่วงวิกฤตขององค์กร 
     8.4) การเช่ือมโยงภาพรวมจากภาพเล็ก ท าให้พนักงานทราบถึงผลกระทบโยรวมที่  
           เกิดข้ึนได ้
 8.5) ไม่ช้ีน าสิ่งที่คนควรรู้สึกกับข่าว การช้ีน าอาจท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกตื่นเต้น 
           อาจก่อให้เกิดผลเสียมากข้ึนได้ 

 Robbins (2000) กล่าวว่า ผู้ที่มีความสามารถในการฟัง จะต้องประกอบด้วยพฤติกรมต่างๆ 
ในการฟัง 8 ประการ ดังนี้  

1) การสบตากับผู้พูด เพื่อแสดงความสนใจ ตั้งใจ และยังสามารถสังเกตพฤติกรรม อารมณ์
ของผู้พูดได้เพื่อเป็นประโยชน์ในการตอบสนองในทิศทางที่สอดคล้องกัน 

2) การแสดงสีหน้า ท่าทาง ในการที่จะสื่อสารให้ผู้พูดรับรู้ได้ว่าผู้ฟังนั้นเกิดความเข้าใจและ
รับรู้สถานการณ์ที่ผู้พูดกล่าวถึงได้ 

3) ระวังการแสดงออกที่ท าให้ผู้พูดเกิดความรู้สึกไขว้เขว เช่นการมองนาฬิกาหรือน าสิ่งอื่น
ข้ึนมาดู 

4) ถามค าถาม ในระหว่างการฟังสามารถถามค าถามได้เมื่อเกิดความสงสัย แต่อย่างไรก็
ตามความถามในช่วงเวลาที่เหมาะสม ไม่ควรขัดจังหวัดผู้พูด 

5) การทวนค าพูดของผู้พูด เป็นการย้ าเพื่อให้ผู้พูดอธิบายให้เกิดความกระจ่างมากข้ึน 
6) ไม่ขัดจังหวัดการพูด เพราะจะท าให้บรรยากาศในการพูดหยุดชะงัก หรือท าให้ผู้พูดไม่

ต้องการพูดต่อเพราะถูกขัดจังหวะด้วยความคิดเห็นของผู้ฟัง 
7) ไม่พูดมากเมื่อมีโอกาสในการพูดหรือซักถาม 
8) ระมัดระวังในการแปลความหมายในการฟัง 

 จากพฤติกรรม 8 ประการที่กล่าวมานั้นมีความสอดคล้องกับการแสดงพฤติกรรม
ความสามารถในการฟังของ Schermerhorn (1999) ที่กล่าวไว้ว่า การฟังเพื่อจับใจความนั้น 
ประกอบด้วย 

1) ตั้งใจฟังเพื่อรวบรวมข้อมูล 
2) สังเกตการแสดงอารมณ์ของผู้พูด 
3) ตอบสนองผู้พูด เช่นการแสดงทางท่าทางว่าเข้าใจ 
4) จดบันทึกเมื่อมีความจ าเป็น และสามารถท าได้ 
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5) มีการทวนค าพูด หรือใช้ค าพูดให้ผู้พูดพูดซ้ าเพื่อความเข้าใจ 
 Griffin (1999) ได้เสนอเทคนิคในการพัฒนาความสามารถในการสื่อสาร ดังนี้ 

1) พัฒนาทักษะด้านการฟัง 
2) ให้ความส าคัญในการให้ข้อมูลกับผู้ใต้บงัคับบญัชา และรับข้อมูลย้อนกลบั ความสามารถ

ในการกระจายข้อมูลข่าวสารได้อย่างถูกต้องตรงกับเปูาหมาย หรือนโยบายขององค์กร ทั้งโดยการใช้
ภาษาหรือสัญลักษณ์ เพื่อให้เกิดความเข้าใจและปฏิบัติตามไปในทิศทางเดียวกัน 

3) สร้างความน่าเช่ือถือให้เกิดข้ึนในหมู่ผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยการแสดงออกให้สอดคล้องกับ
ข้อมูลที่ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือจนสามารถจดจ าและปฏิบัติตามในสิ่งที่ได้พูดหรือรับปากกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ 

4) มีการติดตามหลังจากมกีารสื่อสาร เพื่อประเมินผลหรือใหก้ารสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้สามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามเปูาหมายที่ได้วางไว้ร่วมกัน 
 วันชัย พิริยะวดี, (2545) สรุปปัจจัยของความสามารถในการสื่อสารที่จ าเป็นของผู้บริหาร 
ดังนี ้

1) ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการกระจายข้อมูลข่าวสารได้อย่างถูกต้อง ตรงกับ
เปูาหมายหรือนโยบายขององค์กร ทั้งโดยการใช้ภาษาหรือสัญลักษณ์ 

2) ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมให้สอดคล้องกับข้อมูลที่ให้ต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อสร้างความเช่ือถือให้เกิดข้ึน 

3) ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการพูดชักจูงหรือกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเสนอแนะ
แนวคิด หรือให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

4) ผู้บริหารต้องเป็นผูท้ี่มีความสามารถในการฟัง เพื่อการรวบรวมข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อ
การพัฒนาหน่วยงาน 
 

การเจรจาต่อรอง (Negotiation) 

 Pinkly (1990) ได้กล่าวถึง กลยุทธ์ในการเจรจาต่อรอง (Bargaining strategies) เนื่องจาก
การเจรจาต่อรองเป็นกลไกที่ส าคัญในการแก้ไขข้อขัดแย้งและให้ได้ข้อยุติซึ่งเปน็ที่ยอมรบัของทุกฝาุยที่
เกี่ยวข้องนักวิชาการหลายกลุ่มได้ใช้เวลาหลายสิบปีศึกษาค้นคว้าเรื่องการเจรจาต่อรอง โดยเสนอกล
ยุทธ์ส าคัญดังจะกล่าวต่อไปนี้ 
 1. กลยุทธ์เฉพาะ (Specific  tactics) ผู้เจรจาต่อรองมักใช้กลยุทธ์ของตนเพื่อลดระดับความ
ต้องการของคู่เจรจาฝุายตรงข้ามลง (Reduce opponents’ aspirations) ด้วยการย้ าข้อมูลเหตุผล
ให้เห็นว่า คู่เจรจามีโอกาสน้อยมากที่จะสามารถบรรลุเปูาหมายของตน เพราะฉะนั้นจึงขอให้พิจารณา
รับข้อเสนอจากฝุายเราซึ่งพยายามเอื้อประโยชน์ให้มากที่สุดแล้ว หรือช้ีให้เห็นว่าหากฝุายตรงกันข้าม
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ไม่ยอมรับข้อเสนอแล้ว  ฝุายเราก็จ าเป็นต้องดึงพันธมิตรรายอื่นที่มีศักยภาพสูงพอเข้ามาแทน เป็นต้น 
อย่างไรก็ตามกลยุทธ์เช่นน้ี ถ้าหากสร้างแรงกดดันต่อคู่เจรจามากก็อาจพบทางตันของการเจรจาและ
ฝุายคู่เจรจา ก็อาจหาพันธมิตรใหม่มาร่วมงานได้เช่นกัน แต่ในทางกลับกันถ้าคู่เจรจาเห็นว่าเงื่อนไข
ผลประโยชน์จากข้อเสนอสูงพอการเจรจาต่อรองก็บรรลุผล 
 2. กลยุทธ์กรอบความคิดในการต่อรอง (Cognitive frames in bargaining) เป็น                  
กลยุทธ์ที่ผู้เจรจาต่อรองใช้วิธีพิจารณาบริบทและผลที่ต้องการจากการต่อรองอย่างละเอียดถ่ีถ้วนแล้ว
น ามาจั ด เป็นกลุ่ มของกรอบความ คิด  (Cognitive frames) โดยพิ ง ค์ เ ลย์  (Pinkley, 1990)                   
ไดจ้ัดกรอบความคิดดังกล่าวออกเป็น 3 มิติ ได้แก่ (1) มิติมุ่งสัมพันธ์กับมุ่งงาน (Relationship/Task) 
(2) มิติมุ่งใช้อารมณ์กับใช้สติ (Emotional /Intellectual) และ (3) มิติมุ่งความร่วมมือกับมุ่งชนะ  
(Cooperate/Win)   
 3.  กลยุทธ์การเน้นข้อยุติแบบชนะ - ชนะแทนแบบชนะ– แพ้ (Win - win VS win – lose  
orientation) บางทีสิ่งที่ส าคัญมากที่สุดของการเจรจาที่ประสบความส าเร็จก็คือ การได้ข้อยุติเป็นที่
พอใจทั้งสองฝุายวอลตันและแมคเคอร์ซี (Walton and McKersie) เคยเสนอไว้กว่า 30 ปีที่แล้วว่า      
ผู้ที่ร่วมการเจรจามีข้อยุติที่เป็นทางเลือกส าคัญอยู่สองทาง อย่างแรกคือ มองว่าการเจรจาต่อรองใดๆ  
จะต้องมีฝุายหนึ่งเป็นผู้ชนะในขณะที่อีกฝุายต้องเป็นผู้แพ้  (Win – lose situations) ส่วนอย่างหลังก็
คือ ผู้เข้าร่วมการเจรจาสามารถท าใหท้ั้งสองฝุายเป็นผู้ชนะ (Win – win situations) กล่าวคือ มองว่า
ผลประโยชน์ของทั้งสองฝุายมคีวามส าคัญเท่าเทยีมกัน โดยพยายามให้ได้ผลประโยชน์ที่สูงสุดเท่าที่ท า
ได ้อย่างไรก็ดีไม่ใช่ทุกสถานการณ์ที่สามารถท าได้เช่นนั้น แต่ถ้าผู้เข้าร่วมเจรจาทั้งสองฝุายเต็มใจที่
ค้นหาทางเลือกต่างๆ อย่างรอบคอบ โดยการผสมผสานแนวคิดต่างๆ ในการแก้ปัญหาเข้าด้วยกัน           
ก็สามารถพบทางเลอืกใหม่ที่ดี ซึ่งเรียกว่า ข้อยุติแบบบูรณาการ (Integrative agreement) ซึ่งทั้งสอง
ฝุายเป็นผู้ชนะ (Win – win situation) แทนการใช้วิธีประนีประนอมง่ายๆ ซึ่งทั้งสองฝุายต่างต้อง
สูญเสียส่วนหนึ่งที่ตนต้องการได้ไป 
 4. กลยุทธ์ใช้บุคคลที่สามเข้าแทรกแซง (Third – party intervention) ในการเจรจาแก้ไข
ความขัดแย้งกันเองของสองฝุายหลังจากใช้เทคนิควิธีต่างๆ แล้วปรากฎว่ายังไม่สามารถหาข้อยุติร่วมที่
ทั้งสองฝุายพอใจได้ ก็จะท าให้การเจรจาต่อรองพบทางตัน ต้องชะงักงันไม่อาจเจรจาต่อไปได้  
สถานการณ์เช่นน้ี จ าเป็นต้องอาศัยบุคคลที่สามเข้าช่วยเหลือเพื่อหาข้อยุติใหม่ โดยทั่วไปพบว่าบุคคล
ที่สามดังกล่าวจะมีบทบาทใน 4 แบบ ได้แก่ บทบาทคนกลางไกล่เกลี่ย (Mediator) อนุญาโตตุลาการ  
(Arbitrator) ผู้ปรองดอง (Conciliator) และที่ปรึกษา (Consultant) 
  4.1  ผู้ไกล่เกลี่ย (Mediator) ได้แก่ บุคคลที่สามที่มีความเป็นกลาง ท าหน้าที่
ช่วยเหลืออ านวยความสะดวกให้การเจรจาได้ข้อยุติ โดยการใช้เหตุผลโน้มน้าวใจและเสนอทางเลือก
ต่างๆ เป็นต้น ผู้ไกล่เกลี่ยใช้มากในการบริหารความขัดแย้งทางด้านแรงงานและข้อพิพาทในศาลแขวง
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หรือศาลครอบครัว โดยรวมการใช้คนกลางไกล่เกลี่ยประสบผลส าเร็จในระดับน่าพอใจ โดยสามารถ
ยุติปัญหาขัดแย้งได้ถึง 60% และคู่เจรจามีความพอใจประมาณ 70% แต่ความส าเร็จของการเจรจา
มักข้ึนอยู่กับปัจจัยส าคัญคือ สถานการณ์ว่าคู่เจรจาทั้งสองมีแรงจูงใจที่จะท าการเจรจาต่อรอง เพื่อ
แก้ปัญหาขัดแย้งนั้นเพียงใด และความขัดแย้งต้องไม่สูงแต่อยู่ในระดับปานกลาง และที่ส าคัญก็คือ               
ผู้ไกล่เกลี่ยต้องเป็นที่ยอมรับจากสองฝุายว่าเป็นกลางและไม่ใช้การกดดันหรือบีบบังคับแต่อย่างใด 
           4.2  อนุญาโตตุลาการ (Arbitrator) เป็นบุคคลที่สามที่มีอ านาจในการก ากับให้เกิด
ข้อยุติ ผู้เป็นอนุญาโตตุลาการอาจมาจากการรอ้งขอของทั้งสองฝุายหรืออาจมาโดยการบังคับหรือระบุ
ไว้ในกฎหมายหรือข้อสัญญา อนุญาโตตุลาการมีอ านาจมากน้อยแล้วแต่จะก าหนดและตกลงโดยคู่
เจรจาทั้งสองฝาุย การท าหน้าที่ตัดสินข้อขัดแย้งของอนุญาโตตุลาการย่อมได้ข้อยุติออกมาแน่นอนกว่า
การเป็นผู้ไกล่เกลี่ย แต่ถ้าผลการตัดสินปรากฏว่าฝุายหนึ่งเป็นผู้แพ้อย่างสิ้นเชิงฝุายนั้นจะไม่พอใจและ
ไม่เต็มใจรับค าวินิจฉัยของอนุญาโตตุลาการส่งผลให้ความขัดแย้งเกิดข้ึนได้ใหม่ในเวลาต่อมา 

         4.3  ผู้ปรองดอง (Conciliator) เป็นบุคคลที่สามทีไ่ด้รับความไว้วางใจจากทัง้สองฝุาย
ให้ท าหน้าที่เช่ือมต่อระหว่างผู้เจรจากับฝุายตรงกันข้าม ซึ่งเป็นการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ           
การปรองดองเป็นวิธีการเจรจาที่ใช้มากในการคลี่คลายความขัดแย้งระหว่างประเทศกลุ่มผู้ใช้แรงงาน  
ครอบครัว และชุมชน บทบาทการเป็นผู้ปรองดองใกล้เคียงหรือซ้ ากับบทบาทของผู้ไกล่เกลี่ย
ค่อนข้างมาก ในทางปฏิบัติผู้ปรองดองจะใช้การติดต่อสือ่สารเปน็การลับเปน็ส่วนใหญ ่รวมทั้งเปน็ผู้ท า
หน้าที่เสาะหาข้อเท็จจริงตีความข้อมูลข่าวสารและโน้มน้าวใจให้คู่ขัดแย้งได้ข้อยุติ 

4.4 ที่ปรกึษา (Consultant) เป็นบุคคลที่สามที่มทีักษะและมีใจเที่ยงธรรมที่พยายาม 
เอื้ออ านวยให้เกิดการแก้ปัญหาโดยการสื่อสารและช่วยวิเคราะห์ให้ความรู้แก่คู่กรณีให้สามารถแก้ข้อ
ขัดแย้งได้  บทบาทของที่ปรึกษาต่างจากบทบาทอื่นที่กล่าวแล้วโดยที่ปรึกษาจะไม่เน้นที่ประเด็นความ
ขัดแย้ง แต่จะมุ่งปรับปรุงความสัมพันธ์ของคู่กรณีทั้งสองฝุายให้ดีข้ึนจนสามารถร่วมกันแก้ปัญหา             
ได้เอง นอกจากไม่เข้าไปแก้ปัญหาโดยตรงแล้วที่ปรึกษายังพยายามช่วยให้ทั้งสองฝุายเรียนรู้การสร้าง
ความเข้าใจและการท างานร่วมกัน  ดังนั้นการท างานของที่ปรึกษาจึงเป็นการหวังผลระยะยาว ช่วย
สร้างเจตคติและการรับรู้ใหม่ที่เป็นแง่บวกให้แก่คู่ขัดแย้งทั้งสองฝุาย 
 

 โดยสรุป สมรรถนะในการสื่อสาร หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารระดับกลางในการใช้
ทักษะการสื่อสารด้านการพูด การเขียน การรับฟัง และการแสดงออกของท่าทางที่สื่อความหมายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยหลักเหตุผลและความถูกต้อง การจัดประชุมและ
น าเสนอข้อมูล โดยมีการเลือกและการใช้สื่อ เทคนิควิธีการที่เหมาะสม และการเจรจาต่อรองเพื่อขจัด
และลดปัญหาความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนได้ 
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สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ  
(Planning and Administration Competency) 
 

 Zwell (2000) กล่าวว่า ผู้ที่จะสามารถเป็นผู้จัดการที่ดีเยี่ยม จะต้องมีความสามารถ ดังนี ้
 1. การสร้างทีมงาน (Building Teamwork) เป็นการสร้างหน่วยงานที่มีการร่วมมือกัน จัด
พนักงานเข้าด้วยกันและช่วยให้มีการเช่ือมโยงภายในหน่วยงาน การท างานที่มีประสิทธิผลจะช่วยให้
จัดการกับปัญหาที่มีสาเหตุจากความไม่ลงรอยกันและการแตกแยก เข้าใจในพลวัตของกลุ่ม และใช้
ความเข้าใจนั้นเพื่อช่วยเหลือการท างานของกลุ่ม และพัฒนาผู้น าทีมที่เข้มแข็ง พฤติกรรมที่ส าคัญคือ 
การสร้างทิศทางของโครงการและมอบหมายทิศทางนั้นให้กับสมาชิกในทีม ช่วยขจัดสิ่งขวางกั้นของ
องค์กรและระบุทรัพยากรที่ช่วยเหลือทีมได้ 
 2. การจูงใจผู้อื่น (Motivating Others) เป็นความสามารถที่จะเพิ่มความผูกพันของพนักงาน
ในงานที่ตนเองท า โดยจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา พฤติกรรมที่ส าคัญได้แก่ เตรียมพร้อมที่จะยอมรับและ
จัดการกับปัญหาด้านขวัญและก าลังใจ และใช้วิธีการที่หลากหลายในการเพิ่มพลังและสร้างแรง
บันดาลใจให้แก่ผู้อื่น 
 3. การสร้างพลังจูงใจแก่ผู้อื่น (Empowering Others) การช่วยให้ผู้อื่นพัฒนาสมรรถนะโดย
มีความรับผิดชอบในหน้าที่และให้ความเป็นอิสระ โดยเพิ่มอ านาจในการท างาน พฤติกรรมที่ส าคัญ 
ได้แก่ ยอมให้ผู้อื่นท างานผิดพลาดและเผชิญกับความเสี่ยงเพื่อการเรียนรู้และพัฒนา มอบหมายความ
รับผิดชอบแก่ผู้อื่น โดยดูพื้นฐานของความสามารถและศักยภาพ 
 4. การพัฒนาผู้อื่น (Developing Others) เป็นสิ่งจ าเป็นมากในการสร้างองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ที่สนับสนุนพนักงานให้สามารถท างานได้ดีที่สุด ให้ข้อมูลย้อนกลับในพฤติกรรมและผลการ
ปฏิบัติงาน ช่วยให้พนักงานเข้าใจว่าอะไรคืองานอะไรไม่ใช่งาน ช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชา วิเคราะห์
สถานการณ์และเสนอตัวอย่างและทางเลือกที่จะพัฒนาความสามารถ รักษาและสื่อสารความคาดหวัง
ที่สูงแก่พนักงานที่จะช่วยบันดาลใจผูอ้ื่นท างานได้ดีที่สุด พฤติกรรมที่ส าคัญ คือ การให้ข้อมูลย้อนกลับ
อย่างถูกต้อง 
แนวคิดของการวางแผน 
ระดับของการวางแผน 
 ธงชัย สันติวงษ์, (2543) ได้กล่าวว่า การวางแผนที่จัดท าอย่างเป็นทางการภายในองค์การนั้น 
จะเกี่ยวข้องกับผู้บริหารในระดับต่างๆ โดยผู้บริหารจะมีความรับผิดชอบแตกต่างกันออกไป ในวิธีการ
วางแผนของระดับต่างๆในองค์การนั้น ข้ันตอนวิธีการปฏิบัติจะมีลักษณะเหมือนกันแต่จะแตกต่างกัน
ในเนื้อหาและรายละเอียด ตลอดจนชนิดของแผนที่แต่ละระดับได้จัดท าข้ึน ได้จ าแนกเป็น 3 ลักษณะ 
คือ  
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1. การวางแผนในระดับสูง หมายถึง การวางแผนเชิงรวมขององค์การที่กระท าโดยผู้บริหาร
ระดับสูง เป็นการพิจารณาถึงแผนงานทั้งหมดขององค์การ และเกี่ยวข้องกับการก าหนดทิศทางของ
แผนงาน เพื่อที่จะก้าวสู่อนาคตที่มีช่วงระยะเวลายาวนานกว่า มักจะเป็นการวางแผนระยะยาวเป็น
ส าคัญ เป็นการวางแผนในระดับนโยบาย จะพิจารณาจัดท าแผนหลักหรือแผนแม่บท โดยพิจารณาถึง
การใช้ทรัพยากรทั้งหมดเพื่อการท างานก้าวไปสู่สภาพแวดล้อมภายนอก การวางแผนระดับสูงของ
องค์การ คือ การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) เป็นการวางแผนที่ท าได้ยากมาก และข้ึนอยู่
กับความนึกคิดที่จะต้องมองปัญหารอบด้าน มีระดับความนึกคิดที่สูง มีทัศนวิสัยที่มองได้กว้างงและ
มองไกลไปถึงอนาคตได้ด้วย ความสามารถเหล่านี้จ าเป็นที่จะมีได้โดยต้องมีการฝึกฝนจาก
ประสบการณ์ที่เป็นจริงส่วนมาก 

2. การวางแผนในระดับกลาง หมายถึง การวางแผนโครงการที่กระท าโดยผู้บริหาร
ระดับกลางขององค์การ ซึ่งเป็นระดับของหน่วยงานต่างๆ ที่มีการแบ่งแยกหน้าที่งานชัดเจน ในทาง
ปฏิบัติคือ ฝุายงานที่แบ่งหน้าที่กันปฏิบัติภายในองค์การหรือแผนกงานต่างๆ การที่จะขยายขอบเขต
ของงาน รวมทั้งการยกระดับผลงานและการปรบัปรุงประสทิธิภาพงานที่ท าอยู่ การคิดริเริ่มเพื่อใหง้าน
มีผลงานดีข้ึนทั้งแง่ของปริมาณและคุณภาพ จะต้องมีการคิดวางแผนเพื่อริเริ่มโครงการใหม่ๆ เพื่อ
เสริมเพิ่มเติม และมักท าให้ต้องมีการลงทุนเพิ่มหรือไม่เช่นน้ันจะต้องมีการเปลี่ยนการด าเนินงาน การ
วางแผนระดับกลางขององค์การ คือ การวางแผนโครงการ (Project Planning) เป็นการคิดวิเคราะห์
และจัดท าแผนงานภายในกรอบของวัตถุประสงค์และนโยบายใหม่ขององค์การ มีการวิเคราะห์สิ่งที่
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ในสภาพแวดล้อม เพื่อให้งานในหน้าที่มีความสมบูรณ์พร้อม การวางแผนโครงการ
จะต้องได้รับการพิจารณาและอนุมัติโดยผู้บริหารระดับสูงในองค์การ เพื่อที่จะได้ประมวลแผนงาน 
โครงการใหม่ที่จะต้องมีการลงทุนเพิ่มให้เข้ากับงานเก่าที่ท าอยู่ และมีการจัดล าดับก่อนหลังเพื่ออนุมัติ
เฉพาะในสิ่งที่อยู่ในกรอบของวัตถุประสงค์ระยะยาว ตลอดจนความสามารถที่จะลงทุนในโครงการ
ต่างๆ การพิจารณาความเข้ากันได้ของโครงการใหม่ทั้งหลายที่จะเสริมสนับสนุนต่อวัตถุประสงค์และ
นโยบายขององค์การทั้งหมด 

3. การวางแผนระดับต้น หรือ การวางแผนด าเนินงาน (Operational Planning) 
หมายถึง การวางแผนที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดเปูาหมายระยะสั้น รวมทั้งการวางแผนส าหรับการ
ปฏิบัติงานต่างๆ ที่ เป็นงานประจ า โดยมากจัดให้มีการวางแผนด าเนิ นงานปีต่อปี มีการแยก
รายละเอียดเปูาหมายเป็นระยะสั้นๆ คือ เป็นรายเดือน หรือรายไตรมาส และครึ่งปี จุดเน้นของการ
วางแผนชนิดนี้ คือ การตั้งงบประมาณ การก าหนดเปูาหมาย ผลงาน และแผนปฏิบัติที่จะใช้ในแต่ละปี 
การวางแผนด าเนินงานนี้ เกี่ยวข้องกับหัวหน้างานในระดับผู้ควบคุมงาน ซึ่งหมายถึง หัวหน้ากลุ่ม
ปฏิบัติการหรือกลุ่มด าเนินงานซึ่งมีหน้าที่ปฏิบัติงานต่างๆให้ลุล่วงไป เป็นงานที่ต้องท าประจ าต่อเนื่อง 
โดยมิได้มีการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบวิธีการด าเนินงานต่างๆ ที่ได้มีการสั่งการมาจากระดับบริหารที่
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อยู่สูงข้ึนไป การวางแผนชนิดนี้ในทางปฏิบัติจึงกระท าได้ง่าย และส่วนมากเป็นเรื่องของการคิด
วิเคราะห์และจัดท าแผนปฏิบัติการเพื่อให้ได้วิธีการท างานที่ดีที่สุด ประหยัด และมีประสิทธิภาพ                  
มากที่สุด 
 

วัตถุประสงค์ของการวางแผน 
1. ลดความไม่แน่นอนลง เพราะผู้บริหารจะมุ่งมั่นไปสู่จุดหมายปลายทางอย่ างแน่วแน่ 

สามารถคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงอันอาจจะเกิดข้ึนได้ดียิ่งข้ึน สามารถปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลง ในขณะเดียวกันก็เตรียมพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม 

2. ท าให้ลดความเสียหาย การซ้ าซ้อนกันของงานที่ท า เนื่องจากการวางแผนท าให้รู้ทั้ง
วิธีการและเปูาหมายของงาน จึงท าให้มีความชัดเจนในการท างาน รู้ว่ากิจกรรมใดควรท าก่อนหลัง
อย่างไร การซ้ าซ้อนและสิ้นเปลืองจึงไม่เกิดข้ึน 

3. ท าให้รู้มาตรฐานในการควบคุม หน้าที่สุดท้ายของการบริหาร คือ การควบคุมให้เป็นไป
ตามเปูาหมายที่ก าหนด กิจกรรมที่ส าคัญของการควบคุม คือ มาตรฐานที่ให้เปรียบเทยีบกับการปฏิบัติ
ที่เกิดข้ึนจริง การวางแผนจึงก าหนดมาตรฐานได้แน่นอนชัดเจนว่าต้องให้ได้ผลอย่างไร 
 

ประโยชน์ของการวางแผน 
1. ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีข้ึน การปรับปรงุการปฏิบัติงานของฝุายบริหารและพนักงาน 

แบ่งได้เป็น 2 แบบ คือ ควรเน้นอะไรและยืดหยุ่นอย่างไร (Focus and lexible) ทั้งสองอย่างจะ
ช่วยกันสร้างอ านาจในการแข่งขันขององค์การ ควรเน้นอะไรนั้น จะท าให้องค์การรู้ว่าท าอะไรจึงจะดี
ที่สุดต่อลูกค้าและควรให้บริการแก่ลูกค้าอย่างไร ในแง่ของผู้ปฏิบัติงานก็รู้ว่าควรท าอะไร และท า
อยา่งไรจึงจะบรรลุเปูาหมายขององค์การ ควรยืดหยุ่นอย่างไรก็จะท าให้องค์การสามารถปรับเปลี่ยน
ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป และสามารถเตรียมรบัมอืให้เข้ากับอนาคตที่ก าลังจะเกิดข้ึน 
ในส่วนของพนักงานก็ท าให้รู้ว่าควรปรับตัวเองอย่างไรให้เข้ากับโอกาสและอุปสรรคที่ก าลังจะเกิดข้ึน 
สามารถสรุปได้ 4 ข้อ คือ 1) จะมุ่งไปทางไหนจึงจะบรรลุเปูาหมายสูงสุด 2) ควรท าอะไรก่อนหลังจึง
จะได้ประโยชน์สูงสุด 3) จะจัดสรรทรัพยากรอย่างไรจึงจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด และ 4) จะปรับตัวอย่างไรจึงจะสอดคล้องกับสถานการณ์และก่อให้เกิดผลที่ดีที่สุด 

2. ปรับปรุงการประสานงานให้ดีข้ึน ในองค์การย่อมประกอบด้วยระบบย่อยและกลุ่ม 
(Subsystem and Group) หลายระบบและหลายกลุ่ม แต่ละระบบแต่ละกลุ่มต่างมีเปูาหมายของ
ตัวเองและต่างท างานเพื่อบรรลุเปูาหมายของตัวเอง การที่จะไม่ให้ระบบย่อยและกลุ่มต่างๆ ขัดแย้ง
กัน ก็ต้องอาศัยการวางแผนที่ดี การวางแผนได้จัดแยกวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายต่างๆของระบบย่อย
และกลุ่มคนออกมาเป็นล าดับของวัตถุประสงค์ หรือเปูาหมายลดหลั่นกันลงมาตั้งแต่สูงสุดไปจนถึง
ต่ าสุด แต่ละเปูาหมายต่างๆ ระบุไว้อย่างชัดเจนว่าเป็นระบบใดของกลุ่มใด และต้องอาศัยหน้าที่ และ
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กิจกรรมของแต่ละระบบ และแต่ละกลุ่ม จะสอดรับกันอย่างเหมาะสม โดยมีเปูาหมายในระดับสูง 
เป็นเสมือนจัดหมายปลายทาง (End) และเปูาหมายในแต่ละระดับล่างเป็นเสมือนวิธีการ (Mean) 

3. ปรับปรุงการควบคุมให้ดีข้ึน กิจกรรมของการควบคุมคือ การวัดผลการปฏิบัติงานและ
การแก้ไขการปฏิบัติงานให้ดีข้ึน การวางแผนจะช่วยให้การควบคุมมีประสิทธิภาพ เพราะการวางแผน
จะต้องก าหนดเปูาหมายข้ึนมาก่อน นั่นก็คือ มาตรฐานที่ใช้วัดผลการปฏิบัติงานหรือก าหนดว่าจะต้อง
ท าอย่างไร ถ้าผลการปฏิบัติงานต่ ากว่ามาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานก็ต้องแก้ไขที่การปฏิบัติงานและ
มาตรฐานที่ใช้วัดหรือระบบการควบคุมใหม่ ดังนั้น การวางแผนกับการควบคุมจะต้องท าหน้าที่กัน
อย่างใกล้ชุด ในฐานะที่เป็นกระบวนการบริหาร หากไม่มีระบบการควบคุมที่ดี การวางแผนก็จะขาด
การติดตามว่างานบรรลุเปูาหมายหรือไม่   

4. ปรับปรุงการบริหารเวลาให้ดีข้ึน คนส่วนใหญ่จะประสบกับความยากล าบากในการใช้
เวลาให้เหมาะสมกับกิจกรรมที่ท า วิธีบริหารเวลาอย่างง่ายๆ ก็คือ การก าหนดตารางเวลาไว้ในสมุด
บันทึกหรือในปฏิทิน เพื่อเตือนความจ าว่าวันไหนต้องท าอะไร แต่ก็มีเหตุการณ์เกิดข้ึนบ่อยๆ                
ที่ผู้บริหารใช้เวลาไปกับกิจกรรมหนึ่งมากเกินไป และในอีกกิจกรรมหนึ่งน้อยเกินไป หรือลืมท า
กิจกรรมบางอย่าง เมื่อมีการวางแผนก็ท าให้การใช้เวลาดีกว่าการไม่วางแผนมีความสมดุลของการใช้
เวลามากข้ึนและการสูญเสียเวลาก็ลดลง อย่างไรก็ตาม การบริหารเวลาเป็นส่วนส าคัญที่สุดในการ
วางแผน 
 

ขั้นตอนการวางแผน 
 มีความส าคัญต่อความส าเร็จของงาน แผนที่เป็นทางการและได้จัดท าข้ึนอย่างมีเปูาหมาย             
มีทิศทางที่ชัดเจน สามารถควบคุมได้ และสอดคล้องกับความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของ
ผู้ปฏิบัติงาน ในการวางแผนต้องก าหนดอย่างชัดเจนว่าในแต่ละส่วน แต่ละคนจะต้องท าอะไรบ้าง 
และต้องท าอย่างไรให้สอดคล้องกับสิ่งที่จะเกิดข้ึนในอนาคต ประกอบด้วยข้ันตอนต่อไปนี้ 

1. การวิเคราะห์สถานการณ์ เช่นการหาข้อมูลต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการวางแผน การแปล
ความหมายของข้อมูลที่ได้ และการสรุปผลเกี่ยวกับข้อมูลทั้งหมดส าหรับน ามาใช้ในการตัดสินใจ
ก าหนดเป็นแผนข้ึนมา รวบรวมสถานการณ์ในอดีต สภาพแวดล้อมในปัจจุบันและรวมถึงการ
คาดคะเนเหตุการณ์ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต  

2. การก าหนดวัตถุประสงค์ของแผน ผู้จัดท าแผนจะต้องก าหนดวัตถุประสงค์ไว้หลายๆ
วัตถุประสงค์ และก าหนดแผนไว้หลายๆ แผน ซึ่งต้องอาศัยความคิดริเริ่มและการสร้างสรรค์ โดยต้อง
อาศัยการมีส่วนร่วมจากคนหลายๆคน และใช้เวลามากกว่าจะได้วัตถุประสงค์และแผน วัตถุประสงค์
ของแผนเป็นสิ่งส าคัญที่สุด เพราะเป็นเสมือนจุดหมายปลายทางที่จะไปถึง การก าหนดวัตถุประสงค์
จะต้องชัดเจน แน่นอน เฉพาะเจาะจงค่อนข้างสูงและสามารถท าได้จริง และต้องก าหนดระยะเวลาที่
จะบรรลุวัตถุประสงค์นั้นด้วย 
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3. การประเมินวัตถุประสงค์และแผน การประเมินคือ การหาคุณค่าของวัตถุประสงค์แต่ละ
อย่าง แผนแต่ละแผน แต่ละวัตถุประสงค์ แต่ละแผนย่อมมีทั้งผลดีและผลเสีย หากสามารถรู้ข้อดี 
ข้อเสียอย่างชัดเจน ก็ย่อมไม่มีปัญหาในการตัดสินใจเลือก แต่ถ้าไม่ชัดเจนผู้ก็ต้องมีการจัดล าดับ
ความส าคัญของวัตถุประสงค์และแผน การประเมินอาจท าในรูปของกรรมการหรือทีมพิเศษที่จัดตั้ง
เป็นการเฉพาะที่ประกอบด้วยบุคคลที่มีพื้นฐานความรู้และประสบการณ์ต่างๆกัน 

4. การเลือกวัตถุประสงค์และแผน หากการประเมินได้ด าเนินการอย่างถูกต้องเหมาะสม 
การเลือกก็ไม่ยาก เพราะมีข้อมูลต่างๆ พร้อมอยู่แล้ว แต่ถ้าข้ันประเมินไม่ชัดเจนก็อาจยากที่จะ
ตัดสินใจเลือกทางใดทางหนึ่ง ตามปกติการเลือกแผนใดแผนหนึ่งมักจะอาศัยประสบการณ์เป็นส าคัญ 
แต่ก็ต้องระมัดระวังว่าดุลพินิจโดยอาศัยประสบการณ์อย่างเดียวไม่พอ การตัดสินใจเลือกจะต้อง
ก าหนดมาตรการว่าจะใช้วิธีใดระหว่างแผนที่ดีที่สุด หรือแผนที่เหมาะสมที่สุด ทั้งนี้แล้วแต่ข้อมูลที่มี 

5. การน าไปใช้ เมื่อเลือกวัตถุประสงค์และแผนแล้ว จะต้องน าไปใช้ การเลือกแผนที่ดีที่สุด 
อาจไม่ได้ประโยชน์ถ้าน าไปใช้ไม่เหมาะสม สิ่งส าคัญก็คือ ผู้ใช้แผนจะต้องเข้าใจอย่างชัดเจน และต้อง
มีทรัพยากรอย่างเพียงพอและขณะเดียวกันทุกคนควรมีส่วนร่วมในการวางแผนตั้งแต่ต้น การน าแผน
ไปใช้จึงจะประสบผลตามต้องการ 

6. การตรวจสอบและควบคุม การน าแผนไปใช้มักจะเกิดข้ึนอย่างต่อเนื่อง มีกระบวนการที่
แน่นอน และเกิดข้ึนเป็นประจ า หากไม่มีการตรวจสอบและควบคุมผลงานที่เกิดข้ึนจริง อาจไม่เป็นไป
ตามเปูาหมาย การตรวจสอบและควบคุมท าให้รู้ว่าจะต้องมีการแก้ไขอะไรบ้าง หรือต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนอย่างไร หากสถานการณ์เปลี่ยนแปลงไปจากที่คาดคะเน 
 

แนวคิดการบริหารจัดการ 
 

 ธงชัย สันติวงษ์, (2543) ได้กล่าวถึงลักษณะของการบริหารจัดการไว้ 3 ด้าน คือ 
1. ในด้านที่เป็นผู้น าหรือหัวหน้างาน การบริหารจัดการ คือ ภาระหน้าที่ของบุคคลใด

บุคคลหนึ่งที่ปฏิบัติตนเป็นผู้น าภายในองค์กร  
2. ในด้านของภารกิจหรือสิ่งที่ต้องท า การบริหารจัดการ คือ การะจัดระเบียบทรัพยากร

ต่างๆ ในองค์กร และการประสานกิจกรรมต่างๆ เข้าด้วยกัน 
3. ในด้านของความรับผิดชอบ การบริหารจัดการ หมายถึง การต้องท าให้งานต่างๆ ส าเร็จ

ลุล่วงไปด้วยดีด้วยการอาศัยบุคคลต่างๆ 
 

กระบวนการบริหาร 

 สมพงษ์ เกษมสิน, (2526) กล่าวว่า กระบวนการบริหาร คือ กระบวนการหรือวิธีการก าหนด
ข้ันตอนในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร ซึ่งเป็นวิธีการจัดการอย่างหนึ่งที่มีหลักเกณฑ์ตามวิธีการทาง
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วิทยาศาสตร์ กระบวนการบริหารจะก าหนดของเขตและหน้าที่ตามข้ันตอนต่างๆ ไว้อย่างชัดเจน 
ปัจจัยพื้นฐานในการบริหารจัดการ ได้แก่ ทรัพยากรการบริหาร (4M’s) ดังนี้ 

1. ก าลังคนทีม่ีทั้งปรมิาณและคุณภาพ 
2. ก าลังเงิน งบประมาณ 
3. สถานที่ วัสดุอุปกรณ์ และเครื่องอ านวยความสะดวก 
4. การจัดการ 

 นพพงษ์ บุญจิตราดุล, (2554) กล่าวถึง กระบวนการบรหิารไว้ 5 ประการ คือ 
1. การวางแผน  (to plan) หมายถึง การศึกษางานในอนาคต และการจัดวางแผนเพื่อการ

ปฏิบัต ิ
2. การจัดองค์การ (to organize) หมายถึง การรวบรวมวัสดุ เครื่องมือและก าลังคน และ

การจัดแบ่งงานทั้งวัสดุและก าลังคนออกไปตามหน้าที่ของงานในหน่วย 
3. การบังคับบัญชา (to command) หมายถึง การบังคับบัญชา สั่งการให้บุคคลใน

หน่วยงานปฏิบัติงาน 
4. การประสานงาน (to co-ordinate) หมายถึง การประสานงานให้กิจการทุกอย่าง

ประสานสัมพันธ์ 
5. การควบคุม (to control) หมายถึง การควบคุมให้งานทุกอย่างด าเนินไปตามกฎเกณฑ์

หรือตามค าสั่งที่ก าหนดไว้ให้แล้ว 
 วิจิตร ศรีสะอ้าน, (2536) กล่าวว่า กระบวนการบริหารเป็นข้ันตอนการท างานของผู้บริหารที่
ด าเนินการจนส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ การบริหารเป็นกระบวนการมีข้ันตอนที่เกี่ยวเนื่อง
กัน การบริหารที่ดีจึงต้องอาศัยกระบวนการบริหารเป็นหลัก 

กมล ภู่ประเสริฐ, (2544) ได้เสนอว่า กระบวนการบริหาร ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ  
1. การวางแผนพัฒนาหรือการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ซึ่งเป็นการวางแผนที่มีพื้นฐานมาจาก

สภาพที่เป็นปัญหาหรือความต้องการที่จะพัฒนางานและก าลังงบประมาณ ในข้ันตอนนี้ประกอบด้วย
งานต่อไปนี้ คือ 

1.1  การก าหนดวิสัยทัศน์ 
1.2   การก าหนดภารกิจหรือพันธกิจ 
1.3   การก าหนดจุดมุ่งหมาย 
1.4   การก าหนดกลยุทธ์ 
1.5   การก าหนดแผนงาน-โครงการ 
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2. การน าแผนไปปฏิบัติ เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ ประกอบด้วยข้ันตอนต่อไปนี้ 
2.1   การจัดองค์กร หรือจัดบุคคลเข้ารับผิดชอบงาน ได้แก่ การก าหนดหัวหน้างาน/

หัวหน้าโครงการ ผู้ด าเนินงาน และภารกิจของผู้รับผิดชอบ 
2.2   การสั่งการหรือมอบหมายงาน 
2.3   การควบคุมงาน 
2.4   การติดตามก ากับ 
2.5   การประสานงาน 
2.6   การนิเทศงาน 

3. การประเมินผลการปฏิบัติตามแผน เพื่อตรวจสอบว่าการด าเนินงานสามารถบรรลุ
จุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้หรือไม่ ประกอบด้วยงานต่อไปนี้ 

3.1   การประเมินระหว่างด าเนินงาน 
3.2   การประเมินเมื่อสิ้นสุดงาน 
3.3   การรายงาน 

 และ ปธา สุวรรณมงคล, (2545) สรุปเกี่ยวกบักระบวนการบรหิารไว้ ดังนี้ 
1. การวางแผน (Planning) เป็นการตัดสินใจในปัจจุบันที่ เกี่ยวข้องกับวัตถุประสงค์ 

เปูาหมายและแนวทางการกระท าที่ต้องการจะบรรลุถึงอนาคต การพัฒนายุทธวิธีและแนวทาง            
การกระท า การจัดท านโยบาย ระเบียบวิธีปฏิบัติ 

2. การจัดองค์การ (Organizing) เป็นกระบวนการที่จัดตั้งข้ึน เพื่อก าหนดความสัมพันธ์
ขององค์ประกอบต่างๆ ที่จะสามารถท าให้การด าเนินการขององค์การบรรลุตามเปูาหมาย                    
ที่ก าหนด ประกอบด้วย ความสัมพันธ์พื้นฐาน 4 ประการ คือ วัตถุประสงค์ ความรับผิดชอบ อ านาจ
หน้าที่ และการยอมรับให้มีการตรวจสอบ 

3. การจัดคนเข้าท างาน (Staffing) มีความเกี่ยวข้องกับการเลือกสรร การพัฒนาบุคคล 
เพื่อใหบุ้คคลมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัหน้าทีท่ี่รบัผิดชอบ 

4. การอ านวยการ (Directing) เป็นหน้าที่ของผูบ้รหิารในการท าให้บุคลากรในองค์การ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและเอื้ออ านวยใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ทีก่ าหนดไว้สูงสุด 

5. การประสานงาน (Coordinating) การประสานงานเป็นหน้าที่ของการท าให้เกิด
ความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่างๆ ขององค์การไปในทิศทางที่มุ่งไปสู่วัตถุประสงค์ที่องค์การก าหนด 

6. การควบคุม (Controling) มีความเกี่ยวข้องกับการก าหนดระบบการท างาน การพัฒนา
มาตรฐานการปฏิบัติงาน การวัดผลงานและการด าเนินแก้ไขข้อบกพร่อง เพื่อทราบอุปสรรค และ
หาทางแก้ไข ท าให้งานส าเร็จตามความมุ่งหมายที่ต้องการ 
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 Jones (1981) ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร ประกอบด้วยข้ันตอน 7 ประการ หรือ
เรียกว่า “POSDCORB Model” ดังนี้ 
 P = Planning หมายถึง การวางแผนอันเป็นการคาดเดาเหตุการณ์ในอนาคต ต้องค านึงถึง
นโยบาย เพื่อให้แผนงานที่ก าหนด มีความสอดคล้องกันในการด าเนินงาน การวางแผนเป็นเรื่อง
เกี่ยวกับการใช้ความรู้ในทางวิทยาการ วิจารณญาณ วินิจฉัยเหตุการณ์ในอนาคต และก าหนดวิธีการ
ได้อย่างถูกต้องและมีเหตุผล เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปโดยถูกต้องและสมบูรณ์ 
 O = Organization หมายถึง การจัดส่วนราชการหรือองค์กร ในทางการศึกษาจะพิจารณา
รวมไปกับการปฏิบัติงาน หรือวิธีการจัดการ เรื่องการจัดแบ่งส่วนงานนี้จะต้องพิจารณาให้เหมาะสม
กับการปฏิบัติงาน 
 S = Staffing หมายถึง การจัดหาบุคคลหรือเจ้าหน้าที่มาปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับการ
จัดแบ่งหน่วยงานที่ก าหนดไว้ หรืออีกนัยหนึ่ง คือ การจัดการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เพื่อให้ได้
บุคคลที่มีความรู้ความสามารถปฏิบัติงานให้เหมาะสมกัน รวมถึงการที่จะเสริมสร้างและธ ารงไว้ซึ่ง
สัมพันธภาพในการปฏิบัติงานของคนงานและพนักงานด้วย 
 D = Directing หมายถึง การศึกษาวิธีการอ านวยการ รวมทั้งการควบคุมงานและการสน
เทศน์งาน ตลอดจนศิลปะในการบริหารงาน เช่น ภาวะผู้น า มนุษยสัมพันธ์ การจูงใจ เป็นต้น การ
อ านวยการในที่นี้หมายรวมถึง การวินิจฉัยสั่งการ ซึ่งเป็นหลักอันส าคัญอย่างหนึ่งของการอ านวยการ
ให้ภารกิจด าเนินไปด้วยดี จ าต้องมีการตัดสินใจที่ดีและมีการสั่งการที่ถูกต้องเหมาะสมในแต่ละ
ลักษณะการตัดสินใจ 
 Co = Coordinating หมายถึง ความร่วมมือประสานงาน เพื่อด าเนินงานเป็นไปด้วยความ
เรียบร้อยและราบรื่น ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการที่จะช่วยให้การประสานงานดีข้ึน เพื่อช่วยแก้ปัญหา
ข้อขัดข้องในการปฏิบัติงาน การร่วมมือประสานงานเป็นเรื่องที่มีความส าคัญมากในการบรหิาร เพราะ
เป็นกิจวัตรประจ าวันในการปฏิบัติงาน และเป็นสิ่งที่มีอยู่ในระดับของการร่วมมือ 
 R = Reporting หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนรวมถึงการประชาสัมพันธ์
ที่จะต้องแจ้งให้ประชาชนทราบ การรายงานนี้มีความสัมพันธ์กับการติดต่อสื่อสารอย่างมาก การ
รายงานทั่วไป หมายถึง วิธีการของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการให้ข้อเท็จจริงหรือข้อมูลแก่ผู้สนใจมา
ติดต่อสอบถาม ผู้บังคับบัญชา หรือผู้ที่ร่วมงาน ความส าคัญของการรายงานอยู่บนรากฐานของความ
เป็นจริง 
 B = Budgeting หมายถึง งบประมาณโดยการทราบถึงระบบและกรรมวิธีในการบริหาร
เกี่ยวกับงบประมาณและการเงิน ตลอดจนใช้วิธีการงบประมาณเป็นแผนงาน เป็นเรื่องมือในการ
ควบคุม วิธีการบริหารงบประมาณโดยทั่วไปเรียกว่า “วงจรงบประมาณ” (Budget Cycle) 
ประกอบด้วยข้ันตอน ดังนี้ 
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1. การเตรียมการขออนุมัตงิบประมาณ 
2. การพิจารณาให้ความเห็นชอบ 
3. การใช้จ่ายงบประมาณ 
4. การตรวจสอบการใช้งบประมาณ 

 

 โดยสรุป สมรรถนะในการวางแผนและบริหารจัดการ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร
ระดับกลางในการวิเคราะห์นโยบายขององค์การ โดยมีการก าหนดแนวทางการด าเนินงาน จัดล าดับ
ความส าคัญของงาน จัดสรรทรัพยากรและบริหารการเงินและงบประมาณ รวมทั้งการติดตามและ
ประเมินผลโครงการ เพื่อให้ส าเร็จลุล่วงตามเปูาหมายที่วางไว้ 
 

สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (Teamwork Competency) 
 องค์กรที่มีวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมจะส่งผลต่อความส าเร็จในงาน การด าเนินงานบรรลุ
เปูาหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารและผู้ร่วมงานจะมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ทุกคนมีบทบาทใน
การช่วยด าเนินงาน ติดต่อ ประสานงานและตัดสินใจร่วมกัน เพื่อให้งานบรรลุตามเปูาหมาย 
 มิ่งขวัญ สันทัดการ, (2546) กล่าวว่า พฤติกรรมการท างานเป็นทีมของผู้บริหารนั้น ต้องมี
พฤติกรรมต่างๆ 9 ด้าน ได้แก่ 
 1. การก าหนดวัตถุประสงค์ของการท างานอย่างชัดเจน เพื่อช่วยก าหนดทิศทางการ
ด าเนินงาน และเปิดโอกาสให้สมาชิกของทีมงานร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค์อย่างเต็มที่ 
 2. การเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานให้เป็นไปอย่างเรียบง่าย ไม่เป็นทางการ เห็นอก
เห็นใจ ให้ความส าคัญต่อกันและรับฟังความคิดเห็นอย่างจริงใจ เปิดเผยและตรงไปตรงมา เพื่อให้การ
ท างานประสบความส าเร็จ 
 3. การมีส่วนร่วม เพื่อให้การตัดสินใจเป็นที่ยอมรับ เกิดการแบ่งปันผลประโยชน์  เพื่อให้
สมาชิกรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของทมี และร่วมท างานในทุกขั้นตอนตั้งแต่เริ่มแรกจนถึงข้ันตอนสุดท้ายให้
มากที่สุด 
 4. การสื่อสารแบบเปิด โดยเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารและสื่อสารแบบ
เปิดเผย เพื่อให้การท างานประสบผลส าเร็จ และตรวจสอบข้อสงสัยได้ หรืออีกนัยหนึ่ง คือ การสื่อสาร
แบบสองทางนั่นเอง 
 5. การสร้างความไว้วางใจและยอมรับนับถือ เป็นการท างานที่แสดงออกซึ่งความเช่ือมั่น นิยม
ชมชอบ จนเกิดเป็นความเช่ือถือไว้วางใจในบุคคลนั้นๆ ด้วยความเต็มใจ เคารพและยอมรับในสิทธิ          
อันพึงได้ในความรู้ความสามารถของเพื่อนร่วมทีม 
 6. การก าหนดบทบาทหน้าที่ เป็นการก าหนดบทบาทเพื่อให้เหมาะสมกับความถนัดและ
ความสามารถของแต่ละบุคคล และบทบาทนี้อาจจะมีการหมุนเวียนกันได้ตามความเหมาะสม 
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 7. ภาวะผู้น าในทีมงาน ซึ่ง มีความส าคัญในการกระตุ้นให้สมาชิกมีความสนใจในการท างาน 
สามารถให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการบริหารงาน เป็นที่ยอมรับของกลุ่ม สมาชิกมีความเช่ือมั่นในการ
ท างาน มีบุคลิกภาพที่ดีและมีสติปัญญาสูง สามารถคิดหาเหตุผลด้วยตนเอง เมื่อมีปัญหาต่างๆเกิดข้ึน 
 8. มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี อันหมายถึงความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล เพราะว่าทักษะทาง
มนุษยสัมพันธ์จะเป็นสิ่งที่สร้างน้ าใจในการท างาน ประสานหัวใจของเพื่อนร่วมงานทุกคนให้เข้าใจกัน
เป็นทีมเดียวกัน 
 9. การประเมินตนเอง เป็นการใช้เกณฑ์การวัดผลงานตามที่ก าหนดไว้ว่าท างานได้ต่ ากว่าหรือ
สูงกว่าเกณฑ์จะต้องประเมินผลงาน เพื่อน ามาเป็นข้อมูลในการพัฒนาการท างานเป็นทีมต่อไป 
 

การท างานเป็นทีม 

 ทิศนา แขมมณี, (2545) กล่าวถึงการท างานร่วมเป็นทีม ดังนี ้
1. มนุษย์เรามีข้อจ ากัดในการท างาน ดังนั้น งานใดที่ใหญ่หรือสลับซับซ้อน ท าคนเดียว            

คงไม่ส าเร็จ จึงต้องอาศัยการท างานเป็นทีม 
2. มนุษย์ทุกคนมีข้อแตกต่างกันในเรื่องความคิด สติปัญญา หากงานใดได้มีการช่วยกันคิด 

ช่วยกันระดมสมอง ก็จะท าให้ท างานได้รอบคอบข้ึน 
3. ตามธรรมชาติของมนุษย์ชอบที่จะท างานและมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ต้องพึ่งพาอาศัยซึ่ง

กันและกัน การท างานร่วมกันจึงเป็นการตอบสนองความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ 
4. การท างานในปัจจุบันต้องใช้ความร่วมมือในการท างานขององค์กรทุกระดับช้ัน หากไม่มี

ทักษะในการท างานเป็นทีมก็จะท าให้เป็นอุปสรรคขององค์กรที่จะพัฒนา 
5. การท างานร่วมกันที่มีประสิทธิภาพจะให้ผลที่ดีกว่า และผลงานที่มากกว่าการท างาน     

คนเดียว  
6. การท างานร่วมกันท าให้บุคคลได้เรียนรู้ซึ่งกันและกันในทีม ซึ่งท าให้เกิดการพัฒนา

ตนเอง 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์และคณะ, (2546) ให้ความส าคัญของการท างานเป็นทีมไว้ดังนี้ 

1. การท างานร่วมกันท าให้มีความคิดใหม่ๆ และหลากหลาย โดยทีมงานจะร่วมกันศึกษา 
วิเคราะห์ และหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา โดยมองออกไปนอกรอบ ซึ่งจะช่วยให้เกิดนวัตกรรมใน
การท างาน 

2. โดยปกติแล้วผลงานของทีมงานจะสูงกว่าการที่สมาชิกต่างแยกกันท างานของตน และ
น างานมารวมกันทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ 

3. การสื่อสารจะท าให้สมาชิกเกิดความเข้าใจและยอมรับกัน เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน
สมาชิกก็จะร่วมแรงร่วมใจแก้ไขปัญหาและอุปสรรคไปด้วยกัน 
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4. เมื่อสมาชิกรู้จักผูกพันสนิทสนมกัน ก็จะให้การสนับสนุนทางจิตใจและสังคมต่อกัน ทั้ง
ปัญหาด้านการงานและวิกฤตส่วนตัว 
  

 จากความส าคัญของการท างานเปน็ทีมดังที่กล่าวมาข้างต้น ในการจะพัฒนาทักษะการท างาน
เป็นทีมได้ ต้องอาศัยความรู้ ความเข้าใจในเรื่องขององค์ประกอบของการท างานเปน็ทีม  สิ่งที่จะท าให้
การท างานเป็นทีมบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ ก็คือ องค์ประกอบต่างๆของทีมงาน ซึ่งสิ่งต่างๆ
เหล่านี้ จะเป็นแนวทางในการสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพ ดังนั้น ผู้วิจัยได้ศึกษาและรวบรวม
องค์ประกอบการท างานเป็นทีมไว้ รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 Cohen and Brand (1993) ไดก้ล่าวถึงทักษะการท างานเป็นทีม โดยแบ่งตามลักษณะการ
ท างานเป็น 9 ด้าน ดังนี้ 

1. การก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเปูาหมายสอดคล้องกัน  
(Clear objective and Agree goals) 

2. ความเปิดเผยและการเผชิญหน้า (Openness and Confrontation)  
3. การยอมรับสนับสนุนและไว้ใจ (Support and Trust) 
4. ความร่วมมือและความขัดแย้ง (Cooperation and Conflict) 
5. การท างานและการตัดสินใจที่สอดคล้อง (Sound working and Decision making) 
6. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate leadership) 
7. การตรวจสอบทบทวนสม่ าเสมอ (Regular review) 
8. การพัฒนาตนเอง (Individual development) 
9. ความสัมพันธ์ที่ดีกับทีมอื่น (Sound inter-group relation) 

 อีกทั้งยังได้สรุปองค์ประกอบส าคัญของการท างานเป็นทีมที่ส าคัญคือ  
1. ความรู้ของทีม (Team knowledge) เป็นความรู้และประสบการณ์ส่วนบุคคลของ

สมาชิกในทีมที่แตกต่างกัน ที่จะสามารถน ามาใช้ประกอบในการท างานเป็นทีม 
2. ทัศนคติของทีม (Team attitude) ความคิดเห็นของสมาชิกในทีมควรเป็นไปในทาง

เดียวกัน หากมีความเห็นต่างกันย่อมมีความจ าเป็นที่จะต้องปรึกษาหารือหรือแก้ไข ทั้งนี้ ทัศนคติจะ
สะท้อนถึงการท างานเป็นทีมให้ไปในทางเดียวกัน 

3. ทักษะการท างานเป็นทีม (Team skill) ซึ่งสามารถแบ่งได้เป็น ทักษะการสื่อสาร 
(Communication) ทักษะการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) การวางแผน
และการตัดสินใจ (Group decision making/ Planning) และการปรับตัวและความยืดหยุ่น 
(Adaptability/ Flexibility) 
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 Tarricon and Luca (2002) สรุปองค์ประกอบของทักษะการท างานเป็นทีม จากการ
รวบรวมงานวิจัยอื่นๆ ได้ 6 ประการ ดังนี้ 

1. การยึดมั่นเพื่อความส าเร็จของทีมและเพื่อเปูาหมายร่วมกัน (Commitment to team 
success and Shared goals) สมาชิกทุกคนจะต้องตระหนักและยึดมั่นในเปูาหมายและความส าเร็จ
ของผลงานของทีม ทีมที่สามารถสร้างความรว่มมือในการท างานเพื่อเปูาหมายสูงสุดของทีมได้ จะเป็น
ทีมที่มีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ 

2. การพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน (Interdependence) สมาชิกต้องร่วมกันสร้างบรรยากาศ
ที่เกิดการร่วมมือกัน เพื่อให้เห็นถึงผลดีของการท างานเป็นทีมมากกว่าการท างานเพียงคนเดียว เพื่อดึง
ความสามารถของแต่ละบุคคลมาร่วมกันในงาน เพื่อเกิดการเรียนรู้และเพื่อความส าเร็จร่วมกัน 

3. ทักษะการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal skill) ประกอบด้วย ความสาม
รถในการอภิปรายประเด็นต่างๆ ต่อสมาชิกได้อย่างเปิดเผย ซื่อสัตย์ น่าเช่ือถือ สนับสนุนและให้ความ
เคารพต่อทีมและสมาชิกทกุคน และสามารถสร้างสิ่งแวดล้อมการท างาน เพื่อให้เกิดการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4. การสื่อสารแบบเปิดและการให้ผลตอบกลับเชิงบวก (Open communication and 
Positive feedback) มีความสามารถในการเป็นผู้ฟังที่ดี เพื่อตอบสนองต่อความต้องการของสมาชิก
ทุกคน และเพื่อร่วมกันสร้างบรรยากาศการท างานร่วมกันที่ดีระหว่างกัน สมาชิกทุกคนควรจะ
สามารถให้และรับผลตอบกลับได้อย่างเปิดเผยและจริงใจ 

5. องค์ประกอบของทีมที่มีความเหมาะสม (Appropriate team composition) ถือเป็น
ความส าคัญยิ่งในการสร้างทีมงานที่ประสบความส าเร็จ สมาชิกทุกคนต้องมีความตระหนักถึงบทบาท
หน้าที่ของตนเอง และความคาดหวังของทีมในการท างานตามกระบวนการ 

6. การยึดมั่นต่อกระบวนการกลุ่ม ภาวะผู้น า และความไว้วางใจ (Commitment to 
team process, Leadership and Accountability) สมาชิกทุกคนต้องมั่นใจและส่งเสริมการท างาน
ตามกระบวนการของทีม ผู้น าทีมต้องมีความสามารถในการสร้างความร่วมมือ การตัดสินใจและการ
แก้ปัญหา 
 Johnson and Johnson (2003) กล่าวว่า องค์ประกอบของการท างานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ ต้องมีทักษะที่ส าคัญ 5 ประการ คือ การพึ่งพาและเกื้อกูลกันในเชิงบวก (Positive 
interdependence) การปฏิสัมพันธ์กันแบบเผชิญหน้า (Face-to-face promotive interaction) 
ความเช่ือมั่นของแต่ละบุคคล (Individual accountability) ทักษะการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและ
ทักษะการท างานกลุ่มย่อย (Interpersonal and Small group skills) และการวิเคราะห์การท างาน
กลุ่ม (Group processing) 
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 เอกชัย กี่สุขพันธ์, (2538) กล่าวถึงองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม แบ่งเป็น 6 ข้อ ดังนี ้
1. ผู้น า ผู้บริหาร หรือหัวหน้า เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญมากที่สุด ความยุติธรรม ความเป็น

คนมีหลักการมีเหตุผล และความเป็นเพื่อนร่วมงานของผู้น า จะสามารถเสริมสร้างบรรยากาศในการ
ท างานเป็นทีมได้ดี 

2. การสื่อสาร การสื่อสารแบบเปิด (Open communication) ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสาร
จากระดับบริหารไปสู่ระดับปฏิบัติการ หรือระดับปฏิบัติการไปสู่ระดับบริหาร หรือเป็นการสื่อสารใน
ระดับเดียวกัน จะท าให้สมาชิกของทีมได้รับรู้ปัญหาของการท างาน นโยบายการปฏิบัติงาน ตลอดจน
การเปลี่ยนแปลงต่างๆ เกี่ยวกับงานได้อย่างทั่วถึง 

3. โอกาส หมายถึง การให้โอกาสพนักงานทุกคนได้พัฒนาทักษะ ความสามารถในการ
ท างานอย่างสม่ าเสมอ และให้โอกาสเขาได้ตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขาให้มากที่สุด 

4. การก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานให้ชัดเจน ได้แก่ การ
ก าหนดให้มีการพรรณนางานชัดเจน ผังทางไหลของงานที่เข้าใจตรงกัน ตลอดจนของเขตอ านาจ
หน้าที่ของแต่ละคน 

5. การมีส่วนร่วม เป็นการเปิดโอกาสให้สมาชิกของทีมงาน ได้มีส่วนร่วมในการท างานให้
มากที่สุด การมีส่วนร่วมนั้นนอกจากจะท าให้เกิดความผูกพันกับทีม แล้วยังมีส่วนท าให้ใช้ทรัพยากร
มนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดด้วย 

6. การประชุมปรึกษาหารือ ไม่ว่าจะเป็นการประชุมอย่างเป็นทางการ หรือไม่เป็นทางการ 
ก็เป็นวิธีการหนึ่งที่จะสร้างความเข้าใจร่วมกันในการท างานไม่ว่าจะเป็นการวางแผนการก าหนด
นโยบายหรือการเปลี่ยนแปลงต่างๆในทีมงาน 
 หลุยส์ จ าปาเทศ, (2539) ไดก้ล่าวถึงองค์ประกอบการท างานเป็นทีม 3 องค์ประกอบ คือ 

1. ด้านการวางแนวทางการด าเนินงานของทีม ประกอบด้วย การมีเปูาหมายและข้ันตอน
การท างานที่ชัดเจน มีการประสานงานกันเป็นทีม มีการด าเนินการเป็นส่วนหนึ่งในทีม มีแผนงานและ
การติดตามแผนเพื่อให้การด าเนินงานเป็นทีมบรรลุเปูาหมาย 

2. องค์ประกอบเกี่ยวกับตัวผู้น าทีมงาน ซึ่งทักษะที่ผู้น าของทีมงานควรต้องมีคือ การมี
ความรู้ในการวางแผน การมีเทคนิคในการเผชิญความขัดแย้ง การมีเทคนิคในการเสริมแรงและสร้าง
พลังใจ และการแสวงหาวิธีที่เหมาะสมให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 

3. องค์ประกอบด้านสมาชิกของทีมงาน ประกอบด้วยทักษะที่ส าคัญ คือ มีความตั้งใจใน
การท างานตามแผนและกระบวนการของทีม มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเนื้องาน มีความตระหนักถึง
บทบาทและเปูาหมายของทีม มีความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อื่นได้ 
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 ทิศนา แขมมณี, (2545) น าเสนอองค์ประกอบการท างานเป็นกลุ่มหรือเป็นทีม โดยมี
องค์ประกอบหลัก 3 ประการ ดังนี้ 

1. กระบวนการท างานกลุ่ม เน้นในเรื่อง การเลือกผู้น า การก าหนดวัตถุประสงค์ การ
วางแผนและระเบียบกติกา การด าเนินการตามแผน ปัญหาในการท างาน และการประเมินผลงาน 

2. พฤติกรรมผู้น ากลุ่ม โดยผู้น าต้องมีทักษะและความสามารถ ดังนี้ คือ ความสามารถน า
กลุ่มให้ท างานตามกระบวนการ การมีทักษะผู้ฟังและผู้พูด การเป็นผู้ให้ความคิดริเริ่ม และการสร้าง
บรรยากาศการท างานกลุ่ม 

3. พฤติกรรมสมาชิกกลุ่ม ต้องประกอบไปด้วยทักษะ ดังนี้ คือ ความสามารถที่ท าให้กลุ่ม
ท างานตามกระบวนการ การแสดงทักษะผู้ฟัง การให้ข้อมูลแก่กลุ่ม การให้ข้อโต้แย้งที่เหมาะสม และ
การมีความรับผิดชอบในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
 

ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์, (2549)  กล่าวว่า ทีมงานที่มีประสทิธิภาพจะมลีักษณะ ดังนี ้

1. ต้องมีเปูาหมาย ทุกคนในทีมแต่ละคนจะต้องรู้และเข้าใจในเปูาหมายของทมีงาน รวมทั้ง
จะต้องทุ่มเทความพยายามเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ เปูาหมายนับเป็นเรื่องส าคัญแม้กระทั่งส าหรับคนที่
ท างานตามล าพังก็ตาม ยิ่งเมื่อต้องท างานร่วมกับผู้อื่นแล้วเปูาหมายยิ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นอันขาดไม่ได้ 
เปูาหมายที่ทุกคนมีส่วนร่วมนั้นมักจะท าให้พัฒนาการข้ึนเป็นทีมงานที่ “มีน้ าหนึ่ง ใจเดียว” 

2. การแสดงออก สมาชิกในทีมงานแต่ละคนมีสิทธิที่จะแสดงออกได้อย่างเสรี อีกทั้งแต่ละ
คนยังมีสิทธิที่จะได้รับฟังและตอบสนองอย่างเข้าใจกัน ความจริงแล้วสมาชิกในทีมมีหน้าที่ที่จะต้องรับ
ฟังเพื่อสมาชิกคนอื่นๆ การท าเช่นน้ี เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าทุกคนเข้าใจเรื่องราวต่างๆ ได้อย่างทะลุ
ปรุโปร่ง ซึ่งท าให้มีความเป็นไปได้มากข้ึนว่าจะบรรลุผลส าเร็จที่ดี 

3. ความเป็นผู้น า ภาวะผู้น าคือส่วนส าคัญในการช่วยให้ทีมงานประสบความส าเร็จได้ ผู้น า
ที่ดีจะเป็นศูนย์รวมความสนใจของสมาชิกทีม กล่าวคือ ต้องมีความรู้ ความเข้าใจในงานเป็นอย่างดี  
อีกทั้งต้องมีความรู้ในเรื่องการบริหารงาน การจูงใจคน สามารถประสานความร่วมมือจากสมาชิกใน
ทีม ท าให้ทุกคนเกิดความรักงาน มีความสามัคคี ร่วมกันในการท างานเป็นทีมได้ดี 

4. ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน ทีมที่มีประสิทธิภาพต้องสามารถแสวงหาแนวทางท าให้
สมาชิกในทีมงานมีความคิดเห็นที่สอดคล้องกันเป็นเอกฉันท์ รวมทั้งต้องท าการทดสอบด้วยทีมงาน 
จะต้องพยายามลงมติให้ได้ข้อสรุปที่ดีที่สดุส าหรับการปฏิบัติงาน โดยไม่สร้างความกดดันให้สมาชิกคน
ใดคนหนึ่งจ าใจต้องเห็นพ้องด้วย 

5. ความไว้วางใจ สมาชิกในทีมงานจะต้องไว้ใจซึ่งกันและกัน สามารถเล่าเรื่องต่างๆได้อย่าง
สบายใจ เพื่อให้เพื่อร่วมทีมได้รับทราบถึงรายละเอียดที่ไม่ควรเปิดเผยให้คนนอกทีมได้รับฟัง 
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นอกจากนี้แล้วแต่ละคนยังมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นที่ตรงข้าม โดยไม่ต้องหว่ันกลัวว่าจะ
ได้รับผลร้ายที่ต่อเนื่องมาภายหลัง 

6. ความยืดหยุ่นหรือการผ่อนปรน ทีมงานจะต้องด าเนินการคิดวิธีปฏิบัติงานแบบใหม่ที่
ดีกว่าเดิมอยู่เสมอ สมาชิกแต่ละคนตระหนักดีว่าเวลาและสถานการณ์ต่างๆ มีการเปลี่ยนแปลงไปตาม
เหตุและปัจจัย ดังนั้น ควรต้องมีการยืดหยุ่นและเปลีย่นแปลงไป ทั้งในภาพรวมของทีมงานหรือในส่วน
ของตนที่เป็นรายบุคคล 

 

โดยสรุป สมรรถนะในการท างานเป็นทีม หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารระดับกลางใน
การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ โดยการเป็นผู้น าทีมที่ดี มีการก าหนดเปูาหมาย บทบาทหน้าที่ 
ความรับผิดชอบและมอบหมายงานที่ชัดเจน สามารถสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี เกิดแรงจูงใจ
ให้ร่วมกันท างานเพื่อบรรลุเปูาหมาย และมีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นที่ยอมรับของสมาชิก
ทีมได ้
 

สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (Strategic Action Competency) 
 ค าว่า Strategy ในภาษาไทยใช้แทนค าว่า ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ ในส่วนเนื้อหา แนวคิด 
และทฤษฎีเกี่ยวกับยุทธศาสตร์นั้น ขอน าเสนอทั้งค าว่า ยุทธศาสตร์ และ กลยุทธ์ เพื่อคงไว้ตาม
ต้นฉบับที่นักวิชาการแต่ละท่านเลือกใช้ค าในภาษาไทย ผู้วิจัยใช้แทนค าว่า Strategy ด้วยค าว่า                
กลยทุธ์ 
 สุพานี สฤษฎ์วานิช, (2548) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ ดังนี้ 

1. ช่วยให้มีการตื่นตัวต่อการเปลี่ยนแปลง เห็นโอกาสใหม่ๆ และข้อจ ากัดที่อาจเกิดข้ึน           
ท าให้องค์การสามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมได้ดีกว่าคู่แข่งขัน สามารถ
ใช้ประโยชน์จากโอกาสต่างๆ ที่เปิดให้ และใช้จุดแข็งขององค์การให้เกิดประโยชน์สูงสดุ ท าให้องค์การ
สามารถอยู่รอดและเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงตลอดจนปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ              
ที่เกิดข้ึนได ้

2. ช่วยให้องค์การมีทิศทางในการด าเนินงานที่ชัดเจน เห็นแนวทางที่องค์การจะต้องปฏิบัติ 
ท าให้องค์การแข็งแกร่ง ประสบความส าเร็จโดยมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์เดียวกันและเจริญเติบโตต่อไป  

3. เปิดโอกาสให้ผู้บริหารในระดับต่างๆ มีส่วนร่วมในการบริหาร ท าให้ได้พัฒนาความคิด 
และช่วยลดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึนได้ 

4. ช่วยให้องค์การสามารถคาดการณ์ปัญหาต่างๆ ที่จะเกิดข้ึน โดยผู้บริหารมีการท างานใน
ลักษณะ Proactive ท าให้องค์การสามารถปรับตัวได้ดีกว่าคู่แข่ง 

5. ช่วยให้ผู้บริหารสามารถยกระดับผลการปฏิบัติงานข้ึนมาได้ท าให้องค์การสามารถบรรลุ
ทั้งประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ การมีต้นทุนในการด าเนินงานที่ต่ ากว่า และมีประสิทธิผล
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(Effectiveness) คือ บริหารงานบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ถ้าได้มีการบริหารกลยุทธ์ที่ถูกต้อง
เหมาะสมทั้งในช่วงของการก าหนด 

พัชรา มั่งชม, (2540) กล่าวว่า การปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ มีความส าคัญและก่อให้เกิดประโยชน์ 
ต่อองค์กร ดังนี้  

1. ช่วยให้องค์กรมี วัต ถุประสงค์ และก าหนดทิศทางในอนาคตที่ ชัด เจน ท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานได้อย่างประสิทธิภาพย่ิงข้ึน  

2. ช่วยสร้างความสอดคล้องของการด าเนินการภายในองค์กรและท าให้หน่วยงานของ
องค์กรมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์เดียวกัน  

3. เปิดโอกาสให้ผู้บริหารในระดับต่าง ๆ มีส่วนร่วมในการบริหาร ท า ให้ได้พัฒนาความคิด
และช่วยลดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึนได้  

4. ช่วยให้องค์กรสามารถคาดการณ์ปัญหาจากการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในองค์กรและ
ภายนอกองค์กรที่อาจเกิดข้ึนได้ในอนาคต  

5. ช่วยให้ผู้บรหิารระดบัสงูสามารถบริหารองค์กรได้อย่างกว้างขวาง ช่วยลดความเสี่ยง 
 

องค์ประกอบของกลยุทธ์ 

 สมยศ นาวีการ, (2544) ได้เสนอองค์ประกอบของกลยุทธ์ไว้ 4 ส่วน เพราะถือว่ากลยุทธ์มี

ความส าคัญและจ าเป็นในการด าเนินงาน ที่จะช่วยให้ผู้บริหารสามารถก าหนดแผนงาน โครงการ เพื่อ

น าสู่ผลผลิตตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ มีรายละเอียดดังนี้ 

1. ขอบเขต (Scope) หมายถึง ขนาด พื้นที่ หรือขอบเขตที่องค์การได้เลือกเพื่อที่จะพัฒนา
หรือรักษาไว้ในสภาพแวดล้อมขององค์การ เช่น การตลาด ผลิตภัณฑ์หรือบริการ ท าให้องค์การมี
จุดมุ่งหมายหรือเปูาหมายในการด าเนินกลยุทธ์อย่างชัดเจน 

2. ความสามารถดีเด่น (Distinctive Competence) หมายถึง บางสิ่งบางอย่างที่องค์การ
ท าได้ดีเป็นพิเศษเมื่อเทียบกับคู่แข่ง 

3. การกระจายทรัพยากร (Resource Deployment) จะช้ีให้เห็นว่าองค์การได้จัดสรร
ทรัพยากรทั้งด้านบุคคล กายภาพ และการเงิน เพื่อที่จะบรรลุเปูาหมายเชิงกลยุทธ์อย่างไร องค์การ
จัดสรรทรัพยากรตามของเขตกลยุทธ์ที่ก าลังด าเนินอยู่ และตามความสามารถดีเด่นที่ใช้เพื่อการ
แข่งขัน ดังนั้น กลยุทธ์จึงควรมีแผนการจัดสรรทรพัยากรที่คาดหมายไว้ เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนนิ
กลยุทธ์นั้น 

4. การเสริมแรง (Synergy) เป็นการช้ีให้เห็นด้านที่แตกต่างของธุรกิจซึ่งจะประกอบหรือ
ส่งเสริมระหว่างกันได้อย่างไร การเสริมแรงจะอธิบายถึงวิถีทางในการรวมส่วนที่แตกต่างกันของ
องค์การเข้าด้วยกัน เพื่อการสนับสนุนระหว่างกัน กลยุทธ์ควรจะระบุการเสริมแรงที่คาดหวังไว้ จาก
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การตัดสินใจของขอบเขต การจัดสรรทรัพยากร และความสามารถดีเด่น ซึ่งจะท าให้กลยุทธ์สามารถ
ด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ 

 พสุ เดชะรินทร์, (2549) กล่าวว่า กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 4 ข้ันตอน 

ดังนี ้

1. การก าหนดทิศทางขององค์กร (Direction Setting) ได้แก่ การก าหนดทิศทาง วิสัยทัศน์ 
ภารกิจ และวัตถุประสงค์องค์กร 

2. การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Analysis) ได้แก่ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม           
ทั้งภายในและภายนอก 

3. การจัดท ากลยุทธ์ (Strategic Formulation) คือ การน าผลการวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
มาจัดท ากลยุทธ์องค์กร 

4. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategic Implementation) การน ากลยุทธ์ต่างๆที่จัดท าไว้
น ามาสู่ภาคปฏิบัติจริง 
 

การน ากลยุทธ์สู่การปฏิบัติ (Strategic Implementation) 

 สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์, (2543) กล่าวว่า การน ากลยุทธ์สู่การปฏิบัติ หมายถึง การวางแผน

การใช้ทรัพยากร และการจัดโครงสรา้งองค์การทีเ่หมาะสม เพื่อที่จะน าแนวทางหรือกลยุทธ์ที่ตัดสินใจ

ไปปฏิบัติ รวมถึงการก าหนดระบบการบริหาร ระบบสารสนเทศ และการสร้างค่านิยมหรือวัฒนธรรม

องค์การ 

David (1998) กล่าวว่า การน ากลยุทธ์สู่การปฏิบัติ เป็นการน าแผนกลยุทธ์ที่ร่วมกันก าหนด

ในองค์กรมาปฏิบัติ โดยมีการด าเนินการปฏิบัติ  การติดตามประเมินผล และการปรับปรุง 

ประกอบด้วยกระบวนการ ดังนี้ 

1. ก าหนดแผนปฏิบัติการ (Define action plans) เป็นข้ันตอนการน ากลยุทธ์ที่ก าหนดมา
ถอดเป็นแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ในการน าไปปฏิบัติเพื่อให้สอดคล้องกับแต่ละกลยุทธ์ โดยมีการ
เขียนแผนปฏิบัติการ ดังนี้ 

1.1  จัดล าดับความส าคัญของแผนงาน/โครงการ/กจิกรรม ให้มีความสัมพันธ์กับกล ยุทธ์
ในแผนด าเนินงานขององค์กรในส่วนที่เกี่ยวข้อง มีความสัมพันธ์และสนับสนุนนโยบายเร่งด่วน ตรง
ตามเกณฑ์การประเมินของหน่วยงานก ากับ และมีความสัมพันธ์สอดคล้องกับทรัพยากรที่องค์กรมีอยู่ 
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1.2  การก าหนดตัวช้ีวัดขององค์กรในการท าแผนปฏิบัติการ จะต้องมีการก าหนดตัวช้ีวัด
ขององค์กร โดยพิจารณาจากวัตถุประสงค์ของโครงการเป็นหลัก มีหลักการของการก าหนดตัวช้ีวัดที่
ค านึงถึงวัตถุประสงค์และเปูาหมายของแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม เป็นส าคัญ สามารถวัดผลส าเร็จ
เทียบกับเปูาหมายหรือกิจกรรมที่สามารถติดตามได้ ตรวจสอบได้ รายงานเชิงเปรียบเทียบและสั่งการ
แก้ไขหรือปรับปรุงได้ชัดเจน และก าหนดตัวช้ีวัดและเกณฑ์การประเมินตามแบบการประกันคุณภาพ 

1.3  การท าแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ที่ถ่ายทอดเป็นแผนแม่บทขององค์กรได้อย่าง
เหมาะสม โดยมีการจัดกลุ่มตามล าดับความส าคัญ ตามแนวทางที่ได้พิจารณาในเบื้องต้น โดยปรากฏ
ในแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม และมีการปรับปรุงให้สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินผลการ
ด าเนินงาน 

1.4  ก าหนดวัตถุประสงค์ ระยะเวลาด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินงาน วิธีการ
ด าเนินงาน และทรัพยากรที่ใช้ 

1.5  ก าหนดตัวช้ีวัด โดยพิจารณาความสอดคล้องกับแผนการด าเนินงานขององค์กรเต็ม
ตามศักยภาพ การเพิ่มประสิทธิภาพ ลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน ตลอดจนผู้รับบริการได้รับความพึง
พอใจและได้รับการตอบสนองตามความต้องการ 

2. การเช่ือมโยงระบบการวัดผลกับวัตถุประสงค์ (Link measurement system to 
objectives) เป็นการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติการ โดยต้องมีความ
สอดคล้อง เช่ือมโยงกับวัตถุประสงค์ของแผนการด าเนินงาน ดังนั้น แนวคิดของ Kaplan และ 
Norton ที่ใช้ BSC ประกอบด้วยมุมมองการประเมิน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการเงิน ด้านผู้รับบริการ ด้าน
กระบวนการ และด้านการเรียนรู้และการเติบโต ซึ่งเป็นเครื่องมือแปลงกลยุทธ์สู่การปฏิบัติ ท าให้เกิด
ความชัดเจนในการวัดผลการด าเนินงานขององค์กร การวัดผลการบริหารที่เช่ือมโยงและสนับสนุนให้
องค์กรได้เห็นภาพวิสัยทัศน์และกลยุทธ์อย่างชัดเจน ท าให้สามารถแปลงกลยุทธ์สู่แผนการปฏิบัติ 
(Action) โดยให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งกระบวนการภายใน ภายนอก และผลลัพธ์ ส าหรับใช้กระบวนการ
อย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) ซึ่งสอดคล้องกับวงจรคุณภาพของเดมมิง (PDCA 
Cycle)  

3. การด าเนินการตามแผนการปฏิบัติ (Execute the action plan) เป็นข้ันตอนการน า
แผนปฏิบัติการไปปฏิบัติตามรายละเอียดการด าเนินงานไว้ในแผน โดยให้หลักการบริหารโครงการ 
(Project Management) ซึ่งเป็นการจัดการและก ากับทรัพยากรทั้งเวลา วัสดุ บุคลากร และ
ค่าใช้จ่าย เพื่อความส าเร็จของโครงการเป็นไปด้วยความเรียบร้อย บรรลุวัตถุประสงค์ โดยการบริหาร
โครงการจะมีลักษณะพิเศษไม่ซ้ าโครงการอื่น เน้นประสิทธิผล มีระยะเวลาด าเนินงานแน่นอน 
เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงไม่คงที่ ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและเป็นทีมงานแบบไม่ตายตัว 
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กระทรวงศึกษาธิการ, (2553) กล่าวว่า การน าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัติเป็นงานของบุคลากร         

ทุกระดับภายในสถานศึกษา  โดยมีผู้บริหารสถานศึกษาเปน็ผู้น าในการประยุกต์ใช้และบุคลากรทุกคน

เป็นผู้ร่วมมือ  ดังนั้น ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งต่อความส าเร็จของการน าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัติ  ได้แก่ 

การติดต่อสื่อสารภายในสถานศึกษา ถ้าจะมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ เกิดข้ึนอันเนื่องมาจากแผนกลยุทธ์  

ผู้บริหารจะต้องน าเสนอให้บุคลากรรับทราบอย่างชัดเจน  รวมทั้งกระตุ้นและชักจูงให้บุคลากรเห็น

พ้องต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะต้องเกิดข้ึน  เมื่อองค์กรสามารถบรรลุถึงเปูาหมายในทุกๆ ด้าน  จึงจะถือ

ว่าการประยุกต์ใช้แผนกลยุทธ์ของสถานศึกษาประสบความส าเร็จ มีขั้นตอนการน าแผนกลยุทธ์สู่การ

ปฏิบัต ิดังนี้ 

1. ศึกษาแผนกลยุทธ์ของสถานศึกษา เป็นการวิเคราะห์กลยุทธ์ที่ได้ก าหนดไว้ เพื่อจัดท า

แผนที่กลยุทธ์และรายละเอียดข้ันตอนการด าเนินงานต่างๆ ให้เป็นไปตามกลยุทธ์ 

2. ทบทวน / ปรับกลยุทธ์ ในข้ันน้ีเป็นการทบทวนกลยุทธ์ที่ได้ก าหนดไว้ เพื่อพิจารณาว่า

เหมาะสมหรือไม่อย่างไร  ซึ่งอาจมีกรณีที่มีความจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์  จากเหตุการณ์ดังต่อไปนี้ 

- นโยบายหน่วยเหนือ หรือนโยบายสถานศึกษามีการปรับเปลี่ยน 

- สังคมภายในประเทศ  หรือสังคมโลกมีการเปลี่ยนแปลงไปตามสภาวการณ์ 

- กลยุทธ์ไม่เหมาะสมกับสถานการปัจจุบัน 

3. จัดท าแผนปฏิบัติการ ในข้ันน้ีสถานศึกษาจะต้องแปลงแผนกลยุทธ์เป็นแผนปฏิบัติการ 

(Action Plan) โดยจัดท าโครงการ/กิจกรรมที่จะด าเนินงาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เปูาหมาย

ตัวช้ีวัดความส าเร็จและก าหนดงบประมาณ จากการทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาประสงค์หลัก 

ประเด็นกลยุทธ์และกลยุทธ์ และแปลงเป็นแผนปฏิบัติการประจ าปีของสถานศึกษา เพื่อเป็นกรอบ

ทิศทางการด าเนินงานตามภารกิจ 

4. ปรับกระบวนการปฏิบัติงาน ในข้ันนี้เป็นการปรับกระบวนการปฏิบัติงานเพื่อให้

สถานศึกษาพร้อมที่จะน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติได้ส าเร็จ ได้แก่ การปรับโครงสร้างการท างาน  

ระบบงาน  บุคลากร  ตลอดจนวัฒนธรรมของหน่วยงาน ซึ่งกระบวนการปฏิบัติงานดังกล่าวมีองค์

ความรู้ที่สามารถศึกษาเพิ่มเติมจากการพัฒนาองค์กร การจัดท าข้อเสนอการเปลี่ยนแปลง               

(Blue print for Change) 
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5. ควบคุม ก ากับ ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการด าเนินการดังนี้ 

- ตรวจสอบความเข้าใจของบุคลากรในหน่วยงาน 

- ก ากับให้มีการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามผังการปฏิบัติงาน 

- การได้รับการสนับสนุนโดยการมีส่วนร่วมของบุคลากรหรือหน่วยงานอื่นๆ  
 

ความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

Dess and Miller (1993) กล่าวว่า การจะน าพาองค์กรสู่ความส าเร็จ ผู้บริหารที่มีประสิทธิ- 

ภาพจะต้องเกี่ยวข้องกับกิจกรรม 3 ประการ คือ 

1. การก าหนดทิศทางขององค์กร (Setting a Direction) เป็นพื้นฐานอย่างหนึ่งของความ
เป็นผู้น า และมีความหมายนอกเหนือไปจากการวางแผน (เพราะการวางแผนเป็นส่วนหนึ่งในการ
บริหารจัดการ) การก าหนดทิศทางนี้ ผู้น าจะต้องมีข้อมูลทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ พร้อม
ทั้งหารูปแบบและความสัมพันธ์ เพื่อเช่ือมโยงข้อมูลเหล่าน้ัน ส าหรับสร้างวิสัยทัศน์ที่ง่ายแก่การเข้าใจ  

2. การออกแบบองค์กร (Design the Organization) ผู้น าจะต้องมีส่วนร่วมในการก าหนด
โครงสร้างทีมงาน ระบบ และกระบวนการขององค์กร เพื่อน าวิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ต่างๆ มาปฏิบัติให้
ประสบความส าเร็จ การออกแบบต้องเน้นการวิจัยพัฒนา ผสมผสานกับนวัตกรรมใหม่ๆ รวมทั้งใช้
ระบบการตัดสินใจแบบกระจายอ านาจ เพื่อให้เกิดการตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมตลอดเวลา  

3. การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร โดยเน้นความเป็นเลิศและจริยธรรม ( Instilling a 
Culture Emphasizing Excellence and Ethics) ทุกองค์กรมีวัฒนธรรมเป็นของตัวเอง นั่นก็คือ 
ค่านิยมและความเช่ือต่างๆ ที่มีอยู่ในมวลสมาชิก เป็นสิ่งก าหนดแนวทางว่า ผู้บริหารจะแก้ปัญหาและ
ตอบสนองต่อโอกาสอย่างไร วัฒนธรรมอะไรก็แล้วแต่ที่ผู้น าสืบสานต่อจากอดีตจะเป็นกิจกรรมที่
ส าคัญกิจกรรมหนึ่ง ซึ่งจะเป็นจริงทั้งองค์กรขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ 

 

รูปแบบการประเมินโครงการแบบ CIPP Model  

 เป็นรูปแบบการประเมินที่มีความต่อเนื่องกันในการด าเนินงานอย่างครบวงจร มีการเก็บ

รวมรวมข้อมูลตามที่ได้ก าหนดไว้ แล้วน าข้อมูลที่ได้นั้นจัดท าให้เป็นสารสนเทศ เพื่อน าโครงการไป

ปฏิบัติ เพื่อปรับปรุงโครงการอย่างทันท่วงที 

 สมคิด พรมจุ้ย, (2550) ได้กล่าวว่า การประเมินโดยใช้ซิปโมเดล (CIPP Model) เป็นการ

ประเมินที่เป็นกระบวนการต่อเนื่อง โดยมีจุดเน้นที่ส าคัญ คือ ใช้ควบคู่กับการบริหารโครงการเพื่อหา
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ข้อมูลประกอบการตัดสินใจอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา ซึ่งแนวทางการประเมินในด้านต่าง ๆ                    

มีรายละเอียด ดังนี้ 

 1. การประเมินบริบท หรือสภาวะแวดล้อม (Context Evaluation : C) เป็นการประเมิน

เพื่อให้ได้ข้อมูลส าคัญ เพื่อช่วยในการก าหนดวัตถุประสงค์ของโครงการ ความเป็นไปได้ของโครงการ 

 2. การประเมินปัจจัยเบื้องต้น (Input Evaluation : I) เป็นการประเมิน เพื่อใช้ข้อมูล

ตัดสินใจปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับโครงการว่าเหมาะสมหรือไม่ โดยดูว่าปัจจัยที่ใช้จะมีส่วนช่วยให้

บรรลุจุดมุ่งหมายของโครงการหรือไม่ 

 3. การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation : P) เป็นการประเมินระหว่างการ

ด าเนินโครงการ เพื่อหาข้อดี และข้อบกพร่องของการด าเนินงานตามขั้นตอนต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ และ

เป็นการรายงานผลการปฏิบัติงานของโครงการนั้นด้วย 

 4. การประเมินผลผลิต (Product Evaluation : P) เป็นการประเมินเพื่อดูว่าผลที่เกิดข้ึน

เมื่อสิ้นสุดโครงการเป็นไปตามวัตถุประสงค์ หรือตามที่คาดหวังไว้หรือไม่ โดยอาศัยข้อมูลจากการ 

 เยาวดี รางชัยกุลวิบูลย์ศรี, (2551) ได้กล่าวว่า แนวคิดการประเมินของสตัฟเฟิลบีมเป็น

กิจกรรมที่มีลักษณะเป็นกระบวนการ คือ มีความต่อเนื่องกันในการด าเนินงานอย่างครบวงจร จะต้อง

มีการระบุหรือบ่งช้ีข้อมูลที่ต้องการ และมีการเก็บรวบรวมข้อมูลตามที่ได้ระบุหรือบ่งช้ีไว้ แล้วน าเอา

ข้อมูลที่เก็บรวบรวมมาได้น้ัน จัดท าให้เป็นสารสนเทศ โดยสารสนเทศที่ได้มาน้ัน จะต้องมีความหมาย

และประโยชน์ เพื่อน าไปเสนอใช้ประกอบการตัดสินใจในการก าหนดทางเลือกใหม่ หรือแนวทาง

ด าเนินการต่อไป 

 เชาว์ อินใย, (2553)  ได้แบ่งการประเมินออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

1.  การประเมินสภาวะแวดล้อม (Context Evaluation) เป็นการประเมินความต้องการ

จ าเป็นเพื่อก าหนดโครงการ เป็นสิ่งที่อยู่ภายนอกโครงการแต่มีผลต่อความส าเร็จ หรือความล้มเหลว

ของโครงการ และเป็นการพิจารณาความจ าเป็นที่ต้องจัดท าโครงการดังกล่าว ได้แก่ ความต้องการ

ของชุมชน และกลุ่มเปูาหมายของโครงการ จ านวนประชากร สภาพเศรษฐกิจ และปัญหาของชุมชน 

ตลอดจนนโยบายของหน่วยงานระดับบน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เป็นประโยชน์ ในการน าไปใช้

ตัดสินใจวางแผน ก าหนดนโยบาย ก าหนดเปูาหมาย และก าหนดจุดมุ่งหมายของโครงการได้อย่าง

เหมาะสมต่อไป 
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2.  การประเมินปจัจยัน าเข้า (Input Evaluation) เป็นการประเมินทรพัยากรที่จ าเปน็ทีจ่ะ

น ามาใช้ในการด าเนินโครงการว่ามีความเป็นไปได้ มีความเหมาะสมและมีความเพียงพอ หรือไม่ 

ทรัพยากรที่จ าเป็น ได้แก่ งบประมาณ บุคลากร วัสดุอุปกรณ์ เวลา กลุ่มเปูาหมาย เทคโนโลยีและ

แผนการด าเนินงาน การประเมินปัจจัยน าเข้าน าไปใช้ประโยชน์ในการตัดสินใจ หาวิ ธีด าเนินงาน

โครงการให้เปูาลุเปูาหมาย 

 3. การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) เป็นการประเมินการบรหิารโครงการ  

การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ของโครงการ การน าปัจจัยน าเข้าของโครงการมาใช้เหมาะสมหรือไม่ กิจกรรม

ต่าง ๆ ที่จัดข้ึนจะบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการหรือไม่ สารสนเทศต่าง ๆ จะถูกวิเคราะห์รวบรวม 

และน าเสนอผู้ด าเนินงานโครงการ อาจจะต้องการสารสนเทศทุกวัน หรือใน ตอนเริ่มต้นโครงการเป็น

การบันทึกเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในขณะด าเนินงานโครงการไว้เป็นหลักฐาน การประเมิน

กระบวนการมีประโยชน์ในการค้นหาจุดเด่น หรือจุดแข็ง (Strengths) หรือ จุดด้อย (Weakness) 

ของโครงการ น าไปใช้ในการพัฒนา แก้ไข ปรับปรุงการด าเนินโครงการต่อไปให้มีประสิทธิภาพ             

มากยิ่งข้ึน 

 4.   การประเมินผลผลิต (Product Evaluation) เป็นการประเมินผลที่ได้จากโครงการ 

ว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือไม่ คุ้มค่าเพียงใด โดยน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐาน ที่ก าหนด

ไว้ มุ่งตอบค าถามว่า โครงการประสบความส าเรจ็ตามแผนที่ก าหนดไว้หรือไม่ ผลการประเมินจะท าให้

ได้สารสนเทศในการพิจารณาตัดสินใจ ยุติ ปรับขยาย หรือท างานเป็นประจ า การประเมินผลผลิตจะ

ท าการประเมิน 2 ข้ันตอน คือ 1) ประเมินทันทีที่สิ้นสุดโครงการเรียกว่าการประเมินผลลัพธ์ และ 2) 

การประเมินผลกระทบของโครงการทั้งบวกและลบ 

 การประเมินตามรูปแบบ CIPP Model ทั้ง 4 ข้ันตอน คือ การประเมินบริบท การประเมิน

ปัจจัยน าเข้า การประเมินกระบวนการ และการประเมินผลผลิต สามารถน าไปช่วย ในการปรับปรงุ

โครงการ ทั้งนี้การประเมินในแต่ละข้ันตอนดังกล่าวน าไปช่วยในการตัดสินใจเกี่ยวกบัโครงการ           

4 ประเภท คือ 

  1.  การตัดสินใจเพื่อการวางแผน ได้จากการประเมินบริบท น าผลการประเมินไปใช้

ตัดสินใจ ก าหนดวัตถุประสงค์ของโครงการทั้งวัตถุประสงค์ระยะสั้น และระยะยาวให้สอดคล้องกับ

แผนในการด าเนินงาน 
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 2. การตัดสินใจเพื่อก าหนดโครงสรา้งของโครงการ จากการประเมินปัจจัยน าเข้าน าผลการ

ประเมินไปใช้ตัดสินใจวางโครงการ กลวิธีด าเนินโครงการ และข้ันตอนการท างานต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ของโครงการ 

 3. การตัดสินใจเพื่อน าโครงการไปปฏิบัติ ได้จากการประเมนกระบวนการ น าผลการ

ประเมินไปใช้ตัดสินใจเกี่ยวกับการน าโครงการไปสู่การปฏิบัติท าให้การท างานเป็นไปตามแผนที่

ก าหนด ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

 4.  การตัดสินใจเพื่อทบทวนโครงการ ได้จากการประเมินผลผลิต น าผลการประเมินไปใช้

ตัดสินใจเกี่ยวกับอนาคตของโครงการว่าควรจะท าต่อไป ยุติ ล้มเลิก ขยายโครงการ หรือให้ท าเป็นงาน

ประจ า 
 

การควบคุมและการประเมินผลกลยุทธ์ 

 มีผู้ให้ความหมายของการควบคุมและการประเมินผลกลยุทธ์ไว้  ดังนี้ 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์, (2541) กล่าวว่า การควบคุมและการประเมินผลกลยุทธ์ หมายถึง 

กระบวนการพิจารณาว่ากลยุทธ์ได้บรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์หรือไม่ ถ้ากระท าเช่นนั้น และมี

การปฏิบัติเพื่อแก้ปัญหา ผู้ก าหนดกลยุทธ์จะประเมินผลกระทบของกลยุทธ์และการตอบที่เหมาะสม 

 สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์, (2543) กล่าวว่า การควบคุมและประเมินผล หมายถึง กระบวนการ

ในการตรวจสอบถึงสมรรถภาพของทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์กรในแต่ละช่วงเวลาว่าจะสามารถบรรลุ

เปูาหมายของแผนกลยุทธ์ในระดับต่างๆ ได้หรือไม่ 

กระทรวงศึกษาธิการ, (2553) กล่าวว่า ข้ันตอนสุดท้ายของการบริหารเชิงกลยุทธ์ ได้แก่ การ

ติดตามและประเมินผลกลยุทธ์ ซึ่งหมายถึง การที่ผู้บริหารคอยติดตามและตรวจสอบความก้าวหน้า 

ปัญหา อุปสรรค ตลอดจนความส าเร็จและความลม้เหลวของโครงการ/กิจกรรมต่างๆ  ซึ่งประกอบข้ึน

เป็นกลยุทธ์ของสถานศึกษา  วิธีการในการติดตามประเมินผลนั้นก็คือ การคอยติดตามข้อมูลข่าวสาร

สารสนเทศโดยเฉพาะที่เกี่ยวกับตัวช้ีวัดความส าเร็จต่างๆ ที่ก าหนดไว้  และคอยแก้ไขปัญหาอุปสรรค

ต่างๆ ที่อาจจะเกิดข้ึน  ตลอดจนถึงการคอยติดตามให้การสนับสนุนแก่ผู้ปฏิบัติงานในส่วนต่างๆ           

ในทุกๆ ด้าน  ให้สมารถปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  การติดตามประเมินผล

นอกจากจะช่วยให้ทราบถึงความส าเร็จและความก้าวหน้าของงานแล้ว ยังเป็นการกระตุ้นและจูงใจให้

ผู้ปฏิบัติงานรับเอากลยุทธ์ไปปฏิบัติด้วยความมั่นใจ  นอกจากนี้การได้เรียนรู้ถึงผลส าเร็จหรือล้มเหลว
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ตลอดจนข้อผิดพลาดต่างๆ ก็ยังเป็นส่วนส าคัญในกระบวนการเรียนรู้ของสถานศึกษา ซึ่งจะน าไปสู่

การปรับตัวได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว 

การติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานและประเมินผลความส าเร็จของงาน อันจะน าไปสู่

การด าเนินการแก้ไขปรับปรุงร่วมกันให้บรรลุเปูาหมาย ผู้บริหารจึงต้องมีการติดตามและประเมินผล

เพื่อให้ทราบประสิทธิภาพและประสิทธิผลของระบบงานต่างๆ ของสถานศึกษาว่าอยู่ ในระดับที่

เหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันเพียงใด การติดตามและประเมินผลมักใช้ควบคู่กัน 

 การติดตาม (Monitoring) หมายถึง การเก็บรวบรวมข้อมูลการปฏิบัติงานตามแผนงานที่

ก าหนดไว้ เพื่อตัดสินใจว่าได้ผลตามวัตถุประสงค์ของแผนงาน / โครงการ  นั้นหรือไม่เพียงใด 

 การประเมินผล (Evaluation) หมายถึง การตรวจความก้าวหน้าของแผนงาน / โครงการ 

การพิจารณาผลสมัฤทธ์ิของแผนงาน / โครงการนั้นๆ ว่ามีมากน้อยเพียงใด เมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์

ที่ก าหนดข้ึน จึงเป็นกระบวนการบ่งช้ีถึงคุณค่าของแผนงาน / โครงการ 

 ดังนั้นการติดตามเป็นกระบวนการที่ด าเนินการอย่างต่อเนื่องเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตาม

แผนงาน / โครงการ  ส่วนการประเมินผลอาจจะประเมินได้ในทุกช่วงของแผนงาน / โครงการ  

นับตั้งแต่ก่อนตัดสินใจท าแผนงาน/โครงการ  ขณะด าเนินงานในจุดต่าง ๆ และเมื่อสิ้นสุดแผน                 

สิ้นปีงบประมาณ  หรือแผนงาน/โครงการแล้วเสร็จ 

 โดยสรุป สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารระดับกลาง

ในการวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การและปรับโครงสร้างของการท างานให้เหมาะสมกับการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม โดยมีการก าหนดแผนปฏิบัติการ ด าเนินการโดยใช้หลักการบริหาร

โครงการ การควบคุมติดตามและการประเมินผลกลยุทธ์ ให้ส าเร็จตามเปูาหมายที่ตั้งไว้เป็นรูปธรรม 

สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ (Global Awareness Competency) 

 ในการบริหารงานยุคโลกาภิวัตน์ ผู้บริหารยุคใหม่ไม่ว่าจะเป็นระดับใดก็ตาม ควรจะต้องมีการ

ปรับปรุงและพัฒนาตนเองตลอดเวลา เพื่อจะได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกที่เต็มไปด้วยการ

แข่งขัน ทั้งในด้านเทคโนโลยี การตลอด การบริหารจัดการ ฯลฯ ดังนั้น ผู้บริหารในยุคนี้จึงควรมีการ

เตรียมความพร้อมในเรื่องการของท าความเข้าใจกับกระแสโลกาภิวัตน์ อันจะน าไปสู่ความอยู่รอดของ

องค์กร 
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 อธิปัตย์ คลี่สุนทร (ออนไลน์:2550) ยุคโลกาภิวัตน์ เป็นยุคที่ วิทยาศาสตร์เทคโนโลยี             

และวิธีการจัดการสมัยใหม่ โดยเฉพาะการคมนาคม ขนส่ง ติดต่อสื่อสาร เป็นเครื่องมือส าคัญที่ท าให้

สามารถด าเนินกิจการต่างๆ ได้รวดเร็ว สะดวก มีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน การบริหารในยุค

นี้มุ่งลดต้นทุนการผลิตเพิ่มปริมาณและคุณภาพสิ่งผลิต และการบริการที่ดี ให้กระจายไปอย่างขว้าง

ขวางได้ โดยใช้บุคลากรบริหาร ควบคุม ดูแลไม่มาก อย่างไรก็ตาม เรื่องของการพัฒนาบุคลากรให้

รู้เท่าทันและสามารถใช้เครื่องมือเครื่องใช้ที่ช่วยอ านวยความสะดวกต่างๆ บนฐานของจิตใจที่เป็นไป

ทางสร้างสรรค์มากกว่าการเอาเปรียบยังเป็นเรื่องส าคัญมาก ในอนาคตสิ่งส าคัญที่สุดของนักบริหารที่

เก่งจริงนั้น ต้องเป็นนักบริหารที่สามารถคาดการณ์ไกลได้ชัดเจน ท างานให้ส าเร็จโดยลงทุนพอสมควร 

ใช้ยุทธศาสตร์และเทคโนโลยีที่เหมาะสม ท าลายทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมน้อยที่สุด แต่งาน

นั้นให้ประโยชน์ทางสร้างสรรค์แก่องค์กรของตนเองและแก่ส่วนรวมมากที่สุด 
 

ลักษณะส าคัญของสังคมโลกยุคโลกาภิวัตน์ 

1. คอมพิวเตอร์เป็นเครื่องมือส าคัญในการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร  สังคมโลกาภิวัตน์
คอมพิวเตอร์มีบทบาทส าคัญมาก เพราะเป็นเครื่องมือที่จะรับและแปลงข้อมูลได้อย่างรวดเร็วและไม่
ค่อยมีข้อจ ากัด คอมพิวเตอร์ได้ถูกน ามาใช้ในการจัดเก็บ บันทึกข้อมูล จัดระบบข้อมูล และน ามาใช้
สื่อสารถึงกันในเวลาอันรวดเร็วทุกมุมโลก ในระยะไม่กี่ปีมานี้ ได้มีการพัฒนาระบบคอมพิวเตอร์ไป
อย่างมาก จากเครื่องที่มีขนาดใหญ่ราคาแพง เป็นระบบคอมพิวเตอร์ ส่วนบุคคลที่มีขนาดเล็ก                     
มีคุณภาพ ราคาถูก และศักยภาพสูง เครื่องคอมพิวเตอร์จึงเป็นเครื่องมือส าคัญในการแพร่ข้อมูล
ข่าวสารในยุคโลกาภิวัตน์ 

2. เกิดการเพิ่มข้ึนของแรงงานด้านข่าวสาร จ านวนแรงงานที่ท างานเกี่ยวกับข่าวสาร ข้อมูล
มีจ านวนเพิ่มมากข้ึน แรงงานเหล่านี้ได้แก่ผู้ที่อยู่ในวงการการศึกษา การคมนาคม การพิมพ์ การ
โฆษณาประชาสัมพันธ์ สื่อสารมวลชน ทุกประเภท การเงิน การบัญชี รวมทั้งอุตสาหกรรมผลิต
คอมพิวเตอร์หรือช้ินส่วนคอมพิวเตอร์ และงานที่เกี่ยวกับการน าเทคโนโลยีมาจัดการกับ ข่า วสาร            
ทุกชนิด 

3. เกิดการไหลบ่าของข้อมูลข่าวสาร วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมีส่วนช่วยให้เศรษฐกิจ
และสังคมเจริญก้าวหน้า เศรษฐกิจที่เจริญก้าวหน้าท าใหโ้ลกตะวันตกมั่งค่ังร่ ารวย ซึ่งจะมีผลท าให้เกิด
เป็นแรงกระตุ้นให้มีการวิจัยและพัฒนา เพื่อศึกษาค้นคว้าหาข่าวสารที่ เป็นประโยชน์อย่างไม่หยุดยั้ง 
สถาบันการศึกษาต่าง ๆ ก็ท าหน้าที่ค้นคว้าวิจัยเพื่อให้ได้มาซึ่งความรู้ใหม่ ๆ เพิ่มมากข้ึน เทคโนโลยี
สื่อสารอันทันสมัยก็มีส่วนช่วยให้เกิดการเปลี่ยนถ่ายข้อมูลใหม่ ๆ หมุนเวียนอยู่ตลอดเวลาอย่างไม่มีที่
สิ้นสุด 
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4. ระบบเศรษฐกิจประสานเป็นหนึ่งเดียว ในสังคมยุคโลกาภิวัตน์ระบบเศรษฐกิจจะมีการ
ประสานเป็นหนึ่งเดียว ท าให้พรมแดนแต่ละประเทศไม่อาจขวางกั้นพลังทางเศรษฐกิจได้ นอกจากนี้ 
ระบบเศรษฐกิจยังได้เปลี่ยนรากฐานจากระบบอุตสาหกรรมมาเป็นระบบเศรษฐกิจแบบฐานข่าวสาร 
(Information based economy) ซึ่งเป็นระบบเศรษฐกิจที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับกระบวนการผลิต 
การจัดการ และเผยแพร่ข่าวสาร ข่าวสารกลายเป็นสินค้าประเภทหนึ่ง ตัวอย่างธุรกิจชนิดนี้ เช่น การ
ผลิตคอมพิวเตอร์ เครื่องโทรคมนาคม วิทยุ โทรทัศน์ การพิมพ์ โทรศัพท์ หนังสือ วารสาร เป็นต้น 
ข่าวสารกลายเป็นเรื่องส าคัญและเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ ผู้ต้องการใช้ข่าวสารต้องเสียค่าใช้จ่าย 
ข่าวสารกลายเป็นแหล่งทุน และเป็นบ่อเกิดของการว่าจ้างแรงงาน 
 

ผลกระทบของโลกาภิวัตน์ต่อสังคมโลก 

ผลกระทบด้านสังคม 

การครอบโลกทางวัฒนธรรม เนื่องจากระบบสือ่สารไรพ้รมแดน ท าให้เกิดการครอบโลกทาง

วัฒนธรรม อิทธิพลของวัฒนธรรมและอ านาจของเศรษฐกิจจากประเทศที่พัฒนาแล้วได้ไหลบ่าเข้าสู่

ประเทศอื่นอย่างรุนแรง ก่อให้เกิดกระแสวัฒนธรรมโลก (Neo - Westernization) ครอบง าทาง 

ความคิด การมองโลก การแต่งกาย การบริโภคนิยม แพร่หลายเข้าครอบคลุมเหนือวัฒนธรรมประจ า

ชาติของแต่ละประเทศ ผลที่ตามมา คือ เกิดระบบผูกขาดแบบไร้พรมแดน 

 หมู่บ้านโลก (Global Village) จากความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีการสื่อสารและ

โทรคมนาคม ท า ให้สังคมโลกไร้พรมแดน โลกทั้งโลกเป็นเสมือนหมู่บ้าน เดียวกัน สมาชิกของหมู่บ้าน

คนใดท าอะไร ก็สามารถรับรู้ได้ ทั่วกันทั่วโลก เมื่อมาอยู่ในหมู่บ้านเดียวกัน สิ่งใดที่มากระทบประเทศ

หนึ่งก็ย่อมกระทบถึงประเทศอื่น ๆ ไปด้วยอย่างมิอาจ หลีกเลี่ยงได้ เหตุการณ์ที่เกิดข้ึนในส่วนใดส่วน

หนึ่งของโลกสามารถรับรู้ ได้อย่างฉับพลันจากผลกระทบด้านสังคมที่ เกิดข้ึน จะเห็นได้ ว่า                   

มีปรากฏการณ์ที่เราเรียกว่า POP CULTURE เกิดข้ึน ปรากฏการณ์นี้ คือรูปแบบวัฒนธรรมที่มีการ

ประพฤติ ปฏิบัติในวงกว้าง เช่นการบริโภค อาหารแบบ FAST FOOD ตามวิถีแบบอเมริกันชนความ

เป็นอยู่ การศึกษาต่างๆ ที่เป็นแบบแผน เดียวกัน ในการด าเนินชีวิต  
 

ผลกระทบด้านเศรษฐกิจ 

ระบบเศรษฐกิจแบบใหม่ ซึ่งมีข้อมูลข่าวสารเข้ามามีบทบาทส าคัญ ซึ่งจะน ามาสู่การ

เปลี่ยนแปลงด้านการผลติสินค้า จากการผลิตที่เหมือนกันในปริมาณทีเ่ป็นจ านวนมาก มาเป็นการผลิต

ที่ใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เข้ามาควบคุมในการผลิต โดยมีลักษณะการใช้งานเฉพาะ ซึ่งใช้ระยะเวลา
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การผลิตสั้นกว่า สิ้นเปลืองน้อยกว่า จะเข้ามาแทนที่ เช่น รถยนต์ ช้ินส่วนอาจได้รับการผลิตใน

ประเทศต่าง ๆ 4 ประเทศ ที่มีความสามารถเฉพาะด้าน แล้วน ามาประกอบในประเทศที่ 5 แล้วส่ง

ขายไปทั่วโลก ซึ่งเป็นลักษณะของการเกิดบริษัทข้ามชาติทุนข้ามชาติ ที่เข้าไปเสาะแสวงหาผลก าไร 

อย่างไร้พรมแดนในดินแดนต่างๆ ทั่วโลก แล้วก าไรเหล่านั้น ถูกส่งไปพัฒนา หรือถูกส่งไปยังบริษัท

ใหญ่ในประเทศแม่ เป็นแบบฉบับธุรกิจโลกาภิวัตน์ ซึ่งมีผลท าให้ธุรกิจ การเงิน หลักทรัพย์ ธนาคาร 

ประกันภัย ต้องปรับตัวเพื่อรองรับธุรกิจแบบโลกาภิวัตน์ด้วย การผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมจะ

เปลี่ยนระบบการผลิตมาเป็นการผลิตอย่าง ต่อเนื่องตลอด 24 ช่ัวโมง ระบบการเงินก็จะต้องปรับมา

บริการแบบ 24 ช่ัวโมงด้วย กระแสเงินตราต่าง ๆ ได้ผ่านเข้าออกธนาคารตลอดเวลาในช่วงเวลาที่วัด

กันเป็นเสี้ยววินาที โดยใช้อิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งอัตราเร็วนี้คือความสามารถที่จะก้าวล้ าหน้า ท าให้มีผลต่อ

การกระจายอ านาจและผลก าไรอย่างมากมาย นอกจากนั้น กระแสการแข่งขันด้านการค้าและการ

แสวงหาตลาดได้ด าเนินไปอย่างรวดเร็ว กลายเป็นสภาพข้ามชาติอย่างแท้จริง การค้าและช่องทางการ

เข้าสู่ตลาดโลกมิอาจด าเนินไปในรูปแบบที่เรียกว่า ลัทธิพาณิชย์นิยม (Mercantilism) ที่เคยเป็น

ลักษณะหนึ่งของการแข่งขัน เพื่อผูกขาดอ านาจและผลประโยชน์ในอดีต การด าเนินกิจกรรมทาง

การค้าได้พัฒนาซับซ้อนและมีกลไกมีวิธีการหลากหลายมากขึ้น ในยุคนี้จะได้เห็น “การทูตแผนใหม่” 

(New Diplomacy) ที่มุ่งไปที่พันธมิตรทางธุรกิจ การค้าและอุตสาหกรรม แทนการใช้ระบบการเมือง

ดังที่เคยปรากฏในช่วงศตวรรษที่ผ่านมา 

ผลกระทบด้านการเมอืง  

 เกิดความรู้สึกท้องถิ่นนิยม (Localism) กระแสโลกาภิวัตน์สร้างความรู้สึกท้องถ่ินนิยม

แทนที่อุดมการณ์ชาตินิยม เนื่องจากสังคมยุคโลกาภิวัตน์เป็นยุคแห่งข่าวสาร ซึ่งประชาชนใน ท้องถ่ิน

สามารถรับรู้ข้อมูลข่าวสารด้านต่างๆ ที่ส่งผลกระทบต่อชุมชนของตนได้อย่างรวดเร็วจากสื่อมวลชน 

ท าให้เกิดการปลุกจิตส านึกของประชาชนในท้องถ่ิน ให้รู้จักเห็นคุณค่าอนุรักษ์ รักษา และหวงแหน

ทรัพยากรภายในท้องถ่ินของตน พร้อมทั้งตรวจสอบการด าเนินงานของรัฐบาลกลาง หากรัฐบาลกลาง

หวังจะตักตวงผลประโยชน์จากท้องถ่ินโดยไม่โปร่งใส ก็จะถูกต่อต้านจาก ประชาชนในท้องถ่ิน ดังที่

เราได้พบเห็นที่กลุ่ม ประชาชน ออกมาเรียกร้อง สิทธิ ความเสมอภาคต่างๆ  

 โดยสรุป สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร

ระดับกลางในการการปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแสโลกาภิวัตน์ รับรู้ถึงสถานการณ์ต่างๆ ของโลก

และผลกระทบต่อโลกที่มีต่อการเมือง เศรษฐกิจและสังคม 
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สมรรถนะในการบริหารตนเอง (Self-Management Competency) 
 ในปัจจุบันการที่จะคนเราจะสามารถประสบความส าเร็จในชีวิตได้นั้น ไม่ใช่อาศัยแค่เพียง
ความรู้หรือความช านาญในเรื่องนั้นๆเหมือนในอดีตอีกแล้ว แต่จะต้องมีการบริหารจัดการตัวเองอย่าง
มีประสิทธิภาพด้วย ซึ่งการบริหารจัดการตัวเองที่ดี จะต้องตอบได้ว่า ตนเองมีจุดแข็งคืออะไร มีวิธีการ
ท างานอย่างไร มีการเรียนรู้แบบไหน ค่านิยมคืออะไร จะท างานร่วมกับผู้อื่นอย่างไร และคุณ
เหมาะสมกับองค์กรใด 
 การบริหารจัดการตนเองจะต้องเริ่มต้นจากการค้นหาจุดแข็งของตนเองให้เจอ ซึ่งการที่จะรู้
จุดแข็งของตนเองได้น้ันมาจากการประเมินผลงานของตนเอง หมายความว่าเราจะต้องมีการท างาน
ก่อน เมื่อได้ผลงานจึงน ามาเปรยีบเทียบกับความคาดหวังที่ตั้งไว้ เราก็จะทราบถึงจุดแข็ง พร้อมทั้งเผย
จุดอ่อนของเราออกมาอีกด้วย จากนั้นเราก็เริ่มพัฒนาจุดแข็งของเราให้ดีมากยิ่งข้ึน ข้ันตอนต่อมาเรา
จะต้องทราบว่าเราท างานอย่างไร หรือเราท างานได้ดีในวิธีการท างานแบบไหน เมื่อทราบแล้วเราจะ
ควรจะเลือกวิธีการท างานที่จะสง่ผลใหเ้ราสามารถท างานได้อย่างมปีระสทิธิภาพมากที่สดุ สิ่งที่เราควร
ทราบข้อสุดท้ายก็คือ เรามีค่านิยมแบบไหน การที่เราทราบว่าเรามีค่านิยมแบบไหนและทราบว่า
องค์กรของเรามีค่านิยมแบบไหน ก็จะสามารถตอบได้ทันทีว่าเราสมควรที่จะท างานอยู่ไหนองค์กรนี้
หรือไม่ แน่นอนว่าหากเรารู้ตัวว่าไม่เหมาะสมกับองค์กรนี้ แต่เรายังดันทุรังอยู่ต่อไป ผลลัพธ์ที่จะ
เกิดข้ึนไม่ต้องบอกก็คงทราบดี  นอกจากการรู้ตัวเองทั้งสามข้อที่ผ่านมาแล้ว ยังมีประเด็นที่มี
ความส าคัญกับการบริหารจัดการตนเองอีก นั่นคือ ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน เราทุกคนปฏิเสธไม่ได้
ว่าเราไม่สามารถที่จะด าเนินงาน หรือท างานเพียงล าพังได้ เพราะฉะนั้นเราจะต้องเรียนรู้ที่จะเข้าใจ
ผู้อื่นด้วย ว่าเค้ามีจุดแข็งคืออะไร ท างานอย่างไร ค่านิยมคืออะไร และเมื่อเรามีความเข้าใจใน
ผู้ร่วมงานแล้ว การด าเนินงานเพื่อให้ประสบความส าเรจ็ก็คงไม่ใช่เรื่องยากอีกต่อไป การบรหิารจดัการ
ตนเองนั้น จะเป็นสิ่งที่สั่นคลอนวิถีชีวิตเดิมของคนในสังคมให้เปลี่ยนไปอย่างสิ้นเชิง ความคิดของคน
จะเปลี่ยนไป การพัฒนาในหลาย ๆ ด้านจะเกิดข้ึน กล่าวได้ว่าวิถีการด าเนินชีวิตของมนุษยชาติจะมี
การเปลี่ยนแปลงครั้งยิ่งใหญ่เลยทีเดียว 
 

แนวคิดการพัฒนาตนเอง 

 สงวน สุทธิเลิศอรุณ, (2545) กล่าวว่า การพัฒนาตนเองเป็นแนวคิดที่เช่ือว่ามนุษย์ทุกคน

สามารถพัฒนาได้โดยมีความตระหนักถึงความจ าเป็นในการพัฒนาตนเอง ซึ่งต้องมีความเข้าใจตนเอง

และรู้จักตนเอง การพัฒนาตนเองเป็นการจัดการตนเองโดยมีเปูาหมายในการมีชีวิตที่ดีทั้งในปัจจุบัน

และอนาคต ซึ่งจะประสบความส าเร็จทั้งในชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน ซึ่งจ าเป็นต้องมีการพัฒนา

ตนเองในด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลที่จ าเป็น 5 ประการ ดังนี้  
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1. ความรู้สึกว่าตนมีเปูาหมายในชีวิต จะต้องพัฒนาตนให้มีเปูาหมายในชีวิต มีอนาคต              
มีความมุ่งหวัง โดยเช่ือว่าตนสามารถพัฒนาได้ จึงมีความต้องการที่จะปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงวิถี
ชีวิตให้ดีข้ึน ชีวิตจะสดใสและไม่เฉ่ือยชา 

2. ความรู้สึกกล้าที่จะปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น จะต้องมีการพัฒนาตนให้มีความรู้สึกกล้าและ
มีปณิธานอันแน่วแน่ที่จะมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น เพื่อช่วยในการเสริมสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อไป 

3. ความรู้สึกเปิดเผยและถ่อมตัว จะต้องพัฒนาตนให้มีคุณลักษณะส่วนบุคคลที่จ าเป็นให้มี
ความรู้สึกจริงใจ เปิดเผยและรู้จักถ่อมตัว เพื่อช่วยในการสร้างเสริมมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

4.  ความรู้สึกศรัทธาและมั่นคง จะต้องพัฒนาตนให้มีคุณลักษณะส่วนบุคคลที่จ าเป็น คือ           
มีความเช่ือ ความศรัทธาในตนอย่างมั่นคง ซึ่งจะท าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในตนว่าเราก็เป็นหนึ่ง
เหมือนกัน ถ้าเราต้ังใจท ากรรมดี ขยันหมั่นเพียรและอดทน ชีวิตนี้จะต้องดีข้ึนเสมอ จะมีคนรัก ชอบ
และเข้าใจเรา พร้อมที่จะสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับเราต่อไป 

5. ความรู้สึกมีเสน่ห์ในตน บุคคลต้องพัฒนาตนเองให้มีเสน่ห์ดังต่อไปนี้ 
5.1   แสดงตนให้เป็นบุคคลที่ร่าเริงแจ่มใส 
5.2   แสดงตนให้ชอบบุคคลที่เราติดต่อด้วย 
5.3   แสดงความสนใจร่วมในสิ่งที่เขาสนใจ 
5.4   แสดงความช่ืนชมและยกย่องเขาตามโอกาสอันควร 
5.5   แสดงความรู้สึกคล้อยตามเขาตามความเหมาะสม 

 ในส่วนของ เรียม ศรีทอง, (2552) ก็ได้กล่าวถึงแนวความคิดของการพัฒนาตนเองว่าเป็นสิ่งที่

มีความจ าเป็นและความส าคัญในการส่งเสริมให้ตนเองประสบความส าเร็จ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1. มนุษย์ทุกคนมีเอกลักษณ์ มีศักยภาพที่มีคุณค่าเป็นของตนเอง และทุกคนสามารถฝึกหัด
พัฒนาได้ในทุกเรื่อง 

2. ไม่มีใครที่มีความสมบูรณ์ไปหมดทุกด้าน จนไม่สามารถจะพัฒนาได้อีก 
3. แม้จะไม่มีใครรู้จักตัวเองได้ดีเท่าตัวเอง แต่ในบางเรื่องตนเองก็ไม่สามารถจัดการ

ปรับเปลี่ยนได้ด้วยตนเอง 
4. การควบคุมสิ่งแวดล้อมทางกายภาพและทางสังคมกับการควบคุมความคิด ความรู้สึก

และการกระท าของตนเองมีผลกระทบซึ่งกันและกัน 
5. อุปสรรคส าคัญของการปรับปรงุและพัฒนาตนเอง คือ การที่บุคคลไม่ยอมปรับเปลีย่นวิธี

คิด วิธีการปฏิบัติไม่สร้างนิสัยและฝึกทักษะใหม่ๆ ที่จ าเป็น 
6. การพัฒนาตนเองด าเนินการได้ทุกเวลา เมื่อต้องการหรือพบปัญหาข้อบกพร่องหรือพบ

อุปสรรค ยกเว้นคนที่ประกาศตนว่ามีความสมบูรณ์ไปหมดทุกด้านแล้ว 
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 จากแนวความคิดของนักวิชาการ จึงสรุปว่า การพัฒนาตนเองเป็นสิ่งที่ส าคัญ และต้องเริ่มต้น

ที่ตัวเราก่อน เพราะเรารู้จักตัวตนของเราดีที่สุด และยิ่งมีการเรียนรู้เพิ่มมากขึ้นเท่าไร การพัฒนาก็จะ

มีความส าคัญและเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีเสมอ  

การพัฒนาตนเอง 

 Megginson (1992) กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่ผู้เรียนรู้ต้องการเปลี่ยนแปลง

สภาพของตนเองไปสู่สิ่งใหม่ๆ ผู้เรียนรู้ต้องรับผิดชอบในการเลือกสิ่งที่ต้องการเรียนรู้ โดยก าหนดว่า

ต้องการเรียนเมื่อไหร่ และมีวิธีเรียนรู้อย่างไร อาจกล่าวได้ว่า ผู้เรียนมีอิสระในการเรียนรู้ และเลือกสิ่ง

ที่ต้องการเรียนรู้ เพื่อให้เกิดการพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถในการท างาน การพัฒนาตนเองจะ

ส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 

ราตรี พัฒนรังสรรค์, (2544) กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง คือ การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตัว

บุคคลให้ดีข้ึน ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจใหก้ลายเปน็บุคคลที่สมบรูณ์ น ามาซึ่งความสุข ความเจริญ

สู่ตนเอง สังคมและประเทศชาติ 

วิภาพร มาพบสุข, (2543) กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลได้ใช้ความ

พยายามในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองทั้งในด้านสุขภาพร่างกาย ด้านอารมณ์และจิตใจ ด้าน

ความสามารถและสติปัญญา และด้านการมีมารยาทในสังคมของตนให้ดีข้ึน น ามาซึ่งความสุขและการ

สร้างมิตรภาพที่ดีให้เกิดข้ึนทั้งในระดับบุคคล ระดับสังคม และประเทศชาติ 

 สรุปได้ว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงตนเองไปสู่ความ

เจริญก้าวหน้า ในด้านการท างาน ด้านความรู้ ด้านคุณธรรมจริยธรรม และทัศนคติที่ดีต่องานที่อยู่ใน

ความรับผิดชอบ สร้างความรู้สึกในคุณค่าของตนเพิ่มข้ึน และสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเต็ม

ศักยภาพเหมาะสมกับบทบาทของตนเอง 

ความส าคัญของการพัฒนาตนเอง 

 สุภัททา ปิณฑะแพทย์, (2542) กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาตนเองไว้ ดังนี้ 

1. เพื่อให้บุคคลตระหนักถึงความส าคัญ และความจ าเป็นของการพัฒนาตนเอง และเตรียม
ความพร้อมทั้งร่างกายและจิตในให้ยอมรับสถานการณ์ที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต 

2. เพื่อให้บุคคลมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน ขจัดความรู้สึกที่ขัดแย้งภายในตัว
ออกไป เพื่อก้าวไปสู่การยอมรับสภาพความเป็นจริง หรือขจัดคุณลักษณะที่สังคมไม่ต้องการออกไป 
และเสริมสร้างคุณลักษณะที่สังคมต้องการเข้าไปแทน 
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3. เพื่อวางแนวทางในการพัฒนาไปสู่จุดหมายปลายทางได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะการ
พัฒนาตนเอง โดยขาดหลักการและแนวทางที่เหมาะสมย่อมท าให้ขาดความมั่นใจ 

4. เพื่อเปิดโอกาสให้บคุคลได้ทบทวนความรู้สึกและความต้องการทีแ่ท้จรงิของตนเองอันจะ
น าไปสู่การพัฒนาตนเองในโอกาสที่เหมาะสมได้อย่างต่อเนื่อง 

 

 โดยสรุป สมรรถนะในการบริหารตนเอง หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารระดับกลางใน

การรู้จักตัวตนของตนเอง รู้จักพัฒนาตนให้เป็นคนมีคุณภาพ รู้บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบต่อ

องค์การ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และต่อตนเอง และมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 สุวิมล ว่องวานิช, (2546) ได้ศึกษาคุณลักษณะและทักษะของบุคลากรทางการศึกษาที่เอื้อต่อ

การปฏิรูปการศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณลักษณะและทักษะที่เอื้อต่อการปฏิรูปการศึกษา       

ทั้ง 9 ด้าน ของบุคลากรทางการศึกษามีคุณลักษณะและทักษะสูงในทุกๆด้าน นอกจากนี้ผลการ

วิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า บุคลากรทางการศึกษาที่มีต าแหน่งบริหาร มีคุณลักษณะด้านความ

เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ ผู้แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ความเป็นผู้สร้างสรรค์ความเป็นวิชาชีพ ความเป็น

ผู้ประกอบการ ความเป็นผู้ใฝุรู้และพัฒนาตนเอง การเป็นผู้เสริมพลังอ านาจ ทักษะการสื่อสารในการ

ท างานเป็นทีม และทักษะการขจัดความขัดแย้งสูงกว่าบุคลากรทางการศึกษาต าแหน่งครู  บุคลากร

ทางการศึกษาที่มีวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาโท มีคุณลักษณะด้านความเป็นผู้มีวิสัยทัศน์                  

ผู้แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ความเป็นผู้สร้างสรรค์ความเป็นวิชาชีพ ความเป็นผู้ประกอบการ ความเป็น

ผู้ใฝุรู้และพัฒนาตนเอง การเป็นผู้เสริมพลังอ านาจ ทักษะการสื่อสารในการท างานเป็นทีม และทักษะ

การขจัดความขัดแย้งสูงกว่าบุคลากรทางการศึกษาที่มีระดับการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาโท 

 ทนุพันธ์ หิรัญเรือง, (2547) ได้ศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัด ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เขตราชการที่ 15 พบว่า ค่าเฉลี่ย

สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง โดย

สมรรถนะด้านทักษะและศิลปะในการถ่ายทอดและโน้มน้าวบุคคลมีค่าเฉลี่ยสูงสุด และด้านการนิเทศ

และให้ค าปรึกษาแก่ครูและบุคคลมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ส่วนจังหวัดที่ผู้บริหารสถานศึกษามีสมรรถนะใน

การบริหารงานบุคคลสูงสุด คือ จังหวัดสุราษฎร์ธานี ผู้บริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัด            

สุราษฎร์ธานีมีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 

ส่วนผู้บริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพรมีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลแตกต่าง
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กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 ผู้บริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพรมี

สมรรถนะการบริหารบุคคลด้านความยุติธรรมและความเป็นธรรมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติ ที่ระดับ .05 และผู้บริหารสถานศึกษาจังหวัดระนอง ชุมพรและสุราษฎร์ธานีมีสมรรถนะในการ

บริหารงานบุคคลด้านการนิเทศและการให้ค าปรึกษาแก่ครูและบุคคลแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ

ทางสถิติ ที่ระดับ .05 

 ไพฑูรย์ มีวีระสม, (2547)ได้ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถภาพของผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อการ

ปฏิรูปโรงเรียน ผลการวิจัย พบว่า สมรรถภาพของผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อปฏิรูปโรงเรียนใน

ภาพรวมระดับมาก 5 ด้าน เรียงล าดับดังนี้ 1) ด้านศักยภาพในการเป็นผู้น า 2) ด้านการมุ่งไปสู่

ผลสัมฤทธ์ิ 3) ด้านการสร้างความเข้าใจ การติดต่อสื่อสาร 4) ด้านศักยภาพในการเปลี่ยนแปลง และ 

5) ด้านความเฉียบคมทางการบริหาร เรื่องที่มีคะแนนสูงสุดในแต่ละด้านส่วนเรื่องที่มีคะแนนสูงสุดใน

แต่ละด้าน ได้แก่ 1) ปฏิบัติตนในลักษณะที่ดีงามและมีมารยาทที่ดีต่อบุคคลอื่น 2) รู้จักใช้โอกาสใน

การพัฒนางาน 3) เปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดและส่งเสริมบรรยากาศของการสื่อสาร

ระบบเปิด 4) มีความมั่นคงและมุ่งมั่นที่จะท างานให้เสร็จ และ 5) น าหลักคุณธรรมมาใช้พัฒนา

คัดเลือกและการจัดลักษณะงานที่หลากหลาย 

ระวีวรรณ เผ่ากัณหา, (2548 ) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ สมรรถนะของผู้บริหารระดับกลางใน

ระบบราชการไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินสมรรถนะของผู้บริหารระดับกลางในยุคของการ

ปฏิรูประบบราชการไทย เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภูมิหลังและระดับสมรรถนะรวมทั้ง

ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะในด้านต่างๆ และเพื่อแสวงหาตัวแบบและแนวทางในการพัฒนา

สมรรถนะของผู้บริหารระดับกลางในยุคของการปฏิรูประบบราชการไทยในปัจจุบัน เก็บข้อมูลจาก

กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารระดับกลาง ซึ่งด ารงต าแหน่งระดับ 7-8 ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

กระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวงพาณิชย์ และกระทรวงการคลัง จ านวน 300 คน ผลการศึกษาพบว่า 

ผู้บริหารระดับกลางในยุคการปฏิรูประบบราชการไทยในปัจจุบันมีสมรรถนะอยู่ในระดับปานกลาง ทั้ง

ในส่วนของสมรรถนะในการท างาน สมรรถนะเฉพาะด้าน สมรรถนะทางการเมือง ยกเว้นสมรรถนะ

ทางจริยธรรมอยู่ในระดับปานกลางถึงค่อนข้างสงู ส าหรับปัจจัยภูมิหลังของผู้บริหารระดับกลาง ได้แก่ 

เพศ อายุ ประสบการณ์ท างานและฝึกอบรม ระดับการศึกษา และลักษณะงานมีอิทธิพลต่อระดับ

สมรรถนะในด้านต่างๆ ของผู้บริหารระดับกลาง โดยเฉพาะปัจจัยประสบการณ์ท างานและฝึกอบรม

และระดับการศึกษา นอกจากนี้ สมรรถนะการท างานมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะเฉพาะด้าน 
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สมรรถนะทางจริยธรรม และสมรรถนะทางการเมือง รวมทั้งสมรรถนะเฉพาะด้านมีความสัมพันธ์กับ

สมรรถนะทางจริยธรรมด้วย ส่วนตัวแบบและแนวทางพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับกลาง พบว่า 

ผู้บริหารระดับกลางกระทรวงเกษตรและสหกรณ์โดดเด่นในสมรรถนะในการท างานและสมรรถนะทาง

จริยธรรม ในขณะที่สมรรถนะเฉพาะด้านและสมรรถนะทางการเมืองเป็นสมรรถนะที่ต้องพัฒนา 

ผู้บริหารระดับกลางกระทรวงอุตสาหกรรมไม่โดดเด่นในสมรรถนะด้านใดชัดเจน เพราะทุกสมรรถนะ

อยู่ในระดับปานกลาง ผู้บริหารระดับกลางกระทรวงการคลัง โดดเด่นในสมรรถนะเฉพาะด้าน โดยที่

สมรรถนะในการท างานสมรรถนะทางการเมือง และสมรรถนะทางจริยธรรมต้องพัฒนา ผู้บริหาร

ระดับกลางกระทรวงพาณิชย์ โดดเด่นในสมรรถนะทางการเมือง และควรพัฒนาเฉพาะด้านกับ

สมรรถนะทางจริยธรรมเพิ่มข้ึน 

สุรวุฒิ ยัญญลักษณ์, (2550) ได้ท าการศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิผล

ขององค์การ โดยเน้นการศึกษาสมรรถนะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐาน มีวัตถุประสงค์เพื่อค้นหาสมรรถนะหลัก  สมรรถนะในงาน วิเคราะห์ความแตกต่างของ

สมรรถนะหลัก สมรรถนะในงาน ประสิทธิผลขององค์การ ผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งหาความสัมพันธ์

ระหว่างสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐาน กับประสิทธิผลขององค์การ โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยการวิเคราะห์เชิงพรรณนา 

ผ่านข้อมูลที่ได้จากการประชุมเชิงปฏิบัติการ จากการศึกษางานวิจัยและ เอกสารต ารา บทความ

วิชาการและกึ่งวิชาการต่าง ๆ  รวมทั้งข้อมูลจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควบคู่กับการวิจัยเชิงปริมาณ

โดยใช้การวิเคราะห์สมมติฐานจากค่าที ( t-test) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ( correlation 

coefficient) และการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุข้ันตอน (multiple regression)  โดยผลการวิจัย

พบว่า 1) ตัวแบบสมรรถนะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ประกอบด้วย 5 สมรรถนะหลัก  สมรรถนะในงานหรือสมรรถนะประจ ากลุ่มงานจ าแนกได้ 20 

สมรรถนะ  โดยมีสมรรถนะในงานร่วมของทุกกลุ่มงาน 3 สมรรถนะ 2) ความแตกต่างของสมรรถนะ

หลักและสมรรถนะในงานตามที่คาดหวังกับที่เป็นจริงก่อนการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากรมี

สมรรถนะหลัก 3 สมรรถนะ และสมรรถนะในงานทุกสมรรถนะในกลุ่มงานส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยตามที่

เป็นจริงต่ ากว่าระดับที่คาดหวัง ส่วนภายหลังการพัฒนาสมรรถนะหลัก เมื่อเปรียบเทียบกับก่อนการ

พัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานของทุกกลุ่มงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับหรือสูงกว่าระดับความ

คาดหวัง ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 3) ความแตกต่างระหว่างสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงาน



 

 

91 

ตามที่เป็นจริงภายหลังการพัฒนาเมื่อเปรียบเทียบกับก่อนการพัฒนามีค่าเฉลี่ยรวมทุกด้าน รายด้าน

แตกต่างกันอย่างมีนับส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ประสิทธิผลขององค์การมีค่าเฉลี่ยรวมทุกด้านและ

รายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยรวมทุกด้าน

และรายด้านสูงข้ึน 4) สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานภายหลั ง

การพัฒนารวมทุกด้านและรายด้าน ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การ และ  5) ไม่มีตัว

พยากรณ์ที่ดีพอที่สามารถน าไปสร้างสมการพยากรณ์สมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานของ

ข้าราชการครูบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานได้ คุณค่า (value) ของข้อค้นพบจาก

งานวิจัยในข้อนี้ บุคลากรที่เป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างน้อยที่สุดก็เป็นกลุ่ม

ตัวอย่างของงานวิจัยครั้งนี้ มีสมรรถนะในระดับต่ ากว่าที่คาดหวังตามกรอบตัวแบบสมรรถนะที่ก าหนด

ไว้จากงานวิจัย ซึ่งชวนให้ค้นหาค าตอบต่อไปว่า ภาครัฐจะพัฒนาสมรรถนะที่เพียงพอต่อการสร้าง

ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาเหล่านั้น และค าถาม

เช่นนี้เอง น ามาสู่ความสนใจของการวิจัยครั้งนี้ว่า รายการสมรรถนะรวมทั้งสมรรถนะในระดับใด               

ที่ จ าเป็นหรือเพียงพอต่อการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการส่วนท้องถ่ินต าแหน่งเจ้าหน้ าที่วิเคราะห์

นโยบายและแผนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และการพิสูจน์ ว่าสมรรถนะที่ก าหนดไว้เ ช่นนั้น                    

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การหรือไม่  

ประมา ศาสตระรุจิ , (2550) ท าการศึกษาเพื่อสร้างเกณฑ์สมรรถนะในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของผู้บริหารศูนย์เทคโนโลยีทางการศึกษา ส านักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน และเพื่อ

สร้างคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะ ของผู้บริหารศูนย์เทคโนโลยีทาง

การศึกษา ส านักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ตลอดจนเพื่อศึกษาความเป็นไปได้ในการน าเกณฑ์

สมรรถนะและคู่มือไปใชใ้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารศูนย์  โดยผู้วิจัยใช้เกณฑ์สมรรถนะ

ตามต้นแบบสมรรถนะส าหรับข้าราชการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อสร้างคู่มือในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอันประกอบด้วย 8 สมรรถนะหลัก คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement 

Motivation) 2) การบริการที่ดี (Service Mind) 3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

4) คุณธรรมและจริยธรรม (Integrity) 5) ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 6) ความเข้าใจองค์กรและ

ระบบราชการ (Organizational Awareness) 7) การบริหาร การเปลี่ยนแปลง (Change 

Management) และ8) มนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) การสร้างเกณฑ์พฤติกรรมบ่งชี้ส าหรับ

ประเมินสมรรถนะดังกล่าว ผ่านกระบวนการตรวจสอบความเหมาะสมและคา่ความสอดคล้อง (IOC) จาก
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กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารศูนย์เทคโนโลยีทางการศึกษา ระดับหัวหน้าส่วน/ฝุาย (ข้าราชการระดับ 7-

8)  ที่มีบุคลากรภายใต้การบังคับบัญชาตามสายงาน และข้าราชการระดับ 8 ซึ่งมีคุณสมบัติพร้อมที่จะ

ได้รับการพิจารณาเป็นผู้บริหาร   จ านวน 30 คน  ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ในด้านคู่มือการประเมินบุคคล

โดยอิงเกณฑ์สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผู้บริหารศูนย์เทคโนโลยีทางการศึกษา ส านักบริหารงาน

การศึกษานอกโรงเรียน โดยภาพรวมทั้งหมดมีความเป็นไปได้ในการน าคู่มือไปใช้อยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายองค์ประกอบพบว่า โครงสร้างคู่มือมีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้อยู่ในระดับมากที่สุด 

ส่วนวัตถุประสงค์ เน้ือหา การประเมินผล และประสิทธิผลการใช้คู่มือมีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้อยู่

ในระดับมาก และจาก 8 สมรรถนะจากต้นแบบที่น ามาใช้เป็นกรอบหลักในการศึกษาวิจัย พบว่า 

สมรรถนะที่มีความส าคัญที่สุดในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะในการปฏิบัติงาน คือ 

จริยธรรม รองลงมาคือ การบริหารการเปลีย่นแปลง และล าดับที่สามคอื การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ ความร่วมแรงร่วมใจและความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 

Hamlin (1990) ได้ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า 

คุณลักษณะที่เป็นสมรรถนะของผูบ้รหิารโรงเรยีนมัธยมศึกษา ประกอบด้วย 1) การแสดงออกถึงความ

สนใจและมีส่วนร่วมกับทีมงาน 2) มีบุคลิกลักษณะที่ดีในการจัดการองค์การ 3) แสดงออกถึงการ

รักษามาตรฐานของงานโดยการติดตามการใกล้ชิด ให้การช่วยเหลือบุคลากรเมื่อมีความจ าเป็น 4) ให้

แนวทาง ก าลังใจและสนับสนุนผู้ร่วมงาน 5) ปรึกษาหารือร่วมกันกับคณะท างานในการตัดสินใจ 

ยอมรับความคิดเห็นในการบริหารแบบมีส่วนร่วม 6) ตื่นตัวต่อความเปลี่ยนแปลงด้านนวัตกรรมและ

การพัฒนา ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลที่ต่อต้านสิ่งใหม่ๆ จนเกิดความสมดุล และ 7) มี

ประสิทธิผลในการมอบหมายงาน 

Marmon (2002) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการก าหนดสมรรถนะหลักของผู้บริหารและบุคคลที่

เกี่ยวข้องกับการให้บริการจัดการศึกษาภาคใต้ข้อก าหนดของส่วนกลาง เครื่องมือถูกพัฒนาขึ้นโดยมีการ

แก้ไขตามค าแนะน าจากการประชุมร่วมกันของบุคคลผู้เชี่ยวชาญระดับชาติ และน าไปทดลองใช้อีกครั้ง 

เพื่อขอค าแนะน าในการจัดล าดับในการส ารวจระดับชาติ ผลการวิจัย พบว่า สมรรถนะหลักส าหรับ

ผู้บริหารและบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการจัดการศึกษาตามที่ก าหนดจ านวน 18 สมรรถนะ คือ 

สมรรถนะด้านการบริหาร การรับบุคคล การแนะน าหลักสูตรทั่วไป หลักสูตรพิเศษ การหาเงินมา

ช่วยเหลือ การติดตามและประเมินผล การจัดท าของบประมาณ สารสนเทศ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ภาวะผู้น า การจูงใจ การวางแผน การพัฒนาวิชาชีพ ความสัมพันธ์กับชุมชน การสรรหา การสอนและ

เทคโนโลยี 



 

 

บทที ่3 
วิธีด าเนนิการวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งนี้ เรื่อง การศึกษาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ( Survey Research) โดยมี

วัตถุประสงค์และวิธีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ 

2. เพื่อวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร ที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 2 กลุ่ม ได้แก่ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา และรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา(ผู้บริหาร

ระดับสูง) จ านวน 281 คน และ ผู้อ านวยการกลุ่ม (ผู้บริหารระดับกลาง) จ านวน 210 คน 

กลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในครั้งนี้เป็นการเลือกผู้ให้ข้อมูลแบบเจาะจง ซึ่งเป็นผู้ด ารงต าแหน่ง

ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาที่รับผิดชอบกลุ่ม(ผู้บริหารระดับสูง) จ านวน 240 คน และผู้อ านวยการกลุ่มทุกกลุ่ม

(ผู้บริหารระดับกลาง) จ านวน 210 คน รวมประชากร ทั้งหมด 450 คน เหตุผลที่เลือกแบบเจาะจง 

เพราะเป็นผู้ที่ดูแลรับผิดชอบกลุ่มงานโดยตรง  
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ภาพท่ี 3.1 ขั้นตอนวิธีการด าเนินการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

พัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัย  

สร้างแบบสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริง

ในปัจจุบัน และที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัต ิ

น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา 

ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ 

ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม 

น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาขอความคิดเห็น

วิทยานิพนธ์

เก็บรวบรวมข้อมูล 

รวบรวมผลวิเคราะห์ข้อมูล สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี  ศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้อง  
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3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างข้ึน จ านวน 1 ชุด โดยสามารถ

ใช้ได้ทั้ง 2 กลุ่มของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยกลุ่มที่  1 ส าหรับผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาที่รับผิดชอบ            

กลุ่มงาน(ผู้บริหารระดับสูง) และกลุ่มที่ 2 ส าหรับผู้อ านวยการกลุ่ม(ผู้บริหารระดับกลาง) มี 2 ตอน 

รายละเอียด ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Checklist) สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพ ได้แก่ ช่ือหน่วยงาน เพศ อายุ อายุราชการ วุฒิการศึกษา 

ระยะเวลาปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งปัจจุบัน  

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับสมรรถนะการบรหิารของผูบ้รหิารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริงใน

ปัจจุบันและที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติฯ มีลักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) โดยมีข้อ

ค าถามที่ครอบคลุม 6 สมรรถนะ ดังนี้ 

1) สมรรถนะในการสื่อสาร  
(Communication Competency)   จ านวน  10  ข้อ 

2) สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ  
  (Planning and Administration Competency)  จ านวน  9  ข้อ 

3) สมรรถนะในการท างานเป็นทีม  
(Teamwork Competency)    จ านวน  7  ข้อ 

4) สมรรถนะในการปฏิบัตเิชิงกลยุทธ์  
(Strategic Action Competency)   จ านวน  9  ข้อ 

5) สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์  
(Global Awareness Competency)   จ านวน  6  ข้อ 

6) สมรรถนะในการบริหารตนเอง  
(Self-Management Competency)   จ านวน  8  ข้อ 
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ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 

1. ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง เช่น งานวิจัย หนังสือ ต ารา บทเรียน แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับ
สมรรถนะการบริหาร 

2. ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย โดยอาศัยแนวคิดของ Hellriegel,Jackson and 
Slocum.(2005) 

3. สร้างแบบสอบถามเพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยก าหนดประเด็นให้ครอบคลุม 
ขอบเขตที่ก าหนดตามกรอบแนวคิดสมรรถนะ ของ Hellriegel, Jackson and Slocum.(2005)   

4. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาตรวจสอบ
และให้ข้อเสนอแนะส าหรับการแก้ไขและปรับปรุง 

5. น าแบบสอบถามเสนอผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน ซึ่งได้ก าหนดเกณฑ์การคัดเลือก
ผู้เช่ียวชาญ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาและความถูกต้องในการใช้ภาษา ดังนี้ 

1) ผู้บริหารระดบัเขตพื้นที่การศึกษา 
2) ผู้บริหารระดบัโรงเรียน 
3) นักวิชาการศึกษา หรือครทูี่มีวิทยฐานะช านาญการพเิศษหรอืเช่ียวชาญ 
 

โดยมีรายนามผู้เช่ียวชาญ ดังนี ้
1) นายประจักษ์  ช่างเรือ   

ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าพูน เขต 2 จังหวัดล าพูน 
2) นายประมวล  เบ็ดเสรจ็  

ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ  โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 1 จังหวัดกระบี ่
3) ดร.สมชาย  พุทโกสัย   

ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดธรรมามลู จังหวัดชัยนาท 
4) ดร.วัชรพงษ์  แพร่หลาย  

รองผู้อ านวยการโรงเรียนสตรีอ่างทอง จงัหวัดอ่างทอง 
5) ดร.ปาริญาวาท  เหล่าเขตรก์าร  

ครูช านาญการพเิศษ โรงเรียนสตรีนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ 
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6. น าผลการพิจารณาของผู้ เ ช่ียวชาญมาค านวณค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง                
ข้อค าถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการ ตามวิธีการค านวณของ Rovinelli และ Hambleton (1977)     
โดยใช้สูตร 
       

      IOC   =   
N

R  
   

 เมื่อ IOC แทน   ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 
   R  แทน   ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
   N แทน   จ านวนผู้เช่ียวชาญ 
 

โดยเกณฑ์การให้คะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ มีดังนี ้
   ให้คะแนน  +1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามข้อนั้นวัดได้ตรงกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 
   ให้คะแนน   0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามข้อนั้นวัดได้ตรงกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 
   ให้คะแนน  -1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามข้อนั้นวัดไม่ตรงกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 
 

(ข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไป จึงจะถือว่าข้อค าถามนั้นผ่านเกณฑ์) 
 

 จากนั้นน าแบบสอบถามที่ผู้เช่ียวชาญได้ตรวจสอบแล้ว รวบรวมข้อมูลน าเสนอต่ออาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาให้ความเห็นชอบในการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามและจัดพิมพ์
แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อใช้กับประชากรในการวิจัย 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยท าบันทึกเสนอบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพื่อขอให้ท าหนังสือ                
ขอความอนุเคราะห์ในการให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัยไปยังส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ที่เป็นประชากรในการวิจัย จากนั้นจึงด าเนินการน าส่งและรับคืน
แบบสอบถามทางไปรษณีย์ และติดตามแบบสอบถามที่ยังไม่ได้รับกลับคืน โดยการโทรศัพท์ติดตามไป
ยังผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และรอผลการตอบกลับรวมทั้งโทรศัพท์ติดตามเป็น
ระยะๆ และบางส่วนเดินทางไปรับคืนด้วยตนเองในเขตพื้นที่ใกล้เคียง เมื่อได้รับแบบสอบถามคืนแล้ว
ผู้วิจัยได้ตรวจคัดเลือกแบบสอบถามที่ครบถ้วนและสมบูรณ์ เพื่อน าไปวิเคราะห์ข้อมูล ดังรายละเอียด
ในตารางที่ 3.1 
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ตารางท่ี 3.1 จ านวนและร้อยละของแบบสอบถามท่ีส่งไป ได้รับคืน 

ประชากรผู้ให้ข้อมูล 
แบบสอบถามที่

ส่งไป 

แบบสอบถาม 
ท่ีได้รับคืน 

จ านวน ร้อยละ 
ผู้บริหารระดับสูง 240 225 93.75 

ผู้บริหารระดับกลาง 210 188 89.52 

รวม 450 413 91.78 

 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

น าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา พิจารณาตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม และน าข้อมูลของทั้ง 2 กลุ่มมารวมกัน โดยการค านวณหาค่าทางสถิติผ่านทางเครื่อง
คอมพิวเตอร์ โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS เวอร์ช่ัน 11.5 ของศูนย์ครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้การวิเคราะห์ข้อมูล โดยการแจก

แจงความถ่ี (Frequencies Distribution) และหาค่าร้อยละ (Percentage) น าเสนอผลการวิเคราะห์

ข้อมูลด้วยตารางประกอบความเรียง 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับสมรรถนะการบรหิารของผูบ้รหิารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริงใน

ปัจจุบันและที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น โดยใช้สูตรค านวณ 

PNI Modified 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยครั้งนี้ใช้ค่าสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

1. การหาค่าร้อยละ        

2. การหาค่าเฉลี่ย 

3. การหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
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การก าหนดค่าคะแนนของระดับค าตอบแต่ละระดับ ดังนี้ 

 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.50 – 5.00  หมายถึง ค่าระดับมากที่สุด 

 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.50 – 4.49  หมายถึง ค่าระดับมาก 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.50 – 3.49 หมายถึง ค่าระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.50 – 2.49  หมายถึง ค่าระดับน้อย 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.49  หมายถึง ค่าระดับน้อยมาก 

4. การหาค่าความต้องการจ าเป็น PNI Modified แบบปรับปรุง โดยนงลักษณ์ วิรัชชัย และ

สุวิมล ว่องวาณิช (2550) 

          เมื่อ PNI Modified  =  (I - D) /D 

PNI Modified =  ดัชนีความส าคัญของความต้องการจ า เป็น 

 (Priority Needs Index = PNI) 

                   I = สมรรถนะการบริหารที่ปฏิบัติอยู่จริง 

                   D = สมรรถนะการบริหารที่พงึประสงค์ ต้องการให้

ปฏิบัต ิ
 

การแปลความหมายผลการวิเคราะห์การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะการ

บริหารของผู้บริหารระดับกลางฯ ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมาย และจะพิจารณาค่า PNI ที่ 

มากกว่าเท่านั้น รายละเอียดดังนี ้

- ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นที่มีค่ามากกว่าค่า PNI ของผลรวม หมายถึง มีความ

ต้องการจ าเป็นในระดับ มาก 

- ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นที่มีค่าเท่ากับค่า PNI ของผลรวม หมายถึง มีความ

ต้องการจ าเป็นในระดับ ปานกลาง 

- ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นที่มีค่าน้อยกว่าค่า PNI ของผลรวม หมายถึง มีความ

ต้องการจ าเป็นในระดับ น้อย 



 

 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

การวิจัยครั้งนี้วัตถุประสงค์ที่ส าคัญ 2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาสมรรถนะการบริหารของ

ผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ 2) เพื่อวิเคราะห์ความ

ต้องการจ าเป็นของสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาในภาคใต้ โดยการน าส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ไปยังประชากรผู้ให้ข้อมูล จ านวน 

450 ชุด ได้รับแบบสอบถามตอบกลับและมีความสมบูรณ์ จ านวน 413 ชุด (ร้อยละ 93.20) เหตุผลที่

ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาเกือบครบจ านวน เนื่องจากผู้ วิจัยได้ เดินทางไปติดต่อขอรับ

แบบสอบถามคืนด้วยตนเองในหลายเขตพื้นที่ที่อยู่ใกล้เคียง ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล

โดยวิธีการน าเสนอตารางประกอบ ค าบรรยาย ดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์สถานภาพและข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับสมรรถนะการบรหิารของผูบ้ริหารระดับกลางทีป่ฏิบัติอยู่จรงิ

ในปัจจุบันและที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ และผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็น
ของสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาในภาคใต้ 

 

4.1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพและข้อมลูเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

 จากข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เมื่อน ามาจ าแนกจ านวนและหาค่าร้อยละ              

ได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สถานภาพ 

ผู้บริหาร 

ระดับสูง 

(n1=225) 

ผู้บริหาร

ระดับกลาง 

(n2=188) 

รวมท้ังหมด 

(nt=413) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
  

    

       ชาย 200 88.89 89 47.34 289 70.00 

       หญงิ 25 11.11 99 52.66 124 30.00 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 

สถานภาพ 
ผู้บริหาร 

ระดับสูง (n1=225) 

ผู้บริหาร

ระดับกลาง 

(n2=188) 

รวมทั้งหมด 

(nt=413) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

อายุ 

  

    

       30 - 34 ปี   0 00.00 0 00.00 0 00.00 

       35 - 39 ปี 0 00.00 0 00.00 0 00.00 

       40 - 44 ปี   0 00.00 0 00.00 0 00.00 

       45 - 49 ปี 30 13.33 38 20.21 68 16.50 

       50 ปีขึ้นไป 195 86.67 150 79.79 345 83.50 

อายุราชการ 

  

    

       น้อยกว่า 10 ปี   0 00.00 0 00.00 0 00.00 

       10 -14 ปี 0 00.00 0 00.00 0 00.00 

       15 -19 ปี   0 00.00 0 00.00 0 00.00 

       20 - 24 ปี   30 13.33 38 20.21 68 16.50 

       25  ปีขึ้นไป 195 86.67 150 79.79 345 83.50 

วุฒิการศึกษา 

  

    

       ปริญญาตรี 8 3.6 17 9.04 25 6.05 

       ปริญญาโท 213 94.67 166 88.30 379 91.77 

       ปริญญาเอก 4 1.78 5 2.66 9 2.18 

ระยะเวลาปฏิบัติหน้าที ่

ในต าแหน่งปจัจุบัน 

  

    

       น้อยกว่า 5 ปี 11 4.89 7 3.72 18 4.36 

       5 ปีขึ้นไป 214 95.11 181 96.28 395 95.64 
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 จากตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม

ปรากฏผล ดังนี้  

ต าแหน่งปัจจุบัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ด ารงต าแหน่ง ผู้บริหารระดับสูง จ านวน 225 

คน คิดเป็นร้อยละ 54.50 และด ารงต าแหน่ง ผู้บริหารระดับกลาง จ านวน 188 คน คิดเป็น ร้อยละ 

45.50  

 เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน 289 คน คิดเป็นร้อยละ 70.00 และ

เพศหญิง 124 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายกลุ่ม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นผู้บริหารระดับสูง เป็นเพศชาย

จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 88.89 และเป็นเพศหญิง จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11 

 ส่วนผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นผู้บริหารระดับกลาง เป็นเพศชายจ านวน 89 คน คิดเป็นร้อย

ละ 47.34 และเป็นเพศหญิง จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 52.66 

 ด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีช่วงอายุ50 ปีข้ึนไปมากที่สุด จ านวน 345 คน                

คิดเป็นร้อยละ 83.50 และรองลงมาเป็นช่วงอายุ 45 – 49 ปี จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 16.50 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายกลุ่ม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นผู้บริหารระดับสูง มีช่วงอายุ 50 

ปีข้ึนไป จ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 86.67 และช่วงอายุ 45 – 49 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อย

ละ 13.33 

 ส่วนผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นผู้บริหารระดับกลาง มีช่วงอายุ 50 ปีข้ึนไป จ านวน 150 คน 

คิดเป็นร้อยละ 79.79 และช่วงอายุ 45 – 49 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 20.21 

 ด้านอายุราชการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีอายุราชการมากกว่า 25 ปี มากที่สุด              

คือ จ านวน 345 คน คิดเป็นร้อยละ 83.50 รองลงมา มีอายุราชการ 20 – 24 ปี จ านวน 68 คน                 

คิดเป็นร้อยละ 16.50 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายกลุ่ม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นผู้บริหารระดับสูง มีอายุราชการ

มากกว่า 25 ปี จ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 86.67 และมีอายุราชการ 20 – 24 ปี จ านวน 30 คน               

คิดเป็นร้อยละ 13.33 

 ส่วนผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นผู้บริหารระดับกลาง มีอายุราชการมากกว่า 25 ปี จ านวน           

150 คน คิดเป็นร้อยละ 79.79 และมีอายุราชการ 20 – 24 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 20.21 
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ด้านวุฒิการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทมากที่สุด คือ 

จ านวน 379 คน คิดเป็นร้อยละ 91.80 รองลงมา ระดับปริญญาตรี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 

6.00 และระดับปริญญาเอก จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.20 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายกลุ่ม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นผู้บริหารระดับสูง มีวุฒิการศึกษา

ระดับปริญญาโท จ านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 94.67 ระดับปริญญาตรี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อย

ละ 3.60 และระดับปริญญาเอก จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.78 

 ส่วนผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นผู้บริหารระดับกลาง มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 

166 คน คิดเป็นร้อยละ 88.30 ระดับปริญญาตรี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 9.04 และระดับ

ปริญญาเอก จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.66 

ด้านระยะเวลาปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่งปัจจุบัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระยะเวลาใน

การปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งปัจจุบันมากว่า 5 ปี มากที่สุด คือ จ านวน 395 คน คิดเป็นร้อยละ 95.60 

และรองลงมา น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.40 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายกลุ่ม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นผู้บริหารระดับสูง มีระยะเวลาใน

การปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งปัจจุบันมากว่า 5 ปี จ านวน 214 คน คิดเป็นร้อยละ 95.11 และน้อยกว่า 

5 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.89 

 ส่วนผู้ตอบแบบสอบถามที่ เป็นผู้บริหารระดับกลาง มีระยะเวลาในการปฏิบัติหน้าที่ใน

ต าแหน่งปัจจุบันมากว่า 5 ปี จ านวน  181 คน คิดเป็นร้อยละ 46.28 และน้อยกว่า 5 ปี จ านวน              

7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.72 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางท่ีปฏิบัติอยู่จริงใน

ปัจจุบันและท่ีพึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ และผลการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการ

จ าเป็นของสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง  

ตารางท่ี 4.2 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของ

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง ในภาพรวม 

ข้อ สมรรถนะ 

ปฏิบัติอยู่จริง 

ในปัจจุบัน 

พึงประสงค์ต้องการ 

ให้ปฏิบัติ PNI  
ล าดับ 

 ̅  S.D.  ̅  S.D.  

1. สมรรถนะในการสื่อสาร 3.78 0.43 4.81 0.70 0.27* 3 

2. สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ 3.57 0.43 4.66 0.23 0.31* 2 

3. สมรรถนะในการท างานเป็นทีม 4.28 0.67 4.84 0.23 0.13  

4. สมรรถนะในการปฏบิัติเชิงกลยุทธ ์ 3.72 0.37 4.90 0.21 0.31* 2 

5. สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ 3.57 0.43 4.71 0.26 0.32* 1 

6. สมรรถนะในการบรหิารตนเอง 3.97 0.37 4.69 0.47 0.18  

รวม 3.82 0.45 4.77 0.35 0.25  

* ค่า PNI สูงกว่า ค่า PNI เฉลี่ยของด้าน 

 จากตารางที่ 4.2 พบว่า เมื่อพิจารณาในภาพรวมสมรรถนะการบรหิารของผูบ้ริหารระดับกลางที่

ปฏิบัติอยู่จริงในปัจจุบัน อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.82, S.D. = 0.45) แต่ที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ 

อยู่ในระดับมากที่สุด ( ̅ = 4.77, S.D. = 0.35)  

เม่ือพจิารณาเป็นรายสมรรถนะ พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่

จริงอยู่ในระดับมากทุกสมรรถนะ แต่ที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุดทุกสมรรถนะ  

การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น พบว่า สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกา               

ภิวัตน์ มีความส าคัญล าดับ 1 ค่า  PNI = 0.32 สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการและ                   

สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ มีความส าคัญล าดับ 2 เท่ากัน ค่า  PNI = 0.31 และสมรรถนะในการ

สื่อสาร มีความส าคัญล าดับ 3 ค่า  PNI = 0.27 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลการจัดล าดับความส าคัญของความ

ต้องการจ าเป็นของ สมรรถนะในการสื่อสาร  

* ค่า PNI สูงกว่า ค่า PNI เฉลี่ยของด้าน 

ข้อ สมรรถนะในการส่ือสาร 

ปฏิบัติอยู่จริง 

ในปัจจุบัน 

พึงประสงค์ต้องการให้

ปฏิบัต ิ PNI 

 

ล าดับ 

 ̅ S.D.  ̅ S.D.  

1. สามารถใช้ทักษะการส่ือสารด้านการพูด ส่ือความหมาย

ได้อย่างชัดเจน กระชับ ถูกต้อง และเหมาะสม 

3.95 0.21 5.00 0.50 0.27  

2. สามารถใช้ทักษะการส่ือสารด้านการเขียนส่ือ

ความหมายได้อย่างชัดเจน กระชับ ถูกต้องและ

เหมาะสม 

4.43 0.50 5.00 0.50 0.13  

3. สามารถแสดงออกด้วยกิริยาท่าทางและน้ าเสียงได้อย่าง

เหมาะสมกับบุคคล เวลา สถานที่ และสถานการณ์

ต่างๆ 

3.69 0.46 4.69 0.46 0.27  

4. สามารถพูดจูงใจ เพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องเช่ือถือ ศรัทธา                   

มีความคิดคล้อยตาม และปฏิบัติตามค าแนะน า 

3.24 0.43 4.56 0.50 0.41* 2 

5. สามารถน าเสนอข้อมูลด้วยรูปแบบที่จูงใจและตอบ

ค าถามได้อย่างเหมาะสม 

3.69 0.46 5.00 0.05 0.36* 3 

6. สามารถเลือกและใช้ส่ือ และเทคนิควิธีในการส่ือสารได้

อย่างเหมาะสม 

3.93 0.24 5.00 0.05 0.27  

7. สามารถจัดประชุมที่มีประสิทธิภาพ 3.40 0.05 5.00 0.05 0.47* 1 

8. สามารถน าแนวคิดหรือข้อสรุปจากการประชุมมา

พัฒนาคุณภาพงาน 

3.75 0.43 4.74 0.43 0.26  

9. สามารถในการวิเคราะห์ข่าวสารหรือข้อมูล ด้วยหลัก

เหตุผลและความถูกต้อง 

3.69 0.46 5.00 0.05 0.36* 3 

10. สามารถเจราจาต่อรอง เพื่อขจัดและลดปัญหาความ

ขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นได้ 

4.06 0.86 4.12 1.40 0.01  

 รวม 3.78 0.43 4.81 0.70 0.27  
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จากตารางที่ 4.3 พบว่า เมื่อพิจารณาในภาพรวมสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

ระดับกลางด้านสมรรถนะในการสือ่สารที่ปฏิบัติอยู่จรงิในปจัจบุัน อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.78, S.D. = 

0.43) แต่ที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ อยู่ในระดับมากที่สุด ( ̅ = 4.81, S.D. = 0.70) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริง

อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ สามารถใช้ทักษะการสื่อสารด้านการเขียนสื่อ

ความหมายได้อย่างชัดเจน กระชับ ถูกต้อง และเหมาะสม ( ̅ = 4.43, S.D. = 0.50) รองลงมา ได้แก่ 

สามารถ เจรจาต่อรอง เพี่อขจัดและลดปัญหาความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนได้ ( ̅ = 4.06, S.D. = 0.86) 

และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ สามารถพูดจูงใจ เพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องเช่ือถือ ศรัทธา มีความคิดคล้อยตาม 

และปฏิบัติตามค าแนะน า ( ̅ = 3.24, S.D. = 0.43) ส่วนที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติอยู่ในระดับ

มากที่สุดทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ สามารถใช้ทักษะการสื่อสารด้านการพูด สื่อความหมาย

ได้อย่างชัดเจน กระชับ ถูกต้อง และเหมาะสม สามารถใช้ทักษะการสื่อสารด้านการเขียน สื่อ

ความหมายได้อย่างชัดเจน กระชับ ถูกต้องและเหมาะสม สามารถน าเสนอข้อมูลด้วยรูปแบบที่จูงใจ 

และตอบค าถามได้อย่างเหมาะสม สามารถเลือกและใช้สื่อ และเทคนิควิธีในการสื่อสารได้อย่าง

เหมาะสม สามารถจัดประชุมที่มีประสิทธิภาพ และสามารถในการวิเคราะห์ข่าวสารหรือข้อมูล ด้วย

หลักเหตุผลและความถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ( ̅ = 5.00, S.D. = 0.05) รองลงมา ได้แก่ สามารถน า

แนวคิดหรือข้อสรุปจากการประชุมมาพัฒนาคุณภาพงาน ( ̅ = 4.74, S.D. = 0.43) และค่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุด ได้แก่ สามารถเจราจาต่อรอง เพื่อขจัดและลดปัญหาความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนได้ ( ̅ = 4.12, 

S.D. = 1.40) 

การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้านสมรรถนะในการสื่อสาร พบว่า 

สามารถจัดประชุมที่มีประสิทธิภาพ มีความส าคัญล าดับ 1 ค่า PNI = 0.47 สามารถพูดจูงใจ เพื่อให้

ผู้เกี่ยวข้องเช่ือถือ ศรัทธา มีความคิดคล้อยตาม และปฏิบัติตามค าแนะน า มีความส าคัญล าดับ 2 ค่า 

PNI = 0.41 และสามารถน าเสนอข้อมูลด้วยรูปแบบที่จูงใจและตอบค าถามได้อย่างเหมาะสม รวมทั้ง

สามารถในการวิเคราะห์ข่าวสารหรอืข้อมูลด้วยหลักเหตุผลและความถูกต้อง ซึ่งมีความต้องการจ าเปน็

เท่ากัน มีความส าคัญล าดับ 3 ค่า  PNI = 0.36 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลการจัดล าดับความส าคัญของความ

ต้องการจ าเป็นของ สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ 

ข้อ 
สมรรถนะในการวางแผน 

และการบริหารจัดการ 

ปฏิบัติอยู่จริง 

ในปัจจุบัน 

พึงประสงค์ต้องการ

ให้ปฏบิัติ 

 

PNI 
 

ล าดับ 

 ̅ S.D.  ̅ S.D.  

1. สามารถวิเคราะห์นโยบายขององค์การ               

เพื่อก าหนดแผนงานของกลุ่มงาน 

3.69 0.46 4.56 0.50 0.24  

2. สามารถก าหนดแนวทาง วิธีการท างาน และ

ระยะเวลาในการท าโครงการ เพื่อให้บรรลุ

เปูาหมายขององค์การได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.12 0.86 5.00 0.05 0.21  

3. สามารถจดัล าดับความส าคัญของงาน 4.44 0.50 5.00 0.05 0.13  

4. สามารถมอบหมายงานให้แก่ผู้เก่ียวข้องอย่าง

เหมาะสม 

4.44 0.50 5.00 0.05 0.13  

5. สามารถด าเนินงานใหแ้ล้วเสร็จอย่างมี

ประสิทธิภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

3.69 0.46 5.00 0.05 0.36* 2 

6. สามารถจดัหา จัดสรร และใช้ทรัพยากรอย่าง

คุ้มค่า 

4.12 0.86 5.00 0.05 0.21  

7. สามารถบริหารการเงินและงบประมาณให้เป็นไป

ตามแผนที่ก าหนดไว ้

3.69 0.46 5.00 0.05 0.36* 2 

8. สามารถก ากับติดตามการด าเนินงานให้ส าเร็จ

ลุล่วงตามเปาูหมายทีต่ั้งไว ้

4.00 0.00 5.00 0.05 0.25  

9. สามารถบริหารโครงการที่เป็นระบบโดยใช้ CIPP 

Model 

3.43 0.50 4.74 0.43 0.38* 1 

 รวม 3.57 0.43 4.66 0.23 0.30  

* ค่า PNI สูงกว่า ค่า PNI เฉลี่ยของด้าน 
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จากตารางที่ 4.4 พบว่า เมื่อพิจารณาในภาพรวมสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

ระดับกลางด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการที่ปฏิบัติอยู่จริงในปัจจุบัน อยู่ในระดับ

มาก ( ̅ = 3.57, S.D. = 0.43) แตท่ี่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ อยู่ในระดับ มากที่สุด ( ̅ = 4.66, 

S.D. = 0.23) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริง

อยู่ในระดับมากเกือบทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ สามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน และ

สามารถมอบหมายงานให้แก่ผู้เกี่ยวข้องอย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ( ̅ = 4.44, S.D. = 0.50) 

รองลงมา ได้แก่ สามารถก าหนดแนวทาง วิธีการท างาน และระยะเวลาในการท าโครงการ เพื่อให้

บรรลุเปูาหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ สามารถจัดหา จัดสรร และใช้ทรัพยากร

อย่างคุ้มค่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ( ̅ = 4.12, S.D. = 0.86) และระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

ได้แก่ สามารถบริหารโครงการที่เป็นระบบโดยใช้ CIPP Model ( ̅ = 3.43, S.D. = 0.50) ส่วนที่พึง

ประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ สามารถก าหนด

แนวทาง วิธีการท างาน และระยะเวลาในการท าโครงการ เพื่อให้บรรลุเปาูหมายขององค์การได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ สามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน สามารถมอบหมายงานให้แก่ผู้เกี่ยวข้องอย่าง

เหมาะสม สามารถด าเนินงานให้แล้วเสร็จอย่างมีประสิทธิภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนด สามารถ

จัดหา จัดสรร และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า สามารถบริหารการเงินและงบประมาณให้เป็นไปตามแผน

ที่ก าหนดไว้ และสามารถก ากับติดตามการด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ มีค่าเฉลี่ย

เท่ากัน ( ̅ = 5.00, S.D. = 0.05) รองลงมา ได้แก่ สามารถบริหารโครงการที่เป็นระบบโดยใช้ CIPP 

Model ( ̅ = 4.74, S.D. = 0.43) และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ สามารถวิเคราะห์นโยบายขององค์การ 

เพื่อก าหนดแผนงานของกลุ่มงาน ( ̅ = 4.56, S.D. = 0.50)  

 การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้านสมรรถนะในการวางแผนและการ

บริหารจัดการ พบว่า สามารถบริหารโครงการที่เป็นระบบโดยใช้ CIPP Model มีความส าคัญล าดับ 1            

ค่า PNI = 0.38 และสามารถด าเนินงานให้แล้วเสร็จอย่างมีประสิทธิภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

รวมทั้งสามารถบริหารการเงินและงบประมาณให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้ มีความส าคัญล าดับ 2 

เท่ากัน ค่า PNI = 0.36  
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ตารางท่ี 4.5 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลการจัดล าดับความส าคัญของความ

ต้องการจ าเป็นของ สมรรถนะในการท างานเป็นทีม 

ข้อ สมรรถนะในการท างานเป็นทีม 

ปฏิบัติอยู่จริง 

ในปัจจุบัน 

พึงประสงค์ต้องการ

ให้ปฏิบัติ 

 

PNI 
 

ล าดับ 

 ̅ S.D.  ̅ S.D.  

1. สามารถเป็นผู้น าทีมโดยก าหนดเปูาหมายใน

การท างานที่ชัดเจน 

4.43 0.50 5.00 0.05 0.13  

2. สามารถก าหนดบทบาท หน้าที่ ความ

รับผิดชอบ และมอบหมายงานใหส้มาชิกทีมได้

อย่างเหมาะสม 

4.44 0.50 5.00 0.05 0.13  

3. สามารถประสานงานระหว่างหน่วยงานทัง้

ภายใน และภายนอกองค์การ 

3.94 0.75 4.69 0.46 0.19* 2 

4. สามารถสร้างบรรยากาศการท างานให้เกิด

ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

3.69 0.46 5.00 0.05 0.36* 1 

5. สามารถสร้างความเช่ือมั่น น่าเช่ือถือแก่ทมีงาน 4.44 0.50 5.00 0.05 0.13  

6. สามารถสร้างแรงจูงใจใหส้มาชิกในทมีเกิด

ความรักในงาน เกิดความสามัคคี และร่วมกัน

ท างานใหส้ าเร็จบรรลจุุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ 

4.44 0.50 5.00 0.05 0.13  

7. สามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองด้านการ

บรหิารจนเป็นที่ยอมรับ 

4.13 0.86 4.69 0.46 0.14* 3 

 รวม 4.28 0.67 4.84 0.23 0.13  

* ค่า PNI สูงกว่า ค่า PNI เฉลี่ยของด้าน 
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จากตารางที่ 4.5 พบว่า เมื่อพิจารณาในภาพรวมสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

ระดับกลางด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทมีที่ปฏิบัติอยู่จริงในปัจจุบัน อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.28, 

S.D. = 0.67) แตท่ี่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ อยู่ในระดับมากที่สุด ( ̅ = 4.84, S.D. = 0.23) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า สมรรถนะการบรหิารของผูบ้รหิารระดับกลาง ที่ปฏิบัติอยู่จรงิ

อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ สามารถก าหนดบทบาท หน้าที่ ความรับผิดชอบ 

และมอบหมายงานให้สมาชิกทีมได้อย่างเหมาะสม สามารถสร้างความเช่ือมั่น น่าเช่ือถือแก่ทีมงาน  

สามารถสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกในทีมเกิดความรักในงาน เกิดความสามัคคี และร่วมกันท างานให้

ส าเร็จบรรลุจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ( ̅ = 4.44, S.D. = 0.50) รองลงมา ได้แก่ สามารถ

เป็นผู้น าทีมโดยก าหนดเปูาหมายในการท างานที่ชัดเจน ( ̅ = 4.43, S.D. = 0.50) และค่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุด ได้แก่ สามารถสร้างบรรยากาศการท างานให้เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ( ̅ = 3.69, S.D. = 

0.46)  ส่วนที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ 

สามารถเป็นผู้น าทีมโดยก าหนดเปูาหมายในการท างานที่ชัดเจน สามารถก าหนดบทบาท หน้าที่ ความ

รับผิดชอบ และมอบหมายงานให้สมาชิกทีมได้อย่างเหมาะสม สามารถสร้างบรรยากาศการท างานให้

เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน สามารถสร้างความเช่ือมั่น น่าเช่ือถือ แก่ทีมงาน สามารถสร้าง

แรงจูงใจให้สมาชิกในทีมเกิดความรักในงาน เกิดความสามัคคี และร่วมกันท างานให้ส าเร็จบรรลุ

จุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ( ̅ = 5.00, S.D. = 0.05) และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ สามารถ

ประสานงานระหว่างหน่วยงานทั้งภายใน และภายนอกองค์การ และสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเอง

ด้านการบริหารจนเป็นที่ยอมรับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ( ̅ = 4.69, S.D. = 0.46)  

 การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีม พบว่า 

สามารถสร้างบรรยากาศการท างานให้เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  มีความส าคัญล าดับ 1            

ค่า PNI = 0.36 สามารถประสานงานระหว่างหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกองค์การ                        

มีความส าคัญล าดับ 2 ค่า PNI = 0.19 และสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองด้านการบริหารจนเป็นที่

ยอมรับ มีค่าดัชนีความต้องการ มีความส าคัญล าดับ 3 ค่า PNI = 0.14 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลการจัดล าดับความส าคัญของความ

ต้องการจ าเป็นของ สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 

ข้อ สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 

ปฏิบัติอยู่จริง 

ในปัจจุบัน 

พึงประสงค์ต้องการ

ให้ปฏบิัติ 

 

PNI 

 

ล าดับ 

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 
 

1. สามารถวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การ เพื่อน าสู่

การปฏิบตัิที่มีประสิทธิภาพ 

3.52 0.50 4.78 0.42 0.36* 1 

2. สามารถปรับโครงสร้างการท างานของบุคลากร 

และวัฒนธรรมขององค์การได้อย่างเหมาะสม 

3.74 0.44 5.00 0.05 0.34* 2 

3. สามารถปรับตัวอยา่งทันท่วงท ีเพื่อรองรับ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 

4.00 0.05 5.00 0.05 0.25  

4. สามารถก าหนดแผนปฏิบตัิการให้สอดคล้องกับ

กลยุทธ์ขององค์การ 

4.00 0.00 5.00 0.05 0.25  

5. สามารถน าหลักการบริหารโครงการมาใช้อย่าง

เหมาะสม 

3.52 0.50 4.78 0.42 0.36* 1 

6. สามารถปรับเปลีย่นการบริหารได้ทันท่วงทตีาม

สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 

3.74 0.44 5.00 0.05 0.34* 2 

7. สามารถด าเนินการและควบคุมตามกลยุทธ์ให้

เป็นไปตามเปูาหมายทีต่ั้งไว ้

3.74 0.44 4.78 0.42 0.28  

8. สามารถประเมินผลกลยุทธ์ ผลส าเร็จ ข้อผิดพลาด 

และปรับตัวได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว 

3.74 0.44 5.00 0.05 0.34* 2 

9. สามารถน ากลยุทธ์ที่ตัง้ไว้ไปปฏิบัติให้บรรลุผล

ส าเร็จเป็นรูปธรรม 

3.52 0.50 4.78 0.42 0.36* 1 

 รวม 3.72 0.37 4.90 0.21 0.32  

* ค่า PNI สูงกว่า ค่า PNI เฉลี่ยของด้าน 
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 จากตารางที่ 4.6 พบว่า เม่ือพิจารณาในภาพรวมสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางด้าน

สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ที่ปฏบิัตอิยู่จริงในปัจจุบัน อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.72, S.D. = 0.37) แต่ที่

พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ อยู่ในระดับมากที่สุด ( ̅ = 4.90, S.D. = 0.21) 

 เม่ือพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริงอยู่ใน

ระดับมากทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ สามารถปรับตัวอย่างทันท่วงที  เพื่อรองรับเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดล้อม สามารถก าหนดแผนปฏิบัติการให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ( ̅ = 

4.00, S.D. = 0.05) รองลงมา ได้แก่ สามารถปรับโครงสร้างการท างานของ บุคลากร และวัฒนธรรมของ

องค์การได้อย่างเหมาะสม สามารถปรับเปลี่ยนการบริหาร ได้ทันท่วงทีตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 

สามารถด าเนินการและควบคุมตามกลยุทธ์ให้เป็นไปตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ สามารถประเมินผลกลยุทธ์ 

ผลส าเร็จ ข้อผิดพลาด และปรับตัวได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ( ̅ = 3.74, S.D. = 0.44) 

และมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ สามารถวิเคราะห์ กลยุทธ์ขององค์การ เพื่อน าสู่การปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ 

สามารถน าหลักการบริหารโครงการมาใช้อย่างเหมาะสม สามารถน ากลยุทธ์ที่ตั้งไว้ไปปฏิบัติให้บรรลุผล

ส าเร็จเป็นรูปธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ( ̅ = 3.52, S.D. = 0.50) ส่วนที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติอยู่ใน

ระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ สามารถปรับโครงสร้างการท างานของ บุคลากร และ

วัฒนธรรมขององค์การได้อย่างเหมาะสม สามารถปรับตัวอย่างทันท่วงที  เพื่อรองรับเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดล้อม สามารถก าหนดแผนปฏิบัติการให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ สามารถปรับเปลี่ยนการ

บริหารได้ทันท่วงทีตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง สามารถประเมินผลกลยุทธ์ ผลส าเร็จ ข้อผิดพลาด และ

ปรับตัวได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ( ̅ = 5.00, S.D. = 0.05) และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 

สามารถวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การ เพื่อน าสู่การปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ สามารถน าหลักการบริหาร

โครงการมาใช้อย่างเหมาะสม สามารถด าเนินการและควบคุมตามกลยุทธ์ให้เป็นไปตามเปูาหมายที่ตั้งไว้  

สามารถน ากลยุทธ์ที่ตั้งไว้ไปปฏบิัติใหบ้รรลุผลส าเร็จเปน็รูปธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ( ̅ = 4.78, S.D. = 0.42)  

 การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ พบว่า 

สามารถวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การ เพื่อน าสู่การปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ สามารถน าหลักการบริหาร

โครงการมาใช้อย่างเหมาะสม และสามารถน ากลยุทธ์ที่ตั้งไว้ไปปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จเป็นรูปธรรม มี

ความส าคัญล าดับ 1เท่ากัน ค่า PNI = 0.36 สามารถปรับโครงสร้างการท างานของ บุคลากร และวัฒนธรรม

ขององค์การได้อย่างเหมาะสม สามารถปรับเปลี่ยนการบริหาร ได้ทันท่วงทีตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 

และสามารถประเมินผล กลยุทธ์ ผลส าเร็จ ข้อผิดพลาด และปรับตัวได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว มี

ความส าคัญล าดับ 2 เท่ากัน ค่า PNI = 0.34 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลการจัดล าดับความส าคัญของความ

ต้องการจ าเป็นของ สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ 

ข้อ 
สมรรถนะในการตระหนัก 

รับรู้โลกาภิวัตน ์

ปฏิบัติอยู่จริงใน

ปัจจบุัน 

พึงประสงค์ที่ต้องการ

ให้ปฏบิัติ 

 

PNI 

 

ล าดับ 

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 
 

1. สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแส              

โลกภิวัตน์ 

3.69 0.46 5.00 0.05 0.36* 2 

2. สามารถวิเคราะห์โอกาสและภยัคุกคามของ

กระแสโลกาภิวตัน์ได ้

3.00 0.00 4.00 0.00 0.33* 3 

3. สามารถรับรู้แนวโน้มทางการเมือง เศรษฐกิจ และ

สังคม สถานการณ์ต่างๆของโลกได ้

3.26 0.43 4.45 0.43 0.37* 1 

4. สามารถรับรู้และเข้าใจถึงผลกระทบของกระแส

โลกาภิวตัน์ที่มีต่อสงัคม เศรษฐกิจ และการเมือง 

3.69 0.46 4.69 0.46 0.27  

5. สามารถน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ

ปฏิบตัิงานได้อย่างเหมาะสม 

3.69 0.46 4.69 0.46 0.27  

6. สามารถเรียนรู้ถึงความแตกต่างด้านเชื้อชาต ิ

ภาษา และวัฒนธรรม 

3.44 0.50 4.44 0.50 0.29  

 รวม 3.57 0.43 4.71 0.26 0.32  

* ค่า PNI สูงกว่า ค่า PNI เฉลี่ยของด้าน 

จากตารางที่ 4.7 พบว่า เมื่อพิจารณาในภาพรวมสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

ระดับกลางด้านสมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ที่ปฏิบัติอยู่จริงในปัจจุบัน อยู่ในระดับมาก 

( ̅ = 3.57, S.D. = 0.43) แตท่ี่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ อยู่ในระดับมากที่สุด ( ̅ = 4.71, S.D. = 

0.26) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริง

อยู่ในระดับมาก จ านวน 3 ข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแส

โลกาภิวัตน์ สามารถรับรู้และเข้าใจถึงผลกระทบของกระแสโลกาภิวัตน์ที่มีต่อสังคม เศรษฐกิจ และ

การเมือง และสามารถน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย
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เท่ากัน ( ̅ = 3.69, S.D. = 0.46) และระดับปานกลาง ได้แก่ สามารถเรียนรู้ถึงความแตกต่างด้านเช้ือ

ชาติ ภาษา และวัฒนธรรม ( ̅ = 3.44, S.D. = 0.50) สามารถรับรู้แนวโน้มทางการเมือง เศรษฐกิจ 

และสังคม สถานการณ์ต่างๆของโลกได้ ( ̅ = 3.26, S.D. = 0.43) และสามารถวิเคราะห์โอกาสและ

ภัยคุกคามของกระแสโลกาภิวัตน์ได้ ( ̅ = 3.00, S.D. = 0.00) ส่วนที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติอยู่

ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแสโลกาภิ

วัตน์ ( ̅ = 5.00, S.D. = 0.05) รองลงมา คือ สามารถรับรู้และเข้าใจถึงผลกระทบของกระแสโลกาภิ

วัตน์ที่มีต่อสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง และสามารถน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงาน

ได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ( ̅ = 4.69, S.D. = 0.46) และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ สามารถ

วิเคราะห์โอกาสและภัยคุกคามของกระแสโลกาภิวัตน์ได้  ( ̅ = 4.00, S.D. = 0.00)  

การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้านสมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกา              

ภิวัตน์ พบว่า สามารถรับรู้แนวโน้มทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม สถานการณ์ต่างๆของโลกได้มี

ความส าคัญล าดับ 1ค่า PNI = 0.37 สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแสโลกาภิวัตน์ มีความส าคัญ

ล าดับ 2 ค่า PNI = 0.36 และสามารถวิเคราะห์โอกาสและภัยคุกคามของกระแสโลกาภิวัตน์ได ้                

มีความส าคัญล าดับ 3 ค่า PNI = 0.33 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลการจัดล าดับความส าคัญของความ

ต้องการจ าเป็นของสมรรถนะในการบริหารตนเอง 

ข้อ สมรรถนะในการบรหิารตนเอง 

ปฏิบัติอยู่จริงใน

ปัจจบุัน 

พึงประสงค์ที่ต้องการ

ให้ปฏบิัติ 

 

PNI 

 

ล าดับ 

 ̅ S.D.  ̅ S.D.  

1. สามารถวิเคราะห์ตนเองว่ามีจดุเด่น จุดด้อยใน

เร่ืองใด 

4.25 0.44 4.69 0.46 0.10  

2. ยอมรับในจุดด้อยและน าไปพฒันาปรับปรุงแก้ไข 

และเสริมจุดเด่นที่มีอยู ่

4.25 0.44 4.69 0.46 0.10  

3. แสดงออกถึงความซ่ือสตัยแ์ละมีคุณธรรม

จริยธรรม เป็นที่ยอมรับในองค์การและภายนอก 

4.25 0.44 4.69 0.46 0.10  

4. สามารถด ารงตนเพื่อเป็นแบบอยา่งทีด่ีแก่คนใน

สังคมหรือผู้พบเห็น 

4.00 0.00 4.69 0.46 0.17  

5. ตั้งเปูาหมายของชีวติส่วนตวั และชีวิตการท างาน

ที่ชัดเจน และมีความมุ่งม่ันที่จะปฏิบัติให้บรรลุ

เปูาหมายทีต่ั้งไว ้

3.94 0.75 4.69 0.46 0.19* 2 

6. สามารถรับรู้ถงึบทบาทหน้าทีแ่ละความรับผิดชอบ

ต่อองค์การ ต่อผู้บังคับบญัชาต่อเพื่อนร่วมงาน 

และต่อตนเอง 

3.94 0.75 4.69 0.46 0.19* 2 

7. สามารถท างานภายใต้แรงกดดันต่างๆ เพื่อให้งาน

บรรลุตามวัตถุประสงค ์

3.69 0.46 4.69 0.46 0.27* 1 

8. สามารถเรียนรู้และพฒันาตัวเอง เพื่อให้ประสบ

ความส าเร็จในชีวิต 

3.69 0.46 4.69 0.46 0.27* 1 

รวม 3.97 0.37 4.69 0.47 0.18  

* ค่า PNI สูงกว่า ค่า PNI เฉลี่ยของด้าน 
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จากตารางที่ 4.8 พบว่า เมื่อพิจารณาในภาพรวมสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

ระดับกลางด้านสมรรถนะในการบริหารตนเองที่ปฏิบัติอยู่จริงในปัจจุบัน อยู่ในระดั บมาก                    

( ̅ = 3.97, S.D. = 0.37) แต่ที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ อยู่ในระดับมากที่สุด ( ̅ = 4.69,                      

S.D. = 0.47) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริง

อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ สามารถวิเคราะห์ตนเองว่ามีจุดเด่น จุดด้อยในเรื่องใด 

ยอมรับในจุดด้อยและน าไปพัฒนาปรับปรุงแก้ไข และเสริมจุดเด่นที่มีอยู่ และแสดงออกถึงความ

ซื่อสัตย์และมีคุณธรรมจริยธรรม เป็นที่ยอมรับในองค์การและภายนอก มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ( ̅ = 4.25, 

S.D. = 0.44) รองลงมา คือ สามารถด ารงตนเพื่อเป็นแบบอย่างที่ดีแก่คนในสังคมหรือผู้พบเห็น ( ̅ = 

4.00,S.D. = 0.00) และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ สามารถท างานภายใต้แรงกดดันต่างๆ เพื่อให้งานบรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ และสามารถเรียนรู้และพัฒนาตัวเอง เพื่อให้ประสบความส าเร็จในชีวิต มีค่าเฉลี่ย

เท่ากัน ( ̅ = 3.69, S.D. = 0.46) ส่วนที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากัน ได้แก่ สามารถวิเคราะห์ตนเองว่ามีจุดเด่น จุดด้อยในเรื่องใด ยอมรับในจุดด้อยและ

น าไปพัฒนาปรับปรุงแก้ไข และเสริมจุดเด่นที่มีอยู่ แสดงออกถึงความซื่อสัตย์และมีคุณธรรมจริยธรรม 

เป็นที่ยอมรับในองค์การและภายนอก สามารถด ารงตนเพื่อเป็นแบบอย่างที่ดีแก่คนในสังคมหรือผู้พบ

เห็น ตัง้เปูาหมายของชีวิตส่วนตัว และชีวิตการท างานที่ชัดเจน และมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติให้บรรลุ

เปูาหมายที่ตั้งไว้ สามารถรับรู้ถึงบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบต่อองค์การ ต่อผู้บังคับบัญชาต่อ

เพื่อนร่วมงาน และต่อตนเอง สามารถท างานภายใต้แรงกดดันต่างๆ เพื่อให้งานบรรลุตาม

วัตถุประสงค์ และสามารถเรียนรู้และพัฒนาตัวเอง เพื่อให้ประสบความส าเรจ็ในชีวิต ( ̅ = 4.69, S.D. 

= 0.46)  

 การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง พบว่า 

สามารถท างานภายใต้แรงกดดันต่างๆ เพื่อให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ และสามารถเรียนรู้และ

พัฒนาตัวเอง เพื่อให้ประสบความส าเร็จในชีวิต มีความส าคัญล าดับ 1 เท่ากัน ค่า PNI = 0.27 

ตั้งเปูาหมายของชีวิตส่วนตัว และชีวิตการท างานที่ชัดเจน และมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติให้บรรลุ

เปูาหมายที่ตั้งไว้ และสามารถรับรู้ถึงบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบต่อองค์การ ต่อผู้บังคับบัญชา

ต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อตนเอง มีความส าคัญล าดับ 2 เท่ากัน ค่า PNI = 0.19 



 

 

บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่องการศึกษาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยตามล าดับ ดังนี้ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย   

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผล ดังนี้ 

ผู้บริหารระดับสูง ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 50 ปีข้ึนไป มีอายุราชการ 25 ปีข้ึนไป                    

ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโท และมีระยะเวลาปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งปัจจุบัน 5 ปีข้ึนไป  

ผู้บริหารระดับกลาง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 50 ปีข้ึนไป มีอายุราชการ 25 ปีข้ึนไป 

ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโท และมีระยะเวลาปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งปัจจุบัน 5 ปีข้ึนไป  
 

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางท่ีปฏิบัติอยู่จริงใน

ปัจจุบันและท่ีพึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ และการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการ

จ าเป็นของสมรรถนะการบริหารฯ ปรากฏผล ดังนี้ 

ผลการวิจัย พบว่า เมื่อพิจารณาในภาพรวมสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่

ปฏิบัติอยู่จริงในปัจจุบัน อยู่ในระดับมาก แต่ที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ อยู่ในระดับมากที่สุด  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่

จริงอยู่ในระดับมากทุกข้อ แต่ที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ 

การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น พบว่า สมรรถนะในการตระหนักรับรู้     

โลกาภิวัตน์ มีความส าคัญล าดับ1 สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการและสมรรถนะใน

การปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ มีความส าคัญล าดับ 2 เท่ากัน และสมรรถนะในการสื่อสาร มีความส าคัญ                 

ล าดับ 3    
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5.3.2.1 สมรรถนะในการสื่อสาร  

พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริงอยู่ในระดับมาก             

ทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ สามารถใช้ทักษะการสื่อสารด้านการเขียนสื่อความหมายได้อย่าง

ชัดเจน กระชับ ถูกต้อง และเหมาะสม รองลงมา ได้แก่ สามารถ เจรจาต่อรอง เพี่อขจัดและลดปัญหา

ความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนได้ และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ สามารถพูดจูงใจ เพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องเช่ือถือ 

ศรัทธา มีความคิดคล้อยตาม และปฏิบัติตามค าแนะน า ส่วนที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติอยู่ใน

ระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ สามารถใช้ทักษะการสื่อสารด้านการพูด                 

สื่อความหมายได้อย่างชัดเจน กระชับ ถูกต้อง และเหมาะสม สามารถใช้ทักษะการสื่อสารด้านการ

เขียน สื่อความหมายได้อย่างชัดเจน กระชับ ถูกต้องและเหมาะสม สามารถน าเสนอข้อมูลด้วยรูปแบบ

ที่จูงใจ และตอบค าถามได้อย่างเหมาะสม สามารถเลือกและใช้สื่อ และเทคนิควิธีในการสื่อสารได้

อย่างเหมาะสม สามารถจัดประชุมที่มีประสิทธิภาพ และสามารถในการวิเคราะห์ข่าวสารหรือข้อมูล 

ด้วยหลักเหตุผลและความถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน รองลงมา ได้แก่ สามารถน าแนวคิดหรือข้อสรุป

จากการประชุมมาพัฒนาคุณภาพงาน และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ สามารถเจราจาต่อรอง เพื่อขจัด

และลดปัญหาความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนได้  

การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้านสมรรถนะในการสื่อสาร พบว่า 

สามารถจัดประชุมที่มีประสิทธิภาพ มีความส าคัญล าดับ 1 สามารถพูดจูงใจ เพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องเช่ือถือ 

ศรัทธา มีความคิดคล้อยตาม และปฏิบัติตามค าแนะน า มีความส าคัญล าดับ 2 และสามารถน าเสนอ

ข้อมูลด้วยรูปแบบที่จูงใจและตอบค าถามได้อย่างเหมาะสม รวมทั้งสามารถในการวิเคราะห์ข่าวสาร

หรือข้อมูลด้วยหลักเหตุผลและความถูกต้อง ซึ่งมีความต้องการจ าเป็นเท่ากัน มีความส าคัญล าดับ 3  
 

5.3.2.2 สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ 

 พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริงอยู่ในระดับมากเกือบ             

ทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ สามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน และสามารถมอบหมายงาน

ให้แก่ผู้เกี่ยวข้องอย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน รองลงมา ได้แก่ สามารถก าหนดแนวทาง วิธีการ

ท างาน และระยะเวลาในการท าโครงการ เพื่อให้บรรลุเปูาหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

และ สามารถจัดหา จัดสรร และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน และระดับปานกลาง ซึ่งมี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ สามารถบริหารโครงการที่เป็นระบบโดยใช้ CIPP Model ส่วนที่พึงประสงค์

ต้องการให้ปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ สามารถก าหนดแนวทาง 
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วิธีการท างาน และระยะเวลาในการท าโครงการ เพื่อให้บรรลุเปูาหมายขององค์การได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ สามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน สามารถมอบหมายงานให้แก่ผู้เกี่ยวข้องอย่าง

เหมาะสม สามารถด าเนินงานให้แล้วเสร็จอย่างมีประสิทธิภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนด สามารถ

จัดหา จัดสรร และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า สามารถบริหารการเงินและงบประมาณให้เป็นไปตามแผน

ที่ก าหนดไว้ และสามารถก ากับติดตามการด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ มีค่าเฉลี่ย

เท่ากัน รองลงมา ได้แก่ สามารถบริหารโครงการที่เป็นระบบโดยใช้ CIPP Model และค่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุด ได้แก่ สามารถวิเคราะห์นโยบายขององค์การ เพื่อก าหนดแผนงานของกลุ่มงาน  

 การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้านสมรรถนะในการวางแผนและการ

บริหารจัดการ พบว่า สามารถบริหารโครงการที่เป็นระบบโดยใช้ CIPP Model มีความส าคัญล าดับ 1            

และสามารถด าเนินงานให้แล้วเสร็จอย่างมีประสิทธิภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนด รวมทั้งสามารถ

บริหารการเงินและงบประมาณให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้ มีความส าคัญล าดับ 2 เท่ากัน  
 

5.3.2.3 สมรรถนะในการท างานเป็นทีม 

 พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริงอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ สามารถก าหนดบทบาท หน้าที่ ความรับผิดชอบ และมอบหมายงานให้

สมาชิกทีมได้อย่างเหมาะสม สามารถสร้างความเช่ือมั่น น่าเช่ือถือแก่ทีมงาน  สามารถสร้างแรงจูงใจ

ให้สมาชิกในทีมเกิดความรักในงาน เกิดความสามัคคี และร่วมกันท างานให้ส าเร็จบรรลุจุดมุ่งหมาย

ที่ตั้งไว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน รองลงมา ได้แก่ สามารถเป็นผู้น าทีมโดยก าหนดเปูาหมายในการท างานที่

ชัดเจน และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ สามารถสร้างบรรยากาศการท างานให้เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและ

กัน ส่วนที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่  

สามารถเป็นผู้น าทีมโดยก าหนดเปูาหมายในการท างานที่ชัดเจน สามารถก าหนดบทบาท หน้าที่ ความ

รับผิดชอบ และมอบหมายงานให้สมาชิกทีมได้อย่างเหมาะสม สามารถสร้างบรรยากาศการท างานให้

เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน สามารถสร้างความเช่ือมั่น น่าเช่ือถือ แก่ทีมงาน สามารถสร้าง

แรงจูงใจให้สมาชิกในทีมเกิดความรักในงาน เกิดความสามัคคี และร่วมกันท างานให้ส าเร็จบรรลุ

จุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ สามารถประสานงานระหว่าง

หน่วยงานทั้งภายใน และภายนอกองค์การ และสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองด้านการบริหารจน

เป็นที่ยอมรับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  
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 การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีม พบว่า 

สามารถสร้างบรรยากาศการท างานให้เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีความส าคัญล าดับ 1            

สามารถประสานงานระหว่างหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกองค์การ มีความส าคัญล าดับ 2 และ

สามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองด้านการบริหารจนเป็นที่ยอมรับ มี ค่าดัชนีความต้องการ                      

มีความส าคัญล าดับ 3  
 

5.3.2.4 สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 

 พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริงอยู่ในระดับมาก                  

ทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ สามารถปรับตัวอย่างทันท่วงที  เพื่อรองรับเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดล้อม สามารถก าหนดแผนปฏิบัติการให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 

รองลงมา ได้แก่ สามารถปรับโครงสร้างการท างานของ บุคลากร และวัฒนธรรมขององค์การได้อย่าง

เหมาะสม สามารถปรับเปลี่ยนการบริหาร ได้ทันท่วงทีตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง สามารถ

ด าเนินการและควบคุมตามกลยุทธ์ให้เป็นไปตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ สามารถประเมินผลกลยุทธ์ 

ผลส าเร็จ ข้อผิดพลาด และปรับตัวได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน และมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

ได้แก่ สามารถวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การ เพื่อน าสู่การปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ สามารถน าหลักการ

บริหารโครงการมาใช้อย่างเหมาะสม สามารถน ากลยุทธ์ที่ตั้งไว้ไปปฏิบัติให้บรรลุผลส าเรจ็เปน็รูปธรรม 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ส่วนที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

ได้แก่ สามารถปรับโครงสร้างการท างานของ บุคลากร และวัฒนธรรมขององค์การได้อย่างเหมาะสม 

สามารถปรับตัวอย่างทันท่วงที เพื่อรองรับเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม สามารถก าหนด

แผนปฏิบัติการให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ สามารถปรับเปลี่ยนการบริหารได้ทันท่วงทีตาม

สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง สามารถประเมินผลกลยุทธ์ ผลส าเร็จ ข้อผิดพลาด และปรับตัวได้อย่าง

ถูกต้องและรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ สามารถวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การ 

เพื่อน าสู่การปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ สามารถน าหลักการบริหารโครงการมาใช้อย่างเหมาะสม 

สามารถด าเนินการและควบคุมตามกลยุทธ์ให้เป็นไปตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ สามารถน ากลยุทธ์ที่ตั้งไว้

ไปปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จเป็นรูปธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  

 การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 

พบว่า สามารถวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การ เพื่อน าสูก่ารปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ สามารถน าหลักการ

บริหารโครงการมาใช้อย่างเหมาะสม และสามารถน ากลยุทธ์ที่ตั้งไว้ไปปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จเป็น
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รูปธรรม มีความส าคัญล าดับ 1เท่ากัน สามารถปรับโครงสร้างการท างานของ บุคลากร และ

วัฒนธรรมขององค์การได้อย่างเหมาะสม สามารถปรับเปลี่ยนการบริหาร ได้ทันท่วงทีตามสถานการณ์

ที่เปลี่ยนแปลง และสามารถประเมินผล กลยุทธ์ ผลส าเร็จ ข้อผิดพลาด และปรับตัวได้อย่างถูกต้อง

และรวดเร็ว มีความส าคัญล าดับ 2  
 

5.3.2.6 สมรรถนะในการบริหารตนเอง 

 พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริงอยู่ในระดับมาก โดยมี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ สามารถวิเคราะห์ตนเองว่ามีจุดเด่น จุดด้อยในเรื่องใด ยอมรับในจุดด้อยและ

น าไปพัฒนาปรับปรุงแก้ไข และเสริมจุดเด่นที่มีอยู่ และแสดงออกถึงความซื่อสัตย์และมีคุณธรรม

จริยธรรม เป็นที่ยอมรับในองค์การและภายนอก มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน รองลงมา คือ สามารถด ารงตนเพื่อ

เป็นแบบอย่างที่ดีแก่คนในสังคมหรือผู้พบเห็น และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ สามารถท างานภายใต้แรง

กดดันต่างๆ เพื่อให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ และสามารถเรียนรู้และพัฒนาตัวเอง เพื่อให้ประสบ

ความส าเร็จในชีวิต มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ส่วนที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ   

มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ได้แก่ สามารถวิเคราะห์ตนเองว่ามีจุดเด่น จุดด้อยในเรื่องใด ยอมรับในจุดด้อยและ

น าไปพัฒนาปรับปรุงแก้ไข และเสริมจุดเด่นที่มีอยู่ แสดงออกถึงความซื่อสัตย์และมีคุณธรรมจริยธรรม 

เป็นที่ยอมรับในองค์การและภายนอก สามารถด ารงตนเพื่อเป็นแบบอย่างที่ดีแก่คนในสังคมหรือผู้พบ

เห็น ตั้งเปูาหมายของชีวิตส่วนตัว และชีวิตการท างานที่ชัดเจน และมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติให้บรรลุ

เปูาหมายที่ตั้งไว้ สามารถรับรู้ถึงบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบต่อองค์การ ต่อผู้บังคับบัญชาต่อ

เพื่อนร่วมงาน และต่อตนเอง สามารถท างานภายใต้แรงกดดันต่างๆ เพื่อให้งานบรรลุตาม

วัตถุประสงค์ และสามารถเรียนรู้และพัฒนาตัวเอง เพื่อให้ประสบความส าเร็จในชีวิต  

 การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง พบว่า 

สามารถท างานภายใต้แรงกดดันต่างๆ เพื่อให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ และสามารถเรียนรู้และ

พัฒนาตัวเอง เพื่อให้ประสบความส าเร็จในชีวิต มีความส าคัญล าดับ 1 เท่ากัน ตั้งเปูาหมายของชีวิต

ส่วนตัว และชีวิตการท างานที่ชัดเจน และมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติให้บรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้ และ

สามารถรับรู้ถึงบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบต่อองค์การ ต่อผู้บังคับบัญชาต่อเพื่อนร่วมงาน และ

ต่อตนเองที่จะปฏิบัติให้บรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้ และสามารถรับรู้ถึงบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ

ต่อองค์การ ต่อผู้บังคับบัญชาต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อตนเอง มีความส าคัญล าดับ 2  
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ มีประเด็นอภิปราย ดังนี้ 

 สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาในภาคใต้ ผลการวิจัย พบว่า ผู้บริหารในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา              

ในภาคใต้ ทั้งในระดับสูงและระดับกลาง ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท อันจะเกิดจากการ

ที่ผู้บริหารส่วนใหญ่เป็นผู้มีความรู้ มีความสามารถในการบริหารงานเป็นอย่างดี และส่วนใหญ่มี

ประสบการณ์ทางการบริหารงานมากกว่า 5 ปี แสดงให้เห็นถึงการปฏิบัติงานในต าแหน่งบริหารที่มี

การสั่งสมประสบการณ์มายาวนาน ก่อให้เกิดทักษะที่ดีในการปฏิบัติงานนั้นๆ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด

ของ พนัส หันนาคินทร์ (2529) ที่กล่าวไว้ว่า ความรู้ทางด้านวิชาชีพเป็นความรู้ที่จ าเป็นแก่การบริหาร 

ปริญญาที่ได้รับอาจจะไม่ได้เป็นเครื่องประกันว่าบุคคลนั้นจะสามารถท างานได้ผลดีก็ตาม แต่เป็น

เครื่องแสดงความสามารถทางสติปัญญา และความรู้ที่จะน ามาประกอบการงาน อีกทั้งยังสอดคล้อง

กับผลการวิจัยของ สุวิมล ว่องวาณิช (2546) ที่พบว่า บุคลากรทางการศึกษาที่มีต าแหน่งบริหาร และ

มีวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาโท จะมีคุณลักษณะใฝุรู้ และพัฒนาตนเอง และทักษะในการบริหาร 

และสอดคล้องกับแนวคิดของ Spencer & Spencer (1993) และวีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544)              

ที่กล่าวว่า การมีสมรรถนะต้องเกิดจาก ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และเจตคติ ซึ่งหากผู้ปฏิบัติงาน

มีคุณลักษณะดังกล่าวจะท าให้สามารถปฏิบัติงานได้ผลดี ดังนั้น จากผลการวิจัยอาจเป็นอีกหนึ่งปัจจัย

ที่ท าให้ผู้บริหารระดับกลางมีสมรรถนะในการบริหารที่อยู่ในระดับสูง 
 

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางท่ีปฏิบัติอยู่ จริ งในปัจจุ บันและ                

ท่ีพึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ  

ผลการวิจัยในภาพรวม พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริง

ในปัจจุบัน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เป็นรายสมรรถนะ โดยสมรรถนะที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ สมรรถนะด้านการท างานเป็นทีม                

ผู้วิจัยเห็นว่า อาจเน่ืองมาจากการที่ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการแบ่งกลุ่มงานตามลั กษณะงานที่

ชัดเจน และอยู่ภายใต้การก ากับติดตามของผู้อ านวยการกลุ่ม มีการมอบหมายงานและเปิดโอกาสให้

สมาชิกได้แสดงศักยภาพของตนเองออกมาอย่างเต็มความสามารถ ช่วยให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ            
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มีการช่วยเหลือกัน ปรึกษาหารือ วางแผนร่วมกันท างานอย่างเป็นระบบ เกิดความไว้วางใจและสามารถ

สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน ส่งผลให้เกิดความส าเร็จในงานและ

บรรลุเปูาหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชาย รัตนดิลก ณภูเก็ต, (2551) 

ที่ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลของหน่วยงานราชการ 

โดยใช้วัฒนธรรมแบบ “I AM READY” มีหลายประเด็นที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การแบบเน้น

การท างานเป็นทีม เช่น การท างานมุ่งเน้นประสิทธิภาพ การมีส่วนร่วมของสมาชิก การมีใจและการ

กระท าที่เป็นประชาธิปไตย ซึ่งลักษณะเหล่านี้เป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมที่เน้นการท างานเป็นทีม 

ช่วยให้เกิดความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลขององค์กรราชการ 

ส่วนสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นราย

สมรรถนะ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด โดยสมรรถนะที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ สมรรถนะในการปฏิบัติ

เชิงกลยุทธ์ ผู้วิจัยเห็นว่า การที่จะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้นั้น ตัวผู้บริหารไม่ว่าจะเป็นระดับใดก็

ตามจะต้องมีความรู้ มีความเข้าใจ มีความสามารถและมีทักษะในการบริหารเชิงกลยุทธ์  มีความกล้า

ตัดสินใจและรู้จักปรับวิธีการท างานให้ทันต่อสถานการณ์ ใช้วิธีการต่างๆที่จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อน าสู่การปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จที่ เป็นรูปธรรม                    

ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ พรรณนภา อิงพงษ์พันธ์, (2554) พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด

องค์การบริหารส่วนจังหวัด มีความรู้ ความสามารถ และมีทักษะในการบริหารกลยุทธ์ที่ดี มีความ

เข้าใจต่อการเปลี่ยนแปลง และมีวิสัยทัศน์ในอนาคต ท าให้สามารถก าหนดวัตถุประสงค์ และทิศ

ทางการด าเนินงานของสถานศึกษาได้อย่างเป็นรูปธรรม โดยพิจารณาสภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อ

การด าเนินงานและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการวางแผนและด าเนินงาน ท าให้ได้พัฒนา

ความคิดและช่วยลดการต่อต้านเปลี่ยนแปลง ท าให้ผู้บริหารสร้างสรรค์และบริหารงานในเชิงรุก              

มากขึ้น 

ผลการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

ระดับกลางฯ ในภาพรวม พบว่า ข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะการบริหารของ

ผู้บริหารระดับกลางล าดับสูงที่สุด ได้แก่ สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ ล าดับที่ 2 

สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการและสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ ซึ่งมีความ

ต้องการจ าเป็นเท่ากัน ผู้วิจัยเห็นว่า ผู้บริหารระดับกลางมีความจ าเป็นที่จะต้องได้รับการพัฒนา
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สมรรถนะการบริหาร ด้วยเหตุผลที่ส าคัญหลายประการด้วยกัน อันเนื่องมาจากผู้บริหารระดับกลาง

เป็นผู้รับนโยบายสู่การปฏิบัติและเป็นผู้ก ากับด าเนินการตามนโยบาย ควรมีการตื่นตัวต่อการ

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา และสามารถมองเห็นโอกาสใหม่ๆอยู่เสมอ วิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนของ

องค์กรได้และน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งจะช่วยให้องค์กรมีทิศทางในการด าเนินงานที่ชัดเจน

ข้ึน  ซึ่งสอดคล้องกับ Blanchard (2006) ระบุว่า ควรกระตุ้นให้บุคลากรยึดมั่นในวิสัยทัศน์ พันธกิจ 

เปูาหมายและผลลัพธ์ขององค์กร รวมทั้งระบบโครงสร้าง กระบวนการและแนวปฏิบัติงานมุ่ง

ตอบสนองวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์และเปูาหมายขององค์กร และท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างง่าย

ข้ึนและลดปัญหาอุปสรรคที่อาจเกิดข้ึนได้  

ส่วนสมรรถนะที่มีความต้องการจ าเป็นน้อยที่สุด คือ สมรรถนะในการท า งานเป็นทีม                      

เนื่องมาจากในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการปฏิบัติจริงในปัจจุบันด้านนี้มากอยู่แล้ว ซึ่งการ

ท างานเป็นทีมมีความส าคัญในทุกองค์กรและเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของการบริหารงาน อีกทั้งยังเป็นบทบาทส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของงานที่จะต้อง

อาศัยความร่วมมือของกลุ่มสมาชิกเป็นอย่างดี  

เมื่อพิจารณาผลการวิจัยเป็นรายสมรรถนะ สามารถอภิปรายผลตามล าดับความส าคัญของ

ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะการบริหาร ดังนี้ 
 

ล าดับท่ี 1 สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ 

 ในการพิจารณาในภาพรวม พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่พึง

ประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติด้านสมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ อยู่ในระดับมากที่สุด                 

ส่วนสมรรถนะการบริหารของผูบ้ริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริงในปัจจุบัน อยู่ในระดับมาก แสดงให้

เห็นว่า สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ มีความต้องการจ าเป็นสูงกว่าการปฏิบัติจริงใน

ปัจจุบัน ผู้วิจัยเห็นว่า ในประเทศไทยได้รับอิทธิพลกระแสโลกาภิวัตน์เหมือนกับประเทศอื่นๆ ได้

เปิดรับการไหลเข้ามาของเทคโนโลยีสารสนเทศ วัฒนธรรม และองค์ความรู้ด้านต่างๆ มีการเช่ือมโยง

กับประเทศต่างๆ ทั้งในด้านการติดต่อสื่อสาร การขนส่งสินค้า บริการ เงินตรา ข้อมูลข่าวสาร และ

วัฒนธรรม ซึ่งไม่สามารถหลีกเลี่ยงจากกระแสโลกาภิวัตน์ได้ และส่งผลกระทบในทุกด้านไม่ว่าจะเป็น

ด้านสังคมและประชากร ด้านเศรษฐกิจ ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี สิ่งแวดล้อม และด้าน

การเมือง หากต้ังรับได้เป็นอย่างดีก็จะสามารถปูองกันปัญหาที่มาพร้อมกับกระแสโลกาภิวัตน์ และ

สามารถแข่งขันกับนานาประเทศได้ ในทางตรงข้ามหากไม่ตระหนักและไม่ตั้งรับกระแสโลกาภิวัตน์
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อย่างเท่าทันจะเกิดปัญหาตามมาอย่างมาก อาจสูญเสียประโยชน์หรือเอาเปรียบจากประเทศอื่นได้ 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ อธิปัตย์ คลี่สุนทร (2555) กล่าวว่า ในยุคโลกาภิวัตน์ เป็นยุคที่วิทยาศาสตร์

เทคโนโลยี และวิธีการจัดการสมัยใหม่ โดยเฉพาะการคมนาคม ขนส่ง ติดต่อสื่อสาร เป็นเครื่องมือ

ส าคัญที่ท าให้สามารถด าเนินกจิการต่างๆ ได้รวดเร็ว สะดวก มีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน การ

บริหารในยุคนี้มุ่งลดต้นทุนการผลิตเพิ่มปริมาณและคุณภาพสิ่งผลิต และการบริการที่ดี การบริหารใน

ยุคนี้มุ่งลดต้นทุนการผลิตเพิ่มปริมาณและคุณภาพสิ่งผลิตและการบริการที่ดี ให้กระจายไปอย่างขว้าง

ขวางได้ โดยใช้บุคลากรบริหาร ควบคุม ดูแล ไม่มาก อย่างไรก็ตาม เรื่องของการพัฒนาบุคลากรให้

รู้เท่าทัน และสามารถใช้เครื่องมือเครื่องใช้ที่ช่วยอ านวยความสะดวกต่างๆ บนฐานของจิตใจที่เป็นไป

ทางสร้างสรรค์มากกว่าการเอาเปรียบ  

 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางด้าน

สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด 

ได้แก่ สามารถรับรู้แนวโน้มทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม สถานการณ์ต่างๆของโลกได้ ล าดับที่ 2 

ได้แก่ สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแสโลกาภิวัตน์ และล าดับที่ 3 ได้แก่ สามารถวิเคราะห์

โอกาสและภัยคุกคามของกระแสโลกาภิวัตน์ได้ ผู้วิจัยเห็นว่า จากกระแสโลกาภิวัตน์ ส่งผลให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงทางด้านต่างๆ มากมาย เพื่อการรองรับอย่างทันท่วงทีต่อความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน

อย่างรวดเร็วนี้ ท าให้การพัฒนาประเทศจ าเป็นต้องพัฒนาไปสู่ความสมดุลและยั่งยืน และต้องให้

ความส าคัญต่อการพัฒนากลไกหลักที่เป็นตัวช่วยในการขับเคลื่อนไปสู่การพัฒนาในด้านอื่นๆ นั่นคือ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพและเข้มแข็ง พร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุค

ศตวรรษที่ 21 และเสริมสร้างปัจจัยแวดล้อมที่เอื้อต่อการพัฒนาคุณภาพคน ทั้งในเชิงสถาบัน ระบบ

โครงสร้างของสังคม ให้เข้มแข็ง สามารถเป็นภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่จะเกิดข้ึนใน

อนาคต  

ส่วนข้อที่มีความต้องการจ าเป็นน้อยที่สุด คือ สามารถรับรู้และเข้าใจถึงผลกระทบของ

กระแสโลกาภิวัตน์ที่มีต่อสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง และสามารถน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ใน

การปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม เนื่องมาจากในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการปฏิบัติจริงใน

ปัจจุบันด้านนี้มากอยู่แล้ว ท าให้บุคลกรทุกฝุายพร้อมที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในยุค

ต่อไปข้างหน้าได้เป็นอย่างดี           

 



 

 

126 

ล าดับท่ี 2 สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (มีค่า PNI เท่ากัน 2 สมรรถนะ) 

 ในการพิจารณาในภาพรวม พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่พึง
ประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ อยู่ในระดับ มากที่สุด 
ส่วนสมรรถนะการบริหารของผูบ้ริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริงในปัจจุบัน อยู่ในระดับมาก แสดงให้
เห็นว่า สมรรถนะในการวางแผนและการบรหิารจัดการของผูบ้รหิารระดับกลางมีความต้องการจ าเป็น
สูงกว่าการปฏิบัติจริงในปัจจุบัน ผู้วิจัยเห็นว่า ในการวางแผนงานต่างๆ มีความจ าเป็นอย่างมากที่
จะต้องพิจารณาถึงองค์ประกอบหลายอย่าง เช่น ตัวบุคคล และทรัพยากรต่างๆ ทั้งด้านกายภาพที่มี
อยู่ รวมถึงทักษะความรู้ ความสามารถที่เป็นจุดเด่นของสมาชิกในองค์กร เพื่อให้การวางแผนงานทุก
อย่างเป็นไปตามที่องค์กรคาดหวัง และมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งรวมถึงการก าหนดแผนการเพื่ อให้
บรรลุความส าเร็จอย่างที่องค์กรต้องการภายใต้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด ดังนั้น การวางแผนจึงเป็น
สิ่งที่สร้างแรงจูงใจในการคิดรูปแบบ กระบวนการ ภารกิจขององค์กรอย่างเป็นระบบและสามารถ
ปฏิบัติได้จริง การวางแผนเป็นกระบวนการตัดสินใจเลือกสิ่งที่ดีที่สุดส าหรับองค์กร และมีการก าหนด
รูปแบบการท างานแบบที่แตกต่างกันแต่มีเปูาหมายเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับ Robbins and Coulter 
(1999) กล่าวว่า การวางแผนเป็นหน้าที่ทางการจัดการของผู้บริหารทุกองค์กรและทุกระดับ ผู้วิจัยมี
ความเห็นว่า การวางแผนเป็นการเตรียมการเพื่อการปฏิบัติ มีความส าคัญและเกี่ยวข้องกับทุกงาน 
การวางแผนที่ดีต้องน าสู่การปฏิบัติและประเมินได้อย่างชัดเจน ซึ่งเป็นวิธีการที่จะน าไปสู่ เปูาหมาย 
และยังสอดคล้องกับ ทองหล่อ เดชไทย, (2544) กล่าวว่า ผู้น าที่จะมีความส าคัญและน าไปสู่
ประสิทธิผล คือ การเป็นนักบริหารจัดการที่มีความสามารถประเมินสภาพแวดล้อมภายนอก และ
ก าหนดเส้นทางเดินไปสู่จุดหมายปลายทางในอนาคตที่สะท้อนให้เห็นถึงความก้าวหน้าขององค์กร อีก
ทั้งยังเป็นตัวกลางการเปลี่ยนแลง โดยมุ่งเน้นที่สภาพแวดล้อมภายใน และขณะเดียวกันต้องสามารถ
คาดการณ์การพัฒนาของโลกภายนอก สร้างความรู้สึกเกี่ยวกับความเร่งด่วนและการจัดล าดับ
ความส าคัญ  

ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางด้าน

สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่ าดัชนีความต้องการจ าเป็น

ล าดับที่ 1 ได้แก่ สามารถบริหารโครงการที่เป็นระบบโดยใช้ CIPP Model ล าดับที่ 2 ได้แก่ สามารถ

ด าเนินงานให้แล้วเสร็จอย่างมีประสิทธิภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนด และล าดับที่ 3 ได้แก่ สามารถ

บริหารการเงินและงบประมาณให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้ ผู้วิจัยเห็นว่า ผู้อ านวยการกลุ่มหรือ

ผู้บริหารระดับกลางจ าเป็นต้องแสดงบทบาทผู้น าที่หลากหลาย ตามขอบข่ายภารกิจ หน้าที่ความ

รับผิดชอบที่ถูกก าหนดโดยกฎระเบียบ ข้อบังคับหรือกฎหมายและความคาดหวังขององค์กรในการ

วางแผนและบริหารจดัการและควบคุมเป็นเงื่อนไขส าคัญต่อความส าเร็จของการบริหารโครงการ จะมี
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มากหรือน้อยข้ึนอยู่กับโครงการนั้นมีการก าหนดวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่ชัดเจน มีการมอบหมาย

งานและก าหนดมาตรฐานในการท างาน ท าให้ผู้ปฎิบัติทราบถึงผลลัพธ์ที่ผู้ก าหนดโครงการต้องการได้ 

ซึ่งสอดคล้องกับ Robbins and Coulter (1999) กล่าวว่าเป็นกระบวนการในการจดัโครงสรา้งองค์กร 

ซึ่งครอบคลุมเรือ่งการแบ่งงาน การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบให้ผู้ปฏิบัติงาน การก าหนดกลุ่มงาน 

การก าหนดความสัมพันธ์ในสายการบังคับบัญชาและประเมินงานขอหน่วยงานต่างๆ รวมทั้งจัดสรร

ทรัพยากรที่เหมาะสม  

ส่วนข้อที่มีความต้องการจ าเป็นน้อยที่สุด คือ สามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน และ

สามารถมอบหมายงานให้แก่ผู้เกี่ยวข้องอย่างเหมาะสม เนื่องมาจากในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามี

การปฏิบัติจริงในปัจจุบันด้านนี้มากอยู่แล้ว จึงมีการบริหารจัดการที่เป็นระบบ มีการการมอบหมาย

งานได้อย่างเหมาะสมและมีก าหนดเวลาที่ชัดเจน ตามโครงสร้างของลักษณะงานที่รับผิดชอบในแต่ละ

กลุ่มงาน 
 

ล าดับท่ี 2 สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (มีค่า PNI เท่ากัน 2 สมรรถนะ) 

 ในการพิจารณาในภาพรวม พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่พึง

ประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเ ชิงกลยุทธ์  อยู่ในระดับ มากที่สุด              

ส่วนสมรรถนะการบริหารของผูบ้ริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริงในปัจจุบัน อยู่ในระดับมาก แสดงให้

เห็นว่า สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์มีความต้องการจ าเป็นสูงกว่าการปฏิบัติจริงในปัจจุบัน 

ผู้วิจัยเห็นว่า การปฏิบัติเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการเริ่มตั้งแต่การก าหนดวิสัยทัศน์ ทิศทาง ภารกิจ 

และวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างเป็นระบบ สามารถช่วยให้ผู้บริหารปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดล้อม วิธีการที่จะท าให้องค์กรมีการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ที่เป็นรูปธรรม มาจากการที่บุคลากรมี

ส่วนร่วมในการวางแผนและมีการท างานเป็นทีม ซึ่งสอดคล้องกับ สุรศักดิ์ ปาเฮ, (2543) ที่กล่าวว่า 

ผู้บริหารต้องมองกว้างไกลอย่างต่อเนื่องและพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง สามารถก าหนดกลยุทธ์ในการ

บริหารอย่างถูกต้อง มีทักษะในการก าหนดเปูาหมายในการท างาน ก าหนดนโยบายและวิธีการท างาน

ที่ชัดเจน รวมทั้งสามารถวิเคราะห์สถานการณ์เพื่อก าหนดแผนกลยุทธ์และแผนการปฏิบัติงานให้บรรลุ

เปูาหมายและนโยบายได้อย่างเหมาะสม  

ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง ด้าน

สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด ได้แก่ 

สามารถวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การ เพื่อน าสู่การปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ สามารถน าหลักการ
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บริหารโครงการมาใช้อย่างเหมาะสม สามารถน ากลยุทธ์ที่ตั้งไว้ไปปฏิบัติให้บรรลุผลส าเรจ็เปน็รูปธรรม 

ล าดับที่ 2 ได้แก่ สามารถปรับโครงสร้างการท างานของ บุคลากร และวัฒนธรรมขององค์การได้อย่าง

เหมาะสม สามารถปรับเปลี่ยนการบริหาร ได้ทันท่วงทีตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง สามารถ

ประเมินผลกลยุทธ์ ผลส าเร็จ ข้อผิดพลาด และปรับตัวได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว ผู้วิจัยเห็นว่า ในทุก

องค์กรการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์เป็นเทคนิควิธีการพัฒนาองค์กรให้สามารถอยู่รอดได้ และเจริญก้าวหน้า

ไปได้ภายใต้สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ถึงแม้ว่ากระบวนการในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์

จะค่อนข้างสลับซับซ้อน  แต่ก็ยังเป็นกระบวนการที่ช่วยให้สามารถก าหนดทิศทางการด าเนินงานและ

การพัฒนาองค์กรได้อย่างรอบคอบและเป็นระบบ อีกทั้งยังสามารถที่จะระดมการมีส่วนร่วมของ

สมาชิก ในองค์กรเพื่อที่จะน ามาก าหนดทิศทางและกลยุทธ์ที่ใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานร่วมกัน 

เมื่อทุกคนในองค์กรมองเห็นและเข้าใจทิศทางที่องค์กรจะมุ่งไป การด าเนินงานที่สอดคล้องกันระหว่าง

ส่วนงานต่างๆ ในองค์กรก็มีโอกาสเกิดข้ึนได้มาก และศักยภาพที่มีอยู่ในองค์กรก็จะถูกน ามาใช้ในการ

ด าเนินงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้อย่างแท้จริง ซึ่งสอดคล้องกับ Kaplan and 

Norton อ้างถึงใน พสุ เดชะรินทร์, (2549) กล่าวว่า องค์กรที่มีสมรรถนะสูงต้องเป็นองค์กรที่มุ่งเน้น

ยุทธศาสตร์ โดยผู้น าองค์กรเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง จูงใจให้บุคลากรปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ที่ผ่าน

การถ่ายทอดอย่างทั่วถึงจนทุกแผนงานเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์ได้และมีความต่อเนื่อง 

 ส่วนข้อที่มีความต้องการจ าเป็นน้อยที่สุด คือ สามารถปรับตัวอย่างทันท่วงที เพื่อรองรับ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและสามารถก าหนดแผนปฏิบัติการให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ของ

องค์การ เนื่องมาจากในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการปฏิบัติจริงในปัจจุบันด้านนี้มากอยู่แล้ว           

ซึ่งมีการระดมการมีส่วนร่วมของบุคลากรฝุายต่างๆ ในองค์กรที่จะน ามาก าหนดทิศทางและ             

กลยทุธ์ที่จะเป็นแนวทางในการด าเนินงานร่วมกันด้วย และเมื่อทุกๆคนมองเห็นและเข้าใจทิศทางที่จะ

มุ่งไป การด าเนินงานที่สอดประสานกันในระหว่างส่วนต่างๆ ในองค์การก็มีโอกาสเกิดข้ึนได้มาก และ

เมื่อนั้นศักยภาพที่มีอยู่ในองค์การก็จะถูกน ามาใช้ในการด าเนินงานให้เกิดประสิทธิภาพ และ 

ประสิทธิผลได้อย่างแท้จริง 
 

ล าดับท่ี 3 สมรรถนะในการสื่อสาร 

 ในการพิจารณาภาพรวม พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่พึง

ประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติด้านสมรรถนะในการสื่อสาร อยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนสมรรถนะการ

บริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริงในปัจจุบัน อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า สมรรถนะ
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ในการสื่อสารของผู้บริหารระดับกลางมีความต้องการจ าเป็นสูงกว่าการปฏิบัติจริงในปัจจุบัน ผู้วิจัย

เห็นว่า การสื่อสารเป็นกิจกรรมอย่างหนึ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งของการท างานร่วมกันในองค์กร เนื่องจาก

การท างานทุกอย่างต้องอาศัยการสื่อสารทั้งสิ้น องค์กรใดที่มีการสื่อสารที่ดี มักจะมีผลการปฏิบัติงาน

ที่ดีตามมาด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ Barnard (1993) กล่าวว่า การสื่อสารมีหน้าที่เช่ือมโยงบุคคลใน

องค์กรเข้าด้วยกัน เพื่อให้บรรลุเปูาหมายรว่มกัน หากไม่มีการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูลและสร้างความ

เข้าใจระหว่างกัน การประสานงานคงไม่เกิดข้ึน ทั้งนี้หากมีการสื่อสารที่หลากหลายและเป็นระบบ 

การน าเทคโนโลยีมาช่วยในการสื่อสารหรือลดข้ันตอนเพื่อให้การสื่อสารสะดวกและรวดเร็ว ก็จะท าให้

องค์กรมีประสิทธิผลที่ดีมากยิ่งข้ึน เช่นเดียวกับ Tomas and Scott (2002) กล่าวว่า การสื่อสารที่ดี

จะช่วยเช่ือมโยงให้บุคลากรร่วมแรงร่วมใจกันท างานให้ไปสู่เปูาหมาย และยังสอดคล้องกับ Michael 

(2005) ที่กล่าวว่า ผู้บริหารที่มีความสามารถในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ จะสามารถส่งเสริมให้

ผู้ร่วมงานใช้จินตนาการหรือสติปัญญา และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อีกทั้งงานวิจัยของ ระวีวรรณ 

เผ่ากัณหา, (2548) พบว่า การติดต่อสื่อสารเน้นการสื่อสารทั้งสองทาง ทั้งการสื่อสารด้วยภาษาพูด

และภาษากาย รวมถึงวิธีการสื่อสารที่ดีก่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันแล้วน าพาสู่ความส าเร็จของ

องค์กร  

 ผลการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

ระดับกลาง ด้านสมรรถนะในการสื่อสารรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น ล าดับที่ 1 

ได้แก่ สามารถจัดประชุมที่มีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยเห็นว่า การจัดประชุมที่มีประสิทธิภาพก็คือการที่

บุคคลหลายฝุายมาร่วมกิจกรรมกันในรูปแบบของการให้ข้อมูล รับข้อมูล หรือแลกเปลีย่นข้อมูล อีกทัง้

ยังเป็นกิจกรรมที่ใหป้ระโยชน์อย่างมากแก่องค์กร โดยเฉพาะเมื่อมีความจ าเป็นต้องระดมความคิดเพื่อ

แก้ปัญหาหรือท างานส าคัญที่ต้องการความร่วมมือจากหลายฝุายเพื่อให้งานนั้นบรรลุผลส าเร็จตาม

เปูาหมายที่วางไว้  ล าดับที่ 2 ได้แก่ สามารถพูดจูงใจ เพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องเช่ือถือ ศรัทธามีความคิด

คล้อยตาม และปฏิบัติตามค าแนะน า และล าดับที่ 3 ได้แก่ สามารถน าเสนอข้อมูลด้วยรูปแบบที่จูงใจ 

ตอบค าถามได้อย่างเหมาะสม และสามารถในการวิเคราะห์ข่าวสารหรือข้อมูล ด้วยหลักเหตุผลและ

ความถูกต้อง ซึ่งมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากัน ผู้ วิจัยเห็นว่า ในกระบวนการของการ

ติดต่อสื่อสารขององค์กรต่างๆ มีรูปแบบการสื่อสารที่หลากหลาย ซึ่งเป็นกระบวนการของการ

แลกเปลี่ยนข่าวสาร ข้อเท็จจริงหรือความรู้สึกให้มีความเข้าใจที่ตรงกัน ท าให้องค์กรประสบ

ความส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับ Kanter. (2001) ที่ได้ให้ข้อเสนอแนะว่า การบริหารองค์กร ควรให้มีการ
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ติดต่อสื่อสารหลายช่องทาง เป็นการสื่อสารในแนวตั้งและแนวนอน เน้นความน่าเช่ือถือของข้อมูล 

ความชัดเจนที่แสดงออกเป็นลายลักษณ์อักษร เปิดโอกาสให้มีการพูดคุย ซักถาม หรือด าเนินการใน

รูปแบบการประชุมสัมมนาเพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน เพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้

รวดเร็ว และในปัจจุบันมีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่องจึงมีวิธีการสื่อสารอีกหลายวิธี เช่น 

e-mail หรือ video conference  

ส่วนข้อที่มีความต้องการจ าเป็นน้อยที่สุด คือ สามารถเจราจาต่อรอง เพื่อขจัดและลดปัญหา
ความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนได้ เนื่องมาจากในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการปฏิบัติจริงในปัจจุบัน
ด้านนี้มากอยู่แล้ว ผู้วิจัยเห็นว่า ในองค์กรมีการประสานสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีการเจรจาแลกเปลี่ยน
ผลประโยชน์ระหว่างกัน หากมีความขัดแย้งเกิดข้ึน ทุกฝุายที่เกี่ยวข้องจะพยายามหาข้อยุติที่ยอมรับ
ร่วมกันได้ จึงท าให้ลดปัญหาในด้านนี้   
 

ล าดับท่ี 4 สมรรถนะในการบริหารตนเอง 

ในการพิจารณาในภาพรวม พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง          

ที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง อยู่ในระดับ มากที่สุด ส่วน

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริงในปัจจุบัน อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็น

ว่า สมรรถนะในการบริหารตนเอง มีความต้องการจ าเป็นสูงกว่าการปฏิบัติจริงในปัจจุบัน ผู้วิจัยเห็น

ว่า ในการพัฒนาบุคลิกภาพของผู้บริหารทุกระดับ ควรที่จะเริ่มต้นจากการวิเคราะห์ตนเอง เพื่อหา

จุดเด่นจุดด้อยของตน ตรวจสอบตนเองและพัฒนาตนเองให้สอดคล้องกับจุดเด่น จุดด้อยนั้น เพื่อเป็น

แบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้ร่วมงาน ซึ่งสอดคล้องกับ เลขาธิการคุรุสภา ส านักงาน, (2551) ที่ก าหนด

มาตรฐานการปฏิบัติงานไว้ในมาตรฐานที่ 8 ไว้ว่า ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ผู้บริหารมีหน้าที่แนะน า 

ตักเตือน ควบคุม ก ากับดูแลบุคลากรในองค์กร การปฏิบัติหน้าที่ดังกล่าวให้ได้ผลดี ผู้บริหารต้อง

ประพฤติเป็นแบบอย่างที่ดี มิฉะนั้น ค าแนะน า ตักเตือน หรือการก ากับดูแลของผู้บริหารจะขาด

ความส าคัญ ไม่เป็นที่ยอมรับของบุคลากรในองค์กร ผู้บริหารที่ประพฤติเป็นแบบอย่างที่ดีในทุกๆด้าน 

จะมีผลสูงต่อการยอมรับของบุคลากร ท าให้เกิดความเช่ือถือ ศรัทธาต่อการบริหารงาน จนสามารถ

ปฏิบัติตามได้ด้วยความพึงพอใจ 

 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง ด้าน

สมรรถนะในการบริหารตนเองรายข้อ พบว่า ทุกข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด ได้แก่ 

สามารถท างานภายใต้แรงกดดันต่างๆ เพื่อให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ และสามารถเรียนรู้และ
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พัฒนาตัวเอง เพื่อให้ประสบความส าเร็จในชีวิต ล าดับที่ 2 ได้แก่ ตั้งเปูาหมายของชีวิตส่วนตัว และ

ชีวิตการท างานที่ชัดเจน และมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติให้บรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้ และสามารถรับรู้ถึง

บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบต่อองค์การ ต่อผู้บังคับบัญชาต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อตนเอง 

ผู้วิจัยเห็นว่า การบริหารจัดการตนเองต้องเริม่ต้นจากการค้นหาจุดแข็งของตนเอง ให้เจอ ซึ่งการที่จะรู้

จุดแข็งของตนเองได้น้ัน มาจากการประเมินผลงานของตนเอง จากนั้นเราก็เริ่มพัฒนาจุดแข็งของเรา

ให้ดีมากยิ่งข้ึน และวิธีการท างานที่จะส่งผลให้เราสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

สอดคล้องกับ สงวน สุทธิเลิศอรุณ, (2545) ที่กล่าวว่า มนุษย์ทุกคนสามารถพัฒนาได้โดยมีความ

ตระหนักถึงความจ าเป็นในการพัฒนาตนเอง ซึ่งต้องมีความเข้าใจตนเองและรู้จักตนเอง การพัฒนา

ตนเองเป็นการจัดการตนเองโดยมีเปูาหมายในการมีชีวิตที่ดีทั้งในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งจะประสบ

ความส าเร็จทั้งในชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน ซึ่งจ าเป็นต้องมีการพัฒนาตนเองในด้านคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลที่จ าเป็น 5 ประการ ดังนี้ 1) ความรู้สึกว่าตนมีเปูาหมายในชีวิต จะต้องพัฒนาตนให้มี

เปูาหมายในชีวิต มีอนาคต มีความมุ่งหวัง โดยเช่ือว่าตนสามารถพัฒนาได้ จึงมีความต้องการที่จะ

ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตให้ดี ข้ึน ชีวิตจะสดใสและไม่เฉ่ือยชา  2) ความรู้สึกกล้าที่จะ

ปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น จะต้องมีการพัฒนาตนให้มีความรู้สึกกล้าและมีปณิธานอันแน่วแน่ที่จะมี

ปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น เพื่อช่วยในการเสริมสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อไป 3) ความรู้สึกเปิดเผยและ

ถ่อมตัว จะต้องพัฒนาตนให้มีคุณลักษณะส่วนบุคคลที่จ าเป็นให้มีความรู้สึกจริงใจ เปิดเผยและรู้จัก

ถ่อมตัว เพื่อช่วยในการสร้างเสริมมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 4) ความรู้สึกศรัทธาและมั่นคง จะต้องพัฒนาตน

ให้มีคุณลักษณะส่วนบุคคลที่จ าเป็น คือ มีความเช่ือ ความศรัทธาในตนอย่างมั่นคง ซึ่งจะท าให้เกิด

ความรู้สึกภาคภูมิใจในตนว่าเราก็เป็นหนึ่งเหมือนกัน ถ้าเราต้ังใจท ากรรมดี ขยันหมั่นเพียรและอดทน 

ชีวิตน้ีจะต้องดีข้ึนเสมอ จะมีคนรัก ชอบและเข้าใจเรา พร้อมที่จะสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับเราต่อไป 

และ 5) ความรู้สึกมีเสน่ห์ในตน บุคคลต้องพัฒนาตนเองให้มีเสน่ห์  
 

ล าดับท่ี 5 สมรรถนะในการท างานเป็นทีม 

 ในการพิจารณาในภาพรวม พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง          

ที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับ มากที่สุด ส่วน

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริงในปัจจุบัน อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็น

ว่า สมรรถนะในการท างานเป็นทมีมีความต้องการจ าเปน็สงูกว่าการปฏิบัติจรงิในปจัจบุัน ผู้วิจัยเห็นว่า 

การจัดการในปัจจุบันจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีมมากขึ้น ควรตระหนักถึงบทบาท
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ที่ต้องพึ่งพากันในการปฏิบัติงาน และควรทราบว่าจะใช้ความสามารถที่มีอยู่ของแต่ละคนให้สัมพันธ์

กันอย่างไร เพื่อรวมพลัง ซึ่งจะน าความส าเร็จมาสู่องค์กรให้ได้ สอดคล้องกับ                         สุภา

พร อัคราวัฒนา (2541) กล่าวว่า การบริหารองค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรของไทยหรือต่างประเทศ จะ

เน้นที่การท างานเป็นทีมเป็นหลัก เพราะเห็นว่าเป็นการท างานที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด การท างาน

ร่วมกันของมนุษย์ถือว่าเป็นก าลังส าคัญที่จะช่วยขับเคลื่อนพาองค์กรไปสูค่วามส าเรจ็ แต่ด้วยบุคคลแต่

ละบุคคลมีข้อจ ากัดที่ไม่สามารถรอบรู้เรื่องทุกเรื่องได้ ในการท างานจึงต้องอาศัยผู้เช่ียวชาญในงานแต่

ละด้านมาท างานร่วมกันเป็นทีม  

ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง ด้าน

สมรรถนะในการท างานเป็นทีมรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นล าดับที่ 1 ได้แก่ 

สามารถสร้างบรรยากาศการท างานให้เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ล าดับที่ 2 ได้แก่ สามารถ

ประสานงานระหว่างหน่วยงานทั้งภายใน และภายนอกองค์กร และล าดับที่ 3 ได้แก่ สามารถเรียนรู้

และพัฒนาตนเองด้านการบริหารจนเป็นที่ยอมรับ ผู้วิจัยเห็นว่า ในการท างานบางอย่างอาจจะท าคน

เดียวได้ แต่บางอย่างต้องอาศัยการท างานร่วมกันซึ่งในการท างานร่วมกันจะต้องมีบรรยากาศการ

ท างานที่ดี เพื่อเป็นสิ่งจูงใจ เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงตามเวลาหรือตามเปูาหมายที่วางไว และจะต้องมี

การประสานงานที่ดีจึงจะประสบความส าเร็จได้ คนทุกคนมีความสามารถที่แตกต่างกันและมีอย่าง

จ ากัด การท างานเป็นทีมจึงเป็นวิธีการที่จะน าความสามารถของทุกคนมารวมกัน เพื่อให้เกิดผลงานที่

มากขึ้นและมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับ ชาญชัย อาจินสมาจาร (2543) ได้กล่าวถึง ความส าคัญ

ของการท างานเป็นทีม ไว้ว่า ในองค์กรที่ประสบความส าเร็จได้นั้นส่วนส าคัญคือการใช้ทีมงานหรือ

คณะท างานเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญยิ่งของความส าเร็จ ในด้านการศึกษา สถานศึกษาต้องมีการ

พัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้าทันการเปลี่ยนแปลงและสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว สิ่ง

หนึ่งที่ส าคัญยิ่งก็คือการมีทีมงานที่มีคุณภาพ ซึ่งการท างานเป็นทีมนั้นมีส่วนช่วยให้คนได้ปรับปรุงและ

พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา อีกทั้งยังสามารถเพิ่มความผูกพันกับทีมงานและองค์กรได้ด้วย 

ส่วนข้อที่มีความต้องการจ าเป็นน้อยที่สุด คือ สามารถเป็นผู้น าทีมโดยก าหนดเปูาหมาย

ในการท างานที่ชัดเจน สามารถก าหนดบทบาท หน้าที่ ความรับผิดชอบ และมอบหมายงานให้สมาชิก

ทีมได้อย่างเหมาะสม สามารถสร้างความเช่ือมั่น น่าเช่ือถือแก่ทีมงาน และสามารถสร้างแรงจูงใจให้

สมาชิกในทีมเกิดความรักในงาน เกิดความสามัคคี และร่วมกันท างานให้ส าเร็จบรรลุจุดมุ่งหมาย             
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ที่ตั้งไว้ เนื่องมาจากในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการปฏิบัติจริงในปัจจุบันด้านเหล่าน้ีมากที่สุดอยู่

แล้ว จึงท าให้ไม่น ามาอภิปรายในบทนี้ 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 1) ข้อเสนอแนะส าหรับผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

 1. จากผลการวิจัย พบว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

ระดับกลาง ด้านสมรรถนะในการตระหนักรบัรูโ้ลกาภิวัตน์เป็นสมรรถนะที่มีความต้องการจ าเปน็สูงสดุ  

ดังนั้น ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ควรสนับสนุนในการจัดให้ความรู้ และท าความ

เข้าใจและรวมถึงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีคุณภาพและมีความเข้มแข็ง พร้อมที่จะรับมือกับการ

เปลี่ยนแปลงของโลกในด้านต่างๆ รวมถึงการเสริมสร้างปัจจัยแวดล้อมที่เอื้อต่อการพัฒนาคุณภาพ

ของบุคคล ทั้งในเชิงสถาบัน ระบบโครงสร้างของสังคมให้เข้มแข็ง สามารถเป็นภูมิคุ้มกันต่อการ

เปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 

 2. จากผลการวิจัย พบว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

ระดับกลาง ด้านสมรรถนะในการวางแผนและบริหารจัดการและสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์

เป็นสมรรถนะที่มีความต้องการจ าเป็นล าดับที่ 2 ดังนั้น ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ควรให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของสมาชิกในหน่วยงาน เพื่อที่จะระดมความคิด ข้อเสนอแนะ

มาร่วมกันก าหนดทิศทางและ กลยุทธ์เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงานร่วมกัน และเมื่อทุกคน

มองเห็นเข้าใจทิศทางทีอ่งค์กรจะมุ่งไป การด าเนินงานที่สอดคล้องกันระหว่างสว่นงานต่างๆ ในองค์กร

ก็มีโอกาสเกิดข้ึนได้มาก และศักยภาพที่มีอยู่ในองค์กรก็จะถูกน ามาใช้ในการด าเนินงานให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้อย่างแท้จริง 

 3. จากผลการวิจัย พบว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

ระดับกลาง ด้านสมรรถนะในการสื่อสารเป็นสมรรถนะที่มีความต้องการจ าเป็นล าดับที่ 3 ดังนั้น                 

ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ควรเช่ือมโยงบุคคลในองค์กรเข้าด้วยกัน โดยการน าใช้

ทักษะการสื่อสารที่ดีมาใช้ มีการสื่อสารที่หลากหลายและเป็นระบบ สามารถน าเทคโนโลยีมาช่วยใน

การสื่อสาร เพื่อให้การสื่อสารสะดวกและรวดเร็ว เพื่อให้บรรลุเปูาหมายร่วมกัน และสร้างความเข้าใจ

ระหว่างกัน เกิดการการประสานงานที่ดี ก็จะท าให้องค์กรมีประสิทธิผลที่ดีมากยิ่งข้ึน 
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 2) ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหารระดับกลาง 

 1. จากผลการวิจัย พบว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

ระดับกลาง ด้านสมรรถนะในการตระหนักรบัรูโ้ลกาภิวัตน์เป็นสมรรถนะที่มีความต้องการจ าเปน็สูงสดุ  

ดังนั้น ผู้บริหารระดับกลางจะต้องพยายามรับรู้และท าความเข้าใจแนวโน้มทางการเมือง เศรษฐกิจ 

และสังคม สถานการณ์ต่างๆของโลกได้ และปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแสโลกภิวัตน์ และต้อง

วิเคราะห์โอกาสและภัยคุกคามของกระแสโลกาภิวัตน์ได้ 

 2. จากผลการวิจัย พบว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

ระดับกลาง ด้านสมรรถนะในการวางแผนและบริหารจัดการและสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์

เป็นสมรรถนะที่มีความต้องการจ าเป็นล าดับที่ 2 ดังนั้น ผู้บริหารระดับกลางจะต้องมีความรู้และท า

ความเข้าใจเกี่ยวกับเรื่องการบรหิารโครงการที่เปน็ระบบโดยใช้ CIPP Model และสามารถด าเนินงาน

ให้แล้วเสร็จอย่างมีประสิทธิภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนด รวมถึงสามารถบริหารการเงินและ

งบประมาณให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้ อีกทั้งต้องวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การได้ และน าสู่การ

ปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพบรรลุผลส าเร็จเป็นรูปธรรม 

 3. จากผลการวิจัย พบว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

ระดับกลาง ด้านสมรรถนะในการสื่อสารเป็นสมรรถนะที่มีความต้องการจ าเป็นล าดับที่ 3 ดั งนั้น 

ผู้บริหารระดับกลางจะต้องสามารถพูดจูงใจ เพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องเช่ือถือ ศรัทธา มีความคิดคล้อยตาม 

และปฏิบัติตามค าแนะน า สามารถน าเสนอข้อมูลด้วยรูปแบบที่จูงใจ  และตอบค าถามได้อย่าง

เหมาะสม สามารถในการวิเคราะห์ข่าวสารหรือข้อมูล ด้วยหลักเหตุผลและความถูกต้อง    
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรศึกษาปัจจัยที่มผีลต่อการปฏิบัติงานของผูบ้รหิารระดับกลาง สงักัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา 

2. ควรศึกษาวิจัยการเป็นผู้น าเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารระดับกลาง สงักัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา 

3. ควรศึกษาวิจัยสมรรถนะหลัก และสมรรถนะรองทีส่ าคัญของผู้บรหิารระดับกลาง สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 



 

 

รายการอ้างอิง 
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ภาคผนวก ก  

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผู้ทรงคุณวฒิ 

1) นายประจักษ์  ช่างเรือ   
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าพูน เขต 2 จังหวัดล าพูน 

2) นายประมวล  เบ็ดเสรจ็  
ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ  โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 1 จังหวัดกระบี ่

3) ดร.สมชาย  พุทโกสัย                                                                                                                                                                                                                                        
ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดธรรมามลู จังหวัดชัยนาท 

4) ดร.วัชรพงษ์  แพร่หลาย  
รองผู้อ านวยการโรงเรียนสตรีอ่างทอง จงัหวัดอ่างทอง 

5) ดร.ปาริญาวาท  เหล่าเขตรก์าร  
ครูช านาญการพเิศษ โรงเรียนสตรีนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ 
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แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัย 
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         ส าหรับผู้บริหารระดับสูง 

         ส าหรับผู้บริหารระดับกลาง 
แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

 

เรื่อง   การศึกษาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง  

   สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ 
____________________________________________________________________________________________________ 

 

ค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามมีทั้งหมด 2 ตอน คือ  
ตอนที่ 1   สถานภาพและข้อมลูเกี่ยวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2   ข้อมูลระดับสมรรถนะการบริหารที่ปฏิบัติอยู่จริงในปัจจุบัน 

         และที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ 

2. การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาสมรรถนะการบริหารและเพื่อวิเคราะห์ความ
ต้องการจ าเป็นของสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ 

3. ในการตอบแบบสอบถามทั้ง 2 ตอน กรุณาตอบข้อค าถามตามสภาพที่เป็นจริงอย่าง
ครบถ้วน เพื่อประโยชน์ในการรวบรวมข้อมูลที่สมบูรณ์ยิ่ ง ข้ึน ข้อมูลที่ ได้ จาก
แบบสอบถามนี้ใช้เพื่อการวิจัยเท่านั้น ผู้วิจัยจะเก็บเป็นความลับและไม่มีผลใดๆ  ต่อ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านด้วยดีในการตอบแบบสอบถาม                

จึงใคร่ขอความกรุณาจัดส่งแบบสอบถามที่ตอบเรียบร้อยแล้วกลับมายังผู้ วิจัย จักเป็นพระคุณ               

อย่างยิ่ง ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

                        นางสาวดาวนภา  หัทยานนท ์

       นิสิตปรญิญาโท สาขาวิชาบริหารการศึกษา 

        คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ตอนที่ 1 สถานภาพและขอ้มูลเกี่ยวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ค าช้ีแจง   โปรดเติมข้อความลงในช่องว่างและท าเครื่องหมาย ลงใน  ที่ตรงกบัความเป็นจริง

    เกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

1. ช่ือหน่วยงาน  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา............................................... 
2. เพศ       ชาย        หญิง 
3. อายุ     30-34 ปี     35-39 ปี    40-44 ปี   

 45-49 ปี    50 ปีข้ึนไป 

4. อายุราชการ 
 น้อยกว่า 10 ปี    10-14 ป ี   15-19 ปี   

 20-24 ปี    25 ปีข้ึนไป 

5. วุฒิการศึกษา 
  ปริญญาตร ี    ปริญญาโท 

  ปริญญาเอก 

6. ระยะเวลาปฏิบัตหิน้าที่ในต าแหนง่ปจัจบุัน 
 น้อยกว่า 5 ป ี   5 ปีข้ึนไป 
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ตอนที่ 2   ข้อมูลระดบัสมรรถนะการบริหารทีป่ฏบิตัิจริงในปัจจุบัน 

     และทีพ่ึงประสงค์ตอ้งการให้ปฏิบตัิ 
 

ค าช้ีแจง    

แบบสอบถามตอนนี้มุ่งสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลาง              

ซึ่งในที่นี้ คือ ผู้อ านวยการกลุ่ม ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ เพื่อให้

ได้ข้อมูลระดับสมรรถนะการบริหารที่ปฏิบัติอยู่จริงในปัจจุบันและระดับสมรรถนะการบริหารที่พึง

ประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ  โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

- ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็น ผู้บริหารระดับสูง พิจารณาสมรรถนะการบริหาร                    
ของผู้ใต้บงัคับบญัชา หรือ ผู้บริหารระดบักลาง หรือ ผู้อ านวยการกลุ่ม 

- ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็น ผู้บริหารระดับกลาง พจิารณาสมรรถนะการบริหาร                
ของ ตนเอง 

แบบสอบถามนี้เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า มีตัวเลือก 5 ระดับ โปรดท า

เครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับระดับสมรรถนะการบริหารที่ปฏิบัติอยู่จริง และระดับสมรรถนะ

การบริหารที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ ที่ตรงกับความเห็นของท่านมากที่สุดและโปรดตอบทุกข้อ 

เกณฑ์ในการพิจารณาข้อมูล มีดังนี ้

5    หมายถึง - รายการสมรรถนะการบริหารที่ผู้บริหารระดับกลางปฏิบัติอยู่จริง ระดับมากที่สุด 

- รายการสมรรถนะการบริหารที่พึงประสงคต์้องการให้ปฏิบตัิ ระดับมากที่สุด   

4    หมายถึง     - รายการสมรรถนะการบริหารที่ผู้บริหารระดับกลางปฏิบัติอยู่จริง ระดับมาก 

- รายการสมรรถนะการบริหารที่พึงประสงคต์้องการให้ปฏิบตัิ ระดับมาก                      

3    หมายถงึ     - รายการสมรรถนะการบริหารที่ผูบ้ริหารระดับกลางปฏิบตัิอยู่จริง ระดับปานกลาง 

- รายการสมรรถนะการบริหารที่พึงประสงคต์้องการให้ปฏิบตัิ ระดับปานกลาง   

2    หมายถึง     - รายการสมรรถนะการบริหารที่ผู้บริหารระดับกลางปฏิบัติอยู่จริง ระดับน้อย 

- รายการสมรรถนะการบริหารที่พึงประสงคต์้องการให้ปฏิบตัิ ระดับน้อย                     

1    หมายถึง      - รายการสมรรถนะการบริหารที่ผู้บริหารระดับกลางปฏิบัติอยู่จริง ระดับน้อยมาก 

- รายการสมรรถนะการบรหิารที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบตัิ ระดับน้อยมาก     
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ระดับสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติอยู่จริงในปัจจุบันและระดับสมรรถนะการบริหาร             

ที่พึงประสงค์ต้องการให้ปฏิบัติ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ 

ท่ี สมรรถนะการบริหาร 

ท่ีปฏิบัติอยู่จริง 

ในปัจจุบัน 

ท่ีพึงประสงค์ 

ต้องการให้ปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

สมรรถนะในการสื่อสาร   

1 สามารถใชท้ักษะการสื่อสารด้านการพูด                       

สื่อความหมายได้อย่างชัดเจน กระชับ ถูกต้อง                  

และเหมาะสม 

          

2 สามารถใช้ทักษะการสื่อสารด้านการเขียนสื่อความหมาย

ได้อย่างชัดเจน กระชับ ถูกต้อง และเหมาะสม 
          

3 สามารถแสดงออกด้วยกิริยาทา่ทางและน้ าเสียง             

ได้อย่างเหมาะสมกับบุคคล เวลา สถานที่ และ

สถานการณ์ต่างๆ 

          

4 สามารถพูดจูงใจ เพื่อใหผู้้เกี่ยวข้องเชื่อถือ ศรทัธา           

มีความคิดคล้อยตาม และปฏิบัติตามค าแนะน า 

          

5 สามารถน าเสนอข้อมูลด้วยรูปแบบทีจู่งใจ                  

และตอบค าถามได้อย่างเหมาะสม 

          

6 สามารถเลือกและใช้สื่อ และเทคนิควิธใีนการสื่อสาร    

ได้อย่างเหมาะสม 

          

7 สามารถจัดประชุมที่มปีระสิทธิภาพ           

8 สามารถน าแนวคิดหรือข้อสรปุจากการประชมุ              

มาพฒันาคุณภาพงาน 

          

9 สามารถในการวิเคราะห์ขา่วสารหรือข้อมูล                     

ด้วยหลักเหตุผลและความถูกต้อง 

          

10 สามารถเจราจาต่อรอง เพื่อขจัดและลดปัญหาความ

ขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นได้ 
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ท่ี สมรรถนะการบริหาร 

ที่ปฏิบัติอยู่จรงิ 

ในปัจจุบัน 

ที่พึงประสงค์ 

ต้องการให้ปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ   

11 สามารถวิเคราะห์นโยบายขององค์การ เพื่อก าหนดแผนงาน

ของกลุ่มงาน 

          

12 สามารถก าหนดแนวทาง วิธีการท างาน และระยะเวลาใน

การท าโครงการ เพื่อให้บรรลุเปูาหมายขององค์การได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ 

          

13 สามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน           

14 สามารถมอบหมายงานให้แก่ผู้เก่ียวข้องอย่างเหมาะสม           

15 สามารถด าเนินงานให้แล้วเสร็จอย่างมีประสิทธิภาพภายใน

ระยะเวลาที่ก าหนด 

          

16 สามารถจัดหา จัดสรร และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า           

17 สามารถบริหารการเงินและงบประมาณให้เป็นไปตามแผน          

ที่ก าหนดไว้ 

          

18 สามารถก ากับติดตามการด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วงตาม

เปูาหมายที่ตั้งไว้ 

          

19 สามารถบริหารโครงการที่เป็นระบบ                              

โดยใช้ CIPP Model 

          

สมรรถนะในการท างานเป็นทีม           

20 สามารถเป็นผู้น าทีมโดยก าหนดเปูาหมายในการท างาน            

ที่ชัดเจน 

          

21 สามารถก าหนดบทบาท หน้าที่ ความรับผิดชอบ และ

มอบหมายงานให้สมาชิกทีมได้อย่างเหมาะสม 

          

22 สามารถประสานงานระหว่างหน่วยงานทั้งภายใน และ

ภายนอกองค์การ 

          

23 สามารถสร้างบรรยากาศการท างานให้เกิดความไว้วางใจ          

ซ่ึงกันและกัน 
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ท่ี สมรรถนะการบริหาร 

ที่ปฏิบัติอยู่จรงิ 

ในปัจจุบัน 

ที่พึงประสงค์ 

ต้องการให้ปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (ต่อ)   

24 สามารถสร้างความเชื่อม่ัน น่าเชื่อถือ แก่ทีมงาน           

25 สามารถสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกในทีมเกิดความรักในงาน 

เกิดความสามัคคี และร่วมกันท างานให้ส าเร็จบรรลุ

จุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ 

          

26 สามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองด้านการบริหาร                     

จนเป็นที่ยอมรับ 

          

สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์           

27 สามารถวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การ เพื่อน าสู่การปฏิบัติ                 

ที่มีประสิทธิภาพ 

          

28 สามารถปรับโครงสร้างการท างานของบุคลากร และ

วัฒนธรรมขององค์การได้อย่างเหมาะสม 

          

29 สามารถปรับตัวอย่างทันท่วงที เพื่อรองรับเปลี่ยนแปลง          

ของสภาพแวดล้อม 

          

30 สามารถก าหนดแผนปฏิบัติการให้สอดคล้องกับกลยุทธ์         

ขององค์การ 

          

31 สามารถน าหลักการบริหารโครงการมาใช้อย่างเหมาะสม           

32 สามารถปรับเปลี่ยนการบริหาร ได้ทันท่วงทีตามสถานการณ์

ที่เปลี่ยนแปลง 

          

33 สามารถด าเนินการและควบคุมตามกลยุทธ์ให้เป็นไป         

ตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ 

          

34 สามารถประเมินผลกลยุทธ์ ผลส าเร็จ ข้อผิดพลาด และ

ปรับตัวได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว 

          

35 สามารถน ากลยุทธ์ที่ตั้งไว้ไปปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จ              

เป็นรูปธรรม 
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ท่ี สมรรถนะการบริหาร 

ที่ปฏิบัติอยู่จรงิ 

ในปัจจุบัน 

ที่พึงประสงค์ 

ต้องการให้ปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์   

36 สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแสโลกาภิวตัน์           

37 สามารถวิเคราะห์โอกาสและภัยคุกคามของกระแส             

โลกาภิวัตน์ได้ 

          

38 สามารถรับรู้แนวโน้มทางการเมือง เศรษฐกิจ               

และสังคม สถานการณ์ตา่งๆของโลกได ้

          

39 สามารถรับรู้และเข้าใจถึงผลกระทบของกระแส              

โลกาภิวตัน์ที่มีต่อสงัคม เศรษฐกิจ และการเมือง 

          

40 สามารถน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัตงิาน

ได้อย่างเหมาะสม 

          

41 สามารถเรียนรู้ถึงความแตกต่างด้านเชื้อชาต ิภาษา และ

วัฒนธรรม 

          

สมรรถนะในการบริหารตนเอง           

42 สามารถวิเคราะห์ตนเองว่ามีจดุเด่น จดุด้อยในเร่ืองใด           

43 ยอมรับในจุดด้อยและน าไปพฒันาปรับปรุงแก้ไข และ

เสริมจุดเด่นที่มีอยู ่

          

44 แสดงออกถึงความซ่ือสตัยแ์ละมีคุณธรรมจริยธรรม             

เป็นที่ยอมรับในองค์การและภายนอก 

          

45 สามารถด ารงตนเพื่อเป็นแบบอยา่งทีด่ีแก่คนในสังคม

หรือผู้พบเห็น 

          

46 ตั้งเปูาหมายของชีวติส่วนตวั และชีวิตการท างาน               

ที่ชัดเจน มีความมุ่งม่ันที่จะปฏบิัติใหบ้รรลุเปูาหมาย   

ที่ตั้งไว ้
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ท่ี สมรรถนะการบริหาร 

ที่ปฏิบัติอยู่จรงิ 

ในปัจจุบัน 

ที่พึงประสงค์ 

ต้องการให้ปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

สมสมรรถนะในการบริหารตนเอง (ต่อ)   

47 สามารถรับรู้ถึงบทบาทหน้าที่และความรบัผิดชอบ

ต่อองค์การ ต่อผู้บงัคับบญัชาต่อเพื่อนร่วมงาน           

และต่อตนเอง 

          

48 สามารถท างานภายใต้แรงกดดันต่างๆ เพื่อให้งาน

บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

          

49 สามารถเรียนรู้และพัฒนาตัวเอง เพื่อให้ประสบ

ความส าเรจ็ในชีวิต 

          

 

*** ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี *** 
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ภาคผนวก ค  

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาในภาคใต้ 
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รายช่ือส านกังานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในภาคใต ้

ที ่ เขตพ้ืนที่การศึกษา อ าเภอที่รับผิดชอบในเขตพ้ืนที ่

1 สพป.กระบี่ ทุกอ าเภอ 

2 สพป.ชุมพร เขต 1 อ าเภอเมืองชุมพร อ าเภอท่าแซะ และอ าเภอปะทิว 

3 สพป.ชุมพร เขต 2 อ าเภอทุ่งตะโก อ าเภอหลงัสวน อ าเภอละแม  

อ าเภอพะโต๊ะ และอ าเภอสว ี

4 สพป.ตรัง เขต 1 อ าเภอเมืองตรัง อ าเภอนาโยง อ าเภอย่านตาขาว                        

อ าเภอปะเหลยีน และอ าเภอหาดส าราญ 

5 สพป.ตรัง เขต 2 อ าเภอรัษฎา อ าเภอห้วยยอด อ าเภอสเิกา  

อ าเภอกันตัง และอ าเภอวงัวิเศษ 

6 สพป.นครศรีธรรมราช เขต 1 อ าเภอเมืองนครศรีธรรมราช อ าเภอพระพรหม                     
อ าเภอเฉลิมพระเกียรต ิและอ าเภอลานสกา 

7 สพป.นครศรีธรรมราช เขต 2 อ าเภอบางขัน อ าเภอถ้ าพรรณราย อ าเภอทุ่งใหญ่อ าเภอ

นาบอน อ าเภอทุง่สง อ าเภอฉวาง  

อ าเภอพิปูน และอ าเภอชา้งกลาง 

8 สพป.นครศรีธรรมราช เขต 3 อ าเภอจุฬาภรณ์ อ าเภอหวัไทร อ าเภอร่อนพิบูลย์อ าเภอ

ปากพนัง อ าเภอเชียรใหญ ่และอ าเภอชะอวด 

9 สพป.นครศรีธรรมราช เขต 4 อ าเภอสิชล อ าเภอท่าศาลา อ าเภอนบพติ า                                   

อ าเภอพรหมคีร ีและอ าเภอขนอม 

10 สพป.นราธิวาส เขต 1 อ าเภอเมืองนราธิวาส อ าเภอรือเสาะ  

อ าเภอบาเจาะ อ าเภอยีง่อ และอ าเภอศรีสาคร 

11 สพป.นราธิวาส เขต 2 อ าเภอตากใบ อ าเภอแวง้ อ าเภอสคุิริน  

อ าเภอสุไหงโก-ลก และอ าเภอสุไหงปาด ี

12 สพป.นราธิวาส เขต 3 อ าเภอเจาะไอร้อง อ าเภอจะแนะ และอ าเภอระแงะ 

13 สพป.ปัตตานี เขต 1 อ าเภอเมืองปัตตานี อ าเภอปะนาเระ  

อ าเภอหนองจิก และอ าเภอยะหริง่ 

14 สพป.ปัตตานี เขต 2 อ าเภอยะรัง อ าเภอแม่ลาน อ าเภอมายอ  

และอ าเภอโคกโพธ์ิ 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%97%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%8B%E0%B8%B0
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9B%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%B4%E0%B8%A7
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%97%E0%B8%B8%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%95%E0%B8%B0%E0%B9%82%E0%B8%81
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%A7%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%B0%E0%B9%82%E0%B8%95%E0%B9%8A%E0%B8%B0
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%A7%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B9%82%E0%B8%A2%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9B%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8D
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%A9%E0%B8%8E%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AB%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B1%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A9
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%89%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%95%E0%B8%B4_(%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A)
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%81%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%96%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%A3%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%AD%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%AD%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%97%E0%B8%B8%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%89%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B8%B9%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%8A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%88%E0%B8%B8%E0%B8%AC%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AB%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9B%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%9E%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9B%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%9E%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%8D%E0%B9%88
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%8A%E0%B8%B0%E0%B8%AD%E0%B8%A7%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%97%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%84%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%82%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%AA
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%B0
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%B0
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%AD
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B9%83%E0%B8%9A
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%81%E0%B8%A7%E0%B9%89%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%B4%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B9%84%E0%B8%AB%E0%B8%87%E0%B9%82%E0%B8%81-%E0%B8%A5%E0%B8%81
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B9%84%E0%B8%AB%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%B0%E0%B9%84%E0%B8%AD%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%88%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%99%E0%B8%B0
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%87%E0%B8%B0
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9B%E0%B8%B0%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B0
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%81
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B0%E0%B8%AB%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%AD
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%82%E0%B8%84%E0%B8%81%E0%B9%82%E0%B8%9E%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B9%8C
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ที ่ เขตพ้ืนที่การศึกษา อ าเภอที่รับผิดชอบในเขตพ้ืนที ่

15 สพป.ปัตตานี เขต 3 อ าเภอไม้แก่น อ าเภอกะพ้อ อ าเภอทุ่งยางแดง                       
และอ าเภอสายบุรี 

16 สพป.พังงา ทุกอ าเภอ 

17 สพป.พัทลุง เขต 1 อ าเภอเมืองพัทลุง อ าเภอควนขนุน  

อ าเภอศรีบรรพต อ าเภอปุาพะยอม  

และอ าเภอศรีนครินทร์ 

18 สพป.พัทลุง เขต 2 อ าเภอตะโหมด อ าเภอปุาบอน อ าเภอปากพะยูน

อ าเภอกงหรา อ าเภอเขาชัยสน อ าเภอบางแก้ว 

19 สพป.ภูเก็ต ทุกอ าเภอ 

20 สพป.ยะลา เขต 1 อ าเภอเมืองยะลา อ าเภอกรงปินงั และอ าเภอรามัน 

21 สพป.ยะลา เขต 2 อ าเภอกาบงั อ าเภอบันนังสตา และอ าเภอยะหา 

22 สพป.ยะลา เขต 3 อ าเภอธารโต และอ าเภอเบตง 

23 สพป.ระนอง  ทุกอ าเภอ 

24 สพป.สงขลา เขต 1 อ าเภอเมืองสงขลา อ าเภอกระแสสินธ์ุ อ าเภอระโนด

อ าเภอสิงหนคร อ าเภอนาหม่อม และอ าเภอสทิงพระ 

25 สพป.สงขลา เขต 2 อ าเภอหาดใหญ่ อ าเภอคลองหอยโข่ง  

อ าเภอบางกล่ า อ าเภอรัตภูมิ และอ าเภอควนเนียง 

26 สพป.สงขลา เขต 3 อ าเภอนาทวี อ าเภอสะเดา อ าเภอเทพา อ าเภอจะนะและ

อ าเภอสะบ้าย้อย 

27 สพป.สตูล ทุกอ าเภอ 

28 สพป.สุราษฎร์ธานี เขต 1 อ าเภอเมืองสุราษฎร์ธานี อ าเภอเกาะพะงัน อ าเภอเกาะสมุย 

 อ าเภอกาญจนดิษฐ์ และอ าเภอดอนสัก 

29 สพป.สุราษฎร์ธานี เขต 2 อ าเภอท่าฉาง อ าเภอท่าชนะ อ าเภอวิภาวดี  

อ าเภอพุนพิน อ าเภอพนม อ าเภอคีรีรัฐนิคม  

อ าเภอไชยา และอ าเภอบ้านตาขุน 

30 สพป.สุราษฎร์ธานี เขต 3 อ าเภอบ้านนาสาร อ าเภอบ้านนาเดิม อ าเภอเคียนซา อ าเภอ

เวียงสระ อ าเภอพระแสง และอ าเภอชัยบุรี 

รวมทั้งหมด 30 เขตพ้ืนที่ 
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http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B8%99%E0%B8%B8%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%95
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9B%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%B0%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%95%E0%B8%B0%E0%B9%82%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9B%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%AD%E0%B8%99
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นางสาวดาวนภา หัทยานนท์  เกิดวันจันทร์ ที่ 3 พฤษภาคม พ.ศ.2525  ภูมิล าเนาจังหวัด
นครศรีธรรมราช ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ปีการศึกษา 2549 คณะวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฎภูเก็ต และเข้าศึกษาต่อระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ในปีการศึกษา 2554  ปัจจุบันรับราชการที่ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กระบี่ 
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