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ประกาศคุณูปการ 
 
 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างดียิ่ง 
จากรองศาสตราจารย์ ดร.นงนิตย์  มรกต ประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ และ 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พชรวทิย์  จันทร์ศิริสิร กรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ ที่สละเวลาในการแก้ไข
ข้อบกพร่องของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ตั้งแต่เริ่มต้นจนจบหลักสูตร ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
 ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชัยยุทธ  ศิริสทุธิ์ ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์  รองศาสตราจารย์ ดร.สมบัติ  ท้ายเรือค า  และพลอากาศตรี ดร.อนันต์  ศรีอ าไพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ที่ให้ความช่วยเหลือ แนะน าและตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่อง
ต่างๆ ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการน ามาใช้เป็นแนวทางในการท าวิทยานิพนธ์ในครั้งนี้ ผู้วิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ภาควิชาการบริหารการศึกษาคณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัย
มหาสารคามและคณาจารย์ทุกท่านที่ได้อบรมสั่งสอนและประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้มาโดยตลอด 
 ขอกราบขอบพระคุณ นางสาวมยุรี เหมือนพันธุ์  ศึกษานิเทศก์เชี่ยวชาญ  นางศิรดา พิริยะ
ชัยวรกุล ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ  นายธนวัฒน์  ภิรมย์ไกรภักดิ์  ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนแท่น
ประจัน อ าเภอบ้านแท่น นายสุริยะ ช านาญไพร  ผู้อ านวยการโรงเรียนภูมิวิทยา อ าเภอภูเขียว  และ
นางสาวช่อผกา  ผลภิญโญ  รองผู้อ านวยการโรงเรียนแก้งคร้อวิทยา  อ าเภอแก้งคร้อ  ที่กรุณาเป็น
ผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ขอขอบคุณผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 
ทีก่รุณาให้ความร่วมมือและให้ความช่วยเหลือในการเก็บข้อมูลเป็นอย่างดี  ท้ายที่สุดนี้ผู้วิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณคุณพ่อหนู คุณแม่เขียน  กองกะมุด  และคุณพสธร  หงส์ชุมแพ รวมทั้งญาติพ่ีน้องทุกคนที่
คอยให้ก าลังใจให้ความรักความห่วงใยด้วยความส านึกในบุญคุณของท่านทั้งหลาย ทั้งที่กล่าวนาม และ
ไม่ได้กล่าวนามมาในที่นี้  ผู้วิจัยขออาราธนาคุณพระศรีรัตนตรัยและสิ่งศักดิ์สิทธิ์ทั้งหลายจงดลบันดาลให้
ทุกท่านมีสุขภาพกายท่ีสมบูรณ์แข็งแรง มีสุขภาพใจที่เข้มแข็งเต็มเปี่ยมด้วยพลังแห่งความสุขในการ
ด าเนินชีวิต  
 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบบูชาพระคุณบุพการี บูรพาจารย์ 
ตลอดจนผู้มีพระคุณทุกท่าน ที่มีส่วนสนับสนุนจนส าเร็จด้วยดี 
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บทคัดย่อ 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมาย เพ่ือ 1) ศึกษาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  2) ศึกษาวิธีการพัฒนาสมรรถนะ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดชัยภูมิ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยเป็นผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ จ านวน 257 คน ซึ่งได้มาโดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอนเครื่องมือที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วย 1) แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 50 ข้อ 
2) แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างสัมภาษณ์เชิงลึกโรงเรียน Best  Practice  และผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 10 คน สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 
  1.  สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิโดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านได้แก ่ด้านความ 
รับผิดชอบ  ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ อยู่ในระดับมากที่สุด  ส่วนด้านการแก้ปัญหา ด้านความมุ่งมั่น 
ในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง และด้านคุณภาพของงาน อยู่ในระดับมาก 
  2. วิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล  สังกัด 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  ได้แก่ การฝึกอบรม  ศึกษาดูงานใน 
สถานศึกษาต้นแบบ การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน การวางแผนการตรวจสอบและถ่วงดุลการปฏิบัติงาน 
ของผู้บริหารการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน  การสัมมนา  การไปศึกษาต่อการหมุนเวียนงาน การ 
ประชุมเชิงปฏิบัติการและการระดมสมอง  
 โดยสรุป วิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์นั้นมีเทคนิควิธีด าเนินการได้หลายรูปแบบ 
ซึ่งในแต่ละรูปแบบมีลักษณะเฉพาะที่เป็นความเหมาะสมเฉพาะเรื่องตามสถานการณ์ผู้บริหาร 
สถานศึกษาสามารถน าความรู้ที่ได้รับไปสู่การปฏิบัติงานได้จริง  จึงควรสนับสนุนและส่งเสริมเพ่ือพัฒนา 
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาให้สูงขึ้นต่อไป 
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ABSTRACT 
 
 The research aimed at 1) studying the achievement motivation competency of 
the school administrators under the supervision of Chaiyaphum Primary Educational 
Service Area and 2) studying the effective procedures for the development of 
achievement motivation competency of the school administrators under the 
supervision of Chaiyaphum Primary Educational Service Area. The samples of the 
research  consisted of 257 school administrators under the supervision of Chaiyaphum 
Primary  Educational Service Area.  The stratified sampling technique was used to 
select the samples. The research instruments for data collection comprised 1) 50 items 
of a 5-point scale questionnaire and2) an in-depth structured interview for Best Practice 
Schools and 10 experts. The statistics used for data analysis were percentage, mean, 
and standard deviation. 

 The study revealed the following results. 
  1. The overall achievement motivation competency of the school 

administrators under the supervision of Chaiyaphum Primary Educational Service Area 
was at high level.  When each dimension was considered, it was found that the 
administrators’ responsibilities and creative thinking were at highest level. The 
administrators’ problem solving, commitment to develop their performances 
continuously, and quality of workwere found to be at high level. 

 2. The effective procedures for the development of achievement 
motivation competency of school administrators under the supervision of Chaiyaphum 
Primary Educational Service Area included training, study trips to masterschools,the 
compilation of work manuals, the plans for inspection and balancing the school 
administrators’ performances, following up and evaluation of the performances, 
seminars, continuation of education, job rotation, workshops, and brainstorming. 
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 In summary, there were a number of models to develop the achievement 
motivation competency of the school administrators. Each model was unique and 
appropriate for a particular situation. The school administrators couldapply  
the knowledge gained into practice. Therefore, the administrators should be supported 
and encouraged to develop their achievement motivation competency to reach higher 
levels. 
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บทที่ 1 
 

บทน ำ 
 

ภูมิหลัง 
 
 ภายใต้สภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน  ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม  เทคโนโลยีและ
ข้อมูลข่าวสารที่แพร่ถึงกันอย่างรวดเร็วความเปลี่ยนแปลงดังกล่าวส่งผลกระทบต่อระบบการศึกษา
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้  ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท าให้รูปแบบการเรียนรู้และวิธีแสวงหาความรู้  
ก าลังเปลี่ยนแปลงไปจากระบบการเรียนรู้แบบดั้งเดิม  จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาระบบการศึกษาให้มี
คุณภาพและประสิทธิภาพเพ่ือให้ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคมปัจจุบัน ทั้งนี้เพ่ือพัฒนา
คนให้มีคุณภาพ  ท าให้คนรู้จักคิดวิเคราะห์และแก้ปัญหามีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  มีคุณธรรม 
จริยธรรม  รู้จักพ่ึงพาตนเอง  และสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข (ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ.    2542 : 1) 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ให้
ความส าคัญต่อการบริหารโรงเรียนมาก เพราะเชื่อว่าเป็นปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่งที่ท าให้การจัดการ
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์  ซึ่งได้ก าหนดในหมวดที่ 7 ครู  คณาจารย์และ
บุคลากรทางการศึกษา  มาตรา 53 ให้มีองค์กรวิชาชีพครู  ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้บริหารการศึกษา
มีฐานะเป็นองค์การอิสระภายใต้การบริหารของสภาวิชาชีพในก ากับของระทรวงศึกษาธิการมีอ านาจใน
การก าหนดมาตรฐานวิชาชีพ ในมาตรา 53(2) ก าหนดให้ผู้บริหารสถานศึกษาทั้งของรัฐและเอกชน  
ต้องมีใบประกอบวิชาชีพตามกฎหมายก าหนด(สมหวัง พิธิยานุวัฒน์ และคณะ.    2554 :  43-47) 
จากการศึกษาเอกสารรายงานการวิจัย พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการ
บริหารงานในสถานศึกษา  เป็นผู้ก าหนดนโยบาย เป้าหมายและวิธีด าเนินงานของโรงเรียนเพื่อให้การ
บริหารโรงเรียนบรรลุผลสอดคล้องกับนโยบายที่รัฐก าหนดไว้การพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาจึงมี
ความส าคัญมาก  ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญต่อทิศทางการด าเนินนโยบายการศึกษา  
พัฒนาคุณภาพการศึกษาในโรงเรียน  ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาถือได้ว่าเป็นผู้จัดการทางการศึกษา 
เพ่ือให้ข้าราชการครูและบุคลากรด าเนินการพัฒนาเด็กและเยาวชนให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมายทางการ
ศึกษาและเป็นไปตามความมุ่งหวังของสังคม การที่ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถหรือมี
สมรรถนะเหมาะสมกับต าแหน่งท าให้บุคลากรในโรงเรียนเกิดความศรัทธาและยอมรับในการ
บริหารงาน (รุ่งเรือง  สุขาภิรมย์.    2544 : 46) ซึ่งคุรุสภาได้ออกข้อบังคับว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ
และจรรยาบรรณวิชาชีพ พ.ศ. 2548 ข้อ 6 ระบุว่า ผู้ประกอบวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษาต้องมี
มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ  เช่น  มาตรฐานความรู้หลักกระบวนการบริหารการศึกษา  
นโยบายและการวางแผน  การบริหารด้านวิชาการ  การบริหารด้านธุรการ  การเงิน พัสดุ อาคาร
สถานที่และอ่ืนๆ (ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา.    2548 : 7-13) 
 สมรรถนะถือเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีคุณภาพในการ
บริหารจัดการที่รอบรู้เชี่ยวชาญ  ลักษณะของการบริหารจะต้องปรับให้สอดคล้องกับลักษณะของ
องค์การที่เปลี่ยนแปลงไป หากองค์การต้องการพัฒนาไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้  ควรมีการก าหนดให้มี
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ระบบการพัฒนาสมรรถนะ(Competency) McClellandศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัย 
Harvard  ที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องนี้แล้วพบค าตอบว่า  ผู้ท างานเก่ง ไม่ใช่ผู้เรียนเก่ง  แต่ต้อง
สามารถประยุกต์ใช้หลักการหรือองค์ความรู้ที่ตนมีอยู่เพ่ือประโยชน์ในงานที่ท า  จึงเรียกว่าคนนั้นมี 
“Competency” ที่ตรงกับงานนั้น (ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ .    2551 : 5)  นอกจากนี้ McClelland  
(1973 : 1-14) ได้สรุปองค์ประกอบของสมรรถนะ 5 ส่วน ได้แก่ 1) Skill คือ สิ่งที่บุคคลกระท าได้และ
ฝึกปฏิบัติเป็นประจ าจนเกิดความช านาญเฉพาะด้าน 2) Knowledge คือ ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล 
3) Self Concept คือ ทัศนคติ ค่านิยมและความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน  หรือสิ่งที่บุคคล
เชื่อว่าตนเองเป็น 4) Trait คือ บุคลิกประจ าตัวของบุคคล เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผู้นั้น  5) Motive 
คือ แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่สิ่งที่เป็นเป้าหมายของเขา  
สมรรถนะหมายถึงบุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล  ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น  
สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ.    
2549 : 14) สอดคล้องกับที่กล่าวว่า  บุคคลที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหารต้องเป็นบุคคลที่มีคุณลักษณะที่
เหมาะสม อีกทั้งต้องประพฤติปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ และการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา
ที่แสดงออกถึงความรู้ ความสามารถ ลักษณะในการปฏิบัติงาน  ซึ่งการแสดงออกดังกล่าว เรียกว่า 
สมรรถนะ (สมศักดิ์  ดลประสิทธิ์.    2549 : 11-13) เช่นเดียวกับค ากล่าวว่าผู้บริหารสถานศึกษาควร
มีสมรรถนะด้านสติปัญญา ด้านบริหารจัดการผลลัพธ์  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ด้านความ 
สามารถในการปรับตัวและด้านความเป็นมืออาชีพ (อภินันท์  เวทยานุกูล.    2544 : 44) สอดคล้อง
กับการศึกษาองค์ประกอบสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
ทั้ง  5 ด้าน คือ 1) คุณภาพของงาน  2) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  3) การพัฒนาตนอย่างต่อเนื่อง 4) 
ความโปร่งใส  และ5) ความคุ้มค่า (ลัดดา  ทองโคตร.    2554 : 79) 
 ในสภาพจริงปรากฏว่ามีปัญหาอีกมากมายจากสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่บริหาร
จัดการไม่เป็นไปตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาส่งผลท าให้การบริหารจัดการศึกษาเกิดปัญหาและ
อุปสรรคไม่บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรือส าเร็จอย่างไม่มีประสิทธิภาพ (ส านักงานเลขาธิการ
สภาการศึกษา.    2547 : 9) ผลการประเมินของส านักงานรองรับมาตรฐานและประกันคุณภาพ
การศึกษา (สมศ.) ในรอบปี 2548-2552 ที่ผ่านมาพบว่ามาตรฐานด้านผู้เรียนที่ไม่ได้รับการรับรองมาก
ที่สุด คือ มาตรฐานที่ 5 ผู้เรียนมีความรู้ทักษะที่จ าเป็นตามหลักสูตรโดยในระดับปฐมวัยโรงเรียนที่ต้อง
ได้รับการพัฒนาอยู่ที่ร้อยละ 19.6 ส่วนระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานคะแนนเฉลี่ยผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 ในรายวิชาภาษาไทย  คณิตศาสตร์  ภาษาอังกฤษและวิทยาศาสตร์
ลดลงอย่างต่อเนื่องทุกปีและเกือบทุกวิชาในช่วง 5 ปี นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 แนวโน้มคะแนน
ผลสัมฤทธิ์ไม่ต่างกัน ส่วนนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 มีคะแนนเฉลี่ยต่ ากว่าร้อยละ 50 ในทุกวิชา
และสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ต้องได้รับการพัฒนาอยู่ที่ร้อยละ 20.3 (ส านักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา.    2552 : 2-3)  นอกจากนี้ยังพบว่าผู้บริหารสถานศึกษาไม่ได้มาตรฐานโดยภาพรวมด้าน
ความสามารถในการบริหารจัดการ แสดงให้เห็นถึงปัญหาการขาดสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา
ซึ่งการศึกษาจะประสบผลส าเร็จหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับตัวแปรที่ส าคัญ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 
(รุ่ง แก้วแดง.    2549 : 3) 
 จึงเห็นได้ว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษามีผลต่อการพัฒนาสถานศึกษา ทั้งนี้
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  ได้รับอิทธิพลจา กการเปลี่ยนแปลง
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ทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองผู้บริหารสถานศึกษาต้องใช้ความรู้ความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงองค์กร เพ่ือให้เป็นไปตามนโยบายการปฏิรูปการศึกษา ดังนั้นผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องน า
สมรรถนะในการบริหารจัดการมุ่งผลสัมฤทธิ์มาใช้อย่างเต็มที่เพ่ือน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ อีกท้ัง
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ประสบปัญหาในการจัด
การศึกษา สาเหตุที่คุณภาพการศึกษาช่วงชั้นที่ 2 ในระดับชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 มีผลสมัฤทธิ์ทางการ
เรียนอยู่ในระดับที่ต้องปรับปรุงทุกกลุ่มสาระ จากการรายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษา พบว่า 
ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อคุณภาพการศึกษาของนักเรียนมีหลายประเด็น อย่างเช่น ระบบการบริหารงาน
ของผู้บริหารสถานศึกษา ครู ผู้ปกครอง นักเรียน ฯลฯ แต่ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษา 
เพราะผู้บริหารสถานศึกษาเป็นตัวจักรส าคัญในการควบคุม ก ากับ ดูแลการจัดการศึกษาในโรงเรียน 
ฉะนั้นนโยบายต่างๆของการจัดการศึกษาโรงเรียนจะน าไปใช้หรือไม่นั้นย่อมข้ึนอยู่กับผู้บริหาร
สถานศึกษาท้ังสิ้น ถ้าผู้บริหารไม่เข้าใจในหน้าที่ของตน ไม่มีสมรรถนะในการบริหารและไม่ด าเนิน
นโยบายในการจัดการศึกษาให้ถูกต้องแล้ว ก็เกิดความล้มเหลว หรือเกิดความสูญเปล่าทางการศึกษา
(ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2.    2554 : 4) 
 จากสภาพปัญหาและความจ าเป็นดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยเห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษามี
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการบริหารสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมายได้แต่ยังไม่สูงเท่าที่ควรจึงจ าเป็นที่
ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีวิธีการพัฒนาสมรรถนะ ความสามารถในการปฏิบัติงานโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์
ภายใต้สภาวะที่มีความคล่องตัวและอ านาจในการบริหารเพ่ิมข้ึน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา และศึกษาวิธีการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มีประสิทธิผล  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ทั้ง 5 ด้าน 
คือ ด้านคุณภาพของงาน  ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  ด้านความมุ่งมั่นในการท างานอย่างต่อเนื่อง  
ด้านการแก้ปัญหา  และด้านความรับผิดชอบ  ทั้งนี้เพ่ือให้ทราบถึงองค์ประกอบและวิธีการพัฒนา
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล  เพ่ือน าผลที่ได้มาเป็นแนวทางในการ
พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารให้มีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการการศึกษาอย่างมีคุณภาพต่อไป 
 
ค ำถำมกำรวิจัย 
 
 1.  ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  
มีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในระดับใด 
 2. วิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ทีผู่้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิที่ผู้บริหารใช้อยู่เป็นอย่างไร 
 
ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 
 
 1.  เพ่ือศึกษาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  
 2.  เพ่ือศึกษาวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  
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ควำมส ำคัญของกำรวิจัย 
 
 1.  ได้ทราบถึงระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการบริหารการศึกษาของผู้บริหารสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 
 2.  ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถใช้เป็นข้อมูลสารสนเทศและแนวทางการบริหารงานใน
สถานศึกษา  เพื่อปรับปรุงและเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารงานในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 
 
กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 
 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎีที่เก่ียวข้องมาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยจาก 2 ส่วน
ดังนี้  ส่วนที่หนึ่ง แนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ผู้วิจัยได้สังเคราะห์มาจาก
นักวิชาการและนักวิจัย ได้แก่ ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2543 : 146) การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ประกอบด้วยการวางแผน การก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และกลยุทธ์การด าเนินงานแบบมี 
ส่วนร่วม เทื้อน  ทองแก้ว (2545 :  35-43) สรุปสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ ประกอบด้วย ความรับผิดชอบ
(Accountability)  การบริการลูกค้า (Customer  Service) การตัดสินใจ (Decisivesness)  ความ
เป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneuship) การแก้ไขปัญหา  (Problem  Solving)  และมีเทคนิคท่ี
เชื่อถือได้ (Technical  Creditability)  สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ (2546 : 2) 
เมธินี  จิตติชานนท์ (2547 : 5)  ส านักงานป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ  (ส านักงาน 
ปปช.    2547)  ได้ก าหนดสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ประกอบด้วย สมรรถนะการคิดวิเคราะห์  
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์การใช้ดุลพินิจ  การแก้ปัญหา และความคิดเชิงวิเคราะห์ ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548 : 14)  สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์มี
องค์ประกอบ ได้แก่  คุณภาพงานด้านความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์  ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  การน า
นวัตกรรมใหม่ๆมาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพความมุ่งม่ันในการพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง ส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2549  : 11-14)  ได้สรุปว่า สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์  ประกอบด้วย  
การสร้างสรรค์ พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยาก  โดดเด่นและท้าทายชนิด
ที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้ สมนึก  ทองเอ่ียม (2550  :  115) ได้สรุปสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ประกอบด้วย 1) การคิดริเริ่มสร้างสรรค์  2) การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ  3) การมุ่งเน้นเทคโนโลยี  
4) การท างานให้สัมฤทธิ์ผล  5) การคิดเชิงระบบ  6) การคิดเชิงวิเคราะห์  7) การมีจิตใจให้บริการ  
และ 8) ความรู้องค์การส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552 : 1-2) สรุปสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ ประกอบด้วย 1) การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าสูงสุด 2) การคิดริเริ่มสร้างสรรค์  3) การ
ท างานเป็นทีม และลัดดา ทองโคตร (2554 : 79) สรุปสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ ประกอบด้วย 
1) คุณภาพของงาน  2) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  3) การพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง  4) ความโปร่งใส  
และ 5) ความคุ้มค่า  จากแนวคิดดังกล่าวผู้วิจัยสรุปองค์ประกอบสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ประกอบด้วย 5  ด้าน ได้แก่ 
1) คุณภาพของงาน  2) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  3) ความมุ่งม่ันในการพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง  
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4) การแก้ปัญหา และ5) ความรับผิดชอบ  ส่วนที่สอง  แนวคิดเก่ียวกับวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของสมคิด บางโม (2547 : 85-95) 
พชรวิทย์  จันทร์ศิริสิร (2554  : 151-170) สมชาติ กิจยรรยง และคณะ (2539 : 9-12) 
นพพงษ ์ บุญจิตราดุลย์ (2534 : 202-205) สรุปเป็นแนวคิดในการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์  
ได้แก่ การฝึกอบรม  ศึกษาดูงานในสถานศึกษาต้นแบบ การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน การวางแผนการ
ตรวจสอบและถ่วงดุลการปฏิบัติงานของผู้บริหาร  การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน  การสัมมนา  
การไปศึกษาต่อ  การหมุนเวียนงาน  การประชุมเชิงปฏิบัติการและการระดมสมอง  
 
ขอบเขตของกำรวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีขอบเขตของการวิจัย  ดังนี้ 
  1.  ขอบเขตด้านเนื้อหา 
   1.1 สังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
   1.2 ศึกษาวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
ประสิทธิผลตามแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่  ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  ปีการศึกษา 2556 รวมประชากร 726 คน ใน 3 เขตพ้ืนที่
การศึกษา จ าแนกเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก 426 โรงเรียน  โรงเรียนขนาดกลาง 290 โรงเรียน  
โรงเรียนขนาดใหญ่ 10 โรงเรียนรวม จ านวน 726 โรงเรียน 
   2.2  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
    2.2.1 กลุ่มตัวอย่างเพ่ือศึกษาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
ได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi - Stage Random Sampling)จ านวน  257  คน 
    2.2.2 กลุ่มตัวอย่างเพ่ือศึกษาวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มีประสิทธิผล  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  โดยวิธีการ
สัมภาษณ์  ผู้วิจัยท าการเลือกแบบเจาะจง  (Purposive Sampling)  โรงเรียนที่เป็น Best  Practice  
จ านวน  3  โรงเรียน  และผู้บริหารสถานศึกษา  จ านวน  10  คน 
   2.3  ระยะเวลาในการวิจัย เดือนมิถุนายน ถึง เดือนสิงหาคม  2557 
 
นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 เพ่ือให้เข้าใจความหมายของค าที่ใช้ในการวิจัยให้ตรงกัน  ผู้วิจัยจึงนิยามศัพท์เฉพาะไว้ ดังนี้ 
  วิธีการพัฒนา  หมายถึงกระบวนการต่างๆท่ีส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ิม
ความรู้ ความสามารถ ทักษะและคุณลักษณะอื่นๆในการท างานให้ประสบความส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การมีผลงานตามเกณฑ์หรือโดด
เด่นกว่ามาตรฐานที่ก าหนด  ด้วยวิธีการต่างๆ เช่นการอบรมสัมมนา การประเมินแบบ 360 องศา 
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การจัดการศึกษาดูงานในสถานศึกษาต้นแบบการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน  การติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานการศึกษาต่อ เป็นต้น 
  สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึงความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานใน
หน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้องและครบถ้วนสมบรูณ์มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการพัฒนาผลงานให้มี
คุณภาพอย่างต่อเนื่องมีการแก้ปัญหาและมีความรับผิดชอบในการบริหารงานให้ได้ผลส าเร็จลุล่วงตาม
แผนงานที่วางไว้อย่างเป็นระบบ  และสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่สถานศึกษาได้ก าหนดไว้
โดยมีวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลให้ประสบความส าเร็จ
ในการบริหารงานในองค์กร ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 
   1)  คุณภาพของงาน หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะห์และปฏิบัติงานตาม
แผนงาน หรือโครงสร้างที่ก าหนดไว้ ตามมาตรฐานวิชาชีพหรือวิธีปฏิบัติโดยมีระบบติดตาม  ตรวจสอบ
มีความโปร่งใส  เปิดเผยข้อมูลข่าวสารแก่สมาชิกในสังคมและประเมินผลอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ และเกิดความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดเพ่ือ 
ประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวมได้อย่างมีประสิทธิภาพสร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ 
   2)  ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถในการน าเทคโนโลยีและวิธีการ
ใหม่ มาปรับใช้ในการบริหารจัดการ หรือแก้ไขปัญหาได้อย่างเป็นระบบ ยุติธรรมและมีข้ันตอน มีความ
ยืดหยุ่น และยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 
   3)  ความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึง
การศึกษาค้นคว้าหาความรู้ติดตามองค์ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆในวงวิชาการและวิชาชีพเพ่ือพัฒนา
ตนเองและพัฒนางานและแสดงออกถึงความสามารถในการพัฒนาตนเองและบุคลากร ทั้งด้านความรู้ 
ทักษะ และประสบการณ์ สนใจใฝ่รู้หรือแสวงหาวิธีการในการพัฒนาตนเองและพัฒนาผลงาน ด้วยการ
เข้าร่วมอบรม สัมมนา หรือวิธีการอ่ืน ๆ มีการวางแผนก าหนดทิศทาง ทบทวน ปรับปรุง การปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่องเป็นประจ า อันจะน าไปสู่เป้าหมายที่ท าให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เป็น
ที่ยอมรับทั้งจากภายในและภายนอกโรงเรียน 
   4)  การแก้ปัญหา  หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารตัดสินใจใช้ในการแก้ไขปัญหาของ
องค์การ หรือการก าหนดแนวทางการปฏิบัติ ซึ่งตั้งอยู่บนพ้ืนฐานข้อมูลข่าวสารที่ได้รับจากโครงสร้าง
องค์การ หรือพฤติกรรมของบุคคล 
   5)  ความรับผิดชอบ  หมายถึง การตระหนักในสิทธิหน้าที่ความส านึกความรับผิดชอบ
ต่อสังคมการใส่ใจปัญหาการบริหารจัดการในสถานศึกษาและกระตือรือร้นในการแก้ไขปัญหาตลอดจน
การเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่างและความกล้าที่จะยอมรับผลจากการกระท าของตน 
 ผู้บริหารที่มีประสิทธิผล หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารงาน
ของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งสามารถบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาโดยดูได้จาก
ผลสัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่  ด้านคุณภาพของงาน  ด้านความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์  ด้านความมุ่งม่ันในการพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง  ด้านการแก้ปัญหา  และด้านความ
รับผิดชอบ   
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บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิ จิ ยเริ ่องิว ธีการพ ฒนาสมรรถนะมุ่งผลส มฤทธ ์ของผู้บร หารสถานศึกษาทีมี่ประส ทธ ผลิิ
ส งก ดส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษาประถมศึกษาจ งหว ดช ยภูม ิคร ้งนี้ผิู้ว จ ยไดิ้ศิึกษาเอกสาริต าราิและ
งานวิ จิ ยทิี่เกี่ยวข้องเพ ่อก าหนดกรอบแนวคิ ดในการวิ จิ ยโดยน าเสนอเป็นล าด บิดิ งนี้ 
  1. แนวค ดเกี่ยวก บสมรรถนะ (Competency) 
   1.1 ความเป็นมาของสมรรถนะ 

  1.2 ความหมายของสมรรถนะ 
  1.3 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
  1.4 ประเภทของสมรรถนะและการก าหนดสมรรถนะ 
  1.5 ประโยชน์ของสมรรถนะ 

  2. สมรรถนะการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์ 
  2.1 ความเป็นมาของการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์ 
  2.2 ความหมายของการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์ 
  2.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องก บการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์ 
  2.4ิแนวค ดเก่ียวก บสมรรถนะในการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์ 

   3.ิแนวค ดเก่ียวก บว ธีการพ ฒนาสมรรถนะผู้บร หารสถานศึกษา 
   3.1 ความหมายของการพ ฒนาบุคคล 
   3.2 แนวค ดเก่ียวก บว ธีการพ ฒนาบุคคล 
   3.3 เทคน คและว ธีการพ ฒนาบุคลากร 

 4. แนวค ดิทฤษฎีเกี่ยวก บประส ทธ ผล 
 5. บร บทของส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษาประถมศึกษาิจ งหว ดช ยภูม  
 6.งานว จ ยที่เกี่ยวข้อง 
  6.1 งานว จ ยในประเทศ 
  6.2ิงานว จ ยต่างประเทศ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency)  
 
 ปัจจุบ นองค์การท ้งในและต่างประเทศได้น าสมรรถนะมาใช้ในการบร หารงานอย่างกว้างขวาง
โดยเฉพาะอย่างย ่งงานด้านการบร หารทร พยากรมนุษย์ท ้งด้านการสรรหาิิการพ ฒนาิิการประเม นิิ
และการร กษาบุคลากรในองค์กรซึ่งเป็นส ่งจ าเป็นอย่างย ่งต่อความส าเร็จขององค์กริิปัจจุบ นสมรรถนะ
ก าล งได้ร บความสนใจจากองค์การต่างๆในประเทศไทยก็เช่นก นิมีองค์การที่ต้องการน าสมรรถนะมาใช้
ประโยชน์มีจ านวนเพ ่มขึ้นเร ่อยๆิสาระส าค ญเกี่ยวก บสมรรถนะขอน าเสนอิด งนี้ 
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  ความเป็นมาของสมรรถนะ 
   การศึกษาเก่ียวก บสมรรถนะเร ่มขึ้นคร ้งแรกท่ีประเทศสหร ฐอเมร กาประมาณปีิ1970
โดยิThe US  State  Department ได้ต ดต่อให้บร ษ ทิMcBerิช่วยค ดเล อกิForeign  Service  
Information  Officer (FSIOs) หร อเจ้าหน้าที่ท่ีท าหน้าที่เป็นต วแทนของประเทศสหร ฐอเมร กาใน
ประเทศต่างๆท ่วโลกเพ ่อท าหน้าที่เผยแพร่ว ฒนธรรมและเร ่องราวของประเทศสหร ฐอเมร กาให้ก บคนใน
ประเทศเหล่าน ้นิิการค ดเล อกเจ้าหน้าที่ FSIOsิได้ใช้แบบทดสอบที่เรียกว่าิForeign  Service Officer 
Exam ซึ่งเป็นแบบทดสอบที่มุ่งทดสอบด้านท กษะิ(Skill) ที่เจ้าหน้าที่ระด บสูงของหน่วยงานค ดว่า
จ าเป็นส าหร บการปฏ บ ต งานในต าแหน่งด งกล่าวิิแต่ก็พบว่าแบบทดสอบชุดนี้มีจุดอ่อนค อ 
    1)  ส่วนใหญ่จะเป็นการว ดผลเร ่องว ฒนธรรมของชนช ้นกลางละสูงใช้เกณฑ์ท่ีสูงใน
การต ดส นท าให้ชนกลุ่มน้อยในประเทศหร อคนผ วด าไม่มีโอกาสที่จะสอบผ่านจึงสะท้อนให้เห็นว่าการ
ค ดเล อกพน กงานมีล กษณะของิ“การเล อกปฏ บ ต ” 
    2)  คะแนนสอบไม่ส มพ นธ์ก บผลการปฏ บ ต งานิกล่าวค อผู้ที่ท าคะแนนสอบได้ดี
กล บไม่มีผลการปฏ บ ต งานที่ดีตามท่ีองค์การคาดหว งเสมอไป 
   จากจุดอ่อนด งกล่าวจึงท าให้บร ษ ทิMcBerิภายใต้การน าของิMcClelland  
แก้ปัญหาด งกล่าวโดยการหาเคร ่องม อชน ดใหม่ที่ดีกว่าและสามารถท านายผลการปฏ บ ต งานของ
เจ้าหน้าที่ให้มีความถูกต้องิิแม่นย าิมาแทนแบบทดสอบเก่าโดยใช้ว ธีเปรียบเทียบเจ้าหน้าที่ท่ีมีผลการ
ปฏ บ ต งานดีก บเจ้าหน้าที่ที่มีผลการปฏ บ ต งานตามเกณฑ์เฉลี่ยิิโดยใช้เทคน คการประเม นแบบใหม่ที่
เรียกว่าิBehavioral Event Interview (BEI) และการว เคราะห์คะแนนสอบที่ได้จากการท า
แบบทดสอบิBEI ของเจ้าหน้าที่ที่มีผลการปฏ บ ต งานดีและเจ้าหน้าที่ท่ีมีผลการปฏ บ ต งานตามเกณฑ์
เฉลี่ยเพ ่อค้นหาล กษณะของพฤต กรรมที่แตกต่างก นของคนิ2 กลุ่มนี้ซึ่งเรียกว่าพฤต กรรมที่ก่อให้เก ดผล
การปฏ บ ต งานที่ดีนี้ว่าิCompetency  หล งจากน ้นิMcClelland ได้เสนอแนวค ดเร ่องิCompetencyิ
บทความที่ช ่อว่าิTest for Competency Rather than for Intelligence  ว่าิIQ ประกอบด้วยความ
ถน ดหร อความเชี่ยวชาญทางว ชาการิิความรู้ิและความมุ่งม ่นสู่ความส าเร็จไม่ใช่ต วบ่งชี้ที่ดีของผลงาน
และความส าเร็จในงานได้ดีกว่าิิซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าผู้ท างานเก่งม ได้หมายถึงแต่ผู้ที่ประสบผลส าเร็จใน
การท างานต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการประยุกต์ใช้หล กการหร อองค์ความรู้ที่มีอยู่ในต วเองเพ ่อ
ก่อให้เก ดประโยชน์ในงานที่ตนท าซึ่งบุคคลด งกล่าวเรียกว่าเป็นผู้มีิCompetency  
   จากจุดก าเน ดิCompetency ด งกล่าวข้างต้นท าให้น กการศึกษาและน กว ชาการหลาย
ส าน กได้น าเสนอว ธีการของิMcClelland มาเป็นแนวทางในการศึกษาเร ่องิCompetencyิมากขึ้นโดย
ในปีิค.ศ.ิ1982 Richard Boyatzisิได้เขียนหน งส อช ่อิThe Competencies Manager : A Model 
of Effective Performance และได้น ยามค าว่าิCompetencyิว่าเป็นความสามารถในงานหร อเป็น
คุณล กษณะที่มีอยู่ภายในต วบุคคลที่น าไปสู่การปฏ บ ต งานให้เก ดประส ทธ ภาพิิต่อมาในปีิค.ศ.ิ1994 
ได้มีแนวค ดส าค ญเร ่องิCore Competencies ว่าเป็นความสามารถหล กของธุรก จโดยได้อธ บายว่าใน
การประกอบธุรก จน ้นจะต้องมีเน ้อหาสาระหล กอะไรบ้างและอยู่ในระด บใดิิจึงท างานได้มีประส ทธ ภาพ
สูงสุดตรงตามความต้องการขององค์การิ(สุก ญญาิร ศมีธรรมโชต .ิ   2549 : 11-12) 
  ความหมายของสมรรถนะ 
   จากการศึกษาพบว่ามีน กว ชาการได้ให้ค าจ าก ดความค าว่าิCompetency ที่แตกต่าง
ก นข้ึนอยู่ก บว่าน กว ชาการที่ศึกษาจะแปลหร อให้ค าจ าก ดความไว้ตามความเข้าใจและความเช ่อของแต่
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ละบุคคลหร อแต่ละสถาบ นิตามความหมายในพจนานุกรมของไทยได้ให้ความหมายว่าิความสามารถิ
ด งน ้นการก าหนดความหมายของสมรรถนะจึงมีการให้ความหมายไว้หลายน ยโดยยกต วอย่างการให้
ความหมายของน กว ชาการบางท่านิด งนี้ิ 
    ราชบ ณฑ ตสถาน (2542 : 1127-1128) ให้ความหมายของ “สมรรถนะ” ด งนี้ 
ค อ สมรรถ, สมรรถ (สะม ด, สะม ดถะ-, สะหม ดถะ-) ว. สามารถ (ส. สมรถ ว่า ผู้สามารถ ; ป. สมตถ) 
สมรรถภาพ (สะม ดถะ-, สะหม ดถะ-) น. ความสามารถ เช่น เขาเป็นคนมีสมรรถภาพในการท างานสูง
สมควรได้เล ่อนต าแหน่ง สมรรถนะ ใช้แก่เคร ่องยนต์ เช่น เคร ่องยนต์แบบนี้มีสมรรถนะดีเยี่ยมเหมาะ
ส าหร บการเด นทางไกล 
    McClelland ได้ให้ค าจ าก ดความไว้ว่า สมรรถนะ ค อ บุคล กล กษณะที่ซ่อนอยู่ 
ภายในปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผล กด นให้ปัจเจกบุคคลน ้น สร้างผลการปฏ บ ต งานที่ดีหร อตาม 
เกณฑ์ที่ก าหนด ในงานที่ตนร บผ ดชอบ McClelland ได้อธ บายเพ ่มเต มว่า Competency เป็นส ่งที่ 
ประกอบขึ้นมาจาก ความรู้ ท กษะ และท ศนคต  / แรงจูงใจ (สุก ญญา ร ศมีธรรมโชต .    2549 : 14)
    เกร กเกียรต ิศรีเสร มโภค (2546 : 21)  ได้ให้ความหมายิสมรรถนะิว่าหมายถึงิ
ความรู้ิิท กษะิิและความสามารถของมนุษย์ที่แสดงผ่านพฤต กรรม 
    ระวีวรรณิเผ่าก ณหาิ(2548 : 12)  ได้สรุปความหมายิสมรรถนะิว่าหมายถึงิ
ความสามารถของบุคคลที่แสดงถึงความรู้ิิเจตคต ิิท กษะิประสบการณ์และคุณล กษณะที่จะท าให้การ
ปฏ บ ต งานบรรลุผลส าเร็จตามมาตรฐานข ้นต่ าที่พึงพอใจได้ 
    ส าน กงานคณะกรรมการข้าราชการพลเร อน (2548 : 4-7) ให้ค าจ าก ดความ
สมรรถนะค อเป็นกลุ่มพฤต กรรมที่องค์การต้องการจากข้าราชการเพราะเช ่อว่าหากข้าราชการมี
พฤต กรรมการท างานในแบบที่องค์การก าหนดแล้วจะส่งผลให้ข้าราชการผู้น ้นมีผลการปฏ บ ต งานดีและ
ส่งผลให้องค์กรบรรลุว ตถุประสงค์ที่ต้องการไว้กล่าวโดยสรุปสมรรถนะสามารถใช้เป็นส ่งที่ท านายผลการ
ปฏ บ ต งานหร อเป็นส่วนหนึ่งของผลการปฏ บ ต งานก็ได้แต่จะใช้ในเร ่องใดผู้ใช้ต้องมีความเข้าใจเพราะ
ว ธีการประเม นและจุดประสงค์ของการใช้สมรรถนะจะแตกต่างก นไป 
    ร ชนีย์ิวร ชย์ถนอนิ(2548 : 13-14)  ได้สรุปความหมายิสมรรถนะิว่าหมายถึง
ความส มพ นธ์ระหว่างความแตกต่างของบุคคลที่แสดงในรูปภูเขาน้ าแข็งก บสมรรถนะและผลงานิแสดง
ให้เห็นว่าความรู้ิท กษะิความสามารถิและคุณล กษณะอ ่นๆของบุคคลท าให้บุคคลมีสมรรถนะิ
(พฤต กรรมในการท างาน)ิในรูปแบบต่างๆและสมรรถนะต่างๆมีความส มพ นธ์ก บผลงานของบุคคล 
    ณรงค์ว ทย์ิแสนทองิ(2549 : 27)  ได้สรุปความหมายิสมรรถนะิว่าหมายถึง
ท ศนคต ิอุปน ส ยท กษะิและพฤต กรรมที่คนแสดงออกมาิิซึ่งเป็นส ่งที่เป็นน ส ยที่แท้จร งของคนๆน ้นไม่ใช่
การเสแสร้งไม่เหม อนก บพฤต กรรมที่สามารถเสแสร้งท าได้ช ่วคร ้งช ่วคราวิิถ้าคนไหนมีความสามารถ
เร ่องการบร การไม่ว่าคนๆน ้นจะอยู่ที่ไหนิอยู่ก บใคริิเขาจะแสดงออกถึงความมีน้ าใจในการให้บร การคน
อ ่นเสมอิิแต่ถ้าเขามีเพียงพฤต กรรมเขาจะแสดงออกก บคนเพียงบางคนบางสถานที่ิิบางเวลาเท่าน ้นิ
เราจะส งเกตเห็นความแตกต่างระหว่างพฤต กรรมก บความสามารถได้ช ดเจน 
    ธ ารงศ กด ์ิคงคาสว สด ์ิ(2551 : 17)ิได้สรุปว่าิCore Competency หมายถึง
คุณล กษณะิิสมรรถนะิิความสามารถิิคุณสมบ ต ที่ทุกคนในองค์การจะต้องมีเหม อนก นไม่ว่าคนๆน ้น
จะมีต าแหน่งใดอยู่ในหน่วยงานใดก็ตาม 
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    พชรว ทย์ิจ นทรศ ร ส ริ(2554 : 11) ได้สรุปความหมายิสมรรถนะิว่าหมายถึงกลุ่ม
พฤต กรรมในการท างานของบุคคลที่เก ดจากความรู้ิเจตคต ิหร อคุณล กษณะเฉพาะต วของแต่ละบุคคลิิ
อ นเป็นปัจจ ยส าค ญในการผล กด นให้บุคคลน ้นสามารถปฏ บ ต งานในหน้าที่ให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่
ก าหนดในต าแหน่งงานน ้นิท ้งนี้สมรรถนะจะต้องว ดได้ิิส งเกตได้และสามารถพ ฒนาได้ด้วย 
   จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปความหมายสมรรถนะได้ว่าิสมรรถนะิิหมายถึงิคุณล กษณะ
เช งพฤต กรรมที่บุคคลแสดงออกมาเกี่ยวก บความรู้ิความสามารถิท กษะและคุณล กษณะอ ่นๆในการ
ท างานให้ประสบความส าเร็จอย่างมีประส ทธ ภาพและประส ทธ ผลิิเพ ่อให้บรรลุตามว ตถุประสงค์ของ
องค์การให้มีผลงานได้ตามเกณฑ์หร อโดดเด่นกว่ามาตรฐานที่ก าหนด 
  องค์ประกอบของสมรรถนะ 
   ตามหล กแนวค ดของ McClelland (1973)ิองค์ประกอบของสมรรถนะิมีิ 
5ิส่วนิค อ 
    1.ิความรู้ิ(Knowledge)ิค อิความรู้เฉพาะในเร ่องที่ต้องรู้ิเป็นความรู้ที่เป็น
สาระส าค ญิเช่นิความรู้ด้านเคร ่องยนต์ิเป็นต้น 
    2.ิท กษะิ(Skill)ิค อิส ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประส ทธ ภาพิเช่นิท กษะทาง
คอมพ วเตอร์ิท กษะทางการถ่ายทอดความรู้ิเป็นต้นิท กษะที่เก ดได้น ้นมาจากพ ้นฐานทางความรู้และ
สามารถปฏ บ ต ได้อย่างคล่องแคล่วว่องไว 
    3.ิความค ดเห็นเกี่ยวก บตนเองิ(Self-Concept)ิิค อิเจตคต ิค่าน ยมและความ
ค ดเห็นเกี่ยวก บภาพล กษณ์ของตนิหร อส ่งที่บุคคลเช ่อว่าตนเองเป็นเช่นความม ่นใจในตนเองเป็นต้น 
    4.ิบุคล กล กษณะประจ าต วของบุคคลิ(Traits)ิเป็นส ่งที่อธ บายถึงบุคคลน ้นิเช่นิ
คนที่น่าเช ่อถ อิไว้วางใจได้ิหร อมีล กษณะเป็นผู้น าิเป็นต้น 
    5.ิแรงจูงใจ/เจตคต ิ (Motives /Attitude)ิิิเป็นแรงจูงใจหร อแรงข บภายในิซึ่งท า
ให้บุคคลแสดงพฤต กรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมายิหร อมุ่งสู่ความส าเร็จิเป็นต้นิ 
   ท ้งิ5ิส่วนข้างต้นแสดงความส มพ นธ์ในเช งอธ บายเปรียบเทียบด งิภาพประกอบ 1 
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ที่มา: ส าน กงานคณะกรรมการข้าราชการพลเร อนิ(2548  :  14) 
 

ภาพประกอบิ 1ิิแสดงโมเดลภูเขาน้ าแข็งิ(Iceberg Model Competency) 
 
   จากภาพประกอบิ1ิคุณล กษณะของบุคคลน ้นเปรียบเสม อนภูเขาน้ าแข็งที่ิลอยอยู่ 
ในน้ าิิโดยมีส่วนหนึ่งเป็นส่วนน้อยลอยอยู่เหน อน้ าิได้แก่ิความรู้ที่บุคคลมีในต วตนิและส่วนนของ
ท กษะค อความเชี่ยวชาญิช านาญพ เศษในด้านต่างๆิิส่วนที่ลอยอยู่เหน อน้ านี้เป็นส่วนส งเกตและว ดได้
ง่ายิิส าหร บส่วนของภูเขาน้ าแข็งที่อยู่ใต้ิน้ าิิเป็นส่วนที่มีมากกว่าิส งเกตและว ดได้ยากกว่าิและเป็น
ส่วนที่มีอ ทธ พลต่อพฤต กรรมของบุคคลมากกว่าิได้แก่ิบทบาทที่แสดงออกต่อส งคมิ(Social Role)ิ
ภาพล กษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเองิ(Self - Image)ิคุณล กษณะส่วนบุคคลิ(Traits)ิและแรงจูงใจิ
(Motives)ิส่วนที่อยู่เหน อน้ าน ้นเป็นส่วนที่ส มพ นธ์ก บเชาว์ปัญญาของบุคคลิอย่างไรก็ตามองค์ความรู้
และท กษะที่มีอยู่ของบุคคลิย งไม่เพียงพอที่จะท าให้เขาเป็นผู้มีผลการปฏ บ ต งานที่โดเด่นิบุคคลจ าเป็นิ
ต้องมีแรงผล กด นเบ ้องลึกิคุณล กษณะส่วนบุคคลที่เหมาะสมด้วยิจึงจะท าให้เขาสามารถเป็นผู้ที่มี 
ผลงานที่โดดเด่นได้เม ่อรวมส่วนของน้ าแข็งที่อยู่เหน อน้ าก บใต้น้ าเข้าด้วยก นท าให้ิพบว่าิสมรรถนะจะ
ประกอบด้วยิ3ิส่วนค อิความรู้ิ(Knowledge)ิท กษะิ(Skill)ิและคุณล กษณะส่วนบุคคลหร อิเจตคต 
(Attribute)ิซึ่งโดยน ยนี้ิจึงสามารถจ ดแบ่งสมรรถนะได้เป็นิ2ิกลุ่มิค อิ1)ิสมรรถนะข ้นพ ้นฐานิ
(Threshold Competencies)ิอ นหมายถึงความรู้ิหร อท กษะพ ้นฐานที่จ าเป็นของบุคคลที่ต้องมีเพ ่อให้
สามารถที่จะท างานที่สูงกว่าหร อซ บซ้อนกว่าได้ิิิ2)ิสมรรถนะท่ีท าให้เก ดความแตกต่าง
(Differentiating Competencies)ิอ นหมายถึงปัจจ ยที่ท าให้บุคคลมีผลการท างานที่ดีกว่าหร อสูงกว่า
มาตรฐานิสูงกว่าคนท ่วไปิจึงท าให้เก ดความส าเร็จที่แตกต่างก น 
   จากที่กล่าวมาข้างต้นพอสรุปได้ว่าองค์ประกอบของกลุ่มสมรรถนะน ้นเป็นส ่งที่สะท้อน
ให้เห็นถึงล กษณะของการปฏ บ ต งานและเป็นปัจจ ยแห่งความส าเร็จหร อเป็นปัจจ ยที่นาไปสู่ผลล พธ์ใน
การปฏ บ ต งานที่ต้องการได้ท าให้องค์กรสามารถตรวจสอบได้ว่าบุคลากรย งขาดความสามารถด้านใดซึ่ง
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จะช่วยแก้ไขและพ ฒนาได้อย่างถูกว ธีกล่าวค อบุคลากรได้ร บโอกาสในการพ ฒนาตนเองให้มีความพร้อม
ที่จะร บผ ดชอบงานที่สูงขึ้นส่วนองค์กรเองก็ได้ร บผลดีในแง่ของการมีประส ทธ ภาพมากข้ึนิเน ่องจาก
บุคลากรมีความสามารถในการปฏ บ ต งานอย่างแท้จร งเพ ่อเป็นปัจจ ยที่จะนาไปสู่ผลล พธ์ในการ
ปฏ บ ต งานตามนโยบายและว ตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้รวมท ้งย งเป็นการตรวจสอบความรู้ความสามารถ
ของบุคลากรที่ควรจะได้ร บการพ ฒนาหร อส่งเสร มต่อไป 
  ประเภทของสมรรถนะ 

   เน ่องจากแนวค ดเร ่องสมรรถนะมีหลายส าน กิิหลายแนวค ดจึงมีการจ ดประเภท
สมรรถนะไม่เหม อนก นิิท ้งนี้ขึ้นอยู่ก บการให้ค าน ยามและว ตถุประสงค์ของการน าไปใช้จากการศึกษา
ของ McClellandิพบว่าสมรรถนะของบุคคลสามารถแบ่งออกเป็นิิ2 กลุ่มใหญ่ค อิด งนี้ (ส าน กงาน
เลขาธ การคุรุสภา.    2549 : 60-63)   

   1.  สมรรถนะข ้นพ ้นฐานิ(Threshold  Competency)  หมายถึงิความรู้หร อ
ท กษะพ ้นฐานที่บุคคลจ าเป็นต้องมีในการท างานิิเช่นความสามารถในการอ่านิิการพูดิิหร อการเขียน
ซึ่งสมรรถนะเหล่านี้ไม่ได้ท าให้บุคคลน ้นมีผลงานที่แตกต่างจากผู้อ ่นหร อไม่สามารถให้บุคคลน ้นมีผลงาน
ที่ดีกว่าบุคคลอ ่นได้ิิน กว ชาการบางกลุ่มจึงมีความเห็นว่าความรู้และท กษะพ ้นฐานเหล่านี้ไม่จ ดเป็น
สมรรถนะ 

   2.  สมรรถนะข ้นแยกแยะได้ิ(Differentiating  Competency)  หมายถึงิปัจจ ยที่
ท าให้บุคคลมีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐานหร อดีกว่าบุคคลท ่วไปิิซึ่งท าให้บุคคลผู้น ้นมีความแตกต่าง
จากผู้อ ่นอย่างเห็นได้ช ดิิสมรรถนะกลุ่มนี้มุ่งเน้นที่การใช้ความรู้ิิท กษะและคุณล กษณะอ ่นๆรวมไปถึง
ค่าน ยมิิแรงจูงใจิิและเจตคต เพ ่อช่วยให้เก ดผลงานที่ดีเล ศิิน กว ชาการจ านวนมากจึงให้ความสนใจ
สมรรถนะกลุ่มนี้ิิเพราะสามารถพ ฒนาให้เก ดข้ึนในต วบุคคลได้ 
   ณรงค์ว ทย์ิแสนทองิ(2547 : 10-11) ได้แบ่งสมรรถนะตามแหล่งที่มาออกเป็นิ 
3 ประเภทค อิ 
    1.ิิสมรรถนะส่วนบุคคลิ(Personal Competencies) ิเป็นความสามารถที่มีหร อ
กลุ่มบุคคลเท่าน ้นเป็นความสามารถเฉพาะต วิิคนอ ่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ิิิ 
    2.ิิสมรรถนะเฉพาะงานิิ(Job  Competencies)ิเป็นความสามารถเฉพาะบุคคล
ที่ต าแหน่งหร อบทบาทน ้นๆต้องการเพ ่อท าให้งานบรรลุความส าเร็จตามท่ีก าหนดไว้ิเช่นความสามารถ
ในการเป็นผู้น าทีมงานของผู้บร หาริิอาชีพน กส ารวจิิก็ต้องมีความสามารถในการว เคราะห์ต วเลขิิการ
ค ดค านวณิิความสามารถในการท าบ ญชีิเป็นความสามารถท่ีสามารถฝึกฝนและพ ฒนาได้ 
    3.ิิสมรรถนะองค์การิ(Organization  Competencies)ิเป็นความสามารถที่เป็น
ล กษณะเฉพาะขององค์การที่มีส่วนท าให้องค์การน ้นไปสู่ความส าเร็จและเป็นผู้น าในด้านน ้นๆได้ 
   ส าน กงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาิ(2548 : 6-7) ได้
ก าหนดสมรรถนะของผู้บร หารโรงเรียนไว้ิ2 กลุ่มใหญ่ๆิด งนี้ 
    1.  สมรรถนะหล กิ(Core Competency) ประกอบด้วยิ4 สมรรถนะิด งนี้ 
     สมรรถนะที่ิ1ิิการมุ่งผลส มฤทธ ์ิหมายถึงิิความมุ่งม ่นในการปฏ บ ต งานใน
หน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์มีความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ิและมีการพ ฒนางานให้มีคุณภาพ
อย่างต่อเน ่อง 
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     สมรรถนะที่ิ2  การบร การที่ดีิิหมายถึงิิความต ้งใจในการปร บปรุงระบบการ
บร การให้มีประส ทธ ภาพิิเพ ่อตอบสนองความต้องการของผู้ร บบร การ 
     สมรรถนะที่ิ3ิการพ ฒนาตนเองิิหมายถึงิการศึกษาิค้นคว้าิหาความรู้องค์
ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆในวงว ชาการและว ชาชีพเพ ่อพ ฒนาตนเองและพ ฒนางาน 
     สมรรถนะที่ิ4 ิการท างานเป็นทีมิิหมายถึงิิการให้ความร่วมม อิช่วยเหล อ
สน บสนุนเสร มแรงิิให้ก าล งใจแก่เพ ่อนร่วมงานการปร บต วเข้าก บบุคคลอ ่นหร อแสดงบทบาทผู้น าผู้ตาม
ได้อย่างเหมาะสม  
    2. สมรรถนะประจ าสายงานิ(Functional Competency) ประกอบด้วยิ 
4 สมรรถนะิด งนี้   
     สมรรถนะท่ีิ1ิิการว เคราะห์และส งเคราะห์ิหมายถึงิิความสามารถในการท า
ความเข้าใจส ่งต่างๆแล้วแยกประเด็นเป็นส่วนย่อยตามหล กการหร อกฎเกณฑ์ที่ก าหนดและสามารถ
รวบรวมส ่งต่างๆจ ดท าอย่างเป็นระบบเพ ่อแก้ปัญหาหร อพ ฒนางานรวมท ้งสามารถว เคราะห์องค์การหร อ
งานในภาพรวมและด าเน นการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
     สมรรถนะที่ิ2  การส ่อสารและแรงจูงใจิิหมายถึงิิความสามารถในการพูดิ
เขียนส ่อสาริโต้ตอบในโอกาสและสถานการณ์ต่างๆตลอดจนสามสารถช กจูงโน้มน้าวให้ผู้อ ่นเห็นด้วย
ยอมร บคล้อยตามเพ ่อบรรลุจุดมุ่งหมายของการส ่อสาร 
     สมรรถนะที่ิ3ิการพ ฒนาศ กยภาพบุคคลิิหมายถึงิความสามารถให้ค าปรึกษา
แนะน าและช่วยแก้ปัญหาให้แก่เพ ่อนร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการพ ฒนาบุคลากริิปฏ บ ต 
ตนเป็นแบบอย่างรวมท ้งส่งเสร มสน บสนุนและให้โอกาสผู้ร่วมงานได้พ ฒนาในรูปแบบต่างๆ 
     สมรรถนะที่ิ4 ิการมีว ส ยท ศน์ิิหมายถึงิิความสามารถในการก าหนดว ส ยท ศน์
ท ศทางหร อแนวทางการพ ฒนาองค์การที่เป็นรูปธรรมเป็นที่ยอมร บและเป็นไปได้ในทางปฏ บ ต การ
ยอมร บแนวค ด/ว ธีการใหม่ๆเพ ่อพ ฒนางาน 
   จ รประภาิอ ครบวริ(2549 : 68)  ได้สรุปไว้ว่าิสมรรถนะในต าแหน่งหนึ่งๆจะประกอบ
ไปด้วยิิ3 ประเภทิได้แก่ 
    1.  สมรรถนะหล กิ(Core Competency) ค อิพฤต กรรมที่ดีที่ทุกคนในองค์การ
ต้องมีเพ ่อแสดงว ฒนธรรมและหล กน ยมขององค์การ 
    2.  สมรรถนะบร หาริ(Professional Competency) ค อิคุณสมบ ต ความสามารถ
ด้านการบร หารที่บุคลากรในองค์กรจ าเป็นต้องมีในการท างานิิเพ ่อให้งานส าเร็จและสอดคล้องก บแผน
กลยุทธ์ิว ส ยท ศน์ขององค์การ 
    3.  สมรรถนะเช งเทคน คิ(Technical Competency) ค อิท กษะด้านว ชาชีพที่
จ าเป็นในการน าไปปฏ บ ต งานให้บรรลุผลส าเร็จิิโดยจะแตกต่างก นตามล กษณะงานิิโดยสามารถ
จ าแนกได้ิ2 ส่วนย่อยิิได้แก่ิสมรรถนะเช งเทคน คหล กิ(Core Technical Competency) และ
สมรรถนะเช งเทคน คเฉพาะิ(Specific Technical Competency) 
   สรุปได้ว่าประเภทสมรรถนะิิแบ่งออกเป็นสมรรถนะองค์การ(Organization 
Competency)ิค อิสมรรถนะที่ช่วยให้องค์การท างานได้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้และสมรรถนะต ว
บุคคลิ(Employee Competency) แบ่งออกเป็นิ2 กลุ่มิได้แก่ิสมรรถนะหล กิ(Core Competency)ิ
ค อสมรรถนะที่ต วบุคลากรทุกคนในองค์การไม่ว่าจะอยู่ในสายงานใดต้องมีสมรรถนะชุดนี้เหม อนก นิ
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บุคคลที่ไม่มีสมรรถนะชุดนี้ไม่สามารถที่จะท างานออกมาดีิและสมรรถนะประจ าสายงานิ(Functional 
Competency) ค อิสมรรถนะที่เป็นความรู้ิความสามารถและท กษะที่จ าเป็นในงานน ้นิบุคคลที่อยู่ใน
สายงานใดจะต้องมีสมรรถนะตามสายงานน ้น 
  การก าหนดสมรรถนะ 
   ชูช ยิสม ทธ ไกริ (2552 : 36-39)ิิได้ก าหนดสมรรถนะหร อการสร้างรูปแบบสมรรถนะิ
(Competency Model) เป็นการก าหนดกลุ่มรูปแบบสมรรถนะที่จ าเป็นต้องมีในองค์การหนึ่งๆิโดยการ
ก าหนดรูปแบบสมรรถนะอาจแตกต่างก นไปตามบร บทของแต่ละองค์การซึ่งสามารถก าหนดได้ิด งนี้ิ 
    1.  การก าหนดสมรรถนะโดยการเช ่อมโยงก บกระบวนการเช งกลยุทธ์ิ(Strategic 
Management Process Approach) เร ่มจากการน าว ส ยท ศน์ิิพ นธก จิค่าน ยมขององค์การมาเป็น
แนวทางในการก าหนดสมรรถนะ 
     ข้อดีิของว ธีการนี้ิค อิท าให้เห็นความเช ่อมโยงก บระด บกลยุทธ์และความส าเร็จ
ของธุรก จได้อย่างช ดเจนิการกระท าเป็นล าด บข ้นตอนที่เหมาะสมก บระด บกลยุทธ์ 
     ข้อเสียิค อิองค์การต่างๆม กจะละเลยประเด็นที่จะต้องจ าแนกความแตกต่าง
ระหว่างผู้ประสบความส าเร็จในการท างานออกจากผู้ที่ไม่ประสบความส าเร็จในการท างานจึงท าให้
สมรรถนะที่ได้ไม่มีความตรง 
    2.  การก าหนดสมรรถนะโดยใช้ว ธีการประเม นสมรรถนะิ(Job Competency 
Assessment  Methodology : JCA) เป็นว ธีการที่ิMcClelland พ ฒนาขึ้นในช่วงปีิ1970 ภายหล ง
จากที่ได้งานให้บร ษ ทที่ปรึกษาทางธุรก จแห่งหนึ่งิิการก าหนดสมรรถนะโดยใช้ว ธีการประเม นสมรรถนะิ
6 ข ้นตอนิิด งนี้ 
     2.1  ก าหนดเกณฑ์ท่ีมีประส ทธ ผลิิซึ่งอาจมาจากข้อมูลที่เป็นภวว ส ยิเช่น
ยอดขายิิผล ตภาพิก าไริหร อข้อมูลอ ตว ส ยิเช่นิการประเม นผลการปฏ บ ต งานโดยผู้บ งค บบ ญชาิ
ผู้ใต้บ งค บบ ญชาิเพ ่อนร่วมงานเป็นต้น 
     2.2  สุ่มต วอย่างของต วแปรเกณฑ์ที่สามารถจ าแนกระหว่างบุคคลที่ปฏ บ ต งาน
ได้ดีกว่าปกต ก บบุคคลที่ปฏ บ ต งานได้โดยเฉลี่ย 
     2.3  เก็บข้อมูลโดยเทคน คว ธีการต่างๆิเช่นิBehavioral Event Interview 
(BEI) ิซึ่งเป็นว ธีการส มภาษณ์ว ธีหนึ่งที่ิMcClelland  พ ฒนาขึ้นเป็นการส มภาษณ์กลุ่มเป้าหมายที่เล อก
ขึ้นมาว่าพฤต กรรมอะไรที่คาดหว งและต้องการในแต่ละสมรรถนะตามระด บงานที่แตกต่างก นไปโดยระบุ
เหตุการณ์และพฤต กรรมส าค ญในการท างานอย่างหนึ่งหร อการอภ ปรายเป็นคณะของผู้เชี่ยวชาญหร อ
การประเม นิ360 องศาิิหร อใช้ข้อมูลจากผู้เชี่ยวชาญและการส งเกตเป็นต้น 
     2.4  น าข้อมูลที่ได้มาระบุงานที่ต้องปฏ บ ต และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหร บงาน 
     2.5  การตรวจสอบความตรงของประเภทสมรรถนะหร อต วแบบของสมรรถนะ
ซึ่งอาจได้จากการว ดสมรรถนะน ้นๆิโดยใช้ว ธีการส มภาษณ์ิิการทดสอบิิการใช้ว ธีิAssessment 
Center เป็นต้นิิสมรรถนะด งกล่าวจะต้องสามารถจ าแนกผู้ที่มีผลการปฏ บ ต งานสูงออกจากผู้ที่มีผลการ
ปฏ บ ต งานปกต ิิหร อจะต้องมีค่าส มประส ทธ ์สอดคล้องก บต วแปรเกณฑ์ต ้งแต่แรก 
     2.6  การน าสมรรถนะที่ก าหนดไปใช้ในด้านต่างๆิเช่นิการสรรหาิิการค ดเล อกิ
การฝึกอบรมิิการประเม นผลการปฏ บ ต งานิิหร อการส บทอดต าแหน่งเป็นต้น 
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     ข้อดีิิค อิมีการพ สูจน์ที่เป็นเหตุเป็นผลว่าิิสมรรถนะที่ได้มาน ้นสามารถจ าแนก
ความแตกต่างระหว่างผู้ที่มีผลการปฏ บ ต งานสูงออกจากผู้ที่ปฏ บ ต งานปกต ได้อย่างแท้จร งิินอกจากน ้น
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากหลายว ธีการจะท าให้ลดอคต ที่อาจเก ดข้ึนจากการประเม นสมรรถนะของ
บุคลากรลงได้ 
     ข้อเสียิค อิเป็นว ธีการที่เน้นไปที่งานและผู้ปฏ บ ต งานจึงมีความเช ่อมโยงก บกล
ยุทธ์ทางธุรก จไม่มากพอและจะต้องใช้ผู้ที่มีความรู้ทางจ ตว ทยาิิเน ่องจากกระบวนการส่วนหนึ่งใช้การ
ว ดทางจ ตว ทยาร่วมด้วยอีกท ้งใช้เวลาในการจ ดท ามากพอสมควร 
    3.  การใช้ผู้เชี่ยวชาญิ(Subject Matter Expert : SME) ผู้เชี่ยวชาญในที่นี้อาจเป็น
ผู้ที่ท างานในต าแหน่งน ้นๆิหร อผู้ที่ช านาญในงานที่ใกล้เคียงเป็นผู้ให้ความเห็นเกี่ยวก บสมรรถนะที่
จ าเป็นในการปฏ บ ต งานในต าแหน่งน ้นิิซึ่งสามารถท าได้หลายว ธีิเช่นการประชุมร่วมก นิิการระดม
สมองิิการว เคราะห์หน้าที่หล กิิหร อการว เคราะห์งานิิการใช้เทคน คเดลฟายิิการว เคราะห์เหตุการณ์ิิ
แบบสอบถามิการประเม นผลโดยตนเองและผู้อ ่นิิการส มภาษณ์ิิการตรวจบ นทึกิิการสร้าง
สถานการณ์จ าลองิิการประเม นผลการปฏ บ ต งานิการทดสอบและการส งเกติเป็นต้นหล กการที่ส าค ญ
ของว ธีการนี้ค อิต้องเก ดความค ดเห็นตรงก นในหมู่ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวก บสมรรถนะที่จ าเป็นิิซึ่งสามารถใช้
สถ ต เป็นต วบ่งชี้ความเห็นที่สอดคล้องด งกล่าวได้ 
     ข้อดีิิค อิท าให้ได้ร บการยอมร บจากบุคคลที่เก่ียวข้องสามารถน าไปใช้ก บ
ต าแหน่งงานหร องานที่ไม่เคยมีการก าหนดสมรรถนะิิหร องานที่ไม่เคยมีมาก่อนได้อีกท ้งย งเป็นว ธีการ
เบ ้องต้นที่ดีก่อนใช้ว ธีการอ ่นๆซึ่งเสียเวลาิิและค่าใช้จ่ายไม่มากน ก 
     ข้อเสียิิค อิการขอความร่วมม อจากหลายบุคคลิหลายฝ่ายิเป็นเร ่องท่ีมีความ
ยุงย่างพอสมควริิและประการที่ส าค ญค อิิเป็นว ธีการที่ไม่มีการพ สูจน์และตรวจสอบความตรงของ
สมรรถนะทีช่ ดเจนิิอีกท ้งค่าสถ ต ที่แสดงถึงความสอดคล้องก นของผู้เชี่ยวชาญในระด บสูงอาจไม่ได้
ชี้ให้เห็นถึงความตรง 
    4.  ว ธีการใช้ข้อมูลทุต ยภูม ิ(Secondary Source) ข้อมูลทุต ยภูม อาจได้มาจาก
หลายแหล่งที่มาิิได้แก่ิวารสารทางว ชาการิฐานข้อมูลด้านอาชีพิโดยเฉพาะข้อมูลในองค์การิซึ่งอาจ
ได้จากแฟ้มประว ต พน กงานิิผลการทดสอบที่มีอยู่หร อข้อมูลที่ได้จากต วแปรเกณฑ์ิเช่นประส ทธ ภาพผล
การปฏ บ ต งานิยอดขายิก าไริที่ผู้ปฏ บ ต งานแต่ละคนท าได้ิเป็นต้นิจากน ้นน าข้อมูลเหล่าน ้นมา
ว เคราะห์ในล กษณะของการว จ ยหล งจากทราบข้อเท็จจร งโดยองค์การต้องต ้งต วแปรเกณฑ์ท่ีองค์การ
ต้องการให้ช ดเจนิิเพ ่อจะได้สามารถแยกระหว่างผู้ที่ปฏ บ ต งานดีเด่นออกจากผู้ที่ปฏ บ ต งานปกต ิิ
จากน ้นน ามาพ จารณาประกอบก บการใช้หล กเหตุผลและว จารณญาณิิหากต วแปรใดสามารถจ าแนก
ผลการปฏ บ ต งานที่ดีและไม่ดีออกจากก นได้อย่างมีน ยส าค ญทางสถ ต ก็น่าจะเป็นสมรรถนะส าหร บ
ต าแหน่งน ้นๆหร อพ จารณาจากค่าส มประส ทธ ์สหส มพ นธ์ 
     ข้อดีิิค อิใช้เวลาน้อยิบางแหล่งสามารถอธ บายเหตุผลหร อทฤษฎีรองร บิท าให้
สามารถตรวจสอบความตรงได้ง่ายิมีโอกาสที่จะได้ค่าความตรงที่ดี 
     ข้อเสียิิค อิต้องปร บปรุงให้มีความเหมาะสมก บต าแหน่งงานที่ต้องการหา
สมรรถนะและต้องใช้ว จารณญาณในการค ดิเน ่องจากไม่สามารถย นย นได้ว่าิสมรรถนะที่ใช้จะสามารถ
จ าแนกผู้ปฏ บ ต งานดีเด่นออกจากผู้ปฏ บ ต งานปกต  
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    อาภรณ์ิภู่ว ทยพ นธุ์ิ(2548 : 32) ที่ว่าข้อควรระว งส าหร บการหาสมรรถนะจาก
ข้อมูลทุต ยภูม ิค อิข้อมูลบางอย่างอาจไม่มีความเหมาะสมก บองค์การและต าแหน่งงานที่ต้องการ 
   สรุปได้ว่าิการก าหนดองค์ประกอบสมรรถนะิเป็นการก าหนดมาตรฐานการปฏ บ ต งาน
ที่เน้นในด้านความรู้ิิความสามารถิท กษะิและมีท ศนคต ที่ดีในการปฏ บ ต งานิิเพ ่อน ามาเปรียบเทียบ
ก บสมรรถนะที่บุคลากรมีอยู่ในขณะน ้นๆหากพบว่าิบุคคลขาดความสามรถในด้านใดิองค์การก็จะ
สามารถพ ฒนาบุคลากรในส่วนที่ขาดได้ตรงก บมาตรฐานที่ต ้งไว้ 
  ระด บของสมรรถนะิ 
   อาภรณ์ิิิภู่ว ทยพ นธุ์ิ(2547ิ: 33-34)ิได้สรุปว่าระด บความสามารถิ(Proficiency 
Level)ิเป็นการบ่งบอกถึงพฤต กรรมที่คาดหว งหร อต้องการให้เก ดข้ึนิซึ่งจะแยกตามระด บที่แตกต่างก น
ไปิท ้งนี้การเขียนรายละเอียดของพฤต กรรมจะก าหนดแยกตามบทบาทของแต่ละต าแหน่งิโดยจะแบ่ง
ออกเป็นิ5ิระด บได้แก่ิ 
    1.  Basic Level ข ้นเรียนรู้ :ิการเร ่มต้นฝึกห ดซึ่งสามารถปฏ บ ต งานได้โดยต้องอยู่
ภายใต้กรอบหร อแนวทางที่ก าหนดขึ้นหร อเป็นสถานการณ์ที่ไม่ยุ่งยากซ บซ้อนได้ 
    2.  Doing Level ข ้นปฏ บ ต :ิการแสดงพฤต กรรมที่ก าหนดขึ้นได้ด้วยตนเองหร อ
ช่วยเหล อสมาช กในทีมให้สามารถปฏ บ ต งานตามที่ได้ร บมอบหมาย 
    3.  Developing Level ข ้นพ ฒนา :ิความสามารถในการน าสมาช กในทีมิรวมถึง
การออกแบบและค ดร เร ่มส ่งใหม่ๆเพ ่อประโยชน์และเป้าหมายของทีมงาน 
    4.  Advanced Level ข ้นก้าวหน้า:ิการค ดว เคราะห์และน าส ่งใหม่ๆมาใช้เพ ่อ
เสร มสร้างประส ทธ ภาพการท างานของหน่วงงานและความสามารถในการสอนผู้อ ่นให้สามารถแสดง
พฤต กรรมน ้นๆได้ตามที่ก าหนด 
    5.  Expert Level ข ้นผู้เชี่ยวชาญ:ิการมุ่งเน้นกลยุทธ์และแผนงานในระด บองค์การิ
รวมถึงความสามารถิในการให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ผู้อ ่นถึงแนวทางหร อข ้นตอนการท างานและวีการ
แก้ไขปัญหาที่เก ดข้ึน 
   เท ้อนิิทองแก้วิ(2553 : เว็บไซต์)ิได้สรุปว่าิระด บของสมรรถนะหมายถึงระด บ
ความรู้ิท กษะิและคุณล กษณะที่แตกต่างก นิแบ่งออกเป็นิ2ิประเภทค อ 
    1.  แบบก าหนดเป็นสเกลิ(Scale)ิสมรรถนะแต่ละต วจะก าหนดระด บความรู้
ท กษะและคุณล กษณะแตกต่างก นตามปัจจ ยิจะก าหนดเป็นต วชี้บ่งพฤต กรรมิ(Behavioral indicator)ิ
ที่สะท้อนถึงความสามารถในแต่ละระด บิ(Proficiency Scale)ิโดยก าหนดเกณฑ์การจดระด บ
ความสามารถิไว้ิ5ิระด บิค อ 
     1.1 ิระด บเร ่มต้นิ(Beginner)ิค อิมีความรู้ท ่วไปเกี่ยวก บแนวค ดและทฤษฎี 
     1.2ิิระด บมีความรู้บ้างิ(Novice)ิค อิสามารถประยุกต์แนวค ดทฤษฎีมาใช้งาน 
     1.3ิิระด บมีความรู้ปานกลางิ(Intermediate)ิค อิสามารถน าความรู้ท กษะมา
ใช้ให้เป็นรูปธรรม 
     1.4ิิระด บมีความรู้สูงิ(Advance)ิค อสามารถแปลงทฤษฎีเป็นเคร ่องม อในการ
ปฏ บ ต และผู้อ ่นสามารถน าเคร ่องม อไปปฏ บ ต ได้จร ง 
     1.5ิิระด บความเชี่ยวชาญิ(Expert)ิค อสามารถก าหนดท ศทางยุทธศาสตร์ใน
การบร หารจ ดการในเร ่องความรู้ิท กษะที่เกี่ยวข้องให้แก่หน่วยงานได้ 
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    2.  แบบไม่ก าหนดเป็นสเกลิเป็นสมรรถนะที่เป็นพฤต กรรมเช งความรู้สึกหร อเจต
คต ท่ีไม่ต้องใช้สเกลิเช่นิความซ ่อส ตย์ิความตรงต่อเวลาิเป็นต้น 
    ด งน ้นิการก าหนดระด บของสมรรถนะจึงมีิิ2ิประเภทิค อิแบบเป็นสเกลและ
แบบไม่เป็นสเกลิโดยที่ระด บของสมรรถนะที่เป็นสเกลแบ่งเป็นิ5ิระด บิส่วนแบบที่ไม่เป็นสเกลเป็น
ล กษณะของพฤต กรรมเช งความรู้สึกหร อเจตคต โดยสรุปว่าิสมรรถนะิ(Competency)น ้นิเป็นแนวค ด
ที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้เพ ่อพ ฒนาองค์กรและทร พยากรมนุษย์ให้ประผลส าเร็จได้ินอกจากนี้ย ง
สามารถใช้ในการสรรหาิค ดเล อกิพ ฒนาิและประเม นผลงานของบุคลากรได้ตรงว ตถุประสงค์ของ
ต าแหน่งงานและองค์กรมากที่สุดิด งน ้นผู้ที่ได้ร บการค ดเล อกเป็นผู้บร หารสถานศึกษาิจะต้องมีขีด
ความสามารถที่จะสร้างผลการปฏ บ ต งานที่ดีหร อตามเกณฑ์ท่ีก าหนดิในงานที่ตนร บผ ดชอบโดยเฉพาะ
กรอบงานว ชาการที่เป็นงานหล กของสถานศึกษาิที่เกี่ยวข้องก บการพ ฒนาคุณภาพการศึกษาและผู้เรียน
โดยตรงและความสามารถท่ีแสดงออกมานี้ิจะต้องปรากฏช ดสามารถตรวจว ดและประเม นผลได้ิโดย
การก าหนดต วชี้ว ดความส าเร็จิ(KPI)ิที่ช ดเจนหากจะกล่าวโดยรวมแล้วผู้บร หารสถานศึกษาจะต้องมี
ความสามารถหล กิ(Core Competency)ิเพ ่อประโยชน์ในการบร หารจ ดการตามต าแหน่งและความ
ร บผ ดชอบของหน่วยงานหร อสถานศึกษาิซึ่งจะบ่งชี้ให้เห็นถึงความสามารถบร หารจ ดการตามกลยุทธ์
ของหน่วยงานิจึงมีล กษณะเป็นิ“พลว ต” (Dynamic)ิไม่อยู่น ่งสามารถย ดหยุ่นได้ตามความสอดคล้อง
ของกุลยุทธ์ิปร บเปลี่ยนไปตามว ส ยท ศน์ิพ นธก จและปัจจ ยต่างๆิแต่ที่ส าค ญบุคลากรในสถานศึกษาิท ้ง
ครูิน กเรียนและผู้เกี่ยวข้องิต้องมีการปร บต วให้สอดคล้องรองร บกลยุทธ์น ้นิโดยเฉพาะผู้บร หาร
สถานศึกษาต้องมีความสามารถิ(Competency)ิรองร บกลยุทธ์น ้นิและถ้าจะมองเป้าหมายสู่
ความส าเร็จแล้วเพ ่อให้ม ่นใจว่าผู้บร หารสามารถปฏ บ ต หน้าที่ได้อย่างมีประส ทธ ภาพิความสามารถของ
ผู้บร หารสถานศึกษาที่มีอยู่ควรให้ครอบคลุมองค์ประกอบท ้งิ3ิกลุ่มค อิกลุ่มความรู้ิ(Knowledge)ิ
ได้แก่ข้อมูลส ่งที่ได้ร บจากการร บการศึกษา-การฝึกอบรม/ส มมนาิศึกษาด้วยด้วยตนเองิิการสนทนาิ
การแลกเปลี่ยนความเห็นท กษะิ(Skill)ิได้แก่ิ1)ิด้านการบร หารจ ดการิ(Managerial Skill-M)ิ
ประกอบด้วยิการบร หารและอ านวยการิิระบบความค ดในการจ ดการิิการจ ดระบบความค ดิิการ
วางแผน/เป้าหมายในอนาคตที่จะท าิ2)ิด้านการปฏ บ ต งานิ(Technical Skill-T)ิท กษะเช งเทคน คท่ี
จ าเป็นในการท างานที่แตกต่างก นและคุณล กษณะส่วนบุคคลิ(Attribute)ิประกอบด้วยิความค ดิิ
ความรู้สึกิิท ศนคต ิแรงจูงใจิความต้องการส่วนบุคคลต ดต วมาเป็นอุปน ส ยส่วนต วิองค์ประกอบ
ด งกล่าวเป็นปัจจ ยที่ท าให้บุคคลมีผลการท างานที่ดีกว่าหร อสูงกว่ามาตรฐานิสูงกว่าคนท ่วไปิจึงท าให้
เก ดความส าเร็จที่แตกต่างก น 
  การพ ฒนาสมรรถนะทางการบร หาร 
   กระบวนการพ ฒนาสมรรถนะการพ ฒนาสมรรถนะทางการบร หารมีกระบวนการ ด งนี้ 
(Davies and Ellison.    1997 : 54-67) 
    การประเม นสมรรถนะ ควรมีการประเม นและก าหนดสมรรถนะระด บ 
องค์การ ระด บทีม และระด บบุคคล เคร ่องที่ใช้ในการพ ฒนาสมรรถนะ อาจเป็นแบบบ นทึกการ 
พ ฒนาหร ออาจใช้รูปแบบต้นไม้การพ ฒนาซึ่งเหมาะที่จะใช้ในการพ ฒนาสมรรถนะของทีมงาน  
เร ่มต ้งแต่การวางแผนการฝึกอบรมและพ ฒนา การสร้างหล กสูตร การปฐมน เทศ การบร หารการ 
ปฏ บ ต งาน การบร หารสมรรถนะ และการสร้างระบบสน บสนุนการเรียนรู้ 
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    การวางแผนพ ฒนาสมรรถนะ สมรรถนะขององค์การข้ึนอยู่ก บสมรรถนะระด บ
บุคคลที่จะต้องมีการว เคราะห์งานที่ท า โดยแปลงว ส ยท ศน์มาสู่แผนปฏ บ ต ย่อย แล้วก าหนดเป็นกลุ่มงาน
หร อสาขาย่อย ๆ ก าหนดว ตถุประสงค์ท่ีส าค ญ ก าหนดเป็นความสามารถของแต่ละบุคคลที่พึงมี แยก
เป็นท กษะย่อย ๆ แล้วจ ดเป็นกลุ่มท กษะ โดยผ่านกระบวนการจ ดการความรู้ ซึ่งข ้นตอนในการพ ฒนา
สมรรถนะสามารถเร ่มจากการให้บุคลากรได้ส ารวจตนเอง และบ นทึกรายการสมรรถนะที่เห็นว่าส าค ญ
ที่สุด มีจุดแข็ง และเป้าหมายอย่างไร มีว ตถุประสงค์ในแต่และสมรรถนะอย่างไร จะวางแผนการพ ฒนา
ในปีต่อไปอย่างไร รวมท ้งแผนการพ ฒนาระยะยาว สมรรถนะระด บบุคคลจะต้องมีความสอดคล้องหร อ
สน บสนุนสมรรถนะหล กขององค์การหร อฝ่ายงานที่ร บผ ดชอบิ ด งน ้นในการพ ฒนาสมรรถนะของ
ผู้บร หารสถานศึกษา ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการบร หารการปฏ บ ต การน ้นผู้บร หารสถานศึกษาิจึงต้องต ้ง
ค าถามส าหร บตนเอง 3 ข้อ ค อ 1) งานที่ตนเองร บผ ดชอบมี ความหมายหร อความส าค ญอย่างไร  
2) ก จกรรมของงานที่ส าค ญท่ีสุด มีอะไรบ้าง  3) เป้าหมายหร อว ตถุประสงค์หล กของงานในต าแหน่ง
ผู้บร หารมีประส ทธ ภาพอย่างไริิการปฏ บ ต ตามแผน โดยท ่วไปใช้การฝึกอบรมและการพ ฒนาตาม
กระบวนการพ ฒนาที่ก าหนดไว้ิและการประเม นความก้าวหน้าในการพ ฒนาสมรรถนะเป็นระยะ ๆ 
  การประเม นสมรรถนะ 
   การประเม นสมรรถนะเพ ่อการบร หารผลงาน เป็นการประเม นผลการปฏ บ ต งาน 
เพ ่อการก าหนดค่าตอบแทน ถ้ากล่าวถึงทฤษฎีการเรียนรู้ตามหล กจ ตว ทยา ว ธีการนี้ค อ การเช ่อมโยง 
ผลการปฏ บ ต งานก บแรงจูงใจเพ ่อท าให้พน กงานคงผลการปฏ บ ต งานที่ดีไว้ การประเม นสมรรถนะ 
ค อการประเม นพฤต กรรม ในการบร หารผลงาน สมรรถนะค อส่วนหนึ่งของผลการปฏ บ ต งานและ 
สมรรถนะเป็นคุณล กษณะเช งพฤต กรรม ด งน ้น การประเม นสมรรถนะค อ การประเม นพฤต กรรมน ่นเอง 
การประเม นพฤต กรรมท าอย่างไรบ้าง ข ้นตอนของการประเม นพฤต กรรมค อ การส งเกตพฤต กรรม 
บ นทึกและประเม นลงในแบบประเม น (ส าน กงานคณะกรรมการข้าราชการพลเร อน.    2548 : 45-46) 
การน าแนวค ดสมรรถนะมาใช้ในการบร หารงานจะให้เก ดผลส าเร็จได้ต้องมีการพ ฒนาสมรรถนะหร อน ย
หนึ่งต้องมีการประเม นสมรรถนะก่อนว่าแต่ละคนหร อผู้บร หารสายสน บสนุนน ้นมีสมรรถนะเป็นอย่างไร 
เพ ่อให้มีความม ่นใจว่าบุคคลมีความพร้อมและจะสามารถปฏ บ ต งานให้ประสบผลส าเร็จได้ ว ธีการ
ประเม นสมรรถนะมีด งนี้ (อ จฉรา สุทธ พรมณีว ฒน์.    2545 : 27) 
    1. การส งเกต เป็นว ธีการประเม นโดยการส งเกตการณ์ปฏ บ ต งานประจ าว น 
ของบุคลากร ถ้าท างานได้ส าเร็จไม่ผ ดพลาดแสดงว่ามีสมรรถนะในด้านน ้น 
    2. การทดสอบสมรรถนะ เป็นการประเม นสมรรถนะของผู้ปฏ บ ต งานเพ ่อ 
ปร บปรุงการปฏ บ ต งาน ให้ถูกต้องตามมาตรฐาน 
    3. การจ าลองสถานการณ์ เป็นการจ ดให้การจ าลองสถานการณ์เพ ่อประเม น 
การต ดส นใจที่ส าค ญ โดยเฉพาะงานที่มีความซ บซ้อน 
    4. การประเม นตนเอง เป็นการประเม นของแต่ละบุคคลเกี่ยวก บความรู้ท กษะ 
หร อความสามารถของตนเอง ซึ่งเป็นว ธีการที่เหมาะสมเพ ่อใช้เป็นแนวทางในการจ ดการเพ ่อ 
เสร มสร้างหร อพ ฒนาสมรรถนะต่อไป 
   สรุปการประเม นสมรรถนะหร อการประเม นพฤต กรรมที่ประกอบไปด้วย การส งเกต 
การจดบ นทึก และการประเม นน ้นเป็นส ่งที่ต้องใช้ความพยายามตามสมควรในการประเม น 
แบบประเม นหร อมาตรการประเม นชน ดต่าง ๆ อาจไม่ได้ช่วยให้สามารถประเม นได้ถูกต้อง ถ้าผู้ 
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ประเม นไม่ได้ใส่ใจในการส งเกต และจดบ นทึกพฤต กรรม เสม อนการเก็บข้อมูลว จ ย ถ้าไม่มีข้อมูลก็ 
ไม่สามารถว เคราะห์อะไรได้ หร อมีข้อมูลที่ไม่ถูกต้อง ผลการว จ ยก็ผ ดพลาด 
  ปัจจ ยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการน าระบบสมรรถนะมาใช้ 
   1. ผู้บร หารองค์การต้องเข้าใจในความส าค ญและมีส่วนร่วมในการจ ดท าสมรรถนะ
เพราะสมรรถนะมีความจ าเป็นต่อการท างานที่เป็นรากฐานขององค์การ 
   2. บุคลากรเป็นศูนย์กลางการพ ฒนาการสร้างความส าเร็จขององค์การต้องมุ่งเน้นการ
พ ฒนาคนเพราะคนค อต วข บเคล ่อนองค์การที่ส าค ญที่สุด 
   3. ต้องมีข ้นตอนการก าหนดสมรรถนะที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์เพ ่อการพ ฒนาคน
พ ฒนางานและพ ฒนาองค์การอย่างเป็นระบบ 
   4. จ านวนสมรรถนะต้องมีความเหมาะสมและสอดคล้องก บล กษณะงานที่ท าสมรรถนะ
บางต วอาจจ าเป็นส าหร บบุคลากรทุกคนแต่บางต วอาจมีเฉพาะบางต าแหน่งเท่าน ้นและสมรรถนะหากมี
มากเก นไปจะท าให้ผู้ปฏ บ ต งานมองไม่เห็นความส าค ญของสมรรถนะที่ต้องการให้เก ดข้ึนอย่างแท้จร ง 
   5. การพ ฒนาสมรรถนะของบุคคลมีหลายว ธีการฝึกอบรมเป็นเพียงว ธีการหนึ่งในการ
พ ฒนาเท่าน ้นผู้บร หารและผู้เกี่ยวข้องควรเข้าใจและยอมร บว่าสมรรถนะบางต วที่เป็นในเช งพฤต กรรม
ส่วนลึกเช่นท กษะการค ด (Thinking Skills) และการมุ่งผลส มฤทธ ์ (Achievement  Motivation) ยาก
ที่จะใช้การฝึกอบรมมาพ ฒนาซึ่งเป็นที่ทราบก นดีว่าบุคล กล กษณะส่วนบุคคลน ้นในทางจ ตว ทยาิิพบว่า
ต้องมีการหล่อหลอมมาต ้งแต่ว ยเด็กด งน ้นการที่จะพ ฒนาสมรรถนะหร อคุณล กษณะส่วนบุคคลเช ง
พฤต กรรมน ้นอาจต้องใช้ว ธีการอ ่นๆมาประกอบเช่นิการมอบหมาย (Job Assignment) การก าหนด
ต วชี้ว ดของงาน (KPI : Key Performance Indicator)  การประเม นแบบ 360 องศา (360 Degree 
Appraisal) การต ดตามผู้ปฏ บ ต งา(Shadowing) เป็นต้น 
    โดยสรุปิการศึกษาสมรรถนะต่างก็มุ่งหว งประโยชน์ที่จะน าไปใช้เป็นเคร ่องม อใน
การบร หารทร พยากรมนุษย์เพ ่อให้บุคลากรท างานเก ดประส ทธ ภาพและประส ทธ ผลิิใชเ้ป็นมาตรฐาน
ในการประเม นและการพ ฒนาการปฏ บ ต งานของบุคลากรให้เป็นไปในทางเดียวก นก บเป้าหมายของ
องค์การท ้งในด้านความรู้ิิพฤต กรรมิิท ศนคต ิิความเช ่อและอุปน ส ยิิซึ่งจะส่งผลให้องค์การสามารถ
ท างานให้บรรลุว ส ยท ศน์ิิพ นธก จและกลยุทธ์ที่ก าหนดในการด าเน นงานให้เก ดประส ทธ ผลและ
ประส ทธ ภาพตามมาตรฐานก าหนดไว้ 
 
สมรรถนะการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 
 ความเป็นมาของการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์ 
  สถาบ นการพ ฒนาชลประทาน (2546  :  7) การบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์เป็นเทคน คว ธีการ
บร หารจ ดการสม ยใหม่ที่น ามาประยุกต์ใช้เพ ่อให้เก ดการปร บเปลี่ยนกระบวนท ศน์และว ธีการบร หารงาน
ภาคร ฐไปจากเด มที่ให้ความส าค ญต่อทร พยากรหร อปัจจ ยน าเข้า (Input) และอาศ ยกฏระเบียบเป็น
เคร ่องม อในการด าเน นงานเพ ่อให้เก ดความถูกต้องสุจร ตและเป็นธรรมโดยห นมาเน้นถึงว ตถุประสงค์และ
ส มฤทธ ์ผลของการด าเน นงานท ้งในแง่ของผลผล ต (Output) และผลล พธ์ (Outcome) และความคุ้มค่า
ของเง น (Value For Money) รวมท ้งการพ ฒนาคุณภาพและสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชน
ผู้ร บบร การเม ่อว นที่ 11 พฤษภาคม 2542 คณะร ฐมนตรีมีมต เห็นชอบก บวาระแห่งชาต ด้วยการสร้าง
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ระบบบร หารก จการบางเม องและส งคมที่ดีและได้ร บประกาศเป็นระเบียบส าน กนายกร ฐมนตรีโดยมี
ว ตถุประสงค์ที่จะส่งเสร มและผล กด นให้ภาคร ฐภาคธุรก จเอกชนและภาคประชาชนตระหน กถึงบทบาท
หน้าที่ในการบร หารก จการบ้านเม องและส งคมร่วมก นเพ ่อให้เก ดความสุขความปลอดภ ยแก่ประชาชน
และท าให้การเม องเศรษฐก จส งคมมีเสถียรภาพเอ ้อต่อการพ ฒนาประเทศต่อไปโดยก าหนดแผนการ
ปฏ รูประบบบร หารภาคร ฐเป็น 5 แผน 
   1. แผนการปร บเปลี่ยนบทบาทภารก จและว ธีการบร หารงานของภาคร ฐ 
   2. แผนการปร บเปลี่ยนระบบงบประมาณการเง นและการพ สดุ 
   3. แผนการปร บเปลี่ยนระบบบร หารบุคคล 
   4. แผนการปร บเปลี่ยนกฎหมาย 
   5. แผนการปร บเปลี่ยนว ฒนธรรมและค่าน ยม 
  การบร หารงานแบบมุ่งผลส มฤทธ ์เป็นก จกรรมหนึ่งในแผนการปร บเปลี่ยนบทบาทภารก จ
และว ธีการบร หารงานของภาคร ฐซึ่งมุ่งเน้นผลผล ตและผลล พธ์ที่เป็นรูปธรรมมีต วชี้ว ดที่ช ดเจนโดยทุกคน
ในองค์กรท ้งระด บผู้บร หารและเจ้าหน้าที่มีส่วนร่วมในการบร หารจ ดการเพ ่อให้เก ดประส ทธ ภาพและ
ประส ทธ ผลิสามารถสนองตอบความต้องการของผู้ร บบร การได้ดีย ่งข้ึนการบร หารราชการแบบเด มให้
ความส าค ญก บปร มาณทร พยากรน าเข้าได้แก่จ านวนงบประมาณอ ตราก าล งอาคารสถานที่และว สดุ
ครุภ ณฑ์ต่างๆมีการใช้กฏระเบียบที่ร ดกุมควบคุมการปฏ บ ต ราชการม ให้ข้าราชการใช้ดุลพ น จมากเก นไป
รวมถึงมีกระบวนการท างานที่ลดหล ่นตามสายการบ งค บบ ญชาท าให้บร การที่เป็นผลผล ตของระบบ
ราชการมีต้นทุนสูงและประชาชนผู้ร บบร การไม่พอใจบร การที่ล่าช้าไม่สะดวกการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์ 
(Results Based Management – RBM) เป็นเคร ่องม อการบร หารที่มาพร้อมก บแนวค ดการบร หาร
ภาคร ฐแนวใหม่ (New Public Management) (3 E) ที่มุ่งเน้นให้ความส าค ญก บส ่งต่อไปนี้ 
   1. ความประหย ด (Economy) การใช้ต้นทุนหร อทร พยากรการผล ตอย่างเหมาะสม
และมีความคุ้มค่าท่ีสุด 
   2. ประส ทธ ภาพ (Efficiency) ประส ทธ ภาพการปฏ บ ต งานให้ได้ผลงานในระด บที่สูง
กว่าปัจจ ยน าเข้า 
   3. ประส ทธ ผล (Effectiveness) ประส ทธ ผลการปฏ บ ต งานให้บรรลุว ตถุประสงค์ที่ต ้ง
ไว้ซึ่งมีการน ามาใช้ก บภาคร ฐและภาคเอกชนในหลายประเทศท ้งสหร ฐอเมร กาอ งกฤษออสเตรเลีย
น วซีแลนด์และประเทศในแถบเอเชียเช่นญี่ปุ่นส งคโปร์และฮ่องกงองค์กรควรจ ดท าแผนกลยุทธ์ก่อนที่จะ
พ ฒนาระบบการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์เพราะว ส ยท ศน์พ นธก จและว ตถุประสงค์ขององค์กรซึ่งมีก าหนดอยู่
ในแผนกลยุทธ์จะเป็นกรอบของการก าหนดปัจจ ยหล กแห่งความส าเร็จและต วชี้ว ดิิผลการด าเน นงาน
หล กและองค์กรสามารถใช้ระบบนี้ต ดตามความก้าวหน้าของการน ากลยุทธ์ไปปฏ บ ต ด้วยส่วนราชการที่มี
การบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์สามารถผล ตผลงานที่มีคุณภาพมากกว่าเด มิโดยใช้งบประมาณน้อยลงเป็นการ
เพ ่มคุณค่าให้แก่ผลงานท ้งทางด้านประส ทธ ผลประส ทธ ภาพคุณภาพและความพึงพอใจของประชาชน
ผู้ร บบร การ 
 ความหมายของสมรรถนะมุ่งผลส มฤทธ ์ 
  สถาบ นการพ ฒนากรมชลประทาน (2546 : 3) ได้สรุปว่าิการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์
หมายถึงว ธีการบร หารที่มุ่งเน้นส มฤทธ ์ผลขององค์กรเป็นหล กการปฏ บ ต ขององค์กรที่มีผลส มฤทธ ์
เพียงใดพ จารณาได้จากการเปรียบเทียบผลผล ตและผลล พธ์ที่เก ดข้ึนจร งก บเป้าหมายที่ก าหนดโดยมีสูตร
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ด งนี้ผลส มฤทธ ์ (Results) = ผลผล ต (Outputs) + ผลล พธ์ (Outcomes) ผลผล ต (Outputs)  หมายถึง
งานบร การหร อก จกรรมที่เจ้าหน้าที่ท าเสร็จสมบูรณ์พร้อมส่งมอบให้ประชาชนผู้ร บบร การผลผล ตเป็น
ผลงานที่เก ดจากการด าเน นก จกรรมโดยตรงผลล พธ์หมายถึงผลที่เก ดขึ้นตามมาผลกระทบหร อเง ่อนไขที่
เก ดจากผลผล ตผลล พธ์มีความส มพ นธ์โดยตรงก บประชาชนผู้ร บบร การและสาธารณชนผลส มฤทธ ์
หมายถึงงานบร การหร อก จกรรมที่เก ดจากการท างานได้ผลผล ตตามเป้าหมายและเก ดผลล พธ์ตรงตาม
ว ตถุประสงค์กล่าวค อผลผล ตสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จร งหร อเป็นที่พึงพอใจ 
  สุพรรณีิไพร ชเวท (2543 : 50) ได้สรุปว่าิการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์หมายถึงผลผล ตและ
ผลล พธ์ของการท างานเพ ่อให้ได้ผลส มฤทธ ์ค อมุ่งที่จะให้เก ดผลในการปฏ บ ต งานหร อผลส มฤทธ ์ที่เรา
ต้องการให้เก ดขึ้น 
  ส าน กงานข้าราชการพลเร อน (อ้างอ งมาจากิ; จีระงอกศ ลป์.  2551:57) ได้สรุปว่าิการมุ่ง
ผลส มฤทธ ์หมายถึงิิความมุ่งม ่นจะปฏ บ ต ราชการให้ดีหร อให้เก นมาตรฐานที่มีอยู่โดยมาตรฐานนี้อาจ
เป็นผลการปฏ บ ต งานที่ผ่านมาของตนเองหร อเกณฑ์ว ดผลส มฤทธ ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้นอีกท ้งย ง
หมายรวมถึงการสร้างสรรค์พ ฒนาผลงานหร อกระบวนการปฏ บ ต งานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทาย
ชน ดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อนส าหร บ 
  ส าน กงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาิ(2548  :  14) ได้
สรุปว่าิการมุ่งผลส มฤทธ ์หมายถึงความมุ่งม ่นในการปฏ บ ต งานในหน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้องครบถ้วน
สมบูรณ์มีความค ดร เร ่มสร้างสรรค์และมีการพ ฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเน ่อง 
  จีระิงอกศ ลป์ (2551 : 59) ได้สรุปว่าิการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์ (Result Based 
Management) ค อว ธีการบร หารที่มุ่งเน้นผลส มฤทธ ์หร อผลการปฏ บ ต งานเป็นหล กโดยมีการว ดผลการ
ปฏ บ ต งานด้วยต วชี้ว ดอย่างเป็นรูปธรรมเพ ่อให้บรรลุว ตถุประสงค์ที่ต ้งไว้ท าให้ผู้บร หารทราบผล
ความก้าวหน้าของการด าเน นงานเป็นระยะๆและสามารถแก้ไขปัญหาได้ท นท่วงทีเป็นการควบคุมท ศ
ทางการด าเน นงานให้มุ่งสู่ว ส ยท ศน์ฯของหน่วยงาน 
  ทศพริศ ร ส มพ นธ์ิ(2543 : 146) ได้สรุปว่าิการบร หารแบบมุ่งผลส มฤทธ ์ิเป็นการบร หาร
ที่เน้นการวางแผนิการก าหนดว ตถุประสงค์ิเป้าหมายิและกลยุทธ์การด าเน นงานแบบมีส่วนร่วมิ
ผู้บร หารในแต่ละระด บขององค์การต้องยอมร บและค านึงถึงผลงานิรวมท ้งต้องให้ความส าค ญก บจ ดวาง
ระบบการตรวจสอบผลงานและการให้รางว ลตอบแทนผลงานิ(Performance Related Pay) 
  ท พาวดีิิเมฆสวรรค์ิ(2543 : 3) ได้สรุปว่าิการบร หารแบบมุ่งผลส มฤทธ ์ิว่าเป็นการ
บร หารโดยมุ่งเน้นที่ผลล พธ์หร อความส มฤทธ ์ผลเป็นหล กิใช้ระบบการประเม นผลงานที่อาศ ยต วบ่งชี้เป็น
ต วสะท้อนผลงานให้ออกมาเป็นรูปธรรมิเพ ่อการพ ฒนาปร บปรุงกระบวนการปฏ บ ต งานให้ดีย ่งขึ้นและ
แสดงผลงานต่อสาธารณะ 
 ว ตถุประสงค์ของการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์ 
  สถาบ นการพ ฒนาชลประทาน (2546 : 7) การบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์มีว ตถุประสงค์เพ ่อ
ปร บปรุงการปฏ บ ต งานขององค์กรช่วยให้การบร หารการปฏ บ ต งานอย่างเหมาะสมมีท ศทางในการ
ปฏ บ ต งานมีระบบการประเม นผลการปฏ บ ต งานเป็นระยะๆท าให้ทราบผลการปฏ บ ต งานเม ่อเทียบก บ
แผนหร อเป้าหมายสามารถรายงานความก้าวหน้าผลการปฏ บ ต งานต่อผู้บร หารและท าให้แก้ปัญหาได้
ท นท่วงทีหากผลการปฏ บ ต งานไม่น่าพึงพอใจผู้บร หารมีโอกาสปร บเปลี่ยนกลยุทธ์ได้ท นทีการบร หารมุ่ง
ผลส มฤทธ ์เกี่ยวข้องก บทุกกระบวนการของการบร หาร (PDCA) ได้แก่ 
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   1. Plan มีว ตถุประสงค์หร อเป้าหมายที่ช ดเจน (ต้องการทราบว่าผลส มฤทธ ์ค ออะไร) 
   2. Do มีการปฏ บ ต งานที่มุ่งให้เก ดผลส มฤทธ ์ตามแผนที่วางไว้หร อไม่ 
   3. Check มีการตรวจสอบว่าปฏ บ ต ได้ผลส มฤทธ ์ตามที่วางแผนไว้หร อไม่ 
   4. Act ปร บปรุงแก้ไขให้ได้ผลส มฤทธ ์ตามแผนที่วางไว้ 
  ระบบการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์เป็นส่วนหนึ่งของการบร หารเช งกลยุทธ์การบร หาร 
มุ่งผลส มฤทธ ์มีความเช ่อมโยงโดยตรงก บการบร หารงานเช งกลยุทธ์องค์กรใช้ว ส ยท ศน์พ นธก จ
ว ตถุประสงค์และกลยุทธ์ซึ่งอยู่ในแผนกลยุทธ์ขององค์กรเป็นกรอบในการก าหนดปัจจ ยหล กแห่ง
ความส าเร็จ (CSF) และต วชี้ว ดผลการด าเน นงานหล ก (KPI) ของการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์การบร หารมุ่ง
ผลส มฤทธ ์เป็นเคร ่องม อช่วยประเม นความส าเร็จของการด าเน นการตามกลยุทธ์องค์กรที่มีการบร หาร
เช งกลยุทธ์สามารถใช้ปัจจ ยหล กแห่งความส าเร็จและต วชี้ว ดผลการด าเน นงานหล กของการบร หารมุ่ง
ผลส มฤทธ ์เป็นกรอบว ดผลการปฏ บ ต งานขององค์กรเทียบก บเป้าหมายเพ ่อให้รู้ถึงความก้าวหน้าของการ
บรรลุว ส ยท ศน์หากผลงานย งไม่เป็นไปตามเป้าหมายผู้บร หารองค์กรควรปร บเปลี่ยนกลยุทธ์ให้เหมาะสม 
ด งน ้นการบร หารแบบมุ่งผลส มฤทธ ์ิ(Results Based Management ; RBM) จึงเป็นการบร หารเพ ่อการ
จ ดหาให้ได้ทร พยากรการบร หารมาอย่างประหย ดิ(Economy) เน้นใช้ทร พยากรอย่างมีประส ทธ ภาพิ
(Efficiency)ิและการได้ผลงานที่บรรลุเป้าหมายขององค์การิ(Effectiveness) 
 ประโยชน์ของการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์ 
  จีระิงอกศ ลป์ (2551  :  61) ได้สรุปประโยชน์ของการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์ด งนี้ 
   1. ช่วยให้ผู้บร หารรู้ต าแหน่งขององค์กรผู้บร หารระด บสูงจ าเป็นต้องทราบว่าองค์กรอยู่ิ
ณิต าแหน่งใดใกล้หร อไกลจากเป้าหมายหร อจะบรรลุว ตถุประสงค์ขององค์กรหร อไม่การบร หารมุ่ง
ผลส มฤทธ ์ช่วยให้ผู้บร หารของส่วนราชการรู้ว่าองค์กรก าล งปฏ บ ต งานได้ดีเพียงไรงานที่ปฏ บ ต มุ่งตรงไปสู่
เป้าประสงค์ที่ก าหนดไว้หร อไม่ประชาชนผู้ร บบร การหร อผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์พึงพอใจในการ
ปฏ บ ต งานขององค์กรเพียงไรการปฏ บ ต งานภายในองค์กรอยู่ในความควบคุมหร อไม่และควรปร บปรุง
การปฏ บ ต งานที่ใดบ้าง 
   2. สน บสนุนองค์กรให้บรรลุว ส ยท ศน์ระบบงานประยุกต์ของการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์ 
(RBM Application)ซึ่งท างานบนอ นเตอร์เน็ตท นทีที่มีการบ นทึกค่าผลการปฏ บ ต งานที่เก ดข้ึนจร งเข้า
ระบบระบบงานประยุกต์จะค านวณค่าร้อยละของความส าเร็จและพ มพ์รายงานผลการปฏ บ ต งาน
รายงานนี้เป็นเสม อนส ญญาณเต อนให้ผู้บร หารรู้ว่าขณะนี้ผลการปฏ บ ต งานขององค์กรก าล งมุ่งตรงไปสู่
ว ส ยท ศน์ที่ก าหนดหร อผลการปฏ บ ต งานต่ ากว่าเป้าหมายเพ ่อให้ผู้บร หารเร่งด าเน นการแก้ไข 
   3. แปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏ บ ต ข ้นตอนหนึ่งของการพ ฒนาระบบการบร หารมุ่ง
ผลส มฤทธ ์ค อการก าหนดปัจจ ยหล กแห่งความส าเร็จและต วชี้ว ดผลการด าเน นงานหล กเพ ่อว ดผลการ
ปฏ บ ต งานขององค์กรเปรียบเทียบก บเป้าหมายองค์กรสามารถน าว ธีการน าว ธีการนี้ไปช่วยให้กลยุทธ์ที่
ก าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์เป็นจร งโดยการแตกกลยุทธ์ออกเป็นแผนปฏ บ ต การและแผนงาน/โครงการ
พร้อมท ้งแบ่งมอบความร บผ ดชอบให้หน่วยงานต่างๆแล้วจึงว ดความส าเร็จของกลยุทธ์ผ่านทางกลุ่มของ
ต วชี้ว ดผลการด าเน นงานหล ก 
   4. ให้ข้อมูลเพ ่อการส ่อสารและสร้างความเข้าใจการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์เป็นเคร ่องม อ
ส ่อสารที่มีประโยชน์ท ้งภายในและภายนอกองค์กรส าหร บภายในองค์กรต วชี้ว ดผลการด าเน นงานหล ก
ท าให้ผู้บร หารและเจ้าหน้าที่เข้าใจเป้าหมายขององค์กรตระหน กถึงความส าค ญของงานที่ร บผ ดชอบและ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



23 

รู้ว่าผลงานของตนส่งผลกระทบต่อผลการปฏ บ ต งานในภาพรวมขององค์กรท ศนะเหล่านี้ท าให้ผู้บร การ
และเจ้าหน้าที่เก ดการปร บเปลี่ยนพฤต กรรมมีความกระต อร อร้นที่จะปฏ บ ต หน้าที่เพ ่อสร้างความพึง
พอใจให้แก่ประชาชนผู้ร บบร การ 
   5. สร้างพ นธะร บผ ดชอบของผู้บร หารข้อมูลที่ได้ร บจาการว ดผลการปฏ บ ต งาน 
เทียบก บเป้าหมายเป็นข้อมูลเช งประจ กษ์ช่วยให้ผู้บร หารมุ่งความส าค ญไปที่ผลผล ตและผลล พธ์เพ ่ม
ความโปร่งใสให้ก บการปฏ บ ต ราชการท าให้ส่วนราชการเห็นความส าค ญของการบร หารจ ดการผลการ
ปฏ บ ต งาน (Performance Management) เพ ่อความคุ้มค่าของงบประมาณประส ทธ ภาพของการ
ปฏ บ ต งานและการบรรลุผลส มฤทธ ์ตามว ส ยท ศน์และท าให้ผู้บร หารระด บสูงไม่อาจหลีกเลี่ยงความ
ร บผ ดชอบที่มีต่อความส าเร็จ/ความล้มเหลวขององค์กร 
   6. จ ดสรรงบประมาณได้ตรงก บความต้องการและสถานการณ์ท่ีเป็นจร งการบร หารมุ่ง
ผลส มฤทธ ์เป็นประโยชน์โดยตรงต่อการต ดส นใจจ ดสรรและบร หารงบประมาณองค์กรสามารถพ สูจน์ให้
เห็นถึงคุณค่าโครงการประโยชน์ของก จกรรมประส ทธ ภาพและความสามารถในการให้บร การที่เพ ่มข้ึน
โดยเทียบผลการปฏ บ ต งานก บเป้าหมาย 

   7. ให้ข้อมูลประกอบการก าหนดนโยบายข้อมูลผลการปฏ บ ต งานที่จ ดเก็บอย่างเป็น 
ระบบของการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์สน บสนุนผู้บร หารให้ต ดส นใจก าหนดนโยบายได้ตรงตามความ
ต้องการของประชาชนผู้ร บบร การการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์ให้ข้อมูลว่าองค์กรควรเล อกทางเล อกใดใน
การให้บร การทางเล อกใดมีประส ทธ ผลหร อความยากง่ายต่อการบรรลุมาตรฐานบร การเพียงไร 
 ล กษณะองค์กรที่บร หารมุ่งผลส มฤทธ ์ 
  องค์กรที่ได้ใช้ระบบบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์จะมีล กษณะท ่วไปด งนี้ (จีระิงอกศ ลป์.    2551 : 
62) 
   1. มีพ นธก จว ตถุประสงค์ขององค์กรที่ช ดเจนและมีเป้าหมายที่เป็นรูปธรรมโดยเน้นที่
ผลผล ตและผลล พธ์ไม่เน้นก จกรรมหร อการท างานตามกฎระเบียบ 
   2. ผู้บร หารทุกระด บในองค์กรต่างมีเป้าหมายของการท างานที่ช ดเจนและเป็น
เป้าหมายที่มีฐานมาจากพ นธก จขององค์กรเท่าน ้น 
   3. เป้าหมายจะว ดได้อย่างเป็นรูปธรรมโดยมีต วชี้ว ดที่สามารถว ดได้เพ ่อให้สามารถ 
ต ดตามผลการปฏ บ ต งานได้ 
   4. การต ดส นใจในการจ ดสรรงบประมาณให้หน่วยงานหร อโครงการต่างๆจะ 
พ จารณาจากผลส มฤทธ ์ของงานเป็นหล กเจ้าหน้าที่ทุกคนรู้ว่างานที่องค์กรคาดหว งค ออะไรค ดเสมอว่า
งานที่ตนท าอยู่น ้นเพ ่อให้เก ดผลอย่างไรผลที่เก ดข้ึนจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายของโครงการและองค์กร
อย่างไร 
   5. มีการกระจายอ านาจการต ดส นใจการบร หารงานบร หารคนสู่หน่วยงานระด บ 
ล่างเพ ่อให้สามารถท างานได้บรรลุผลได้อย่างเหมาะสม 
   6. มีระบบสน บสนุนการท างานในเร ่องระเบียบการท างานสถานที่อุปกรณ์ในการ 
ท างาน 
   7. มีว ฒนธรรมและอุดมการณ์ร่วมก นในการท างานที่สร้างสรรค์เป็นองค์กรทีมุ่งม ่นจะ 
ท างานร่วมก นเพ ่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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   8. เจ้าหน้าที่มีขว ญและก าล งใจดีเน ่องจากได้มีโอกาสปร บปรุงงานและใช้ดุลพ น จในการ
ท างานที่กว้างขึ้นท าให้ผู้ร บบร การได้ร บความพอใจ 
 ปัจจ ยหล กแห่งความส าเร็จ 
  ปัจจ ยส าค ญส าค ญท่ีจะท าให้การบร หารแบบมุ่งผลส มฤทธ ์ประสบความส าเร็จอยู่ที่ความ
เข้าใจแนวค ดิว ธีการและประโยชน์ของว ธีการบร หารแบบมุ่งผลส มฤทธ ์ของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏ บ ต งานรวมถึง
ความรู้ความสามารถของเจ้าหน้าที่ทุกระด บที่จะสามารถปร บต วและสามารถท างานภายใต้ระบบงานที่
จะต้องร บผ ดชอบต่อผลการปฏ บ ต งานิเง ่อนไขความส าเร็จที่ส าค ญมีด งต่อไปนี้ (ท พาวดีิิเมฆสวรรค์.    
2543 : 40-44)  
   1. ผู้บร หารระด บสูงมีความเข้าใจและสน บสนุนิการบร หารแบบมุ่งผลส มฤทธ ์จะ
ประสบความส าเร็จก็ต่อเม ่อผู้บร หารระด บสูงมีความเข้าใจและให้การสน บสนุนอย่างเต็มที่ิค อิสน บสนุน
ในการจ ดท าระบบว ดผลการปฏ บ ต งานิการใช้ข้อมูลผลการว ดผลการปฏ บ ต งานิการจ ดสรรงบประมาณิ
การสร้างส ่งจูงใจเพ ่อให้เจ้าหน้าที่ท างานโดยมุ่งผลส มฤทธ ์ิรวมถึงการมอบอ านาจในการต ดส นใจเพ ่อ
แลกเปลี่ยนก บความร บผ ดชอบต่อผลการปฏ บ ต งาน 
    1.1 การก าหนดพ นธก จและแผนกลยุทธ์ที่ช ดเจนิผู้บร หารขององค์การจะต้องให้
ความส าค ญและเข้าไปมีส่วนร่วมในกระบวนการก าหนดพ นธก จและแผนกลยุทธ์ิว ตถุประสงค์และ
เป้าหมายของโครงการเพ ่อให้เก ดผลิ 
    1.2ิการใช้ข้อมูลผลการปฏ บ ต งานในการบร หาริผู้บร หารจะต้องระลึกเสมอว่าการ
ว ดผลไม่ได้ท าให้ผลการปฏ บ ต งานดีขึ้นโดยอ ตโนม ต ิแต่ข้อมูลจากการว ดผลการปฏ บ ต งานจะเป็นข้อมูล
ที่จะช่วยให้ผู้บร หารสามารถปร บปรุงเกณฑ์มาตรฐานในการท างานให้ดีย ่งขึ้นแก้ปัญหาได้ถูกต้องมากขึ้นิิ
ด งน ้นผู้บร หารจึงต้องเอาข้อมูลที่ได้มาว เคราะห์อย่างรอบคอบเพ ่อก าหนดมาตรการที่จะปร บปรุงผลการ
ปฏ บ ต งานให้ดีขึ้นต่อไป 
   2. การจ ดระบบข้อมูลผลการปฏ บ ต งานิการจ ดท าระบบข้อมูลผลการปฏ บ ต งาน
จะต้องค านึงเสมอว่าิระบบข้อมูลน ้นสามารถท่ีจะแสดงถึงระด บการเปลี่ยนแปลงของผลล พธ์สู่เป้าหมาย
ขององค์การได้ิซึ่งจะต้องจ ดท าเพ ่มเต มข้ึนจากระบบข้อมูลเด มิที่เน้นปัจจ ยน าเข้าและก จกรรมเพ ่อให้
ผู้บร หารมีข้อมูลในการต ดส นใจได้ดีข้ึน 
    2.1ิการพ ฒนาต วบ่งชี้ิการเล อกต วบ่งชี้ที่จ าเป็นต่อการให้บร การและการต ดส นใจ
น ้นิจะต้องเล อกต วบ่งชี้ให้ครอบคลุมความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เก่ียวข้องิซึ่งจะต้องพ ฒนา
โดยผู้ที่มีประสบการณ์ในงานด้านน ้นๆก บผู้มีส่วนได้ส่วนเสียก บงานน ้นๆด้วยิโดยต วบ่งชี้จะมีท ้งส่วนของ
ปัจจ ยน าเข้าิก จกรรมิผลผล ติและผลล พธ์ิรวมถึงต วบ่งชี้ที่แสดงความพึงพอใจของผู้ร บบร การิแต่ควร
จะให้มีต วบ่งชี้ในจ านวนเท่าที่จ าเป็นิโดยค านึงถึงความคุ้มค่าของการจ ดท าและร กษาระบบข้อมูลนี้ด้วย 
    2.2ิการวางระบบสารสนเทศเพ ่อเก็บรวมรวมข้อมูลและประมวลผลข้อมูลิผู้พ ฒนา
ระบบจะต้องมีความเข้าใจในเน ้อหาสาระของโครงการหร องานที่จะว ดผลการปฏ บ ต งานิโดยต้องค านึง 
ถึงการจ ดท ารายงานผลซึ่งจะแยกเป็นิ2ิส่วนิค อิส่วนที่จะรายงานเป็นช่วงเวลาตามก าหนดทุกครึ่งปี
หร อหนึ่งปีิเพ ่อประโยชน์ในการก าหนดนโยบายและวางแผนหร อการจ ดท างบประมาณประจ าปีิและ
ส่วนที่เป็นการายงานเฉพาะก จที่สามารถเรียกดูข้อมูลต วบ่งชี้ได้ท นในกรณีท่ีเก ดปัญหาขึ้นิซึ่งความิ
ส าเร็จในการจ ดท าระบบข้อมูลผลการปฏ บ ต งานที่ใช้ประโยชน์ได้จึงอยู่ที่การจ ดท าข้อมูลที่สะท้อน
ผลงานจร งิท นเวลาิและมีปร มาณข้อมูลที่เหมาะสมิโดยมีค่าใช้จ่ายที่ประหย ด 
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   3. การพ ฒนาบุคลากรและองค์การิผู้บร หารทุกระด บถ อได้ว่ามีบทบาทส าค ญในการ
ด าเน นงานโครงการต่างๆให้บรรลุเป้าหมายภายใต้ระบบการบร หารแบบมุ่งผลส มฤทธ ์ิด งน ้นจึงจ าเป็นที่
จะต้องให้การพ ฒนาผู้บร หารไว้ล่วงหน้าให้สามารถปฏ บ ต งานที่ต้องร บผ ดชอบต่อผลส มฤทธ ์ของงานิ
ภายใต้สภาวะที่มีความคล่องต วและมีอ านาจในการบร หารเพ ่มขึ้นิผู้บร หารทุกคนจะต้องมีความรู้ในการ
วางแผนกลยุทธ์ิการว ดผลการปฏ บ ต งานิรวมถึงการใช้ข้อมูลผลการปฏ บ ต งานเพ ่อการต ดส นใจในการ
ท างานประจ าว นิในขณะเดียวก นจะต้องมีระบบการพ ฒนาและฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ผู้ปฏ บ ต งานให้มีความ
ช านาญที่หลากหลายมากข้ึนิเพ ่อให้มีศ กยภาพท่ีจะส บเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ได้ในยุคท่ีมีความ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วิและเข้าใจเร ่องการว ดและการใช้ข้อมูลผลส มฤทธ ์ในการปฏ บ ต งานประจ าว น 
   สถาบ นการพ ฒนาชลประทาน (2546 : 48-50) ปัจจ ยหล กแห่งความส าเร็จค อปัจจ ยที่
ส าค ญย ่งต่อการบรรลุความส าเร็จตามว ส ยท ศน์องค์กรมีปัจจ ยหล กแห่งความส าเร็จเป็นแนวทางท่ีเป็น
รูปธรรมในการยึดโยงการปฏ บ ต งานทุกระด บให้มุ่งไปในท ศทางเดียวก นท าให้เจ้าหน้าที่และผู้บร หารของ
องค์กรรู้ว่าต้องท าส ่งใดบ้างเพ ่อให้ผลส มฤทธ ์ขององค์กรตอบสนองว ส ยท ศน์หากปราศจากปัจจ ยหล ก
แห่งความส าเร็จว ส ยท ศน์ขององค์กรจะไม่ได้ร บการตอบสนองปัจจ ยหล กแห่งความส าเร็จไม่จ าเป็นต้อง
ว ดผลได้แต่ท าหน้าที่ชี้น าหร อเป็นหล กหมายส าค ญต่อการบรรลุว ส ยท ศน์ปัจจ ยหล กแห่งความส าเร็จ
ก าหนดจากว ส ยท ศน์หร อพ นธก จขององค์กรโดยใช้เกณฑ์ต่อไปนี้ 
     1. มุ่งความส าค ญไปที่ผลผล ตและผลล พธ์ 
     2. มีความเช ่อมโยงก บว ส ยท ศน์พ นธก จหร อว ตถุประสงค์ขององค์กร 
     3. มีความหมายที่เฉพาะเจาะจงและสามารถเข้าใจได้ง่าย 
     4. ผู้บร หารให้การยอมร บ 
     5. องค์กรสามารถควบคุมผลให้เก ดข้ึนได้ในทางปฏ บ ต  
 ต วชี้ว ดผลการด าเน นงานหล ก 
  สถาบ นการพ ฒนาชลประทาน (2546 : 19) ต วชี้ว ดผลการด าเน นงานหล กว ด
ความก้าวหน้าิของการบรรลุปัจจ ยแห่งความส าเร็จหร อผลส มฤทธ ์ขององค์กรโดยการว ดผลการ
ปฏ บ ต งานที่เก ดขึ้นจร งเทียบก บมาตรฐานหร อเป้าหมายที่ตกลงก นไว้ิต วชี้ว ดผลการด าเน นงานหล กท่ีดี
ต้องมีความถูกต้องเหมาะสมและสามารถโน้มน้าวให้ทุกคนในองค์กรและผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์
ตลอดจนสาธารณชนเช ่อถ อผลงานที่ว ดจากต วชี้ว ดเหล่านี้คุณล กษณะของต วชี้ว ดผลการด าเน นงานหล ก
ซึ่งใช้ก นอยู่ในประเทศออสเตรเลียิได้แก่ 
   1. สามารถว ดได้ (Measurability) 
   2. มีความคงเส้นคงวา (Consistency) 
   3. ช ดเจนและไม่ก ากวม (Clear and Unambiguous) 
   4. มีอ ทธ พลต่อส ่งที่จะว ด (Impact) 
   5. สามารถส ่อสารได้ (Communicable) 
   6. มีความเท่ียงตลอดเวลา (Valid over Time) 
   7. สามารถเปรียบเทียบได้ (Comparable) 
   8. สามารถตรวจสอบและป้องก นการบ ดเบ อนข้อมูล (Resilient) 
   9. มุ่งเน้นที่ปัจจ ยหล กแห่งความส าเร็จ (Focused on the Critical Success Factor) 
   10. มีความพร้อมของข้อมูลที่ใช้สน บสนุนการว ด (Obtainable) 
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  สรุปสมรรถนะการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์ิหมายถึงิล กษณะที่แสดงออกถึงความมุ่งม ่นในการ
ปฏ บ ต งานในหน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้องและครบถ้วนสมบรูณ์มีความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ิมีการพ ฒนา
ผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเน ่องมีการแก้ปัญหาและมีความร บผ ดชอบในการบร หารงานให้ได้ผลส าเร็จ
ตามแผนงานที่วางไว้อย่างเป็นระบบิิและสามารถปฏ บ ต งานให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาโดยยึด
หล กความคุ้มค่าิิประหย ดิิน าเทคน คใหม่ๆมาใช้ในการแก้ปัญหา 
 กระบวนการของการบร หารแบบมุ่งผลส มฤทธ ์ 
  การบร หารแบบมุ่งผลส มฤทธ ์จะประกอบด้วยข ้นตอนที่ส าค ญๆิิ4ิิข ้นตอน  ซึ่งมี
รายละเอียดด งต่อไปนี้  (ทศพริศ ร ส มพ นธ์.    2543 : 151-152)  
   1. การวางแผนกลยุทธ์ขององค์การิซึ่งองค์การจะต้องท าการก าหนดท ศทางโดยรวมว่า
ต้องการที่จะท าอะไรอย่างไริิซึ่งเป็นเร ่องของการวางยุทธศาสตร์หร อวางแผนกลยุทธ์ิเพ ่อท าการ
ว เคราะห์สภาพแวดล้อมท ้งภายนอกและภายในองค์การิ(SWOT Analysis) และให้ได้มาซึ่งเป้าประสงค์
สุดท้ายที่ต้องการขององค์การหร อว ส ยท ศน์ิ(Vision) อ นจะน าไปสู่การก าหนดพ นธก จิ(Mission) 
ว ตถุประสงค์ิ(Objective) เป้าหมายิ(Target) และกลยุทธ์การด าเน นงานิ(Strategy) รวมท ้งพ จารณา
ถึงปัจจ ยส าค ญแห่งความส าเร็จขององค์การิ(Critical Success Factors) และสร้างต วบ่งชี้ว ดผลการ
ด าเน นงานิ(Key Performance Indicators) ในด้านต่างๆ 
   2. การก าหนดรายละเอียดของต วบ่งชี้ว ดผลด าเน นงานิเม ่อผู้บร หารขององค์การได้ท า
การตกลงร่วมเกี่ยวก บต วบ่งชี้ว ดผลการด าเน นงานแล้วิจะเร ่มด าเน นการส ารวจเพ ่อหาข้อมูลหล กฐาน
เกี่ยวก บสภาพในปัจจุบ นิ(Baseline Data) เพ ่อน ามาช่วยในการก าหนดความช ดเจนของต วบ่งชี้
ด งกล่าวิท ้งในเช งปร มาณิ(Quantity) คุณภาพิ(Quality) เวลาิ(Time) และสถานที่หร อความ
ครอบคลุมิ(Place) อ นเป็นเป้าหมายที่ต้องการของแต่ละต วบ่งชี้ 
   3. การว ดและการตรวจสอบผลการด าเน นงานิผู้บร หารจะต้องจ ดให้มีการตรวจสอบ
และรายงานผลการด าเน นงานของแต่ละต วบ่งชี้ตามเง ่อนไขท่ีก าหนดไว้ิเช่นิรายเด อนิรายไตรมาสิราย
ปีิเป็นต้นิเพ ่อแสดงความก้าวหน้าและส มฤทธ ์ผลของการด าเน นงานว่าเป็นไปตามเป้าหมายที่ต้องการ
หร อไม่ิอย่างไรินอกจากนี้ในบางกรณีอาจจะจ ดให้มีคณะบุคคลเพ ่อท าการตรวจสอบผลการด าเน นงาน
เป็นเร ่องๆไปก็ได้ 
   4. การให้รางว ลตอบแทนิหล งจากท่ีได้พ จารณาผลการด าเน นงานแล้วิผู้บร หาร
จะต้องมีการให้รางว ลตอบแทนตามระด บของผลงานที่ได้ตกลงก นไว้ินอกจากนี้อาจจะมีการให้
ข้อเสนอแนะหร อก าหนดมาตรการบางประการเพ ่อให้มีการปร บปรุงผลงานให้เป็นไปตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 
  จากรายละเอียดของกระบวนการบร หารแบบมุ่งผลส มฤทธ ์น ้นสามารถจะสรุปเป็น
ภาพประกอบิ2  เพ ่อเพ ่มความเข้าใจได้ิด งนี้ 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



27 

 
 
 
 
 
 
 
 

   
 

 
    
 
   
   
 

ที่มา   : ส าน กงานคณะกรรมการข้าราชการพลเร อน (2552 :  8) 
 

ภาพประกอบิ2ิกระบวนการของการบร หารแบบมุ่งผลส มฤทธ ์ 
 
  จากภาพประกอบิ2 สรุปได้ว่าิการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์ิิอาจพ จารณาได้เป็นิ3 ม ต ิส ่งที่
ควรพ จารณาร่วมก นิค อิ1) ความสมบูรณ์ของการท าก จกรรมในงานิิ2) ผลกระทบของผลส าเร็จในงาน
ว่าเกี่ยวก บระด บบุคคลิิระด บกลุ่มิิหร อระด บหน่วยงานิิ3) ระด บของนว ตกรรมที่สร้างิเช่นิเป็นส ่ง
ใหม่ต่อหน่วยงานหร อองค์การหร อต่อว ชาชีพิ(ส าน กงานคณะกรรมการข้าราชการพลเร อน.ิิ  2552 : 
8) 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องก บการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์ 
  ทฤษฎีของ Guilford (1968 : 39)  กล่าวถึงล กษณะของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่ส มฤทธ ์ 
ประกอบด้วย 
   1. ความทะเยอทะยานท ่วๆไปิค อปรารถนาที่จะท าก จการน ้นให้ส าเร็จ 
   2. มีความเพียรพยายามิได้แก่ความอดทนิมีมานะที่จะท างานให้เป็นผลส าเร็จ 
   3. มีความเต็มใจที่จะล าบากิิแม้งานจะยากเพียงใดก็ตามิก็มุ่งม ่นที่จะท าให้ส าเร็จด้วย 
  Atkinson (1966 : 51)  ได้สรุปไว้ว่าิแรงจูงใจใฝ่ส มฤทธ ์เป็นแรงผล กด นที่เก ดข้ึนเม ่อ
บุคคลรู้ต วว่าการกระท าของตนจะต้องได้ร บการประเม นผลจากต วเองหร อบุคคลอ ่นโดยเทียบเคียงก บ
มาตรฐานอ นดีเยี่ยมิิซึ่งแรงจูงใจใฝ่ส มฤทธ ์ต้องค านึงิ3 ประเด็นิิด งนี้ 
   1. การจูงใจที่บรรลุความส าเร็จิ(Motive  to  Achieve Success) 
   2. การมีโอกาสของความส าเร็จิ(Probability  of Success) 
   3. คุณค่าของความส าเร็จิิ(Incentive  Value  of  Success) 

การวางแผนกลยุทธ์ิ 
ิิิิิิขององค์กร 

การก าหนดรายละเอียด
ของต วบ่งช้ี 

การว ดและตรวจสอบผลิิ 
ิิิิิิิการด าเน นงาน 

การให้รางว ล
ผลตอบแทน 
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  ยงยุทธิเกษสาคริ(2541 : 64)ิได้สรุปว่าิแรงจูงใจใฝ่ส มฤทธ ์ค อความปรารถนาของบุคคล
ที่จะท าส ่งใดส ่งหนึ่งส าเร็จลุล่วงด้วยดีโดยแข่งข นก นด้วยมาตรฐานอ นดีเยี่ยมหร อท าได้ดีกว่าบุคคลอ ่นๆที่
เกี่ยวข้อง  
  ส าน กงานคณะกรรมการข้าราชการพลเร อนิ(2552 : 7) ได้สรุปไว้ว่าิการมุ่งผลส มฤทธ ์มี
ล กษณะหลายอย่างที่ส มพ นธ์ก นแสดงถึงการมุ่งผลส มฤทธ ์ได้แก่การพยายามปร บปรุงงานการท างานตาม
เป้าหมายการท างานได้ดีกว่าคนอ ่นซึ่งมุ่งผลส มฤทธ ์เป็นการเน้นที่ผลล พธ์การเน้นที่ประส ทธ ภาพการใส่
ใจก บมาตรฐานการเน้นการปร บปรุงงานและการใช้ทร พยากรอย่างคุ้มค่าสูงสุด 
  จากการจ าก ดความของน กการศึกษาิิจะเห็นได้ว่าิิบุคคลที่ต้องการความส มฤทธ ์ผลสูง
ย่อมมีส ่งผล กด นให้บุคคลเหล่าน ้นมีมานะพยายามิิเพ ่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ต ้งไว้ซึ่ง
แรงจูงใจเป็นส ่งส าค ญต่อการปฏ บ ต งานของบุคคลิิท าให้บุคคลต้องปฏ บ ต งานเต็มศ กยภาพของตนิิ
ส่งผลต่อประส ทธ ภาพของการปฏ บ ต งานิิผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่ส มฤทธ ์สูงจะเป็นผู้ที่มีพฤต กรรมต่างๆเช่นิิมี
ความร บผ ดชอบิิมีความเช ่อม ่นในตนเองิิปร บปรุงตนเองให้ดีขึ้นิิมีความกระต อร อร้นิิมี
ความสามารถในการแก้ปัญหาและท างานได้อย่างมีประส ทธ ภาพ 
 แนวค ดเก่ียวก บสมรรถนะในการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์ 
  การมุ่งผลส มฤทธ ์เป็นว ธีการบร หารจ ดการิ(Results  Based  Management)  ที่มุ่งเน้น
ผลการปฏ บ ต งานเพ ่อให้องค์การบรรลุว ตถุประสงค์และเป้าหมายิเป็นการปร บปรุงผลการด าเน นงาน
ขององค์การที่ทุกคนต้องมีส่วนร่วมิิเพ ่อให้เก ดการท างานที่มีประส ทธ ภาพประส ทธ ผลิิมีความ
ร บผ ดชอบต่อลูกค้าและยกระด บผลการปฏ บ ต งานขององค์การิให้สามารถตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้าได้ดีย ่งขึ้นิิโดยใช้การสร้างต วบ่งชี้ว ดผลการด าเน นงานที่เป็นรูปธรรมิว ดผลการปฏ บ ต งานเทียบ
ก บเป้าหมายที่ก าหนดิมีน กว ชาการิิน กว จ ยิิน กการศึกษาได้ให้ความหมายเกี่ยวก บสมรรถนะด้านการ
มุ่งผลส มฤทธ ์ิิด งนี้ 
   ทศพริศ ร ส มพ นธ์ิ(2543 : 146) ได้สรุปว่าิการบร หารแบบมุ่งผลส มฤทธ ์ิเป็นการ
บร หารที่เน้นการวางแผนิการก าหนดว ตถุประสงค์ิเป้าหมายิและกลยุทธ์การด าเน นงานแบบมีส่วนร่วมิ
ผู้บร หารในแต่ละระด บขององค์การต้องยอมร บและค านึงถึงผลงานและคุณภาพของงานิรวมท ้งต้องให้
ความส าค ญก บจ ดวางระบบการตรวจสอบผลงานและการให้รางว ลตอบแทนผลงานิ(Performance 
Related Pay) 
   เท ้อนิทองแก้วิ(2545 :  35-43)  ได้สรุปว่าิิการมุ่งผลส มฤทธ ์หมายถึงความสามารถ
ที่มุ่งม ่นในความร บผ ดชอบและการปร บปรุงอย่างต่อเน ่องเพ ่อช่วยให้มีการต ดส นใจได้ท นต่อเวลาอย่างมี
ประส ทธ ภาพปัจจ ยส าค ญที่ท าให้มุ่งไปสู่ผลส มฤทธ ์ประกอบด้วยความร บผ ดชอบิ(Accountability)  
การบร การลูกค้า(Customer  Service) การต ดส นใจิ(Decisivesness)  ความเป็นผู้ประกอบการิ
(Entrepreneuship) การแก้ไขปัญหาิิ(Problem  Solving)  และมีเทคน คท่ีเช ่อถ อได้ิ(Technical  
Creditability) 
   เมธ นีิจ ตต ชานนท์ิ(2547 : 5)  ได้สรุปว่าการมุ่งผลส มฤทธ ์เป็นว ธีการบร หารจ ดการที่
เป็นระบบมุ่งเน้นที่ผลส มฤทธ ์หร อผลการปฏ บ ต งานเป็นหล กโดยมีการว ดผลปฏ บ ต งานที่ช ดเจนเพ ่อให้
บรรลุว ตถุประสงค์ที่ต ้งไว้ซึ่งมีหล กปฏ บ ต 4 ประการค อ1) หล กความโปร่งใสิ(Transaparency) 2) 
หล กการมีส่วนร่วมิ(Participation) 3) หล กความร บผ ดชอบิ(Accountability) 4) หล กความคุ้มค่าิ
(Utility) 
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   ส าน กงานป้องก นและปราบปรามการทุจร ตแห่งชาต  (ส าน กงานปปช.)ิิ(2547)  ได้
ก าหนดสมรรถนะด้านการมุ่งผลส มฤทธ ์ิประกอบด้วยสมรรถนะย่อยิ2 สมรรถนะค อิ1)  สมรรถนะการ
ค ดว เคราะห์ิิประกอบด้วยิ3 สมรรถนะิิด งนี้ิ1.1)ิความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ิค อความสามารถในการ
ส งเคราะห์รายละเอียดปลีกย่อยและประกอบขึ้นมาเป็นกรอบความค ดโดยกว้างได้ิิหร อมีมุมมองต่อ
ภาพรวมและรายละเอียดความเช ่อมโยงของประเด็นต่างๆแล้วท าให้เก ดการสร้างสรรค์แนวค ดิและ
แนวทางการท างานใหม่ๆได้อย่างมีประส ทธ ภาพิิ1.2) ความค ดเช งว เคราะห์ิค อความสามารถในการ
ว เคราะห์ปัญหาและแนวทางแก้ไขิิโดยมองเห็นประเด็นความเช ่อมโยงอย่างเป็นระบบิิรวมท ้งสาเหตุ
และผลกระทบการประเม นสถานการณ์ที่จะน าไปสู่การต ดส นใจได้อย่างมีประส ทธ ผลิิ1.3) การใช้
ดุลพ น จและการแก้ปัญหาิค อิความสามารถในการต ดส นใจิิซึ่งเป็นท กษะความสามารถที่ส าค ญและ
จ าเป็นในการปฏ บ ต งานิิโดยความสามารถนี้ประกอบด้วยิความสามารถในการแก้ปัญหาการใช้เกณฑ์
รวบรวมข้อมูลอย่างเป็นระบบหล กการลงความเห็นหร อข้อว น จฉ ยต่อกรณีต้องพ จารณาิิ2) สมรรถนะ
การจ ดการประกอบด้วยิ5 สมรรถนะิิด งนี้ิ 2.1)  การบร หารจ ดการการเปลี่ยนแปลงิิ2.2) การเพ ่ม
คุณภาพระบบงานิิ2.3) การส ่อความิิน าเสนอและให้ข้อมูลข่าวสาริ2.4) การบร หารจ ดการทางธุรก จิิ
และ2.5) ิยุทธศาสตร์และภารก จขององค์การ 
   ส าน กงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาิ(2548 : 14) ได้
สรุปว่าิสมรรถนะการมุ่งผลส มฤทธ ์ิ(Achievement  Motivation)  หมายถึงิิความมุ่งม ่นในการปฏ บ ต 
หน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้องิิครบถ้วนสมบูรณ์ิมีความค ดร เร ่มสร้างสรรค์และมีการพ ฒนาผลงานให้มี
คุณภาพอย่างต่อเน ่องิิมีองค์ประกอบด งนี้ 
    1.  คุณภาพงานด้านความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ 
    2.  ความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ิิการน านว ตกรรมใหม่ๆมาใช้เพ ่อเพ ่มประส ทธ ภาพ 
    3.  ความมุ่งม ่นในการพ ฒนาผลงานอย่างต่อเน ่อง 
   ส าน กงานปล ดกระทรวงศึกษาธ การิ(2549 : 11-14) ได้สรุปว่าสมรรถนะการมุ่ง
ผลส มฤทธ ์หมายถึงความมุ่งม ่นจะปฏ บ ต ราชการให้ดีหร อให้เก นมาตรฐานที่มีอยู่โดยมาตรฐานนี้อีกท ้งย ง
หมายรวมถึงการสร้างสรรค์พ ฒนาผลงานหร อกระบวนการปฏ บ ต งานตามเป้าหมายที่ยากโดดเด่นและ
ท้าทายชน ดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้ควรมีเกณฑ์พฤต กรรมด งต่อไปนี้ 
    1. แสดงออกให้เห็นถึงความมุ่งม ่นต่อความส าเร็จต่อความส าเร็จของเป้าหมายใน
การท างาน 
    2. มีความต ้งใจในการท างานเพ ่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างสม่ าเสมอ 
    3. พยายามค ดหาแนวทางว ธีการเพ ่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 
    4. แสดงความย่อท้อเม ่อพบปัญหาอุปสรรคท่ีข ดขวางการบรรลุเป้าหมาย 
    5. ผลของการมีความมุ่งม ่นสู่ความส าเร็จ  
    6. สามารถกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้เพ ่อนร่วมงานเก ดความมุ่งม ่นต่อ
ความส าเร็จ 
   ล ดดาิทองโคตริ(2554 : 79) ได้ก าหนดสมรรถนะการมุ่งผลส มฤทธ ์ของผู้บร หาร
โรงเรียนส งก ดกรุงเทพมหานคริได้แก่ 1) คุณภาพของงาน  2) ความค ดร เร ่มสร้างสรรค์  3) การพ ฒนา
งานอย่างต่อเน ่อง  4) ความโปร่งใสิิและ 5) ความคุ้มค่า 
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   ส าน กงานคณะกรรมการข้าราชการพลเร อนิ(2552 : 1-2)ได้สรุปไว้ว่าิคุณล กษณะที่
ส าค ญของการมุ่งผลส มฤทธ ์ประกอบด้วยิ1) การใช้ทร พยากรอย่างคุ้มค่าสูงสุด  2) การค ดร เร ่ม
สร้างสรรค์ิ 3) การท างานเป็นทีม 
   สมนึกิิทองเอ่ียมิ(2550 : 115) ได้สรุปว่าสมรรถนะการมุ่งผลส มฤทธ ์ิหมายถึงความ
มุ่งม ่นจะปฏ บ ต ราชการให้ดีหร อให้เก นมาตรฐานที่มีอยู่โดยมีเน ้อหาการพ ฒนาสมรรถนะการบร หารมุ่ง
ผลส มฤทธ ์ิิ8 สมรรถนะย่อยทางการบร หาริได้แก่ิิ1) การค ดร เร ่มสร้างสรรค์ิิ2) การแก้ปัญหาและ
การต ดส นใจ 3) การมุ่งเน้นเทคโนโลยีิ 4) การท างานให้ส มฤทธ ์ผลิ 5) การค ดเช งระบบิิ6) การค ดเช ง
ว เคราะห์ิิ7) การมีจ ตใจให้บร การิิและิ8) ความรู้องค์การ 
   สถาบ นเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหน อิ(2546 : 2) การมุ่งไปสู่ผลส มฤทธ ์
หมายถึงความสามารถที่มุ่งม ่นในความร บผ ดชอบและการปร บปรุงอย่างต่อเน ่องเพ ่อช่วยให้มีการ
ต ดส นใจได้ตามเวลาและมีประส ทธ ภาพปัจจ ยส าค ญที่จะท าให้มุ่งไปสู่ผลส มฤทธ ์ค อ 
    1. ความร บผ ดชอบิ(Accountability) 
    2. การให้บร การลูกค้าิ(Customer  Service) 
    3. การต ดส นใจิ(Decisiveness) 
    4. ความเป็นผู้ประกอบการิ(Entrepreneurship) 
    5. การแก้ปัญหาิ(Promblem  Solving) 
    6. มีเทคน คที่เช ่อถ อได้ิ(Technical  Credibility) 
  สรุปได้ว่า การพ ฒนาสมรรถนะมุ่งผลส มฤทธ ์ของผู้บร หารสถานศึกษาท่ีมีประส ทธ ผล
หมายถึงล กษณะที่แสดงออกถึงความมุ่งม ่นในการปฏ บ ต งานในหน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้องและครบถ้วน
สมบรูณ์มีความค ดร เร ่มสร้างสรรค์มีการพ ฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเน ่องมีการแก้ปัญหาและมี
ความร บผ ดชอบในการบร หารงานให้ได้ผลส าเร็จตามแผนงานที่วางไว้อย่างเป็นระบบและสามารถ
ปฏ บ ต งานให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาโดยยึดหล กความคุ้มค่าประหย ดน าเทคน คใหม่ๆมาใช้ใน
การแก้ปัญหาซึ่งประกอบด้วยิ5 ด้านิได้แก่ 1) คุณภาพของงาน 2) ความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ิิ3) ความ
มุ่งม ่นในการพ ฒนาผลงานอย่างต่อเน ่อง 4) การแก้ปัญหาิิและ5) ความร บผ ดชอบิิในการว จ ยคร ้งนี้ได้
อาศ ยองค์ประกอบสมรรถนะหล กที่มุ่งผลส มฤทธ ์ในการบร หารสถานศึกษาให้มีคุณภาพซึ่งผู้ว จ ยได้
ส งเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะการบร หารแบบมุ่งผลส มฤทธ ์ในการบร หารงานให้ได้ผลส าเร็จตาม
แผนงานที่วางไว้อย่างเป็นระบบมีความมุ่งม ่นที่จะปฏ บ ต หน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้องิครบถ้วนสมบูรณ์ิมี
ความค ดร เร ่มสร้างสรรค์และมีการพ ฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเน ่องิซึ่งสอดคล้องก บแนวค ดของ
ส าน กงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาิ(2548 : 14) และจะน าไปเป็นกรอบ
ในการว จ ยรูปแบบการพ ฒนาสรรถนะมุ่งผลส มฤทธ ์ที่มีประส ทธ ผลของผู้บร หารสถานศึกษาส งก ด
ส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษาประถมศึกษาจ งหว ดช ยภูม โดยอาศ ยองค์ประกอบ 5ิด้านิค อ1) คุณภาพ
ของงาน 2) ความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ 3) ความมุ่งม ่นในการพ ฒนาผลงานอย่างต่อเน ่อง 4) การแก้ปัญหา
และ5) ความร บผ ดชอบด งแสดงไว้ในิตาราง 1 
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ตาราง 1ิิการส งเคราะห์องค์ประกอบส าค ญของสมรรถนะมุ่งผลส มฤทธ ์ตามแนวค ดขององค์กรและ 
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1 คุณภาพของงาน √    √ √ √ √ √  6 
2 ความค ดร เร ่มสร้างสรรค์     √ √ √ √ √ √ 6 
3 ความมุ่งม ่นในการพ ฒนางานอย่าง

ต่อเน ่อง 
   √ √ √ √ √ √  6 

4 ความคุ้มค่า    √    √ √  2 
5 การบร การลูกค้า  √        √ 2 
6 การต ดส นใจ  √ √  √     √ 3 
7 การแก้ปัญหา  √ √  √     √ 4 
8 การวางแผน √ √ √        3 
9 ความโปร่งใส    √    √   2 
10 ความร บผ ดชอบ  √ √ √      √ 4 

 
  จากตารางิ1  ผลการส งเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะมุ่งผลส มฤทธ ์ตามแนวค ดของ
องค์กรและน กว ชาการท่ีได้น าเสนอสรุปแนวค ดเก่ียวก บสมรรถนะมุ่งผลส มฤทธ ์ด งกล่าวข้างต้นิเม ่อ
พ จารณาความถี่ปรากฏว่าสมรรถนะมุ่งผลส มฤทธ ์ที่มีความถีม่ากที่สุดิิ5 ด้านิได้แก่ 1) คุณภาพของงาน
2) ความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ 3) ความมุ่งม ่นในการพ ฒนาผลงานอย่างต่อเน ่อง 4) การแก้ปัญหาิและ 
5) ความร บผ ดชอบิโดยหล กการแล้วสมรรถนะไม่ควรต้องก าหนดมากจนเก นไปเพราะมากเก นไปท าให้
จ าไม่ได้ิการประเม นจะซ บซ้อนและยุ่งยากิโมเดลสมรรถนะของข้าราชการจึงก าหนดสมรรถนะหล กไว้
เพียงิ5 สมรรถนะเท่าน ้นและจะต้องสามารถใช้ได้ก บทุกต าแหน่งทุกระด บขององค์การิ(ส าน กงานิก.พ.    
2537 : 14)  
  จากการศึกษาหล กการิแนวค ดิทฤษฎีเกี่ยวก บสมรรถนะมุ่งผลส มฤทธ ์ิพบว่ามี
องค์ประกอบส าค ญที่ท าให้ผู้บร หารสถานศึกษาสามารถบร หารจ ดการโรงเรียนให้บรรลุตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ิองค์ประกอบที่ผู้ว จ ยสามารถส งเคราะห์ได้มีองค์ประกอบิ5 ด้านิซึ่งมีรายละเอียดิด งนี้ิ 
   ด้านคุณภาพของงาน 
    ในด้านคุณภาพของงานผู้ว จ ยได้สรุปรวมถึงิการวางแผนิความคุ้มค่าิความโปร่งใส
และการบร การลูกค้าที่มีความพึงพอใจต่อการเข้าร บบร การ 
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    แนวค ดิิทฤษฎีเกี่ยวก บคุณภาพ 
     1. หล กการจ ดการคุณภาพโดยรวมิ(Total Quality Management)ิการน า
หล กการคุณภาพโดยรวมมาใช้ในการพ ฒนาหน่วยงานน บว่ามีประโยชน์และมีความส าค ญต่อการพ ฒนา
คุณภาพิเพราะจะส่งเสร มให้ผู้น ามีความร บผ ดชอบมากข้ึนิมีการพ ฒนาทร พยากรมนุษย์อย่างต่อเน ่องิ
เปิดโอกาสให้บุคลากรท ้งภายในและภายนอกมีส่วนร่วมในการบร หารจ ดการช่วยปร บปรุงว ฒนธรรม
องค์กริโดยเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วมิในการจ ดการคุณภาพโดยรวมมีข ้นตอนและแนวทางในการ
ด าเน นงานิ14ิข้อิด งนี้ (สมชายิเทพแสง และคณะ.   ิ2552ิ:ิ100) 
      1.1 มีการก าหนดว ตถุประสงค์การร่วมก น 
      1.2 ใช้ความเท่ียงตรงของคุณภาพในการจ ดการและผู้น าองค์การเป็นผู้น า
ระบบ 
      1.3 หยุดการพึ่งพาการตรวจสอบโดยรวมของลูกค้าละผู้ร่วมงาน 
      1.4 พ ฒนาความส มพ นธ์ของบุคลากร 
      1.5 ปร บปรุงกระบวนการในองค์การอย่างม ่นคงและต่อเน ่อง 
      1.6 ให้ผู้ร่วมงานพ ฒนาโอกาสที่ตรงก บความต้องการ 
      1.7 ผู้น าต้องเป็นผู้ร เร ่มการเปลี่ยนแปลง 
      1.8 ขจ ดโครงสร้างด้านความกล ว 
      1.9 มีการพึ่งพาในการท างานิก าจ ดอุปสรรคในการท างาน 
      1.10 ก าจ ดค าขว ญและกระตุ้นให้ปฏ บ ต โดยห นมาใช้ต วเลขและสถ ต แทน 
      1.11 ท างานเป็นกระบวนการิทุกคนมีส่วนร่วม 
      1.12 ก าจ ดอุปสรรคการข ดขวางความภูม ใจของบุคลากร 
      1.13 ทุกคนในองค์การให้ความช่วยเหล อในการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน ่อง 
      1.14 กระจายอ านาจ 
     2. การปร บปรุงให้ดีกว่ามาตรฐานิ(Break Through)ิเป็นการปร บปรุงคุณภาพ
ให้สูงขึ้นจากมาตรฐานที่มีอยู่ในปัจจุบ นิคุณภาพที่สูงกว่ามาตรฐานนี้จะเป็นเป้าหมายที่ก าหนดผลต่าง
ของเป็นเป้าหมายก บสถานะปัจจุบ น 
     3.ิกระบวนการแก้ไขปัญหาอย่างมีระบบิ(Problem Solving)ิเป็น
กระบวนการที่ด าเน นการตามวงจริPDCA 
    สมศ กด ์ิิแก้วพลอยิ(2550 : 20 - 21)ิได้สรุปสรุปว่าิการบร หารคุณภาพโดยรวม
จะต้องอยู่ภายใต้เง ่อนไขิด งนี้ 
     1.ิการมีส่วนร่วมท ่วท ้งองค์การิ(Company Wide)ิหมายถึงิการท าให้
บุคลากรในทุกสายงานทุกระด บขององค์การได้มีส่วนร่วมร บผ ดชอบในการจ ดการคุณภาพโดยรวม 
     2.ิความมีระบบิ(Systematic)ิหมายถึงิการบร หารภายใต้แนวค ดท่ีสามารถ
สอบกล บได้ิ(Traceability) 
     3.ิการต ดส นใจด้วยข้อเท็จจร งิ(Scientific)ิหมายถึงิการต ดส นใจด้วยความมี
เหตุผล 
    สมชายิิเทพแสง และคณะิ(2552 : 111)ิได้สรุปว่าิองค์ประกอบของการจ ด
คุณภาพโดยรวมิประกอบด้วยิ5ิประการิด งนี้ 
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     1.ิการปร บปรุงอย่างต่อเน ่อง 
     2.ิการเน้นลูกค้าเป็นส าค ญ 
     3.ิการพ ฒนาทร พยากรมนุษย์ 
     4.ิการเปิดให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการท างาน 
     5.ิการจ ดสภาพการเรียนรู้ 
     การจ ดการคุณภาพโดยรวมมีกระบวนการและว ธีการพ ฒนาคุณภาพให้เป็นไป
ตามความต้องการของลูกค้าิิเพ ่อท าให้เก ดคุณภาพของผลผล ติิโดยเฉพาะคุณภาพของผลผล ตและการ
บร การเป็นส ่งส าค ญ 
    ธงช ยิิส นต วงษ์ิ(2540ิ: 18)ิิได้สรุปว่าิคุณภาพของการปฏ บ ต งานเป็น
ความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานหร อความส าเร็จออกมาิิโดยผลงานที่ได้มีคุณค่ามากกว่า
ทร พยากรที่ใช้ไปิ 
    ม ณฑนาิิธรรมบุศย์ิ(2553ิ:ิออนไลน์)ิได้สรุปว่าิคุณภาพในการท างานของคนิ
สามารถแบ่งได้ิ3ิอย่างิค อ 
     1.ิคุณภาพที่จ าเป็นต้องมีิ(Must  Be )ิหมายถึงิการมีความรู้และท กษะที่
เกี่ยวข้องก บงานที่ท าโดยตรงิเช่นิเป็นครูต้องสอนเป็นิเป็นแพทย์ต้องร กษาคนไข้ได้ิเป็นว ศวกรต้องรู้
เร ่องงานของว ศวกริ 
     2.ิคุณภาพที่เป็นเสน่ห์ดึงดูดใจิ(Attractive Quality)ิหมายถึงิการใช้ไหวพร บ
ในการท างานิิเช่นิรู้จ กใช้สต ปัญญาในการสร้างสรรค์งานใหม่ิๆิสามารถปร บกระบวนการท างานให้ส ้น
ลง 
     3.ิคุณภาพในเช งส งคมิ(Social Quality)ิหมายถึงิความสามารถในการสร้าง
มนุษย์ส มพ นธ์ิและความสามารถในการปร บต วให้เข้าได้ก บคนท ่วิๆิไป 
    สมยศิินาวีการิ(2539ิ:ิ5)ิได้สรุปถึงแนวค ดของ Thomasิซึ่งเสนอปัจจ ยิ7ิ
ประการิิที่มีอ ทธ พลต่อคุณภาพของการปฏ บ ต งานในองค์การิค อ 
     1.ิกลยุทธ์ิ(Strategy)ิหมายถึงิกลยุทธ์เกี่ยวก บการก าหนดภารก จพ จารณาจุด
แข็งิจุดอ่อนิภายในองค์การิโอกาสและอุปสรรคภายนอก 
     2.ิโครงสร้างิ(Structures)ิหมายถึงิโครงสร้างขององค์การที่เหมาะสมจะช่วย
ในการปฏ บ ต งาน 
     3.ิระบบิ(Systems)ิหมายถึงิระบบขององค์การที่บรรลุเป้าหมาย 
     4.ิแบบิ(Styles) หมายถึงิแบบของการบร หารของผู้บร หารเพ ่อบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ 
     5.ิบุคลากริ(Staff)ิหมายถึงิผู้ร่วมองค์การ 
     6.ิความสามารถิ(Skill)ิหมายถึงิความสามารถของคนในองค์การ 
     7.ิค่าน ยมิ(Shared Valued)ิหมายถึงิค่าน ยมของคนในองค์การ 
    ในการด าเน นงานใดิๆิจะมีประส ทธ ภาพิ(Efficiency)หร อไม่พ จารณาได้จาก
เป้าหมายเป็นส าค ญิเช่นิงานราชการมีเป้าหมายที่จะให้ประชาชนมีความสุขิิความพึงพอใจิด งน ้นิ
ประส ทธ ภาพจึงว ดจากความพึงพอใจิในงานด้านธุรก จมีเป้าหมายอยู่ท่ีก าไรเป็นส าค ญิิเม ่อผลที่ได้
มากกว่าที่ลงทุนไปิิก าไรก็จะเป็นต วบ่งชี้ถึงประส ทธ ภาพของงานิ(เมตต์ิเมตต์การุณจ ต.ิ  ิ2547ิ: 44) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



34 

  จากข้อความข้างต้นิิผู้ว จ ยสามารถสรุปได้ว่าิคุณภาพของงานิหมายถึงิความสามารถใน
การว เคราะห์และปฏ บ ต งานตามแผนงานิหร อโครงสร้างที่ก าหนดไว้ิตามมาตรฐานว ชาชีพหร อว ธีปฏ บ ต 
โดยมีระบบต ดตามิิตรวจสอบิและประเม นผลิเพ ่อให้บรรลุว ตถุประสงค์ิเป้าหมายที่ต ้งไว้ิสร้างความ
พึงพอใจแก่ผู้บร การ 
   การวางแผน (Planning) 
    การวางแผนและการจ ดการิิเป็นสมรรถนะหนึ่งที่มีความส าค ญต่อการเป็นผู้บร หาร
เพราะหน้าที่ส าค ญประการแรกของผู้บร หารค อิการวางแผนิิซึ่งหมายถึงิิการต ดส นใจเล อกว ธี
ปฏ บ ต งานิิว ธีที่ดีที่สุดิิเพ ่อก าหนดเป้าหมายวางโครงการด าเน นงานิิก าหนดแนวทางิินโยบายิและ
แนวปฏ บ ต ิิพร้อมท ้งการเล อกกลว ธีและว ธีด าเน นงานเพ ่อน าไปสู่ผลส มฤทธ ์ิเป้าหมายขององค์กรใน
อนาคต 
     แนวค ดิทฤษฎีเกี่ยวก บการวางแผน 
      ได้มีน กว ชาการให้ความหมายเกี่ยวก บการวางแผนไว้ิิสรุปได้ด งนี้ 
       ประมวลิิเสนาฤทธ ์ิ(2534  :  1)  ให้ความหมายว่าิิการวางแผนิค อิ
การมองอนาคติการเล็งเห็นจุดหมายที่ต้องการิิการคาดคะเนปัญหาเหล่าน ้นไว้ล่วงหน้าิิตลอดจนการ
สรรหาทางแก้ไขปัญหาเหล่าน ้น 
       ประชุมิรอดประเสร ฐิ(2533  : 89) ิได้สรุปว่าิการวางแผนเป็น
กระบวนการที่บุคคลหร อหน่วยงานได้ก าหนดขึ้นไว้ล่วงหน้าิิเพ ่อการปฏ บ ต งานในอนาคติิการวางแผน
ประกอบด้วยกระบวนการต่างๆหลายข ้นตอนิิซึ่งบางข ้นตอนมีความจ าเป็นอย่างย ่งที่จะต้องได้ร บการ
กระท าก่อนและด้วยความรวดเร็วท ้งนี้เพ ่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ิิการวางแผนมีคุณค่าอย่างมาก
ต่อว ตถุประสงค์ิขององค์การหร อของหน่วยงานละมีความส าค ญย ่งต่อความมุ่งหมายส่วนงานของแต่ละ
บุคคลในการปฏ บ ต งานหร อการปฏ บ ต ภารก จท ้งหลาย 
       Garlisle (1976  :  183)  ให้ความหมายว่าิิการวางแผนิค อิการ
ต ดส นใจล่วงหน้าว่าจะท าอะไรในอนาคติสรุปค อิแผนเป็นการก าหนดการกระท าอย่างใดิอย่างหนึ่งไว้
ล่วงหน้า 
     สรุปได้ว่าิการวางแผนิหมายถึงิการต ดส นใจเล อกว ธีปฏ บ ต งานิว ธีที่ดีที่สุดิ
เพ ่อก าหนดเป้าหมายวางโครงการการด าเน นงานิก าหนดแนวทางนโยบายิิและแนวปฏ บ ต พร้อมท ้ง
กลว ธีการด าเน นงานเพ ่อน าไปสู่ผลส มฤทธ ์ตามเป้าหมายขององค์การในอนาคต 
    กระบวนการวางแผน 
     การวางแผนมีล กษณะเป็นท ้งศาสตร์และศ ลป์เพราะการวางแผนเป็นการใช้
ความรู้ทางว ชาการในการก าหนดส ่งที่พึงปฏ บ ต ในอนาคต กระบวนการวางแผนในท ศนะของน กว ชาการ
ได้ก าหนด กระบวนการวางแผนไว้ด งนี้ 
      Donnelly, Gibson และ Ivancevich (1984 : 129-130)  ได้เสนอ
กระบวนการของการวางแผนด งนี้ 
       1. การวางแผนที่ดี จะต้องพ จารณาถึงความส มพ นธ์ระหว่างองค์การก บ
ส ่งแวดล้อม มีการศึกษาสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เพ ่อใช้เป็นข้อมูลสนเทศอย่างเพียงพอ 
       2. การว เคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์การ โดยพ จารณาเร ่องต่าง ๆ 
เช่นประว ต  ความเป็นมาขององค์การ ความสามารถขององค์การ 
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       3. การก าหนดจุดมุ่งหมายขององค์การ หร อจุดหมายปลายทางของ
องค์การท ้งระยะส ้น และระยะยาว 
       4. การก าหนดว ธีการปฏ บ ต ให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ซึ่งต้องเล อก
ว ธีการที่ดีท่ีสุด 
       5. การจ ดท าเอกสารการวางแผนขององค์การเพ ่อไปสู่การปฏ บ ต อย่างมี
ประส ทธ ภาพ 
      Putti (1987 : 40) ให้ความเห็นว่ากระบวนการวางแผนควรประกอบด้วย 
ข ้นตอนส าค ญ ค อ การก าหนดจุดมุ่งหมายของแผน การว เคราะห์สถานการณ์ การประเม น 
สภาพแวดล้อม และแสวงหาโอกาส การก าหนดว ธีปฏ บ ต  ซึ่งประกอบด้วย 3 ข ้นตอน ได้แก่ การ 
ส ารวจทางเล อก การประเม นทางเล อก และการเล อกทางเล อกที่ดีที่สุด จากน ้นจะถึงข ้นตอนของการ 
ปฏ บ ต  การให้การสน บสนุนการจ ดสรรงบประมาณ 
     สรุปได้ว่ากระบวนการวางแผนเป็นกระบวนการที่ส าค ญ ซึ่งจะครอบคลุมในทุก
ระบบการบร หารและการจ ดการ และอยู่ในทุกข ้นตอนของการปฏ บ ต  ไม่ว่าจะเป็นข ้นการวางแผน ข ้น 
ปฏ บ ต ตามแผน และข ้นประเม นผลการปฏ บ ต งานในทุก ๆ ข ้นตอนของการด าเน นงาน จ าเป็นอย่างย ่ง 
ที่จะต้องมีการวางแผนเข้าไปมีส่วนช่วยให้การจ ดการและการควบคุมบรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนด 
    ประโยชน์ของการวางแผน 
     การวางแผนมีประโยชน์ส าค ญหลายประการท ้งต่อผู้บร หารผู้ปฏ บ ต ิรวมท ้งผู้ที่
เกี่ยวข้องิซึ่งพอสรุปได้ด งนี้ 
      1.ิป้องก นม ให้เก ดปัญหาและความผ ดพลาดหร อลดความเสี่ยงที่อาจจะ
เก ดข้ึนในการปฏ บ ต งานในอนาคต 
      2.ิท าให้หน่วยงานมีกรอบหร อท ศทางในการปฏ บ ต งานที่ช ดเจนว่าจะท า
อะไริที่ไหนเม ่อไริอย่างไริและใครท าท าให้น กบร หารมีความม ่นใจในการปฏ บ ต งานให้บรรลุผลส าเร็จ
ได้ง่าย 
      3. ช่วยให้เก ดการประหย ดทร พยากรทางการบร หาริเช่นคนเง นว สดุอุปกรณ์เวลาฯลฯ 
      4.ิช่วยให้การปฏ บ ต งานรวดเร็วิมีประส ทธ ภาพิเพราะมีแผนเป็นแนวทางิ
“เปรียบเสม อนเร อที่มีหางเส อ” 
      5ิช่วยให้การปฏ บ ต งานเป็นระบบิน กบร หารสามารถควบคุมต ดตามการ
ปฏ บ ต งานได้ 
    จากความหมายของการวางแผนิสรุปได้ว่าิการวางแผนิ(Planning) หมายถึงิ
กระบวนการิในการก าหนดท ศทางิเป้าหมายิว ตถุประสงค์ที่ต้องการให้เก ดข้ึนในอนาคตขององค์การ
หร อหน่วยงานโดยเล อกว ธีท างานที่ดีที่สุดิมีประส ทธ ภาพมากท่ีสุดิให้บรรลุผลตามที่ต้องการภายใน
เวลาที่ก าหนดิและการวางแผนน ้นจะพ จารณาในประเด็นที่ส าค ญิ3 ประการิค อิ1) จุดหมายปลายทางิ
(ค ออะไร)ิ2) ว ธีการด าเน นงานิ(ท าอย่างไร)ิและิ3) ระยะเวลาิ(เสร็จส ้นเม ่อไร) 
   ความคุ้มค่าิ(Utility) 
    การบร หารภารก จใดๆจ าเป็นต้องใช้ทร พยากรจึงจะสามารถด าเน นภารก จให้บรรลุ
เป้าหมายได้ิิทร พยากรจึงเป็นต วกลางที่จะน าภารก จไปสู่ความส าเร็จิปัจจ ยส าค ญท่ีต้องใช้ในการ
บร หารมีิ4 ประการิค อิคนิเง นิว สดุิและว ธีหร อการจ ดการิด งน ้นผู้บร หารโรงเรียนจ าเป็นต้อง
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พ จารณาว่าจะจ ดสรรทร พยากรอย่างไรจึงจะประหย ดิคุ้มค่าและให้ผลสูงสุดิที่ส าค ญทร พยากรต่างๆิ
จะต้องมีความพร้อมทางด้านปร มาณที่พอดีก บภารก จิิรวมถึงมีประส ทธ ภาพและคุณภาพด้วย 
(เมตต์ิเมตต์การุณ์จ ต.ิ  ิ2547  :  42-47) 
    แนวค ดิทฤษฎีเกี่ยวก บความคุ้มค่า 
     ได้มีน กว ชาการได้เสนอแนวค ดเกี่ยวก บความคุ้มค่าิิไว้ด งนี้ 
      วีระิิไชยธรรมิ(2542 : 12-13)  ได้สรุปไว้ว่าิหล กความคุ้มค่าิเป็นการ
บร หารจ ดการและใช้ทร พยากรที่มีอยู่อย่างจ าก ดเพ ่อให้เก ดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม 
      เกษมิิว ฒนช ยิ(2543 : 4) ได้สรุปแนวทางการปฏ บ ต ตามหล กความคุ้มค่าิ
ด งนี้ 
       1) การท าก จการใดิต้องสร้างระบบคุณภาพมาตรฐานิควบคู่ก นไปก บ
การก าหนดระด บมาตรฐานที่จะมุ่งไปสู่รูปแบบของว ธีปฏ บ ต จากการสร้างคู่ม อปฏ บ ต และว ดผลเป็น
ระยะๆ 
       2) การบร หารจ ดการทุกด้านิต้องยึดหล กประหย ดและหล ก
ประส ทธ ภาพท ้งนี้เพ ่อให้เก ดการใช้ทร พยากรขององค์การอย่างคุ้มค่าที่สุด 
      ก ลยาิเนต ประว ต ิ(2544 : 11-13)  ได้สรุปว่าหล กความคุ้มค่าิเป็นการเน้น
ประส ทธ ภาพในการบร หารงานโดยทร พยากรให้เก ดประโยชน์สูงสุด 
      บุษบงิิช ยเจร ญว ฒนะ;ิและบุญมีิลี้ิ(2544 : 58)ิได้สรุปว่าิความคุ้มค่าค อิ
ความมีประส ทธ ภาพและประส ทธ ผลิร ฐสามารถจ ดสรรและใช้ทร พยากรต่างๆได้อย่างคุ้มค่าและ
เหมาะสมเพ ่อตอบสนองต่อความต้องการของสมาช กในส งคมโดยรวมถึงการท างานที่รวดเร็วิมีคุณภาพ
และก่อให้เก ดประโยชน์สูงสุด 
      สุท ศนาิิสุทธ กุลสมบ ต ิ(2553 :ิเว็บไซต์)ิได้สรุปว่าิหล กความคุมค่าิได้แก่ิ 
การท างานผู้บร หารควรตระหน กว่ามีทร พยากรค่อนข้างจ าก ดิด งน ้นในการบร หารจ าเป็นจะต้องยึดหล ก
ความประหย ดคุ้มค่าิซึ่งจะต้องต ้งจุดมุ่งหมายไปที่ผู้ร บบร หารประชาชนโดยส่วนรวมเช่นเดียวก บิหล ก
ความคุ้มค่าผู้บร หารต้องตระหน กว่ามีทร พยากรค่อนข้างจ าก ดิด งน ้นในการบร หารจ ดการต้องยึดหล ก
ความประหย ดและคุ้มค่าซึ่งจ าเป็นจะต้องต ้งจุดมุ่งหมายไปที่ผู้ร บบร หารหร อประชาชนโดยส่วนรวมได้
ประโยชน์สูงสุดในทร พยากรของก จการิบนพ ้นฐานแห่งความประหย ดและความเป็นธรรมิเช่นเดียวก บ
แนวค ด”ความคุ้มค่าของระบบจ ดเก็บข้อมูล”(Economize your Storage)ของบร ษ ทิฮ ตาช ิดาต้าซ ส
เต็มส์ิค อการช่วยให้ลูกค้าสามารถใช้ประโยชน์ทร พยากรที่มีอยู่ได้สูงสุดิลดค่าใช้จ่ายได้ส นทร พย์ต่าง
ระบบที่มีอยู่ิซึ่งไม่ได้ใช้ประโยชน์กล บค นมาิท าให้การจ ดการเป็นเร ่องง่ายิและสามารถปร บใช้การ
ป้องก นได้อย่างเหมาะสม 
    จากข้อมูลข้างต้นิสามารถสรุปได้ว่าิความคุ้มค่าิิหมายถึงิการบร หารจ ดการ
และช้ทร พยากรที่มีอย่างจ าก ดิิเพ ่อให้เก ดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวมิด้วยความประหย ดิคุ้มเง นิคุ้ม
แรงงานิตระหน กและเห็นคุณค่าของทร พยากรตระหน กและเห็นคุณค่าของทร พยากรด าเน นงานอย่างมี
ประส ทธ ภาพ 
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   ความโปร่งใสิ(Transparency)  
    แนวค ดิทฤษฎีที่เกี่ยวก บความโปร่งใส 
     อมราิิพงศาพ ชญ์ิ(2541 : 59)  ได้สรุปไว้ว่าความโปร่งใสในการท างานิค อการ
สามารถตรวจดูแลผลประโยชน์ของส่วนรวมได้ิเป็นความเสมอภาคในการกระจายข้อมูลิผลประโยชน์ิิ
ความยุต ธรรม 
     วีระิิไชยธรรมิ(2542 : 7)  ได้สรุปไว้ว่าิความโปร่งใสค อิรสร้างความไว้วางใจ
ซึ่งก นและก นิปร บปรุงกลไกลการท างานทุกๆองค์การให้มีความโปร่งใสิและตรวจสอบได้ 
     สมานิร งส โยกฤษฎ์ิ(2543 : 10) ได้สรุปไว้ว่าความสุจร ตและความโปร่งใส
รวมถึงการมีระเบียบและการด าเน นงานที่เปิดเผยิตรงไปตรงมาิประชาชนสามารถเข้าไปตรวจสอบและ
ต ดตามได้ 
     โสมน สิณิบางช้างิ(2544 : 48-50)  ได้สรุปไว้ว่าผู้บร หารต้องมีความโปร่งใสใน
การบร หาริไม่ซ่อนเร้นหร อปิดบ งิต้องเต็มใจและอ านวยความสะดวกให้มีกลไกลในการตรวจสอบการ
ปฏ บ ต งานหล กความโปร่งใสิค อเปิดเผยข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ให้ประชาชนเข้าถึงได้สะดวกและ
มีส่วนร่วมตรวจสอบความถูกต้องในการด าเน นงานิ 
     เชาวนะิไตรมาศิ(2547 : 86-114)  ได้สรุปไว้ว่าิหล กความโปร่งใสต้องมีการ
จ ดโครงสร้างองค์การิการจ ดการข ้นตอนการปฏ บ ต งานที่โปร่งใสิโดยอาศ ยการออกแบบโครงสร้างและ
การจ ดการภารก จหน้าที่ขององค์การแบบเปิดเผยท ่วท ้งองค์การิมีการจ ดระบบงานและให้ข้อมูลข่าวสาร
อย่างเปิดเผยต่อสาธารณชนิรวมท ้งต้องมีกระบวนการท างานและกระบวนการต ดส นใจร่วมก นอย่าง
เปิดเผย 
    จากข้อความข้างต้นิิผู้ว จ ยสามารถสรุปได้ว่าิคุณภาพของงานิหมายถึงิ
ความสามารถในการว เคราะห์และปฏ บ ต งานตามแผนงานิหร อโครงสร้างที่ก าหนดไว้ิตามมาตรฐาน
ว ชาชีพหร อว ธีปฏ บ ต โดยมีระบบต ดตามิิมีความโปร่งใสิิตรวจสอบได้ิเปิดเผยข้อมูลข่าวสารแก่สมาช ก
ในส งคมและประเม นผลอย่างมีประส ทธ ภาพเพ ่อให้บรรลุว ตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่ต ้งไว้ิและเก ด
ความคุ้มค่าในการใช้ทร พยากรที่มีอยู่อย่างจ าก ดเพ ่อประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวมได้อย่างมีประส ทธ ภาพิ
สร้างความพึงพอใจแก่ผู้ร บบร การ 
   ด้านความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ิ(Creative Thinking) 
    แนวค ดิทฤษฎีที่เกี่ยวก บความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ 
     ความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ิเป็นคุณล กษณะพ เศษที่มีอยู่ในมนุษย์ทุกคนิแต่จะมี
มากหร อน้อยิก็ขึ้นอยู่ก บแต่ละบุคคลิความค ดสร้างสรรค์เป็นส ่งที่มีคุณค่าิและเป็นความต้องการสูงสุด
ในการจ ดการศึกษาิเพราะความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ในต วบุคคลถ้าได้ร บการพ ฒนาส่งเสร มให้สูงขึ้นจะ
เป็นส ่งที่จะน าไปสู่การวางแผนเพ ่อการปร บปรุงิพ ฒนาิหร อการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีของมนุษย์
โลกได้ในอนาคติและสามารถน าไปใช้ในการแก้ปัญหาิปร บประยุกต์ใช้ก บสถานการณ์ต่างิๆิได้ิซึ่ง
น กจ ตว ทยาิน กการศึกษาิและน กว จ ยิได้อธ บายความหมายและสรุปแนวค ดเกี่ยวก บความค ดร เร ่ม
สร้างสรรค์ไว้ิด งนี้ 
      Wallach  และิิKogan (1965 : 29) ได้สรุปว่าิความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ิ
หมายถึงิความสามารถท่ีจะเช ่อมโยงิ(Association)ิส ่งใดส ่งหนึ่งก บส ่งอ ่นเสมอเม ่อนึกถึงส ่งใดก็จะเป็น
สะพานให้ระลึกถึงส ่งอ ่นที่ส มพ นธ์ก นอย่างเป็นลูกโซ่ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



38 

      ศรีสุรางค์ ทีนะกุล และคณะ (2542 : 8) ได้สรุปว่าิการค ดว่า การค ด 
(Thinking)ิเป็นกระบวนการที่เก ดขึ้นภายในสมอง ซึ่งมีความส าค ญต่อการด ารงชีว ตของมนุษย์มาก 
ความค ดเก ดข้ึนได้ตลอดเวลาไม่ว่าจะอยู่ในสถานการณ์ใด ซึ่งอาจได้ร บส ่งเร้าจากภายนอกหร อไม่มีส ่งเร้า
เป็นพ เศษก็ได้ ล กษณะของการค ดอาจเป็นเพียงจ นตภาพ (Image) โดยไม่ต้องมีต วตนปรากฏก็ได้  
      สมชาต ิิก จยรรยงิ(2545ิ: 130 - 131)ิได้สรุปว่าิความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ิ
หมายถึง 
       1.ิความอยากรู้อยากเห็นของมนุษย์ิที่ต้องการสร้างส ่งต่างิๆให้แปลก
จากเด ม 
       2.ิการมองเห็นส ่งต่างิๆิหร อข้อค ดต่างิๆิซึ่งแต่แรกม ได้เกี่ยวข้องก นให้
เข้าเช ่อมโยงเกี่ยวข้องก นได้ 
       3.ิการปล่อยความค ดให้เป็นอ สระอยู่ก บความฝันที่เป็นไปได้ 
       4.ิความสามารถในการค ดิหร อท่ีจะท าส ่งใดส ่งหนึ่งให้เก ดประโยชน์ 
       5.ิความสามารถทางสมองิคล่องในการค ดิความค ดย ดหยุ่นิและ
ความค ดเป็นของตนเอง 
       6.ิเป็นการรวบรวมประสบการณ์ที่ผ่านมาิเพ ่อสร้างรูปแบบใหม่ิผล ตผล
ใหม่ 
      ณ ฎฐพ นธ์ิิเขจรน นท์ิ(2546ิ:ิ300-301)ิได้สรุปว่าิความค ดร เร ่ม
สร้างสรรค์ิค อิความสามารถในการค ดหร อการมีว ส ยท ศน์ใหม่ิๆิที่คนอ ่นไม่สามารถเห็นหร อส มผ สได้ิ
ผลล พธ์ของความค ดสร้างสรรค์อาจแตกต่างก นไปตามแต่ความสามารถในการสร้างนว ตกรรมข้ึนมา 
      สุว ทย์ มูลค า (2547 : 14) ได้สรุปว่าิการค ดเป็นเคร ่องม อในการแก้ปัญหา
และเผช ญสถานการณ์ เม ่อบุคคลเผช ญก บข้อมูล ส ่งแวดล้อมหร อสถานการณ์ใด ๆ ที่มีความข ดแย้งหร อ
ก่อให้เก ดปัญหา ผู้ที่มีความสามารถในการค ดโดยเฉพาะอย่างย ่งผู้ที่มีท กษะในการค ดแก้ปัญหาจะเร ่มต้น
ก าหนดหร อระบุปัญหาว่า ปัญหาที่แท้จร งน ้นค ออะไร มีการต ้งสมมุต ฐาน คาดเดาค าตอบหร อแก้ปัญหา
น ้นๆ เพ ่อก าหนดขอบเขตของปัญหาให้แคบลงแล้วจึงรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องน ามาว เคราะห์ จ าแนก 
แยกแยะ เปรียบเทียบ ประเม น ฯลฯ ก่อนสรุปเป็นค าตอบซึ่งสามารถแก้ปัญหาได้อย่างเป็นระบบ มี
ความถูกต้องได้มากกว่า 
      เสน่ห์ิิจุ้ยโติ(2549ิ:ิ75)ิได้สรุปว่าิความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ิ(Creative 
Thinking)ิเป็นการค ดโดยด ดแปลงิต่อเต มิหร อพ ฒนามาจากผู้อ ่นิความค ดร เร ่มสร้างสรรค์เก ดจากโลก
ท ศน์ที่กว้างไกลิได้อ่านิได้ฟังิได้รู้ิได้เห็นมากข้ึนก็จะท าให้มีการค ดสร้างสรรค์ได้มากขึ้นิการค ดร เร ่ม
สร้างสรรค์ท่ีดีใช้การค ดแบบเทียบแข่งิ(Benchmarking) 
      ประเวศน์ิิมหาร ตน์สกุลิ(2551ิ: 31)ิได้สรุปว่าิความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ิ
(Creative)ิเป็นการแสดงให้เห็นความจร งของการพ ฒนาอย่างต่อเน ่องิไม่ว่าจะเป็นความรู้ิท กษะิ
ความสามารถและประสบการณ์ิแสดงถึงความสามารถในการจ ดการกองทุนและการใช้จ่ายได้ด ง
ปรารถนาิรวมท ้งความสามารถในการแก้ปัญหาตลอดจนการค ดได้ในส ่งที่เป็นจร งได้ 
      มหาว ทยาล ยราชภ ฏสวนดุส ติ(2552ิ: 12)ิได้สรุปว่าิการมีความค ดร เร ่ม
สร้างสรรค์ในนว ตกรรมิ(Innovation Thinking)ิหมายถึงิการกล้าค ดอย่างแตกต่างและเปิดใจกว้างร บ
โอกาสและความเป็นไปได้อ ่นิๆิพร้อมท ้งเรียนรู้ิและทดลองแนวค ดใหม่ิๆิเพ ่อน าไปปร บใช้ในการ
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ท างานมีความกระต อร อร้นในการแสวงหาว ธีการที่จะพ ฒนาการท างานให้ดีย ่งขึ้นิและร่วมสร้างสรรค์
บรรยากาศแห่งความกล้าค ดร เร ่มิเพ ่อพ ฒนาศ กยภาพของตนเองและทีมงานได้อย่างต่อเน ่อง 
     สรุปได้ว่าิิการค ดจึงเป็นกระบวนการที่เก ดขึ้นในสมองซึ่งมีความส าค ญต่อการ
ด ารงชีว ตมากิิการการค ดเก ดขึ้นได้ตลอดเวลาไม่ว่าจะอยู่ในสถานการณ์ิิหากเป้าหมายของการค ดเป็น
การค ดเพ ่อแก้ปัญหาและเผช ญเหตุการณ์อย่างมีเหตุผลและมีระบบซึ่งมีศ กยภาพสูงมากและเป็นส่วนที่
ท าให้มนุษย์แตกต่างไปจากส ตว์โลกอ ่นิและต วผู้ค ดแล้วก็จะเก ดประโยชน์มากมายท ้งต่อต วผู้ค ดและ
ส่วนรวม 
    องค์ประกอบของความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ 
     Gillford (1967 : unpaged) ได้แยกองค์ประกอบของความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ 
หร อ ล กษณะการค ดแบบอเนกน ย ด งนี้ ค อ 
      1. ความค ดร เร ่ม หมายถึง ล กษณะความค ดแปลกใหม่ แตกต่างจากความค ด
ธรรมดาความค ดร เร ่มเก ดจากการน าเอาความรู้เด มมาด ดแปลงและประยุกต์ให้เก ดเป็นส ่งใหม่ข้ึนเป็น
ล กษณะที่เก ดข้ึนเป็นคร ้งแรก ต้องอาศ ยล กษณะความกล้าค ด กล้าลอง เพ ่อท าการทดสอบความค ดของ
ตน บ่อยคร ้งต้องอาศ ยจ นตนาการหร อท่ีเรียกว่า ความค ดจ นตนาการประยุกต์ ค อไม่ใช่ค ดเพียงอย่าง
เดียว แต่จ าเป็นต้องสร้างและหาทางท าให้เก ดผลงานด้วยความค ดร เร ่มน ้นสามารถอธ บายได้ตาม
ล กษณะ ด งนี้  
       1.1 ล กษณะทางกระบวนการ ค อ เป็นกระบวนการค ดและสามารถแตก
ความค ดจากเด มไปสู่ความค ดแปลกใหม่ท่ีไม่ซ้ าก บของเด ม 
       1.2 ล กษณะของบุคคล ค อ บุคคลที่มีความค ดร เร ่มจะเป็นบุคคลที่มี
เอกล กษณ์ของตนเอง เช ่อม ่นในตนเอง กล้าค ด กล้าลอง กล้าแสดงออก ไม่ขลาดกล วต่อความไม่แน่นอน
หร อความคลุมเคร อ แต่เต็มใจและย นดีที่จะเผช ญและเสี่ยงก บสภาพการณ์ด งกล่าว บุคคลที่มีความค ด
ร เร ่มสร้างสรรค์จึงเป็นบุคคลที่มีสุขภาพจ ตดีด้วย 
       1.3 ล กษณะทางผล ตผล ผลงานที่เก ดจากความค ดร เร ่มจึงเป็นงานที่
แปลกใหม่ไม่เคยปรากฏมาก่อน มีคุณค่าท ้งต่อตนเองและเป็นประโยชน์ต่อส งคมส่วนรวม คุณค่าของ
งานจึงมีต ้งแต่ระด บต้น เช่น ผลงานที่เก ดจากความต้องการ การแสดงความค ดอย่างอ สระซึ่งเก ดจาก
แรงจูงใจของตนเอง ท าเพ ่อสนองความต้องการของตนเอง โดยไม่ค านึงถึงคุณภาพของงาน และค่อย ๆ 
พ ฒนาขึ้นโดยเพ ่มท กษะบางอย่าง ต่อมาจึงเป็นข ้นงานประด ษฐ์ให้ดีจนเป็นข ้นสูงสุด 
      2. ความค ดคล่อง หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการค ดหาค าตอบได้
อย่างคล่อง รวดเร็ว และมีค าตอบในปร มาณท่ีมากในเวลาจ าก ด แบ่งเป็น 
       2.1 ความค ดคล่องทางด้านถ้อยค า (Word Fluency) เป็นความสามารถ
ในการใช้ถ้อยค าอย่างคล่อง 
       2.2 ความค ดคล่องทางด้านการโยงส มพ นธ์ (Associational Fluency) 
เป็นความสามารถในการที่จะค ดหาถ้อยค าที่เหม อนก นหร อคล้ายก นให้ได้มากท่ีสุดเท่าที่จะมากได้ภายใน 
เวลาที่ก าหนด 
       2.3 ความคล่องทางด้านการแสดงออก (Expressional Fluency) เป็น
ความสามารถในการใช้วลีหร อประโยค ค อ สามารถที่จะน าค ามาเรียงก นอย่างรวดเร็วเพ ่อให้ได้ประโยค
ที่ต้องการ 
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       2.4 ความคล่องในการค ด (Ideational Fluency) เป็นความสามารถท่ี
จะค ดส ่งที่ต้องการภายในเวลาที่ก าหนด เป็นความสามารถอ นด บแรกในการที่จะพยายามเล อกเฟ้นให้ได้
ความค ดท่ีดีและเหมาะสมที่สุด จึงจ าเป็นต้องค ดออกมาให้ได้มาก หลายอย่างและแตกต่างก นแล้วจึง
น าเอาความค ดท่ีได้ท ้งหมดมาพ จารณาแต่ละอย่างเปรียบเทียบก นว่า ความค ดอ นใดจะเป็นความค ดที่ดี 
ที่สุด 
      3. ความค ดย ดหยุ่น หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการค ดหาค าตอบ
ได้หลายประเภท และหลายท ศทาง แบ่งออกเป็น 
       3.1 ความย ดหยุ่นที่เก ดขึ้นท นที (Spontaneous Flexibility) เป็น
ความสามารถที่จะพยายามค ดได้หลายอย่างอย่างอ สระ 
       3.2 ความค ดย ดหยุ่นทางด้านการด ดแปลง (Adaptive Flexibility) เป็น
ความสามารถที่จะค ดได้หลากหลาย และสามารถค ดด ดแปลงจากส ่งหนึ่งไปเป็นหลายส ่งได้ 
      4. ความค ดละเอียดลออ ค อ ความค ดในรายละเอียดเพ ่อตกแต่งหร อขยาย 
ความค ดหล กให้ได้ความหมายสมบูรณ์ย ่งข้ึน ความค ดละเอียดลออนี้เป็นคุณล กษณะที่จ าเป็นอย่างย ่ง 
ในการสร้างผลงานที่มีความแปลกใหม่ให้ส าเร็จ 
     เกรียงศ กด ์ เจร ญวงศ์ศ กด ์ (2545 : 5) ได้สรุปิองค์ประกอบของความค ดร เร ่ม 
สร้างสรรค์ว่า การที่จะก าหนดว่าส ่งใดเก ดจากความค ดร เร ่มสร้างสรรค์น ้นสามารถพ จารณาได้จาก 
องค์ประกอบส าค ญ ได้แก่ ความค ดน ้นต้องเป็นส ่งใหม่ (New, Original) ใช้การได้ (Workable) และ 
มีความเหมาะสม (Appropriate) ลงต วพอดีก บปัญหาที่ต้องการแก้ไขนอกจากองค์ประกอบของ 
ความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ในล กษณะการค ดอเนกน ยด งที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้นย งมีองค์ประกอบ 
ส าค ญที่จะช่วยส่งเสร มความค ดร เร ่มสร้างสรรค์อีกตามแนวค ดของ 
     สุว ทย์ิิมูลค าิ(2547ิ:ิ29)ิได้สรุปว่าิองค์ประกอบที่จะช่วยส่งเสร มความค ด
ร เร ่มสร้างสรรค์มีิ5ิประการิค อ 
      1.ิท ศนคต และบุคล กล กษณะิน กค ดร เร ่มสร้างสรรค์ควรมีล กษณะิด งนี้ 
       1.1ิมีท ศนคต เช งบวก 
       1.2ิเปิดใจกว้างร บประสบการณ์ใหม่ิๆ 
       1.3ิกล้าได้ิกล้าเสียิกล้าเสี่ยง 
       1.4ิมีความเช ่อม ่นและเป็นต วของต วเอง 
       1.5ิมีความมุ่งม ่นิมานะิบากบ ่นิอดทน 
       1.6ิมีก าล งใจิไม่ท้อแท้ิไม่ท้อถอย 
      2.ิความรู้และความจ าิความรู้และความจ าที่สะสมมามากและหลากหลาย
จะเป็นฐานหร อต้นทุนของความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ิเพราะจะท าให้เข้าใจธรรมชาต ของปัญหาและค ดงาน
ได้ดีมีคุณภาพิท ้งนี้จะต้องไม่ค ดยึดความรู้ที่มีอยู่เด มเก นไปิจะต้องค ดย ดหยุ่นิค ดนอกกรอบเพ ่อน าสู่
ความค ดใหม่ิๆ 
      3.ิความสามารถด้านการค ดิความสามารถด้านการค ดท่ีหลากหลายม ต ิ
ได้แก่ิท กษะการค ดิล กษณะการค ดและกระบวนการค ดในม ต ต่างิๆิจะเป็นพ ้นฐานน าไปสู่การค ดร เร ่ม
สร้างสรรค์ได้อย่างยอดเยี่ยม 
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      4.ิแรงจูงใจิได้แก่ิแรงจูงใจภายในิเช่นิความต้องการความส าเร็จิต้องการ
ส ่งใหม่ิๆิอยากรู้อยากเห็นิส่วนแรงจูงใจภายนอกิค อิความต้องการก้าวหน้าในการท างานิการได้ร บ
ยกย่องิรางว ลิ 
      5.ิสภาพแวดล้อมทางส งคมและว ฒนธรรมิล กษณะของส งคมที่จะส่งเสร ม
ความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ิได้แก่ิส งคมแบบประชาธ ปไตยิส่งเสร มส ทธ เสรีภาพในการค ดิการแสดงออก
ส งคมท่ีส่งเสร มความหลากหลายทางว ฒนธรรมิสน บสนุนคนที่ค ดแตกต่างจากผู้อ ่นิและส งคมท่ีเป็น
ธุรก จ 
     เม ่อพ จารณาองค์ประกอบของความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ในล กษณะต่างๆ ที่กล่าว
มาข้างต้นจะเห็นได้ว่า ผู้บร หารสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการก าหนดว่า ส ่งใดเป็นผลผล ตที่เก ด
จากความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ได้เป็นอย่างดี 
    การพ ฒนาความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ 
     ความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ เป็นความสามารถที่ส าค ญอย่างหนึ่งของมนุษย์ซึ่งมี
คุณภาพมากกว่าความสามารถด้านอ ่นๆ และเป็นปัจจ ยที่จ าเป็นอย่างย ่งในการส่งเสร มความก้าวหน้า
ของประเทศชาต  อารี ร งส นนท์ (2532 : 1) สรุปว่า ประเทศใดก็ตามท่ีสามารถแสวงหา พ ฒนาและดึง
เอาศ กยภาพเช งสร้างสรรค์ของคนในประเทศชาต ออกมาใช้ให้เก ดประโยชน์ได้มากเท่าใดก็จะย ่งมีโอกาส
พ ฒนาและเจร ญมากเท่าน ้น ด งจะเห็นได้จากประเทศพ ฒนาท ้งหลาย เช่น สหร ฐอเมร กา ญี่ปุ่น เยอรมนี 
เป็นต้น ประเทศเหล่านี้จ ดเป็นผู้น าโลกเพราะมีประชาชนที่มีความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ประชาชนกล้าค ด 
กล้าใช้ จ นตนาการจนสามารถสร้างสรรค์ผลงานที่แปลกใหม่ เป็นประโยชน์เอ ้ออ านวยความสะดวกและ
เหมาะสมก บสภาพการณ์ ได้แก ่เคร ่องบ น เคร ่องบ นไอพ่น ยานอวกาศพล งงานแสงเลเซอร์ ตลอดจน 
งานความค ดเกี่ยวก บทฤษฎี แนวค ดและว ธีการต่าง ๆ ท ้งในวงการแพทย์ ธุรก จ และการศึกษาซึ่งส ่ง
เหล่านี้ได้น ามาใช้พ ฒนาประเทศได้เป็นอย่างดี จนประเทศเหล่านี้ต่างได้ร บการยอมร บและยกย่องใน
ด้านความสามารถสร้างสรรค์ อ นเป็นล กษณะเด่นช ดเหน อกว่าประเทศอ ่น ๆ ด้วยการเน้นถึงคุณภาพที่
ส าค ญด้านความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ของมนุษย์ด งกล่าว จึงได้มีการศึกษาค้นคว้าและสรุปเป็นความเช ่อใน
แนวค ดท่ีว่า ความค ดร เร ่มสร้างสรรค์สามารถพ ฒนาได้ด้วยการสอน ฝึกฝน การฝึกปฏ บ ต อย่างถูกว ธี 
และหากส่งเสร มต ้งแต่เยาว์ว ยก็จะย ่งได้ผลดีมากเท่าน ้นและเน ่องจากความค ดทุกรูปแบบมีความ
เกี่ยวข้องก บสมอง การที่จะพ ฒนาความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ได้จึงต้องพ ฒนาสมอง สมองแบ่งออกเป็น  
2 ซีก ค อ สมองซีกซ้ายก บสมองซีกขวา สมองท ้งสองซีกท างานพร้อม ๆ ก น แต่ท าหน้าที่แตกต่างก นไป 
สมองซีกซ้ายท าหน้าที่ควบคุมส่วนต่าง ๆ ของร่างกายซีกขวาและจะท าหน้าที่ควบคุมการร บรู้ที่เป็นเหตุ 
เป็นผล เป็นตรรกะ (Logic) เป็นการค ดแบบใช้เหตุผลแยกแยะ (Analytical) เช งว เคราะห์ การค ด
ค านวณ การค ดว เคราะห์ การเขียนการอ่าน การค ด การร บรู้เป็นล าด บ แม้กระท ่งล าด บการเคล ่อนไหว
ต่าง ๆ ของร่างกาย ส่วนสมองซีกขวาจะร บผ ดชอบการร บรู้ด้านอารมณ์ (Emotional) และความค ดเช ง
สร้างสรรค์ (Creative Thinking) รวมท ้งมีความร กความเมตตา รวมถึงส ญชาตญาณและลางส งหรณ์ 
ต่าง ๆ ถึงแม้สมองซีกขวาจะควบคุมความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ไว้ แต่ประส ทธ ภาพและประส ทธ ผลของ
การค ดก็ย งต้องใช้สมองท ้งสองข้างประสานงานก น ด งน ้น การพ ฒนาการค ดจึงเร ่มต้นจากสมองซีกขวา
แล้วเสร มด้วยสมองซีกซ้าย การค ดจึงจะมีประส ทธ ภาพและสร้างสรรค์ความค ดร เร ่มสร้างสรรค์เป็นส ่งที่
จ าเป็นที่จะต้องส่งเสร มและพ ฒนาเน ่องจากความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ช่วยให้ค้นพบว ธีการแก้ปัญหาใน
ว ถีทางที่ไม่เคยปฏ บ ต มาก่อนก่อให้เก ดนว ตกรรมหร อส ่งประด ษฐ์แปลกใหม่อย่างไม่หยุดย ้ง ท ้งย งช่วยให้
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ชีว ตความเป็นอยู่ดีกว่าเด ม ในการจ ดก จกรรมการเรียนรู้เพ ่อพ ฒนาความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ของผู้เรียน
น ้น 
     สุว ทย์ มูลค า (2547 : 30-31) ได้เสนอแนวค ดในการพ ฒนาความค ดร เร ่ม
สร้างสรรค์ไว้ว่า ในการจ ดก จกรรมการเรียนรู้เพ ่อส่งเสร มและพ ฒนาความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ครูผู้สอน
ควรค านึงถึงส ่งต่อไปนี้ 
      1. กระบวนการค ด เป็นการสอนที่เพ ่มท กษะความค ดด้านต่าง ๆ เช่น 
ความค ดจ นตนาการความค ดอเนกน ย ความค ดว จารณญาณ ความค ดว เคราะห์ ความค ดส งเคราะห์ 
ความค ดแปลกใหม่ความค ดหลากหลาย ความค ดย ดหยุ่น ความค ดเห็นที่แตกต่าง และการประเม นผล 
      2. ผล ตผล เป็นส ่งที่ชี้ให้เราเห็นหลายส ่งหลายอย่างของการค ด เช่น ว ธีค ด
ประส ทธ ภาพทางความค ด และการน าความรู้ไปสู่การน าไปใช้ เป็นต้น 
      3. องค์ความรู้พ ้นฐาน เป็นการให้โอกาสได้ร บความรู้ผ่านส ่อและท กษะหลาย
ด้านโดยใช้ประสาทส มผ สหร อความรู้ที่มาจากประสบการณ์ที่หลากหลาย และมีแหล่งข้อมูลที่ต่างก นท ้ง
จากหน งส อ ผู้เชี่ยวชาญ การทดสอบด้วยตนเอง และท่ีส าค ญให้เป็นการได้สร้างองค์ความรู้ด้วยตนเอง 
      4. ส ่งที่ท้าทาย ได้แก่ การหางานที่สร้างสรรค์และมีมาตรฐานให้ผู้เรียนท า 
      5. บรรยากาศในการเรียนรู้ การให้อ สรเสรี ความยุต ธรรม ความเคารพใน
ความค ดเห็นของผู้เรียน ให้ม ่นใจว่าจะไม่ถูกลงโทษหากมีความค ดที่แตกต่างจากผู้สอนหร อค ดว่าผู้สอน
ไม่ถูกต้อง 
      6. ต วผู้เรียน ควรสน บสนุนให้เขามีความเช ่อม ่นในตนเอง เคารพตนเอง มี
ความกระหายใคร่รู้ 
      7. การใช้ค าถาม ควรสน บสนุนให้เด็กถามค าถามของเขา หร อครูผู้สอนใช้
ค าถามให้ค ด 
      8. การประเม นผล ควรหลีกเลี่ยงการประเม นที่ซ้ าซากหร อเป็นทางการ
สน บสนุนให้ผู้เรียนได้ประเม นการเรียนรู้ด้วยตนเองและประเม นร่วมก บผู้สอน 
      9. การสอนและการจ ดหล กสูตร การผสมผสานก บว ชาการต่างๆ เพราะ
สามารถใช้ได้ก บทุกว ชา ผู้สอนเป็นผู้สน บสนุนช่วยเหล อไม่ใช่เป็นผู้ส ่งการ 
      10. การจ ดระบบในช ้นเรียน ให้ผู้เรียนได้ค้นคว้าหาความรู้ด้วยตนเองให้มาก
ขึ้นควรปร บตารางเรียนให้ย ดหยุ่น เพ ่อตอบสนองความต้องการและความสามารถท่ีหลากหลายนอกจาก
แนวทางในการพ ฒนาความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ที่กล่าวมาแล้วน ้นในการเรียนการสอนเพ ่อพ ฒนาความค ด
ร เร ่มสร้างสรรค์น ้น 
     ผู้ว จ ยได้สรุปเกี่ยวก บความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ิหมายถึงิความสามารถในการน า
เทคโนโลยีและว ธีการใหม่ิๆิมาปร บใช้ในการบร หารจ ดการิหร อแก้ไขปัญหาได้อย่างเป็นระบบิยุต ธรรม
และมีข ้นตอนิมีความย ดหยุ่นิและยอมร บฟังความค ดเห็นของผู้อ ่น 
   ด้านความมุ่งม ่นในการพ ฒนาผลงานอย่างต่อเน ่อง 
    แนวค ดิทฤษฎีิเกี่ยวข้องก บการพ ฒนาอย่างต่อเน ่อง 
     วงจรควบคุมคุณภาพิSchewart Cycle 
      แนวค ดของิSchewhartิน กสถ ต ชาวอเมร ก นที่ร เร ่มใช้หล กการทางสถ ต มา
ประยุกต์ในการควบคุมคุณภาพเช งสถ ต ิ(Statistic Quality Control)ิหร อิSQCิโดยที่ิSchewhart ได้
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พ ฒนาแผนภูม การควบคุมิ(Control Chart)และการสุ่มต วอย่างเพ ่อทดสอบผล ตภ ณฑ์ิตลอดจนสร้าง
วงจรควบคุมคุณภาพที่เรียกว่าิSchewart Cycle ซึ่งประกอบด้วยิ4ิข ้นตอนิค อิPlan Do Study 
Action (PDSA)ิต่อมามีการพ ฒนาปร บปรุงโดยิDeming กลายเป็น Deming Cycle หร อิวงจริPDCAิ
หร อิวงจรเดมม ่งิแนวค ดนี้สามารถน ามาใช้ในการแก้ปัญหาและท าให้เก ดการพ ฒนาอย่างต่อเน ่องิิ
(ณ ฏฐพ นธ์ิิเขจรน นท์.  ิิ2545 : 36) 
      ส าน กงานคณะกรรมการการศึกษาข ้นพ ้นฐานิ(2553ิ: 63)ิว ฏจ กรคุณภาพ
ของเดมม ่งหร อวงจรเดมม ่งิเปรียบเสม อนวงล้อที่หมุนไปอย่างต่อเน ่องตลอดเวลาิน ่นหมายถึงิการ
พ ฒนาอย่างต่อเน ่องิ(Continuous Improvement)ิโดยว ฏจ กรเดมม ่งจะอยู่บนพ ้นฐานของความรู้ที่
ได้มาจากการศึกษาหร อการตอบค าถามิ3ิข้อิด งนี้ 
       1.ิอะไรค อส ่งที่เป็นเป้าหมายหร อส ่งที่ต้องพยายามท าให้ส าเร็จ 
       2.ิอะไรบ้างที่ต้องเปลี่ยนแปลงเพ ่อให้ได้ผลตามข้อิ1 
       3.ิท าอย่างไรจึงจะรู้ได้ว่าการเปลี่ยนแปลงตามข้อิ2ิจะท าให้สามารถถึง
เป้าหมายตามข้อิ1ิจร งิอาจสรุปได้ว่าิว ฏจ กรเดมม ่งสามารถน าไปใช้ในการแก้ปัญหาได้หลากหลายิ
เพ ่อสร้างระบบการบร หารจ ดการเช งบูรณาการิ(Integrated Management System)ิที่มุ่งเน้นการ
สร้างผลงานที่เป็นเล ศโดยการปร บปรุงคุณภาพอย่างต่อเน ่องโดยใช้รูปแบบวงจรคุณภาพิPDSA (Plan 
Do Study Act Model)ิ 
      โรงพยาบาลกลางิ(2553ิ: 1)ิสรุปว่าิPDSAิค อิการข บเคล ่อนการพ ฒนา
และการเรียนรู้ิิถ อเป็นเคร ่องม อข บเคล ่อนบนพ ้นฐานิ4ิข ้นตอนิได้แก่ 
       1.ิข ้นตอนการวางแผนิ(P)ิเป็นข ้นตอนของการพ ฒนาหร อการวางแผน
บนพ ้นฐานข้อมูลที่มีอยู่ิเพ ่อเล อกปัญหาิต ้งเป้าหมายการแก้ปัญหาิและการวางแผนแก้ปัญหา 
       2.ิข ้นตอนการปฏ บ ต ิ(D)ิเป็นการพ จารณาเล อกแผนที่ดีที่สุดิตรง
ประเด็นที่สุด 
       3.ิข ้นตอนการตรวจสอบิ(C)ิหร อข ้นตอนการศึกษาิ(S)ิได้แก่การ
ประเม นผลการปฏ บ ต เพ ่อยอมร บแผนหร อปร บปรุงแผน 
       4.ิข ้นตอนการด าเน นการิ(A)ิการด าเน นการนี้มีความแตกต่างก นตาม
ผลของการปฏ บ ต หร อผลของการศึกษาท่ีได้ิน ่นค อิผลของการปฏ บ ต หร อผลของการศึกษาิพบว่าิมี
ข้อบกพร่องบางประการก็ต้องด าเน นการปร บปรุงแก้ไขิหร อหากผลการปฏ บ ต หร อศึกษาพบว่ามี
ความส าเร็จจากการด าเน นงานตามแผนที่ก าหนดไว้ิก็ต้องจ ดท าให้เป็นมาตรฐานที่จะน าไปสู่การปฏ บ ต 
อย่างถูกต้องต่อไปิ 
      ยงยุทธิิวงศ์ภ รมย์ศาสนต์ิ(2553ิ:ิเว็บไซต์)ิได้สรุปว่าิการวางระบบ
คุณภาพในโรงเรียนน ้นจะต้องประกอบด้วยกระบวนการิว ธีการและบ นทึกที่เป็นมาตรฐานิซึ่งใน
กระบวนการจะต้องใช้หล กิPDSAิค อิ1)ิP วางระบบิ2) Dิท าตามระบบิิ3) S เรียนรู้ระบบิิ4) Aิ
แก้ไขระบบิจึงจะท าให้โดรงเรียนสามารถด าเน นการพ ฒนาก จกรรมต่างิๆิได้อย่างต่อเน ่องและมี
ประส ทธ ภาพิมีข้อค ดที่จะช่วยให้ทีมงานประสบความส าเร็จได้ดีข้ึนิด งนี้ 
       1. Plan/Design (การออกแบบระบบ) ควรใช้หล กิความเรียบง่ายิ
ความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ในการออกแบบระบบิพร้อมท ้งใส่ใจก บส ่งที่จะท าว่าจะมีคุณประโยชน์ต่อผู้ร บ
อย่างไริจากน ้นใช้ว ธีการเช งคุณภาพในการว ดและประเม นผลควบคู่ก นไป 
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       2.ิDo/Action (การน าไปปฏ บ ต ) เป็นส ่งที่มีความส าค ญสูบงมากิห วใจ
ส าค ญของเร ่องนี้ิค อให้การฝึกอบรมิสน บสนุนทร พยากริเวลาิอ านาจการต ดส นใจิการให้ก าล งใจอย่าง
ต่อเน ่อง 
       3. Study/Learning หร อการทบทวนิตรวจสอบิประเม นิเรียนรู้ิเป็น
ห วใจของการข บเคล ่อนให้วงล้อหมุนต่อไปิถ้าเรียนรู้ไม่เป็นก็หยุดน ่ง 
       4. Act/Improvementิ(การปร บปรุงอย่างต่อเน ่อง)ิเม ่อมีการประเม น
และเรียนรู้ิย่อมเห็นโอกาสพ ฒนาิการพ ฒนาที่ดีค อการประสานแนวค ดและเคร ่องม อการพ ฒนาทุก
อย่างมาใช้พร้อมิๆิก น 
    ความส าค ญของการพ ฒนาตนเอง 
     การพ ฒนาตนเองมีความจ าเป็นอย่างย ่งส าหร บผู้บร หารตามที่ิระว งิ 
เนตรโพธ ์แก้วิ(2542 : 95-97) ได้กล่าวว่าในการเตรียมพร้อมเพ ่อเป็นผู้น าที่ดีจ กต้องมีความคาดหว งมี
ความมุ่งม ่นปรารถนาปร บปรุงส ่งต่างๆท ้งร่างกายจ ตใจความรู้ความสามารถการกระท าตลอดจนการ
ประพฤต ส่วนต วอารมณ์ความรู้สึกนึกค ดต่างๆด งน ้นการตรียมต วที่ดีย่อมจะช่วยให้การท างานบ งเก ด
ความส มฤทธ ์ผลในทุกๆด้านส าหร บการพ ฒนาตนเองเพ ่อความเป็นผู้น ามีด งต่อไปนี้ 
      1. พ ฒนาตนเองด้านต่างๆหมายถึงการแสดงออกที่เป็นส่วนประกอบที่เกี่ยว
ข้อก บภาวะผู้น าได้แก่การรู้จ กวางต วให้เหมาะสมการมีมนุษยส มพ นธ์ที่ดีก บเพ ่อนร่วมงานการมีความ
สุภาพอ่อนโยนการปร บต วเข้าก บบุคคลโดยท ่วไปฝึกตนเองให้มีใจคอกว้างขวาง 
      2. การพ ฒนาเพ ่อเป็นแบบอย่างแก่ผู้ร่วมงานหมายถึงรู้จ กวางต วปฏ บ ต 
หน้าที่ด้วยความฉลาดรอบรู้และมีไหวพร บมีความอดทนมีระเบียบว น ยละเว้นการประพฤต ช ่วท าต ว
เหมาะสมก บต าแหน่งหน้าที่มีความเฉลียวฉลาดรอบรู้มีความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ 
      3. พ ฒนาจ ตส านึกต่อการเป็นผู้น าหมายถึงการหย ่งรู้จ ตใจผู้อ ่นมี
ความสามารถในการคาดการณ์มีมนุษยส มพ นธ์ที่ดีเอาใจเขามาใส่ใจเราเคารพส ทธ หน้าที่ผู้อ ่นเสียสละ
ทุ่มเทเวลาให้ก บงาน 
      4. การพ ฒนาการท างานเป็นการปร บปรุงคุณภาพและประส ทธ ภาพเพ ่อ
ความเจร ญก้าวหน้าขององค์การซึ่งผู้น าจะต้องมีความค ดก้าวหน้าเป็นผู้มีความรอบคอบปร บปรุงส่งเสร ม
บุคลากรให้ท างานเต็มความรู้ความสามารถมีความรู้ความเข้าใจในนโยบายขององค์การ 
     ไพศาลิิไกรส ทธ ์ (2542 : 20-31) น าเสนอเทคน คการพ ฒนาตนเองด งนี้ 
      1. การควบคุมตน (Self-Control) เป็นเทคน คว ธีการพ ฒนาตนอย่างหนึ่ง
เป็นการควบคุมภายในส าหร บการควบคุมตนมีผู้ให้ความหมายไว้ว่าหมายถึงพฤต กรรมที่บุคคลกระท า
เพ ่อให้ได้ส ่งที่ตนต้องการโดยส ่งน ้นเป็นส ่งที่ตนเองพ จารณาต ดส นใจเล อกด้วยตนเองหร อการควบคุมตน
ค อกระบวนการที่บุคคลใช้ว ธีการหนึ่งว ธีการใดหร อหลายว ธีรวมก นเพ ่อเปลี่ยนแปลงพฤต กรรมของ
ตนเองจากพฤต กรรมที่ไม่พึงประสงค์ไปสู่พฤต กรรมที่พึงประสงค์ 
      2. การท าส ญญาก บตน (Self - Contract) เป็นเคร ่องม อที่มีพล งต่อการก้าว
ไปสูความส าเร็จการท าส ญญาก บตนเป็นข้อตกลงที่เขียนเป็นลายล กษณ์ท่ีท าก บตนเอง 
      3. การก าก บตน (Self - Regulation) เป็นเทคน คการพ ฒนาตนอีกว ธีหนึ่ง
เป็นการก าก บพฤต กรรมของตนการก าก บตนประกอบด้วยมาตรฐานของพฤต กรรมความรู้สึกต่อ
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พฤต กรรมและการเปรียบเทียบระหว่างพฤต กรรม 2 อย่างและเม ่อใดมีความรู้สึกว่าพฤต กรรมน ้นไม่
เหมาะสมการปร บพฤต กรรมโดยว ธีการก าก บตนหร อว ธีอ ่นก็จะเก ดข้ึน 
      4. การปร บตน (Self - Modification) การปร บตนจะสามารถท าได้ส าเร็จ
ต้องอาศ ยองค์ประกอบต่อไปนี้ค อการรู้จ กตน (Self - Knowledge) การวางแผน (Planing) การ
รวบรวมสารสนเทศ (Information Gathering) และการปร บเปลี่ยนแผนโดยอาศ ยสารสนเทศใหม่และ
ในการพ ฒนาตนเองน ้นจะต้องมีกระบวนการและข ้นตอนตามท่ีกระบวนการพ ฒนาตนเองเร ่มจาก 
       1)ิส ารวจตนเองเน ่องจากคนเราจะต้องต่อสู้ด ้นรนเพ ่อความอยู่รอดของ
ชีว ตและครอบคร วรวมท ้งการอยู่ร่วมก นในส งคมจนตลอดชีว ตทางพุทธศาสนาที่กล่าวไว้ว่า “ท าดีได้ดีท า
ช ่วได้ช ่วการที่คนบางคนไม่ประสบความส าเร็จในชีว ตเน ่องจากบุคคลน ้นมีจุดอ่อนหร อมีคุณสมบ ต ที่ไม่ดี
การที่ทราบว่าตนเองมีคุณสมบ ต ไม่ดีอย่างไรบ้างก็เพ ่อจะได้หาทางปร บปรุงแก้ไขหร อพ ฒนาตนเองให้ดี
ขึ้นเพ ่อจะได้มีชีว ตสมหว งต่อไปการส ารวจตนเองอาจท าได้หลายว ธีเช่นการให้บุคคลใกล้ช ดและหว งดี
ช่วยส ารวจหร อส ารวจตนเองอย่างตรงไปตรงมาตาม 
       2)ิการปลูกคุณสมบ ต ที่ดีงามส าหร บคุณสมบ ต ที่ดีและมีคุณค่านี้เป็นการ
น าเอาคุณสมบ ต ของบุคคลส าค ญของโลกมาเป็นแบบอย่างเพราะบุคคลส าค ญเหล่านี้เป็นผู้ท างานได้
ส าเร็จและสร้างความดีต่างๆเหล อไว้ให้เห็นคุณสมบ ต ของบุคคลส่วนใหญ่ไม่ใช่เป็นส ่งที่ต ดต วมาแต่
ก าเน ดและสามารถปลูกสร้างขึ้นในต วบุคคลการปลูกฝังคุณสมบ ต ที่ดีและมีคุณค่านี้น บว่ามีความส าค ญ
เพระบุคคลจะประสบความสมหว งในชีว ตจะต้องมีคุณสมบ ต ที่ดีเหม อนก บโอ่งน้ าจะเก็บน้ าไว้ได้โอ่งน้ า
น ้นจะต้องเป็นโอ่งที่ดีไม่ใช่โอ่งร ่วส าหร บการปลูกฝังคุณสมบ ต ที่ดีนี้บุคคลผู้พ ฒนาตนเองจะต้องใช้ความ
มานะพยายามอย่างจร งจ ง 
       3)ิการปลุกใจตนเองการปลุกใจตนเองให้มีความเข้มแข็งกล้าหาญที่จะ
ต่อสู้ก บอุปสรรคต่างๆมีความจ าเป็นมากเม ่อคนมีจ ตใจที่เข้มแข็งมุ่งม ่นก็จะสามารถต่อสู้และประสบช ย
ชนะรวมท ้งด าเน นการให้บรรลุเป้าหมายของชีว ตที่ก าหนดไว้ได้อย่างจร งจ งส าหร บการปลุกใจตนเอง
สามารถท าได้หลายว ธีเช่นการเลียนแบบจากผู้ประสบความส าเร็จการใช้อุปสรรคหร อปัญหาชีว ตเป็น
ต วกระตุ้นหร อการส่งเสร มและชี้แนะจากผู้ใกล้ช ดและผู้หว งดีเป็นต้น 
       4)ิการส่งเสร มตนเองหมายถึงการสร้างก าล งกายให้ดีสร้างก าล งใจให้
เข้มแข็งและสร้างก าล งความค ดของตนให้ล้ าเล ศเพ ่อจะได้ใช้ปฏ บ ต ตามแผนการสร้างชีว ตให้บรรลุ
เป้าหมายตามที่ก าหนดไว้การเสร มสร้างก าล งกายให้แข็งแรงการเสร มก าล งใจให้เข็มแข็งและเสร มสร้าง
ก าล งความค ดให้ดีหร อล้ าเล ศน บว่ามีความส าค ญมากส าหร บการส่งเสร มตนเองท ้ง 3 ประการนี้อาจท า
ได้หลายว ธีเช่นการเล่นกีฬาการออกก าล งกายด้วยว ธีต่างๆการพ กผ่อนการฝึกสมาธ และการฝึกอบรม
เร ่องความค ดสร้างสรรค์ (Creativity) เป็นต้น 
       5) การด าเน นการพ ฒนาตนเองส าหร บการด าเน นพ ฒนาตนเองเป็นการ
ลงม อปฏ บ ต เพ ่อเสร มสร้างตนเองให้บรรลุว ตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้การด าเน นการพ ฒนาตนเองควร
กระท าด งต่อไปนี้ 
        (1) การหาความรู้เพ ่มเต มอาจกระท าโดย 
         (1.1) การอ่านหน งส อเป็นประจ าและอย่างต่อเน ่อง 
         (1.2) การร่วมประชุมหร อเข้าร บการฝึกอบรม 
         (1.3) การสอนหน งส อหร อการบรรยายต่างๆ 
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         (1.4) การร่วมก จกรรมต่างๆของชุมชนหร อองค์การต่างๆ 
         (1.5) การร่วมเป็นที่ปรึกษาแก่บุคคลหร อหน่วยงาน 
         (1.6) การศึกษาต่อจากสถาบ นการศึกษาหร อมหาว ทยาล ยเปิด 
         (1.7) การพบปะเยี่ยมเยียนบุคคลหร อหน่วยงานต่างๆ 
         (1.8) การเป็นผู้แทนในการประชุมต่างๆ 
         (1.9) การจ ดท าโครงการพ เศษ 
         (1.10) การปฏ บ ต งานแทนห วหน้างาน 
         (1.11) การค้นคว้าหร อว จ ย 
         (1.12) การศึกษาดูงานเป็นต้น 
        (2) การเพ ่มความสามารถและประสบการณ์อาจกระท าได้โดย 
         (2.1) การลงม อปฏ บ ต จร ง 
         (2.2) การฝึกฝนโดยผู้ทรงคุณวุฒ หร อห วหน้างาน 
         (2.3) การอ่านการฟังและการถามจากเอกสารและหร อ
ผู้ทรงคุณวุฒ  
         (2.4) การท างานร่วมก บบุคคลอ ่น 
         (2.5) การค้นคว้าว จ ย 
         (2.6) การหมุนเวียนเปลี่ยนงานเป็นต้น 
        (3) การสร้างน ส ยที่ดีส าหร บน ส ยหมายถึงแบบแห่งการกระท าที่ได้
พ ฒนาขึ้นตามแบบของตนเองและความสม่ าเสมอจนกลายเป็นแบบที่เข้มแข็งเหน ออย่างอ ่นและเป็นอยู่
ซ้ าๆซากๆแบบเด มส าหร บว ธกีารท ว่ๆไปในการสร้างน ส ยท่ีดี ิด งนี้ 
         (3.1) ทุ่มเทความสามารถท่ีตนมีอยู่จนสุดก าล งในการสร้างน ส ยใหม่ 
         (3.2) ไม่มีข้อแก้ต วข้อยกเว้นและข้อผ่อนผ นใดๆท ้งส ้น 
         (3.3) พยายามฝึกน ส ยใหม่ที่ต้องการด้วยความเต็มใจและสม่ าเสมอ 
         (3.4) พยายามแก้น ส ยที่ไม่ได้ต ้งใจด้วยการสร้างน ส ยที่เต็มใจขึ้นแทน 
         (3.5) แก้น ส ยเก่าท่ีไม่ต้องการโดยใช้กระบวนการวางเง ่อนไข 
         (3.6) ต ้งระเบียบการที่ต้องการส าหร บน ส ยให้แน่นอน 
        (4) การสร้างท ศนคต ท่ีดีท ศนคต หมายถึงความรู้สึก (Feeling) ที่เห็น
ด้วยหร อไม่เห็นด้วยต่อบุคคลหร อส ่งอ ่นการที่บุคคลที่มีท ศนคต ที่ดีจะช่วยลดการต่อต้านต่างๆรวมท ้ง
สามารถท างานและอยู่ร่วมก บบุคคลอ ่นได้ดี 
        (5) การสร้างบุคล กภาพที่เหมาะสมเพ ่อสร้างความศร ทธาส าหร บ
บุคล กล กษณะของบุคคลที่ส าค ญได้แก่กร ยาท่าทางน้ าเสียงการวางตนและการควบคุมตนเองการแต่ง
กายและรูปร่างล กษณะส าหร บการสร้างบุคคลภาพที่ดีอาจท าได้โดย 
         (5.1) การฝึกอบรม 
         (5.2) การมีพ่ีเลี้ยงคอยให้ค าแนะน าช่วยเหล อ 
         (5.3) การเลียนแบบจากผู้อ ่นที่พอใจหร อเคารพร ก 
         (5.4) การส งเกตและปร บปรุงตนเอง 
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         (5.5) การสร้างความส มพ นธ์ที่ดีก บบุคคลอ ่นการเป็นบุคคลที่มี
มนุษย์ส มพ นธ์ที่ดีน บว่ามีความจ าเป็นและส าค ญมากในการปฏ บ ต งานรวมท ้งการอยู่ร่วมก บบุคคลอ ่น 
       6)ิการประเม นผล (Evaluation)ิเพ ่อจะได้ทราบว่าการด าเน นการ
พ ฒนาตนเองตามที่ต ้งเป้าหมายไว้ได้ผลเพียงใดหร อไม่จ าเป็นจะต้องมีการว ดผลหร อประเม นผลส าหร บ
การประเม นผลนี้จะต้องท าต ดต่อก นโดยสม่ าเสมอโดยดูจาก 
        (1) ดูผลงานที่ส าเร็จ 
        (2) ดูการเปลี่ยนแปลงพฤต กรรมด้านต่างๆของตนเอง 
        (3) ดูจากความรู้สึกนึกค ดของบุคคลอ ่นที่เก่ียวข้องเช่นผู้บ งค บบ ญชา
เพ ่อนร่วมงานบุคคลในครอบคร วและเพ ่อนๆเป็นต้นว่ามีความรู้สึกนึกค ดต่อเราเป็นอย่างไรบ้าง 
สรุปสมรรถนะการพ ฒนาตนเองิหมายถึงิล กษณะที่แสดงออกถึงการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ต ดตามองค์
ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆในวงว ชาการและว ชาชีพเพ ่อพ ฒนาตนเองและพ ฒนางานความสามารถใน
การพ ฒนาตนเองและบุคลากริท ้งด้านความรู้ิท กษะิและประสบการณ์ิสนใจใฝ่รู้หร อแสวงหาว ธีการใน
การพ ฒนาตนเองและพ ฒนาผลงานิด้วยการเข้าร่วมอบรมิส มมนาิหร อว ธีการอ ่นิๆิมีการวางแผน
ก าหนดท ศทางิทบทวนิปร บปรุงิการปฏ บ ต งานอย่างต่อเน ่องเป็นประจ าิอ นจะน าไปสู่เป้าหมายที่ท า
ให้เก ดผลส มฤทธ ์ในการพ ฒนาอย่างต่อเน ่องิเป็นที่ยอมร บท ้งจากภายในและภายนอกโรงเรียน 
    ความหมายของการพ ฒนาตนเอง 
     ปัจจ ยที่มีความส าค ญท่ีสุดในการปฏ บ ต งานิค อิการพ ฒนาตนเองิซึ่งเป็น
แนวทางในการพ ฒนางานให้มีประส ทธ ภาพิเม ่อว ทยาการต่างิๆิเจร ญก้าวหน้าิการปร บต วในการ
ท างานก็ต้องได้ร บการพ ฒนาปร บปรุงตามไปด้วยิการพ ฒนาตนเองเป็นปัจจ ยส าค ญท่ีสุดในการ
ปฏ บ ต งานิในแง่ของความส าค ญของการพ ฒนาตนเองของผู้บร หารจากพระราชบ ญญ ต การศึกษา
แห่งชาต ิพ.ศ.2542ิแก้ไขเพ ่มเต มิ(ฉบ บที่ิ2)ิพ.ศ.ิ2545ิหมวดที่ิ7ิว่าด้วยเร ่องครูิคณาจารย์และ
บุคลากรทางการศึกษาิซึ่งก าหนดให้กระทรวงศึกษาธ การิส่งเสร มให้ระบบเกี่ยวก บกระบวนการผล ติ
การพ ฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมก บการเป็นว ชาชีพช ้นสูงิิ
การพ ฒนาตนเองของผู้บร หารโรงเรียนเพ ่อให้มีคุณภาพและมาตรฐานในว ชาชีพิจึงมีความส าค ญเพ ่อ
ความเจร ญก้าวหน้าในการท างานซึ่งผู้ที่พ ฒนาตนเองิย่อมเป็นบุคคลที่ประสบความส าเร็จในหน้าที่การ
งานได้ร บความก้าวหน้าในสายอาชีพมีน กว ชาการิน กการศึกษาหลายท่านได้แสดงท ศนะเกี่ยวก บ
ความส าค ญของการพ ฒนาที่น่าสนใจิมีด งนี้ 
      ส าน กงานเลขาธ การคุรุสภาิ(2548ิ: 46)ิที่ได้สรุปว่าิการพ ฒนาตนเองิ
หมายถึงิการที่บุคคลมีความสนใจิใฝ่รู้ิและพยายามพ ฒนาตนเองด้วยว ธีการต่างิๆิโดยขึ้นอยู่ก บเวลา
โอกาสิความถน ดและความสนใจของผู้ปฏ บ ต งานิเช่นิศึกษาหาความรู้จากหน งส อิต าราิหร อเอกสาร
ทางว ชาการต่างิๆิที่เกี่ยวข้องหร อเป็นประโยชน์ต่องานตนเองิใฝ่หาความรู้ิประสบการณ์และความ
ค ดเห็นก บผู้บ งค บบ ญชาิเพ ่อนร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้องิิ 
      ปราชญาิิกล้าผจ ญิและิพอตาิิบุตรสุทธ วงศ์ิ(2550ิ: 90-93)ิได้สรุปว่าิ
การพ ฒนาตนเองเป็นการพ ฒนาในิ3ิด้านิค อิด้านที่หนึ่งิพ ฒนาตนิิด้านที่สองพ ฒนาคนิและด้านที่
สามิค อิพ ฒนางานิในด้านการพ ฒนาตนเองน ้นประกอบไปด้วย 
       1.ิการรู้คุณค่าในตนเองิเข้าใจตนเองิรู้ค่าน ยมที่ตนเองใช้เป็นแนวทางใน
การด ารงชีว ต 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



48 

       2.ิการจ ดการตนเองได้ิเช่นิควบคุมอารมณ์ได้ิและความโปร่งใส 
       3.ิการตระหน กรู้ทางส งคมิมุ่งสู่ผลส มฤทธ ์ิมีความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ 
       4.ิการบร หารจ ดการความส มพ นธ์ิการมีอารมณ์ข นิมองโอกาสในแง่ดี 
    ผู้ว จ ยสามารถสรุปได้ว่าิความมุ่งม ่นในการพ ฒนาผลงานอย่างต่อเน ่องิิหมายถึงิ
ความสามารถในการพ ฒนาตนเองและบุคลากริท ้งด้านความรู้ิท กษะิและประสบการณ์ิสนใจใฝ่รู้หร อ
แสวงหาว ธีการในการพ ฒนาตนเองและพ ฒนาผลงานิด้วยการเข้าร่วมอบรมิส มมนาิหร อว ธีการอ ่นิๆิ
มีการวางแผนก าหนดท ศทางิทบทวนิปร บปรุงิการปฏ บ ต งานอย่างต่อเน ่องเป็นประจ าิอ นจะน าไปสู่
เป้าหมายที่ท าให้เก ดผลส มฤทธ ์ในการพ ฒนาอย่างต่อเน ่องิเป็นที่ยอมร บท ้งจากภายในและภายนอก
โรงเรียน 
   ด้านการแก้ปัญหาและการต ดส นใจ 
    แนวค ดิทฤษฎีิเกี่ยวข้องก บการแก้ปัญหา 
     ทฤษฎีการแก้ปัญหาส่วนใหญ่ได้ร บอ ทธ พลจากผลงานเร ่องน กแก้ปัญหาท ่วไปิ
(General Problem Solver) ของิNewellิและ Simon (1972) ซึ่งเป็นทฤษฎีการแก้ปัญหาของมนุษย์ิ
(Human Problem Solving) ในรูปแบบของโปรแกรมที่เป็นสถานการณ์จ าลองิผลงานนี้ช่วย
วางรากฐานกระบวนท ศน์เกี่ยวก บการประมวลสารสนเทศส าหร บศึกษาเร ่องิการแก้ปัญหาิหล กการของ
ทฤษฎีนี้ค อิพฤต กรรมการแก้ปัญหาประกอบด้วย“ว ธีการิปลายทางิว เคราะห์”ซึ่งเป็นการน าปัญหามา
แตกออกเป็นองค์ประกอบหร อเป้าหมายย่อยๆแล้วจึงจ ดการแก้ไขเป้าหมายย่อยๆิเหล่าน ้นทีละเร ่อง 
     DeBono (1971,ิิ1991) เสนอแนวค ดในการแก้ปัญหาโดยประยุกต์ใช้ว ธีการ
ค ดแบบนอกกรอบิโดยเช ่อว่าปัญหาส่วนใหญ่ต้องการมุมมองที่แตกต่างจึงจะแก้ไขได้ส าเร็จิว ธีการที่จะ
ท าให้ได้มุมมองที่แตกต่างเก่ียวก บปัญหาค อิการแยกปัญหาเป็นส่วนๆิแล้วน ากล บมารวมกลุ่มเข้า
ด้วยก นในล กษณะที่แตกต่างไปจากเด มหร อสุ่มบางส่วนมารวมก นิหล กการนี้เสนอองค์ประกอบิในการ
แก้ปัญหาิ4 ประการค อิ1)ิค้นหาความค ดเด่นๆิที่เป็นหล กในท าความเข้าใจก บปัญหาิ2)ิค้นหาว ธีการ
ที่แตกต่างออกไปในการมองปัญหาิ3) ปล่อยวางการค ดแบบยึดต ดิและิ4) ให้โอกาสตนเองในการ
เปิดร บความค ดอ ่นๆแนวปฏ บ ต พ ้นฐานในการแก้ปัญหา  
     การต ดส นใจ (Decision Making) 
      การต ดส นใจ (Decision Making) หมายถึงิการเล อกท่ีต้องมีการพ จารณา
อย่างรอบคอบมีคุณภาพและเป็นที่ยอมร บของบุคคลต่างๆโดยน าไปสู่ผลล พธ์ที่น่าพอใจไม่เก ดปัญหา
ตามมาภายหล ง 
       เนตร์พ ณณาิิยาว ราช (2547 : 24-26) การต ดส นใจทางการบร หารเป็น
เร ่องท่ีเกี่ยวข้องก บการวางแผนที่ต้องการการต ดส นใจก่อนที่จะมีการก าหนดแผนการต่างๆเพ ่อน าไป
ปฏ บ ต การต ดส นใจเกี่ยวข้องก บการเล อกหร อไม่เล อกอนุม ต หร อไม่อนุม ต การปฏ บ ต หร อไม่ปฏ บ ต หร อ
การก าหนดกฏเกณฑ์ต่างๆเพ ่อยึดถ อปฏ บ ต  
     ความส าค ญของการต ดส นใจของผู้บร หาร 
      การต ดส นใจของผู้บร หารมีความส าค ญกว่าการต ดส นใจของผู้ปฏ บ ต งาน
เพราะเหตุผลด งนี้ 
       1. การต ดส นใจของผู้บร หารระด บสูงมีผลกว้างและรุนแรงกว่าการ
ต ดส นใจของผู้บร หารในระด บต่ ากว่า 
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       2. การต ดส นใจของผู้บร หารมีผลกระทบต่อการด าเน นงานการปฏ บ ต 
หน้าที่ขอฝ่ายต่างๆทุกระด บหน้าที่และต วบุคคล 
       3. การต ดส นใจของผู้บร หารมีผลกระทบต่อส งคมและสภาพแวดล้อม
ภายในองค์การและว ถีชีว ตของพน กงาน 
       4. การต ดส นใจของผู้บร หารมีผลต่อภายนอกองค์การเช่นในด้านของ
ภาพพจน์องค์การท ศนคต ท่ีบุคคลภายนอกมีต่อองค์การ 
     สถานการณ์ของการต ดส นใจ 
      ผู้บร หารเป็นบุคคลที่มีความส าค ญเพราะเป็นผู้ต ดส นใจในปัญหาหร อการ
ด าเน นงานต่างๆอยู่ตลอดเวลาผู้บร หารจะเผช ญก บสถานการณ์ในการต ดส นใจที่แตกต่างก นไปซึ่ง
สามารถแบ่งได้เป็น 
       1. สถานการณ์ต ดส นใจภายใต้ความแน่นอน (Certainty Decision 
Making) 
       2. สถานการณ์ต ดส นใจภายใต้ความไม่แน่นอน (Uncertainty Decision 
Making) 
       3. สถานการณ์ต ดส นใจภายใต้ความเสี่ยง (Risk Decision Making) 
     ปัจจ ยที่มีผลกระทบต่อพฤต กรรมการต ดส นใจของผู้บร หาร 
      1. ว ฒนธรรมและความเช ่อถ อของบุคคล (Belief) 
      2. ประสบการณ์และการร บรู้ในอดีต (Experience) 
      3. อคต และความล าเอียง (Bias) 
     กลยุทธ์การต ดส นใจ 
      ผู้บร หารที่เก่ียวข้องก บการต ดส นใจควรมีกลยุทธ์ที่ใช้ส าหร บเป็นหล กที่ใช้ใน
การต ดส นใจด งต่อไปนี้ 
       1. ผู้บร หารจะต้องท าความเข้าใจในสถานการณ์ปัจจุบ นสภาพความเป็น
จร งศ กยภาพของปัจจ ยต่างๆที่เก่ียวข้อง 
       2. ผู้บร หารยอมร บว่าปัญหาที่ต้องต ดส นใจเป็นปัญหาที่แท้จร งม ใช่
ผลกระทบหร อผลข้างเคียงของปัญหาการระบุปัญหาให้ช ดเจนการระบุถึงสาเหตุของปัญหา 
       3. ผู้บร หารจะต้องแสวงหาทางเล อกหลายๆทางในการแก้ปัญหา 
       4. ผู้บร หารจะต้องต ดส นใจเล อกแนวทางที่น่าจะเหมาะสมที่สุดเป็นที่
ยอมร บมากท่ีสุดมีความเป็นไปได้มากท่ีสุดอ นจะน าไปสู่ความร่วมม อเป็นอย่างดี 
     ข ้นตอนการต ดส นใจมี 2 ข ้นตอน (Two Stages of Decision Making) ด งนี้ 
      1. การต ดส นใจอย่างมีแผน (Programmed Decision) เป็นการต ดส นใจที่
ซ้ าๆก นหลายคร ้งเป็นเร ่องที่ท าเป็นประจ าทุกว นมีแนวปฏ บ ต ที่ก าหนดไว้ช ดเจนเป็นระเบียบและ
ข้อบ งค บมีการก าหนดว ตถุประสงค์มาตรฐานแนวปฏ บ ต กฎเกณฑ์และนโยบายต่างๆขึ้นมาเพ ่อช่วยให้
การต ดส นใจง่าย 
      2. การต ดส นใจอย่างไม่มีแผน (Non Programmed Decision) เป็นการ
ต ดส นใจในเร ่องพ เศษนอกเหน อจากเหตุการณ์ปกต ผู้ต ดส นใจจะต้องใช้ความสามารถในการแก้ปัญหาใช้
ความค ดร เร ่มใช้ดุลพ น จและประสบการณ์อย่างมากในการต ดส นใจ 
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      กุลชลีิไชยน นตาิ(2539 : 135-139) ได้สรุปไว้ว่าิกระบวนการต ดส นใจิ
(Process of Decision Making) หมายถึงิการก าหนดข ้นตอนของการต ดส นใจต ้งแต่ข ้นตอนแรกไป
จนถึงข ้นตอนสุดท้ายการต ดส นใจโดยมีล าด บข ้นของกระบวนการิด งกล่าวเป็นการต ดส นใจโดยใช้หล ก
เหตุผลและมีกฎเกณฑ์ซึ่งเป็นการต ดส นใจโดยใช้ระเบียบว ธีทางว ทยาศาสตร์เป็นเคร ่องม อช่วยในการหา
ข้อสรุปเพ ่อการต ดส นใจข ้นตอนของกระบวนการต ดส นใจมีอยู่หลายรูปแบบิแล้วแต่ความค ดเห็นของ
น กว ชาการได้เสนอล าด บข ้นตอนของกระบวนการต ดส นใจเป็นิ7 ข ้นตอนิด งนี้ 
       ข ้นที่ 1 การระบุปัญหาิ(Define The Problem)เป็นข ้นตอนแรกที่มี
ความส าค ญอย่างมากิเพราะการระบุปัญหาได้ถูกต้องหร อไม่ย่อมมีผลต่อการด าเน นการในข ้นต่อๆิไป
ของกระบวนการต ดส นใจซึ่งจะส่งผลกระทบต่อคุณภาพของการต ดส นใจด้วยิด งน ้นผู้บร หารจึงควร
ระม ดระว งม ให้เก ดความผ ดพลาดในการระบุปัญหาขององค์การิท ้งนี้ผู้บร หารควรแยกแยะความ
แตกต่างระหว่างอาการแสดงิ(Symptom) ที่เก ดขึ้นก บต วปัญหาที่แท้จร งเสียก่อนิยกต วอย่างเช่นกรณี
ที่ยอดขายของบร ษ ทลดลงิซึ่งมีสาเหตุมาจากคุณภาพส นค้าต่ าจะเห็นว่าการท่ียอดขายลดลงิเป็นอาการ
แสดงิและปัญหาที่ต้องแก้ไขได้แก่การที่คุณภาพส นค้าต่ าิด งน ้นผู้บร หารที่ชาญฉลาดต้องคอยส งเกต
อาการแสดงต่างิๆท ้งต้องรวบรวมข้อมูลที่จ าเป็นต่อการค้นหาสาเหตุของอาการแสดงเหล่าน ้นซึ่งจะ
น าไปสู่การระบุปัญหาที่แท้จร งได้อย่างถูกต้องแม่นย า 
       ข ้นที่ิ2 การระบุข้อจ าก ดของปัจจ ยิ( Indentify Limiting Factors)
เม ่อสามารถระบุปัญหาได้ถูกต้องแล้วผู้บร หารควรพ จารณาถึงข้อจ าก ดต่างิๆิขององค์การโดยพ จารณา
จากทร พยากรซึ่งเป็นองค์ประกอบของกระบวนการผล ติได้แก่ิก าล งคนิเง นทุนเคร ่องจ กริส ่งอ านวย
ความสะดวกอ ่นิๆรวมท ้งเวลาซึ่งม กเป็นปัจจ ยจ าก ดที่พบอยู่เสมอิๆการรู้ถึงข้อจ าก ดหร อเง ่อนไขที่ไม่
สามารถเปลี่ยนแปลงได้จะช่วยให้ผู้บร หารก าหนดขอบเขตในการพ ฒนาทางเล อกให้แคบลงได้ิ
ต วอย่างเช่นถ้ามีเง ่อนไขว่าต้องส่งส นค้าให้แก่ลูกค้าภายในเวลาิ1 เด อนทางเล อกของการแก้ไขปัญหา
การผล ตส นค้าไม่เพียงพอที่มีระยะเวลาด าเน นการมากกว่าิ1 เด อนิก็ควรถูกต ดท ้งไป 
       ข ้นที่ิ3 การพ ฒนาทางเล อกิ(Develop Potential Alternatives)
ข ้นตอนต่อไปิผู้บร หารควรท าการพ ฒนาทางเล อกต่างๆิขึ้นมาิซึ่งทางเล อกเหล่าน ้นควรเป็นทางเล อกท่ี
มีศ กยภาพและมีความเป็นไปได้ในการแก้ปัญหาให้น้อยลงหร อให้ประโยชน์สูงสุดิต วอย่างเช่นกรณีท่ี
องค์การประสบปัญหาเวลาการผล ตไม่เพียงพอิผู้บร หารอาจพ จารณาทางเล อกด งนี้ 1) เพ ่มการท างาน
กะพ เศษิ2) เพ ่มการท างานล่วงเวลาโดยใช้ตารางปกต ิ3) เพ ่มจ านวนพน กงานิหร อิ4) ไม่ท าอะไรเลย
ในการพ ฒนาทางเล อกผู้บร หารอาจขอความค ดเห็นจากน กบร หารอ ่นิๆที่ประสบความส าเร็จท ้งภายใน
และภายนอกขององค์การซึ่งอาจใช้ว ธีการปรึกษาหาร อเป็นรายบุคคลิหร อจ ดการประชุมกลุ่มย่อยขึ้น
ข้อมูลที่ได้ร บจากบุคคลเหล่าน ้นเม ่อผนวกรวมก บสต ปัญญาิความรู้ิความสามารถความค ดสร้างสรรค์
และประสบการณ์ของตนเองจะช่วยให้ผู้บร หารสามารถพ ฒนาทางเล อกได้อย่างมีประส ทธ ภาพ 
       ข ้นที่ิ4 การว เคราะห์ทางเล อกิ(Analyze The Alternatives)ิเม ่อ
ผู้บร หารได้ท าการพ ฒนาทางเล อกต่างิๆโดยจะน าเอาข้อดีและข้อเสียของแต่ละทางเล อกมาเปรียบเทียบ
ก นอย่างรอบคอบและควรว เคราะห์ทางเล อกในสองแนวทางิค อิ1) ทางเล อกน ้นสามารถน ามาใช้จะ
เก ดผลต่อเน ่องอะไรตามมาิต วอย่างเช่นิถ้าโควต้าปกต ในการผล ตมอเตอร์ของแผนกผล ตเท่าก บิ500 
เคร ่องต่อเด อนแต่แผนกผล ตต้องผล ตมอเตอร์ให้ได้ิ1,000 เคร ่องิภายในส ้นเด อนนี้โดยมีข้อจ าก ดด้าน
ต้นทุนขององค์การว่าจะจ่ายค่าจ้างพน กงานเพ ่มข้ึนไม่เก นิ10,000 บาทเท่าน ้นทางเล อกหนึ่งของการ
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แก้ปัญหาอาจท าได้โดยการจ้างพน กงานท างานล่วงเวลาในว นหยุดและเวลากลางค นแต่เม ่อิประเม นได้
แล้วพบว่าว ธีนี้จะต้องเสียค่าใช้จ่ายเพ ่มขึ้นถึงิ17,000 บาทผู้บร หารก็ควรต ดทางเล อกนี้ท ้งไปเพราะไม่
สามารถน ามาใช้ได้ภายใต้ข้อจ าก ดด้านต้นทุน  อย่างไรก็ตามทางเล อกบางทางเล อกท่ีอยู่ภายใต้ข้อจ าก ด
ขององค์การก็อาจท าให้เก ดผลต่อเน ่องที่ไม่พึงประสงค์ตามมาเช่นิทางเล อกหนึ่งิของการเพ ่มผลผล ติ
ได้แก่การลงทุนต ดต ้งระบบคอมพ วเตอร์ซึ่งจะช่วยให้แก้ปัญหาได้แต่อาจมีปัญหาเกี่ยวก บการลดลง
ของขว ญก าล งใจของพน กงานในระยะต่อมาิเป็นต้น 
       ข ้นที่ิ5 การเล อกทางเล อกที่ดีที่สุดิ(Select The Best Alternative)ิ
เม ่อผู้บร หารได้ท าการิว เคราะห์และประเม นทางเล อกต่างิๆแล้วิผู้บร หารควรเปรียบเทียบข้อดีและ
ข้อเสียของแต่ละทางเล อกอีกคร ้งหนึ่งเพ ่อพ จารณาทางเล อกท่ีดีที่สุดเพียงทางเดียวทางเล อกที่ดีที่สุดควร
มีผลเสียต่อเน ่องในภายหล งน้อยที่สุดและให้ผลประโยชน์มากท่ีสุดแต่บางคร ้งผู้บร หารอาจต ดส นใจเล อก
ทางเล อกแบบประนีประนอมโดยพ จารณาองค์ประกอบที่ดีที่สุดของแต่ละทางเล อกน ามาผสมผสานก น 
       ข ้นที่ิ6 การน าผลการต ดส นใจไปปฏ บ ต ิ( Implement The 
Decision)ิเม ่อผู้บร หารได้ทางเล อกที่ดีที่สุดแล้วก็ควรมีการน าผลการต ดส นใจน ้นไปปฏ บ ต เพ ่อให้การ
ด าเน นงานเป็นไปอย่างมีประส ทธ ภาพผู้บร หารควรก าหนดโปรแกรมของการต ดส นใจิโดยระบุถึง
ตารางเวลาการด าเน นงานิงบประมาณและบุคคลที่เกี่ยวข้องก บการปฏ บ ต ิควรมีการมอบหมายอ านาจ
หน้าที่ที่ช ดเจนและจ ดให้มีระบบการต ดต่อส ่อสารที่จะช่วยให้การต ดส นใจเป็นที่ยอมร บนอกจากนี้
ผู้บร หารควรก าหนดระเบียบว ธีิกฎิและนโยบายซึ่งมีส่วนสน บสนุนให้การด าเน นงานเป็นไปอย่างมี
ประส ทธ ภาพ 
       ข ้นที่ิ7 การสร้างระบบควบคุมและประเม นผลิ(Establish a 
Control and Evaluation System)ข ้นตอนสุดท้ายของกระบวนการต ดส นใจได้แก่ิการสร้างระบบ
การควบคุมและการประเม นผลซึ่งจะช่วยให้ผู้บร หารได้ร บข้อมูลย้อนกล บเกี่ยวก บผลการปฏ บ ต งานว่า
เป็นไปตามเป้าหมายหร อไม่ข้อมูลย้อนกล บจะช่วยให้ผู้บร หารแก้ปัญหาหร อท าการต ดส นใจใหม่ได้โดยได้
ผลล พธ์ของการปฏ บ ต ที่ดีที่สุด 
     ปัจจ ยสภาพแวดล้อมขององค์การที่มีอ ทธ พลต่อการต ดส นใจมีด งนี้ 
      1. ล กษณะของปัญหาที่ต้องต ดส นใจ (Decision Problem) อาจ
ประกอบด้วยความสล บซ บซ้อนของปัญหาความรุนแรงของปัญหา 
      2. สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวก บการต ดส นใจ (Decision Environment) ได้แก่
สภาพแวดล้อมทางการแข่งข นสภาพแวดล้อมทางการเม องเศรษฐก จและส งคม 
      3. คุณล กษณะของผู้ต ดส นใจ (Characteristic of the Decision Maker) 
ได้แก่อุปน ส ยประสบการณ์แนวความค ดของผู้ต ดส นใจความรู้ความสามารถของผู้ต ดส นใจการต ดส นใจ
เป็นข ้นตอนที่ส าค ญในกระบวนการบร หาร (Process of Administration) เพราะการต ดส นใจเป็น
จุดส าค ญในการที่จะอ านวยการให้การบร หารด าเน นไปตามแผนงานและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
    ผู้ว จ ยสามารถสรุปได้ว่าการแก้ปัญหาิิหมายถึงิิกระบวนการที่ผู้บร หารต ดส นใจใช้
ในการแก้ไขปัญหาขององค์การิหร อการก าหนดแนวทางการปฏ บ ต ิซึ่งต ้งอยู่บนพ ้นฐานข้อมูลข่าวสารที่
ได้ร บจากโครงสร้างองค์การิพฤต กรรมของบุคคล 
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   ด้านความร บผ ดชอบ 
    แนวค ดิทฤษฎีิเกี่ยวข้องก บความร บผ ดชอบต่อส งคม 
     จากการศึกษาน ยามความร บผ ดชอบต่อส งคมของน กว ชาการหลายท่านพบว่ามี
การให้น ยามในหลายมุมมองแตกต่างก นไปด งนี้ 
      ความหมายและความส าค ญของความร บผ ดชอบ 
       สมยศินาวีการ (2530  :  35) ได้ให้ความหมายของความร บผ ดชอบต่อ
ส งคมไว้ว่าเป็นการพ จารณาถึงผลกระทบที่เก ดขึ้นจากการต ดส นใจของธุรก จต่อกลุ่มต่างๆท ้งหมดภายใน
ส งคมน ้นภายหล งจากพ จารณาถึงผลกระทบด งกล่าวแล้วผู้บร หารควรจะท าการต ดส นใจในล กษณะที่
เป็นประโยชน์ต่อบุคคลส่วนมากค อให้ความยุต ธรรมก บกลุ่มต่างๆภายในส งคมมากท่ีสุด 
       ก ลยาิสุวรรณรอดิ(2537  :  4)  ได้สรุปความหมายิความร บผ ดชอบิ
หมายถึงิการแสดงออกของบุคคลในล กษณะของการมีความต ้งใจที่จะปฏ บ ต หน้าที่ท่ีได้ร บมอบหมาย
ด้วยความเอาใจใส่และมีความละเอียดรอบคอบิตรงต่อเวลาไม่ละเลยทอดท ้งหร อหลีกเลี่ยงการงานน ้นิ
มีความพากเพียรพยายามปรารถนาที่จะท าหน้าที่ที่ได้ร บมอบหมายให้ดีที่สุดิยอมร บผลการกระท าใน
การปฏ บ ต งานของตนท ้งในด้านดีและไม่ดีิิตลอดจนต ดตามผลงานที่ได้ท าไว้แล้วเพ ่อปร บปรุงแก้ไขให้
เป็นผลส าเร็จ 
       สมพริหล มเจร ญิ(2537  :  5) ได้สรุปความหมายิความร บผ ดชอบิ
หมายถึงิความสนใจมุ่งม ่นที่จะท างานที่ได้ร บมอบหมายและต ดตามผลงานที่ได้กระท าลงไปเพ ่อปร บปรุง
แก้ไขงานน ้นๆให้เป็นผลส าเร็จไปด้วยดีิและยอมร บในส ่งที่ตนกระท าลงไปิท ้งในด้านที่เป็นผลดีและเป็น
ผลเสีย 
       อรวรรณิพาณ ชปฐมพงศ์ิ(2542  :  5) ได้สรุปความหมายิความ
ร บผ ดชอบิหมายถึงิการต ้งใจที่จะท างานและต ดตามผลงานที่ได้ท าไปแล้วเพ ่อปร บปรุงแก้ไขให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดีิิยอมร บในส ่งที่ตนกระท าลงไปท ้งในด้านที่เป็นผลดีและเป็นผลเสียโดยแสดงออกใน
รูปการปฏ บ ต งานที่ได้ร บมอบหมายด้วยความเต็มใจ 
       บ ณฑ ตาิทร พย์กมล (2544  :  15) ได้ให้ความหมายของความร บผ ดชอบ
ต่อส งคมไว้ว่าเป็นเร ่องของหล กจร ยธรรมคุณธรรมบทบาทและหน้าที่รวมถึงนโยบายก จกรรมที่องค์กร
ภาคธุรก จได้จ ดขึ้นเพ ่อให้ความช่วยเหล อปร บปรุงและส่งเสร มให้ส งคมและประชาชนมีความเป็นอยู่ที่ดี
ขึ้น 
       เสนาะิต เยาว์ (2543  :  36) ได้ให้ความหมายของความร บผ ดชอบต่อ
ส งคมค อภาระท่ีบร ษ ทจะต้องด าเน นงานที่ก่อให้เก ดประโยชน์ต่อท ้งผู้ถ อหุ้นหร อเจ้าของบร ษ ทและต่อ
ชุมชนภายนอกด้วยความร บผ ดชอบของบร ษ ทจึงเป็นภาระที่บร ษ ทมีต่อผู้มีส่วนร่วมในบร ษ ท 
       นุชศราิถ ตย์ประเสร ฐิ(2546  :  6) ได้สรุปความหมายิความร บผ ดชอบิ
หมายถึงความสนใจที่จะท างานที่ได้ร บมอบหมายด้วยความเต็มใจและต ดตามผลงานที่ได้ท าไปแล้วเพ ่อ
ปร บปรุงแก้ไขให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดียอมร บในส ่งที่ตนกระท าลงไปิท ้งในด้านที่เป็นผลดีและเป็นผลเสีย
โดยแสดงออกในรูปการปฏ บ ต งานด้วยความเต็มใจท ้งในโรงเรียนและการปฏ บ ต งานตามที่ได้ร บ
มอบหมาย 
       พ ชรีิน ว ฒเจร ญช ยกุล (2546  :  21)  ได้ให้ความหมายของความ
ร บผ ดชอบต่อส งคมไว้ว่าเป็นเร ่องของบทบาทภาระหน้าที่ตลอดจนคุณธรรมและจร ยธรรมของบุคคล
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กลุ่มบุคคลสมาช กของส งคมหร อของประเทศรวมถึงนโยบายก จกรรมท่ีองค์กรภาคธุรก จได้จ ดขึ้นเพ ่อให้
ความช่วยเหล อปร บปรุงและส่งเสร มให้สภาพส งคมโดยรวมดีข้ึนขณะเดียวก นประชาชนเองก็มีความ
เป็นอยู่ที่ดีขึ้น 
       ธีระภาภรณ์ิดงอนนท์ิ(2552 : 17) ได้สรุปความหมายิความร บผ ดชอบิ
หมายถึงิความมุ่งม ่นิความพยายามในการปฏ บ ต ตามหน้าที่ให้บรรลุผลส าเร็จยอมร บผลการกระท าน ้นๆ
ท ้งในด้านดีและด้านเสียพร้อมที่จะปร บปรุงงานของตนให้มีประส ทธ ภาพย ่งขึ้นโดยความร บผ ดชอบนี้จะ
เป็นส ่งเก ้อหนุนให้ปฏ บ ต หน้าที่ของตนโดยไม่มีการบ งค บ 
     จากความหมายและความส าค ญของความร บผ ดชอบิสรุปได้ว่าิความ
ร บผ ดชอบหมายถึงการตระหน กในส ทธ หน้าที่ความส านึกความร บผ ดชอบต่อส งคมการใส่ใจปัญหาการ
บร หารจ ดการในสถานศึกษาและกระต อร อร้นในการแก้ไขปัญหาตลอดจนการเคารพในความค ดเห็นที่
แตกต่างและความกล้าที่จะยอมร บผลจากการกระท าของตนการช่วยเหล อปร บปรุงและส่งเสร มให้สภาพ
ส งคมโดยรวมดีข้ึนโดยค านึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ขององค์กรเพียงอย่าง
เดียว 
  สมรรถนะของผู้บร หารสถานศึกษา 
   พระราชบ ญญ ต สภาครูและบุคลากรทางการศึกษาิิพ.ศ.ิ2546  มาตราิ43 ได้
ก าหนดให้ผู้ประกอบว ชาชีพผู้บร หารสถานศึกษาและผู้บร หารการศึกษาเป็นว ชาชีพควบคุมิิน ่นย่อม
แสดงให้เห็นถึงสถานภาพของการเป็นว ชาชีพิิซึ่งต้องได้ร บใบประกอบว ชาชีพิจะต้องประพฤต ตนตาม
มาตรฐานและจรรยาบรรณว ชาชีพิิโดยมีคุรุสภาซึ่งเป็นสภาครูและบุคลากรทางการศึกษาท าหน้าที่ก า
หนอมาตรฐานว ชาชีพิิด งน ้นผู้บร หารสถานศึกษาและผู้บร หารการศึกษาจะต้องปฏ บ ต หน้าที่ให้สมก บ
เป็นว ชาชีพช ้นสูงิิในที่นี้ผู้ว จ ยจะกล่าวถึงมาตรฐานความรู้และประสบการณ์ว ชาชีพของผู้บร หาร
สถานศึกษาในกรอบมาตรฐานความรู้และสมรรถนะของผู้บร หารระด บสูงิิซึ่งแบ่งออกเป็นิ4  กลุ่มิด งนี้ 
    1.ิการบร หารคนิิได้แก่ิิการปร บต วและความย ดหยุ่นิิการปร บต วค อการ
เปลี่ยนแปลงว ธีการปฏ บ ต งานให้เข้าก บทุกสถานการณ์ิิบุคคลหร อกลุ่มตามความต้องการของงานหร อ
ขององค์การิิสามารถท าความเข้าใจและร บฟังความค ดเห็นในมุมมองที่แตกต่างก นในท กษะการส ่อสาริิ
ท กษะิและศ ลปะในการร บรู้และจ บประเด็นจากการร บฟังิและการอ่านิิตลอดจนท กษะในการ
ถ่ายทอดความค ดิิให้ได้ร บการสน บสนุนเห็นด้วยอย่างช ดเจนิิการประสานส มพ นธ์การท างานร่วมก บ
ผู้อ ่นิิที่เอ ้อต่อการท างานในองค์การิิโดยสร้างความเคารพิิความเข้าใจซึ่งก นและก นและสร้าง
ความส มพ นธ์ที่ดีในการท างาน 
    2. ความรอบรู้ในการบร หารการเปลี่ยนแปลงิิการเร ่มเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ต่างๆที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การิิเพ ่อสามารถบรรลุว ส ยท ศน์ิิการให้การสน บสนุนผู้อ ่นในองค์การิให้
น าความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การมาปฏ บ ต ให้เป็นผลส าเร็จิิโดยมุ่งการสน บสนุนิิ
ด้านการก าหนดขอบเขติข ้นตอนิิและช่วงเวลาที่เหมาะสมในการเปลี่ยนแปลงิิการมีจ ตมุ่งบร การิิ
ความมุ่งม ่นในการให้บร การ 
    3. การบร หารแบบมุ่งผลส มฤทธ ์ิิความร บผ ดชอบตรวจสอบได้ิิส านึกในหน้าที่
มุ่งม ่นต ้งใจิิเพ ่อปฏ บ ต งานตามการต ดส นใจให้บรรลุเป้าหมายิิและปฏ บ ต ตามข้อย นย นที่ให้ก บผู้อ ่น
การท างานให้บรรลุผลส มฤทธ ์ิิการบร หารงานให้ได้ผลส าเร็จิิท นการณ์ตามแผนิและเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ิิเพ ่อให้ได้ผลผล ตและการบร หารที่ตอบสนองต่อความคาดหว งของผู้ที่เกี่ยวข้องได้อย่างมี
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ประส ทธ ภาพแลประส ทธ ผลิิการบร หารทร พยากรความสามารถในการบร หารจ ดการทร พยากรท ้ง
ภายในและภายนอกิิมีการจ ดสรรทร พยากรที่มีอยู่ได้อย่างเหมาะสมิิเพ ่อให้สามารถบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การิิสามารถสอดร บก บความจ าเป็นของการด าเน นนโยบาย 
    4.  การบร หารอย่างม ออาชีพิิการต ดส นใจิิการเล อกด าเน นการอย่างใดอย่างหนึ่งิ
โดยพ จารณาจากข้อมูลิโอกาสิปัญหาิิประเม นทางเล อกและผลล พธ์ิิเพ ่อการต ดส นใจที่ดีที่สุดใน
สถานการณ์น ้นๆิในเวลาที่เหมาะสมตลอดจนว เคราะห์แยกแยะประเด็นของปัญหาิิและต ดส นใจ
แก้ปัญหาิิได้อย่างรวดเร็วท นต่อเหตุการณ์เม ่อกล่าวถึงสมรรถนะและคุณล กษณะของผู้บร หาร
สถานศึกษายุคใหม่ิิน กว ชาการหลายท่านได้เห็นความส าค ญของการมีว ส ยท ศน์ิิความรอบรู้ิิความ
อดทนิและองค์ประกอบอ ่นๆ 
   ประกอบิิคุปร ตน์ิ(2542 : 12-14) ได้สรุปว่าิผู้บร หารสถานศึกษายุคใหม่ต้องมีโลก
ท ศน์ิิว ส ยท ศน์ิิรอบรู้ิิมีความอดทนทางปัญญาและอารมณ์ิิรู้จ กการท างานเป็นแบบทีมใหม่ิชอบ
ความท้าทายมองในทางบวกิิรู้จ กตนเองิรู้จ กคนอ ่นิิย ดหยุ่นแต่เอาจร งเอาจ ง 
   ก ตต ิิตย คคานนท์ิ(2530 : 70-83) ระบุว่าิิสมรรถนะผู้บร หารโรงเรียนส่งผลท าให้
การบร หารงานส าเร็จเป็นไปอย่างมีประส ทธ ภาพิจะประกอบด้วยมีสุขภาพร่างกายและใจสมบูรณ์ิิ
ท่าทางและบุคล กดีิมีความซ ่อส ตย์สุจร ตต่อตนเองและผู้อ ่นิความรู้ดีิมีความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ิิมีความ
กระต อร อร้นิในการท างานิิค ดค้นหาว ธีการท างานแบบใหม่ๆวางตนและด าเน นงานต่างๆด้วยความ
ยุต ธรรม 
   Spencer (1993 : 11)  ได้ก าหนดสมรรถนะที่ส าค ญของผู้บร หารโรงเรียนในศตวรรษ
ที่ิ21 ไว้ิ8 ประเด็นิิได้แก่ิ1) การมุ่งสู่ความส าเร็จิิ2) การแสวงหาข้อมูลสารสนเทศิ3)ความเข้าใจ
บุคคลิ4) ผลกระทบและอ ทธ พลิ5) ความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ิิ6) ความค ดเช งมโนท ศน์ิ7) ความเช ่อม ่น
ในตนเองิิและ8) ความร่วมม อประสานงาน 
   สมศ กด ์ิิคงเที่ยงิ(2542 : 58-59)  ได้สรุปว่าิผู้บร หารที่จะบร หารองค์การให้ส าเร็จ
ต้องยึดหล กการท างานเป็นทีมเป็นฐานเพ ่อมุ่งผลส มฤทธ ์ิิเน้นการสร้างว ส ยท ศน์และท ศนคต ของ
บุคลากรในองค์การิิการก าหนดว ส ยท ศน์และคุณค่าอย่างช ดเจน 
   ส าน กงานคณะกรรมการข้าราชการพลเร อนิ(2552 : 4) ได้ก าหนดสมรรถนะหล กของ
ข้าราชการพลเร อนิิประกอบด้วย 
    1. การมุ่งผลส มฤทธ ์ิ(Achievement Motivation) 
    2. การบร การที่ดีิ(Service Mind) 
    3. การส ่งสมความช านาญในงานอาชีพิ(Expertise) 
    4. การยึดม ่นในความถูกต้องชอบธรรมและจร ยธรรมิ(Integrity) 
    5. การท างานเป็นทีมิ(Teamwork) 
   ส าน กงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาต ิ(2543 : 15-18)ิได้สรุปว่าิิการจ ดการ
ศึกษาของโรงเรียนที่ร บประก นได้ว่ามีคุณภาพเป็นที่น่าเช ่อถ อและเป็นที่ยอมร บของผู้ร บบร การิิหร อ 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องและสาธารณชนน ้นิิในส่วนของสมรรถนะของผู้บร หารสถานศึกษาิิควรเป็นผู้ที่มี 
ความรู้ิิว ส ยท ศน์กว้างไกลสามารถเข้าใจสภาพปัญหาร่วมม อก บบุคลากรในโรงเรียนและชุมชนิิ 
วางแผนแก้ปัญหาหร อพ ฒนาด าเน นการิต ดตามผลและปร บปรุงแก้ไขพ ฒนาได้อย่างเหมาะสมต่อเน ่องิ 
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   สถาบ นเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหน อิ(2546 : 2-4)ิได้สรุปว่าิิศ กยภาพใน
การเป็นผู้น าิิค อความสามารถในการก าหนดยุทธศาสตร์ิเพ ่อใช้ศ กยภาพของบุคลากริิและส่งเสร ม
มาตรฐานทางจร ยธรรมให้ตรงก บว ส ยท ศน์ขององค์การิภารก จและเป้าหมาย 
   จากแนวค ดข้างต้นิิสามารถสรุปได้ว่าิิสมรรถนะและคุณล กษณะของผู้บร หาร
สถานศึกษาิิควรเป็นผู้ที่มีความรู้ิิว ส ยท ศน์กว้างไกลิมีความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ิิมีการมุ่งผลส มฤทธ ์ิิ
การท างานเป็นทีมและการบร การที่ดี 
 
แนวคิดเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
 
 การพ ฒนาบุคลากรมีว ตถุประสงค์ส าค ญเพ ่อเพ ่มพูนประส ทธ ภาพในการท างานโดยมุ่งที่จะ
เพ ่มพูนความรู้ เปลี่ยนท่าทีและพฤต กรรมให้เอ ้อต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เก ดขึ้น แนวการบร หาร
สม ยใหม่ยอมร บว่า กระบวนการพ ฒนาบุคลากรน ้น ย่อมน ามาซึ่งประส ทธ ภาพขององค์การ การพ ฒนา
บุคลากรจึงเป็นว ธีการหนึ่งที่จะให้ผู้ปฏ บ ต งานคงท างานอยู่ก บสถาบ นน ้น ๆ ต่อไปด้วยดี 
  ความหมายของการพ ฒนาบุคลากร 
   การพ ฒนาบุคลากรเป็นการด าเน นงานเพ ่อเพ ่มความรู้ิความสามารถและท ศนคต ที่ดี
ต่อการปฏ บ ต งานของบุคลากรให้มีคุณภาพมากข้ึนิตามที่ตนร บผ ดชอบิซึ่งน กว ชาการได้ให้ความหมาย
ของพ ฒนาบุคลากรไว้ิด งต่อไปนี้ 
    ประว ติเอราวรรณ์ิ(2542ิ:ิ1-2)ิได้สรุปไว้ว่าิการพ ฒนางานครูเป็นว ชาชีพไม่ใช่
สูตรส าเร็จที่หยุดน ่งตายต วิต้องมีการเคล ่อนไหวิปร บเปลี่ยนิให้ก้าวท นกระแสการเปลี่ยนแปลงของ
ว ทยาการเทคโนโลยีิค่าน ยมิและว ฒนธรรมทางส งคมิให้มีมาตรฐานและเป็นที่ยอมร บของส งคม 
    นพพงษ์ิ บุญจ ตราดุล (2534 : 84) ได้สรุปไว้ว่าิการพ ฒนาบุคลากรไว้ค อการพ ฒนา
บุคลากรหมายถึงกระบวนการส่งเสร มให้คนที่ปฏ บ ต งานอยู่แล้วได้เพ ่มพูนความรู้ความช านาญและ
ความสามารถเพ ่มขึ้นเพ ่อให้งานมีประส ทธ ภาพสูงขึ้น 
    ชาญช ยิอาจ นสมาจาร (2538 : 10) ได้สรุปไว้ว่าิการพ ฒนาบุคลากรว่าเป็น
กรรมว ธีต่างๆที่มุ่งเน้นเพ ่มพูนความรู้ความช านาญท กษะและความเข้าใจและผู้ปฏ บ ต งานในหน่วยงานใน
หน่วยงานหนึ่งเพ ่อสามารถปฏ บ ต หน้าที่ท่ีอยู่ในความร บผ ดชอบให้ดีย ่งขึ้นนอกจากนี้ย งมุ่งที่จะพ ฒนา
ท ศนคต ของผู้ปฏ บ ต งานไปในทางท่ีถูกต้อง 
    พยอมิวงศ์สารศรี (2538 : 166) ได้สรุปไว้ว่าิการพ ฒนาบุคลากรไว้ว่าการ
ด าเน นการเพ ่มพูนความรู้ความสามารถและท ศนคต ที่ดีต่อการปฏ บ ต งานที่ตนร บผ ดชอบให้มีคุณภาพ
ประสบความส าเร็จเป็นที่น่าพอใจแก่องค์กร 
    เสาวล กษณ์ิน กรพ ทยา (2541 : 28-48) ได้สรุปไว้ว่าิการพ ฒนาตนเองเป็น
กระบวนการในการเรียนรู้ไม่ว่าจากการศึกษาหร อการฝึกอบรมซึ่งเป็นการน าเอาความรู้ข้อมูลข่าวสาร
ท กษะและท ศนคต ตลอดจนแนวความค ดท่ีได้ร บรู้ใหม่น าไปประยุกต์ใช้ปร บปรุงเปลี่ยนแปลงเพ ่อให้เก ด
ประโยชน์ในการปฏ บ ต งานการด ารงชีพอยู่ในปัจจุบ นและต่อไปในอนาคตซึ่งการพ ฒนาตนเองน ้นย่อมท า
ได้หลายว ธีไม่เฉพาะเจาะจงว่าอยู่ในห้องเรียนหร อสถานศึกษาเท่าน ้น 
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   สรุปได้ว่าิการพ ฒนาบุคลากริหมายถึงิกระบวนการที่น ามาฝึกฝนบุคลากรเพ ่อเพ ่มพูน
ความรู้ความสามารถท กษะท ศนคต ค่าน ยมเพ ่อให้สามารถปฏ บ ต งานได้อย่างมีประส ทธ ภาพและการ
พ ฒนาตนเองเป็นกระบวนการในการเรียนรู้ซึ่งน าเอาความรู้และแนวค ดที่ได้ร บ 
รู้ไปประยุกต์ใช้และสามารถปร บต วเข้าก บการเปลี่ยนแปลงของว ทยาการเทคโนโลยีค่าน ยมและ
ว ฒนธรรมทางส งคมให้มีมาตรฐานและเป็นที่ยอมร บของส งคม 
  ความส าค ญของการพ ฒนาบุคลากร 
   ในปัจจุบ นผู้บร หารสถานศึกษาจ าเป็นอย่างย ่งที่จะต้องได้ร บการพ ฒนาเพ ่อให้ก้าวท น
ต่อการเปลี่ยนแปลงของส งคมก้าวท นต่อการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีโดยเฉพาะเทคโนโลยีทาง
การศึกษาเป็นการปร บปรุงตนให้มีความรู้ความสามารถท นต่อสภาพการเปลี่ยนแปลงิิด งน ้นผู้บร หาร
สถานศึกษาจึงจ าเป็นต้องพ ฒนาตนให้สามารถปฏ บ ต หน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมี
ประส ทธ ภาพิิมีน กว ชาการกล่าวถึงความส าค ญของการพ ฒนาบุคลากรไว้ิด งนี้ 
    บ ญญ ต ิโพธ ์เสนา (2542 : 12) ให้ความส าค ญของการพ ฒนาบุคลากรไว้ว่าการ
พ ฒนาบุคลากรเป็นส ่งจ าเป็นเพราะสามารถท าให้บุคลากรมีความรู้ความช านาญเพ ่มขึ้นสามารถต ดตาม
ว ทยาการใหม่ๆที่เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลาได้ท นท่วงทีนอกจากจะช่วยให้ต วเองก้าวหน้าในการงานขึ้น
แล้วย งท าให้หน่วยงานได้ร บผลผล ตเพ ่มข้ึนและลดความส ้นเปล องที่จะเก ดขึ้นได้เป็นอย่างมากซึ่งเป็น
เป้าหมายสูงสุดของทุกๆหน่วยงาน 
    จ าลองิภูอ่าง (2542 : 17) ให้ความส าค ญของการพ ฒนาบุคลากรไว้ว่าเป็น
กระบวนการส าค ญย ่งท่ีผู้บร หารจะต้องจ ดให้มีขึ้นในองค์การอย่างจร งจ งและต่อเน ่องท ้งนี้เพราะว่าเป็น
ส ่งที่ท าให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถปร บต วท นต่อเหตุการณ์เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีต่างๆอ นจะ
ส่งผลให้การปฏ บ ต งานในหน่วยงานเป็นไปอย่างมีประส ทธ ภาพภายใต้ขว ญก าล งใจที่ดีของบุคลากรใน
องค์กรการพ ฒนาบุคลากรในหน่วยงานผู้บร หารจะต้องให้ความสนใจดูแลผู้ใต้บ งค บบ ญชาเสมอโดยให้
ค านึงถึงเร ่องคนหมายถึงต้องให้บุคลากรได้ร บการพ ฒนาอย่างต่อเน ่องและสม่ าเสมอ 
    บุญเลี้ยงิสุวรรณสนธ  ์(2543 : 14) ให้ความส าค ญของการพ ฒนาบุคลากรว่ามี
ความส าค ญเน ่องจากสามารถท าให้บุคลากรมีความรู้ความช านาญเพ ่มขึ้นสามารถต ดตามความ
เปลี่ยนแปลงของว ทยาการใหม่ๆได้ท นท่วงทีและย งช่วยให้ตนเองมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและ
สามารถที่จะพ ฒนาหน่วยงานของตนเองให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดอย่างมีประส ทธ ภาพ 
    มนูญิไชยทองศรี (2544 : 15) ให้ความส าค ญของการพ ฒนาบุคลากรไว้ว่าการ
พ ฒนาบุคากรเป็นส ่งส าค ญที่หน่วยงานที่เกี่ยวข้องต้องด าเน นการอย่างต่อเน ่องเป็นระบบเพราะเป็นการ
ส่งเสร มพ ฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรให้ก้าวท นความก้าวหน้าของเทคโนโลยีใหม่ๆท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาสามารถน าความรู้ความสามารถที่ได้ร บมาปร บปรุงพ ฒนาตนเองและน ามา
ปฏ บ ต งานในหน้าที่ที่ร บผ ดชอบในหน่วยงานให้เก ดประโยชน์และประส ทธ ภาพตามที่ต้องการ 
    มหาว ทยาล ยสุโขท ยธรรมาธ ราชิ(2537 : 385-395) ได้สรุปความส าค ญของการ
พ ฒนาบุคลากรไว้ด งนี้ 
     1. การพ ฒนาบุคลากรช่วยให้ระบบและว ธีปฏ บ ต งานมีสมรรถภาพดีย ่งขึ้นิมี 
การต ดต่อประสานงานดีย ่งขึ้นิท ้งนี้เพราะการพ ฒนาบุคลากรจะช่วยเร่งเร้าความสนใจในการปฏ บ ต งาน
ของบุคลากรให้มีความส านึกร บผ ดชอบในการปฏ บ ต หน้าที่ของตนิให้ได้ผลดีย ่งขึ้นิและนอกจากนี้เม ่อ
ไดร้ บความรู้จากโครงการพ ฒนาบุคลากรแล้วิก็ย่อมที่จะน าเอาความรู้น ้นไปปฏ บ ต งานต่อไปได้ิซึ่งจะ
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ช่วยท าให้สามารถแก้ไขข้อบกพร่องและปร บปรุงว ธีการด าเน นงานของตนมีประส ทธ ภาพย ่งขึ้นซึ่งส ่ง
เหล่านี้จะเป็นผลท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 
     2. การพ ฒนาบุคลากรเป็นว ธีอย่างหนึ่งที่จะช่วยท าให้เก ดการประหย ดิลดความ
ส ้นเปล องของว สดุที่ใช้ในการปฏ บ ต งานิท ้งนี้เพราะเม ่อบุคคลใดได้ร บการพ ฒนาเป็นอย่างดีแล้วย่อม
สามารถปฏ บ ต งานได้อย่างถูกต้องิมีความผ ดพลาดในการปฏ บ ต งานน้อยิซึ่งจะมีผลท าให้องค์การ
สามารถลดค่าใช้จ่ายในการซ ้อว สดุอุปกรณ์ต่างิๆิลงได้ด้วย 
     3.ิการพ ฒนาบุคลากรช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลงโดยเฉพาะ
อย่างย ่งผู้ที่พ่ึงเข้าท างานใหม่ิหร อเข้าร บต าแหน่งใหม่ิอีกท ้งเป็นการช่วยลดความเสียหายต่างิๆิที่อาจ
เก ดข้ึนจากการท างานแบบลองผ ดลองถูกอีกด้วย 
     4.ิการพ ฒนาบุคลากรเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บ งค บบ ญชาหร อ
ห วหน้าหน่วยงานต่างิๆิในการตอบค าถามหร อให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บ งค บบ ญชาของตนิกล่าวค อใน
กรณีท่ีบุคลากรเข้าท างานใหม่หร อเข้าร บต าแหน่งในหน่วยงานใดิๆิก็ตามิในระยะเวลาเร ่มแรกน ้นย่อม
มีความเข้าใจในล กษณะงานตามหน้าที่ไม่มากน กิจึงม กจะต้องสอบถามิหร อขอค าแนะน าจากห วหน้า
หน่วยงานน ้นิหร อบุคคลอ ่นใดก็ตามอยู่ตลอดเวลาิซึ่งก่อให้เก ดภาระแก่ห วหน้าหน่วยงานิที่ต้องคอย
ตอบค าถามหร อให้ค าแนะน าอยู่เสมอิด งน ้นิถ้าหากจ ดให้มีโครงการพ ฒนาบุคลากรเหล่าน ้นเสียก่อนก็
ย่อมทีจ่ะท าให้เก ดความรู้ความเข้าใจในล กษณะงานที่จะต้องปฏ บ ต แต่แรกิก็ย่อมจะไม่ต้องสอบถาม
บุคคลอ ่นอยู่ตลอดเวลาิท าให้ห วหน้าหน่วยงานน ้นลดภาระในการตอบค าถามหร อให้ค าแนะน าลงไปจะ
ได้มีเวลาปฏ บ ต งานในหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่ 
      4.1ิการพ ฒนาบุคลากรเป็นว ธีหนึ่งที่ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรต่างิๆิให้
ปฏ บ ต งานเพ ่อความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานิท ้งนี้เพราะโดยท ่วไปแล้วิเม ่อมีการพ จารณา
เล ่อนต าแหน่งที่ได้ร บการเล ่อนข ้นได้ิซึ่งผู้ที่ได้ร บการพ ฒนาแล้วย่อมมีโอกาสมากกว่าผู้ที่ไม่ร บการพ ฒนา 
      4.2ิการพ ฒนาบุคลากรย งช่วยให้บุคคลน ้นิๆิมีโอกาสได้ร บความรู้ความค ด
ใหม่ิๆิท าให้เป็นคนท นสม ยต่อความเจร ญก้าวหน้าเทคโนโลยีใหม่ิๆิโดยเฉพาะอย่างย ่งความรู้เกี่ยวก บ
หล กการบร หารงานิอุปกรณ์เคร ่องใช้ส าน กงานิซึ่งมีการค ดค้นิและเสนอแนะส ่งใหม่ิๆิอยู่ตลอดเวลาิ
ถ้าหากสามารถรู้และเข้าใจอย่างแท้จร งแล้วย่อมสามารถเอาไปประยุกต์ใช้ในการปฏ บ ต งานหน้าที่ของ
ตนได้และในที่สุดย่อมก่อให้เก ดผลดีต่อองค์การ 
    มหาว ทยาล ยมหาสารคาม (2540 : 155) ได้สรุปิความจ าเป็นในการพ ฒนา 
บุคลากรไว้ด งนี้ 
     1. เพ ่อเป็นการปร บปรุงการปฏ บ ต งานของบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งในปัจจุบ น 
ให้มีประส ทธ ภาพมากย ่งขึ้น 
     2. ช่วยพ ฒนาท กษะอ นจ าเป็นส าหร บการท างานของบุคลากรที่ได้ร บค ดเล อก 
แล้ว 
     3. ส่งเสร มให้บุคลากรได้พ ฒนาความสามารถของตนเอง 
     4. การพ ฒนาบุคลากรช่วยท าให้ระบบและว ธีการปฏ บ ต งานมีสมรรถภาพดี
ย ่งขึ้น มีการต ดต่อประสานงานดี ช่วยเร่งเร้าความสนใจในการปฏ บ ต งานของบุคลากรให้มีความ 
ร บผ ดชอบในหน้าที่ของตน 
     5. เป็นว ธีการอย่างหนึ่งที่จะช่วยท าให้เก ดการประหย ด ลดความส ้นเปล อง 
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ของว สดุที่ใช้ในการปฏ บ ต งาน เพราะผู้ที่ได้ร บการพ ฒนาเป็นอย่างดีย่อมีความผ ดพลาดในการท างาน 
น้อยลง  
     6. ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บ งค บบ ญชาในการตอบค าถามหร อให้
ค าแนะน าแก่ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 
     7. เป็นการสร้างความเข้าใจ ความช านาญในการปฏ บ ต งานให้มีประส ทธ ภาพ 
เข้าใจกฎระเบียบ นโยบาย ก จกรรมที่จ าเป็นในการปฏ บ ต งาน 
     8. เป็นการเพ ่มพูนความรู้ให้แก่บุคลากรในเหตุการณ์ นโยบาย แผนปฏ บ ต การ 
มาตรฐานการท างาน ระบบการท างาน ที่เปลี่ยนแปลงไป โดยเฉพาะเทคโนโลยีที่ก้าวหน้าไปอย่าง 
ไม่มีที่ส ้นสุด 
     9. เป็นการสร้างขว ญก าล งใจในการปฏ บ ต งานของบุคลากร ท ้งเป็นการสร้าง 
ความเจร ญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ตลอดจนเป็นการเปลี่ยนแปลงท ศนคต ที่มีต่อองค์การ 
หร อหน่วยงาน 
   โดยสรุปิการพ ฒนาบุคลากรมีความส าค ญย ่งในการที่จะพ ฒนางานให้ก้าวท นต่อความ
เปลี่ยนแปลงิและความเจร ญก้าวหน้าของว ทยาการต่างิๆิก้าวท นต่อการเปลี่ยนแปลงของระบบงานท า
ให้งานที่ได้ร บมอบหมายมีประส ทธ ภาพิและเม ่อบุคลากรที่ได้ร บการพ ฒนาย่อมมีความรู้ความค ดใหม่ิๆิ
ซึ่งจะช่วยกระตุ้นให้มีการค ดค้นส ่งใหม่ิๆิอยู่ตลอดเวลาิจึงเป็นการเพ ่มโอกาสในการพ ฒนางานิซึ่ง
ผู้บร หารต้องให้ความสนใจดูแลิและให้การพ ฒนาอย่างต่อเน ่องิและย งมีผลในการเล ่อนต าแหน่งหน้าที่
การงานอีกด้วย 
  แนวค ดเก่ียวก บว ธีการพ ฒนาบุคคล 
   มหาว ทยาล ยสุโขท ยธรรมาธ ราชิ(2545 : 26-27) ได้สรุปไว้ว่าิการฝึกอบรมเป็นว ธีการ
พ ฒนาบุคคลที่น ยมใช้ก นอย่างแพร่หลายมากกว่าว ธีอ ่นๆเพราะสามารถทาเป็นโครงการที่ช ดเจนมี
ก าหนดระยะเวลาที่ก าหนดไว้แน่นอนสามารถดาเน นการได้ก บผู้เข้าร บการอบรมจานวนมากในคร ้งเดี่ยว
ก นสาหร บว ธีการฝึกอบรม (Training Methods) ที่ใช้ก นท ่วไปพอจะแบ่งเป็นกลุ่มใหญ่ๆสองกลุ่มค อ 
    1.ิการฝึกกอบรมในขณะปฏ บ ต งาน (On-The Job Training) การฝึกอบรมในการ
ปฏ บ ต งานหมายถึงการที่ผู้ได้ร บการฝึกอบรมหร อพ ฒนาได้เรียนรู้เทคน คว ธีการทางานได้ร บความ
ช านาญจากการฝึกหร อทดลองปฏ บ ต งานรวมท ้งการถ่ายทอดแนวความค ดว ตถุประสงค์และเป้าหมาย
ของการทางานพร้อมๆไปก บการปฏ บ ต งานจร งซึ่งอ นที่จร งการฝึกอบรมในขณะปฏ บ ต งานเป็นว ธีที่ใช้ก น
มากกว่าว ธีอ ่นแต่ส่วนใหญ่ม ได้ทาก นอย่างเป็นระบบและมีล กษณะเป็นว ธีการทดลองปฏ บ ต งานมากกว่า
การฝึกอบรมอย่างจร งจ งในทางปฏ บ ต จึงม ได้ร บการยอมร บว่าเป็นว ธีการฝึกอบรมที่ได้ผลอย่างแท้จร ง
การฝึกอบรมในขณะปฏ บ ต งานม กน ยมใช้ก นอยู่ 2 ว ธีค อ 
     1.1 การสอนแนะ (Coaching) ส่วนใหญ่จะใช้ในการพ ฒนาบุคคลที่เพ ่งเข้าร บ
ราชการหร อดารงต าแหน่งใหม่ไม่นานและม กใช้ก บผู้ปฏ บ ต งานในระด บต้นๆโดยมอบหมายให้
ผู้บ งค บบ ญชาหร อห วหน้างานที่ใกล้ช ดก บผู้ปฏ บ ต งานมากที่สุดเป็นผู้คอยดูแลแนะนาช่วยเหล อให้รู้ว ธี
ปฏ บ ต งานให้ถูกต้องอาจเป็นการสอนแนะแบบต วต่อต วหร อแบบกลุ่มเล็กๆก็ได้ซึ่งจ ดว่าเป็นว ธีการที่
ได้ผลมากที่สุดว ธีหนึ่งท ้งนี้เพราะจากผลการค้นคว้าว จ ยพบว่าผู้ร บการฝึกอบรมจะสามารถจดจาส ่งที่ตน
เรียนรู้จากการฝึกปฏ บ ต งานด้วยตนเองถึงร้อยละ 75 ในขณะที่จะจดจาจากการฟังคาบรรยายได้เพียง
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ร้อยละ 10 ถึง 15 และจดจาจากการที่ตนมีส่วนร่วมในการประชุมอภ ปรายเพียงร้อยละ 30 ถึง 50 
เท่าน ้น 
     1.2 การย้ายส บเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่ (Job Rotation) การพ ฒนาบุคคลอีก
ว ธีการหนึ่งค อการย้ายส บเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่การงานของผู้ปฏ บ ต งานเป็นคร ้งคราวซึ่งว ธีการนี้จะ
ก่อให้เก ดการต ่นต วความกระต อร อร้นและภาวะจาเป็นที่จะต้องเรียนรู้งานในต าแหน่งใหม่ๆให้สามารถ
ทางานได้ดีโดยไม่มีอุปสรรคและเปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้และมีประสบการณ์กว้างขวางขึ้นกว่าเด มการ
พ ฒนาบุคคลโดยว ธีการย้ายส บเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่การงานนี้เหมาะสาหร บที่จะใช้ในการพ ฒนาน ก
บร หารหร อผู้ดารงต าแหน่งสูงในส่วนราชการหร อหน่วยงานต่างๆมากกว่าต าแหน่งในระด บต้นๆ 
    2. การฝึกอบรมนอกสภาพการทางาน (Off – The –Job Training) การฝึกอบรม
นอกสภาพการทางานหมายถึงการที่ผู้เข้าร บการอบรมหร อการพ ฒนาต้องหยุดการทางานปกต ของตน
เพ ่อเข้าร บการฝึกอบรมตามหล กสูตรหร อโครงการที่ก าหนดขึ้นโดยเป็นการเข้าร บการอบรมในสถานที่
ของหน่วยงานน ้นเองหร อถูกส่งไปเข้าร บการอบรมนอกสถานที่หน่วยงานหร ออบรมอยู่ที่บ้านก็ได้ซึ่ง
ว ธีการอบรมนอกสภาพการทางานที่ใช้ก นอยู่มีหลายว ธีด้วยก นเช่น 
     2.1ิการฝึกอบรมในห้องหร อการฝึกอบรมในช ้นเรียน (Classroom Methods) 
เป็นว ธีที่มีประโยชน์และได้ผลมากเพราะผู้ร บการฝึกอบรมจะมีโอกาสเรียนรู้ในแง่ปร ชญาแนวความค ด
ท ศนคต ทฤษฎีและว ธีการแก้ปัญหาในการทางานไปพร้อมๆก นการฝึกอบรมในห้องย งอาจเล อกดาเน น
การตามความเหมาะสมได้หลายว ธีเช่น 
      2.1.1 การบรรยาย (Lecture) ค อการเช ญผู้สอนหร อว ทยากรมาบรรยายให้
ผู้ร บการอบรมฟังเป็นว ธีการที่พบเห็นได้บ่อยที่สุดในการจ ดการอบรมประโยชน์ของการบรรยายค อ
สามารถครอบคลุมเน ้อหาหร อเร ่องราวและร บจานวนผู้ฟังได้จานวนมากทาให้ประหย ดค่าใช้จ่ายและ
ระยะเวลาในการสอนว ธีการบรรยายม กเป็นการส ่อข้อความทางเดียว (One –Way Communication) 
บทบาทอยู่ที่ผู้บรรยายมากท่ีสุดที่จะต้องมีศีลปะและการถ่ายทอดความรู้ทางวาจาที่ดีพอเพ ่อม ให้สร้าง
ความเบ ่อหน่ายแก่ผู้ฟังได้ 
      2.1.2 การส มมนา (Seminar) ค อการร่วมก นศึกษาว เคราะห์เร ่องที่ก าหนด
ขึ้นเป็นห วข้อของการส มมนาโดยอาจเก่ียวข้องก บการส ารวจปัญหาการหาทางแก้ไขปัญหาการก าหนด
แนวทางปฏ บ ต งานหร อการว เคราะห์แนวโน้มในอนาคตของเร ่องท่ีจะร่วมก นพ จารณาในการส มมนา
ในทางปฏ บ ต ม กจะมีผู้เชี่ยวชาญผู้ทรงคุณวุฒ หร อว ทยากรเป็นผู้ให้ความรู้และข้อมูลที่เกี่ยวข้องจาเป็น
เพ ่อประกอบการส มมนาโดยผู้เข้าร่วมส มมนาทุกคนจะต้องมีส่วนร่วมในการค ดอภ ปรายหาข้อสรุปและ
ข้อเสนอแนะซึ่งอาจได้จากการประชุมหร อการอภ ปรายกลุ่มย่อยหร อการส มมนาร่วมก นท ้งหมดและสรุป
เพ ่อเสนอรายงานผลการส มมนาต่อไป 
      2.1.3 การอภ ปรายเป็นคณะ (Panel Discussion) เป็นการอภ ปรายโดย
กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒ จานวนประมาณ 3 – 5 คนในห วข้อที่ก าหนดโดยมีว ทยากรหร อพ ธีกรอีก 1 คนเป็นผู้
ดาเน นรายการคณะผู้อภ ปรายแต่ละคนจะเป็นผู้ให้ความรู้ประสบการณ์ข้อเท็จจร งและข้อค ดเห็นของตน
แก่ผู้ฟังและภายหล งการอภ ปรายจะเปิดโอกาสให้ผู้ฟังได้ซ กถามและแสดงความเห็นในเร ่องที่มีการ
อภ ปรายประโยชน์ของการอภ ปรายเป็นคณะอยู่ที่การเปิดโอกาสให้ผู้ฟังได้เรียนรู้แนวค ดประสบการณ์ที่
มีค่าและน่าสนใจของผู้อภ ปรายแต่ละคนมากกว่าการเรียนรู้ทางทฤษฎีหร อหล กว ชาการ 
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      2.1.4 การประชุมปฏ บ ต การ (Workshop) เป็นว ธีการฝึกอบรมโดยผู้เข้า
ประชุมปฏ บ ต การซึ่งตามปกต จะมีประมาณ 10 – 25 คนมีความสนใจหร อมีปัญหาคล้ายๆก นมาร่วมก น
ศึกษาว เคราะห์หาทางแก้ปัญหาหร อร่วมก นทดลองหาว ธีปฏ บ ต งานใหม่ๆเพ ่อเพ ่มพูนความรู้และท กษะ
ในการทางานโดยผู้ดาเน นการจะต้องจ ดเตรียมโครงการว ทยากรข้อมูลรวมท ้งว สดุอุปกรณ์สถานที่และส ่ง
อานวยความสะดวกต่างๆไว้ให้พร้อมและผู้เข้าร่วมประชุมทุกคนจะต้องมีส่วนร่วมอย่างแท้จร ง 
     2.2ิการฝึกอบรมทางไกล (Distance Training) เป็นว ธีการฝึกอบรมสม ยใหม่ที่
ผู้ร บการฝึกอบรมไม่ต้องเข้าร บฟังการบรรยายในช ้นเรียนแต่อาจร บการฝึกอบรมอยู่ที่บ้านหร อที่ทางาน
ของตนผ่านส ่อการฝึกอบรมบางอย่างเช่นตาราแบบฝึกห ดเทปคาบรรยายหร อภาพท ศน์หร อทางว ทยุทาง
โทรท ศน์ทางคอมพ วเตอร์ผ่านทางระบบอ นเตอร์เน็ตเป็นต้นว ธีการเช่นนี้อาจต้องใช้ระยะเวลาและต้อง
ว ดผลการอบรมซึ่งจะเป็นว ธีที่ประหย ดสามารถครอบคลุมพ ้นที่และจานวนผู้เข้าร บการฝึกอบรมได้เป็น
จานวนมากท ่วประเทศและเป็นการเปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่ของร ฐที่อยู่ห่างไกลเด นทางไม่สะดวกได้ร บ
การฝึกอบรมและพ ฒนาโดยไม่ต้องเสียเวลาและค่าใช้จ่ายของตนเองและของทางราชการ 
  เทคน คและว ธีการพ ฒนาบุคลากร 
   ศุภล กษณ์ ไตรคุ้มค น (2541 : 23) ได้จ าแนกว ธีการพ ฒนาบุคลากรเป็น 3 รูปแบบ ค อ 
การฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพ ฒนาโดยว ธีอ ่นๆ เช่น การส่งบุคลากรไปดูงาน การจ ดประชุม
เช งปฏ บ ต การ การส บเปลี่ยนหมุนเวียนบุคลากร การส่งเสร มสน บสนุนให้บุคลากรเอาใจใส่ต่อการพ ฒนา
ตนเอง การแลกเปลี่ยนบุคลากรระหว่างหน่วยงานในเคร อข่ายเดียวก นเป็นการช ่วคราวการจ ดให้มีคู่ม อ
การปฏ บ ต งาน  การมอบหมายให้ว จารณ์หน งส อ ิการจ ดวารสารทางว ชาการในสาขาอาชีพให้อ่าน     
การส่งเอกสารให้สรุปรายงานน าเสนอ การส่งเร ่องประชุมหร อสมาช กชมรม 
   ช ยยุทธ ศ ร สุทธ ์ (2545 : 42) ได้สรุปว่าการบรรจุและการพ ฒนาบุคคลผู้เกี่ยวข้องใน
งานพ ฒนาจ าเป็นต้องวางแผนจ ดก จกรรมต่างๆ เช่น การปฐมน เทศ การสอนงานและการฝึกอบรม 
   นพพงษ์ิบุญจ ตราดุลย์ิ(2534ิ:ิ202-205)ิได้สรุปิเทคน คและว ธีการพ ฒนาบุคลากร
ว่าิเทคน คและว ธีการพ ฒนาบุคลากริควรแยกการน เทศเพ ่อการพ ฒนาออกเป็นิ2ิแบบด้วยก นิค อการ
น เทศเพ ่อพ ฒนาเป็นกลุ่มและการน เทศเพ ่อพ ฒนาเป็นรายบุคคลิเทคน คว ธีการจะเกี่ยวก นอยู่ก บ
โครงการและก จกรรมเป็นประเด็นส าค ญินอกจากน ้นจะขึ้นอยู่ก บความรู้สึกความส มพ นธ์ท ศนคต ิและ
ว ธีการที่ผู้ให้การน เทศแสดงออกิด้วยว ธีการจ ดและพฤต กรรมที่มีต่อผู้ร บการน เทศอย่างไรก็ตามเทคน ค
ว ธีการท ้งิ2ิแบบน ้นจะต้องค านึงถึงว ตถุประสงค์หร อความมุ่งหมายขนาดของกลุ่มที่เข้าร บการน เทศิ
ประสบการณ์จะก่อให้เก ดล กษณะของงานที่ผู้เข้าร บการน เทศจะปฏ บ ต ิและก จกรรมที่ใช้ในการ
ด าเน นการน เทศิซึ่งจะมีความส มพ นธ์ซึ่งก นและก นอยู่มากิ 
    1.  การน เทศเพ ่อการพ ฒนาเป็นกลุ่มิมีว ธีการด าเน นการได้ในรูปแบบิด งนี้ 
     1.1ิการประชุมปฏ บ ต การิ(Workshop) 
     1.2ิการประชุมปรึกษาหาร อิ(Conference) 
     1.3ิการฝึกงานิ(Internship) 
     1.4ิกลุ่มศึกษาเฉพาะเร ่องิ(The Study Group) 
     1.5ิกลุ่มปฏ บ ต การโครงการิ(The Project Group) 
     1.6ิการสาธ ติ(Demonstration) 
     1.7ิการอภ ปรายิ(Panel Discussion) 
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     1.8ิเที่ยงว นสนทนาิ(Bag Lunch Conference) 
     1.9ิการฟังปาฐกถาหร อค าบรรยายิ(Lecture) 
     1.10ิท ศนศึกษาิ(Field trip) 
     1.11ิส มมนาิ(Seminar) 
     1.12ิการเข้าร่วมปฏ บ ต งานในคณะกรรมการิ(Committee) 
    2.ิการน เทศเพ ่อการพ ฒนาเป็นรายบุคคลิมีว ธีการด าเน นการในรูปแบบิด งนี้ 
     2.1ิการฝึกงานิ(Internship) 
     2.2ิการเรียนรู้จากผู้มีประสบการณ์ิ(Under Study) 
     2.3ิการเล อกเรียนเป็นรายว ชาในมหาว ทยาล ยหร อว ทยาล ยิ(The Course) 
     2.4ิการเข้าร บการฝึกอบรมิ(In - Service Training) 
     2.5ิการไปศึกษาต่อิ(Continuing Education) 
     2.6ิการให้เป็นสมาช กสมาคมว ชาชีพิ(Professional Association 
Membership) 
     2.7ิการให้ทดลองปฏ บ ต จร งิ(Directed Practice) 
     2.8ิการอ่านิ(Reading) 
     2.9ิการเขียนิ(Writing) 
     2.10ิการเยี่ยมเยียนดูงานที่อ ่นิ(Inter-Visitation) 
     2.11ิการให้ร บโครงการไปจ ดท าิ(Project Organizing) 
     2.12ิการส่งไปร่วมเป็นกรรมการิ(A Committee Member) 
     2.13ิการให้ไปเป็นว ทยากริ(Speaker) 
     2.14ิการไปส งเกตคนอ ่นปฏ บ ต งานิ(Observation) 
   สมชาต ิก จยรรยงิและคนอ ่นๆ (2539 : 9-12) ได้สรุปว่าเทคน คการฝึกอบรมเป็นการ
พ ฒนาทร พยากรมนุษย์หร อการพ ฒนาบุคลากรน ้นโดยภาพรวมแล้วเราสามารถแบ่งได้ 3 ว ธีใหญ่ๆค อ 
    1. การฝึกอบรม (Training) ซึ่งแบ่งเป็น 2 ส่วนค อ 
     1.1 การฝึกอบรมภายนอกส าน กงาน (Off the Job Training) หร อบางแห่งก็
เรียกว่าการส่งอบรมภายนอก (Public Training) ร่วมก บหน่วยงานอ ่นๆซึ่งมีรูปแบบต่างๆมากมาย 
     1.2ิการฝึกอบรมในส าน กงาน (On the Job Training) ใช้ค าย่อว่า OJTโดยให้
ห วหน้างานเป็นผู้สอนงานให้แก่ผู้ใต้บ งค บบ ญชาว ธีการสอนงานให้ก บผู้ใต้บ งค บบ ญชาสามารถกระท าได้
หลายรูปแบบหลายว ธี 
     ไม่ว่าจะเป็นการอบรมภายนอกส าน กงานหร อการอบรมในงานโดยห วหน้างานก็
ตามการพ ฒนาบุคลากรจะมีประส ทธ ภาพหร อไม่ก็ข้ึนอยู่ก บปัจจ ยหลายประการเช่นนโยบายของ
หน่วยงานการเห็นความส าค ญสนใจใส่ใจจากผู้บร หารขององค์กรมีว ธีการค ดเล อกบุคลากรเข้าอบรมที่
เหมาะสมองค์กรจะต้องมีการว เคราะห์และวางแผนในท ศทางขององค์กรในระยะยาวและสามารถน า
ความรู้มาท าการฝึกอบรมหร อประยุกต์ใช้ต่อไปได้อย่างเหมาะสม 
    2. การให้การศึกษาต่อเน ่อง (Continuing Education) เป็นโครงการเพ ่มพูนท กษะ
ความรู้ความสามารถของบุคลากรในองค์กรโดยให้การศึกษาเพ ่มเต มหร อต่อเน ่องท ้งในระยะยาวและ
ระยะส ้นเช่นการเรียนต่อปร ญญาโท Mini MBA ฯลฯ โดยใช้งบประมาณของบร ษ ทซึ่งองค์กรจะต้องมี
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ว ธีการต ดตามเอาใจใส่ในขณะเรียนและหล งจากเรียนหร อศึกษาโดยใช้ว ธีการต ดตามผลและว ดผลการ
ฝึกอบรม/การศึกษาเม ่อเสร็จส ้นการให้การศึกษา 
    3. การจ ดก จกรรมเสร ม (Supplementary Activities)เป็นการให้ความรู้เพ ่มเต ม
เช่นการให้ข่าวสารข้อมูลกฎระเบียบกต กาว ฒนธรรมองค์กรนโยบายใหม่ๆการจ ดท าคู่ม อการปฏ บ ต งาน
การสร้างขว ญก าล งใจการพ ฒนาทีมงานรวมถึงการจ ดสว สด การต่างๆเพ ่อพ ฒนาบุคลากรให้มีความรู้
ความเข้าใจที่ถูกต้องท ้ง 3 ว ธีใหญ่ๆด งกล่าวข้างต้นล้วนแต่เป็นว ธีการที่มีเป้าหมายเดียวก นค อเพ ่อพ ฒนา
บุคลากรโดยมีปัจจ ยหร อข ้นตอนอ ่นๆที่มีส่วนกระทบที่จะท าให้เก ดความส มฤทธ ์ผลในการจ ดฝึกอบรมมี
ประส ทธ ภาพมากน้อยประการใดน ้นเกี่ยวข้องอยู่เช่นการสรรหาค ดเล อกโครงสร้างองค์กรระบบงาน
ห วหน้าหร อผู้บร หารขององค์กรขว ญและก าล งใจของบุคลากรในองค์กรน ้นๆ เป็นต้น 
   สมค ดิบางโม (2547 : 85-95) ได้สรุปว่าเทคน คการฝึกอบรมค อว ธีการถ่ายทอดความรู้
ท กษะและท ศนคต เพ ่อให้ผู้เข้าร บการฝึกอบรมได้เรียนรู้มากท่ีสุดในเวลาจ าก ดเทคน คการฝึกอบรม
กระท าได้หลายว ธีด งนี้ 
    1. การบรรยาย (Lecture) 
     เป็นการบรรยายของว ทยากรตามห วข้อที่ได้ร บมอบหมายอาจใช้ส ่อต่างๆ 
ประกอบการบรรยายเช่นรูปภาพแผ่นใสสไลด์หร อวีดีโอเทปเป็นต้นบางคร ้งอาจเปิดโอกาสให้ 
ผู้ฟังซ กถาม 
     ว ธีการว ทยากรท าให้ดูแล้วผู้เข้าร บการฝึกอบรมทดลองท าตาม 
     ข้อดีเก ดความรู้เข้าใจเร็วและมีความน่าเช ่อถ อสูงเพ ่มท กษะของผู้เข้าร บ 
การฝึกอบรมได้ดีไม่เบ ่อหน่ายสามารถปฏ บ ต ได้หลายคร ้ง 
     ข้อจ าก ดต้องใช้เวลาเตรียมการมากเหมาะก บการฝึกอบรมกลุ่มเล็กๆ 
ว ทยากรต้องมีความช านาญจร งๆและต้องไม่พลาดสถานที่และเวลาจ ดที่น ่งเป็นรูปวงกลมหร อต วยูและ
เวลาที่ใช้ไม่ควรเก น 2-3 ช ่วโมง 
    2. การสอนงาน (Coaching) 
     เป็นการแนะน าให้รู้จ กว ธีปฏ บ ต งานให้ถูกต้องโดยปกต จะเป็นการสอนหร อ 
อบรมในระหว่างการปฏ บ ต งานอาจสอนเป็นรายบุคคลหร อสอนเป็นกลุ่มเล็กๆซึ่งผู้สอนต้องมี 
ประสบการณ์และท กษะในเร ่องที่สอนจร งๆ 
     ว ธีการห วหน้างานสอนการท างานข้อดีเน้นเน ้อหาตามความเหมาะสมของ 
แต่ละคนข้อจ าก ดคุณค่าขึ้นก บผู้สอนงานซึ่งส่วนใหญ่ค อห วหน้างานสถานที่และเวลาใช้สถานที่ 
ท างานและเวลาท างานปกต  
     เทคน คการฝึกอบรมโดยใช้ผู้ร บการฝึกอบรมเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้ 
สามารถกระท าได้หลายว ธีด งนี้ 
    3. การระดมสมอง (Brainstorming) 
     เป็นการประชุมกลุ่มเล็กไม่เก น 15 คนเปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความค ดเห็น
อย่างเสรีโดยปราศจากข้อจ าก ดหร อกฎเกณฑ์ใดๆในห วข้อใดห วข้อหนึ่งหร อปัญหาใดปัญหาหนึ่งโดยไม่
ค านึงว่าจะถูกหร อผ ดดีหร อไม่ดีความค ดหร อข้อเสนอทุกอย่างจะถูกจ ดไว้แล้วน าไปกล ่นกรองอีกช ้นหนึ่ง
ด งน ้นพอเร ่มประชุมต้องมีการเล อกประธานและเลขานุการของกลุ่มเสียก่อน 
     ว ธีการผู้เข้าร บการฝึกอบรมทุกคนเสนอความค ดเห็นแล้วช่วยก นสรุป 
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     ข้อดีผู้เข้าร บการฝึกอบรมมีส่วนร่วมโดยตรงช่วยก นค ดช่วยก นเสนอท าให้เก ด
ความค ดสร้างสรรค์สามารถแก้ปัญหาที่เผช ญอยู่ได้ท าให้ได้ความค ดหลากหลายในเวลาจ าก ดสามารถเร้า
ความสนใจของผู้เข้าร บการฝึกอบรมได้ดีบรรยากาศเป็นก นเองและข้อจ าก ดได้ความค ดเห็นจ านวนมาก
แต่อาจมีคุณค่าน้อยและต้องจ าก ดกลุ่มผู้เข้าร บการฝึกอบรมเพ ่อให้ทุกคนได้ร่วมแสดงความค ดเห็น
ปัญหาที่น ามาระดมสมองควรเป็นปัญหาเดียวส าหร บสถานที่และเวลาจ ดที่น ่งแบบต วยูหร อแบบวงกลม
หร อแบบต ววีให้เวลาแสดงความค ดเห็นไม่เก น 15 นาทีใช้เวลาท ้งหมดรวมท ้งสรุปไม่ควรเก น 1.30ช ่วโมง 
    4. การประชุมกลุ่มย่อย (Buzz Session) 
     การประชุมกลุ่มย่อยบางคร ้งเรียกว่า Buzz Group หร อ Phillip 6-6 เป็นการ
แบ่งผู้เข้าร บการฝึกอบรมเป็นกลุ่มย่อยจากกลุ่มใหญ่กลุ่มย่อยละ 2-6 เพ ่อพ จารณาประเด็นปัญหาอาจ
เป็นปัญหาเดียวก นหร อต่างก นในช่วงเวลาที่ก าหนดมีว ทยากรคอยช่วยเหล อทุกกลุ่มแต่ละกลุ่มต้องเล อก
ประธานและเลขานุการของกลุ่มเพ ่อด าเน นการแล้วน าความค ดเห็นของกลุ่มเสนอต่อที่ประชุมใหญ่
ส าหร บการประชุมแบบ Phillip 6-6 น ้นเป็นการจ ดกลุ่มย่อยอย่างรวดเร็วโดยผู้เข้าร บการอบรมท่ีน ่งอยู่
ในห้องประชุมแถวหน้า 3 คนยกเก้าอ้ีห นกล บไปหาผู้น ่งแถวหล งตน 3 คนรวมกลุ่มก นเป็น 6คนให้เวลา
ปรึกษาก น 6 นาทีแล้วสลายกลุ่มกล บที่เด ม 
     ว ธีการกลุ่มช่วยก นว เคราะห์ปัญหาที่ได้ร บมอบหมายข้อดีเปิดโอกาสให้ทุกคน
แสดงความค ดเห็นบรรยากาศเป็นก นเองและข้อจ าก ดการประชุมกลุ่มย่อยในห้องเดียวก นอาจท าให้เก ด
เสียงรบกวนก นประธานที่เล อกได้อาจไม่มีล กษณะผู้น าด าเน นการประชุมไม่ดีท าให้ผู้ร่วมการประชุมขาด
การแสดงความค ดเห็นบางกลุ่มอาจได้ความค ดเห็นน้อยบางกลุ่มอาจใช้เวลามากท าให้ควบคุมเวลาได้
ยากส าหร บสถานที่และเวลาจ ดที่น ่งแบบวงกลมหร อสี่เหลี่ยมเวลาแสดงความค ดเห็นได้ควรเก น 
30 นาทีใช้เวลาท ้งหมดรวมท ้งแสดงความค ดเห็นและสรุปไม่เก น 2 ช ่วโมงหร อมากกว่าน ้นท ้งนี้ขึ้นอยู่ก บ
จ านวนกลุ่มและข้อปัญหา 
    5. กรณีศึกษา (Case Study) 
     เป็นการศึกษาเร ่องราวที่รวบรวมจากเหตุการณ์ท่ีเก ดข้ึนจร งเพ ่อให้ผู้เข้าร บการ
ฝึกอบรมต ดส นใจแก้ปัญหาต่างๆภายใต้สถานการณ์ที่ใกล้เคียงความจร งมากท่ีสุดเป็นเทคน คที่เหมาะสม
ก บกลุ่มเล็กๆเร ่องที่มอบหมายให้ต้องมีรายละเอียดเพียงพอที่ผู้เข้าร บการฝึกอบรมจะมองเห็นจุดส าค ญ
ของปัญหาและข้อมูลเพ ่อน ามาพ จารณาการศึกษากรณีศึกษาอาจให้ศึกษาเป็นรายบุคคลหร อเป็นกลุ่ม
เล็กๆก็ได้ 
     ว ธีการกลุ่มช่วยก นว เคราะห์แก้ไขปัญหาในกรณีศึกษาข้อดีช่วยให้ผู้เข้าร บการ
ฝกึอบรมได้ว เคราะห์ต ดส นใจปัญหาในเร ่องที่เหม อนจร งและสามารถน าไปปร บใช้ก บการปฏ บ ต งานได้
กรณีศึกษาเป็นก จกรรมที่มีบรรยากาศเป็นก นเองเพราะทุกคนมีโอกาสแลกเปลี่ยนความค ดเห็นและ
ประสบการณ์และข้อจ าก ดสมาช กบางคนอาจครอบง าความค ดของผู้อ ่นเพราะบุคล กภาพว ยวุฒ หร อ
คุณวุฒ กรณีศึกษาเป็นเร ่องจร งหาได้ยากโดยเฉพาะเร ่องที่เหมาะสมก บกลุ่มผู้เข้าร บการฝึกอบรมและ
เหมาะสมก บเวลาการสร้างกรณีศึกษาเป็นงานที่ต้องใช้เวลาและงบประมาณตอนสรุปผลกรณีศึกษาม ก
ไม่ให้ความส าค ญและรีบสรุปจบส าหร บสถานที่และเวลาจ ดที่น ่งแบบวงกลมหร อสี่เหลี่ยมหร อเป็นรูปต ว
ยูเวลาที่ใช้ไม่ควรเก น 1-2 ช ่วโมง 
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    6. การส มมนา (Seminar) 
     เป็นการประชุมของผู้ที่ปฏ บ ต งานอย่างเดียวก นหร อคล้ายก นแล้วพบปัญหาที่
เหม อนๆก นเพ ่อร่วมก นแสดงความค ดเห็นแนวทางปฏ บ ต ในการแก้ปัญหาทุกคนที่ไปร่วมการส มมนาต้อง
ช่วยก นพูดช่วยก นแสดงความค ดเห็นปกต จะบรรยายให้ความรู้พ ้นฐานก่อนแล้วแบ่งกลุ่มย่อยจากน ้นน า
ผลการอภ ปรายของกลุ่มย่อยเสนอที่ประชุมใหญ่ 
     ว ธีการทุกคนร่วมก นอภ ปรายเสนอความค ดข้อดีเป็นการแลกเปลี่ยนความรู้และ
ประสบการณ์ผู้เข้าร บการฝึกอบรมมีโอกาสมีส่วนร่วมมากผลสรุปของการส มมนาน าไปเป็นแนวทาง
แก้ปัญหาได้ดีและข้อจ าก ดที่ปรึกษากลุ่มหร อสมาช กบางคนอาจครอบง าความค ดของบุคคลอ ่นได้เพราะ
ว ยวุฒ หร อคุณวุฒ หร อต าแหน่งหน้าที่การงานถ้าเวลาจ าก ดรีบสรุปผลอาจได้ข้อสรุปที่ไม่น่าพอใจส่วน
สถานที่และเวลาจ ดสถานที่ในรูปการประชุมใหญ่และประชุมกลุ่มย่อยใช้เวลาประมาณ 1-3 ว น 
    7. การศึกษาดูงานนอกสถานที่ (Field Trip) เป็นการน าผู้เข้าร บการฝึกอบรมไป
ศึกษาย งสถานที่อ ่นนอกสถานที่ฝึกอบรมเพ ่อให้พบเห็นของจร งซึ่งผู้จ ดต้องเตรียมการเป็นอย่างดี 
     ว ธีการน าผู้เข้าร บการฝึกอบรมไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ข้อดีเพ ่มความรู้ความ
เข้าใจได้เห็นการปฏ บ ต จร งสร้างความสนใจและกระต อร อร้นสร้างความส มพ นธ์ระหว่างผู้เข้าร บการ
ฝึกอบรมและข้อจ าก ดต้องใช้เวลาและเสียค่าใช้จ่ายมากต้องได้ร บความร่วมม อจากทุกฝ่ายโดยเฉพาะ
เจ้าของสถานที่ท่ีจะไปศึกษาส่วนสถานที่และเวลาใช้สถานที่จร งใช้เวลา 1-7 ว น 
    8. การประชุมปฏ บ ต การ (Workshop) 
     เป็นการฝึกอบรมที่ให้ผู้ร บการฝึกอบรมได้ปฏ บ ต จร งโดยท ่วไปจะมีการบรรยาย
ให้ความรู้พ ้นฐานก่อนแล้วจึงให้ลงม อปฏ บ ต อาจเป็นการฝึกการใช้เคร ่องม อใหม่ๆประชุมเพ ่อช่วยก น
สร้างคู่ม อหร อประชุมเพ ่อสร้างอุปกรณ์ต่างๆเป็นต้นการปฏ บ ต น ยมให้ร่วมก นเป็นกลุ่มย่อยๆมากกว่า
ปฏ บ ต เป็นกลุ่มใหญ่หร อรายบุคคล 
     ว ธีการแบ่งกลุ่มท างานตามที่ก าหนดข้อดีผู้เข้าร บการฝึกอบรมมีส่วนร่วมใน 
การประชุมท าให้ไม่เบ ่อหน่ายข้อจ าก ดผู้เข้าร บการฝึกอบรมต้องทุ่มเทเวลาให้แก่งานมากและเป็น 
ก จกรรมที่ใช้งบประมาณมากในบางคร ้งต้องใช้อาคารสถานที่และใช้ว สดุอุปกรณ์มากสถานที่และ 
เวลาจ ดแบบช ้นเรียนในการบรรยายแล้วจ ดเป็นรูปวงกลมหร อต วยูในการประชุมกลุ่มย่อยหร อ 
ล กษณะอ ่นตามความเหมาะสมของการปฏ บ ต ใช้เวลา 3-5 ว น 
   พชรว ทย์ิจ นทร์ศ ร ส ริ(2554  :  170)  ได้สรุปว่าิเทคน คการพ ฒนาบุคลากรมี
หลากหลายรูปแบบิซึ่งในแต่ละรูปแบบก็มีล กษณะเฉพาะที่เป็นความเหมาะสมเฉพาะเร ่องตาม
สถานการณ์ว ธีพ ฒนาบุคลากริอาท ิปฐมน เทศิประชุมส มมนาิการฝึกอบรมิิการศึกษาดูงานิ
การศึกษาอย่างต่อเน ่องิิซึ่งแต่ละว ธีก็มีกระบวนการด าเน นการเป็นข ้นตอนิที่แตกต่างก นออกไปิท ้งนี้
ขึ้นอยู่ก บความเหมาะสมตามสถานการณ์เป็นส่วนประกอบในการพ ฒนาบุคลากรให้มีประส ทธ ภาพมาก
ที่สุด 
  สรุปได้ว่าิว ธีการพ ฒนาสมรรถนะบุคลากรน ้นมีเทคน คว ธีด าเน นการได้หลายรูปแบบซึ่งใน
แต่ละรูปแบบก็มีล กษณะเฉพาะที่เป็นความเหมาะสมเฉพาะเร ่องตามสถานการณ์ว ธีพ ฒนาบุคลากริเช่นิ
การปฐมน เทศิการอบรมส มมนาิการประชุมเช งปฏ บ ต การิการไปศึกษาดูงานิการไปท ศนศึกษาซึ่งทุก
ว ธีการก็มีกระบวนการด าเน นการเป็นข ้นตอนส่วนการจะใช้ว ธีการแบบใดน ้นย่อมข้ึนอยู่ก บองค์ประกอบ
อ ่นิๆิเช่นิปัญหาในหน่วยงานิงบประมาณิพ ้นฐานของบุคลากริความสามารถของว ทยากริและ
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ข้อจ าก ดอ ่นิๆิท ้งนี้ขึ้นอยู่ก บความเหมาะสมตามสถานการณ์เป็นส่วนประกอบในการพ ฒนาบุคลากรให้
มีประส ทธ ภาพมากที่สุด 
 
แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผล 
 
 น กว ชาการได้ให้ความหมายของประส ทธ ผล (Effectiveness) ไว้หลายท ศนะิด งนี้ 
  ว ทยาิด่านธ ารงกูลิ(2546 : 27) ได้ให้ความหมายิประส ทธ ผลิหมายถึงความสามารถใน
การเล อกเป้าหมายที่เหมาะสมและบรรลุเป้าหมายน ้นๆประส ทธ ผลจึงว ดก นที่ว่าองค์การสามารถสนอง
ผู้บร โภคส นค้าหร อบร การที่เป็นที่ต้องการหร อไม่และสามารถบรรลุในส ่งที่พยามยามจะท ามากน้อย
เพียงใด 
  ว จลน์ิิโกษาแสงิ(2548 : 43) ได้สรุปว่าิประส ทธ ผลิหมายถึงิความสามารถของผู้บร หาร
และครูในโรงเรียนที่ท างานร่วมก นจนสามารถท าให้น กเรียนใฝ่รู้ร กการอ่านิแสวงหาความรู้ด้วยตนเองิ
ความพึงพอใจในการท างานของครูิความสารมารถในการใช้ส ่อนว ตกรรมและเทคโนโลยีของครูิ
ความสามารถในการจ ดสรรทร พยากรอย่างมีประส ทธ ภาพิความสามารถในการปร บเปลี่ยนต่อสภาวะ
แวดล้อมที่มากระทบภายในและภายนอก 
  Hoy และ Miskelิ(1991 : 379) ได้ให้ความหมายประส ทธ ผลว่าิหมายถึงิผลส าเร็จที่
บรรลุตามจุดประสงค์ขององค์การท ้งในเช งปร มาณและคุณภาพ 
  โดยสรุปตามแนวค ดประส ทธ ผลหมายถึงการท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามว ตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้ขององค์การโดยมีการใช้ทร พยากรทางการบร หารให้เก ดประโยชน์สูงสุดท ้งในเช งปร มาณและ
คุณภาพ 
 ความหมายของประส ทธ ผลองค์การ 
  ประส ทธ ผลองค์การิ(Organization Effectiveness) มีความส าค ญย ่งในการบร หาร
องค์การเป็นการต ดส นใจว่าการบร หารองค์การจะส าเร็จหร อไม่เพียงใดโรงเรียนถ อเป็นองค์การในระบบ
ส งคมหนึ่งในที่นี้จะกล่าวถึงประส ทธ ผลของโรงเรียนในความหมายเดียวก บประส ทธ ผลองค์การ 
   มีน กการศึกษาได้ให้ความหมายของค าว่าประส ทธ ผลองค์การประส ทธ ผลโรงเรียนไว้
แตกต่างก นส่วนใหญ่มุ่งผลส าเร็จของงานหร อการท างานให้บรรลุว ตถุประสงค์ ด งนี้ 
    มนตรีิบุญธรรมิ(2544 : 33) ให้ความหมายของิประส ทธ ผลโรงเรียนค อ
ความสามารถของโรงเรียนในการจ ดการศึกษาให้ผู้เรียนมีคุณภาพด้านการศึกษาและมีผลส มฤทธ ์ตาม
เป้าหมายของโรงเรียนและตรงตามความต้องการของของส งคมด้วย 
    สุรช ยิช่วยเก ดิ(2547 : 17) ให้ความหมายของิประส ทธ ผลโรงเรียนค อการ
ด าเน นการให้บรรลุว ตถุประสงค์ตามเป้าหมายของโรงเรียนที่ต ้งไว้ซึ่งเป็นผลล พธ์ิ(Outcome) ของการ
ปฏ บ ต งานในโรงเรียน 
    ภารดีิอน นต์นาวีิ(2551 : 204) ให้ความหมายของิประส ทธ ผลองค์การหมายถึง
การที่องค์การได้ด าเน นงานใดๆโดยการใช้ทร พยากรต่างๆจนเก ดผลส าเร็จตามเป้าหมายต่างๆที่องค์การ
ต ง้ไว้ 
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    Chein (1970  : ิ118)ิิให้ความหมายของประส ทธ ผลขององค์การิิหมายถึงิ
สมรรถนะิขององค์การในการที่จะอยู่รอดิิปร บต วิร กษาสภาพิิและสร้างความเต บโติิไม่ว่าองค์การ
น ้นจะมีหน้าที่ใดจะต้องกระท าให้ลุล่วงไป 
    Steer (1977  :  40)  ได้สรุปว่าิประส ทธ ผลิิหมายถึงิิระด บขององค์การที่
ประสบความส าเร็จในงาน 
  จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าประส ทธ ผลโรงเรียนิหมายถึงการด าเน นการจ ดการศึกษาของ
โรงเรียนให้บรรลุตามเป้าหมายหร อว ตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ซึ่งเป็นผลล พธ์ของโรงเรียนโดยผู้น าเป็น
ปัจจ ยส าค ญในการข บเคล ่อนการด าเน นการประสานงานก บบุคลากรและทุกส่วนที่เกี่ยวข้องเพ ่อให้
ผู้เรียนมีคุณภาพและตรงตามความต้องการของส งคม 
 แนวค ดเก่ียวก บประส ทธ ผล 
  ประส ทธ ผล (Effectiveness)ิเป็นเคร ่องม อหร อต วบ่งชี้ในการต ดส นใจเกี่ยวก บการบร หาร
ว่าการบร หารองค์การหร อหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งสามารถด าเน นการจนบรรลุเป้าหมายและ
ว ตถุประสงค์ที่ต ้งไว้ได้มากหร อน้อยเพียงใดน ้นิิประส ทธ ผลจึงมีความหมายแตกต่างก นิตามความเข้าใจ
ของน กว ชาการหร อผู้บร หารของแต่ละสถานศึกษาิท ้งนี้ข้ึนอยู่ก บล กษณะขององค์การและความส าเร็จ
ของงานิิซึ่งได้มีน กว ชาการให้น ยามไว้ด งนี้ 
   ว น ยิิค าประด ษฐ์ิ(2547  :  23) ได้สรุปว่าประส ทธ ผลของสถานศึกษาิิหมายถึงิ
ความสามารถของสถานศึกษาในการปฏ บ ต งานร่วมก นเพ ่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ิโดยสามารถ
ปร บต วให้สอดคล้องก บสภาพแวดล้อมต่างๆรวมถึงพฤต กรรมในการวางตนในการท างานิและ
บรรยากาศที่เอ ้อต่อการปฏ บ ต ภารก จให้บรรลุว ตถุประสงค์ที่ต้องการได้ 
   สุพจน์ิิสุขสบาย (2547 : 52) ได้สรุปว่าประส ทธ ผลของโรงเรียนิหมายถึงการที่
โรงเรียนสามารถผล ตน กเรียนที่มีผลส มฤทธ ์ทางการเรียนสูงสามารถพ ฒนาน กเรียนให้มีเจตคต ทางบวกิ
สามารถก าหนดหน้าที่ร บผ ดชอบและเป้าหมายของโรงเรียนิก าหนดความคาดหว งของโรงเรียนที่มีต่อ
น กเรียนิตลอดจนสามรถปร บต วเข้าก บสภาพแวดล้อมทางภายในและภายนอก 
   อรวรรณิิอุ่นว เศษิ(2549: 56)ิได้สรุปว่าประส ทธ ผลของโรงเรียนว่าิหมายถึงิ
ความส าเร็จในการท างานของโรงเรียนิตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ิประกอบด้วยการด าเน นงานด้าน
หล กสูตริด้านการต ดส นใจิด้านทร พยากริด้านภาวะผู้น าิด้านบรรยากาศและด้านผลล พธ์ 
   ปรีชาิิท ศน์ละไมิ(2549  :  35) ได้สรุปว่าประส ทธ ผลของโรงเรียนว่าหมายถึงการที่
โรงเรียนมีความสามรถในการผล ตน กเรียนให้มีผลส มฤทธ ์ทางการเรียนสูงิและพ ฒนาน กเรียนให้มีเจต
คต ทางบวกิตลอดจนสามารถปร บต วเข้าก บสภาพแวดล้อมท ้งภายในและภายนอกิรวมท ้งแก้ปัญหา
ภายในโรงเรียนิซึ่งท าให้เก ดความพึงพอใจในการท างานโดยเป็นการมองประส ทธ ภาพของท ้งระบบ 
   ธน ติิทองอาจิ(2553  :  11) ได้สรุปว่าประส ทธ ผลของโรงเรียนหมายถึงการที่
โรงเรียนสามารถจ ดการศึกษาได้ส าเร็จด้วยดีิิโดยที่ผู้น าได้ใช้ความสามารถจูงใจผู้ใต้บ งค บบ ญชาให้มา
ท างานอย่างเสียสละิขณะเดียวก นผู้น าก็ท าหน้าที่ประสานให้งานด้านการจ ดการศึกษาให้ผลส มฤทธ ์
สูงสุดิประกอบด้วยิ4 ด้านิค อิ1) ด้านความสามรถในการผล ตน กเรียนให้มีผลส มฤทธ ์ทางการเรียนสูงิ
2) ด้านความสามรถในการพ ฒนาน กเรียนให้มีท ศนคต ทางบวกิ3) ด้านความสามารถในการปร บเปลี่ยน
และพ ฒนาโรงเรียนิและ4) ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 
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   เรียมิิสุขกล่ าิ(2553  :  28) ได้สรุปว่าประส ทธ ผลโรงเรียนหมายถึงความส าเร็จของ
โรงเรียนที่สามารถท าหน้าที่ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ต ้งไว้ิท ้งนี้เก ดจากประส ทธ ภาพของผู้บร หาริครูที่
สามารถใช้ความรู้ิความสามารถและประสบการณ์ในการบร หารจ ดการิเพ ่อแสดงให้เห็นว่ามี
ความสามารถในการปฏ บ ต งานบรรลุตามว ตถุประสงค์ท่ีต ้งไว้ิค อิความสามารถในการผล ตน กเรียนที่มี
ผลส มฤทธ ์ทางการเรียนสูงิความสามารถในการพ ฒนาน กเรียนให้มีท ศนคต ทางบวกิความสามารถใน
การปร บเปลี่ยนและพ ฒนาโรงเรียนให้เข้าก บส ่งแวดล้อมิและความสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 
 ประส ทธ ผลขององค์การ (Organization Effectiveness) 
  ประส ทธ ผลขององค์การประกอบด้วยความมีประส ทธ ผลของบุคคลของแต่ละกลุ่มรวมก น
มุมมองความมีประส ทธ ผลขององค์การก็โดยพ จารณาดูว่าความมีประส ทธ ผลขององค์การน ้นมีมากกว่า
ผลบวกของความมีประส ทธ ผลของบุคคลและของกลุ่มรวมก นองค์การน ้นก็จะมีผลการด าเน นงานที่ดี
ความมีประส ทธ ผลขององค์การเป็นปัจจ ยที่ส าค ญขององค์การที่ผู้จ ดการจะประเม นผลของบุคคลและ
ของกลุ่มโดยประเม นจากการด าเน นงานโดยพ จารณาดูถึงองค์ประกอบที่จะสามารถน าไปเปลี่ยนแปลง
ต วองค์การเองไปในท ศทางที่ก่อให้เก ดความส าเร็จองค์ประกอบของความมีประส ทธ ผลขององค์การมี8 
ประการที่น ามาใช้ในการประเม นความมีประส ทธ ผลขององค์การมีด งต่อไปนี้ 
   1. ความสามารถในการหาก าไรเป็นเคร ่องว ดได้หลายทางเช่นก าไรจ านวนมาก
เปอร์เซ็นต์ก าไรจากการขายท ้งหมดและจ านวนเง นที่ต้องจ่ายให้ผู้ถ อหุ้นในบร ษ ท 
   2. การเจร ญเต บโตเป็นเคร ่องว ดความแตกต่างก นได้หลายทางเช่นก าไรเพ ่มขึ้นรายได้
เพ ่มข้ึนและการเจร ญเต บโตในพ ้นที่ใหม่ 
   3. การได้มาของทร พยากรความสามารถขององค์การในการได้ทร พยากรมาซึ่งได้มา
จากการกระท าหน้าที่ทร พยากรได้จากทุนคนหร อความค ดใหม่ 
   4. ความสามารถในการปร บต วความสามารถขององค์การในการปร บต วเข้าก บการ
เปลี่ยนแปลงิของผู้ผล ตผู้บร โภคคู่แข่งข นและคนงานขององค์กร 
   5. นว ตกรรมความสามารถขององค์การในการปร บปรุงรูปแบบของผล ตผลใหม่รูปแบบ
บร การใหม่เทคโนโลยีใหม่และระบบการจ ดการใหม่ 
   6. ผล ตผลประส ทธ ภาพขององค์การในการสร้างสรรค์ส นค้าและบร การให้มีคุณภาพสูง
ต้นทุนหร อค่าใช้จ่ายต่ า 
   7. ความพอใจผู้บร โภค/ลูกค้าความพอใจผู้บร โภคหร อลูกค้าก บผล ตผลหร อการที่ถูก
จ ดการโดยองค์การ 
   8. ความพอใจของลูกจ้าง/ความไว้วางใจเป็นความพอใจและความไว้วางใจในองค์การ
ระหว่างสมาช กด้วยก น 
  สรุปประส ทธ ผลิิหมายถึงิิความสามารถของผู้บร หารที่มีการบร หารจ ดการจนเก ดผล
ส าเร็จหร อผลส มฤทธ ์ในการปฏ บ ต งานตามว ตถุประสงค์ที่ต ้งไว้ความสามรถในการจ ดสรรทร พยากรอย่าง
มีประส ทธ ภาพและความสามารถในการปร บเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มากระทบท ้งภายในและ
ภายนอกิ 
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บริบทส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 
 
 จ งหว ดช ยภูม ิิต ้งอยู่ในภาคตะว นออกเฉียงเหน อิท ศเหน อิต ดต่อก บิจ งหว ดขอนแก่นิิและ
เพชรบูรณ์ท ศตะว นออกิต ดต่อก บิจ งหว ดขอนแก่นิิและนครราชสีมาิท ศใต้ิต ดต่อก บิจ งหว ด
นครราชสีมาิท ศตะว นตกิต ดต่อก บิจ งหว ดลพบุรีิิและเพชรบูรณ์ิแบ่งการปกครองออกเป็นิ16ิิ
อ าเภอิประกอบด้วยอ าเภอเม องช ยภูม ิิอ าเภอภูเขียวิิอ าเภอจ ตุร สิิอ าเภอแก้งคร้อิิิอ าเภอเกษตร
สมบูรณ์ิิอ าเภอหนองบ วแดงิิอ าเภอคอนสาริิอ าเภอบ้านเขว้าิิอ าเภอคอนสวรรค์ิิิอ าเภอบ าเหน็จ
ณรงค์ิิอ าเภอเทพสถ ติิอ าเภอบ้านแท่นิิอ าเภอหนองบ วระเหวิิอ าเภอภ กดีชุมพลิิอ าเภอเน นสง่าิิ
อ าเภอซ บใหญ่ิิจ งหว ดช ยภูม แบ่งเขตพ ้นที่การศึกษาออกเป็นิ3 เขติได้แก่ิส าน กงานเขตพ ้นที่
การศึกษาประถมศึกษาช ยภูม ิเขติ1  ส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษาประถมศึกษาช ยภูม ิเขติ2 และ
ส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษาประถมศึกษาช ยภูม ิเขติ3 มีข้อมูลท ่วไปของสถานศึกษาในส งก ดิด งแสดง
ในตาราง 2 
 
ตาราง 2 แสดงข้อมูลของสถานศึกษาในส งก ดส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษาประถมศึกษาจ งหว ดช ยภูม  

 
ล าด บที่ ส าน กงานเขต 

พ ้นที่การศึกษา 
จ านวนสถานศึกษาแบ่งตามขนาดโรงเรียน จ านวน

ผู้บร หาร เล็ก(1-120) กลาง(121-300) ใหญ่(301-500) 
1 ช ยภูม ิเขติ1 156 98 2 256 
2 ช ยภูม ิเขติ2 153 117 4 274 
3 ช ยภูม ิเขติ3 117 75 4 196 

รวม 426 290 10 726 
ที่มา ิ:  ส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษาประถมศึกษาช ยภูม เขติ1 , 2 และ3 
 
 ว ส ยท ศน์ิิพ นธก จิเป้าประสงค์ิและกลยุทธ์ของส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
  ว ส ยท ศน์ 
   ส าน กงานคณะกรรมการการศึกษาข ้นพ ้นฐานิเป็นพล งข บเคล ่อนการศึกษาข ้นพ ้นฐาน
ของประเทศไทยให้เป็นผู้น าหนึ่งในสองของภูม ภาคเอเชียตะว นออกเฉียงใต้ิภายในปีการศึกษาิ2556 
  พ นธก จ 
   พ ฒนาและส่งเสร มสน บสนุนการจ ดการศึกษาพ ้นฐานให้ประชากรว ยเรียนทุกคนได้ร บ
การศึกษาอย่างมีคุณภาพิโดยพ ฒนาผู้เรียนให้เป็นบุคคลที่มีความรู้คู่คุณธรรมิมีความสามารถตาม
มาตรฐานการศึกษาข ้นพ ้นฐานและน าไปสู่การพ ฒนาคุณภาพระด บสากล 
  เป้าประสงค์ 
   1.  ผู้เรียนทุกคนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาข ้นพ ้นฐานและพ ฒนาสู่ความเป็น
หนึ่งในสองของภูม ภาคเอเชียตะว นออกเฉียงใต้ 
   2. ิประชากรว ยเรียนทุกคนได้ร บโอกาสในการศึกษาข ้นพ ้นฐานิ15 ปีิอย่างท ่วถึงิและ
ได้เรียนรู้ตลอดชีว ตอย่างมีคุณภาพ 
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   3.  ครูิและบุคลากรทางการศึกษาสามารถปฏ บ ต งานได้อย่างมีประส ทธ ภาพเต็มตา
ศ กยภาพ 
   4.  ส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษาและสถานศึกษามีความเข้มแข็งิเป็นกลไกข บเคล ่อน
การศึกษาข ้นพ ้นฐานิสู่ความเป็นหนึ่งในสองของภูม ภาคเอเชียตะว นออกเฉียงใต้ 
   5.  การศึกษาในเขตพ ฒนาพ เศษเฉพาะก จจ งหว ดเขตชายแดนภาคใต้ได้ร บการพ ฒนา
คุณภาพครูและบุคลากรมีความปลอดภ ยม ่นคง 
  กลยุทธ์ 
   1.  พ ฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระด บตามหล กสูตรและส่งเสร ม
ความสามารถทางเทคโนโลยีเพ ่อเป็นเคร ่องม อในการเรียนรู้ 
   2.  ปลูกฝังคุณธรรมิความส านึกในการเป็นชาต ไทยิและว ถีชีว ตตามหล กปร ชญา
เศรษฐก จพอเพียง 
   3.  ขยายิโอกาสทางการศึกษาให้ท ่วถึงิครอบคลุมิผู้เรียนได้ร บโอกาสในการพ ฒนา
เต็มตามศ กยภาพ 
   4.  พ ฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาท ้งระบบิให้สามารถจ ดการเรียนการสอนได้
อย่างมีคุณภาพ 
   5.  พ ฒนาประส ทธ ภาพการบร หารจ ดการศึกษาิเน้นการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน 
   6.  พ ฒนาการศึกษาในเขตพ ฒนาพ เศษเฉพาะก จจ งหว ดชายแดนภาคใต้ 
 จุดเน้นิิสพฐ.ิปีิ2554 
  1.  ผลส มฤทธ ์ทางการเรียนิ5 กลุ่มสาระว ชาหล กเพ ่มข้ึนอย่างน้อยร้อยละิ4 (Student 
Achivement) 
  2.  น กเรียนช ้นประถมศึกษาปีที่ิ3 ทุกคนิอ่านออกเขียนได้ิค ดเลขเป็นิ(Literacy & 
Numeracy) 
  3.  เพ ่มศ กยภาพน กเรียนในด้านภาษาิด้านคณ ตศาสตร์ิด้านว ทยาศาสตร์ิและด้าน
เทคโนโลยีเพ ่อพ ฒนาสู่ความเป็นหนึ่งในสองของภูม ภาคเอเชียตะว นออกิเฉียงใต้ิ(Excellence) 
  4.  น กเรียนทุกคนมีความส านึกในความร กชาต ิ(EQ: Emotional Quotient) 
  5.  สร้างทางเล อกในการเรียนรู้ที่เน้นให้ประชากริว ยเรียนทุกคนเข้าถึงโอกาสทางการ
ศึกษาอย่างท ่วถึงิลดอ ตราการออกกลางค นิศึกษาต่อและประกอบอาชีพิ(Alternative Learning) 
  6.  ส่งเสร มการจ ดการศึกษาตามหล กปร ชญาเศรษฐก จพอเพียงิโดยการขยายผล
สถานศึกษาพอเพียงต้นแบบิ(Sufficiency Economy) 
  7.  น กเรียนิครูิและสถานศึกษาในเขตพ ฒนาพ เศษเฉพาะก จจ งหว ดชายแดนภาคใต้ิ
ได้ร บการพ ฒนาอย่างท ่วถึงและมีคุณภาพิ(Southern Border Provinces) 
  8.  น กเรียนิครูิและสถานศึกษาได้ร บการพ ฒนาเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียนิ
(ASEAN Community) 
  9.  สถานศึกษาทุกแห่งผ่านการร บรองมาตรฐานการศึกษาิมีระบบประก นคุณภาพภายใน
ที่เข้มแข็งิและผ่านการร บรองจากการประเม นคุณภาพภายนอกิ(Quality Schools) 
  10.  ส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษาผ่านการประเม นคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานของ
ส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษาิ(Effecient Service Areas) 
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โครงสร้างการบร หารงาน 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มาิ: ส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษาประถมศึกษาจ งหว ดช ยภูม ิ(ม.ป.ป.) 
 

ภาพประกอบ 3  โครงสร้างการบร หารงานในส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษาช ยภูม  
 
 

 
กลุ่ม

อ านวยการ 

 

กลุ่ม 
บร หารงาน
บุคคล 

 
กลุม่

นโยบาย
และแผน 

กลุ่มน เทศิ
ต ดตามิและ
ประเม นผลการ
จ ดการศึกษา 

กลุ่ม 
ส่งเสร มการ
จ ดการศึกษา 

กลุ่ม 
บร หารงาน
การเง นและ
ส นทร พย ์

สถานศึกษา 

คณะกรรมการสถานศึกษาข ้น
พ ้นฐาน 

คณะอนุกรรมการข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

หน่วยตรวจสอบภายใน คณะกรรมการต ดตามิิตรวจสอบิิ
ประเม นผลและน เทศการศึกษา 

ส าน กงานเขตพ ้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา 

คณะกรรมการเขตพ ้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา 

งาน 
ว ชาการ 

งาน
งบประมาณ 

งาน
บร หารงาน
บุคคล 

งาน
บร หารงาน
ท ่วไป 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 1. งานว จ ยในประเทศ 
  ช ญญาิิอภ ปาลกุลิและคณะิ(2545 : 20)ิได้ศึกษาเร ่องิรูปแบบการพ ฒนาผู้บร หาร
สถานศึกษาเพ ่อปฏ รูปการเรียนรู้ในสถานศึกษาิSINPAE Modelิิว ตถุประสงค์ิ1) เพ ่อว จ ยและพ ฒนา
รูปแบบการฝึกอบรมผู้บร หารสถานศึกษาเพ ่อปฏ รูปการเรียนรู้ในสถานศึกษา 2)ิเพ ่อจ ดท าคู่ม อิเอกสาร
และส ่อประกอบการฝึกอบรมผู้บร หารสถานศึกษาเพ ่อการปฏ รูปการเรียนรู้ในสถานศึกษาสรุป
ผลการว จ ยิได้ด งนี้ิ1)ิผลการทดลองใช้รูปแบบการฝึกอบรมผู้บร หารสถานศึกษาเพ ่อปฏ รูปการเรียนรู้
ในสถานศึกษาิเม ่อส ้นสุดการศึกษาชุดเรียนรู้ด้วยตนเองสามารถเพ ่มพูนความรู้แก่ผู้บร หารได้มากข้ึนท ้ง
ทางด้านบร หารว ชาการิบร หารงบประมาณิบร หารจ ดการแบบมีส่วนร่วมิ2) การด าเน นการฝึกอบรม
อย่างเข้มิสามารถเพ ่มเต มในส่วนที่ขาดของผู้บร หารสถานศึกษาิโดยเฉพาะด้านความรู้และท กษะในการ
บร หารจ ดการศึกษาิ3)ิผลการศึกษาดูงานสถานศึกษาต้นแบบการปฏ รูปการเรียนรู้และน าประสบการณ์
ที่ได้ร บไปปฏ บ ต ในสถานศึกษาตนเองิก่อให้เก ดการเปลี่ยนแปลงค อการปฏ บ ต สูงขึ้นิ4)ิผลการต ดตาม
และประเม นผลผู้บร หารสถานศึกษาที่ผ่านการทดลองในโครงสร้างการพ ฒนาผู้บร หารสถานศึกษามีการ
เปลี่ยนแปลงการปฏ บ ต ในภาพรวมิในระด บมากิิสรุปิรูปแบบการพ ฒนาผู้บร หารสถานศึกษาิ“เรียนรู้
สู่การปฏ บ ต ”ิ(SINPAE Model) 5ิข ้นตอนิค อิ1)ิผู้บร หารสถานศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเองิ2)ิเข้าร บการ
ฝึกอบรมแบบเข้มิ3)ิฝึกปฏ บ ต งานในสถานศึกษาต้นแบบิิ4)ิน าความรู้และท กษะที่ได้ร บไปปฏ บ ต งาน
ในสถานศึกษาตนเองิและิ5)ิมีการต ดตามประเม นผลเป็นระยะิๆิ 
  ช ยพงษ์ิิกองสมบ ต ิ(2548  :  47-48)ิิศึกษาสมรรถนะของผู้บร หารโรงเรียนเอกชนใน
จ งหว ดหนองคายิพบว่าิ1) ความค ดเห็นของผู้บร หารโรงเรียนเอกชนิในจ งหว ดหนองคายิเกี่ยวก บ
สมรรถนะของผู้บร หาริิเม ่อพ จารณาิิโดยรวมและรายด้านของผู้ตอบแบบสอบถามมีความค ดเห็น
เกี่ยวก บสมรรถนะของผู้บร หาริิจ านวนิ3 ด้านิอยู่ในระด บมากิเรียงล าด บจากมากไปหาน้อยิค อด้าน
จร ยธรรมิิด้านความสามารถในการปฏ บ ต งานิและด้านความรู้ิโดยในด้านจร ยธรรมิิความค ดเห็นของ
ผู้ตอบแบบสอบถามิ3 อ นด บแรกได้แก่ิ(1) มีความศร ทธาและร บผ ดชอบต่อว ชาชีพิ(2)ิยึดม ่นในหล ก
ศาสนาและคุณธรรมในการครองตนิและอ นด บิ3 มีระด บความค ดเห็นในระด บมากิค อมีความขย นิ
อดทนิด้านความสามารถในการปฏ บ ต งานิความค ดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามิ3 อ นด บแรกิได้แก่ิ
(1) มีความมุ่งม ่นในการปฏ บ ต งานที่มุ่งเน้นคุณภาพิ(2)ิเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีและิ 
(3)ิมีความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ในการปฏ บ ต งานิและด้านความรู้ิความค ดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามิ 
3 อ นด บแรกิได้แก่ิ(1) มีความรู้ด้านภาวะผู้น าิ(2)ิมีความรู้ในการสร้างว ส ยท ศน์ิและมีความรู้
ความสามารถในการบร หารงานว ชาการิและ (3) มีความรู้เกี่ยวก บจ ตว ทยาในการบร หารงานิิ 
2) ความต้องการในการพ ฒนาสมรรถนะของผู้บร หารโรงเรียนเอกชนิในจ งหว ดหนองคายิเม ่อพ จารณา
ถึงความต้องการิ2 ด้านิได้แก่ิด้านความรู้ิความเข้าใจิหล กการิที่จะท าให้เป็นผู้บร หารม ออาชีพและ
ด้านแนวทางิว ธีการิรูปแบที่จะพ ฒนาสมรรถนะของผู้บร หาริพบว่าิในด้านความรู้ิความเข้าใจิ
หล กการิที่จะท าให้เป็นผู้บร หารที่เป็นม ออาชีพิน ้นิผู้บร หารมีความต้องการพ ฒนาในิ3 อ นด บแรกิ
ได้แก่ (1) หล กการบร หาริ(2) คุณธรรมของผู้บร หาริและ(3) การเป็นผู้น าหร อผู้มีความรู้ด้านว ชาการ
ของผู้บร หาริส่วนในด้านแนวทางิว ธีการิรูปแบบที่จะพ ฒนาสมรรถนะผู้บร หารต้องการพ ฒนาในิ3 
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อ นด บแรกิได้ิแก่ิ(1) การศึกษาิค้นคว้าและพ ฒนาตนเอง (2) การอบรมส มมนาิและ (3)การศึกษาดู
งานในโรงเรียนที่โดดเด่นและมีการปฏ บ ต ที่ดีิ 
  ไพบูลย์ิิไชยเสนาิ(2550 : 80)  ได้ศึกษาเร ่องิิสมรรถนะการบร หารงานของผู้บร หาร
โรงเรียนฝึกอาชีพการว จ ยคร ้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ ่อศึกษาและเปรียบเทียบสมรรถนะการบร หารงานของ
ผู้บร หารโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานคริิส งก ดส าน กพ ฒนาส งคมิิกรุงเทพมหานคริ5 ด้านิได้แก่ิิ
ด้านการบร หารการเปลี่ยนแปลงิิด้านการบร หารมุ่งผลส มฤทธ ์ิด้านคุณธรรมจร ยธรรมิิด้านมนุษย์
ส มพ นธ์ิิและด้านจ ตมุ่งบร การิิตามความค ดเห็นของครูผู้สอนิจ าแนกตามสถานภาพทางเพศิอายุิ
และประเภทของครูผู้สอนิ(ข้าราชการครูิครูลูกจ้างิและว ทยากร)ิโดยกลุ่มต วอย่างเป็นครูผู้สอนใน
โรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานคริส งก ดส าน กพ ฒนาส งคมิกรุงเทพมหานคริปีการศึกษาิ2550 
จ านวนิ152 คนิเคร ่องม อที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่าิ5 ระด บิิ
ต ้งแต่ระด บปฏ บ ต มากที่สุดิถึงน้อยที่สุดิซึ่งมีความเช ่อม ่นเท่าก บิ.98 สถ ต ที่ใช้ในการว เคราะห์ข้อมูล
ได้แก่ิค่าเฉลี่ยิส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานิการทดสอบค่าทีและการว เคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวิ
(One-way Anova) ผลการว จ ยพบว่าิสมรรถนะการบร หารงานของผู้บร หารโรงเรียนฝึกอาชีพ
กรุงเทพมหานคริิโดยรวมมีการปฏ บ ต อยู่ในระด บปานกลางิเม ่อแยกพ จารณาเป็นรายด้านพบว่าิ 
สมรรถนะการบร หารงานของผู้บร หารโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานคริด้านคุณธรรมิจร ยรรมิปฏ บ ต  
อยู่ในระด บมากิส่วนสมรรถนะการบร หารงานิ4 ด้านิมีการปฏ บ ต อยู่ในระด บปานกลางทุกด้านิส่วน 
สมรรถนะการบร หารงานของผู้บร หารโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานคริิิตามความค ดของครูผู้สอน 
เพศหญ งก บครูผู้สอนเพศชายิแตกต่างก นอย่างมีน ยส าค ญทางสถ ต ท่ีระด บิ.05 ทุกด้านิโดยครูผู้สอน 
เพศหญ งมีความค ดเห็นต่อสมรรถนะการบร หารงานของผู้บร หารโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานคริ 
โดยรวมสูงกว่าครูผู้สอนเพศชายิส าหร บสรรถนะการบร หารงานของผู้บร หารโรงเรียนฝึกอาชีพ 
กรุงเทพมหานคริตามความค ดของครูผู้สอนจ าแนกตามอายุและประเภทของครูผู้สอนท ้งโดยรวมและ 
รายด้านทุกด้านไม่แตกต่างก น 
  ย ่งยศิิพละเล ศิิ(2550 : 60) ได้ว จ ยเร ่องิสมรรถนะผู้บร หารโรงเรียนส งก ดส าน กงานเขต
พ ้นที่การศึกษากาญจนบุรีิเขติ3 เคร ่องม อที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามเกี่ยวก บสมรรถนะของ
ผู้บร หารโรงเรียนิตามแนวค ดของิAitken ร่วมก บส าน กงานตรวจสอบการศึกษาิ(The Education 
Review Office) ผลการว จ ยพบว่าิ1) สมรรถนะผู้บร หารโรงเรียนส งก ดส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษา
กาญจนบุรีิเขติ3ิโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระด บมากิมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อยด งนี้ิ
สมรรถนะด้านสต ปัญญาิสมรรถนะด้านการปร บต วิสมรรถนะด้านความเป็นม ออาชีพิสมรรถนะด้าน
ความส มพ นธ์ระหว่างบุคคลิและสมรรถนะด้านการบร หารจ ดการผลล พธ์ 2) แนวทางการพ ฒนา
สมรรถนะผู้บร หารโรงเรียนิส งก ดส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษากาญจนบุรีิเขติ3ิควรพ ฒนาเร ่องต่างๆิ
ด งนี้ิการศึกษาต่อสาขาการบร หารการศึกษาในระด บที่สูงขึ้นิการอบรมหล กสูตรการบร หารงานต่างๆิ
การศึกษาดูงานโรงเรียนต้นแบบที่ประสบความส าเร็จิการศึกษากฎหมายิระเบียบิว ธีปฏ บ ต ราชการที่
เกี่ยวขอ้งิการวางแผนการท างานิการมอบหมายงานิการน เทศต ดตามและประเม นการปฏ บ ต งานิการ
ปร บปรุงพ ฒนางานิการสร้างความส มพ นธ์ก บชุมชนิท กษะการส ่อสาริการประสานงานิการเป็นผู้น า
การเปลี่ยนแปลงการกล้าต ดส นใจิการสร้างขว ญและก าล งใจแก่ผู้ร่วมงาน 
  ร ชฎา ณ น่าน (2550 : 97-105) ได้ว จ ยสมรรถนะหล กของปล ดองค์การบร หารส่วนต าบล
ในจ งหว ดน่าน การว จ ยมีว ตถุประสงค์เพ ่อว เคราะห์สมรรถนะหล กของปล ดองค์การบร หารส่วนต าบลใน
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การบร หารงานองค์การบร หารส่วนต าบลในจ งหว ดน่าน เพ ่อศึกษาสมรรถนะที่มีอยู่ในปัจจุบ นของปล ด
องค์การบร หารส่วนต าบลในการบร หารงานองค์การบร หารส่วนต าบลในจ งหว ดน่าน ผลการศึกษาิพบว่า 
   1. สมรรถนะหล กของปล ดองค์การบร หารส่วนต าบลในจ งหว ดน่าน มีจ านวน 68 ข้อ 
แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ จ านวน 17 ข้อ ด้านท กษะ จ านวน 15 ข้อ ด้านความสามารถ 
จ านวน 15 ข้อ และด้านคุณสมบ ต อ ่น ๆ จ านวน 21 ข้อ ท ้งนี ้ปล ดองค์การบร หารส่วนต าบล จ าเป็นต้อง
มีสมรรถนะหล กโดยรวมทุกด้านอยู่ในระด บมากท่ีสุด โดยสมรรถนะหล กด้านความรู้ที่ต้องมีมากที่สุด ค อ 
ความรู้เกี่ยวก บกฎหมายท้องถ ่น สมรรถนะหล กด้านท กษะ ที่จ าเป็นต้องมีมากท่ีสุด ค อ ท กษะการ
บร หารงบประมาณ สมรรถนะหล กด้านความสามารถ ที่จ าเป็นต้องมีมากที่สุด ค อ ความสามารถในการ
เป็นผู้น าทีมงาน และสมรรถนะหล กด้านคุณล กษณะอ ่น ๆ ที่จ าเป็นต้องมีมากท่ีสุด ค อ ความร บผ ดชอบ 
   2. สมรรถนะที่มีในปัจจุบ นของปล ดองค์การบร หารส่วนต าบลในจ งหว ดน่าน พบว่า 
ในปัจจุบ นปล ดองค์การบร หารส่วนต าบลในจ งหว ดน่านมีสมรรถนะอยู่ในระด บมาก ค อ สมรรถนะ 
ด้านท กษะ ได้แก่ ท กษะการต ดต่อประสานงานและสมรรถนะด้านคุณล กษณะอ ่น ๆ ได้แก ่ความซ ่อส ตย์ 
สมรรถนะที่ปล ดองค์การบร หารส่วนต าบลในจ งหว ดน่านมีอยู่ในระด บ ปานกลาง ได้แก่ สมรรถนะด้าน
ความรู้ ค อ ความรู้เกี่ยวก บกฎหมายท้องถ ่น และสมรรถนะด้านความสามารถ ค อ ความสามารถในการ
เรียนรู้และพ ฒนาตนเอง   
  ว ทยาิิจ นทร์ศ ร ิ(2551  :  151-152)  ได้ว จ ยเร ่องิการพ ฒนาสมรรถนะหล กของผู้บร หาร
สายสน บสนุนในมหาว ทยาล ยของร ฐจากการศึกษาว ธีการที่ควรใช้ในการพ ฒนาสมรรถนะหล กแต่ละต ว 
3 ว ธีแรกพบว่าด้านการวางแผนและการจ ดการว ธีการพ ฒนา 3 ว ธีแรกเรียงตามล าด บร้อยละด งนี้อ นด บ
แรกค อการฝึกอบรมรองลงมาค อการประชุมเช งปฏ บ ต การและการศึกษาดูงานนอกสถานที่ด้านการ
ท างานเป็นทีมว ธีการพ ฒนา 3 ว ธีแรกเรียงตามล าด บร้อยละด งนี้อ นด บแรกค อการประชุมเช งปฏ บ ต การ
รองลงมาค อการใช้ก จกรรมน นทนาการและการฝึกอบรมด้านภาวะเป็นผู้น าว ธีการพ ฒนา 3 ว ธีแรกเรียง
ตามล าด บร้อยละด งนี้อ นด บแรกค อการแสดงบทบาทสมมต รองลงมาค อเกมบร หารและการประชุมเช ง
ปฏ บ ต การด้านความค ดร เร ่มสร้างสรรค์ว ธีการพ ฒนา 3 ว ธแีรกเรียงตามล าด บร้อยละด งนี้ิอ นด บแรกิ
ค อิการบรรยายรองลงมาค อการระดมสมองและการประชุมเช งปฏ บ ต การด้านจร ยธรรมว ธีการพ ฒนา 3 
ว ธีแรกเรียงตามล าด บร้อยละด งนี้ิอ นด บแรกิค อิการบรรยายิรองลงมาิค อิการฝึกอบรมและการจ ด
ก จกรรมเสร มด้านการส ่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพว ธีการพ ฒนา 3 ว ธีแรกเรียงตามล าด บร้อยละด งนี้
อ นด บแรกค อการฝึกอบรมรองลงมาค อการส มมนาและการระดมสมองด้านการมุ่งผลส มฤทธ ์ว ธีการ
พ ฒนา 3 ว ธีแรกเรียงตามล าด บร้อยละด งนี้อ นด บแรกค อการประชุมเช งปฏ บ ต การรองลงมาค อการสอน
งานและการระดมสมองด้านความสามารถในการส ่อสารและการประสานงานว ธีการพ ฒนา 3 ว ธีแรก
เรียงตามล าด บร้อยละด งนี้อ นด บแรกค อการฝึกอบรมรองลงมาค อการส มมนาและการสอนงานด้านการ
ให้บร การที่ดีว ธีการพ ฒนา 3 ว ธีแรกเรียงตามล าด บร้อยละด งนี้อ นด บแรกค อการศึกษาดูงานนอกสถานที่
รองลงมาค อการฝึกอบรมและการสอนงานและด้านมองภาพองค์รวมว ธีการพ ฒนา 3 ว ธีแรกเรียง
ตามล าด บร้อยละด งนี้อ นด บแรกค อการประชุมเช งปฏ บ ต การรองลงมาค อการส มมนาและการฝึกอบรม 
   วีระเชษฐ์ิิฮาดว เศษิ(2551 : 47-49)ิศึกษาเร ่องิิสมรรถนะของผู้บร หารสถานศึกษา
ส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษาิิหนองคายิเขติ3 พบว่าิครูและผู้บร หารสถานศึกษามีความค ดเห็นต่อ
สมรรถนะของผู้บร หารสถานศึกษาในส งก ดส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษาหนองคายิเขติ3 โดยรวมอยู่ใน
ระด บมากและมีความแตกต่างอย่างมีน ยส าค ญทางสถ ต ที่ระด บิ.05 สมรรถนะของผู้บร หารสถานศึกษาิิ
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เรียงล าด บตามค่าเฉลี่ยตามความค ดเห็นของครูและผู้บร หารสถานศึกษาได้ิิด งนี้ิิสมรรถนะการพ ฒนา
ตนเองิิสมรรถนะการมีว ส ยท ศน์ิิสมรรถนะการพ ฒนาศ กยภาพบุคลากริิสมรรถนะการมุ่งผลส มฤทธ ์ิิ
สมรรถนะการว เคราะห์และส งเคราะห์ิิสมรรถนะการบร หารที่ดีและสมรรถนะการส ่อสารและจูงใจ 
   ศ ร จ นทร์ิิพลอยกระโทกิ(2551 : 61-65)ิศึกษาสมรรถนะทางการบร หารของ
ผู้บร หารสถานศึกษาิิส งก ดส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษาขอนแก่นเขติ5 พบว่าิผู้บร หารสถานศึกษา
และครูมีความค ดเห็นว่าผู้บร หารสถานศึกษามีสมรรถนะทางการบร หารด้านการมุ่งผลส มฤทธ ์อยู่ใน
ระด บมากิโดยภาพรวมสมรรถนะด้านการมุ่งผลส มฤทธ ์ที่ผู้บร หารสถานศึกษาและครูมีระด บการปฏ บ ต 
มากิ3 อ นด บแรกิเรียงตามล าด บค อ1) ความมุ่งม ่นกระต อร อร้นในการปฏ บ ต งานและสามารถ
ปฏ บ ต งานให้บรรลุเป้าหมายตามแผนการปฏ บ ต งานได้2) การส่งเสร มสน บสนุนให้มีการน านว ตกรรมมา
ใช้เพ ่อเพ ่มประส ทธ ภาพในการปฏ บ ต งานิ3)ิการมีความค ดสร้างสรรค์ในการปฏ บ ต งานิส่วนการมุ่ง
ผลส มฤทธ ์ที่ผู้บร หารสถานศึกษาและครูมีความค ดเห็นว่าผู้บร หารสถานศึกษามีอยู่ในอ นด บสุดท้ายค อ
การต ดตามประเม นผลการปฏ บ ต งานเพ ่อให้บรรลุเป้าหมาย 
  ก ลยาณีิิร ตนบุตร,  กสุมาวดีิิราชบุรีิิและขว ญร ตน์ิิอ้อยฉ มพลีิ(2551  :  88-89)  ได้
ท าการศึกษาเร ่องิการศึกษาสมรรถนะของผู้บร หารสถานศึกษาข ้นพ ้นฐานตามความค ดของข้าราชการ
ครูในจ งหว ดก าแพงเพชริิพบว่าิิการเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บร หารสถานศึกษาข ้นพ ้นฐานตาม
ความค ดเห็นของข้าราชการครูในจ งหว ดก าแพงเพชริิิจ าแนกตามต าแหน่งแตกต่างก นอย่างมีน ยส าค ญ
ทางสถ ต ท่ีระด บิ0.01 ซึ่งเป็นไปตามสมมต ฐานิิโดยผู้บร หารมีความค ดเกี่ยวก บสมรรถนะของผู้บร หาร
สถานศึกษาสูงกว่าครูผู้สอนทุกด้านน ้นิิท ้งนี้เป็นเพราะผู้บร หารสถานศึกษามองความสามารถในการ
ปฏ บ ต งานด้านต่างๆของตนเองอยู่ในระด บสูงิิผ ดก บครูผู้สอนที่มองว่าผู้บร หารสถานศึกษาควรมี
ความสามารถมากกว่าที่เป็นอยู่ปัจจุบ นิิส่วนการเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บร หารสถานศึกษาข ้น
พ ้นฐานตามความค ดเห็นของข้าราชการครูในจ งหว ดก าแพงเพชริิจ าแนกตามวุฒ การศึกษาิแตกต่างก น
อย่างมีน ยส าค ญทางสถ ต ที่ระด บิ0.01 โดยที่ความค ดเห็นข้าราชการครูที่มีวุฒ ทางการศึกษาสูงกว่า
ปร ญญาตรีเห็นว่าสมรรถนะของผู้บร หารสถานศึกษาข ้นพ ้นฐานอยู่ในระด บสูงกว่าความค ดเห็นของ
ข้าราชการครูที่มีวุฒ ทางการศึกษาระด บปร ญญาตรีทุกด้านิิซึ่งเป็นไปตามสมมต ฐานิท ้งนี้เน ่องจากตาม
พระราชบ ญญ ต การศึกษาแห่งชาต ิิพ.ศ.ิ2542  ที่แก้ไขเพ ่มเต ม (ฉบ บที่ิ2) พ.ศ.ิ2545 ก าหนดให้ส่วน
ราชการในสายงานทุกระด บที่เกี่ยวข้องก บการศึกษาต ้งแต่ระด บกระทรวงิิส่งเสร มให้มีระบบ
กระบวนการผล ติิการพ ฒนาครูิิคณาจารย์ิและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่
เหมาะสมก บการเป็นว ชาชีพช ้นสูงิิโดยการก าก บและประสานให้สถาบ นที่ท าหน้าที่ผล ตและพ ฒนาครูิิ
คณาจารย์รวมท ้งบุคลากรทางการศึกษาให้มีความพร้อมและให้เข้มแข็งในการเตรียมบุคลากรและพ ฒนา
บุคลากรอย่างต่อเน ่องิ(มาตราิ52) ผู้บร หารสถานศึกษาในปัจจุบ นจึงมีความตระหน กถึงความส าค ญใน
การพ ฒนาคุณภาพการจ ดการศึกษาให้มีประส ทธ ภาพสูงขึ้นจึงต้องส่งเสร มและพ ฒนาว ชาชีพครูให้ได้
ตามเกณฑ์มาตรฐานว ชาชีพิเพ ่อน าไปสู่การประเม นผลงานทางว ทยฐานะ 
  พ สม ยิพวงค าิ(2551ิ:ิ111 – 116)ิได้ว จ ยสมรรถนะของบุคลากรสายสน บสนุนว ชาการ
มหาว ทยาล ยขอนแก่นิการว จ ยมีว ตถุประสงค์เพ ่อศึกษาสมรรถนะหล กและคุณล กษณะเช งพฤต กรรม
ของบุคลากรสายสน บสนุนว ชาการิมหาว ทยาล ยขอนแก่นิผลการว จ ยพบว่าสมรรถนะหล กของบุคลากร
สายสน บสนุนว ชาการิที่ปฏ บ ต งานในมหาว ทยาล ยขอนแก่นิมีิ11ิด้านโดยเรียงล าด บความค ดเห็นที่
สอดคล้องก นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่ตอบจากมากไปน้อยิค อิด้านการท างานให้บรรลุผลส มฤทธ ์ิด้านการ
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มุ่งเน้นการให้บร การิด้านคุณธรรมและจร ยธรรมิด้านการท างานเป็นทีมด้านท กษะการใช้ความค ดิด้าน
ท กษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศิด้านภาวะผู้น าิด้านความสามารถทางว ชาการิด้านท กษะในการ
ส ่อสาริด้านความสามารถในการแก้ไขปัญหาิและด้านการบร หารทร พยากรอย่างคุ้มค่าิซึ่งประกอบด้วย
คุณล กษณะเช งพฤต กรรมท ้งหมดิ76ิรายการิเป็นคุณล กษณะเช งพฤต กรรมที่จ าเป็นในการปฏ บ ต งาน
ในระด บมากท่ีสุดิจ านวนิ50ิรายการิและเป็นคุณล กษณะเช งพฤต กรรมที่จ าเป็นในการปฏ บ ต งานใน
ระด บมากจ านวนิ26 รายการส าหร บแนวทางในการพ ฒนาที่ส่งเสร มให้สามารถปฏ บ ต งานในหน้าที่ได้
อย่างมีประส ทธ ภาพและประส ทธ ผลิมีด งต่อไปนี้ 
   1. การพ ฒนาความรู้ิความสามารถิเรียงล าด บความค ดเห็นที่สอดคล้องของกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญที่ตอบจากมากไปน้อยิค อิควรมีการจ ดอบรมตามศาสตร์ของสาขาว ชาชีพที่ปฏ บ ต งานอยู่
โดยศาสตร์ด งกล่าวต้องเป็นองค์ความรู้ปัจจุบ นที่จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กริต่อบุคลากรให้เหมาะสมก บ
ความต้องการในการพ ฒนาตนิการจ ดประชุมเพ ่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอการส่ง
เข้าร บการเรียนรู้ดูงานจากหน่วยงานที่มีการปฏ บ ต หร อการด าเน นงานิการฝึกฝนที่ดีที่สุด(Best 
practice) การมอบหมายงานที่ยากหร อให้ปฏ บ ต งานแทนเพ ่อเรียนรู้โดยมีทีมพ่ีเลี้ยงคอยให้ค าปรึกษา
และแนะน าิการวางแผนิการจ ดหล กสูตรพ ฒนาในสายงานแต่ละสายงานอย่างเหมาะสมการจ ดก จกรรม
ด้านว ชาการส าหร บผู้ปฏ บ ต งานสายสน บสนุนโดยเฉพาะ 
   2. การพ ฒนาท กษะและประสบการณ์ในการท างานิเรียงล าด บความค ดเห็นที่
สอดคล้องของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่ตอบจากมากไปน้อยิค อิควรจ ดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การดูงาน
และจ ดท าโครงการพ เศษิเพ ่อพ ฒนาท กษะในด้านที่เกี่ยวข้องก บบุคลากรสายสน บสนุนว ชาการิเพ ่อให้
สามารถประเม นผลได้อย่างเป็นรูปธรรมิการฝึกปฏ บ ต อย่างสม่ าเสมอเพ ่อให้เก ดท กษะความช านาญิ
การจ ดท ามาตรฐานการปฏ บ ต งานิการปร บปรุงมาตรฐานการปฏ บ ต งานการว ดและประเม นผลอย่าง
ต่อเน ่องิการหมุนเวียนงานก นท าในหน่วยงานิการจ ดท าคู่ม อการปฏ บ ต งานต่างิๆิที่ร บผ ดชอบและ
ปร บปรุงอย่างต่อเน ่อง 
   ส่วนปัจจ ยที่เอ ้อให้เก ดการพ ฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสน บสนุนว ชาการท่ี
ปฏ บ ต งานในมหาว ทยาล ยขอนแก่นิเรียงล าด บความค ดเห็นที่สอดคล้องของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่ตอบจาก
มากไปน้อยิค อิมีการสน บสนุนและให้ความส าค ญจากผู้บร หารด้านนโยบายิเป้าหมายและแผนในการ
พ ฒนาบุคลากรที่ช ดเจนิงบประมาณที่เพียงพอต่อภารก จที่ร บผ ดชอบิมีทร พยากริด้านคนิว สดุอุปกรณ์ิ
เทคโนโลยีที่ท นสม ยิและค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรมิความก้าวหน้าในสายงานอาชีพและ
สว สด การอ ่นิๆิที่ข้าราชการควรพึงมีิการสร้างบรรยากาศิในการปฏ บ ต งานและเอ ้อให้เก ดความร กิ
ความสาม คคีในองค์กริการมีระบบบร หารทร พยากรมนุษย์ในองค์กรอย่างมีประส ทธ ภาพรวมท ้งระบบ
การประเม นที่โปร่งใสและเป็นธรรมก บทุกคนิเพ ่อให้บุคลากรสามารถก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าอ น
จะน าไปสู่การพ ฒนางานและพ ฒนาตนเองอย่างต่อเน ่องซึ่งจะส่งผลให้การปฏ บ ต งานมีประส ทธ ภาพและ
ประส ทธ ผลต่อองค์กรและประเทศชาต ตามล าด บ 
  จ านงค์  สายวงค์ปัญญา (2551 : 97-100) ได้ว จ ยแนวทางการเสร มสร้างสมรรถนะของ 
ข้าราชการ ส าน กบร หารพ ้นที่อนุร กษ์ที่ 12 นครสวรรค์ การว จ ยมีจุดมุ่งหมายเพ ่อศึกษาสมรรถนะ 
และน าเสนอแนวทางการเสร มสร้างสมรรถนะของข้าราชการส าน กบร หารพ ้นที่อนุร กษ์ท่ี 12 นครสวรรค์ 
ผลการว จ ยสรุปิได้ด งนี้ 
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   1. ข้าราชการส าน กบร หารพ ้นที่อนุร กษ์ท่ี 12 นครสวรรค์ มีสมรรถนะโดยรวมอยู่ใน
ระด บมาก โดยสมรรถนะด้านจร ยธรรมอยู่ในอ นด บสูงสุด รองลงมาค อด้านความร่วมแรงร่วมใจ และ
อ นด บต่ าสุดค อด้านการส ่งสมความเชี่ยวชาญในการงานอาชีพ แต่ในส่วนข้าราชการกลุ่มห วหน้า
หน่วยงานในภาคสนามมีสมรรถนะอ นด บต่ าสุดค อด้านการมุ่งผลส มฤทธ ์ 
   2. แนวทางการเสร มสร้างสมรรถนะของข้าราชการ ประกอบด้วย ด้านการมุ่ง
ผลส มฤทธ ์ด้านการบร การที่ดี ด้านการส ่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านจร ยธรรม และ ด้านความ
ร่วมแรงร่วมใจ 
  อภ สรรค์ิิภาชนะวรรณิ(2552 : 93)ได้ว จ ยเร ่องิรูปแบบการพ ฒนาสมรรถนะการว จ ย
ของครูด้วยกระบวนการว จ ยิปฏ บ ต การแบบมีส่วนร่วมิมีว ตถุประสงค์เพ ่อิพ ฒนารูปแบบการพ ฒนา
สมรรถนะการว จ ยของครูและประเม นประส ทธ ภาพของรูปแบบการพ ฒนาสมรรถนะการว จ ยของครูิ
โดยใช้กระบวนการว จ ยปฏ บ ต การแบบมีส่วนร่วมเป็นกระบวนการในการพ ฒนาสมรรถนะการว จ ยของ
ครูิิรูปแบบการพ ฒนาสมรรถนะการว จ ยปฏ บ ต การแบบมีส่วนร่วมมีล กษณะส าค ญิ3ิประการิค อิ 
1)ิผู้เข้าอบรมมีส่วนร่วมในการพ ฒนาและลงม อปฏ บ ต ด้วยตนเอง2)ิผู้เข้าร บการอบรมมีปฏ ส มพ นธ์ก บ
ส ่งแวดล้อมิ3)ิเป็นการเรียนรู้ที่อาศ ยประสบการณ์เด มเพ ่อสร้างความรู้ใหม่ิรูปแบบิมีิ3ิองค์ประกอบ
ได้แก่ิิ1.ิสมรรถนะการว จ ยของครูประกอบด้วยิความรู้ความเข้าใจิด้านเจตคต ิและด้านการ
ปฏ บ ต การว จ ยิ2.ิกระบวนการว จ ยแบบมีส่วนร่วมประกอบด้วยิ3ิข ้นตอนิได้แก่ิการวางแผนการ
ปฏ บ ต การิการส งเกติและการสะท้อนกล บ3.ิทฤษฎีที่เป็นพ ้นฐานของรูปแบบิประกอบด้วยิทฤษฎีการ
สร้างสรรค์ความรู้ิ(Constructionism)ิของิSeymour Paper ทฤษฎีการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ิและ
ทฤษฎีการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมโดยมีว ธีการพ ฒนาิค อิการอบรมิและการน เทศต ดตามิผลการประเม น
ความเหมาะสมของรูปแบบและเอกสารประกอบการพ ฒนาสมรรถนะการว จ ยของครูด้วย
กระบวนการว จ ยปฏ บ ต แบบมีส่วนร่วมโดยผู้ทรงคุณวุฒ ิพบว่าิมีความเหมาะสมอยู่ในระด บมากที่สุดิผล
การประเม นด ชนีความสอดคล้องด้านเน ้อหาของรูปแบบิและเอกสารประกอบการพ ฒนาสมรรถนะการ
ว จ ยของครูิโดยผู้ทรงคุณวุฒ ิพบว่าิมีด ชนีความสอดคล้องเท่าก บิ0.09ิและจากการทดลองใช้รูปแบบ
การพ ฒนาสมรรถนะการว จ ยของครูด้วยการกระบวนการว จ ยแบบมีส่วนร่วมที่ผู้ว จ ยพ ฒนาขึ้นมี
ประส ทธ ภาพิพบว่าิด้านความรู้ความเข้าใจิด้านเจตคต ิและด้านการปฏ บ ต การว จ ยอย่างมีน ยส าค ญ
ทางสถ ต ท่ีระด บิ.01  
  ทวีศ กด ์ิิเปี่ยมทร พย์ิ(2553  :  84) ได้ศึกษาเร ่องความต้องการพ ฒนาสมรรถนะของ
ผู้บร หารสถานศึกษาข ้นพ ้นฐานิส งก ดส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษาก าแพงเพชริเขติ2 ผลการศึกษา
พบว่า 
   1. ผู้บร หารสถานศึกษามีความต้องการพ ฒนาสมรรถนะโดยภาพรวมอยู่ในระด บมาก
และเม ่อพ จารณาเป็นรายด้านอยู่ในระด บมากทุกด้านิโดยผู้บร หารมีความต้องการพ ฒนาสมรรถนะด้าน
การมุ่งผลส มฤทธ ์มากที่สุดิรองลงมาได้แก่ด้านการพ ฒนาตนเองิด้านการมีว ส ยท ศน์ิด้านการว เคราะห์
และส งเคราะห์ิด้านการพ ฒนาศ กยภาพบุคลากริด้านการส ่อสารและจูงใจิและด้านการท างานเป็นทีมิ
ตามล าด บ 
   2. ผลการเปรียบเทียบความต้องการพ ฒนาสมรรถนะของผู้บร หารสถานศึกษาข ้น
พ ้นฐานิส งก ดส าน กงานเขตพ ้นที่การศึกษาก าแพงเพชริเขติ2ิจ าแนกตามประสบการณ์ท างานิพบว่าิ
โยภาพรวมผู้บร หารสถานศึกษามีความต้องการพ ฒนาสมรรถนะไม่แตกต่างก นิเม ่อพ จารณาเป็นราย
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ด้านิพบว่าิผู้บร หารสถานศึกษามีความต้องการพ ฒนาสมรรถนะแตกต่างก นอย่างมีน ยส าค ญทางสถ ต ท่ี
ระด บิ.05 ในด้านการบร การที่ดีและด้านการท างานเป็นทีม 
  ธรรมศ กด ์ิิศรีสงครามิ(2553  :  119)  ได้ท าการศึกษาเร ่องิการเปรียบเทียบสมรรถนะ
หล กในการปฏ บ ต งานของข้าราชการพลเร อนิจ งหว ดมุกดาหาริที่มีประสบการณ์ท างานและส งก ดตาม
กลุ่มภารก จต่างก นิพบว่าิการศึกษาสมรรถนะหล กในการปฏ บ ต งานของข้าราชการพลเร อนิมี
สมรรถนะหล กโดยรวมในการปฏ บ ต งานิอยู่ในระด บมากิเม ่อพ จารณาสมรรถนะหล กในการปฏ บ ต งาน
ในแต่ละด้านิค อการมุ่งผลส มฤทธ ์ิิการบร การที่ดีิการส ่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพิจร ยธรรมิ
และความร่วมแรงร่วมใจอยู่ในระด บมากิที่เป็นเช่นนี้อ นเน ่องมาจากสมรรถนะหล กในการปฏ บ ต งานของ
บุคลากรทางการศึกษาน ้นเป็นส ่งที่มีในต วบุคคลิในรูปของความรู้ิความสามารถิท กษะคุณล กษณะที่
เกี่ยวข้องก นิและมีผลต่อประส ทธ ภาพการท างานในต าแหน่งน ้นๆที่บุคคลน ้นร บผ ดชอบิท ศนคต ท่ี
จ าเป็นในการท างานได้อย่างมีประส ทธ ภาพและประส ทธ ผลและคุณล กษณะของบุคคลที่มีผลต่อ
พฤต กรรมและผลการปฏ บ ต งานิซึ่งเป็นคุณล กษณะเช งพฤต กรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์กรสามารถ
ปฏ บ ต งานได้ผลงานที่โดดเด่นกว่าคนอ ่นๆได้ด้วยการผ่านกระบวนการฝึกอบรมิและพ ฒนา 
  บรรเจ ดิจงอภ ร ตนกุลิและคณะ (2554 : 67) ว จ ยเร ่องการศึกษาว เคราะห์รูปแบบและ
แนวทางการฝึกอบรมผู้บร หารสถานศึกษากลุ่มต วอย่างิได้แก่ิน กฝึกอบรมน กพ ฒนาหล กสูตรน กบร หาร
การศึกษาจ านวน 30 คนผู้เชี่ยวชาญให้ความค ดเห็นโดยการสนทนากลุ่ม 10 คนเคร ่องม อที่ใช้ได้แก่
แบบสอบถามโดยใช้เทคน คเดลฟายิพบว่า 1) มีความจ าเป็นที่จะต้องพ ฒนาผู้บร หารสถานศึกษา
ระหว่างประจ าการเพ ่มเต มโดยก าหนดว ตถุของการฝึกอบรมและพฤต กรรมการบร หารที่ช ดเจนใช้
เทคโนโลยีที่ท นสม ยช่วยในการฝึกอบรมระยะเวลาในการฝึกอบรมและควรผ่านการฝึกอบรมว ทยากรมา
ก่อนการปฏ บ ต การฝึกอบรมผู้บร หารสถานศึกษาเขตพ ้นที่การศึกษาควรเป็นผู้ร บผ ดชอบในการ
ด าเน นการฝึกอบรมเองตามแนวนโยบายที่ก าหนดโดยหน่วยงานกลาง 2) รูปแบบในการฝึกอบรมควร
เน้นการน าความรู้ทางการบร หารการศึกษาไปประยุกต์ใช้ตามเจตนารมณ์ของพระราชบ ญญ ต การศึกษา
แห่งชาต ิิและเน้นให้ผู้ร บการฝึกอบรมเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้โดยเช ่อมโยงก บชีว ตการท างานจร ง 
  บรรลุิิช นน้ าพองิ(2555 : 9)ิได้ศึกษาเร ่องสมรรถนะของผู้บร หารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อ
ประส ทธ ผลของโรงเรียนส งก ดองค์การบร หารส่วนจ งหว ดขอนแก่นพบว่าิ1)ิสมรรถนะของผู้บร หาร
สถานศึกษาิส งก ดองค์การบร หารส่วนจ งหว ดขอนแก่นิมีสมรรถนะโดยรวมและรายด้านอยู่ในระด บมากิิ
โดยพบว่าิด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดิ3ิอ นด บแรกเรียงตามล าด บิค อิด้านการพ ฒนาศ กยภาพบุคลากร
ด้านการมุ่งผลส มฤทธ ์ิิและด้านการมีว ส ยท ศน์ิส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดิได้แก่ิด้านการส ่อสารและ
การจูงใจ 2)ิประส ทธ ผลของโรงเรียนส งก ดองค์การบร หารส่วนจ งหว ดขอนแก่นมีประส ทธ ผลิโดยรวม
และรายด้านอยู่ในระด บมากิิโดยพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดิ3ิอ นด บแรกเรียงตามล าด บิค อิิิ
ด้านความพึงพอใจในงานของครูด้านความส มพ นธ์ระหว่างโรงเรียนก บชุมชนิและด้านความสามารถใน
การผล ตส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดิได้แก่ิด้านความสามารถในการพ ฒนาเจตคต ทางบวก  
3)ิความส มพ นธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บร หารสถานศึกษาิก บประส ทธ ผลของโรงเรียนมีความส มพ นธ์
ในทางบวกอย่างมีน ยส าค ญทางสถ ต ที่ระด บ 0.01 4) สมรรถนะของผู้บร หารสถานศึกษาิที่เป็นต ว
ท านายประส ทธ ผลของโรงเรียนิมี 3 ด้านค อด้านการพ ฒนาศ กยภาพบุคลากร(X8) ด้านการมีว ส ยท ศน์
(X2)ิและด้านการบร การที่ดี (X6)ิโดยมีค่าส มประส ทธ ์สหส มพ นธ์พหุคูณเท่าก บ 0.801ิมีค่าส มประส ทธ ์
การถดถอยที่เป็นบวกทุกค่ามีค่าอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 64.10ิอย่างมีน ยส าค ญทางสถ ต ที่ระด บ .01 
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 2. งานว จ ยต่างประเทศ 
  Boselie และ Paauwe (2005 : 550-566) ได้ท าการว จ ยการจ ดการทร พยากรมนุษย์ใน 
บร ษ ทของชาวยุโรป สรุปว่า การศึกษาค้นคว้าคร ้งนี้ระสงค์ท่ีจะให้ข้อค ดเห็นเกี่ยวก บประสบการณ์ 
การศึกษาเก่ียวก บการจ ดการความสามารถทร พยากรมนุษย์ในยุโรป ข้อมูลการส ารวจในปี 2002 ใน 
สถาบ นว จ ย HRCS ของมหาว ทยาล ยม ร แกน การศึกษาได้ประมวลผลและเผยแพร่ของ Web-Board 
จากการศึกษาของสถาบ นว จ ย HRCS พบว่าความสามารถและความไม่เช ่อถ อของบุคคลส่งผลกระทบ 
ที่เป็นด้านบวกก บต าแหน่งหน้าที่การงานและผู้มีความเชี่ยวชาญและกลยุทธ์เกี่ยวก บความสามารถจะ 
น าไปสู่การบร หารงานที่มีประส ทธ ภาพและส่งผลให้หน่วยงานประสบผลส าเร็จ 
  Alan  และิิStollerิ (2005 :ิ10-21)  ได้ว จ ยเกี่ยวก บระด บความสามารถของผู้บร หารสู่
ความเป็นม ออาชีพิโดยใช้เทคน คเดลฟายิพบว่าิคุณล กษณะส่วนบุคคลและพฤต กรรมที่เป็น
องค์ประกอบสมรรถนะของผู้บร หาริประกอบด้วยการเป็นผู้มีความย ดหยุ่นิการมีปฏ ส มพ นธ์อ นดีก บ
ผู้อ ่นิิการเป็นผู้มีการบร หารจ ดการเร ่องเวลาดีิการมีระด บความสามารถในภารก จที่หลากหลายิการ
ส ่อสารด้วยวาจาิการส ่อสารด้วยการเขียนิการแก้ไขปัญหาิการค ดเช งว จารณ์ิการมีความค ดร เร ่ม
สร้างสรรค์ิการมีความมุ่งม ่นกล้าเผช ญหน้าิและการมีความสามารถในการค ดว เคราะห์ 
  Kennedy และ Dresser (2005 : 20-23) ได้ท าการว จ ยการสร้างสมรรถนะพ ้นฐานในการ
ปฏ บ ต งานิ“Creating a Competency Based Workplace” สรุปว่าความฉลาดและความสามารถ
ของมนุษย์จะท าให้องค์การไปสู่เป้าหมายที่ต ้งไว้ิความสามารถที่ลูกจ้างน าไปใช้ในการจ ดงานเก ดความ
รวดเร็วและมีประส ทธ ภาพิการข บเคล ่อนการท างานขององค์การต้องอาศ ยความสามารถของ
คณะท างานิการจ ดการโดยใช้ความสามารถและยุทธศาสตร์ทางธุรก จ 
  Rosen, Frust และ Blackburn (2006 : 229-247) ได้ศึกษาเกี่ยวก บการฝึกอบรมเพ ่อ
พ ฒนาทีมงานที่แท้จร งิ:ิการฝึกอบรมในปัจจุบ นและความต้องการในอนาคติองค์การต่างก็มุ่งสร้าง
ทีมงานที่แท้จร งขึ้นมาอย่างรวดเร็วเพ ่อพ ฒนางานในองค์กรอย่างไม่เคยมีมาก่อนิซึ่งผู้น าทีมและสมาช ก
ของทีมงานมาจากที่ต่างิๆิก นท างานด้วยก นและส ่อสารก นด้วยด้วยการใช้เทคโนโลยีและข้อมูลข่าวสาร
ที่หลากหลายิงานว จ ยนี้ได้ท าการส ารวจผู้ฝึกอบรมิจ านวนิ440ิคนิพบว่าิองค์การในปัจจุบ นมี
เป้าหมายการฝึกอบรมเพ ่อการเตรียมผู้น าและสมาช กของทีมงานที่แท้จร งิโดยมีการเปรียบเทียบ
ประส ทธ ภาพการบร หารงานก บองค์การอ ่นิการค ดเล อกผลงานที่ดีเยี่ยมิมีข้อเสนอให้มีการฝึกฝนและ
ฝึกอบรมเพ ่อการสร้างผลงานที่มีคุณภาพสูงขึ้นในองค์การ 
  Ozcelik และ Ferman (2006 : 72-91) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวก บสมรรถนะซึ่งเป็นส่วนหนึ่งใน
การจ ดการพ ฒนาทร พยากรบุคคลิ:ิผลล พธ์และความส าค ญในการท างานในประเทศตุรกีบทความนี้เป็น
การตรวจสอบจุดหมายของสมรรถนะที่มีส่วนในการจ ดการพ ฒนาทร พยากรบุคคล (Human Resource 
Management : HRM) ในองค์การรวมท ้งการทบทวนเอกสารแนวค ดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องตามมุมมอง
ต่างๆในเร ่องของสมรรถนะจากการสร้างทฤษฎีก่อนหน้านี้และหล กฐานที่ส งเกตได้บางอย่างกรอบของ
สมรรถนะใหม่ได้มีการพ ฒนาดีขึ้นจุดมุ่งหมายที่ส าค ญของการว จ ยเน้นการย นย นการน าสมรรถนะได้ใช้
ในการพ ฒนาทร พยากรบุคคลท กษะและอุปน ส ยในองค์การต่างๆส ่งที่ค้นพบในการศึกษาคร ้งนี้มีส ่งที่ท้า
ทายเป้าหมายการพ ฒนาสมรรถนะท่ีแตกต่างของบุคคลและความแตกต่างทางว ฒนธรรมการท างานของ
แต่ละท้องถ ่นและประเทศอย่างไรก็ตามหากมีการจ ดการที่เหมาะสมสมรรถนะก็สามารถสร้างเสร มงาน
และมีการพ ฒนาจนสามารถบรรลุได้ท ้งความต้องการขององค์การและบุคคล 
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  Mizell (2007ิ :  18-22)ิศึกษาขยายความค ดที่เป็นไปได้โดยการให้ความรู้แก่ครูิ
ผู้บร หาริผู้สร้างนโยบายและผู้น าระบบเก่ียวก บิการพ ฒนาว ชาชีพครูอย่างมีคุณภาพิพบว่าิการพ ฒนา
ครูสู่ม ออาชีพเป็นเร ่องส าค ญที่มีผลกระทบต่อกลยุทธ์ที่จ าเป็นส าหร บการปฏ รูปโรงเรียนิการสร้างครูิ
และการแสดงออกของน กเรียนิโดยเสนอให้มีการปฏ บ ต อย่างจร งจ งและช ดเจนในการก าหนดการพ ฒนา
ว ธีการิแนวทางการพ ฒนาิและก าหนดว ธีปฏ บ ต ิ 
  Fox  (2007  :  36-37) ศึกษาเร ่องิการพ ฒนาว ชาชีพิจากความกล วเทคโนโลยีสู่การ
เช ่อถ อศร ทธาในเทคโนโลยีพบว่าิการพ ฒนาว ชาชีพให้มีคุณภาพสูงิไม่เพียงแต่ปฏ บ ต ตามกฎหมายิ 
No Child Left Behind Act เท่าน ้นิหากต้องการให้มีการเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จร งิมากกว่าการให้ฝึก
ปฏ บ ต ิการศึกษาและฝึกฝนแล้วิครูย งต้องการส ่งสน บสนุนอย่างต่อเน ่องิตลอดเวลาที่ปฏ บ ต งานิโดยิ
เฉพาะอย่างย ่งการสน บสนุนด้านเทคโนโลยีิซึ่งสามารถช่วยท าให้ครูสามารถพ ฒนาตนให้มีคุณภาพสูงิ
และสามารถปร บปรุงตนเองจากการไม่เต็มใจพ ฒนาไปสู่การกระต อร อร้นที่จะพ ฒนา 
  Tienken และ Stonaker (2007  :  24-29) ศึกษาเร ่องิการพ ฒนาว ชาชีพครูเก ดขึ้นทุก
ว นพบว่าิโรงเรียนิMonroe Township ในร ฐน วเจอร์ซีิประเทศสหร ฐอเมร กาิการเรียนรู้ของครูใน
ท้องถ ่นเก ดขึ้นทุกว นิซึ่งผู้บร หารระด บกลางและส าน กงานกลางท้องถ ่นควรหาว ธีพ ฒนาให้กลายเป็น
ระบบของการเรียนรู้อย่างม ออาชีพิโดยจ ดท าเป็นแผนระยะยาวอยู่บนพ ้นฐานของมาตรฐานเดียวก นิ
เพ ่อท าให้เก ดการพ ฒนาทีมงานิความก้าวหน้าขององค์กรและความก้าวหน้าในว ชาชีพของแต่ละคนิไป
พร้อมๆิก น 
  Mckinney (2008  :  68-82) ได้ศึกษาเร ่องิการพ ฒนาครูส าหร บโรงเรียนในพ ้นที่ยากจนิ
บทบาทของการพ ฒนาว ชาชีพด้วยการฝึกประสบการณ์ว ชาชีพิพบว่าิการจ ดโปรแกรมให้มีการฝึก
ประสบการณ์ว ชาชีพิตามแบบแผนที่สมบูรณ์ของสถาบ นผล ตครูน ้นิถึงแม้จะถูกมองว่าเป็นความส าเร็จ
สูงสุดของการเตรียมในด้านว ชาชีพิซึ่งเป็นผลท าให้ครูได้ร บประสบการณ์ในระยะส ้นิแต่เป็นว ธีการที่ไม่
เหมาะสมก บการเตรียมครูเข้าสู่สายว ชาชีพที่จะต้องไปปฏ บ ต งานในชนบทหร อในโรงเรียนที่ต ้งอยู่ใน
พ ้นที่ยากจน 
 จากการศึกษางานว จ ยที่เกี่ยวข้องิพบว่าิิการพ ฒนาสมรรถนะของผู้บร หารสถานศึกษาเป็น
ส ่งส าค ญย ่งิและแนวทางในการพ ฒนาผู้บร หารมีหลายรูปแบบควรเล อกใช้ว ธีการพ ฒนาให้เหมาะสมก บ
สถานการณ์และบร บทในการบร หารจ ดการิและควรส่งเสร มการพ ฒนาให้ผู้บร หารสถานศึกษามี
สมรรถนะมุ่งผลส มฤทธ ์ในการปฏ บ ต งานอย่างเต็มศ กยภาพเพ ่อให้เก ดประส ทธ ภาพและประส ทธ ผล
สูงสุดิิ 
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บทที่  3 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมาย เพ่ือ  1) ศึกษาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่มีประสิทธิผลในการ
บริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ชัยภูมิ 2) ศึกษาวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่มีประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ โดยมีขั้นตอนและ
วิธีด าเนินการวิจัยแบ่งเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 ศึกษาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิมี 2 ขั้นตอน 
   ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี สมรรถนะที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
   ขั้นตอนที่ 2 สร้างแบบสอบถามสมรรถนะที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา
  ระยะที่ 2 ศึกษาวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการบริหารสถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลมี 2 ขั้นตอน 
   ขั้นตอนที่ 3 สัมภาษณ์เชิงลึกโรงเรียนที่เป็น Best Practice และผู้บริหาร 10 คน 
   ขั้นตอนที่ 4 สรุปวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
ประสิทธผิล  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 
 การด าเนินการวิจัยวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
ประสิทธผิล  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิสามารถอธิบายเป็นขั้นตอน
ดังภาพประกอบ 4 
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ระยะที่1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
itระ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  4  ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 

ระยะที่ 2 

1. ศึกษาเอกสาร ต ารา แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกีย่วข้องกับ
สมรรถนะที่มุ่งผลสมัฤทธ์ิของผู้บรหิารสถานศึกษา 
2.สังเคราะห์องค์ประกอบส าคัญของสมรรถนะมุ่งผลสมัฤทธ์ิตามแนวคิด
ของนักวิชาการเกี่ยวกับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผู้บริหารสถานศกึษา 

 

ขั้นตอนที ่1 การศึกษาเอกสาร
แนวคิด ทฤษฎี สมรรถนะที่มุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

ขั้นตอนที่ 3 สัมภาษณ์เชิงลึก 

1. น าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะหข์ั้นที่ 2 มาสร้างเป็นแบบสมัภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มีประสิทธิผล สังกัด สพป.จังหวัดชัยภมู ิ
2. สร้างแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง(Structured Interview) 
3. สัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารโรงเรียนที่เป็น Best Practiceจ านวน 
3 โรงเรียนและผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล จ านวน 10 คน 
4. สรุปความคดิเห็นจากการสัมภาษณ์เพื่อน ามาสังเคราะห์ออกมาเปน็
วิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมี
ประสิทธิผล สังกัด สพป.จังหวัดชัยภูม ิ
5. ยกร่างวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผู้บริหารสถานศกึษาที่มี
ประสิทธิผล สังกัด สพป.จังหวัดชัยภูม ิ

1. สรุปการสังเคราะห์องค์ประกอบส าคัญของสมรรถนะมุ่งผลสมัฤทธ์ิตาม
แนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผู้บริหาร
สถานศึกษา จากขั้นตอนท่ี 1 
2. สร้างแบบสอบถามระดับสมรรถนะที่มุ่งผลสัมฤทธ์ิของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา 
3.  น าแบบสอบถามเสนอกรรมการควบคุมวิยานิพนธ์ตรวจสอบและให้
ข้อเสนอแนะ 
4. น าแบบสอบถามไปตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) โดยการหาคา่ IOC โดยผู้เชีย่วชาญจ านวน 5 คน แล้วน าไป
ทดลองใช้ (Try out) กับผู้บริหารที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน  30คน  
5. เก็บข้อมูลจากกลุม่ตัวอย่าง  จ านวน 257คน และวิเคราะห์ข้อมลู 

 

ขัน้ตอนที่ 2 สร้างแบบสอบถาม
สมรรถนะที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของ

ผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
ประสิทธิผล 

 

วิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่มปีระสิทธิผล สังกัด สพป.จังหวดัชัยภูม ิ

 

ขั้นตอนที่ 4 สรุปวิธีการพัฒนา
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
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ระยะที่ 1 ศึกษำสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในกำรบริหำรสถำนศึกษำของผู้บริหำรสถำนศึกษำสังกัด
ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำจังหวัดชัยภูมิ 
 
 ขั้นตอนที่ 1  ศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี สมรรถนะที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ดังนี้ 
  1. ศึกษาเอกสาร ต ารา แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะที่มุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
  2. สังเคราะห์องค์ประกอบส าคัญของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ตามแนวคิดของนักวิชาการ
เกี่ยวกับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ขั้นตอนที่ 2 สร้างแบบสอบถามสมรรถนะที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา ดังนี้ 
  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่  ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  ปีการศึกษา 2556 จ านวน 726 คน  ใน 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา  
จ าแนกเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก  426 โรงเรียน  โรงเรียนขนาดกลาง  290 โรงเรียน โรงเรียนขนาดใหญ่/ 
ใหญ่พิเศษ 10 โรงเรียน  รวมจ านวน 726 โรงเรียน 
   2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่  ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ปีการศึกษา 2556 จ านวน  257 คน ก าหนดกลุ่มตัวอย่าง
ตามตารางของ Krejcie& Morgan (บุญชม  ศรีสะอาด.    2545  : 43  ;  อ้างอิงมาจาก Krejcie and 
Morgan.    1970 : 607-610) ใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi - Stage Random Sampling) 
มีวิธีการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างและขั้นตอนการสุ่ม ดังนี้ 
    ขั้นที่ 1  จ าแนกโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ชัยภูมิ  ได้แก่ 1) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต  1 จ านวน 256  โรงเรียน 2) 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 จ านวน 274  โรงเรียน  และ3) ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 3 จ านวน 196  โรงเรียน 
    ขั้นที่ 2  จ าแนกประชากรตามขนาดโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ที่จัดแบ่งตามจ านวนนักเรียน  โดยใช้ 3 ขนาด ดังนี้ ขนาดเล็กมี จ านวน  
1-120 คน  ขนาดกลางมีจ านวนนักเรียน 121- 300 คน และขนาดใหญ่มีจ านวนนักเรียน 301–500 คน    
    ขั้นที่ 3  การสุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีจับสลาก  โดยผูว้ิจัยเขียนสลากรายชื่อ
โรงเรียนใส่กล่องแยกตามสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 1,2 และ3 และ
แยกตามขนาดโรงเรียนในแต่ละเขตแล้วจับสลากขึ้นมาตามสัดส่วนของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิเขต 1,2 และ3 และตามสัดส่วนขนาดโรงเรียนโดยการเปรียบเทียบ
สัดส่วนร้อยละได้กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารจ านวน 257 คน จากโรงเรียน 257 โรงเรียน รายละเอียดดัง
ตาราง 3 
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ตาราง 3 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 

 
ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา 

จ านวน
โรงเรียน 

 
ขนาดโรงเรียน 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง  
รวม 

 
เล็ก 

 
กลาง 

 
ใหญ ่

เล็ก กลาง ใหญ ่

ชัยภูมิ เขต 1 256 156 98 2 54 34 2 90 
ชัยภูมิ เขต 2 274 153 117 4 53 40 4 97 
ชัยภูมิ เขต 3 196 117 75 4 40 26 4 70 

รวม 726 426 290 10 147 100 10 257 
หมายเหตุ  เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษมีน้อยผู้วิจัยจึงเลือกท้ังหมด 
 
  ตัวแปรที่ศึกษา 
   ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  ประกอบด้วย  5  ด้าน  
คือ ด้านคุณภาพของงาน  ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  ด้านความมุ่งมั่นในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง  
ด้านการแก้ปัญหา  และด้านความรับผิดชอบ 
  ขั้นตอนด าเนินการ 
   1. ศึกษาเอกสารที่เป็นแนวคิด ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
   2. ศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 1, 2 
และ 3  จ านวน 257 โรงเรียน โดยแยกตามขนาดโรงเรียน ได้แก่โรงเรียนขนาดเล็ก  โรงเรียนขนาดกลาง
และโรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
   เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับ
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดชัยภูมิซึ่งแบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
    ตอนที่ 1  สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา จ านวน 50 ข้อ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale)   
ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ 
     5   หมายถึง  มีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับมากที่สุด 
     4   หมายถึง  มีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับมาก 
     3   หมายถึง  มีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับปานกลาง 
     2   หมายถึง  มีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับน้อย 
     1   หมายถึง  มีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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     โดยการแบ่งค าถามเป็น 5 ด้าน ดังนี้ 
      ด้านที่ 1  คุณภาพของงาน   มี   20  ข้อ 
      ด้านที่ 2  ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มี   10  ข้อ 
      ด้านที่ 3  ความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง มี10  ข้อ 
      ด้านที่ 4  การแก้ปัญหา       มี   5ข้อ 
      ด้านที่ 5  ความรับผิดชอบมี  5  ข้อ 
    ตอนที่ 2  แบบสอบถามปลายเปิด  เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความ
คิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาและ/หรือแนวทางในการแก้ไข
และข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
  วิธีการสร้างเครื่องมือ 
   1. ศึกษาเอกสารที่เป็นแนวคิด ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
   2. น าข้อมูลที่ได้มาสังเคราะห์เนื้อหาให้ได้กรอบแนวคิดของการวิจัยการพัฒนาวิธีการ
พัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
   3. สร้างแบบสอบถามศึกษาเกี่ยวกับระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาจากกรอบแนวคิดท่ีได้จากการสังเคราะห์เนื้อหาในเอกสาร 
   4. น าแบบสอบถามเสนอคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง
ในด้านภาษา เนื้อหา  หลังจากนั้นน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 
  การหาคุณภาพเครื่องมือ 
   1. การหาคุณภาพเครื่องมือ  โดยการน าเสนอให้คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์
ตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะ  แล้วจึงน าเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญ  จ านวน 5 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรง
ของเนื้อหา  แล้วน าไปหาค่าดัชนีความสอดคล้อง โดยการวิเคราะห์หาค่า IOC (Index of Item 
Congruence) ของแบบสอบถามเป็นรายข้อ แล้วพิจารณาเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC มากกว่า 0.50 ขึ้น
ไป ผลของการหาค่า IOC อยู่ระหว่าง  0.60 - 1.00 (สมบัติ  ท้ายเรือค า.    2555 :  111) โดยมี
ผู้เชี่ยวชาญการหาคุณภาพเครื่องมือ ประกอบด้วย 
    1.1 นางสาวมยุรี  เหมือนพันธุ์  ศึกษานิเทศก์เชี่ยวชาญ เชี่ยวชาญด้านบริหารงาน
ในองค์กร 
    1.2 นางศิรดา พิริยะชัยวรกุล ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ  เชี่ยวชาญด้านการ
วิจัยและประเมินผลการศึกษา 
    1.3 นายธนวัฒน์  ภิรมย์ไกรภักดิ์  ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนแท่นประจัน  
เชี่ยวชาญด้านบริหารงานในสถานศึกษา    
    1.4 นายสุริยะ ช านาญไพร  ผู้อ านวยการโรงเรียนภูมิวิทยา  เชี่ยวชาญด้าน
บริหารงานในสถานศึกษา 
    1.5 นางสาวช่อผกา  ผลภิญโญรองผู้อ านวยการโรงเรียนแก้งคร้อวิทยา  เชี่ยวชาญ
ด้านการวิจัยและประเมินผลการศึกษา 
   2. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับผู้บริหารสถานศึกษาที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้จ านวน 30 คนเพ่ือหาคุณภาพเครื่องมือ  ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



85 

    2.1 น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม ด้วยการหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างค่าคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item to Total 
Correlation) จากข้อค าถาม ได้ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.2870–0.8168 
    2.2 น าข้อมูลที่ได้หาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยได้น าไป
ทดลองใช้กับสถานศึกษาที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คนแล้วน าไปหาความเชื่อมั่นตามวิธีของ 
(สมบัติ ท้ายเรือค า.    2555 : 118) ซึ่งแบบสอบถามมีค่าความเชื่อม่ัน .9690 
    2.3 จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ืออนุญาตน าไป
เก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างท่ีก าหนดไว้แล้วน าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 257 คน 
  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ติดต่อขอหนังสือจากคณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  เพ่ือขอความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างที่ได้ตอบแบบสอบถาม 
โดยการจัดส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์และโทรศัพท์ประสานงานด้วยตนเอง 
  การวิเคราะห์ข้อมูล 
   ข้อมูลจากแบบสอบถาม ข้อมูลที่เป็นแบบเลือกตอบใช้วิธีการแจกแจงความถ่ีและค่า
ร้อยละ ส่วนที่เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า ใช้การหาค่าเฉลี่ย(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  แล้วพิจารณาเลือกค าถามที่มีค่าเฉลี่ย ตั้งแต่ 3.51 ขึ้นไป (บุญชม  ศรีสะอาด.    
2555 : 103) โดยแปลความหมายของค่าเฉลี่ยที่ค านวณได้ ดังนี้  
    4.51 – 5.00  หมายถึง มีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
    3.51 – 4.50  หมายถึง มีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่อยู่ในระดับมาก 
    2.51 – 3.50  หมายถึง มีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับปานกลาง 
    1.51 – 2.50  หมายถึง มีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับน้อย 
    1.00 – 1.50  หมายถึง มีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
ระยะที่ 2  ศึกษำวิธีกำรพัฒนำสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในกำรบริหำรสถำนศึกษำของผู้บริหำร
สถำนศึกษำที่มีประสิทธิผล 
 
 ขั้นตอนที่ 3  ขั้นการสัมภาษณ์เชิงลึก  ผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากระยะที่ 1 มา
จัดท าแบบสัมภาษณ์เพ่ือน าไปสัมภาษณ์เชิงลึกผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล เพ่ือให้ได้ข้อมูลรายละเอียดและวิธีการพัฒนาอีกท้ังศึกษาความ
คิดเห็นจากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ในด้านเนื้อหาของการพัฒนา และวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  ใน
ระยะนี้มีรายละเอียดต่อไปนี้ 
  1. วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความคิดเห็นจากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับวิธีการพัฒนา
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 
  2. กลุ่มตัวอย่าง 
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  กลุ่มตัวอย่างส าหรับการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ได้มาโดย
วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) สถานศึกษากลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนที่เป็นBest  Practiceและหรือโรงเรียนที่ได้รับรางวัลชนะเลิศสถานศึกษา
พระราชทาน  จ านวน 3 โรงเรียน และผู้บริหารจ านวน 10 คน ได้มาโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) ประกอบด้วย 
   1. โรงเรียนบ้านเขวาสะดือสาร อ าเภอโกสุมพิสัยส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 3 
   2. โรงเรียนบ้านโพนงามโพนสวางอ าเภอโกสุมพิสัย ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 3 
   3. โรงเรียนบ้านนาโพธิ์  อ าเภอโกสุมพิสัย  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม  เขต 3 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
   เครื่องมือที่ใช้ในขั้นตอนนี้เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structure Interview) 
ใช้ค าถามทีไ่ด้มาจากการวิเคราะห์แบบสอบถามระยะที่ 1  โดยเลือกประเด็นที่ได้ค่าเฉลี่ยน้อยมาใช้เป็น
ประเด็นค าถามในการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ 1) คุณภาพของงาน  2) 
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  3) ความมุ่งม่ันในการพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง  4) การแก้ปัญหา  และ  
5) ความรับผิดชอบ รายละเอียดต่อไปนี้ 
    1. ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับต าแหน่งทางการบริหาร คุณวุฒิสูงสุด สถานที่ท างาน วันที่
ให้สัมภาษณ์  
    2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลเลือกประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยมาสัมภาษณ์ 
    3.ประเด็นอ่ืนๆที่เก่ียวข้องกับวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล 
  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   1. สัมภาษณ์ผู้บริหารโรงเรียนที่เป็น Best Practiceจ านวน 3 โรงเรียน  
   2. สัมภาษณ์ผู้บริหารที่มีความส าเร็จในการบริหารสถานศึกษาจ านวน 10 คน
   ผู้วิจัยด าเนินการติดต่อประสานงานกับผู้ให้ข้อมูลและเดินทางไปสัมภาษณ์ด้วยตนเอง 
โดยใช้แบบสัมภาษณ์ที่เตรียมไว้ บันทึกข้อมูลโดยการจดบันทึก ใช้เครื่องบันทึกเสียงและกล้องดิจิตอล 
  การวิเคราะห์ข้อมูล 
   ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการสร้างข้อสรุปจากการวิเคราะหเ์นื้อหา(Content 
Analysis) จากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้น ามาหาข้อสรุปเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิด้วย
วิธีการพรรณนาวิเคราะห์ 
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 ขั้นตอนที่  4 สรุปวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
ประสิทธิผล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 
  ในขั้นตอนนี้เป็นการสรุปวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
ประสิทธิผล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  ที่ได้จากการสัมภาษณ์
ผู้บริหารโรงเรียน Best Practice และผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล  จ านวน 10 คน 
 
สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์ส่วน
บุคคลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  ดังนี้ 
  1.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป โดยใช้สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean :  ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation : S.D.)   
   1.1  หาร้อยละ (Percentage) โดยใช้สูตร ดังนี้ (สมบัติ  ท้ายเรือค า.    2555 : 123)
    

P =
  n

f 100  

 
   เมื่อ     P   แทน  ร้อยละ 
      f   แทน  ความถี่ท่ีต้องการแปลงให้เป็นร้อยละ 
      n    แทน  จ านวนความถี่ทั้งหมด 

 
   1.2  หาค่าเฉลี่ย (Mean  : ) โดยใช้สูตรดังนี้(สมบัติ  ท้ายเรือค า.    2555 : 123) 

 
  = 

n

fx  

 
   เมื่อ      แทน  ค่าเฉลี่ยของประชากร 
       fx   แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดในกลุ่ม 
      n    แทน  จ านวนคนทั้งหมด 
   
   1.3  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation  :  S)  โดยใช้สูตร  ดังนี ้ (สมบัติ  
ท้ายเรือค า.    2555  :  144) 
 

S   =      
1

2




n

xxf  

 
 

ขั้นตอนที่ 4 เสนอรูปแบบ 1.เสนอรูปแบบสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัด สพป.จังหวัด
ชัยภูมิโดยผู้เชี่ยวชาญและ

ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ยืนยัน
รูปแบบสมรรถนะมุ่งผลสมัฤทธ์ิ
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด 

สพป.จังหวัดชัยภมูิ 
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   เมื่อ  S    แทน    ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
      x   แทน   ค่าของข้อมูลแต่ละตัว 
      x   แทน   คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
      F  แทน   ค่าความถ่ีของข้อมูลแต่ละชั้น 
      n   แทน    จ านวนของกลุ่มตัวอย่าง   
 
  2. สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
   2.1 หาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  (Content Validity)  โดยก าหนดเกณฑ์ท่ีมีค่าตั้งแต่ 
0.60 - 1.00) โดยใช้สูตร (สมบัติ  ท้ายเรือค า.    2555  :  105)   
 

N

R
IOC


  

 
  เมื่อ  IOC   แทน   ดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
     R   แทน    ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด
     N   แทน    จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
 
   2.2 หาค่าอ านาจจ าแนก (Item Discriminates) โดยใช้สูตร (สมบัติ ท้ายเรือค า.    
2555 : 96)  
 

rxy=
n∑ XY-(∑ X)(∑ Y )

√[n∑ X2-(∑ X)2][n∑ Y2-(∑ Y)2]
 

 
 เมื่อ  rxy  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนแต่ละข้อกับคะแนนรวม 
     X แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละข้อ 
    Y  แทน ผลรวมของคะแนนรวม 
    n  แทน จ านวนคนทั้งหมด 
    XY แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดของผลคูณระหว่างคะแนนแต่ละข้อกับ
        คะแนนรวมแต่ละคู่ 
    X2 แทน ผลรวมทั้งหมดของก าลังสองของคะแนนแต่ละข้อ 
    Y2  แทน ผลรวมทั้งหมดของก าลังสองของคะแนนรวม 
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   2.3 หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับตามวิธีของ Cronbach โดยหา
สัมประสิทธิ์แอลฟ่า (α - Coefficient) ใช้สูตร (สมบัติ ท้ายเรือค า.    2555 : 98)  
 

α=
K

K-1
(1-

∑ Si
2

St2
) 

 
 เมื่อ  α  แทน ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 
    k  แทน จ านวนข้อของเครื่องมือ 
    Si

2  แทน ความแปรปรวนของคะแนนแต่ละข้อ 
    St

2  แทน ความแปรปรวนของคะแนนmทั้งฉบับ 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิจัยวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ครั้งนี้เป็นการวิจัยเพ่ือ ศึกษาสมรรถนะ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 
และศึกษาวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล  สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการสื่อความหมาย ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดังนี้ 
  n  แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (Sampling Size) 
  X   แทน  ค่าเฉลี่ยของข้อมูล (Mean) 
  S  แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูล (Standard Deviation) 
 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิในภาพรวมราย
ด้านแบ่งออกเป็น 2 ส่วน  ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอนดังนี้ 
   ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา
ที่มีประสิทธิผล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 
   ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของผลการวิเคราะห์ข้อมูลสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 
  ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 1ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 
  การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลปรากฏผล ดังตาราง 4-9 
 
ตาราง  4  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในภาพรวม  จ าแนกเป็น 
  รายด้าน 
 

สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ X  S ระดับสมรรถนะ 
1. ด้านคุณภาพของงาน 4.31 0.57 มาก 
2. ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 4.57 0.53 มากที่สุด 
3. ด้านความมุ่งม่ันในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 4.39 0.58 มาก 
4. ด้านการแก้ปัญหา 4.42 0.58 มาก 
5. ด้านความรับผิดชอบ 4.67 0.48 มากที่สุด 

ภาพรวม 4.49 0.55 มาก 
 
  จากตาราง 4 พบว่า สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิโดยรวมมีระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ อยู่ในระดับมาก  
(X =  4.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ทั้ง 5 ด้าน  พบว่า ทุกด้านมีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับ
มากที่สุดและมาก ซึ่งสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ ดังนี้ คือ ด้านความรับผิดชอบ 
(X  =4.67)  ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (X = 4.57)  ด้านการแก้ปัญหา (X  =4.52)  ด้านด้านความ
มุ่งม่ันในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง ( X  =4.39)  และอันดับสุดท้าย คือ ด้านคุณภาพของงาน  
(X =4.31)   
  เมื่อพิจารณารายละเอียดสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในแต่ละด้าน เป็นดังนี้ 
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ตาราง  5  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์  ด้านคุณภาพของงาน 
  จ าแนกเป็นรายข้อ 
 

ด้านคุณภาพของงาน X  S 
ระดับสมรรถนะ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

1. สามารถใช้ความรู้ความเข้าใจเรื่องการวางแผนการปฏิบัติงานโดย
ยึดเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
2. สามารถวิเคราะห์  จัดท าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาน าไป 
ปฏิบัติจนเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
3. สามารถจัดท าโครงสร้างการบริหารงานในโรงเรียนไว้อย่างชัดเจน 
4. สามารถก าหนดขั้นตอน ระยะเวลา กระบวนการที่ชัดเจนในการ 
ปฏิบัติงาน 
5. สามารถวางระบบการบริหารจัดการใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้ม
ค่าสูงสุด 
6. สามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานวิชาชีพ 
7. สามารถจัดระบบติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจัด
การศึกษา 
8. สามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องตรงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
9. สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จ อย่างมีคุณภาพสูงกว่ามาตรฐาน 
10. สามารถสร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ     
11. สามารถวางระบบการบริหารจัดการการใช้ทรัพยากรได้อย่าง
ถูกต้อง   
12. สามารถจัดให้มีระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
13. มอบหมายงานเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของบุคลากร 
14. ตระหนักและเห็นคุณค่าของทรัพยากรที่ ใช้ในการด าเนิน
โครงการหรือกิจกรรมต่างๆ 
15. สามารถปฏิบัติหน้าที่ด้วยความยุติธรรม มีคุณธรรมจริยธรรม 
ตามมาตรฐานวิชาชีพ 
16. มีการบริหารจัดการด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
17. สามารถปฏิบัติงานโดยยึดมั่นในความถูกต้องและดีงาม 
18. สามารถบริหารงบประมาณเกี่ยวกับโครงการหรือกิจกรรมต่างๆ
ได้อย่างเหมาะสมและรัดกุม 
19. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีและรายงานต่อ
คณะกรรมการสถานศึกษา และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องรับทราบ 
20. ยอมให้มีการตรวจสอบระบบการบริหารงาน 

4.24 
 
4.06 
 
4.60 
4.18 
 
4.24 
4.36 
3.99 
4.05 
3.66 
4.32 
4.17 
 
4.11 
4.37 
4.59 
 
4.77 
 
4.36 
4.65 
4.27 
 
4.58 
 
4.62 

0.45 
 
0.58 
 
0.55 
0.55 
 
0.65 
0.61 
0.53 
0.66 
0.62 
0.55 
0.54 
 
0.50 
0.56 
0.54 
 
0.41 
 
0.64 
0.54 
0.60 
 
0.61 
 
0.49 

มาก 
 

มาก 
 

มากที่สุด 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มาก 
มากที่สุด 

มาก 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 

โดยรวม 4.31 0.57 มาก 
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  จากตาราง  5  พบว่า สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ด้านคุณภาพโดยรวม อยู่ในระดับมาก (X  = 4.31) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ โดยสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย สามอันดับแรก คือ สามารถ
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความยุติธรรม มีคุณธรรมจริยธรรม ตามมาตรฐานวิชาชีพ (X  = 4.77) รองลงมา คือ 
สามารถปฏิบัติงานโดยยึดมั่นในความถูกต้องและดีงาม (X  = 4.65)  และอันดับที่สาม คือ ยอมให้มีการ
ตรวจสอบระบบการบริหารงาน (X  = 4.62) และอันดับสุดท้าย คือ สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จ อย่างมี
คุณภาพสูงกว่ามาตรฐาน (X  = 3.66) 
 
ตาราง  6  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์  ด้านความคิดริเริ่ม 
  สร้างสรรค์ จ าแนกเป็นรายข้อ 
 

ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ X  S 
ระดับสมรรถนะ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

1. สามารถน าแนวคิด  นวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ในการบริหารจัดการ
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ 
2. เปิดรับข้อมูล   ความคิดเห็นใหม่ๆอยู่ตลอดเวลา  เพ่ือน ามา
ประยุกต์ใช้กับงานในหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ 
3. สามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลที่มีความคิดแตกต่าง หรือ
สถานการณ์ที่ไม่แน่นอน โดยรักษาประสิทธิภาพของงานได้อย่าง
ต่อเนื่อง 
4. เปิดโอกาสให้สมาชิกในโรงเรียนได้แสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงาน 
5. สามารถน าข้อเสนอแนะจากสมาชิกในองค์กร มาปรับปรุง
กระบวนการท างาน 
6. สามารถให้ข้อคิดเห็นในการท างานอย่างสร้างสรรค์ 
7. สามารถแก้ปัญหาด้วยสันติวิธี โดยยึดหลักความยุติธรรม 
8. มีการจัดประชุมเพ่ือระดมความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ในการ
พัฒนาองค์กร 
9. ท่านส่งเสริมให้ครูผู้สอนพัฒนาการเรียนการสอน น านวัตกรรม
มาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
10. น าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการ 

4.29 
 
4.54 
 
4.38 
 
 
4.72 
 
4.62 
 
4.49 
4.63 
4.68 
 
4.58 
 
4.73 

0.56 
 
0.54 
 
0.63 
 
 
0.47 
 
0.52 
 
0.53 
0.58 
0.47 
 
0.63 
 
0.45 

มาก 
 

มากที่สุด 
 

มาก 
 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มาก 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

โดยรวม 4.57 0.53 มากที่สุด 
 
 จากตาราง 6  พบว่า สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  โดยรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด  
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(X = 4.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย สามอันดับ
แรก คือ การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการ ( X  = 4.73) รองลงมา คือ เปิดโอกาสให้สมาชิกใน
โรงเรียนได้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน ( X  = 4.72)  และอันดับที่สาม คือ มีการจัดประชุมเพ่ือ
ระดมความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ในการพัฒนาองค์กร (X  = 4.68) และอันดับสุดท้าย คือ สามารถน า
แนวคิด  นวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ในการบริหารจัดการเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ (X  = 4.29) 
 
ตาราง  7  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์  ด้านความมุ่งม่ันในการ 
  พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง  จ าแนกเป็นรายข้อ 
 

ด้านความมุ่งม่ันในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง X  S 
ระดับสมรรถนะ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

1. มีความมุ่งมั่น  กระตือรือร้นในการปฏิบัติงานให้บรรลุตาม
เป้าหมาย2. เข้ารับการอบรม สัมมนา ศึกษาค้นคว้า ประชุมทาง
วิชาการหรือวิธีการอ่ืนๆ เพ่ือพัฒนาตนเองและผลงาน 
3. สามารถเลือกใช้แนวทาง  วิธีการ  เทคนิคต่างๆ  เพ่ือการพัฒนา
ผลงานอย่างต่อเนื่อง 
4. สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามตัวบ่งชี้ความส าเร็จที่
วางไว้ 
5. สามารถจัดท ารายงานคุณภาพการจัดการศึกษาได้ถูกต้อง 
ครบถ้วนสมบูรณ์ เปิดเผยต่อสาธารณชน 
6. พัฒนาประสิทธิภาพการท างานของตนเองและผู้อ่ืน ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที ่
7. มีความสามารถในการวิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อยของตนเอง 
8. มีการน าผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนมาปรับปรุงและ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
9. สามารถจัดให้มีการทบทวน ปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่ าง
ต่อเนื่อง 
10. เป็นผู้แสวงหาข้อมูลข่าวสารในการพัฒนาการท างานอย่าง
ต่อเนื่อง 

4.72 
4.54 
 
4.28 
 
4.13 
4.39 
 
4.32 
 
4.41 
4.37 
 
4.39 
4.38 

0.52 
0.54 
 
0.59 
 
0.66 
0.50 
 
0.56 
 
0.70 
0.60 
 
0.59 
0.61 

มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 

โดยรวม 4.39 0.58 มาก 
 
  จากตาราง 7 พบว่า สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงาเขต 
พ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ด้านความมุ่งม่ันในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง โดยรวม อยู่
ในระดับมาก (X  = 4.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อยสามอันดับแรก คือ มีความมุ่งมั่น  กระตือรือร้นในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมาย (X  = 
4.72) รองลงมา คือ เข้ารับการอบรมสัมมนา ศึกษาค้นคว้า ประชุมทางวิชาการหรือวิธีการอื่น ๆ เพ่ือ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



95 

พัฒนาตนเองและผลงาน (X  = 4.54)  และอันดับที่สาม คือมีความสามารถในการวิเคราะห์จุดเด่น จุด
ด้อยของตนเอง (X  = 4.41)และอันดับสุดท้าย คือ สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามตัวบ่งชี้
ความส าเร็จที่วางไว้ (X  = 4.13) 
 
ตาราง  8  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์  ด้านการแก้ปัญหา 
  จ าแนกเป็นรายข้อ 
 

ด้านการแก้ปัญหา X  S 
ระดับสมรรถนะ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

1. สามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วยความเป็นธรรม 
2. เป็นผู้ รับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืนและใช้วิธีประชาธิปไตย
แก้ปัญหา 
3. กล้าที่จะตัดสินใจบริหารทรัพยากรของสถานศึกษา  ตามเหตุผล
ที่ท่านเห็นว่าเหมาะสม 
4. มีความใส่ใจในปัญหาของโรงเรียนและมีความกระตือรือร้นที่จะ
แก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในโรงเรียน 
5. ท่านสามารถแก้ปัญหาและก าหนดแนวทางปฏิบัติงานได้ 

4.28 
4.46 
4.32 
 
4.64 
 
4.43 

0.65 
0.55 
0.62 
 
0.54 
 
0.58 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มากที่สุด 

 
มาก 

โดยรวม 4.42 0.58 มาก 
 
  จากตาราง 8  พบว่า สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ด้านการแก้ปัญหา โดยรวม อยู่ในระดับมาก (X  = 4.42) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามอันดับแรก คือ 
มีความใส่ใจในปัญหาของโรงเรียนและมีความกระตือรือร้นที่จะแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในโรงเรียน  
(X  = 4.64) รองลงมา คือ เป็นผู้รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นและใช้วิธีประชาธิปไตยแก้ปัญหา 
(X  = 4.46)  และอันดับที่สาม คือสามารถแก้ปัญหาและก าหนดแนวทางปฏิบัติงานได้ (X  = 4.43) 
และอันดับสุดท้าย คือ สามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วยความเป็นธรรม (X  = 4.28) 
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ตาราง  9  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์  ด้านความรับผิดชอบ 
  จ าแนกเป็นรายข้อ 
 

ด้านความรับผิดชอบ X  S 
ระดับสมรรถนะ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

1. มีส่วนร่วมในการก าหนดความรับผิดชอบของบุคลากรใน
สถานศึกษา เพ่ือให้เกิดความชัดเจนในการปฏิบัติงาน 
2. ตระหนักในความรับผิดชอบในหน้าที่ของตนและของส่วนรวม
รวมทั้งพร้อมรับการตรวจสอบ 
3. มีการจัดโครงสร้างการบริหารงานที่ชัดเจน 
4. ก าห นดหน้ าที่ ค วามรับ ผิ ดชอบ ให้ บุ คล ากรได้ ต รงตาม
ความสามารถและมีความชัดเจน 
5. มีความเสียสละและอุทิศตนเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน
ที่ก าหนดไว้ 

4.69 
 
4.65 
 
4.61 
4.61 
 
4.77 

0.47 
 
0.49 
 
0.48 
0.48 
 
0.48 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

โดยรวม 4.67 0.48 มากที่สุด 
 
  จากตาราง 9  พบว่า สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  ด้านความรับผิดชอบ โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด  
(X  = 4.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามอันดับ
แรก คือ มีความเสียสละและอุทิศตนเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานที่ก าหนดไว้ (X  = 4.77) 
รองลงมา คือ มีส่วนร่วมในการก าหนดความรับผิดชอบของบุคลากรในสถานศึกษา เพื่อให้เกิดความ
ชัดเจนในการปฏิบัติงาน (X  = 4.69)  และอันดับที่สาม คือตระหนักในความรับผิดชอบในหน้าที่ของตน
และของส่วนรวมรวมทั้งพร้อมรับการตรวจสอบ (X  = 4.65) และอันดับสุดท้าย คือ มีการจัดโครงสร้าง
การบริหารงานที่ชัดเจนและ ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบให้บุคลากรได้ตรงตามความสามารถและมี
ความชัดเจน (X  = 4.61) 
  ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่
มีประสิทธิผล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 
   จากการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามปลายเปิดสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิได้ดังนี้ ควรมีการจัดสรร
งบประมาณในโรงเรียนให้ถูกต้องชัดเจนเป็นระบบและสามารถตรวจสอบได้ จัดบุคลากรให้เหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถให้บุคลากรสามารถปฏิบัติในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ควร
จัดอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อเป็นการเสริมสร้างผู้บริหารให้มีความรู้ความสามรถทันกับการเปลี่ยนแปลงใน
ยุคปฏิรูปการศึกษา และควรมีการเสริมสร้างกิจกรรมเพ่ือพัฒนาความสัมพันธ์อันดีระหว่างชุมชนและ
โรงเรียนเพ่ือเปิดโอกาสให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาโรงเรียน และสิ่งส าคัญอีกประการคือการ
จัดครูให้ครบชั้นโดยเฉพาะโรงเรียนขนาดเล็กมีปัญหาเรื่องบุคลากรที่ไม่ครบชั้นท าให้การพัฒนาในด้าน
ต่างๆให้มีคุณภาพเป็นไปได้ยากและล าบาก 
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  ส่วนที่ 2  การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาสมรรถนะ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดชัยภูมิ 
   จากการประมวลข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาที่เป็น Best Practice  
และผู้อ านวยการสถานศึกษาที่ประสบผลส าเร็จในการบริหารสถานศึกษา จ านวน 10 คน โดยเฉพาะใน
ประเด็นที่พบว่ายังต่ ากว่าประเด็นอื่นๆ เพ่ือสรุปเป็นแนวทางหรืวิธีการพัฒนาสมรรถนะสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา ด าเนินการสัมภาษณ์ระหว่างเดือนมิถุนายน ถึง เดือนสิงหาคม  
2557 ได้ข้อสรุปวิธีการพัฒนาสมรรถนะสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ในแต่ละด้าน ดังนี้ 
    1. ด้านคุณภาพของงาน 
     ผู้บริหารควรได้รับการฝึกอบรมแบบเข้มเพ่ือพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่อง โดยหน่วยงานที่รับผิดชอบโดยตรงต้องจัดให้มีการกรมดังกล่าวอย่างน้อยปีละ 20 ชั่วโมง
ต่อปี เพื่อพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานของผู้บริหารตามสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาได้ตาม
มาตรฐานความรู้ ซึ่งจะสามารถท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาได้พัฒนาตนเองทั้งในด้านกิจกรรมทางวิชาการ
การคิดการตัดสินใจ การพัฒนาผู้ร่วมงานให้สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพ การพัฒนาแผนงานของ
องค์กรให้สามารถปฏิบัติให้เกิดผลจริง การพัฒนาและใช้นวัตกรรมการบริหาร การอบรมเชิงปฏิบัติการ
เพ่ือให้ผู้เข้าอบรมได้ปฏิบัติจริง การรายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาได้อย่างเป็นระบบ และ
แสวงหาและศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นด้วยการศึกษาต่อดังบทสัมภาษณ์ประเด็นส าคัญบางตอน  ดังนี้ 
 
 “…การที่จะท าให้โรงเรียนมีคุณภาพเป็นที่ยอมรับของชุมชนได้นั้นตัวการหลักที่จะขับเคลื่อน
กลไกทุกอย่างในองค์กรก็คือผู้บริหาร ดังนั้นผู้บริหารจะต้องได้รับการพัฒนาด้วยวิธีการฝึกอบรมแบบเข้ม
เพ่ือพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องทุกปี ทั้งตนเองและองค์กร อย่างน้อยปีละ 20 ชั่วโมง
...” 

    (ผู้บริหารสถานศึกษา Best Practice 1.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
 “…การจะได้มาซึ่งคุณภาพของงานนั้นต้องมีการวางแผนงานให้เป็นระบบ มีการประกัน
คุณภาพการศึกษาทั้งภายในและภายนอก  สามารถติดตามและตรวจสอบได้ มีเป้าหมายในการท างาน
ด้วยใจจริงๆ  และควรรายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาได้อย่างเป็นระบบ...” 
 

    (ผู้บริหารสถานศึกษา Best Practice 2.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
  “…มีการประชุมปฏิบัติการ หลังจากประชุมเสร็จควรมีการจัดระบบติดตาม ตรวจสอบ
ระหว่างด าเนินการ มีการประเมินแบบมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายเมื่อสิ้นสุดโครงการและมีการบันทึกผลการ
ประเมินในประเด็นส าคัญ...” 

    (ผู้บริหารสถานศึกษาBest Practice 3.    2557  :  สัมภาษณ์) 
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 “…ศึกษาดูงานในสถานศึกษาต้นแบบ จัดให้ออกไปศึกษาดูงานในสถานศึกษาระดับเดียวกันที่
มีการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ  เพ่ือจะได้เป็นแนวทางในการปรับใช้ส าหรับตัวผู้บริหารเอง…” 

    (ผู้อ านวยการสถานศึกษา คนที่ 5.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
 “…การก าหนดนโยบาย ก าหนดแผนงานในการบริหารโดยเริ่มตั้งแต่การก าหนดคน ก าหนด
โครงสร้างการบริหารคือต้องก าหนดคนที่มีความสามารถในแต่ละด้านให้ตรงกับงาน และสร้างแรงจูงใจ
การมีส่วนร่วมให้กับบุคลากร...” 

    (ผู้อ านวยการสถานศึกษา คนที่ 1.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
 “…ควรจัดให้มีการอบรมเชิงปฏิบัติการอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ผู้เข้าอบรมได้ปฏิบัติจริงและสร้าง
วิธีการต่อยอดการพัฒนาของตนเองและองค์ มีการจัดระบบการประเมินการท างานหลังการอบรมเสร็จ
สิ้น...” 

    (ผู้อ านวยการสถานศึกษา คนที6่.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
    2. ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
     ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการจัดการศึกษาดูงานในสถานศึกษาต้นแบบ ควรมี
การส่งเสริมกิจกรรมที่หลากหลายให้กับผู้บริหาร  มีการระดมสมองอาจเป็นการประชุมกลุ่มเล็ก 
ไม่เกิน 15 คน ด้วยการเปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความคิดเห็นอย่างเสรีปราศจากข้อจ ากัดหรือกฎเกณฑ์
ใดๆในหัวข้อใดหัวข้อหนึ่งหรือปัญหาใดปัญหาหนึ่ง  การสร้างขวัญและก าลังใจให้กับผู้มีผลการ
บริหารงานดีเด่นเพื่อเป็นการกระตุ้นให้สามารถน าแนวคิดนวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ในการบริหารจัดการ
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ  และการเข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือพัฒนาทักษะกระบวนการบริหารใน
ด้านต่างๆให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถนวัตกรรมมาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดังบทสัมภาษณ์ประเด็นส าคัญบางตอน ดังนี้ 
 
 “…การจะพัฒนาให้บุคคลเกิดความคิดสร้างสรรค์ได้นั้นต้องไปทัศนศึกษาดูงานดูโรงเรียน
ต้นแบบโรงเรียนที่เป็นเลิศทางด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาต่อยอดแนวความคิดใหม่ๆในการบริหารจัดการใน
องค์การของตน  แล้วให้มีการรายงานผลการศึกษาดูงานทุกครั้ง...” 

    (ผู้บริหารสถานศึกษาBest  Practice 1.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 

 “…ควรมีกิจกรรมหรือเกมบริหารที่หลากหลายมีการประยุกต์สื่อและนวัตกรรมจากสิ่งที่มีอยู่
รอบตัวให้มากข้ึน เพ่ือเป็นการเสริมสร้างทักษะ...” 

    (ผู้บริหารสถานศึกษาBest  Practice 2.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 

 “…การเข้าร่วมสัมมนา ศึกษาดูงาน สร้างแรงบันดาลใจเพ่ือพัฒนาทักษะกระบวนการบริหาร
ในด้านต่างๆให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถน านวัตกรรมมาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน...” 

    (ผู้บริหารสถานศึกษาBest  Practice 3.    2557  :  สัมภาษณ์) 
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 “…การเข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือพัฒนาทักษะกระบวนการบริหารในด้านต่าง ๆ ให้ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถนวัตกรรมมาใช้เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อีกแนวทางหนึ่ง
คือการไปสัมมนาเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน...” 

  (รอง ผอ.สพป.ชย.เขต 2.    2557 : สัมภาษณ์) 
 

 “…การเข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือพัฒนาทักษะกระบวนการบริหารในด้านต่างๆให้ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถนวัตกรรมมาใช้เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน...” 

   (ผู้อ านวยการสถานศึกษา คนที ่3.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 

 “…การเสริมแรงทางบวกด้วยการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับผู้มีผลการบริหารงานดีเด่น เป็น
อีกวิธีหนึ่งที่ช่วยกระตุ้นให้เราสามารถน าแนวคิด  นวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ในการบริหารจัดการองค์การให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น...” 

   (ผู้อ านวยการสถานศึกษา คนที5่.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
    3.  ด้านความมุ่งม่ันในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 
     มีการนิเทศอย่างต่อเนื่อง ควรมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษาการที่จะบริหารงานให้ส าเร็จจะต้องสร้างคนให้เกิดความมุ่งม่ันในการพัฒนางานมี
อุดมการณ์ในการท างานรักหน่วยงานเหมือนบ้านรักงานเหมือนชีวิตและอุทิศเวลาให้กับงาน ควรจะมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ได้มาตรฐาน โดยอาจจะมีการประเมินทั้งหน่วยงานภายนอกและมีการ
ประเมินภายในด้วย ซึ่งการที่จะท าการประเมินให้ได้มาตรฐานมากที่สุดก็ควรจะมีการตั้งตัวชี้วัดที่ดี  
ที่ถูกต้องสามารถวัดผลได้จริงๆ ด้วยทั้งในเชิงปริมาณ เช่น ปริมาณงาน และเชิงคุณภาพ เช่นความพึง
พอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ถ้าเป็นไปได้อาจจะมีการประเมินแบบ 360 องศาคือ ประเมินตนเอง
ผู้บังคับบัญชาประเมิน และให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประเมินด้วย และให้มีการวางแผนการตรวจสอบและ
ถ่วงดุลการปฏิบัติงานของผู้บริหาร การบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาควรจะมีการตรวจสอบ
ถ่วงดุลการท างานที่เป็นรูปธรรมโดยการแต่งตั้งคณะกรรมการตรวจสอบภายในไว้ตรวจสอบตลอดปี มี
การบันทึกผลการปฏิบัติงานให้ชัดเจนทุกระยะทั้งก่อนเริ่มงาน ระหว่างงาน และหลังปฏิบัติงานแล้ว
เสร็จ รวมทั้งมีการจัดท ารายงานผลการปฏิบัติงานให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียสามารถตรวจสอบได้ นอกจากนี้
ผู้บริหารควรมีการประเมินตนเองทุกปีโดยใช้กระบวนการพัฒนาวงจรคุณภาพของเดมิ่ง (Deming 
Cycle) คือเป็น การบริหารอย่างมีระบบ ตามกระบวนการคุณภาพ PDCA ที่มีการวางแผน (Plan) ลง
มือปฏิบัติ (Do) ตรวจสอบประเมินผล (Check) และก าหนดมาตรฐานและปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
(Act)  เพ่ือจะได้เป็นแนวทางในการปรับปรุงงานต่อไปดังบทสัมภาษณ์ประเด็นส าคัญบางตอน  ดังนี้ 
 
 “…น าเอากระบวนการพัฒนาวงจรคุณภาพของเดมิ่ง (Deming Cycle) คือการบริหารอย่างมี
ระบบ ตามกระบวนการคุณภาพ PDCA ที่มีการวางแผน (Plan) ลงมือปฏิบัติ (Do) ตรวจสอบ
ประเมินผล (Check) และก าหนดมาตรฐานและปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Act)…”  

      (ผู้บริหารสถานศึกษา Best  Practice 1.    2557  :  สัมภาษณ์) 
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 “…การที่จะบริหารงานให้ส าเร็จจะต้องสร้างคนให้เกิดความมุ่งมั่นในการพัฒนางานมี
อุดมการณ์ในการท างานรักหน่วยงานเหมือนบ้านรักงานเหมือนชีวิตและอุทิศเวลาให้กับงาน...” 

    (ผู้บริหารสถานศึกษา Best  Practice 2.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 

 “…ผู้บริหารถือได้ว่ามีบทบาทส าคัญในการด าเนินงานโครงการต่างๆให้บรรลุเป้าหมายภายใต้
ระบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน  ดังนั้นจึงจ าเป็นที่จะต้องให้การพัฒนาผู้บริหารไว้ล่วงหน้าให้
สามารถปฏิบัติงานที่ต้องรับผิดชอบต่อผลสัมฤทธิ์ของงาน ภายใต้สภาวะที่คล่องตัวผู้บริหารจะต้องเป็นผู้
มีความรู้ในการวางแผนกลยุทธ์  และการวัดผลการปฏิบัติงาน ด้วยวิธีการอบรมแบบเข้ม...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษา Best  Practice 3.    2557 :  สัมภาษณ์) 
 

 “…หลักการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง  ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาควรจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ได้มาตรฐาน 
โดยอาจจะมีการนิเทศ  การประเมินทั้งภายในและภายนอกด้วย ซึ่งการที่จะท าการประเมินให้ได้
มาตรฐานมากที่สุดก็ควรจะมีการตั้งตัวชี้วัดที่ดี ที่ถูกต้องสามารถวัดผลได้จริงๆ ด้วยทั้งในเชิงปริมาณ 
เช่น ปริมาณงาน และเชิงคุณภาพ หรือใช้การประเมินแบบ 360 องศา...” 

     (ศึกษานิเทศก์.    2557  :  การสัมภาษณ์) 
 
 “…ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการสื่อสารที่ดีกับทุกคนมีความชัดเจนและต้องสร้าง
ภาพลักษณ์ขององค์กรและคนในองค์ต้องให้ความร่วมมือที่ดี...” 

   (ผู้อ านวยการสถานศึกษา คนที ่6.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
 “…ผู้บริหารต้องมีการสร้างคู่มือในการปฏิบัติงานเพ่ือให้คนในองค์รู้ว่าขณะนี้องค์กรก าลังท า
อะไรอยู่ เพ่ือจะได้มีการพัฒนาการท างานได้อย่างต่อเนื่อง...” 

   (ผู้อ านวยการสถานศึกษา คนที1่.    557  :  สัมภาษณ์) 
 
    4. ด้านการแก้ปัญหา 
     ผู้บริหารควรมีการเข้าอบรมในหลักสูตรหลักธรรมาภิบาลในการปกครององค์กร  
ซ่ึงการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลนั้นมีหลักการส าคัญ 6 หลักการได้แก่ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม 
หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุ้มค่า เพ่ือใช้เป็นหลักการท า
ให้การบริหารงานภายในสถานศึกษาเกิดความสมดุลระหว่าง ฝ่ายบริหาร ฝ่ายปฏิบัติ และผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นนั้นท าให้ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายได้รับความสุขและความส าเร็จในการท างานภายใน
องค์การของตนเกิดความมั่นใจในการบริหารคุณภาพการจัดการศึกษา เพราะยึดหลักการท างานแบบมี
ส่วนร่วมและโปร่งใส่สามารถตรวจสอบได้  และควรส่งเสริมให้ผู้บริหารมีทักษะการคิดวิเคราะห์เพ่ือหา
วิธีการที่เหมาะสมที่สุดในการใช้แก้ไขปัญหา มีการฝึกประสบการณ์จากการปฏิบัติงานจริง เพ่ือจะได้รู้
วิธีการแก้ไขปัญหา และก าหนดแนวทางปฏิบัติงานได้ หรือปรับปรุงงานนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพดังบท
สัมภาษณ์ประเด็นส าคัญบางตอน  ดังนี้ 
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 “…ผู้บริหารต้องใช้หลักธรรมาภิบาลในการปกครององค์กร และมีความโปร่งใสในการ
บริหารงาน  กล้าตัดสินใจแก้ปัญหาเหตุการณ์เฉพาะหน้าได้...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษา Best  Practice 1.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
 “…เข้ารับการอบรมสมรรถนะการท างานเป็นทีม เพ่ือพัฒนาความเข้มแข็งในองค์กร และการ
ท างานกับผู้ใต้บังคับบัญชาผู้บริหารควรให้ใจเขาก่อนเราถึงจะได้ใจเขามา อยู่ร่วมกันเหมือนพี่เหมือนน้อง
...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษา Best  Practice 2.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
 “…  กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เอาใจใส่และให้สวัสดิการที่ดีแก่เขาเพ่ือลด
ปัญหาในองค์กร ผู้บริหารต้องหาวิธีการแก้ปัญหาต่างๆให้ลุล่วงโดยเลือกใช้วิธีการที่เหมาะสมกับบุคคล
และสถานการณ์....” 

(ผู้บริหารสถานศึกษา Best  Practice 3.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
 “…การเปิดโอกาสให้คนงานภายในองค์การมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา จะเป็นพลังอันส าคัญ
ที่จะท าให้องค์การเข้มแข็ง เพ่ือปฏิบัติตาม แผนงานและเป้าหมายต่าง ๆ ให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ
สูงสุด...” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษา คนที ่7.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
 “…  การฝึกประสบการณ์จากการปฏิบัติงานจริงเพ่ือจะได้รู้วิธีการแก้ไขปัญหา และก าหนด
แนวทางปฏิบัติงานได้ หรือปรับปรุงงานนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ...” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษา คนที ่4.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
 “…การที่จะบริหารงานให้ส าเร็จผู้บริหารต้องมีความรู้และแก้ปัญหาได้ดี สามารถเป็น
แบบอย่างที่ดี กระตือรือร้นและกล้าตัดสินใจ...” 

      (ผู้อ านวยการสถานศึกษา คนที ่5.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
    5. ด้านความรับผิดชอบ 
     ผู้บริหารสถานศึกษาควรจะมีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานเป็นปัจจุบัน  มี
โครงสร้างการบริหารงานและค าสั่งการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  ก าหนดความรับผิดชอบของบุคลากรให้มี
ความชัดเจนและเหมาะสมกับความสามารถ  ควรมีการย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่การงานของ
ผู้ปฏิบัติงานเป็นครั้งคราวซึ่งวิธีการนี้จะก่อให้เกิดความตระหนัก  ตื่นตัว มีความกระตือรือร้น และภาวะ
จ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้งานในต าแหน่งใหม่ๆดังบทสัมภาษณ์ประเด็นส าคัญบางตอน  ดังนี้ 
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 “…  การบริหารหารงานต้องมีการวางแผน จัดท าโครงสร้างการบริหารงานก าหนดระยะเวลา
ที่ชัดเจน  มีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง....” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษา Best Practice 1.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
 “…ในองค์กรต้องมีการก าหนดโครงสร้างที่ชัดเจน ผู้บริหารควรกระจายอ านาจการตัดสินใจลง
สู่ระดับล่าง เพื่อให้ความรับผิดชอบในทุกระดับมีความชัดเจน มีการรายงานประจ าปี และให้รายงานผล
การปฏิบัติงานที่ประสบความส าเร็จต่อสาธารณชนได้ทราบ...” 

      (ผู้อ านวยการสถานศึกษา Best Practice 2.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
 “…การสร้างความตระหนักในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นส าหรับองค์กรผู้บริหารจึงต้องค านึงถึงการปลูกฝังความตระหนักเพ่ือ
ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมีเป้าหมายในการท างานชัดเจนมีความ
รับผิดชอบในการท างานเสียสละและอุทิศตนในการปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานที่
ก าหนดไว้งานที่ท าออกมาก็จะเป็นงานที่มีคุณภาพสูงสุดอีกทั้งผู้ใต้บังคับบัญชาก็ยังมีความตระหนักที่ดี
ในการช่วยดูแลทรัพยากรและทรัพย์สินขององค์กรเสมือนหนึ่งเป็นของตนเองดังนั้นคนที่เป็นผู้บริหารจึง
ต้องมีความอดทนรอบคอบมีทักษะในการฝึกและสอนคนให้เป็นรู้จักที่จะติดตามผลงานกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อได้มอบความรับผิดชอบในการทางานเป็นที่เรียบร้อยและชัดเจน…” 

   (รอง ผอ.สพป.ขก.เขต 5.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
 “…ผู้บริหารต้องมีการมอบหมายงาน มอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบให้บุคลากรแต่ละคน
อย่างชัดเจน และดูว่าใครมีความรับผิดชอบงานได้มากน้อยขนาดไหนสามารถยอมรับสิ่งต่าง ๆ ที่
เปลี่ยนแปลงได้หรือไม่...” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษา คนที ่2.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
 “…ผู้บริหารต้องบริหารจัดการแบ่งงานแก่บุคลากรตามความถนัดและความสามารถเพ่ือให้
เกิดการใช้ประโยชน์ของบุคลากรในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดตามหลักการบริหารและท างาน
ตามหน้าที่ด้วยความตั้งใจ โดยผู้บังคับบัญชาจะต้องมีความยุติธรรมและเป็นตัวอย่างที่ดีแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย...” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษา คนที ่5.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
 “…มีการจัดระเบียบส าหรับการท างานของคนงานในองค์การนั้น ผู้บริหารจ าต้องก าหนด
ลักษณะและขอบเขตของเขตงานให้ถูกต้อง ชัดเจน พร้อมทั้งระบุถึงความสัมพันธ์ต่องานอื่น รวมถึงการ
จัดหาที่ตั้งของเครื่องมือและวัสดุต่างๆ เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการท างาน...” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษา คนที ่4.    2557  :  สัมภาษณ์) 
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 “…ผู้บริหารจะต้องได้เข้ารับการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติฝึกปฎิบัติจริงในสถานการณ์ท่ีก าหนดเพ่ือ
จะได้ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาและเสริมสร้างสมรรถนะของตน...” 

      (ผู้อ านวยการสถานศึกษา คนที ่7.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
    จากการที่ได้สัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาที่เป็น Best Practice  ศึกษานิเทศก์ 
ผู้บริหารโรงเรียนจ านวน 10 คน ในข้อค าถามประเด็นเดียวกันพอจะสรุปวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่ง 
ผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
จังหวัดชัยภูมิ  ได้ดังนี้ 
     1. การอบรมแบบเข้มเพ่ือพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานโดยหน่วยงานที่
รับผิดชอบโดยตรงต้องจัดให้มีการกรมดังกล่าวอย่างน้อยปีละ 20 ชั่วโมงต่อปี เพื่อพัฒนามาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหารตามสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาตามมาตรฐานความรู้ ซึ่งจะสามารถท า
ให้ผู้บริหารสถานศึกษาได้พัฒนาตนเองท้ังในด้านกิจกรรมทางวิชาการการคิดการตัดสินใจ การพัฒนา
ผู้ร่วมงานให้สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพ การพัฒนาแผนงานขององค์กรให้สามารถปฏิบัติให้
เกิดผลจริง การพัฒนาและใช้นวัตกรรมการบริหาร การปฏิบัติงานขององค์กรโดยเน้นผลถาวร การ
รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาได้อย่างเป็นระบบ และแสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการ
พัฒนา 
     2. ศึกษาดูงานในสถานศึกษาต้นแบบ (Study The Education Master) หาก
พบว่าสถานศึกษาเขตใดที่มีสมรรถนะม่งผลสัมฤทธิ์ต่ าอาจจะมีการจัดให้ออกไปศึกษาดูงานใน
สถานศึกษาระดับเดียวกันที่มีการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมุ่งไปสู่ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
เป็นหลัก เพื่อจะได้เป็นแนวทางในการปรับใช้ส าหรับตัวผู้บริหารเอง 
      2.1 การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน (Preparation of Procedures) ในการ
บริหารสถานศึกษาควรมีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน เพื่อให้ผู้บริหารใช้เป็นแนวทางในการบริหาร
สถานศึกษา และผู้ปฏิบัติงานใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานซึ่งคู่มือที่ได้อาจจะเป็นการระดมความ
คิดเห็นในการจัดท าจากสถานศึกษาหลายๆ แห่งร่วมกัน หรืออาจจะมีการจัดประชุมระดมความเห็น
การจัดท าเฉพาะในสถานศึกษาของตนเองเท่านั้น 
      2.2 การวางแผนการตรวจสอบและถ่วงดุลการปฏิบัติงานของผู้บริหาร การ
บริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาควรจะมีการตรวจสอบถ่วงดุลการท างานที่เป็นรูปธรรมโดยการ
แต่งตั้งคณะกรรมการตรวจสอบภายใน  มีการบันทึกผลการปฏิบัติงานให้ชัดเจนทุกระยะทั้งก่อนเริ่ม
งาน ระหว่างงาน และหลังปฏิบัติงานแล้วเสร็จ รวมทั้งมีการจัดท ารายงานผลการปฏิบัติงานให้ผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียสามารถตรวจสอบได้ นอกจากนี้ผู้บริหารควรมีการประเมินตนเองทุกปีโดยอาจจะให้
คณะกรรมการสถานศึกษาเป็นคนประเมิน เพ่ือจะได้เป็นแนวทางในการปรับปรุงงานต่อไป 
      2.3 การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาควรจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ได้มาตรฐาน โดยอาจจะมีการประเมินทั้งหน่วยงาน
ภายนอก และมีการประเมินภายในด้วย ซึ่งการที่จะท าการประเมินให้ได้มาตรฐานมากที่สุดก็ควรจะมี
การตั้งตัวชี้วัดที่ดี ที่ถูกต้องสามารถวัดผลได้จริงๆ ด้วยทั้งในเชิงปริมาณ เช่น ปริมาณงาน และเชิง
คุณภาพ เช่นความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ถ้าเป็นไปได้อาจจะมีการประเมินแบบ 360 องศาคือ 
ประเมินตนเอง ผู้บังคับบัญชาประเมิน และให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประเมินด้วย 
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      2.4 การไปศึกษาต่อ (Continuing Education) เป็นการไปรับการศึกษาต่อ
ยังสถาบันหรือมหาวิทยาลัยต่างๆซ่ึงจะเป็นการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถของตนเองในการ
น ามาใช้พัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
      2.5 การสัมมนา (Seminar) เป็นการประชุมของผู้ที่ปฏิบัติงานอย่างเดียวกัน
หรือคล้ายกันแล้วพบปัญหาที่เหมือนๆกันเพ่ือร่วมกันแสดงความคิดเห็นแนวทางปฏิบัติในการแก้ปัญหา
ทุกคนที่ไปร่วมการสัมมนาต้องช่วยกันพูดช่วยกันแสดงความคิดเห็นปกติจะบรรยายให้ความรู้พ้ืนฐาน
ก่อนแล้วแบ่งกลุ่มย่อยจากนั้นน าผลการอภิปรายของกลุ่มย่อยเสนอท่ีประชุมใหญ่ 
      2.6 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการให้โอกาสพนักงานได้มีการ
โยกย้ายไปท างานอื่นและเรียนรู้งานใหม่โดยจัดตารางเวลาการท างานในแต่ละหน้าที่ล่วงหน้า 
ให้เหมาะสมเพื่อลดความจ าเจในการท างานอีกท้ังยังท าให้พนักงานมีความรู้และประสบการณ์มากขึ้น 
      2.7 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เป็นการฝึกอบรมที่ให้ผู้รับการ
ฝึกอบรมได้ปฏิบัติจริงโดยทั่วไปจะมีการบรรยายให้ความรู้พ้ืนฐานก่อนแล้วจึงให้ลงมือปฏิบัติอาจเป็น
การฝึกการใช้เครื่องมือใหม่ ๆ ประชุมเพ่ือช่วยกันสร้างคู่มือ หรือประชุมเพ่ือสร้างอุปกรณ์ต่าง ๆ เป็น
ต้น การปฏิบัตินิยมให้ร่วมกันเป็นกลุ่มย่อย ๆ มากกว่าปฏิบัติเป็นกลุ่มใหญ่ หรือรายบุคคล 
      2.8 การระดมสมอง (Brain Storming) เป็นการประชุมกลุ่มเล็กไม่เกิน 15 
คนเปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความคิดเห็นอย่างเสรีโดยปราศจากข้อจ ากัดหรือกฎเกณฑ์ใดๆในหัวข้อใด
หัวข้อหนึ่งหรือปัญหาใดปัญหาหนึ่งโดยไม่ค านึงว่าจะถูกหรือผิดดีหรือไม่ดีความคิดหรือข้อเสนอทุกอย่าง
จะถูกจัดไว้แล้วน าไปกลั่นกรองอีกชั้นหนึ่งดังนั้นพอเริ่มประชุมต้องมีการเลือกประธานและเลขานุการ
ของกลุ่มเสียก่อน 
    ทั้งนี้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา Best  Practice  และผู้อ านวยการ
สถานศึกษาท่ีประสบความส าเร็จ  สามารถสรุปวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ทั้ง 5 ด้าน  
ดังตาราง 10 
 
ตาราง  10  วิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล  สังกัด 
    ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  5  ด้าน 
 

กรอบ 
การพัฒนา 

เนื้อหา เวลา 
(ชั่วโมง) 

วิธีการพัฒนา วิธีประเมิน ผลที่จะ
ได้รับ 

1. ด้าน
คุณภาพ 
ของงาน 

1.การพัฒนา
คุณภาพของงาน 
2.ทักษะการคิด
วิเคราะห์และปฏิบัติ
ตามแผน 
3.การบริหารผลงาน 

3 1. การอบรม
แบบเข้ม 
2. สัมมนา 
3. ศึกษาดูงาน 
4. การประชุม
ปฏิบัติการ 

1. สังเกตพฤติกรรม 
2. การสัมภาษณ์ 
3. การประเมิน
ตนเอง 
4. ตรวจประเมินการ
ปฏิบัติงานจริง 

ผู้บริหารมี
ความรู้ความ
เข้าใจทักษะ
การคิด
วิเคราะห์
ปฏิบัติ 
ตามแผน 
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ตาราง  10  (ต่อ) 
 

กรอบ 
การพัฒนา 

เนื้อหา เวลา 
(ชั่วโมง) 

วิธีการพัฒนา วิธีประเมิน ผลที่จะได้รับ 

2. ด้านความ
มุ่งม่ันในการ
พัฒนางาน
อย่างต่อเนื่อง 

1.บทบาทหน้าที่
ของผู้บริหาร 
2.การสร้างความ
ยั่งยืนให้กับการ
ปฏิบัติงาน 
3.แผนพัฒนา
ตนเองและการ
ประเมินตนเอง 

3 1. รับฟังการ
บรรยาย 
2. การจัดท า
คู่มือในการ
ปฏิบัติงาน 
3. ระดมสมอง 
4. ศึกษาดูต่อ 

1. สังเกต
พฤติกรรม 
2.การ
สัมภาษณ์ 
3. การนิเทศ 
4. การประเมิน
ตนเอง 

ผู้บริหารมีความรู้
ความเข้าใจ และ
ตระหนักถึงการ
พัฒนางานอย่าง
ต่อเนื่อง 

3. ด้าน
ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์

1. การใช้
เทคโนโลยีกับการ
ปฏิบัติงาน 
2. เทคนิคการคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ใน
การบริหาร 

3 1. ดูงานโรงเรียน
ต้นแบบ 
2. ระดม
ความคิด 
3. การประชุม
ปฏิบัติการ 
4. การหมุนเวียน
งาน 

1. สังเกต 
 2. การมีส่วน
ร่วมในกลุ่ม 
3. การน าเสนอ
ผลงานบุคคล/
กลุ่ม 
4. การประเมิน
ตนเอง 

ผู้บริหารมี 
ความรู้ความ
เข้าใจในการ 
วิเคราะห์การใช้
สื่อเทคโนโลยี
และพัฒนา 
นวัตกรรม 
ทางการศึกษา 

4. ด้านการ
แก้ปัญหา 

1.การจัดการความ
ขัดแย้งในองค์กร 
2.หลักการแก้ไข
ปัญหาอย่างเป็น
ระบบ 
3.เทคนิคที่ช่วยให้
การแก้ปัญหา
ประสบ
ความส าเร็จและมี
ประสิทธิภาพ 

3 1. การบรรยาย 
2. ศึกษาดู
โรงเรียนต้นแบบ 
3. การประชุม
ปฏิบัติการ 
4.ระดมสมอง 
5. การหมุนเวียน
งาน 

1. สังเกต
พฤติกรรม 
2. การ
สัมภาษณ์ 
3. การประเมิน
ตนเอง 
 

ผู้บริหารเข้าใจ
กระบวนการ
ตัดสินใจ 
ตระหนักใน
ปัญหาจัดล าดับ
ความส าคัญของ
ปัญหาวางแผน
และการตัดสินใจ 
ในช่วงปฏิบัติ
ตามแผน 
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ตาราง  10  (ต่อ) 
 

กรอบ 
การพัฒนา 

เนื้อหา เวลา 
(ชั่วโมง) 

วิธีการพัฒนา วิธีประเมิน ผลที่จะได้รับ 

5. ด้านความ
รับผิดชอบ 

1.บทบาทหน้าที่
ความรับผิดชอบ
ของต าแหน่ง 
2.ลักษณะงานที่
ปฏิบัติ 
3.โครงสร้างการ
บริหารจัดการ 

3 1. การฝึกงาน 
2. ทัศนศึกษา
โรงเรียนต้นแบบ 
3. ฝึกปฏิบัติจริง
ในสถานการณ์ท่ี
ก าหนด 
4. การอบรม 
5. การติดตาม
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

1. สังเกต
พฤติกรรม 
2. การ
สัมภาษณ์ 
3. การนิเทศ 
4. การประเมิน
ตนเอง 

ผู้บริหารมีความรู้
ความเข้าใจใน
การปรับปรุงใน
การจัดระบบ 
และโครงสร้าง
องค์กรให้ 
รองรับการ
ประกันคุณภาพ 
ภายใน
สถานศึกษาโดย 
การก าหนด
เกณฑ์การ
ประเมิน
เป้าหมาย 
ความส าเร็จตาม
มาตรฐาน 
และตัวชี้วัดมี
การก าหนด
ความรับผิดชอบ
ที่ชัดเจน 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัย เรื่องวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การวิจัยประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ สามารถสรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
พร้อมทั้งข้อเสนอแนะการวิจัยได้ดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ
วิจัยประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 
 2. เพ่ือศึกษาวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 
 
สรุปผล 
 
 การวิจัยเรื่องวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การวิจัยประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ สรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้ 
  1. ผลวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่มีประสิทธิผล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การวิจัยประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิพบว่าโดยภาพรวมมีระดับ
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านทั้ง 5 ด้าน พบว่ามีสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับมากและมากท่ีสุด ซึ่งสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้แก่ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ด้านการแก้ปัญหา ด้านด้านความมุ่งม่ันในการพัฒนางาน
อย่างต่อเนื่อง และอันดับสุดท้ายคือด้านคุณภาพของงาน ตามล าดับ และผลการวิจัยแต่ละด้านเป็นดังนี้ 
   1.1 ด้านคุณภาพของงาน ผลการวิจัย พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและมาก
ที่สุดเมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุด 6 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 14 ข้อสามารถเรียง
ตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามอันดับแรก คือ สามารถปฏิบัติหน้าที่ด้วยความยุติธรรม มี
คุณธรรมจริยธรรม ตามมาตรฐานวิชาชีพรองลงมา คือ สามารถปฏิบัติงานโดยยึดมั่นในความถูกต้องและ
ดีงาม และอันดับที่สาม คือยอมให้มีการตรวจสอบระบบการบริหารงานและข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่
สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จ อย่างมีคุณภาพสูงกว่ามาตรฐานสามารถจัดระบบติดตาม ตรวจสอบและ
ประเมินผลการจัดการศึกษาตามล าดับ 
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   1.2 ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผลการวิจัย พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากท่ีสุด 7 ข้ออยู่ในระดับมาก 3 ข้อ สามารถเรียงตามล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามอันดับแรก คือ น าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการ รองลงมา คือ 
เปิดโอกาสให้สมาชิกในโรงเรียนได้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน  และอันดับที่สาม คือมีการจัด
ประชุมเพ่ือระดมความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ในการพัฒนาองค์กร และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่
สามารถน าแนวคิด นวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ในการบริหารจัดการเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลที่มีความคิดแตกต่าง หรือสถานการณ์ที่ไม่แน่นอน โดยรักษาประสิทธิภาพของ
งานได้อย่างต่อเนื่องตามล าดับ 
   1.3 ด้านความมุ่งมั่นในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง ผลการวิจัย พบว่า โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมากเม่ือพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากท่ีสุด 2 ข้ออยู่ในระดับมาก 8 ข้อ สามารถเรียง
ตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามอันดับแรกคือ มีความมุ่งมั่น กระตือรือร้นในการปฏิบัติงานให้
บรรลุตามเป้าหมาย รองลงมา คือ เข้ารับการอบรม สัมมนา ศึกษาค้นคว้า ประชุมทางวิชาการหรือ
วิธีการอ่ืนๆ เพื่อพัฒนาตนเองและผลงาน และอันดับที่สาม คือมีความสามารถในการวิเคราะห์จุดเด่น 
จุดด้อยของตนเองและข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามตัวบ่งชี้
ความส าเร็จที่วางไว้ 
   1.4 ด้านการแก้ปัญหา ผลการวิจัย พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณา
เป็นรายข้ออยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้ออยู่ในระดับมาก 4 ข้อ สามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
หาน้อยสามอันดับแรก คือ มีความใส่ใจในปัญหาของโรงเรียนและมีความกระตือรือร้นที่จะแก้ปัญหาที่
เกิดข้ึนในโรงเรียนรองลงมา คือ เป็นผู้รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนและใช้วิธีประชาธิปไตยแก้ปัญหา และ
อันดับที่สาม คือ สามารถแก้ปัญหาและก าหนดแนวทางปฏิบัติงานได้และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่
สามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วยความเป็นธรรม 
   1.5 ด้านความรับผิดชอบผลการวิจัย พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ สามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสาม
อันดับแรก คือมีความเสียสละและอุทิศตนเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานที่ก าหนดไว้ รองลงมา 
คือ มีส่วนร่วมในการก าหนดความรับผิดชอบของบุคลากรในสถานศึกษา เพ่ือให้เกิดความชัดเจนในการ
ปฏิบัติงานและอันดับที่สาม คือ ตระหนักในความรับผิดชอบในหน้าที่ของตนและของส่วนรวมรวมทั้ง
พร้อมรับการตรวจสอบและข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่มีการจัดโครงสร้างการบริหารงานที่ชัดเจนและ
ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบให้บุคลากรได้ตรงตามความสามารถและมีความชัดเจน ซึ่งมีค่าเฉลี่ย
เท่ากัน 
  2. วิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิพบว่าแนวทางและวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลที่นิยมใช้กันได้แก่ การฝึกอบรม ศึกษาดูงานใน
สถานศึกษาตน้แบบการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานการวางแผนการตรวจสอบและถ่วงดุลการปฏิบัติงาน
ของผู้บริหารการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานการสัมมนา การไปศึกษาต่อการหมุนเวียนงาน การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการและการระดมสมองวิธีการต่างๆเป็นกระบวนการที่ท าให้ผู้รับการพัฒนาเกิดการ
เรียนรู้ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพ่ือเพ่ิมพูนหรือพัฒนาสมรรถนะในด้านต่างๆ ตลอดจนการปรับปรุง
พฤติกรรมอันจะน ามาซึ่งการแสดงออกตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ซึ่งแต่ละวิธีการก็มีกระบวนการ
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ด าเนินการเป็นขั้นตอนที่แตกต่างกันออกไป ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับความเหมาะสมตามสถานการณ์เป็น
ส่วนประกอบในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดดังรายละเอียด ดังนี้ 
   2.1 การอบรมแบบเข้มเพ่ือพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานโดยหน่วยงานที่รับผิดชอบ
โดยตรงต้องจัดให้มีการกรมดังกล่าวอย่างน้อยปีละ 20 ชั่วโมงต่อปี เพ่ือพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน
ของผู้บริหารตามสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาตามมาตรฐานความรู้ ซึ่งจะสามารถท าให้ผู้บริหาร
สถานศึกษาได้พัฒนาตนเองทั้งในด้านกิจกรรมทางวิชาการการคิดการตัดสินใจ การพัฒนาผู้ร่วมงานให้
สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพ การพัฒนาแผนงานขององค์กรให้สามารถปฏิบัติให้เกิดผลจริง การ
พัฒนาและใช้นวัตกรรมการบริหาร การปฏิบัติงานขององค์กรโดยเน้นผลถาวร การรายงานผลการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาได้อย่างเป็นระบบ และแสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา 
   2.2 ศึกษาดูงานในสถานศึกษาต้นแบบหากพบว่าสถานศึกษาเขตใดที่มีสมรรถนะม่ง
ผลสัมฤทธิ์ต่ าอาจจะมีการจัดให้ออกไปศึกษาดูงานในสถานศึกษาระดับเดียวกันที่มีการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมุ่งไปสู่ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานเป็นหลัก เพ่ือจะได้เป็นแนวทางในการปรับใช้
ส าหรับตัวผู้บริหารเอง 
   2.3 การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน (Preparation of Procedures) ในการบริหาร
สถานศึกษาควรมีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน เพื่อให้ผู้บริหารใช้เป็นแนวทางในการบริหารสถานศึกษา
และผู้ปฏิบัติงานใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานซึ่งคู่มือที่ได้อาจจะเป็นการระดมความคิดเห็นในการ
จัดท าจากสถานศึกษาหลายๆ แห่งร่วมกัน หรืออาจจะมีการจัดประชุมระดมความเห็นการจัดท าเฉพาะ
ในสถานศึกษาของตนเองเท่านั้น 
   2.4 การวางแผนการตรวจสอบและถ่วงดุลการปฏิบัติงานของผู้บริหาร การบริหารงาน
ของผู้บริหารสถานศึกษาควรจะมีการตรวจสอบถ่วงดุลการท างานที่เป็นรูปธรรมโดยการแต่งตั้ง
คณะกรรมการตรวจสอบภายใน มีการบันทึกผลการปฏิบัติงานให้ชัดเจนทุกระยะทั้งก่อนเริ่มงาน 
ระหว่างงาน และหลังปฏิบัติงานแล้วเสร็จ รวมทั้งมีการจัดท ารายงานผลการปฏิบัติงานให้ผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียสามารถตรวจสอบได้ นอกจากนี้ผู้บริหารควรมีการประเมินตนเองทุกปีโดยอาจจะให้คณะกรรมการ
สถานศึกษาเป็นคนประเมิน เพ่ือจะได้เป็นแนวทางในการปรับปรุงงานต่อไป 
   2.5 การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาควร
จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ได้มาตรฐาน โดยอาจจะมีการประเมินทั้งหน่วยงานภายนอก และมี
การประเมินภายในด้วย ซึ่งการที่จะท าการประเมินให้ได้มาตรฐานมากที่สุดก็ควรจะมีการตั้งตัวชี้วัดที่ดี 
ที่ถูกต้องสามารถวัดผลได้จริงๆ ด้วยทั้งในเชิงปริมาณ เช่น ปริมาณงาน และเชิงคุณภาพ เช่นความพึง
พอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ถ้าเป็นไปได้อาจจะมีการประเมินแบบ 360 องศาคือ ประเมินตนเอง 
ผู้บังคับบัญชาประเมิน และให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประเมินด้วย 
   2.6 การไปศึกษาต่อ (Continuing Education) เป็นการไปรับการศึกษาต่อยังสถาบัน
หรือมหาวิทยาลัยต่างๆซึ่งจะเป็นการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถของตนเองในการน ามาใช้
พัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
   2.7 การสัมมนา (Seminar) เป็นการประชุมของผู้ที่ปฏิบัติงานอย่างเดียวกันหรือ
คล้ายกันแล้วพบปัญหาที่เหมือนๆกันเพ่ือร่วมกันแสดงความคิดเห็นแนวทางปฏิบัติในการแก้ปัญหาทุก
คนที่ไปร่วมการสัมมนาต้องช่วยกันพูดช่วยกันแสดงความคิดเห็นปกติจะบรรยายให้ความรู้พื้นฐานก่อน
แล้วแบ่งกลุ่มย่อยจากนั้นน าผลการอภิปรายของกลุ่มย่อยเสนอท่ีประชุมใหญ่ 
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   2.8 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการให้โอกาสพนักงานได้มีการโยกย้ายไป
ท างานอ่ืนและเรียนรู้งานใหม่โดยจัดตารางเวลาการท างานในแต่ละหน้าที่ล่วงหน้าให้เหมาะสมเพ่ือลด
ความจ าเจในการท างานอีกทั้งยังท าให้พนักงานมีความรู้และประสบการณ์มากขึ้น 
   2.9 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เป็นการฝึกอบรมที่ให้ผู้รับการฝึกอบรมได้
ปฏิบัติจริงโดยทั่วไปจะมีการบรรยายให้ความรู้พื้นฐานก่อนแล้วจึงให้ลงมือปฏิบัติ อาจเป็นการฝึกการใช้
เครื่องมือใหม่ ๆ ประชุมเพ่ือช่วยกันสร้างคู่มือ หรือประชุมเพ่ือสร้างอุปกรณ์ต่าง ๆ เป็นต้น การปฏิบัติ
นิยมให้ร่วมกันเป็นกลุ่มย่อย ๆ มากกว่าปฏิบัติเป็นกลุ่มใหญ่ หรือรายบุคคล 
   2.10 การระดมสมอง (Brain Storming) เป็นการประชุมกลุ่มเล็กไม่เกิน 15 คนเปิด
โอกาสให้ทุกคนแสดงความคิดเห็นอย่างเสรีโดยปราศจากข้อจ ากัดหรือกฎเกณฑ์ใดๆในหัวข้อใดหัวข้อ
หนึ่งหรือปัญหาใดปัญหาหนึ่งโดยไม่ค านึงว่าจะถูกหรือผิดดีหรือไม่ดีความคิดหรือข้อเสนอทุกอย่างจะถูก
จัดไว้แล้วน าไปกลั่นกรองอีกชั้นหนึ่งดังนั้นพอเริ่มประชุมต้องมีการเลือกประธานและเลขานุการของกลุ่ม
เสียก่อน 
 
อภิปรายผล 
 
 จากผลการศึกษาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
  1. สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก และรายด้านอยู่ในระดับมากและมากท่ีสุด ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะผู้บริหารในยุคปัจจุบันต้องเป็นผู้น าในการปฏิบัติภารกิจที่จะน าโรงเรียนสู่เกณฑ์มาตรฐาน
การศึกษา ซึ่งถือว่าเป็นเป้าหมายสูงสุดของโรงเรียน และต้องเร่งพัฒนาโรงเรียนให้มีคุณภาพที่เชื่อถือได้
ประกอบกับผู้บริหารได้น าแนวทางการปฏิรูปการศึกษายุคใหม่ที่เรียกว่า การบริหารโดยยึดโรงเรียนเป็น
ฐานและใช้หลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหาร เพ่ือพัฒนาตนเองเข้าสู่การเป็นผู้บริหารมืออาชีพ และ
พัฒนาโรงเรียนให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับ ผลการวิจัยของ ยิ่งยศ พละเลิศ (2550 : 60) 
ที่ศึกษาสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ในภาพรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกับวีระเชษฐ์ ฮาดวิเศษ (2551 : 70-79) ศึกษาสมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาหนองคาย เขต 3 พบว่า ครูและผู้บริหารสถานศึกษามีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาหนองคาย เขต 3 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของศิริจันทร์ พลอยกระโทก (2551 : 66) ศึกษา
สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การวิจัยขอนแก่นเขต 5 ซ่ึง
ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีสมรรถนะทางการบริหารด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับมาก
สอดคล้องกับ ชัยพงษ์ กองสมบัติ (2548 : 47-48) ศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดหนองคาย พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน ในจังหวัดหนองคาย เกี่ยวกับ
สมรรถนะของผู้บริหาร เมื่อพิจารณา โดยรวมและรายด้านของผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหาร อยู่ในระดับมาก ทุกด้านเช่นเดียวกับ บรรลุ ชินน้ าพอง (2555 : 9) ได้
ศึกษาเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดขอนแก่นพบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



111 

ขอนแก่น มีสมรรถนะโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากอาจเป็นเพราะผู้บริหารทุกคนได้รับการ
พัฒนาก่อนการตั้งแต่งผู้บริหารสถานศึกษาให้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษานั้น ได้มีการ
คัดเลือกด้วยเกณฑ์ท่ีเคร่งคัด และเหมาะสมอยู่แล้ว จึงเป็นผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสม ทั้งในด้านความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ในการบริหาร ท าให้ในการประเมินสมรรถนะผู้บริหารโดยเฉลี่ยแล้วอยู่
ในระดับมากแต่ทั้งนี้การประเมินดังกล่าวนี้ก็เป็นการประเมินตนเองซึ่งอาจจะได้ผลการประเมินที่สูงเกิน
จริง 
   ส าหรับผลการวิจัยสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน ด้านความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ด้านความมุ่งมั่นในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง ด้านการแก้ปัญหา และด้านความรับผิดชอบ 
สามารถอภิปรายเป็นรายด้าน ได้ดังนี้ 
    1. สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิด้านคุณภาพของงาน อยู่ในระดับมาก เนื่องจากผู้บริหารเป็นผู้รับ
นโยบาย เข้าใจหลักการและแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้มีคุณภาพ สอดคล้องกับนโยบาย
ปฏิรูปการศึกษา โดยมีการวางโครงสร้างการบริหาร ก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน จัดระบบ ติดตาม 
ตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษาอย่างเป็นระบบสอดคล้องกับ Kennedy  และ  Dresser  
(2005 : 20) ได้ท าการวิจัยการสร้างสมรรถนะพื้นฐานในการปฏิบัติงาน “Creating a Competency 
based Workplace) สรุปว่า ความฉลาดและความสามารถของมนุษย์จะท าให้องค์การไปสู่เป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ความสามารถที่ลูกจ้างน ามาใช้ในการจัดงานท าให้งานเกิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ การ
จัดการโดยใช้ความสามารถและยุทธศาสตร์ 
    2. สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ อยู่ในระดับมากท่ีสุด เนื่องจาก
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ได้มีการน าแนวคิด
นวัตกรรมหรือทางเลือกใหม่ๆ มาใช้ในการบริหารจัดการเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ มีความยืดหยุ่นในการ
ท างาน โดยเปิดรับข้อมูล เปิดรับมุมมองความคิดเห็นใหม่ๆอยู่ตลอดเวลาเพ่ือน ามาประยุกต์หรือปรับใช้
กับงานในหน้าที่อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ และเปิดโอกาสในสมาชิกในองค์กรได้แสดงความคิดเห็น
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ สอดคล้องกับ Alan (2005 : 10-12) ได้สรุปว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลและ
พฤติกรรมที่เป็นองค์ประกอบสมรรถนะหลักของผู้บริหารโรงเรียน ประกอบด้วย การเป็นผู้มีความ
ยืดหยุ่น การมีปฏิสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน การเป็นผู้มีการบริหารจัดการเรื่องเวลาดี การมีระดับ
ความสามารถในภารกิจที่หลากหลาย สื่อสารด้วยวาจา การสื่อสารด้วยการเขียน การแก้ไขปัญหา การ
คิดเชิงวิจารณ์ การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การมีความมุ่งมั่นกล้าเผชิญหน้า และมีความสามารถใน
การวิเคราะห์ 
    3. สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิด้านความมุ่งมั่นในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง อยู่ในระดับมาก 
เนื่องจากผู้บริหารในยุคไอซีทีต้องมีการพัฒนาตนเองให้มีความพร้อมในการบริหารงานอยู่เสมอเพ่ือให้
ทันกับการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาไม่ว่าจะเป็นด้านเทคโนโลยี ด้านภาษาความรู้ความสามารถในการ
บริหารงาน ทั้งนี้ได้มีการด าเนินการนิเทศ ติดตามแนะน าและประเมินคุณภาพทั้งภายในและภายนอก
อย่างต่อเนื่อง จึงท าให้ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องอย่างสม่ าเสมอ สอดคล้อง
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กับ ณรงค์ รอดพันธ์ (2542 : 38) ได้สรุปว่า ผู้บริหารโรงเรยีนควรพยายามพัฒนาตนเองด้วยวิธีการต่างๆ
ที่เก่ียวข้องหรือเป็นประโยชน์ต่อตนเอง ใฝ่หาความรู้อยู่ตลอดเวลา สอดคล้องกับ ส านักงานเลขาธิการ
คุรุสภา ได้สรุปว่า การพัฒนาตนเองเป็นการที่บุคคลมีความสนใจ ใฝ่รู้ และพยายามพัฒนาตนเองด้วย
วิธีการต่าง ๆ โดยขึ้นอยู่กับเวลาโอกาส ความถนัดและความสนใจของผู้ปฏิบัติงาน เช่น ศึกษาหาความรู้
จากหนังสือ ต ารา หรือเอกสารทางวิชาการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องหรือเป็นประโยชน์ต่องานตนเอง ใฝ่หา
ความรู้ ประสบการณ์และความคิดเห็นกับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง (ส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภา.    2548 : 46) 
    4. สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิด้านการแก้ปัญหา อยู่ในระดับมากเนื่องจากผู้บริหารได้รับการ
ฝึกอบรมก่อนการด ารงต าแหน่งด้วยวิธีการฝึกอบรมแบบเข้มสามารถเลือกใช้วิธีการแก้ปัญหาที่
หลากหลาย ด้วยวิธีการจ าแนกสาเหตุของปัญหาคิดในเชิงระบบ (Systems Thinking) สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Newell และ Simon (1972) ซึ่งเป็นทฤษฎีการแก้ปัญหาของมนุษย์ (Human Problem 
Solving) ในรูปแบบของโปรแกรมท่ีเป็นสถานการณ์จ าลอง หลักการของทฤษฎีนี้ คือ พฤติกรรมการ
แก้ปัญหาประกอบด้วย “วิธีการ ปลายทาง วิเคราะห์” ซึ่งเป็นการน าปัญหามาแตกออกเป็น
องค์ประกอบหรือเป้าหมายย่อยๆแล้วจึงจัดการแก้ไขเป้าหมายย่อยๆ เหล่านั้นทีละเรื่องเช่นเดียวกับ 
DeBono (1971  ;  1991) เสนอแนวคิดในการแก้ปัญหาโดยประยุกต์ใช้วิธีการคิดแบบนอกกรอบ โดย
เชื่อว่าปัญหาส่วนใหญ่ต้องการมุมมองที่แตกต่างจึงจะแก้ไขได้ส าเร็จ วิธีการที่จะท าให้ได้มุมมองที่
แตกต่างเกี่ยวกับปัญหาคือ การแยกปัญหาเป็นส่วนๆ แล้วน ากลับมารวมกลุ่มเข้าด้วยกันในลักษณะที่
แตกต่างไปจากเดิมหรือสุ่มบางส่วนมารวมกัน หลักการนี้เสนอองค์ประกอบ ในการแก้ปัญหา 4 ประการ
คือ 1)ค้นหาความคิดเด่นๆ ที่เป็นหลักในท าความเข้าใจกับปัญหา 2)ค้นหาวิธีการที่แตกต่างออกไปใน
การมองปัญหา 3) ปล่อยวางการคิดแบบยึดติด และ 4) ให้โอกาสตนเองในการเปิดรับความคิดอ่ืนๆแนว
ปฏิบัติพื้นฐานในการแก้ปัญหา 
    5. สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะผู้บริหาร
สถานศึกษามีความมุ่งมั่นที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ตระหนักในสิทธิหน้าที่ส านึกในความ
รับผิดชอบต่อสังคมตลอดจนมีหลักธรรมาภิบาลการ ใส่ใจปัญหาการบริหารจัดการในสถานศึกษา 
และกระตือรือร้นในการแก้ไขปัญหาตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่างและกล้าที่จะยอมรับ
ผลจากการกระท าของตนการช่วยเหลือปรับปรุงและส่งเสริมให้สภาพสังคมโดยรวมดีขึ้นโดยค านึงถึง
ผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ขององค์กรเพียงอย่างเดียวซ่ึงสอดคล้องกับ 
สมพร หลิมเจริญ (2537: 5) ได้สรุปว่า ความรับผิดชอบ คือ ความสนใจมุ่งม่ันที่จะท างานที่ได้รับ
มอบหมายและติดตามผลงานที่ได้กระท าลงไปเพ่ือปรับปรุงแก้ไขงานนั้นๆให้เป็นผลส าเร็จไปด้วยดี และ
ยอมรับในสิ่งที่ตนกระท าลงไป ทั้งในด้านที่เป็นผลดีและเป็นผลเสีย 
  2. วิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิตามความคิดเห็นของโรงเรียนที่เป็น Best 
Practice และ ผู้บริหารสถานศึกษา ศึกษานิเทศก์จ านวน 10 คนและผู้วิจัยขอเสนอการอภิปรายผล 
ดังต่อไปนี้ 
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   จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารโรงเรียนที่เป็น Best Practice และผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมี
ผลการปฏิบัติงานที่ประสบความส าเร็จ ผลการวิจัยพบว่า วิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ
ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก ่ด้านคุณภาพของงาน ด้านความมุ่งมั่นในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 
ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ด้านการแก้ปัญหาและด้านความรับผิดชอบ โดยวิธีการพัฒนาเป็นแนวทาง
เดียวกัน อันได้แก่ การฝึกอบรม ศึกษาดูงานในสถานศึกษาต้นแบบ การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานการ
วางแผนการตรวจสอบ และถ่วงดุลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานการ
ไปศึกษาต่อ การสัมมนา การหมุนเวียนงานการหมุนเวียนงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการและการระดม
สมองสอดคล้องกับแนวคิดของศุภลักษณ์ ไตรคุ้มคัน (2541 : 23) ได้จ าแนกวิธีการพัฒนาบุคลากรเป็น 3 
รูปแบบ คือ การฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพัฒนาโดยวิธีอ่ืนๆ เช่น การส่งบุคลากรไปดูงาน 
การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ การสับเปลี่ยนหมุนเวียนบุคลากร การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรเอาใจ
ใส่ต่อการพัฒนาตนเอง การแลกเปลี่ยนบุคลากรระหว่างหน่วยงานในเครือข่ายเดียวกันเป็นการชั่วคราว
การจัดให้มีคู่มือการปฏิบัติงาน การมอบหมายให้วิจารณ์หนังสือ การจัดวารสารทางวิชาการในสาขา
อาชีพให้อ่าน การส่งเอกสารให้สรุปรายงานน าเสนอ การส่งเรื่องประชุมหรือสมาชิกชมรม สอดคล้องกับ
งานวิจัยของวิทยา จันทร์ศิริ (2551 : 151-152) ที่วิจัย เรื่องการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่าวิธีการที่ควรใช้ในการพัฒนาสมรรถนะหลักแต่ละตัว 3 วิธีแรก
พบว่าด้านการวางแผนและการจัดการวิธีการพัฒนา 3 วิธีแรกเรียงตามล าดับร้อยละดังนี้อันดับแรกคือ
การฝึกอบรมรองลงมาคือการประชุมเชิงปฏิบัติการและการศึกษาดูงานนอกสถานที่ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ชัญญา อภิปาลกุล และคณะ (2545: 20) ที่ศึกษารูปแบบการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา
เพ่ือปฏิรูปการเรียนรู้ในสถานศึกษา SINPAE Modelซึ่งผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการพัฒนาผู้บริหาร
สถานศึกษา “เรียนรู้สู่การปฏิบัติ” (SINPAE Model) ได้แก่ เข้ารับการฝึกอบรมแบบเข้ม การฝึก
ปฏิบัติงานในสถานศึกษาต้นแบบ และมีการติดตามประเมินผลเป็นระยะๆสอดคล้องกับผลการวิจัยของ
การจัดการศึกษาดูงานในสถานศึกษาต้นแบบ สอดคล้องกับชัยพงษ ์กองสมบัติ (2551 : เว็บไซต์) ศึกษา
สมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดหนองคาย พบว่ารูปแบบที่จะพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
ต้องการพัฒนาใน 3 อันดับแรก ได้ แก่ (1) การศึกษา ค้นคว้าและพัฒนาตนเอง (2) การอบรมสัมมนา 
และ(3) การศึกษาดูงานในโรงเรียนที่โดดเด่นและมีการปฏิบัติที่ดี การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน การ
วางแผนการตรวจสอบและถ่วงดุลการปฏิบัติงานของผู้บริหารการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน
เช่นเดียวกับผลการวิจัยของ ยิ่งยศ พละเลิศ (2550 : 60) ซึ่งท าการวิจัยเรื่องสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ที่สรุปข้อเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ว่าควรพัฒนาในเรื่อง
ต่างๆ ดังนี้การศึกษาต่อสาขาการบริหารการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น การอบรมหลักสูตรการบริหารงาน
ต่างๆ การศึกษาดูงานโรงเรียนต้นแบที่ประสบความส าเร็จการศึกษากฎหมายระเบียบวิธีปฏิบัติราชการที่
เกี่ยวข้องการวางแผนการท างาน การมอบหมายงาน การนิเทศติดตามและประเมินการปฏิบัติงาน การ
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง การกล้าตัดสินใจ การสร้างขวัญและก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานและสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Rosen, Frust และ Blackburn (2006 : 229) ที่ศึกษาเรื่อง Training Forvirtual 
Teams: An Investigation of Current Practices and Future Needs ซึ่งเสนอว่าองค์การในปัจจุบัน
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มีเป้าหมายการฝึกอบรมเพ่ือการเตรียมผู้น าและสมาชิกของทีมงานที่แท้จริงมีข้อเสนอให้มีการฝึกฝนและ
ฝึกอบรมเพ่ือการสร้างผลงานที่มีคุณภาพสูงขึ้นในองค์การ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะทั่วไป 
  1.1 สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ด้านคุณภาพของงานผลการวิจัยพบว่ามีค่าเฉลี่ยต่ า โดยเฉพาะความสามารถ
ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ อย่างมีคุณภาพสูงกว่ามาตรฐานดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาควรได้รับการ
พัฒนาทักษะ ความสามารถในด้านนี้ให้สามารถบริหารจัดการให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายของการศึกษา 
  1.2 ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของตนเอง
ให้มากขึ้น เพราะจะท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถพัฒนาโรงเรียนให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา
ได้อย่างแท้จริง 
  1.3 วิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์นั้นมีเทคนิควิธีด าเนินการได้หลายรูปแบบ
ผู้บริหารควรเลือกใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ 
 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ควรวิจัยรูปแบบสมรรถนะที่ส่งผลต่อการจัดการคุณภาพการศึกษากับองค์การแห่งการ
เรียนรู้ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
  2.2 ควรมีการวิจัยสมรรถนะเพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะระหว่างครู ผู้อ านวยการ
สถานศึกษา และกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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2547. 

ณรงวิทย์  แสนค า.    การจัดท า  Job Description สมัยใหม่ (ภาคปฏิบัติ).    กรุงเทพฯ  :  เอชอาร์
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รัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,  2543.   
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วิทยานิพนธ์ ค.ม.  เลย  :  มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย,  2552. 
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พยอม  วงศ์สารศรี.     การบริหารทรัพยากรมนุษย์.   กรุงเทพฯ  :  สถาบันราชภัฏสวนดสุิต,  2538. 
พัชรี  นิวัฒเจริญชัยกุล.    การมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคมของพนักงานบริษัท เทเลคอมเอเชีย คอร์ 

ปอเรชั่นจ ากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ.    วิทยานิพนธ์ กศ.ม.  กรุงเทพฯ  : 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,  2546. 
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ไพศาล  ไกรสิทธิ์.    การพัฒนาตน.    ราชบุรี  :  สถาบันราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง,  2542. 
ภารดี  อนันต์นาวี.    หลักการแนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา.    ชลบุรี  :  ส านักพิมพ์มนตรี,  

2551. 
มนตรี  บุญธรรม.    ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของผู้บริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ.    วิทยานิพนธ์ กศ.ม.  ชลบุรี  :  
มหาวิทยาลัยบูรพา,  2544. 

มนูญ  ไชยทองศรี.    ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
การประถมศึกษาอ าเภอกุสุมาลย์ จังหวัดสกลนคร.    วิทยานิพนธ์ กศ.ม. มหาสารคาม  :  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม,  2544. 

มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต.    พจนานุกรมสมรรถนะหลักส าหรับผู้บริหารระดับกลาง.    กรุงเทพฯ  :  
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต,  2552.   

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.    การบริหารทรัพยากรมนุษย์และทรัพยากรการศึกษา.    มหาสารคาม  :  
อภิชาตการพิมพ์,  2540. 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.    การบริหารและพัฒนาองค์การ.    นนทบุรี  :  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,  2545. 

 .    สัมมนาการมัธยมศึกษา หน่วยที่ 3-6.    นนทบุรี  :  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,   
2537. 

มัณฑนา  ธรรมบุศย์.    คุณภาพในการท างาน.    18  ตุลาคม  2553.    
<http://edu.chandra.ac.th/teacherAll/mdra/data/q.doc>   ตุลาคม  2555. 

เมตต์ เมตต์การุณ์จิต.    การบริหารจัดการศึกษาแบบมีส่วนร่วม : ประชาชน องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นและราชการ.    กรุงเทพฯ  :  บุ๊ค พ้อยท์,  2547. 

เมธินี  จิตติชานนท์.    การบริหารโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์.    กรุงเทพฯ  :  กรมการปกครอง  
กระทรวงมหาดไทย,  2547.   

ยงยุทธ  เกษสาคร.    ภาวะผู้น าและการจูงใจ.    กรุงเทพฯ  :  ศูนย์เอกสารและต ารา สถาบนราชภัฏ
สวนดุสิต,  2541.   

ยงยุทธ  วงศ์ภิรมย์ศาสนต์.    ประกันคุณภาพการศึกษาเชิงระบบ  กลยุทธ์สู่อนาคตการศึกษาไทย.    
11 พฤศจิกายน 2553.    <http://suanpalm3.kmutnb.ac.th/FileDL/ 
145255114433.doc>    พฤศจิกายน 2555. 
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ยิ่งยศ  พละเลิศ.    สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียน สังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3.     
 การค้นคว้าอิสระ ศษ.ม. กรุงเทพฯ  :  มหาวิทยาลัยศิลปากร,  2550.  
ระวัง  เนตรโพธิ์แก้ว.    องค์การและการจัดการ Organization and Management.    พิมพ์ครั้งที่ 9.    

กรุงเทพฯ  :  พิทักษ์อักษร,  2542. 
รวีวรรณ เผ่ากัณหา.    สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารระดับภาควิชา สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์

มหาวิทยาลัยของรัฐ.    วิทยานิพนธ์  กศ.ด.  ชลบุร ี :  มหาวิทยาลัยบูรพา,  2548. 
รัชนีวรรณ  วนิชย์ถนอม.    สมรรถนะในระบบข้าราชการพลเรือนไทย.    กรุงเทพฯ  :  ส านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน,  2548.   
รัชฎา ณ น่าน.    สมรรถนะหลักของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดน่าน.    การค้นคว้าแบบ

อิสระ รป.ม. เชียงใหม่  :  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่,  2550. 
ราชบัณฑิตยสถาน.    พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542.    กรุงเทพฯ  :  นานมีบุ๊คส์ 

พลับลิเคชั่นส์, 2542. 
รุ่ง  แก้วแดง.    (ค่านิยม) ท าเนียบผู้บริหารสถานศึกษาต้นแบบ ประสบการณ์การบริหารฐานโรงเรียน 

(SBM) เพ่ือส่งเสริมการปฏิรูปการเรียนรู้ของประเทศไทย.    กรงเทพฯ  :  ส านักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา,  2549.  

รุ่งเรือง  สุขาภิรมย์.    การวิเคราะห์ปัจจัยที่สัมพันธ์กับการน านโยบายการศึกษาไปปฏิบัติ กรณีศึกษา
นโยบายการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน.    วิทยานิพนธ์  กศ.ด.  กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,  
2544. 

เรียม  สุขกล่ า.    ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกับประสิทธิผลของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 1.    วิทยานิพนธ์ กศ.ม.  ชลบุรี  :  
มหาวิทยาลัยบูรพา,  2553. 

โรงพยาบาลกลาง.    “กระแสหลักของการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล,”  วารสารพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาลกลาง.    14(4)  :  1-4  ;  16-31 กรกฎาคม,   2553. 

ลัดดา  ทองโคตร.    การศึกษาสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร.    
สารานิพนธ์ กศ.ม. กรุงเทพฯ  :  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ,  2554.   

วิจลน ์ โกษาแสง.    ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลโรงเรียน  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครพนม เขต  2.    วิทยานิพนธ์  ค.ม.   สกลนคร  :  
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร,  2548.      

วิทยา  จันทร์ศิริ.    การพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ.    
วิทยานิพนธ์  กศ.ด.  มหาสารคาม  :  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม,  2551. 

วิทยา  ด่านธ ารงกูล.    การบริหาร (Management).    กรุงเทพฯ  :  เธอร์ดเวฟ เอ็ดดูเคชั่น,  2546. 
วินัย  ค าประดิษฐ์.    ความสัมพันธ์ระหว่างวิสัยทัศน์ของผู้บริหารกับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตาก เขต 1-2.    วิทยานิพนธ์ ค.ม.  สกลนคร  :  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสกลนคร,  2547. 

วีระ  ไชยธรรม.    เอกสารประกอบการบรรยาย เรื่องหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good 
Governance).    นนทบุรี  :  ส านักงานข้าราชการพลเรือน,  2542. 
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วีระเชษฐ์  ฮาดวิเศษ.    สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาหนองคาย   
เขต 3.    วิทยานิพนธ์  กศ.ม.  ขอนแก่น :  มหาวิทยาลัยขอนแก่น,  2551.    

ศิริจันทร์  พลอยกระโทก.    สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต  
พ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 5.    วิทยานิพนธ์  กศ.ม. ขอนแก่น  :  มหาวิทยาลัยขอนแก่น,  
2551. 

ศรีสุรางค์  ทีนะกุล และคณะ.    การคิดและการตัดสินใจ.    กรุงเทพฯ  :  เธิร์ดเวฟ เอ็ดดูเคชัน,  2542. 
ศุภลักษณ์ ไตรคุ้มคัน.    การประเมินและพัฒนาโครงการพัฒนาบุคลากรด้านคอมพิวเตอร์สังกัด

ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ในเขตการศึกษา 9 ปีการศึกษา 2539.    วิทยานิพนธ์ 
กศ.ม.  มหาสารคาม  :  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม,  2541. 

สถาบันการพัฒนากรมชลประทาน.    การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์.    ม.ป.ท.  :  กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร,  
2546. 

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ.    สมรรถนะหลักของผู้บริหาร.    ม.ป.ท.  :  ม.ป.พ.,  
2546 

สมคิด บางโม.    การฝึกอบรมและการประชุม.    พิมพ์ครั้งที่ 2.    กรุงเทพฯ  :  จูนพับลิชชิ่ง,  2547. 
สมชาติ  กิจยรรยง.    เทคนิคการเป็นวิทยากรฝึกอบรม.    พิมพ์ครั้งที่2.    กรุงเทพฯ : เอ๊กซเปอรเน็ท,  

2545. 
สมชาติ กิจยรรยง และคณะ.    เทคนิคการจัดฝึกอบรมอย่างมีประสิทธิภาพ (ฉบับปรุงใหม)่.     
 พิมพ์ครั้งที่ 2.    กรุงเทพฯ  :  ซีเอ็ดยูเคชั่น,  2539. 
สมชาย  เทพแสง  และคณะ.    การบริหารจัดการสมัยใหม่ : กุญแจสู่ความเป็นเลิศ MODEM 

MANAGEMENT : KEY TO EXCELENCE.    กรุงเทพฯ  :  เกรท เอ็ดดูเคชั่น,  2552. 
สมนึก  ทองเอ่ียม.    การพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารระดับกลางใน

มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ.    วิทยานิพนธ์ กศ.ด.  กรุงเทพฯ  :   จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,  
2550.   

สมบัติ  ท้ายเรืองค า.    ระเบียบวิธีวิจัยส าหรับมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ = Research  
Methodology  for  Sciences  and  Humanitied.    พิมพ์ครั้งที่ 5.    มหาสารคาม  :  
ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม,  2555. 

สมพร  หลิมเจริญ.    การสร้างแบบทดสอบวัดจริยธรรมด้านความมีวินัยในตนเองส า หรบันักเรียนชั้น  
มัธยมศึกษาปีที่ 1.    วิทยานิพนธ์ กศ.ม. พิษณุโลก  :  มหาวิทยาลัยนเรศวร,  2537. 

สมยศ  นาวีการ.     การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร : MBO.    กรุงเทพฯ  :  บรรณกิจ,  2539.  
 .    ความรู้เบื้องต้นเก่ียวกับการบริหาร.    กรุงเทพฯ  :  พิฆเณศ,  2530. 
สมศักดิ์  แก้วพลอย.    การควบคุมคุณภาพ.    มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา  :  ภาพพิมพ์,  2550. 
สมศักดิ์  คงเท่ียง.     หลักการบริหารการศึกษา.    พิมพ์ครั้งที่ 2.    กรุงเทพฯ  :   มหาวิทยาลัย

รามค าแหง,  2542. 
สมหวัง พิธิยานุวัฒน์ และคณะ.    ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู.    (รายงานการวิจัย).    กรุงเทพฯ  :  

ส านักงานปฏิรูปวิชาชีพครู ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ,  2554. 
สมาน  รังสิโยกฤษฎ์.    การบริหารราชการไทย อดีต ปัจจุบัน และอนาคต.   กรุงเทพฯ  :  บรรณกิจ,  

2543. 
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ส  าน ักงานคณะกรรมการการศ ึกษาข ั้นพ้ืนฐาน.    คู่มือการขับเคลื่อนกลยุทธ.    กรงุเทพฯ  :  ชุมนุม
สหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย,  2553.   

ส านักงานข้าราชการพลเรือน.    ข้าราชการในอนาคต.    กรุงเทพฯ  :  ศูนย์สรรหาและเลือกสรร,  
2537.   

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2.    แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2555-
2558).    ชัยภูมิ  :  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2,  2554.  

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ.    ใบประกอบวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา.    กรุงเทพฯ  :    
ภาพพิมพ์,  2543.    

 .    พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542.    กรุงเทพฯ  :  ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแห่งชาติ,  2542.   

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา.    พระราชบัญญัติ  ระเบียบ  
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. 2547.    กรุงเทพฯ  :  ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา,  2548. 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน.    คู่มือสมรรถนะหลัก: ค าอธิบายและตัวอย่างพฤติกรรม
บ่งชี้.    นนทบุร ี :  พี เอ ลีฟวิ่ง,  2552. 

 .    คู่มือสมรรถนะข้าราชการพลเรือนไทย.    กรุงเทพฯ  :  พี.เอ. ลีฟวิ่ง,  2548. 
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ.    การพัฒนาสมรรถนะหัวหน้ากลุ่มงาน.    กรุงเทพฯ  :  

ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ,  2549.   
ส านักงานป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ปป.ช.).    โครงการประชุมเพ่ือก าหนดข้อตกลง

ร่วมในการป้องกันและปราบ-ปรามการทุจริตแห่งชาติ.    กรุงเทพฯ   :  ม.ป.พ.,  2547.  
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา.    ประกาศคณะกรรมการคุรุสภา เรื่องสาระความรู้และสมรรถนะของผู้

ประกอบ วิชาชีพครูผู้บริหารสถานศึกษาและผู้บริหารการศึกษาตามมาตรฐานความรู้และ
ประสบการณ์วิชาชีพ.    กรุงเทพฯ  :  ส านักงานคุรุสภา,  2549.   

 .    มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา.    กรุงเทพฯ  :  ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา,  2548.   
ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา.    มาตรฐานการศึกษาของชาติ.    กรุงเทพฯ  :  ส านักงาน

เลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ,  2547.  
 .     สรุปผลการด าเนินงาน 9 ปี ของการปฏิรูปการศึกษา (2542-2551).    พิมพ์ครั้งที่ 4.    

กรุงเทพฯ  :  ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา,  2552.   
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม 
 

 1. นางสาวมยุรี  เหมือนพันธุ์  ศึกษานิเทศก์เชี่ยวชาญ  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาชัยภูมิ  เขต 2 เชี่ยวชาญด้านบริหารงานในองค์กร 
 2. นางศิรดา พิริยะชัยวรกุล ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ  เขต 2 เชี่ยวชาญด้านการวิจัยและประเมินผลการศึกษา 
 3. นายธนวัฒน์  ภิรมย์ไกรภักดิ์  ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนแท่นประจันเชี่ยวชาญด้าน
บริหารงานในสถานศึกษา    
 4. นายสุริยะ ช านาญไพร  ผู้อ านวยการโรงเรียนภูมิวิทยา เชี่ยวชาญด้านบริหารงานใน
สถานศึกษา 
  5. นางสาวช่อผกา  ผลภิญโญ รองผู้อ านวยการโรงเรียนแก้งคร้อวิทยา  ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยม เขต 30 เชี่ยวชาญด้านการวิจัยและประเมินผลการศึกษา 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ์เชิงลึก 
 

 โรงเรียน Best  Practice  จ านวน 3 โรงเรียนและผู้อ านวยการสถานศึกษา 10 คนได้แก่ 
 
  1.  โรงเรียนบ้านเขวาสะดือสาร อ าเภอโกสุมพิสัย  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 3 
  2.  โรงเรียนบ้านโพนงามโพนสวาง   อ าเภอโกสุมพิสัย  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม  เขต 3 
  3.  โรงเรียนบ้านนาโพธิ์  อ าเภอโกสุมพิสัย  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม  เขต 3 
  4.  นางสาวจุลนิตย์  เณรสุวรรณ์  รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาชัยภูมิ เขต  2 
  5.  นายเสถียร  ตรีศรี  รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น  เขต  5 
  6.  นายประสาท  ขันชัยภูมิศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ สพป. ชัยภูมิ เขต 2 
  7.  นายสมชาย  ขอสินกลาง  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองดินด า สพป. ชัยภูมิ เขต 3 
  8.  นายราวินสุริยันต์ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านถนนกลางสพป. ชัยภูมิ เขต 2 
  9.  นายชาญ  ค าป้องผู้อ านวยการโรงเรียนไตรมิตรพิทยา  สพป. ชัยภูมิ เขต 2 
  10.  นายสุทัศน์  โพธิ์ศรีวังชัย  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองเม็ก  สพป.ชัยภูมิ เขต 2 
  11.  นายสมบูรณ์  ภิญโญศรี  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านโจดโนนข่า  สพป. ชัยภูมิ เขต 2 
  12.  นายสมเปลี่ยน  ชัยดี  ผูอ้ านวยการโรงเรียนบ้านมอญ  สพป. ชัยภูมิ เขต 2 
  13.  นายประกาศิต ปลั่งกลาง  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านคอนสารสพป. ชัยภูมิ เขต 2 
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ืองวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………  
 
ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์ หลักสูตรการบริหารการศึกษา                
ของ นางสาวระวิวรรณ  กองกะมุด มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ   

2. แบบสอบถามนี้ใช้เก็บข้อมูลจากผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต 
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 1,2และ3 
 3.  แบบสอบถามมีทั้งหมด 2 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ เป็น
แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับจ านวน  50  ข้อ 

 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด  เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็น
เพ่ิมเติมเก่ียวกับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาและ/หรือแนวทางในการแก้ไขและ
ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
   
 ขอความกรุณาท่านได้โปรดให้ข้อมูลตามความเป็นจริงให้ครบถ้วนสมบูรณ์ทุกข้อทั้ง 3 ตอน 
ข้อมูลในแบบสอบถามนี้จะไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด ทั้งนี้ผู้วิจัยจะใช้เพ่ือการวิจัย
เท่านั้น เมื่อท่านตอบแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อยแล้ว ขอความกรุณาจากท่านช่วยบรรจุแบบสอบถาม
ลงในซองเอกสาร แล้วส่งเอกสารกลับผู้วิจัยทางไปรษณีย์ตามท่ีอยู่ที่ระบุไว้บนซอง 
 ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 
    (ลงช่ือ)…………………………………………..ผู้วิจัย 

      นางสาวระวิวรรณ  กองกะมุด 
     นิสิตปริญญาโท (กศ.ม.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

              คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ค าชี้แจง 
1. ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ เป็นการถามข้อมูลที่อยู่ในสถานการณ์ระหว่างการปฏิบัติ 

หน้าที่ของท่าน ณ โรงเรียนปัจจุบัน 
2. ข้อค าถามของแบบสอบถามประสงค์จะทราบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับสมรรถนะมุ่ง 

ผลสัมฤทธิ์ในระดับใดโดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนระดับความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ ซึ่งมีความหาย
ดังนี้ 
  5   หมายถึง  มีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  4   หมายถึง  มีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับมาก 
  3หมายถึง  มีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับปานกลาง 
  2   หมายถึง  มีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับน้อย  
  1   หมายถึง  มีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

3. เมื่อพิจารณาที่ค าถามแต่ละข้อแล้ว  สามารถท าเครื่องหมาย √  ลงในช่องที่ตรงกับระดับ 
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาเพียงระดับเดียว 
 
 
ตัวอย่าง 

ข้อ 
สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ระดับสมรรถนะมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ 
  5 4 3 2 1 
0 ท่านสามารถใช้ความรู้ความเข้าใจเรื่องการวางแผนการปฏิบัติงานด้าน

ต่างๆโดยยึดเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 √    

  
 จากตัวอย่างข้อ 0  แสดงว่าผู้บริหารมีระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์  อยู่ในระดับมากใน
ความสามารถในการใช้ความรู้ความเข้าใจเรื่องการวางแผนการปฏิบัติงานด้านต่างๆโดยยึดเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนที่  1   
แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา
ที่มีประสิทธิผล  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 
 

ข้อ 
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ ระดับสมรรถนะมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ 
  5 4 3 2 1 

ด้านคุณภาพของงาน      
1 ท่านสามารถใช้ความรู้ความเข้าใจเรื่องการวางแผนการปฏิบัติงาน

ด้านต่างๆโดยยึดเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
     

2 ท่านสามารถวิเคราะห์  จัดท าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาน าไป
ปฏิบัติจนเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

     

3 ท่านสามารถจัดท าโครงสร้างการบริหารงานในโรงเรียนไว้อย่าง
ชัดเจน 

     

4 ท่านสามารถก าหนดขั้นตอน ระยะเวลา กระบวนการที่ชัดเจนในการ
ปฏิบัติงาน 

     

5 ท่านสามารถวางระบบการบริหารจัดการใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้ม
ค่าสูงสุด 

     

6 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานวิชาชีพ      
7 ท่านสามารถจัดระบบติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจัด

การศึกษา 
     

8 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องตรงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้      
9 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จ อย่างมีคุณภาพสูงกว่ามาตรฐาน      
10 ท่านสามารถสร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ          
11 ท่านสามารถวางระบบการบริหารจัดการการใช้ทรัพยากรได้อย่าง

ถูกต้อง   
     

12 ท่านสามารถจัดให้มีระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ      
13 ท่านมอบหมายงานเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของบุคลากร      
14 ท่านตระหนักและเห็นคุณค่าของทรัพยากรที่ใช้ในการด าเนิน

โครงการหรือกิจกรรมต่างๆ 
     

15 ท่านสามารถปฏิบัติหน้าที่ด้วยความยุติธรรม มีคุณธรรมจริยธรรม 
ตามมาตรฐานวิชาชีพ 

     

16 ท่านมีการบริหารจัดการด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้      
17 ท่านสามารถปฏิบัติงานโดยยึดมั่นในความถูกต้องและดีงาม      
18 ท่านสามารถบริหารงบประมาณเก่ียวกับโครงการหรือกิจกรรมต่างๆ

ได้อย่างเหมาะสมและรัดกุม 
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ข้อ สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 

ระดับสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

5 4 3 2 1 
19 ท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีและรายงานต่อ

คณะกรรมการสถานศึกษา และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องรับทราบ 
     

20 ท่านยินยอมให้มีการตรวจสอบระบบการบริหารงาน      

ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์      

21 ท่านสามารถน าแนวคิด  นวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ในการบริหารจัดการเพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพ 

     

22 ท่านเปิดรับข้อมูล   ความคิดเห็นใหม่ๆอยู่ตลอดเวลา  เพื่อน ามา
ประยุกต์ใช้กับงานในหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ 

     

23 ท่านสามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลที่มีความคิดแตกต่าง หรือ
สถานการณ์ที่ไม่แน่นอน โดยรักษาประสิทธิภาพของงานได้อย่างต่อเนื่อง 

     

24 ท่านเปิดโอกาสให้สมาชิกในโรงเรียนได้แสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงาน 

     

25 ท่านสามารถน าข้อเสนอแนะจากสมาชิกในองค์กร มาปรับปรุง
กระบวนการท างาน 

     

26 ท่านสามารถให้ข้อคิดเห็นในการท างานอย่างสร้างสรรค์      

27 ท่านสามารถแก้ปัญหาด้วยสันติวิธี โดยยึดหลักความยุติธรรม      

28 ท่านมีการจัดประชุมเพื่อระดมความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ในการพัฒนา
องค์กร 

     

29 ท่านส่งเสริมให้ครูผู้สอนพัฒนาการเรียนการสอน น านวัตกรรมมาใช้เพื่อ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     

30 ท่านน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการ      

ด้านความมุ่งม่ันในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง      

31 ท่านมีความมุ่งม่ัน  กระตือรือร้นในการปฏิบัติงานให้บรรลุตาเป้าหมาย      

32 ท่านเข้ารับการอบรม สัมมนา ศึกษาค้นคว้า ประชุมทางวิชาการหรือ
วิธีการอ่ืนๆ เพื่อพัฒนาตนเองและผลงาน 

     

33 ท่านสามารถเลือกใช้แนวทาง  วิธีการ  เทคนิคต่างๆ  เพ่ือการพัฒนา
ผลงานอย่างต่อเนื่อง 

     

34 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามตัวบ่งชี้ความส าเร็จที่วางไว้      

35 ท่านสามารถจัดท ารายงานคุณภาพการจัดการศึกษาได้ถูกต้อง ครบถ้วน
สมบูรณ์ เปิดเผยต่อสาธารณชน 
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ข้อ 
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ ระดับสมรรถนะมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ 
  5 4 3 2 1 

ด้านความมุ่งม่ันในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง(ต่อ)      
36 ท่านพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของตนเองและผู้อื่น ให้

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
     

37 ท่านมีความสามารถในการวิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อยของตนเอง      
38 ท่านมีการน าผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนมาปรับปรุงและ

พัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
     

39 ท่านสามารถจัดให้มีการทบทวน ปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง 

     

40 ท่านเป็นผู้แสวงหาข้อมูลข่าวสารในการพัฒนาการท างานอย่าง
ต่อเนื่อง 

     

ด้านการแก้ปัญหา      
41 ท่านสามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วยความเป็นธรรม      
42 ท่านเป็นผู้รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนและใช้วิธีประชาธิปไตย

แก้ปัญหา 
     

43 ท่านกล้าที่จะตัดสินใจบริหารทรัพยากรของสถานศึกษา  ตาม
เหตุผลที่ท่านเห็นว่าเหมาะสม 

     

44 ท่านมีความใส่ใจในปัญหาของโรงเรียนและมีความกระตือรือร้นที่
จะแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน 

     

45 ท่านสามารถแก้ปัญหาและก าหนดแนวทางปฏิบัติงานได้      
ด้านความรับผิดชอบ      

46 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดความรับผิดชอบของบุคลากรใน
สถานศึกษา เพ่ือให้เกิดความชัดเจนในการปฏิบัติงาน 

     

47 ท่านตระหนักในความรับผิดชอบในหน้าที่ของตนและของส่วนรวม
รวมทั้งพร้อมรับการตรวจสอบ 

     

48 ท่านมีการจัดโครงสร้างการบริหารงานที่ชัดเจน      
49 ท่านก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบให้บุคลากรได้ตรงตาม

ความสามารถและมีความชัดเจน 
     

50 ท่านมีความเสียสละและอุทิศตนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
หน่วยงานที่ก าหนดไว้ 
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ตอนที่ 2 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
 ............................................................................................................................. ......................
............................................................................................................. .......................................................
............................................................................................................................. .......................................
.................................................................................................................................................................. .. 
............................................................................................................................. .......................................
............................................................................................................................. .......................................
........................................................ ............................................................................................................  

 
 
 

                                                             ขอขอบคุณท่านที่สละเวลาตอบแบบสอบถาม 
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แบบสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ 
 

เร่ือง  วิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสมัฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล 
สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภมูิ 

 
ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป  
 1.  ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์....................................................................... .............................................. 
 2.  ต าแหน่งทางบริหาร............................................................................................................. ... 
 3.  วุฒิทางการศึกษาสูงสุด................................................. .......................................................... 
 4.  สถานที่ท างาน................................................................................................................. ........ 
 5.  ให้สัมภาษณ์ในวันที่.................เดือน................................พ.ศ.................................................  
 
 
ตอนที่ 2  วิธีการหรือแนวทางการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
ประสิทธิผล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 

  
1. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านคุณภาพของงานตามประเด็นต่อไปนี้
อย่างไร 
 
ประเด็น ท่านมีแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ อย่างมีคุณภาพสูงกว่ามาตรฐาน 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ประเด็น  ท่านมีวิธีการในการจัดระบบติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษา 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



138 
 

 

2. ท่านมีวิธีการหรือแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ตาม
ประเด็นต่อไปนี้อย่างไร 
 
ประเด็น ท่านมีแนวคิดในการประยุกต์น าเอานวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ในการบริหารจัดการเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพ 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ประเด็น  แนวทางการบริหารบุคคลบนพื้นฐานความคิดเห็นที่แตกต่าง ให้สามารถท างานร่วมกัน โดย
รักษาประสิทธิภาพของงานให้ได้อย่างต่อเนื่อง  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ประเด็น ท่านมีแนวคิดท่ีใช้ในการส่งเสริมพัฒนาบุคลากรให้มีเจตคติท่ีดีในการท างานอย่างสร้างสรรค์ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
3. ท่านมีวิธีในการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านความมุ่งม่ันในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง
ตามประเด็นต่อไปนี้อย่างไร 
 
ประเด็น  ท่านมีวิธีการส่งเสริมการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามตัวบ่งชี้ความส าเร็จที่วางไว้อย่าง
ต่อเนื่อง  
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ประเด็น ท่านมีวิธีหรือแนวทางการเลือกใช้แนวทาง  วิธีการ  เทคนิคต่างๆ  เพ่ือการพัฒนาผลงานอย่าง
ต่อเนื่อง 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
ประเด็นท่านมีวิธีการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของตนเองและผู้อื่น ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มศักยภาพ  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  
4. ท่านมีวิธีการหรือแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านการแก้ปัญหาตามประเด็น
ต่อไปนี้อย่างไร 
 
ประเด็น  ท่านมีวิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้งอย่างเป็นธรรม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………... 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
ประเด็น  ท่านมีวิธีการตัดสินใจบริหารทรัพยากรของสถานศึกษาตามเหตุผลที่เห็นว่าเหมาะสม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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5.  ท่านมีวิธีการในการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านความรับผิดชอบตามประเด็นต่อไปนี้
อย่างไร 
 
ประเด็น  ท่านมีการจัดโครงสร้างการบริหารงานที่ชัดเจน 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ประเด็น  ท่านมีหลักการหรือแนวทางในการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบให้บุคลากรได้ตรงตาม
ความสามารถและมีความชัดเจน 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ตอนที่ 3  ประเด็นอ่ืนๆที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์อย่างสูง 
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ภาคผนวก ค 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



142 
 

 

ตอนที่  1  ความคิดเห็นระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 

 
1. ผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถาม 
 

ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก 
1 0.4665 26 0.6835                                                                                                                                                                                                                       
2 0.5120 27 0.7000 
3 0.2870 28 0.6287 
4 0.4781 29 0.7149 
5 0.6351 30 0.8168 
6 0.7341 31 0.6322 
7 0.6214 32 0.4143 
8 0.4292 33 0.6169 
9 0.3633 34 0.5508 
10 0.4265 35 0.5751 
11 0.5703 36 0.6391 
12 0.5365 37 0.5551 
13 0.3334 38 0.3644 
14 0.6000 39 0.5682 
15 0.8144 40 0.7403 
16 0.7348 41 0.6519 
17 0.7118 42 0.7613 
18 0.6264 43 0.7064 
19 0.7008 44 0.7100 
20 0.6268 45 0.6064 
21 0.5880 46 0.7727 
22 0.6803 47 0.7552 
23 0.6362 48 0.6982 
24 0.7626 49 0.7167 
25 0.5621 50 0.6740 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
. ผลการวิเคราะห์ความเชื่อมั่น (Reliability) แบบสอบถามวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์
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2.  ผลวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
 (α - Coefficient) ด้วยวิธีของครอนบาค (Cronbach)  
 

สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล   
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ อัลฟ่า 

1. ด้านคุณภาพของงาน 0.9080 
2. ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 0.9211 
3. ด้านความมุ่งม่ันในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 0.8842 
4. ด้านการแก้ปัญหา 0.8910 
5. ด้านความรับผิดชอบ 0.8763 

ภาพรวม 0.9690 
 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items N of Items 

.969 .969 50 
ผลการวิเคราะห์Summary Item Statistics 

 
Mean Minimum Maximum Range 

Maximum 
/ Minimum Variance N of Items 

Item Means 4.307 3.633 4.633 1.000 1.275 .041 50 
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ภาคผนวก ง 
ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของข้อค าถามแบบสอบถาม 
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ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม 
 

ตอนที่  2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
ประสิทธิผล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 
 

 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ

คนที่ 
ค่า 
IOC 

 

แปล
ผล 1 2 3 4 5 

ด้านคุณภาพของงาน 
1.ท่านสามารถใช้ความรู้ความเข้าใจเรื่องการวาง
แผนการปฏิบัติงานด้านต่างๆโดยยึดเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

2.ท่านสามารถวิเคราะห์  จัดท าแผนพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาน าไป 
ปฏิบัติจนเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

3.ท่านสามารถจัดท าโครงสร้างการบริหารงานใน
โรงเรียนไว้อย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 -1 0.8 ใช้ได้ 

4.ท่านสามารถก าหนดขั้นตอน ระยะเวลา กระบวนการ
ที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 -1 0.8 ใช้ได้ 

5.ท่านสามารถวางระบบการบริหารจัดการใช้ทรัพยากร
ได้อย่างคุ้มค่าสูงสุด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

6.ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานวิชาชีพ +1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได้ 
7.ท่านสามารถจัดระบบติดตาม ตรวจสอบและ
ประเมินผลการจัดการศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

8.ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องตรงตามเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

9.ท่านสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จ อย่างมีคุณภาพสูง
กว่ามาตรฐาน 

+1 0 +1 +1 0 0.6 ใช้ได้ 

10.ท่านสามารถสร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ     +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
11.ท่านสามารถวางระบบการบริหารจัดการการใช้
ทรัพยากรได้อย่างถูกต้อง   

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได้ 

12.ท่านสามารถจัดให้มีระบบการบริหารจัดการที่มี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

13.ท่านมอบหมายงานเหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถของบุคลากร 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 

 

แปลผล 1 2 3 4 5 
14.ท่านตระหนักและเห็นคุณค่าของทรัพยากรที่
ใช้ในการด าเนินโครงการหรือกิจกรรมต่างๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

15.ท่านสามารถปฏิบัติหน้าที่ด้วยความยุติธรรม 
มีคุณธรรมจริยธรรม ตามมาตรฐานวิชาชีพ 

+1 +1 -1 +1 +1 0.6 ใช้ได้ 

16.ท่านมีการบริหารจัดการด้วยความโปร่งใส 
ตรวจสอบได้ 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได้ 

17.ท่านสามารถปฏิบัติงานโดยยึดมั่นในความ
ถูกต้องและดีงาม 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได้ 

18.ท่านสามารถบริหารงบประมาณเกี่ยวกับ
โครงการหรือกิจกรรมต่างๆได้อย่างเหมาะสมและ
รัดกุม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

19.ท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี
และรายงานต่อคณะกรรมการสถานศึกษา และผู้
ที่มีส่วนเกี่ยวข้องรับทราบ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

20.ท่านยอมให้มีการตรวจสอบระบบการ
บริหารงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
21.ท่านสามารถน าแนวคิด  นวัตกรรมใหม่ๆมาใช้
ในการบริหารจัดการเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

22.ท่านเปิดรับข้อมูล   ความคิดเห็นใหม่ๆอยู่
ตลอดเวลา  เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้กับงานในหน้าที่
ได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

23.ท่านสามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลที่มี
ความคิดแตกต่าง หรือสถานการณ์ที่ไม่แน่นอน 
โดยรักษาประสิทธิภาพของงานได้อย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

24.ท่านเปิดโอกาสให้สมาชิกในโรงเรียนได้แสดง
ความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

25.ท่านสามารถน าข้อเสนอแนะจากสมาชิกใน
องค์กร มาปรับปรุงกระบวนการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

26.ท่านสามารถให้ข้อคิดเห็นในการท างานอย่าง
สร้างสรรค ์

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

27.ท่านสามารถแก้ปัญหาด้วยสันติวิธี โดยยึด
หลักความยุติธรรม 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 

 

แปลผล 1 2 3 4 5 
28.ท่านมีการจัดประชุมเพ่ือระดมความคิดเห็นที่
เป็นประโยชน์ในการพัฒนาองค์กร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

29.ท่านส่งเสริมให้ครูผู้สอนพัฒนาการเรียนการ
สอน น านวัตกรรมมาใช้เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

30.ท่านน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการ +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
ด้านความมุ่งม่ันในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 
31.ท่านมีความมุ่งม่ัน  กระตือรือร้นในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมาย   

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

32.ท่านเข้ารับการอบรม สัมมนา ศึกษาค้นคว้า 
ประชุมทางวิชาการหรือวิธีการอื่นๆ เพ่ือพัฒนา
ตนเองและผลงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

33.ท่านสามารถเลือกใช้แนวทาง  วิธีการ  เทคนิค
ต่างๆ  เพื่อการพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

34.ท่านสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตาม
ตัวบ่งชี้ความส าเร็จที่วางไว้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

35.ท่านสามารถจัดท ารายงานคุณภาพการจัด
การศึกษาได้ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ เปิดเผยต่อ
สาธารณชน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

36.ท่านพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของ
ตนเองและผู้อื่น ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มที่ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

37.ท่านมีความสามารถในการวิเคราะห์จุดเด่น 
จุดด้อยของตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

38.ท่านมีการน าผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียนมาปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

39.ท่านสามารถจัดให้มีการทบทวน ปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

40.ท่านเป็นผู้แสวงหาข้อมูลข่าวสารในการ
พัฒนาการท างานอย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

ด้านการแก้ปัญหา 
41.ท่านสามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วยความ
เป็นธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 

 

แปลผล 1 2 3 4 5 
42.ท่านเป็นผู้รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนและใช้
วิธีประชาธิปไตยแก้ปัญหา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

43.ท่านกล้าที่จะตัดสินใจบริหารทรัพยากรของ
สถานศึกษา  ตามเหตุผลที่ท่านเห็นว่าเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

44.ท่านมีความใส่ใจในปัญหาของโรงเรียนและมี
ความกระตือรือร้นที่จะแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนใน
โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

45.ท่านสามารถแก้ปัญหาและก าหนดแนวทาง
ปฏิบัติงานได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

ด้านความรับผิดชอบ 
46.ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดความรับผิดชอบ
ของบุคลากรในสถานศึกษา เพ่ือให้เกิดความ
ชัดเจนในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

47.ท่านตระหนักในความรับผิดชอบในหน้าที่ของ
ตนและของส่วนรวมรวมทั้งพร้อมรับการ
ตรวจสอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

48.ท่านมีการจัดโครงสร้างการบริหารงานที่
ชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

49ท่านก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบให้บุคลากร
ได้ตรงตามความสามารถและมีความชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

50ท่านมีความเสียสละและอุทิศตนเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายของหน่วยงานที่ก าหนดไว้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก จ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก ฉ 
คู่มือการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
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 คู่มือ    
 วิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

  
 
 
 
 

ระวิวรรณ  กองกะมุด 
นิสิตปริญญาโท (กศ.ม.) 

หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ค าน า 
 
 คู่มือวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมินี้จัดท าขึ้นเพ่ือใช้เป็นยุทธศาสตร์การพัฒนา
ข้าราชการ  มีเป้าประสงค์เพ่ือพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะและสมรรถนะของข้าราชการทุกระดับให้
ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ เกิดผลสัมฤทธิ์ คุ้มค่า เป็นที่ศรัทธาของประชาชน โดยเน้นการพัฒนาคุณภาพ
ข้าราชการในการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของสมรรถนะ ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการบริหารทรัพยากร
บุคคลของพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน  พ.ศ. 2551 ที่ได้น าหลักสมรรถนะมาใช้ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือเสริมสร้างให้การปฏิบัติงานของข้าราชการและองค์การมีประสิทธิภาพ 
 คู่มือวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์นี้ประกอบด้วย แนวทางการพัฒนาสมรรถนะตาม
หลักสมรรถนะแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่  1) ด้านคุณภาพของงาน  2) ด้านความมุ่งมั่นในการ
พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 3) ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 4) ด้านการแก้ปัญหา และ 5) ด้านความ
รับผิดชอบ  
 ผู้จัดท าหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคู่มือเล่มนี้จะเป็นประโยชน์แก่ส่วนราชการ และผู้ที่เกี่ยวข้องในการ
พัฒนาสมรรถนะแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารทุกระดับในแต่ละประเภทให้มีสมรรถนะในการปฏิบัติ
ราชการอย่างมืออาชีพต่อไป 
 
 
       ระวิวรรณ  กองกะมุด 

       ผู้จัดท า 
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หลักการและเหตุผล 
 
 นโยบายและแนวทางการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติพ .ศ. 2542 และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ .ศ. 2545 เน้นให้มีการพัฒนาและ
ยกระดับมาตรฐานการศึกษาให้สูงขึ้นหลักการปฏิรูปหลักสูตรกระบวนการจัดการเรียนการสอนการ
พัฒนาครูบุคลากรและการบริหารจัดการงานวิชาการดังนั้นการที่จะผลักดันให้การปฏิรูปการศึกษาบรรลุ
นโยบายและเป้าหมายการพัฒนาคุณภาพการศึกษาได้จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาหลักสูตรกระบวนการ
เรียนรู้การสอนให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงและความต้องการของสังคมปัจจุบันด้วย  (รวีวัตร์สิริ
ภูบาล. 2544 : 24)โดยสถานศึกษาเป็นหน่วยงานหลักที่จัดกิจกรรมการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาผู้เรียน
ให้มีคุณภาพตามจุดมุ่งหมายการจัดการศึกษาด าเนินการบริหารโดยผู้บริหารสถานศึกษาก ากับโดย
คณะกรรมการสถานศึกษามีระบบการประกันคุณภาพที่ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาให้บริการด้านการ
จัดการเรียนการสอนให้มีคุณภาพผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทอ านาจหน้าที่อย่างมากและสิ่งส าคัญยิ่ง
ทั้งอ านาจที่ก าหนดไว้ในกฎหมายและได้รับมอบหมายจากผู้มีอ านาจโดยต้องรับผิดชอบต่อการบริหาร
สถานศึกษาซึ่งต้องมีดัชนีชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงานและการประกันคุณภาพของสถานศึกษาแสดงผลงาน
ความก้าวหน้าในการบริหารสถานศึกษาตามเป้าหมายที่ก าหนด (วันทยาวงศ์ศิลปภิรมย์ และอมรรัตน์  
พันธ์งาม.  2545 : 9) 
 จากความจ าเป็นที่ต้องมีการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้มีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่สูงขึ้น  
ผู้วิจัยได้พิจารณาเห็นว่าสถานศึกษาจ านวนมากยังไม่ได้ก าหนดสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารที่
จ าเป็นต่อการบริหารของผู้บริหารและมีปัญหาในการพัฒนาบุคลากรกลุ่มนี้อยู่มาก  การด าเนินงานเพ่ือ
มุ่งผลสัมฤทธิ์นั้นมีเทคนิคการบริหารที่ผู้บริหารสามารถศึกษาและน าไปใช้ในการบริหารงานให้ประสบ
ผลส าเร็จหลายรูปแบบให้เลือกใช้ตามความเหมาะสมกับบริบทของถานศึกษาดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะ
ท าการวิจัยวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยท าการสร้างวิธีการพัฒนา
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่จ าเป็นต่อการบริหารจัดการของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบ ด้วย5 ด้าน 
ได้แก่  1) ด้านคุณภาพของงาน  2) ด้านความมุ่งมั่นในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 3) ด้านความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ 4) ด้านการแก้ปัญหา และ 5) ด้านความรับผิดชอบซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อการพัฒนา
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
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วัตถุประสงค์ 
  
 1. เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ 
 2. เพ่ือน าวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารมาใช้ในการพัฒนาการบริหาร
จัดการในองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
 
เป้าหมาย 
 ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานทุกคนสามารถพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่จ าเป็นต่อการ
บริหารงานในฐานะผู้บริหารหน่วยงานให้เป็นไปตามมาตรฐานได้ครบทุกสมรรถนะ 
 
ผู้เข้ารับการพัฒนา 
 ผู้เข้ารับการพัฒนาได้แก่ผู้อ านวยการสถานศึกษาและรองผู้อ านวยหารสถานศึกษา 
 
ระยะเวลา 
 ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา  16ชั่วโมง 
 
โครงสร้างและขอบข่ายเนื้อหาการพัฒนา 
 การจัดการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษามีโครงสร้างและขอบข่าย
เนื้อหา  6  หน่วยการเรียนรวม  16ชั่วโมงดังตาราง 1 
 
 ตาราง 1 หน่วยการเรียนและระยะเวลาในการพัฒนา 
 
หน่วยที่ เรื่องที่พัฒนา / สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ ระยะเวลา(ชั่วโมง) 
1 ความรู้เกี่ยวกับสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 1 
2 ด้านคุณภาพของงาน 3 
3 ด้านความมุ่งม่ันในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 3 
4 ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3 
5 ด้านการแก้ปัญหา 3 
6 ด้านความรับผิดชอบ 3 
 รวม 6 หน่วย 16 
 
 
 
 
  

2 2 
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ภาพประกอบ  1  โครงสร้างการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  

 

 

 

 

 

โครงสร้างการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา (16 ชั่วโมง) 

 
หน่วยที่ 1 

ความรู้เกี่ยวกับสมรรถนะ 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (1ช.ม.) 

 
 

หน่วยที่ 2 
การพัฒนาด้านคุณภาพของงาน 

(3 ช.ม.) 
 
 

หน่วยที่ 4 
การพัฒนาด้านความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ (3 ช.ม.) 
 
 
 

หน่วยที่ 3 
การพัฒนาด้านความมุ่งมั่นในการ
พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง (3ช.ม.) 

 

หน่วยที่ 5 
การพัฒนาด้านการแก้ปัญหา 

(3ช.ม.) 
 
 

หน่วยที่ 6 
การพัฒนาด้านความรับผิดชอบ 

(3 ช.ม.) 
 
 

ประเมินคุณภาพของผู้เข้ารับการอบรม 

3 
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วิธีการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
 
ค าจ ากัดความ  :  การพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน(Working Achievement 
Motivation ) หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์โดยมีการวางแผนก าหนดเป้าหมายติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานและพัฒนา
ปรับปรุงประสิทธิภาพและผลงานอย่างต่อเนื่องประกอบด้วยตัวบ่งชี้ดังนี้(16 ช.ม) 
 
 
 
หน่วยที่ 1  ความรู้แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency ) เวลา  1 ชั่วโมง 
 

 ปัจจุบันองค์การทั้งในและต่างประเทศได้น าสมรรถนะมาใช้ในการบริหารงานอย่างกว้างขวาง
โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งด้านการสรรหา  การพัฒนา  การประเมิน  
และการรักษาบุคลากรในองค์กรซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์กร  ปัจจุบันสมรรถนะ
ก าลังได้รับความสนใจจากองค์การต่างๆในประเทศไทยก็เช่นกัน มีองค์การที่ต้องการน าสมรรถนะมาใช้
ประโยชน์มีจ านวนเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ สาระส าคัญเกี่ยวกับสมรรถนะขอน าเสนอดังนี้ 

ความเป็นมาของสมรรถนะ 
 การศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะเริ่มขึ้นครั้งแรกที่ประเทศสหรัฐอเมริกาประมาณปี 1970โดย 
The US  State  Department ได้ ติ ด ต่ อ ให้ บ ริ ษั ท  McBerช่ ว ย คั ด เลื อ ก  Foreign  Service  
Information  Officer (FSIOs) หรือเจ้าหน้าที่ที่ท าหน้าที่เป็นตัวแทนของประเทศสหรัฐอเมริกาใน
ประเทศต่างๆทั่วโลกเพ่ือท าหน้าที่เผยแพร่วัฒนธรรมและเรื่องราวของประเทศสหรัฐอเมริกาให้กับคนใน
ประเทศเหล่านั้น  การคัดเลือกเจ้าหน้าที่ FSIOs ได้ใช้แบบทดสอบที่เรียกว่า Foreign  Service Officer 
Exam ซึ่งเป็นแบบทดสอบที่มุ่งทดสอบด้านทักษะ (Skill) ที่เจ้าหน้าที่ระดับสูงของหน่วยงานคิดว่า
จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่งดังกล่าว  แต่ก็พบว่าแบบทดสอบชุดนี้มีจุดอ่อนคือ 
 1)  ส่วนใหญ่จะเป็นการวัดผลเรื่องวัฒนธรรมของชนชั้นกลางละสูงใช้เกณฑ์ที่สูงในการตัดสิน
ท าให้ชนกลุ่มน้อยในประเทศหรือคนผิวด าไม่มีโอกาสที่จะสอบผ่านจึงสะท้อนให้เห็นว่าการคัดเลือก
พนักงานมีลักษณะของ “การเลือกปฏิบัติ” 
 2)  คะแนนสอบไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือผู้ที่ท าคะแนนสอบได้ดีกลับไม่มีผล
การปฏิบัติงานที่ดีตามท่ีองค์การคาดหวังเสมอไปจากจุดอ่อนดังกล่าวจึงท าให้บริษัท McBerภายใต้การ
น าของ McClelland  แก้ปัญหาดังกล่าวโดยการหาเครื่องมือชนิดใหม่ที่ดีกว่าและสามารถท านายผลการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ให้มีความถูกต้อง  แม่นย า มาแทนแบบทดสอบเก่าโดยใช้วิธีเปรียบเทียบ
เจ้าหน้าที่ท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีกับเจ้าหน้าที่ที่มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์เฉลี่ย  โดยใช้เทคนิคการ
ประเมินแบบใหม่ที่เรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) และการวิเคราะห์คะแนนสอบที่ได้จาก
การท าแบบทดสอบ BEI ของเจ้าหน้าที่ท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและเจ้าหน้าที่ที่มีผลการปฏิบัติงานตาม
เกณฑ์เฉลี่ยเพื่อค้นหาลักษณะของพฤติกรรมที่แตกต่างกันของคน 2 กลุ่มนี้ซึ่งเรียกว่าพฤติกรรมที่
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ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีนี้ว่า Competency  หลังจากนั้น McClelland ได้เสนอแนวคิดเรื่อง 
Competency บทความที่ชื่อว่า  Test for Competency Rather than for Intelligence  ว่า IQ 
ประกอบด้วยความถนัดหรือความเชี่ยวชาญทางวิชาการ  ความรู้  และความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จไม่ใช่ตัว
บ่งชี้ที่ดีของผลงานและความส าเร็จในงานได้ดีกว่า  ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าผู้ท างานเก่งมิได้หมายถึงแต่ผู้ที่
ประสบผลส าเร็จในการท างานต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการประยุกต์ใช้หลักการหรือองค์ความรู้ที่มี
อยู่ในตัวเองเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ในงานที่ตนท าซึ่งบุคคลดังกล่าวเรียกว่าเป็นผู้มี Competency 
 จากจุดก าเนิด Competency ดังกล่าวข้างต้นท าให้นักการศึกษาและนักวิชาการหลายส านัก
ได้น าเสนอวิธีกาของ McClelland มาเป็นแนวทางในการศึกษาเรื่อง Competency มากขึ้นโดยในปี 
ค.ศ. 1982 Richard Boyatzisได้เขียนหนังสือชื่อ The Competencies Manager : A Model of 
Effective Performance และได้นิยามค าว่า Competency ว่าเป็นความสามารถในงานหรือเป็น
คุณลักษณะที่มีอยู่ภายในตัวบุคคลที่น าไปสู่การปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ  ต่อมาในปี ค.ศ. 1994 
ได้มีแนวคิดส าคัญเรื่อง Core Competencies ว่าเป็นความสามารถหลักของธุรกิจโดยได้อธิบายว่าใน
การประกอบธุรกิจนั้นจะต้องมีเนื้อหาสาระหลักอะไรบ้างและอยู่ในระดับใด  จึงท างานได้มีประสิทธิภาพ
สูงสุดตรงตามความต้องการขององค์การ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. 2548  :  11-12) 
 
 ความหมายของสมรรถนะ 
 จากการศึกษาพบว่ามีนักวิชาการได้ให้ค าจ ากัดความค าว่า Competency ที่แตกต่างกัน
ขึ้นอยู่กับว่านักวิชาการที่ศึกษาจะแปลหรือให้ค าจ ากัดความไว้ตามความเข้าใจและความเชื่อของแต่ละ
บุคคลหรือแต่ละสถาบัน ตามความหมายในพจนานุกรมของไทยได้ให้ความหมายว่า ความสามารถ 
ดังนั้นการก าหนดความหมายของสมรรถนะจึงมีการให้ความหมายไว้หลายนัยโดยยกตัวอย่างการให้
ความหมายของนักวิชาการบางท่าน ดังนี้  
 Good (1973  :  121)  ได้สรุปความหมาย สมรรถนะ ว่าหมายถึง ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และเจตคติท่ีจ าเป็นในอาชีพอย่างกว้างๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นประโยชน์ในการประกอบอาชีพ 
 Dale &Hes (1995  :  80) ได้สรุปว่า สมรรถนะ เป็นการค้นหาสิ่งที่ท าให้เกิดการปฏิบัติงานที่
ดีเลิศ (Excellence) หรือการปฏิบัติงานที่ เหนือกว่า  (Superior Performance) นอกจากนี้  ได้ให้
ความหมายสมรรถนะในด้านอาชีพ  (Occupational Competence) ว่า หมายถึง ความสามารถ 
(Ability) ในการท ากิจกรรมต่างๆ ในสายอาชีพ เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐานที่ถูก
คาดหวังไว้ ค าว่ามาตรฐาน ในที่นี้ คือองค์ประกอบของความสามารถ (Element of Competence) 
บวกกับ เกณ ฑ์ การปฏิ บั ติ งาน  (Performance Criteria) และค าอธิบ ายขอบ เขตงาน  (Range 
Statement) ส่วนNagelsmith (1995) ได้สรุปว่า สมรรถนะว่า เป็นความสามารถที่จะปฏิบัติกิจกรรม
เฉพาะได้ตามเกณฑ์มาตรฐาน โดยมีทักษะ ความรู้ ค่านิยมการคิด และเจตคติ เป็นปัจจัยที่สัมพันธ์กับ
สมรรถนะ สอดคล้องกับแนวคิดของKatz & Green (1992) ซึ่ งได้สรุปว่า สมรรถนะ หมายถึง 
ความสามารถในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ระดับความช านาญ รวมทั้งความรู้ ทักษะ เจตคติ และค่านิยม  
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 Shermon (2004  :  113) ได้สรุปความหมายของสมรรถนะ ว่าสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 
ความหมาย ในความหมายแรก สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของแต่ละบุคคลที่จะสามารถท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพในขอบเขตงานที่ตนรับผิดชอบ กับความหมายที่สองสมรรถนะ หมายถึง 
คุณสมบัติที่บุคคลจ าเป็นต้องมี เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพจากความหมายทั้งสอง
ประการข้างต้น Shermon ได้ให้น้ าหนักของสมรรถนะไปที่ความหมายที่สอง ซึ่งเป็นการท าให้บุคคล
แสดงออกถึงพฤติกรรมอันน ามาสู่ผลงาน และผลสุดท้ายน ามาซึ่งผลลัพธ์ทางธุรกิจที่องค์กรต้องการ 
 เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546  :  21)  ได้ให้ความหมาย สมรรถนะ ว่าหมายถึง ความรู้  
ทักษะ  และความสามารถของมนุษย์ที่แสดงผ่านพฤติกรรม 
 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547  :  27)  ได้สรุปความหมาย สมรรถนะ ว่าหมายถึงทัศนคติ 
อุปนิสัยทักษะ และพฤติกรรมที่คนแสดงออกมา  ซึ่งเป็นสิ่งที่เป็นนิสัยที่แท้จริงของคนๆนั้นไม่ใช่การเส
แสร้งไม่เหมือนกับพฤติกรรมที่สามารถเสแสร้งท าได้ชั่วครั้งชั่วคราว  ถ้าคนไหนมีความสามารถเรื่องการ
บริการไม่ว่าคนๆนั้นจะอยู่ที่ไหน อยู่กับใคร  เขาจะแสดงออกถึงความมีน้ าใจในการให้บริการคนอ่ืนเสมอ  
แต่ถ้าเขามีเพียงพฤติกรรมเขาจะแสดงออกกับคนเพียงบางคนบางสถานที่  บางเวลาเท่านั้น เราจะ
สังเกตเห็นความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมกับความสามารถได้ชัดเจน 
 ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2551  :  17) ได้สรุปว่า Core Competency หมายถึงคุณลักษณะ  
สมรรถนะ  ความสามารถ  คุณสมบัติที่ทุกคนในองค์การจะต้องมีเหมือนกันไม่ว่าคนๆนั้นจะมีต าแหน่งใด
อยู่ในหน่วยงานใดก็ตาม 
 พชรวิทย์ จันทรศิริสิร (2554  :  11) ได้สรุปความหมาย สมรรถนะ ว่าหมายถึงกลุ่มพฤติกรรม
ในการท างานของบุคคลที่เกิดจากความรู้ เจตคติ หรือคุณลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล  อันเป็น
ปัจจัยส าคัญในการผลักดันให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ก าหนด
ในต าแหน่งงานนั้น ทั้งนี้สมรรถนะจะต้องวัดได้  สังเกตได้และสามารถพัฒนาได้ด้วย 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปความหมายสมรรถนะได้ว่า สมรรถนะ  หมายถึง คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาเกี่ยวกับความรู้ ความสามารถ ทักษะและคุณลักษณะอ่ืนๆในการ
ท างานให้ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของ
องค์การให้มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือโดดเด่นกว่ามาตรฐานที่ก าหนด 

 
สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 ความเป็นมาของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 สถาบันการพัฒนาชลประทาน (2546  :  7) การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นเทคนิควิธีการ
บริหารจัดการสมัยใหม่ที่น ามาประยุกต์ใช้เพ่ือให้เกิดการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์และวิธีการบริหารงาน
ภาครัฐไปจากเดิมที่ให้ความส าคัญต่อทรัพยากรหรือปัจจัยน าเข้า (input) และอาศัยกฏระเบียบเป็น
เครื่องมือในการด าเนินงานเพื่อให้เกิดความถูกต้องสุจริตและเป็นธรรมโดยหันมาเน้นถึงวัตถุประสงค์และ
สัมฤทธิ์ผลของการด าเนินงานทั้งในแง่ของผลผลิต (Output) และผลลัพธ์ (Outcome) และความคุ้มค่า
ของเงิน (Value for money) รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพและสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชน
ผู้รับบริการ 
 

6 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



167 
 

 

  เมื่อวันที่ 11 พฤษภาคม 2542 คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบกับวาระแห่งชาติด้วย
การสร้างระบบบริหารกิจการบางเมืองและสังคมที่ดีและได้รับประกาศเป็นระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี
โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะส่งเสริมและผลักดันให้ภาครัฐภาคธุรกิจเอกชนและภาคประชาชนตระหนักถึง
บทบาทหน้าที่ในการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมร่วมกันเพ่ือให้เกิดความสุขความปลอดภัยแก่
ประชาชนและท าให้การเมืองเศรษฐกิจสังคมมีเสถียรภาพเอ้ือต่อการพัฒนาประเทศต่อไปโดยก าหนด
แผนการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐเป็น 5 แผน 
   1. แผนการปรับเปลี่ยนบทบาทภารกิจและวิธีการบริหารงานของภาครัฐ 
   2. แผนการปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณการเงินและการพัสดุ 
   3. แผนการปรับเปลี่ยนระบบบริหารบุคคล 
   4. แผนการปรับเปลี่ยนกฎหมาย 
   5. แผนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและค่านิยม 
 การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นกิจกรรมหนึ่งในแผนการปรับเปลี่ยนบทบาทภารกิจและ
วิธีการบริหารงานของภาครัฐซึ่งมุ่งเน้นผลผลิตและผลลัพธ์ที่เป็นรูปธรรมมีตัวชี้วัดที่ชัดเจนโดยทุกคนใน
องค์กรทั้งระดับผู้บริหารและเจ้าหน้าที่มีส่วนร่วมในการบริหารจัดการเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสามารถสนองตอบความต้องการของผู้รับบริการได้ดียิ่งขึ้นการบริหารราชการแบบเดิมให้
ความส าคัญกับปริมาณทรัพยากรน าเข้าได้แก่จ านวนงบประมาณอัตราก าลังอาคารสถานที่และวัสดุ
ครุภัณฑ์ต่างๆมีการใช้กฏระเบียบที่รัดกุมควบคุมการปฏิบัติราชการมิให้ข้าราชการใช้ดุลพินิจมากเกินไป
รวมถึงมีกระบวนการท างานที่ลดหลั่นตามสายการบังคับบัญชาท าให้บริการที่เป็นผลผลิตของระบบ
ราชการมีต้นทุนสูงและประชาชนผู้รับบริการไม่พอใจบริการที่ล่าช้าไม่สะดวกการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
(Results Based Management – RBM) เป็นเครื่องมือการบริหารที่มาพร้อมกับแนวคิดการบริหาร
ภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) (3 E) ทีมุ่่งเน้นให้ความส าคัญกับสิ่งต่อไปนี้ 
  1. ความประหยัด (Economy) การใช้ต้นทุนหรือทรัพยากรการผลิตอย่างเหมาะสม
และมีความคุ้มค่าท่ีสุด 
  2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้ได้ผลงานในระดับที่
สูงกว่าปัจจัยน าเข้า 
  3. ประสิทธิผล (Effectiveness) ประสิทธิผลการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ซึ่งมีการน ามาใช้กับภาครัฐและภาคเอกชนในหลายประเทศทั้งสหรัฐอเมริกาอังกฤษออสเตรเลีย
นิวซีแลนด์และประเทศในแถบเอเชียเช่นญี่ปุ่นสิงคโปร์และฮ่องกงองค์กรควรจัดท าแผนกลยุทธ์ก่อนที่จะ
พัฒนาระบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์เพราะวิสัยทัศน์พันธกิจและวัตถุประสงค์ขององค์กรซึ่งมีก าหนดอยู่
ในแผนกลยุทธ์จะเป็นกรอบของการก าหนดปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จและตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน
หลักและองค์กรสามารถใช้ระบบนี้ติดตามความก้าวหน้าของการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติด้วยส่วนราชการที่มี
การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพมากกว่าเดิมโดยใช้งบประมาณน้อยลงเป็นการ
เพ่ิมคุณค่าให้แก่ผลงานทั้งทางด้านประสิทธิผลประสิทธิภาพคุณภาพและความพึงพอใจของประชาชน
ผู้รับบริการ 
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ความหมายของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 Canadian International Development Agency ; CIDA (1999) ได้สรุปว่า การบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ เป็นวิธีการในการปรับปรุงการบริหารให้เกิดประสิทธิผล (Effectiveness) และโปร่งใส
สามารถตรวจสอบได้ (Accountability) โดยที่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมาย ประเมินความเสี่ยง ก ากับติดตามกระบวนการด าเนินงานเพ่ือการบรรลุผลตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ รวมถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทางบริหารและการรายงานผลการปฏิบัติงาน 
 สถาบันการพัฒนากรมชลประทาน (2546  :  3) ได้สรุปว่า การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์หมายถึง
วิธีการบริหารที่มุ่งเน้นสัมฤทธิ์ผลขององค์กรเป็นหลักการปฏิบัติขององค์กรที่มีผลสัมฤทธิ์เพียงใด
พิจารณาได้จากการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริงกับเป้าหมายที่ก าหนดโดยมีสูตรดังนี้
ผลสัมฤทธิ์ (Results) = ผลผลิต (Outputs) + ผลลัพธ์ (Outcomes) ผลผลิต (Outputs)  หมายถึงงาน
บริการหรือกิจกรรมที่เจ้าหน้าที่ท าเสร็จสมบูรณ์พร้อมส่งมอบให้ประชาชนผู้รับบริการผลผลิตเป็นผลงาน
ที่เกิดจากการด าเนินกิจกรรมโดยตรงผลลัพธ์หมายถึงผลที่เกิดขึ้นตามมา ผลกระทบหรือเงื่อนไขที่เกิด
จากผลผลิตผลลัพธ์มีความสัมพันธ์โดยตรงกับประชาชนผู้รับบริการและสาธารณชนผลสัมฤทธิ์หมายถึง
งานบริการหรือกิจกรรมที่ เกิดจากการท างานได้ผลผลิตตามเป้าหมายและเกิดผลลัพธ์ตรงตาม
วัตถุประสงค์กล่าวคือผลผลิตสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริงหรือเป็นที่พึงพอใจ 
 สุพรรณี ไพรัชเวท (2543  :  50) ได้สรุปว่า การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์หมายถึงผลผลิตและ
ผลลัพธ์ของการท างานเพ่ือให้ได้ผลสัมฤทธิ์คือมุ่งที่จะให้เกิดผลในการปฏิบัติงานหรือผลสัมฤทธิ์ที่เรา
ต้องการให้เกิดข้ึน 
 ส านักงานข้าราชการพลเรือน (อ้างอิงมาจาก ; จีระงอกศิลป์.  2551  :  57) ได้สรุปว่าการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์หมายถึงความมุ่งมั่นจะปฏิบัติราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่โดยมาตรฐานนี้อาจเป็น
ผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเองหรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้นอีกทั้งยังหมาย
รวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่
อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อนส าหรับ 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา(2548  :  14)  ได้สรุปว่า 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์หมายถึงความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และมีการพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
 จี ระ  งอกศิ ลป์  (2551 : 59 ) ได้ ส รุป ว่ า  ก ารบ ริห ารมุ่ งผลสั มฤท ธิ์  (Result based 
management) คือวิธีการบริหารที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์หรือผลการปฏิบัติงานเป็นหลักโดยมีการวัดผลการ
ปฏิบัติงานด้วยตัวชี้วัดอย่างเป็นรูปธรรมเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ท าให้ผู้บริหารทราบผล
ความก้าวหน้าของการด าเนินงานเป็นระยะๆและสามารถแก้ไขปัญหาได้ทันท่วงทีเป็นการควบคุมทิศ
ทางการด าเนินงานให้มุ่งสู่วิสัยทัศน์ฯของหน่วยงาน 
  ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2543  :  146) ได้สรุปว่า การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นการบริหารที่เน้น

การวางแผน การก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และกลยุทธ์การด าเนินงานแบบมีส่วนร่วม ผู้บริหาร
ในแต่ละระดับขององค์การต้องยอมรับและค านึงถึงผลงาน รวมทั้งต้องให้ความส าคัญกับจัดวางระบบ
การตรวจสอบผลงานและการให้รางวัลตอบแทนผลงาน (Performance Related Pay) 
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 ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ (2543  :  3) ได้สรุปว่า การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ว่าเป็นการบริหารโดย
มุ่งเน้นที่ผลลัพธ์หรือความสัมฤทธิ์ผลเป็นหลัก ใช้ระบบการประเมินผลงานที่อาศัยตัวบ่งชี้เป็นตัวสะท้อน
ผลงานให้ออกมาเป็นรูปธรรม เพ่ือการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นและแสดงผล
งานต่อสาธารณะ 
 สรุปสมรรถนะการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์หมายถึงลักษณะที่แสดงออกถึงความมุ่งมั่นในการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้องและครบถ้วนสมบรูณ์มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และมีการพัฒนา
ผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

วัตถุประสงค์ของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 สถาบันการพัฒนาชลประทาน (2546  :  7) การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานขององค์กรช่วยให้การบริหารการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมมีทิศทางในการ
ปฏิบัติงานมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระยะๆท าให้ทราบผลการปฏิบัติงานเมื่อเทียบกับ
แผนหรือเป้าหมายสามารถรายงานความก้าวหน้าผลการปฏิบัติงานต่อผู้บริหารและท าให้แก้ปัญหาได้
ทันท่วงทีหากผลการปฏิบัติงานไม่น่าพึงพอใจผู้บริหารมีโอกาสปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ได้ทันทีการบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์เกี่ยวข้องกับทุกกระบวนการของการบริหาร (PDCA) ได้แก่ 
  1. Plan มีวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ชัดเจน  (ต้องการทราบว่าผลสัมฤทธิ์คือ
อะไร) 
  2. Do มีการปฏิบัติงานที่มุ่งให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามแผนที่วางไว้หรือไม่ 
  3. Check มีการตรวจสอบว่าปฏิบัติได้ผลสัมฤทธิ์ตามที่วางแผนไว้หรือไม่ 
  4. Act ปรับปรุงแก้ไขให้ได้ผลสัมฤทธิ์ตามแผนที่วางไว้ 
  ระบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นส่วนหนึ่งของการบริหารเชิงกลยุทธ์การบริหาร
มุ่งผลสัมฤทธิ์มีความเชื่อมโยงโดยตรงกับการบริหารงานเชิงกลยุทธ์องค์กรใช้วิสัยทัศน์พันธกิจ
วัตถุประสงค์และกลยุทธ์ซึ่งอยู่ในแผนกลยุทธ์ขององค์กรเป็นกรอบในการก าหนดปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ (CSF) และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก (KPI) ของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์การบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์เป็นเครื่องมือช่วยประเมินความส าเร็จของการด าเนินการตามกลยุทธ์องค์กรที่มีการบริหาร
เชิงกลยุทธ์สามารถใช้ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จและตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักของการบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์เป็นกรอบวัดผลการปฏิบัติงานขององค์กรเทียบกับเป้าหมายเพ่ือให้รู้ถึงความก้าวหน้าของการ
บรรลุวิสัยทัศน์หากผลงานยังไม่เป็นไปตามเป้าหมายผู้บริหารองค์กรควรปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ให้เหมาะสม 
 ดังนั้นการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results Based Management ; RBM) จึงเป็นการ
บริหารเพ่ือการจัดหาให้ได้ทรัพยากรการบริหารมาอย่างประหยัด (Economy) เน้นใช้ทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ (Efficiency) และการได้ผลงานที่บรรลุเป้าหมายขององค์การ (Effectiveness) 
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ประโยชน์ของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 
 จีระ งอกศิลป์ (2551  :  61) ได้สรุปประโยชน์ของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ดังนี้ 
  1. ช่วยให้ผู้บริหารรู้ต าแหน่งขององค์กรผู้บริหารระดับสูงจ าเป็นต้องทราบว่าองค์กร
อยู่ ณ ต าแหน่งใดใกล้หรือไกลจากเป้าหมายหรือจะบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรหรือไม่การบริหาร 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ช่วยให้ผู้บริหารของส่วนราชการรู้ว่าองค์กรก าลังปฏิบัติงานได้ดีเพียงไรงานที่ปฏิบัติมุ่งตรง
ไปสู่เป้าประสงค์ท่ีก าหนดไว้หรือไม่ประชาชนผู้รับบริการหรือผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานขององค์กรเพียงไรการปฏิบัติงานภายในองค์กรอยู่ในความควบคุมหรือไม่และควรปรับปรุง
การปฏิบัติงานที่ใดบ้าง 
  2. สนับสนุนองค์กรให้บรรลุวิสัยทัศน์ระบบงานประยุกต์ของการบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ (RBM Application)ซึ่งท างานบนอินเตอร์เน็ตทันทีที่มีการบันทึกค่าผลการปฏิบัติงานที่
เกิดข้ึนจริงเข้าระบบระบบงานประยุกต์จะค านวณค่าร้อยละของความส าเร็จและพิมพ์รายงานผลการ
ปฏิบัติงานรายงานนี้เป็นเสมือนสัญญาณเตือนให้ผู้บริหารรู้ว่าขณะนี้ผลการปฏิบัติงานขององค์กรก าลัง
มุ่งตรงไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนดหรือผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าเป้าหมายเพื่อให้ผู้บริหารเร่งด าเนินการแก้ไข 
  3. แปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติขั้นตอนหนึ่งของการพัฒนาระบบการบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์คือการก าหนดปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จและตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักเพ่ือวัดผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรเปรียบเทียบกับเป้าหมายองค์กรสามารถน าวิธีการน าวิธีการนี้ไปช่วยให้กลยุทธ์ที่
ก าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์เป็นจริงโดยการแตกกลยุทธ์ออกเป็นแผนปฏิบัติการและแผนงาน/โครงการ
พร้อมทั้งแบ่งมอบความรับผิดชอบให้หน่วยงานต่างๆแล้วจึงวัดความส าเร็จของกลยุทธ์ผ่านทางกลุ่มของ
ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก 
  4. ให้ข้อมูลเพ่ือการสื่อสารและสร้างความเข้าใจการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็น
เครื่องมือสื่อสารที่มีประโยชน์ทั้งภายในและภายนอกองค์กรส าหรับภายในองค์กรตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงานหลักท าให้ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่เข้าใจเป้าหมายขององค์กรตระหนักถึงความส าคัญของงานที่
รับผิดชอบและรู้ว่าผลงานของตนส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานในภาพรวมขององค์กรทัศนะเหล่านี้
ท าให้ผู้บริการและเจ้าหน้าที่เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติหน้าที่เพื่อ
สร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชนผู้รับบริการ 

 5. สร้างพันธะรับผิดชอบของผู้บริหารข้อมูลที่ได้รับจาการวัดผลการปฏิบัติงาน 
เทียบกับเป้าหมายเป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ช่วยให้ผู้บริหารมุ่งความส าคัญไปที่ผลผลิตและผลลัพธ์เพ่ิม
ความโปร่งใสให้กับการปฏิบัติราชการท าให้ส่วนราชการเห็นความส าคัญของการบริหารจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance management) เพ่ือความคุ้มค่าของงบประมาณประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานและการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์และท าให้ผู้บริหารระดับสูงไม่อาจหลีกเลี่ยงความ
รับผิดชอบที่มีต่อความส าเร็จ/ความล้มเหลวขององค์กร 
  6. จัดสรรงบประมาณได้ตรงกับความต้องการและสถานการณ์ท่ีเป็นจริงการบริหาร
มุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นประโยชน์โดยตรงต่อการตัดสินใจจัดสรรและบริหารงบประมาณองค์กรสามารถพิสูจน์
ให้เห็นถึงคุณค่าโครงการประโยชน์ของกิจกรรมประสิทธิภาพและความสามารถในการให้บริการที่
เพ่ิมข้ึนโดยเทียบผลการปฏิบัติงานกับเป้าหมาย 
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 7. ให้ข้อมูลประกอบการก าหนดนโยบายข้อมูลผลการปฏิบัติงานที่จัดเก็บอย่าง 
เป็นระบบของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สนับสนุนผู้บริหารให้ตัดสินใจก าหนดนโยบายได้ตรงตามความ
ต้องการของประชาชนผู้รับบริการการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ให้ข้อมูลว่าองค์กรควรเลือกทางเลือกใดใน
การให้บริการทางเลือกใดมีประสิทธิผลหรือความยากง่ายต่อการบรรลุมาตรฐานบริการเพียงไร 
 
 ลักษณะองค์กรที่บริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 
องค์กรที่ได้ใช้ระบบบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์จะมีลักษณะทั่วไปดังนี้จีระ งอกศิลป์. (2551 : 62) 

1.  มีพันธกิจวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ชัดเจนและมีเป้าหมายที่เป็นรูปธรรมโดยเน้นที่
ผลผลิตและผลลัพธ์ไม่เน้นกิจกรรมหรือการท างานตามกฎระเบียบ 

2.  ผู้บริหารทุกระดับในองค์กรต่างมีเป้าหมายของการท างานที่ชัดเจนและเป็น
เป้าหมายที่มีฐานมาจากพันธกิจขององค์กรเท่านั้น 

3.  เป้าหมายจะวัดได้อย่างเป็นรูปธรรมโดยมีตัวชี้วัดที่สามารถวัดได้เพ่ือให้สามารถ 
ติดตามผลการปฏิบัติงานได้ 
 4.  มีการตัดสินใจในการจัดสรรงบประมาณให้หน่วยงานหรือโครงการต่างๆจะ 
พิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลักเจ้าหน้าที่ทุกคนรู้ว่างานที่องค์กรคาดหวังคืออะไรคิดเสมอว่า
งานที่ตนท าอยู่นั้นเพ่ือให้เกิดผลอย่างไรผลที่เกิดขึ้นจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายของโครงการและองค์กร
อย่างไร 
  5.  มีการกระจายอ านาจการตัดสินใจการบริหารงานบริหารคนสู่หน่วยงานระดับ 
ล่างเพื่อให้สามารถท างานได้บรรลุผลได้อย่างเหมาะสม 
  6.  มีระบบสนับสนุนการท างานในเรื่องระเบียบการท างานสถานที่อุปกรณ์ในการ
ท างาน 
  7.  มีวัฒนธรรมและอุดมการณ์ร่วมกันในการท างานที่สร้างสรรค์เป็นองค์กรทีมุ่งมั่น
จะท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  8. เจ้าหน้าที่มีขวัญและก าลังใจดีเนื่องจากได้มีโอกาสปรับปรุงงานและใช้ดุลพินิจใน
การท างานที่กว้างข้ึนท าให้ผู้รับบริการได้รับความพอใจ 
 
 เงื่อนไขความส าเร็จของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 
 ปัจจัยส าคัญที่จะท าให้การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ประสบผลส าเร็จอยู่ที่ความเข้าใจแนวความคิด
วิธีการและประโยชน์ของการบริหารแบบนี้ของเจ้าหน้าที่ในองค์กรเจ้าหน้าที่ทุกระดับสามารถปรับตัว
และสามารถท างานภายใต้ระบบงานที่จะต้องรับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติงานและเงื่อนไขอ่ืนที่ส าคัญดังนี้
จีระ งอกศิลป์ (2551  :  63) 
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  1. ผู้บริหารระดับสูงมีความเข้าใจและสนับสนุนผู้บริหารระดับสูงต้องให้การ
สนับสนุนอย่างเต็มที่ในการจัดท าระบบวัดผลการปฏิบัติงานและใช้ข้อมูลผลการปฏิบัติงานที่วัดได้ในการ
บริหารงานประจ าวันเพื่อแก้ปัญหาได้ถูกจุดมากขึ้น 
  2. การจัดท าระบบข้อมูลผลการปฏิบัติงานระบบข้อมูลต้องสามารถแสดงระดับการ
เปลี่ยนแปลงของผลลัพธ์สู่เป้าหมายขององค์กรได้โดยการเลือกตัวชี้วัดที่จ าเป็นต่อการให้บริการและการ
ตัดสินใจให้ครอบคลุมความต้องการของผู้มีผลประโยชน์เกี่ยวข้องและมีการวางระบบการจัดเก็บข้อมูลที่
เป็นระบบครบวงจร 
  3. การพัฒนาบุคลากรและองค์กรผู้บริหารทุกคนจะต้องมีความรู้ในการวางแผนกล
ยุทธ์การวัดผลการปฏิบัติงานรวมถึงการใช้ข้อมูลผลการปฏิบัติงานเพ่ือการตัดสินใจในการท างาน
ประจ าวันและมีระบบการพัฒนาอบรมเจ้าหน้าที่ให้มีความช านาญหลากหลายเพ่ิมขึ้นเพ่ือให้มีศักยภาพที่
จะสับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ได้ในยุคที่มีความเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและให้เข้าใจเรื่องการวัดและการใช้
ข้อมูลผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานประจ าวันด้วย 
 สรุปสมรรถนะการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์หมายถึงลักษณะที่แสดงออกถึงความมุ่งมั่นในการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้องและครบถ้วนสมบรูณ์มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และมีการพัฒนา
ผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
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หน่วยที ่ 2  ด้านคุณภาพของงาน เวลา   3 ชั่วโมง 
ค าอธิบาย 
 การพัฒนาคุณภาพของผู้บริหารความสามารถในการวิเคราะห์และปฏิบัติงานตามแผนงาน 
หรือโครงสร้างที่ก าหนดไว้ ตามมาตรฐานวิชาชีพหรือวิธีปฏิบัติโดยมีระบบติดตาม  ตรวจสอบ และ
ประเมินผล เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมายที่ตั้งไว้ สร้างความพึงพอใจแก่ผู้บริการ 
 
เป้าหมายการพัฒนา 
 1. ผู้เข้ารับการพัฒนามีการวิเคราะห์และปฏิบัติงานตามแผนงาน หรือโครงสร้างที่ก าหนดไว้ 
 2. ผู้เข้ารับการพัฒนามีระบบติดตาม  ตรวจสอบ และประเมินผลการบริหารจัดการศึกษา 
  
ความคิดรวบยอด 
 ผู้บริหารสถานศึกษายุคใหม่เป็นผู้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์สามารถบริหารสถานศึกษาได้
อย่างมีคุณภาพตลอดจนด ารงชีวิตได้อย่างมีความสุขเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่เพ่ือนร่วมงานส่งผลสัมฤทธิ์
ต่อผู้เรียนอันเป็นการพัฒนาการศึกษาของชาติ 
 
สาระการเรียนรู้ 
 1.การพัฒนาคุณภาพของงาน 
 2.ทักษะการคิดวิเคราะห์และปฏิบัติตามแผน 
 3.การบริหารผลงาน 

เกณฑ์การประเมิน 
 การประเมินคุณภาพของผู้เข้ารับการพัฒนา ใช้ผลงานระหว่างการเข้ารับการพัฒนาและผล
การประเมินปฏิบัติงานจริงเป็นองค์ประกอบส าคัญในผลงานต่างๆโดยต้องสะท้อนให้เห็นระดับคุณภาพ
ตามมิติต่างๆดังต่อไปนี้ 

การประเมิน ความเข้มข้น 
1 2 3 4 

กรอบความคิด เสนอแต่ละ
องค์ประกอบ
ข้อมูลอธิบายทีละ
อย่าง 

มีการจัดข้อมูลเป็น
กลุ่มเสนอเป็นใย
แมงมุม
ความสัมพันธ์
เชิงเดี่ยว 

เสนอถึง
ความสัมพันธ์แบบ
ต่างๆในรูป
ผลกระทบต่อกัน 

เสนอความคิดเชิง
ระบบหรือ
ภาพรวมใหญ่
ครอบคลุมทุก
องค์ประกอบ 

การมีส่วนร่วม มีการเข้าร่วม
กิจกรรม 

กระตือรือร้นใน
การเข้าร่วม
กิจกรรม 

เข้าร่วมกิจกรรม
ทุกครั้งด้วยความ
กระตือรือร้นและ
ปฏิบัติตามได้ 

มีการเข้าร่วม
กิจกรรมอย่าง 
กระตือรือร้นทุก
ครั้งและปฏิบัติ
ตามได้อย่างดี 
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ค่านิยม มุ่งพัฒนาตนเอง
ผลต่อตนเอง 

มุ่งพัฒนางานให้มี
คุณภาพ 

มุ่งพัฒนา
ปฏิบัติงานร่วมกัน
เพ่ือให้เกิดผลงาน 

มุ่งพัฒนาแต่ละคน
ให้เป็นผู้น าและ
เกิดผลงานที่มี
คุณภาพ 

ผลงาน ผลงานได้ตามที่
ก าหนดไว้ในแผน 

มีผลงานตามท่ี
ก าหนดและมีแผน
แก้ไขปรับปรุงให้มี
คุณภาพ 

ผลงานแสดงถึง
การด ารงความ
ยั่งยืนขององค์กร 

ผลงานเป็น
ประโยชน์ต่อ 
สังคมและมี 
แนวทางการ
พัฒนาระยะยาว 

 
ขั้นตอนการพัฒนา 
ก่อนเข้ารับการพัฒนา 
 1. ศึกษาหาความรู้ด้วยตนเองในเรื่องท่ีเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารคุณภาพของงาน 
 2. เตรียมความพร้อมของตนเองตามคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระหว่างการพัฒนา 
 1. เข้ารับฟังการบรรยาย/ อภิปรายเกี่ยวกับคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษา
 2. ฝึกปฏิบัติตามกิจกรรมที่ก าหนดไว้ 
 3. น าเสนอผลงานตามใบงานที่ก าหนด 
หลังการพัฒนาและฝึกประสบการณ์ 
 - สรุปและน าเสนอผลงาน 
ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ 
 1. เอกสาร/ใบงาน 
 2. Power Point  
วิธีการประเมินผล 
 1. สังเกตพฤติกรรมผู้เข้ารับการพัฒนาระหว่างการท ากิจกรรม 
 2. การมีส่วนร่วมในกลุ่ม 
 3. การน าเสนอผลงานบุคคล/กลุ่ม 
 4. การประเมินตนเองและการเข้าร่วมกิจกรรม 
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หน่วยที่ 3  ด้านความมุ่งม่ันในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง  เวลา 3 ชั่วโมง 
ค าอธิบาย 
 ความสามารถในการพัฒนาตนเองและบุคลากร ทั้งด้านความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ 
สนใจใฝ่รู้หรือแสวงหาวิธีการในการพัฒนาตนเองและพัฒนาผลงาน ด้วยการเข้าร่วมอบรม สัมมนา หรือ
วิธีการอ่ืน ๆ มีการวางแผนก าหนดทิศทาง ทบทวน ปรับปรุง การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องเป็นประจ า 
อันจะน าไปสู่เป้าหมายที่ท าให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เป็นที่ยอมรับทั้งจากภายในและ
ภายนอกโรงเรียน 
 
เป้าหมายการพัฒนา 
 1. ผู้เข้ารับการพัฒนามีการจัดประชุมหารือแบบมีส่วนร่วม 
 2. ผู้เข้ารับการพัฒนาจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 
 3.ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถวางแผนจัดรูปแบบการประเมินแบบ 360 องศาคือ ประเมิน
ตนเอง ผู้บังคับบัญชาประเมิน และให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประเมิน 
 
ความคิดรวบยอด 
 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นวิชาชีพชั้นสูงซึ่งเป็นความคาดหวังของบุคคลที่ เกี่ยวข้องว่ามี
สมรรถนะในการบริหารจัดการ เพ่ือพัฒนาองค์การให้ด าเนินการพัฒนาอย่างต่อเนื่องอันจักน าไปสู่การ
พัฒนาคุณภาพทางการศึกษาซึ่งส่งผลต่อผู้เรียนโดยตรงตลอดจนมีความสามารถในการบริหารจัดการ
สถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้องค์กรที่ทันสมัยโดยใช้กระบวนการวิจัยเป็นพื้นฐาน 
 
สาระการเรียนรู้ 
 1.บทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร 
 2.การสร้างความยั่งยืนให้กับการปฏิบัติงาน 
 3.แผนพัฒนาตนเองและการประเมินตนเอง 
 
เกณฑ์การประเมิน 
 การประเมินคุณภาพของผู้เข้ารับการอบรมใช้ผลงานระหว่างการฝึกอบรมและผลการประเมิน
การปฏิบัติงานจริงเป็นองค์ประกอบส าคัญในผลงานต่างๆโดยต้องสะท้อนให้เห็นระดับความมุ่งม่ันในการ
พัฒนางานอย่างต่อเนื่องตามมิติต่างๆดังต่อไปนี้ 
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การประเมิน ความเข้มข้น 
1 2 3 4 

กรอบความคิด เสนอแต่ละ
องค์ประกอบ
ข้อมูลอธิบายทีละ
อย่าง 

มีการจัดข้อมูลเป็น
กลุ่มเสนอเป็นใย
แมงมุม
ความสัมพันธ์
เชิงเดี่ยว 

เสนอถึง
ความสัมพันธ์แบบ
ต่างๆในรูป
ผลกระทบต่อกัน 

เสนอความคิดเชิง
ระบบหรือ
ภาพรวมใหญ่
ครอบคลุมทุก
องค์ประกอบ 

การมีส่วนร่วม มีการเข้าร่วม
กิจกรรม 

กระตือรือร้นใน
การเข้าร่วม
กิจกรรม 

เข้าร่วมกิจกรรม
ทุกครั้งด้วยความ
กระตือรือร้นและ
ปฏิบัติตามได้ 

มีการเข้าร่วม
กิจกรรมอย่าง 
กระตือรือร้นทุก
ครั้งและปฏิบัติ
ตามได้อย่างดี 

ค่านิยม มุ่งพัฒนาตนเอง
ผลต่อตนเอง 

มุ่งพัฒนางานให้มี
คุณภาพ 

มุ่งพัฒนา
ปฏิบัติงานร่วมกัน
เพ่ือให้เกิดผลงาน 

มุ่งพัฒนาแต่ละคน
ให้เป็นผู้น าและ
เกิดผลงานที่มี
คุณภาพ 

ผลงาน ผลงานได้ตามที่
ก าหนดไว้ในแผน 

มีผลงานตามท่ี
ก าหนดและมีแผน
แก้ไขปรับปรุงให้มี
คุณภาพ 

ผลงานแสดงถึง
การด ารงความ
ยั่งยืนขององค์กร 

ผลงานเป็น
ประโยชน์ต่อ 
สังคมและมี 
แนวทางการ
พัฒนาระยะยาว 

 
ขั้นตอนการพัฒนา 
ก่อนเข้ารับการพัฒนา 
 1. ศึกษาหาความรู้ด้วยตนเองในเรื่องท่ีเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารคุณภาพของงาน 
 2. เตรียมความพร้อมของตนเองตามคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระหว่างการพัฒนา 
 1. เข้ารับฟังการบรรยาย 
 2. ระดมความคิดปรึกษาหารือร่วมกัน 
 3. น าเสนอผลงานตามใบงานที่ก าหนด 
 4. ศึกษาดูงานโรงเรียนต้นแบบ 
 หลังการพัฒนาและฝึกประสบการณ์ 
 - สรุปและน าเสนอผลงาน 
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ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ 
 1. เอกสาร/ใบงาน 
 2. Power Point  
 3. โรงเรียนต้นแบบ 
วิธีการประเมินผล 
 1. สังเกตพฤติกรรมผู้เข้ารับการพัฒนาระหว่างการท ากิจกรรม 
 2. การมีส่วนร่วมในกลุ่ม 
 3. การน าเสนอผลงานบุคคล/กลุ่ม 
 4. การประเมินตนเองและการเข้าร่วมกิจกรรม 
 
หน่วยที ่4  ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เวลา3 ชั่วโมง 
ค าอธิบาย 
 ความสามารถในการน าเทคโนโลยีและวิธีการใหม่ ๆ มาปรับใช้ในการบริหารจัดการ หรือแก้ไข 
ปัญหาได้อย่างเป็นระบบ ยุติธรรมและมีข้ันตอน มีความยืดหยุ่น และยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 
และวิธีการที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าที่ผู้อ านวยการสถานศึกษาโดยใช้วิธีการศึกษาเอกสารการ
บรรยายการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ศึกษาดูงานในสถานศึกษาต้นแบบ หรือองค์กรที่ประสบความส าเร็จและ
การพัฒนาทักษะด้านกระบวนการคิดนวัตกรรมใหม่ สู่การบริหารองค์กรเพ่ือให้สามารถจัดการบริหาร
สถานศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ 
 
วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษามีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ที่ดีในการบริหารและจัดการ
สถานศึกษา 
 2. เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาได้พัฒนาทักษะด้านกระบวนการคิดนวัตกรรมใหม่ สู่การบริหาร
องค์กรเพื่อให้สามารถจัดการบริหารสถานศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ 
 
สาระการเรียนรู้ 
 1. การใช้เทคโนโลยีกับการปฏิบัติงาน 
 2. เทคนิคการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการบริหาร 
 
กิจกรรมการเรียนรู้ 
 1. ศึกษาดูโรงเรียนต้นแบบ 
 2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 3. การฝึกทักษะด้านกระบวนการคิดนวัตกรรมใหม่ 
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เกณฑ์การประเมิน 
  การประเมินคุณภาพของผู้เข้ารับการอบรมใช้ผลงานระหว่างการฝึกอบรมและผล
การประเมินการปฏิบัติงานจริงเป็นองค์ประกอบส าคัญในผลงานต่างๆโดยต้องสะท้อนให้เห็นระดับความ
มุ่งม่ันในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่องตามมิติต่างๆดังต่อไปนี้ 

การประเมิน ความเข้มข้น 
1 2 3 4 

กรอบความคิด เสนอแต่ละ
องค์ประกอบ
ข้อมูลอธิบายทีละ
อย่าง 

มีการจัดข้อมูลเป็น
กลุ่มเสนอเป็นใย
แมงมุม
ความสัมพันธ์
เชิงเดี่ยว 

เสนอถึง
ความสัมพันธ์แบบ
ต่างๆในรูป
ผลกระทบต่อกัน 

เสนอความคิดเชิง
ระบบหรือ
ภาพรวมใหญ่
ครอบคลุมทุก
องค์ประกอบ 

การมีส่วนร่วม มีการเข้าร่วม
กิจกรรม 

กระตือรือร้นใน
การเข้าร่วม
กิจกรรม 

เข้าร่วมกิจกรรม
ทุกครั้งด้วยความ
กระตือรือร้นและ
ปฏิบัติตามได้ 

มีการเข้าร่วม
กิจกรรมอย่าง 
กระตือรือร้นทุก
ครั้งและปฏิบัติ
ตามได้อย่างดี 

ค่านิยม มุ่งพัฒนาตนเอง
ผลต่อตนเอง 

มุ่งพัฒนางานให้มี
คุณภาพ 

มุ่งพัฒนา
ปฏิบัติงานร่วมกัน
เพ่ือให้เกิดผลงาน 

มุ่งพัฒนาแต่ละคน
ให้เป็นผู้น าและ
เกิดผลงานที่มี
คุณภาพ 

ผลงาน ผลงานได้ตามที่
ก าหนดไว้ในแผน 

มีผลงานตามท่ี
ก าหนดและมีแผน
แก้ไขปรับปรุงให้มี
คุณภาพ 

ผลงานแสดงถึง
การด ารงความ
ยั่งยืนขององค์กร 

ผลงานเป็น
ประโยชน์ต่อ 
สังคมและมี 
แนวทางการ
พัฒนาระยะยาว 

 
ขั้นตอนการพัฒนา 
ก่อนเข้ารับการพัฒนา 
 1. ศึกษาหาความรู้ด้วยตนเองในเรื่องท่ีเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารคุณภาพของงาน 
 2. เตรียมความพร้อมของตนเองตามคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระหว่างการพัฒนา 
 1. ดูงานโรงเรียนต้นแบบ 
 2. ระดมความคิดปรึกษาหารือร่วมกัน 
 3. น าเสนอผลงานตามใบงานที่ก าหนด 
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หลังการพัฒนาและฝึกประสบการณ์ 
 - สรุปและน าเสนอผลงาน 
 1. เอกสาร/ใบงาน 
 2. Power Point  
 3. โรงเรียนต้นแบบ 
 
วิธีการประเมินผล 
 1. สังเกตพฤติกรรมผู้เข้ารับการพัฒนาระหว่างการท ากิจกรรม 
 2. การมีส่วนร่วมในกลุ่ม 
 3. การน าเสนอผลงานบุคคล/กลุ่ม 
 4. การประเมินตนเองและการเข้าร่วมกิจกรรม 
 
หน่วยที ่5  ด้านการแก้ปัญหา เวลา 3 ชั่วโมง 
ค าอธิบาย 
 กระบวนการที่ผู้บริหารตัดสินใจใช้ในการแก้ไขปัญหาขององค์การ หรือการก าหนดแนว
ทางการปฏิบัติ ซึ่งตั้งอยู่บนพ้ืนฐานข้อมูลข่าวสารที่ได้รับจากโครงสร้างองค์การ หรือพฤติกรรมของ
บุคคล 
 
วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาตระหนักและมีบทบาทในการสร้างวัฒนธรรมคุณภาพและ
วัฒนธรรมประชาธิปไตยให้เกิดข้ึนในสถานศึกษาอย่างจริงจังและยั่งยืน  
 2. เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถตัดสินใจบนพ้ืนฐานของข้อมูลและหลักการได้อย่าง
ถูกต้อง 
 
สาระการเรียนรู้ 
 1.การจัดการความขัดแย้งในองค์กร 
 2.หลักการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ 
 3.เทคนิคที่ช่วยให้การแก้ปัญหาประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 

 
กิจกรรมการเรียนรู้ 
 1. ศึกษาดูโรงเรียนต้นแบบ 
 2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
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เกณฑ์การประเมิน 
 การประเมินคุณภาพของผู้เข้ารับการอบรมใช้ผลงานระหว่างการฝึกอบรมและผลการประเมิน
การปฏิบัติงานจริงเป็นองค์ประกอบส าคัญในผลงานต่างๆโดยต้องสะท้อนให้เห็นระดับความมุ่งม่ันในการ
พัฒนางานอย่างต่อเนื่องตามมิติต่างๆดังต่อไปนี้ 
 

การประเมิน ความเข้มข้น 
1 2 3 4 

กรอบความคิด เสนอแต่ละ
องค์ประกอบ
ข้อมูลอธิบายทีละ
อย่าง 

มีการจัดข้อมูลเป็น
กลุ่มเสนอเป็นใย
แมงมุม
ความสัมพันธ์
เชิงเดี่ยว 

เสนอถึง
ความสัมพันธ์แบบ
ต่างๆในรูป
ผลกระทบต่อกัน 

เสนอความคิดเชิง
ระบบหรือ
ภาพรวมใหญ่
ครอบคลุมทุก
องค์ประกอบ 

การมีส่วนร่วม มีการเข้าร่วม
กิจกรรม 

กระตือรือร้นใน
การเข้าร่วม
กิจกรรม 

เข้าร่วมกิจกรรม
ทุกครั้งด้วยความ
กระตือรือร้นและ
ปฏิบัติตามได้ 

มีการเข้าร่วม
กิจกรรมอย่าง 
กระตือรือร้นทุก
ครั้งและปฏิบัติ
ตามได้อย่างดี 

ค่านิยม มุ่งพัฒนาตนเอง
ผลต่อตนเอง 

มุ่งพัฒนางานให้มี
คุณภาพ 

มุ่งพัฒนา
ปฏิบัติงานร่วมกัน
เพ่ือให้เกิดผลงาน 

มุ่งพัฒนาแต่ละคน
ให้เป็นผู้น าและ
เกิดผลงานที่มี
คุณภาพ 

ผลงาน ผลงานได้ตามที่
ก าหนดไว้ในแผน 

มีผลงานตามท่ี
ก าหนดและมีแผน
แก้ไขปรับปรุงให้มี
คุณภาพ 

ผลงานแสดงถึง
การด ารงความ
ยั่งยืนขององค์กร 

ผลงานเป็น
ประโยชน์ต่อ 
สังคมและมี 
แนวทางการ
พัฒนาระยะยาว 

ขั้นตอนการพัฒนา 
ก่อนเข้ารับการพัฒนา 
 1. ศึกษาหาความรู้ด้วยตนเองในเรื่องท่ีเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารคุณภาพของงาน 
 2. เตรียมความพร้อมของตนเองตามคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระหว่างการพัฒนา 
 1. ดูงานโรงเรียนต้นแบบ 
 2. ระดมความคิดปรึกษาหารือร่วมกัน 
 3. น าเสนอผลงานตามใบงานที่ก าหนด 
 4. ผู้บริหารสถานศึกษาต้นแบบประเมินผู้เข้ารับการพัฒนาตามแบบประเมินที่ก าหนด 
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หลังการพัฒนาและฝึกประสบการณ์ 
 - สรุปและน าเสนอผลงาน 
ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ 
 1. เอกสาร/ใบงาน 
 2. Power Point  
 3. โรงเรียนต้นแบบ 
วิธีการประเมินผล 
 1. สังเกตพฤติกรรมผู้เข้ารับการพัฒนาระหว่างการท ากิจกรรม 
 2. การมีส่วนร่วมในกลุ่ม 
 3. การน าเสนอผลงานบุคคล/กลุ่ม 
 4. การประเมินตนเองและการเข้าร่วมกิจกรรม 

 
 

หน่วยที ่6 ด้านความรับผิดชอบ เวลา 3 ชั่วโมง 
ค าอธิบาย 
 การตระหนักในสิทธิหน้าที่ความส านึกความรับผิดชอบต่อสังคมการใส่ใจปัญหาการบริหาร
จัดการในสถานศึกษาและกระตือรือร้นในการแก้ไขปัญหาตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่าง
และความกล้าที่จะยอมรับผลจากการกระท าของตน ความขยันหมั่นเพียรไม่ท้อถอยแม้งานที่รับผิดชอบจะ
ยากมีความทุ่มเทรับผิดชอบต่องานในหน้าที่ 
 
วัตถุประสงค์ 

 1. เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาตระหนักในสิทธิหน้าที่ความส านึกความรับผิดชอบต่อสังคม 
 2. เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถใส่ใจปัญหาการบริหารจัดการในสถานศึกษาและ
กระตือรือร้นในการแก้ไขปัญหาตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่าง 
 3.  เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนากล้าที่จะยอมรับผลจากการกระท าของตน 
 4.  ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในโครงสร้างการบริหารงานอย่างชัดเจน สามารถจัดระบบ
ควบคุมก ากับติดตามวัดผลและประเมินผลได้ 
สาระการเรียนรู้ 
 1.บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่ง 
 2.ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 3.โครงสร้างการบริหารจัดการ 

กิจกรรมการเรียนรู้ 
 1. ศึกษาดูโรงเรียนต้นแบบ 
 2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 3. ฝึกปฎิบัติจริงในสถานการณ์ท่ีก าหนด 
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เกณฑ์การประเมิน 
  การประเมินคุณภาพของผู้เข้ารับการอบรมใช้ผลงานระหว่างการฝึกอบรมและผล
การประเมินการปฏิบัติงานจริงเป็นองค์ประกอบส าคัญในผลงานต่างๆโดยต้องสะท้อนให้เห็นระดับความ
มุ่งม่ันในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่องตามมิติต่างๆดังต่อไปนี้ 

การประเมิน ความเข้มข้น 
1 2 3 4 

กรอบความคิด เสนอแต่ละ
องค์ประกอบ
ข้อมูลอธิบายทีละ
อย่าง 

มีการจัดข้อมูลเป็น
กลุ่มเสนอเป็นใย
แมงมุม
ความสัมพันธ์
เชิงเดี่ยว 

เสนอถึง
ความสัมพันธ์แบบ
ต่างๆในรูป
ผลกระทบต่อกัน 

เสนอความคิดเชิง
ระบบหรือ
ภาพรวมใหญ่
ครอบคลุมทุก
องค์ประกอบ 

การมีส่วนร่วม มีการเข้าร่วม
กิจกรรม 

กระตือรือร้นใน
การเข้าร่วม
กิจกรรม 

เข้าร่วมกิจกรรม
ทุกครั้งด้วยความ
กระตือรือร้นและ
ปฏิบัติตามได้ 

มีการเข้าร่วม
กิจกรรมอย่าง 
กระตือรือร้นทุก
ครั้งและปฏิบัติ
ตามได้อย่างดี 

ค่านิยม มุ่งพัฒนาตนเอง
ผลต่อตนเอง 

มุ่งพัฒนางานให้มี
คุณภาพ 

มุ่งพัฒนา
ปฏิบัติงานร่วมกัน
เพ่ือให้เกิดผลงาน 

มุ่งพัฒนาแต่ละคน
ให้เป็นผู้น าและ
เกิดผลงานที่มี
คุณภาพ 

ผลงาน ผลงานได้ตามที่
ก าหนดไว้ในแผน 

มีผลงานตามท่ี
ก าหนดและมีแผน
แก้ไขปรับปรุงให้มี
คุณภาพ 

ผลงานแสดงถึง
การด ารงความ
ยั่งยืนขององค์กร 

ผลงานเป็น
ประโยชน์ต่อ 
สังคมและมี 
แนวทางการ
พัฒนาระยะยาว 

 
ขั้นตอนการพัฒนา 
ก่อนเข้ารับการพัฒนา 
 1. ศึกษาหาความรู้ด้วยตนเองในเรื่องท่ีเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารคุณภาพของงาน 
 2. เตรียมความพร้อมของตนเองตามคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระหว่างการพัฒนา 
 1. ดูงานโรงเรียนต้นแบบ 
 2. ระดมความคิดปรึกษาหารือร่วมกัน 
 3. น าเสนอผลงานตามใบงานที่ก าหนด 
 4. ผู้บริหารสถานศึกษาต้นแบบประเมินผู้เข้ารับการพัฒนาตามแบบประเมินที่ก าหนด 
 

22 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



183 
 

 

หลังการพัฒนาและฝึกประสบการณ์ 
 - สรุปและน าเสนอผลงาน 
ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ 
 1. เอกสาร/ใบงาน 
 2. Power Point  
 3. โรงเรียนต้นแบบ 
วิธีการประเมินผล 
 1. สังเกตพฤติกรรมผู้เข้ารับการพัฒนาระหว่างการท ากิจกรรม 
 2. การมีส่วนร่วมในกลุ่ม 
 3. การน าเสนอผลงานบุคคล/กลุ่ม 
 4. การประเมินตนเองและการเข้าร่วมกิจกรรม 

 
บรรณานุกรม 
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