
 

 

 
 

 

 

การวิจยัและพฒันาโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 
RESEARCH AND DEVELOPMENT OF PROGRAM FOR DEVELOPING 

THE BASIC SCHOOL ADMINISTRATORS’ COMPETENCY 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

นายอนนัต ์ พนันกึ 

   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
วิทยานพินธป์ริญญาศึกษาศาสตรดุษฎีบณัฑิต 

มหาวิทยาลยัขอนแก่น 

พ.ศ. 2554



การวิจยัและพฒันาโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

นายอนนัต ์ พนันกึ 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
วิทยานพินธน์ี้ เป็นส่วนหนึง่ของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาปรชัญาดุษฎีบณัฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัขอนแก่น 

พ.ศ. 2554 



RESEARCH AND DEVELOPMENT OF PROGRAM FOR DEVELOPING 

THE BASIC SCHOOL ADMINISTRATORS’ COMPETENCY 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
MR. ANAN  PHANNUEK 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
A THESIS SUBMITTED IN PARTIAL FULFILLMENT OF THE REQUIREMENTS 

FOR THE DEGREE OF DOCTOR OF PHILOSOPHY 

IN EDUCATIONAL ADMINISTRATION 

GRADUATE SCHOOL KHON KAEN UNIVERSITY 

2011 



 

 

 

 
 

ใบรบัรองวิทยานพินธ ์

มหาวิทยาลยัขอนแก่น 

หลกัสูตร 

ปรชัญาดุษฎีบณัฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 

ชื่อวิทยานพินธ:์ การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา       

ขั้นพ้ืนฐาน 
 

ชื่อผูท้ าวิทยานพินธ:์ นายอนันต์ พันนึก 
 

คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ ์  

 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ไพศาล  สุวรรรณน้อย  ประธานกรรมการ 

 รองศาสตราจารย์ ดร.วิโรจน์  สารรัตนะ กรรมการ 

 ดร.ดิเรก พรสมีา กรรมการ 

 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทวีชัย  บุญเติม กรรมการ 
 รองศาสตราจารย์ ดร.กนกอร  สมปราชญ์ กรรมการ 

 อาจารย์ ดร.ประยุทธ  ชูสอน กรรมการ 
 

อาจารยที์ป่รึกษาวิทยานิพนธ:์ 
 

 

………………..……………………………….……………………….…     อาจารย์ที่ปรึกษา 

        (รองศาสตราจารย์ ดร.วิโรจน์ สารรัตนะ) 

 
………………..……………………………….……………………….…     อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม 

      (ดร.ดิเรก  พรสีมา) 

 

………………..…………..…………………………………            ..………………………………..………………………………… 

(รองศาสตราจารย์ ดร.ล าปาง แม่นมาตย์)        (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ไมตรี  อนิทร์ประสทิธิ์) 

 คณบดีบัณฑติวิทยาลัย                            คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
 

ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยขอนแก่น 



อนันต์ พันนึก.  2554. การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู ้บริหารสถานศึกษา                

ขั้นพื้ นฐาน.  วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 

อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ:์ รศ.ดร.วิโรจน์ สารรัตนะ, ดร.ดิเรก พรสมีา 

 

บทคดัย่อ 

 

การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาโปรแกรมและประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลุ่มเป้าหมายของการวิจัย คือ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ในสงักัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมหนองคาย เขต 2 แบ่งเป็นกลุ่มทดลอง และกลุ่ม

ควบคุม กลุ่มละ 30 คน ได้มาโดยวิธกีารสุ่มอย่างง่าย  มีวิธกีารด าเนินการวิจัยและพัฒนา 5 ขั้นตอน คือ 

1) การตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมเป็นการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 2) การ

สร้างรายละเอียดโปรแกรม 3) การตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรม 4) การสร้างเคร่ืองมือประเมิน

ประสทิธภิาพของโปรแกรม ได้แก่ แบบประเมินปฏกิริิยาตอบสนอง แบบประเมินความรู้   แบบประเมิน

ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แบบประเมินการน าความรู้ทักษะใหม่ไปสู่การ

ปฏบิัติงาน และแบบประเมินผลที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ และ 5) การทดลองโปรแกรมในภาคสนาม 

โดยใช้ระเบียบวิธวีิจัยแบบกึ่งทดลอง ซึ่งผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้  

1. โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย 4 ส่วน  ส่วนที่ 1 

ความน า  ส่วนที่ 2 รายละเอียดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส่วนที่ 3  

เคร่ืองมือประเมินประสทิธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม 

และ ส่วนที่ 4 แนวทาง เงื่ อนไข ตัวช้ีความส าเร็จในการน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้  

2. โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีประสิทธิภาพ  เห็นได้จาก    

1) กลุ่มทดลองมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

โดยรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมาก  2) หลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานกลุ่มทดลอง มีความรู้และทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี

การน าความรู้ทกัษะใหม่สู่การปฏบิัติ และผลงานที่เกดิจากการปฏบิัติหน้าที่สงูกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05  3) หลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานกลุ่มทดลอง มีความรู้  และทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารตามสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  ผลงานที่เกดิจากการปฏบิัติหน้าที่สงูกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 
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ABSTRACT 

 

The objectives of this research were to develop the program, and evaluate the efficient 

program for developing the Basic School Administrators’ Competency.  The target group of this 

study consisted of the Basic School Administrators under jurisdiction of the Office of Nongkhai 

Primary Educational Service Area 2, assigning into experimental group and control group, 30 

persons each group.  They were selected by Simple Sample Random Sampling.  There were 5 

phases of implementation in Research and Development including:  1) theoretical framework 

investigation of program as the examination in theoretical framework, 2) the creation of program 

details, 3) the program investigation and improvement,  4) the construction of instruments for 

evaluating efficiency of program including:  (4.1) the Response Reaction Evaluation Scale, 

(4.2) the Knowledge Evaluation Form, (4.3) the Skill Evaluation based on competency of Basic 

School Administrators, (4.4) Evaluation Form of Application in new Knowledge and Skill into 

Practice, and (4.5) the Evaluation Form of Findings from Work Practice, and 5) the Programs 

were tried out in field work study by using Quasi-experimental Design. 

The findings could be concluded as follows:   

1. There were 4 parts of program developing Basic School Administrators’ 

Competency:  Part 1; the introduction, Part 2; the details of program for developing Basic School 

Administrators’ Competency, Part 3; the instrument for evaluating efficiency of program 

developing Basic School Administrators’ Competency in field work study, and Part 4; the 

guidelines, conditions, and indicators of success in applying the program developing Basic School 

Administrators’ Competency.   

2. The efficient program for developing the Basic School Administrators’ Competency, 

could be viewed from: 1) the experimental group reacted on program for developing the Basic 

School Administrators, in overall and each aspect, were in “High” level, 2) after development 

based on the program for developing Basic School Administrators’ competency, the experimental 

group obtained higher level of knowledge and skill based on the Basic School Administrators’ 

Competency, they applied new knowledge into practice, and performances from practices, than 

before the development at .01, and .05 level, and 3) after development based on program for 

developing the Basic School Administrators’ Competency,  from the experimental group, they 

obtained knowledge and skill based on Basic School Administrators’ Competency, the 

performances from practices, were significant higher than those of control group at .01 level. 
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วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิตฉบับนี้  ส าเรจ็ลงได้ด้วยความอนุเคราะห์อย่างดียิ่งจาก

รองศาสตราจารย์ ดร.วิโรจน์ สารรัตนะ อาจารย์ที่ปรึกษา และ ดร.ดิเรก พรสมีา อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม

วิทยานิพนธท์ี่ได้ทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจอบรมสั่งสอน และให้ค าแนะน าในการปรับปรุงสิ่งที่บกพร่องอัน

เป็นประโยชน์ต่อคุณภาพของวิทยานิพนธ์ ซึ่งผู้วิจัยรู้ สึกซาบซึ้ งในความกรุณาอย่างยิ่ง และขอกราบ

ขอบพระคุณเป็นอย่างสงูไว้ ณ โอกาสนี้  

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ผู้สอน  คณาจารย์ ประจ าโครงการปริญญาเอกสาขาวิชาการ

บริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยขอนแก่น   ทุกท่านที่ได้อบรมสั่งสอนให้วิชาความรู้ วิชาการ ตลอดจน 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ไพศาล  สุวรรณน้อย ประธานคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ที่ให้ค าแนะน า

ความถูกต้องของวิทยานิพนธท์ าให้มีความสมบูรณย์ิ่งขึ้น  

ขอกราบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้เช่ียวชาญทุกท่านที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่ายิ่ง เพ่ือให้

การตรวจสอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในแต่ละขั้นตอนเพ่ือให้ได้

ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงและพัฒนาโปรแกรมให้มีความสบูรณต์ลอดจนให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนา

เคร่ืองมือวิจัยจนได้เคร่ืองมือที่มีคุณภาพส าหรับการท าวิจัย คร้ังนี้  

ขอกราบขอบพระคุณผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 

ที่อนุเคราะห์ให้ผู้วิจัยทดลองโปรแกรมกับกลุ่มเป้าหมาย ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 และขอขอบพระคุณผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สงักัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่สละเวลาและให้ความร่วมมือในการ

ทดลองโปรแกรมในภาคสนามเป็นอย่างดียิ่ง ตลอดจนเพ่ือนๆ หลักสตูรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา

การบริหารการศึกษา รุ่นที่ 6  ที่เป็นก าลังใจให้เสมอมา  โดยเฉพาะ ดร.เพ็ญพร  ทองค าสุก และคุณ

เพ่ิมพร ลักขณาวรรณกุล และเพ่ือนร่วมงานทุกคนที่คอยช่วยเหลือและให้ก าลังใจด้วยดีเสมอมา 

ขอขอบพระคุณ  นางบังอร พันนึก นายอดิรุจ พันนึก ภรรยาและบุตร ที่เป็นทุกสิ่งทุกอย่างคอย

ให้ความเอาใจใส่ ความห่วงใย เป็นก าลังใจให้ผู้วิจัย  มีแรงผลักดันเพ่ือฝ่าฟันอุปสรรค จนท าให้ประสบ

ความส าเรจ็การศึกษาใน คร้ังนี้   

คุณค่าทั้งหมดที่เกิดข้ึนจากวิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิตเล่มน้ี ผู้วิจัยน้อมร าลึกและ

บูชาพระคุณแก่บุพการีของผู้วิจัย  และบูรพาจารย์ทุกท่านที่อยู่เบื้ องหลังในการวางรากฐานการศึกษา

ให้กบัผู้วิจัยตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน 
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บทที ่1 

บทน า 

 

 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

การเปล่ียนแปลงในโลกปัจจุบัน รวมถึงสภาพการแข่งขันกันอย่างรุนแรงในขณะน้ีท าให้องค์การทุก

แห่งต้องเผชิญทั้งความเสี่ยงภัยที่สงูข้ึนและการสร้างโอกาสที่ดีมากข้ึน  ซ่ึงเป็นผลจากกระแสโลกาภิวัฒน์ 

(globalization)  เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องและแนวโน้มทางสังคม  อีกทั้งองค์การแบบยุคคลาสสิก (classical 

organization) ในศตวรรษที่ 20 กไ็ม่สามารถด าเนินการได้ดีภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปล่ียนแปลงอย่าง

รวดเรว็ ทั้งนี้ เน่ืองจากโครงสร้าง (structure) ระบบ (systems)  การปฏิบัติ (practices)  และวัฒนธรรม  

(culture)  เป็นเหตุที่ท  าให้เกิดความล่าช้าและเป็นอุปสรรคท าให้ยากต่อการเปล่ียนแปลง  (ศิริวรรณ  

เสรีรัตน์และคณะ, 2545)  อย่างไรกต็ามการเปล่ียนแปลงเป็นสิ่งที่เกิดข้ึนได้กับทุกองค์การ  ในปัจจุบัน

การเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนมีมากมาย อาทิ การปฏิรูประบบราชการ การปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์การ  

การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ  การออกนอกระบบ  การร่วมทุน  การรวมกิจการ  รวมทั้งการน าเทคนิคการ

จัดการใหม่ๆ มาใช้ในองค์การ (ทพิวรรณ หล่อสวุรรณ์รัตน์, 2547) การเปล่ียนแปลงองค์การสามารถ

เกิดขึ้ นได้ในหลายระดับ คือ ในระดับบุคคล กลุ่ม หรือองค์การ  โดยอาจจะเป็นการเปล่ียนแปลง

องค์การทั้งหมดหรือบางส่วนขององค์การ  ซึ่งรวมถึงการออกแบบโครงสร้างองค์การใหม่ การติดตั้ง

ระบบสารสนเทศใหม่ การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เป็นต้น 

ในยุคปัจจุบัน องค์การทั้งภาครัฐและเอกชนที่ต้องการอยู่รอดและยั่งยืน จ าเป็นต้องประยุกต์เอา

แนวคิดในเร่ืองของสมรรถนะหลัก (core competency) มาใช้ที่เรียกว่า สมรรถนะขีดความสามารถ หรือ

ความเข้มแขง็ขององค์การกด็ีล้วนแล้วแต่ต้องผ่านกระบวนการสะสมความรู้  ท าการวิจัย ค้นคว้ามาเป็น

ระยะเวลาที่ยาวนานทั้งสิ้นโดยอันที่จริงแล้ว การเรียนรู้ เป็นคุณสมบัติที่ส  าคัญย่ิงของความเป็นมนุษย์  

เพราะโลกในปัจจุบันเป็นโลกที่ต้องอาศัยฐานความรู้อย่างมากกย่ิ็งท าให้มนุษย์มีการเรียนรู้มากข้ึนด้วย 

นอกจากน้ีคนส่วนใหญ่มักกล่าวถึงและเข้าใจความรู้ ในความหมายที่แคบ ความรู้ ไม่ใช่ข้อมูลหรือ

สารสนเทศ ถึงแม้ว่าความรู้ จะมีความหมายเกี่ยวข้องกันกับสองค าที่กล่าวมาแล้วกต็ามแต่ความรู้ มี

ความหมายกว้างกว่าและยิ่งใหญ่กว่าข้อมูลหรือสารสนเทศ ความรู้คือ กรอบของการผสมผสานระหว่าง

ประสบการณ์  ค่านิยม  ความรอบรู้ ในบริบท และความรู้ แจ้งอย่างช ่าชอง  ในแง่ขององค์การความรู้

มักจะสั่งสมอยู่ในรูปเอกสาร หรือแฟ้มเกบ็เอกสารต่างๆ รวมไปถึงสั่งสมอยู่ในการท างาน กระบวนการ  

การปฏบิัติงานและบรรทดัฐานขององค์การนั่นเอง (นิสดารก ์เวชยานนท,์ 2549)  นอกจากนั้นในสงัคม

ยุคโลกาภิวัตน์  สิ่งที่ต้องค านึงถึงคือการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

โดยที่การบริหารงานในองค์การต่างๆ ที่ต้องมีความมุ่งเน้นความรู้  ทกัษะความช านาญและความสามารถ  

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นส าคัญในการปรับตัวให้ทนักับสภาพแวดล้อมที่เปล่ียนแปลง การน า

เทคโนโลยีหรือวิทยากรสมัยใหม่ๆ เข้ามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพ การจะน าความรู้ ใหม่ๆ เข้ามาใช้

ในการปฏิบัติงานได้นั้น จ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีความพร้อมรับความเจริญก้าวหน้า

ของเทคโนโลยีและความรู้ ใหม่ๆ การที่องค์การจะสามารถอยู่รอดและสามารถแข่งขันกับองค์การอื่นๆ 



2 

 

ได้ องค์การจะต้องเห็นความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอันดับแรก เพราะเป็น

กระบวนการเพ่ิมพูนความรู้  ทกัษะและความสามารถในการปฏบิัติงานของบุคลากรในองค์การ (นิสดารก ์

เวชยานนท์, 2548) ซ่ึงสอดคล้องกับ ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์  (2550) ที่อธิบายว่าในปัจจุบัน

กระบวนการพัฒนาบุคลากร โดยปกติแล้วจะด าเนินการตามกระบวนการ 4 ขั้นตอน คือ การวิเคราะห์

ความจ าเป็นในการพัฒนา การก าหนดหลักสูตร การจัดท าแผน และการติดตามและประเมินผลการ

พัฒนาบุคลากร  ซึ่งผลจากการด าเนินการดังกล่าวจะประสบปัญหาตั้งแต่เร่ิมต้นการวิเคราะห์หาความ

จ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนา (training needs) เพราะส่วนใหญ่จะเป็นความต้องการฝึกอบรมและ

พัฒนา (training wants) ของผู้บังคับบัญชาหรือผู้มีหน้าที่ในการพัฒนาบุคลากร จึงมักพบเสมอว่า

บ่อยคร้ังที่บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาในหลักสูตรที่บุคลากรมีความรู้ อยู่แล้ว หรือเป็น

หลักสูตรที่เคยอบรมและพัฒนามาแล้ว   ดังน้ัน แนวคิดในกระบวนการพัฒนาบุคลากรยุคใหม่ จึง

แตกต่างจากเดิม คือ มีการน าเอาสมรรถนะเข้ามาในกระบวนการพัฒนาทุกกระบวนการเพ่ือให้การ

พัฒนาบุคลากรตอบสนองความต้องการขององค์การ นอกจากนั้ นยังเป็นการเพ่ิมสมรรถนะ

ความสามารถและศักยภาพของบุคลากรให้สอดคล้องกบัการเจริญเติบโตขององค์การอกีด้วย 

การพัฒนาบุคลากรในองค์การ เป็นกระบวนการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้  ความสามารถเพ่ือเพ่ิม

ประสทิธภิาพและมีความรับผิดชอบในการปฏบิัติงานมากยิ่งขึ้น เพ่ือท าให้บุคลากรมีประสทิธิภาพในการ

ปฏบิัติงานและก่อให้เกดิประสทิธผิลในการบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การได้ต่อไปซึ่ งการ

พัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่ควรกระท าอย่างต่อเน่ืองและด าเนินการอย่างหลากหลายรูปแบบด้วย 

เช่นเดียวกับส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2549) ได้จัดท าเกณฑ์คุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ พ.ศ. 2550 เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้ส่วนราชการน าไปใช้ในการยกระดับและพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐให้เป็นหน่วยงานที่ผลการปฏิบัติงานสูง และมีมาตรฐานการท างาน

เทยีบเท่ากับมาตรฐานสากล ซึ่งประกอบด้วยเกณฑ์ 7 หมวด คือ หมวด 1 การน าองค์กร หมวด 2 การ

วางแผนเชิงกลยุทธ์ หมวด 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยีหมวด 4 การวัด 

การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้  หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล หมวด 6 การจัดการ

กระบวนการและหมวด 7 ผลลัพธก์ารด าเนินการ โดยในหมวด 5 ที่ว่าด้วยการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลน้ี 

เป็นการตรวจประเมินว่า ระบบงานและระบบการเรียนรู้ ของบุคคลและการสร้างแรงจูงใจ ช่ว ยให้

บุคลากรพัฒนาตนเองและใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่เพ่ือให้มุ่งไปในแนวเดียวกัน โดยก าหนดให้ส่วน

ราชการก าหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ รวมทั้งส่งเสริมให้มีการน า

ความรู้และทกัษะใหม่ๆที่ได้จากการศึกษาและฝึกอบรมมาใช้ในการปฏบิัติงาน 

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 72 ระบุไว้ว่า ให้ส่วนราชการมี

หน้าที่ด าเนินการให้มีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือนสามัญ 

เพ่ือให้ข้าราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ ต่อภารกิจของรัฐ  ทั้งน้ีตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ส  านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ก าหนดในกรณีที่เห็นสมควรและเพ่ือการประหยัด โดยจัดให้

มีการเพ่ิมพูนประสทิธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแทนส่วนราชการตามวรรคหนึ่งกไ็ด้ สถาบันพัฒนา

ข้าราชการพลเรือน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้ก าหนดปรัชญาในการพัฒนาก าลังคน

ภาครัฐของไทยไว้ 8 ประการ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้เพ่ิมพูนทั้งความรู้  ทกัษะ 
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และทัศนคติ รวมทั้ งการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรควรด าเนินการโดยยึ ดหลักสมรรถนะ 

(competency based development) เป็นต้น และเมื่อวันที่ 30 มิถุนายน 2552 คณะรัฐมนตรีเห็นชอบ

ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2552-2556 ตามที่ส  านักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือน เสนอให้ส่วนราชการที่เกี่ยวข้องถือปฏิบัติและด าเนินการตามยุทธศาสตร์ 4 ยุทธศาสตร์ คือ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพข้าราชการในการปฏบิัติงานบนพ้ืนฐานของสมรรถนะ  เป้าหมาย คือ 

ข้าราชการในส่วนราชการต่างๆ ได้รับการพัฒนาให้มีคุณภาพในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักและ

สมรรถนะประจ ากลุ่มงานตามความจ าเป็นและคุ้มค่า ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาข้าราชการให้เป็นคนดีมี

ความซื่อสตัย์สจุริต มีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย และเข้าถึงประชาชน  เป้าหมาย คือ ข้าราชการในส่วน

ราชการต่างๆ ได้รับการพัฒนาให้เป็นคนดี มีความซื่อสตัย์สจุริต มีคุณธรรม มีวินัย และเข้าถึงประชาชน 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาผู้น าการเปล่ียนแปลงทุกระดับในองค์การโดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ ที่

หลากหลายให้สามารถเป็นผู้น าตนเอง ผู้น าทมี ผู้น าองค์การ และผู้น าเครือข่าย เป้าหมาย คือ ผู้น าทุก

ระดับของทุกส่วนราชการได้รับการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองให้เป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง สามารถผลักดัน

องค์การไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และยุทธศาสตร์ที่ 4 การส่งเสริมการพัฒนา

คุณภาพชีวิตของข้าราชการทุกคนทุกระดับให้มีพลังกายที่เข้มแขง็และพลังใจที่พร้อมอุทศิเพ่ือผลสมัฤทธิ์

ของงาน  เป้าหมาย คือ ข้าราชการเกดิความตระหนัก มีแนวทางปรับปรุง พัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเอง

และมีจิตส านึก มีส่วนร่วมในการแก้ไขสิ่งแวดล้อมการท างานให้ดีขึ้ น  สามารถปฏิบัติตนได้อย่าง

เหมาะสมเพ่ือส่งเสริมสิ่งแวดล้อมของตนเอง เพ่ือนร่วมงานและองค์การ หากพิจารณายุทธศาสตร์

ดังกล่าวแล้วจะเหน็ว่า ได้ให้ความส าคัญกบัการพัฒนาข้าราชการโดยยึดสมรรถนะเป็นฐาน ซึ่งก าหนดไว้

ในยุทธศาสตร์ที่ 1 คือ การพัฒนาคุณภาพข้าราชการในการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของสมรรถนะโดย

ก าหนดเป้าหมายให้ข้าราชการในส่วนราชการต่าง ๆ ได้รับการพัฒนาให้มีคุณภาพในการปฏิบัติงานตาม

สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานตามความจ าเป็นและคุ้มค่า  ดังจะเห็นได้ว่า การพัฒนา

ศักยภาพของข้าราชการในปัจจุบันมุ่งเน้นการพัฒนาโดยยึดหลักสมรรถนะ  (competency based 

development) และการพัฒนายึดความสามารถ (capability) เพ่ือให้ข้าราชการเป็นผู้ปฏิบัติงานที่มี

ความรู้  (knowledge worker) สามารถปฏิบัติงานภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีและระบบ

บริหารการจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสทิธิภาพก้าวทนัการเปล่ียนแปลงสามารถพัฒนางานใน

หน้าที่อย่างต่อเน่ืองสม ่าเสมอ โดยการพัฒนาที่เน้นการเรียนรู้จากประสบการณจ์ริง 

ส าหรับในยุคของการปฏิรูปการศึกษา การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้  ทักษะในการ

ปฏิบัติงาน นับว่าเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะต้องกระท าอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง ทั้งน้ีด้วยรัฐธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550  ได้บัญญัติไว้ชัดเจนในมาตรา 80 (3) โดยระบุว่า “จัดให้มีการ

พัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ก้าวหน้าทันการเปล่ียนแปลงของสังคมโลก”  

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 52 

ได้มีบทบัญญัติให้กระทรวงศึกษาธกิารส่งเสริมให้มีระบบกระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์และ

บุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกบัการเป็นวิชาชีพช้ันสงู โดยการก ากับและ

ประสานให้สถาบันที่ท  าหน้าที่ผลิตและพัฒนาครู คณาจารย์ รวมทั้งบุคลากรทางการศึกษาให้มีความ

พร้อม และมีความเข้มแขง็ในการเตรียมบุคลากรใหม่และการพัฒนาบุคลากรประจ าการอย่างต่อเนื่อง 

โดยรัฐพึงจัดสรรงบประมาณให้อย่างเพียงพอ (ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549) และมาตรา 80 
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แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ยังได้ระบุให้มีการ

พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งบางวิทยฐานะ เพ่ือเพ่ิมพูน

ความรู้  ทกัษะ เจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม ในอันที่จะท าให้การ

ปฏิบัติหน้าที่ราชการเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความก้าวหน้าแก่ราชการ (ส านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, 2549) ซึ่งทศิทางของการพัฒนาข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการได้มีการก าหนดให้มีระบบการพัฒนาที่ เน้น

สมรรถนะ (competency) ซึ่ งขณะนี้ ได้มีการก าหนดหลักเกณฑ์  เคร่ืองมือต่างๆ เพ่ือให้ผู้บริหาร

สถานศึกษาและข้าราชการครูเข้าสู่กระบวนการประเมินสมรรถนะ โดยน าไปเช่ือมโยงกับกระบวนการ

เล่ือนวิทยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

จากการติดตามผลการจัดการศึกษาของไทยการจัดการศึกษาและการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

พบว่า อุปสรรคในการจัดการศึกษาที่ต้องเร่งรัดแก้ไข ได้แก่ คุณภาพครู ผู้บริหารสถานศึกษา คุณภาพ

ผู้เรียน หลักสูตร การจัดการเรียนรู้และการบริหารจัดการศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ, 2552) และ

ปัจจัยที่มีอทิธพิลต่อประสทิธผิลขององค์การเป็นอย่างมากปัจจัยหนึ่ง คือ ผู้บริหารองค์การซึ่งเป็นบุคคล

ที่มีบทบาทส าคัญต่อการด าเนินการในฐานะผู้ควบคุมบังคับบัญชาและริเร่ิมกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ

ให้ไปตามเป้าหมาย   (เบญจพร แก้วมีศรี, 2545)  การพัฒนาผู้บริหารถือว่าเป็นกระบวนการที่ส  าคัญ

ยิ่งของการบริหารบุคคลากร เพราะเมื่อเวลาผ่านไปวิทยากรต่างๆ   เจริญก้าวหน้าขึ้ น   เทคนิควิธีท างาน

เปล่ียนแปลงไปจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้มีความรู้ ความสามารถที่เหมาะสม    (กิติมา 

ปรีดีดิลก, 2532) ผู้บริหารการศึกษายุคใหม่ในฐานะผู้น าการเปล่ียนแปลงจะต้องเป็นผู้น าทมีงานในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ไปสู่การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ให้เป็นยุทธศาสตร์หลักในการแก้ไขและ

พัฒนาสังคมมวลชน โดยต้องตระหนักว่า คุณภาพคนต้องเกิดจากระบบการศึกษาและการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ (สนธิรัก เทพเรณู, 2547) การบริหารการศึกษาในปัจจุบันมี

ส่วนประกอบที่ส  าคัญหลายอย่างที่จะช่วยให้สถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ 

ตั้งไว้ องค์ประกอบที่ส  าคัญที่จะขาดเสียมิได้ คือ  ผู้บริหารสถานศึกษาซ่ึงเป็นผู้ที่ท  าหน้าที่เป็นผู้น าของ

สถานศึกษา เพราะผู้บริหารสถานศึกษาต้องเป็นผู้ออกแบบและจัดระบบการศึกษา พัฒนาระบบ

ความคิดและระบบการบริหาร  ซึ่งหมายรวมถึง การน าเอาทรัพยากรเพ่ือการศึกษาไปบริหารจัดการให้

เกิดผลผลิตทางการศึกษา ตามที่ระบบการศึกษาของประเทศต้องการ (เกษม วัฒนชัย, 2546) โดย

ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีบทบาทส าคัญยิ่งในการเป็นผู้น าหรือเป็นตัวจักรส าคัญในการขับเคลื่อนและ

พัฒนาคุณภาพการศึกษา  ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องอาศัยความรู้และทกัษะการบริหารจัดการ เพ่ือให้

การบริหารสถานศึกษามีความสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงของสังคม ซึ่งกระทรวงศึกษาธิการให้

ความส าคัญกบัการพัฒนาศักยภาพของผู้บริหารสถานศึกษามาโดยตลอด และส่งเสริมการพัฒนาทกัษะ 

ความรู้ความสามารถด้านการบริหาร โดยมีวัตถุประสงค์หลัก คือ การพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ และมี

ทักษะที่จ าเป็นส าหรับการเอาตัวรอดในสังคมที่มีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว (ธ ารง ชูทัพและคณะ, 

2545) สอดคล้องกบัที่ส  านักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแห่งชาติ (2545) กล่าวถึงความส าคัญของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในด้านของการบริหารการศึกษาว่า การบริหารสถานศึกษาจะประสบผลส าเรจ็มาก

น้อยเพียงใด ย่อมขึ้ นอยู่กับการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นส าคัญ ทั้งนี้ เพราะว่าผู้บริหาร

สถานศึกษาเป็นผู้มีหน้าที่ในการด าเนินงานทุกอย่างในโรงเรียน  ผลการจัดการศึกษาของสถานศึกษาจะ
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เป็นเช่นไรย่อมขึ้นอยู่กับผลการด าเนินงานของผู้บริหารเป็นหลัก  ผู้บริหารสถานศึกษาจึงเป็นบุคคลที่มี

บทบาทส าคัญในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ ให้บรรลุจุดหมายของการจัดการศึกษาซึ่งเปรียบเหมือน

ผู้จัดการทางการศึกษาเพ่ือให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น ด าเนินการจัดการเรียนการ

สอนเพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้เป็นไปตามจุดหมายของการจัดการศึกษาและความคาดหวังของสังคมอย่างมี

คุณภาพ  จะเห็นได้ผู้บริหารสถานศึกษามีความส าคัญต่อความส าเร็จของการจัดการศึกษาและพัฒนา

คุณภาพการศึกษา  ดังน้ัน ผู้บริหารสถานศึกษาจึงจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาความรู้  และทกัษะที่จ าเป็น

ต้องการบริหารจัดการศึกษา โดยเฉพาะการพัฒนาตามแนวที่ยึดสมรรถนะเป็นหลัก (competency – 

based training)   ซึ่งเป็นการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้มีความรู้  ความสามารถ  และ

ความเช่ียวชาญ  (competency)  ที่สอดคล้องกับความต้องการของตนเองและหน่วยงาน ซ่ึงสุกัญญา 

รัศมีธรรมโชติ (2548)  ได้กล่าวไว้ว่า ในปัจจุบันแนวคิดเกี่ยวกับการฝึกอบรมและพัฒนาเช่ือว่า การ

ฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จะช่วยเพ่ิมความได้เปรียบเชิงแข่งขัน (competitive advantage) ของ

องค์การ ทั้งนี้ เน่ืองจากการฝึกอบรมและพัฒนาจะท าให้บุคลากรมีความสามารถสงูขึ้ นและตอบสนองต่อ

ความต้องการของผู้รับบริการได้ดีขึ้ น รวมทั้งสามารถสร้างผลผลิตให้แก่องค์การมากขึ้นและสร้างความ

พึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการเป็นอย่างดี  ดังนั้น องค์การในปัจจุบันจึงเข้าใจดีว่าการฝึกอบรมและพัฒนา

เป็นการลงทุนที่ให้ผลตอบแทนที่คุ้มค่า เพราะการด าเนินการดังกล่าวช่วยให้เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของ

องค์การบรรลุผล 

ด้วยเหตุผลดังกล่าวมาข้างต้นและกระแสการเปล่ียนแปลงต่างๆรวมทั้งนโยบายการปฏิรูปการศึกษา

ในทศวรรษที่สองที่มุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา และผลการด าเนินการของ

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ยังไม่ประสบผลส าเรจ็เท่าที่ควร โดยเฉพาะผลสมัฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน

แทบทุกระดับต ่ากว่าเป้าหมาย (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2547) และผลการประเมิน

ภายนอกของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) รอบแรกในช่วงปี 

2544-2548 พบว่า สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ร้อยละ 65 มีผลการประเมินต ่ากว่ามาตรฐานและยังพบว่า 

มาตรฐานด้านผู้บริหารสถานศึกษา ผลการประเมินที่ต ่ากว่ามาตรฐาน ได้แก่ การบริหารงานวิชาการที่

ส่งเสริมกจิกรรมและการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ การมีหลักสตูรที่เหมาะสมกับผู้เรียนและ

ท้องถิ่น (ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2549) จากปัญหาดังกล่าว

ประกอบกับข้อเสนอแนะของสมศ.ในการน าสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานผ่าวิกฤติสู่ความเป็นมาตรฐานนั้น มี

ปัจจัยประการหนึ่งที่ส  าคัญ ได้แก่ การที่สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาต้องเร่ง

บริหารจัดการปฏิรูปครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา จึงมีความจ าเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องพัฒนา

ผู้บริหารสถานศึกษาให้สอดรับกับแนวทางการปฏิรูปการศึกษาและการปฏิรูประบบราชการในปัจจุบัน 

อีกทั้งจากการศึกษาเอกสารงานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

โดยเฉพาะการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยตรงมี

ค่อนข้างน้อย ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

เพ่ือให้ได้โปรแกรมที่มีประสิทธิภาพ มีความเหมาะสมและสามารถน าไปใช้ในการพัฒนาผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้เกิดความรู้  ทกัษะ และความสามารถตามสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและเมื่อน าไปสู่การปฏิบัติจริงก่อให้เกิดประสิทธิภาพในภาระงาน

ต่อไป  
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2. ค าถามการวิจยั 

2.1 โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ประกอบด้วยอะไรบ้าง 

2.2 โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีประสทิธภิาพหรือไม่เพียงใด 

 

3. วตัถุประสงคก์ารวิจยั 

3.1 เพ่ือพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

3.2 เพ่ือประเมินประสทิธภิาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

 

4. สมมติฐานการวิจยั 

การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานคร้ังนี้  ได้ออกแบบ

และพัฒนาจากการศึกษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎี รวมทั้งผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีการน าไป

ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข โดยผู้เช่ียวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้มีส่วนได้เสยีที่ผ่านกระบวนการหลาย

ขั้นตอน ซึ่งผู้วิจัยได้น าหลักแนวคิดการวิจัยและพัฒนารูปแบบ ผลงานวิจัย วิธีการด าเนินการ และ

นวัตกรรมต่างๆ ของนักวิชาการมาใช้เป็นแนวทางในการวิจัย เช่น วรเทพ  ภูมิภักดีพรรณ (2550) ที่

ด าเนินการวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเหนือผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน   การวิจัย

รูปแบบการพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาและผู้เรียนในการใช้สื่อเทคโนโลยีเพ่ือ

การศึกษาเรียนรู้ตลอดชีวิต  (ส านักงานเลขาธกิารสภาการศึกษา, 2553)  การพัฒนาสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิผลในองค์กรข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   (สุรวุฒิ   

ยัญญลักษณ์, 2550) การพัฒนาหลักสตูรฝึกอบรมทางไกลเร่ืองการวิจัยละพัฒนางานวิชาการ (สมคิด 

พรมจุ้ย และสุพักตร พิบูลย์, 2552) การวิจัยและพัฒนากระบวนการสร้างวิสัยทัศน์สู่การพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลด้วยกระบวนการทางธรรมชาติบนฐานการวิจัยในช้ันเรียน (สมคิด สวธนไพบูลย์และ

คณะ, 2550) และการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเสริมสร้างภาวะผู้น าทางการเรียนการสอนส าหรับ

ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา (ชัยรัตน์ หลายวัชระกุล, 2547) โดยผลงานวิจัยส่วนใหญ่เมื่อน าผลผลิต

หรือนวัตกรรมที่พัฒนาข้ึนไปทดลองในภาคสนาม พบว่า ผลก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนาแตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งผลหลังการพัฒนาหรือการทดลองสูงกว่าก่อนการพัฒนาหรือก่อนการ

ทดลอง  ดังนั้นผู้วิจัยจึงคาดคะเนผลการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานในทศิทางเดียวกนักบัผลงานวิจัยดังกล่าว โดยผู้วิจัยตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังนี้  

4.1 กลุ่มทดลองมีปฏกิริิยาตอบสนองต่อโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

อยู่ในระดับมาก 

4.2 หลังการพัฒนาตามโปรแกรมกลุ่มทดลอง มีความรู้  ทักษะสูงกว่าก่อนการพัฒนา และสูงกว่า

กลุ่มควบคุม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

4.3 หลังการพัฒนาตามโปรแกรมกลุ่มทดลองมีการน าความรู้และทกัษะที่ได้รับจากการพัฒนาตาม

โปรแกรมไปสู่การปฏบิัติงานในภาระงานสงูกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

4.4 หลังการพัฒนาตามโปรแกรมผลการปฏิบัติงานของกลุ่มทดลองสงูกว่าก่อนการพัฒนา และสูง

กว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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5. ขอบเขตของการวิจยั 

5.1 กลุ่มเป้าหมาย 

5.1.1 กลุ่มเป้าหมายในการน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้ 

ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

5.2 กลุ่มเป้าหมายในการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใน
ภาคสนาม ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

หนองคาย เขต 2 จ าแนกเป็นกลุ่มทดลอง จ านวน 30 คน และกลุ่มควบคุม จ านวน 30 คน ซึ่งได้มาซ่ึง

ได้มาด้วยวิธกีารสุ่มอย่างง่าย โดยใช้โปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติ  

5.3 สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่น ามาพัฒนาตามโปรแกรม ประกอบด้วย 1) การ

วางแผนเชิงกลยุทธ ์2) การท างานเป็นทมี 3) การพัฒนาบุคลากร 4) การตัดสนิใจ 5) การสื่อสาร และ

6) การเป็นผู้น า 

5.4 ระยะเวลาด าเนินการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใน

ภาคสนาม คือ ภาคเรียนที่ 1/2553 (พฤษภาคม 2553 - ตุลาคม 2553) 

  

6. นยิามศพัทเ์ฉพาะ 

6.1 โปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน หมายถึง แนวทางการด าเนินการ

พัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนามีความรู้  ทกัษะ และความสามารถตามสมรรถนะที่ก าหนด ซึ่งโปรแกรมพัฒนา

มีส่วนประกอบที่ส  าคัญ 2 โครงการ ดังนี้  1) โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ 2) โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงาน ผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีรายละเอยีด ดังนี้  

6.1.1 โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาพ้ืนฐาน หมายถึง แนวทาง

ด าเนินการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในระยะที่ 1 มีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ให้มีความรู้  ทักษะ และความสามารถตามสมรรถนะของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยน ารูปแบบการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษามาใช้ในการ

พัฒนาแบบผสมผสานและบูรณาการ ดังนี้   

6.1.1.1 การจัดท าคู่มือ หมายถึง การจัดท าเอกสารประกอบโปรแกรมเพ่ือน ามาใช้ใน

การพัฒนาความรู้  ความเข้าใจเกี่ยวกบัสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

6.1.1.2 การปฐมนิเทศ หมายถึง รูปแบบการด าเนินการพัฒนาผู้เข้าร่วมโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยการประชุมช้ีแจง สร้างความเข้าใจ ตลอดจนสร้าง

ความตระหนักแก่ผู้เข้าร่วมโปรแกรม 

6.1.1.3 การศึกษาด้วยตนเอง หมายถึง รูปแบบการด าเนินการพัฒนาความรู้ ความ

เข้าใจเกี่ยวกบัสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานด้วยการศึกษาชุดการเรียนรู้ ด้วยตนเอง 
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6.1.1.4 การฝึกอบรม หมายถึง รูปแบบการด าเนินการพัฒนาความรู้  ทักษะตาม

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้วยการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ จ านวน 3 วัน มีการให้

ความรู้ โดยวิทยากรผู้เช่ียวชาญ การฝึกปฏบิัติจริง และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้าร่วมโปรแกรม 

6.1.1.5 การสบืค้น หมายถึง  รูปแบบการพัฒนาความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยการศึกษา ค้นคว้า หาความรู้ เพ่ิมเติมจากแหล่งเรียนรู้ /สื่อต่างๆ 

6.1.1.6 การศึกษาเป็นกลุ่ม หมายถึง รูปแบบการพัฒนาความรู้  ทักษะตามสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ของผู้เข้าร่วมโปรแกรมด้วยการศึกษาหาความรู้ ร่วมกนัเป็นกลุ่ม  

6.1.1.7 การศึกษาดูงาน หมายถึง รูปแบบการพัฒนาความรู้  ทักษะตามสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยการเข้าเย่ียมชมและศึกษาเป็นรายกรณีจากวิทยากรหรือผู้บริหาร

ของหน่วยงาน/องค์การที่มีผลการปฏบิัติงานที่เป็นที่ยอมรับ 

6.1.2 โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารขั้นพ้ืนฐาน หมายถึง 

แนวทางด าเนินการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในระยะที่ 2 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและส่งเสริมให้กลุ่มเป้าหมายที่เข้าร่วมโปรแกรมน า

ความรู้  ทักษะที่ได้รับจากการพัฒนาไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อันจะส่งผลให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพเป็นที่ยอมรับ โดยน ารูปแบบการพัฒนา

วิชาชีพบุคลากรทางการศึกษามาใช้ในการพัฒนาแบบผสมผสานและบูรณาการ ดังนี้   

6.1.2.1 การสังเกตหรือการประเมิน หมายถึง รูปแบบการพัฒนาแลส่งเสริมการน า

ความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาไปสู่การปฏบิัติ โดยการสงัเกต และประเมินจากผู้มีส่วน

ได้ส่วนเสยี 

6.1.2.2 การให้ส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาและปรับปรุง หมายถึง รูปแบบการพัฒนา

ผู้เข้าร่วมโปรแกรม โดยการให้มีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนา และสะท้อนข้อมูลเพ่ือการพัฒนาและ

ปรับปรุงการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้น 

6.1.2.3 การจัดระบบพ่ีเล้ียง หมายถึง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน โดยการจัดให้มีระบบการนิเทศ ติดตาม ช่วยเหลือ จากผู้ที่มีความเช่ียวชาญเกี่ยวกับการน า

ความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานไปสู่การปฏบิัติในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

6.1.2.4 การพัฒนาในระหว่างปฏบิัติงาน หมายถึง รูปแบบการพัฒนาความรู้  ทกัษะตาม

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และส่งเสริมการน าความรู้ทกัษะไปสู่การปฏิบัติงานในระหว่าง

ที่ผู้เข้าร่วมโปรแกรมปฏบิัติหน้าที่ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

6.2 การประเมินประสิทธิภาพโปรแกรม หมายถึง การตรวจสอบโปรแกรมโดยการน าไปทดลองใน

ภาคสนามเพ่ือประเมินผลที่เกิดจากการทดลองโปรแกรม ประกอบด้วย 1) การประเมินปฏิกิริยา

ตอบสนองต่อโปรแกรม 2) การประเมินความรู้ สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3) การ

ประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 4) การประเมินการน าความรู้  ทักษะไปสู่

การปฏบิัติ และ 5) การประเมินผลงานที่เกดิจากการปฏบิัติหน้าที่ มีรายละเอยีด ดังนี้  

6.2.1 การประเมินปฏกิริิยาตอบสนองต่อโปรแกรม หมายถึง การตรวจสอบระดับความคิดเห็น

หรือทศันคติของกลุ่มเป้าหมายที่เข้าร่วมโปรแกรมที่มีต่อโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือให้ได้ข้อมูลสะท้อนกลับในการน ามาปรับปรุงแก้ไขโปรแกรม 
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6.2.2 การประเมินความรู้ สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หมายถึง การตรวจสอบ

ความรู้ที่เกดิจากการเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของ

กลุ่มเป้าหมาย 

6.2.3 การประเมินทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หมายถึง การ

ตรวจสอบทักษะและความสามารถตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เกิดจากการพัฒนา

ตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของกลุ่มเป้าหมาย 

6.2.4 การประเมินการน าความรู้และทักษะสู่การปฏิบัติในหน้าที่ หมายถึง การตรวจสอบผล

การน าความรู้  ทักษะที่ได้จากการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ไปใช้สู่การปฏบิัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกลุ่มทดลอง 

6.2.5 การประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ หมายถึง การตรวจสอบผลงานที่เกิดขึ้ น

จากการที่กลุ่มเป้าหมายน าความรู้และทกัษะไปสู่การปฏบิัติงานในหน้าที่ 

6.3 สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน หมายถึง ความรู้  ทักษะและความสามารถของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอันจะส่งผลให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบมีประสิทธิภาพและ

บรรลุผลส าเรจ็เป็นที่ยอมรับ ประกอบด้วย 6 ด้าน  ดังนี้  1) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 2) การท างานเป็น

ทมี 3) การพัฒนาบุคลากร  4) การตัดสนิใจ 5) การสื่อสาร และ 6) การเป็นผู้น า มีรายละเอยีดดังนี้  

6.3.1 สมรรถนะการวางแผนเชิงกลยุทธ ์หมายถึง ความรู้  ทกัษะและความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการก าหนดแผนกลยุทธ์เพ่ือตอบสนองต่อวิสยัทศัน์ พันธกิจ และเป้าหมายใน

การด าเนินงานของสถานศึกษาที่ถูกก าหนดข้ึน ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี คือ 1) สามารถวิเคราะห์ได้ถึง

จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ที่มีผลต่อการด าเนินงานของสถานศึกษา 2) สามารถวิเคราะห์ได้

ถึงโอกาสและเป้าหมายของการจัดการศึกษา 3) สามารถก าหนดแผนเชิงกลยุทธ์ของสถานศึกษาที่

สามารถน าไปใช้ปฏบิัติได้จริง และ 4) สามารถปรับเปล่ียนแผนเชิงกลยุทธ์ของสถานศึกษาให้เหมาะสม

กบัสถานการณท์ี่เปล่ียนแปลงได้ 

6.3.2 สมรรถนะการท างานเป็นทีม หมายถึง ความรู้  ทักษะและความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนับสนุนเสริมแรง ให้ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงาน

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การปรับตัวเข้ากับบุคคลอื่น หรือแสดงบทบาทผู้น า ผู้ตามได้อย่าง

เหมาะสม ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี คือ 1) การให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุน เพ่ือนร่วมงาน 2) 

การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามได้อย่างเหมาะสม 3) การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนที่

หลากหลาย และ 4) การเสริมแรงให้ก าลังใจส่งเสริมสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานในการปฏบิัติงาน 

6.3.3 สมรรถนะการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ความรู้  ทักษะและความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษา ขั้นพ้ืนฐานในการให้ค าปรึกษาแนะน าและช่วยแก้ปัญหาให้แก่เพ่ือนร่วมงาน และผู้เกี่ยวข้อง

มีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างรวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาส

ผู้ร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่างๆ ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี คือ 1) การให้ค าปรึกษาแนะน าและช่วย

แก้ปัญหาแก่เพ่ือนร่วมงานและผู้เกี่ยวข้อง  2) การมีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร 3) ปฏิบัติตนเป็น

แบบอย่างและสร้างเครือข่ายการพัฒนาบุคลากร และ 4) การส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาสเพ่ือน

ร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่างๆ 
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6.3.4 สมรรถนะการตัดสินใจ หมายถึง ความรู้  ทักษะและความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการก าหนดหลักการ แนวทาง วิธีการอย่างเป็นระบบรวมถึงการวิเคราะห์ 

สงัเคราะห์ การวิจัยและก าหนดทางเลือกที่ดีที่สดุ เพ่ือแก้ปัญหาและตัดสนิใจในการบริหารจัดการศึกษา  

ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี  คือ 1) สามารถวิเคราะห์ได้ถึงทศิทางและกลยุทธข์ององค์การเพ่ือประกอบการ

ตัดสินใจ 2) ตัดสินใจบนพ้ืนฐานของแนวโน้มโครงสร้าง วัฒนธรรม และทรัพยากรขององค์การ 3) 

ประเมินผลลัพธ์ที่ เกิดข้ึนที่ เกิดข้ึนจากการตัดสินใจที่มีต่อภารกิจขององค์การ และ 4) สามารถ

ปรับเปล่ียนแนวทางเลือกจากการตัดสนิใจให้เหมาะสมกบัสถานการณท์ี่เปล่ียนแปลงไปได้ 

6.3.5 สมรรถนะการสื่อสาร หมายถึง ความรู้  ทกัษะและความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานในการพูด การเขียน การสื่อสาร การโต้ตอบ ในโอกาสและสถานการณ์ต่างๆ ตลอดจน

สามารถชักจูงโน้มน้าวให้ผู้อื่น เห็นด้วย ยอมรับ คล้อยตาม เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร 

ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี คือ  1) ความสามารถในการพูดและเขียนในโอกาสต่างๆ  2) ความสามารถ ใน

การสื่อสารผ่านสื่อเทคโนโลยี เทคโนโลยีสมัยใหม่ 3) ความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าวให้ผู้อื่นเห็น

ด้วย ยอมรับคล้อยตาม เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร และ 4) ความสามารถในการน าเสนอ 

เผยแพร่ประชาสมัพันธผ์ลงานของหน่วยงานอย่างมีประสทิธภิาพ 

6.3.6 สมรรถนะการเป็นผู้น า  หมายถึง ความรู้  ทักษะและความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการแสดงออกถึงความร่วมผิดชอบในเร่ืองต่างๆของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานที่มีผลต่อทมีงาน หน่วยงาน รวมทั้งความสามารถในการบริหารจัดการและความสามารถในการ

จูงใจหรือโน้มน้าวผู้อื่นให้ปฏบิัติตามเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดข้ึน ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี คือ 

1) แสดงออกถึงความเช่ือมั่นในความคิด ค าพูด และการกระท าของตนเอง 2) กระตุ้นให้บุคลากร

น าเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 3) น าเสนอประเดน็หรือเร่ืองที่มีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน 

และ 4) เป็นพ่ีเล้ียงหรือให้ค าปรึกษาแนะน าผู้อื่นในการบริหารงานบริหารคนได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

6.4 การบริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน หมายถึง ขอบข่าย/ภาระหน้าที่ของผู้สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ที่ต้องปฏบิัติเพ่ือให้เกดิผลงานตามเป้าหมาย ดังนี้  1) การบริหารงานวิชาการ 2) การบริหารงบประมาณ 

3) การบริหารงานบุคคล และ 4) การบริหารงานทั่วไป มีรายละเอยีด ดังนี้  

6.4.1 การบริหารงานวิชาการ หมายถึง ภาระงานที่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานต้อง

ด าเนินการเกี่ยวกบัการพัฒนาหลักสตูรสถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู้  การวัดผล ประเมินผล

และเทียบโอนผลการเรียน  การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และ

เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  การพัฒนาแหล่งการเรียนรู้  การนิเทศการศึกษา การแนะแนวการศึกษา การ

พัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา การส่งเสริมความรู้ ด้านวิชาการแก่ชุมชน การประสาน

ความร่วมมือพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่นและการส่งเสริม สนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล 

ครอบครัว องค์กร หน่วยงานและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 

6.4.2 การบริหารงบประมาณ หมายถึง ภาระงานที่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานต้อง

ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดท าและเสนอของบประมาณ การจัดสรรงบประมาณ  การตรวจสอบ ติดตาม 

ประเมินผลและรายงานผลการใช้เงินและผลการด าเนินงาน การระดมทรัพยากรและการลงทุนเ พ่ือ

การศึกษา การบริหารงานการเงิน การบริหารบัญชี และการบริหารพัสดุและสนิทรัพย์ 
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6.4.3 การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภาระงานที่ ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานต้อง

ด าเนินการเกี่ยวกับการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง การ

เสริมสร้างประสทิธภิาพในการปฏบิัติราชการ  วินัยและการรักษาวินัยและการออกจากราชการ 

6.4.4 การบริหารงานทั่วไป หมายถึง ภาระงานที่ ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ต้อง

ด าเนินการเกี่ยวกับการด าเนินงานธุรการ  งานเลขานุการคณะกรรมการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน การพัฒนา

ระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ การประสานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา การจัดระบบการ

บริหารและพัฒนาองค์กร งานเทคโนโลยีสารสนเทศ การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ งบประมาณ 

บุคลากรและบริหารทั่วไป  การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม  การจัดท าส ามะโนผู้เรียน การรับ

นักเรียน การส่งเสริมและประสานงานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย การระดม

ทรัพยากรเพ่ือการศึกษา  การส่งเสริมงานกิจการนักเรียน  การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา และการ

ส่งเสริม สนับสนุน และประสานงานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงานและสถาบัน

สงัคมอื่นที่จัดการศึกษา 

 

7. ประโยชนที์จ่ะไดร้บั 

ผลจากการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ยังผลให้เกิด

ประโยชน์ ดังนี้  

7.1 ประโยชนใ์นเชิงวิชาการ 

การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ถือเป็นจุดเร่ิมต้น

ของงานวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ ซึ่งสามารถน าไปพัฒนาต่อยอดหรือการวิจัยด้วย

ระเบียบวิธวีิจัยรูปแบบอื่น เช่น 

7.1.1 การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าสายงานของ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในสงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

7.1.2 การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาใน

สงักดัอื่น 

7.1.3 การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางศึกษาต าแหน่งอื่น 

7.1.4 การศึกษาปัจจัยแห่งความส าเรจ็ในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

7.1.5 การศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะและรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

7.1.6 การศึกษารูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาที่สอดคล้องกับสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการ

ปฏบิัติงานของบุคลากรแต่ละคน  

7.1.7 การศึกษาสมรรถนะหลักที่จ าเป็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในยุคปฏิรูป

การศึกษาในทศวรรษที่สองตามความต้องการของกระทรวงศึกษาธกิาร 
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7.2 ประโยชนใ์นเชิงของการน าไปใช ้

7.2.1 หน่วยงานทางการศึกษาสามารถน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ไปเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานทางการศึกษา 

7.2.2 ผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จะ

ช่วยพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษาเพราะผู้ที่มีสมรรถนะสงูอาจจะได้รับแต่งตั้งให้

อยู่ในต าแหน่งที่ส  าคัญและเล่ือนวิทยฐานะสงูข้ึน 

7.2.3 โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จะช่วยให้ผู้เข้ารับการพัฒนา

ทราบถึงระดับความรู้  ทกัษะและความสามารถของตนเองว่าอยู่ในระดับใด 

7.2.4 โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จะเป็นแนวทางในการ

ออกแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในต าแหน่งอื่นในหน่วยงานทางการศึกษาทุกระดับ 

 

 

 

 



 
 

บทที ่2 

วรรณกรรมและงานวิจยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 

 

การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานคร้ังนี้  ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตามล าดับ ดังนี้  1) การออกแบบการวิจัยและพัฒนาโปรแกรม 2) แนวคิดเกี่ยวกับ

สมรรถนะและสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 3) แนวคิดที่เกี่ยวข้องการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 4) การบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 5) แนวคิดการพัฒนาโปรแกรม 6) บท

สงัเคราะห์โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 

 

2.1 การออกแบบการวิจยัและพฒันาโปรแกรม 

การออกแบบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานคร้ังนี้  ใช้ระเบียบวิธีวิจัยและ

พัฒนา (research & development: R&D) มาเป็นแนวทางในการพัฒนาโปรแกรมเพ่ือให้มีความเข้าใจ

เกี่ยวกบัการวิจัยและพัฒนา ซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอความหมายของการวิจัยและพัฒนา ลักษณะและรูปแบบ

การวิจัยและพัฒนา ตามล าดับ ดังนี้  

2.1.1 ความหมายของการวิจยัและพฒันา 

ทศินา แขมมณี และสร้อยสน สกลรักษ์ (2540)  กล่าวไว้ว่า การวิจัยและพัฒนา คือ การ

พัฒนารูปแบบหน่ึงที่ใช้การวิจัยเป็นเคร่ืองมือหรือเป็นวิธีทางกลยุทธ์ในการด าเนินงานทั้งน้ีเพราะเช่ือว่า

การพัฒนาจะเป็นไปอย่างถูกต้องและเหมาะสม ถ้าใช้ข้อมูลที่มีคุณภาพเป็นพ้ืนฐานในการตัดสินใจ 

รวมทั้งเช่ือว่าการพัฒนาจะเป็นไปอย่างมีชีวิตชีวา (active) หากนักพัฒนาใช้กระบวนการวิจัยในการ

พัฒนางาน เพราะจะท าให้นักพัฒนาเห็นภาพของงานโดยตลอดอย่างชัดเจนและนักพัฒนาจะมั่นใจใน

ทศิทางและลักษณะการพัฒนาที่ด าเนินการไปในแต่ละข้ันว่าจะตรงเป้าหมายและจะปิติสขุในการท างาน 

ลักษณะการวิจัยเป็นการวิจัยปฏิบัติการ (action research or operation research) อุทยั บุญประเสริฐ 

(2542) ได้กล่าวว่า  การวิจัยและพัฒนา  เป็นการวิจัยประยุกต์ที่เน้นการแสวงหาผลิตภัณฑ์ใหม่ (new 

products) สิ่งประดิษฐ์ใหม่ (new inventions)  พัฒนากระบวนการ (process) พัฒนาระบบและวิธีการ

ท างาน (system  and  procedures)  และเทคโนโลยีใหม่ๆ (new  technology)  โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน  

(research - based) ส าหรับพัฒนาสิ่งที่ต้องการ  ส่วน วรรณี  โสมประยูร (2546) ให้ความหมายของ

การวิจัยและพัฒนาไว้สอดคล้องกันว่า เป็นการวิจัยที่น าองค์ความรู้ เดิมจากผลการวิจัยประเภทต่างๆ 

หรือน าสิ่งประดิษฐ์ที่มีอยู่แล้วไปจัดกระท าต่อเป็นระบบอย่างต่อเน่ืองทั้งในกระบวนการวิจัยและ

กระบวนการพัฒนาที่เช่ือมโยงเข้าด้วยกันเป็นชุดโครงการวิจัยที่มีหลายโครงการวิจัยอย่างสมบูรณ์ เพ่ือ

เป็นการต่อยอดของเดิมให้เพ่ิมผลผลิตที่มีคุณค่าสูงเด่นชัดแน่นอน อันเป็นที่เช่ือถือ หรือยอมรับทาง

วิชาการและเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่จะน าผลการวิจัยไปใช้ในสงัคมได้อย่าแท้จริง 

จากเหตุผลข้างต้น สรุปได้ว่า ความหมายของการวิจัยและพัฒนา มี 3 ความหมาย คือ 1) 

หน่วยงานที่ท  าหน้าที่เกี่ยวกับการวิจัยเฉพาะทางหรือการวิจัยหลายๆ ประเภท เพ่ือน าผลการวิจัยไป
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ประยุกต์ใช้พัฒนางานต่างๆที่วงการประชาสังคมน้ันๆ เกี่ยวข้องโดยตรง 2) ช่ือของงานวิจัยใดๆ ก็

ตามที่ผู้วิจัยเรียกช่ือหรือระบุว่าเป็นงานวิจัยและพัฒนา โดยเจาะจงว่าจะน าผลการวิจัยที่ได้ไปพัฒนา

แก้ไขปัญหาของงานที่ก าลังด าเนินการอยู่เป็นประจ าและ 3) กระบวนการหรือวิธีการแสวงหาองค์ความรู้

หรือนวัตกรรมใหม่อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพ่ือน ามาใช้ในการแก้ปัญหา และพัฒนาองค์การ บุคคล

หรือกลุ่มบุคคล  

2.1.2 ขั้นตอนการออกแบบการวิจยัและพฒันา  

นงลักษณ์  วิรัชชัยและสุวิมล  ว่องวาณิช (2544) กล่าวว่า รูปแบบการวิจัยและพัฒนาทาง

การศึกษาเป็นการวิจัยที่มุ่งพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือโครงการใหม่ๆ ทางการศึกษาโดยใช้กระบวนการวิจัย 

กิจกรรมหลัก 3 กิจกรรม ได้แก่ 1) การวิจัยพ้ืนฐาน (basic research) เพ่ือศึกษาค้าคว้าทฤษฎีและ

หลักการต่างๆ ให้ได้ทฤษฎีที่เป็นประโยชน์ต่อการเรียนรู้   2) การวิจัยประยุกต์ (applied research) เพ่ือ

น าข้อทฤษฎีข้อค้นพบจาการวิจัยพ้ืนฐานมาใช้ประโยชน์ในการด าเนินการวิจัยเพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนหรือ

ปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้ น และ 3) การพัฒนาเชิงทดลอง (experimental development) 

เพ่ือพัฒนาและตรวจสอบสิ่งที่เป็นนวัตกรรมเพ่ือการเรียนรู้   ส่วน Gall, Borg and Gall (1996) แบ่ง

การด าเนินการวิจัยและพัฒนาทางการศึกษา ออกเป็น 8 ขั้นตอน คือ 1) การก าหนดเป้าหมาย 2) 

การศึกษางานทฤษฎีและวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือวิเคราะห์ให้ได้ความรู้และทกัษะที่จ าเป็นส าหรับการเรียนรู้

ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ (ขั้น R: research) 3) การก าหนดวัตถุประสงค์เชิงปฏิบัติการ (performance 

objectives)  4)  การสร้างเคร่ืองมือวัดผลการปฏิบัติการ  5) การพัฒนากลยุทธ์รวมทั้งผลิตภัณฑ์หรือ

โครงการที่จะน าไปใช้เพ่ือให้เกิดผลสมัฤทธิ์ตามเป้าหมาย (ขั้น D: development) 6) การท าลองใช้จริง 

(ขั้น R: research) 7) การตรวจสอบและปรับปรุง และ8) การน าเสนอผลิตภัณฑ์หรือโครงการทาง

การศึกษาที่พัฒนาแล้ว ธเนศ  ข าเกิด (2540)  ได้กล่าวว่า การวิจัยและพัฒนามีกระบวนการขั้นตอน

การวิจัยและพัฒนา ดังนี้  ขั้นตอนแรกเป็นการวิเคราะห์สภาพปัญหา ความต้องการจ าเป็น เป็นการศึกษา

ให้รู้ ว่างานในหน้าที่ความรับผิดชอบน้ันมีปัญหาที่แท้จริงคืออะไร การสบืค้นหรือวิธีการแก้ปัญหาย่างมี

ระบบกค็ือ การวิจัยเชิงส ารวจน่ันเอง  จากนั้นเมื่อได้ทราบปัญหาแล้ว  ถ้าหยุดนิ่งไม่แก้ปัญหาหรือพัฒนา

ให้ดีข้ึน ก็ย่อมไม่มีการเปล่ียนแปลงที่ดีเกิดข้ึนจึงต้องคิดค้นรูปแบบหรือนวัตกรรมเพ่ือใช้ในการ

แก้ปัญหา นั่นคือ การพัฒนาและเมื่อพัฒนารูปแบบการแก้ปัญหาหรือนวัตกรรมแล้วเพ่ือให้รู้ ว่ารูปแบบ

หรือนวัตกรรมนั้นมีประสทิธภิาพเพียงใดกก็น็ าไปทดลองใช้การวิจัยเชิงทดลอง หากแก้ปัญหาไม่ส าเรจ็ก็

กลับมาวิเคราะห์ปัญหาและปรับปรุงรูปแบบนวัตกรรม แล้วทดลองใช้ใหม่จนสามารถแก้ปัญหาได้ส าเรจ็ 

ตรงกันข้ามหากแก้ปัญหาได้แล้วกเ็ขียนรายงานการวิจัยและเผยแพร่รูปแบบหรือวัตกรรมนั้นๆ ให้เป็น

ประโยชน์ต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้องและวงวิชาการต่อไป ซ่ึงจะเห็นได้ว่า  บางคร้ังจึงมีผู้เรียกการวิจัยและ

พัฒนาว่า R & D (research and development) หรือบางคนกเ็รียก R & D & D ซึ่ง D ตัวหลัง กค็ือ 

การเผยแพร่ (defuse) ซ่ึงจากที่กล่าวแสดงให้เหน็ดังภาพที่ 1  
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ภาพท่ี 1 กระบวนการวิจัยและพัฒนา ตามแนวคิดของธเนศ ข าเกดิ (2540) 

 

นงลักษณ์  วิรัชชัย และสุวิมล  ว่องวาณิช (2544) กล่าวว่า ขั้นตอนหลักในการด าเนินการ

วิจัยและพัฒนามีขั้นตอนการด าเนินการที่ส  าคัญแบ่งตามกระบวนการหลักเป็น 2 ขั้นตอน คือ ขั้นตอน

การวิจัย (R) และขั้นตอนการพัฒนา (D) ซึ่งอาจด าเนินการตามขั้นตอนทั้งสองซ า้ๆ กันหลายรอบกไ็ด้ 

โดยทั่วไปการวิจัยและและพัฒนาทางอุตสาหกรรมมีขั้นตอนการด าเนินการ 4 ขั้นตอน คือ  นักวิจัย

เร่ิมต้นการด าเนินการขั้นตอนแรก เป็นขั้นตอน 1 (R1) เพ่ือแสวงหาความรู้และแนวทางการพัฒนา

ผลิตภัณฑ์น ามาจัดท าแผนการพัฒนาผลิตภัณฑ์ ข้ันตอนที่สอง เป็นการพัฒนาตอน 1 (D1) ซึ่งนักวิจัย

การวิจัยเชิงส ารวจ 
วิเคราะห์สภาพปัญหา ความ

ต้องการจ าเป็น 

 

สร้างนวัตกรรมเพ่ือการ

แก้ปัญหา 

 

น ารูปแบบนวัตกรรมไปทดลอง

ใช้ 
 

การพัฒนา 

วิเคราะห์ผลการทดลองใช้

รูปแบบหรือนวัตกรรม 

สรุปผลการใช้รูปแบบหรือ

นวัตกรรม 

 

เขียนรายงานผล 

การวิจัยและพัฒนา 

 

เผยแพร่รูปแบบหรือนวัตกรรม 

 
การเผยแพร่ 

 

การวิจัยเชิง

ทดลอง 
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ปฏิบัติการพัฒนาผลิตภัณฑ์ตามแผนพัฒนาที่ก าหนดไว้ ข้ันตอนที่สาม เป็นข้ันตอนการวิจัยตอน 2 

(R2) เพ่ือตรวจสอบและประเมินคุณภาพของผลิตภัณฑ์ที่พัฒนาข้ึน หาข้อบกพร่องและวิธีการปรับปรุง

แก้ไข ข้ันตอนที่สี่ เป็นข้ันตอนการพัฒนาตอน 2 (D2) เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาผลิตภัณฑ์ ทั้งนี้ นักวิจัย

อาจด าเนินการตามข้ันตอนที่สามและข้ันตอนที่สี่ ซ ้าๆ หลายรอบจนกว่าได้ผลิตภัณฑ์มีคุณภาพตาม

มาตรฐานที่ก าหนด กระบวนการวิจัยและพัฒนาจึงมีข้ันตอนเรียงจาก R1 - D1 - R2 - D2 ... ซึ่งอาจ

มีข้ันตอนต่อเน่ืองไปจนกว่าจะได้ผลิตภัณฑท์ี่มีคุณภาพได้มาตรฐาน ดังภาพที่ 2   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2 ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนาตามแนวคิดของนงลักษณ์ วิรัชชัย และสวุิมล ว่องวาณิช (2544) 

  

วิโรจน์  สารรัตนะ (2550)  กล่าวว่า หากนักวิจัยจะน ากรอบแนวคิดการวิจัยและพัฒนาไปใช้

ในการออกแบบโปรแกรมในการพัฒนาวิชาชีพ ผู้วิจัยจะต้องเน้นการศึกษาวิเคราะห์และสังเคราะห์

ประเดน็ที่จะศึกษาวิจัยหรือที่ต้องการพัฒนาเพ่ือที่จะน าไปสู่การก าหนดเป็นโปรแกรมการพัฒนา และได้

เสนอขั้นตอนการด าเนินการวิจัยและพัฒนาไว้ ดังนี้   

ข้ันตอนที่ 1 การตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีจากผู้ทรงคุณวุฒิและหรือผู้มีส่วนได้เสยี 

ข้ันตอนที่ 2 การสร้างโปรแกรมในรายละเอียด โดยเฉพาะจากกรอบเหตุผลสมัพันธ์ในระดับ

โครงการน้ัน จะเป็นเสมือนกรอบแนวคิดเพ่ือน าไปสู่การน าเสนอเน้ือหาที่ต้องการให้เกิดการเรียนรู้

ใหม่ๆ ให้เกิดขึ้ นกับกลุ่มเป้าหมาย กรณีศึกษา กิจกรรมเพ่ือการฝึกทักษะใดทักษะหนึ่ง แนวปฏิบัติใน

เร่ืองนั้นๆ  และอื่นๆ  

ข้ันตอนที่ 3 การตรวจสอบและการปรับปรุงโปรแกรม โดยประยุกต์ใช้แนวคิดของ Borg 

(1982)  ที่กล่าวถึงการปรับปรุงแก้ไขสื่อการเรียนการสอนทั่วๆ  ไป  ในกระบวนการวิจัยและพัฒนา    
3 ระยะ ดังนี้  คือ ระยะที่ 1 การทดสอบภาคสนามเบื้ องต้นและการปรับปรุงแก้ไข (preliminary field 

testing and revision) ระยะที่ 2 การทดสอบภาคสนามคร้ังส าคัญและการปรับปรุงแก้ไข (main field 

testing and revision) และ ระยะที่ 3 การตรวจสอบเพ่ือยืนยันและปรับปรุงแก้ไข 

ข้ันตอนที่ 4 การสร้างเคร่ืองมือเพ่ือใช้ในขั้นตอนการทดลองใช้โปรแกรมในภาคสนาม ซึ่ง

หากพิจารณาจากแนวคิดของ Guskey (2000) ได้อธิบายว่า ควรมีแบบประเมินผล 5 ประเภท คือ 1) 

แบบประเมินปฏิกิริยาของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยต่อโปรแกรมเพ่ือการปรับปรุงแก้ไข 2) แบบ

R1 

การวิจัยเพ่ือท าแผนพัฒนา 

R2 
การวิจัยเพ่ือตรวจสอบ 

 

R3 

การวิจัยเพ่ือตรวจสอบ 

 

D1 

การพัฒนาตามแผนพัฒนา 

D2 
การพัฒนาตามแผนพัฒนา 
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ประเมินผลการเรียนรู้ ของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยในความรู้และทักษะใหม่ที่ได้รับตามวัตถุประสงค์ที่

ก าหนดไว้ในระดับโครงการแต่ละโครงการ 3) แบบประเมินการสนับสนุนและการเปล่ียนแปลงของ

องค์การ 4) แบบประเมินการใช้ความรู้ และทักษะใหม่ของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยและ  5) แบบ

ประเมินผลการเรียนรู้ของนักเรียนตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในระดับโปรแกรม 

โดยการสร้างเคร่ืองมือในข้ันตอนหลังจากที่โปรแกรมได้รับการพัฒนาตามข้ันตอนที่ 4 จนได้

โปรแกรมที่มีประสทิธิภาพตามเกณฑ์ที่ก าหนด (ค่า IOC สงูกว่า 0.50) นั้น วิโรจน์ สารัตนะ (2551) 

ให้เหตุผลว่า กเ็พ่ือให้ได้เคร่ืองมือการประเมินที่มีความตรงเชิงเน้ือหากบัโปรแกรมที่มีประสทิธิภาพแล้ว

น้ันเป็นเบื้ องต้น แต่อย่างไรกต็าม เคร่ืองมือที่สร้างขึ้ น จะต้องมีการน าไปพัฒนาคุณภาพและทดสอบ

ต่อไป เช่นการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาโดยการสอบถามความเห็นจากผู้เช่ียวชาญหรือผู้มีส่วน

เกี่ยวข้อง แล้ววิเคราะห์หาค่า IOC รวมทั้งการทดลองใช้ (try out) เพ่ือหาค่าความเช่ือมั่น (reliability) 

จากกลุ่มตัวอย่าง เป็นต้น 

ขั้นตอนที่ 5 การทดลองใช้โปรแกรมในภาคสนาม โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยกึ่งทดลอง (quasi-

experiment) รูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เช่น The nonrandomized control group pretest-posttest design 

หรือ The time-series experiment หรือ control group, time series หรือ  equivalent time - samples 

design  เป็นต้น  Leedy (1993) มีกิจกรรมหลักในการด าเนินการวิจัย คือ การใช้แบบประเมินการ

สนับสนุนและการเปล่ียนแปลงขององค์การและแบบประเมินผลการเรียนรู้ของนักเรียนตามวัตถุประสงค์

ที่ก าหนดไว้ในระดับโปรแกรม หากเลือกใช้รูปแบบการวิจัยที่มีการทดสอบก่อนเรียน (Pretest)  ด้วย 

เพ่ือให้ทราบผลก่อนด าเนินการทดลองใช้โปรแกรม จากน้ันจึงเป็นการใช้โครงการแต่ละโครงการที่บรรจุ

ในโปรแกรมที่พัฒนาได้ในข้ันตอนที่ 3 ด าเนินการพัฒนาวิชาชีพกบักลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยหลังเสรจ็

สิ้นการพัฒนาของแต่ละโครงการกม็ีการประเมินผลการเรียนรู้ ของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยในความรู้และ

ทักษะใหม่ที่ได้รับตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในระดับโครงการแต่ละโครงการ ข้ันตอนการวิจัยและ

พัฒนาดังกล่าวข้างต้น แสดงภาพที่ 3 ดังนี้  
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ภาพท่ี 3 ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาวิชาชีพ ตามทศันะของวิโรจน์ สารรัตนะ (2550) 

 

การน าเสนอผล การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษานั้น มัก

ก าหนดวัตถุประสงค์การวิจัยไว้สองประการ คือ เพ่ือสร้างและพัฒนาโปรแกรม และเพ่ือทดลอง

โปรแกรมในภาคสนามด้วยระเบียบวิธีวิจัยกึ่งทดลอง ดังนั้น การน าเสนอผลการวิจัยจึงควรน าเสนอใน

สองประเดน็หลักน้ัน  คือ ประเดน็แรก น าเสนอผลการสร้างและพัฒนาโปรแกรมจากข้ันตอนที่ 1-3  

โดย 1) น าเสนอผลการตรวจสอบของผู้ทรงคุณวุฒิและหรือผู้มีส่วนได้เสีย 2) น าเสนอโปรแกรม

เบื้ องต้นที่สร้างข้ึนจากข้ันตอนที่ 2 2) น าเสนอผลการการทดสอบภาคสนามเบื้ องต้นและการปรับปรุง

แก้ไข (preliminary field testing and revision)  3) น าเสนอผลการทดสอบภาคสนามคร้ังส าคัญและ

การปรับปรุงแก้ไข (main field testing and revision)  4) น าเสนอผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 

(content validity) ของโปรแกรม 5) น าเสนอโปรแกรมที่ได้รับการตรวจสอบและเป็นไปตามเกณฑ ์

IOC ที่ก าหนด ประเดน็ที่สอง น าเสนอผลการทดลองโปรแกรมในภาคสนามโดยแสดงผลจากแบบ

ประเมินต่างๆ ที่ใช้  คือ 1) การเรียนรู้ ของกลุ่มตัวอย่างในความรู้ และทักษะใหม่ที่ ได้รับตาม

วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในระดับโครงการแต่ละโครงการ 2) การใช้ความรู้ และทักษะใหม่ของกลุ่ม

ตัวอย่างในการวิจัย 3) ปฏกิริิยาของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยต่อโปรแกรมเพ่ือการปรับปรุงแก้ไข 4) การ

สนับสนุนและการเปล่ียนแปลงขององค์การ และ 5) การเรียนรู้ของนักเรียนตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด

ไว้ในระดับโปรแกรม (สองประเภทหลังนี้ อาจน าเสนอในลักษณะเปรียบเทียบ pretest-posttest) 

นอกจากผลการประเมินต่างๆ ดังกล่าว ผู้วิจัยอาจน าเสนอผลการบันทกึการด าเนินงานของกลุ่มตัวอย่าง

  ระยะพัฒนา    ขั้นตอนที่ 1       ขั้นตอนที่ 2           ขั้นตอนที่ 3           ขั้นตอนที่ 4        ขั้นตอนที่ 5 

  เค้าโครงวิจัย 

 

กรอบ

แนวคดิ

เพ่ือการ

วิจัยที่

พัฒนาได้

ในบทที่ 2 

ก า ร ส ร้ า ง

โ ป ร แ ก ร ม ใ น

รายละเอียดเน้น

เนื้อหาที่ต้องการ

ใ ห้ เ กิ ด ก า ร

เรียนรู้ ใหม่ๆ ให้

เกิดขึ้ นกับกลุ่ ม 

เ ป้ า ห ม า ย 

ก ร ณี ศึ ก ษ า 

กจิกรรมเพ่ือการ

ฝึ ก ทั ก ษ ะ ใ ด

ทักษะหนึ่ง แนว

ปฏิบัติ ใน เรื่ อง

นั้นๆ และอื่นๆ 

การตรวจสอบและ

ก า ร ป รั บ ป รุ ง

โปรแกรม 

 ก า ร ท ด ส อ บ

ภาคสนามเบื้ องต้น

และการปรับปรุง

แก้ไข 

 ก า ร ท ด ส อ บ

ภ า ค ส น า ม ค รั้ ง

ส า คั ญ แ ล ะ ก า ร

ปรับปรงุแก้ไข 

 ก า ร ท ด ส อ บ

ความมีระสิทธภิาพ

ของโปรแกรม 

ก า ร ส ร้ า ง

เ ค รื่ อ ง มื อ

เ พ่ื อ ใ ช้ ใ น

ขั้นตอนการ

ท ด ล อ ง

โปรแกรม

ใ น ภ า ค 

สนาม 

การทดลอง

โปรแกรมใน

ภ า ค ส น า ม 

โ ด ย ใ ช้

ระ เบียบวิ ธี

วิ จั ย กึ่ ง

ทดลอง 

การ

ตรวจสอบ

จากผู้ทรง 

คุณวุฒิ

และหรือ 

ผู้มสี่วนได้

เสยี 
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ในเชิงพรรณนา มีการแสดงทศันะหรือการวิพากษ์ประกอบ ในลักษณะเสนอเป็นบทเรียน ผลการเรียนรู้  

หรือองค์ความรู้ที่ได้รับจากการปฏบิัติจริง (learning by doing) ของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย  

จากการศึกษาแนวคิด หลักการ ขั้นตอนการออกแบบการวิจัยและพัฒนา ของนักวิชาการที่

กล่าวมาข้างต้น  ผู้วิจัยได้น ามาประยุกต์และบูรณาการาเป็นกรอบในการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมีขั้นตอนการด าเนินการวิจัยและพัฒนา ออกเป็น 5 

ขั้นตอน ดังนี้              

ข้ันตอนที่ 1 การตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม  
ข้ันตอนที่ 2 การสร้างรายละเอยีดโปรแกรม 

ข้ันตอนที่ 3 การตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรม 

ข้ันตอนที่ 4 การสร้างเคร่ืองมือเพ่ือประเมินประสทิธภิาพโปรแกรมในภาคสนาม  

ข้ันตอนที่ 5 การทดลองโปรแกรมในภาคสนาม 

ส าหรับรายละเอยีดของการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน แต่ละข้ันตอน ผู้วิจัยได้น าเสนอไว้ใน บทที่ 3 

    

2.2 แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะและสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน   

2.2.1 ความหมายสมรรถนะ (competency)  

นักวิชาการทั้งต่างประเทศและของไทยได้ให้ความหมายของสมรรถนะ (competency)ไว้อย่าง

กว้างขวาง ดังนี้  McClelland (1970) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในแต่ละ

บุคคลซ่ึงสามารถผลักดันให้บุคคลน้ันสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ตน

รับผิดชอบ มอีงค์ประกอบที่ส  าคัญ 5 ประการของสมรรถนะประกอบด้วย  1) ทกัษะ (skills) หมายถึง 

สิ่งที่บุคคลกระท าได้ดี และฝึกปฏิบัติเป็นประจ าจนเกิดความช านาญ 2) ความรู้  (knowledge) หมายถึง 

ความรู้ เฉพาะด้านของบุคคล เช่น ความรู้ เกี่ยวกับหลักสูตรการสอน การบริหารจัดการ และการสอน

คณิตศาสตร์ เป็นต้น 3) มโนทัศน์เกี่ยวกับตนเอง (self - concept) หมายถึง เจตคติ (attitudes) 

ค่านิยม (value) และความคิดเหน็เกี่ยวกบัภาพลักษณข์องตนเอง 4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 

(traits) หมายถึง สิ่งที่อธบิายถึงบุคคลน้ัน เช่น เป็นคนที่ไว้วางใจได้ หรือเป็นคนที่เอื้ออาทรต่อบุคคลอื่น 

เป็นต้น และแรงจูงใจ (motive) หมายถึง เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายในซึ่ งท าให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมที่มุ่งไปสู่ที่เป็นเป้าหมายของเขา เช่น บุคคลที่มุ่งผลส าเร็จ (achievement orientation) จะ

ตั้งเป้าหมายที่ท้าทายและพยายามท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ ส่วนที่เป็นความรู้  

(knowledge) และ ทกัษะ (skills) ถือว่าเป็นส่วนที่แต่ละคนสามารถพัฒนาให้มีได้ไม่ยาก ด้วยการศึกษา

ค้นคว้าท าให้เกิดความรู้และด้วยการปฏิบัติท าให้เกิดทกัษะ ส่วนองค์ประกอบที่เป็นมโนทัศน์เกี่ยวกับ

ตนเอง (self - concept) ได้แก่ เจตคติ ค่านิยม และความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเองรวมทั้ง

บุคลิกลักษณะประจ าของแต่ละบุคคล (traits) และแรงจูงใจ (motive) เป็นสิ่งที่พัฒนาได้ยาก เพราะ

เป็นสิ่งที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในตัวบุคคล 

นอกจากความหมายตามแนวคิดของ McClelland ที่กล่าวมาข้างต้นแล้วน้ัน ยังมีนักการศึกษา

อีกหลายท่านได้ให้ความหมายของสมรรถนะ (competency) ว่าหมายถึง คุณลักษณะพ้ืนฐาน

(underlying characteristic) ของบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจ (motive) อุปนิสัย (trait) ทักษะ (skills) 
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จินตนาการส่วนบุคคล (self-image) หรือบทบาททางสงัคม (social role) หรือองค์ความรู้  (body  of  

knowledge) ซึ่งบุคคลจ าเป็นต้องใช้ในการปฏบิัติงานเพ่ือให้ได้ผลงานสงูกว่า/เหนือกว่าเกณฑ์เป้าหมาย

ที่ก าหนดไว้ (Boyatzis, 1982)   Boam  & Sparrow (1992)  กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง  กลุ่มของ

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่บุคคลจ าเป็นต้องมีในการปฏบิัติงานในต าแหน่งหนึ่งๆเพ่ือให้การปฏิบัติงาน

ในหน้าที่ความรับผิดชอบประสบความส าเรจ็  Mitrani, Dalziel  &  Fitts (1992)  กล่าวว่า สมรรถนะ 

หมายถึง คุณลักษณะที่เด่นชัดของแต่ละบุคคลซ่ึงมีเหตุเกี่ยวข้องกบัผลงานที่ดีเลิศหรือมีประสทิธิภาพใน

งานหนึ่งๆ Spencer & Sparrow (1993)  กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพ้ืนฐาน 

(underlying characteristic) ที่มีอยู่ในตัวบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจ (motive) อุปนิสัย (trait) อัตตมโน

ทศัน์ (self-concept) ความรู้  (knowledge) และทกัษะ (skills) ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้ จะเป็นตัวผลักดัน

หรือมีความสัมพันธ์เชิงเหตุผล (causal relationship) ให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ความ

รับผิดชอบหรือสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ/หรือสูงกว่าเกณฑ์อ้างอิง (criterion- 

reference) หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ Spencer, McClellan & Spencer (1994) ให้ความหมายไว้ว่า

สมรรถนะ (competency) หมายถึง ผลรวมของการจูงใจ  อุปนิสยั  แนวความคิดส่วนตัว ทศันคติ หรือ 

คุณค่า ที่มีความรู้  หรือ ทกัษะจากพฤติกรรมที่มีคุณลักษณะของแต่ละบุคคลซ่ึงสามารถวัดผลและแสดง

ให้เห็นถึงความแตกต่างของผู้ที่มีผลงานดีเลิศกับผลงานเฉล่ีย Rylatt & Lohan  (1995)  กล่าวว่า 

สมรรถนะ (competency)  หมายถึง ลักษณะของทกัษะ ความรู้  และทศันะคติที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน

อย่างมีประสทิธิภาพ ณ สถานการณ์หรือเฉพาะงานนั้น Fleishman, Wetrogen, Uhlman & Marshall - 

Mies (1995) ให้ความหมาย สมรรถนะ (competency)  หมายถึง  ส่วนผสมของความรู้  ทักษะ 

ความสามารถ  การจูงใจ ความเช่ือ คุณค่าและความใส่ใจ Ulrich, Brockbank, Yeung & Lake (1995) 

กล่าวว่า สมรรถนะ (competency) หมายถึง ความรู้ทักษะ และความสามารถส่วนบุคคล Blancero, 

Boroski & Dyer  (1996)  กล่าวว่า  สมรรถนะ (competency)  หมายถึง ความรู้  ทกัษะ ความสามารถ

และทัศนคติอื่น  ที่มีเพ่ือให้ได้พฤติกรรมที่ต้องการในอนาคต Klein (1996) กล่าวไว้ว่า สมรรถนะ 

หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้มีผลงานดีเลิศแสดงออกอย่างสม ่าเสมอมากกว่าผู้มีผลงานระดับเฉล่ียทั่วๆไป 

Mansfield (1996) ให้ค าจ ากัดความของ สมรรถนะ (competency) ว่าหมายถึง  ทักษะ  อุปนิสยั  ซึ่ง

บุคลากรจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้ท างานส าเร็จ Mc Lagan (1996) กล่าวว่า สมรรถนะ (competency)  

หมายถึง  ความรู้และทกัษะซึ่งจะท าให้ผลงานมีประสทิธิภาพ  Slivinski et al. (1996)  กล่าวไว้ว่า 

สมรรถนะ (competency) หมายถึง คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อผลงานหรือพฤติกรรมในการท างาน 

Mirabile (1997) กล่าวว่า สมรรถนะ (competency)  หมายถึง ความรู้   ทักษะ ความสามารถ หรือ

คุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับผลงานที่ดีเย่ียมของผลงานหน่ึงๆ Scott B. Parry (1997) ให้ความหมาย

สมรรถนะ คือ  กลุ่มของความรู้   (knowledge) ทักษะ (skill) และคุณลักษณะ (attitudes) ที่เกี่ยวข้อง

กนัซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงานหนึ่งๆ มีความสมัพันธก์บัผลงานของต าแหน่งนั้น ๆ และ

สามารถวัดผลเปรียบเทยีบกับมาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับและเป็นสิ่งที่สามารถสร้างเสริมได้โดยผ่านการ

อบรมและพัฒนา Clark (1999) กล่าวว่า  สมรรถนะ ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส  าคัญ 2 ประการ 

ได้แก่ 1) ความรู้  (knowledge) ทักษะ (skills) และความสามารถ (abilities)  ซึ่งสามารถสังเกตได้ 

หรือสามารถวัดได้ และ 2) ความรู้   ทกัษะและความสามารถเหล่านี้  จะต้องแยกความแตกต่างระหว่าง

ผู้ปฏิบัติงานได้สูงกว่าและผู้ปฏิบัติงานคนอื่นๆ ออกจากกันได้ Green (1999) กล่าวว่า สมรรถนะ 
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(competency)  หมายถึง ค าอธิบายที่เป็นลายลักษณ์อักษรของอุปนิสยัที่วัดผลได้และทกัษะส่วนตัวที่ใช้

ท างานตามวัตถุประสงค์  Catano et al. (2001)  กล่าวว่า สมรรถนะ (competency)  เห็นว่า ค านิยาม

ส่วนมากจะมอง competency หรือกลุ่มของ KSAO (knowledge, skill, ability and other  

characteristics) ที่บุคลากรต้องมี ซึ่งทั้งสองกลุ่มตระหนักถึงคุณลักษณะส่วนบุคคลหรือพฤติกรรมที่จะ

น าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของงาน  ในทางตรงกันข้ามตามแนวคิดเร่ิมแรกน้ัน  ค านิยามบางส่วนไม่ได้เน้นที่

ความแตกต่างของกลุ่มพฤติกรรมระหว่าง competency ของผู้มีผลงานดีเลิศกับผู้อื่นตินิยามบนพ้ืนฐาน

ของผลสมัฤทธิ์ของงาน  ดังน้ัน พันธกิจเร่ิมแรกของ competency-based management  จะต้องให้นิยาม

ของค าว่า competency ให้ชัดเจนกันเสยีก่อน  Nadaillac (2003) ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า สมรรถนะ

น้ันเป็นสิ่งที่ต้องลงมือปฏิบัติให้เกิดข้ึน กล่าวคือ ความสามารถที่ใช้เพ่ือให้เกิดการบรรลุผลและ

วัตถุประสงค์ต่างๆซึ่งเป็นตัวขับเคล่ือนที่ท  าให้เกิดความรู้  (knowledge) การเรียนรู้ทกัษะ (know how) 

และเจตคติ/ลักษณะนิสยัหรือบุคลิกภาพต่างๆ (attitude) ที่ช่วยให้สามารถเผชิญและแก้ไขสถานการณ์

หรือปัญหาต่างๆที่เกิดข้ึนได้จริง Bonder (2003)  ให้ความหมายของ สมรรถนะ (competency) 

หมายถึง  ความรู้   ทกัษะ  ความสามารถ หรือคุณภาพของบุคคลที่แสดงออกผ่านพฤติกรรมที่จะมีผลต่อ

การบริการที่ดีเลิศ Dubois & Rothwell (2004) กล่าวว่า  สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่ทุกคนมี

และใช้ได้อย่างเหมาะสม เพ่ือผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย ซึ่งลักษณะเหล่านี้ ได้แก่ 

ความรู้  ทกัษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคม ลักษณะนิสัยส่วนบุคคล ตลอดจนรูปแบบความคิดและ

วิธีการคิด ความรู้สกึและการกระท า Shermon (2004)  ได้ให้ความหมายของสมรรถนะและขยายเป็น

แนวคิดผลลัพธ์ขององค์การต้องการได้ คือ สมรรถนะ หมายถึง คุณสมบัติที่บุคคลจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้

สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพจากความหมายนี้ จะท าให้บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมท าให้

เกดิผลงานและผลลัพธข์ององค์การ ดังภาพที่ 5 ต่อไปนี้  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

           
ภาพท่ี 4 สมรรถนะที่ก่อให้เกดิพฤตกิรรม ผลงานและผลลัพธ ์(Shermon, 2004) 

 

บุคคลมีสมรรถนะ 

(ที่จ าเป็นต่องาน) 

ก่อให้เกดิพฤตกิรรม 

(การกระท าและความคิด) 

ท าให้เกดิผลงาน 

(ผลผลิตและบริการ) 

ท าให้เกดิผลสมัฤทธิ์ 

(สิ่งที่องค์การต้องการ) 
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นอกจากนี้  กย็ังมีนักวิชาการของไทยที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะได้ให้ความหมายของ

สมรรถนะอย่างหลากหลาย ดังนั้นเดชา เดชะวัฒนไพศาล (2543) กไ็ด้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า

หมายถึง ทักษะ ความรู้และความสามารถหรือความสามารถของบุคลากร ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน

อย่างใดอย่างหนึ่ง กล่าวคือ ในการท างานหนึ่งๆ ผู้ปฏบิัติต้องรู้อะไร เมื่อมีความรู้หรือข้อมูลแล้วต้องรู้ ว่า

จะท างานนั้นๆ อย่างไรและควรมีพฤติกรรมหรือคุณลักษณะเฉพาะอย่างไรจึงจะท างานนั้นได้ประสบ

ผลส าเร็จ ซ่ึงสิ่งเหล่าน้ีจะช่วยให้องค์การทราบว่าคุณลักษณะที่ดีในการท างานของบุคลากรในองค์การ 

(superior performer) นั้นเป็นอย่างไร อุกฤษณ์ กาญจนเกตุ (2543) กล่าวว่า สมรรถนะ  หมายถึง 

ความสามารถความช านาญด้านต่างๆ ซ่ึงเป็นองค์ประกอบที่ส  าคัญที่ท  าให้บุคคลสามารถกระท าการหรือ

งดเว้นการกระท าในกิจการใดๆ ให้ประสบผลส าเรจ็หรือล้มเหลว ซึ่งความสามารถเหล่านี้ ได้มาจากการ

เรียนรู้  ประสบการณ ์การฝึกฝน และการปฏบิัติจนเกดิเป็นนิสยั  ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2545) กล่าวว่า  

สมรรถนะ หมายถึง ความรู้   ความสามารถ ทักษะและแรงจูงใจที่มีความสมัพันธ์และส่งผลกระทบต่อ

ความส าเรจ็ของเป้าหมายของงานในต าแหน่งนั้นๆสมรรถนะแต่ละตัวจะมีความส าคัญต่องานแต่ละงาน

แตกต่างกันออกไป บริษัท เฮย์กรุ๊ป (2547) ให้ความหมาย สมรรถนะ ว่าเป็นชุดของแบบแผน

พฤติกรรมความสามารถและคุณลักษณะที่ผู้ปฏิบัติงานควรมีในการปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบผลส าเร็จ 

ส าหรับน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารงานและการพัฒนาองค์การ เพ่ือให้สมาชิกของ

องค์กรได้พัฒนาตนเองเพ่ือให้ปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพตามที่องค์กร

ต้องการ ส่วนเสน่ห์  จุ้ยโต (2548)  ได้กล่าวถึง สมรรถนะว่า ไม่ได้แตกต่างจาก KSAOs  ซึ่งเป็นค าย่อ

ที่แสดงคุณลักษณะของบุคคลที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน โดย K หมายถึง ความรู้  (knowledge) S 

หมายถึง ทกัษะ (skill) A หมายถึง ความสามารถ (ability) และ O หมายถึง คุณลักษณะอื่นๆ ที่มี

ความเกี่ยวข้องกับงาน (other characteristics) แต่ความแตกต่างจะอยู่ที่สมรรถนะ จะเน้นการการ

วิเคราะห์คนมากกว่าการวิเคราะห์งาน สมีา สมีานันท ์(2548) กล่าวว่าลักษณะร่วมของค าว่า สมรรถนะ 

คือ 1)  มักจะหมายถึง ความรู้  ทักษะ ความสามารถของลักษณะอื่นๆ ที่ท  าให้บุคคลท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 2) คุณลักษณะที่ซ่อนเร้นน้ันจะต้องเป็นสิ่งที่สังเกตได้ วัดได้และ 3) คุณลักษณะที่ซ่อน

เร้นต้องสามารถแยกผลงานเด่นได้และน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ส านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชิง

พฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้  ทกัษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆที่ท  าให้บุคคลสามารถสร้าง

ผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานอื่นๆในองค์การ หรืออีกนัยหนึ่ง คือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมเป็น

กลุ่มพฤติกรรมที่องค์การต้องการจากข้าราชการเพราะเช่ือว่าหากข้าราชการมีพฤติกรรมการท างานใน

แบบที่องค์การก าหนดแล้วจะส่งผลให้ข้าราชการผู้นั้นมีผลการปฏิบัติงานดีและส่งผลให้องค์การบรรลุ

เป้าหมายที่ต้องการได้ นิสดารก์ เวชยานนท ์(2549) กล่าวว่า  สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมที่ท าให้

คนสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงไม่เกี่ยวกับตัวงานโดยตรง ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล 

(2549)  กล่าวว่า สมรรถนะ คือ ทกัษะ ความรู้  ความสามารถหรือพฤติกรรม ของบุคลากรที่จ าเป็นต่อ

การปฏิบัติงาน เพ่ือให้มั่นใจว่าจะสามารถท างานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของงานนั้น 

และธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์  (2550) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง  ทักษะ สมรรถนะ ความรู้  

ความสามารถ ความช านาญ แรงจูงใจ หรือ คุณลักษณะที่เหมาะสมของบุคคลที่สามารถปฏิบัติงานให้

ประสบผลส าเรจ็ เป็นต้น 
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จากข้อมูลข้างต้น ผู้วิจัยได้ท าการสงัเคราะห์องค์ประกอบส าคัญในความหมายของสมรรถนะ

เพ่ือค้นหาและคัดสรรรองค์ประกอบส าคัญของสมรรถนะตามแนวคิดของนักวิชาการทั้งของไทยและ

ต่างประเทศเพ่ือน าไปเป็นแนวคิดในการพัฒนาสมรรถนะตามโปรแกรม ดังรายละเอียดใน               

ตารางที่ 1  



 
 

ตารางท่ี 1 การสงัเคราะห์องค์ประกอบส าคัญในความหมายของสมรรถนะตามแนวคิดของนักวิชาการ 
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4 บุคลิกลักษณะ
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2
4
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จากตารางที่ 1 พบว่า องค์ประกอบส าคัญในความหมายของสมรรถนะตามแนวคิดของ

นักวิชาการ ส่วนมากให้ความหมายเกี่ยวกับความรู้  (knowledge) มากที่สุด รองลงมา คือ ทักษะ 

(skills) และบุคลิกลักษณะของบุคคล (traits) ซ่ึงสอดคล้องแนวคิดของผู้วิจัยที่ได้จ าแนกความหมาย

และองค์ประกอบของสมรรถนะเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่สามารถมองเห็น หมายถึง ความรู้  (knowledge) 

ทกัษะ (skills) และส่วนที่มองไม่เห็นเป็นส่วนที่ซ่อนอยู่ในตัวของแต่ละคน หมายถึง มโนทัศน์เกี่ยวกับ

ตนเอง (self - concept) บุคลิกลักษณะ (traits) แรงจูงใจ (motive) จินตนาการส่วนบุคคล (self 

image) และบทบาททางสังคม (social role) เช่นเดียวกับ McClelland ที่ได้แสดงทัศนะไว้ว่า

องค์ประกอบของสมรรถนะ ส่วนที่เป็นความรู้และทักษะ เป็นส่วนที่แต่ละคนสามารถพัฒนาให้มีได้ไม่

ยาก ซึ่งสามารถด าเนินการได้ด้วยการศึกษาค้นคว้าท าให้เกดิความรู้และด้วยการปฏบิัติกก่็อให้เกิดทกัษะ 

ส่วนองค์ประกอบของสมรรถนะที่เป็นมโนทศัน์เกี่ยวกบัตนเอง บุคลิกลักษณะ แรงจูงใจ จินตนาการส่วน

บุคคลและบทบาททางสงัคม เป็นสิ่งที่พัฒนาได้ยากเพราะเป็นสิ่งที่ซ่อนอยู่ภายในตัวของบุคคล 

จากการสรุปความหมายและองค์ประกอบของสมรรถนะดังที่ได้กล่าวมาแล้วน้ัน ในการพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามโปรแกรมพัฒนาในคร้ังนี้   มุ่งพัฒนาความรู้  ทกัษะ และ

ความสามารถแต่ละสมรรถนะเพ่ือให้สมารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏบิัติงานได้ ซึ่งสอดคล้องส านักงาน 

ก.พ. (2553) ที่สรุปว่าแนวคิดการเรียนรู้ตามทฤษฎีของบลูม (Bloom s Taxnomomy) มีผลต่อการ

พัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือน ดังนี้  1) การพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการต้องเร่ิม

จากการให้เกิดความรู้ (knowledge) ความเข้าใจ(comprehensive)เกี่ยวกับลักษณะของสมรรถนะแต่ละ

รายการ โดยต้องสามารถประยุกต์ (application)ใช้ในบริบทหรือสถานการณ์ที่แตกต่างกันในงานได้ 

ดังนั้นการก าหนดหลักสตูรการฝึกอบรมที่ดีจะต้องเร่ิมจากความรู้และความเข้าใจก่อนเพ่ือน าไปสู่การ

ประยุต์ใช้ในการปฏิบัติงานต่อไป 2) ประโยชน์ของการพัฒนาสงูสดุจะไม่เกิดขึ้ น หากข้าราชการเพ่ือจะ

ส่งผลให้เกิดคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมหรือบุคลิกลักษณะประจ า ไม่น าความรู้  ความเข้าใจและการ

ประยุกต์เนื้ อหาในหลักสูตรไปใช้ในการปฏิบัติงาน ดังนั้นส่วนราชการและผู้บังคับบัญชาจึงควรเข้าใจ

แนวทางในการมอบหมายงานที่เปิดโอกาสให้เกดิการใช้สมรรถนะหลักของข้าราชการ อันจะน าไปสงูการ

วิเคราะห์(anlysis)การสงัเคราะห์ (synthesis) และการประเมินค่า (evaluation) ที่จะส่งผลกระทบต่อ

การพัฒนาสมรรถนะหลักให้เกดิขึ้นได้จริงอย่างต่อเนื่องและย่ังยืน  

2.2.2 ความส าคญัของสมรรถนะ 

การวิจัยคร้ังนี้ เป็นการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือให้เห็นว่า

สมรรถนะมีความส าคัญอย่างไร จึงขอน าเสนอความส าคัญของสมรรถนะตามทศันะของนักวิชาการ ดังนี้   

ฐิติพัฒน์  พิชญธาดาพงษ์ (2548) ได้กล่าวว่า ปัจจุบันนี้ โลกของเราก าลังก้าวสู่ยุคการด าเนิน

ธุรกจิบนพ้ืนฐานขององค์ความรู้  (knowledge-based economy) นั่นคือ “องค์การใดกต็ามที่มีทรัพยากร

ที่มีศักยภาพสูงหรือมีความรู้ ความสามารถสูงกจ็ะสามารถสร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง” ดังนั้น 

องค์การต่างๆ จึงพยายามแสวงหาเคร่ืองมือและวิทยาการใหม่ๆเพ่ือน ามาจัดท าระบบหรือวางแนวทาง

ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การ ให้สอดคล้องกบักลยุทธแ์ละเป้าหมายในการด าเนินการธุรกิจ

ขององค์การ สมรรถนะเป็นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงที่ก าลังได้รับความนิยมและทวีความส าคัญต่อการบริหาร

ทรัพยากรมากขึ้นเร่ือยๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคลองค์การช้ันน าต่างๆได้น าเอาระบบสมรรถนะ

มาเป็นพ้ืนฐานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบต่อเนื่องสามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างถูก
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ทิศทางและคุ้มค่ากับการลงทุน  นอกจากนี้ ยังเป็นการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่บุคลากรในองค์การอีก

แนวทางหนึ่งด้วย ดังนั้นสมรรถนะจึงมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ ดังนี้  1) 

สมรรถนะ เป็นเคร่ืองมือในการแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ วัฒนธรรมองค์การ และ

ยุทธศาสตร์ต่างๆ ขององค์การมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 2) สมรรถนะ เป็นเคร่ืองมือใน

การพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองค์การอย่างมีระบบต่อเนื่องและสอดคล้องกับวิสยัทศัน์ พันธ

กิจ เป้าประสงค์ วัฒนธรรมองค์การและยุทธศาสตร์องค์การ 3) สมรรถนะ เป็นมาตรฐานการแสดง

พฤติกรรมที่ดีในการท างานของบุคลากร ซ่ึงสามารถน าไปใช้ในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรได้อย่างชัดเจนและมีประสทิธิภาพ และ 4) สมรรถนะ เป็นพ้ืนฐานส าคัญของระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในด้านต่างๆ ขององค์การ เช่น การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร 

การประเมินผลการปฏบิัติงาน การพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ การวางแผนสบืทอดต าแหน่ง และการ

จ่ายผลตอบแทน เป็นต้น 

ชูชัย สมิทธิไกร (2550) ได้กล่าวว่า สมรรถนะมีความส าคัญทั้งต่อบุคคลและองค์การดังนี้  

1) สมรรถนะช่วยให้องค์การสามารถคัดสรรบุคคลที่มีคุณสมบัติที่ดีทั้งทางด้านความรู้  ทักษะและ

ความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพ่ือปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามความต้องการของ

องค์การอย่างแท้จริง 2) สมรรถนะเพ่ือช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความรู้  ทักษะ และ

ความสามารถของตนเองว่าอยู่ในระดับใดและจ าเป็นต้องพัฒนาในเร่ืองใด ซึ่งจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้

ด้วยตนเองมากขึ้ น 3) สรรถนะสามารถน าไปใช้ในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคคลในองค์การ                      

4) สมรรถนะช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวัดหลักของผลงาน (key performance indicators: KPIs) บรรลุ

เป้าหมายเพราะสมรถนะจะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่า ถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายของ KPIs แล้วจะใช้

สมรรถนะใดบ้าง 5) สมรรถนะป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของ

พนักงานขายเพ่ิมข้ึนสงูกว่าเป้าที่ก าหนด ทั้งๆที่พนักงานคนน้ันไม่ค่อยตั้งใจท างานมากนัก แต่เน่ืองจาก

ความต้องการของตลาดสงู จึงท าให้ยอดขายเพ่ิมขึ้นเองโดยไม่ต้องทุ่มเทความพยายามมากนัก แต่ถ้ามี

การวัดสมรรถนะแล้วจะท าให้สามารถตรวจสอบได้ว่าพนักงานคนนั้นประสบความส าเรจ็เพราะโชคช่วย

หรือความสามารถของเขาเองและ 6) สมรรถนะช่วยให้การหล่อหลอมสมรรถนะขององค์การประสบ

ผลส าเร็จเร็วยิ่งขึ้ น เพราะถ้าบุคลากรในองค์การทุกคนปรับสมรรถนะของตนเองให้เข้ากับมาตรฐานที่

องค์การก าหนดตลอดเวลาแล้ว ในระยะยาวกจ็ะสามารถส่งผลให้เกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์การ

นั้นๆ เช่น เป็นองค์การแห่งการคิดสร้างสรรค์เพราะทุกคนในองค์การมีสมรรถนะในเร่ืองการคิด

สร้างสรรค์ (creative thinking) 

จากความส าคัญของสมรรถนะที่ได้จากการศึกษาดังที่น าเสนอมาแล้วน้ัน จะเห็นได้ว่า 

สมรรถนะมีความส าคัญทั้งต่อตัวบุคคลและองค์การ เพราะสมรรถนะจะมีความสมัพันธ์เกี่ยวข้องกับการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงสามารถน าแนวคิดเกี่ยวกบัสมรรถนะไปใช้ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  

การพัฒนาบุคลากร  การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ การวางแผนสบื

ทอดต าแหน่งและการจ่ายผลตอบแทน เป็นต้น ส าหรับการวิจัยในคร้ังนี้ เป็นการน าสมรรถนะมาใช้เป็น

กรอบในการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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2.2.3 ประเภทของสมรรถนะ  

การศึกษาสมรรถนะนั้น จ าเป็นจะต้องทราบประเภทของสมรรถนะว่ามีการแบ่งประเภทของ

สมรรถนะอย่างไร มีนักวิชาการได้แบ่งประเภทของสมรรถนะไว้ ดังนี้  

กลุ่มท่ี 1 คือ นักวิชาการกลุ่มนี้  กล่าวว่า สมรรถนะ แบ่งออกเป็นสองกลุ่มหรือสองประเภท 

นักวิชาการกลุ่มนี้ประกอบด้วย McClelland (1973) แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็นสองกลุ่ม  คือ 

1) สมรรถนะพ้ืนฐาน (threshold  competency) หมายถึง ความรู้หรือทกัษะพ้ืนฐานที่บุคคลจ าเป็นต้อง

มีในการท างานสมรรถนะพ้ืนฐานจะไม่ท าให้บุคคลมีผลงานที่แตกต่างจากผู้อื่น 2) สมรรถนะที่ท  าให้

แตกต่างจากผู้อื่น (differentiating competency)  หมายถึง มุ่งเน้นการใช้ความรู้  ทกัษะและคุณลักษณะ

อื่นๆ (รวมถึง ค่านิยมแรงจูงใจและเจตคติ) ที่ท  าให้บุคคลมีผลการท างานส่งกว่ามาตรฐานช่วยท าให้งาน

เกดิผลส าเรจ็อย่างดีเลิศเป็นสมรรถนะที่นักวิชาการให้ความส าคัญในการพัฒนาให้มีข้ึนในบุคคลมากกว่า

สมรรถนะพ้ืนฐานและธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2548) กไ็ด้แบ่งประเภทของสมรรถนะ (competency) 

ออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ เช่นกัน คือ 1) สมรรถนะหลัก (core  competency) หมายถึง คุณสมบัติหรือ

คุณลักษณะพ้ืนฐานที่เป็นหลักที่ทุกต าแหน่งงานในองค์การจะต้องมีถือเป็น “คุณสมบัติร่วม” ของทุกคน

ในองค์การ ที่จะต้องมีสมรรถนะหลักขององค์การหน่ึงอาจจะไม่เหมือนกับองค์การหนึ่งกไ็ด้ สมรรถนะ

หลักกค็ือส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์การ (corporate  culture) 2) สมรรถนะอื่น (others competency) 

หมายถึง คุณสมบัติหรือคุณลักษณะที่องค์การต้องการส าหรับแต่ละต าแหน่งงานที่แตกต่างกันออกไป 

ได้แก่  สมรรถนะตามหน้าที่สมรรถนะวิชาชีพ สมรรถนะทางเทคนิค หรือสมรรถนะในสายงาน 

(functional /professional /technical /job competency) สมรรถนะส่วนบุคคล (personal / individual 

competency) สมรรถนะภาวะผู้น าหรือการบริหาร (leadership / managerial competency) ดังภาพที่ 5 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 5 แสดงประเภทของสมรรถนะ (ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์, 2548)   

สมรรถนะหลัก 

core competency   

สมรรถนะประจ าสายงาน 

functional competency 

สมรรถนะส่วนบุคคล 

individual competency 

สมรถนะของผู้น า 

leadership competency 

องค์การเดียวกนัใช้ 

core competency 

เหมือนกนั 

 

คนละหน่วยงานจะมี competency  
(ที่ไม่ใช่ core competency) ตาม

ลักษณะงานของแต่ละละต าแหน่ง 
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กลุ่มท่ี 2 คือ กลุ่มนักวิชาการที่มองว่า สมรรถนะ (competency) แบ่งออกเป็น 3 ประเภท 

อาทิเช่น ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล (2549) แบ่งประเภทของสมรรถนะ (competency) ออกเป็น 3  

ประเภท  คือ 1) ความสามารถหลัก (core competency) 2) ความสามารถในการบริหารจัดการ 

(professional competency) 3)  ความสามารถในต าแหน่งหน้าที่ (functional  competency) ชูชัย 

สมิทธไิกร  (2550)  กไ็ด้กล่าวว่า สมรรถนะของบุคลากร (employee competency) สามารถจ าแนกได้ 

3 ประเภทด้วยกัน  คือ 1) สมรรถนะหลัก (core competency) คือ สมรรถนะที่บุคลากรในองค์การ

จ าเป็นต้องมีเหมือนกันทุกคน ไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งสายงานใดหรือระดับต าแหน่งใดกต็าม   2) 

สมรรถนะตามสายงาน  (functional competency) คือ  สมรรถนะที่เป็นความรู้  ความสามารถทักษะที่

จ าเป็นในการปฏบิัติงานตามสายงานหนึ่งๆ  เช่น  ผู้ที่ท  างานในแผนกการตลาดกจ็ าเป็นต้องมีสมรรถนะ

สายงานการตลาด ส่วนผู้ที่ท  างานอยู่ในแผนกบัญชีและการเงินกจ็ าเป็นต้องมีสมรรถนะของสายงานบัญชี

และการเงินเป็นต้น เพราะฉะนั้นบุคลากรแต่ละคนจะต้องมีสมรรถนะ 2 ประเภท ซึ่งประกอบด้วย  

สมรรถนะหลักและสมรรถนะตามสายงาน 3) สมรรถนะตามบทบาหน้าที่ (role competency) คือ 

สมรรถนะที่บุคลากรในระดับบริหารจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่และบทบาทการเป็น

ผู้บริหารได้อย่างมีประสทิธิภาพมากที่สดุ องค์การบางแห่งอาจเรียกสมรรถนะประเภทน้ีว่า “สมรรถนะ

เชิงการจัดการ (management competency)” ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2550) แบ่งประเภทของสมรรถนะ 

competency ตามแหล่งที่มาออกเป็น 3 ประเภท เช่นกัน คือ 1) core  competency หมายถึง บุคลิก 

ลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะ ทัศนะคติ ความเช่ือ  และอุปนิสยัของคนในองค์การ

โดยรวม ที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสยัทศัน์ได้  2) job competency หมายถึง  

บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะ ทัศนะคติ ความเช่ือ  และอุปนิสัยที่จะช่วย

ส่งเสริมให้คนๆ นั้นสามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้นๆ  ได้สูงกว่ามาตรฐาน 3) 

personal competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทกัษะ ทศันะคติ ความ

เช่ือ  และอุปนิสัยที่ท  าให้บุคคลน้ันมีความสามารถในการท าสิ่งหน่ึงสิ่งใดได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป เช่น 

พวกที่สามารถอาศัยกับแมลงป่องหรืออสรพิษได้ เป็นต้น ซ่ึงเรามักเรียกว่า personal competency ว่า 

“ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล” และนิสดารก ์เวชยานนท ์(2550) แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท 

คือ 1) สมรรถนะที่บุคลากรทุกต าแหน่งงานควรต้องมี และเป็นสมรรถนะที่สะท้อนค่านิยมหลัก 

วิสยัทศัน์ขององค์การ เรียกสมรรถนะนี้ ว่า core competency 2) สมรรถนะที่เป็นความสามารถในการ

บริหารตามระดับต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบ เรียกว่า management competency และ 

professional competency  3) สมรรถนะที่บุคลากรต้องมีในต าแหน่งงาน  เพ่ือให้ตนเองสามารถท างาน

ได้ดี  เรียกว่า  functional competency หรือ  job competency ในองค์การบางแห่งอาจจะระบุสมรรถนะ

ที่มี คือ ความรู้ความสามารถทั่วไปที่ส  าคัญที่เรียกว่า personal competency 
จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้วิเคราะห์สงัเคราะห์แนวคิดที่สอดคล้องกันเพ่ือการจัดประเภท

สมรรถนะ สามารถแบ่งประเภทของสมรรถนะได้  4 ประเภท ดังนี้  1) สมรรถนะหลัก (core 

competency) คือ สมรรถนะที่บุคลากรทุกต าแหน่งในองค์การต้องมีหรือเป็นความสามารถที่บุคลากรทุก

ต าแหน่งภายในองค์การต้องมีเพ่ือการสนับสนุนให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป็น

ความสามารถหลักขององค์การและน าพาองค์การประสบผลส าเรจ็ 2) สมรรถนะในสายงาน (functional 

competency) คือ ความสามารถที่ใช้เฉพะสายงานต าแหน่งน้ันๆ เพ่ือให้มั่นใจว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
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นั้นๆ มีความรู้  ทักษะและความสามารถเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 3) สมรรถนะส่วนบุคคล (personal 

competency) คือ ความสามารถของบุคคลที่สะท้อนให้เห็นถึง ความรู้  ทักษะ ทศันคติ ความเช่ือ และ

อุปนิสัยที่ท  าให้บุคคลน้ันสามารถปฏิบัติงานได้โดดเด่นกว่าคนอื่น และ 4) สมรรถนะทางการบริหาร 

(managerial competency) คือ ความสามารถและคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลในการน าความรู้  

ทกัษะ ทางการบริหารไปใช้ในการบริหารงานที่รับผิดชอบให้บรรลุผลสงูกว่าระดับปกติและเป็นที่ยอมรับ 

การวิจัยในคร้ังนี้  มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาสมรรถนะพ้ืนฐานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน เพ่ือให้มีความรู้  ทกัษะ และความสามารถตามสมรรถนะแต่ละรายการและเมื่อน าไปประยุกต์ใช้

ในการปฏบิัติงานที่รับผิดชอบท าให้บรรลุผลสงูกว่าระดับปกติและเป็นที่ยอมรับต่อไป 

 

2.3 แนวคิดการน าสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารทรพัยากรมนุษย ์

การน าหลักสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนั้น เดชา เดชะวัฒนไพศาล 

(2543) ได้กล่าวว่า  การน าสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (human resource 

management) สามารถท าได้หลายประการ ดังนี้  คือ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (human resource 

planning) จะเป็นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ทั้งความต้องการเกี่ยวกบัต าแหน่ง  ซ่ึงจะต้องเกี่ยวข้องกบั

การก าหนดสมรรถนะในแต่ละต าแหน่งเพ่ือให้ทราบว่าในองค์การมีคนที่เหมาะสมจะต้องมีสมรรถนะ

ใดบ้าง เพ่ือให้สอดคล้องกับการวางกลยุทธ์ขององค์การ 2) การตีค่างานและการบริหารค่าจ้างและ

เงินเดือน (job evaluation of wage and salary  administration) สมรรถนะสามารถน ามาใช้ในการ

ก าหนดค่างาน (compensable  factor) โดยการก าหนดปัจจัยแล้วให้คะแนนว่าแต่ละปัจจัยมีความ

จ าเป็นต้องใช้ในต าแหน่งงานนั้นๆ มากน้อยเพียงใด เป็นต้น 3) การสรรหาและการคัดเลือก 

(recruitment and selection) เมื่อมีการสมรรถนะไว้แล้ว การสรรหาพนักงานกต้็องให้สอดคล้องกับ

สมรรถนะตรงกับต าแหน่งงาน 4) การบรรจุต าแหน่ง ก็ควรค านึงถึงสมรรถนะของผู้มีคุณสมบัติ

เหมาะสมหรือมีความสามารถตรงตามต าแหน่งที่ต้องการ 5) การฝึกอบรมและพัฒนา (training and 

development) การฝึกอบรมและพัฒนาต้องด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนาให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่

จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคนให้เตม็ศักยภาพ 6) การวางแผนสายอาชีพและการสืบ

ทอดต าแหน่ง  (career  planning  and  succession  planning) องค์การจะต้องวางแผนเส้นทางอาชีพ 

(career path) ในแต่ละเส้นทางที่แต่ละคนก้าวเดินไปในแต่ละข้ันตอนน้ันต้องมีสมรรถนะอะไรบ้าง 

องค์การจะช่วยเหลือให้ก้าวหน้าได้อย่างไรและตนเองจะต้องพัฒนาอย่างไร  ในองค์การจะต้องมีการ

สร้างบุคคลข้ึนมาแทนในต าแหน่งบริหารเป็นการสบืทอด จะต้องมีการพัฒนาสมรรถนะอย่างไร และต้อง

มีการวัดสมรรถนะเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาอย่างไร  ซึ่งจะน าไปสู่กระบวนการฝึกอบรมต่อไป 7) การ

โยกย้าย การเลิกจ้าง การเลื่อนต าแหน่ง (rotation termination  and promotion) การทราบสมรรถนะ

ของแต่ละคนท าให้สามารถบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับการโยกย้าย  การเลิกจ้าง  และการเลื่อนต าแหน่ง

ได้ง่ายและเหมาะสม  8)  การจัดการผลการปฏิบัติงาน (performance  management) เป็นการน า

หลักการจัดการทางคุณภาพที่เรียกว่า  วงจรคุณภาพ  (PDCA) มาใช้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

ตั้งแต่การวางแผนที่ต้องค านึงถึงสมรรถนะของแต่ละคน วางคนให้เหมาะกับงานและความสามารถ

รวมทั้งการติดตามการท างานและการประเมินผลกพิ็จารณาจากสมรรถนะเป็นส าคัญ และน าผลที่ได้ไป

ปรับปรุงต่อไป นิสดารก์ เวชยานนท์ (2549) กล่าวว่า แนวคิดของ competency–based นี้ สามารถ
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น าไปใช้ในการบริหารคนและองค์การได้อย่างกว้างขวางและยังสามารถท าให้องค์การสามารถบรรลุผล

งานที่มีประสทิธภิาพสงูได้โดยการดึงศักยภาพของพนักงานในองค์การ การสร้างแรงจูงใจกระตุ้นและให้

รางวัลส าหรับพนักงานที่มีพฤติกรรมที่เอื้ อต่อการสร้างประสิทธิภาพในการท างาน ประโยชน์ที่เห็นได้

ชัดเจนเมื่อน าแนวคิดสมรรถนะมาใช้ในการบริหารคน คือ 1) ช่วยปรับปรุงกระบวนการคัดเลือก

บุคลากร 2) ช่วยปรับปรุงการประเมินศักยภาพของบุคลากร 3) ช่วยพัฒนากระบวนการปรับปรุงผลการ

ปฏิบัติงาน 4) ช่วยปรับปรุงกระบวนการสื่อสารเพ่ือให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง 5) ช่วยให้

พนักงานมีการประเมินและการพัฒนาตนเอง 6) เป็นเคร่ืองมือที่ส  าคัญในการอบรมและช้ีแนะแก่

พนักงาน 7) ช่วยพัฒนาและเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การให้แขง็แกร่ง 8) ช่วยสร้างทมีงานที่ประสบ

ผลส าเร็จ 9) ช่วยให้การออกแบบงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้ น ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2550) กไ็ด้

กล่าวถึงประโยชน์ของสมรรถนะ (competency) ไว้ ดังนี้  1) สมรรถนะช่วยสนับสนุนวิสยัทศัน์ ภารกิจ 

และกลยุทธ์ขององค์การ  2) สมรรถนะช่วยสร้างวัฒนธรรมองค์การ (corporate  culture) และ 3) 

สมรรถนะเป็นเคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากร (selection)  การ

พัฒนาและฝึกอบรม (training and development) การเลื่อนระดับปรับต าแหน่ง (promotion) การ

โยกย้ายต าแหน่งหน้าที่ (rotation) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal) การบริหาร

ผลตอบแทน (compensation)  เป็นต้น ซึ่งแนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับชูชัย สมิทธิไกร (2550) ที่

กล่าวว่าองค์การสามารถน าสมรรถนะไปใช้ประโยชน์ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้หลายด้าน 

ดังนี้  1) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเข้ามาท างานใน

สายงานหรือต าแหน่งต่างๆน้ัน สมรรถนะถือเป็นส่วนหน่ึงที่จะช่วยพิจารณาได้ว่าบุคคลที่จะเข้ามาท างาน

ในต าแหน่งต่างๆ ควรจะมีคุณสมบัติและความรู้  ความสามารถอย่างไร ระดับไหน จึงจะเหมาะสมกับ

ต าแหน่งนั้นๆ 2) การพัฒนาบุคลากร  สมรรถนะจะเป็นเคร่ืองมือช่วยในการวางแผนพัฒนาบุคลากรใน

แต่ละข้ันตอนของการเติบโตในวิชาชีพ สามารถช่วยให้การก าหนดสิ่งที่ต้องพัฒนา  การออกแบบ

โครงการการพัฒนาบุคลากรแต่ละระดับเป็นไปอย่างถูกต้องและชัดเจนมากขึ้น  บุคลากรในระดับต่างๆ

สามารถที่จะทราบและเหน็แนวทางในการที่จะต้องพัฒนาตนเองเพ่ือเสริมสร้างศักยภาพให้สอดคล้องกับ

ภารกจิในการท างานได้อย่างถูกต้อง 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบสมรรถนะมีประโยชน์อย่าง

ยิ่งต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ช่วยให้ทราบว่าสมรรถนะใดบ้างที่จะช่วยท าให้ผู้ปฏิบัติงาน

สามารถท างานได้สงูกว่ามาตรฐานทั่วไปและยังช่วยในการก าหนดว่าพฤติกรรมการท างานอะไรบ้างที่จัด

ว่าเป็นพฤติกรรมที่เหมาะสม  และสมควรจะได้รับการยกย่องและให้รางวัล 4) การจ่ายค่าตอบแทน 

ระบบสมรรถนะจะช่วยในการก าหนดอัตราค่าตอบแทนว่าพนักงานแต่ละคนควรจะได้รับค่าตอบแทน

เท่าไรจึงจะเหมาะสมกบัระดับสมรรถนะที่มีอยู่  ถ้าบุคลากรในองค์การมีการพัฒนาสมรรถนะของตนเอง

ให้อยู่ในระดับสงูอยู่ตลอดเวลา กจ็ะส่งผลต่อผลงานโดยรวมขององค์การ  ดังนั้น  หากบุคลากรคนใดมี

การพัฒนาได้ตามที่ก าหนดไว้หรือสงูกว่า  องค์การกค็วรจะพิจารณาให้ผลตอบแทนเป็นพิเศษ 5) การ

วางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพ เมื่อมีการประเมินสมรรถนะของบุคลากรในสายงานหรือต าแหน่งต่างๆ 

แล้ว  องค์การสามารถน าผลการประเมินมาจัดกลุ่มของบุคลากรตามความสามารถได้ชัดเจนยิ่งขึ้ นว่า

บุคคลใดมีสมรรถนะในระดับที่สูง ระดับกลางหรือระดับต ่า และสามารถเอามาใช้ในเร่ืองของการ

ก าหนดการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพตามต าแหน่งต่างๆ ได้เพราะการบริหารทรัพยากรบุคคลจะใช้

หลักความสามารถตามสมรรถนะที่แต่ละบุคคลมี บุคคลที่มีสมรรถนะสงูอาจจะได้รับการแต่งตั้งให้อยู่ใน
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ต าแหน่งที่มีความส าคัญมากขึ้ น  ดังนั้น  บุคลากรจะเห็นความส าคัญและพยายามพัฒนาตัวเองให้มี

ความรู้ความสามารถอยู่ในระดับที่สงู  ผลสดุท้ายก ็คือ  องค์การจะได้บุคลากรที่มีความสามารถในระดับ

ที่ค่อนข้างสงูและคนเหล่าน้ีจะไปผลท างานให้เกดิข้ึนในองค์การในระดับที่สงูอย่างต่อเน่ือง 

จากแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับความส าคัญและประโยชน์ของสมรรถนะดังกล่าวมาข้างต้นจะ

เหน็ได้ว่า องค์การสามารถน าแนวคิดของสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ได้ เร่ิมตั้งแต่ กระบวนการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร การประเมินผลการ

ปฏบิัติงานเพ่ือเล่ือนระดับปรับต าแหน่ง ตลอดจนการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม เป็นต้น 

ส าหรับการวิจัยนี้  เป็นการน าแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาและฝึกอบรม

ผู้บริหารสถานศึกษาข้นพ้ืนฐานซ่ึงเน้นการพัฒนาให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2.3.1 สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาในที่น้ี หมายถึง ความรู้  ทกัษะและความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่แสดงออกในเชิงพฤติกรรมท าให้เกิดผลงานในการบริหารจัดการสถานศึกษาอย่างมี

ประสทิธิภาพ ดังนั้น  ต่อไปนี้   ผู้วิจัยจะได้น าเสนอสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารตามแนวคิด

ขององค์การและนักวิชาการ เพ่ือน ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์หาสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานซึ่งจะน าไปเป็นกรอบในการพัฒนาตามโปรแกรมต่อไป  

ส านักงานคณะการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) (2546) ได้ก าหนดสมรรถนะของ

ผู้บริหารระดับสูงในภาครัฐเพ่ือน ามาใช้ในการสรรหาผู้บริหารระดับสูง ซึ่งสมรรถนะของนักบริหาร

ระดับสงูดังกล่าว ประกอบด้วย สมรรถนะหลักทางการบริหาร 4 ด้าน ดังนี้   

1. การบริหารคน ประกอบด้วย สมรรถนะในการจัดการและการบริหาร ดังนี้  1) การ

ปรับตัวและความยืดหยุ่น (adaptability and flexibility) คือ ความสามารถในการปรับตัวหรือการ

เปล่ียนแปลงวิธกีารปฏบิัติงานให้เข้ากบัทุกสถานการณ ์บุคคลหรือ กลุ่ม ตามความต้องการของงานหรือ

ขององค์การ สามารถท าความเข้าใจและรับฟังข้อความคิดเห็นในมุมมองที่แตกต่างกัน 2) ทกัษะในการ

สื่อสาร (communication) คือ ความสามารถที่เป็นทกัษะและศิลปะในการรับรู้และจับประเดน็ในการฟัง

และการอ่านตลอดจนทกัษะในการถ่ายทอดความคิดและโน้มน้าวผู้ฝังและผู้อ่านโดยการพูด การเขียน 

และการน าเสนอ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการและได้รับการสนับสนุนเห็นด้วยอย่างชัดเจน และ                 

3) การประสานสมัพันธ์ (collaborative)คือ ความสามารถในการท างานร่วมกับบุคคลอื่นที่เอื้ อต่อการ

ท างาน โดยสร้างความเคารพ ความเข้าใจซ่ึงกนัและกนัและการสร้างความสมัพันธท์ี่ดีในการท างาน 

2. ความรอบรู้ ในการบริหาร ประกอบด้วย สมรรถนะในการบริหารจัดการและการบริหาร 

ดังนี้  1) การบริหารการเปล่ียนแปลง (managing change) คือ ความสามารถในการริเร่ิมเป็นผู้น าในการ

เปล่ียนแปลงต่างๆที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การเพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุวิสัยทัศน์ การให้การ

สนับสนุนผู้อื่นในองค์การให้น าความคิดริเร่ิมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การมาปฏิบัติให้เป็นผลส าเรจ็โดย

มุ่งเน้นด้านการก าหนดขอบเขต ข้ันตอนและช่วงเวลาที่เหมาะสมในการเปล่ียนแปลง  2) การมีจิตมุ่ง

บริการ (customer service orientation) คือ ความมุ่งมั่นในการให้บริการช่วยเหลือเสริมสร้างและรักษา

ความสมัพันธ์กับผู้รับบริการ  โยมุ่งหาความต้องการของผู้รับบริการก าหนดเป้าหมายและแนวทางการ

ปฏิบัติที่สอดคล้อง สนองความต้องการของผู้รับบริการในสถานการณ์ต่างๆ อย่างมีประสทิธิภาพอย่าง
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ต่อเนื่อง และ 3) การวางแผนกลยุทธ์ (strategic planning) คือ ความสามารถในการสร้างแผนการ

ปฏิบัติงานที่มีการระบุเป้าหมาย วัตถุประสงค์ กลยุทธ์ และแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจน เพ่ือให้เกิด

ผลสัมฤทธิ์  เป็นการวางแผนในเชิงกลยุทธ์และในระดับปฏิบัติการโดยพิจารณาเงื่อนไขของเวลา 

ทรัพยากร ความส าคัญเร่งด่วน ละการคาดการณถ์ึงปัญหาและโอกาสที่อาจเป็นไปได้ด้วย 

3. การบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธิ์ประกอบด้วย สมรรถนะในการจัดการและการบริหาร 

ดังนี้  1) ความรับผิดชอบตรวจสอบได้ (accountability) คือ ส านึกในบทบาท หน้าที่ มุ่งมั่น เพ่ือ

ปฏิบัติงานตามการตัดสินใจให้บรรลุเป้าหมาย และปฏิบัติตามข้อยืนยันที่ให้กับผู้อื่นในขณะเดียวกันมี

ความพร้อมให้ตรวจสอบและพร้อมรับผิดชอบในผลการกระท าและการตัดสินใจ 2) การท างานให้

บรรลุผลสมัฤทธิ์ (achieving  result) คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานให้ได้ผลส าเรจ็ทนัตามแผน

และเป้าหมาย ที่ก าหนดไว้  เพ่ือให้ผลผลิตและการบริหารที่ตอบสนองต่อความคาดหวังของผู้เกี่ยวข้อง 

(stakeholders) ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และ3) การบริหารทรัพยากร (managing 

resources) คือ ความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรทั้งภายในและภายนอกองค์การ เช่น 

บุคลากร  ข้อมูล เทคโนโลยี เวลาและทรัพยากรต้นทุนอื่นๆเป็นต้น มีการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ได้

อย่างเหมาะสม เพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การ กลุ่มและบุคคล โดยสามารถสอดรับกบัความ

จ าเป็นของการด าเนินการตามเป้าหมาย 

4. การบริหารอย่างมืออาชีพ ประกอบด้วย สมรรถนะในการจัดการและการบริหาร ดังนี้  1) 

การตัดสินใจ (decision making) คือ ความสามารถในการเลือกด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่ง โดย

พิจารณาจากข้อมูล โอกาสปัญหา ประเมินทางเลือก และผลลัพธ์ เพ่ือการตัดสินใจที่ดีที่สุดใน

สถานการณ์น้ันๆ ในเวลาที่เหมาะสม ตลอดจนวิเคราะห์แยกแยะ ระบุประเดน็ของปัญหาและตัดสนิใจ 

แก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็วทันต่อเหตุการณ์ 2) การคิดเชิงกลยุทธ์ (strategic thinking) คือ 

ความสามารถในการระบุ ก าหนดขอบข่ายและวิเคราะห์ปัญหาสถานการณ์ โดยใช้หลักเหตุผล และ

ประสบการณ์ประกอบกัน เพ่ือให้ได้ข้อสรุป การตัดสนิใจแนวทางปฏิบัติและแนวทางแก้ไขที่เหมาะสม 

อกีทั้งท าให้เหน็ศักยภาพและแนวทางใหม่ๆ และ 3) ความเป็นผู้น า (Leadership) คือ ความสามารถใน

การสร้างและประชาสมัพันธว์ิสยัทศัน์ขององค์การโน้มน้าวผู้อื่นให้ยอมรับและมุ่งสู่วิสยัทศัน์ขององค์การ  

ให้การสนับสนุนผู้อื่น ทั้งในด้านการใช้ค าแนะน า และการให้อ านาจให้สามารถเจริญก้าวหน้าอย่างมือ

อาชีพ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาทั้งในระดับบุคคล ทมีงานหรือระดับองค์การในด้านทศันคติ การปฏิบัติงาน

และการตัดสนิใจ 

เกริกเกียรติ ศรีเสริมโชค (2546) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับสมรรถนะด้านการบริหาร ว่า 

หมายถึงความสามารถของบุคคลเกี่ยวข้องกบัการวางแผน การจัดการ การคิดเชิงวิเคราะห์ การแก้ปัญหา 

และการตัดสินใจ ซึ่งประกอบด้วยสมรรถนะ 7 ด้าน ดังนี้  1) การวางแผน 2) การวางแผนกลยุทธ์ 3) 

การคิดในเชิงวิเคราะห์ 4) การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 5) การบริหารคน และ 6) การบริหารการ

เปล่ียนแปลง และ 7) การบริหารความขัดแย้ง  

ส านักงานป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ส านักงาน ปปช.) (2547) ได้ก าหนด

สมรรถนะทางการบริหารไว้ในสมรรถนะหลักของส านักงานป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 

ประกอบด้วยสมรรถนะ 3 ด้าน ดังนี้   
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1. ด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ์ ประกอบด้วย สมรรถนะย่อย 2 สมรรถนะ คือ  

1.1 สมรรถนะการคิดวิเคราะห์ ประกอบด้วย 3 สมรรถนะ ดังนี้  1) ความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ คือ ความสามารถในการสังเคราะห์รายละเอียดปลีกย่อยและประกอบขึ้ นมาเป็นกรอบ

ความคิดโดยกว้างได้ หรือมีมุมองต่อภาพรวมละรายละเอียดความเช่ือมโยงของประเด็นต่างๆโดย

ความสามารถในการเช่ือมโยงได้นี้  ท าให้เกิดการสร้างสรรค์แนวคิด แนวทางกรท างานใหม่ๆและน าไปสู่

การริเร่ิมสร้างโครงการให้เกิดผลได้จริง เช่น นวัตกรรมการท างานที่ ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของ

กระบวนการท างาน  2) ความคิดเชิงวิเคราะห์ คือ ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาและแนว

ทางแก้ไข โดยมองเหน็ประเดน็ความเช่ือมโยงอย่างเป็นระบบ รวมทั้งสาเหตุและผลกระทบการประเมิน

สถานการณ์ที่จะน าไปสู่การตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิผล และ 3) การใช้ดุลยพินิจและการแก้ปัญหา 

คือ ความสามารถในการตัดสนิใจ ซ่ึงเป็นทกัษะ ความสามารถที่ส  าคัญและจ าเป็นในการปฏิบัติงาน โดย

ความสามารถนี้ ประกอบด้วยความสามารถในการแก้ปัญหาการใช้เกณฑ์รวบรวมข้อมูลอย่างเป็นระบบ

หลักการลงความเหน็หรือข้อวินิจฉัยต่อกรณต้ีองพิจารณา 

1.2 สมรรถนะการจัดการประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ดังนี้  1)  การบริหารจัดการการ

เปล่ียนแปลง คือ ความสามารถในการเข้าใจสภาพแวดล้อมในการท างาน การพยากรณ์ คาดการณ์ภาวะ

อนาคตที่ท  าให้องค์การต้องปรับเปล่ียนการสร้างวิสยัทศัน์ในการท างาน การประเมินความเสี่ยง การขจัด

ความขัดแย้งละไกล่เกล่ียข้อพิพาท และความสามารถในการวางแผน การด าเนินงานโครงการและการท า

ให้โครงการสัมฤทธิผล 2) การเพ่ิมคุณภาพระบบงาน คือ ความสามารถในการเพ่ิมคุณภาพของ

กระบวนการท างานอย่างเป็นระบบและให้ความมั่นใจในการการรักษาคุณภาพของผลงาน รวมทั้งการ

พัฒนาระบบคุณภาพและปรับปรุงวิธีการท างานที่สร้างสรรค์  3) การสื่อความ น าเสนอและให้ข้อมูล

ข่าวสาร คือ ความสามารถในการให้ข้อมูล การน าเสนอข้อมูลเพ่ือโน้มน้าว และเสริมสร้างความเข้าใจการ

เป็นวิทยาการ หรือการสอนงาน การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลต่อคณะกรรมการรวมถึงการเขียน

เรียบเรียงรายงาน 4) การบริหารจัดการทางธุรกิจ คือ ความสามารถและความเข้าใจในการบริหารงาน

ธุรกจิ รวมถึงเทคนิคการจัดการสมัยใหม่ ที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการปรับหรือพัฒนาองค์การให้มี

ประสิทธิภาพ และ 5) ยุทธศาสตร์และภารกิจขององค์การ คือความสามารถในฐานะสมาชิกองค์การที่

ควรมี ได้แก่ ประวัติความเป็นมาขององค์การ ค่านิยมสร้างสรรค์ขององค์การ ความรู้ความสามารถใน

การจัดท าแผนปฏบิัติการ กลยุทธแ์ละการด าเนินการตามแผนกลยุทธ์ 

2. ด้านการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย สมรรถนะย่อย 2 สมรรถนะ ดังนี้  1) ความรอบรู้

โลกทศัน์สากล คือความสามารถของบุคคลในวิสยัทศัน์และมุมมองต่อโลกทศัน์ภายนอก ความเข้าใจใน

สภาวะเศรษฐกจิ สงัคม การเมือง และสิ่งแวดล้อม ความสนใจใฝ่รู้  รวมทั้งความรับผิดชอบต่อสงัคมโลก 

หรือหลักการบริหารจัดการที่ดี 2) ความมุ่งมั่นในหน้าที่และจริยธรรม คือ ความสามารถที่สะท้อน

คุณสมบัติส่วนบุคคล ความภาคภูมิใจในหน้าที่ จรรยาบรรณในการท างานแบบมืออาชีพ จริยธรรมใน

การท างาน  เพ่ือให้บุคคลมีความสามารถและสร้างความส าเรจ็ในการประกอบอาชีพ 

3. ด้านการพัฒนาผู้ร่วมงาน  ประกอบด้วย สมรรถนะย่อย 2 สมรรถนะ ดังนี้   1) ภาวะ

ผู้น าและทมีงาน คือ ความสามารถในการน าตนและบุคคลอื่น โดยเฉพาะผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 

การก าหนดทศิทางและสนับสนุนกระบวนการท างาน มีความเข้าใจในหลักการบริหารและการจูงใจในการ

ท างาน การเป็นแบบอย่างที่ดี การเสริมแรง การสร้างความและรักษาความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล การ
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ประสานการท างานและการท างานเป็นทีมข้ามสายงาน ละการเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการ

วางแผนการท างาน และ 2) การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ ความสามารถในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ เกี่ยวกับการสรรหา การคัดเลือก การส่งเสริม การเรียนรู้และการฝึกอบรม การจัด

สวัสดิการ รวมทั้งทกัษะในการมอบหมายงานและการก ากบั นิเทศ ติดตามงานอย่างเป็นระบบ 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.)  ซึ่งถือเป็น

หน่วยงานที่รับผิดชอบและดูแลการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้

ก าหนดสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในส่วนของสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษา (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, 2548)  ได้

ก าหนดไว้ 2 กลุ่มใหญ่ ดังนี้   
1. สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย 4 สมรรถนะ ดังนี้  

1.1 สมรรถนะที่ 1 การมุ่งผลสมัฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้

มีคุณภาพถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และมีการพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่าง

ต่อเนื่อง ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ดังนี้   

ตัวบ่งช้ีที่ 1 คุณภาพงานด้านความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์  

ตัวบ่งช้ีที่ 2 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การน านวัตกรรม/ทางเลือกใหม่ ๆ มาใช้เพ่ือ

เพ่ิมประสทิธภิาพของงาน 

ตัวบ่งช้ีที่ 3 ความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง 

1.2 สมรรถนะที่ 2 การบริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบบริการให้มี

ประสทิธภิาพ เพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ดังนี้  

ตัวบ่งช้ีที่ 1 การปรับปรุงระบบบริการ 

ตัวบ่งช้ีที่ 2 ความพึงพอใจของผู้รับบริการหรือผู้เกี่ยวข้อง 

1.3 สมรรถนะที่ 3 การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษา ค้นคว้า หาความรู้  องค์ความรู้

และเทคโนโลยีใหม่ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพเพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางานประกอบด้วย ตัวบ่งช้ี 

ดังนี้  

ตัวบ่งช้ีที่ 1 การศึกษา ค้นคว้าหาความรู้  ด้วยการเข้าประชุมทางวิชาการอบรม 

สมัมนาหรือวิธกีารอื่นๆ 
ตัวบ่งช้ีที่ 2 การรวบรวมและประมวลความรู้ ในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 

ตัวบ่งช้ีที่ 3 การแลกเปล่ียนความคิดเหน็ด้านวิชาการในหมู่เพ่ือนร่วมงาน 

1.4 สมรรถนะที่ 4 การท างานเป็นทีม หมายถึง การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ 

สนับสนุนเสริมแรง ให้ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงานการปรับตัวเข้ากบับุคคลอื่นหรือแสดงบทบาทผู้น า ผู้ตาม

ได้อย่างเหมาะสม ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี  ดังนี้  

ตัวบ่งช้ีที่ 1 การให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุน เพ่ือนร่วมงาน 

ตัวบ่งช้ีที่ 2 การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามได้อย่างเหมาะสม 

ตัวบ่งช้ีที่ 3 การปรับตัวเข้ากบัสถานการณแ์ละกลุ่มคนที่หลากหลาย 

ตัวบ่งช้ีที่ 4 การเสริมแรงให้ก าลังใจ ส่งเสริมสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานในการ

ปฏบิัติงาน 
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2. สมรรถประจ าสายงานผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 4 สมรรถนะ  ดังนี้   

2.1 สมรรถนะที่ 1 การวิเคราะห์และสงัเคราะห์ หมายถึง ความสามารถในการท าความ

เข้าใจสิ่งต่างๆ แล้วแยกประเดน็เป็นส่วนย่อยตามหลักการหรือกฎเกณฑ์ที่ก าหนดและสามารถรวบรวม

สิ่งต่างๆ จัดท าอย่างเป็นระบบเพ่ือแก้ปัญหาหรือพัฒนางานรวมทั้งสามารถวิเคราะห์องค์การหรืองานใน

ภาพรวมและด าเนินการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ดังนี้   

ตัวบ่งช้ีที่ 1 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน ปัญหาความต้องการของงานและเสนอ

ทางเลือกหรือแนวทาง ป้องกนัแก้ไขปัญหางาน ในความรับผิดชอบ 

ตัวบ่งช้ีที่ 2 ความเหมาะสม ของแผนงาน/โครงการในความรับผิดชอบ 

ตัวบ่งช้ีที่ 3 ความคิดเชิงระบบ ในการแก้ปัญหาหรือพัฒนางาน 

2.2 สมรรถนะที่ 2 การสื่อสารและจูงใจ หมายถึง ความสามารถในการพูด เขียน สื่อสาร 

โต้ตอบ ในโอกาสและสถานการณ์ต่างๆ ตลอดจน สามารถชักจูงโน้มน้าวให้ผู้อื่น เห็นด้วย ยอมรับ 

คล้อยตาม เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ดังนี้  

ตัวบ่งช้ีที่ 1 ความสามารถในการพูด และเขียนในโอกาสต่างๆ 

ตัวบ่งช้ีที่ 2 ความสามารถ ในการสื่อสารผ่านสื่อเทคโนโลยี 

ตัวบ่งช้ีที่ 3 ความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าวให้ผู้อื่นเห็นด้วย ยอมรับคล้อยตาม 

เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร 

2.3 สมรรถนะที่ 3 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร หมายถึง ความสามารถในการให้

ค าปรึกษาแนะน าและช่วยแก้ปัญหาให้แก่เพ่ือนร่วมงานและผู้เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการพัฒนา บุคลากร 

ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างรวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาสผู้ร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่างๆ    

ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ดังนี้  

ตัวบ่งช้ีที่ 1 การให้ค าปรึกษาแนะน าและช่วยแก้ปัญหาแก่เพ่ือนร่วมงานและ

ผู้เกี่ยวข้อง 

ตัวบ่งช้ีที่ 2 การมีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร 

ตัวบ่งช้ีที่ 3 ปฏบิัติตนเป็นแบบอย่าง และสร้างเครือข่ายการพัฒนาบุคลากร 

ตัวบ่งช้ีที่ 4 การส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาสเพ่ือนร่วมงาน ได้พัฒนาในรูปแบบ

ต่างๆ 
2.4 สมรรถนะที่ 4 การมีวิสยัทัศน์ หมายถึง ความสามารถในการก าหนดวิสยัทศัน์ 

ทิศทางหรือแนวทางการพัฒนาองค์กรที่เป็นรูปธรรมเป็นที่ยอมรับและเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ การ

ยอมรับแนวคิด/วิธกีารใหม่ๆ เพ่ือ การพัฒนางาน ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี   ดังนี้  

ตัวบ่งช้ีที่ 1 การใช้กระบวนการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสยัทศัน์ หรือทศิทางการ

พัฒนาองค์กร 

ตัวบ่งช้ีที่ 2 ความทนัสมัยและสร้างสรรค์ของวิสยัทศัน์หรือทิศทางการพัฒนางาน

และความสอดคล้องกบันโยบายขององค์กรที่สงักดั 

ตัวบ่งช้ีที่ 3 ความเป็นรูปธรรมความเป็นไปได้ หรือโอกาสความส าเรจ็ตามวิสยัทศัน์ 

ตัวบ่งช้ีที่ 4 การยอมรับการปรับเปล่ียนเทคนิควิธีการเมื่อสถานการณ์แวดล้อม

เปล่ียนไป 
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อาภรณ์ ภู่วิทยา (2548) ได้น าเสนอสมรรถนะทางการบริหาร ว่าหมายถึง ความสามารถใน

การจัดการที่สะท้อนให้เห็นถึงทักษะในการบริหารจัดการงานต่างๆ ของผู้บริหาร ซึ่งประกอบด้วย

สมรรถนะ 15 สมรรถนะ ดังนี้  1) ความเป็นผู้น า 2) การแก้ไขปัญหา 3) การวางแผน 4) การจัดล าดับ

ความส าคัญของงาน 5) การวิเคราะห์ธุรกิจ 6) การตัดสนิใจ 7) การมีไหวพริบ 8) การสร้างทมีงาน 9) 

การมอบหมายงาน 10) การบริหารทรัพยากร 11) การคิดเ ชิงวิ เคราะห์ 12) การพัฒนา

ผู้ใต้บังคับบัญชา 13) การสอนงาน 14) การติดตามงาน และ 15) การบริหารความขัดแย้ง 

คณะกรรมการคุรุสภา ก าหนดสาระความรู้และสมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา 

โดยได้ก าหนดสาระความรู้และสมรรถนะของผู้ประกอบอาชีพผู้บริหารสถานศึกษาไว้ ดังนี้  (ส านักงาน

เลขาธกิารคุรุสภา, 2551) 

1. หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา  ประกอบด้วย 

1.1 สาระความรู้ 

1.1.1 หลักและทฤษฎีทางการบริหารและการบริหารการศึกษา 

1.1.2 ระบบและกระบวนการบริหารและการจัดการศึกษายุคใหม่ 

1.1.3 การสร้างวิสยัทศัน์ในการบริหารละจัดการศึกษา 

1.1.4 กฎหมายที่เกี่ยวข้องกบัการศึกษา 

1.1.5 บริบทและแนวโน้มการจัดการศึกษา 

2.2 สมรรถนะ 

1.2.1 สามารถน าความรู้ความเข้าใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา

ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา 

1.2.2 สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสร้างองค์ความรู้ ในการบริหารจัดการ

การศึกษา 

1.2.3 สามารถก าหนดวิสยัทศัน์และเป้าหมายของการศึกษา 

1.2.4 สามารถจัดองค์กร โครงสร้างการบริหาร และก าหนดภารกิจของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสม  

2. นโยบายและการวางแผนการศึกษา ประกอบด้วย 

2.1 สาระความรู้ 

2.1.1 พ้ืนฐานทางเศรษฐกิจ  สังคม การเมือง และเทคโนโลยีที่มีผลต่อการจัด

การศึกษา 

2.1.2 ระบบและทฤษฎีการวางแผน 

2.1.3 การวิเคราะห์และการก าหนดนโยบายการศึกษา 

2.1.4 การวางแผน พัฒนาคุณภาพการศึกษา 

2.1.5 การพัฒนานโยบายการศึกษา 

2.1.6 การประเมินนโยบายการศึกษา 

2.2 สมรรถนะ 

2.2.1 สามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือจัดท านโยบายการศึกษา 
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2.2.2 สามารถก าหนดนโยบาย วางแผนการด าเนินงานและประเมินคุณภาพ การ

จัดการศึกษา 

2.2.3 สามารถจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่มุ่งให้เกิดผลดี คุ้มค่าต่อ

การศึกษา สงัคมและสิ่งแวดล้อม 

2.2.4 สามารถน าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาไปปฏบิัติ 

2.2.5 สามารถติดตาม ประเมิน และรายงานผลการด าเนินงาน  

3. การบริหารด้านวิชาการ ประกอบด้วย 

3.1 สาระความรู้ 

3.1.1 การบริหารจัดการเรียนรู้ที่ยึดผู้เรียนเป็นส าคัญ 

3.1.2 หลักการและรูปแบบการพัฒนาหลักสตูร 

3.1.3 การพัฒนาหลักสตูรท้องถิ่น 

3.1.4 หลักและแนวคิดเกี่ยวกบัการนิเทศ 

3.1.5 กลยุทธก์ารนิเทศการศึกษา 

3.1.6 การวางแผนและการประเมินผลการนิเทศการศึกษา 

3.1.7 ระเบียบวิธวีิจัยทางการศึกษา 

3.1.8 หลักการและเทคนิคการวัดและประเมินผลทางการศึกษา 

3.1.9 สถิติและคอมพิวเตอร์เพ่ือการวิจัย 

3.2 สมรรถนะ 

3.2.1 สามารถบริหารจัดการการเรียนรู้ 

3.2.2 สามารถพัฒนาหลักสตูรสถานศึกษา 

3.2.3 สามารถนิเทศการจัดการเรียนรู้ในสถานศึกษา 

3.2.4 สามารถส่งเสริมให้มีการวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู้  

4. การบริหารด้านธุรการ การเงิน พัสดุ และอาคารสถานที่ ประกอบด้วย 

4.1 สาระความรู้ 

4.1.1 กฎหมายที่เกี่ยวข้องกบังานธุรการ การเงิน พัสดุ และอาคารสถานที่ 

4.1.2 การวางระบบควบคุมภายใน 

4.1.3 เทคนิคการบริหารจัดการสภาพแวดล้อมภายในสถานศึกษา 

4.2 สมรรถนะ 

4.2.1 สามารถจัดระบบงานสารบรรณได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

4.2.2 สามารถบริหารจัดการงบประมาณอย่างถูกต้องและเป็นระบบ 

4.2.3 สามารถวางระบบการบริหารและจัดการทรัพยากรภายในสถานศึกษาได้อย่าง

มีประสทิธภิาพ 

4.2.4 สามารถพัฒนาสิ่งแวดล้อมทางกายภาพเพ่ือส่งเสริมการจัดการเรียนรู้   

5. การบริหารงานบุคคล  ประกอบด้วย 

5.1 สาระความรู้ 

5.1.1 หลักการบริหารงานบุคคล 
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5.2 สมรรถนะ 

5.2.1 สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสทิธภิาพเข้ามาปฏบิัติงาน 

5.2.2 สามารถจัดบุคลากรให้เหมาะสมกบัหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

5.2.3 สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ 

อย่างมีประสทิธภิาพ 

5.2.4 สามารถเสริมสร้างขวัญและก าลังใจส าหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 

5.2.5 สามารถให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการท างานให้แก่ครูและบุคลากรใน

สถานศึกษา  

6. การบริหารกจิการนักเรียน ประกอบด้วย 

6.1 สาระความรู้ 

6.1.1 คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

6.1.2 ระบบการดูแลช่วยเหลือนักเรียน 

6.1.3 การจัดกจิกรรมส่งเสริมและพัฒนาผู้เรียน 

6.2 สมรรถนะ 

6.2.1 สามารถบริหารจัดการให้เกดิกจิกรรมการพัฒนาผู้เรียน 

6.2.2 สามารถบริหารจัดการให้เกดิงานบริการผู้เรียน 

6.2.3 สามารถส่งเสริมการจัดกิจกรรมพิเศษเพ่ือพัฒนาศักยภาพผู้เรียนในด้าน

ต่างๆ 

6.2.4 สามารถส่งเสริมวินัย คุณธรรม จริยธรรมและความสามัคคีในหมู่คณะ  

7. การประกนัคุณภาพการศึกษา ประกอบด้วย 

7.1 สาระความรู้ 

7.1.1 หลักการและกระบวนการในการประกนัคุณภาพการศึกษา 

7.1.2 องค์ประกอบของการประกนัคุณภาพการศึกษา 

7.1.3 มาตรฐานการศึกษา 

7.1.4 การประกนัคุณภาพภายในและภายนอก 

7.1.5 บทบาทของผู้บริหารในการประกนัคุณภาพการศึกษา 

7.2 สมรรถนะ 

7.2.1 สามารถจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา 

7.2.2 สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา

ของสถานศึกษา 

7.2.3 สามารถจัดท ารายงานผลการประเมินตนเองของสถานศึกษาเพ่ือรองรับการ

ประเมินภายนอก 

8. การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ  ประกอบด้วย 

8.1 สาระความรู้ 

8.1.1 เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษา 

8.1.2 เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการ 
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8.1.3 เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการจัดการความรู้ 

8.2 สมรรถนะ 

8.2.1 สามารถใช้และบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษาและการปฏิบัติงาน

ได้อย่างเหมาะสม 

8.2.2 สามารถประเมินการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือน ามาปรับปรุงการบริหาร

จัดการ 

8.2.3 สามารถส่งเสริมสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษา  

9. การบริหารการประชาสมัพันธแ์ละความสมัพันธชุ์มชน  ประกอบด้วย 

9.1 สาระความรู้ 

9.1.1 หลักการประชาสมัพันธ ์

9.1.2 กลยุทธก์ารสร้างความสมัพันธก์บัชุมชน 

9.2 สมรรถนะ 

9.2.1 สามารถบริหารจัดการข้อมูลข่าวสารไปสู่ ผู้ เ รียนครูและบุคลากรใน

สถานศึกษา 

9.2.2 สามารถเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสารและกจิกรรมของสถานศึกษาไปสู่ชุมชน 

9.2.3 สามารถใช้ยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมในการประชาสมัพันธ ์

9.2.4 สามารถสร้างกจิกรรมเพ่ือพัฒนาความสมัพันธอ์นัดีกบัชุมชนโดยมี เป้าหมาย

ในการเข้าไปช่วยเหลือชุมชนและเปิดโอกาสให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วม 

9.2.5 สามารถระดมทรัพยากรและภมูิปัญญาท้องถิ่นเพ่ือส่งเสริมการจัดการศึกษา  

10. คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 

10.1 สาระความรู้ 

10.1.1 คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับผู้บริหาร 

10.1.2 จรรยาบรรณวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา 

10.1.3 การพัฒนาจริยธรรมผู้บริหารให้ปฏบิัติตนในกรอบคุณธรรม 

10.1.4 การบริหารกจิการบ้านเมืองที่ดี 

10.2 สมรรถนะ 

10.2.1 เป็นผู้น าเชิงคุณธรรม จริยธรรมและปฏบิัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

10.2.2 ปฏบิัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา 

10.2.3 ส่งเสริมและพัฒนาให้ผู้ร่วมงานมีคุณธรรมและจริยธรรมที่เหมาะสม 

สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (สคบศ.) (2552) ได้น าแนว

ทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักสมรรถนะ (competency-based approach) มาประยุกต์ใช้เพ่ือ

การพัฒนาครูและบุลากรทางการศึกษา ด้วยการจัดท ารูปแบบสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษา

ขึ้น และได้ก าหนดสมรรถนะต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา(principal competency model) ประกอบด้วย 

10 สมรรถนะ ดังนี้  1) การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ (strategic management) 2) ผู้น าการจัดการ

เรียนรู้  (learning management leader) 3) การบริหารการเปล่ียนแปลง (change management) 4) 

จริยธรรม (integrity) 5) การสื่อสารและจูงใจ (communication and influencing) 6) ความเช่ียวชาญ
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การบริหารทรัพยากรบุคคล (human resource management expertise) 7) การแก้ปัญหาและการ

ตัดสนิใจ (problem solving and decision making) 8) การร่วมแรงร่วมใจ (teamwork) 9) การบริหาร

จัดการเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา (information technology management  for education) และ 10) การ

ประเมินและติดตามผลการจัดการศึกษา (assessing and monitoring educational management) 

Spencer & Spencer (1993) ได้น าเสนอสมรรถนะที่ส  าคัญของผู้บริหารการศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 ไว้ 8 ด้าน ดังนี้  1) การมุ่งสู่ความส าเรจ็ 2) การแสวงหาข้อมูลสารสนเทศ 3) ความ

เข้าใจบุคคล 4) ผลกระทบและอทิธพิล 5) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 6) ความคิดเชิงมโนทศัน์ 7) ความ

เช่ือมั่นในตนเอง และ 8) ความร่วมมือประสานงาน 

Sneed (1996) ได้สรุปสมรรถนะทางการบริหารที่ปรากฏในรายงานของ Commission On 

Achieving Necessary Skills: Scanns ที่รายงานใน America 2000 จ าแนกสมรรถนะทางการบริหารซึ่ง

เป็นความสามารถในการบริหารจัดการ ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ดังนี้   

1. ความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากร (handle resource) ประกอบด้วย 4 

สมรรถนะย่อยดังนี้   1) การบริหารจัดการเวลา  2) การบริหารจัดการการเงิน 3) การบริหารจัดการวัสดุ 

อุปกรณแ์ละสิ่งอ านวยความสะดวก และ 4) การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

2. ความสามารถในการบริหารจัดการสารเทศ (handle information) ประกอบด้วย 4 

สมรรถนะย่อยดังนี้  1)  การใช้และประเมินผลสารสนเทศ 2)  จัดระบบและบ ารุงรักษาสารสนเทศ 3) 

การแปลความและการสื่อสารสารสนเทศ และ 4)  การใช้คอมพิวเตอร์ในการประเมินผลสารสนเทศ 

3. การมีปฏิสมัพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal)  ประกอบด้วย 6 สมรรถนะย่อย ดังนี้   

1) การมีส่วนร่วมในฐานะสมาชิกของทีมงาน 2) การสอนงาน 3) การให้บริการผู้รับบริการหรือลูกค้า 

4) การแสดงภาวะผู้น า 5) การเจรจาต่อรองเพ่ือการตัดสินใจ และ 6) การปฏิบัติงานในวัฒนธรรมที่

หลากหลายได้ 

4. การบริหารจัดการระบบ (handle  system) ประกอบด้วย 3 สมรรถนะย่อย  ดังนี้  1) มี

ความเข้าใจระบบ  2) การตรวจสอบและแก้ไขการท างาน และ 3) การปรับระบบและการพัฒนาระบบ 

5. การบริหารจัดการเทคโนโลยี (handle technology) ประกอบด้วย 3 สมรรถนะย่อย คือ 

1) การเลือกเทคโนโลยีที่เหมาะสม  2) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีกับงาน และ 3) การบ ารุงรักษาและ

แก้ไขเทคโนโลย ี  

Davies & Ellison (1997) กล่าวว่า ศูนย์ประเมินการศึกษาแห่งชาติ (National Educational 

Assessment Center: NEAC) ของประเทศอังกฤษ ได้ก าหนดสมรรถนะที่ส  าคัญของนักบริหาร

ระดับกลาง ไว้ 4 ด้าน ดังนี้  1) สมรรถนะด้านบุคคล ได้แก่ ภาวะผู้น า ความไวต่อการรับรู้  ความทนทาน

ต่อความเครียด 2) สมรรถนะด้านการสื่อสาร ได้แก่ การสื่อสารทางวาจา และลายลักษณ์อักษรหรือ

ภาษาเขียน 3) สมรรถนะด้านการบริหาร ได้แก่ การวิเคราะห์ปัญหา การตัดสนิใจ การจัดองค์การ และ 

4) สมรรถนะด้านบุคลิกลักษณะ ได้ แก่ ความสนใจ ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน และแรงจูงใจส่วนบุคคล 

Delmont (2002) ได้ศึกษาสมรรถนะผู้บริหารระดับภาควิชาและได้น าเสนอสมรรถนะที่

ส าคัญ ดังนี้   

1. สมรรถนะด้านภาวะผู้น า ประกอบด้วย 1) มีวิสัยทัศน์ที่สร้างสรรค์และย่ังยืน 2) 

ตัดสนิใจและใช้ความเป็นผู้น าอย่างเหมาะสม 3) การจูงใจ การสร้างแรงบันดาลใจและการโน้มน้าว 4) 
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การสร้างสรรค์งานและนวัตกรรม 5) การใช้ทรัพยากรที่ก่อให้เกิดรายได้ 6) การแสดงถึงพันธะที่ต้อง

รับผิดชอบ 7) การแสดงคุณลักษณะที่นุ่มนวล ซ่ือตรงไว้ใจได้ มีคุณธรรมและจริยธรรม และ 8) การ

แสดงถึงความเป็นผู้มีความรู้ความช านาญทางวิชาการ 

2. สมรรถนะด้านมนุษยสมัพันธ์ ประกอบด้วย 1) การสื่อสาร การฟัง การพูด การเขียน

และการน าเสนอในที่ชุมชน 2) ทกัษะความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลที่แสดงถึงความเข้าใจและความเห็นอก

เห็นใจผู้อื่นและสามารถสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่น 3) การน าทีม กรรมการหรือโครงการหรือ

การด าเนินการประชุม และ 4) การคาดการณ์ล่วงหน้า การต่อรอง การจัดการความขัดแย้ง และแก้ไข

ปัญหา การจัดการความเครียดและการบริหารการเปล่ียนแปลง 

3. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ ประกอบด้วย 1) การจัดการองค์การ การวางแผน การ

มอบหมายงาน และการจัดล าดับความส าคัญของงาน 2) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

และประสทิธิผลขององค์การ 3) การตัดสินใจที่ทันเวลาและเหมาะสม 4) ความรู้ความช านาญเกี่ยวกับ 

นโยบาย ระเบียบและแนวปฏบิัติเกี่ยวกบัการจัดการศึกษา 5) การด าเนินการที่มีประสทิธิภาพและคงทน 

และ6 ) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการด าเนินการ 

Slocum, Jackson, Hellriegel (2008) ได้น าเสนอสมรรถนะหลักที่จ าเป็นของผู้บริหาร ไว้ 6 

สมรรถนะ (six core managerial competencies) ดังนี้    

1. สมรรถนะด้านการสื่อสาร (communication  competency)  มีองค์ประกอบ ดังนี้  1) 

การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ (informal communication) 2) การสื่อสารแบบเป็นทางการ (formal 

communication) และ 3) การเจรจาต่อรอง  (negotiation) 

2. สมรรถนะด้านการวางแผนการบริหาร (planning administration competency) 

ประกอบด้วย 1) การรวบรวม การวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศและการแก้ปัญหา (information 

gathering, analysis and problem solving)  2)  การวางแผนและการจัดการโครงการ (planning and 

organizing projects) 3) การบริหารเวลา (time management) และ 4) การบริหารการเงินและ

งบประมาณ (budgeting and financial management) 

3. สมรรถนะด้านการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (strategic action  competency)  ประกอบด้วย 1)  

ความเข้าใจในธุรกิจ (understanding the industry) 2) ความเข้าใจในองค์การ (understanding the 

organization)  และ 3) การปฏบิัติการเชิงกลยุทธ ์(taking strategic actions) 

4. สมรรถนะด้านการบริหารตนเอง (self - management competency) ประกอบด้วย 1) 

การควบคุมและประพฤติตามจริยธรรม (inquiry and ethical conduct) 2)  การแรงขับและความ

ยืดหยุ่นเฉพาะบุคคล (personal drive and resilience) 3) การสร้างความสมดุลในการด ารงชีวิตและการ

ท างาน (balancing work and life demand) และ 4) การสร้างความตระหนักและการพัฒนาตนเอง 

(self – awareness and development) 

5. สมรรถนะด้านการผสมผสานวัฒนธรรม (multicultural competency)ประกอบด้วย 1) 

การสร้างความเข้าใจวัฒนธรรมแห่งความรู้    (cultural knowledge and understanding) และ 2) 

วัฒนธรรมการตอบสนองอย่างรวดเรว็และตรงไปตรงมา (cultural  openness and sensitivity) 
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6. สมรรถนะด้านการท างานเป็นทีม (teamwork competency) ประกอบด้วย 1) การ

ออกแบบทมี (designing teams) 2) การเสริมสร้างและสนับสนุนบรรยากาศในการท างาน (creating a 

supportive  environment) และ 3)  การจัดการทมีอย่างต่อเนื่อง (managing team dynamic) 

จากการศึกษาสมรรถนะทางการบริหารตามแนวคิดขององค์การและนักวิชาการ ดังกล่าวมา

ข้างต้น ผู้วิจัยได้น าสงัเคราะห์สมรรถนะและสรุปเป็นสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาที่จะน ามาเป็นกรอบ

ในการพัฒนาตามโปรแกรมในคร้ังนี้  โดยอาศัยหลักการ 4 ประการ ดังนี้  1) สมรรถนะด้านการบริหาร

จัดการ 2) สมรรถนะด้านการบริหารคน 3) สมรรถนะด้านการบริหารงาน และ 4) สมรรถนะด้าน

คุณลักษณะส่วนบุคคล รายละเอยีด ดังแสดงในตารางที่ 2  

 

ตารางท่ี 2  สงัเคราะห์สมรรถนะทางบริหาร ตามแนวคิดขององค์การและนักวิชาการ เพ่ือน าไปสู่การ

ก าหนดเป็นสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
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1 ดา้นการบริหารจดัการ                

 1. การมวีิสยัทศัน ์               4 

 2. การบริหารการ

เปล่ียนแปลง 
              

5 

 3. การวางแผนเชงิกล

ยุทธ ์
              

7* 

 4. การเจรจาต่อรอง               1 

 5. การมุ่งพัฒนาองคก์าร               1 

 6. การบริหารความ

ขดัแย้ง 
              

3 

 7. การบริหารจัดการ

เชิงกลยุทธ ์
              

1 
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ตารางท่ี 2  สงัเคราะห์สมรรถนะทางบริหาร ตามแนวคิดขององค์การและนักวิชาการ เพ่ือน าไปสู่การ

ก าหนดเป็นสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (ต่อ) 
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2 ดา้นการบริหารคน                

 1. การปรับตวัและความ

ยืดหยุ่น 
              

1 

 2. การท างานเป็นทมี               9* 

 3. การสอนงาน               3 

 4. การประสานงาน               1 

 5. การสร้างมนุษย

สมัพันธ ์
              

2 

 6. การพัฒนาบุคลากร               10* 

 7. การมอบหมายงาน               3 

 8. ความเชี่ยวชาญการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 
              

1 

3 ดา้นการบริหารงาน                

 1. การมุ่งผลสมัฤทธิ์               4 

 2. การคดิเชิงวเิคราะห์               5 

 3. การคดิเชิงกลยุทธ ์               1 

 4. การคดิเชิงระบบ               1 

 5. การคดิริเริ่มสร้างสรรค ์               3 

 6. การตดัสนิใจ               8* 

 7. การประยุกตใ์ช้
เทคโนโลยี 

              4 

 8. การบริหารทรัพยากร               5 
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ตารางท่ี 2  สงัเคราะห์สมรรถนะทางบริหาร ตามแนวคิดขององค์การและนักวิชาการ เพ่ือน าไปสู่การ

ก าหนดเป็นสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (ต่อ) 
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3 ดา้นการบริหารงาน (ต่อ)                

 9. การจัดกระบวนงาน               1 

 10. การมจีิตมุ่งบริการ               3 

 11. การตดิตามและ

ประเมนิผลการ

ปฏบิตังิาน 

              3 

4 ดา้นคุณลกัษณะส่วน

บุคคล 

               

 1. ความเชื่อมั่นใน

ตนเอง 

              1 

 2. การสื่อสาร               10* 

 3. การยึดมั่นใน

จริยธรรม 

              4 

 4. การรอบรู้โลกทศัน์

สากล 

              1 

 5. การเป็นผู้น า               8* 

 6. ความมุ่งมั่นในหน้าที่

การงาน 

              2 

 7. การจัดการความ 

เครียด 

              2 

หมายเหตุ  เคร่ืองหมาย () หมายถึง มคีวามสอดคล้อง, (-) หมายถึง ไม่มีความสอดคล้อง 

 

จากตารางที่ 2 ผลการสังเคราะห์สมรรถนะทางการบริหารตามแนวคิดขององค์การและ

นักวิชาการที่ได้น าเสนอทัศนะเกี่ยวกับสมรรถนะทางการบริหารดังกล่าวมาข้างต้น เมื่อพิจารณาความ

สอดคล้องปรากฎว่า สมรรถนะที่มีความสอดคล้องกันมากที่สดุ 6 อันดับ ได้แก่ 1) การวางแผนเชิงกล 6
0
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ยุทธ์ 2) การท างานเป็นทมี 3) การพัฒนาบุคลากร 4) การตัดสนิใจ 5) การสื่อสาร และ 6) การเป็น

ผู้น า ผู้วิจัยจึงน าไปเป็นกรอบในพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 

2.4 แนวคิดเกีย่วขอ้งกบัการพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

การวิจัยในคร้ังนี้  เป็นการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งเป็น

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (human resource development) ทั้งน้ีเป็นเพราะผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่

มีความส าคัญในองค์การหรือในสถานศึกษาในอนัที่จะส่งผลให้การบริหารจัดการศึกษาให้มีประสทิธิภาพ  

นอกจากน้ันแล้ว ผู้บริหารสถานศึกษานับว่าเป็นวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษาที่มีความส าคัญที่ต้องได้รับ

การพัฒนา ดังนั้น เพ่ือให้ได้กรอบแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับเกี่ยวกับการวิจัยในการพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผู้วิจัยจึงได้น าเสนอผลการศึกษาแนวคิดการพัฒนาพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ การพัฒนาวิชาชีพ การพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา และการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และรูปแบบการประเมินประสทิธผิลการพัฒนาวิชาชีพเพ่ือเป็นแนวคิดในการวิจัย 

ตามล าดับ  ดังนี้  

2.4.1 แนวคิดการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

2.4.1.1 ความหมายของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 

นักวิชาการได้กล่าวถึง การพัฒนาคน การพัฒนาบุคลากร การพัฒนาทรัพยากร

บุคคล หรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งอาจเรียกได้แตกต่างกัน นั้น โดยนักวิชาการส่วนใหญ่มักจะ

กล่าวถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (human resource development) ในส่วนของความหมายนั้น ผู้วิจัย

ได้วิเคราะห์และสังเคราะห์ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของนักวิชาการทั้งของไทยและ

ต่างประเทศ ประกอบด้วยนิสดารก ์เวชยานนท ์(2548) กีรติ ยศยิ่งยง (2549) Nadler (1989) Pace, 

Smith and Mills (1991) De Simone and Harris (1998) Gilley and Eggland (2002) และ Jon & 

Randy (2009) พอสรุปความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ 3 ลักษณะ ดังนี้   

ลักษณะที่ 1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การด าเนินการให้บุคลากรได้รับ

ประสบการณ์และการเรียนรู้ ในช่วงเวลาหนึ่งเพ่ือน ามาปรับปรุงความสามารถในการท างานโดยมี

วิธดี าเนินการ 3 ประการ คือ 1) การฝึกอบรม (training) เป็นกิจกรรมการเรียนรู้  มุ่งเน้นเกี่ยวกับงานที่

ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน เป้าหมายคือ การยกระดับความรู้  ความสามารถ ทกัษะของบุคลากรในขณะนั้นให้

สามารถท างานในต าแหน่งนั้นๆ ได้ ผู้ผ่านการอบรมไปแล้วสามารถน าความรู้ ไปใช้ได้ทันที   2) 

การศึกษา (education) เป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยตรง เพราะการศึกษาเป็นการเพ่ิมพูน

ความรู้  ทักษะ ทัศนะคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการปรับปรุงตนเองในทุกๆ ด้านให้กับ

บุคลากรและ 3) การพัฒนา (development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพเป็น

กจิกรรมการเรียนรู้ที่ไม่ได้มุ่งเน้นที่ตัวงานแต่มีจุดเน้นเพ่ือให้มีการเปล่ียนแปลงตามที่องค์การต้องการ 

ลักษณะที่ 2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การน ากิจกรรมที่มีการก าหนด

และวางรูปแบบอย่างมีระบบมาใช้เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ ความสามารถและปรับปรุงพฤติกรรม

บุคลากรให้ดีขึ้ นโดยมุ่งเน้นการพัฒนา 3 ส่วน คือ 1) การพัฒนาบูรณาการ (individual development) 

2) การพัฒนาสายอาชีพ (career development) และ 3) การพัฒนาองค์การ (organization 
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development) ซึ่งการด าเนินการพัฒนาดังกล่าวมีจุดหมายร่วมกันคือ การปรับปรุงการท างานของ

บุคลากรให้ดีขึ้น 

ลักษณะที่ 3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้  (learning organization)  ซึ่งเป็นการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และงานเข้าด้วยกัน ให้

สามารถรวมกันได้อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบใน 3 ส่วนคือ ในระดับบุคคล ระดับกลุ่มหรือทีม

ผู้ปฏบิัติงาน และระดับระบบโดยรวม  ซึ่งกระบวนการเรียนรู้แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) การเรียนรู้

จากประสบการณ์ในอดีต 2) การเรียนรู้ที่จะปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ในปัจจุบันและ 3) การเรียนรู้

เพ่ือเตรียมตัวส าหรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
จากความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่นักวิชาการทั้งหลายได้ให้ค าจ ากัด

ความไว้ส าหรับการวิจัยในคร้ังนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การด าเนินการเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  

ทกัษะ และขีดความสามารถของบุคลากรที่ปฏบิัติงานในองค์การให้สงูข้ึน  

2.4.1.2 หลกัการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ถือเป็นกุญแจส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของการ

บริหารจัดการองค์การสมัยใหม่ โดยที่องค์การจะต้องมีกรอบแนวทางการพัฒนาทั้งความรู้   ทกัษะ  ทศันคติ

ที่เกี่ยวข้องกบัเร่ืองที่ต้องการให้เกดิการเรียนรู้และน าไปสู่การปฏิบัติโดยต้องมีกระบวนการส าคัญในการ

สร้างความรู้  ความเข้าใจ ทักษะ และทัศนคติ  เพ่ือสร้างจิตส านึกในการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา

ร่วมกนั  
แนวความคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น้ัน ถือก าเนิดขึ้นมาเพ่ือตอบสนองและ

รองรับต่อการท้าทายของความเปล่ียนแปลงที่ผันผวนอยู่ตลอดเวลา ซ่ึงจ าเป็นจะต้องมีการจัดการกับ

ความเปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นแนวทางหน่ึงที่จะมี

บทบาทส าคัญต่อการยกระดับขององค์การ  หลายองค์การได้น าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาเป็น  “กลยุทธ์

ในการแข่งขันและพัฒนาองค์การ เพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศและแข่งขันได้ในระดับโลก” ทั้งนี้ เนื่องจาก

องค์การมีสมมติฐานที่เช่ือว่ามนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีค่าย่ิงขององค์การ ซ่ึงเป็นพลังส าคัญที่จะผลักดัน

การบริหารจัดการในองค์การให้เกดิประสทิธิภาพ และผลส าเรจ็ตามเป้าหมายได้ดีที่สดุ  ดังน้ันสิ่งส าคัญ

ที่องค์การยุคใหม่จะต้องเร่งด าเนินการกระท ากค็ือ  การสร้างความทันสมัยและความคล่องตัว  รวมถึง

การเตรียมทรัพยากรมนุษย์  ซ่ึงต้องเน้นการปรับเปล่ียนกระบวนการคิดใหม่ ให้เป็นกระบวนการคิดใน

เชิงนวัตกรรม การคิดเชิงสร้างสรรค์และการคิดแบบองค์รวมในเชิงบูรณาการ รวมทั้งกระบวนทศัน์และ

การปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้มีวิสัยทัศน์ในการมองการณ์ไกล  กล้าน าและผลักดันการเปล่ียนแปลง

ใหม่ๆ  ให้สอดรับกบัสถานการณท์ี่เปล่ียนแปลงไปตามทศิทางของกระแสสงัคมโลก  และสงัคมรอบข้าง

ได้อย่างเหมาะสม (พรธดิา วิเชียรปัญญา, 2547) 

ส าหรับแนวคิด หลักการในการพัฒนาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีนักวิชาการได้ให้

แนวคิดและหลักการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ ดังนี้   

ยงยุทธ เกษสาคร (2547) ได้เสนอแนวคิดเบื้องต้นในการพัฒนาไว้ 6 ประการ คือ 

1. การยอมรับว่าทุกคนมีแนวโน้มที่ จะพัฒนาตนเองอย่างเต็มที่  ทุกคนมี

ความสามารถ แต่ความสามารถนั้นอาจแตกต่างกนัออกไปตามความถนัดและความสนใจแต่ละคน 
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2. การเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความรู้ความสามารถของตนเอง เพ่ือก่อให้เกิด

ความเปล่ียนแปลงและพัฒนางานในหน้าที่ซ่ึงผลโดยตรงต่อความเจริญก้าวหน้าขององค์การ 

3. การเปิดโอกาสให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมอย่างเท่าเทยีมกัน เพราะการ

พัฒนาความรู้  ความสามารถ ทักษะ และเจตคติอย่างเท่าเทียมกัน จะก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการ

ท างานที่เป็นการเพ่ิมขวัญก าลังในการปฏบิัติงาน 

4. การเช่ือว่าทุกคนมีศักยภาพในตนเอง ถ้าคนได้รับการกระตุ้น ส่งเสริมหรือ

แนะน าที่ถูกต้องและเหมาะสม จะท าให้ทุกคนมีโอกาสได้พัฒนาตนเองอย่างเต็มที่ รวมทั้งสามารถใช้

ความรู้ที่ตนเองมีอยู่มาใช้ให้เกดิประโยชน์ในการพัฒนางานและองค์การได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

5. การเช่ือว่าทุกคนมีคุณค่า ศักดิ์ศรีและเกยีรติยศ ดังน้ันทุกคนควรได้รับสทิธิและ

เสรีภาพที่จะตัดสนิใจและปฏบิัติงานได้ตามความสนใจและความถนัดของตนเอง 

6. การสร้างสรรค์สภาพแวดล้อมและบรรยากาศการท างานในองค์การจะมีผลอย่าง

มากต่อคุณภาพและประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรซึ่งเป็นความส าเรจ็ในส่วนร่วมขององค์การ 

นอกจากนั้น จักร อนิทรจักรและเกรียงไกร เจียมบุญศรี (2548) กไ็ด้เสนอหลักการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 8 ประการ คือ  
1. หลักการก าหนดวัตถุประสงค์ (establish objective)  เป็นการท าให้ผู้เข้ารับการ

พัฒนาทราบว่า องค์การต้องการอะไรจากการพัฒนาในคร้ังน้ี เป็นเสมือนเป้าหมายที่จะต้องร่วมกันฟัน

ฝ่าต่อไปจนกว่าจะบรรลุตามที่คาดหวัง การที่ผู้เข้ารับการพัฒนาได้ทราบวัตถุประสงค์จะช่วยให้การ

เรียนรู้มีความหมายน่าสนใจเพราะทราบเป็นอย่างดีว่า จะต้องกระท าเพ่ืออะไร 

2. หลักการถ่ายทอดความรู้  (transfer of training) เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับ

การพัฒนาได้มีการแสดงออกให้เหน็ว่า  ตนเองมีความรู้ความเข้าใจอย่างไรต่อประเดน็ที่ได้เรียนรู้  ซ่ึงจะ

ช่วยสร้างความเช่ือมั่นในกระบวนการเรียนรู้มากยิ่งขึ้ นและหลักการนี้ ยังรวมถึงการเช่ือมโยงความรู้จาก

เร่ืองอื่นๆที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์ลักษณะเดียวกันอีกด้วย อันจะท าให้รู้ สึกเรียนรู้ ได้เร็วย่ิงข้ึนเพราะว่า

เหมือนกบัความรู้ เดิมที่มีอยู่และจะมีความเข้าใจมากย่ิงข้ึน 

3. หลักการสะท้อนกลับของข้อมูล (feedback) หรือการป้อนข้อมูลย้อนกลับจะ

เป็นประโยชน์ต่อการปรับเปล่ียนแนวคิดพฤติกรรมการเรียนรู้ โดยตัวของผู้เข้ารับการพัฒนาเอง หากเห็น

ว่าการเรียนรู้ เป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่นบุคคลน้ันจะมีแนวโน้มในการพัฒนาความรู้ ต่อไป  ในทาง

กลับกันหากเป็นการสะท้อนกลับเชิงลบ บุคคลมีแนวโน้มที่จะหยุดย้ังพฤติกรรมน้ันๆ หรือปรับเปล่ียน

เป็นแนวทางที่ปลอดภัยหรือรู้สกึว่ามีความสบายใจที่สดุ 

4. หลักการเสริมแรง (reinforcement) เป็นการพัฒนาพฤติกรรมในลักษณะ

สองทศิทางตามผลของการเสริมแรง  กล่าวคือ หากเป็นพฤติกรรมที่ได้รับรางวัลบุคคลจะท าต่อไป แต่

หากได้รับการลงโทษบุคคลน้ันมีแนวโน้มที่จะหยุดพฤติกรรมดังกล่าว ส่วนรูปแบบการเสริมแรงอาจจะ

แตกต่างกนัไปตามความต้องการหรือความคาดหวังของบุคคลน้ัน 

5. หลักการสร้างความส าคัญ (meaningfulness) เป็นการตอบสนองต่อธรรมชาติ

ของมนุษย์เพราะมนุษย์ทุกคนล้วนต้องการความส าคัญและการยอมรับจากบรรดาบุคคลที่เขาเห็นว่ามี

ความส าคัญ  ดังน้ันท่ามกลางบรรยากาศการเรียนรู้ที่ดีจะต้องเอื้ออ านวยให้บุคคลได้แสดงออกให้เห็นว่า

ตัวเขามีความส าคัญอยู่ตลอดเวลา 
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6. หลักการท าซ า้ (repetition) เป็นการทบทวนความเข้าใจที่เกิดจากการเรียนรู้

จากการกระท า การท าซ า้จะช่วยให้เกดิความมั่นใจในความรู้ที่ได้รับมา ดังน้ันเทคนิคการเรียนรู้ ส่วนหน่ึง

ควรก าหนดกจิกรรมให้บุคลากรได้มีการกระท าหรือการแสดงออกหลายๆ คร้ัง ย่อมช่วยให้การเรียนรู้มี

ประโยชน์และสามารถน าไปปฏบิัติต่อไปได้ 

7. หลักการจูงใจ (motivation)  เป็นการสร้างแรงจูงใจของบุคคลด้วยการ

ตอบสนองต่อความคาดหวังของบุคคลด้วยการให้ในสิ่งที่บุคคลน้ันต้องการ ดังน้ันการฝึกอบรมหรือ

พัฒนาจะต้องมีการสงัเกตพฤติกรรมหรือพยายามให้บุคลากรได้แสดงออกในสิ่งที่อยู่ในความสนใจ เพ่ือ

เป็นข้อมูลส าคัญที่จะก าหนดกจิกรรมให้ตรงกบัประเดน็ที่ต้องการ 

8. หลักการเรียนรู้ภาพรวม – รายละเอยีด – ภาพรวม (whole-specifics-whole) 

เป็นวิธกีารเรียนรู้จากภาพรวมกว้างๆของเร่ืองที่พัฒนาให้ครอบคลุม แล้วเรียนรู้ ในรายละเอียดปลีกย่อย

ในแต่ละส่วนประกอบ และสรุปภาพรวมความสมัพันธข์องภาพรวมอีกคร้ัง  หลักการนี้ จะช่วยให้เกิดการ

เรียนรู้ที่ดีย่ิงข้ึน 

ดังนั้นหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือการพัฒนาวิชาชีพ พอสรุปได้ว่า การจะ

ด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่

ก าหนดต้องยึดหลักการที่เช่ือว่าทุกคนสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองได้ ยอมรับว่าทุกคนมีแนวโน้ม

ที่จะพัฒนาตนเองอย่างเตม็ที่ เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรมอย่างเท่าเทยีมกัน โดยก าหนด

เป้าหมายการพัฒนาที่ชัดเจน ยึดหลักการเสริมแรง หลักการสร้างความส าคัญ หลักการท าซ า้ ทั้งน้ีต้อง

ค านึงถึงเงื่อนไขหรือปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อาทิ การก าหนด

วัตถุประสงค์การเรียนรู้และพัฒนาไว้อย่างชัดเจน การก าหนดขอบข่ายเนื้ อหาของการพัฒนาไว้อย่าง

ชัดเจน  การใช้รูปแบบการพัฒนาที่หลากหลายได้อย่างเหมาะสม  การติดตามผลการพัฒนาอย่าง

เหมาะสม  เป็นต้น 

ส าหรับการวิจัยในคร้ังนี้  เป็นการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

โดยยึดหลักการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ หลักการที่ว่าผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานทุกคนมี

แนวโน้มที่จะพัฒนาตนเองอย่างเตม็ที่ สามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองได้  โดยเปิดโอกาสให้ทุกคนมี

ส่วนร่วมในการร่วมกิจกรรมอย่างเท่าเทยีมกัน เน้นหลักการเสริมแรง  การจูงใจ  การสร้างความส าคัญ

และหลักการท าซ า้  

2.4.1.3 แนวคิดเกีย่วกบัการพฒันาวิชาชีพ 

การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานถือเป็นการพัฒนาวิชาชีพ

บุคลากรทางการศึกษา ซึ่งในการพัฒนาวิชาชีพในปัจจุบัน มีแนวโน้มการเปล่ียนแปลงค่านิยมในการ

ด าเนินการพัฒนาวิชาชีพ ดังจะเห็นได้จากอาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์ (2548) ได้กล่าวว่า การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์หรือการพัฒนาวิชาชีพในปัจจุบันได้เปล่ียนรูปแบบจากเดิม เป็นการบริหารการพัฒนา

ด้วยกลยุทธ์เชิงรุกมากกว่าเชิงรับ หมายความว่า หน่วยงานต้องคิดล่วงหน้าว่าจะต้องจัดการพัฒนาเร่ือง

ใดบ้างตามความสามารถหรือสมรรถนะที่ต้องการเพ่ือจะได้จัดโปรแกรมหรือหลักสูตรการพัฒนาให้

สอดคล้องกบัความสามารถที่ก าหนดข้ึน  
ในประเดน็นี้  Castetter & Young (2000) กไ็ด้เปรียบเทยีบให้เห็นถึงแนวโน้มการ

เปล่ียนแปลงในค่านิยมการพัฒนาวิชาชีพในสองช่วงทศวรรษที่ผ่านมาที่น่าสนใจ ดังน้ี คือ  แนวการ
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พัฒนาวิชาชีพแบบเดิมจะมีลักษณะใช้หลักการจากบนลงล่าง  วางแผนจากส่วนกลาง  มีมุมมองที่แคบ 

เป็นโครงการเดี่ยวที่มุ่งท าเพ่ือเสร็จสิ้นภารกิจ เน้นการเปล่ียนแปลงระบบ แก้ปัญหาส าหรับบุคลากร

รายบุคคล ริเร่ิมโดยฝ่ายบริหาร เป็นโปรแกรมที่ได้รับการก าหนดไว้แล้ว จัดตามความเคยชินและ

ประสบการณ์ที่มีมาก่อน มีการใช้สื่อเทคโนโลยีและอีเลค็โทรนิกจ ากัด  ตลอดจนใช้วิธีการและรูปแบบ

การพัฒนาที่จ ากัด ในทางตรงกันข้ามแนวทางการพัฒนาวิชาชีพแบบใหม่น้ัน จะเป็นการด าเนินการที่ใช้

หลักการจากล่างขึ้ นบน มีมุมมองที่กว้างขวางครอบคลุม เป็นโปรแกรมที่มีปฏิสมัพันธ์และส่งผลซ่ึงกัน

และกัน มุ่งเน้นที่ผู้รับการพัฒนา เปล่ียนแปลงระบบและบุคลากร วางแผนในระดับหน่วยงานผู้ปฏิบัติ

พัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือให้แก้ปัญหาตนเองได้เน้นทั้งรายบุคคลและกลุ่มมีจุดมุ่งหมายเพ่ือ

เปล่ียนแปลงทั้งตัวบุคคล กลุ่มบุคคลและระบบ  มีการพัฒนาอย่างเป็นกระบวนการต่อเนื่อง ทั้งเป็นแบบ

ทางการและไม่ทางการ โดยจะพัฒนาทั้งบทบาทและวิชาชีพ และเน้นการประเมินระบบและประเมิน

ตนเอง  เป็นต้น  

วิโรจน์  สารรัตนะ (2551) กล่าวถึง แนวคิดการพัฒนาวิชาชีพแนวใหม่ ไว้ว่า

แนวคิดการพัฒนาวิชาชีพในปัจจุบันแตกต่างจากในอดีต ซ่ึงเดิมนักการศึกษามีมุมมองเกี่ยวกับการ

พัฒนาวิชาชีพในวงแคบ แต่มุมมองในการพัฒนาวิชาชีพแบบใหม่มีทัศนะที่กว้างข้ึน ทั้งในเร่ืองของ

กจิกรรม (activity) และกระบวนการ (process) เพ่ือพัฒนาความรู้  ทกัษะ และทศันคติของบุคลากรทาง

การศึกษา ที่มีจุดเน้นเพ่ือให้ส่งผลต่อการพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียน (student learning) ซึ่งถือว่า

เป้าหมายสดุท้าย (ultimate goal) ที่ต้องการให้เกิดข้ึนจากการพัฒนา  ซ่ึงแนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับ

แนวคิดของ Lynton & Pareek (1967) ที่กล่าวว่า ปัจจุบันแนวความคิดด้านการอบรมรวมทั้งการเรียน

การสอนทั่วไปก าลังปรับเปล่ียนและปฏิรูปตนเอง เพ่ือให้สามารถรองรับการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึนใน

องค์การ โดยเน้นแนวคิดการอบรมแนวใหม่ ซึ่งได้แก่ ทักษะ แรงจูงใจ น าไปปฏิบัติและทกัษะสามารถ

พัฒนาได้จากการฝึกอบรม  การเรียนรู้ เกิดจากศักยภาพ แรงจูงใจของผู้เรียน วิธีการและศักยภาพของ

วิทยากรหรือผู้ฝึกอบรม การปฏบิัติงานที่ดีข้ึนเป็นผลมาจากการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล บรรทดัฐานของ

กลุ่มท างานและบรรยากาศทั่วไปขององค์การ   
Guskey (2000) ได้กล่าวถึง ลักษณะส าคัญของการพัฒนาวิชาชีพในยุคปัจจุบันไว้ 

3 ประการ ดังนี้   

1. การพัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนการที่มีจุดมุ่งหมาย (purposeful process)  ซึ่งจะ

ช่วยให้การก าหนดเนื้ อหาและวัสดุอุปกรณ์ กระบวนการ หรือแนวปฏิบัติ ตลอดจนแนวการประเมิน 

เป็นไปอย่างมีประสิทธิผลข้ึน ซ่ึงกม็ีแนวทางที่จะท าได้ ดังน้ี 1) การก าหนดจุดมุ่งหมายที่ชัดเจนเป็น

จุดเร่ิมต้นที่ส  าคัญ เพราะในบรรดาตัวแปรที่ส่งผลต่อการพัฒนาวิชาชีพที่มีประสิทธิผลการก าหนด

จุดมุ่งหมายที่ชัดเจนถือเป็นตัวแปรที่มีความส าคัญที่สุด ตามทัศนะของทฤษฎีการก าหนดจุดหมาย 

(goal-setting theory) (Bartol et al, 1998) โดยเฉพาะในกรณีที่ต้องการให้มีการปฏิบัติการในช้ัน

เรียนหรือในโรงเรียนเพ่ือให้ส่งผลต่อการเรียนรู้ของนักเรียน จะช่วยให้สามารถก าหนดผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

(intended outcome) ได้ชัดเจนข้ึน ในลักษณะที่เรียกว่า “เร่ิมต้นโดยมีผลลัพธ์อยู่ในใจ” (beginning 

with the end in mind) หรืออาจจะเรียกว่าเป็นการพัฒนาวิชาชีพที่มุ่งให้เกิดผลลัพธ์ (results-driven 

professional development) ตามทศันะของ Sparks (1996) 2) การท าให้มั่นใจว่าจุดมุ่งหมายนั้นมี

คุณค่า มีความหมาย เพราะใช่ว่าทุกจุดหมายจะมีความส าคัญเท่ากนัหรือมีคุณค่า ดังน้ันจะต้องมีวิธีการที่
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จะตรวจสอบความส าคัญหรือความมีคุณค่าของจุดมุ่งหมายนั้น 3) มีการก าหนดวิธีการประเมินผลตาม

จุดมุ่งหมายน้ันที่ค านึงถึงการมีตัวบ่งช้ีที่หลากหลาย (multiple indicators) ทั้งที่คาดหวังและไม่คาดหวัง 

2. การพัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนการต่อเนื่อง (ongoing process) เนื่องจาก

การศึกษาเป็นสาขาที่มีพลวัต (dynamic) เป็นสาขาที่มีการขยายตัวขององค์ความรู้อยู่ตลอดเวลา ซ่ึง

เพ่ือให้เกิดความรู้และความเข้าใจในสิ่งที่เกิดข้ึนใหม่ๆ บุคลากรทางการศึกษาจะต้องมีการเรียนรู้อยู่

ตลอดเวลา จะต้องส ารวจถึงความมีประสทิธิผลของสิ่งที่ตนเองก าลังท าอยู่ ประเมินถึงสภาพปฏิบัติงาน 

ในปัจจุบันท าการปรับปรุงเปล่ียนแปลงหากสิ่งที่ท  าน้ันยังเป็นไปได้ไม่ดีและพยายามหาทางเลือกหรือ

โอกาสใหม่ๆ เพ่ือการปรับปรุงแก้ไขอยู่อย่างต่อเนื่อง กิจกรรมบางประการจะเกิดขึ้ น เช่น การทบทวน

ปรับปรุงหลักสตูร การอ่านวารสารหรือเอกสารทางวิชาชีพ การสงัเกตห้องเรียน การสนทนาระหว่างครู

ด้วยกนัเองหรือกบัผู้บริหาร เป็นต้น 

3. การพัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนการเชิงระบบ (systemic process) การพัฒนา

วิชาชีพเป็นกระบวนเชิงระบบ (systemic)  ซึ่งจะต้องไม่มุ่งพัฒนาในส่วนใดส่วนหนึ่งหรือในระดับใด

ระดับหนึ่งเท่านั้น แต่จะต้องในทุกส่วนอย่างสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  ทั้งในระดับ

รายบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์การ มิฉะน้ันอาจจะเกดิปรากฏการณข์ัดแย้งกนัขึ้นระหว่างระดับหรือ

ส่วนที่ได้รับการพัฒนากับส่วนหรือระดับที่ไม่ได้รับการพัฒนา และประเด็นที่ควรค านึงถึงที่ส  าคัญอีก

ประการหนึ่งคือ การพัฒนาวิชาชีพนั้นจะต้องกระท าเพ่ือคนทุกคน (for everyone) ที่จะส่งผลต่อการ

พัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียน แม้แต่ผู้ปกครองหรือชุมชนในบางโอกาสบางกรณีที่เหมาะสมการพัฒนา

วิชาชีพ อาจกระท าได้หลากหลายรูปแบบ (model) บางรูปแบบใช้กันมานานแล้ว ในบางคร้ังบาง

สถานการณย์ังสามารถน ามาใช้ได้อย่างมีประสทิธผิลอยู่ 

นอกจากนั้น Guskey (2000) กย็ังได้เสนอหลักการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทาง

การศึกษาที่มีประสิทธิผล ไว้ดังน้ี คือ 1) เน้นเพ่ือการเรียนรู้และเพ่ือนักเรียนที่ชัดเจน ซ่ึงโดยปกติจะ

พิจารณาจากองค์ประกอบที่เป็นได้ทั้งจุดมุ่งหมาย (goal) และเป็นผลลัพธ์ (outcome) ใน 3 ด้าน คือ 

(1) ด้านพุทธิพิสัย คือ ความรู้และความเข้าใจ (2) ด้านจิตพิสัย คือ ทัศนคติและค่านิยม (3) ด้าน

ทกัษะพิสยั คือ ทกัษะ พฤติกรรม และการปฏิบัติ   2) เน้นการเปล่ียนแปลงทั้งระดับบุคคล ระดับกลุ่ม 

และระดับองค์การ 3) มุ่งการเปล่ียนแปลงในลักษณะคิดใหญ่แต่เร่ิมทีละนิด (think big, but start 

small) จากชุดปฏบิัติการเลก็หลายชุด (a series of smaller steps) โดยเน้นการเปล่ียนแปลงในประเดน็

เกี่ยวกบัการสอนและการเรียนรู้    
ส าหรับการออกแบบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน

คร้ังนี้  ได้ยึดแนวคิดค่านิยมใหม่ของการพัฒนาวิชาชีพ ดังนี้  คือ เป็นการด าเนินการที่ใช้หลักการจากล่าง

ขึ้นบน มีมุมมองที่กว้างขวางครอบคลุม เป็นโครงการที่มีปฏิสมัพันธ์และส่งผลซ่ึงกันและกัน มุ่งผู้รับการ

พัฒนา  เปล่ียนแปลงระบบและบุคลากร  วางแผนในระดับหน่วยงานผู้ปฏิบัติ พัฒนาศักยภาพบุคลากร

เพ่ือให้แก้ปัญหาตนเอง ที่เน้นทั้งรายบุคคลและกลุ่ม โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือเปล่ียนแปลงทั้งตัวบุคคล 

กลุ่มบุคคล และระบบ  มีการพัฒนาอย่างเป็นกระบวนการต่อเนื่องทั้งเป็นแบบทางการและไม่ทางการ 

โดยจะพัฒนาทั้งบทบาทและวิชาชีพ ที่เน้นการประเมินระบบและประเมินตนเอง  นอกจากนั้นจะต้อง

ด าเนินการพัฒนาในลักษณะที่เป็นกระบวนการที่มีจุดมุ่งหมาย  มีความต่อเน่ือง  และเป็นระบบ  อีกด้วย

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดใหม่ของการพัฒนาวิชาชีพตามแนวคิดของ Casttetter & Young (2000); 
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Guskey (2000) และวิโรจน์ สารรัตนะ (2551) คือ เป็นโครงการที่มีปฏิสมัพันธ์และส่งผลซ่ึงกันและ

กัน มุ่งผู้รับการพัฒนา พัฒนาศักยภาพบุคลากร มีการพัฒนาอย่างเป็นกระบวนการต่อเนื่อง โดยจะ

พัฒนาทั้งบทบาทและวิชาชีพและเน้นการประเมินระบบและประเมินตนเอง 

2.4.1.4 แนวคิดรูปแบบการพฒันาวิชาชีพ 

รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษากน็ับว่ามีความส าคัญอันจะส่งผลให้

การพัฒนาประสบผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเพ่ือให้ได้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการวิจัยในคร้ังนี้  ผู้วิจัยจึงได้น าเสนอรูปแบบของการพัฒนาวิชาชีพตามแนวคิด

ของนักวิชาการเพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดรูปแบบในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ดังนี้   

Spark & Loucks - Horsley (1989) และ Drago - Severson (1994) ได้เสนอ

รูปแบบการพัฒนาเอาไว้ 7 รูปแบบ ดังนี้   

1. รูปแบบการฝึกอบรม (training model) เป็นรูปแบบที่ใช้กนัมาจนถือเป็นปกติที่

ทุกคนต่างมีประสบการณ ์ซึ่งการฝึกอบรมนี้  อาจเป็นการน าเสนอและการอภิปรายผลงาน การประชุมเชิง

ปฏิบัติการ การสัมมนา การสาธิต บทบาทสมมุติ การจ าลองสถานการณ์  หรือการสอนระดับจุลภาค  

เป็นต้น 

2. รูปแบบการสงัเกตหรือการประเมิน (observation/assessment model) อาจ

เป็นการสงัเกตคนอื่นหรือคนอื่นสงัเกตตัวเรา อาจเป็นรายเดี่ยวหรือเป็นกลุ่ม เพ่ือให้ได้ผลสะท้อนกลับ 

(feedback) เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ตัวอย่างเทคนิคที่ใช้อาจเป็น peer coaching หรือ clinical 

supervision  เป็นต้น 

3. รูปแบบการให้มี ส่วนเกี่ ยวข้องในกระบวนการพัฒนาหรือการปรับปรุง 

(involvement in a development/improvement process model) เพราะการพัฒนาหรือปรับปรุงเร่ืองใด

เร่ืองหน่ึง จ าเป็นต้องอาศัยความรู้ ใหม่ๆ ทักษะใหม่ๆ จะท าให้ผู้ที่ให้เข้ามามีส่วนร่วมน้ัน ต้องมี

การศึกษาหาความรู้และพัฒนาทักษะเพ่ิมเติม มีโอกาสในการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม การแลกเปล่ียน

ความคิดเห็น ตลอดจนมีการตัดสินใจร่วม และผลจากการมีส่วนร่วมนั้น จะท าให้เกิดความรู้สึกการมี

ส่วนร่วมเป็นเจ้าของ และการมีพันธะผูกพันต่อการน าไปปฏิบัติให้บรรลุผล  ซึ่งจะก่อประโยชน์ต่อการ

พัฒนาหรือปรับปรุงในเร่ืองนั้นๆ ด้วย 

4. รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม (study groups model) ในกรณีที่โรงเรียนต้องการ

หาทางแก้ปัญหาหลักร่วมกันจากทุกคนทุกฝ่าย โดยหากปัญหาหลักนั้นสามารถแยกย่อยเป็นหลาย

ประเดน็ กจ็ะแบ่งออกเป็นกลุ่มๆ อาจจะกลุ่มละ 4-6 ราย เพ่ือศึกษาวิเคราะห์ประเดน็ปัญหาในส่วนของ

กลุ่มน้ัน ในตอนท้ายเมื่อมีการน าเสนอและแลกเปล่ียนผลการศึกษาวิเคราะห์ของแต่ละกลุ่มร่วมกัน จะ

ก่อให้เกิดการแลกเปล่ียนความเห็นและข้อมูล ก่อให้เกิดการเรียนรู้  และก่อให้เกิดเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้  ซึ่งกถ็ือว่าเป็นการพัฒนาวิชาชีพอกีรูปแบบหนึ่ง 

5. รูปแบบการสืบค้นหรือการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (inquiry/action research 

model) เป็นความพยายามที่จะแก้ปัญหาหรือหาค าตอบในข้อค าถามที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจ

กระท าได้ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม หรือระดับโรงเรียน และสามารถกระท าได้หลายวิธีการ แต่

โดยทั่วไปจะมีขั้นตอนดังนี้  1) ก าหนดหรือเลือกปัญหาหรือค าถามที่สนใจ 2) รวบรวม จัดกระท า และ
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แปลความในข้อมูลสารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับปัญหาน้ัน 3) ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 4) 

ก าหนดทางเลือกเพ่ือการปฏบิัติ และ 5) ลงมือปฏบิัติและสรุปเป็นเอกสาร 

6. รูปแบบการพัฒนาตนเอง (individually guided activities model) โดยแต่ละ

บุคคลจะก าหนดจุดมุ่งหมายในการพัฒนาวิชาชีพของตนเอง แล้วเลือกกจิกรรมเพ่ือการปฏบิัติที่เช่ือว่าจะ

ช่วยให้บรรลุผลส าเร็จ เป็นรูปแบบที่มีข้อตกลงเบื้ องต้นว่า บุคคลสามารถจะตัดสินถึงความต้องการ

จ าเป็นในการเรียนรู้ ของตนเองได้ดีที่สดุ สามารถที่จะก าหนดทศิทางและริเร่ิมการเรียนรู้ ด้วยตนเองได้ 

และมีแรงจูงใจในตนเองได้มากข้ึนจากการที่ได้มีโอกาสได้ริเร่ิมและวางแผนในกจิกรรมการเรียนรู้ ด้วยตวั

เขาเอง  อย่างไรกต็าม รูปแบบแบบน้ีอาจมีจุดอ่อนที่อาจจะขาดการมีส่วนร่วมหรือการแลกเปล่ียนกับ

บุคคลอื่น ดังน้ันจึงควรออกแบบให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้กบับุคคลอื่นด้วย 

7. รูปแบบการเป็นพ่ีเล้ียง (mentoring model) นิยมจับคู่กันระหว่างผู้ที่มี

ประสบการณ์และประสบผลส าเร็จแล้วกับบุคคลที่เร่ิมงานใหม่หรือที่มีประสบการณ์น้อยกว่า โดยให้มี

การอภิปรายกนัถึงจุดมุ่งหมายในการพัฒนาวิชาชีพ การแลกเปล่ียนความคิดเห็นและกลยุทธ์ที่จะให้การ

ปฏิบัติที่มีประสิทธิผล การสะท้อนถึงวิธีการที่ใช้กันอยู่ การสังเกตการณ์ท างาน และการใช้เทคนิคเพ่ือ

การปรับปรุงแก้ไข 

การจ าแนกรูปแบบการพัฒนาวิชาชีพออกเป็น 7 รูปแบบดังกล่าว มีความครอบคลุม

และหลากหลาย แม้จะมีนักวิชาการรายอื่นได้กล่าวถึง กจ็ะอยู่ในกรอบรูปแบบการพัฒนาของ 7 รูปแบบ

ดังกล่าวมาแล้วข้างต้น  เช่น   

Hughes (1999) ได้จ าแนกรูปแบบการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา

ออกเป็น 5 รูปแบบ ดังนี้  1) รูปแบบการพัฒนาตนเอง (individually guided staff development 

model) 2) รูปแบบการสงัเกตหรือการประเมิน (observation / assessment model) 3) รูปแบบการให้

มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาหรือการปรับปรุง (involvement in a development / 

improvement process model) 4) รูปแบบการฝึกอบรม (training model) และ 5) รูปแบบการสบืค้น 

(inquiry model)  

Robert (1990) และ Seldin (1988) ได้เสนอโปรแกรมหรือรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะไว้ ดังต่อไปนี้  1) การพัฒนาด้วยระบบพ่ีเล้ียง 2) การจัดปฐมนิเทศ 3) การจัดท าคู่มือ 4) 

การจัดประชุมเชิงปฏบิัติการ 5) การฝึกอบรมและ 6) การศึกษาดูงาน   
นอกจากนี้ สมชาติ  กิจยรรยง และอรจรีย์  ณ ตะกั่วทุ่ง (2550)  กไ็ด้เสนอรูปแบบ

ในการพัฒนาวิชาชีพ ไว้ 3 ลักษณะ ดังนี้  

1. ให้การศึกษา และส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง (self development)  มีวิธีการต่างๆ 

ดังนี้  

1.1 ใช้บทเรียนส าเรจ็รูป 

1.2 การศึกษาทางไกล 

1.3 การจัดท าวารสารวิชาการในสาขาอาชีพ 

1.4 ศึกษาจากเอกสาร คู่มือการท างาน 

1.5 ศึกษาจากสื่อโสตทศันูปกรณต่์างๆ 

1.6 ให้การศึกษาเพ่ิมเติมในระยะสั้นและระยะยาว 
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1.7 ส่งเอกสารให้สรุป รายงานและเสนอ 

1.8 การมอบหมายให้วิจารณห์นังสอื 

2. ให้การฝึกอบรมและการพัฒนา (training  and development) มีรูปแบบต่างๆ 

คือ 

2.1 จัดโครงการฝึกอบรมภายในองค์การ 

2.2 ส่งเข้าอบรมสถาบันภายนอก 

2.3 วางแผนโครงการฝึกอบรมประจ าปี 

2.4 วางแผนการฝึกอบรม พัฒนาบุคลากรตามความจ าเป็น 

2.5 พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกบัแผนการและเทคโนโลยี 

2.6 ใช้เทคนิคการฝึกอบรมแบบผสมผสานและการพัฒนาบุคลากรสมัยใหม่ 

2.7 ใช้หลักสตูรอบรมในการประเมินผลงาน การเลื่อนขั้น และการโยกย้าย 

2.8 สร้างแรงจูงใจในการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยกจิกรรม/เกมต่างๆ 

3. การพัฒนาในงาน (in-service development) มีวิธกีารต่างๆ คือ 

3.1 การรักษาราชการแทน 

3.2 ท าหน้าที่เป็นคณะกรรมการ 

3.3 ให้ความร่วมมือคณะกรรมการ 

3.4 การจัดตั้งกลุ่มร่วมกจิกรรม 

3.5 การให้ค าปรึกษาหารือ 

3.6 การให้ออกไปสงัเกตการณ ์

3.7 การมีเพ่ือนร่วมงานที่มีประสทิธภิาพ 

3.8 การเป็นตัวอย่างที่ดี 

3.9 การเสนอแนะให้น าไปประยุกต์ใช้   

3.10 การศึกษาดูงาน 

3.11 การสบัเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

3.12 การสอนงาน แนะน า 

3.13 การฝึกอบรมในงาน 

3.14 การมอบหมายงาน 

จากการศึกษาแนวคิด รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพ ผู้วิจัยได้น าข้อค้นพบจาการศึกษา

ดังกล่าวมาสงัเคราะห์เพ่ือหารูปแบบการพัฒนาวิชาชีพที่นักวิชาการทั้งไทยและต่างประเทศเสนอรูปแบบ

การพัฒนาวิชาชีพเพ่ือให้เห็นภาพที่ชัดเจน และน าไปใช้ในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐานส ารับการวิจัยในคร้ังน้ี ดังตารางที่ 3   
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ตารางท่ี 3 การสงัเคราะห์รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพตามแนวคิดของนักวิชาการ 

 

ท่ี รูปแบบการพฒันาวิชาชีพ 
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1 การฝึกอบรม      

2 การสงัเกตหรือการประเมนิ    - - 

3 การให้มส่ีวนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาหรือ

การปรับปรงุ 
   - - 

4 การศึกษาเป็นกลุ่ม    - - 

5 การสบืค้นหรือการวิจัยเชิงปฏบิตักิาร    - - 

6 การพัฒนาตนเอง    -  

7 การเป็นพ่ีเล้ียง   -  - 

8 การปฐมนิเทศ - - -  - 

9 การจัดท าคู่มอื - - -  - 

10 การศึกษาดูงาน - - -  - 

11 การพัฒนาในงาน - - - -  

หมายเหตุ  เคร่ืองหมาย () หมายถึง มคีวามสอดคล้อง, (-) หมายถึง ไม่มีความสอดคล้อง 

 

จากตารางที่ 3 แสดงให้เห็นว่า การสังเคราะห์รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพจากแนวคิดของ

นักวิชาการทั้ง 11 รูปแบบ พบว่า รูปแบบการฝึกอบรมเป็นรูปแบบที่นักวิชาการมีความทศันะสอดคล้อง

กันมากที่สุด รองมาคือ รูปแบบการพัฒนาตนเอง รูปแบบการสังเกตหรือการประเมิน การให้มีส่วน

เกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาหรือปรับปรุง รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม รูปแบบการสบืค้นหรือการวิจัย

เชิงปฏบิัติการ รูปแบบการเป็นพ่ีเล้ียง รูปแบบการปฐมนิเทศ รูปแบบการจัดท าคู่มือ รูปแบบการศึกษาดู

งาน และรูปแบบการพัฒนาในงาน ตามล าดับ  

จากการศึกษารูปแบบการพัฒนาวิชาชีพในแต่ละรูปแบบมีความแตกต่างกนัในการด าเนินการ 

การน ารูปแบบการพัฒนาไปใช้อย่างผสมผสานหรือบูรณาการ (combination/integration) จะช่วยให้การ

พัฒนาวิชาชีพเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลมากขึ้ นด้วยเหตุผลดังกล่าว ในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาตามโปรแกรมในคร้ังนี้ ผู้วิจัยจะได้น ารูปแบบการพัฒนาวิชาชีพมาใช้แบบผสมผสานและ

บูรณาการกนั เพ่ือให้การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามโปรแกรมให้บรรลุผลตาม

วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
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2.5 แนวคิดการประเมินประสิทธิผลการพฒันาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา 

เป็นที่ทราบกันดีแล้วว่า  การพัฒนาวิชาชีพสามารถด าเนินการได้หลากหลายรูปแบบแต่ละรูปแบบ

การมีวิธีการด าเนินการแตกต่างกันไปโดยผู้ที่ด าเนินการพัฒนาต้องเลือกรูปแบบที่มีความเหมาะสม

เพ่ือให้การด าเนินการพัฒนาบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซ่ึงในการที่จะทราบว่าประสบผลส าเรจ็มาก

น้อยเพียงใดจะต้องมีการประเมินผลการพัฒนา และในที่น้ีจะได้น าเสนอรูปแบบการประเมินประสทิธิผล

การพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษาจากแนวคิดของนักวิชาการเพ่ือน าไปสู่แนวคิดการประเมิน

ประสทิธผิลโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ต่อไป ดังนี้  

Guskey (2000) ได้เสนอแนวคิดการประเมินผลการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษาไว้ 5 

ประเภท คือ 1) การประเมินปฏิกิริยาจากผู้มีส่วนร่วม (participants’ reaction) เพ่ือการปรับปรุง 2) 

การประเมินการเรียนรู้ของผู้มีส่วนร่วม (participants’ learning) ในความรู้และทกัษะใหม่ที่ได้รับ 3) 

การประเมินการสนับสนุนและการเปล่ียนแปลงขององค์การ (organization support and change) 4) 

การประเมินการใช้ความรู้และทกัษะใหม่ของผู้มีส่วนร่วม (participants’ use of  new knowledge and 

skills) และ 5) การประเมินผลลัพธก์ารเรียนรู้ของนักเรียน (student learning outcomes) 

Schuler & Jackson (2006) ได้เสนอแนวทางการประเมินผลการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทาง

การศึกษา ไว้ 2 ระยะ คือ  

ระยะที่  1 ประเมินผลกระทบระยะสั้น (short-term effects) ซึ่งจะประเมินในด้านปฏิกิริยาต่อ

กิจกรรมการฝึกอบรมและพัฒนา (reaction to training and development activity) ด้านความรู้ความ

เข้าใจและการเรียนรู้  (cognitive/ learning) ด้านการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและเจตคติ (change in 

behavior and attitude) และด้านผลงานตามภารกจิ (performance on a task)   

ระยะที่ 2 ประเมินผลลัพธร์ะยะยาว (long – term outcomes) โดยแบ่งการประเมินออกเป็น 2 ส่วน 

คือ ส่วนที่ 1 ประเมินผลลัพธ์ผลลัพธ์ระยะยาวที่เกี่ยวข้องกับองค์การ (long–term outcomes for the 

organization) ได้แก่ การปรับปรุงผลผลิต (improved  productivity) ต้นทุนต ่าลง (lower cost) การ

ปรับปรุงการบริการลูกค้า (improved customer service) ผู้น าที่มีความสามารถ (pool of competent 

global leaders) การคงสภาพการพัฒนา (improved retention rate) และ การเพ่ิมขึ้ นของผู้สมัคร  

(applicant pool increases)  และส่วนที่ 2 ประเมินผลลัพธ์ระยะยาวที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรรายบุคคล 

(long – term outcomes for individual employees)  ซึ่งได้แก่  การลดความเครียดในการปฏิบัติงาน 

(reduced stress) ความพึงพอใจในงานของบุคลากรเพ่ิมขั้น (increased job satisfaction)  บุคลากร

ความก้าวหน้าในวิชาชีพ (career advancement) ความพึงพอใจของครอบครัว (family satisfaction) 

และความสามารถของบุคลากร (employability)  เป็นต้น   

1. Werner & DeSimone (2009) ได้สรุปรูปแบบและกรอบแนวคิดของการประเมินโปรแกรม

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD evaluation models) โดยน าเสนอในตารางที่ 4 
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ตารางท่ี 4  แสดงรูปแบบและกรอบแนวคิดการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามแนวคิดของ 

Werner & DeSimone (2009) 
 

รูปแบบ (Model) เกณฑก์ารประเมินการฝึกอบรม (Training  Evaluation Criteria) 

1. Kirkpatrick 

(1967,1987,1994) 

4 ระดับ (four level) ได้แก่ ปฏิกิริยาการตอบสนอง( reaction) การเรียนรู้

(learning)  การเปล่ียนแปลงพฤตกิรรม(job behavior) และผลลัพธ ์(result)  

2. CIPP (Galvin.1983) 4 ระดับ (four level) ได้แก่ บริบท (context) ปัจจัยน าเข้า (input) กระบวนการ 

(process) และผลผลิต (product) 

3. Brinkerhoff (1987) 6 ระดับ (six level) ได้แก่ การตั้งเป้าหมาย (goal setting)  การออกแบบ

โปรแกรม (program design) การน าโปรแกรมไปปฏบิัติ (program implement)  

ผลลัพธ์ระยะสั้น(immediate outcomes)  ผลลัพธ์ระยะกลาง (intermediate or 

usage outcomes) และผลกระทบหรือความคุ้มค่า (impact and worth)  

4. Kraiger, Ford & 

Salas (1993) 

ได้แบ่งประเภทของผลลัทธจ์าการเรียนรู้ ไว้ 3 ประเภท  ความรู้ (cognitive) ทกัษะ 

(skill-based ) และทางด้านอารมณ์( affective) เสนอแนะโดยเอกสารและ

ข้อเสนอการประเมนิและการวัดผลที่เหมาะสมแต่ละประเภทของผลลัพธ ์

5. Holton (1996) ระบุไว้ 5 ประเภทระหว่างความสัมพันธ์ของตัวแปร ได้แก่ สภาพการจูงใจ 

(secondary influences motivation elements) สภาพแวดล้อม (environmental 

elements)  ผลลัพธ์(outcomes) ทักษะและความสามารถ (ability/enabling 

elements) 

6. Phillips (1996) 5 ระดับ (five level): ปฏกิริิยาตอบสนองและการปฏบิัติตามแผน (reaction and 

planed action)  การเรียนรู้  (learning)  การประยุกต์ใช้การปฏบิัติงาน (applied 

learning on the job) ผลลัพธท์างธุรกจิ (business result) และความคุ้มค่าในการ

ลงทุน (return on investment) 

 

จากการศึกษารูปแบบการประเมินประสทิธิผลของการพัฒนาวิชาชีพดังที่ได้กล่าวมาแล้วน้ัน 

พอที่จะสรุป วิเคราะห์ แนวคิดเกี่ยวกบัรูปแบบการประเมินประสทิธิผลการพัฒนาวิชาชีพของนักวิชาการ

ได้ ดังนี้   

ตามทศันะของ Guskey (2000) ได้อธบิายถึง ได้รูปแบบการประเมินประสทิธิผลการพัฒนา

วิชาชีพ เป็นรูปแบบที่เน้นการประเมินประสทิธผิลการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา ซ่ึงได้ก าหนด

รูปแบบการประเมินไว้ 5  ประเภท คือ  1) การประเมินปฏิกิริยาตอบสนองจากผู้มีส่วนร่วม เพ่ือน า

ข้อมูลที่ได้ไปปรับปรุงโครงการหรือโปรแกรมการพัฒนาวิชาชีพ   2) การประเมินการเรียนรู้ของผู้มีส่วน

ร่วมเพ่ือเป็นการประเมินผู้เข้รับการพัฒนาว่าเกิดการความรู้และทักษะใหม่มากน้อยเพียงใด 3) การ

ประเมินการสนับสนุนและการเปล่ียนแปลงขององค์การ 4) การประเมินการใช้ความรู้และทกัษะใหม่ของ

ผู้มีส่วนร่วมและ 5)  การประเมินผลลัพธ์การเรียนรู้ของนักเรียน ซ่ึงเป็นการประเมินผลที่เกิดจากผู้รับ

การพัฒนาน าความรู้ทักษะใหม่ไปปฏิบัติและส่งผลลัพธ์ให้นักเรียนเกิดการเรียนรู้  ซึ่งเป็นเป้าหมาย

สดุท้ายของการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา หากพิจารณาแล้วจะเห็นว่าเป็นรูปแบบการประเมิน
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ที่ประเมินทั้งผลที่เกดิกบัผู้รับการพัฒนาและผลลัพธ์ที่เกิดจากผู้รับการพัฒนาน าความรู้  ทกัษะไปปฏิบัติ

จนก่อให้เกดิการเปล่ียนแปลงในองค์การ  

1. Schuler & Jackson (2006)  ได้เสนอแนวทางการประเมินผลการพัฒนาวิชาชีพ

บุคลากรทางการศึกษา โดยแบ่งเป็น 2 ระยะ คือ 1) การประเมินผลกระทบในระยะสั้น เป็นการประเมิน

ในด้านปฏิกิริยาต่อกิจกรรมการฝึกอบรมและพัฒนา ด้านความรู้ ความเข้าใจและการเรียนรู้  ด้านการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมและเจตคติและด้านผลงานตามภารกิจ ซ่ึงหากพิจารณาแล้วส่วนใหญ่กม็ีความ

สอดคล้องกับแนวคิดของ Guskey  2) ประเมินผลลัพธ์ระยะยาว ซ่ึงเป็นการประเมินผลลัพธ์ที่เกี่ยวกับ

องค์การและบุคลากรรายบุคคล แต่หากพิจารณาโดยรวมแล้วรูปแบบการประเมินดังกล่าวเหมาะกับการ

ประเมินการพัฒนาวิชาชีพในหน่วยงานภาคธุรกจิมากกว่า เพราะมีการเน้นการปรับปรุงผลผลิต ค านึงถึง

การลดต้นทุน หรือการปรับปรุงการบริการลูกค้า เป็นต้น  

2. ตามทศันะของ Werner & De Simone (2009) ได้สรุปรูปแบบและกรอบแนวคิดของ

การประเมินโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของนักวิชาการต่างๆไว้ คือ Kirkpatrick (1967, 

1987,1994), Galvin (1983), Brinkerhoff (1987), Kraiger, Ford & Salas (1993), Holton 

(1996) และ Phillips (1996) ซึ่งแต่ละรูปแบบกแ็บ่งประเภทของการประเมินแตกต่างกันไป ตาม

วัตถุประสงค์ของการประเมิน หากพิจารณาโดยละเอียดแล้วจะเป็นเกณฑ์การประเมินการฝึกอบรมซึ่ง

อาจไม่ครอบคลุมประเดน็ที่ต้องการประเมินประสทิธผิลการพัฒนาวิชาชีพ  

จากการวิเคราะห์รูปแบบการประเมินประสทิธิผลการพัฒนาวิชาชีพที่กล่าวมาแล้วน้ัน ผู้วิจัย

จึงได้คัดสรรและน าใช้รูปแบบการประเมินตามแนวคิดของ Guskey (2000) มาประยุกต์ใช้รูปแบบใน

การประเมินประสทิธภิาพโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ทั้งนี้ เป็นเพราะ

รูปแบบการประเมินดังกล่าวเหมาะสมที่จะน ามาประเมินประสิทธิผลการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทาง

การศึกษาเพราะนอกจากจะประเมินผู้มีส่วนร่วมในการพัฒนาแล้วยังมีการประเมินผลลัพธ์ซึ่งเป็นผลจาก

การที่ผู้เข้ารับการพัฒนาน าความรู้  ทกัษะใหม่ไปปฏบิัติ ซ่ึงถือเป้าหมายสงูสดุของการพัฒนาวิชาชีพ  โดย

ออกแบบเคร่ืองมือประเมินประสทิธิภาพของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผุ้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ในคร้ังนี้ ไว้  5 ประเภท ดังนี้  1) การประเมินปฏิกิริยาตอบสนองต่อโปรแกรม 2) การประเมินความรู้

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3) การประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน  4) การประเมินการน าความรู้  ทกัษะ ของผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม และ 5) การ

ประเมินผลงานที่เกิดการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ผู้เข้าร่วมโปรแกรมน าความรู้ทักษะไปสู่การปฏิบัติใน

สถานศึกษาซ่ึงถือเป็นการประเมินผลลัพธ์ที่เกิดจาการพัฒนาตามโปรแกรม  ส่วนประเมินผลลัพธ์การ

เรียนรู้ของนักเรียน ซึ่งเป็นเป้าหมายสงูสดุ ตามแนวคิดของ Guskey นั้น  ผู้วิจัยไม่ประเมินประสทิธิผล

ในด้านนี้  ด้วยเหตุผล เพราะว่าการพัฒนาในคร้ังนี้ เป็นการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึ กษาขั้น

พ้ืนฐานโดยเน้นที่ตัวผู้เข้ารับการพัฒนาและส่งเสริมให้ผู้เข้ารับการพัฒนาน าความรู้ทกัษะใหม่ไปสู่การ

ปฏบิัติอนัจะก่อให้เกดิประสทิธผิลในภาระงานตามขอบข่ายการบริหารสถานศึกษา ดังนั้น จึงไม่คาดหวัง

ว่าจะส่งผลลัพธ์ต่อการเรียนรู้ ของผู้เรียน  อีกทั้งการด าเนินการพัฒนาในคร้ังนี้ เป็นการด าเนินการใน

ระยะเวลาเพียง 1 ภาคเรียน เท่าน้ัน จึงไม่คาดหวังที่จะให้เกิดผลลัพธ์ที่ผู้เรียนเพราะเป็นที่ทราบกันดีว่า

หากจะให้เกิดผลลัพธ์ที่ผู้เรียนต้องใช้ระยะเวลาต่อเน่ืองหรือตลอดหลักสูตรการศึกษาในแต่ละระดับ

รวมทั้งต้องอาศัยปัจจัยด้านอื่นๆที่จะน ามาส่งเสริมและพัฒนาสนับสนุนการพัฒนาผู้เรียน 
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2.6 การบริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน  

การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในคร้ังนี้  มีความ

มุ่งหวังให้ผู้เข้าร่วมโปรแกรมน าความรู้ทกัษะที่ได้รับไปใช้ในการปฏิบัติงานในสถานศึกษา ดังนั้นเพ่ือให้

มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกบัการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ผู้วิจัยจะได้น าเสนอไว้ดังต่อไปน้ี  

2.6.1 ความหมายของสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

กระทรวงศึกษาธกิาร (2545) กล่าวถึง การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ตามที่ระบุไว้ในพระราชบัญญัติ

การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ในมาตรา 4 วรรคสองว่า 

การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน หมายถึง การศึกษาก่อนระดับอุดมศึกษา มาตรา 4 วรรคสี่ กล่าวว่า สถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน  หมายถึง สถานศึกษาที่จัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และมาตรา 16 กล่าวว่าการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

หมายถึง การศึกษาที่จัดไม่น้อยกว่าสบิสองปีก่อนระดับอุดมศึกษา และการแบ่งระดับและประเภทของ

การศึกษา ให้เป็นไปตามที่ก าหนดไว้ในกฎกระทรวง ดังน้ัน กระทรวงศึกษาธิการ จึงได้ออกกฎกระทรวง

ว่าด้วยการแบ่งระดับ และประเภทของการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2546 ตามความในข้อ 1 และ 2 

สรุปว่า การศึกษาที่จัดเป็นการศึกษาข้ันพ้ืนฐานแบ่งเป็น 3 ระดับ ได้แก่ ระดับก่อนประถมศึกษา ระดับ

ประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา โดยระดับมัธยมศึกษา แบ่งย่อยเป็นระดับมัธยมศึกษาต้อนต้น และ

ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย และระดับมัธยมศึกษาตอนปลายนั้น แบ่งย่อยเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

ประเภทสามัญศึกษา และประเภทอาชีวศึกษา (กระทรวงศึกษาธกิาร.2546 ) 

จากการศึกษา ความหมายของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานดังกล่าว สรุปได้ว่า  สถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน หมายถึง สถานศึกษาที่จัดการศึกษาในระดับก่อนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา และระดับ

มัธยมศึกษา 

2.6.2 ขอบข่ายการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ซ่ึงมีหน้าที่ในการให้บริการทางการศึกษาแก่ประชาชน ดังนั้นการ

บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จึงต้องน าหลักการว่าด้วยการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดีหรือ

หลักธรรมาภิบาล มาบูรณาการใช้ในการบริหารจัดการศึกษา เพ่ือเสริมสร้างความเข็มแข็งให้กับ

สถานศึกษา หลักการดังกล่าว ประกอบด้วย หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใสหลักการมี

ส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุ้มค่า (กระทรวง ศึกษาธิการ. 2546) โดยผู้บริหาร

สถานศึกษา และผู้เกี่ยวข้อง ควรน าหลักธรรมมาภิบาล มาบูรณาการกับงานด้านต่างๆ ของสถานศึกษา 

ตามขอบข่ายการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน รวม 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการบริหารวิชาการ ด้านการ

บริหารงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารทั่วไป เพ่ือให้สามารถบริหารจัด

การศึกษาได้บรรลุตามเป้าหมาย ของการจัดการศึกษา คือ ท าให้ผู้เรียนเป็นคนดี เก่ง และมีความสุข 

ส าหรับขอบข่ายการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 4 ด้าน ดังกล่าวนั้น กระทรวงศึกษาธิการก าหนดไว้

สรุปได้ ดังนี้  

2.6.2.1 การบริหารงานวิชาการ  

การบริหารงานวิชาการ หมายถึง การปฏิบัติงานในหน้าที่ ผู้บริหารสถานศึกษา

เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู้  การวัดผลประเมินผลและการ

เทยีบโอนผลการเรียน การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา การพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือ
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การศึกษา การพัฒนาแหล่งเรียนรู้  การนิเทศการศึกษา การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายใน

สถานศึกษา การส่งความรู้ ด้านวิชาการแก่ชุมชน การประสานความร่วมมือพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษา

อื่น และการส่งเสริม สนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงานและสถาบันอื่นที่จัด

การศึกษา  

1. วัตถุประสงค์ 

1.1 เพ่ือให้สถานศึกษาสามาถบริหารงานวิชาการได้อิสระ คล่องตัว รวดเร็ว 

และสอดคล้องกบัความต้องการของผู้เรียน สถานศึกษา ชุมชนและท้องถิ่น 

1.2 เพ่ือให้การบริหารจัดการสถานศึกษาของสถานศึกษา ได้มาตรฐานและมี

คุณภาพ สอดคล้องกับระบบประกันคุณภาพการศึกษา และการประเมินคุณภาพภายในเพ่ือพัฒนา

ตนเอง รวมทั้ง การประเมินจากหน่วยงานภายนอก 

1.3 เพ่ือให้สถานศึกษาด าเนินการพัฒนาหลักสูตร และกระบวนการเรียนรู้  

ตลอดจน ปัจจัยเกื้ อหนุนการพัฒนาการเรียนรู้  ที่สนองตอบต่อความต้องการของผู้เรียน ชุมชนและ

ท้องถิ่น โดยยึดผู้เรียนเป็นส าคัญได้อย่างมีคุณภาพและประสทิธภิาพ 

1.4 เพ่ือให้สถานศึกษาประสานความร่วมมือในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา

ของสถานศึกษา บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงานและสถาบันอื่น อย่างกว้างขวาง 

2. ขอบข่ายการบริหารวิชาการ ประกอบด้วย  

2.1 การพัฒนาหลักสตูรสถานศึกษา 

2.2 การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

2.3 การวัดผล ประเมินผลและเทยีบโอนผลการเรียน 

2.4 การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

2.5 การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 

2.6 การพัฒนาแหล่งการเรียนรู้ 

2.7 การนิเทศการศึกษา 

2.8 การแนะแนวการศึกษา 

2.9 การพัฒนาระบบประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา 

2.10 การส่งเสริมความรู้ ด้านวิชาการแก่ชุมชน 

2.11 การประสานความร่วมมือพัฒนาวิชาการกบัสถานศึกษาอื่น 

2.12 การส่งเสริม สนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงาน

และสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา โดยมีแนวปฏบิัติ ดังรายละเอยีด ต่อไปนี้   

1. การพัฒนาหลักสตูรสถานศึกษา แนวทางการปฏบิัติ 

1.1 การศึกษาวิเคราะห์เอกสารหลักสตูรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐานข้อมูล

สารสนเทศเกี่ยวกบัสภาพปัญหาและความต้องการของชุมชน และท้องถิ่น 

1.2 วิเคราะห์สภาพแวดล้อม และประเมินสถานศึกษาเพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ 

ภารกิจ เป้าหมาย คุณลักษณะที่พึงประสงค์ โดยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายรวมทั้งคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
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1.3 จัดท าโครงสร้างหลักสูตรและสาระต่างๆที่ก าหนดให้มีในหลักสูตร

สถานศึกษาที่สอดคล้องกับวิสยัทศัน์ เป้าหมาย คุณลักษณะที่พึงประสงค์ โดยบูรณาการเน้ือหาสาระทั้ง

ในกลุ่มสาระการเรียนรู้ตามความเหมาะสม 

1.4 น าหลักสูตรไปใช้ในการจัดการเรียนการสอนและบริหารจัดการใช้

หลักสตูรให้เหมาะสม 

1.5 นิเทศการใช้หลักสตูร 

1.6 ติดตามประเมินผลการใช้หลักสตูร 

1.7 ปรับปรุงและพัฒนาหลักสตูรอย่างต่อเนื่อง เหมาะสม 

2. การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ แนวทางการปฏบิัติ 

2.1 ส่งเสริมให้ข้าราชการครูจัดท าแผนการจัดการเรียนรู้  ตามสาระและหน่วย

การเรียนรู้ โดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 

2.2 ส่งเสริมให้ข้าราชการครูจัดกระบวนการรียนรู้  โดยจัดเนื้ อหาและกิจกรรม

ให้สอดคล้องกับความสนใจ ความถนัดของผู้เรียน ฝึกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญ

สถานการณ์ การประยุกต์ใช้ความรู้ เพ่ือป้องกันและแก้ปัญหา การเรียนรู้จากประสบการณ์จริงและการ

ปฏิบัติจริง การส่งเสริมให้รักการอ่าน และใฝ่รู้อย่างต่อเนื่อง การผสมผสานความรู้ ต่างๆให้สมดุลกัน 

ปลูกฝงัคุณธรรม ค่านิยมที่ดีงามและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

2.3 จัดให้มีการนิเทศการเรียนการสอนอย่างต่อเนื่องเป็นประจ า  

2.4 ส่งเสริมให้มีการพัฒนาครู เพ่ือพัฒนากระบวนการเรียนรู้ ตามความ

เหมาะสม 

3. การวัดผล ประเมินผล และเทยีบโอนผลการเรียน แนวทางการปฏบิัติ 

3.1 ก าหนดระเบียบแนวปฏิบัติเกี่ยวการวัดผล ประเมินผล และเทยีบโอนผล

การเรียนของสถานศึกษา 

3.2 ส่งเสริมให้ครูจัดท าแผนการวัดผล ประเมินผล แต่ละรายวิชา ให้

สอดคล้องกบัมาตรฐานการศึกษา สาระการเรียนรู้  หน่วยการเรียนรู้  แผนการจัดการเรียนรู้   

3.3 ส่งเสริมให้ครูด าเนินการการวัดผล ประเมินผลการเรียนการสอนโดยเน้น

การประเมินตามสภาพจริง จากกระบวนการ การปฏบิัติ และผลงาน 

3.4 จัดให้มีการเทียบโอนความรู้  ทักษะ ประสบการและผลการเรียนรู้ ตาม

แนวทางที่กระทรวงศึกษาธกิารก าหนด 

3.5 พัฒนาเคร่ืองมือวัดและประเมินผลให้ได้มาตรฐาน 

4. การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา แนวทางการปฏบิัติ 

4.1 ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย การบริหารการศึกษา การจัดการละการพัฒนา

คุณภาพงานวิชาการโดยภาพรวมของสถานศึกษา 

4.2 ส่งเสริมให้ครู ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย เพ่ือพัฒนาคุณภาพการเรียนรู้ ให้แต่

ละกลุ่มสาระการเรียนรู้ 
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4.3 ประสานความร่วมมือในการศึกษา วิเคราะห์ วิจัย ตลอดจนการเผยแพร่

ผลงานการวิจัย หรือพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและงานวิชาการกับสถานศึกษา บุคคล ครอบครัว 

องค์กร หน่วยงานและสถาบันอื่น 

5. การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม ละเทคโนโลยี  แนวทางการปฏบิัติ 

5.1 ศึกษา วิเคราะห์ ความจ าเป็นในการใช้สื่อและเทคโนโลยีเพ่ือการจัดการ

เรียนการสอนและการบริหารงานวิชาการ 

5.2 ส่งเสริมให้ครูผลิต พัฒนาสื่อและนวัตกรรมการการเรียนการสอน 

5.3 จัดหารสื่อเทคโนโลยีเพ่ือใช้ในการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนางาน

วิชาการ 

5.4 ประสานความร่วมมือในการผลิต จัดหา พัฒนาการใช้สื่อ นวัตกรรมและ

เทคโนโลยีเพ่ือการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนางามวิชาการกับสถานศึกษา บุคคล ครอบครัว 

องค์กร หน่วยงานและสถานบันอื่น 

5.5 ประเมินผลการใช้สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 

6. การพัฒนาแหล่งเรียนรู้  แนวทางการปฏบิัติ 

6.1 ส ารวจแหล่งเรียนรู้ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษาทั้งในและ

นอกสถานศึกษา ชุมชน ท้องถิ่น ในเขตพ้ืนพ้ืนที่การศึกษาและเขตพ้ืนที่การศึกษาใกล้เคียง 

6.2 จัดท าเอกสารเผยแพร่แหล่งเรียนรู้ แก่ครู  สถานศึกษาอื่ น บุคคล 

ครอบครัว องค์การ หน่วยงาน และสถาบันอื่นที่จัดการศึกษาใกล้เคียง 

6.3 จัดตั้งและพัฒนาแหล่งเรียนรู้รวมทั้งพัฒนาให้เกดิองค์ความรู้และประสาน

ความร่วมมือกบัหน่วยงาน สถาบันอื่นในการจัดตั้ง ส่งเสริม พัฒนาแหล่งเรียนรู้ที่ใช้ร่วมกนั 

6.4 ส่งเสริมสนับสนุนครู ใช้แหล่งเรียนรู้ทั้งในและนอกสถานศึกษาในการจัด

กระบวนการเรียนรู้  โดยครอบคลุมภมูิปัญญาท้องถิ่น 

7. การนิเทศการศึกษา แนวทางการปฏบิัติ 

7.1 จัดระบบการนิเทศงานวิชาการ และการเรียนการสอนภายในโรงเรียน 

7.2 ด าเนินการนิเทศงานวิชาการ และการเรียนการสอนในรูปแบบที่

หลากหลายและเหมาะสมกบัสถานศึกษา 

7.3 ประเมินผลการจัดระบบและกระบวนการนิเทศการสกึษาในสถานศึกษา 

7.4 ติดตาม ประสานงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือพัฒนาระบบและกระบวนการ

นิเทศงานวิชาการและการเรียนการสอนของสถานศึกษา 

7.5 แลกเปล่ียนเรียนรู้และประสบการณ์การจัดระบบและกระบวนการนิเทศ

ภายในสถาน 

7.6 ศึกษากบัสถานศึกษาอื่นหรือเครือข่ายการนิเทศการศึกษาภายในเขตพ้ืนที่

การศึกษา 

8. การแนะแนวการศึกษา แนวทางการปฏบิัติ 

8.1 จัดระบบการแนะแนวทางวิชาการและวิชาชีพภายในสถานศึกษาโดย

เช่ือมโยงระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนปละกระบวนการเรียนการสอน 
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8.2 ด าเนินการแนะแนวการศึกษา โดยความร่วมมือของของครูทุกคนใน

สถานศึกษา 

8.3 ติดตามปละประเมินผลการจัดระบบและกระบวนการแนะแนวใน

สถานศึกษา 

8.4 ประสานความร่วมมือ แลกเปล่ียนเรียนรู้ และประสบการณ์แนะแนว

การศึกษากบัสถานศึกษาหรือเครือบ่ายการแนะแนวภายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 

9. การพัฒนาระบบประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา แนวทางการปฏบิัติ 

9.1 จัดระบบโครงสร้างองค์การ ให้รองรับการจัดระบบประกันคุณภาพภายใน

สถานศึกษา 

9.2 ก าหนดเกณฑ์การประเมิน เป้าหมายความส าเร็จของสถานศึกษาตาม

มาตรฐานและตัวช้ีวัด เป้าหมายความส าเรจ็ของเขตพ้ืนที่การศึกษา หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินของ

ส านักรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 

9.3 วางแผนการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ตามระบบการประกันคุณภาพ

การศึกษาให้บรรลุเป้าหมายความส าเรจ็ของสถานศึกษา 

9.4 ด าเนินการพัฒนางานตามผลผลิต ติดตาม ตรวจสอบและประเมิน

คุณภาพการศึกษาภายในเพ่ือปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

9.5 ประสานความร่วมมือกบัสถานศึกษาอื่นและหน่วยงานอื่นในการปรับปรุง 

9.6 พัฒนาระบบประกันคุณภาพภายใน และการพัฒนาคุณภาพการศึกษา

ตามระบบการประกนัคุณภาพการศึกษา 

9.7 ประสานเขตพ้ืนที่การสกึษาเพ่ือการประเมินคุณภาพการศึกษาตามระบบ

การประกนัคุณภาพการศึกษา 

9.8 ประสานงานส านักงานรับรองมาตรฐานการศึกษาและประเมินคุณภาพ

การศึกษาในการประเมินสถานศึกษาเพ่ือเป็นฐานในการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

10. การส่งเสริมความรู้ทางวิชาการแก่ชุมชน  แนวทางการปฏบิัติ 

10.1 ศึกษา ส ารวจความต้องการ สนับสนุนงานทางวิชาการแก่ชุมชน 

10.2 จัดให้ความรู้  เสริมสร้างความคิด และเทคนิค ทกัษะทางวิชการเพ่ือการ

พัฒนาทกัษะวิชาชีพ และคุณภาพชีวิตของประชาชนในชุมชนท้องถิ่น 

10.3 ส่งเสริมให้ประชาชนในท้องถิ่น ชุมชน เข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมทาง

วิชาการของสถานศึกษา 

10.4 ส่งเสริมให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างบุคคล ครอบครัว ชุมชน 

11. การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและองค์การอื่น 

แนวทางการปฏบิัติ 

11.1 ประสานความร่วมมือ ช่วยเหลือในการพัฒนางานวิชาการกับสถานศึกษา

ของรัฐ เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งที่จัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานและอุดมศึกษาในพ้ืนที่

ใกล้เคียง ภายในเขตพ้ืนที่การศึกษาและต่างเขตพ้ืนที่การศึกษา 

11.2 สร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกบัองค์การต่างๆ 
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12. การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์การ หน่วยงาน

และสถาบันที่จัดการศึกษา  แนวทางการปฏบิัติ 

12.1 ส ารวจและศึกษาข้อมูลการจัดการศึกษารวมทั้งความต้องการในการได้รับ

การสนับสนุนด้านวิชาการของบุคคล ครอบครัว องค์การ หน่วยงานและสถาบันที่จัดการศึกษา 

12.2 ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาวิชาการและการพัฒนาคุณภาพการเรียนรู้ ใน

การจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว องค์การ หน่วยงานและสถาบันที่จัดการศึกษา 

12.3 จัดให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ในการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว 

องค์การ หน่วยงานและสถาบันที่จัดการศึกษา  

สรุปได้ว่า  การบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จะเกี่ยวข้องกับการ

พัฒนาหลักสตูรสถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู้  การวัดผลประเมินผลและการเทยีบโอนผล

การเรียน การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา การพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 

การพัฒนาแหล่งเรียนรู้  การนิเทศการศึกษา การพัฒนาระบบการประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา การ

ส่งความรู้ ด้านวิชาการแก่ชุมชน การประสานความร่วมมือพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น และการ

ส่งเสริม สนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงานและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา  

2.6.2.2 การบริหารงบประมาณ 

การบริหารงบประมาณ สถานศึกษา มุ่งเน้นที่ความเป็นอิสระในการบริหารจัดการ มี

ความคล่องตัว โปร่งใสตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารมุ่งเน้นผลสมัฤทธิ์และบริหารงบประมาณแบบ

มุ่งเน้นผลงาน ให้มีการจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สนิของสถานศึกษา รวมทั้ง จัดหารายได้จากบริการ

มาใช้จัดการเพ่ือประโยชน์ทางการศึกษา ส่งผลให้เกดิคุณภา ที่ดีข้ึนต่อผู้เรียน  

การบริหารงบประมาณ หมายถึง การปฏิบัติงานในหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา 

เกี่ยวกับการจัดท าและการเสนอของบประมาณ การจัดสรรงบประมาณ การตรวจสอบ ติดตามและ

ประเมินผล การรายงานผล  การใช้เงินและผลการด าเนินงาน การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือ

การศึกษา การบริหารการเงิน การบริหารบัญชี และการบริหารพัสดุและสนิทรัพย์ 

1. วัตถุประสงค์ 

1.1 เพ่ือให้สถานศึกษาบริหารงานด้านงบประมาณมีความเป็นอิสระ คล่องตัว 

โปร่งใส ตรวจสอบได้ 

1.2 เพ่ือให้เกดิผลผลิต ผลลัพธเ์ป็นไปตามข้อตกลงการให้บริการ 

1.3 เพ่ือให้สถานศึกษาสามารถบริหารจัดการทรัพยากรได้อย่างเพียงพอและมี

ประสทิธภิาพ 

2. ขอบข่ายการบริหารงบประมาณ  ประกอบด้วย 

2.1 การจัดท าและเสนอของบประมาณ 

2.1.1 การวิเคราะห์และพัฒนานโยบายทางการศึกษา 

2.1.2 การจัดท าแผนกลยุทธห์รือแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

2.1.3 การวิเคราะห์ความเหมาะสมของการเสนอของบประมาณ 

2.2 การจัดสรรงบประมาณ 

2.2.1 การจัดสรรงบประมาณในสถานศึกษา 
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2.2.2 การเบิกจ่ายและการอนุมัติงบประเมิน 

2.2.3 การโอนเงินงบประมาณ 

2.3 การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการใช้เงินและผลการ

ด าเนินงาน 

2.3.1 การตรวจสอบติดตามการใช้เงินและการด าเนิน 

2.3.2 การตรวจสอบผลการใช้เงินและผลการด าเนิน 

2.4 การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา 

2.4.1 การจัดการทรัพยากร 

2.4.2 การระดมทรัพยากร 

2.4.3 การจัดหารายได้และผลประโยชน์ 

2.4.4 กองทุนกู้ยืมเพ่ือการศึกษา 

2.4.5 กองทุนสวัสดิการเพ่ือการศึกษา 

2.5 การบริหารงานการเงิน 

2.5.1 การเบิกเงินจากคลัง 

2.5.2 การรับเงิน 

2.5.3 การเกบ็รักษาเงิน 

2.5.4 การจ่ายเงิน 

2.5.5 การน าส่งเงิน 

2.5.6 การกนัเงินไว้เบิกเหลื่อมปี 

2.6 การบริหารบัญชี 

2.6.1 การจัดท าบัญชีการเงิน 

2.6.2 การจัดท ารายงานทางการเงิน 

2.6.3 การจัดท าและจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงาน 

2.7 การบริหารพัสดุและสนิทรัพย์ 

2.7.1 การจัดท าระบบฐานข้อมูลสนิทรัพย์ของสถานศึกษา 

2.7.2 การจัดหาพัสดุ 

2.7.3 การก าหนดแบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะและการจัดจ้าง 

2.7.4 การควบคุมดูแล บ ารุงรักษาและการจ าหน่ายพัสดุ 

2.7.5 แนวทางการด าเนินการของสถานศึกษาตามขอบข่ายการบริหาร

งบประมาณ มีดังนี้  

1. การจัดท าและเสนอของบประมาณ 

1.1 การวิเคราะห์และพัฒนานโยบายทางการศึกษา  มีแนวทางการปฏบิัติดังนี้  

1.1.1 วิเคราะห์ทิศทางและยุทธศาสตร์ของหน่วยงานต้นสังกัด ได้แก่ 

เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ระกับชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนการศึกษาแห่งชาติ 

แผนปฏบิัติราชการของกระทรวงศึกษาธกิาร และพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 



65 

1.1.2 ศึกษาข้อตกลงผลการปฏิบัติงานและเป้าหมายการให้บริการ

สาธารณะทุกระดับ ได้แก่ เป้าหมายการให้บริการสาธารณะ (public service agreement: PSA) ข้อตกลง

การจัดท าผลผลิต (service delivery agreement: SDA) ข้อตกลงผลการปกิบัติงานของเขตพ้ืนที่

การศึกษาและผลการด าเนินงานของสถานสกึษาที่ต้องด าเนินการ เพ่ือให้บรรลุข้อตกลงที่สถานศึกษาท า

กบัเขตพ้ืนที่การศึกษา 

1.1.3 ศึกษา วิเคราะห์ วิจัยการจัดและพัฒนาการศึกษาของสถานศึกษา 

1.1.4 ตามกรอบทิศทางของเขตพ้ืนที่การศึกษาและความต้องการจอง

สถานศึกษา 

1.1.5 วิเคราะห์ผลการด าเนินงานของสถานสกึษาตามข้อตกลงที่ท  ากบั 

1.1.6 เขตพ้ืนที่การศึกษาด้านปริมาณ คุณภาพ เวลา ตลอดจนต้นทุน 

ซึ่งต้องค านวนต้นทุนผลผลิตของหน่วยงาน ผลผลิตงาน/โครงการ 

1.1.7 จัดท าข้อมูลสารสนเทศผลการศึกษาเพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ 

1.1.8 สภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 

1.1.9 เผยแพร่ข้อมูลสารสนเทศให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้รับทราบ 

1.2 การจัดท าแผนกลยุทธ์หรือแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา มีแนวทางการ

ปฏบิัติ ดังนี้  

1.2.1 ทบทวนภารกิจ การจัดการศึกษาของสถานศึกษา และข้อมูล

สารสนเทศที่เกี่ยวข้อง 

1.2.2 วิเคราะห์สภาพแวดล้อมของสถานศึกษาที่มีผลกระทบต่อการจัด

การศึกษา  (SWOT) และประเมินสถานภาพสถานศึกษา 

1.2.3 ก าหนดวิสัยทัศน์ (vision)  พันธกิจ (mission) และเป้าประสงค์ 

(goal) ของสถานศึกษา 

1.2.4 ก าหนดกลยุทธส์ถานศึกษา 

1.2.5 ก าหนดผลผลิต (outputs) ผลลัพธ ์(outcomes) และตัวช้ีวัด 

1.2.6 ความส าเรจ็(key performance indicators: KPI) โดยการจัดท า

เป็นข้อมูลสารสนเทศของสถานศึกษา 

1.2.7 ก าหนดเป้าหมายระยะปานกลางของผลผลิตในเชิงปริมาณ 

คุณภาพและผลลัพธ์ที่สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาที่จะท าร่างข้อตกลงกับเขตพ้ืนที่

การศึกษา 

1.2.8 จัดท ารายละเอยีดโครงสร้าง ผแนงาน งาน โครงการและกิจกรรม

หลัก 

1.2.9 จัดรับฟังความคิดเหน็จากผู้เกี่ยวข้องเพ่ือปรับปรุงและน าเสนอขอ

ความเหน็ชอบต่อคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1.2.10 เผยแพร่ผลงาน ประกาศต่อสาธารณะและผู้เกี่ยวข้อง 
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1.2.11 วิเคราะห์ทิศทางและยุทธศาสตร์ของหน่วยงานต้นสังกัด ได้แก้

เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ระกับชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนการศึกษาแห่งชาติ 

แผนปฏบิัติราชการของกระทรวงศึกษาธกิาร และพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1.2.12 ศึกษาข้อตกลงผลการปฏิบัติงานและเป้าหมายการให้บริการ

สาธารณะทุกระดับ ได้แก่ เป้าหมายการให้บริการสาธารณะ (public service agreement : PSA) 

ข้อตกลงการจัดท าผลผลิต (service delivery agreement : SDA) ข้อตกลงผลการปกิบัติงานของเขต

พ้ืนที่การศึกษาและผลการด าเนินงานของสถานสึกษาที่ ต้องด าเนินการ เพ่ือให้บรรลุข้อตกลงที่

สถานศึกษาท ากบัเขตพ้ืนที่การศึกษา 

1.2.13 ศึกษา วิเคราะห์ วิจัยการจัดและพัฒนาการศึกษาของสถานศึกษา

ตามกรอบทศิทางของเขตพ้ืนที่การศึกษาและความต้องการจองสถานศึกษา 

1.2.14 วิเคราะห์ผลการด าเนินงานของสถานสึกษาตามข้อตกลงที่ท  ากับ

เขตพ้ืนที่การศึกษาด้านปริมาณ คุณภาพ เวลา ตลอดจนต้นทุน ซ่ึงต้องค านวนต้นทุนผลผลิตของ

หน่วยงาน ผลผลิตงาน/โครงการ 

1.2.15 จัดท าข้อมูลสารสนเทศผลการศึกษาเพ่ือใช้ในการ วิเคราะห์

สภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 

1.2.16 เผยแพร่ข้อมูลสารสนเทศให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้รับทราบ 

1.3 การจัดท าแผนกลยุทธ์หรือแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา มีแนวทางการ

ปฏบิัติ ดังนี้  

1.3.1 ทบทวนภารกิจ การจัดการศึกษาของสถานศึกษา และข้อมูล

สารสนเทศที่เกี่ยวข้อง 

1.3.2 วิเคราะห์สภาพแวดล้อมของสถานศึกษาที่มีผลกระทบต่อการจัด

การศึกษา  (SWOT) และประเมินสถานภาพสถานศึกษา 

1.3.3 ก าหนดวิสัยทัศน์ (vision)  พันธกิจ (mission) และเป้าประสงค์ 

(goal) ของสถานศึกษา 

1.3.4 ก าหนดกลยุทธส์ถานศึกษา 

1.3.5 ก าหนดผลผลิต (outputs) ผลลัพธ ์(outcomes) และตัวช้ีวัด 

1.3.6 ความส าเรจ็(key performance indicators: KPI) โดยการจัดท า

เป็นข้อมูลสารสนเทศของสถานศึกษา 

1.3.7 ก าหนดเป้าหมายระยะปานกลางของผลผลิตในเชิงปริมาณ

คุณภาพและผลลัพธ์ที่สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาที่จะท าร่างข้อตกลงกับเขตพ้ืนที่

การศึกษา 

1.3.8 จัดท ารายละเอยีดโครงสร้าง แผนงาน งาน โครงการและกิจกรรม

หลัก 

1.3.9 จัดรับฟังความคิดเหน็จากผู้เกี่ยวข้องเพ่ือปรับปรุงและน าเสนอขอ

ความเหน็ชอบต่อคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1.3.10 เผยแพร่ผลงาน ประกาศต่อสาธารณะและผู้เกี่ยวข้อง 
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1.4 การวิเคราะห์ความเหมาะสมของการเสนอของบประมาณ  มีแนวทางการ

ปฏบิัติ ดังนี้  

1.4.1 จัดท ารายละเอียดแผนงบประมาณ แผนงาน งาน/โครงการให้มี

ความเช่ือมโยงกบัผลผลิตและผลลัพธ ์ตามตัวช้ีวัดความส าเรจ็ของสถานศึกษา พร้อมทั้งวิเคราะห์และจะ

ล าดับความส าคัญของแผน งาน/โครงการ เมื่อเขตพ้ืนที่การสึกษาแจ้งนโยบาย แผนพัฒนามาตรฐาน

การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน หลักเกณฑ ์ขั้นตอนและวิธกีารจัดตั้งงบประมาณให้สถานศึกษาด าเนินการ 

1.4.2 จัดท ากรอบประมาณการรายจ่ายระยะปานกลาง (medium term 

expenditure framework: MTEF) โดยวิเคราะห์นโยบาย หน่วยงานต้นสงักดั ที่มีการเปล่ียนแปลงไปจาก

เดิม วิเคราะผลการด าเนินงานปีงบประมาณที่ผ่านมาเพ่ือปรับปรุงเป้าหมายผลิตที่สถานศึกษาต้องการใน 

3 ปีข้างหน้า พร้อมปรับแผนงาน งาน/โครงการและกิจกรรมหลักให้สอดคล้องกับประมาณรายได้ของ

สถานสกึษาทั้งจากเงินงบประมาณและเงินนอกงบประมาณ 

1.4.3 จัดท าค าขอรับงบประมาณของสถานศึกษาและกรอบประมาณการ

รายจ่ายระยะปานกลาง (MTEF) เสนอต่อเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือพิจารณาความเหมาะสมสอดคล้องกับ

นโยบาย 

1.4.4 จัดท าร่างข้อตกลงบริการผลผลิตของสถานศึกษาที่จะท ากับเขต

พ้ืนที่การศึกษาเมื่อได้รับงบประมาณ โดยมีเป้าหมายการให้บริการที่สอดคล้องกับแผรกลยุทธ์ของ

สถานศึกษา โดยผ่านความเหน็ชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2. การจัดสรรงบประมาณ 

2.1 การจัดสรรงบประมาณในสถานศึกษา มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

2.1.1 จัดท าข้อตกลงบริการผลผลิตของสถานศึกษากับเขตพ้ืนที่การศึกษา 

เมื่อได้รับงบประมาณ 

2.1.2 ศึกษาข้อมูลการจัดสรรงบประมาณที่ส  านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพ้ืนฐานแจ้งผ่านเขตพ้ืนที่การศึกษา แจ้งให้สถานศึกษาทราบในเนื่องนโยบาย แผนพัฒนา

การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน หลักเกณฑแ์ละวิธกีารจัดสรรงบประมาณ 

2.1.3 ตรวจสอบกรอบวงเงินงบประมาณที่ ไ ด้ รับจัดสรร ตลอดจน

ตรวจสอบเงินนอกงบประมาณที่ได้จาการระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 

2.1.4 วิเคราะห์กิจกรรมตามภารกิจงานที่ต้องด าเนินการตามโครงสร้าง 

แผนงาน งาน/โครงการของสถานศึกษาเพ่ือจัดล าดับความส าคัญและก าหนดงบประมาณ ทรัพยากรแต่

ละสายงานให้เป็นไปตามกรอบวงเงินงบประมาณที่ได้รับจัดสรร ตลอดจนตรวจสอบเงินนอกงบประมาณ

ที่ได้จาการระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 

2.1.5 ปรับปรุงกรอบประมาณการรายจ่ายระยะปานกลาง (MTEF) ให้

สอดคล้องกบักรอบวงเงินที่ได้รับจัดสรร 

2.1.6 จัดท ารายละเอียดแผนปฏิบัติการประจ าปี ซึ่ งระบุแผนงาน/

โครงการที่สอดคล้องวงเงินกรอบวงเงินงบประมาณที่ได้รับจัดสรร ตลอดจนตรวจสอบเงินนอก

งบประมาณที่ได้จาการระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 
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2.1.7 จัดท าร่างข้อตกลงผลผลิตของหน่วยงานภายในสถานสึกษาและ

ก าหนดผู้รับผิดชอบ 

2.1.8 น าเสนอแผนปฏิบัติการประจ าปี และร่างข้อตกลงผลิตขอความ

เหน็ชอบจากคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2.1.9 แจ้งจัดสรรวงเงินและจัดท าข้อตกลงให้หน่วยงานภายในสถานศึกษา

รับไปด าเนินการตามแผนปฏบิัติการประจ าปีงบประมาณ 

2.2 การเบิกจ่ายและการอนุมัติงบประเมิน  มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

2.2.1 จัดท าแผนการใช้จ่ายงบประมาณรายไตรมาส โดยก าหนดปฏิทิน

ปฏบิัติงานของสถานศึกษาให้เป็นไปตามแผนปฏบิัติการประจ าปี แล้วสรุปแยกเป็นรายไตรมาส แบ่งเป็น

งบบุคลากร งบอุหนุน งบลงทุน  

2.2.2 รอผลการแจ้งอนุมัติเงินประจ างวดจากเขตพ้ืนที่การศึกษา 

2.2.3 เบิกจ่ายงบประมาณประเภทต่างๆให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติบัติการ

ประจ าปีและขออนุมัติเบิกงบประมาณของสถานศึกษาตามประเภทและรายการที่ได้รับจัดสรร 

2.3 การโอนเงินงบประมาณ มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

2.3.1 การโอนเงินงบประมาณด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่

กระทรวงการคลังก าหนด 

3. การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการใช้เงินและผลการ

ด าเนินงาน 

3.1 การตรวจสอบติดตามการใช้เงินและการด าเนิน มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

3.1.1 จัดท าแผนการตรวจสอบ ติดตามการใช้เงินของสถานศึกษาให้

เป็นไปตามแผนปฏบิัติการประจ าปีงบประมาณและแผนการใช้งบประมาณรายไตรมาส 

3.1.2 จัดท าแผนการตรวจสอบ ติดตามผลการด าเนินงานตามข้อตกลงการ

ให้บริการผลผลิตของสถานศึกษาให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณและแผนการใช้

งบประมาณรายไตรมาส 

3.1.3 จัดท าแผนการก ากบั ตรวจสอบ ติดตามและป้องกนัความเสี่ยง 

3.1.4 ประสานแผนและก ากับการด าเนินการตรวจสอบ ติดตามให้เป็นไป

ตามแผนการตรวจสอบ ติดตามของสถานศึกษา 

3.1.5 จัดท าข้อสรุปผลการตรวจสอบ ติดตามพร้อมทั้งข้อเสนอแนะ 

ปัญหาที่อาจท าให้การด าเนินงานไม่ประสบผลส าเรจ็ 

3.1.6 รายงานผลการด าเนินการตรวจสอบ ติดตามต่อคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

3.1.7 สรุปข้อมูลสารสนเทศที่ได้และจัดท ารายงานข้อมูลการใช้งบประมาณ 

ผลการด าเนินงานของสถานศึกษาเป็นรายไตรมาสต่อเขตพ้ืนที่การศึกษา 

3.2 การตรวจสอบผลการใช้เงินและผลการด าเนิน มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

3.2.1 ก าหนดปัจจัยหลักความส าเร็จและตัว ช้ีวัดความส าเร็จของ

สถานศึกษา 
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3.2.2 จัดท าตัวช้ีวัดความส าเร็จของผลผลิตที่ก าหนดตามข้อตกลงการ

ให้บริการผลผลิตของสถานศึกษา 

3.2.3 สร้างเคร่ืองมือการประเมินผล ผลิตตามตัวช้ีวัดความส าเร็จที่

ก าหนดตามข้อตกลงการให้บริการผลผลิตของสถานศึกษา 

3.2.4 ประเมินแผนกลยุทธ ์แผนปฏบิัติการประจ าปีของสถานศึกษา 

3.2.5 รายงานผลการประเมินแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติการประจ าปีของ

สถานศึกษาต่อคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานและเขตพ้ืนที่การศึกษา 

4. การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา 

4.1 การจัดการทรัพยากร มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

4.1.1 ประชาสัมพันธ์ให้หน่วยงานภายในสถานศึกษาทราบรายการ

สนิทรัพย์ 
4.1.2 วางระบบการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพร่วมกับบุคคลและ

หน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน 
4.1.3 สนับสนุนให้บุคลากรและสถานศึกษาร่วมมือกันใช้ทรัพยากรใน

ชุมชนเกดิประโยชน์ต่อการจัดการเรียนการสอน 
4.2 การระดมทรัพยากร มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

4.2.1 ศึกษา วิเคราะห์กิจกรรมและภารกิจ งาน/โครงการ ตามกรอบ

ประมาณการรายจ่ายระยะปานกลาง (MTEF) และแผนปฏิบัติการประจ าปีที่มีความจ าเป็นต้องใช้วงเงิน

เพ่ิมเติมจากประมาณการรายได้งบประมาณไว้เพ่ือจัดล าดับความส าคัญของกิจกรรมให้เป็นไปตาม

ความส าคัญและเร่งด่วน 

4.2.2 ส ารวจข้อมูลผู้เรียนที่มีความต้องการได้รับการสนับสนุนการศึกษา

ตามเกณฑ์การรับทุนทุกประเภท ตั้งคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือกผู้เรียน ได้รับทุนการศึกษาโดย

ตรวจสอบข้อมูลเชิงลึกพร้อมกบัให้มีการจัดท าข้อมูลสารสนเทศให้เป็นปัจจุบัน 

4.2.3 ศึกษา วิเคราะห์แหล่งทรัพยากร บุคคล หน่วยงาน องค์การ และ

ท้องถิ่นที่มีศักยภาพให้การสนับสนุนการจัดการศึกษา ตลอดจนติดต่อประสานงานความร่วมมืออย่าง

เป็นรูปธรรม 

4.2.4 จัดท าแผนการระดมทรัพยากรทางการศึกษาและทุนการศึกษา โดย

ก าหนดวิธ ีแหล่งสนับสนุน เป้าหมาย เวลาด าเนินการและผู้รับผิดชอบ 

4.2.5 เสนอแผนการระดมทรัพยากรทางการศึกษาและทุนการศึกษาต่อ

คณะกรรมการการศึกษาเพ่ือขอความเหน็ชอบและด าเนินการในรูปคณะกรรมการ 

4.2.6 เกบ็รักษาเงินและเบิกจ่ายไปใช้ตามแผนปฏิบัติการประจ าปีที่ต้องใช้

เงินเพ่ิมเติมให้เป็นไปตามระเบียบของทุนการศึกาและระเบียบว่าด้วยการใช้เงินนอกงบประมาณ 

4.3 การจัดหารายได้และผลประโยชน์ มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้   

4.3.1 วิเคราะห์ศักยภาพของสถานศึกษาที่จะด าเนินการจัดหารายได้ และ

สนิทรัพยากรในส่วนที่จะน ามาซ่ึงรายได้และผลประโยชน์ของสถานศึกษาเพ่ือจัดท าข้อมูล 
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4.3.2 จัดท าแนวปฏบิัติ หรือระเบียบของสถานศึกษาเพ่ือจัดหารายได้และ

บริหารรายได้และผลประโยชน์ตามแก่สภาพของสถานศึกษาโดยไม่ขัดต่อกฎหมายและระเบียบที่

เกี่ยวข้อง 

4.3.3 จัดหารายได้และผลประโยชน์ และจัดท าทะเบียนคุม เกบ็รักษาเงิน

และเบิกจ่ายให้เป็นไปตามระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

4.4 กองทุนกู้ยืมเพ่ือการศึกษา  มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

4.4.1 ส ารวจประเภทของทุน และจัดท าข้อมูลยอดวงเงินและหลักเกณฑ์

ของแต่ละทุน 

4.4.2 ส ารวจความต้องการของผู้เรียนและคัดเลือกเสนอให้กู้ยืมตาม

หลักเกณฑท์ี่ก าหนด 

4.4.3 ประสานการกู้ยืมกบัหน่วยงานปฏบิัติที่เกี่ยวข้อง 

4.4.4 สร้างความตระหนักแก่ผู้กู้ยืม 

4.4.5 ติดตามตรวจสอบ ประเมินผลและรายงานผลการด าเนินการ 

4.5 กองทุนสวัสดิการเพ่ือการศึกษา  มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

4.5.1 จัดระบบการจัดสวัสดิการเพ่ือการศึกษาของสถานศึกษาให้

สอดคล้องและเป็นไปตามระเบียบ กฎหมายว่าด้วยการจัดและการใช้สวัสดิการเพ่ือการศึกษา 

4.5.2 วางระเบียบการใช้สวัสดิการ 

4.5.3 ด าเนินการจัดสวัสดิการให้เป็นไปตามระเบียบ 

4.5.4 ติดตาม ก ากบั ตรวจสอบให้การด าเนินการเป็นไปตามระเบียบ 

5. การบริหารงานการเงิน 

5.1 การ เบิก เ งินจากคลั ง  มี แนวทางการปฏิบัติ  ดั งนี้  เ ป็นไปตามที่

กรมบัญชีกลาง กระทรงการคลังก าหนด โดยเคร่งครัด  

5.2 การรับเงิน  มีแนวทางการปฏิบัติ   ดังนี้   เป็นไปตามที่กรมบัญชีกลาง  

กระทรงการคลังก าหนด โดยเคร่งครัด 

5.3 การเกบ็รักษาเงิน  มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้  เป็นไปตามที่กรมบัญชีกลาง 

กระทรงการคลังก าหนด โดยเคร่งครัด 

5.4 การจ่ายเงิน มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้   เป็นไปตามที่กรมบัญชีกลาง    

กระทรงการคลังก าหนด โดยเคร่งครัด 

5.5 การน าส่งเงิน มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้   เป็นไปตามที่กรมบัญชีกลาง  

กระทรงการคลังก าหนด โดยเคร่งครัด 

5.6 การกันเงินไว้เบิกเหลื่ อมปี มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้  เป็นไปตามที่

กรมบัญชีกลาง กระทรงการคลังก าหนด โดยเคร่งครัด 

6. การบริหารบัญชี 

6.1 การจัดท าบัญชีการเงิน มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

6.1.1 ตั้งยอดบัญชีระหว่างปีงบประมาณ ทั้งการตั้งยอดหลังการปิดบัญชี

งบประมาณปีก่อน และการตั้งยอดก่อนปิดบัญชีปีงบประมาณก่อน 
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6.1.2 จัดท ากระดาษท าการโดยการปรับปรุงบัญชีงบประมาณ โดยปิดบัญชี

เงินนอกงบประมาณเข้าบัญชีทุนและบัญชีเงินรับฝากเงินประกัน ตั้งยอดบัญชีสินทรัพย์ที่เป็นบัญชีวัสดุ

หรือ(บัญชีสนิค้าคงเหลือ) และบัญชีสนิทรัพย์ไม่หมุนเวียน พร้อมทั้งจัดท าใบส าคัญการลงบัญชีทั่วไป

โดยใช้จ านวนเงินตามรายการหลังการปรับปรุง 

6.1.3 บันทกึเปิดบัญชีคงค้าง (พึงรับพึงจ่าย: accrual basis) โดยบันทกึ

รายการด้านเดบิตในบัญชีแยกประเภท (สนิทรัพย์และค่าใช้จ่าย) และบันทกึรายการด้านเครดิตในบัญชี

แยกประเภท (หนี้สนิ ทุน รายได้) 

6.1.4 บันทึกบัญชีประจ าวัน ให้ครอบคลุมการรับเงินงบประมาณ การรับ

รายได้ จาการขายสินค้าหรือการให้บริการ การรับเงินรายได้ การจ่ายเงินงบประมาณ การจ่ายเงิน

งบประมาณให้ยืม การจ่ายเงินนอกงบประมาณให้ยืม การซื้อวัสดุหรือสนิค้าคงเหลือ เงินทดรองจ่าย เงิน

มัดจ าและค่าปรับ รายได้จากเงินกู้ของรัฐ สินทรัพย์ไม่หมุนเวียน การรับเงินบริจาคการรับเงิยรายได้

แผ่นดิน การถอนเงินรายได้แผ่นดินการเบิกเงินงบประมาณแทนกนั การจ่ายเงินให้หน่วยงานปฏิบัติตาม

ระบบควบคุมเงิน การรับเงินความรับผิดทางละเมิด 

6.1.5 สรุปรายการบันทึกบัญชีทุกวันท าการสรุปรายรับหรือรายจ่ายไป 

บัญชีแยกประเภทเงินสด เงินฝากธนาคาร และเงินฝากคลัง ส าหรับรายการอื่นและรายการในสมุดบัญชี

รายวันทั่วไปให้ผ่านรายการบัญชีแยกประเภท ณ วันท าการสดุท้ายของเดือน 

6.1.6 ปรับปรุงบัญชีเมื่อสิ้นปีงบประมาณ โดยปรับรายการบัญชีรายได้จาก

งบประมาณค้างรับ ค่าใช้จ่ายค้างจ่าย/รับที่ได้รับล่วงหน้า/รายได้ค้างรับวัสดุหรือสิ้นค้าที่ใช้ไประหว่าง

งวดบัญชี ค่าเสื่อมราคา/ค่าตัดจ าหน่าย ค่าเผื่อหนี้สงสยัจะสญูและหนี้สญู 

6.1.7 ปิดบัญชีรายได้และค่าใช้จ่ายเพ่ือบันทึกบัญชีรายได้สูงกว่า(ต ่ากว่า) 

ค่าใช้จ่ายในงวดบัญชีและปิดรายได้สูงกว่า(ต ่า) กว่าค่าใช้จ่ายงวดบัญชีรายได้สูง(ต ่า) กว่าค่าใช้จ่าย

สะสม แล้วให้โอนบัญชีรายได้แผ่นดินน าส่งคลังเข้าบัญชีรายได้แผ่นดิน หากมียอดคงเหลือให้โอนเข้า

บัญชีรายได้แผ่นดินรอน าส่งคลัง 

6.1.8 ตรวจสอบความถูกต้องของตัวเงินสดและเงินฝากธนาคารตาม

รายงานเงินคงเหลือประจ าวันละงบพิสูจน์ยอดฝากธนาคารตลอดจนตรวจสอบความถูกต้องของบัญชี

แยกประเภททั่วไปและการตรวจสอบความถูกต้องของบัญชีย่อยและทะเบียน 

6.1.9 แก้ไขข้อผิดพลาดจากการบันทกึบัญชีรายการผิดบัญชี จากการเขียน

ข้อความผิดหรือตัวเลขผิดจากการบันทกึตัวเลขผิดช่องบัญชีย่อยแต่ยอดรวมถูกด้วยการขีดฆ่าข้อความ

หรือตัวเลขที่ผิดลงลายมื่อช่ือย่อก ากบัพร้อมวันเดือนปีที่เขียนข้อความหรือตัวเลขที่ถูกต้อง 

6.2 การจัดท ารายงานทางการเงิน มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

6.2.1 จัดท ารายงานประจ าเดือนส่งหน่วยงานต้นสงักัด ส านักงานตรวจเงิน

แผ่นดินและกรมบัญชีกลางภายในวันที่ 15 ของเดือนถัดไป โดยจัดท ารายงานรายได้แผ่นดิน รายงาน

รายได้และค่าใช้จ่าย รายงานเงินประจ างวด 

6.2.2 จัดท ารายงานประจ าประจ าปี โดยจัดท างบแสดงฐานะทางการเงิน 

จัดท างบแสดงผล การด าเนินงานทางการเงิน งบกระแสเงินสอดดยวิธีตรง จัดท าหมายเหตุประกอบงบ
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การเงินและจัดส่งรายงานประจ าปีให้ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานผ่านเขตพ้ืนที่

การศึกษาและจัดส่งส านักงานตรวจเงินแผ่นดินและกรมบัญชีกลางตามระยะเวลาที่ก าหนด 

6.3 การจัดท าและจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงาน มีแนวทางการ

ปฏบิัติ ดังนี้  

จัดท าและจัดหารแบบพิมพ์ข้ึนใช้เองเว้นแต่เป็นแบบพิมพ์กลางที่เขตพ้ืนที่

การศึกษาหรือหน่วยงานต้นสงักดัหรือส่วนราชการที่เกี่ยวข้องจัดท าข้ึนเพ่ือจ าหน่ายจ่ายแจก 

7. การบริหารพัสดุและสนิทรัพย์ 

7.1 การจัดท าระบบฐานข้อมูลสินทรัพย์ของสถานศึกษา มีแนวทางการปฏิบัติ 

ดังนี้  

7.1.1 แต่งตั้งคณะกรรมการหรือบุคลากรข้ึนส ารวจวัสดุ ครุภัณฑ์ ที่ดิน 

อาคารและสิ่งก่อสร้างทั้งหมดเพ่ือทราบสภาพการใช้งาน 

7.1.2 จ าหน่าย บริจาค หรือขายทอดตลาดให้เป็นไปตามระเบียบในกรณีที่

หมดสภาพหรือไม่ได้ใช้ประโยชน์ 

7.1.3 จัดท าทะเบียนคุมสนิทรัพย์ที่เป็นวัสดุ ครุภัณฑ์ให้เป็นปัจจุบัน ทั้งที่

ซ้ือหรือจัดหาจากเงินงบประมาณและเงินนอกงบประมาณ ตลอดจนที่ได้จากการบริจาคที่ยังไม่ได้บันทกึ

คุมไว้โดยบันทกึทะเบียนคุมราคาวันเวลาที่ได้รับสนิทรัพย์ 

7.1.4 จัดท าทะเบียนที่ราชพัสดุ ในกรณีที่ยังไม่ได้ด าเนินการ และยังไม่

สมบูรณ์ให้ประสานกรมธนารักษ์หรือส านักงานธนารักษ์จังหวัดเพ่ือด าเนินการให้เป็นปัจจุบันและให้

จัดท าทะเบียนคุมในส่วนของสถานศึกษาให้เป็นปัจจุบัน 

7.1.5 จัดท าฐานข้อมูลสินทรัพย์ของสถานศึกษา ซึ่ งอาจใช้ปรแกรม

ทะเบียนคุมสนิทรัพย์กไ็ด้  

7.1.6 จัดท าทะเบียนการใช้ทรัพย์สินที่เกิดจากการจัดหาของสถานศึกษา 

โดยความเหน็ชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   

7.2 การจัดหาพัสดุ  มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

7.2.1 วิเคราะห์แผนงาน/โครงการ ที่จัดท ากรอบประมาณการรายจ่าย

ระยะปานกลางเพ่ือตรวจดูกิจกรรมที่ต้องใช้พัสดุที่ยังไม่มีตามทะเบียนคุมสินทรัพย์ และเป็นไปตาม

เกณฑก์ารขายที่ก าหนดตามราคากลาง 

7.2.2 จัดท าแผนระยะปานกลางและจัดหาพัสดุทั้งในส่วนที่สถานศึกษา

จัดหาเองและที่ร่วมมือกบัหน่วยงานอื่นจัดหา 

7.3 การก าหนดแบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะและการจัดจ้าง มี

แนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

7.3.1 จัดท าเอกสารแบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ์

สิ่งก่อสร้างในกรณทีี่เป็นแบบมาตรฐาน 

7.3.2 แต่งตั้งคณะกรรมการก าหนดคุณลักษณะเฉพาะหรือแบบรูปรายการ

ในกรณทีี่ไม่เป็นแบบมาตรฐาน โดยด าเนินการตามระเบียบ 
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7.3.3 จัดซื้ อจัดจ้าง โดยการตรวจสอบงบประมาณ  รายละเอียด  เกณฑ์

คุณลักษณะเฉพาะ ประกาศ ขาย/จ่ายแจก แบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะ พิจารณาซองโดย

คณะกรรมการ จัดท าสัญญา และเมื่อตรวจรับงานให้มอบเร่ืองให้เจ้าหน้าที่การเงินวางฎีการเบิกเงิน

ให้แก่ผู้ขายและผู้รับจ้าง 

7.4 การควบคุมดูแล บ ารุงรักษาและการจ าหน่ายพัสดุ มีแนวทางการปฏิบัติ 

ดังนี้  

7.4.1 จัดท าทะเบียนคุมสนิทรัพย์ให้เป็นปัจจุบัน 

7.4.2 ก าหนดระเบียบและแนวปฎิบัติ เกี่ ยวกับการใช้สินทรัพย์ของ

สถานศึกษา 

7.4.3 ก าหนดผู้รับผิดชอบในการจัดเกบ็ ควบคุม และเบิกจ่ายให้เป็นไป

ตามระบบและแต่งตั้งคณะกรรมการตรวจสอบพัสดุประจ าปี 

7.4.4 ตรวจสอบสภาพและการบ ารุงรักษา ช่อมแชมทั้งก่อนและหลังการใช้ 

ส าหรับทรัพย์สนิที่มีสภาพไม่สามารถใช้งานได้ให้ตั้งคณะกรรมการข้ึนพิจารณาและท าการจ าหน่ายหรือ

ขอร้ือถอนกรณทีี่เป็นสิ่งปลูกสร้าง 

สรุปได้ว่า การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จะเป็นภาระงานที่

เกี่ยวกับการจัดท าและการเสนอของบประมาณ การจัดสรรงบประมาณ การตรวจสอบ ติดตามและ

ประเมินผล การรายงานผล  การใช้เงินและผลการด าเนินงาน การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือ

การศึกษา การบริหารการเงิน การบริหารบัญชี และการบริหารพัสดุและสนิทรัพย์ 

2.6.2.3 การบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นภารกิจส าคัญที่ส่งเสริมสถานศึกษาให้

สามารถปฏบิัติงานเพ่ือตอบสนองภารกจิของสถานศึกษา ในการด าเนินการด้านการบริหาร งานบุคคลให้

เกดิความคล่องตัว มีความเป็นอสิระ ภายใต้กฎหมาย ระเบียบ แนวปฏิบัติ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 

ท าให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการพัฒนา มีความรู้  ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ 

ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ (กระทรวงศกึษาธกิาร, 2546) 

การบริหารงานบุคคล หมายถึง การปฏิบัติงานในหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา 

เกี่ยวกับการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาบรรจุแต่งตั้ ง การเสริมสร้าง

ประสทิธภิาพการปฏบิัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ 

1. วัตถุประสงค์ 

1.1 เพ่ือให้การด าเนินงานด้านบริหารงานบุคคลถูกต้อง รวดเร็วเป็นไปตาม

หลักธรรมาภิบาล 

1.2 เพ่ือส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้  ความสามารถ และมีจิตส านึกในการ

ปฏบิัติภารกจิที่รับผิดชอบ ให้เกดิผลส าเรจ็ตามหลักการบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธิ์ 

1.3 เพ่ือส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานได้เต็มตาม

ศักยภาพ โดยยึดมั่นในระเบียบวินัย จรรยาบรรณอย่างมีมาตรฐานแห่งวิชาชีพ 
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1.4 เพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานวิชาชีพ 

ได้รับการยกย่อง เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนา

คุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ 

2. ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย  

2.1 การวางแผนอตัราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

2.2 การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

2.3 การเสริมสร้างประสทิธภิาพในการปฏบิัติราชการ 

2.4 วินัยและการรักษาวินัย 

2.5 การออกจากราชการ 

โดยมีรายละเอยีด ดังต่อไปนี้  

1. การวางแผนอตัราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

1.1 การวิเคราะห์และวางแผนอตัราก าลังคน มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

1.1.1 วิเคราะห์ภารกจิและประเมินสภาพความต้องการก าลังคนกับภารกิจ

ของสถานศึกษา 

1.1.2 จัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

สถานศึกษาโดยความเหน็ชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามเกณฑท์ี่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

1.1.3 น าเสนอแผนอัตราก าลังเพ่ือขอความเห็นชอบต่อ อ.ก.ค.ศ. เขต

พ้ืนที่การศึกษา 

1.1.4 น าแผนอตัราก าลังของสถานศึกษาสู่การปฏบิัติ 

1.2 การก าหนดต าแหน่ง มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

1.2.1 สถานศึกษาจัดท าภาระงานส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา 

1.2.2 น าแผนอัตราก าลังมาก าหนดต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาของสถานศึกษาเพ่ือน าเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา และหรือ ก.ค.ศ. แล้วแต่กรณ ี

พิจารณาอนุมัติ 

1.3 การขอเลือกต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะข้าราชการครู มี

แนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

1.3.1 สถานศึกษาขอปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง/ขอเลื่อนวิทยฐานะ/ขอ

เปล่ียนแปลงเง่ือนไขต าแหน่ง/ขอก าหนดต าแหน่งเพ่ิมจากข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

สถานศึกษาไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

1.3.2 ประเมินเพ่ือขอเลื่อนวิทยฐานะ/ขอเปล่ียนแปลงเงื่อนไขต าแหน่ง/

ขอก าหนดต าแหน่งเพ่ิมข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑท์ี่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

1.3.3 ส่งค าขอปรับปรุงก าหนดต าแหน่ง/เพ่ือเลื่ อนวิทยฐานะ/ขอ

เปล่ียนแปลงเง่ือนไขต าแหน่ง/ขอก าหนดต าแหน่งเพ่ิมจากข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

สถานศึกษาต่อส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา   เพ่ือน าเสนอ   อ.ก.ค.ศ.    เขตพ้ืนที่การศึกษา   และหรือ 

ก.ค.ศ. แล้วแต่กรณพิีจารณาอนุมัติและเสนอผู้มีอ านาจแต่งตั้ง 
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2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

2.1 ด าเนินการสรรหาเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากรณไีด้รับมอบอ านาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา มีแนวทาง

การปฏบิัติ ดังนี้  

2.1.1 การสอบแข่งขันการสอบคัดเลือกและการคัดเลือกในกรณีจ าเป็น

หรือมีเหตุพิเศษในต าแหน่งครูผู้ช่วย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่นในสถานศึกษาให้ด าเนินการตาม

เกณฑแ์ละวิธกีารที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

2.1.2 การบรรจุแต่งตั้งผู้ช านาญการหรือผู้เช่ียวชาญระดับสงู 

2.1.2.1 ให้สถานศึกษาเสนอเหตุผลและความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการ

เรียนการสอนของสถานศึกษาไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  เพ่ือขอความเห็นชอบจาก อ.ก.ค.ศ. 

เขตพ้ืนที่การศึกษาและขออนุมัติต่อ ก.ค.ศ. 

2.1.2.2 เมื่อ ก.ค.ศ. อนุมัติแล้วให้สถานศึกษาด าเนินการบรรจุและ

แต่งตั้งในต าแหน่งวิทยฐานะและให้ได้รับเงินเดือนตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

2.2 การจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

2.2.1 กรณกีารจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวโดยใช้เงินงบประมาณ

ให้ด าเนินการตามหลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่ส  านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานก าหนด 

2.2.2 กรณีการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวกรณีอื่นนอกจาก  

สถานศึกษาสามารถด าเนินการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวของสถานศึกษาได้โดยใช้เงินรายได้

ของสถานศึกษาภายใต้หลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่สถานศึกษาก าหนด 

3. การแต่งตั้ง ย้าย โอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3.1 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาหรือ

เขตพ้ืนที่การศึกษาอื่น  มแีนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

3.1.1 เสนอค าร้องขอย้ายไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือน าเสนอ 

อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือพิจารณาอนุมัติของผู้ประสงค์ย้ายและผู้รับย้ายแล้วแต่กรณ ี

3.1.2 บรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่รับย้ายมาจาก

สถานศึกษาอื่นในเขตพ้ืนที่การศึกษาหรือเขตพ้ืนที่การศึกษาอื่นส าหรับต าแหน่งข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 

3.1.3 รายงานการบรรจุแต่งตั้งและข้อมูลประวัติส่วนตัวไปยังส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาเพ่ือจัดท าทะเบียนประวัติต่อไป 

3.2 การโอนหรือการเปล่ียนสถานะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นมี

แนวทางการปฏบิัติตามมาตรา 58 ดังนี้   

3.2.1 เสนอค าร้องขอโอนของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นไปยัง

เขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือด าเนินการต่อไป 

3.2.2 บรรจุแต่งตั้งตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. หรือ อ.ก.ค.ศ. 

เขตพ้ืนที่การศึกษาก าหนด 
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4. การบรรจุกลับเข้ารับราชการ 

การบรรจุกลับเข้ารับราชการตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา กรณีออกจากราชการ (มาตรา 64) ออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรี 

(มาตรา 65) ออกจากราชการเพ่ือรับราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วยการรับราชการทหาร (มาตรา 

66) และลาออกจากพนักงานส่วนท้องถิ่นหรือข้าราชการอื่นที่ไม่ใช่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา มแีนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

กรณีออกจากราชการ (มาตรา 64) เสนอค าขอของผู้ขอกลับเข้ารับราชการไป

ยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือขออนุมัติ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา  ส าหรับต าแหน่งข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแต่งตั้ง  กรณีออกจากราชการ

ตามมติคณะรัฐมนตรี(มาตรา 65) ให้ย่ืนเร่ืองขอ กลับเข้ารับราชการภายในก าหนดเวลาที่คณะรัฐมนตรี

ได้อนุมัติแต่ไม่เกนิ 4 ปี  ให้ผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแต่งตั้ง  กรณอีอกจากราชการเพ่ือรับ

ราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วยการรับราชการทหาร (มาตรา 66) ให้ยื่นเร่ืองขอกลับเข้ารับราชการ

ภายใน 180 วัน  นับแต่วันพ้นจากราชการทหาร  ให้ผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแต่งตั้ง  

กรณีลาออกจากพนักงานส่วนท้องถิ่นหรือข้าราชการอื่นที่ไม่ใช่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(มาตรา 67)  สมัครเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาให้

ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 ที่ต้องการจะรับเข้ารับราชการเสนอเร่ืองไปให้ ก.ค.ศ. หรือ

ผู้ที่ ก.ค.ศ.มอบหมายพิจารณาอนุมัติ เมื่อได้รับอนุมัติแล้วให้ผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและ

แต่งตั้ง 

5. การรักษาราชการแทนและรักษาราชการในต าแหน่ง มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

กรณีที่ไม่มีผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือมีแต่ไม่อาจปฏิบัติ

ราชการได้  ให้รองผู้อ านวยการสถานศึกษารักษาราชการแทน  ถ้ามีรองผู้อ านวยการสถานศึกษาหลาย

คนให้ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาแต่งตั้งรองผู้อ านวยการสถานศึกษาคนใดคนหน่ึงรักษา

ราชการแทน  ถ้าไม่มีผู้ด ารงต าแหน่งรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาหรือมีแต่ไม่อาจ

ปฏิบัติราชการแทนได้  ให้สถานศึกษาเสนอข้าราชการที่เหมาะสมให้ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาแต่งตั้งข้าราชการในสถานศึกษาคนใดคนหนึ่งเป็นผู้รักษาการแทน (มาตรา 54 แห่งระเบียบ

กฎหมายระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ) กรณีต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาต าแหน่งใดว่างลง  หรือผู้ด ารงต าแหน่งไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ ให้ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุ

และแต่งตั้งตามมาตรา 53 สั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษารักษาการในต าแหน่ง (มาตรา 

68 แห่งกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา) 

6. การเสริมสร้างประสทิธภิาพในการปฏบิัติราชการ 

6.1 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การพัฒนาก่อน

มอบหมายการปฏบิัติหน้าที่ มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

6.1.1 ผู้อ านวยการสถานศึกษาด าเนินการปฐมนิเทศแก่ผู้ได้รับการสรรหา

และบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
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6.1.2 แจ้งภาระงานมาตรฐานคุณภาพงาน  มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณ

วิชาชีพ เกณฑ์การประเมินผลงาน ฯลฯ แก่ข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาก่อนมี

การมอบหมายหน้าที่ให้ปฏบิัติงาน 

6.1.3 ด าเนินการติดตามประเมินผลและจัดให้มีการพัฒนาตามความ

เหมาะสมและต่อเนื่อง 

6.2 การพัฒนาระหว่างปฏบิัติหน้าที่ราชการ (มาตรา 79) มีแนวทางการปฏิบัติ 

ดังนี้  

6.2.1 ศึกษาวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาตนเองของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 

6.2.2 ก าหนดหลักสตูรการพัฒนาให้สอดคล้องกับความต้องการจ าเป็นใน

การพัฒนาตนเองของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 

6.2.3 ด าเนินการพัฒนาตามหลักสตูร 

6.2.4 ติดตาม ประเมินการพัฒนา 

6.2.5 รายงานผลการด าเนินงานไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

6.3 การพัฒนาก่อนเลื่อนต าแหน่ง (มาตรา 80) มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

6.3.1 ศึกษาวิเคราะห์คุณลักษณะเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ลักษณะงานตาม

ต าแหน่งที่ได้รับการปรับปรุงก าหนดต าแหน่งของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

6.3.2 ด าเนินการอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ เจตคติ คุณธรรม

จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม 

6.3.3 ติดตามประเมินการพัฒนา 

6.4 การพัฒนากรณีไม่ผ่านการประเมินวิทยฐานะ (มาตรา 55) มีแนวทางการ

ปฏบิัติ ดังนี้  

6.4.1 ด าเนินการตามหลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

6.4.2 รายงานผลการด าเนินงานไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

7. การเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

7.1 การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณปีกติและกรณพิีเศษ มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

7.1.1 ผู้อ านวยการสถานศึกษาแต่งตั้ งคณะกรรมการพิจารณาความดี

ความชอบของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

7.1.2 คณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบพิจารณาตามกฎ ก.ค.ศ. 

ว่าด้วยการเลื่อนขั้นเงินเดือน 

7.1.3 ผู้อ านวยการสถานศึกษาพิจารณาสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา กรณีสั่งไม่เลื่อนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในสถานศึกษา  ต้องช้ีแจงเหตุผลให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาดังกล่าวทราบ  

กรณีเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ถึงแก่ความตายอัน

เน่ืองมาจากการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้รายงานไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือด าเนินการตาม

หลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
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7.1.4 รายงานการสั่งเลื่อนและไม่เลื่อนขั้นเงินเดือนของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือจัดเกบ็ข้อมูลลงในทะเบียนประวัติต่อไป 

7.2 การเล่ือนข้ันเงินเดือนกรณถีึงแก่ความตายอันเน่ืองมาจากการปฏิบัติหน้าที่

ราชการ มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

7.2.1 แจ้งช่ือผู้ตายและข้อเทจ็จริงที่เกี่ยวข้องกับการตายอันเน่ืองมาจาก

การปฏบิัติราชการให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือด าเนินการขอความเหน็ไปยังคณะรัฐมนตรี 

7.2.2 สั่งเล่ือนขั้นเงินเดือนให้แก่ผู้ตายเป็นกรณพิีเศษเพ่ือประโยชน์ในการ

ค านวณบ าเหนจ็บ านาญ 

7.2.3 รายงานผลการด าเนินการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือ

ด าเนินการต่อไป 

7.2.4 การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีไปศึกษาต่อ ฝึกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติ

งานวิจัย มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

7.2.4.1 ด าเนินการตรวจสอบข้อเทจ็จริงและข้อมูลของผู้ไปศึกษา

ต่อ ฝึกอบรม ดูงานหรือปฏบิัติงานวิจัยจากสถานศึกษาหรือสถานฝึกอบรม ฯลฯ 

7.2.4.2 ด าเนินการพิจารณาตามระเบียบที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

7.2.4.3 สั่งเล่ือนข้ันเงินเดือนส าหรับผู้ที่ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่

ก าหนด 

7.2.4.4 รายงานผลการด า เ นินการไปยังส า นักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษา 

7.3 การเพ่ิมค่าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

กรณกีารเพ่ิมค่าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวโดยใช้เงินงบประมาณ

ให้ด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ส  านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานก าหนด  กรณีการเพ่ิมค่าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวกรณี

อื่นนอกเหนือจากสถานศึกษาสามารถด าเนินการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวของสถานศึกษาได้

โดยใช้เงินรายได้ของสถานศึกษา  ภายใต้หลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่สถานศึกษาก าหนด 

7.4 การด าเนินการเกี่ยวกับบัญชีถือจ่ายเงินเดือน มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้  

ด าเนินการตามที่กระทรวงการคลังก าหนด 

7.5 เงินวิทยฐานะและค่าตอบแทนอื่น มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้  ด าเนินการ

ตามที่กระทรวงการคลังก าหนด 

7.6 งานทะเบียนประวัติ 

7.6.1 การจัดท าและเกบ็รักษาทะเบียนประวัติข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา และลูกจ้าง มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

7.6.1.1 สถานศึกษาจัดท าทะเบียนประวัติของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา จ านวน 2 ฉบับ 

7.6.1.2 สถานศึกษาเกบ็ไว้ 1 ฉบับ ส่งไปเกบ็รักษาไว้ที่ส  านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษา  1  ฉบับ 
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7.6.1.3 เปล่ียนแปลงบันทกึข้อมูลลงในทะเบียนประวัติ 

7.6.2 การแก้ไขวัน เดือน ปีเกิด ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา และลูกจ้าง มแีนวทางการปฏบิัติ ดังนี้     

7.6.2.1 ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจ้าง

ประสงค์ขอแก้ไข วัน เดือน ปีเกดิ ย่ืนค าขอตามแบบที่ก าหนด  โดยแนบเอกสารต่อผู้บังคับบัญชาช้ันต้น 

ประกอบด้วย สตูิบัตร ทะเบียนราษฎร์ หลักฐานทางการศึกษา 

7.6.2.2 ตรวจสอบความถูกต้อง 

7.6.2.3 น าเสนอไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือขออนุมัติ

การแก้ไขต่อ ก.ค.ศ. 

7.6.2.4 ด าเนินการแก้ไขในทะเบียนประวัติ 

7.6.2.5 แจ้งหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

7.7 งานเคร่ืองราชอสิริยาภรณ ์มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

7.7.1 ตรวจสอบผู้มี คุณสมบัติครบถ้วนสมควรได้ รับการเสนอขอ

พระราชทานเคร่ืองราชอสิริยาภรณ์ 

7.7.2 ด าเนินการในการเสนอขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์และ

เหรียญจักรพรรดิมาลาแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสงักัดตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่

กฎหมายก าหนด 

7.7.3 จัดท าทะเบียนผู้ได้รับเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์และเหรียญจักรพรรดิ

มาลา  เคร่ืองราชอสิริยาภรณด์ิเรกคุณาภรณ ์ และผู้คืนเคร่ืองราชอสิริยาภรณ์ 

7.8 การขอมีบัตรประจ าตัวเจ้าหน้าที่ของรัฐ มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้   

7.8.1 ผู้ขอมีบัตรกรอกรายละเอียดข้อมูลส่วนบุคคลต่าง ๆ โดยมีเอกสาร

หลักฐานที่เกี่ยวข้อง 

7.8.2 ตรวจสอบเอกสารความถูกต้อง 

7.8.3 น าเสนอผู้มีอ านาจลงนามในบัตรประจ าตัวโดยผ่านผู้บังคับบัญชา

ตามล าดับ  โดยคุมทะเบียนประวัติไว้ 

7.8.4 ส่งคืนบัตรประจ าตัวถึงสถานศึกษา 

7.9 งานขอหนังสอืรับรอง งานขออนุญาตให้ข้าราชการไปต่างประเทศ งานขอ

อนุญาตลาอุปสมบท งานขอพระราชทานเพลิงศพ การลาศึกษาต่อ ยกย่องเชิดชูเกียรติและให้ได้รับเงิน  

วิทยพัฒน์และการจัดสวัสดิการ  ด าเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่เกี่ยวข้อง 

8. วินัยและการรักษาวินัย 

8.1 กรณคีวามผิดวินัยไม่ร้ายแรง มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้   

8.1.1 ผู้อ านวยการสถานศึกษาแต่งตั้ งคณะกรรมการเพ่ือด าเนินการ

สอบสวนให้ได้ความจริงและความยุติธรรม โดยไม่ชักช้า เมื่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกล่าวหาว่าข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
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8.1.2 ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งยุติเร่ืองในกรณทีี่คณะกรรมการสอบสวน

แล้วพบว่าไม่ได้กระท าผิดวินัย หรือสั่งลงโทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือนหรือลดข้ันเงินเดือนตามที่

คณะกรรมการสอบสวนแล้วพบว่ามีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

8.1.3 รายงานการด าเนินงานทางวินัยไม่ร้ายแรงไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษา 

8.2 กรณคีวามผิดวินัยร้ายแรง มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

8.2.1 ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูลว่าข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงตามหลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ. 

8.2.2 ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เสนอผลการพิจารณาให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาพิจารณา

ลงโทษ 

8.2.3 ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสั่งลงโทษปลดออกหรือไล่ออกตามผลการพิจารณาของ อ.ก.ค.

ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา 

8.2.4 รายงานการด าเนินการทางวินัยไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

9. การอุทธรณ ์

9.1 การอุทธรณก์รณคีวามผิดวินัย มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้   

กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยที่ไม่ร้ายแรง  ให้ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาย่ืนเร่ืองขออุทธรณ์ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาภายใน 30 วัน  นับแต่วันที่ได้รับแจ้ง

ค าสั่งตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด  กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยร้ายแรงให้ข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษายื่นเร่ืองขออุทธรณ์ต่อ ก.ค.ศ. ภายใน 30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง

ตามหลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

9.2 การร้องทุกข์ มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้   

กรณีข้าราชการครูแลบุคลากรทางการศึกษาถูกสั่งให้ออกจากราชการ  ให้

ร้องทุกข์ต่อ ก.ค.ศ.ภายใน 30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง  กรณีข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาไม่ได้รับความเป็นธรรมหรือมีความคับข้องใจเนื่องมาจากการกระท าของผู้บังคับบัญชาหรือการ

แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย  ให้ร้องทุกข์ต่อ  อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา หรือ ก.ค.ศ. 

แล้วแต่กรณ ี

9.3 การเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผิดวินัย มีแนวทางการปฏิบัติ 

ดังนี้  

9.3.1 ให้ ผู้อ านวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ ดี ต่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

9.3.2 ด าเนินการให้ความรู้    ฝึกอบรม  การสร้างขวัญและก าลังใจในการ

จูงใจ ฯลฯ ในอนัที่จะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จิตส านึกและพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 
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9.3.3 หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ ป้องกันและขจัดเหตุเพ่ือมิให้

ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัยตามควรแก่กรณี 

10. งานออกจากราชการ 

10.1 การลาออกจากราชการ มแีนวทางการปฏบิัติ ดังนี้   

10.1.1 ผู้อ านวยการสถานศึกษาพิจารณาอนุญาตการลาออกจาก

ราชการของข้าราชการครู ผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น 

10.1.2 รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษา 

10.2 การให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือไม่

ผ่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มต ่ากว่าเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด มีแนวทางการปฏิบัติ 

ดังนี้     

10.2.1 ด าเนินการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทดลอง

ปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้มตามหลักเกณฑ์   และวิธีการตามที่ก าหนดในกฎ 

ก.ค.ศ. ก าหนด 

10.2.2 ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความ

รับผิดชอบที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

10.2.3 ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ผู้ที่ ไม่ผ่านการประเมินการ

ทดลองปฏบิัติหน้าที่ราชการหรือเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ 

10.2.4 รายงานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทราบ 

10.3 การออกจากราชการกรณขีาดคุณสมบัติทั่วไป มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้

    

10.3.1 สถานศึกษาตรวจสอบคุณสมบัติครูผู้ช่วย ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาอื่น 

10.3.2 ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาออกจากราชการหากภายหลังปรากฏว่าขาดคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30 แห่งกฎหมาย

ว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

10.3.3 รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษา 

10.4 การให้ออกจากราชการไว้ก่อน มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

10.4.1 ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งพักราชการหรือสั่งให้ออกจาก

ราชการไว้ก่อนในกรณทีี่ครูผู้ช่วย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่น มีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัย

อย่างร้ายแรงจนถูกตั้งกรรมการสอบสวน หรือถูกฟ้องคดีอาญา หรือต้องหาว่ากระท าผิดทางอาญา (เว้น

แต่ได้กระท าผิดโดยประมาทหรือความผิด ลหุโทษ) 

10.4.2 รายงานการสั่งพักราชการหรือการให้ออกจากราชการไว้ก่อนไป

ยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
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10.5 การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน  

ด าเนินการตามหลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่ ก.ค.ศ. ก าหนด  และรายงานการออกจากราชการไปยังส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษา  นอกจากด าเนินการตามที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ. แล้วยังสามารถด าเนินการได้

ดังต่อไปนี้  คือ 

10.5.1 กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้โดยสม ่าเสมอ มี

แนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

10.5.1.1 ตรวจสอบข้อเทจ็จริงเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการอัน

เน่ืองมากจากการเจบ็ป่วย 

10.5.1.2 ถ้าผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการเมื่อ

เหน็ว่าไม่สามารถปฏบิัติราชการได้ 

10.5.1.3 รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษา 

10.5.2 กรณีไม่ปฏิบัติงานตามความประสงค์ของทางราชการ  มี

แนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

10.5.2.1 ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาที่สมัครใจจะไปปฏบิัติราชการตามความประสงค์ของทางราชการออกจากราชการ 

10.5.2.2 รายงานสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษา 

10.5.3 กรณสีั่งให้ออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติทั่วไป ตามาตรา 

30 แห่งกฎหมายระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  กรณีเป็นผู้ไม่มีสญัชาติไทย (มาตรา 

30(1)) กรณีเป็นผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง สมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น ตาม (มาตรา 

30(4))  กรณีเป็นคนไร้ความสามารถ หรือจิตฟ่ันเฟือนไม่สมประกอบ หรือเป็นโรคที่ก าหนดใน กฎ 

ก.ค.ศ. (มาตรา 30(5))  กรณีเป็นผู้บกพร้องในศีลธรรมอันดี (มาตรา 30(5)(7)) กรณีเป็น

กรรมการบริหารพรรคการเมืองหรือเป็นเจ้าหน้าที่ในพรรคการเมือง (มาตรา 30(8)) หรือกรณีเป็น

บุคคลล้มละลาย (มาตรา 30(9)) มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

10.5.4 กรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป กรณีมีเหตุสงสัยว่าเป็นผู้ไม่เลื่อมใส

ในการปกครองในระบอบประชาธปิไตยอนัมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข (มาตรา 30(3)) 

สรุปได้ว่า การบริหารงานบริหารบุคคลของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีภาระงาน

เกี่ยวกับการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาบรรจุแต่งตั้ ง การเสริมสร้าง

ประสทิธภิาพการปฏบิัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ 

2.6.2.4 การบริหารงานบริหารทัว่ไป 

การบริหารทั่วไปเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดระบบบริหารองค์กร เพ่ือให้ การ

บริหารงานด้านอื่นๆบรรลุตามมาตรฐานคุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีบทบาทในการประสาน

ส่งเสริม สนับสนุน และอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการให้บริการการศึกษาทุกรูปแบบ มุ่งพัฒนา

สถานศึกษาให้ใช้วัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม และส่งเสริม การบริหารและการจัดการศึกษา

ของสถานศึกษา ตามหลักการบริหารงานที่มุ่งเน้นผลสมัฤทธิ์ของงานเป็นหลัก เน้นความโปร่งใส ความ
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รับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ ตลอดจน การมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชน และองค์กรที่ เกี่ ยวข้อง 

(กระทรวงศึกษาธกิาร, 2546) 

1. วัตถุประสงค์ 

1.1 เพ่ือให้บริการ สนับสนุน ส่งเสริม ประสานงาน และอ านวยการให้การปฏิบัติงาน

ของสถานศึกษา เป็นไปด้วยความเรียบร้อย มีประสทิธภิาพและประสทิธผิล 

1.2 เพ่ือประชาสมัพันธ ์เผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร ผลงานของสถานศึกษาต่อสาธารณชน

ซ่ึงก่อให้เกดิความรู้  ความเข้าใจ เจตคติที่ดี เล่ือมใส ศรัทธาและให้การสนับสนุนการศึกษาศึกษา 

2. ขอบข่ายการบริหารทั่วไป ประกอบด้วย 

2.1 การด าเนินงานธุรการ 

2.2 งานเลขานุการคณะกรรมการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

2.3 การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 

2.4 การประสานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 

2.5 การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 

2.6 งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

2.7 การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากร และบริหารทั่วไป 

2.8 การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 

2.9 การจัดท าส ามะโนผู้เรียน 

2.10 การรับนักเรียน 

2.11 การส่งเสริมและประสานงานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบ และตาม

อธัยาศัย 

2.12 การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 

2.13 การส่งเสริมงานกจิการนักเรียน 

2.14 การประชาสมัพันธง์านการศึกษา 

2.15 การส่งเสริมสนับสนุนและประสานงานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน 

องค์กร หน่วยงานและสถาบันสงัคมอื่นที่จัดการศึกษา 

2.16 งานประสานราชการกบัเขตพ้ืนที่การศึกษาและหน่วยงานอื่น 

2.17 การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 

2.18 งานบริการสาธารณะ 

2.19 งานที่ไม่ได้ระบุไว้ในงานอื่น 

แนวทางด าเนินงานของสถานศึกษาเกี่ยวกบัการบริหารทั่วไป 

1. การด าเนินงานธุรการ มแีนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

1.1 ศึกษาวิเคราะห์สภาพงานธุรการของสถานศึกาและระเบียบกฎหมาย แนวทาง

ปฏบิัติที่เกี่ยวข้อง 

1.2 วางแผนออกแบบระบบงานธุรการ ลดขั้นตอนการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพ

โดยน าระบบเทคโนโยลีมาใช้ในการด าเนินการ 
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1.3 จัดผู้รับบผิดชอบและพัฒนาความรู้  ความสามารถในการปฏิบัติงานด้านธุรการ

ตามที่ก าหนดไว้ 

1.4 จัดหา hardware และ software ให้สามารถรองรับการปฏบิัติงานด้านธุรการ 

1.5 ด าเนินงานธุรการตามที่วางระบบไว้ โดยยึดหลักความถูกต้อง รวดเรว็ ประหยัด 

1.6 ติดตาม ประเมินผล และปรับปรุงงานธุรการให้มีประสทิธภิาพ 

2.  งานเลขานุการคณะกรรมการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

2.1 รวบรวมประมวลวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ในการประชุมคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2.2 สนับสนุนข้อมูล รับทราบหรือด าเนินการตามมติที่ประชุมคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2.3 ด าเนินงานธุรการในการจัดประชุมคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2.4 จัดท ารายงานการประชุมคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานและแจ้งมติที่

ประชุมให้ผู้เกี่ยวข้องรับทราบหรือถือปฏบิัติ 

2.5 ประสานการด าเนินงานตามมติที่ประชุมในเร่ืองการอนุมัติ อนุญาต สั่งการเร่งรัด

การด าเนินการและรายงานผลการด าเนินการให้คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

3. การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ  มแีนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

3.1 ส ารวจระบบเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 

3.2 จัดท าทะเบียนเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 

3.3 จัดระบบสารสนเทศของสถานศึกษา เพ่ือใช้ในการบริการจัดการภายใน

สถานศึกษา 

3.4 ให้สอดคล้องกบัระบบฐานข้อมูลสารสนเทศของเขตพ้ืนที่การศึกษา 

3.5 พัฒนาผู้รับผิดชอบเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 

3.6 จัดระบบเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศเช่ือมโยงกบัสถานศึกษาอื่นเขตพ้ืนที่การศึกษา 

และส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

3.7 น าเสนอและเผยแพร่ข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการบริการและประชาสมัพันธ์ 

3.8 ประเมินและประสานงานระบบเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศและปรับปรุงพัฒนาเป็น

ระยะ 

4. การประสานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

4.1 จัดให้มีระบบการประสานงานและเครือข่ายการศึกษา 

4.2 พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้  ความสามารถในการพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 

4.3 ประสานงานกบัเครือข่ายการสกึษาเพ่ือแสวงหาความร่วมมือ ความช่วยเหลือเพ่ือ

ส่งเสริมสนับสนุนการสกึษาของสถานศึกษา 

4.4 เผยแพร่ข้อมูลเครือข่ายการศึกษาให้บุคลากรในสถานศึกษาและผู้เกี่ยวข้อง

รับทราบ 

4.5 ก าหนดแผนโครงการหรือกิจกรรมเพ่ือแลกเปล่ียนเรียนรู้ ระหว่างเครือข่าย

การศึกษาที่เกี่ยวข้อง 
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4.6 ให้ความร่วมมือและสนับสนุนทางวิชาการแก่เครือข่ายการสกึษาของสถานศึกษา

และเขตพ้ืนที่การศึกษาอย่างต่อเน่ือง 

5. การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์การ มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้    

5.1 การจัดระบบบริหาร 

5.1.1 ศึกษาวิเคราะห์ โครงสร้าง ภารกิจ การด าเนินงาน ปริมาณคุณภาพและ

สภาพของสถานศึกษา 

5.1.2 วางแผน ออกแบบการจัดระบบโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายใน 

ระบบการท างานและการบริหารสถานศึกษา 

5.1.3 น าเสนอคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา พิจารณาให้ความเห็นชอบใน

การแบ่งส่วนราชการในสถานศึกษา 

5.1.4 ประกาศและประชาสมัพันธใ์ห้ส่วราชการและประชาชนทั่วไปทราบ 

5.1.5 ด าเนินการบริหารจัดการให้เป็นไปตามโครงสร้าง 

5.1.6 ติดตามประเมินผลและปรับปรุงการจัดระบบบริหารให้มีประสทิธภิาพ 

5.2 การพัฒนาองค์การ 

5.2.1 ศึกษาวิเคราะห์ ข้อมูล สภาพปัจจุบันปัญหาและความต้องการจ าเป็นในการ

พัฒนาองค์การ 

5.2.2 ก าหนดแนวทางการพัฒนาองค์การให้ครอบคลุมโครงสร้าง ภารกิจ 

บุคลากร เทคโนโลยี และกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับสภาพปัจจุบันปัญหาและความต้องการจ าเป็นของ

สถานศึกษา 

5.2.3 ด าเนินการพัฒนาบุคลากรให้ความรู้  ทักษะ เจตคติ ความสามารถที่

เหมาะสมกบัโครงสร้างภารกจิ เทคโนโลยีและกลยุทธส์ถานศึกษา 

5.2.4 ก าหนดเป้าหมาย ผลผลิต ผลลัพธ ์ตัวช้ีวัด ในการปฏบิัติงานของบุคลากร 

5.2.5 ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวทางพัฒนาองค์การและ

กระบวนการปฏบิัติงานให้เหมาะสมและมีประสทิธภิาพ 

5.2.6 น าผลการประเมินไปใช้ในการปรับปรุงพัฒนาองค์การและกระบวนการ

ปฏบิัติงานให้เหมาะสมและมีประสทิธภิาพ 

6. งานเทคโนโลยีสารสนเทศ  มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

6.1 ส ารวจข้อมูลด้านเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาของสถานศึกษา 

6.2 วางแผนก าหนดนโยบาย และแนวทางการน านวัตกรรมเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา

มาใช้ในการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

6.3 ระดมและจัดหาเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 

6.4 สนับสนุนให้บุคลากรน านวัตกรรมเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษามาใช้ในการบริหาร

และพัฒนาการศึกษา 

6.5 ส่งเสริม พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้  ความสามารถ ทักษะในการผลิต ใช้

นวัตกรรม เทคโนโลยีที่เหมาะสม มีประสทิธภิาพ 
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6.6 ส่งเสริมให้มีการวิจัยและพัฒนาการผลิตและพัฒนานวัตกรรมเทคโนโลยีเพ่ือ

การศึกษา  

6.7 ติดตาม ประเมินผลการใช้เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา เพ่ือให้เกิดการใช้ที่คุ้มค่าและ

เหมาะสมกบักระบวนการเรียนรู้ 

7. การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากร และบริหารทั่วไป มีแนวทาง

การปฏบิัติ ดังนี้  

7.1 ส ารวจ ปัญหาความต้องการ จ าเป็นของสถานศึกษาด้านวิชาการ งบประมาณ 

บุคลากร และบริหารทั่วไป 

7.2 จัดระบบส่งเสริม สนับสนุนและอ านวยความสะดวกในการบริหารงานวิชาการ 

งบประมาณ บุคลากร และบริหารทั่วไป 

7.3 จัดหาสื่อ วัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยีที่เหมาะสม เพ่ือสนับสนุนและอ านวยความ

สะดวกในการปฏบิัติงานทุกด้าน 

7.4 ติดตามประเมินผลการสนับสนุนและอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในสถานศึกษา 

7.5 น าผลการปฏบิัติงานมาปรับปรุงแก้ไข 

8. การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

8.1 ก าหนดแนวทาง วางแผนการบริหารจัดการอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม

สถานศึกษา 

8.2 บ ารุง ดูแลและพัฒนาอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อมของสถานศึกษาให้อยู่ใน

สภาพที่มั่นคง ปลอดภัย เหมาะสมพร้อมที่จะใช้ประโยชน์ 

8.3 ติดตาม ตรวจสอบการใช้อาคารสถานที่และสภาพแวดล้อมของสถานศึกษาเพ่ือให้

เกดิความคุ้มค่า 

8.4 สรุปผลและรายงานการใช้อาคารสถานที่และสภาพแวดล้อมของสถานศึกษา 

9.  การจัดท าส ามะโนผู้เรียน มแีนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

9.1 ประสานงานกับชุมชน ท้องถิ่นในการส ารวจข้อมูลจ านวนนักเรียนที่จะเข้ารับ

บริการทางการศึกษาในเขตบริการของสถานศึกษา 

9.2 จัดท าส ามะโนนักเรียนที่จะเข้ารับบริการทางการศึกษาในเขตบริการของ

สถานศึกษา 

9.3 จัดระบบสารสนเทศจากการส ามะโนนักเรียน เพ่ือให้สามารถน าข้อมูลมาใช้ได้

อย่างมีประสทิธภิาพ 

9.4 เสนอข้อมูลสารสนเทศการส ามะโนนักเรียนให้เขตพ้ืนที่การศึกษาทราบ 

10. การรับนักเรียน มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

10.1 ประสานงานการด าเนินการแบ่งเขตพ้ืนที่บริการร่วมกันและเสนอข้อตกลงให้

เขตพ้ืนที่การศึกษาเหน็ชอบ 

10.2 ก าหนดแผนการรับนักเรียนโดยประสานงานกบัเขตพ้ืนที่การศึกษา 

10.3 ด าเนินการรับนักเรียนตามแผนที่ก าหนดไว้ 
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10.4 ร่วมมือกบัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ชุมชนในการติดตามช่วยเหลือนักเรียนที่

มีปัญหาในการเข้าเรียน 

10.5 ประเมินผลและรายงานผลการรับเดก็เข้าเรียนให้เขตพ้ืนที่การศึกษาทราบ 

11. การส่งเสริมและประสานงานการจัดการศึกษาในระบบ  นอกระบบและตามอัธยาศัย มี

แนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

11.1 ส ารวจความต้องการในการเข้ารับบริการศึกษาทุกรูปแบบทั้งในระบบ  นอก

ระบบและตามอธัยาศัย 

11.2 ก าหนดแนวทางและความเช่ือมโยงในการจัดและพัฒนาการ ศึกษาของ

สถานศึกษา การศึกษา 

11.3 ในระบบ  การศึกษานอกระบบ การศึกษาตามอัธยาศัย ตามความต้องการของ

ผู้เรียนและท้องถิ่นที่สอดคล้องกบัเขตพ้ืนที่การศึกษา 

11.4 ด าเนินการจัดการศึกษาในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง หรือทั้งสามรูปแบบ ตาม

ความเหมาะสมและศักยภาพของสถานศึกษา 

11.5 ประสานเช่ือมโยง ประสานความร่วมมือและส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษา

ของบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงาน และสถาบันสงัคมอื่นที่จัดการศึกษา 

11.6 ติดตามประเมินผลการส่งเสริมและประสานงานการจัดการศึกษาทั้ง ในระบบ  

นอกระบบและตามอธัยาศัย เพ่ือปรับปรุงแก้ไข ต่อไป   

12. การส่งเสริมงานกจิการนักเรียน แนวทางด าเนินการ  มีดังนี้  

12.1 วางแผนก าหนดแนวทางส่งเสริมงานกิจการนักเรียนอขงสถานศึกษา โดยเน้น

การให้นักเรียนมีส่วนร่วมในกระบวนการวางแผน 

12.2 ด าเนินการจัดกิจกรรมการเรียนรู้  และส่งเสริมสนับสนุนให้ผุ้เรียนมีส่วนร่วมใน

การจัดกจิกรรมอย่างหลากหลายตามความถนัดและความสนใจของผู้เรียน 

12.3 จัดกิจกรรมให้ผู้เรียนเรียนรู้ จากประสบการณ์จริง ฝึกการปฏิบัติให้ท าได้ คิด

เป็น ท าเป็น รักการอ่าน เกดิการใฝ่รู้อย่างต่อเนื่อง 

12.4 จัดระบบช่วยเหลือนักเรียน 

12.5 ส่งเสริม สนับสนุน รักษา ขนบธรรมเนียมประเพณ ีคุณธรรมจริยธรรม 

12.6 สรุปและประเมินผลเพ่ือปรับปรุงแก้ไข งานส่งเสริมกิจการนักเรียนเพ่ือให้เกิด

ประโยชน์ต่อผู้เรียนอย่างแท้จริง 

13. การประชาสมัพันธง์านการศึกษา มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

13.1 ศึกษาความต้องการในการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและผลงานของสถานศึกษา 

รวมทั้งความต้องการได้รับข้อมูลข่าวสารทางการศึกษาของชุมชน 

13.2 วางแผนการประชาสมัพันธข์องสถานศึกษา โดยเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร 

ชุมชน องค์การ สื่อมวลชนในท้องถิ่น 

13.3 จัดให้มีเครือข่ายการประสานงานประชาสมัพันธ์ 

13.4 พัฒนาบุคลากรผู้รับผิดชอบให้มีความรู้  ความสามารถในการประชาสัมพันธ์

ผลงานของสถานศึกษา 
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13.5 สร้างกจิกรรมประชาสมัพันธใ์นรูปแบบที่หลากหลาย โดยยึดหลักการมีส่วนร่วม

ของเครือข่ายประชาสมัพันธ ์

13.6 ติดตาม ประเมินผลการประชาสัมพันธ์ เพ่ือให้ทราบผลที่ได้รับและน าผลไป

ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสม ต่อไป 

14. การส่งเสริม สนับสนุนและประสานงานการจัดการศึกษา ของบุคคล ชุมชน องค์กร 

หน่วยงานและสถาบันสงัคมอื่นที่จัดการศึกษา มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

14.1 ก าหนดแนวทางในการการส่งเสริม สนับสนุนและประสานงานการจัดการศึกษา 

ของบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงานและสถาบันสงัคมอื่นที่จัดการศึกษา 

14.2 ให้ค าปรึกษา แนะน า ส่งเสริม ประสานความร่วมมือ ในการจัดการศึกษาของ

บุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงานและสถาบันสงัคมอื่นที่จัดการศึกษา 

15. งานประสานราชการกับเขตพ้ืนที่การศึกษาและหน่วยงานอื่น มีแนวทางการปฏิบัติ 

ดังนี้  

15.1 ก าหนดแนวทางและวางแผนในการประสานราชการกับเขตพ้ืนที่การศึกษาและ

หน่วยงานอื่น 

15.2 ด าเนินการประสานราชการกับเขตพ้ืนที่การศึกษาและหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง

ตามแผนที่ก าหนดไว้ 

15.3 ประเมินผลการด าเนินการประสานราชการกับเขตพ้ืนที่การศึกษาและหน่วยงาน

อื่น เพ่ือน าผลมาปรับปรุงแก้ไขให้การด าเนินการมีประสทิธภิาพ 

16. การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน มแีนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

16.1 วิเคราะห์สภาพ ปัจจุบัน ปัญกาตามโครงสร้าง ภารกจิของสถานศึกษา 

16.2 วิเคราะห์ความเสี่ยงของการด าเนินงานของสถานศึกษา ก าหนดปัจจัยเสี่ยงและ

จัดล าดับความเสี่ยง 

16.3 ก าหนดมาตรการป้องการความเสี่ยงที่จะเกิดข้ึนในการด าเนินงานของ

สถานศึกษา 

16.4 วางแผนจัดระบบควบคุมภายในสถานศึกษา 

16.5 ให้บุคลากรในสถานศึกษาทุกฝ่ายน ามาตรการป้องกันความเสี่ยงไปใช้ในการ

ด าเนินงานของสถานศึกษา 

16.6 ด าเนินการจัดระบบควบคุมภายในสถานศึกษาตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่

ส  านักงานตรวจเงินแผ่นดินก าหนด 

16.7 ประเมินผลการจัดระบบควบคุมภายใน และน าผลการประเมินมาปรับปรุงแก้ไข

ให้ดียิ่งขึ้น 

16.8 รายงานผลการประเมินการควบคุมภายในให้เขตพ้ืนที่การศึกษาและหน่วยงาน

อื่นตามที่ก าหนด 

17. งานบริการสาธารณะ มแีนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

17.1 จัดให้มีระบบบริการสาธารณะ 

17.2 จัดระบบข้อมูลสารสนเทศของสถานศึกษาไว้บริการสาธารณะ 
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17.3 ให้บริการข้อมูล ข่าวสาร และบริการอื่นๆแก่สาธารณะตามความเหมาะสมและ

ศักยภาพของสถานศึกษา 

17.4 พัฒนาระบบการให้บริการแก่สาธารณะเพ่ือให้เกดิความพึงพอใจ 

17.5 ประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการ 

17.6 น าผลการประเมินมาพัฒนาและปรับปรุงระบบการให้บริการสาธารณะ 

18. งานที่ไม่ได้ระบุไว้ในงานอื่น มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

18.1 จัดให้มีบุคลากรรับผิดชอบงานตามความถนัดและควาสามารถของแต่ละคน 

18.2 ก ากับ ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ รับผิดชอบงานที่ ไ ด้ รับ

มอบหมาย 

18.3 ปรับปรุง พัฒนา แก้ไขการด าเนินงานมีประสทิธภิาพ 

สรุปได้ว่า การบริหารงานทั่วไปของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีภาระงานเกี่ยวกับการประสาน

ส่งเสริม สนับสนุน และอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการให้บริการการศึกษาทุกรูปแบบ มุ่งพัฒนา

สถานศึกษาให้ใช้วัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม และส่งเสริม การบริหารและการจัดการศึกษา

ของสถานศึกษา ตามหลักการบริหารงานที่มุ่งเน้นผลสมัฤทธิ์ของงานเป็นหลัก เน้นความโปร่งใส ความ

รับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ ตลอดจน การมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชนและองค์กรที่เกี่ยวข้อง  

จากการศึกษา ขอบข่ายการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานดังกล่าวมาข้างต้นแล้วนั้น พอจะ

สรุปได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีขอบข่ายภาระงานที่ ต้องบริหารจัดการให้การบริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้มีประสทิธภิาพรวม 4  ด้าน คือ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ 

การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป ซ่ึงเป็นภาระงานที่กลุ่มทดลองจะน าความรู้และทกัษะที่

ได้รับจากการด าเนินการตามโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ไปสู่การปฏบิัติตามโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏบิัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

และผู้วิจัยจะใช้เป็นกรอบในการประเมินผลงานที่เกิดขึ้ นหลังจากกลุ่มทดลองได้น าความรู้  และทักษะ

ใหม่ไปปฏิบัติในสถานศึกษาที่ตนรับผิดชอบ เพ่ือน าผลการประเมินไปหาประสิทธิภาพของโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานต่อไป 

 

2.7 แนวคิดเกีย่วกบัโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

2.7.1 แนวคิด รูปแบบ ลกัษณะโครงการแบบตารางสมเหตุสมผล  (log Frame) 

การออกแบบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในคร้ังนี้  เป็นการน า

แนวคิดโครงการแบบตารางสมเหตุสมผล (logical framework) มาประยุกต์ใช้ เพราะการพัฒนา จะต้อง

เร่ิมต้นด้วยการวางแผน (planning) เป็นการวางแผนเพ่ือก าหนด “โปรแกรม” (program)  เพ่ือให้การ

พัฒนาเป็นไปอย่างอย่างเป็นระบบและอย่างมีจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของวิโรจน์  

สารรัตนะ (2551) ที่ได้กล่าวว่า ในสาขาการบริหารการศึกษา หากจะน าเอาแนวคิดการจัดท าโครงการ

แบบตารางสมเหตุสมผล หรือที่เรียกกนัสั้นๆ ว่า log frame มาประยุกต์ใช้ในการออกแบบโปรแกรม จะ

ท าให้ได้ “โปรแกรมการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา” ที่สอดคล้องกับกรอบแนวคิดเชิงเหตุผล

ดังกล่าวข้างต้นได้อย่างเหมาะสม ทั้งนี้ ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนเพ่ือพัฒนาวิชาชีพบุคลากรในหน่วยงาน 

หรือเพ่ือการวิจัยในลักษณะที่เป็นการวิจัยและพัฒนา (research and development: R&D)  
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วิโรจน์ สารรัตนะ (2539) ได้ศึกษาและน าเสนอสาระการจัดท าโครงการแบบตาราง

สมเหตุสมผล ไว้ในหนังสอืช่ือ  “การวางแผนการศึกษาระดับจุลภาค: หลักการและแนวคิดเชิงประยุกต์”  

ว่าเป็นเทคนิคที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์และความสอดคล้องกันอย่างมีเหตุผลของส่วนประกอบ

ต่างๆ ของโครงการ โดยได้รับอิทธิพลจากแนวความคิดเร่ืองความสัมพันธ์กันระหว่าง   “แผน – 

แผนงาน – โครงการ”   เพราะโครงการหนึ่งๆ จะไม่ปรากฏอยู่อย่างอิสระ โดยไม่มีความสัมพันธ์กับ

โครงการอื่นๆ หรือกับแผนงานหรือแผนที่อยู่เหนือข้ึนไป เพราะผลส าเร็จของโครงการหน่ึงๆ เมื่อ

รวมกนัแล้ว จะเป็นตัวก่อให้เกดิความส าเรจ็ให้กบัแผนงานในระดับสงูขึ้นไป  จากแนวคิดเร่ืองระดับของ

วัตถุประสงค์ 3 ระดับ คือ 1) วัตถุประสงค์ระดับสงูสดุ (ultimate goal) เป็นวัตถุประสงค์ของแผนหรือ

แผนงาน 2)  วัตถุประสงค์ระดับกลาง (intermediate goal) เป็นวัตถุประสงค์ของโครงการและ 3) 

วัตถุประสงค์ใกล้ตัว (immediate goal) เป็นวัตถุประสงค์ระดับล่างของโครงการ  โดยปกติเป็น 

“ผลงาน”  ที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติตามโครงการที่ก าหนด มิใช่วัตถุประสงค์ที่แท้จริงของโครงการ ใน

กรอบเหตุผลสัมพันธ์นั้น วัตถุประสงค์ระดับสูงสุดจะใช้ค าว่า “goal” วัตถุประสงค์ระดับกลางใช้ 

“purpose” และวัตถุประสงค์ระดับใกล้ตัวใช้ “output” ดังภาพที่ 6  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 6 ความสมัพันธข์องวัตถุประสงค์สามระดับตามแนวคดิของวิโรจน์ สารรัตนะ (2539) 

จากแนวคิดความสัมพันธ์ดังกล่าว ก่อให้เกิดกรอบเหตุผลสัมพันธ์ ซึ่งมีลักษณะเป็นตาราง

เมตริกซ์แบบ 4 x 4 รวมเป็น 16 ช่อง  ซึ่งผู้จัดท าโครงการจะน าเอาสาระส าคัญต่างๆ มาบรรจุลงในช่อง

ทั้ง 16 ช่องนี้  แต่ก่อนจะบรรจุสาระส าคัญลงได้ ต้องท าการวิเคราะห์ความสมเหตุสมผลของโครงสร้าง

หลัก 4 ช่องในคอลัมน์แรกของตาราง อันประกอบด้วย 1) วัตถุประสงค์ของแผนหรือแผนงาน 2) 

วัตถุประสงค์ของโครงการ 3) ผลงานที่จะเกิดจากโครงการ และ 4) กิจกรรมและทรัพยากรที่ใช้ใน

โครงการดังตารางที่ 5 
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ตารางท่ี 5 กรอบเหตุผลสมัพันธใ์นรูปตารางเมตริกซ์ 

 

สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ีเวลา 

ปริมาณละคุณภาพ 

แหล่งพสูิจน ์ เงื่อนไขประกอบท่ี

ส าคญั 

วั ต ถุป ร ะส งค์ ข อ ง

แผนหรือแผนงาน 

เคร่ืองวัดความส าเรจ็ของ

จุดหมายของแผนหรือ

แผนงาน 

แห ล่ ง เ พ่ื อ ต ร ว จ ส อบ

ความส าเร็จของจุดหมาย

ของแผนหรือแผนงาน 

ค านึงถงึผลที่จะเกดิขึ้นใน

ระยะยาวจากแผนหรือ

แผนงาน 

วั ต ถุป ร ะส งค์ ข อ ง

โครงการ 

เคร่ืองวัดความส าเรจ็ของ

จุดหมายของโครงการ 

แห ล่ ง เ พ่ื อ ต ร ว จ ส อบ

ความส าเร็จของจุดหมาย

ของโครงการ 

เงื่อนไขส าคัญที่จะท าให้

บรรลุจุดหมายของแผน

หรือแผนงาน 

ผลงานที่เกิดขึ้ นจาก

โครงการ 

ขนาดของผลงานที่ได้จาก

โครงการ 

แห ล่ ง เ พ่ื อ ต ร ว จ ส อบ

ผลงานโครงการ 

เงื่อนไขส าคัญที่จะท าให้

บ ร ร ลุ จุ ด ห ม า ย ข อ ง

โครงการ 

กิ จ ก ร ร ม แ ล ะ

ทรัพยากรที่จะใช้ใน

โครงการ 

ค่าใช้ จ่าย วิธีการ หรือ

ความพยายามอื่นๆ ให้ได้

ผลงาน 

แหล่งเพ่ือตรวจสอบที่จะ

ใช้จ่ายในแต่ละกจิกรรม 

เงื่อนไขส าคัญที่จะท าให้

บรรลุผลส าเร็จจากการ

กระท าเพ่ือให้ได้ผลงาน 

 

การจัดท าโครงการแบบตารางสมเหตุสมผล จะต้องมีการบรรจุสาระส าคัญลงในกรอบเหตุผล

สมัพันธ ์ในคอลัมน์ที่ 1 – 4 ดังนี้  

1. การบรรจุสาระส าคัญลงในคอลัมน์ที่ 1 มี 3 ขั้นตอน  คือ 

ข้ันตอนที่ 1 จัดท าแผนภูมิแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง แผน/แผนงาน - โครงการ – 

ผลงาน - กจิกรรมและทรัพยากร เพ่ือให้มองเหน็ถึงระบบความสมัพันธท์ั้งหมด  

ข้ันตอนที่  2 การบรรจุสาระส าคัญลงในคอลัมน์ที่  1 นั่นคือ เมื่ อได้ภาพแสดง

ความสมัพันธร์ะหว่างแผน/แผนงาน-โครงการ-ผลงาน-กจิกรรมและทรัพยากร แล้ว กส็ามารถจะบรรจุ

สาระส าคัญของโครงการลงในคอลัมน์ที่ 1 ได้ ไล่ลงไปตามล าดับจากวัตถุประสงค์ของแผนหรือแผนงาน 

ไปสู่วัตถุประสงค์ของโครงการ ไปสู่ผลงานของโครงการ และไปสู่กจิกรรมและทรัพยากรที่ใช้ในโครงการ 

ข้ันตอนที่ 3 การตรวจสอบความสมัพันธ์เชิงเหตุผลในแนวตั้ง (vertical logic) ของ

คอลัมน์ที่ 1 เพ่ือให้แน่ใจว่าสาระส าคัญที่บรรจุลงไปน้ันมีความสมเหตุสมผลหรือไม่ ซ่ึงสามารถกระท า

ได้ทั้งจากบนลงล่าง และย้อนกลับจากล่างขึ้ นบน ดังนี้   1) การตรวจสอบจากบนลงล่าง เร่ิมต้นจาก

วัตถุประสงค์ของแผนหรือแผนงาน โดยตั้งค าถามว่า “อย่างไร” (how?) ต่อเนื่องกันดังนี้   1.1) ท า

อย่างไรจึงจะบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ของแผนหรือแผนงาน  ค าตอบที่ได้จะเป็นสิ่งที่ก าหนดเป็น 

“วัตถุประสงค์ของโครงการ” 1.2) ท าอย่างไรจึงจะบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ของโครงการ ค าตอบที่ได้

จะเป็นสิ่งที่ก าหนดเป็น “ผลงานที่จะได้รับจากโครงการ”  1.3) ท าอย่างไรจึงจะท าให้ได้ผลงานนั้น 

ค าตอบที่ได้จะเป็นสิ่งที่ก าหนดเป็น “กจิกรรมที่จะกระท าและทรัพยากรที่จะใช้ในโครงการน้ัน”  2)  การ

ตรวจสอบย้อนกลับจากล่างข้ึนบน เร่ิมต้นจากกจิกรรมและทรัพยากรที่ใช้ในโครงการ โดยการตั้งค าถาม

ว่า “ท าไม” (why?) ต่อเนื่องกนัดังนี้  2.1) ท าไมจึงต้องใช้กจิกรรมน้ันและทรัพยากรน้ัน ค าตอบที่ได้จะ
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เป็นสิ่งที่ก าหนดเป็น “ผลงานที่จะได้รับจากโครงการ” 2.2) ท าไมต้องก าหนดผลงานน้ัน ค าตอบที่ได้จะ

เป็นสิ่งที่ก าหนดเป็น “วัตถุประสงค์ของโครงการ”  2.3) ท าไมต้องก าหนดวัตถุประสงค์ของโครงการ

เช่นน้ัน ค าตอบที่ได้จะเป็นสิ่งที่ก าหนดเป็น “วัตถุประสงค์ของแผนหรือแผนงาน”  

2. การบรรจุข้อความลงในคอลัมน์ที่ 2  เป็นข้อความที่แสดงให้เห็นถึงตัวบ่งช้ีแสดงเวลา 

ปริมาณ และคุณภาพ  ตลอดจนสถานที่ เพ่ือขยายข้อความในคอลัมน์ที่ 1 ว่า จากสาระส าคัญในคอลัมน์

ที่ 1 น้ัน ท าอย่างไรจึงจะทราบผลความส าเร็จ ตลอดจนเวลาและสถานที่ของการปฏิบัติงานได้ ยกเว้น

ช่องที่ขยายความกิจกรรมและทรัพยากรที่ใช้ในโครงการ ซ่ึงจะก าหนดค่าใช้จ่าย วิธีการ หรือความ

พยายามอื่นที่จะท าให้ได้ผลงานแทน 

3. การบรรจุข้อความลงในคอลัมน์ที่ 3 เป็นข้อความแสดงถึงการตรวจสอบผลความส าเร็จ

ตามที่ระบุไว้ในคอลัมน์ที่ 2 ว่าท าอย่างไรจึงพิสจูน์ได้ ได้ข้อมูลมาจากไหน ทั้งเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ

ติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน 

4. การบรรจุข้อความลงในคอลัมน์ที่ 4  เป็นข้อความที่คาดการณถ์ึงเงื่อนไขหรือข้อจ ากัดซึ่ง

อาจเกดิข้ึนอนัจะเป็นอุปสรรคปัญหาหรือส่งผลต่อความส าเรจ็ของการปฏบิัติงาน ยกเว้นในช่องที่ตรงกับ

วัตถุประสงค์ของแผนหรือแผนงาน จะเป็นการคาดการณ์ถึงผลที่จะเกิดข้ึนในระยะยาวจากการ

ด าเนินงานตามแผนหรือแผนงาน 

ดังนั้น สรุปได้ว่า  logical framework หรือ log frame เป็นเทคนิคในการจัดท าโครงการที่มี

การพิจารณาโครงการอย่างเป็นระบบ เน้นหลักการวิเคราะห์แบบ “ค่าใช้จ่ายเปรียบเทยีบกับประสทิธิผล 

หรือ ผลสัมฤทธิ์” (cost–effectiveness) และใช้หลักตรรกวิทยา (เหตุและผล) ในการอธิบาย

ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบที่ส าคัญของโครงการ โดยมีการสรุปสาระส าคัญของโครงการไว้ใน

ตาราง 16 ช่อง แต่ log frame เองยังมีข้อยุ่งยากในการปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดเตรียมข้อมูลรายละเอียด

และการเขียนสรุปสาระลงตารางที่สอดคล้องเป็นเหตุเป็นผลซ่ึงกันและกัน ซึ่งต้องใช้เวลาในการเขียน

โครงการ ที่ผ่านมาจึงท าให้ log frame ไม่เป็นนิยมในช่วงหลังๆ แต่ปัจจุบันระบบราชการปรับตัวเข้าสู่

การบริหารที่มุ่งผลสมัฤทธิ์ที่จะต้องระบุผลผลิต ผลลัพธ์ที่ชัดเจนและสามารถวัดผลส าเรจ็ของแผนงาน

โครงการต่างๆ การเขียนโครงการแบบ log frame จะช่วยให้เห็นความสมัพันธ์ของการท างานต่างๆ 

สามารถด าเนินการตามขั้นตอนและติดตามประเมินผลได้ log frame จึงเป็นเคร่ืองมือส าคัญในการ

บริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์น่ันเอง อย่างไรกต็ามแต่ละหน่วยงานยังมีรูปแบบการเสนอโครงการที่เป็นแบบ

ดั้งเดิม คือ น าเสนอร่างกรอบโครงการลงในตารางเหตุผลสมัพันธ์ แล้วจึงค่อยน ามาบรรยายตามประเดน็

หัวข้อที่ก าหนด โดยให้มีสาระส าคัญตาม log frame หรือกรณีมีโครงการอยู่แล้ว และต้องการทดสอบ

ความสมัพันธค์วามเป็นเหตุและผลของโครงการ อาจใช้วิธีกลับกัน โดยให้สรุปสาระส าคัญของโครงการ

ลงในตาราง log frame  

2.7.2 การประยุกตใ์ช ้Log frame เพือ่ออกแบบโปรแกรมพฒันาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา 

การประยุกต์ใช้แนวคิดการจัดท าโครงการแบบตารางสมเหตุสมผล log frame เพ่ือการ

วางแผนก าหนด “โปรแกรมพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา” ดังกล่าว มีประเดน็ที่จะต้องตั้งข้อ

ค าถามต่อเนื่องกัน โดยจะต้องมีการศึกษา วิเคราะห์ สังเคราะห์ในนโยบาย หลักการ แนวคิด ทฤษฎี 

หรือผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้วย ดังน้ี (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2551) 
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1. การพัฒนาวิชาชีพนั้น มีจุดมุ่งหมายพัฒนาในด้านใด จะพัฒนาทุกด้านหรือพัฒนาในด้าน

ใดด้านหน่ึง ค าตอบที่ได้จะน าไปสู่การก าหนดเป็นช่ือ “โปรแกรมการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทาง

การศึกษา”  

2. การพัฒนาวิชาชีพในทุกด้าน หรือด้านใดด้านหนึ่งนั้น จะส่งผลต่อการพัฒนาการเรียนรู้

ของนักเรียนในด้านอะไรบ้าง ค าตอบที่ได้รับ จะน าไปสู่การก าหนดเป็น “วัตถุประสงค์ของโปรแกรมการ

พัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา” เป็นวัตถุประสงค์สดุท้าย (ultimate goal) ที่คาดหวังจะได้รับหรือ

คาดหวังให้เกดิขึ้นกบันักเรียนดังกล่าวข้างต้น  

3. การพัฒนาวิชาชีพในทุกด้าน หรือด้านใดด้านหนึ่งนั้น คาดหวังให้เกิด “การเรียนรู้หรือ

ได้รับทกัษะใหม่” อะไรขึ้นมากบับุคลากร และคาดหวังให้เกดิ “การปฏบิัติ” อะไรจากผลการเรียนรู้หรือ

การได้รับทักษะใหม่นั้น แล้วจะใช้รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพรูปแบบใด หรือผสมผสานกันระหว่าง

รูปแบบใดบ้าง จึงจะเหมาะสม มีความเป็นไปได้ แล้วรูปแบบต่างๆ ที่จะใช้น้ัน ก าหนดเป็น “โครงการ” 

อะไรได้บ้าง  

โครงการที่ก าหนดได้น้ัน มีวัตถุประสงค์เพ่ืออะไร คาดหวังให้เกิดผลงานอะไร ต้องด าเนิน

กจิกรรมอะไร ต้องใช้ทรัพยากรอะไร เท่าใด ที่ไหน เมื่อไรและอย่างไร มีตัวบ่งช้ีความส าเรจ็อะไรบ้าง มี

แหล่งพิสจูน์ความส าเรจ็และตัววัดอะไร และมีเงื่อนไขประกอบที่ส  าคัญอะไรบ้าง ทั้งน้ี เพ่ือน าสาระส าคัญ

ต่างๆ ไปบรรจุในกรอบเหตุผลสัมพันธ์ และจะต้องค านึงถึงลักษณะส าคัญของการพัฒนาวิชาชีพ 

หลักการพัฒนาวิชาชีพที่มีประสิทธิผล แนวโน้มการเปล่ียนแปลงในค่านิยมใหม่หรือกระบวนทัศน์ใหม่

เกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพ และการประเมินผลการพัฒนาวิชาชีพประเภทต่างๆ ดังกล่าวถึงข้างต้นด้วย 

ดังภาพที่ 7 
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ภาพท่ี 7   โครงสร้างความสมัพันธใ์นองค์ประกอบต่างๆ ของโปรแกรมพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทาง

การศึกษาจากการประยุกต์ใช้แนวคิดการจัดท าโครงการแบบตารางสมเหตุสมผล ตาม

แนวคิดของวิโรจน์ สารรัตนะ (2551) 

 
จากการศึกษาแนวคิด รูปแบบ โครงการแบบตารางสมเหตุสมผล (log frame)  ผู้วิจัยได้

น ามาประยุกต์ใช้ในการออกแบบและสร้างโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่ง

เร่ิมด้วยการออกแบบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานซึ่งประกอบด้วย

โครงการแบบสมเหตุสมผลโดยมีการก าหนดวัตถุประสงค์ ความคาดหวังให้เกิดผลงาน กิจกรรมที่ต้อง

ด าเนินการ  ทรัพยากรที่ต้องใช้คืออะไร จ านวนเท่าใด ด าเนินการที่ไหน เมื่อไร และอย่างไร มีตัวบ่งช้ี

ความส าเรจ็อะไรบ้าง  มีแหล่งพิสจูน์ความส าเรจ็และตัววัดอะไร และมีเงื่อนไขประกอบที่ส  าคัญอะไรบ้าง   

ดังจะได้น าเสนอรายละเอยีดในแต่ละโครงการ ในตารางที่ 6-7  ต่อไป 

 

2.8 บทสงัเคราะหโ์ปรแกรมการพฒันาสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

จากการศึกษาแนวคิดการประยุกต์ใช้ โครงการแบบตารางสมเหตุสมผล (log frame) ตามที่ วิโรจน์  

สารรัตนะ ได้น าเสนอไว้แล้วนั้น  ผู้วิจัยจะได้น ามาใช้เป็นแนวทางการสังเคราะห์ โปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยการตั้งค าถามเพ่ือหาค าตอบในแต่ละประเดน็ ดังนี้   

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โปรแกรมการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา 

 

วัตถุประสงคข์องโปรแกรมการพัฒนาวิชาชพีบุคลากรทางการศึกษา (ผลที่คาดหวังให้เกดิขึ้นกบันกัเรียน) 

“การปฏบิตั”ิ ที่คาดหวังให้เกดิขึ้นจากผลการเรียนรู้และการได้รับทกัษะใหม่ของบุคลากร 

ผลการเรียนรู้และทกัษะใหม่ที่ได้รับของบุคลากร 

กรอบเหตผุลสมัพันธ ์

    
    
    
    

 

กรอบเหตผุลสมัพันธ ์

    

    

    

    

 

กรอบเหตผุลสมัพันธ ์

    
    
    
    

 
 

โครงการ 1 โครงการ 2 

 

โครงการ 3 
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2.8.1 ผลการพฒันาการเรียนรูท่ี้คาดหวงัใหเ้กิดข้ึนกบันกัเรียน จากการใชโ้ปรแกรมการพฒันา

สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

การวิจัยในคร้ังนี้ มุ่งพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือให้กลุ่มทดลองมี

ความรู้   ทกัษะ และคุณลักษณะ ตามสมรรถนะที่จ าเป็นในการบริหารจัดการศึกษาและมีการน าไปสู่การ

ปฏิบัติในภาระงานเพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารสถานศึกษา ซึ่งประกอบด้วยสมรรถนะ

วางแผนเชิงกลยุทธ์  การท างานเป็นทมี การพัฒนาบุคลากร การตัดสินใจ การสื่อสาร และการเป็นผู้น า  

ดังนั้น ผลจากการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จึงไม่คาดหวังว่าจะส่งผลต่อ

คุณลักษณะและการเรียนรู้ ของนักเรียนได้อย่างสมบูรณ์ เนื่องจากการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานนี้ เป็นเพียงการพัฒนาความรู้  และทกัษะของผู้บริหารสถานศึกษาและส่งเสริมให้

น าความรู้ และทักษะใหม่ไปสู่การปฏิบัติในภาระงานของสถานศึกษาคือการบริหารงานวิชาการ การ

บริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป โดยคาดหวังผลการบริหารตามภาระ

งานมีประสิทธิภาพซ่ึงที่เกิดจากการที่ผู้บริหารน าความรู้ และทักษะที่ได้รับไปบริหารงานในหน้าที่ที่

รับผิดชอบ   นอกจากน้ัน เป็นที่ทราบกันดีว่า การที่จะพัฒนาการเรียนรู้ ของนักเรียนตามที่คาดหวังให้

เกิดข้ึนจะต้องใช้ระยะเวลาที่ต่อเน่ืองยาวนาน   แต่งานวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยและพัฒนา (R&D) ที่

ก าหนดจะให้มีการทดลองในภาคสนามจริง 1 ภาคเรียน นอกจากนั้นผลวิจัยของนิพล พลกลาง (2549) 

กล่าวว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสมัฤทธิ์ทางการเรียน ของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 2 โรงเรียนในสงักัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 1 ปีการศึกษา 2549 ด้านผู้บริหาร ตัวแปรพยากรณ์ได้แก่ 

ขนาดโรงเรียน วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ด้านการบริหาร การบริหารจัดการศึกษา มีความสมัพันธ์กับ

ผลสมัฤทธิ์ทางการเรียน ของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 2 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

ดังนั้น เป้าหมายสุดท้าย (ultimate goal) จาก “โปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน” ในงานวิจัยนี้  ผู้วิจัยจะไม่ประเมินผลลัพธ์การเรียนรู้ ของนักเรียน ทั้งนี้ เป็น

เพราะเหตุผลดังที่กล่าวมาข้างต้น  แต่จะประเมิน “ผลงานท่ีเกิดจากการท่ีกลุ่มเป้าหมายน าความรู ้

ทกัษะไปสู่การปฏิบติัในหนา้ท่ี” หลังจากการทดลองโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม ในด้านการบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล 

และการบริหารงานทั่วไป 
2.8.2 การพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน: พฒันาในประเด็นอะไร ใชรู้ปแบบ

การพฒันาอย่างไร คาดหวงัใหเ้กิดการเรียนรูอ้ะไร และคาดหวงัใหเ้กิดการปฏิบติัอะไร 

2.8.2.1 พฒันาในประเด็นอะไร 

จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับหลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับ

สมรรถนะในหัวข้อที่ 2 พบว่า สมรถนะมีความส าคัญและมีประโยชน์ต่อองค์การและบุคลากรคือ 1) 

สมรรถนะช่วยสนับสนุนวิสัยทศัน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์การ  2) สมรรถนะช่วยสร้างวัฒนธรรม

องค์การ  3) สมรรถนะเป็นเคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  และ 4) สมรรถนะจะเป็น

เคร่ืองมือช่วยในการวางแผนพัฒนาบุคลากรในแต่ละขั้นตอนของความก้าวในวิชาชีพ  สามารถช่วยให้

การก าหนดสิ่งที่ต้องพัฒนา  การออกแบบโครงการการพัฒนาบุคลากรแต่ละระดับเป็นไปอย่างถูกต้อง

และชัดเจนมากข้ึน  บุคลากรในระดับต่างๆสามารถที่จะทราบและเห็นแนวทางในการที่จะต้องพัฒนา
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ตนเองเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในยุคปัจจุบันเป็นอย่างยิ่ง  ด้วยความส าคัญของสมรรถนะดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งเป็นสมรรถนะพ้ืนฐานที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา

ในการน าไปใช้จริงในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ

สอดคล้องกบัความต้องการของระบบราชการที่ต้องการให้เกดิข้ึนจริง 

ดังนั้น ผู้วิจัยได้น ากรอบสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานซึ่งได้จากการ

วิเคราะห์และสงัเคราะห์จากความคิดและทศันะขององค์การและนักวิชาการ จากหัวข้อ 2.5 มาเป็นกรอบ

ประเดน็ในการพัฒนาคร้ังนี้  ดังนี้  

1. สมรรถนะการวางแผนเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความรู้  ทักษะและความสามารถ

ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในการก าหนดแผนกลยุทธ์เพ่ือตอบสนองต่อวิสยัทศัน์ พันธกิจ และ

เป้าหมายในการด าเนินงานของสถานศึกษาที่ถูกก าหนดข้ึน ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี คือ 1) สามารถ

วิเคราะห์ได้ถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ที่มีผลต่อการด าเนินงานของสถานศึกษา 2)  

สามารถวิเคราะห์ได้ถึงโอกาสและเป้าหมายของการจัดการศึกษา 3) สามารถก าหนดแผนกลยุทธ์ของ

สถานศึกษาที่สามารถน าไปใช้ปฏบิัติได้จริง และ 4) สามารถปรับเปล่ียนแผนกลยุทธ์ของสถานศึกษาให้

เหมาะสมกบัสถานการณท์ี่เปล่ียนแปลงได้ 

2. สมรรถนะการท างานเป็นทีม หมายถึง ความรู้  ทักษะและความสามารถของ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในการให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนับสนุนเสริมแรง ให้ก าลังใจแก่เพ่ือน

ร่วมงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การปรับตัวเข้ากับบุคคลอื่น หรือแสดงบทบาทผู้น า ผู้ตาม 

ได้อย่างเหมาะสม  ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี คือ 1) การให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุน เพ่ือน

ร่วมงาน 2) การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามได้อย่างเหมาะสม 3) การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และ

กลุ่มคนที่หลากหลายและ 4) การเสริมแรงให้ก าลังใจส่งเสริมสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานในการปฏบิัติงาน 

3. สมรรถนะการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ความรู้  ทกัษะและความสามารถของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการให้ค าปรึกษาแนะน าและช่วยแก้ปัญหาให้แก่เพ่ือนร่วมงาน และ

ผู้เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างรวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนและให้

โอกาสผู้ร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่างๆประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี คือ 1) การให้ค าปรึกษาแนะน าและ

ช่วยแก้ปัญหาแก่เพ่ือนร่วมงานและผู้เกี่ยวข้อง 2) การมีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร 3) ปฏิบัติตน

เป็นแบบอย่างและสร้างเครือข่ายการพัฒนาบุคลากรและ 4) การส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาสเพ่ือน

ร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่างๆ 

4. สมรรถนะการตัดสินใจ หมายถึง ความรู้  ทักษะและความสามารถผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการก าหนดหลักการ แนวทาง วิธีการอย่างเป็นระบบรวมถึงการวิเคราะห์ 

สงัเคราะห์ การวิจัยและก าหนดทางเลือกที่ดีที่สดุ เพ่ือแก้ปัญหาและตัดสนิใจในกรบริหารจัดการศึกษา  

ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี คือ 1) สามารถวิเคราะห์ได้ถึงทศิทางและกลยุทธ์ขององค์การเพ่ือประกอบการ

ตัดสินใจ 2) ตัดสินใจบนพ้ืนฐานของแนวโน้มโครงสร้าง วัฒนธรรม และทรัพยากรขององค์การ 3) 

ประเมินผลลัพธ์ที่ เกิดข้ึนที่ เกิดข้ึนจากการตัดสินใจที่มีต่อภารกิจขององค์การ และ4) สามารถ

ปรับเปล่ียนแนวทางเลือกจากการตัดสนิใจให้เหมาะสมกบัสถานการณท์ี่เปล่ียนแปลงไปได้ 
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5. สมรรถนะการสื่อสาร หมายถึง ความรู้  ทกัษะและความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น ในการพูด เขียน สื่อสาร โต้ตอบ ใน

โอกาสและสถานการณ์ต่างๆ ตลอดจนสามารถชักจูงโน้มน้าวให้ผู้อื่น เห็นด้วย ยอมรับ คล้อยตาม เพ่ือ

บรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งช้ี คือ 1) ความสามารถในการพูดและเขียนใน

โอกาสต่างๆ  2) ความสามารถ ในการสื่อสารผ่านสื่อเทคโนโลยี และ 3) ความสามารถในการจูงใจ โน้ม

น้าวให้ผู้อื่นเห็นด้วย ยอมรับคล้อยตาม เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร และ 4) ความสามารถใน

การน าเสนอ เผยแพร่ประชาสมัพันธผ์ลงานของหน่วยงานอย่างมีประสทิธภิาพ 

6. สมรรถนะการเป็นผู้น า หมายถึง  ความรู้  ทกัษะและความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการแสดงออกถึงความร่วมผิดชอบในเร่ืองต่างๆของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานที่มีผลต่อทมีงาน หน่วยงาน รวมทั้งความสามารถในการบริหารจัดการและความสามารถในการ

จูงใจหรือโน้มน้าวผู้อื่นให้ปฏบิัติตามเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดข้ึน ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี คือ 

1) แสดงออกถึงความเช่ือมั่นในความคิด ค าพูด และการกระท าของตนเอง 2) กระตุ้นให้บุคลากร

น าเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 3) น าเสนอประเดน็หรือเร่ืองที่มีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน 

และ 4) เป็นพ่ีเล้ียงหรือให้ค าปรึกษาแนะน าผู้อื่นในการบริหารงานบริหารคนได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

2.8.2.2 ใชรู้ปแบบการพฒันาอย่างไร   

จากผลการสังเคราะห์รูปแบบการพัฒนาวิชาชาชีพ ในหัวข้อ 3.3 สามารถสรุป

รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพได้ 11 รูปแบบ คือ 1) รูปแบบการฝึกอบรม 2) รูปแบบการพัฒนาตนเอง                 

3) รูปแบบการสังเกตหรือการประเมิน 4) การให้มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาหรือปรับปรุง              

5) รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม 6) รูปแบบการสืบค้นหรือการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 7) รูปแบบการเป็น               

พ่ีเล้ียง 8) รูปแบบการปฐมนิเทศ 9) รูปแบบการจัดท าคู่มือ 10) รูปแบบการศึกษาดูงาน และ                  

11) รูปแบบการพัฒนาในงาน  
จากรูปแบบการพัฒนาวิชาชีพดังที่ได้กล่าวมาข้างต้นแล้วน้ัน ในการวิจัยคร้ังน้ี   

ผู้วิจัยจะน ารูปแบบการพัฒนาวิชาชีพดังกล่าวมาประยุกต์ใช้แบบผสมผสานกันเพ่ือให้การพัฒนา

สมรรถนะตามโปรแกรมมีประสทิธผิล ซึ่งในการด าเนินการผู้วิจัยโดยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ  

ระยะท่ี 1 ภาคทฤษฎีเพื่อพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน เป็น

การพัฒนาผู้เข้าร่วมโครงการเพ่ือให้มีความรู้  และทกัษะ ตามตัวบ่งช้ีในแต่ละสมรรถนะ ส าหรับรูปแบบ

การพัฒนาที่ใช้ในระยะน้ีใช้รูปแบบผสมผสาน ประกอบด้วย 

1. การจัดท าคู่มือ เป็นการจัดท าคู่มือประกอบการพัฒนาเพ่ือให้กลุ่มทดลองใช้

เป็นคู่มือพัฒนาสมรรถนะตนเอง 

2. การปฐมนิเทศ เป็นการประชุมช้ีแจงแนวทาง และหลักการปฏิบัติในการพัฒนา

สมรรถนะ เพ่ือให้กลุ่มทดลองมีความรู้ความเข้าใจและมีความตระหนักในการพัฒนาในคร้ังนี้  

3. การศึกษาด้วยตนเอง เป็นการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาโดยให้กลุ่ม

ทดลองศึกษาและเรียนรู้จากเอกสารหรือชุดการเรียนรู้ที่ผู้วิจัยสร้างข้ึน 

4. การฝึกอบรม เป็นการการฝึกอบรมเข้ม (intensive training) จ านวน 5 วัน

ประกอบด้วยกจิกรรมเรียนรู้จากวิทยากรผู้เช่ียวชาญ  การอภิปรายกลุ่ม  การน าเสนอผลงาน  เป็นต้น 
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5. การสืบค้น เป็นการให้กลุ่มทดลองได้แสวงหาความรู้ เพ่ิมเติมจากแหล่งเรียนรู้

อื่น เพ่ือเป็นการเสริมสร้างความรู้  และทกัษะที่เกี่ยวข้องกบัสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 

6. การศึกษาเป็นกลุ่ม เป็นรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะโดยมอบหมายให้ศึกษา

เป็นกลุ่มซึ่งอาจเป็นการด าเนินการฝึกอบรมหรือการศึกษาด้วยตนเอง 

7. การศึกษาดูงาน เป็นการน ากลุ่มทดลองศึกษาดูงานหน่วยงานที่ให้ความส าคัญ

กับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรหรือหน่วยงานที่น าสมรรถนะมาใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย ์

ผลที่คาดหวังจากการด าเนินการในระยะที่ 1 ผู้เข้าร่วมโครงการเกิดการเรียนรู้ตาม

กรอบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน   

จากการด าเนินการในระยะที่ 1 ก่อให้เกิด “โครงการภาคทฤษฎีเพื่อพฒันา

สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน” ส าหรับรายละเอียดของโครงการ จะน าเสนอเป็นกรอบ

เหตุผลสมัพันธ ์ดังในตารางที่ 6 

ระยะท่ี 2 การส่งเสริมการน าความรูสู่้การปฏิบติังานจริง เป็นการด าเนินการ

ต่อเน่ืองหลังจากการพัฒนากลุ่มทดลองในระยะที่ 1 แล้ว เป็นการเรียนรู้ระหว่างปฏิบัติงาน (learning 

on the job) และการพัฒนางานในหน้าที่ ซ่ึงเป็นการส่งเสริมให้ผู้เข้าร่วมโปรแกรมได้น าความรู้ทกัษะ

ใหม่ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการปฏบิัติงานจริงในสถานศึกษาที่ตนเองรับผิดชอบ ส าหรับรูปแบบในการ

พัฒนาในระยะนี้  ใช้รูปแบบผสมผสาน ประกอบด้วย 

1. รูปแบบการสงัเกตหรือการประเมิน  ซึ่งอาจเป็นการสงัเกตและประเมินโดยคน

อื่นเพ่ือให้ได้ผลสะท้อนกลับเกี่ยวกบัการน าความรู้  และทกัษะใหม่ไปปฏบิัติงาน 

2. รูปแบบการให้ส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาและปรับปรุง เป็นการ

ส่งเสริมให้กลุ่มทดลองมีโอกาสท างานเป็นกลุ่ม ตลอดจนมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจซึ่งผลของการมีส่วน

ร่วมจะท าให้กลุ่มทดลองเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของและมีพันธะผูกพันต่อการน าความรู้  และทักษะไป

ปฏบิัติให้บรรลุผล ซึ่งจะก่อให้เกดิประโยชน์ต่อการพัฒนาในภาระงาน 

3. รูปแบบการเป็นพ่ีเ ล้ียง เป็นการพัฒนากลุ่มทดลองโดยการนิเทศของ

ผู้เช่ียวชาญหรือผู้มีประสบการณแ์ละประสบผลส าเรจ็ โดยให้มีการอภิปรายและแลกเปล่ียนความคิดเห็น

และกลยุทธท์ี่จะท าให้การพัฒนาสมรรถนะสู่การพัฒนางานในหน้าที่ประสบผลส าเรจ็ 

4. การพัฒนาในงาน ถือเป็นการน าความรู้  ทักษะไปสู่การปฏิบัติ อีกทั้งเป็นการ

เรียนรู้ระหว่างการปฏบิัติงานในหน้าที่ เพ่ือให้เป็นการพัฒนาที่ต่อเน่ือง และเป็นระบบ  

ผลที่คาดหวังของการด าเนินการในระยะน้ี  คือ คาดหวังให้กลุ่มทดลองน าความรู้  

และทกัษะ ที่ได้รับจากการพัฒนาน าไปสู่การปฏิบัติในภาระงานของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน อันส่งผลต่อ

การพัฒนางานในหน้าที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในภาระงาน 4 ด้าน คือ ด้านวิชาการ การบริหาร

งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป  

จากการด าเนินการในระยะที่ 2 ก่อให้เกิด “โครงการถอดรหสัภาคทฤษฎีสู่การ

ปฏิบติัในภาระงานผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน” ส าหรับรายละเอียดของโครงการ จะน าเสนอเป็น

กรอบเหตุผลสมัพันธ ์ดังในตารางที่ 7 
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2.8.2.3 โปรแกรมพฒันาสมรรถนะยึดหลกัการมีอะไรบา้ง 

การวิจัยในคร้ังนี้  เป็นการสร้างโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน  ซึ่งถือเป็นการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา ดังนั้นเพ่ือให้การด าเนินการพัฒนามีประสทิธิภาพ  

ผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้หลักการ แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่เกี่ยวข้องมาเป็นแนวคิดพ้ืนฐานใน

การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดังนี้  

1. หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ หลักการที่ว่าทุกคนมีแนวโน้มที่จะพัฒนา

ตนเองอย่างเตม็ที่ สามารถพัฒนาตนเองได้  เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วม เน้นหลักการเสริมแรงและ

การจูงใจ 

2. แนวโน้มค่านิยมใหม่ของการพัฒนาวิชาชีพ คือ เป็นการพัฒนาที่ครอบคลุม มี

ปฏิสัมพันธ์และสั่งผลซึ่งกันและกัน มุ่งผู้รับการพัฒนา  มีการพัฒนาอย่างเป็นกระบวนการที่ต่อเน่ือง  

ด าเนินการพัฒนาในลักษณะที่เป็นกระบวนการที่มีจุดมุ่งหมาย  มีความต่อเน่ือง และเป็นระบบ 

3. รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพ  คือ ส าหรับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาในคร้ังนี้ ใช้แบบผสมผสานและบูรณาการ (combination & integration) 

4. การประเมินประสิทธิผลการพัฒนาวิชาชีพ คือ 1) การประเมินปฏิกิริยา

ตอบสนองของผู้เข้าร่วมโปรแกรม 2) การประเมินความรู้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3) 

การประเมินทักษะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 4) การประเมินการน าความรู้  ทักษะไปสู่การปฏิบัติ 

และ 5) ประเมินผลการปฏบิัติงานในหน้าที่ 

2.8.2.4 คาดหวงัใหเ้กิดการเรียนรูอ้ะไร 

การด าเนินการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามโปรแกรมในคร้ัง

นี้  มีความคาดหวังให้ผู้เข้าร่วมโปรแกรมเกิดการเรียนรู้  เกี่ยวกับสมรรถนะที่จ าเป็นในการบริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน  6 สมรรถนะ คือ 1) การวางแผนเชิงกลยุทธ์  2)  การท างานเป็นทีม  

3) การพัฒนาบุคลากร 4) การการตัดสนิใจ 5) การสื่อสาร และ 6) การเป็นผู้น า โดยมีการประเมินการ

เรียนรู้และสมรรถนะของผู้เข้าร่วมโปรแกรมทั้งก่อนและหลังการพัฒนา 

2.8.2.5 คาดหวงัใหเ้กิดการปฏิบติัอะไร 

การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามโปรแกรมมีความคาดหวัง 

ให้ผู้เข้าร่วมโปรแกรมน าความรู้  ทกัษะที่ได้รับไปสู่ “การปฏิบัติ” ในภาระงานของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานซึ่งประกอบด้วย 4 ด้าน คือ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงาน

บุคคล การบริหารงานทั่วไป อันจะก่อให้เกิดการประสิทธิภาพในภาระงานดังกล่าว ในการนี้  เพ่ือให้ได้

ข้อมูลสะท้อนกลับ ผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้รูปแบบการประเมินประสทิธิผลการพัฒนาวิชาชีพของ Guskey 

มาใช้ในกระบวนการประเมินผลการน าความรู้และทักษะใหม่ที่ได้รับจากการพัฒนาไปสู่การปฏิบัติใน

ภาระงานว่ามีมากน้อยเพียงใด และมีการประเมินผลงานที่เกดิข้ึนในภาระงานน้ันด้วย  

จากผลการสงัเคราะห์โปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานดังกล่าว

ผู้วิจัยจะได้น าเสนอโครงสร้างความสัมพันธ์ของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ดังภาพที่ 8 และรายละเอยีดของโปรแกรมแต่ละโครงการ ดังตารางที่ 6-7 ดังนี้   
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ภาพท่ี 8 กรอบโครงสร้างความสมัพันธข์องโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 

จากภาพที่ 8 กรอบแนวคิดความสมัพันธข์องโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานที่ได้จากการสังเคราะห์โปรแกรมในแต่ละประเดน็    ซึ่งต่อไปนี้ ผู้วิจัยจะได้น าเสนอละเอียด

โครงการถอดรหสัภาคทฤษฎีสู่การปฏิบติัในภาระงานผุบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

วตัถุประสงค:์ เพ่ือพัฒนาและส่งเสริมการน าความรู้  ทกัษะสู่การปฏิบัติในภาระงาน 4 ด้าน คือ 

งานวิชาการ  การบริหารงบประมาณ  การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป 

รูปแบบการพฒันา:  การสังเกตและการประเมิน การให้ส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาและ

ปรับปรงุ การเป็นพ่ีเล้ียง และการพัฒนาในงาน 

รูปแบบการประเมิน:  การประเมินปฏกิริิยา   

 

โครงการภาคทฤษฎีเพือ่พฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

วตัถุประสงค:์ พัฒนาความรู้  ทกัษะและความสามารถตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศกึษาขั้น

พ้ืนฐาน 

รูปแบบการพฒันา: การจัดท าคู่มือ การปฐมนิเทศ การศกึษาด้วยตนเอง การฝึกอบรมเข้ม การ

สบืค้น การศกึษาเป็นกลุ่ม  และการศกึษาดูงาน 

รูปแบบการประเมนิ:  การประเมินปฏกิริิยา การประเมินความรู้  และการประเมินทกัษะตาม

สมรรถนะผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

แนวคดิพ้ืนฐานที่น ามาออกแบบโปรแกรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้เข้าร่วมโปรแกรม

มีความรู้  ทกัษะ 

ตามสมรรถนะ

ผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้น

พ้ืนฐาน 6 

สมรรถนะ คือ การ

วางแผนเชิงกลยุทธ ์  

การท างานเป็นทมี 

การพัฒนา

บุคลากร การ

ตัดสนิใจ การ

สื่อสาร และการ

เป็นผู้น า 

ความคาดหวัง

ของการ

พัฒนา:ความรู้

และทกัษะ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หลักการ

พัฒนา

ทรัพยากร

มนุษย์ 

ผลงานที่เกดิจากการที่กลุ่มเป้าหมายน าความรู้  ทกัษะไปสู่การปฏบิัตใินหน้าที่ 

ในด้านการบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล 

และการบริหารงานทั่วไป 

ค่านิยมใหม่

ของการพัฒนา

วิชาชีพ 

 

รปูแบบพัฒนา

วิชาชีพแบบ

ผสมผสานและ

บูรณาการ 
 

การประเมิน

ประสทิธผิล

ของการพัฒนา

วิชาชีพ 

 

ผู้เข้าร่วมโปรแกรมน าความรู้ทกัษะใหม่ที่ได้รับไปสู่การปฏบิัติในหน้าที่ตามขอบข่ายการ

บริหารสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 4 ด้าน คือ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานงบประมาณ และการบริหารงาน 

การประเมินการน า

ความรู้ทกัษะไปใช้ 

โปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

 
การประเมินผลงานที่

เกดิขึ้นในงาน 4 ด้าน 
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แต่ละโครงการของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ตามรูปแบบโครงการแบบ

ตารางสมเหตุสมผล (log frame) ดังในตารางที่ 6–7 

 

ตารางท่ี 6 โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (โครงการที่ 1) 

 

สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ี แหล่งพสูิจน ์ เงื่อนไขประกอบ 

ท่ีส าคญั 

วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ ข อ ง

โปรแกรม  
 

เ พ่ือพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 

  1) ผู้ เข้าร่วมโปรแกรม มี

ค ว า ม รู้  ( knowledge) 

ทักษะ(skills)  และ

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ต า ม

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2) การเปล่ียนแปลงใน

สถานศึกษาของผู้ เ ข้ารับ

การพัฒนา 

 

1) พิจารณาผลจากการ

ประเมนิผู้เข้ากลุ่มตวัอย่าง

ก่อนและหลังพัฒนาตาม

โปรแกรม 

2) ผู้เข้าร่วมโครงการ 

3) นักเรียน  
4) บุคลากรใน

สถานศึกษา 

5) ผู้มีส่วนได้ส่วนเสยีใน

สถานศึกษา 

1)  ใ ช้ รู ป แบบก า ร

พัฒนาที่หลากหลาย

และแบบบูรณาการ 

2) ผู้เข้ารับการพัฒนา

มมีคีวามตระหนักและ

มุ่ ง มั่ น ใ น ก า ร ที่ จ ะ

พัฒนาตนเอง 

 

 

 

วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ ข อ ง

โครงการ  

 

เ พ่ือพัฒนาสมรรถนะ

ของผู้เข้าร่วมโครงการใน

ด้านความรู้และทกัษะ 

ผู้ เข้าร่วมโครงการทุกคนมี

ค ว า ม รู้  ทั ก ษ ะ แ ล ะ

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ต า ม

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ผ ล ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล

ผู้เข้าร่วมโครงการ: 

1) ประเมนิปฏกิริิยา      

2) ประเมนิความรู้    

3) ประเมินการใช้ความรู้

และทกัษะใหม่  

4) ประเมินประสิทธิผล

ในภาระงาน  

 

 

1) ยึดค่านิยมใหม่ใน

การพัฒนาวิชาชีพ 

2)  ร ะ ย ะ เ ว ล า ใ น

การศึกษา 

3) การตระหนักใน

ความส าคัญในการ

พัฒนาของผู้ เ ข้าร่วม

โครงการ 

4) ยึดหลักการเรียนรู้

แบบผู้ใหญ่ 

ผ ล ง า น ท่ี เ กิ ด จ า ก

โครงการ  

 

ผู้ เ ข้ า ร่วมโครงการ  มี

คว ามรู้   ทักษะ  และ

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ต า ม

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่

ก าหนด  

ผู้ เข้าร่วมโครงการมีความรู้

ทักษะ และความสามารถ

ตามสมรรถนะผู้ บริหาร

สถานศึ กษาขั้ น พ้ืนฐาน 

ร้อยละ 80 

1) ข้อมูลจากกลุ่มทดลอง 

2) การประเมนิผล 

1) ความร่วมมือของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ  

2)  คุณภาพของสื่อ/

ชุ ดกา ร เ รี ยน รู้ ด้ ว ย

ตนเอง 

3) การตระหนักใน

ความส าคญั 
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ตารางท่ี 6  โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (โครงการที่ 1) 

(ต่อ) 
 

สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ี แหล่งพสูิจน ์ เงื่อนไขประกอบ 

ท่ีส าคญั 

กิจกรรมและทรพัยากร

ท่ีใช ้ 

กิ จ ก ร ร ม ก า ร พัฒน า

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาภาคทฤษฎี

โดยใช้รปูแบบการพัฒนา

แบบผสมผสาน ดงันี้  

1) การจัดท าคู่มือเป็น

ก า ร จั ด ท า คู่ มื อ

ประกอบการพัฒนา 

2)  ก า ร ป ฐ ม นิ เ ท ศ    

เ ป็นการประ ชุมชี้ แจง

แนวทางการพัฒนา 

3) การศึกษาด้วยตนเอง 

4) การฝึกอบรม เป็น

การการฝึกอบรมเ ข้ม 

(intensive training) 

จ านวน 3 วัน  

5) การสืบค้น  เป็นการ

ใ ห้ ก ลุ่ ม ท ด ล อ ง ไ ด้

แสวงหาความรู้ เพ่ิมเตมิ 

6) การศึกษาเป็นกลุ่ม     

7) การศึกษาดูงาน  

1) การพัฒนาผู้ เ ข้า ร่วม

โครงการให้มคีวามรู้  ทกัษะ 

และความสามารถตาม

รปูแบบที่ก  าหนดไว้ 

2. ระยะเวลาด าเนินในการ

ด าเนินการพัฒนาแต่ละ

รปูแบบ 

3. งบประมาณ ค่าวัสดุ 

ค่าตอบแทนและใช้สอย 

จ านวน 100,000 บาท 

1) กลุ่มทดลอง  

2) รายงานการใ ช้ จ่าย

งบประมาณ 

3) วิทยากร 

4)แบบประเมนิ 

1) ความร่วมมือของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

2) การวางแผนการ

พัฒนาตามโปรแกรม 

3) การมีงบประมาณ

เพียงพอ 

4) ความสามารถและ

ความเชี่ ยวชาญของ

วิทยากร 

 

 

จากตารางที่ 6 เป็นการแสดงรายละเอยีดของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ข้ันพ้ืนฐาน โครงการที่ 1 โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ันฐาน 

ซึ่งเป็นการน าแนวคิดโครงการแบบสมเหตุสมผล (log frame) มาใช้ในการจัดท าโครงการ ในแนวตั้ง

แสดงให้ทราบถึงวัตถุประสงค์ของโปรแกรม วัตถุประสงค์ของโครงการ ผลงานที่เกิดจากโครงการ 

กิจกรรมและทรัพยากรที่ใช้ในการด าเนินโครงการ ส่วนในแนวนอนเป็นการแสดงให้ทราบถึงตัวบ่งช้ีทั้ง

ในด้านเวลา ปริมาณและคุณภาพ แหล่งพิสจูน์ และเงื่อนไขประกอบที่ส  าคัญ เอกสารประกอบโปรแกรม

ตามโครงการนี้  ได้แก่ ชุดการเรียนรู้  รวม 6 เล่ม ดังน้ี เล่มที่ 1 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ เล่มที่ 2 การ

ท างานเป็นทมี เล่มที่ 3 การพัฒนาบุคลากร เล่มที่ 4 การตัดสนิใจ เล่มที่ 5 การสื่อสาร และเล่มที่ 6 การ
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เป็นผู้น า ถือเป็นรายละเอยีดโปรแกรมในเบื้ องต้น ซึ่งจะได้น าไปตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขโปรแกรม

ก่อนน าไปทดลองในภาคสนามจริงต่อไป โดยผู้วิจัยจะได้น าเสนอรายละเอยีดใน บทที่ 4  

  

ตารางท่ี 7  โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

(โครงการที่ 2) 

 

สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ี แหล่งพสูิจน ์ เงื่อนไขประกอบท่ีส าคญั 

วัต ถุป ร ะส งค์ข อ ง

โปรแกรม  
 

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 

1) ผู้ เข้าร่วมโปรแกรม 

มีความรู้  (knowledge) 

ทักษะ(skills) และ

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ต า ม

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2) การเปล่ียนแปลงใน

สถานศึกษาของผู้ เข้ารับ

การพัฒนา 

1) พิจารณาผลจากการ

ป ร ะ เ มิ น ผู้ เ ข้ า ก ลุ่ ม

ตัวอย่างก่อนและหลัง

พัฒนาตามโปรแกรม 

2) ผู้เข้าร่วมโครงการ 

3) นกัเรียน  
4) บุคลากรใน

สถานศึกษา 
5) ผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีใน

สถานศึกษา 

1) ใช้รูปแบบการพัฒนาที่

หลากหลายและแบบบูรณา

การ 

2) ผู้ เข้ารับการพัฒนามีมี

ความตระหนักและมุ่งมั่น

ในการที่จะพัฒนาตนเอง 

วัต ถุป ร ะส งค์ข อ ง

โครงการ  

 

เ พ่ื อ ส่ ง เ ส ริ ม ใ ห้

ผู้ เข้าร่วมโครงการน า

ความรู้  ทกัษะไปสู่การ

ปฏบิตัใินภาระงาน 

1)  ผู้ เข้าร่วมโครงการมี

การน าความรู้  ทกัษะไปสู่

การปฏบิตัใินภาระงาน 

2) ผลงานที่เกดิจากการ

ปฏบิตัหิน้าที่  

1) กลุ่มทดลอง 

2) บุคลากรใน

สถานศึกษา 

3) นักเรียน 

4) ผู้มสี่วนได้ส่วนเสยี 

1) ยึดค่านิยมใหม่ในการ

พัฒนาวิชาชีพและหลัก 

2) ค ว า ม มุ่ ง มั่ น ข อ ง

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

3)  ก า ร ก า กั บ ติ ด ต า ม 

นิ เ ท ศ ข อ ง พ่ี เ ล้ี ย ง 

(Mentoring) 

4) การให้ความร่วมมือ

ของบุคลากรในสถานศึกษา 

ผลงานท่ีเกิดข้ึนจาก

โครงการ 

 

ผู้ เ ข้าร่วมโครงการมี

การน าความรู้  ทักษะ 

ตามสมรรถนะ ไปสู่

ก า ร ป ฏิ บั ติ แ ล ะ

ก่อให้เกิดประสิทธิผล

ในภาระงาน 

1)  ผู้ เข้าร่วมโครงการมี

การน าความรู้ทักษะไปสู่

การปฏิบัติงานภาระงาน

ของสถานศึกษา 4 ด้าน 

คือด้านงานวิชาการ การ

บริหารงานบุคคล การ

บริหารงบประมาณ และ

การบริหารทั่วไป 

2)  ระยะเวลา 1 ภาค

เรียน 

3) ผลงานที่เกิดจาการ

ปฏบิตัหิน้าที่ 

1) ผลการประเมิน

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

2)  ผ ล ก า ร ป ร ะ เ มิ น

ประสทิธผิลในภาระงาน 

 

1)  ค ว า ม ร่ ว ม มื อ ข อ ง

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

2) การสร้างบรรยากาศ

แห่งการเรียนรู้ 

3) การเปิดโอกาสในการ

เรียนรู้และพัฒนา 

4)  ก า ร ก า กั บ  นิ เ ท ศ 

ตดิตามและประเมนิผล 

5) การสะท้อนกลับข้อมูล

ของผู้เข้าร่วมการ 
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ตารางท่ี 7  โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

(โครงการที่ 2) (ต่อ) 
 

สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ีเวลา 

ปริมาณละคุณภาพ 

แหล่งพิสูจน ์ เงื่อนไขประกอบท่ี

ส าคญั 

กิ จ ก ร ร ม แ ล ะ

ทรพัยากรท่ีใช ้

กิจกรรมการพัฒนา

สมรรถนะผู้ บริหาร

สถานศึกษาระหว่าง

การปฏิบัติงาน และ

ส่งเสริมการใช้ความรู้  

ทั ก ษ ะ ใ น ก า ร

ปฏิบั ติ ง าน  โดยใ ช้

รูปแบบการ พัฒนา

แบบผสมผสาน ดงันี้  

1) รูปแบบการสงัเกต

หรือการประเมิน ซึ่ ง

อาจเ ป็นการสัง เกต

และประเมินโดยคน

อื่น  

2)  รู ป แบบการ ใ ห้

ส่ ว น เ กี่ ย ว ข้ อ ง ใ น

กระบวนการ พัฒนา

และปรับปรงุ   

3) รูปแบบการเป็นพ่ี

เลี้ยง   

4) การพัฒนาในงาน 

ถือเป็นการน าความรู้   

ทักษะไปสู่การปฏิบัต ิ

อีกทั้งเป็นการเรียนรู้  

ระหว่างการปฏบิตังิาน

ในหน้าที่ เพ่ือให้เป็น

การพัฒนาที่ต่อเนื่อง 

เป็นระบบ 

1)  ก า ร จั ด กิ จ ก ร ร ม

ส่งเสริมการน าความรู้  

ทกัษะตามสมรรถนะไปสู่

การปฏบิตั ิ

2) งบประมาณ จ านวน 

30,000 บาท  

1)  ผู้เข้าร่วมโครงการ 2) 

ข้อมูลรายงานการประเมนิ

การเปล่ียนแปงและการ

น าทักษะใหม่ไปใช้ในการ

ปฏบิตังิาน 

1) ความมุ่งมั่นตั้งใจของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

2) ความรู้ความสามารถ

ของพ่ีเล้ียง (Mentor) 

3) ความสามารถในการ

ประยุกต์ใช้ความรู้  และ

ทั กษ ะ  ขอ งผู้ เ ข้ า ร่ ว ม

โครงการ 

4) ความร่วมมือของผู้มี

ส่วนเกี่ยวข้อง  
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จากตารางที่ 7 เป็นการแสดงรายละเอยีดของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ข้ันพ้ืนฐาน โครงการที่ 2 โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงาน ซึ่งเป็นการน าแนวคิด

โครงการแบบสมเหตุสมผล (log frame) มาใช้ในการจัดท าโครงการเช่นกัน ในแนวตั้งแสดงให้ทราบถึง

วัตถุประสงค์ของโปรแกรม วัตถุประสงค์ของโครงการ ผลงานที่เกดิจากโครงการ กจิกรรมและทรัพยากร

ที่ใช้ในการด าเนินโครงการ ส่วนในแนวนอนเป็นการแสดงให้ทราบถึงตัวบ่งช้ีทั้งในด้านเวลา ปริมาณและ

คุณภาพ แหล่งพิสูจน์ และเงื่อนไขประกอบที่ส  าคัญ  และเอกสารประกอบโปรแกรมตามโครงการนี้  

ได้แก่ ชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 7 การบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ถือเป็นรายละเอยีดโปรแกรมในเบื้องต้น 

ซึ่งจะได้น าไปตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมก่อนน าไปทดลองในภาคสนามจริง ต่อไป โดยผู้วิจัย

ได้น าเสนอรายละเอยีดไว้ในบทที่ 4 
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บทที ่3 

วิธีด าเนนิการวิจยั 
 

 
การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานคร้ังนี้  มี

วัตถุประสงค์  1) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ 2) เพ่ือ

ประเมินประสทิธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัย

แบบการวิจัยและพัฒนา (Research and Development: R&D) ที่ผู้วิจัยได้ประยุกต์และบูรณาการ

แนวคิดหลักในการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษาจากแนวคิดของ

นักวิชาการที่ประกอบด้วยแนวคิดหลัก ดังน้ี 1) ลักษณะการพัฒนาวิชาชีพ 3 ประการ คือ เป็น

กระบวนการที่มีจุดมุ่งหมายต่อเนื่อง  เป็นระบบ  2)  ค่านิยมใหม่และกระบวนทศัน์ใหม่เกี่ยวกับการ

พัฒนาวิชาชีพ 3) รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพแบบผสมผสานและบูรณาการ 11 รูปแบบ 4) การประเมิน

ประสิทธิภาพโปรแกรม 5 ประเภท คือ  การประเมินปฏิกิริยาตอบสนองต่อโปรแกรมของผู้เข้าร่วม

โปรแกรม  การประเมินความรู้ ของผู้เข้าร่วมโปรแกรม  การประเมินทักษะตามสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของผู้เข้าร่วมโปรแกรม   การประเมินการน าความรู้    ทักษะไปสู่การปฏิบัติของ  

ผู้ร่วมเข้าโปรแกรม และการประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติของผู้เข้าร่วมโปรแกรม 5) การ

ออกแบบโปรแกรมโดยตารางเหตุผลสัมพันธ์ (Log Frame) และ 6) ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนา

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

ในบทนี้ เป็นการน าเสนอรายละเอียดขั้นตอนการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 5 ขั้นตอน ตามล าดับ ดังนี้     

1. ขั้นตอนการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม   

2. ขั้นตอนการสร้างรายละเอยีดของโปรแกรม   

3. ขั้นตอนการตรวจสอบและการปรับปรุงโปรแกรม  

4. ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือเพ่ือประเมินประสทิธภิาพโปรแกรมในภาคสนาม  

5. ขั้นตอนการทดลองโปรแกรมในภาคสนาม   

 

ขั้นตอนท่ี 1 การตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม  

การด าเนินการในขั้นตอนนี้  คือ การตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  มีวัตถุประสงค์ เพ่ือให้ได้กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของ

โปรแกรมที่มีความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการของกลุ่มเป้าหมายที่จะเข้าร่วมโปรแกรมตาม

สภาพที่เป็นจริง  

1.1 วิธกีารตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม 

ในการด าเนินการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม ผู้วิจัยก าหนดให้มี

การตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม ที่จากผลการศึกษาเอกสาร วรรณกรรมและงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้องในบทที่ 2 ในประเด็น ดังต่อไปนี้  1) ความเหมาะสมของแนวคิดพ้ืนฐานที่น ามาในการ
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ออกแบบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  2) ความเหมาะสมของการพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  3) ความเหมาะสมของสมรรถนะที่ส  าคัญของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การท างานเป็นทีม การพัฒนาบุคลากร 

การตัดสนิใจ การสื่อสาร และการเป็นผู้น า  4) ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 5) ความเหมาะสมของกรอบโครงสร้างความสัมพันธ์ของโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 6) ความเหมาะสมของรูปแบบการประเมินประสทิธิภาพของ

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 7) ความเหมาะสมองค์ประกอบของ

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 8) ข้อเสนอแนะอื่นเกี่ยวกบัแนวคิดโปรแกรม 

โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) ตามแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (semi-structured 

interview) จากผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี จ านวน 3 ท่าน รวม 6 ท่าน ดังนี้  

1. รศ.ดร.สพัุกตร์ พิบูลย์ 

2. รศ.ดร.อุทยั  บุญประเสริฐ 

3. ดร.จักรพรรดิ  วะทา 

4. นายธนากร  งามชมภ ู

5. นายประเสริฐ  ทองทพิย์ 

6. นายประยูร  ยวนยี 

ส าหรับเกณฑท์ี่ใช้ในการคัดเลือกผู้เช่ียวชาญและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี มีคุณสมบัติ  ดังนี้  

1. เป็นผู้ทรงคุณวุฒิและมีประสบการณด้์านการบริหารการศึกษา  

2. เป็นผู้มีความรู้ความเช่ียวชาญด้านการวิจัยและพัฒนา 

3. เป็นผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกิดจากการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ซึ่งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ประกอบด้วย ครู ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้บริหาร

การศึกษา  

1.2 เคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูลในข้ันตอนน้ี คือ แบบสมัภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 

(semi-structured interview) ที่ผู้วิจัยสร้างข้ึนตามกรอบแนวคิดและประเดน็ที่ต้องการตรวจสอบความ

เหมาะสมของกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี รวม 8 ประเดน็ ดังที่กล่าวข้างต้น 

1.3 เอกสารประกอบการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม 

ในการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้เป็นไปอย่างมีประสทิธิภาพ  และเพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยีมี

ความเข้าใจในกรอบแนวคิดของการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน อันจะส่งผลให้การตรวจสอบในคร้ังนี้ มีความถูกต้อง ผู้วิจัยจึงจัดท าเอกสารประกอบการ

ตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี ซึ่งประกอบด้วย 1) บทสรุปแนวคิดหลักของโปรแกรม 2) ประเดน็

การสงัเคราะห์โปรแกรม 3) กรอบแนวคิดโปรแกรมเชิงทฤษฎีของโปรแกรมที่ได้จากการสงัเคราะห์ของ

ผู้วิจัย เพ่ือมอบให้ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยีได้พิจารณาประกอบการตรวจสอบ  
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1.4 การด าเนินการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม 

การด าเนินการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยสมัภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ถือเป็นข้ันตอนที่มี

ความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะแต่ละท่านล้วนเป็นผู้ที่มีภารกจิมากและมีข้อจ ากดัในเร่ืองเวลา ดังน้ัน ผู้วิจัยมี

การเตรียมความพร้อม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการขออนุญาตแนะน าตนเองต่อผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียก่อนการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้รับอนุญาตให้เดินทางไปพบเพ่ือแนะน าตนเอง พร้อมทั้งมอบ

หนังสือแต่งตั้งผู้ทรงคุณวุฒิจากมหาวิทยาลัยขอนแก่น ไปมอบให้ทุกท่านด้วยตนเอง ตลอดทั้งได้เรียน

ให้ทราบวัตถุประสงค์ในการสัมภาษณ์  โดยได้รับความอนุเคราะห์จากทุกท่านด้วยดี ในการรับเอกสาร

ประกอบการสัมภาษณ์ที่ผู้วิจัยน าไปมอบด้วย เพ่ือพิจารณาก่อนที่จะได้นัดหมายวัน เวลาและสถานที่

สมัภาษณ์ ในวันสัมภาษณ์ผู้วิจัยขออนุญาตบันทกึเสยีงการสมัภาษณ์ด้วย เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์

และสรุปประเดน็เพ่ือการปรับปรุงกรอบแนวคิดการวิจัยในขั้นต่อไป 

1.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยน าข้อมูลที่รวบรวมได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วน

เสยี มาวิเคราะห์ในแต่ละประเดน็และสรุปเป็นความเรียง ดังนี้  

1.5.1 ความเหมาะสมของแนวคิดพ้ืนฐานที่น ามาในการออกแบบโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน   

1.5.2 ความเหมาะสมของการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

1.5.3 ความเหมาะสมของสมรรถนะที่ส  าคัญของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

ประกอบด้วย การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การท างานเป็นทมี การพัฒนาบุคลากร การตัดสนิใจ การสื่อสาร 

และการเป็นผู้น า   

1.5.4 ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

1.5.5 ความเหมาะสมของกรอบโครงสร้างความสัมพันธ์ของโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

1.5.6 ความเหมาะสมของรูปแบบการประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

1.5.7 ความเหมาะสมองค์ประกอบของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

1.5.8 ข้อเสนอแนะอื่นๆในการสร้างกรอบแนวคิดโปรแกรม 

ผลที่ได้จากการด าเนินการในขั้นตอนนี้  ผู้วิจัยจะน าไปปรับปรุงแก้ไขกรอบแนวคิดเชิง

ทฤษฎี (theoretical framework)เพ่ือให้มีความสอดคล้องเหมาะสมเหมาะสม ต่อไป 

 

ขั้นตอนท่ี 2 การสรา้งรายละเอียดโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

จากผลการศึกษาขั้นตอนที่ 1 การตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และการปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นของ

ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยีท าให้ได้กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ

ความต้องการและสภาพความเป็นจรงในบริบทของสังคมไทย ดังนั้นในขั้นตอนนี้ จึงประกอบด้วย                 
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1) การออกแบบและการจัดท ารายละเอียดโปรแกรมด้วยตารางสมเหตุสมผล (log frame) และ                     

2) เอกสารประกอบโปรแกรม ดังรายละเอยีดต่อไปนี้  

2.1 การจัดท ารายละเอยีดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

ผู้วิจัยน ากรอบแนวคิดหลังการปรับปรุงมาเป็นแนวทางในการจัดสร้างรายละเอียด

โปรแกรม อันประกอบด้วยโครงการย่อย 2 โครงการ คือ โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยการประยุกต์ใช้ตารางสมเหตุสมผล (Log Frame) มาใช้ในการสร้าง

รายละเอยีดโปรแกรมแต่ละโครงการ 

2.2 การจัดสร้างรายละเอียดเอกสารประกอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

นอกจากการสร้างรายละเอียดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานในแต่ละโครงการแล้ว ผู้วิจัยยังได้จัดสร้างเอกสารประกอบโปรแกรมเพ่ือน าไปใช้ประกอบใน

ระหว่างการทดลองโปรแกรมภาคสนาม ได้แก่ ชุดการเรียนรู้ เกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานและแนวคิดเกี่ยวกบัการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน รวมทั้งหมด 7 เล่ม ประกอบด้วย เล่มที่ 1 

การวางแผนเชิงกลยุทธ์ เล่มที่ 2 การท างานเป็นทมี เล่มที่ 3 การพัฒนาบุคลากร เล่มที่ 4 การตัดสนิใจ 

เล่มที่ 5 การสื่อสาร เล่มที่ 6 การเป็นผู้น า และเล่มที่ 7 การบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เอกสารเล่มที่ 

1-6 เป็นเอกสารประกอบโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ 

เล่มที่ 7 เป็นเอกสารประกอบโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

ผลการด าเนินการในขั้นตอนนี้  จะท าให้ได้โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและเอกสารประกอบโปรแกรมต้นแบบ เพ่ือน าไปตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข

โปรแกรมในข้ันตอนที่ 3 ต่อไป 

 

ขั้นตอนท่ี 3 การตรวจสอบและการปรับปรุงโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู ้บริหารสถานศึกษา                     

ขั้นพื้ นฐาน 

ในขั้นตอนนี้ เป็นการตรวจสอบรายละเอียดของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและเอกสารประกอบโปรแกรมที่ผู้วิจัยสร้างข้ึนในเบื้ องต้น ที่ผ่านค าแนะน าและ

ข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษาและอาจารย์ที่ปรึกษาร่วมวิทยานิพนธ์ ซึ่งเป็นผลจากการด าเนิน

งานวิจัยในข้ันตอนที่ 2 ในการด าเนินการตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรมในขั้นตอนนี้  ผู้วิจัยได้

ก าหนดให้มีการด าเนินการทดสอบภาคสนามเพ่ือตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรม ตามทศันะของ Borg 

(1982 อ้างใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2551)และแนวคิดที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยอื่น โดย

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เนื่องจากเป็น

กลุ่มเป้าหมายในการน าโปรแกรมที่ได้จากการวิจัยและพัฒนาไปใช้ในสถานศึกษาเพ่ือการพัฒนาวิชาชีพ 

ทั้งนี้ การตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมในขั้นตอนนี้   แบ่งออกเป็น 4 ระยะ ดังนี้  1) การ

ตรวจสอบเบื้องต้นและปรับปรุงแก้ไข  2) การตรวจสอบคร้ังส าคัญและปรับปรุงแก้ไข 3) การตรวจสอบ
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เพ่ือการยืนยันและการปรับปรุงแก้ไข และ4) การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้   

รายละเอยีด เป็นดังนี้  
ระยะท่ี 1 การตรวจสอบเบ้ืองตน้และการปรบัปรุงแกไ้ข (preliminary field testing and 

revision)  

ในระยะที่ 1 เป็นการตรวจสอบเบื้ องต้นและปรับปรุงแก้ไขโปรแกรม โดยวิธีการจัด

อภิปรายกลุ่ม (focus group discussion) โดยเกณฑ์ในการเลือกสมาชิกผู้เข้าร่วมอภิปรายกลุ่มในคร้ังนี้  

ยึดหลักการคัดเลือกสมาชิกที่มีภูมิหลังคล้ายคลึงกัน อยู่ในบริบทเดียวกัน และมีความคุ้นเคยกันเพ่ือให้

เข้าใจประเดน็ที่ต้องการตรวจสอบร่วมกันและมีความสะดวกใจที่จะแสดงความคิดเห็นของตนเอง  และ

ผู้วิจัยเลือกผู้เข้าร่วมอภิปรายกลุ่มเป็นผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 3  จ านวน 1 กลุ่ม โดยก าหนดขนาดของกลุ่มสมาชิก ไว้ประมาณ 

10 คน (Morgan และ Scannell,1998) เพ่ือร่วมกนัตรวจสอบโปรแกรมและเอกสารประกอบโปรแกรม

ในเบื้องต้นแล้วน าข้อมูล ข้อคิดเหน็ที่ได้ไปปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน รายละเอียดขั้นตอนของการจัดอภิปรายกลุ่มเพ่ือตรวจสอบโปรแกรมและเอกสารประกอบ

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานเบื้องต้น ดังนี้  

1. ขั้นตอนการอภิปรายกลุ่ม 

1.1 ผู้วิจัยน าเสนอรายละเอียดความเป็นมาของการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมอภิปรายได้มีความรู้ ความเข้าใจ ก่อน

ด าเนินการอภิปรายกลุ่ม 

1.2 ผู้วิจัยช้ีแจงวัตถุประสงค์ของการจัดอภิปรายกลุ่มในคร้ังนี้ ให้ผู้สมาชิกทุกคนได้

ทราบและให้การด าเนินการในคร้ังน้ีบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

1.3 น าเสนอรายละเอียดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

พร้อมเอกสารประกอบโปรแกรมที่ผู้วิจัยสร้างข้ึนจากการวิจัยและพัฒนาในข้ันตอนที่ 2  

1.4 น าเข้าสู่การอภิปราย แลกเปล่ียนความคิดเห็นเพ่ือตรวจสอบหาข้อบกพร่องของ

โปรแกรมและเอกสารประกอบโครงการ ด้วยการให้ผู้ร่วมอภิปรายเป็นผู้เสนอแนะแนวทางการปรับปรุง

แก้ไขโปรแกรมและเอกสารประกอบโปรแกรม ทั้งนี้ ผู้วิจัยและผู้ช่วยผู้วิจัยเป็นผู้บันทึกความคิดจาก

ผู้เข้าร่วมอภิปรายเพ่ือน าไปเป็นข้อมูลในการการปรับปรุงแก้ไขในเบื้องต้น 

2. ประเดน็การอภิปราย 

การอภิปรายกลุ่มในคร้ังนี้  ผู้วิจัยจะน าประเด็นหลักตามเอกสารประกอบการจัด

อภิปรายกลุ่มที่ประกอบด้วยโครงการหลักของโปรแกรม 2 โครงการที่ออกแบบโดยการประยุกต์ใช้

ตารางสมเหตุสมผล (Log Frame) เพ่ือรับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะจากผู้เข้าร่วมตรวจสอบ 

แนวค าถาม (guideline) ที่จะใช้ในการอภิปรายกลุ่มแยกเป็นประเดน็ย่อยๆ ตามรายละเอียดของแต่ละ

โครงการทลีะประเดน็ รวมโครงการละ 16 ประเดน็ รวมทั้งร่วมตรวจสอบเอกสารประกอบโปรแกรมใน

ประเดน็ความครอบคลุมของเนื้อหาสาระแต่ละเล่ม 

3. เคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล ในการตรวจสอบโปรแกรมเอกสารประกอบ

โปรแกรมในเบื้ องต้น ในระยะที่ 1 นี้  ประกอบด้วย 1) โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา
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ขั้นพ้ืนฐานต้นแบบ ซึ่งประกอบด้วย โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน และโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2) เอกสารประกอบโปรแกรม รวม 7 เล่ม  3) แบบบันทกึผลการอภิปรายกลุ่ม 4) เทปบันทกึเสยีง 

และ 5) กล้องถ่ายรูป 
4. การวิเคราะห์ข้อมูล  

ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการจัดอภิปรายกลุ่มมาวิเคราะห์โดยการจัดระบบ ถอดเทป

บันทึกเสียง จัดพิมพ์ข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลที่มีความหมายเกี่ยวข้องโปรแกรมในแต่ละโครงการ 

โครงการละ 16 ประเดน็ และข้อมูลที่เกี่ยวข้องกบัเอกสารประกอบทั้ง 7 เล่ม มาจัดหมวดหมู่แล้วมาสรุป

เป็นประเดน็การปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมรวมทั้งเอกสารประกอบโปรแกรมและน าข้อมูลที่ได้ไปปรับปรุง

แก้ไขโปรแกรมและเอกสารประกอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน

เบื้องต้นก่อนน าไปตรวจสอบและปรับปรุงคร้ังส าคัญในระยะที่ 2 ต่อไป 

ระยะท่ี 2 การตรวจสอบครั้งส าคญัและการปรบัปรุงแกไ้ข (main field testing and 

revision) 

เป็นการตรวจสอบเพ่ือปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานคร้ังส าคัญ ภายหลังที่ผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมและเอกสารประกอบ

โปรแกรมเบื้ องต้นในระยะที่ 1แล้ว การตรวจสอบในคร้ังนี้  ด าเนินการโดยวิธีการอภิปรายกลุ่ม (focus 

group discussion) ผู้เข้าร่วมอภิปรายกลุ่มเพ่ือตรวจสอบโปรแกรมและเอกสารประกแบโปรแกรม คือผู้

มีส่วนได้ส่วนเสีย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาหนองคาย 

เขต 3 ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม โดยก าหนดขนาดของกลุ่มสมาชิกกลุ่มละ10 คน  ส าหรับล าดับขั้นของ

การอภิปรายกลุ่ม ประเดน็การอภิปราย เคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล 
มีรายละเอียดและขั้นตอนในการด าเนินการเช่นเดียวกับการตรวจสอบโปรแกรมและเอกสารประกอบ

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานเบื้องต้น ในระยะที่ 1  
ผลที่ได้จากการตรวจสอบโปรแกรมและเอกสารประกอบโปรแกรมคร้ังส าคัญจะท าให้ได้

ข้อมูล สาระส าคัญที่จะน าไปปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

คร้ังส าคัญก่อนที่จะน าไปตรวจสอบเพ่ือยืนยันและปรับปรุงแก้ไข ในระยะที่ 3 ต่อไป 

ระยะท่ี 3 การตรวจสอบเพื่อการยืนยนัและการปรบัปรุงแกไ้ข (confirmative checking 

and revision) 

การตรวจสอบในขั้นตอนนี้  มีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเนื้ อหาของโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ที่ผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขในระยะที่ 2 

แล้ว ในประเดน็ความสอดคล้องในเชิงเนื้ อหาของโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมีรายละเอยีด ดังนี้  

1. เคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ในการตรวจสอบเพ่ือการยืนยันและการปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมในระยะที่ 3 ผู้วิจัยได้

สร้างเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามเกี่ยวกับความสอดคล้องเชิงเนื้ อหาของแต่
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ละโครงการในประเด็นต่อไปนี้   1) ข้อค าถามความสอดคล้องของวัตถุประสงค์โปรแกรมกับ

วัตถุประสงค์โครงการ ตัวบ่งช้ี แหล่งข้อมูล เงื่อนไขประกอบที่ส  าคัญ 2) ข้อค าถามความสอดคล้องของ

วัตถุประสงค์โปรแกรมกับวัตถุประสงค์โครงการ ตัวบ่งช้ี แหล่งข้อมูล เงื่อนไขประกอบที่ส  าคัญ 3) ข้อ

ค าถามความสอดคล้องของวัตถุประสงค์โครงการกับผลงานโครงการ ตัวบ่งช้ีแหล่งข้อมูล เงื่อนไข

ประกอบที่ส  าคัญ และ 4) ข้อค าถามความสอดคล้องของผลงานโครงการกับกิจกรรม ตัวบ่งช้ี 

แหล่งข้อมูล เงื่อนไขประกอบที่ส  าคัญ   

2. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามความสอดคล้องเสนอให้ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน เพ่ือตรวจสอบหา

ค่า IOC โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

3. การวิเคราะห์ข้อมูล 

น าแบบสอบถามที่ผู้เช่ียวชาญทั้ง 5 ท่าน ตรวจสอบแล้วไปวิเคราะห์หาค่า (item 

objective congruency: IOC) หากพบว่ามีค่า IOC สงูกว่า .60 กแ็สดงว่า โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ผู้วิจัยสร้างและพัฒนาข้ึนน้ันมีประสทิธิภาพเหมาะสมที่จะน าไปทดลอง

ใช้ในภาคสนามต่อไปได้ หากรายการใดยังมีค่า IOC ต ่ากว่า .60 กจ็ะด าเนินการปรับปรุงแก้ไขและ

สอบถามความเห็นซ ้าอีกจนกว่าจะพบว่ารายการนั้นๆ มีค่า IOC ตามเกณฑ์ที่ก าหนด ซึ่งผลการ

ตรวจสอบจะได้น าเสนอรายละเอยีดไว้ในบทที่ 4 ต่อไป 
ระยะท่ี 4 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องโปรแกรม 

การด าเนินการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นการด าเนินการตรวจสอบโปรแกรมภายหลังจากการตรวจสอบเพ่ือ

ยืนยันและปรับปรุงแก้ไขในระยะที่ 3 แล้ว โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 ท่าน ตรวจสอบความเหมาะสม

และความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติของโปรแกรม ในประเด็น ดังต่อไปนี้  1) หลักการแนวคิดของ

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 2) องค์ประกอบของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษา3)วัตถุของโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 4) วัตถุประสงค์ของ

โครงการที่เป็นองค์ประกอบของโปรแกรม 5) การพัฒนาสมรรถนะการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 6) การ

พัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทีม 7) การพัฒนาสมรรถนะการพัฒนาบุคลากร 8) การพัฒนา

สมรรถนะการตัดสนิใจ  9) การพัฒนาสมรรถนะการสื่อสาร  10) การพัฒนาสมรรถนะการเป็นผู้น า 

11) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 12) รูปแบบการประเมินประสทิธิภาพโปรแกรม 

13) โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 14) โครงการ

ถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏบิัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ 15) ผลที่คาดหวังเมื่อ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานน าความรู้  ทักษะใหม่ไปสู่การปฏิบัติ  ซึ่ งผลการตรวจสอบและ

ข้อเสนอแนะที่ได้จากผู้ทรงคุณวุฒิจะน ามาเป็นข้อมูลในการพิจารณาปรับปรุงโปรแกรมต่อไป ส าหรับ

ผู้ทรงคุณวุฒิที่จะตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ดังนี้   

กลุ่มที่ 1 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษา จ านวน 2 คน  

กลุ่มที่ 2 ผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จ านวน 3 คน 

กลุ่มที่ 3 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล จ านวน 2 คน 

กลุ่มที่ 4 ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และผลงานทางวิชาการด้านสมรรถนะ จ านวน 2 คน 
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1. หลักเกณฑก์ารคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิ 

การคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือเป็นผู้ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ส าหรับการคัดเลือก

ผู้ทรงคุณวุฒิ ไว้  ดังนี้    

1.1 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษา ต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้    

1.1.1 เป็นผู้ที่ส  าเร็จการศึกษาในระดับดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา

หรือสาขาอื่นที่เกี่ยวข้อง 

1.1.2 เป็นผู้ที่เคยหรือด ารงต าแหน่งผู้บริหารการศึกษาในองค์การทางการศึกษา

ในระดับชาติ 

1.2 ผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  ต้องมีคุณสมบัติ  ดังนี้   

1.2.1 เป็นผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

1.2.2 เป็นผู้มีผลงานดีเด่นในด้านการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

1.3 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ต้องมีคุณสมบัติตามข้อใดข้อหนึ่ง 

ดังนี้  

1.3.1 เป็นผู้ที่ส  าเร็จการศึกษาในระดับดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษาหรือ

สาขาอื่นที่เกี่ยวข้อง 

1.3.2 เป็นผู้มีหน้าที่ในต าแหน่งผู้บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์การใน

ภาครัฐหรือ เอกชน 

1.3.3 เป็นวิทยากรในการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีช่ือเสยีงเป็นที่

ยอมรับโดยทั่วไป 

1.4 ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้ และผลงานทางวิชาการด้านสมรรถนะ ต้องมีคุณสมบัติ 

ดังนี้  

1.4.1 เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถเกี่ยวกับสมรรถนะและการน าสมรรถนะมาใช้

ในการบริหารจัดการในหน่วยงาน 

1.4.2 เป็นผู้มีงานเขียนผลงานทางวิชาการ งานเขียนต ารา เกี่ยวกับด้านสมรรถนะ

ของบุคลากร  

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็ข้อมูล 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม ได้แก่ 

แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย  3 ตอน ดังนี้   

ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ตอนที่ 2 ข้อมูลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมการ

พัฒนา ลักษณะข้อความถามเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ดังนี้  

5 หมายถึง  ผู้ทรงคุณวุฒิที่ตอบแบบประเมินมีความเหน็ว่าโปรแกรมมีความ

เหมาะสมและเป็นไปได้มากที่สดุ 
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4  หมายถึง  ผู้ทรงคุณวุฒิที่ตอบแบบประเมินมีความเหน็ว่าโปรแกรมมีความ

เหมาะสมและเป็นไปได้มาก 

3   หมายถึง  ผู้ทรงคุณวุฒิที่ตอบแบบประเมินมีความเหน็ว่าโปรแกรมมีความ

เหมาะสมและมีความเป็นไปได้ปานกลาง 

2  หมายถึง  ผู้ทรงคุณวุฒิที่ตอบแบบประเมินมีความเหน็ว่าโปรแกรมมีความ

เหมาะสมและเป็นไปได้น้อย 

1   หมายถึง  ผู้ทรงคุณวุฒิที่ตอบแบบประเมินมีความเหน็ว่าโปรแกรมมีความ

เหมาะสมและเป็นไปได้น้อยที่สดุ 

ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อต่อโปรแกรมสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เป็นลักษณะค าถามปลายเปิด 

3. การสร้างและการหาคุณภาพของแบบประเมิน 

การสร้างและการหาคุณภาพเแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีวิธกีารและข้ันตอน ดังนี้   

3.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ขั้นตอนการสร้างและพัฒนาแบบประเมินความเหมาะสม

และความเป็นไปได้ของโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

3.2 ด าเนินการสร้างแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

3.3 น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาและอาจารย์ที่ปรึกษาร่วมวิทยานิพนธ์ เ พ่ือน า

ข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่ได้ไปปรับปรุงแก้ไขในการพัฒนา สร้างแบบประเมินความเหมาะสมและ

ความเป็นไปได้ของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

3.4 น าแบบประเมินที่สร้างมาพัฒนาข้ึนเพ่ือเสนอผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน เพ่ือ

ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้ อหา ภาษาและความสอดคล้องของเคร่ืองมือ (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540 และ 

McKeen & Smith, 2003) โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (index of item objective congruence: 

IOC) ของความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญเพ่ือพิจารณาคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีค่า IOC เท่ากับ  0.50  

ขึ้ นไป ซึ่งแสดงว่า ข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์/เน้ือหาที่ต้องการประเมิน โดยผู้วิจัยได้

ก าหนดระดับความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญไว้ ดังน้ี  

+ 1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามเน้ือสอดคล้องกบัเน้ือที่จะประเมิน 

   0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามน้ันสอดคล้องกบัเน้ือหาที่จะประเมิน 
- 1   เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามน้ันไม่สอคล้องกบัเน้ือหาที่จะประเมิน 

น าคะแนนที่ได้มาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อความถามกับเน้ือหาที่

ต้องการประเมินในแต่ละด้าน ข้อค าถามที่มีค่า  IOC เท่ากับ  0.50  ขึ้นไป ผู้วิจัยจึงจะเลือกข้อค าถาม

นั้นไว้ ปรากฎว่าทุกข้อมีค่า IOC เป็นไปตามเกณฑท์ี่ก าหนด 

3.5 น าแบบประเมินที่ประกอบด้วยข้อค าถามที่ได้จากการวิเคราะห์ค่าดัชนีความ

สอดคล้องตามเกณฑ์ที่ก าหนดในข้อ 3.4 ไปจัดท าแบบประเมินฉบับสมบูรณ์เพ่ือใช้ในการเกบ็ข้อมูล

ต่อไป 
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4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการ

วิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยขอนแก่น พร้อมด้วยโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานต้นแบบ และแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้  เสนอให้

ผู้ทรงคุณวุฒิ 9 ท่าน พิจารณาตรวจสอบและประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม  

ผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละกลุ่มประกอบด้วยบุคคลดังรายช่ือ ต่อไปนี้   

กลุ่มที่ 1 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษา จ านวน 2 ท่าน ได้แก่ 

1. รศ.ดร.สมคิด  สร้อยน า้ 

2. นายประเสริฐ  งามพันธ์ 

กลุ่มที่ 2 ผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จ านวน 3 ท่าน ได้แก่ 

1. ว่าที่ ร้อยตรี บรรจง  มูลตรีแก้ว 

2. นายศักดาเดช  ทาซ้าย 

3. นายนภดล  ผดุงศรี 

กลุ่มที่ 3 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 2 ท่าน 

ได้แก่ 

1. ดร.ปัญญา  แก้วกยูีร 

2. ดร.พิษณ ุ ตุลสขุ 

กลุ่มที่ 4 ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และผลงานทางวิชาการด้านสมรรถนะ จ านวน 2 ท่าน 

ได้แก่  

1. นายณรงค์วิทย์  แสนทอง 

2. นางสกุญัญา รัศมีธรรมโชติ 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล  

ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเรจ็รูป และน าเสนอในรูปตารางประกอบค า

บรรยายแบบความเรียง ดังนี้  

5.1 ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพของผู้ทรงคุณวุฒิ โดยใช้ค่าสถิติความถี่และร้อยละ 

5.2 ตอนที่ 2 ข้อมูลผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม

วิเคราะห์ด้วยค่าสถิติ ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยก าหนดค่าคะแนนของแต่

ละระดับไว้ ดังนี้  

4.50-5.00  หมายถึง  มีความเหมาะสมและเป็นไปได้มากที่สดุ 

3.50-4.49 หมายถึง  มีความเหมาะสมและเป็นไปได้มาก 

2.50-3.39 หมายถึง  มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ปานกลาง 

1.50-2.49 หมายถึง  มีความเหมาะสมและเป็นไปได้น้อย 

1.00-1.49 หมายถึง  มีความเหมาะสมและเป็นไปได้น้อยที่สดุ 
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5.3 ตอนที่ 3 ข้อมูลและข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อโปรแกรมที่เป็นลักษณะ

ค าถามปลายเปิด ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้ อหา (Content Analysis) เพ่ือให้ได้ประเดน็

และสาระส าคัญที่จะน ามาปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมให้สมบูรณย์ิ่งขึ้น 

5.4 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลและสรุปผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้

ของโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและน าเสนอในรูปตารางประกอบ

ความเรียง 

ผลการด าเนินการในระยะนี้  จะท าให้ได้โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติตามความคิดเห็นของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือน าไปทดลองในภาคสนามกบักลุ่มเป้าหมาย ต่อไป 
 

ขั้นตอนท่ี 4 การสรา้งเคร่ืองมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมในภาคสนาม  

ผลจากการด าเนินการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมในการวิจัยและพัฒนาขั้นตอน

ที่ 3 ท าให้ได้โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่มีความเหมาะสมและเป็นไปได้

ในทางปฏบิัติในภาคสนาม และในขั้นตอนการทดลองโปรแกรมในภาคสนามกับกลุ่มเป้าหมายจะต้องมี

เคร่ืองมือเพ่ือใช้ในการประเมินประสทิธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาวิเคราะห์และสงัเคราะห์ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกบัการประเมินประสทิธิผลของการ

พัฒนาวิชาชีพและการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษาของนักวิชาการทั้งไทยและต่างประเทศ โดย

ในคร้ังนี้  ผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้รูปแบบการประเมินประสทิธผิลการพัฒนาวิชาชีพตามแนวคิดของ Guskey 

(2000) มาเป็นกรอบในการสร้างเคร่ืองมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมในขั้นตอนการทดลอง

โปรแกรมในภาคสนาม จ านวน 5 ประเภท ดังนี้  

ชุดที่ 1 แบบประเมินปฏกิริิยาตอบสนอง 

ชุดที่ 2 แบบประเมินความรู้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

ชุดที่ 3 แบบประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

ชุดที่ 4 แบบประเมินการน าความรู้และทกัษะไปสู่การปฏบิัติในหน้าที่ 

ชุดที่ 5 แบบประเมินผลงานที่เกดิจากการปฏบิัติหน้าที่ 

ในการสร้างเคร่ืองมือประเมินประสทิธภิาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานในแต่ละประเภท ผู้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์และบูรณาการแนวการสร้างเคร่ืองมือประเมินการ

พัฒนาวิชาชีพของ Guskey (2000) มาเป็นแนวในการออกแบบเคร่ืองมือเพ่ือวัดตัวแปรและเกบ็

รวบรวมข้อมูล และในการออกแบบเคร่ืองมือแบบประเมินประสทิธิภาพโปรแกรมแต่ละประเภท ผู้วิจัย

ได้ก าหนดประเด็นที่จะต้องน ามาพิจารณาในการสร้างเคร่ืองมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรม

ประกอบด้วยประเดน็ส าคัญ 5 ประเดน็ ดังนี้  คือ 1) ตัวบ่งช้ีที่จะวัดคืออะไร  2) ข้อค าถามในการวัดมี

ลักษณะอย่างไร 3) เคร่ืองมือเกบ็ข้อมูลคืออะไร และ 4) แหล่งข้อมูลคือใคร และ 5) เกบ็รวบรวม

ข้อมูลเมื่อใด ดังรายรายละเอยีด ในตารางที่ 8 
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ตารางท่ี 8 แนวทางการออกแบบเคร่ืองมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

ประเภทของ

ประเมิน 

ตวับ่งช้ีท่ี

ตอ้งการจะวดั

คืออะไร 

ลกัษณะขอ้ค าถามในการวดั

เป็นอย่างไร 

เคร่ืองมือ

เก็บขอ้มูล

คืออะไร 

แหล่งขอ้มูล

คือใคร 
เก็บรวบรวม

ขอ้มูลเมือ่ใด 

1. การ
ประเมนิ

ปฏกิริิยา

ตอบสนอง

ต่อ

โปรแกรม 

เ พ่ือวัดความ

คิ ด เ ห็ น แ ล ะ 

ความพึงพอใจ

ของผู้ เ ข้าร่วม

โปรแกรม 

1) ผู้ ร่วมโปรแกรมมคีวามพึง

พอใจต่อโปรแกรมหรือไม่ 

2) เนื้อหาของการพัฒนาตาม

โปรแกรมมีความเหมาะสม

หรือไม่  

3)  สื่ อ  เ อกสารประกอบ

โปรแกรม มีความเหมาะสม

หรือไม่  

4) โปรแกรมมีประโยชน์

หรือไม่  

5) ผู้น าโปรแกรม วิทยากรมี

ความรู้และให้ความช่วยเหลือ

หรือไม่ 

6)สภาพแวดล้อมบรรยากาศ 

สถานที่เหมาะสมหรือไม่ 

 

แบบ 

สอบถาม 
ผู้เข้าร่วม

โปรแกรม 

(กลุ่มทดลอง) 

เมื่อสิ้นสุดการ

ด าเนินการแต่

ละโครงการ 

2. การ

ประเมนิ

ความรู้

สมรรถนะ

ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

เพ่ือวัดความรู้

ส ม ร ร ถ น ะ

ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 

1)  ผู้ ร่ ว ม โป รแกรมไ ด้ มี

ความรู้ เกี่ ยวกับสมรรถนะ

หรือไม่ 

2) ผู้ ร่วมโปรแกรมมีความรู้

เกี่ยวกบัสมรรถนะเพียงใด  

 

แบบ 

ทดสอบ 

1) กลุ่ม

ทดลอง 

2) กลุ่ม

ควบคุม 

ก่อนและหลัง

ก า ร ท ด ล อ ง

โปรแกรมใน

ภาคสนาม 

3. การ 

ประเมนิ

ทกัษะของผู้ 

บริหารสถาน 
ศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 

เ พ่ือวัดทักษะ

แ ล ะ ค ว า ม 

สามารถตาม

ส ม ร ร ถ น ะ

ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษา 
ของผู้ เ ข้าร่วม

โปรแกรม 

1) ผู้ เ ข้าโปรแกรมมีทักษะ

และความสามารถในแต่ละ

สมรรถนะตามที่ ต้ องการ

หรือไม่ 

2)  ผู้ เ ข้ า ร่ วม โปรแกรมมี

ทักษะและความสามารถใน

แต่ละสมรรถนะเพียงใด 

 

แบบ 

สอบถาม 

1)กลุ่ม

ตวัอย่าง 

2) ผู้ใต้บงัคบั 

บั ญ ช า ข อ ง

กลุ่มตวัอย่าง 

3) ผู้บงัคบั 

บั ญ ช า ข อ ง

กลุ่มตวัอย่าง 

ก่อนและหลัง

ก า ร ท ด ล อ ง

โปรแกรมใน

ภาคสนาม 
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ตารางท่ี 8 แนวทางการออกแบบเคร่ืองมือประเมินประสทิธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ต่อ) 

 

ประเภท ตวับ่งช้ีท่ี

ตอ้งการจะวดั

คืออะไร 

ลกัษณะขอ้ค าถามในการวดั

เป็นอย่างไร 

เคร่ืองมือ

เก็บขอ้มูล

คืออะไร 

แหล่งขอ้มูล

คือใคร 

เก็บรวบรวม

ขอ้มูลเมือ่ใด 

4. การ

ประเมนิการ

น าความรู้

ทกัษะไปสู่

การปฏบิตัิ

ในหน้าที่ 

เพ่ือวัดการน า

ความรู้  ทกัษะ

ไปสู่การปฏบิตัิ

ในภาระงาน

ของผู้เข้าร่วม

โปรแกรม 

1) ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมมีการ

น าคว ามรู้ ทักษะ ไปสู่ ก า ร

ปฏบิตังิานหรือไม่ 

2) ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมมีการ

น าความรู้ทักษะไปใช้ในการ

ปฏบิตังิานเพียงใด 

แบบ 

สอบถาม 

ผู้เข้าร่วม

โปรแกรม 

(กลุ่ม

ทดลอง) 

ก่อนและหลัง

กา รทดลอง

โปรแกรมใน

ภาคสนาม 

5. การ

ประเมนิ 

ผลงานที่เกดิ

จากการ

ปฏบิตัหิน้าที่ 

เพ่ือวัดผลงาน

ที่เกดิจากการ

ปฏบิตัหิน้าที่

ของผู้เข้าร่วม

โปรแกรม 

1)  ผลกา รปฏิบั ติ ง าน ใน

หน้าที่ของผู้ เข้าร่วมโปรแกรม

โดยภาพรวมเป็นอย่างไร 

2) ผลการบริหารงานวิชาการ

เป็นอย่างไร 

3) ผ ล ก า ร บ ริ ห า ร ง า น

บริหารงานบุคคลเป็นอย่างไร 

4) ผลการบริหารงานบริหาร

งบประมาณเป็นอย่างไร 

5) ผลการบริหารงานบริหาร

ทั่วไปเป็นอย่างไร 

แบบ 

สอบถาม 

1) กลุ่ม

ตวัอย่าง 

2) ผู้ใต้

บงัคบั 

บั ญ ช า ข อ ง

กลุ่มตวัอย่าง 

3)ผู้บงัคบั 

บั ญ ช า ข อ ง

กลุ่มตวัอย่าง 

ก่อนและหลัง

กา รทดลอง

โปรแกรมใน

ภาคสนาม 

 

4.1 การออกแบบเคร่ืองมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมในภาคสนาม 

ในการสร้างเคร่ืองมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แต่ละประเภท มีรายละเอยีด ดังนี้  

1. แบบประเมินปฏกิริิยาการตอบสนองต่อโปรแกรม 

แบบประเมินปฏิกิริยาตอบสนองที่มีต่อโปรแกรม ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้ น มีลักษณะเป็น

แบบสอบถามแบบมาตรวัดประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ คือ 5 4 3 2 1 หมายถึง มากที่สดุ มาก 

ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ตามล าดับ เพ่ือใช้ในการสอบถามปฏิกิริยาที่มีต่อโครงการ 2 โครงการ คือ 

โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานสึกาขั้นพ้ืนฐาน และโครงการถอดรหัส

ภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยพิจารณาภาพรวมของโครงการ

ในประเด็น ต่อไปนี้  1) ด้านนื้ อหา 2) ด้านกระบวนการ 3) สภาพแวดล้อมและสื่อประกอบ และ                     

4) ผลที่ได้รับจากการที่เข้าร่วมโครงการ  
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2. แบบประเมินความรู้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

แบบประเมินความรู้ ที่ผู้วิจัยสร้างข้ึนมีลักษณะเป็นแบบทดสอบแบบเลือกตอบ 

(multiple choice item) ชนิด 4 ตัวเลือก เพ่ือน าไปประเมินว่าผู้ร่วมโปรแกรม เกิดความรู้  ทกัษะ ตาม

กรอบสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ประเดน็การประเมินเป็นการประเมินความรู้ เกี่ยวกับ

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานประกอบด้วย 6 ด้าน ดังนี้  1) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 2) การ

ท างานเป็นทมี 3) การพัฒนาบุคลากร 4) การตัดสนิใจ 5) การสื่อสาร และ 6) การเป็นผู้น า  

3. แบบประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

แบบประเมินทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของผู้เข้าร่วม

โปรแกรม ที่ผู้วิจัยสร้างข้ึนมีลักษณะแบบประเมินเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวัดประมาณค่า (rating 

scale) 5 ระดับ คือ 5 4 3 2 1 หมายถึง มากที่สดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สดุ ตามล าดับ เพ่ือ

น ามาใช้ในการประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของผู้เข้าร่วมโปรแกรม ใน

กรอบ 6 ด้าน ดังนี้  1) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 2) การท างานเป็นทมี 3) การพัฒนาบุคลากร 4) การ

ตัดสนิใจ 5) การสื่อสาร และ 6) การเป็นผู้น า   

4. แบบประเมินการน าความรู้  ทกัษะไปสู่การปฏบิัติในหน้าที่ 

แบบประเมินการน าความรู้  ทักษะไปสู่การปฏิบัติในหน้าที่ ที่ ผู้วิจัยสร้างข้ึนมี

ลักษณะเป็นแบบสอบถาม แบบมาตรวัดประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ คือ 5 4 3 2 1 หมายถึง 

มากที่สดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สดุ ตามล าดับ เพ่ือใช้ประเมินผู้เข้าร่วมโปรแกรมเกี่ยวกับการน า

ความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะแต่ละรายการที่ได้จากการพัฒนาตามโปรแกรมไปสู่การปฏิบัติงานในหน้าที่

ที่รับผิดชอบ 

5. แบบประเมินผลงานที่เกดิจากการปฏบิัติหน้าที่  

แบบประเมินผลงานที่เกดิจากการปฏิบัติงานหน้าที่ เป็นเคร่ืองมือที่ผู้วิจัยสร้างข้ึน 

มีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวัดประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ คือ 5 4 3 2 1 หมายถึง 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ตามล าดับ เพ่ือใช้ประเมินผลการปฏิบติงานในหน้าที่ของ

ผู้บริหารสถานศึกษาอนัเกดิจากการที่ผู้เข้าร่วมโปรแกรมน าความรู้  ทกัษะไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติใน

งานในหน้าที่ 4 ด้าน ดังนี้  1) การบริหารงานวิชาการ 2) การบริหารงานงบประมาณ 3 ) การบริหารงาน

บุคคล และ 4) การบริหารงานทั่วไป    
4.2 การสร้างกรอบการตั้ งประเด็นค าถามเคร่ืองมือแบบประเมินประสิทธิภาพ

โปรแกรม  

ในการสร้างเคร่ืองมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยท าการศึกษาวิเคราะห์และบูรณาการแนวทางการออกแบบเคร่ืองมือ

ประเมินการพัฒนาวิชาชีพของ Guskey (2000) แนวคิดและงานวิจัยอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับการประเมิน

โครงการ และน าผลจากการศึกษาจากเอกสารมาบูรณาการ มาประยุกต์เป็นกรอบในการออกแบบ

เคร่ืองมือเพ่ือประเมินโปรแกรม เพ่ือสร้างกรอบในการตั้งประเด็นค าถามส าคัญของเคร่ืองมือแต่ละ

ประเภท ผลการวิเคราะห์ท าให้ได้ข้อสรุปแนวทางการสร้างเคร่ืองมือประเมินในประเดน็ต่างๆ ดังตาราง

ที่ 9 
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ตารางท่ี 9  กรอบการตั้งประเดน็ค าถามเพ่ือออกแบบเคร่ืองมือประเมินประสทิธิภาพโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 

ท่ี ประเภทของแบบ

ประเมิน 
วตัถุประสงคก์ารประเมิน ลกัษณะขอ้ค าถามของแบบประเมิน 

1 การประเมนิ

ปฏกิริิยา

ตอบสนองต่อ

โปรแกรม 

เ พ่ือศึกษาความคิด เห็นของ

ผู้ เ ข้ า ร่ ว ม โ ค ร ง ก า ร ที่ มี ต่ อ

โครงการแต่ละโครงการ 

1) ด้านเนื้อหาโครงการ 

2)  ด้ านกระบวนการด า เนิ น

โครงการ 

3) ด้านสภาพแวดล้อมทั่วไปใน

การด าเนินโครงการ 

4) ด้านประโยชน์ที่ได้รับจากการ

เข้าร่วมโครงการ 

1) ผู้ ร่วมโปรแกรมมีความพึงพอใจต่อโปรแกรม

หรือไม่ 

2) เนื้ อหาของการพัฒนาตามโปรแกรมมีความ

เหมาะสมหรือไม่  

3) สื่ อ เอกสารประกอบาโปรแกรม มีความ

เหมาะสมหรือไม่  

4) โปรแกรมมปีระโยชน์หรือไม่  

5) ผู้น าโปรแกรม วิทยากรมีความรู้และให้ความ

ช่วยเหลือหรือไม่ 

6) สภาพแวดล้อม บรรยากาศ สถานที่เหมาะสม

หรือไม่ 

2 การประเมนิ

ความรู้

สมรรถนะ

ผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 

เ พ่ื อ วั ด ค ว า ม รู้  ส ม ร ร ถ น ะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

6 ด้าน คอื 

1) การวางแผนเชิงกลยุทธ ์

2) การท างานเป็นทมี 

3) การพัฒนาบุคลากร 

4) การตดัสนิใจ 

5) การสื่อสาร 

6) การเป็นผู้น า 

 

1) ผู้ ร่วมโปรแกรมมีความรู้ ในแต่ละสมรรถนะ

หรือไม่  

2) ผู้ ร่วมโปรแกรมมีความรู้ ในแต่ละสมรรถนะ

เพียงใด 

 

3 ก า ร ป ร ะ เ มิ น

ทั ก ษ ะ ต า ม

ส ม ร ร ถ น ะ

ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 

เ พ่ื อ ป ร ะ เ มิ น ทั ก ษ ะ แ ล ะ

ความสามารถตามสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ของผู้ เข้าร่วมโปรแกรม 6  ด้าน 

คอื 

1) การวางแผนเชิงกลยุทธ ์

2) การท างานเป็นทมี 

3) การพัฒนาบุคลากร 

4) การตดัสนิใจ 

5) การสื่อสาร 

6) การเป็นผู้น า  

1)  ผู้ เ ข้ า ร่ วมโปรแกรมมีทักษะและความ

สมรรถนะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

หรือไม่ 

2) ผู้เข้าร่วมโปรแกรมมีทกัษะและความสามารถ

ตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

เพียงใด 
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ตารางท่ี 9  กรอบการตั้งประเดน็ค าถามเพ่ือออกแบบเคร่ืองมือประเมินประสทิธิภาพโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (ต่อ)  
 

ท่ี ประเภทของแบบ

ประเมิน 
วตัถุประสงคก์ารประเมิน ลกัษณะขอ้ค าถามของแบบประเมิน 

4 แบบประ เมิ น

การน าความรู้  

ทักษะไปสู่การ

ปฏบิตัใินหน้าที่ 

เพ่ือวัดการน าความรู้  ทักษะใน

แ ต่ละสมรรถนะที่ ไ ด้ จ ากา ร

พั ฒ น า ต า ม โ ป ร แ ก ร ม ไ ป

ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานใน

หน้าที่ของผู้เข้าร่วมโปรแกรม  

1) ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมมีการน าความรู้ทักษะที่

ได้รับไปประยุกตใ์ช้ในการปฏบิตังิานหรือไม่ 

2) ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมมีการน าความรู้ทักษะไป

ประยุกตใ์ช้ในการปฏบิตังิานในห้าที่เพียงใด 

5 การประเมินผล

งานที่ เ กิดจาก

ก า ร ป ฏิ บั ติ

หน้าที่ 

เพ่ือประเมนิผลงานที่เกดิจากการ

ปฏิบัติหน้าที่ในภาระงานที่ เกิด

จากผู้เข้าร่วมโปรแกรมน าความรู้

ทั กษ ะ ไปสู่ ก า รปฏิบั ติ  ต า ม

ข อ บ ข่ า ย  ภ า ร ะ ง า น ข อ ง

สถานศึกษา  4 ด้าน ได้แก่ 

1) งานวิชาการ 

2) งานบริหารงานบุคคล 

3) งานบริหารงบประมาณ 

4) งานบริหารทั่วไป  

1) ผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ของผู้ เ ข้าร่วม

โปรแกรมโดยภาพรวมเป็นอย่างไร 

2) ผลการปฏบิตังิานวิชาการเป็นอย่างไร 

3) ผลการปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลเป็น

อย่างไร 

4) ผลการปฏิบัติงานบริหารงบประมาณเป็น

อย่างไร 

5) ผลการปฏิบัติงานงานบริหารทั่ วไป เป็น

อย่างไร 

  

 

4.3 การสรา้งและหาคุณภาพแบบประเมินประสิทธิภาพโปรแกรม 

การสร้างและการหาคุณภาพแบบประเมินประสทิธภิาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานแต่ละประเภท ผู้วิจัยมีขั้นตอนการสร้างและการหาคุณภาพแบบประเมิน

แต่ละประเภท  ดังรายละเอยีดต่อไปนี้  

ชุดท่ี 1 แบบประเมินปฏิกิริยาตอบสนองต่อโปรแกรม 

1. ศึกษาหลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสร้างแบบประเมินปฏิกิริยา

ตอบสนองต่อโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

2. ก าหนดโครงสร้างของแบบสอบถามเพ่ือประเมินปฏกิริิยาตอบสนองต่อโปรแกรม 

3. ด าเนินการเขียนข้อค าถามเพ่ือสร้างเป็นแบบประเมินปฏิกิริยาตอบสนองต่อ

โครงการที่มีลักษณะเป็นแบบสอบถาม แบบมาตรวัดประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ ในการสร้าง

แบบสอบถาม ผู้วิจัยจะค านึงถึงการเขียนข้อค าถามให้ครอบคลุมประเดน็ที่ต้องการประเมินและถูกต้อง

ตามหลักวิชาการ  และโดยสร้างข้อค าถามในสัดส่วนที่สร้างข้ึนประมาณ 1.5 เท่าของข้อค าถามใน

แบบสอบถามที่ก าหนด 

4. น าแบบสอบถามที่สร้างข้ึนเสนออาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ ์เพ่ือหาความตรงเชิง

พินิจ (face validity) ของแบบสอบถาม พร้อมทั้งปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามตามข้อแนะน าของอาจารย์ที่

ปรึกษา  



123 

 

5. น าแบบสอบถามเสนอผู้เช่ียวชาญ เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (content 

validity) พิจารณาเกี่ยวกับการใช้ภาษาและครอบคลุมของเน้ือหา โดยการหาดัชนีความสอดคล้อง

ระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (index of item-objective congruence: IOC) แล้วคัดเลือกข้อที่มี

ค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 ขึ้ นไป (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ์, 2545) โดยมีเกณฑ์การพิจารณาของ

ผู้เช่ียวชาญ ดังน้ี 

+1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้อง 

0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้อง 

-1   เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สอคล้อง 
 

สตูร            IOC   =   
N

R
      (1) 

 

  เมื่อ    IOC  แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัเน้ือที่ประเมิน 

   R   แทน  ผลรวมคะแนนความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 

     แทน  จ านวนผู้เช่ียวชาญ 
 

6. น าแบบสอบถามที่ผ่านการคัดเลือกจัดพิมพ์เป็นฉบับแล้วไปทดลองใช้ (try out) 

กับผู้บริหารสถานศึกษาพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 1 

จ านวน 30 คน แล้วน าข้อมูลที่ เก็บรวบรวมได้ไปวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ(item 

discrimination) และหาค่าความเที่ยง (reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยการหาค่าสมัประสทิธิ์

แอลฟา (alpha coefficient) ของครอนบัค (cronbach) (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ์, 2545)  

7. จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพ่ือน าไปใช้ในการประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง

ต่อโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืน เพ่ือน าไปเกบ็รวบรวมข้อมูลในภาคสนาม

ต่อไป 
 

ชุดท่ี 2 แบบประเมินความรูส้มรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

ขั้นตอนการสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือ ดังนี้   

1. วิเคราะห์เน้ือหา และการท าตารางวิเคราะห์เน้ือหาเพ่ือก าหนดเนื้ อหาที่ต้องการจะ

วัดความรู้และจ านวนแบบทดสอบในแต่ละสมรรถนะ ดังตารางที่ 10   
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ตารางท่ี 10  การวิเคราะห์เนื้ อหาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือออกแบบทดสอบวัด

ความรู้ 
 

ท่ี สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวนแบบทดสอบ (ขอ้) 

1 การวางแผนเชิงกลยุทธ ์ 9 

2 การท างานเป็นทมี 9 

3 การพัฒนาบุคลากร 8 

4 การตัดสนิใจ 8 

5 การสื่อสาร 8 

6 การเป็นผู้น า 8 

 รวมทั้งส้ิน 50 
 

2. ก าหนดรูปแบบของแบบทดสอบเป็นแบบเลือกตอบ ชนิด 4 ตัวเลือก 

3. เขียนแบบทดสอบให้สอดคล้องตามตารางวิเคราะห์เนื้ อหาและวัตถุประสงค์ โดย

ให้มากกว่าจ านวนที่ใช้จริง  

4. น าแบบทดสอบที่เขียนไว้มาพิมพ์เพ่ือสร้างเป็นแบบทดสอบ ประกอบด้วยค า

ช้ีแจงและค าอธบิายวิธกีารท าแบบทดสอบ  จ านวน 70 ข้อ แล้วตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสม 

5. น าแบบทดสอบที่สร้างข้ึนไปตรวจสอบหาคุณภาพ โดยคร้ังแรกน าไปให้

ผู้เช่ียวชาญเพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (content validity) พิจารณาเกี่ยวกับการใช้ภาษาและ

ครอบคลุมของเนื้ อหา โดยการหาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและจุดประสงค์ (index of 

item-objective congruence: IOC) แล้วคัดเลือกข้อสอบที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 ขึ้ นไป (บุญเชิด 

ภิญโญอนันตพงษ์, 2545)  โดยผู้วิจัยก าหนดเกณฑก์ารพิจารณาของผู้เช่ียวชาญ ดังน้ี 

+1 รู้สกึแน่ใจว่าข้อสอบสามารถวัดได้ตรงตามจุดประสงค์ 

  0  รู้สกึไม่แน่ใจว่าข้อสอบสามารถวัดได้ตรงตามจุดประสงค์ 

-1 รู้สกึแน่ใจว่าข้อสอบไม่สามารถวัดตรงตามจุดประสงค์ 
ผลการพิจารณาของผู้เช่ียวชาญในแต่ละข้อไปหาค่าดัชนีความเที่ยงตรงตามเน้ือหาและ

ค่าดัชนีความสอดคล้อง(IOC) ระหว่างข้อสอบกบัจุดประสงค์ โดยมีสตูรค านวณดังนี้  

 

สตูร            IOC   =   
N

R
      (2) 

 

  เมื่อ    IOC  แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัเน้ือที่ประเมิน 

   R   แทน  ผลรวมคะแนนความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 

     แทน  จ านวนผู้เช่ียวชาญ 
 

โดยการแปลความคือ ถ้า IOC >= 0.5 แสดงว่า ข้อสอบนั้นวัดวัตถุประสงค์ข้อนั้นจริง 

   ถ้า IOC < 0.5 แสดงว่า ข้อสอบนั้นไม่วัดวัตถุประสงค์ข้อนั้น 
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6. น าแบบทดสอบที่คัดเลือกไว้ จ านวน 50 ข้อ  ที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพจาก

ผู้เช่ียวชาญ ไปทดลองใช้ (try out) กับผู้บริหารสถานศึกษาพ้ืนฐาน สงักัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาหนองคาย เขต 1 ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน น าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้มา

วิเคราะห์ค่าความยากง่ายของข้อสอบ (item difficulty: p) แล้วคัดเลือกข้อสอบที่มีค่าระหว่าง 0.20 - 

0.80 วิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกของข้อสอบ (item discrimination power: r) แล้วคัดเลือกข้อสอบที่มี

ค่าตั้งแต่ 0.20 ขึ้นไป และวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของแบบทดสอบทั้งฉบับ โดยใช้วิธีการของคูเดอร์ ริ

ชาร์ดสนั (Kuder-Richardson) KR-21 หากมีค่าอยู่ระหว่าง 0-1.00 แต่มีค่าที่เข้าใกล้ 1 แสดงว่า 

แบบสอบถามมีความเช่ือถือได้สามารถวัดได้มีความสอดคล้องระหว่างภายในและสามารถน าไปใช้ได้ 

(บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ์, 2545)  

7. น าแบบทดสอบที่ได้ จ านวน 50 ข้อ ไปจัดพิมพ์เป็นแบบทดสอบฉบับสมบูรณ ์

เพ่ือน าไปใช้ในการประเมินความรู้ ผู้เข้าร่วมโปรแกรม ต่อไป 

 

ชุดท่ี 3 แบบประเมินทกัษะตามสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน  

ขั้นตอนการสร้างและหาคุณภาพของเคร่ืองมือ   ดังนี้   

1. ศึกษาหลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสร้างแบบประเมินทักษะตาม

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

2. ก าหนดโครงสร้างของแบบประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ในแต่ละสมรรถนะ ดังนี้  

2.1 การวางแผนเชิงกลยุทธ ์  จ านวน 6 ข้อ 

2.2 การท างานเป็นทมี  จ านวน 9 ข้อ 

2.3 การพัฒนาบุคลากร จ านวน 7 ข้อ 

2.4 การตัดสนิใจ  จ านวน 7 ข้อ 

2.5 การสื่อสาร  จ านวน 9 ข้อ 

2.6 การเป็นผู้น า  จ านวน 7 ข้อ  

3. ด าเนินการเขียนข้อค าถามตามโครงสร้างเพ่ือสร้างเป็นแบบประเมินที่มีลักษณะ

เป็นแบบประเมินแบบมาตรวัดประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ ในการสร้างแบบแบบประเมิน ผู้วิจัย

จะค านึงถึงการเขียนข้อค าถามให้ครอบคลุมประเดน็ที่ต้องการประเมินและถูกต้องตามหลักวิชาการ   

4. น าแบบสอบถามที่สร้างข้ึนเสนออาจารย์ที่ปรึกษาและที่ปรึกษาร่วม เพ่ือหาความ

ตรงเชิงพินิจ (face validity) ของแบบประเมิน แล้วด าเนินการปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามในแบบประเมิน

ตามข้อแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 

5. น าแบบสอบถามเสนอผู้เช่ียวชาญ เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (content 

validity) พิจารณาเกี่ยวกับการใช้ภาษาและครอบคลุมของเน้ือหา โดยการหาดัชนีความสอดคล้อง

ระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (index of item-objective congruence: IOC) แล้วคัดเลือกข้อที่มี

ค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 ขึ้ นไป (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ์, 2545) โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาของ

ผู้เช่ียวชาญ ดังน้ี 
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 +1   เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้อง 

   0   เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้อง 

- 1  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สอคล้อง 
 

สตูร            IOC   =   
N

R
      (3) 

 

  เมื่อ    IOC  แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัเน้ือที่ประเมิน 

   R   แทน  ผลรวมคะแนนความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 

     แทน  จ านวนผู้เช่ียวชาญ 
 

6. น าแบบสอบถามที่ผ่านการคัดเลือกจัดพิมพ์เป็นฉบับแล้วไปทดลองใช้ (try out) 

กับผู้บริหารสถานศึกษาพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 1 

จ านวน 30 คน แล้วน ามาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (item discrimination) และหาค่าความ

เที่ยง (reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยการหาค่าสมัประสทิธิ์แอลฟา (alpha coefficient) 

ของครอนบัค (cronbach) (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ์, 2545) 

7. จัดท าแบบประเมินฉบับสมบูรณ์เพ่ือน าไปใช้ในการประเมินทกัษะตามสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ต่อไป 

ชุดท่ี 4 แบบประเมินการน าความรูแ้ละทกัษะไปสู่การปฏิบติัในหนา้ท่ี  

ขั้นตอนการสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือ  ดังนี้   

1. ศึกษาหลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสร้างแบบประเมินการน าความรู้  

ทกัษะตามสมรรถนะสู่การปฏบิัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

2. ก าหนดโครงสร้างของแบบสอบถามการน าความรู้  ทักษะตามสมรรถนะสู่การ

ปฏบิัติในหน้าที่ของผู้ริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

3. ด าเนินการเขียนข้อค าถามเพ่ือสร้างเป็นแบบประเมินการน าความรู้  ทักษะตาม

สมรรถนะสู่การปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่มีลักษณะเป็นแบบสอบถาม แบบมาตร

วัดประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ ในการสร้างแบบสอบถาม ผู้วิจัยจะค านึงถึงการเขียนข้อค าถาม

ให้ครอบคลุมประเดน็ที่ต้องการประเมินและถูกต้องตามหลักวิชาการ  และโดยสร้างข้อค าถามในสดัส่วน

ที่สร้างข้ึนประมาณ 1.5 เท่าของข้อค าถามในแบบสอบถามที่ก าหนด 

4. น าแบบสอบถามที่สร้างข้ึนเสนออาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ ์เพ่ือหาความตรงเชิง

พินิจ  (face validity) ของแบบสอบถาม พร้อมทั้งปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามตามข้อแนะน าของอาจารย์ที่

ปรึกษา  

5. น าแบบสอบถามเสนอผู้เช่ียวชาญ เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (content 

validity) พิจารณาเกี่ยวกับการใช้ภาษาและครอบคลุมของเน้ือหา โดยการหาดัชนีความสอดคล้อง

ระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (index of item-objective congruence: IOC) แล้วคัดเลือกข้อที่มี

ค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ์, 2545) โดยเกณฑก์ารพิจารณาของผู้เช่ียวชาญ 

ดังนี้  
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 +1   เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้อง 

   0     เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้อง 

 -1    เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สอคล้อง 
 

สตูร            IOC   =   
N

R
      (3) 

 

เมื่อ    IOC  แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัเน้ือที่ประเมิน 

  R   แทน  ผลรวมคะแนนความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 

    แทน  จ านวนผู้เช่ียวชาญ 
 

6. น าแบบสอบถามที่ผ่านการคัดเลือกจัดพิมพ์เป็นฉบับแล้วไปทดลองใช้ (try out) 

กับผู้บริหารสถานศึกษาพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 1  

จ านวน 30 คน แล้วน ามาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (item discrimination) และหาค่าความ

เที่ยง (reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยการหาค่าสมัประสทิธิ์แอลฟา (alpha coefficient) 

ของครอนบัค (cronbach) (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ์, 2545) 

7. จัดท าแบบประเมินฉบับสมบูรณ์เพ่ือน าไปใช้ในการประเมินการน าความรู้  ทักษะ

ตามสมรรถนะสู่การปฏบิัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ต่อไป 

ชุดท่ี 5 แบบประเมินผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบติัหนา้ท่ี 

ขั้นตอนการสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือ   ดังนี้   

1. ศึกษาหลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการสร้างแบบประเมินผลงานที่เกิดจาก

การปฏบิัติงานในหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

2. ผู้วิจัยก าหนดโครงสร้างของแบบสอบถามเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ในหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เป็น 4 ด้าน ดังนี้  

2.1 งานวิชาการ      จ านวน 11 ข้อ 

2.2 งานบริหารงบประมาณ จ านวน 9 ข้อ 

2.3 งานบริหารบุคคล   จ านวน 7 ข้อ 

2.4 งานบริหารทั่วไป   จ านวน 9 ข้อ 

3. ด าเนินการเขียนข้อค าถามเพ่ือสร้างเป็นแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานใน

หน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่มีลักษณะเป็นแบบสอบถาม แบบมาตรวัดประมาณค่า 

(rating scale) 5 ระดับ  ในการสร้างแบบสอบถาม ผู้วิจัยจะค านึงถึงการเขียนข้อค าถามให้ครอบคลุม

ประเดน็ที่ต้องการประเมินและถูกต้องตามหลักวิชาการ  และโดยสร้างข้อค าถามในสัดส่วนที่สร้างข้ึน

ประมาณ 1.5 เท่าของข้อค าถามในแบบสอบถามที่ก าหนด 

4. น าแบบสอบถามที่สร้างข้ึนเสนออาจารย์ที่ปรึกษาและที่ปรึกษาร่วมดุษฎีนิพนธ ์

เพ่ือหาความตรงเชิงพินิจ (face validity) ของแบบสอบถาม พร้อมทั้งปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามตาม

ข้อแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา  
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5. น าแบบสอบถามเสนอผู้เช่ียวชาญ เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (content 

validity) พิจารณาเกี่ยวกับการใช้ภาษาและครอบคลุมของเน้ือหา โดยการหาดัชนีความสอดคล้อง

ระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (index of item-objective congruence: IOC) แล้วคัดเลือกข้อที่มี

ค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 ขึ้ นไป (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ์, 2545) โดยมีเกณฑ์การพิจารณาของ

ผู้เช่ียวชาญ ดังน้ี 

+1   เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้อง 

  0     เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้อง 

-1    เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สอคล้อง 
 

สตูร            IOC   =   
N

R
      (4) 

 

เมื่อ   IOC  แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัเน้ือที่ประเมิน 

 R   แทน  ผลรวมคะแนนความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 

   แทน  จ านวนผู้เช่ียวชาญ 
 

6. น าแบบสอบถามที่ผ่านการคัดเลือกจัดพิมพ์เป็นฉบับแล้วไปทดลองใช้ (try out) 

กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน ามาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (item 

discrimination) และหาค่าความเที่ยง (reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยการหาค่าสมัประสทิธิ์

แอลฟา (alpha coefficient) ของครอนบัค (cronbach) (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ์, 2545) 

7. จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณเ์พ่ือน าไปใช้ในการประเมินผลงานที่เกิดจากการ

ปฏบิัติงานในหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

จากขั้นตอนการน าเสนอจั้นตอนสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือประเมินประสิทธิภาพ

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานแต่ละประเภทที่กล่าวมาข้างต้นแล้วนั้น 

สามารถสรุปได้ดังภาพที่ 9 ส าหรับผลการสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือประเมินประสทิธิภาพโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานแต่ละปะเภท ผู้วิจัยได้น าเสนอไว้ ในบทที่ 4  
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ภาพท่ี 9  ขั้นตอนการสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือประเมินประสทิธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 

ขั้นตอนท่ี 5 การทดลองโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐานในภาคสนาม  

การทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม เป็น

การน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปทดลองในภาคสนามกับ

กลุ่มเป้าหมาย โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบกึ่งทดลอง (quasi -experimental) แบบสองกลุ่มมีกลุ่ม

ควบคุมวัดก่อนและหลังการทดลอง (pretest-posttest control and experimental groups design) 

(องอาจ นัยพัฒน์, 2551) มีลักษณะ ดังตารางที่ 11    

ศึกษา หลักการและแนวคดิการสร้างเคร่ืองมอืประเมนิแต่ละประเภท 

น าเคร่ืองมอืประเมนิเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือให้ข้อเสนอแนะ 

 

ก าหนดโครงสร้างและประเดน็ค าถามเครื่องมอืประเมนิ 

ด าเนนิการสร้างเคร่ืองมอืประเมนิแต่ละประเภท 

 

ด าเนนิการสร้างเคร่ืองมอืประเมนิแต่ละประเภท 

 

ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของเคร่ืองมอืประเมนิ โดยผู้เชี่ยวชาญ หาค่า IOC 

 

น าเคร่ืองมอืประเมนิไปทดลองใช้ (try out) กบัผู้บริหารสถานศกึษา สงักดัส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต  1  จ านวน 30 คน 

 

น าเคร่ืองมอืประเมนิแต่ละประเภทมาหาค่าความเชื่อมั่น (reliability)  

หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ  และหาค่าความยากง่าย  

 

จัดท าเคร่ืองมอืประเมนิประสทิธภิาพโปรแกรมฉบบัสมบูรณ ์เพ่ือน าไปใช้ในขั้นตอนการทดลอง

โปรแกรมในภาคสนาม  
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ตารางท่ี 11  รูปแบบการทดลองแบบสองกลุ่มมีกลุ่มควบคุมวัดก่อนและหลังการทดลอง (pretest-

posttest control and experimental groups design) 

 

E T1 X T2 

C T1 ~X T2 

 

เมื่อ       E      แทน  กลุ่มทดลอง  

  C      แทน  กลุ่มควบคุม 

  T1 แทน  การทดสอบก่อนการทดลอง (pretest) 

  T2 แทน  การทดสอบหลังการทดลอง (posttest) 

  X แทน  ด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนา 

  ~X แทน  ไม่มีการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาแต่อย่างใด 

 

ในการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม มี

รายละเอยีด  ดังนี้  

5.1 พ้ืนที่ด าเนินการทดลองโปรแกรมในภาคสนาม 

ส าหรับพ้ืนที่ในการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ในคร้ังนี้  ได้แก่ สถานศึกษาที่จัดการศึกษาในระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้ น พ้ืนฐาน 

กระทรวงศึกษาธิการ เนื่องจากเป็นพ้ืนที่ปฏิบัติงานของผู้วิจัยปฏิบัติในต าแหน่งรองผู้อ านวยการ

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 กล่าวคือเพ่ือเป็นการสะดวกต่อการทดลอง

โปรแกรมในภาคสนาม ตลอดจนเพ่ือเป็นการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรวิชาชีพครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาในสงักดั อนัจะส่งผลการการปฏบิัติงานมีประสทิธภิาพ อกีด้วย  

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในสงักัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย 

เขต 2 มีสถานศึกษารวมทั้งสิ้น จ านวน 163 แห่ง ครอบคลุมในพ้ืนที่ 5 อ าเภอ คือ อ าเภอโพนพิสัย 

อ าเภอโซ่พิสัย อ าเภอปากคาด อ าเฝ้าไร่ และอ าเภอรัตนวาปี สถานศึกษาส่วนใหญ่รับผิดชอบจัด

การศึกษาตั้งแต่ระดับก่อนปะถมศึกษา จนถึงระดับมัธยมศึกษาตอนต้น (ขยายโอกาสทางการศึกษา) 

และแนสถานศึกษาขนาดเลก็  

5.2 กลุ่มเป้าหมายการทดลองโปรแกรมในภาคสนาม 

5.2.1 กลุ่มเป้าหมายส าหรับการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนามคร้ังนี้  ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในสงักัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 ซึ่งได้มาด้วยวิธกีารสุ่มอย่างง่าย โดยใช้โปรแกรมส าเรจ็รูป

ทางสถิติ โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ดังนี้  คือ 1) กลุ่มทดลอง และ 2) กลุ่มควบคุม ส าหรับรายละเอียด

ของกลุ่มเป้าหมายแต่ละกลุ่ม เป็นดังนี้   
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5.2.2 กลุ่มทดลอง จ านวน 30 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

โรงเรียนดังต่อไปนี้   1) โรงเรียนบ้านนาเมย  2) โรงเรียนบ้านนาตาลเหนือ  3) โรงเรียนชุมชนบ้านปาก

สวย  4) โรงเรียนบ้านใหม่ 5) โรงเรียนยูเนสโกสัมมนา 6) โรงเรียนบ้านกุดบง 7) โรงเรียนเตชะ

ไพบูลย์ 1  8) โรงเรียนบ้านค าจ าปา  9) โรงเรียนค าเจริญ  10) โรงเรียนหมู่บ้านตัวอย่าง  11)  

โรงเรียนบ้านค าแก้วโนนสามัคคี 12) โรงเรียนบ้านห้วยทราย 13) โรงเรียนบ้านหนองแอก 14) 

โรงเรียนบ้านโพนทนั 15) โรงเรียนบ้านต้าย 16) โรงเรียนบ้านชุมชนสมสนุก 17) โรงเรียนบ้านนาดง 

18) โรงเรียนบ้านคลองทพิย์ 19) โรงเรียนบ้านท่าค าบง 20) โรงเรียนบ้านโพนทอง 21) โรงเรียนบ้าน

สามัคคีชัย 22) โรงเรียนประชาบ ารุง 23) โรงเรียนบ้านหนองวัวชุม 24) โรงเรียนบ้านกุดแคนโนน

มันปลา 25) โรงเรียนบ้านป่าไม้อุทศิ 8  26) โรงเรียนบ้านหนองยาง  27) โรงเรียนบ้านค าโคนสว่าง 

28) โรงเรียนรสลินคัคณางค์ 29) โรงเรียนบ้านจับไม้ และ 30) โรงเรียนบ้านหนองหลวง  

5.2.3 กลุ่มควบคุม จ านวน 30 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

โรงเรียนดังต่อไปนี้  1) โรงเรียนบ้านเหล่าโพธิ์ศรี  2) โรงเรียนบ้านเชียงอาด  3) โรงเรียนสร้างนางขาว 

4) โรงเรียนบ้านหนองแคนดอนสนุก  5) โรงเรียนดงก าพ้ี  6) โรงเรียนบ้านต้อนเหนือ   7) โรงเรียน

ดงสระพัง 1  8) โรงเรียนบ้านก่องขันธ์  9) โรงเรียนหนองหอย 10) โรงเรียนหมู่บ้านนาหนัง 11) 

โรงเรียนบ้านผือ 12) โรงเรียนบ้านบัว 13) โรงเรียนบ้านโนนโนนสวรรค์ 14) โรงเรียนบ้านโนนฤาษี 

15) โรงเรียนบ้านหนองกุ้ง 16) โรงเรียนบ้านน า้เป17) โรงเรียนบ้านโปร่งส าราญ 18) โรงเรียนบ้าน

ตาลชุม 19) โรงเรียนบ้านชุมช้าง 20) โรงเรียนบ้านพระบาทนาสิงห์ 21) โรงเรียนบ้านซ าบอน 22) 

โรงเรียนบ้านโนประเสริฐ 23) โรงเรียนบ้านหนองแวง 24) โรงเรียนบ้านค าแวง 25) โรงเรียนบ้านป่าไร่

โนนม่วง 26) โรงเรียนบ้านชุมชนบ้านตูม  27) โรงเรียนบ้านศรีนาวา  28) โรงเรียนบ้านแสงอรุณ 29) 

โรงเรียนบ้านนาดี และ 30) โรงเรียนบ้านหนองจอกโนนสมบูรณ ์ 

5.3 การสร้างความรู้ความเข้าใจแก่กลุ่มเป้าหมายการทดลองโปรแกรม 

การสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนามแก่กลุ่มเป้าหมาย ผู้วิจัยได้น าเสนอรายละเอียดเกี่ยวกับการทดลอง

โปรแกรมให้ผู้กลุ่มเป้าหมายได้ทราบในประเดน็ ดังต่อไปนี้  1) รายละเอียดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2) ขั้นตอน วิธีการ ระยะเวลา การด าเนินการทดลองโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม 3) การประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานก่อนและหลังการทดลองโปรแกรม 

5.4 ระยะเวลาการทดลองโปรแกรมในภาคสนาม 

การทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในภาคสนามกบั

กลุ่มเป้าหมายในคร้ังนี้ ใช้ระยะเวลา 1 ภาคเรียน คือ ภาคเรียนที่ 1/2553 ( พฤษภาคม 2553-ตุลาคม 

2553) 

5.5 งบประมาณและทรัพยากรที่ใช้ในการด าเนินการ 

การด าเนินการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน

ภาคสนามกับกลุ่มเป้าหมายในคร้ังนี้  ผู้วิจัยใช้งบประมาณและทรัพยากรส่วนตัว ส่วนผู้ด าเนินการและ

วิทยากรในขั้นการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนามแต่ละ
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กิจกรรม/รูปแบบ ผู้วิจัยเป็นผู้ด าเนินการเอง และวิทยากรผู้เช่ียวชาญในแต่ละสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  และคณะกรรมการพ่ีเล้ียง ศึกษานิเทศกข์องส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

5.6 แผนการทดลองโปรแกรมในภาคสนาม 

การทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม 

ก าหนดระยะเวลาไว้ 1 ภาคเรียน (ภาคเรียนที่ 1 ปีการศึกษา 2553) ระหว่างเดือน พฤษภาคม 2553– 

ตุลาคม 2553 โดยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ ดังนี้   
ระยะท่ี 1 ระหว่างเดือน พฤษภาคม 2553- มิถุนายน 2553 เป็นการการทดลอง

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม ตามโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือ

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

ระยะท่ี 2 ระหว่างเดือน มิถุนายน 2553-ตุลาคม 2553 เป็นการการทดลอง

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม ตามโครงการถอดรหัส

ภาคทฤษฎีสู่การปฏบิัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดังรายละเอยีดในตาราง ที่ 12 

 

ตารางท่ี 12 แผนการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในภาคสนาม 

 

ท่ี กิจกรรม กลุ่มเป้าหมาย ระยะเวลาด าเนินการ 

 

1. ประชุมชี้แจงสร้างความรู้ความเข้าใจแก่

กลุ่มเป้าหมายในการทดลองโปรแกรม 

1) กลุ่มทดลอง  

2) กลุ่มควบคุม 

วันที่ 18 มนีาคม 2553 

 

 

2. ระยะท่ี 1 ด าเนินการตามโครงการภาคทฤษฎเีพ่ือ

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 

กจิกรรม ดงันี้ 

1.1 ประ เมิน ก่อนการทดลองโปรแกรม 

(pretest) ประกอบด้วย ประเมินความรู้  ประเมิน

ทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ประเมิน

การน าความรู้ทกัษะไปสู่การปฏบิัติในภาระงานและ

ประเมนิผลงานที่เกดิการปฏบิตัหิน้าที่ 

1.2 ด า เนินการพัฒนาพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามโปรแกรมใน

ระยะที่ 1 ประกอบด้วยรูปแบบการพัฒนา การ

ปฐมนิเทศ การศึกษาด้วยตนเอง การฝึกอบรมเข้ม 

การสบืค้น การศึกษาเป็นกลุ่ม การศึกษาดูงาน 

 

1) กลุ่มทดลอง  

2) กลุ่มควบคุม 

พ.ค.53 - ม.ิย.53 

 

 



133 

 

ตารางท่ี 12 แผนการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม 

(ต่อ) 

 

ท่ี กิจกรรม กลุ่มเป้าหมาย ระยะเวลาด าเนินการ 

 

3 ระยะท่ี 2 ด าเนินการตามโครงการถอดรหัส

ภาคทฤษฎสีู่การปฏบิตัใินภาระงาน 

2.1 ประเมนิปฏกิริิยาตอบสนองและประเมินผล

การน าความรู้ทกัษะไปสู่การปฏบิตัิ 

2.2 ด าเนินการพัฒนาระหว่างปฏิบัติงาน ประ

กอยด้วย การสงัเกตหรือการประเมนิ การมีส่วนร่วม

ในการปรับปรุงและพัฒนา การเป็นพ่ีเล้ียง และการ

พัฒนาในงาน 

กลุ่มทดลอง ม.ิย.53-ต.ค.53 

4. ประเมินผลหลังการพัฒนาตามโปรแกรม (postest) 

ประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง ประเมิน ความรู้  

ประเมินทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 

ประเมินผลการน าความรู้ทกัษะไปสู่การปฏบิัติ และ

ประเมนิผลงานที่เกดิจากการปฏบิตัหิน้าที่ 

1) กลุ่มทดลอง 

2) กลุ่มควบคุม 

หลังสิ้ นสุดการทดลอง

โปรแกรมในภาคสนาม

(วันที่ 31 ตุลาคม 

2553) 

5. วิ เคราะ ห์ สรุปผลการประ เมินประสิทธิภาพ

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานในภาคสนาม 

 

ผู้วิจัย หลังสิ้ นสุดการทดลอง

โปรแกรมในภาคสนาม

เ ดื อ น  พฤศ จิ ก า ยน 

2554 

6 รายงานผลการวิจัยฉบบับสมบูรณ ์ ผู้วิจัย หลังการทดลอง

โปรแกรมในภาคสนาม 

 

จากการน าเสนอรายละเอยีดขั้นตอนการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดังกล่าวมาแล้วข้างต้นสรุปได้ เป็นดังภาพที่ 10 
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ภาพท่ี 10 ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 

ส าหรับการรายงานผลการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา                   

ขั้นพ้ืนฐานในคร้ังนี้  ผู้วิจัยได้น าเสนอในลักษณะการพรรณนาความเรียงประกอบข้อมูล เอกสาร ภาพถ่าย 

และอื่นๆ ดังนี้  บทที่ 4 เป็นการน าเสนอผลการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน บทที่ 5 เป็นการน าเสนอการทดลองโปรแกรมในภาคสนามและผลการประเมินประสิทธิภาพ

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน บทที่ 6 เป็นการน าเสนอโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ผ่านการทดลองในภาคสนาม และบทที่ 7 เป็นการน าเสนอ

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลวิจัยและข้อเสนอแนะ ตามล าดับ 

ขั้นตอนการวิจยั 

ขั้นท่ี 1  

การตรวจสอบกรอบ

แนวคดิเชงิทฤษฎ ี

ขั้นท่ี 3  
ขั้นตรวจสอบและ

ปรับปรงุแก้ไข

โปรแกรม 

สมัภาษณเ์ชงิลึก (In-dept Interview) 

ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มสี่วนได้ส่วนเสยี 

จ านวน 6 ท่าน 

กรอบแนวคดิเชิงทฤษฎ ี

ที่เหมาะสมสอดคล้องกบั

สภาพความต้องการ 

ขั้นท่ี 2  

การสร้างรายละเอยีด

โปรแกรม 

ผู้วิจัยสร้างโปรแกรมในรายละเอยีด/

เอกสารประกอบโปรแกรม 

การตรวจสอบและปรับปรงุแก้ไข

โปรแกรม  4 ระยะ คอื เบื้องต้น/ คร้ัง

ส าคญั/ ยืนยนั/ตรวจสอบความเหมาะสม

และความเป็นไปได้ 

โปรแกรมและเอกสาร

ประกอบโปรแกรม

ต้นแบบ  

ข้อมูลปรับปรงุแก้ไข

โปรแกรมให้มคีวาม

สมบูรณก่์อนน าไป

ทดลองในภาคสนาม 

ขั้นท่ี 4  
ขั้นสร้างเคร่ืองมอื

ประเมนิประสทิธภิาพ

โปรแกรมใน

ภาคสนาม 

สร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมอืประเมนิ   

5 ประเภท คอื แบบประเมนิปฏกิริิยา/ 

ประเมนิความรู้/ประเมนิทกัษะ/แบบ

ประเมนิการน าความรู้ทกัษะสู่การปฏบิตัิ/

แบประเมนิผลงาน 

เคร่ืองมอืส าหรับใช้ใน

การใช้ประเมนิ

ประสทิธภิาพโปรแกรม

ภาคสนาม 

 

ขั้นท่ี 5 
การทดลองโปรแกรม

ในภาคสนาม  

 

ทดลองโปรแกรม  1 ภาคเรียน โดยการ

วิจัยแบบกึ่งทดลอง รปูแบบ Pretest -

Posttest and Control Group Design 
 

ผลการทดลองโปรแกรมใน

ภาคสนาม/โปรแกรม/

รายงานวิจัยฉบบัสมบูรณ ์

กระบวนการ ผลท่ีไดร้บั 



 

บทที ่4 

ผลการพฒันาโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

 

 

ส าหรับการรายงานผลการวิจัยในบทนี้  เป็นการน าเสนอผลการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ข้ันตอนที่ 1-4 โดยจะน าเสนอในรูปแบบการพรรณาความ

เรียงประกอบตาราง รูปภาพและอื่นๆ ตามล าดับ ดังนี้  1) ผลการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของ

โปรแกรม 2) ผลการสร้างรายละเอยีดโปรแกรมในเบื้องต้น 3) ผลการตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรม 

4) ผลการสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามล าดับ ดังนี้   

 

4.1 ผลการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น

พื้ นฐาน 

กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ที่ผู้วิจัยได้

จากการศึกษาเอกสาร วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในบทที่ 2 ซึ่งเป็นการน าแนวคิดทฤษฎีที่ได้จาก

การศึกษามาเป็นกรอบแนวคิดพ้ืนฐานในการสร้างและออกแบบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเบื้ องต้น และเพ่ือให้ได้กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีในการออกแบบโปรแกรมที่มี

ความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพความเป็นจริง ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดให้มีการ

ตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขขั้นพ้ืนฐานโดย

ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี เพ่ือน าข้อมูลที่ได้จากการตรวจสอบในคร้ังนี้ มาปรับปรุงแก้ไขกรอบ

แนวคิดเชิงทฤษฎีต่อไป ซึ่งผลการด าเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยขอน าเสนอรายละเอยีด ดังนี้   

การตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ผู้วิจัยได้ด าเนินการใน เดือน มกราคม 2553 โดยวิธีการสมัภาษณ์เชิงลึก (indept interview) 

ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี จ านวน 9 ท่าน ประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษา

และการวิจัยและพัฒนา รวม 3 ท่าน  ดังนี้  คือ 1) รศ.ดร.อุทยั บุญประเสริฐ 2) รศ.ดร.สพัุกตร์ พิบูลย์ 

3) ดร.จักรพรรดิ วะทา และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เป็นผู้บริหารการศึกษาในระดับส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และครูผู้สอนในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน รวม 3 ท่าน ดังนี้  คือ 

นายธนากร งามชมภู  2) นายประยูร ยวนยี และ 3) นายประเสริฐ ทองทิพย์  ในการสมัภาษณ์เชิงลึก

ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพ่ือตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีนี้  ผู้วิจัยได้ประสานบุคคล

ดังกล่าวโดยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์แต่งตั้งเป็นผู้ตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี โปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานก่อน ต่อจากนั้นได้ประสานขอความอนุเคราะห์ทาง

โทรศัพท์เพ่ือนัดวัน เวลาเพ่ือขอสัมภาษณ์ ทั้งนี้ ผู้วิจัยเป็นผู้ด าเนินการสัมภาษณ์ด้วยตนเองตามแบบ

สมัภาษณแ์บบกึ่งโครงสร้าง ในประเดน็ส าคัญ ดังนี้  1) แนวคิดพ้ืนฐานที่น ามาในการออกแบบโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  2) การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน  3) สมรรถนะที่ส  าคัญของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  ประกอบด้วย การวางแผนเชิง     
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กลยุทธ์ การท างานเป็นทมี การพัฒนาบุคลากร การตัดสนิใจ การสื่อสาร และการเป็นผู้น า 4) รูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 5) ความเหมาะสมของกรอบโครงสร้าง

ความสัมพันธ์ของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 6) รูปแบบการประเมิน

ประสิทธิภาพของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 7) องค์ประกอบของ

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 8) ข้อเสนอแนะอื่นในการสร้างกรอบแนวคิด

โปรแกรม ก่อนเร่ิมด าเนินการสมัภาษณ ์ ผู้วิจัยได้แนะน าตนเองและขอเข้าพบเพ่ือขอความอนุเคราะห์ใน

สมัภาษณ ์พร้อมทั้งมอบเอกสารที่สรุปแนวคิดหลักในการออกแบบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้ท่านเหล่านั้นได้ดูประกอบระหว่างการสนทนาพร้อมทั้งน า เรียนช้ีแจง

วัตถุประสงค์ของการด าเนินการสมัภาษณเ์พ่ือตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีในคร้ังนี้ ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ

และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้รับทราบ ในการสัมภาษณ์เพ่ือตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในคร้ังนี้  ผู้วิจัยได้รับความอนุเคราะห์จากผู้ทรงคุณวุฒิ

และผู้มีส่วนได้ส่วนเสยีทุกท่านด้วยดี บางท่านกใ็ห้ความอนุเคราะห์ด้วยการเขียนตอบแบบสมัภาษณ์ใน

แต่ละประเดน็ด้วยตนเอง บางท่านกย็ินดีให้ข้อมูลเพ่ิมเติมหากข้อมูลที่ให้ไม่ครบถ้วน สมบูรณ์ และใน

ระหว่างการสมัภาษณบ์รรยากาศเป็นไปแบบกลัยาณมิตร การพูดคุยในลักษณะเป็นกันเองท าให้ได้ข้อมูล

และข้อคิดเหน็เพ่ือน ามาปรับปรุงแนวคิดในการสร้างโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ผู้วิจัยจึงขอขอบพระคุณเป็นอย่างสงูไว้ ณ โอกาสนี้   

ผลการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

โดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ในคร้ังนี้  ผู้วิจัยได้น าข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่ได้มา

สงัเคราะห์ประเดน็ที่สอดคล้องกนัและสรุปประเดน็ส าคัญแต่ละประเดน็ ตามล าดับ ดังนี้   

4.1.1 กรอบแนวคิดพื้ นฐานในการน ามาสรา้งโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา

ขั้นพื้ นฐาน 

ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความคิดเห็นว่ากรอบแนวคิดพ้ืนฐานที่น ามาสร้างละ

ออกแบบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อันประกอบด้วย หลักการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์  แนวโน้มค่านิยมใหม่ของการพัฒนาวิชาชีพ รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพแบบผสมผสาน

และบูรณาการ และการประเมินประสทิธิผลการพัฒนาวิชาชีพ นับว่ามีความเหมาะสมเพราะโปรแกรมที่

สร้างขึ้ นมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งถือเป็นการพัฒนาวิชาชีพบุคลากร

ทางการศึกษา และเป็นการพัฒนาในระหว่างประจ าการ ดังนั้น ในการสร้างโปรแกรมเพ่ือพัฒนาจะต้อง

เน้นการมีส่วนร่วม เป็นกระบวนการที่มีจุดมุ่งหมาย มีความต่อเนื่อง เป็นระบบ ในการพัฒนาตาม

โปรแกรมต้องใช้วิธีการหรือรูปแบบการพัฒนาและประเมินผลการพัฒนาด้วยวิธีการที่หลากหลายและ

ผสมผสานกัน   ดังค ากล่าวของผู้ทรงคุณวุฒิที่ว่า “การพัฒนาบุคลากรจะน ารูปแบบการพัฒนารูปแบบ

ใดรูปแบบหนึ่งมาใช้ในการด าเนินการพัฒนาคงจะบรรลุผลส าเรจ็ตามวัตถุประสงค์ได้ยาก ทางที่ดีควรใช้

รูปแบบการพัฒนาแบบผสมผสานและบูรณาการ” และในการประเมินผลการพัฒนาตามโปรแกรมก็

เช่นเดียวกัน ต้องจัดให้มีการประเมินทั้งความรู้สึกนึกคิดที่มีต่อโปรแกรม ประเมินผลการเรียนรู้  และ

ทักษะที่เกิดจาการพัฒนา การประเมินผลการน าความรู้  ทักษะที่ได้จากการพัฒนาไปประยุต์ใช้ในการ

ปฏบิัติงาน และประเมินผลที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่งานที่เกิดจากผู้เข้ารับการพัฒนาน าความรู้  ทกัษะ

ไปบูรณาการในการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ รับผิดชอบ  ดังนั้น พอสรุปได้ว่า ประเด็นการตรวจสอบ
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เกี่ยวกับแนวคิดพ้ืนฐานที่น ามาใช้ในสร้างโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยีมีความเห็นสอดคล้องกันว่ามีความเหมาะสมที่จะน ามาเป็นแนวคิด

พ้ืนฐานในการสร้างโปรแกรม 

4.1.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวคิดการสร้างโปรแกรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน  

ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี มีความคิดเห็นมีความส าคัญและจ าเป็นเป็นอย่างยิ่ง ดัง

จะเห็นได้ว่าหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน เช่น ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) บริษัทปูนซีเมนต์ไทย เป็น

ต้น ได้ให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานโดยยึดหลักการพัฒนาสมรรถนะ 

(competency) ที่จ าเป็นต่อการปฏบิัติงาน เพราะด้วยเหตุผลที่ว่า หากบุคลากรในหน่วยงานมีสมรรถนะ

ที่จ าเป็นต่อการปฏบิัติงาน คือ มีความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะที่จ าเป็นในแต่ละต าแหน่งกจ็ะส่งผลให้การ

ปฎิบัติงานในหน้าที่เกิดประสทิธิภาพบรรลุตามวัตุประสงค์ขององค์การ ดังนั้น การที่ผู้วิจัยได้ออกแบบ

โปรแกรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งเป็นบุคคลส าคัญในการบริหารจัด

การศึกษาในสถานศึกษาให้บรรลุตามเป้าหมายตามมาตรฐานการจัดการศึกษาของชาติจึงมีความจ าเป็น

และสอดคล้องกับสภาพปัจจุบันเป็นอย่างยิ่ง ดังค าให้สมัภาษณ์ของผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี

ที่ว่า “การออกแบบโปรแกรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีความส าคัญและ

จ าเป็นอย่างยิ่งเพราะจะส่งผลให้ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่เข้ารับการเกิดความรู้  ทักษะตาม

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและหากผู้เข้ารับการพัฒนามีการน าความรู้  ทกัษะที่ได้รับจาก

การพัฒนาตามโปรแกรมไปสู่การปฏิบัติจะส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพและมีผลงานเป็นที่

ยอมรับ” หรือ “ การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษามีส าคัญและความจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะ

ผู้บริหารสถานสกึษาขั้นพ้ืนฐานต้องเป็นผู้น าในการบริหารจัดการศึกษา ตลอดจนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่

บุคลากร นักเรียน ในสถานศึกษา” เป็นต้น นอกจากนั้นการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน นอกจากจะเป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน

แล้ว ยังเป็นการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษาอีกด้วย เพราะผู้ที่มี

สมรรถนะในการปฏบิัติงานอยู่ในระดีบที่สงูกจ็ะได้รับการปรับหรือเล่ือนวิทยฐานะให้สงูข้ึนหรือได้รับการ

แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่สูงข้ึนตามเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ.ก าหนด เช่นกัน ดังค าให้สัมภาษณ์ของผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียที่ว่า“ การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญเพราะเป็นการพัฒนา

และส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษาเพราะการพัฒนาตามโปรแกรม

ดังกล่าวมีความสอดคล้องกับวิธีการประเมินเพ่ือขอมีและเล่ือนวิทยฐานะตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ 

ก.ค.ศ.ก าหนด”  เป็นต้น ดังนั้น ผลจากการตรวจสอบในประเดน็นี้ โดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วน

เสีย จึงสรุปได้ว่า การสร้างหรือการออกแบบโปรแกรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานในคร้ังนี้  มีความเหมาะสมและจ าเป็นที่จะต้องด าเนินการเพราะนอกจากเป็นการพัฒนาบุคลากร

ให้มีสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏบิัติงานแล้วยังเป็นการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพ อกีด้วย 
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4.1.3 สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน  

ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีความเห็นสอดคล้องกันว่ากรอบสมรรนถะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ผู้วิจันน ามาเป็นกรอบเนื้ อหาในการพัฒนาในคร้ังนี้ ประกอบด้วย การวางแผน

เชิงกลยุทธ์ การท างานเป็นทีม การพัฒนาบุคลากร การตัดสนิใจ การสื่อสาร และการเป็นผู้น า มีความ

เหมาะสมและเป็นสมรรถนะที่มีความส าคัญและจ าเป็นส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในยุค

ปัจจุบันและสมควรได้รับการพัฒนาเป็นอย่างมาก เพราะสมรรถนะดังกล่าวมีความจ าเป็นและส าคัญต่อ

การปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่จะน ามาประยุต์ใช้และบูรณาการในการบริหารจัด

การศึกษาในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การบริหารคน การบริหารงานและคุณลักษณะส่วนบุคคลที่ส  าคัญ

ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดังค าให้สัมภาษณ์ของผู้ทรงวุฒิที่ว่า “สมรรถนะทั้ง 6 ด้านที่

น ามาเป็นกรอบเนื้ อหาในการพัฒนามีความส าคัญต่อผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในยุคปัจจุบัน 

เพราะเป็นสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการ การบริหารงาน บริหารคน ตลอดจนคุณลักษณะ

บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา”  หรือ “สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่น ามาเป็นกรอบใน

การพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมรความเหมาะสมเป็นอย่างยิ่ง

โดยเฉพาะสมรรถนะด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ สมรรถนะด้านการตัดสนิใจ สมรรถนะการท างานเป็น

ทมี และสมรรถนะด้านการเป็นผู้น า ถือว่าเป็นสมรรถนะที่ส  าคัญส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน

อกีทั้งยังสอดคล้องกบัสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าสายงานของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ 

ก.ค.ศ. และคุรุสภา ก าหนดอีกด้วย เป็นต้น ดังนั้นส าหรับประเด็นการตรวจสอบในด้านสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานโดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี จึงสรุปได้ว่า สมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่น ามาเป็นกรอบเน้ือหาในการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีความเหมาะสมกับสภาพปัจจุบันเพราะเป็นสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร

จัดการ การบริหารคน การบริหารงานและคุณลักษณะที่จ าเป็นของผู้บริหารสถานศึกษา 

4.1.4 แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐานตาม

โปรแกรม  

ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีความคิดเห็นว่า การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานรวมทั้งการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ถ้าหากจะให้การพัฒนา

ประสบผลส าเรจ็และบรรลุตามวัตถุของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ควร

น ารูปแบบการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรมาใช้ในการพัฒนาแบบผสมผสานและบูรณาการกัน เพราะการ

พัฒนาบุคลากรจะใช้เพียงรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งมาใช้ในการพัฒนามักจะไม่ประสบผลส าเรจ็ ตลอดจน

การพัฒนาบุคลากรต้องเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคลด้วย ดังค าให้สัมภาษณ์ของของผู้ทรงคุณวุฒิ

และผู้มีส่วนได้ส่วนเสยีที่ให้ความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า “การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานควรใช้รูปแบบหรือกิจกรรมการพัฒนาที่หลากหลาย ผสมผสานกัน  เน้นความแตกต่างระหว่าง

บุคคล จึงจะประสบผลส าเรจ็” นอกจากนั้น ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยียังได้เสนอแนะหลักการ

พัฒนาที่ส  าคัญๆ ดังน้ี  คือ 1) การให้ความรู้กับผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม  ควรจะใช้วิธีการหรือ

รูปแบบการพัฒนาที่หลากหลาย  2) ผู้เข้ารับการพัฒนาต้องมีการน าความรู้  ทักษะที่ได้รับไปสู่การ

ปฏิบัติและควรมีการท าวิจัยและพัฒนาทั้งของผู้บริหารสถานศึกษาและผู้นิเทศ 3) ควรมีการนิเทศ  
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ก ากบัและติดตามผลการปฏิบัติของผู้เข้ารับการพัฒนาอย่างจริงจัง 4) ควรมีการวัดและประเมินผลการ

พัฒนาตามเกณฑท์ี่ก าหนด  5) ควรน าผลสะท้อนกลับที่ได้จากการพัฒนามาปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง  

เป็นต้น  ผลการตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยีในประเดน็นี้  สรุปความคิดเห็นได้ว่า 

การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามโปรแกรมต้องใช้รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพแบบ

ผสมผสานและบูรณาการกนัมีความเหมาะสมและจะส่งผลให้บรรลุวัตถุประสงค์ของโปรแกรม  

4.1.5 กรอบแนวคิดโครงสร้างความสัมพันธ์ของ โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน  

 จากการที่ผู้วิจัยได้ประยุกต์แนวคิดโครงการแบบสมเหตุสมผล (log frame) มาจัดสร้าง

รายละเอยีดของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานทั้งสองโครงการ คือ โครงการ

ภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรนถะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การ

ปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานนั้น ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีความ

คิดเหน็สอดคล้องกันว่า โครงสร้างความสมัพันธ์ของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน มีความเหมาะสมดีแล้ว เพราะสามารถมองเหน็ภาพได้ตลอดทั้งแนว สามารถด าเนินกิจกรรมได้

ง่าย และสะดวกต่อการติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามโครงการ เนื่องจากในตารางมีการก าหนด

กรอบแนวทางในการประเมินผล โดยพิจารณาจากตัวช้ีวัดผลงาน ตลอดจนแหล่งข้อมูลและวิธีการ

ตรวจสอบไว้ด้วย โดยผู้ทรงคุณวุฒิหลายท่านให้ความเหน็ว่า “ในการเขียนรายละเอียดแต่ละขั้นตอนควร

ให้มีความสอดคล้องสมัพันธ์กัน” ดังนั้น สรุปได้ว่าในประเดน็นี้  ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี มี

ความเหน็ว่ามีความเหมาะสมและเป็นไปได้ในการน าไปปฏบิัติ 

4.1.6 การประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

ในการน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปการทดลองใน

ภาคสนาม จ าเป็นต้องมีเคร่ืองมือประเมินผลที่เกิดข้ึนจากการด าเนินการโปรแกรม จากการตรวจสอบ

รูปแบบการประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมที่ ผู้วิจัยน ามาใช้  โดยมีการน ารูปแบบการประเมินที่

หลากหลาย รวม 5 ประเภท คือ การประเมินปฏิกิริยาตอบสนองที่มีต่อโปรแกรม ประเมินความรู้  การ

ประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประเมินผลการน าความรู้  ทักษะไปสู่การ

ปฏิบัติในการปกิบัติงาน และการประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยีให้ความเห็นว่าสอดคล้องกันว่า “รูปแบบที่น ามาใช้ในการ

ประเมินประสทิธภิาพโปรแกรมในขั้นตอนการทดลองโปรแกรมในภาคสนามนั้นมีความเหมาะสม เพราะ

ใช้รูปแบบการประเมินที่วัดทั้งทัศนคติ ความพึงพอใจ ของผู้เข้าร่วมโปรแกรม มีการวัดความรู้  ทักษะ 

ตามสมรรถนะผู้บริหาร มีการวัดการน าความรู้  ทกัษะไปสู่การปฏิบัติในภาระงาน และวัดผลที่เกิดจากผู้

เข้ารับร่วมโปรแกรมน าความรู้  ทักษะไปสู่การปฏิบัติ”  เป็นต้น ดังนั้น จึงสรุปได้ว่าในประเดน็รูปแบบ

การประเมินประสทิธภิาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานนี้  ผู้ทรงคุณวุฒิและ

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี มีความเหน็ว่ามีความเหมาะสมและมีความเป็นได้ในทางปฏบิัติ  

4.1.7 โปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน  

ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ได้ตรวจสอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่มีส่วนประกอบหลัก 2 โครงการ คือ 1) โครงการภาคทษฎีเพ่ือพัฒนา
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สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด าเนินการในระยะที่ 1 ที่เน้นการพัฒนาความรู้  ทักษะตาม

กรอบเนื้ อหาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ 2) โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การ

ปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นโครงการที่ด าเนินการในระยะที่ 2 ภายหลังจาก

การด าเนินการในระยะที่ 1 ผ่านไปเน้นการพัฒนาและสนับสนุนส่งเสริมการน าความรู้  ทักษะตาม

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานไปสู่การปฏบิัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ใน

ประเดน็นี้  ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนไดส่วนเสยี มีความคิดวามเห็นว่าสอดคล้องกันว่า โปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่แบ่งออกเป็น 2 ระยะดังกล่าว มีความเหมาะสม โดยให้

เหตุผลว่า การพัฒนาบุคลากรในเร่ืองใดกต็ามต้องเร่ิมด้วยการพัฒนาภาคทฤษฎีก่อนเพ่ือให้ผู้เข้ารับการ

พัฒนามีความรู้  ความเข้าใจและทักษะตามเนื้ อหาที่ต้องการพัฒนา หลังจากน้ันจึงส่งเสริม สนับสนุน 

กระตุ้นให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้มีการน าความรู้  ทักษะที่ได้รับจากการพัฒนาไปประยุกต์ใช้ในการ

ปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดทกัษะ ความช านาญมากย่ิงข้ึน อันจะส่งผลให้เกิดผลงานที่มีประสทิธิภาพ ต่อไป 

ดังนั้น การออกแบบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในคร้ังนี้ จึงมีความ

เหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ต่อไป  

4.1.8 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมของผูท้รงคุณวุฒิและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ท่ีมีต่อ

โปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน พอสรุปได้ ดังนี้  คือ โปรแกรมจะต้องมี

ความชัดเจนในจุดมุ่งหมายว่าต้องการท าอะไร  ใช้เนื้ อหาอะไร อย่างไร  กิจกรรมที่จะน ามาพัฒนาจะท า

อย่างไร  สดุท้าย คือ ต้องการประเมินทั้งตัวโปรแกรมและผู้เข้ารับการพัฒนาด้วย 

สรุปผลการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ผู้วิจัยน ามาเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างและ

ออกแบบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วน

เสยี ในคร้ังนี้  สรุปได้ว่า เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีมีความเหมาะสม สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง  

และได้กรอบแนวคิดชิงทฤษฎีโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ผ่านการ

ตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี เป็นดังภาพที่ 11 
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ภาพท่ี 11  กรอบแนวคิดชิงทฤษฎีโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ผ่านการ

ตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี 
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สงัเคราะห์แนวคิดหลักเพื่อออกแบบโปรแกรมเป็น 3 โครงการ โดยจ าแนกตามรปูแบบการพัฒนา 
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 โปรแกรมที่ประกอบด้วยโครงการย่อย 2 โครงการ ที่ออกแบบโดยตารางสมเหตุสมผล (Log Frame) 

ผู้เข้าร่วมโปรแกรมมีสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และส่งผลให้เกดิผลงานที่เกดิจากการปฏบิัติหน้าที่

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 4 ด้าน คือ งานวิชาการ งานบริหารบุคคล งานบริหารงบประมาณ และงาน

บริหารทั่วไป 

ผลจาก 

บูรณาการผลจากการเรียนรู้ จาก 2 โครงการ ผู้เข้าร่วมโปรแกรมมีความรู้  ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ การท างานเป็นทมี การพัฒนาบุคลากร การตัดสินใจ การ

สื่อสาร และการเป็นผู้น า และคาดหวังให้มีการน าความรู้ ทกัษะใหม่ที่ได้รับไปสู่การปฏิบัติในภาระงานของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศกึษา

ขั้นพ้ืนฐาน 

>วัตถุประสงค์: พัฒนาความรู้  

ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่

การปฏบิัติในภาระงานผู้บริหาร

หารสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
> วัตถุประสงค์: ส่งเสริมการ

น าความรู้  ทกัษะสู่การปฏิบัติ

ในภาระงาน 4 ด้าน คือ การ

บริหารงานวิ ช าการ  การ

บ ริหารงบประมาณ กา ร

บริหารงานบุคคล และการ

บริหารงานทั่วไป 
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4.2 ผลการสรา้งรายละเอียดโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

ในขั้นตอนนี้  ผู้วิจัยจะได้น าเสนอรายละเอียดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน สงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่ผ่านการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี

แล้ว ในการจัดท ารายละเอยีดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยได้น าเอา

หลักการ แนวคิดโครงการแบบสมเหตุสมผล  (log frame) มาประยุกต์ใช้ในการจัดท ารายละเอียด

โปรแกรมในแต่ละโครงการซึ่งเป็นส่วนประกอบของโปรแกรม ประกอบด้วย โครงการที่ 1 ได้แก่ 

โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ โครงการที่ 2 ได้แก่  

โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏบิัติในภาระงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน นอกจากนี้  ยัง

ยึดหลักการ แนวคิด ที่เกี่ยวข้อง คือ 1) หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่ว่าทุกคนมีแนวโน้มที่จะ

พัฒนาตนเองอย่างเตม็ที่ สามารถพัฒนาตนเองได้ เปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการพัฒนาทุกคนมีส่วนร่วม 

เน้นหลักการเสริมแรงและการจูงใจ  2) ยึดหลักแนวโน้มค่านิยมใหม่ของการพัฒนาวิชาชีพ คือ เป็นการ

พัฒนาที่ครอบคลุม มีปฏิสัมพันธ์และสั่งผลซ่ึงกันและกัน มุ่งผู้รับการพัฒนา  มีการพัฒนาอย่างเป็น

กระบวนการที่มีจุดมุ่งหมาย   มีความต่อเนื่อง และเป็นระบบ 3) ในการพัฒนาได้ยึดรูปแบบการพัฒนา

วิชาชีพ คือ ใช้รูปแบบการพัฒนาแบบผสมผสานและบูรณาการ (combination & integration) และ 4) 

การประเมินประสทิธิภาพของโปรแกรมยึดหลักการประเมินประสทิธิผลการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทาง

การศึกษา มาเป็นแนวคิดพ้ืนฐานในการออกแบบโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 

ในขั้นตอนนี้  ผู้วิจัยจะน าเสนอผลการสร้างรายละเอียดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และเอกสารประกอบโปรแกรม ที่ผู้วิจัยยกร่างขึ้ นจากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่

ผ่านการตรววจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียแล้ว  และผ่านการตรวจสอบและการ

เสนอแนะจากอาจารย์ที่ปรึกษาและที่ปรึกษาร่วมดุษฎีนิพนธ์ ซึ่งจะท าให้ได้โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานและเอกสารประกอบโปรแกรมต้นแบบเพ่ือน าไปตรวจสอบและปรับปรุง

แก้ไขในข้ันตอนที่ 3 ในที่น้ี ผู้วิจัยได้น าเสนอรายละเอียดของของโปรแกรม อันประกอบด้วยโครงการ

ภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การ

ปฏบิัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และเอกสารประกอบโปรแกรม ตามล าดับ เป็นดังนี้   

4.2.1 ผลการสรา้งรายละเอียดของโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน  

ในที่น้ี ผู้วิจัยจะน าเสนอรายละเอียดของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ที่ประกอบด้วยโครงการหลักสองโครงการ คือ โครงการที่ 1 ได้แก่ โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือ

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โครงการที่ 2 ได้แก่ โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การ

ปฏบิัติในภาระงานของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เป็นดังรายละเอียดที่น าเสนอในตารางที่ 13 และ

ตารางที่ 14  
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ตารางท่ี 13  ผลการสร้างรายละอียดโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน (โครงการที่ 1) 
 

สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ี แหล่งพิสูจน ์ เงื่อนไขประกอบ 

ท่ีส าคญั 

วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ ข อ ง

โปรแกรม  

 

เ พ่ื อ พัฒนาสมรรถนะ

ผู้ บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 

1) ผู้ เข้าร่วมโปรแกรม 

มีความรู้  (knowledge) 

ทกัษะ(skills) และความ

สามรถตามสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 

2) การเปล่ียนแปลงใน

สถานศึกษาของผู้ เข้ารับ

การพัฒนา 

1)พิจารณาผลจากการ

ประเมนิผู้เข้ากลุ่มตวัอย่าง

ก่อนและหลังพัฒนาตาม

โปรแกรม 

2) ผู้เข้าร่วมโครงการ 

3) นักเรียน  

4) บุคลากรในสถานศึกษา 

5) ผู้มีส่วนได้ส่วนเสยีใน

สถานศึกษา 

1)  ใ ช้ รู ป แ บ บ ก า ร

พัฒนาที่ หลากหลาย

และแบบบูรณาการ 

2) ผู้ เข้ารับการพัฒนา

มีมีความตระหนักและ

มุ่ ง มั่ น ใ น ก า ร ที่ จ ะ

พัฒนาตนเอง 

 
 

วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ ข อ ง

โครงการ  

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของ

ผู้ เข้าร่วมโครงการในด้าน

ความรู้และทกัษะ 

ผู้ เข้าร่วมโครงการทุกคน

มีค ว ามรู้  ทั กษ ะ แล ะ

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ต า ม

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ผ ล ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล

ผู้เข้าร่วมโครงการ : 

1) ประเมนิปฏกิริิยา      

2) ประเมนิความรู้    

3) ประเมินการใช้ความรู้

และทกัษะใหม่  

4) ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร

ปฏบิตังิาน  

1) ยึดค่านิยมใหม่ใน

การพัฒนาวิชาชีพ 

2)  ร ะ ย ะ เ ว ล า ใ น

การศึกษา 

3)  ก ารตระหนั ก ใน

คว ามส า คัญ ในก า ร

พัฒนาของผู้ เ ข้ า ร่วม

โครงการ 

4) ยึดหลักการเรียนรู้

แบบผู้ใหญ่ 

ผลงานท่ีเกิดจากโครงการ  

ผู้ เ ข้ า ร่ วม โครงกา ร  มี

ความรู้   และทักษะ ตาม

ตามสมรรถนะผู้ บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่

ก าหนด  

ผู้ เ ข้ า ร่ วม โคร งการมี

ค ว า ม รู้ ทั ก ษ ะ  แ ล ะ

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ต า ม

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ร้อยละ 80 

1) ข้อมูลจากกลุ่มทดลอง 

2) การประเมนิผล 

1)ความร่วมมือของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ  

2)  คุณภาพของสื่อ/

ชุ ด ก า ร เ รี ย น รู้ ด้ ว ย

ตนเอง 

3) ก า ร ต ร ะ หนั ก ใ น

ความส าคญั 

กิจกรรมและทรพัยากรท่ี

ใช ้ 

กิ จ ก ร ร ม ก า ร พั ฒ น า

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาภาคทฤษฎี

โดยใช้รูปแบบการพัฒนา

แบบผสมผสาน ดงันี้  

1) การพัฒนาผู้ เข้าร่วม

โครงการใ ห้มีความรู้  

และทักษะ ตามรูปแบบ

ที่ก  าหนดไว้ 

2. ระยะเวลาด าเนินใน

การด าเนินการพัฒนาแต่

ละรปูแบบ 

1) กลุ่มทดลอง  

2) รายงานการใ ช้ จ่าย

งบประมาณ 

3) วิทยากร 

4) แบบประเมนิ 

1) ความร่วมมือของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

2) การวางแผนการ

พัฒนาตามโปรแกรม 

3) การมีงบประมาณ

เพียงพอ 
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ตารางท่ี 13  ผลการสร้างรายละอียดโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน (โครงการที่ 1) (ต่อ) 

 
สาระส าคญัของ

โครงการ 
ตวับ่งช้ี แหล่งพิสูจน ์

เงื่อนไขประกอบท่ี

ส าคญั 

กิจกรรมและทรพัยากรท่ี

ใช ้(ต่อ) 

1) การจัดท าคู่มอืเป็นการ

จัดท าคู่มือประกอบการ

พัฒนา 

2) การปฐมนิเทศ เป็น

การประ ชุมชี้ แจ งแนว

ทางการพัฒนา 

3) การศึกษาด้วยตนเอง 

4) การฝึกอบรม  เป็น

กา รการ ฝึ กอบรมเ ข้ม 

(intensive training) 

จ านวน 3 วัน  
5) การสืบค้น  เป็นการ

ให้กลุ่มทดลองได้แสวงหา

ความรู้ เพ่ิมเตมิ 

6) การศึกษาเป็นกลุ่ม     

7) การศึกษาดูงาน  

3. งบประมาณ ค่าวัสดุ 

ค่าตอบแทนและใช้สอย 

จ านวน 100,000 บาท 

 4) ความสามารถและ

ความ เชี่ ย วชาญของ

วิทยากร 

 

 

จากตารางที่ 13 เป็นการน าเสนอผลการสร้างรายละเอยีดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานโครงการที่ 1 คือ โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน ซ่ึงเป็นโครงการที่ด าเนินการในระยะที่ 1 มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของผู้ เข้าร่วม

โครงการในด้านความรู้และทกัษะ ซึ่งแสดงให้เห็นรายละเอียดในรูปของกรอบความสมัพันธ์ตามโครงการ

แบบสมเหตุสมผล (log frame) ซึ่งในแนวตั้งผู้วิจัยแสดงให้เห็นถึงวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 

วัตถุประสงค์ของโครงการ ผลงานที่เกิดการด าเนินการตามโครงการ กิจกรรมและทรัพยากรที่ใช้ในการ

ด าเนินโครงการ ส่วนในแนวนอนเป็นการแสดงให้เห็นถึงตัวบ่งช้ีทั้งในด้านเวลา ปริมาณและคุณภาพ 

แหล่งพิสจูน์ และเงื่อนไขประกอบที่ส  าคัญ ดังรายละเอยีดที่น าเสนอข้างต้น 
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ตารางท่ี 14 ผลการสร้างรายละเอียดโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (โครงการที่ 2) 

 
สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ี แหล่งพิสูจน ์ เงื่อนไขประกอบท่ี

ส าคญั 

วตัถุประสงคข์อง

โปรแกรม  

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 

  1) ผู้ เข้าร่วมโปรแกรม 

มีค ว ามรู้  ( knowledge) 

ทั ก ษ ะ ( skills) แ ล ะ

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ต า ม

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2)การเปล่ียนแปลงใน

สถานศึกษาของผู้ เข้ารับ

การพัฒนา 

 

1)พิจารณาผลจากการ

ป ร ะ เ มิ น ผู้ เ ข้ า ก ลุ่ ม

ตัวอย่างก่อนและหลัง

พัฒนาตามโปรแกรม 

2) ผู้เข้าร่วมโครงการ 

3) นักเรียน  

4)  บุ ค ล า ก ร ใ น

สถานศึกษา 

5) ผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีใน

สถานศึกษา 

1) ใช้รปูแบบการพัฒนา

ที่หลากหลายและแบบ

บูรณาการ 

2) ผู้ เข้ารับการพัฒนามี

มีความตระหนักและ

มุ่งมั่นในการที่จะพัฒนา

ตนเอง 

 

วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ ข อ ง

โครงการ  

เพ่ือส่งเสริมให้ผู้ เข้าร่วม

โครงการน าความรู้  ทกัษะ

ไปสู่การปฏิบัติในภาระ

งาน 

1)  ผู้ เข้าร่วมโครงการมี

การน าความรู้  ทักษะไปสู่

การปฏบิตัใินภาระงาน 

 2)  ผลงานที่เกดิจากการ

ปฏบิตัหิน้าที่  

1) กลุ่มทดลอง 

2) บุคลากรใน

สถานศึกษา 

3) นักเรียน 

4) ผู้มสี่วนได้ส่วนเสยี 

1) ยึดค่านิยมใหม่ใน

การพัฒนาวิชาชีพและ

หลัก 

2) ค ว า ม มุ่ ง มั่ น ข อ ง

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

3) การก ากับติดตาม 

นิ เ ท ศ ข อ ง พ่ี เ ล้ี ย ง 

(Mentoring) 

4. การให้ความร่วมมือ

ข อ ง บุ ค ล า ก ร ใ น

สถานศึกษา 

ผลงาน ท่ี เ กิ ด ข้ึนจาก

โครงการ 

 

ผู้ เข้าร่วมโครงการมีการ

น าความรู้  ทักษะ ตาม

สมรรถนะ ไปสู่การปฏบิัติ

และก่อให้เกดิประสทิธผิล

ในภาระงาน 

1)  ผู้ เข้าร่วมโครงการมี

การน าความรู้ ทักษะไปสู่

การปฏิบัติงานภาระงาน

ของสถานศึกษา 4 ด้าน 

คือด้านงานวิชาการ การ

บริหารงานบุคคล การ

บริหารงบประมาณ และ

การบริหารทั่วไป 

2)  ระยะ เวลา  1  ภาค

เรียน 

 3) ประสิทธิผลในภาระ

งาน 

1) ผลการประเมิน

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

2)  ผ ล ก า ร ป ร ะ เ มิ น

ประสทิธผิลในภาระงาน 

 

1) ความร่วมมือของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

2) การสร้างบรรยากาศ

แห่งการเรียนรู้ 

3) การเปิดโอกาสในการ

เรียนรู้และพัฒนา 

4)  ก ารก ากับ  นิ เ ทศ 

ตดิตามและประเมนิผล 

5)  ก า รส ะ ท้ อนกลั บ

ข้อมูลของผู้เข้าร่วมการ 
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ตารางท่ี 14 ผลการสร้างรายละเอียดโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (โครงการที่ 2) (ต่อ) 

  
สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ี แหล่งพิสูจน ์ เงื่อนไขประกอบท่ี

ส าคญั 

กิจกรรมและทรพัยากรท่ี

ใช ้

กิ จ ก ร ร ม ก า ร พั ฒ น า

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาระหว่างการ

ปฏิบัติงาน และส่งเสริม

การใช้ความรู้  ทักษะใน

การปฏิบัติงาน โดยใ ช้

รูปแบบการพัฒนาแบบ

ผสมผสาน ดงันี้  

1) รูปแบบการสัง เกต

หรือการประเมิน ซึ่งอาจ

เ ป็ น ก า ร สั ง เ ก ต แ ล ะ

ประเมนิ 

2) รูปแบบการให้ส่วน

เกี่ยวข้องในกระบวนการ 

พัฒนาและปรับปรงุ   

3)  รูปแบบการ เ ป็น พ่ี

เลี้ยง   

 4) การพัฒนาในงาน ถือ

เป็นการน าความรู้   ทกัษะ

ไปสู่การปฏบิัติ อกีทั้งเป็น

การเรียนรู้  ระหว่างการ

ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น ห น้ า ที่   

เพ่ือให้เป็นการพัฒนาที่

ต่อเนื่อง เป็นระบบ 

1)  ก า ร จั ด กิ จ ก ร ร ม

ส่งเสริมการน าความรู้  

ทักษะตามสมรรถนะ

ไปสู่การปฏบิัติ 

2) งบประมาณ จ านวน 

30,000 บาท  

1)  ผู้เข้าร่วมโครงการ 

2) ข้อมูลรายงานการ

ประเมินการเป ล่ียน

แปงและการน าทักษะ

ใ ห ม่ ไ ป ใ ช้ ใ น ก า ร

ปฏบิัติงาน 

1) ความมุ่งมั่นตั้งใจ

ข อ ง ผู้ เ ข้ า ร่ ว ม

โครงการ 

2)  ค ว า ม รู้  ค ว า ม 

สามารถของพ่ีเ ล้ียง 

(Mentor) 

3) ความสามารถใน

การประยุกต์ใช้ความรู้  

แ ล ะ ทั ก ษ ะ  ข อ ง

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

4) ความร่วมมือของ

ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง  

 

 

จากตารางที่ 14 เป็นการน าเสนอผลการสร้างรายละเอยีดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โครงการที่ 2 คือ โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานของ

ผู้บริหารสถานสกึษาขั้นพ้ืนฐาน ซ่ึงเป็นโครงการที่ด าเนินการในระยะที่ 2 ต่อเนื่องหลังจากการด าเนินการ

ในระยะที่ 1 เสร็จแล้ว โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือส่งเสริมให้ผู้เข้าร่วมโครงการน าความรู้  ทกัษะไปสู่การ

ปฏบิัติในภาระงาน  การจัดท ารายละเอยีดของโครงการแสดงในรูปของกรอบความสมัพันธ์ตามโครงการ
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แบบสมเหตุสมผล (log frame) โดยรายละเอียดในแนวตั้งแสดงให้เห็นถึงวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 

วัตถุประสงค์ของโครงการ ผลงานที่เกิดจากการด าเนินการตามโครงการ กิจกรรมและทรัพยากรที่ใช้ใน

การด าเนินโครงการ ส่วนในแนวนอนเป็นรายละเอยีดแสดงให้เห็นถึงตัวบ่งช้ีทั้งในด้านเวลา ปริมาณและ

คุณภาพ แหล่งพิสจูน์ และเงื่อนไขประกอบที่ส  าคัญ  

4.2.2 ผลการสรา้งรายละเอียดเอกสารประกอบโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา

ขั้นพื้ นฐาน 

ในการจัดสร้างรายละเอียดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

นอกจากโครงการหลัก 2 โครงการ คือ โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน และโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ดังกล่าวมาข้างต้นแล้ว  ผู้วิจัยยังได้จัดสร้างรายละเอียดเอกสารประกอบโปรแกรมเพ่ือน าไปใช้ใน

ขั้นตอนการทดลองโปรแกรมในภาคสนาม  อนัได้แก่  ชุดการเรียนรู้  รวมทั้งสิ้น 7 เล่ม ดังรายละเอยีดใน

ตารางที่ 15  
 

ตารางท่ี 15  ผลการสร้างรายละเอียดเอกสารประกอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 
 

เล่มท่ี ช่ือเอกสาร วตัถุประสงคข์องเอกสาร ขอบข่ายเนื้ อหา 

1 การวางแผน

เชิงกลยุทธ ์

เพ่ือให้ผู้ศึกษาชุดการเรียนรู้มี

ความรู้  ความเข้าใจเกี่ยวกับ

หลักการ แนวคิด วิธีการ

วางแผน เชิ งกล ยุทธ์  การ

วางแผนกลยุทธ์สถานศึกษา 

และสามารถน าไปประยุกต์ใช้

ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ ที่

รับผดิชอบ 

1) แนวคดิการวางแผนเชงิกลยุทธ ์

2) ความหมายของการวางแผนเชิงกลยุทธ ์

3) ลักษณะของแผนกลยุทธ ์

4) กระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ ์

5) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองคก์าร 

6) การประเมนิสถานภาพองคก์าร  

7) การจัดวางทศิทางองคก์าร 

8) การควบคุมกลยุทธ ์

9) ใบงานที่ 1.1  

2 การท างานเป็น

ทมี 

เพ่ือให้ผู้ศึกษาชุดการเรียนรู้มี

ความรู้  ความเข้าใจเกี่ยวกับ

หลักการ แนวคิด การท างาน

เ ป็นทีม เทคนิคการสร้าง

ทีมงาน  และสามารถน าไป

ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน

ในหน้าที่ที่รับผดิชอบ 

1) ความหมายของการท างานเป็นทมี 

2) ความส าคญัของการสร้างทมีงาน 

3) ใบงานที่ 2.1  

4) กระบวนการสร้างทมีงาน 

5) องคป์ระกอบของการท างานเป็นทมี 

6) แนวทางสร้างความร่วมมอืปฏบิตังิานเป็นทมี 

7) ลักษณะผู้น าที่มปีระสทิธภิาพต่อทมีงาน 

8) ใบงานที่ 2.2  

9) เทคนิคการท างานเป็นทมี 

10) แนวทางการตดัสนิใจโดยทมี 

11) ใบงานที่ 2.2  
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ตารางท่ี 15  ผลการสร้างรายละเอียดเอกสารประกอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน (ต่อ) 

 

เล่มท่ี ช่ือเอกสาร วตัถุประสงคข์องเอกสาร ขอบข่ายเน้ือหา 

3 การพัฒนา

บุคลากร 

เพ่ือให้ผู้ศึกษาชุดการเรียนรู้มี

ความรู้  ความเข้าใจเกี่ยวกับ

หลักการ แนวคิด การพัฒนา

บุคลากร รูปแบบการพัฒนา

บุคลากรและสามารถน าไป

ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน

ในหน้าที่ที่รับผดิชอบ 

1) ความหมายของการพัฒนาบคุลากร 

2) ความจ าเป็นของการพัฒนาบคุลากร 

3) ใบงานที่ 3.1 

4) รปูแบบการพัฒนาบุคลากร 

5) การพัฒนาบุคลากรโดยการฝึกอบรมและ

รปูแบบอื่นๆ 

6) ใบงานที่ 3.2  

4 การตดัสนิใจ เพ่ือให้ผู้ศึกษาชุดการเรียนรู้มี

ความรู้  ความเข้าใจเกี่ยวกับ

ห ลั ก ก า ร  แ น ว คิ ด  ก า ร

ตัดสินใจ เทคนิคการรูปแบบ

การตัดสินใจ และสามารถ

น า ไปประ ยุกต์ ใ ช้ ใ นกา ร

ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น ห น้ า ที่ ที่

รับผดิชอบ 

1) แนวคดิการตดัสนิใจ 

2) ความหมายของการตดัสนิใจ 

3) ความส าคญัของการตดัสนิใจ 

4) ประเภทการตดัสนิใจ 

5) กระบวนการตดัสนิใจ 

6) ผู้บริหารกบัการตดัสนิใจ 

7) ใบงานที่ 4.1 

5 การสื่อสาร เพ่ือให้ผู้ศึกษาชุดการเรียนรู้มี

ความรู้  ความเข้าใจเกี่ยวกับ

หลักการ แนวคิด การสื่อสาร  

การจูงใจ และสามารถน าไป

ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน

ในหน้าที่ที่รับผดิชอบ 

1) ความหมายของการสื่อสาร 

2) วัตถุประสงคข์องการสื่อสาร 

3) รปูแบบของการสื่อสาร 

4) ปัญหาและอปุสรรคการสื่อสารในหน่วยงาน 

5) ใบงานที่ 5.1 

 

6 การเป็นผู้น า เพ่ือให้ผู้ศึกษาชุดการเรียนรู้มี

ความรู้  ความเข้าใจเกี่ยวกับ

หลักการ แนวคิด ทฤษฎีการ

เป็นผู้น า และสามารถน าไป

ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน

ในหน้าที่ที่รับผดิชอบ 

1) ความหมายของการเป็นผู้น า 

2) คุณสมบตักิารเป็นผู้น า 

3) ผู้น ากบัการจูงใจในองคก์าร 

4) รปูแบบผู้น า 

5) ใบงานที่ 6.1  

6) ความหมายของภาวะผู้น า 

7) ทฤษฎภีาวะผู้น า 
8) ใบงานที่ 6.2 
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ตารางท่ี 15  ผลการสร้างรายละเอียดเอกสารประกอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน (ต่อ) 

 

เล่มท่ี ช่ือเอกสาร วตัถุประสงคข์องเอกสาร ขอบข่ายเน้ือหา 

7 การบริหาร

สถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 

เ พ่ื อ ใ ห้ผู้ ศึ กษา เอกสารมี

ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ

ข อ บ ข่ า ย ก า ร บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 4ด้าน 

คือ การบริหารงานวิชาการ 

การบริหารงบประมาณ การ

บริหารงานบุคคล และการ

บริหารงานทั่วไป 

1) แนวคดิการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2) การบริหารงานวิชาการ 

3) ใบงานที่ 7.1 

4) การบริหารงานงบประมาณ 

5) ใบงานที่ 7.2 

6) การบริหารงานบุคคล  

7) ใบงานที่ 7.3 

8) การบริหารงานทัว่ไป 

9) ใบงานที่ 7.4 

 

จากตารางที่ 15 เป็นรายละเอียดการสร้างเอกสารประกอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ประกอบ ด้วยวัตถุประสงค์และขอบข่ายเนื้ อหาของชุดการเรียนรู้ซึ่งเป็น

เอกสารประกอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ทั้ง 7 เล่ม โดยแต่ละเล่มจะ

น าไปใช้ประกอบโปรแกรม ดังนี้  คือ  เล่มที่ 1-6 ใช้ประกอบการทดลองโปรแกรมในภาคสนามตาม

โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เล่มที่ 7 ใช้ประกอบการ

ทดลองโปรแกรมในภาคสนามตามโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ตามล าดับ 

สรุปผล การสร้างรายละเอยีดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานท าให้

ได้รายละเอียดของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในรูปโครงการแบบ

สมเหตุสมผล (log frame) และเอกสารประกอบโปรแกรม เพ่ือน าไปตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขใน

ขั้นตอนต่อไป 

 
4.3 ผลการตรวจสอบและปรบัปรุงแกไ้ขโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

การด าเนินการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมในขั้นตอนนี้  เพ่ือให้ได้โปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ที่มีถูกต้อง ความสมบูรณ์และสามารถน าไปใช้จริงใน

ภาคสนามอย่างมีประสทิธิภาพ ผู้วิจัยน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ

เอกสารประกอบโปรแกรมที่ได้จัดสร้างรายละเอียดตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขโปรแกรม โดยการ

ประยุกต์แนวคิดการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมของ Borg (1982 อ้างใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 

2551) และแนวคิดของนักวิชาการอื่นที่ได้จากการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาบูรณาการในการ

ด าเนินการตรวจสอบ ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ระยะ คือ  ระยะที่ 1 การตรวจสอบเบื้ องต้นและการปรับปรุง

แก้ไข (preliminary field testing and revision)  ระยะที่ 2  การตรวจสอบคร้ังส าคัญและการปรับปรุง

แก้ไข(main field testing and revision)  ระยะที่ 3 การตรวจสอบเพ่ือการยืนยันและการปรับปรุงแก้ไข 
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(confirmative checking and revision) และระยะที่ 4 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้

ของโปรแกรม  ผลการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขในแต่ละระยะ  เป็นดังนี้   

4.3.1 ผลการตรวจสอบโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐานเบ้ืองตน้และ

การปรบัปรุงแกไ้ข (preliminary field testing and revision) ระยะท่ี 1 

การตรวจสอบในระยะที่ 1 นี้  เป็นการตรวจสอบเบื้ องต้นเพ่ือน าข้อมูลที่ได้จากการตรวจสอบ

ไปปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและเอกสารประกอบ

โปรแกรมในเบื้ องต้น  การตรวจสอบจัดท าโดยการจัดอภิปรายกลุ่ม (focus group discussion) ซึ่ง

ด าเนินการ ในวันที่ 16 มีนาคม 2553 เวลา 09.00 น. ณ ห้องประชุมเลก็ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาหนองคาย เขต 3  ผู้เข้าร่วมตรวจสอบ มีทั้งหมด 10 คน ส าหรับเกณฑ์ในการก าหนด

กลุ่มเป้าหมายในการเข้าร่วมอภิปรายกลุ่มเพ่ือตรวจสอบโปรแกรมในคร้ังนี้  ผู้วิจัยก าหนดไว้  ดังนี้  1) 

เป็นผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2) เป็นผู้บริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานใน

สถานศึกษามีสภาพบริบทใกล้เคียงกับผู้บริหารสถานศึกษาที่เป็นกลุ่มเป้าหมายการทดลองโปรแกรมใน

ภาคสนาม และ3) เป็นผู้ที่สนใจเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ดังนั้น 

ผู้เข้าร่วมตรวจสอบในคร้ังเป็นผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโรงเรียนต่อไปนี้  คือ โรงเรียนอนุบาล

วิศิษฐ์อ านวยศิลป์  โรงเรียนบ้านนาป่าน  โรงเรียนบ้านพันล า”เจริญวิทยา” โรงเรียนบ้านบึงกาฬ  

โรงเรียนบ้านหนองแซง  โรงเรียนบ้านท่าไคร้  โรงเรียนบ้านท่าโพธิ์  โรงเรียนบ้านเหล่าถาวร  โรงเรียน

บ้านโนนสว่าง และ โรงเรียนบ้านแสนส าราญ เมื่อถึงเวลาด าเนินการ ผู้วิจัยและผู้ช่วยผู้วิจัยแนะน าตนเอง

แบบสั้นๆและกล่าวขอบคุณที่ทุกคนเสียสละเวลามาเข้าร่วมตรวจสอบโปรแกรมและให้ความร่วมมือ

ด้วยดี ต่อจากนั้นผู้วิจัยได้ให้น าเสนอโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานให้ทุกคน

ทราบพอสงัเขป ตลอดจนช้ีแจงวัตถุประสงค์ในการด าเนินการจัดอภิปรายกลุ่มในคร้ังนี้  ว่าผู้วิจัยต้องการ

รับฟังความคิดเห็นของทุกคนเกี่ยวกับความถูกต้องและเหมาะสมในประเด็นวัตถุประสงค์โปรแกรม 

วัตถุประสงค์โครงการ ผลที่เกิดจากโครงการ กิจกรรมและทรัพยากรที่ใช้ ตัวบ่งช้ีความส าเร็จ แหล่ง

พิสูจน์ตัวบ่งช้ี และเง่ือนไขประกอบที่ส  าคัญของโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน รวมทั้งรายละเอยีดของเอกสารประกอบโปรแกรมที่ผู้วิจัยจัดท าข้ึน จ านวน 7 เล่ม 

และขอให้ทุกคนพูดคุยอย่างเปิดเผยและเป็นกนัเอง โดยผู้วิจัยและผู้ช่วยผู้วิจัยเป็นผู้ด าเนินการอภิปราย

และบันทกึข้อมูล ข้อคิดเห็น ตลอดจนข้อเสนอแนะที่ได้จากการอภิปรายกลุ่ม บรรยากาศการอภิปราย

กลุ่มเพ่ือตรวจสอบโปรแกรม เป็นดังภาพที่ 12 
 

          
 

ภาพท่ี 12  การตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมและเอกสารประกอบโปรแกรมเบื้ องต้น   (ระยะ

ที่ 1) 
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ผลการตรวจสอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและเอกสาร

ประกอบโปรแกรมเบื้ องต้น (ระยะที่ 1) ผู้วิจัยได้น าข้อมูลผลการตรวจสอบในคร้ังนี้  แบ่งออกเป็น 2 

ส่วน ดังน้ี ส่วนที่ 1 ผลการตรวจสอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเบื้ องต้น 

ส่วนที่ 2 ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขเอกสารประกอบโปรแกรมเบื้องต้น ตามล าดับ 

ส่วนที่ 1 ผลการตรวจสอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็น

การน าเสนอข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมในเบื้ องต้น แต่ละโครงการ และรายละเอียด

โปรแกรมภายหลังการปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะที่ได้จากการตรวจสอบโปรแกรม ดังตารางที่ 16 -

18 

 

ตารางท่ี 16  รายละเอียดผลการสงัเคราะห์และประเดน็ส าคัญเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จากการตรวจสอบเบื้องต้น (ระยะที่ 1) 

 

ท่ี โครงการ ขอ้เสนอแนะเพือ่การปรบัปรุงแกไ้ข 

1 

 

โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือ

พั ฒ น า ส ม ร ร ถ น ะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 

 

วัตถุประสงคข์องโปรแกรม 

- ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไข 
ตวับ่งชี้ วัตถุประสงคโ์ปรแกรม 

-ตัดค าว่า “2)การเปล่ียนแปลงในภาระงาน”เพราะเป็นนามธรรมและมี

ความหมายที่กว้างยากแก่การวัด โดยใช้ข้อความนี้แทน “ 2) ผลงานที่เกดิ

จากการปฏบิตัหิน้าที่” 

แหล่งพิสจูน์วัตถุประสงค์โปรแกรม 

- ตัด “3) นักเรียน” เพราะนักเรียนไม่ใช่แหล่งพิสูจน์วัตถุประสงค์ของ

วัตถุประสงคโ์ครงการ 

- ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไข 

เงื่อนไขประกอบที่ส  าคญัของวัตถุประสงคโ์ปรแกรม 

-เพ่ิม “3) ความตั้งใจจริงของผู้ด าเนินการพัฒนาและผู้ให้ข้อมูล” 

วัตถุประสงคโ์ครงการ 

-ไม่มข้ีอเสนอแนะที่จะน ามาปรับปรงุแก้ไข 

ตวับ่งชี้ วัตถุโครงการ 

-ไม่มข้ีอเสนอแนะที่จะน ามาปรับปรงุแก้ไข 

แหล่งพิสจูน์วัตถุประสงคโ์ครงการ 

-เพ่ิม “5)ประเมนิทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา” 

เงื่อนไขประกอบที่ส  าคญัของวัตถุประสงคโ์ครงการ 

-ไม่มข้ีอเสนอแนะที่จะน ามาปรับปรงุแก้ไข 

ผลที่เกดิจากโครงการ 

-ไม่มข้ีอเสนอแนะที่จะน ามาปรับปรงุแก้ไข 

ตวับ่งชี้ผลที่เกดิตามโครงการ 

-ตดั “ร้อยละ 80” ออก 
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ตารางท่ี 16  รายละเอียดผลการสงัเคราะห์และประเดน็ส าคัญเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จากการตรวจสอบเบื้องต้น (ระยะที่ 1) (ต่อ) 

 
ท่ี โครงการ ขอ้เสนอแนะเพือ่การปรบัปรุงแกไ้ข 
1 

 

 

 

 

 

 

โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือ

พั ฒ น า ส ม ร ร ถ น ะ

ผู้บริหารสถานสึกษาขั้น

พ้ืนฐาน (ต่อ) 

 

 

 

 

เงื่อนไขประกอบส าคญัผลที่เกดิตามโครงการ 

-ไม่มข้ีอเสนอแนะที่จะน ามาปรับปรงุแก้ไข 

กจิกรรมและทรัพยากรที่ใช้ 

-เพ่ิมค าว่า “1) การประเมนิผู้เข้าร่วมโครงการก่อนการพัฒนา” 

ตวับ่งชี้กจิกรรมและทรัพยากรที่ใช้ 

-ไม่มข้ีอเสนอแนะที่จะน ามาปรับปรงุแก้ไข 

แหล่งพิสจูน์กจิกรรมและทรัพยากรที่ใช้ 

-ตดัค าว่า “3) วิทยากร และ 4)แบบประเมนิ” 

เงื่อนไขประกอบที่ส  าคญักจิกรรมและทรัพยากรที่ใช้ 

-ไม่มข้ีอเสนอแนะที่จะน ามาปรับปรงุแก้ไข 

2 โ ค ร ง ก า ร ถ อ ด ร หั ส

ภาคทฤษฎี สู่การปฏิบัติ

ในภาระงานผู้ บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

วัตถุประสงคข์องโปรแกรม 

- ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไข 

ตวับ่งชี้ วัตถุประสงคโ์ปรแกรม 

-ปรับให้เหมอืนโครงการที่ 1  

แหล่งพิสจูน์วัตถุประสงคโ์ปรแกรม 

- ตดั “3)นักเรียน” เพราะไม่มกีารเกบ็ข้อมูลกบันักเรียน 

เงื่อนไขประกอบส าคญัของวัตถุประสงคโ์ปรแกรม 

-เพ่ิม “3) ความตั้งใจจริงของผู้ด าเนินการพัฒนาและผู้ให้ข้อมูล” 

วัตถุประสงคโ์ครงการ 

-ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไข 

ตวับ่งชี้ วัตถุโครงการ 

-ตดั “ข้อ 2. ระยะเวลาที่ใช้ 1 ภาคเรียน”ออกเพราะไม่ใช่ตวับ่งชี้  

แหล่งพิสจูน์วัตถุประสงคโ์ครงการ 

-ตดั “ข้อ 3 นักเรียน” ออกเพราะนักเรียนไม่ใช่ผู้ให้ข้อมูล  

เงื่อนไขประกอบที่ส  าคญัของวัตถุประสงคโ์ครงการ 

-ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไข 

ผลที่เกดิจากโครงการ 

-ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไข 

ตวับ่งชี้ผลที่เกดิตามโครงการ 

-ตดั “ข้อ 2 ตดัระยะเวลา 1   ภาคเรียน” ออก เพราะไม่ใช่ตวับ่งชี้  

แหล่งพิสจูน์ผลที่เกดิตามโครงการ 

-ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไข 
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ตารางท่ี 16  รายละเอียดผลการสงัเคราะห์และประเดน็ส าคัญเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จากการตรวจสอบเบื้องต้น (ระยะที่ 1) (ต่อ) 

 

ท่ี โครงการ ขอ้เสนอแนะเพือ่การปรบัปรุงแกไ้ข 

2 โ ค ร ง ก า ร ถ อ ด ร หั ส

ภาคทฤษฎี สู่การปฏิบัติ

ในภาระงานผู้ บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

(ต่อ) 

เงื่อนไขประกอบส าคญัผลที่เกดิตามโครงการ 

-ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไข 

กจิกรรมและทรัพยากรที่ใช้ 

-เพ่ิม “1) ประเมินผู้ เข้าร่วมโครงการและผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติ

หน้าที่ 

ตวับ่งชี้กจิกรรมและทรัพยากรที่ใช้ 

-ตัด “ข้อ 3 ระยะเวลา 1 ภาคเรียน”ออกเพราะไม่ใช่ตัวบ่งชี้ กจิกรรมและ

ทรัพยากรที่ใช้ 

แหล่งพิสจูน์กจิกรรมและทรัพยากรที่ใช้ 

-ตัด “ข้อ 2 ข้อมูลรายงานการประเมินการเปล่ียนแปลงและการน าทักษะ

ใหม่ไปใช้ในการปฏิบัติงาน”ออก เพราะไม่ใช่แหล่งพิสูจน์กิจกรรมและ

ทรัพยากรที่ใช้ 

-และใช้ค าว่า “ 2)รายงานการใช้จ่ายงบประมาณ”แทน 

เงื่อนไขประกอบที่ส  าคญั 

-ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไข 

 

จากตารางที่ 16 ผลจากการสังเคราะห์การตรวจสอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานเบื้องต้นทั้งสองโครงการที่ผู้วิจัยน าเสนอ พบว่า ผู้เข้าร่วมตรวจสอบมีข้อเสนอแนะ

เพ่ือการปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมดังรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น นอกจากนั้น ผู้เข้าร่วมตรวจสอบ

โปรแกรมยังได้ให้ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดังนี้  1) รูปแบบที่น ามาใช้ในการพัฒนาตามโปรแกรมทุกรูปแบบควรใช้แบบ

บูรณาการและใช้ได้ทั้งสองโครงการ 2) การเขียนวัตถุประสงค์โปรแกรมควรเขียนให้ชัดเจนและสามารถ

วัดผลส าเรจ็ได้ และ3) แหล่งพิสจูน์ข้อมูลควรระบุให้ชัดเจนเพ่ือประโยชน์ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล   
ผลการตรวจสอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเบื้ องต้น ที่ได้

กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้น าข้อมูลและข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมตามข้อเสนอแนะของ

ผู้เข้าร่วมตรวจสอบในเบื้ องต้น ดังจะได้น าเสนอโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานที่ผ่านการตรวจสอบปรับปรุงแก้ไขเบื้องต้น  ดังรายละเอยีดในตารางที่ 17 และตารางที่ 18 
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ตารางท่ี 17  รายละเอียดโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่

ผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขเบื้องต้น  
 

สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ี แหล่งพิสูจน ์ เงื่อนไขประกอบ 

ท่ีส าคญั 

วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ ข อ ง

โปรแกรม  

 

เ พ่ื อ พัฒนาสมรรถนะ

ผู้ บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน  

1) ผู้ เข้าร่วมโครงการ มี

ค ว า ม รู้  ( knowledge) 

ทั ก ษ ะ ( skills)  แ ล ะ

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ต า ม

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2) ผลงานที่เกดิจากการ

ปฏบิตัหิน้าที่ 

 

1) พิจารณาผลจากการ

ประเมนิผู้เข้ากลุ่มตวัอย่าง

ก่อนและหลังพัฒนาตาม

โปรแกรม 

2) ผู้เข้าร่วมโครงการ 

3) บุคลากรในสถานศึกษา 

4) ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียใน

สถานศึกษา 

1) ใช้รูปแบบการพัฒนาที่

หลากหลายและแบบบูรณา

การ 

2) ผู้ เข้ารับการพัฒนามีมี

ความตระหนักและมุ่งมั่น

ในการที่จะพัฒนาตนเอง 

3) ความตั้ ง ใจจริ งของ

ผู้ ด า เนินการพัฒนาและ

ผู้ให้ข้อมูล 

วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ ข อ ง

โครงการ  

เพ่ือพัฒนาความรู้  ทักษะ 

แ ล ะ คุ ณ ลั ก ษณ ะ ต า ม

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ผู้ เข้าร่วมโครงการทุกคนมี

ค ว า ม รู้  ทั ก ษ ะ แ ล ะ

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ต า ม

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ผ ล ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล

ผู้เข้าร่วมโครงการ : 

1) ประเมนิปฏกิริิยา      

2) ประเมนิความรู้    

3) ประเมินการน าความรู้

ทกัษะไปใช้  

4) ประเมินผลงานที่เกิด

จากการปฏบิตัหิน้าที่  

5)ประ เมินทักษะตาม

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1) ยึดค่านิยมใหม่ในการ

พัฒนาวิชาชีพ 

2) ระยะเวลาในการศึกษา 

3) การตระหนักในความ 

ส าคัญในการพัฒนาของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

4) ยึดหลักการเรียนรู้แบบ

ผู้ใหญ่ 

 

ผ ล ง า น ท่ี เ กิ ด จ า ก

โครงการ  

      ผู้ เข้าร่วมโครงการมี

ความรู้  ทักษะและความ 

สามารถ ตามสมรรถนะ

ผู้ บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน  

ผู้ เ ข้ า ร่ ว ม โ ค ร ง ก า ร มี

ค ว า ม รู้ ทั ก ษ ะ  แ ล ะ

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ต า ม

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

1) กลุ่มทดลอง 

2) ผลการประเมนิผล 

1) ความร่วมมือของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ  

2) คุณภาพของสื่อ/ชุดการ

เรียนรู้ ด้วยตนเอง 
3) การตระหนักใน

ความส าคญั 
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ตารางท่ี 17 รายละเอียดโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่

ผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขเบื้องต้น (ต่อ)  

 
 

สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ี แหล่งพิสูจน ์ เงื่อนไขประกอบ 

ท่ีส าคญั 

กิจกรรมและทรพัยากรท่ี

ใช ้ 

1)  ประ เมินผู้ เ ข้ า ร่ วม

โครงการก่อนการพัฒนา 

2) กิจกรรมการพัฒนา

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาภาคทษฎ ีโดย

การใช้รูปแบบการพัฒนา

แบบผสมผสาน ดงันี้  

1) การจัดท าคู่มอืเป็นการ

จัดท าคู่มือประกอบการ

พัฒนา 

2) การปฐมนิเทศ    เป็น

การประ ชุมชี้ แจ งแนว

ทางการพัฒนา 

3) การศึกษาด้วยตนเอง 

4) การฝึกอบรม  เป็น

กา รการ ฝึ กอบรมเ ข้ม 

(intensive training) 

จ านวน 3 วัน  

5) การสบืค้น เป็นการให้

กลุ่มทดลองได้แสวงหา

ความรู้ เพ่ิมเตมิ 

6) การศึกษาเป็นกลุ่ม 

7) การศึกษาดูงาน 

 

1) ผู้ เข้าร่วมโครงการได

รั บก า ร พัฒน า คว าม รู้  

ทกัษะ และความสามารถ

ตามรปูแบบที่ก  าหนดไว้ 
2) ระยะเวลาด าเนินใน

การด าเนินการพัฒนาแต่

ละรปูแบบ 

3) งบประมาณ ค่าวัสดุ 

ค่าตอบแทนและใช้สอย 

จ านวน 100,000 บาท 

1) กลุ่มทดลอง  

2) รายงานการใช้จ่าย

งบประมาณ 

 

1) ความร่วมมือของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

2) การวางแผนการ

พัฒนาตามโปรแกรม 

3) การมีงบประมาณ

เพียงพอ 

4) ความสามารถและ

ความ เชี่ ย วชาญของ

วิทยากร 
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ตารางท่ี 18  รายละเอยีดโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ที่ผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขเบื้องต้น  

 
 

สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ี แหล่งพสูิจน ์ เงื่อนไขประกอบท่ี

ส าคญั 

วตัถุประสงคข์อง

โปรแกรม  

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน  

1) ผู้ เข้าร่วมโครงการ มี

ค ว า ม รู้  ( knowledge) 

(skills) และความสามารถ

ตามสมรรถนะผู้ บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2)การ เป ล่ียนแปลง ใน

สถานศึกษาของผู้ เ ข้ารับ

การพัฒนา 

 

1)พิจารณาผลจากการ

ป ร ะ เ มิ น ผู้ เ ข้ า ก ลุ่ ม

ตัวอย่างก่อนและหลัง

พัฒนาตามโปรแกรม 

2) ผู้เข้าร่วมโครงการ 

3) บุ ค ล า ก ร ใ น

สถานศึกษา 

4) ผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีใน

สถานศึกษา 

1) ใช้รปูแบบการพัฒนา

ที่หลากหลายและแบบ

บูรณาการ 

2) ผู้ เข้ารับการพัฒนามี

มีความตระหนักและ

มุ่งมั่นในการที่จะพัฒนา

ตนเอง 

3) ความตั้งใจจริงของ

ผู้ด าเนินการพัฒนาและ

ผู้ให้ข้อมูล 

วัต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ ข อ ง

โครงการ  

 

เ พ่ื อ ส่ ง เ ส ริ ม ใ ห้

ผู้ เ ข้าร่วมโครงการน า

ค ว า ม รู้  ทั ก ษ ะ ต า ม

สม ร ร ถน ะ ไ ป สู่ ก า ร

ปฏบิตัใินภาระงาน 

1)  ผู้ เข้าร่วมโครงการมี

การน าความรู้ ทักษะไปสู่

การปฏบิตัใินภาระงาน 

 2)  ผลงานที่เกิดจากการ

ปฏบิตัหิน้าที่  

ผลการประเมินผู้ เข้าร่วม

โครงการ : 

1)ประเมนิปฏกิริิยา 

2) ประเมนิความรู้ 

3)  ป ร ะ เ มิ น ก า ร น า

ความรู้ทกัษะไปใช้ 

4) ประเมนิผลงานที่เกดิ

จากการปฏบิตัหิน้าที่ 

5)ประเมินทักษะตาม

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1) ยึดค่านิยมใหม่ใน

การพัฒนาวิชาชีพและ

หลัก 

2) ค ว า ม มุ่ ง มั่ น ข อ ง

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

3) การก ากับติดตาม 

นิ เ ท ศ ข อ ง พ่ี เ ล้ี ย ง 

(Mentoring) 

4. การให้ความร่วมมือ

ข อ ง บุ ค ล า ก ร ใ น

สถานศึกษา 

ผลงานท่ีเกิดข้ึนจาก

โครงการ 

ผู้เข้าร่วมโครงการมกีาร

น าความรู้  ทักษะ ตาม

สม ร ร ถน ะ ไ ป สู่ ก า ร

ปฏิบัติและก่อให้เกิด

ผลงานตามขอบข่าย

ภาระงาน 

1)  ผู้ เข้าร่วมโครงการมี

การน าความรู้  ทักษะไปสู่

การปฏิบัติงานภาระงาน

ของสถานศึกษา 4 ด้าน 

คือด้านงานวิชาการ การ

บริหารง าน บุคคล การ

บริหารงบประมาณ และ

การบริหารทั่วไป 

 2) ผลงานที่เกิดจากการ

ปฏบิตัหิน้าที่ 

1) ผ ล ก า ร ป ร ะ เ มิ น

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

2) ผลการประเมินผล

การปฏบิตังิาน 

 

1) ความร่วมมือของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

2) การสร้างบรรยากาศ

แห่งการเรียนรู้ 

3) การเปิดโอกาสในการ

เรียนรู้และพัฒนา 

4)  ก ารก ากั บ  นิ เ ทศ 

ตดิตามและประเมนิผล 

5)  ก า รส ะ ท้ อนกลั บ

ข้ อ มู ล ขอ งผู้ เ ข้ า ร่ ว ม

โครงการ 
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ตารางท่ี 18  รายละเอยีดโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ที่ผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขเบื้องต้น (ต่อ) 

 
สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ี แหล่งพสูิจน ์ เงื่อนไขประกอบท่ี

ส าคญั 

กิ จ ก ร ร ม แ ล ะ

ทรพัยากรท่ีใช ้

1)ประเมินผู้ เ ข้า ร่วม

โครงการ 

2)  จ้ ดกิ จกรรมกา ร

พั ฒ น า ส ม ร ร ถ น ะ

ผู้ บริหารสถานศึกษา

ระหว่างการปฏิบัติงาน 

และส่ ง เ ส ริ ม ก า ร ใ ช้

ความรู้  ทักษะในการ

ปฏิ บั ติ ง า น  โ ด ย ใ ช้

รปูแบบการพัฒนาแบบ

ผสมผสาน ดงันี้  

1) รูปแบบการสังเกต

หรือการประเมิน ซึ่ ง

อาจเป็นการสงัเกตและ

ประเมนิโดยคนอื่น  

2) รปูแบบการให้ส่วน

เกี่ยวข้องในกระบวนการ 

พัฒนาและปรับปรงุ   

3) รูปแบบการเป็นพ่ี

เลี้ยง   

4) การพัฒนาในงาน 

ถือเป็นการน าความรู้   

ทักษะไปสู่การปฏิบัต ิ

อีกทั้ ง เป็นการเรียนรู้  

ระหว่างการปฏิบัติงาน

ในหน้าที่  เ พ่ือให้เป็น

การพัฒนาที่ ต่อเนื่ อง 

เป็นระบบ 

1)  การส่ ง เสริ มการน า

ค ว า ม รู้  ทั ก ษ ะ ต า ม

สมรรถนะไปสู่การปฏบิตัิ 

2) การพัฒนาสมรรถนะ

ผู้ บริหารสถานศึกษาใน

ระหว่างปฏบิตังิาน 

3) งบประมาณ จ านวน 

30,000 บาท  

1)  ผู้เข้าร่วมโครงการ 

2)  ร า ย ง า น ก า ร ใ ช้

งบประมาณ 

  

1) ความมุ่งมั่นตั้งใจของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

2) ความรู้ความสามารถ

ของพ่ีเล้ียง (Mentor) 

3) ความสามารถในการ

ประยุกต์ใช้ความรู้  และ

ทักษะ  ของผู้ เ ข้ า ร่ วม

โครงการ 

4) ความร่วมมือของผู้มี

ส่วนเกี่ยวข้อง  

 

 

ส่วนที่ 2 ผลการปรับปรุงแก้ไขเอกสารประกอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ผ่านการตรวจสอบเบื้องต้น (ระยะที่ 1) เป็นดังตารางที่ 19 
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ตารางท่ี 19  ผลการปรับปรุงแก้ไขเอกสารประกอบโปรแกรมที่ผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข

เบื้องต้น (ระยะที่ 1) 

 

เล่ม

ท่ี 

เอกสารประกอบ

โปรแกรม 
ขอ้เสนอแนะเพือ่การปรบัปรุง ผลการปรบัปรุงตามขอ้เสนอแนะ 

1 กา รว า งแผน เ ชิ ง  

กลยุทธ ์

ควรเพ่ิมเติมเนื้ อหาในเอกสาร

ประกอบโปรแกรม เล่มที่ 1ดงันี้  

1) ลักษณะหรือความแตกต่างของ

แผนกลยุทธก์บัแผนทั่วไป 

2)   ก า ร ก า ห น ด ก ล ยุ ท ธ์ ใ น

หน่วยงาน 

3) ขั้นตอนการแปลงกลยุทธ์ไปสู่

การปฏบิตั ิ

4)การจัดท าแผนงบประมาณระยะ

ปานกลาง 

 

1) แนวคดิการวางแผนเชิงกลยุทธ ์

2) ความหมายของการวางแผนเชิง     

กลยุทธ ์

3) ลักษณะของแผนกลยุทธ ์

4) กระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ ์

5) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองคก์าร 

6) การประเมนิสถานภาพองคก์าร  

7) การจัดวางทศิทางองคก์าร 

8) การก าหนดกลยุทธ ์

9) การแปลงกลยุทธไ์ปสู่การปฏบิตัิ 

10) การจัดท าแผนงบประมาณระยะ

ปานกลาง 

11) การควบคุมกลยุทธ ์

12) ใบงานที่ 1.1  

2 การท างานเป็นทมี ควรเพ่ิมเติมเนื้ อหาในเอกสาร

ประกอบโปรแกรม เล่มที่ 2 ดงันี้  

1) องค์ประกอบที่ ส  าคัญของ

ทมีงาน 

2) ลักษณะของทมีที่มี

ประสทิธภิาพ 

3) ปัจจัยสู่ความส าเร็จของการ

ท างานเป็นทมี 

1) ความหมายของการท างานเป็นทมี 

2) ความส าคญัของการสร้างทมีงาน 

3) องคป์ระกอบของทมีงาน 

4) ลักษณะของทมีงานที่มปีระสทิธภิาพ 

5) ใบงานที่ 2.1  

6) กระบวนการสร้างทมีงาน 

7) องคป์ระกอบของการท างานเป็นทมี 

8)  แ น ว ท า ง ส ร้ า ง ค ว า ม ร่ ว ม มื อ

ปฏบิตังิานเป็นทมี 

9) ลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพต่อ

ทมีงาน 

10) ใบงานที่ 2.2  

11) เทคนิคการท างานเป็นทมี 

12) แนวทางการตดัสนิใจโดยทมี 

13) ปัจจัยสู่ความส าเรจ็ของการท างาน

เป็นทมี 

14) ใบงานที่ 2.2  
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ตารางท่ี 19  ผลการปรับปรุงแก้ไขเอกสารประกอบโปรแกรมที่ผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข

เบื้องต้น (ระยะที่ 1) (ต่อ)  
 

เล่ม

ท่ี 

เอกสารประกอบ

โปรแกรม 
ขอ้เสนอแนะเพือ่การปรบัปรุง ผลการปรบัปรุงตามขอ้เสนอแนะ 

 

3 การพัฒนาบุคลากร ควรเพ่ิมเติมเนื้ อหาในเอกสาร

ประกอบโปรแกรม เล่มที่ 3 ดงันี้  

1) แนวคิดใหม่ของการพัฒนา

บุคลากร 
2)  ประโยชน์ ของการ พัฒนา

บุคลากรในหน่วยงานหรือองคก์าร 

 

1) ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

2) ความจ าเป็นของการพัฒนาบุคลากร 

3) แนวคดิใหม่ของการพัฒนาบุคลากร 

4) ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร 

5) ใบงานที่ 3.1 

6) รปูแบบการพัฒนาบุคลากร 

7)  ก า ร พัฒน า บุคล าก ร โดยก า ร

ฝึกอบรมและรปูแบบอื่นๆ 

8) ใบงานที่ 3.2  

4 การตดัสนิใจ ควรเพ่ิมเติมเนื้ อหาในเอกสาร

ประกอบโปรแกรม เล่มที่ 4 ดงันี้  

1)  ขั้ นตอนการตัดสินใจของ

ผู้บริหาร 

2) แหล่งข้อมูลและเทคโนโลยี

ส าหรับการตดัสนิใจของผู้บริหาร 

 

1) แนวคดิการตดัสนิใจ 

2) ความหมายของการตดัสนิใจ 

3) ความส าคญัของการตดัสนิใจ 

4) ขั้นตอนการตดัสนิใจ 

5) ประเภทการตดัสนิใจ 

6) กระบวนการตดัสนิใจ 

7) ผู้บริหารกบัการตดัสนิใจ 

8) แหล่งข้อมูลและเทคโนโลยีส าหรับ

การตดัสนิใจของผู้บริหาร 

7) ใบงานที่ 4.1 

5 การสื่อสาร ควรเพ่ิมเติมเนื้ อหาในเอกสาร

ประกอบโปรแกรม เล่มที่ 5 ดงันี้  

1) ปัจจัยที่ส่งผลการสื่อสารมีใน

องคก์ารมปีระสทิธภิาพ 

2) แนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจใน

องคก์าร 

 

1) ความหมายของการสื่อสาร 

2) วัตถุประสงคข์องการสื่อสาร 

3) รปูแบบของการสื่อสาร 

4) ปัจจัยที่ส่งผลการสื่อสารมี

ประสทิธภิาพ 

5) ปัญหาและอปุสรรคการสื่อสารใน

หน่วยงาน 
6) ใบงานที่ 5.1 

7) ความหมายของการจูงใจ 

8) ความส าคญัของการจูงใจ 

9) ทฤษฎกีารจูงใจ 

10) แนวทางสร้างแรงจูงใจ 

11) ประโยชน์ของการจูงใจ 

12) ใบงานที่ 5.2 
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ตารางท่ี 19  ผลการปรับปรุงแก้ไขเอกสารประกอบโปรแกรมที่ผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข

เบื้องต้น (ระยะที่ 1) (ต่อ)  
 

เล่ม

ท่ี 

เอกสารประกอบ

โปรแกรม 
ขอ้เสนอแนะเพือ่การปรบัปรุง ผลการปรบัปรุงตามขอ้เสนอแนะ 

 

6 การเป็นผู้น า ควรเพ่ิมเติมเนื้ อหาในเอกสาร

ประกอบโปรแกรม เล่มที่ 6 ดงันี้  

1) รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า

รปูแบบต่างๆ 

1) ความหมายของการเป็นผู้น า 

2) คุณสมบตักิารเป็นผู้น า 

3) ผู้น ากบัการจูงใจในองคก์าร 

4) รปูแบบผู้น า 

5) ใบงานที่ 6.1  

6) ความหมายของภาวะผู้น า 

7) ทฤษฎภีาวะผู้น า 

8) การพัฒนาภาวะผู้น า  

9) ใบงานที่ 6.2 

7 ก า ร บ ริ ห า ร

ส ถ า น ศึ ก ษ า ขั้ น

พ้ืนฐาน 

ควรเพ่ิมเติมเนื้ อหาในเอกสาร

ประกอบโปรแกรม เล่มที่ 7 ดงันี้  

1)แนวคดิการบริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 

 

1) แนวคิดการบริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 

2) การบริหารงานวิชาการ 

3) ใบงานที่ 7.1 

4) การบริหารงานงบประมาณ 

5) ใบงานที่ 7.2 

6) การบริหารงานบุคคล  

7) ใบงานที่ 7.3 

8) การบริหารงานทัว่ไป 

9) ใบงานที่ 7.4 

 

จากตารางที่ 19 ผลจากการตรวจสอบเอกสารประกอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ผู้วิจัยได้น าข้อเสนอแนะที่ได้ไปด าเนินการปรับปรุง เพ่ิมเติมเน้ือหารายละเอียด

ของเอกสารประกอบโปรแกรมแต่ละเล่มเพ่ือให้มีความสมบูรณ์ มีเนื้ อหาสาระสอดคล้องกับความ

ต้องการของผู้เข้าร่วมโปรแกรม ก่อนน าไปตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขคร้ังส าคัญ ต่อไป  

4.3.2 ผลการตรวจสอบโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐานครั้งส าคญั

และการปรบัปรุงแกไ้ข (main field testing and revision)  ระยะท่ี 2   

การตรวจสอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและเอกสาร

ประกอบโปรแกรมคร้ังส าคัญ ในระยะที่ 2 ด าเนินการหลังจากการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข

โปรแกรมและเอกสารประกอบโปรแกรมเบื้ องต้น ในระยะที่ 1 แล้ว ด้วยวิธีการจัดอภิปรายกลุ่ม (focus 

group discussion) ซึ่งได้ด าเนินการในวันที่ 20 มีนาคม 2553 ณ ห้องประชุม ส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 3 ส าหรับเกณฑ์ที่น ามาใช้ในการก าหนดกลุ่มเป้าหมายในการเข้า

ร่วมอภิปรายกลุ่มเพ่ือตรวจสอบโปรแกรมในคร้ังนี้  ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ในการคัดเลือกกลุ่มเป้าหมาย 
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ดังนี้  1) เป็นผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 2) เป็นผู้บริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานใน

สถานศึกษามีสภาพบริบทใกล้เคียงกบัผู้บริหารสถานศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 3) เป็นผู้ที่สนใจเกี่ยวกับ

การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา และ4) ไม่เป็นผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เข้าร่วม

อภิปรายเพ่ือตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมในเบื้ องต้น ส าหรับการด าเนินการในคร้ังนี้  ผู้วิจัย

แบ่งผู้เข้าร่วมอภิปรายออกเป็น 2 กลุ่มๆ ละ 10 คน ดังนี้  กลุ่มท่ี 1 ประกอบด้วย โรงเรียนบ้านแก่ง

อาฮง โรงเรียนบ้านหอค า โรงเรียนบ้านสะง้อ โรงเรียนบ้านหนองเขง็ โรงเรียนบ้านโนนยาง 6) โรงเรียน

บ้านโคกสะอาด โรงเรียนธเนตรวิทยา โรงเรียนบ้านหนองหมู โรงเรียนบ้านาเจริญ และโรงเรียนบ้าน

คลองเคม็  กลุ่มท่ี 2 ประกอบด้วย โรงเรียนบ้านก าแพงเพชร  โรงเรียนบ้านโนนจ าปา โรงเรียนบ้านนา

สวรรค์  โรงเรียนบ้านเลิดสนิ  โรงเรียนบ้านหนองตอ  โรงเรียนบ้านชมภูพร  โรงเรียนบ้านนาเจริญวิทยา  

โรงเรียนบ้านดอนแก้ว  โรงเรียนบ้านโคกสวาง และ โรงเรียนบ้านโนนวังเย่ียม  การด าเนินการ เร่ิมต้น

ด้วยผู้วิจัยและผู้ช่วยผู้วิจัยแนะน าตนเองแบบสั้นๆและกล่าวขอบคุณที่ทุกคนเสียสละเวลามาเข้าร่วม

ตรวจสอบโปรแกรมและเอกสารประกอบโปรแกรมในวันนี้   ต่อจากนั้นผู้วิจัยได้ให้น าเสนอโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้ผู้เข้าร่วมอภิปรายกลุ่มได้ทราบพอสงัเขป แล้วช้ีแจง

วัตถุประสงค์ในการด าเนินการจัดอภิปรายกลุ่มในคร้ังนี้  ว่าผู้วิจัยต้องการรับฟังความคิดเห็นของทุกคน

ในกลุ่มเกี่ยวกับประเดน็วัตถุประสงค์โปรแกรม วัตถุประสงค์โครงการ ผลที่เกิดจากโครงการ กิจกรรม

และทรัพยากรที่ใช้ ตัวบ่งช้ีความส าเร็จ แหล่งพิสจูน์ตัวบ่งช้ี และเงื่อนไขประกอบที่ส  าคัญของโครงการ

ภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การ

ปฏบิัติในภาระงาน ตลอดจนการตรวจสอบรายละเอียดของเอกสารประกอบโปรแกรม โดยขอให้ทุกคน

พูดคุยอย่างเปิดเผยและเป็นกันเอง  ผู้วิจัยและผู้ช่วยผู้วิจัยเป็นผู้ด าเนินการอภิปรายและบันทึกข้อมูล 

ข้อคิดเหน็ ตลอดจนข้อเสนอแนะที่ได้จากการอภิปรายกลุ่ม เพ่ือน าผลที่ได้จากการตรวจสอบไปปรับปรุง

แก้ไขโปรแกรมและเอกสารประกอบโปรแกรมให้มีความถูกต้องสมบูรณ์ ต่อไป  ส าหรับบรรยากาศใน

การจัดอภิปรายกลุ่มเพ่ือตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมเป็นดังภาพที่ 13 
 

 
 

ภาพท่ี 13  การจัดอภิปรายกลุ่มเพ่ือตรวจสอบและปรับปรุงแกไัขโปรแกรมและเอกสารประกอบ

โปรแกรมคร้ังส าคัญ (ระยะที่ 2) 

 

ผลการตรวจสอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและเอกสาร

ประกอบโปรแกรมคร้ังส าคัญ (ระยะที่ 2)  ผู้วิจัยได้น าข้อมูลผลการตรวจสอบในคร้ังนี้  โดยแบ่งออกเป็น 

2 ส่วน ดังน้ี ส่วนที่ 1 น าเสนอผลการตรวจสอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานคร้ังส าคัญ ส่วนที่ 2 น าเสนอผลการปรับปรุงแก้ไขเอกสารประกอบโปรแกรมจากการตรวจสอบ

คร้ังส าคัญ  
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ส่วนที่ 1 ผลการตรวจสอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็น

การน าเสนอข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมในเบื้ องต้น แต่ละโครงการ และรายละเอียด

โปรแกรมภายหลังการปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะที่ได้จากการตรวจสอบโปรแกรม ดังตารางที่ 20 -

22 

 

ตารางท่ี 20  รายละเอียดผลการสงัเคราะห์และประเดน็ส าคัญเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน คร้ังส าคัญ (ระยะที่ 2) 

 
 

ท่ี โครงการ ขอ้เสนอแนะเพือ่การปรบัปรุงแกไ้ข 

1 

 

โครงการภาคทฤษฎี

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 

วัตถุประสงคข์องโปรแกรม 

- ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไขโปรแกรม 

ตวับ่งชี้ วัตถุประสงคโ์ปรแกรม 

-ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไขโปรแกรม 

แหล่งพิสจูน์วัตถุประสงคโ์ปรแกรม 

- แก้ไข “3) บุคลากรในสถานศึกษา” เป็น “3) ผู้ ใต้บังคับบัญชาของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ” เพ่ือให้ชัดเจนและสอดคล้องกบัการเกบ็ข้อมูล 

-แก้ไข “4) ผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีในสถานศึกษา” เป็น “4) ผู้บงัคบับัญาชาของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ” เพ่ือให้ชัดเจนและสอดคล้องกบัการเกบ็ข้อมูล 

เงื่อนไขประกอบที่ส  าคญัของวัตถุประสงคโ์ปรแกรม 

-เพ่ิมเติม “4) ความมีคุณภาพของเครื่องมือในการประเมิน” เพราะถือเป็น

เงื่อนไขส าคญัที่จะส่งผลให้ประสงคโ์ปรแกรมบรรลุผล 

วัตถุประสงคโ์ครงการ 

- ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไขโปรแกรม 

ตวับ่งชี้ วัตถุโครงการ 

- ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไขโปรแกรม 

แหล่งพิสจูน์วัตถุประสงคโ์ครงการ 

-ตดั “3) ผลการประเมินการน าความรู้ทกัษะไปใช้ และ 4)ผลงานที่เกดิจาก

การปฏบิตัหิน้าที่”ออก เพราะการประเมนิทั้งสองรายการต้องไปด าเนินการใน

โครงการที่ 2  

เงื่อนไขประกอบที่ส  าคญัของวัตถุประสงคโ์ครงการ 

- ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไขโปรแกรม 

ผลที่เกดิจากโครงการ 

- ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไขโปรแกรม 

ตวับ่งชี้ผลที่เกดิตามโครงการ 

- ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไขโปรแกรม 
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ตารางท่ี 20  รายละเอียดผลการสงัเคราะห์และประเดน็ส าคัญเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน คร้ังส าคัญ (ระยะที่ 2) (ต่อ) 
 
 

ท่ี โครงการ ขอ้เสนอแนะเพือ่การปรบัปรุงแกไ้ข 

1 โครงการภาคทฤษฎี

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 

แหล่งพิสจูน์ผลที่เกดิตามโครงการ 

- แก้ไขจาก “ 1) ข้อมูลจากกลุ่มทดลอง” เป็น 1) ข้อมูลจากผู้ เข้าร่วม

โครงการ” เพ่ือให้เกดิความชัดเจน 

เงื่อนไขประกอบส าคญัผลที่เกดิตามโครงการ 
- ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไขโปรแกรม 

กจิกรรมและทรัพยากรที่ใช้ 

- ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไขโปรแกรม 

ตวับ่งชี้กจิกรรมและทรัพยากรที่ใช้ 

- ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไขโปรแกรม 

แหล่งพิสจูน์กจิกรรมและทรัพยากรที่ใช้ 

- แก้ไขจาก “ 1) กลุ่มทดลอง” เป็น 1) ผู้ เข้าร่วมโครงการ” เพ่ือให้เกิด

ความชัดเจน 

เงื่อนไขประกอบที่ส  าคญักจิกรรมและทรัพยากรที่ใช้ 

- ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไขโปรแกรม 

2 โครงกา รถอดร หัส

ภ า ค ท ฤ ษ ฎี สู่ ก า ร

ปฏิบัติ ในภาระงาน

ผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 

วัตถุประสงคข์องโปรแกรม 

- ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไขโปรแกรม 

ตวับ่งชี้ วัตถุประสงคโ์ปรแกรม 

-ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไขโปรแกรม 

แหล่งพิสจูน์วัตถุประสงคโ์ปรแกรม 

-ปรับเหมอืนโครงการที่ 1  

เงื่อนไขประกอบที่ส  าคญัของวัตถุประสงคโ์ปรแกรม 

-ปรับเหมอืนโครงการที่ 1  

วัตถุประสงคโ์ครงการ 

- ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไขโปรแกรม 

ตวับ่งชี้ วัตถุโครงการ 

- ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไขโปรแกรม 

แหล่งพิสจูน์วัตถุประสงคโ์ครงการ 

-ตัด “2) ประเมินความรู้ ” เพราะเป็นโครงการโครงการที่ 2 ไม่ได้ประเมิน

การเรียนรู้แต่อย่างใด 

เงื่อนไขประกอบที่ส  าคญัของวัตถุประสงคโ์ครงการ 

- ไม่มข้ีอเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรงุแก้ไขโปรแกรม 

ประเดน็การตรวจสอบเกี่ยวกบัผลที่เกดิจากโครงการ กจิกรรมและทรัพยากรที่

ใช้ในการด าเนินโครงการ 
- ผู้ เข้าร่วมตรวจสอบไม่มีข้อเสนอแนะเพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไขโปรแกรม

เนื่องจากมคีวามเหน็ว่ามคีวามเหมาะสมแล้ว 
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จากตารางที่ 20 ผลจากการสังเคราะห์การตรวจสอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานคร้ังส าคัญทั้งสองโครงการที่ ผู้วิจัยน าเสนอ  พบว่า ผู้เข้าร่วมตรวจสอบมี

ข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมดังรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น  ดังนั้น เพ่ือให้ได้

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ เหมาะสม ผู้วิจัยจึงน าข้อมูลและ

ข้อเสนอแนะที่ได้จากการสงัเคราะห์ผลการจัดอภิปรายกลุ่มมาปรับปรุงแก้ไขโปรแกรม  ดังจะได้น าเสนอ

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ผ่านการตรวจสอบปรับปรุงแก้ไขคร้ังส าคัญ 

รายละเอยีดในตารางที่ 21 และตารางที่ 22 

 

ตารางท่ี 21 รายละเอยีดโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ผ่าน

การตรวจสอบปรับปรุงแก้ไขคร้ังส าคัญ (ระยะที่ 2) 
 
 

สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ี แหล่งพิสูจน ์ เงื่อนไขประกอบ 

ท่ีส าคญั 

วตัถุประสงคข์อง

โปรแกรม  

 

เ พ่ื อ พัฒนาสมรรถนะ

ผู้ บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน  

1) ผู้ เข้าร่วมโครงการ 

มีความรู้  (knowledge) 

ทักษะ(skills) และ

คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ต า ม

สมร รถน ะผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2) ผลงานที่เกิดจาก

การปฏบิตัหิน้าที่ 

 

1) พิจารณาผลจากการ

ป ร ะ เ มิ น ผู้ เ ข้ า ก ลุ่ ม

ตัวอย่างก่อนและหลัง

พัฒนาตามโปรแกรม 

2) ผู้เข้าร่วมโครงการ 

3) ผู้ ใ ต้บังคับบัญชา

ของผู้เข้าร่วมโครงการ 
4)  ผู้ บั งคั บบัญญชา

ของผู้เข้าร่วมโครงการ 

1) ใช้รูปแบบการพัฒนา

ที่หลากหลายและแบบ

บูรณาการ 

2) ผู้ เข้ารับการพัฒนามีมี

ความตระหนักและมุ่งมั่น

ในการที่จะพัฒนาตนเอง 

3) ความตั้ งใจจริงของ

ผู้ ด าเนินการพัฒนาและ

ผู้ให้ข้อมูล 

4) คุณภาพของเครื่องมือ

ประเมนิ 

วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ ข อ ง

โครงการ  

เพ่ือพัฒนาความรู้  ทักษะ 

แ ล ะ คุ ณ ลั ก ษณ ะ ต า ม

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

ผู้ เ ข้าร่วมโครงการทุก

คนมีความรู้  ทักษะและ

คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ต า ม

สมร รถน ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

ผลก า รป ร ะ เ มิ น ผ ล

ผู้เข้าร่วมโครงการ : 

1) ประเมนิปฏกิริิยา      

2)ประเมนิความรู้    

3)ประเมินทักษะตาม

สมร รถน ะผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

 

1) ยึดค่านิยมใหม่ในการ

พัฒนาวิชาชีพ 

2) ระยะเวลาในการศึกษา 

3)  ก า ร ต ร ะ ห นั ก ใ น

ความส าคัญในการพัฒนา

ของผู้เข้าร่วมโครงการ 

4) ยึดหลักการ เรี ยนรู้

แบบผู้ใหญ่ 
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ตารางท่ี 21 รายละเอยีดโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ผ่าน

การตรวจสอบปรับปรุงแก้ไขคร้ังส าคัญ (ระยะที่ 2) (ต่อ) 
 

สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ี แหล่งพิสูจน ์ เงื่อนไขประกอบ 

ท่ีส าคญั 

ผลงานท่ีเกิดจากโครงการ  

      ผู้ เข้าร่วมโครงการมี

ค ว า ม รู้  มี ทั ก ษ ะ แ ล ะ

คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ต า ม

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่

ก าหนด  

ผู้ เ ข้ า ร่วมโครงการมี

ค ว า ม รู้ ทั ก ษ ะ 

คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ต า ม

สมร รถน ะผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1) ผู้เข้าร่วมโครงการ 

2) ผลการประเมนิ 

1) ความร่วมมือของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ  

2)  คุณภาพของสื่อ/ชุด

การเรียนรู้ ด้วยตนเอง 

3) การตระหนักใน

ความส าคญั 

 

กิจกรรมและทรพัยากรท่ี

ใช ้ 

1)ป ร ะ เ มิ น ผู้ เ ข้ า ร่ ว ม

โครงการก่อนการพัฒนา 

2)กิจกรรมการพัฒนา

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาภาคทษฎ ีโดย

การใช้รูปแบบการพัฒนา

แบบผสมผสาน ดงันี้  

1) การจัดท าคู่มอืเป็นการ

จัดท าคู่มือประกอบการ

พัฒนา 

2) การปฐมนิเทศ    เป็น

การประ ชุมชี้ แจ งแนว

ทางการพัฒนา 

3) การศึกษาด้วยตนเอง 

4) การฝึกอบรม  เป็น

กา รการ ฝึ กอบรมเ ข้ม 

(intensive training) 

จ านวน 3 วัน  

5) การสบืค้น เป็นการให้

กลุ่มทดลองได้แสวงหา

ความรู้ เพ่ิมเตมิ 

6) การศึกษาเป็นกลุ่ม 

7) การศึกษาดูงาน 

1) ผู้ เข้าร่วมโครงการ

ให้มีความรู้  และทักษะ 

ตามรูปแบบที่ก  าหนด

ไว้ 

2. ระยะเวลาด าเนินใน

การด าเนินการพัฒนา

แต่ละรปูแบบ 

3. งบประมาณ ค่าวัสดุ 

ค่าตอบแทนและใช้สอย 

จ านวน 100,000 บาท 

1) ผู้เข้าร่วมโครงการ  

2) รายงานการใช้จ่าย

งบประมาณ 

 

1) ความร่วมมือของกลุ่ม

ทดลองในการมุ่งมั่น 

2)  ก า ร ว า ง แ ผน ก า ร

พัฒนาตามโปรแกรม 

3)  ก า รมี ง บประมาณ

เพียงพอ 

4) ความสามารถและ

ค ว า ม เ ชี่ ย ว ช า ญ ข อ ง

วิทยากร 
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ตารางท่ี 21 รายละเอยีดโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ผ่าน

การตรวจสอบปรับปรุงแก้ไขคร้ังส าคัญ (ระยะที่ 2) (ต่อ) 

 
สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ี แหล่งพิสูจน ์ เงื่อนไขประกอบ 

ท่ีส าคญั 

วตัถุประสงคข์อง

โปรแกรม  

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน  

1) ผู้ เข้าร่วมโครงการ 

มีความรู้  (knowledge) 

(skills) ตามสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 

2) ผลงานที่เกิดจาก

การปฏบิตัหิน้าที่ 

 

1)พิจารณาผลจากการ

ป ร ะ เ มิ น ผู้ เ ข้ า ก ลุ่ ม

ตัวอย่างก่อนและหลัง

พัฒนาตามโปรแกรม 

2) ผู้เข้าร่วมโครงการ 

3) ผู้ ใ ต้บังคับบัญชา

ของผู้ เข้าร่วมโครงการ

บุคลากรในสถานศึกษา 

4) ผู้บังคับบัญชาของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

1) ใช้รูปแบบการพัฒนา

ที่หลากหลายและแบบ

บูรณาการ 

2) ผู้ เข้ารับการพัฒนามีมี

ความตระหนักและมุ่งมั่น

ในการที่จะพัฒนาตนเอง 

3) ความตั้ งใจจริงของ

ผู้ ด าเนินการพัฒนาและ

ผู้ให้ข้อมูล 

4)คุณภาพของเคร่ืองมอื

ประเมนิ 

วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ ข อ ง

โครงการ  

 

เพ่ือส่งเสริมให้ผู้ เข้าร่วม

โครงการน าความรู้  ทกัษะ

ตามสมรรถนะไปสู่การ

ปฏบิตัใินภาระงาน 

1)  ผู้ เข้าร่วมโครงการ

มีการน าความรู้ ทักษะ

ไปสู่การปฏบิัติในภาระ

งาน 

 2)  ผลงานที่เกิดจาก

การปฏบิตัหิน้าที่ 

ผ ล ก า ร ป ร ะ เ มิ น

ผู้เข้าร่วมโครงการ : 

1) ประเมนิปฏกิริิยา 

2)  ป ร ะ เ มิ น ก า ร น า

ความรู้ทกัษะไปใช้ 

3) ประเมินผลงานที่

เ กิ ด จ า กก า รปฏิบั ติ

หน้าที่ 

1) ยึดค่านิยมใหม่ในการ

พัฒนาวิชาชีพและหลัก 

2)ความมุ่งมั่นของผุ้ เข้า

ร่วมโครงการ 

3)  ก า รก า กับติ ดต าม 

นิ เ ท ศ ข อ ง พ่ี เ ล้ี ย ง 

(Mentoring) 

4) การให้ความร่วมมือ

ข อ ง บุ ค ล า ก ร ใ น

สถานศึกษา 

ผลงาน ท่ี เ กิ ด ข้ึนจาก

โครงการ 

ผู้ เข้าร่วมโครงการมีการ

น าความรู้  ทักษะ ตาม

สมรรถนะ ไปสู่การปฏบิัติ

และก่อให้เกดิผลงานตาม

ขอบข่ายภาระงาน 

1)  ผู้ เข้าร่วมโครงการ

มีการน าความรู้ ทักษะ

ไปสู่ ก า รปฏิบั ติ ง า น

ภ า ร ะ ง า น ข อ ง

สถานศึกษา 4 ด้าน คือ

ด้านงานวิชาการ การ

บริหารงานบุคคล การ

บริ ห า ร งบป ระมาณ 

และการบริหารทั่วไป 

 2) ผลงานที่เกดิจาการ

ปฏบิตัหิน้าที่ 

1)  ผลการประเมิน

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

2) ผลการประเมินผล

งานในหน้าที่ 

 

1)  ค ว าม ร่ ว มมื อ ขอ ง

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

2) การสร้างบรรยากาศ

แห่งการเรียนรู้ 

3) การเปิดโอกาสในการ

เรียนรู้และพัฒนา 

4)  ก า ร ก า กั บ  นิ เ ท ศ 

ตดิตามและประเมนิผล 

5) การสะท้อนกลับข้อมูล

ของผู้เข้าร่วมโครงการ 
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ตารางท่ี 21 รายละเอยีดโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ผ่าน

การตรวจสอบปรับปรุงแก้ไขคร้ังส าคัญ (ระยะที่ 2) (ต่อ) 

 
สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ี แหล่งพิสูจน ์ เงื่อนไขประกอบ 

ท่ีส าคญั 

กิจกรรมและทรพัยากรท่ี

ใช ้

1)ป ร ะ เ มิ น ผู้ เ ข้ า ร่ ว ม

โครงการ 

2) จ้ดกจิกรรมการพัฒนา

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาระหว่างการ

ปฏิบัติงาน และส่งเสริม

การใช้ความรู้  ทักษะใน

การปฏิบัติงาน โดยใ ช้

รูปแบบการพัฒนาแบบ

ผสมผสาน ดงันี้  

1) รูปแบบการสัง เกต

หรือการประเมิน ซึ่งอาจ

เ ป็ น ก า ร สั ง เ ก ต แ ล ะ

ประเมนิโดยคนอื่น  

2) รูปแบบการให้ส่วน

เกี่ยวข้องในกระบวนการ 

พัฒนาและปรับปรงุ   

3)  รูปแบบการ เ ป็น พ่ี

เลี้ยง   

 4) การพัฒนาในงาน ถือ

เป็นการน าความรู้   ทกัษะ

ไปสู่การปฏบิัติ อกีทั้งเป็น

การเรียนรู้  ระหว่างการ

ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น ห น้ า ที่   

เพ่ือให้เป็นการพัฒนาที่

ต่อเนื่อง เป็นระบบ 

1) การส่งเสริมการน า

ค ว า ม รู้  ทั ก ษ ะ ต า ม

สม ร ร ถน ะ ไ ป สู่ ก า ร

ปฏบิตั ิ

2)  ก า ร พั ฒ น า

สมร รถน ะผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาในระหว่าง

ปฏบิตังิาน 

3) งบประมาณ จ านวน 

30,000 บาท  

1)  ผู้เข้าร่วมโครงการ 

2)  รายงานการใช้

งบประมาณ 

  

1) ความมุ่งมั่นตั้งใจของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

2) ความรู้ ความสามารถ

ของพ่ีเล้ียง (Mentor) 

3) ความสามารถในการ

ประยุกต์ใช้ความรู้  และ

ทั กษ ะ  ขอ งผู้ เ ข้ า ร่ ว ม

โครงการ 

4) ความร่วมมือของผู้มี

ส่วนเกี่ยวข้อง  

 

 

ส่วนที่ 2 ผลการปรับปรุงแก้ไขเอกสารประกอบโปรแกรมจากการตรวจสอบและปรับปรุง

แก้ไขคร้ังส าคัญ (ระยะที่ 2) เป็นดังตารางที่ 22 
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ตารางท่ี 22  ผลการปรับปรุงแก้ไขเอกสารประกอบโปรแกรมที่ผ่านการตรวจสอบคร้ังส าคัญ (ระยะที่ 

2) 

 

เล่ม

ท่ี 

เอกสารประกอบ

โปรแกรม 

ขอ้เสนอแนะเพือ่การปรบัปรุง

แกไ้ขครั้งส าคญั 

ผลการปรบัปรุงแกไ้ขครั้งส าคญั 

1 การวางแผนเชิงกลยุทธ ์ เนื้อหาที่ควรเพ่ิมเตมิ  ไม่ม ี

 

1) แนวคดิการวางแผนเชิงกลยุทธ ์

2) ความหมายของการวางแผนเชิง  

กลยุทธ ์
3) ลักษณะของแผนกลยุทธ ์

4) กระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ ์

5)  การวิ เ คราะ ห์สภาพแวด ล้อม

องคก์าร 

6) การประเมนิสถานภาพองคก์าร  

7) การจัดวางทศิทางองคก์าร 

8) การก าหนดกลยุทธ ์
9) การแปลงกลยุทธไ์ปสู่การปฏบิตัิ 

10) การจัดท าแผนงบประมาณระยะ

ปานกลาง 

11) การควบคุมกลยุทธ ์

12) ใบงานที่ 1.1  

2 การท างานเป็นทมี เนื้อหาที่ควรเพ่ิมเตมิ ไม่ม ี

 

1) ความหมายของการท างานเป็นทมี 

2) ความส าคญัของการสร้างทมีงาน 

3) องคป์ระกอบของทมีงาน 

4)  ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง ที ม ง า น ที่ มี

ประสทิธภิาพ 

5) ใบงานที่ 2.1  

6) กระบวนการสร้างทมีงาน 

7) องคป์ระกอบของการท างานเป็นทมี 

8)  แ น ว ท า ง ส ร้ า ง ค ว า ม ร่ ว มมื อ

ปฏบิตังิานเป็นทมี 

9) ลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพต่อ

ทมีงาน 

10) ใบงานที่ 2.2  

11) เทคนิคการท างานเป็นทมี 

12) แนวทางการตดัสนิใจโดยทมี 

13) ปัจจัยสู่ความส าเรจ็ของการท างาน

เป็นทมี 

14)ใบงานที่ 2.2  
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ตารางท่ี 22  ผลการปรับปรุงแก้ไขเอกสารประกอบโปรแกรมที่ผ่านการตรวจสอบคร้ังส าคัญ (ระยะที่ 

2) (ต่อ) 

 

เล่ม

ท่ี 

เอกสารประกอบ

โปรแกรม 

ขอ้เสนอแนะเพือ่การปรบัปรุง

แกไ้ขครั้งส าคญั 

ผลการปรบัปรุงแกไ้ขครั้งส าคญั 

3 การพัฒนาบุคลากร เนื้อหาที่ควรเพ่ิมเตมิ 

1) การพัฒนาบุคลากรด้วยการ

นิเทศ 

2)  ก า ร พัฒน า บุคล าก ร ด้ ว ย

บทเรียน  e-learning 

1) ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

2) ความจ าเป็นของการพัฒนาบุคลากร 

3) แนวคดิใหม่ของการพัฒนาบุคลากร 

4) ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร 

5) ใบงานที่ 3.1 

6) รปูแบบการพัฒนาบุคลากร 

7)  ก า ร พัฒน า บุคล าก ร โดยก า ร

ฝึกอบรม 

8) การนิเทศ  

9) บทเรียน e-learning 

10) ใบงานที่ 3.2  

4 การตดัสนิใจ เนื้อหาที่ควรเพ่ิมเตมิ - 

 

1) แนวคดิการตดัสนิใจ 

2) ความหมายของการตดัสนิใจ 

3) ความส าคญัของการตดัสนิใจ 

4) ขั้นตอนการตดัสนิใจ 

5) ประเภทการตดัสนิใจ 

6) กระบวนการตดัสนิใจ 

7) ผู้บริหารกบัการตดัสนิใจ 

8) แหล่งข้อมูลและเทคโนโลยีส าหรับ

การตดัสนิใจของผู้บริหาร 

7) ใบงานที่ 4.1 

5 การสื่อสาร เนื้อหาที่ควรเพ่ิมเตมิ ไม่ม ี

 

1) ความหมายของการสื่อสาร 

2) วัตถุประสงคข์องการสื่อสาร 

3)รปูแบบของการสื่อสาร 

4)  ปั จ จั ย ที่ ส่ ง ผ ล ก า ร สื่ อ ส า ร มี

ประสทิธภิาพ 

5) ปัญหาและอุปสรรคการสื่อสารใน

หน่วยงาน 

6) ใบงานที่ 5.1 

7) ความหมายของการจูงใจ 

8) ความส าคญัของการจูงใจ 

9) ทฤษฎกีารจูงใจ 

10) แนวทางสร้างแรงจูงใจ 

11) ประโยชน์ของการจูงใจ 

12) ใบงานที่ 5.2 
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ตารางท่ี 22  ผลการปรับปรุงแก้ไขเอกสารประกอบโปรแกรมที่ผ่านการตรวจสอบคร้ังส าคัญ (ระยะที่ 

2) (ต่อ) 

 

เล่ม

ท่ี 

เอกสารประกอบ

โปรแกรม 

ขอ้เสนอแนะเพือ่การปรบัปรุง

แกไ้ขครั้งส าคญั 

ผลการปรบัปรุงแกไ้ขครั้งส าคญั 

6 การเป็นผู้น า เนื้อหาที่ควรเพ่ิมเตมิ ไม่ม ี

 

1) ความหมายของการเป็นผู้น า 

2) คุณสมบตักิารเป็นผู้น า 

3) ผู้น ากบัการจูงใจในองคก์าร 

4) รปูแบบผู้น า 

5) ใบงานที่ 6.1  

6) ความหมายของภาวะผู้น า 

7) ทฤษฎภีาวะผู้น า 

8) การพัฒนาภาวะผู้น า  

9) ใบงานที่ 6.2 

7 ก า ร บ ริ ห า ร

ส ถ า น ศึ ก ษ า ขั้ น

พ้ืนฐาน 

เนื้อหาที่ควรเพ่ิมเตมิ ไม่ม ี

 

1) แนวคิดการบริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 

2) การบริหารงานวิชาการ 

3) ใบงานที่ 7.1 
4) การบริหารงานงบประมาณ 

5) ใบงานที่ 7.2 

6) การบริหารงานบุคคล  

7) ใบงานที่ 7.3 

8) การบริหารงานทั่วไป 

9) ใบงานที่ 7.4 

 

จากตารางที่ 22 ผลการตรวจสอบเอกสารประกอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานคร้ังส าคัญ (ระยะที่ 2) โดยการจัดอภิปรายกลุ่มนั้น ปรากฏว่า มีข้อเสนอแนะเพ่ือ

น ามาปรับปรุงแก้ไขเอกสารประกอบโปรแกรมเฉพาะเล่มที่ 3 การพัฒนาบุคลากร นอกนั้นไม่มี

ข้อเสนอแนะแต่อย่างใด  ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า  เอกสารประกอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ทั้ง 7 เล่ม มีรายละเอียดครอบคลุมประเดน็ส าคัญและมีความเหมาะสมในเชิง

เน้ือหาที่จะน าไปใช้ประกอบโปรแกรมในภาคสนามกบักลุ่มเป้าหมาย จึงไม่มีการน าไปตรวจสอบในระยะ

ที่ 3 และระยะที่ 4 แต่อย่างใด  ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงได้น าเอกสารดังกล่าวไปจัดท าเป็นรูปเล่มที่

สมบูรณ ์ ส าหรับน าไปใช้ประกอบโปรแกรมแต่ละระยะ ต่อไป 

4.3.3 ผลการตรวจสอบเพื่อการยืนยนัและการปรบัปรุงแกไ้ข (confirmative checking and 

revision) ระยะท่ี 3  

การตรวจสอบเพ่ือการยืนยันและปรับปรุงแก้ไข เป็นการด าเนินการภายหลังการตรวจสอบ

โปรแกรมและการปรับปรุงแก้ไขคร้ังส าคัญ ในระะยะที่ 2 แล้ว  ด้วยการประยุกต์ใช้แนวคิดการตรวจสอบ
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ความตรงเชิงเนื้ อหาของโปรแกรม ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความสอดคล้องใน

องค์ประกอบต่างๆ ตามกรอบความสมัพันธ์ของโปรแกรมซึ่งประกอบด้วย 2 โครงการ คือ โครงการ

ภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การ

ปฏิบัติในภาระงาน  ที่ต้องการตรวจสอบมีความมีประสทิธิภาพ  จากผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน แล้วน าผลการ

ประเมินดังกล่าวมาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (item objective congruency: IOC) หากพบว่า 

มีค่า IOC สงูเกนิกว่า 0.60 กแ็สดงว่า โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ผู้วิจัย

สร้างและพัฒนาข้ึนน้ันมีประสทิธภิาพเหมาะสมที่จะน าไปทดลองใช้ในภาคสนามต่อไปได้ หากรายการใด

ยังมีค่า IOC ต ่ากว่า 0.60 กจ็ะด าเนินการปรับปรุงแก้ไขและสอบถามความเห็นซ า้อีกจนกว่าจะพบว่า

รายการนั้นมีค่า IOC ตามเกณฑท์ี่ก าหนด  

ผลตรวจสอบเพ่ือยืนยันและปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน (ระยะที่ 3) โดยผู้เช่ียวชาญ เป็นดังรายละเอยีด ในตารางที่ 23 

 

ตารางท่ี 23 ผลการตรวจสอบความมีประสทิธิภาพของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานเพ่ือการยืนยันและการปรับปรุงแก้ไข (ระยะที่ 3) 

 
 

ท่ี ประเด็นการตรวจสอบความมีประสิทธิภาพของโปรแกรม 

ผลการตรวจสอบ                     

ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 

โครงการท่ี 1 โครงการท่ี 2 

1. วตัถุประสงคโ์ปรแกรม      

 1.1  วัตถุประสงคโ์ปรแกรมสอดคล้องกบัสิ่งที่ต้องการพัฒนา 1.00 1.00 

 1.2  การระบุตวับ่งชี้ วัตถุประสงคโ์ปรแกรมมคีวามชัดเจน 0.80 0.80 

 1.3 แหล่งพิสูจน์ตัวบ่งชี้ วัตถุประสงค์โปรแกรมจากการประเมิน

ประสิทธิภาพของโปรแกรมโดยผู้ ร่วมโครงการ  ผู้บังคับบัญชา และ

ผู้ใต้บงัคบับญัชา ด้วยการประเมนิปฏกิริิยาตอบสนอง ประเมนิความรู้   

ประเมินสมรรถนะ ประเมินการน าความรู้และทกัษะใหม่ไปใช้ในการ

ปฏบิัติงาน และประเมินประสทิธิผลในภาระงาน  ก่อนและหลังการ

พัฒนาตามโปรแกรม  

0.80 0.80 

 1.4 เงื่อนไขประกอบส าคญัของวตถุัโปรแกรมมคีวามเหมาะสม 1.00 1.00 

2 วตัถุประสงคโ์ครงการ   

 2.1  ความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์โปรแกรมกบัวัตถุประสงค์

โครงการ 

1.00 0.80 

 2.2  ตัวบ่งชี้ความส าเรจ็ตามวัตถุประสงค์ชัดเจนและสอดคล้องกับ

วัตถุประสงคโ์ปรแกรม 

0.80 0.80 

 2.3 แหล่งพิสูจน์ของวัตถุประสงค์โครงการจากผู้ ร่วมโครงการ 

ผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา 

0.80 0.80 

 2.4 เงื่อนไขประกอบที่ส  าคัญเหมาะสมกับการบรรลุวัตถุประสงค์

โครงการและมคีวามเป็นไปได้ 

1.00 1.00 
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ตารางท่ี 23 ผลการตรวจสอบความมีประสทิธิภาพของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานเพ่ือการยืนยันและการปรับปรุงแก้ไข (ระยะที่ 3) (ต่อ) 

 
 

ท่ี ประเด็นการตรวจสอบความมีประสิทธิภาพของโปรแกรม 

ผลการตรวจสอบ                     

ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 

โครงการท่ี 1 โครงการท่ี 2 

3 ผลงานท่ีเกิดจากโครงการ   

 3.1 ผลงานที่ เกิดจากการด าเนินโครงการสอดคล้องกับ

วัตถุประสงคโ์ครงการและมคีวามเป็นไปได้ 

0.80 0.80 

 3.2 ตวับ่งชี้ผลงานชัดเจนสอดคล้องกบัวัตถุประสงคโ์ครงการ 0.80 0.80 

 3.3 แหล่งพิสจูน์ด้านผลงานที่เกดิจากโครงการมคีวามชัดเจน 0.80 0.80 

 3.4 เงื่อนไขประกอบที่ส  าคัญเหมาะสมกับการบรรลุวัตถุประสงค์

โครงการและมคีวามเป็นไปได้ 

1.00 1.00 

4 กิจกรรมและทรพัยากรท่ีใชใ้นโครงการ   

 4.1  รูปแบบการด าเนินกจิกรรมการพัฒนาและทรัพยากรที่ใช้มี

ความเหมาะสม  

1.00 0.80 

 4.2 ตัวบ่งชี้ กจิกรรมและทรัพยากรที่ใช้แสดงรายละเอยีด ปริมาณ 

คุณภาพ และระยะเวลาในการด าเนินกจิกรรมและการใช้ทรัพยากร

ของผลงานโครงการมคีวามเหมาะสม 

1.00 0.80 

 4.3 แหล่งพิสูจน์การใช้ทรัพยากรแต่ละกิจกรรมที่ก  าหนดของ

โครงการมคีวามเหมาะสม 

1.00 1.00 

 4.4 เงื่อนไขประกอบส าคัญที่จะท าให้การจัดกจิกรรมและการใช้

ทรัพยากรนั้นเกดิผลงานตามที่โครงการที่ก  าหนด มคีวามเหมาะสม

และเป็นไปได้ 

0.80 0.80 

หมายเหตุ  โครงการที่ 1: โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

    โครงการที่ 2: โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏบิัติในภาระงาน 

 

จากตารางที่ 23 ผลการตรวจสอบเพ่ือการยืนยันและการปรับปรุงแก้ไข พบว่า ความมี

ประสิทธิภาพของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือ

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีค่าตั้งแต่ 0.80 – 1.00 และโครงการถอดรหัส

ภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงาน มีค่าตั้งแต่ 0.80 – 1.00 จึงสรุปได้ว่า โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ผู้วิจัยสร้างและพัฒนาข้ึน มีประสิทธิภาพและมีความสอดคล้องใน

องค์ประกอบต่างๆ ของโปรแกรม  โดยมีค่า IOC สงูกว่า 0.60 ทุกประเดน็ ดังนั้น จึงไม่มีการปรับปรุง

แก้ไขโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในระยะที่ 3 นี้  
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4.3.4 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องโปรแกรม ระยะท่ี 4   

การด าเนินการในระยะนี้  เป็นการตรวจสอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานโดยภาพรวม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน 9 ท่าน  ประกอบด้วย ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหาร

การศึกษา จ านวน 2 ท่าน คือ 1) รศ.ดร.สมคิด สร้อยน ้า และ 2) นายประเสร็จ  งามพันธ ์ 

ผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จ านวน 3 ท่าน คือ 1) ว่าที่ร้อยตรี บรรจง มูลตรีแก้ว 

2) นายศักดาเดช  ทาซ้าย และ 3) นายนภดล  ผดุงศรี ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล จ านวน 2 ท่าน คือ1) ดร.ปัญญา แก้วกียูร และ 2) ดร.พิษณุ  ตุลสุข   และ

ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และผลงานทางวิชาการด้านสมรรถนะ จ านวน 2 ท่าน คือ 1) ดร.ณรงค์วิทย์  

แสนทอง และ 2) ดร. สกุัญญา รัศมีธรรมโชติ  ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในทาง

ปฏิบัติ  ผู้วิจัยเกบ็รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม  เพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมูล ผลที่ได้จะเป็นข้อมูล

ส าคัญในการปรับปรุงและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้มีความ

เหมาะสมและสมบูรณ์ยิ่งขึ้ น ในการน าเสนอผลการตวจสอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระยะนี้  ผู้วิจัยได้น าเสนออยู่ในรูปตารางประกอบค าบรรยาย  แบ่งออกเป็น 3 

ตอน ดังนี้  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้ทรงคุณวุฒิ ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลผลการประเมิน

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผ้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ

ตอนที่ 3 ผลการสรุปข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อโปรแกรมพัฒาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลสถานภาพของผูท้รงคุณวุฒิ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ทรงคุณวุฒิ ในด้านคุณวุฒิทางการศึกษา ต าแหน่ง

หน้าที่การงานของผู้ทรงคุณวุฒิ เป็นดังรายละเอยีด ในตารางที่ 24 

 

ตารางท่ี 24 สถานภาพของผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (ระยะที่ 4) 

 

ท่ี สถานภาพของผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน รอ้ยละ 

1 วุฒิการศึกษา 9 100 

1. ปริญญาโท 3 33.33 

2. ปริญญาเอก 6 66.67 

2 ต าแหน่งหน้าที่การงาน 9 100 

1. อาจารย์มหาวิทยาลัย 1 11.11 

2. ผู้บริหารการศึกษาระดบัสงู 3 33.33 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3 33.33 

4. นักวิชาการและผู้จัดการบริษัทฝึกอบรม 2 22.23 

 

จากตารางที่ 24 สถานภาพของผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก 

จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67  ระดับปริญญาโท จ านวน 3 คน คดิเป็นร้อยละ 33.33  และพบว่า 
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ผู้ทรงคุณวุฒิด ารงต าแหน่ง ผู้บริหารการศึกษาระดับสงู จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33  ผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 นักวิชาการและผู้จัดการบริษัทฝึกอบรม 

จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 22.23 และอาจารย์มหาวิทยาลัย จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11  

ตามล าดับ 

  

ตอนท่ี 2 ผลการการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องโปรแกรมพฒันา

สมรรถนะผบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน (ระยะท่ี 4) 

ผลการการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยผู้ทรงคุณวุฒิ เป็นดังรายละเอยีดปรากฏ ในตารางที่ 25 
 

 

 

ตารางท่ี 25  ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระยะที่ 4 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  

 

ท่ี 
รายการตรวจสอบโปรแกรมพฒันา

สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

ดา้นความเหมาะสม ดา้นความเป็นไปได ้

X  S.D แปลผล X  S.D แปลผล 

1 หลักการแนวคิดของ โปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 

4.56 0.53 มากที่สดุ 4.22 0.44 มาก 

2 องค์ประกอบของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

4.78 0.44 มากที่สดุ 4.33 0.71 มาก 

3 วัตถุของโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

4.56 0.73 มากที่สดุ 4.33 0.71 มาก 

4 วัตถุประสงคข์องโครงการที่เป็นองค์ประกอบ

ของโปรแกรม 

4.89 0.33 มากที่สดุ 4.89 0.33 มากที่สดุ 

5 การพัฒนาสมรรถนะการวางแผนเชิงกลยุทธ ์ 4.67 0.50 มากที่สดุ 4.44 0.53 มาก 

6 การพัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทมี 4.56 0.53 มากที่สดุ 4.67 0.50 มากที่สดุ 

7 การพัฒนาสมรรถนะการพัฒนาบุคลากร 4.78 0.44 มากที่สดุ 4.67 0.50 มากที่สดุ 

8 การพัฒนาสมรรถนะการสื่อสาร 4.89 0.33 มากที่สดุ 4.89 0.33 มากที่สดุ 

9 การพัฒนาสมรรถนะการตดัสนิใจ 4.78 0.44 มากที่สดุ 4.56 0.73 มากที่สดุ 

10 การพัฒนาสมรรถนะการเป็นผู้น า 4.56 0.73 มากที่สดุ 4.22 0.67 มาก 

11 รูปแบบการ พัฒนาสมรรถนะผู้ บริ หาร

สถานศึกษา 

4.78 0.44 มากที่สดุ 4.56 0.53 มากที่สดุ 

12 รูปแบบการประเมินประสิทธิภาพโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้ บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 

4.11 0.60 มาก 4.00 0.50 มาก 

13 โครงการภาคทฤษฎเีพ่ือการพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

4.56 0.54 มากที่สดุ 4.22 0.44 มาก 
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ตารางท่ี 25  ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระยะที่ 4 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ (ต่อ)  

 

ท่ี 
รายการตรวจสอบโปรแกรมพฒันา

สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

ดา้นความเหมาะสม ดา้นความเป็นไปได ้

X  S.D แปลผล X  S.D แปลผล 

1

4 
โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏบิัติใน

ภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

4.22 0.67 มาก 4.00 0.50 มาก 

1

5 

ผลที่คาดหวังเมื่อผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานน าความรู้  ทกัษะใหม่ไปสู่การปฏบิตัิ 

4.33 0.71 มาก 4.00 0.50 มาก 

รวมเฉลีย่ 4.60 0.53 มากท่ีสุด 4.40 0.53 มาก 

 

จากตารางที่ 25 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  พบว่า โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความเหมาะสมโดยรวม อยู่ในระดับมากที่สดุ (X = 4.60)  และหากพิจารณา

ความเหมาะสมเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีความเหมาะสมสงูสุดเรียงจากมากไปหาน้อย3 อันดับ  คือ 

การพัฒนาความรู้  ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและการพัฒนาสมรรถนะการ

สื่อสาร (X = 4.89) องค์ประกอบของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  การ

พัฒนาสมรรถนะการพัฒนาบุคลากร   และรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

(X = 4.78) ตามล าดับ ส่วนผลการประเมินด้านความเป็นไปได้ของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาช้ันพ้ืนฐาน ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นว่าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน มีความเป็นไปได้ในการน าไปสู่การปฏิบัติ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.40)  และเมื่อ

พิจารณาความเป็นไปได้เป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่ผู้ทรงคุณวุฒิมีความว่ามีความเป็นไปได้มากที่สดุ คือ 

ด้านการพัฒนาความรู้  ทักษะตามสมรรถนะผู้บิหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  การพัฒนาสมรรถนะการ

สื่อสาร    (X = 4.89) การพัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทมี และการพัฒนาสมรรถนะการพัฒนา

บุคลากร (X = 4.67) ตามล าดับ 

ตอนท่ี 3 ผลการสงัเคราะหข์อ้คิดเห็นเพิ่มเติมของผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีต่อโปรแกรมพฒันา

สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน  

นอกจากการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แล้วผู้ทรงคุณวุฒิยังได้ให้ข้อคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พอสรุปได้ เป็นดังรายละเอยีดในตารางที่ 26 
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ตารางท่ี 26  ผลการสังเคราะห์ข้อคิดเห็นเพ่ิมเติมของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน   

 

ท่ี สรุปประเด็นความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ 

แนวทางด าเนินการของผูวิ้จยั 

1 

 

กลุ่มตัวอย่างหรือกลุ่มเป้าหมายที่เลือก 

จะต้องเป็นผู้บริหารสถานศึกษาที่มี

ความสนใจที่ จะพัฒนาตนเองและ

สามารถเข้ารับการพัฒนาได้ตลอด

โปรแกรม 

ผู้วิจัยจะได้น าไปเป็นแนวทางในการคดัเลือกกลุ่มตัวอย่างเข้า

รับการพัฒนาในคร้ังนี้  โดยจะด าเนินการพิจารณาผู้ที่มีความ

สนใจที่จะพัฒนาตนเองและสามารถเข้ารับการพัฒนาได้

ตลอดโปรแกรมและไม่ย้ายสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานเพ่ือให้

การพัฒนาเ ป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและสามารถ

ประเมนิผลการพัฒนาได้ถูกต้อง 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีภาระงานอื่นมาก 

อาจจะมีผลกระทบเล็กน้อยต่อภาระ

งานเหล่านั้น โดยเฉพาะด้านการบริหาร

เวลา 

ผู้วิจัยจะได้น าไปเป็นข้อมูลในการก าหนดปฏทินิและแผนใน

การพัฒนาตามโปรแกรม การพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาที่

หลากหลายรูปแบบ/กิจกรรม โดยแบ่งเป็น 2 ระยะ คือ 

พัฒนาภาคทฤษฎ ีและภาคปฏบิตัใินสถานศึกษา โดยรปูแบบ

การพัฒนาไม่เป็นการเพ่ิมภาระให้ผู้บริหารแต่อย่างใด  

3 หน่วยงานที่น าโปรแกรมไปพัฒนา

จะต้องเห็นชอบกับสมรรถนะ ซึ่งเป็น

การสงัเคราะห์ขึ้นมาใหม่ไม่ครอบคลุม

สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ า

สายงาน ตามที่ ก.ค.ศ.ก าหนด ซึ่งต้อง

สร้างความเข้าใจกบัหน่วยงานที่น าไปใช้ 

ผู้ วิจัยจะได้น าข้อมูลดังกล่าวไปหาแนวทางในสร้างความ

เข้าใจให้ผู้เข้ารับการพัฒนาและหน่วยงานที่จะน าไปใช้ให้มี

ความเข้าใจ เกี่ยวกับสมรรถนะที่น ามาพัฒนาว่ามีการ

สงัเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาที่จ าเป็นและส าคัญ

จากแนวคดิของนักวิชาการ หน่วยงานทั้งไทยและต่างประเทศ

มาเป็นกรอบแนวคิดในการพัฒนา ซึ่งกม็ีบางสมรรถนะที่

สอดคล้องกับสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าสายงาน

ของผู้บริหารสถานศึกษาตามที่ ก.ค.ศ.ก าหนด  

4 โปรแกรมอาจน าเสนอให้มีการพัฒนา

สมรรถนะในระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา

เป็นล าดับแรก และน าเสนอในระดับ 

สพฐ.ต่อไป 

ผู้ วิจัยจะด าเนินการทดลองใช้กับผู้ บริหารสถานศึกษาใน

สงักดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาก่อนและจะมีการปรับปรุง

ให้สมบูรณห์ลังสิ้นสดุการทดลองใช้ 

5 โปรแกรมนี้ น่าสนใจมาก ถ้าสามารถ

น าไปใช้ในการพัฒนาศักยภาพผู้บรหิาร

สถานศึกษาจะเกิดประโยชน์ต่อการ

พัฒนาสถานศึกษาเป็นอย่างยิ่ง ส่งผล

ต่อการพัฒนาประสิทธิภาพการจัด

การศึกษาให้มคีุณภาพ ต่อไป 

ผู้วิจัยจะน าข้อคิดเหน็และข้อเสนอแนะไปปรับปรุงโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาให้สามารถน าไปใช้ได้

อย่างมปีระสทิธภิาพ ต่อไป 

 

 

สรุปผลจากการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  ปรากฎว่า  โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
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สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการน าไปสู่การปฏิบัติ

ในภาคสนามโดยรวมอยู่ในระดับมากและรายด้านอยู่ในระดับมากขึ้ นไป  จึงไม่มีการปรับปรุงแก้ไข

โปรแกรมพัฒสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานแต่อย่างใด ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้โปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่สมบูรณเ์พ่ือน าไปทดลองในภาคสนาม ต่อไป 

ส าหรับขั้นตอนการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน

ภาคสนาม และผลการประเมินประสทิธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ในภาคสนาม ผู้วิจัยได้น าเสนออย่าละเอยีดไว้ในบทที่ 5  

 

4.4 ผลการสรา้งเคร่ืองมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขน้

พื้ นฐาน 

ผลจากการสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือน าไปใช้ในการทดลองในภาคสนาม ซึ่งประกอบด้วย 1) แบบประเมิน

ปฏกิริิยาตอบสนองต่อโปรแกรม 2) แบบประเมินความรู้ตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

3) แบบประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 4) แบบประเมินการน าความรู้  

ทักษะไปสู่การปฏิบัติในหน้าที่ และ 5) แบบประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ เป็นดัง

รายละเอยีดในตารางที่ 27 

 

ตารางท่ี 27  ผลการสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

  

ที่ ประเภทเคร่ืองมือประเมิน

ประสิทธิภาพโปรแกรม 
ลกัษณะเคร่ืองมือ

ประเมิน 

จ านวน

ค าถาม 

IOC ค่าอ านาจ

จ าแนก 

ค่าความ 

ยากง่าย 

ค่าความ

เที่ยง 

1 แบบประ เมินปฏิกิ ริ ย า

ตอบสนองต่อโปรแกรม 

แบ่งออกเป็น 2 ฉบบั 

1.1 โครงการภาคทษฎี
เ พ่ื อ พั ฒน า สม ร ร ถน ะ

ผู้ บริหารสถานศึกษาขั้ น

พ้ืนฐาน เป็นโครงการที่

ด าเนินการใน(ระยะที่ 1)  

1.2 โครงการถอดรหัส
ภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติใน

ภ า ร ะ ง า น ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้ น พ้ืนฐาน 

(ระยะที่ 2) 

 

 

 

แบบสอบถาม

มาตราส่วน

ประมาณค่า                     

5  ระดบั 

 

แบบสอบถาม

มาตราส่วน

ประมาณค่า                     

5  ระดบั 

 

 

 

15 ข้อ 

 

 

 

 

15 ข้อ 

 

 

 

0.80-1.00 

 

 

 

 

0.80-1.00 

 

 

 

0.23-0.49 

 

 

 

 

0.29-0.52 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

 

0.97 

 

 

 

 

0.95 
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ตารางท่ี 27  ผลการสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (ต่อ) 

  
ที่ ประเภทเคร่ืองมือประเมิน

ประสิทธิภาพโปรแกรม 
ลกัษณะเคร่ืองมือ

ประเมิน 

จ านวน

ค าถาม 

IOC ค่าอ านาจ

จ าแนก 

ค่าความ 

ยากง่าย 

ค่าความ

เที่ยง 

1 แบบประ เมินปฏิกิ ริ ย า

ตอบสนองต่อโปรแกรม 

แบ่งออกเป็น 2 ฉบบั 

1.3 โครงการภาคทฤษฎี
เ พ่ื อ พั ฒน า สม ร ร ถน ะ

ผู้ บริหารสถานศึกษาขั้ น

พ้ืนฐาน เป็นโครงการที่

ด าเนินการใน (ระยะที่ 1)  

1.4 โครงการถอดรหัส
ภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติใน

ภ า ร ะ ง า น ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้ น พ้ืนฐาน 

(ระยะที่ 2) 

 

 

 

แบบสอบถาม

มาตราส่วน

ประมาณค่า                     

5  ระดบั 

 

แบบสอบถาม

มาตราส่วน

ประมาณค่า                     

5  ระดบั 

 

 

 

15 ข้อ 

 

 

 

 

15 ข้อ 

 

 

 

0.80-1.00 

 

 

 

 

0.80-1.00 

 

 

 

0.23-0.49 

 

 

 

 

0.29-0.52 

 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

- 
 

 

 

 

 

0.97 

 

 

 

 

0.95 

 

 

2 แ บ บ ป ร ะ เ มิ น ค ว า ม รู้

สมรรถนะผู้ บริหารสถาน

สกึษาขั้นพ้ืนฐาน 

เแบบทดสอบ

แบบเลือกตอบ 

ชนิด 4

ตวัเลือก  

50 ข้อ 0.60-1.00 0.22-0.74 

 

0.28 -

0.79 

 

0.88 

3 แบบประเมินทักษะตาม

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 แบบสอบถาม

มาตราส่วน

ประมาณค่า                      

5 ระดบั 

45 ข้อ 0.60-1.00 0.34-0.71 

 

- 0.96 

4 แบบประเมนิการน าความรู้

ทักษะสู่การปฏิบัติงานใน

หน้าที่ 

แบบสอบถาม

แบบมาตรา

ส่วนประมาณ

ค่า 5 ระดบั 

45 ข้อ 0.60-1.00 0.21-

0.58 

 

- 0.94 

5 แบบประเมินผลงานที่เกิด

จากการปฏบิตัหิน้าที่ 
แบบสอบถาม

มาตราส่วน

ประมาณค่า                

5 ระดบั 

35 ข้อ 0.60-1.00 0.37-

0.66 

 

- 0.99 
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จากตารางที่ 27 จะเห็นได้ว่า เคร่ืองมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่ ผู้วิจัยสร้างและพัฒนาข้ึนเพ่ือน าไปใช้ในการทดลองโปรแกรมใน

ภาคสนามแต่ละประเภทมีคุณภาพตามเกณฑ์ที่ก าหนด ดังนั้น ผู้วิจัยจึงน าไปจัดท าเคร่ืองมือประเมิน

ประสิทธิภาพโปรแกรมฉบับสมบูรณ์ เพ่ือน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในขั้นตอนการทดลอง

โปรแกรมในภาคสนามและน าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์เพ่ือหาประสทิธภิาพ ต่อไป 

ผลจากการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในคร้ังนี้   

ส่งผลให้ได้โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่มีส่วนประกอบที่ส  าคัญ มี

เหมาะสมที่จะน าไปทดลองในภาคสนามกับกลุ่มเป้าหมายเพ่ือหาประสทิธิภาพโปรแกรมในภาคสนาม

ต่อไป  

ส าหรับขั้นตอนและผลการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ในภาคสนามและผลการประเมินประสทิธิภาพโปรแกรมจากเคร่ืองมือประเมินทั้ง 5 ประเภท ผู้วิจัยได้

น าเสนอไว้ดังรายละเอยีด ในบทที่ 5  



บทที ่5 

ผลการทดลองโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

 
 

การรายงานผลการวิจัยในบทนี้  เป็นการน าเสนอการผลทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานกับกลุ่มเป้าหมายในภาคสนาม และผลการประเมินประสิทธิภาพ

โปรแกรม ซ่ึงผู้วิจัยจะน าเสนอรายละเอียดในลักษณะการบรรยายความเรียงประกอบข้อมูล และรูปภาพ

ประกอบ การน าเสนอจะแบ่งได้ ดังนี้  1) น าเสนอการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม ตามโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน (ระยะที่ 1)  และโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน (ระยะที่ 2) และ 2) น าเสนอผลการประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานจากเคร่ืองมือประเมินประสทิธภิาพ ทั้ง 5 ประเภท ตามล าดับ ดังนี้  

 

5.1 การทดลองโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน  

5.1.1 โครงการภาคทฤษฎีเพื่อพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน เป็นการทดลอง

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกาข้ันพ้ืนฐาน กับกลุ่มเป้าหมายการทดลองในระยะที่ 1 โดย

มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามกรอบเนื้ อหา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน รวม 6 ด้านประกอบด้วย 1) การวางแผนเชิงกลยุทธ์  2) การ

ท างานเป็นทีม 3) การพัฒนาบุคลากร 4) การตัดสินใจ 5) การสื่อสาร และ6) การเป็นผู้น า การ

ด าเนินการพัฒนาตามโครงการนี้ เป็นการด าเนินการระหว่างเดือน พฤษภาคม 2553-มิถุนายน 2553  

เป็นดังรายละเอยีดต่อไปนี้    

ในวันที่ 3 พฤษภาคม 2553 ผู้วิจัยขออนุญาตต่อผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 เพ่ือเชิญกลุ่มเป้าหมายที่เป็นกลุ่มทดลอง จ านวน 30 คน และกลุ่ม

ควบคุม จ านวน 30 คน เข้ารับการปฐมนิเทศ เพ่ือช้ีแจงวัตถุประสงค์และแนวทางการด าเนินการพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ตามโปรแกรมที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น และเพ่ือเป็นการสร้างความ

ตระหนักให้กลุ่มทดลองที่เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานเห็นความส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะ สถานที่ในการด าเนินการ คือ หอประชุม

สนุทรธรรมธาดา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 โดยผู้วิจัยเป็นผู้ด าเนินการ

ปฐมนิเทศกลุ่มเป้าหมายด้วยตนเองพร้อมกันนี้ ยังได้รับเกียรติอย่างสูงจาก  นายธีรพงษ์ สารแสน 

ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 ที่ให้เกียรติเป็นประธานในการ

จัดปฐมนิเทศพร้อมทั้งกล่าวให้โอวาทและกล่าวถึงความส าคัญในการเข้าร่วมโปรแกรมในคร้ังนี้ โดยขอให้

ผู้เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานได้ตระหนักและให้ความส าคัญใน

การเข้าร่วมโปรแกรมเพราะถือเป็นโอกาสดีที่จะได้พัฒนาตนเองและพัฒนาวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา

ข้ันพ้ืนฐาน ดังค ากล่าวตอนหน่ึงที่ว่า “ผมเห็นว่าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานที่ได้มาจากการวิจัยและพัฒนาและน ามาทดลองในภาคสนามผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน
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สงักดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 ในคร้ังน้ี ถือเป็นสิ่งที่ดีมากเพราะเป็น

โอกาสดีของผู้บริหารสถานศึกษา เพราะนอกจากผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมจะได้พัฒนาตนเองใน

ด้านสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานแล้วหากผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานได้น าความรู้  

ทกัษะที่ได้รับจากการพัฒนาตามโปรแกรมไปสู่การปฏิบัติในภาระงานกจ็ะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานใน

สถานศึกษามีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้ น ดังนั้น จึงขอให้ทุกคนที่เข้าร่วมโปรแกรมให้ความส าคัญและ

ตระหนักในการมุ่งมั่นพัฒนาตามโปรแกรมด้วย” ต่อจากนั้นผู้วิจัยได้ด าเนินการปฐมนิเทศ สร้างความ

เข้าใจเกี่ยวกับโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ข้ันตอนการทดลองโปรแกรม

ในภาคสนาม กิจกรรมและรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ การประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมใน

ภาคสนาม และระยะเวลาการทดลองโปรแกรมในภาคสนาม ด้วยวิธีการบรรยาย ช้ีแจงและมีประกอบ

เอกสาร ตลอดจนเปิดโอกาสให้มีการซักถามในประเดน็ที่ไม่เข้าใจจนกลุ่มเป้าหมายมีความเข้าใจเป็น

อย่างดี เมื่อทุกคนมีความเข้าใจในการเข้าร่วมโปรแกรมแล้ว ผู้วิจัยพร้อมด้วยผู้ช่วยผู้วิจัยได้ด าเนินการ

ประเมินก่อนการทดลองโปรแกรมในด้านความรู้ เกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ด้าน

ทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้านการน าความรู้ทกัษะไปสู่การปฏิบัติ และด้าน

ผลงานที่เกดิจากการปฏิบัติหน้าที่ของกลุ่มเป้าหมายการทดลองโปรแกรมเพ่ือน าไปเปรียบเทยีบผลการ

ประเมินหลังการทดลองโปรแกรม และเปรียบเทยีบผลการประเมินระหว่างกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุม 

ซึ่งบรรยากาศกเ็ป็นไปด้วยความเรียบร้อยเป็นกันเอง จนถึงเวลา 11.45 น. ผู้วิจัยและคณะเกบ็รวบรวม

แบบประเมินคืน ก่อนสิ้นสดุการปฐมนิเทศผู้วิจัยได้มอบเอกสารชุดการเรียนรู้ เกี่ยวกบัสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 6 เล่ม ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นเป็นเอกสารประกอบโปรแกรม เพ่ือให้กลุ่ม

ทดลองน าไปศึกษาตามรูปแบบการพัฒนาการศึกษาด้วยตนเอง ต่อไป หลังจากนั้นกลุ่มเป้าหมายได้

รับประทานอาหารกลางวันตามที่ผู้วิจัยจัดเตรียมไว้ร่วมกัน ผลจาการด าเนินการท าให้กลุ่มเป้าหมายทั้งที่

เป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมมีความรู้  ความเข้าใจในแนวทางการเข้าร่วมการทดลองโปรแกรม  

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานเป็นอย่างดี รวมทั้งมีความกระรือร้นที่จะร่วมกิจกรรม

และให้ความร่วมมือในการด าเนินการในคร้ังนี้ เป็นอย่างดี โดยทุกคนให้เหตุผลว่าเป็นกาสที่ดีที่จะได้

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในด้าน ความรู้  ทกัษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน  ส่งผล

ให้ผู้วิจัยมีก าลังใจที่จะด าเนินการทดลองโปรแกรมในข้ันตอนต่อไป 

ในระยะต่อมา ระหว่างวันที่ 4 พฤษภาคม 2553 - 18 พฤษภาคม 2553 ผู้วิจัยได้ให้กลุ่ม

ทดลอง ได้ด าเนินการพัฒนากลุ่มทดลองด้วยรูปแบบการศึกษาด้วยตนเองจากชุดการเรียนรู้  เกี่ยวกับ

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน อนัประกอบด้วยองค์ความรู้ที่ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสงัเคราะห์

แนวคิด นักวิชาการ ผู้เช่ียวชาญในแต่ละสมรรถนะ มาจัดท าเป็นรูปเล่มอยู่ในรูปของชุดการเรียนรู้  

จ านวน 6 เล่ม ประกอบด้วย เล่มที่ 1 องค์ความรู้ เกี่ยวกับแนวคิด หลักการวางแผนเชิงกลยุทธ์ เล่มที่ 2 

องค์ความรู้ เกี่ยวกับแนวคิดการท างานเป็นทมี การสร้างทีมงาน เล่มที่ 3 องค์ความรู้ เกี่ยวกับแนวคิด

หลักการพัฒนาพัฒนาบุคลากร เล่มที่ 4 องค์ความรู้ เกี่ยวกับหลักการแนวคิดการตัดสนิใจ รูปแบบการ

ตัดสนิใจ เล่มที่ 5 องค์ความรู้ เกี่ยวกบัหลักการ แนวคิดการสื่อสารและการจูงใจ และเล่มที่ 6 องค์ความรู้

หลักการแนวคิดการเป็นผู้น า ภาวะผู้น า  เป็นระยะเวลา 2 สปัดาห์  โดยผู้วิจัยได้ช้ีแจงแนวทางการศึกษา

ชุดการเรียนรู้ และการปฏิบัติกิจกรรมระหว่างการศึกษาด้วยตนเองให้กลุ่มทดลองรับทราบ และกลุ่ม

ทดลองด าเนินศึกษาชุดการเรียนรู้ ด้วยตนเอง และปฏบิัติตามเส้นทางการศึกษาเอกสารด้วยตนเองที่ระบุ
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ไว้ในเอกสารแต่ละเล่ม ในระหว่างการศึกษาชุดการเรียนรู้กลุ่มทดลองที่ศึกษาเอกสารได้มีการมุ่งมั่น

ตั้งใจเป็นอย่างดี ดังจะเห็นได้จากการสรุปประเดน็ส าคัญตามใบงานในเอกสารแต่ละเล่ม และมีศึกษา

ค้นคว้าเพ่ิมเติมจากแหล่งเรียนรู้อื่นๆ อีกด้วย  ผลสะท้อนกลับที่ได้รับ คือ กลุ่มทดลองมีความพึงพอใจ

ในรูปแบบการศึกษาด้วยตนเองเพราะเป๊นรูปแบบการพัฒนาความรู้  ที่สอดคล้องกับรูปแบบการเรียนรู้

แบบผู้ใหญ่ที่เน้นการศึกษาด้วยตนเอง อกีทั้งเอกสารชุดการเรียนรู้ที่ผู้วิจัยพัฒนาข้ึนมีความเหมาะสมทั้ง

ในด้านเน้ือหา สาระที่เกี่ยวกับความรู้ ทักษะ เกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และ

รูปเล่มที่กระทดัรัดสวยงาม 

ต่อมาภายหลังจากการให้กลุ่มทดลองได้ศึกษาเอกสารชุดการเรียนรู้ ด้วยตนเองแล้ว ใน

ระหว่างวันที่ 7-9 มิถุนายน 2553 ได้ด าเนินการการฝึกอบรมเข้ม (intensive training)  เพ่ือให้

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่เป็นกลุ่มทดลองได้ฝึกทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน โดยการฝึกอบรมเข้มจากวิทยากรผู้เช่ียวชาญในแต่ละสมรรถนะ เน้ือหาหลักสูตรการฝึกอบรม

เข้มเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในแต่ละสมรรถนะ ดังนี้  1) การวางแผนเชิง 

กลยุทธ์  มุ่งเน้น ความรู้  ทกัษะ ความสามารถในการก าหนดแผนกลยุทธ์เพ่ือตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ 

พันธกิจ และเป้าหมายในการด าเนินงานของสถานศึกษาที่ถูกก าหนดข้ึน 2) การท างานเป็นทมี มุ่งเน้น

ความรู้  ทักษะความสามารถในการก าหนดแผนกลยุทธ์เพ่ือตอบสนองต่อวิสัยทัศน์  พันธกิจ และ

เป้าหมายในการด าเนินงานของสถานศึกษาที่ถูกก าหนดข้ึน 3) การพัฒนาบุคลากร มุ่งเน้นความรู้  ทกัษะ 

ในการให้ค าปรึกษาแนะน าและช่วยแก้ปัญหาให้แก่เพ่ือนร่วมงาน และผู้เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการพัฒนา

บุคลากร ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างรวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาสผู้ร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบ

ต่างๆ 4)การตัดสินใจ มุ่งเน้นพัฒนาความรู้  ทักษะ และความสามรถในการก าหนดหลักการ แนวทาง 

วิธีการอย่างเป็นระบบรวมถึงการวิเคราะห์ สังเคราะห์ การวิจัยและก าหนดทางเลือกที่ดีที่สุด เพ่ือ

แก้ปัญหาและตัดสนิใจในกรบริหารจัดการศึกษา  5) การสื่อสาร มุ่งเน้นพัฒนาความรู้  ทกัษะ และความ

สามรถในการพูด เขียน สื่อสาร โต้ตอบ ในโอกาสและสถานการณ์ต่างๆ ตลอดจนสามารถชักจูงโน้มน้าว

ให้ผู้อื่น เห็นด้วย ยอมรับ คล้อยตาม เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร 6) การเป็นผู้น า มุ่งเน้น

การพัมนาความรู้  ทักษะ และความสามรถในการแสดงออกถึงความร่วมผิดชอบในเร่ืองต่างๆ ของ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่มีผลต่อทมีงาน หน่วยงาน รวมทั้งความสามารถในการบริหารจัดการ

และความสามารถในการจูงใจหรือโน้มน้าวผู้อื่นให้ปฏบิัติตามเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดข้ึน  ใน

การด าเนินการฝึกอบรมเข้มผู้วิจัยได้บูรณาการรูปแบบการพัฒนาวิชาชีพมาบูรณาการด้วยการน ารูปแบบ

การพัฒนาโดยการสบืค้น และการศึกษาเป็นกลุ่มมาผมผสานในการด าเนินการ ก่อนด าเนินการฝึกอบรม

เข้มผู้วิจัย ได้ขออนุญาตผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 เพ่ือ

แจ้งกลุ่มทดลองเข้ารับการฝึกอบรมเข้มระหว่างวันที่ 7 – 9 มิถุนายน 2553 ณ โรงแรมทพิย์หนองคาย 

จังหวัดหนองคาย โดยมีรายละเอียด ดังนี้   วันที่ 7 มิถุนายน 2553 เวลา 08.30–09.00น.  ผู้วิจัยและ

คณะรับรายงานตัว ลงทะเบียนรับเอกสาร และในเวลา 10.00 น. ผู้วิจัยช้ีแจงวัตถุประสงค์ของการ

ฝึกอบรมเข้มตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือให้ผู้เข้ารับการ

ฝึกอบรมเข้มได้ทราบถึงวัตถุประสงค์ แนวปฏบิัติในระหว่างการฝึกอบรมเข้ม เวลา 10.00-12.00 น. 

พิธีเปิดและบรรยายพิเศษ  ได้รับความอนุเคราะห์จาก นายธีรพงษ์  สารแสน ผู้อ านวยการ

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 ให้เกียรติมาเป็นประธานพิธีเปิดและ
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บรรยายพิเศษในหัวข้อ “สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษา”  

แล้วพักรับประทานอาหารกลางวัน ในภาคบ่าย เร่ิมตั้งแต่ เวลา 13.00-16.30 น.   การพัฒนา

สมรรถนะการวางแผนเชิงกลยุทธ์  โดยได้รับความอนุเคราะห์จาก ดร.วีระเดช เช้ือนาม ผู้ที่มีความรู้

ความเช่ียวชาญในด้านการวางแผนกลยุทธ ์มาเป็นวิทยากรบรรยาย และน าฝึกปฏบิัติกจิกรรม จนถึงเวลา

ที่ก าหนด หลังจากน้ันผู้วิจัยได้แสดงความขอบคุณวิทยากร และนัดหมายเวลากับผู้เข้ารับการฝึกอบรม

เข้ม  แล้วให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเข้มพักผ่อนและรับประทานอาหารเยน็ตามที่ผู้วิจัยจัดเตรียมไว้ให้   

เมื่อถึงเวลานัดหมาย ในเวลา 18.00-21.00 น. ผู้วิจัยจัดให้แต่ละกลุ่มสรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการฟัง

บรรยายและการฝึกปฏบิัติจากการวิทยากรและสบืค้นเพ่ิมเติม  วันที่ 8 มิถุนายน 2553  เวลา 08.30 –
09.00 น. รับรายงานตัวผู้เข้าอบรมเข้ม โดยผู้วิจัยและคณะ ทกัทาย พูดคุยกับผู้เข้าอบรมด้วยความเป็น

กันเองและเตรียมความพร้อมก่อนถึงเวลาด าเนินการตามตารางด้วยการจัดกิจกรรมเร่ืองเล่าเช้านี้ โดย

การให้ผู้เข้าอบรมมาเล่าเกี่ยวกบัความรู้  ประสบการณ์ที่ได้จากการพัฒนาในวันที่ผ่านมาและแลกเปล่ียน

เรียนรู้ซึ่งกนัและกนั ซึ่งแต่ละคนกใ็ห้ความร่วมมือด้วยดี จนถึงเวลา เวลา 09.00 น. กไ็ด้เร่ิมด าเนินการ

พัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทมี โดยการฟังบรรยายเพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิดการ

ท างานเป็นทีมและฝึกปฏิบัติตามกิจกรรมที่วิทยากร ส าหรับวิทยากรผู้น าท ากิจกรรม คือ ดร.ประยูร  

เจริญสขุ ผู้ที่มีความความรู้ความเช่ียวชาญด้านการท างานเป็นทมี กิจกรรมดังกล่าวด าเนินการไปจนถึง

เวลา 12.00 น. กพั็กรับประทานอาหารกลางวันตามที่ผู้วิจัยจัดเตรียมไว้ให้ นัดหมายเวลาในภาคบ่าย  

ในเวลา 13.00 น. เป็นต้นไปจนถึงเวลา 16.30 น. เป็นการด าเนินการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาด้านการสื่อสาร โดยวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ คือ ท่านอาจารย์ทองสุข มันตาทร ผู้ที่มีความ

ช านาญและเช่ียวชาญด้านเทคนิคการสื่อสารด้วยรูปแบบต่าง เร่ิมด้วยการให้หลักการ แนวคิด เทคนิค

การสื่อสารในองค์การ พร้อมทั้งให้ผู้เข้าอบรมได้ฝึกปฏิบัติและซักถามในประเดน็ที่สงสัย บรรยากาศ

เป็นไปด้วยความเป็นกันเอง จนถึงเวลาตามตารางกพั็กผ่อนและรับประทานอาหารเยน็ที่ผู้วิจัยจัดไว้ให้ 

นัดหมายเวลาในภาคกลางคืน เวลา 18.00 น. จัดให้ผู้เข้าอบรมเป็นกลุ่มเพ่ือร่วมกันสรุปองค์ความรู้ ที่

ได้รับจากการพัฒนาและสบืค้นเพ่ิมเติมจากแหล่งเรียนอื่นไปจนถึงเวลา 20.00 น. เพ่ือน าองค์ความรู้ที่

ได้ไปน าเสนอในตอนเช้าของวันถัดไป วันที่ 9 มิถุนายน 2553 ซ่ึงเป็นวันที่สามของการฝึกอบรมเข้ม 

เร่ิมรับรายงานตัวเวลา 08.30 น.เป็นต้นไป และกิจกรรมเร่ืองเล่าเช้านี้  โดยให้แต่ละกลุ่มน าเสนอองค์

ความรู้ และประสบการณ์ที่ได้จาการอบรมรวมทั้งการเแลกเปล่ียนเรียนรู้ ซ่ึงกันและกัน  จนถึงเวลา 

09.00น. เร่ิมด าเนินการพัฒนาสมรรถนะด้านการเป็นผู้น า โดยผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้เกียรติมาเป็นวิทยากร

และเป็นผู้น าในการฝึกปฏิบัติกิจกรรม คือ นายอัมพร  พินะสา  ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 3 เมื่อถึงเวลา 12.00 น. พักรับประทานอาหารกลางวันและใน

วันเดียวกนันี้  ภาคบ่ายเร่ิมเวลา 13.00น. ด าเนินการพัฒนาความรู้  ทกัษะสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานด้านการตัดสินใจ ซ่ึงถือว่าเป็นสมรรถนะที่ส  าคัญและจ าเป็นส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน โดยได้รับเกยีรติจาก ดร.เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศน์ผู้ทรงคุณวุฒิที่ความรู้ความเช่ียวชาญด้านการ

ตัดสินใจ กิจกรรมด าเนินการไปจนถึงเวลา 16.30 น. ผู้วิจัยสรุปผลการฝึกอบรมเข้มตามโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และปิดการอบรมมอบวุฒิบัติผู้ผ่านการฝึกอบรมเข้ม

โดยท่านผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 ได้ให้เกียรติมาเป็น

ประธานและมอบวุฒิบัตรแก่ผู้ผ่านการฝึกอบรมเข้มอบรม 
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ผลจากการด าเนินการพัฒนากลุ่มทดลองที่เข้ารับการฝึกอบรมเข้มในคร้ังนี้  ปรากฎว่า ผู้เข้า

รับการฝึกอบรมมีความพึงพอใจในการเข้าร่วมกิจกรรมในคร้ังนี้  เพราะได้รับการพัฒนาสมรรถนะจาก

วิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้ ความเช่ียวชาญในแต่ละสมรรถนะ อีกทั้งมีกิจกรรมและรูปแบบการ

พัฒนาที่หลากหลายอาทิ การฝึกปฏิบัติ  การศึกษาเป็นกลุ่ม และการสืบค้นเพ่ิมเติมจากแหล่งเรียนรู้

ต่างๆ เป็นต้น ส่วนข้อควรพึงระวังในการด าเนินการ คือ เน่ืองจากการพัฒนาสมรรถนะด้วยการฝึกอบรม

เข้มมีกิจกรรมที่หลากหลายต้องให้ความส าคัญกับการคัดเลือกวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิที่จะมาเป็น

ผู้ด าเนินการพัฒนาและอีกประการหนึ่ งกิจกรรมการฝึกอบรมเข้มต้องใช้เวลามากซึ่ งอาจต้องใช้

งบประมาณจ านวนมากมาเป็นค่าใช้จ่ายในการด าเนินการ เป็นต้น 

นอกจากนั้น การด าเนินการตามโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้น ารูปแบบการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษามาด าเนินการพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานด้วยการจัดให้กลุ่มทดลองไปศึกษาดูงานในสถานศึกษาที่

สามารถบริหารจัดการศึกษาได้ประสบผลส าเรจ็ เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้  ทกัษะ ประสบการณ์ให้กับ

ผู้เข้าร่วมโครงการผู้วิจัยและกลุ่มทดลองร่วมกันวางแผนการศึกษาดูงานในสถานศึกษาที่มีบริบท

ใกล้เคียงกบัสถานศึกษาของกลุ่มทดลอง และประสบความส าเรจ็ในการบริหารจัดการศึกษา เป็นต้น  

ในวันที่ 11 มิถุนายน 2553 ผู้วิจัยประสานขอความอนุเคราะห์ขอน าผู้เข้าร่วมโครงการที่เป็น

กลุ่มทดลองศึกษาดูงานสถานศึกษาในสงักดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 

เพ่ือเป็นการประหยัดงบประมาณและสะดวกในการเดินทาง สถานศึกษาที่เป็นเป้าหมายในการศึกษาดู

งาน คือ โรงเรียนต้นแบบโรงเรียนในฝัน ที่ประสบความส าเรจ็ในด้านการบริหารจัดการ ได้แก่ โรงเรียน

โซ่พิสยัพิทยาคม และโรงเรียนที่ผู้บริหารสถานศึกษาได้รับคัดเลือกด้านผู้มีผลงานดีเด่นและได้รับรางวัล

“คุรุสดุดี” ของคุรุสภากระทรวงศึกษาธิการ คือ โรงเรียนบ้านห้วยทราย อ าเภอโซ่พิสยั ในช่วงเช้าได้เข้า

ศึกษาดูงานที่ โรงเรียนโซ่พิสยัพิทยาคม โดยได้รับความอนุเคราะห์จากท่านผู้อ านวยการโรงเรียนโซ่พิสยั

พิทยาคมด้วยดีเพราะนอกจากจะบรรยายพิเศษ แนวคิดหลักการบริหารจัดการสถานศึกษาสู่ความส าเรจ็ 

และน าคณะเย่ียมชมสถานที่ สร้างความประทับใจแก่คณะผู้มาศึกษาดูงานเป็นอย่างย่ิง ในชวงบ่ายคณะ

ศึกษาดูงานได้เดินทางเข้าเย่ียมชมศึกษาดูงานเพ่ือแลกเปล่ียนประสบการณ์ที่โรงเรียนบ้านห้วยทราย 

โดยได้รับความอนุเคราะห์จากท่านผู้อ านวยการโรงเรียนและคณะครูอาจารยเ์ป็นอย่างดี ผู้ศึกษาดูงานรับ

ฟังค าบรรยายสรุปแนวคิดการน าความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมาบูรณา

การและประยุกต์ใช้ในการปฏบิัติงาน มีการศึกษา แลกเปล่ียนแนวคิด ประสบการณ์ซ่ึงกันและกัน จนถึง

เวลา 17.00 น.คณะผู้ศึกษาดูงานเดินทางกลับถึงที่หมายโดยสวัสดิภาพ 

ในการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม 

โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระยะที่ 1 ซึ่งเป็นการพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานภาคทฤษฎี โดยมีกิจกรรมการพัฒนาที่ด าเนินการในระยะน้ี  

ดังนี้  คือ การปฐมนิเทศ การศึกษาด้วยตนเอง การฝึกอบรมเข้ม การศึกษาเป็นกลุ่ม การสืบค้น และ

การศึกษาดูงาน  ข้อมูลสะท้อนกลับที่ผู้วิจัยได้รับจากการด าเนินการตามโครงการนี้  คือ ความมุ่งมั่นตั้งใจ

ของผู้เข้าร่วมโปรแกรมที่จะเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานที่ผู้วิจัยพัฒนาข้ึน โดยเหน็ได้จากการความกระตือรือร้น ความตระหนักและเห็นความส าคัญของ

การพัฒนา  การปฏิบัติตามรูปแบบการพัฒนาในแต่ละรูปแบบ และการปฏิบัติกิจกรรมตามที่ได้รับ
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มอบหมายเป็นอย่างดี ซ่ึงถือเป็นสิ่งที่ดี เพราะปัญหาของการพัฒนาสมรรถนะในด้านผู้เข้ารับการพัฒนา

สมรรถนะตามผลการวิจัยของ  เตือนใจ ดลประสิทธิ์  (2552) คือ ตัวผู้บริหารสถานศึกษาไม่เห็น

ความส าคัญของการพัฒนา เนื่องจากขาดแรงจูงใจ และการกระตุ้นให้มีการพัฒนา ซึ่งมีสาเหตุมาจาก

หลายปัจจัย เช่น มีภาระมาก ขาดปัจจัยสนับสนุนอื่นๆอยู่ในพ้ืนที่ห่างไกล ขาดวัสดุอุปกรณ์ที่ทันสมัย 

โดยผลการวิจัยระบุว่า การพัฒนาจะเกิดขึ้ นได้ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความตระหนักในการพัฒนา 

ดังที่ ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์และความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรใน

ปัจจุบันว่า องค์การต่างๆ มุ่งพัฒนาองค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  (learning organization) 

องค์การย่ิงมีความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาบุคลากร เน่ืองจากความสามารถในการเรียนรู้ ของบุคลากรใน

องค์การหน่ึงๆเป็นเงื่อนไขแห่งความส าเร็จขององค์การน้ันและเป็นวิธีการที่ท  าให้องค์การมีความ

ได้เปรียบในเชิงแข่งขัน (competitive advantage)  ในการนี้  ผู้เข้าร่วมโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้ความร่วมมือด้วยดี โดยให้เหตุผลว่าเป็นโอกาสที่ดีที่จะได้

พัฒนาตนเองเกี่ยวกับความรู้  ทักษะตามสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

เพราะการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานนับว่ามีความส าคัญทั้งต่อตนเองและ

สถานศึกษาโดยเช่ือว่าการพัฒนาในคร้ังนี้    นอกจากจะได้รับความรู้    ทักษะ ตามสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานแล้ว    ยังเป็นการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือรองรับการประเมิน

วิทยฐานะตามเกณฑท์ี่ ก.ค.ศ. ก าหนดอนัจะส่งผลให้เกดิความก้าวหน้าในวิชาชีพ และมีโอกาสน าความรู้  

ทกัษะที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาให้มีคุณภาพอีกด้วย ดังค ากล่าวความรู้สึก

ของผู้ร่วมโครงการ ท่านหนึ่งกล่าวว่า “รู้สกึดีใจที่ได้เข้าร่วมโปรแกรมเพราะเป็นโปรแกรมที่ดีมากอยาก

ให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาหรือหน่วยงานต้นสังกัดจัดให้มีการพัฒนาแบบน้ีบ่อยๆ”  (นายสรัุตน์ 

กุดกันยา)  “โครงการมีกิจกรรมการพัฒนาที่หลากหลายน่าสนใจ อยากให้ขยายผลไปยังกลุ่มผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ยังไม่ได้เข้าร่วมโปรแกรมในคร้ังน้ี” (นายมานิตย์ สนิทบรรเลง)  “รูปแบบหรือ

กจิกรรมที่น ามาใช้การพัฒนาตามโปรแกรมในระยะน้ีน่าสนใจเพราะมีการศึกษาเอกสารด้วยตนเอง การ

ฝึกอบรมเชิงปฏบิัติการ มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เข้าร่วมโปรแกรมด้วยกนั และ

การศึกษาดูงาน” (นายชาญชัย ไชยค าภา) เป็นต้น  นอกจากน้ี  ผู้เข้าร่วมโครงการยังได้สะท้อนผลที่

ได้รับตามที่คาดหวังของการเข้าร่วมโครงการน้ี กค็ือ การได้รับการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ข้ันพ้ืนฐานด้วยรูปแบบการพัฒนาที่หลากหลายและมีกระบวนการพัฒนาที่ ต่อเน่ืองตลอดจนได้

แลกเปล่ียนเรียนรู้ ซ่ึงกนัและกนักบัเพ่ือนร่วมวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษายังให้เกดิการเรียนรู้ ร่วมกนั   

ส่วนข้อมูลสะท้อนกลับที่ผู้เข้าร่วมโปรแกรมให้ข้อเสนอแนะ คือ เอกสารประกอบโปรแกรม

แต่ละเล่มไม่ควรมีรายละเอยีดเน้ือหามากจนเกนิไป ควรสรุปเป็นประเดน็ส าคัญๆ (concept) กพ็อ และ

รูปเล่มควรมีลักษณะกระทดัรัดน่าอ่านน่าศึกษา ซึ่งผู้วิจัยจะได้น าไปปรับปรุงแก้ไข ต่อไป  ส่วนข้อควรพึง

ระวังส าหรับการทดลองโปรแกรมตามโครงการนี้  กค็ือ เนื่องจากรูปแบบการพัฒนามีหลากหลาย บาง

กิจกรรมต้องใช้งบประมาณในการด าเนินการจ านวนค่อนข้างมาก ดังนั้น ควรจัดเตรียมงบประมาณให้

เพียงพอ 

ส าหรับบรรยากาศการด าเนินการการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม ตามโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนามรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใน

ระยะที่ 1 ดังกล่าวมาข้างต้น มีบรรยากาศการด าเนินการ เป็นดังภาพที่ 14 
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ภาพท่ี 14 การทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาคสนามระยะที่ 1 

 

เมื่ อสิ้ นสุดการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใน

ภาคสนาม โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระยะที่ 1 ผู้วิจัยได้

มีการประเมินปฏิกิริยาตอบสนองของกลุ่มทดลองที่มีต่อโปรแกรม โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการประเมินได้น าเสนอไว้ใน ข้อ 5.2 ผลการประเมิน

ประสทิธภิาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ตารางที่ 28 
5.1.2 โครงการถอดรหสัภาคทฤษฎีสู่การปฏิบติัในภาระงานผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน เป็น

โครงการต่อเนื่องจากโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมี

วัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาและส่งเสริมการน าความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ไปประยุกต์และบูรณาการในการปฏิบัติงานในหน้าที่ มีเอกสารประกอบโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่

การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ได้แก่ ชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 7 การบริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งการด าเนินการทดลองโปรแกรมในภาคสนามตามโครงการนี้ ด าเนินการใน

ระหว่าง เดือน มิถุนายน 2553 ถึง ตุลาคม 2553 รวมเวลา 1 ภาคเรียน (ภาคเรียนที่ 1/2553)  

ดังที่ได้กล่าวมาแล้วว่า โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานของผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เป็นโครงการที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาและส่งเสริมการน าความรู้  ทักษะตาม

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานไปประยุกต์และบูรณาการในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในระหว่างการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่สถานศึกษาที่ตนเองด ารงต าแหน่ง

ในระหว่างการทดลองโปรแกรมในภาคสนาม ซึ่งการด าเนินการตามโครงการนี้  ผู้วิจัยได้น ารูปแบบการ

พัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษามาใช้แบบบูรณาการในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานในภาคสนาม  รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพที่ผู้วิจัยน ามาใช้ คือ การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาระหว่างปฏบิัติงานในสถานศึกษา เป็นการส่งเสริมให้กลุ่มทดลองที่เข้าร่วมโครงการได้รับการ

ฝึกปฏิบัติและพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อันประกอบด้วย สมรรถนะด้านการ

วางแผนเชิงกลยุทธ ์สมรรถนะด้านการท างานเป็นทมี สมรรถนะด้านการพัฒนาบุคลากร สมรรถนะด้าน

การตัดสนิใจ สมรรถนะด้านการสื่อสาร และสมรรถนะด้านการเป็นผู้น า ในระหว่างการปฏิบัติงานใน

หน้าที่ในสถานศึกษา รวมทั้งเป็นการส่งเสริม สนับสนุนการน าความรู้  ทักษะใหม่ที่ได้จากการพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามโปรแกรมมาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานสถานศึกษาตาม

ขอบข่ายภารกิจของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านการบริหารงานวิชาการ ด้านการบริหาร

งบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารงานทั่วไป ตามเอกสารประกอบโปรแกรม 

เล่มที่ 7 ที่ผู้วิจัยพัฒนาข้ึน และในระหว่างกลุ่มทดลองที่เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมปฏิบัติงานใน
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สถานศึกษา ผู้วิจัยได้น ารูปแบบการพัฒนาวิชาชีพ การเป็นพ่ีเล้ียง มาใช้เป็นรูปแบบในการพัฒนา

ผสมผสานกับรูปแบบอื่นๆ โดยได้รับความอนุเคราะห์ท่านผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 ได้แต่งตั้งทีมพ่ีเล้ียง จ านวน 5 ชุด แต่ละชุดประกอบด้วย รอง

ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ และ

ศึกษานิเทศก ์ท าหน้าที่เป็นพ่ีเล้ียงให้กบักลุ่มทดลองที่เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมระหว่างการทดลอง

โปรแกรมในภาคสนาม ก่อนที่จะให้ทีมพ่ีเล้ียงปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย  ผู้วิจัยได้สร้างความรู้  

ความเข้าใจเกี่ยวกบับทบาทและภารกจิที่จะต้องด าเนินการในฐานะพ่ีเล้ียง รวมทั้งขอความอนุเคราะห์ใน

การด าเนินการในคร้ังนี้ ด้วย ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้เรียนย า้กับทีมพ่ีเล้ียงว่าเป็นการไปสนับสนุน ช่วยเหลือ และ

แนะน ากลุ่มทดลองเพ่ือให้สามารถปฏบิัติงานในสถานศึกษาเป็นไปอย่างมีประสทิธิภาพ ขอให้หลีกเล่ียง

ตรวจสอบเพ่ือหาข้อบกพร่องซึ่งจะน ามาซึ่งข้อขัดแย้งและไม่เป็นผลดีต่อการพัฒนาตามโปรแกรมแต่

อย่างใด  โดยเน้นการนิเทศ ช่วยเหลือ แบบกลัยณมิตร เปิดโอกาสให้ผู้รับการนิเทศคือกลุ่มทดลองได้

ซักถาม พูดคุย และแสดงความคิดเห็นในประเด็นที่เกี่ยวกับการน าความรู้  ทักษะตามสมรรถนะไป

ประยุกต์ใช้ในการปบริหารงานในสถานศึกษา ซึ่งทุกท่านมีความเข้าใจและตระหนักในเร่ืองดังกล่าวเป็น

อย่างดีโดยให้ความร่วมมือในการด าเนินการเป็นอย่างดี เพราะทุกท่านเห็นว่า การด าเนินการในคร้ังนี้  

นอกจากจะเป็นการด าเนินการส่งเสริมและพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ผู้วิจัยพัฒนาข้ึนตามแล้ว ยังเป็นโอกาสดีที่จะได้เสริมสร้าง

ขวัญและก าลังใจให้กบับุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาในแต่ละบริบทในสงักัดอีกด้วย 

ซ่ึงข้อมูลสะท้อนกลับที่ได้จากทีมพ่ีเล้ียง พบว่า กลุ่มทดลองที่เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมมีการน า

ความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะที่ได้จากการพัฒนาไปสู่การปฏบิัติในภาระงานของผู้บริหารสถานศึกษา และ

ผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมยังมีผลงานโดดเด่น เหน็ได้รับการคัดเลือกให้เป็นผู้สมควรได้รับรางวัล

ดีเด่นในระดับต่างๆทั้งในด้านบุคคลและสถานศึกษา อาท ิ ได้รับคัดเลือกให้ได้รับรางวัล คุรุสดุดี ของ

คุรุสภา กระทรวงศึกษาธกิาร การได้รับคัดเลือกให้เป็นโรงเรียนขนาดเลก็ต้นแบบ การได้รับคัดเลือกให้

เป็นคณะกรรมการ/วิทยากรในระดับต่างๆ  เป็นต้น นอกจากนั้น ในระหว่างการทดลองโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในภาคสนาม ตามโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติใน

ภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในระยะที่ 2 นี้   ผู้วิจัยยังได้จัดให้กลุ่มทดลองมีส่วนร่วมในการ

ประเมินและปรับปรุงการพัฒนาตามโปรแกรมด้วยการสะท้อนข้อมูลกลับและเสนอแนะแนวทางในการ

ด าเนินการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาอย่างต่อเนื่องเป็นระยะๆ รวมทั้งให้มีส่วนร่วมในการ

ประเมินผลการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือให้ได้ข้อมูล

ย้อนกลับและน าไปปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานให้สมบูรณ ์  

ในระหว่างทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาคสนาม 

โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏบิัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระยะที่ 2 ผู้วิจัยได้

ข้อมูลสะท้อนกลับ คือ ผู้เข้าร่วมโปรแกรมมีการน าความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานสู่การปฏิบัติในการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผู้เข้าร่วมโปรแกรมมีความรู้  ทักษะและ

ความสามารถตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อันประกอบด้วย การวางแผนเชิงกลยุทธ ์ 

การท างานเป็นทีม การพัฒนาบุคลากร การตัดสินใจ การสื่อสาร และการเป็นผู้น า  ดังค ากล่าวของ

ผู้เข้าร่วมโครงการที่ว่า “ผลจากการเข้าร่วมโปรแกรมท าให้มีความรู้  ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหาร
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สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ในด้านการบริหารงาน

วิชาการ     การบริหารงานงบประมาณ    การบริหารงานบริหารบุคคลและการบริหารงานทั่วไป”   

(นายปกครอง  ธานัง)  “ความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ได้รับการพัฒนา

ตามโปรแกรมสามารถน าไปบูรณาการในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาได้เป็นอย่างดี”   (นายบุญพิมพ์       

ภูชมศรี)  “อยากให้มีการจัดการฝึกอบรมและพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาในรูปแบบนี้ เป็นประจ าและ

ต่อเนื่องไปตลอดปีการศึกษาเพราะเป็นนอกจากจะได้รับความรู้    ทกัษะใหม่แล้วยังได้ฝึกปฏิบัติจริงใน

ระหว่างการปฏบิัติงานในสถานศึกษาอีกด้วย    อันจะก่อให้เกิดประสทิธิภาพในภาระงาน”   (นายนุกูล 

เข่งดี) ส าหรับข้อมูลที่ผู้เข้าร่วมโครงการสะท้อนกลับเกี่ยวกับกิจกรรมและรูปแบบการพัฒนา ผู้เข้าร่วม

โปรแกรมส่วนใหญ่มีความเห็นว่ามีความเหมาะสม นอกจากน้ี  ข้อค้นพบที่ผู้เข้าร่วมโปรแกรมเห็นว่า

ได้รับตามที่คาดหวัง กค็ือ การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนการน าความรู้  ทักษะตามสมรรถนะไปสู่การ

ปฏิบัติ เพราะได้จัดให้มีการนิเทศ ติดตามช่วยเหลือ และเป็นพ่ีเล้ียงในการปกิบัติงาน  และข้อมูล

สะท้อนกลับจากผู้เข้าโปรแกรมที่กรุณาให้ข้อเสนอแนะ คือ การทดลองโปรแกรมภาคสนามในระยะที่ 2 

ที่ใช้เวลา 1 ภาคเรียน กม็ีความเหมาะสมมากที่สดุ แต่หากก าหนดห้วงเวลาด าเนินการพัฒนามากกว่า 1 

ภาคเรียน จะท าให้เหน็ผลงานที่เกดิจากการน าความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะไปใช้ในปฏบิัติงานการบริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานชัดเจนยิ่งขึ้ น รวมทั้งจะเห็นความเปล่ียนแปลงในด้านคุณลักษณะตามสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของผู้เข้าร่วมโครงการ อันเป็นผลที่เกิดจากการพัฒนาตามโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน อกีด้วย 

ส าหรับบรรยากาศการด าเนินการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ในภาคสนาม ตามโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ระยะที่ 2 ดังกล่าวมาข้างต้น เป็นดังภาพที่ 15 

 

      
 

ภาพท่ี 15 การทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในภาคสนาม ระยะที่ 2 

 

เมื่อสิ้นสดุการด าเนินการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ในภาคสนาม ระยะที่ 2 โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ผู้วิจัยได้มีการประเมินปฏกิริิยาตอบสนองของกลุ่มทดลองที่มีต่อโปรแกรม ส่วนผลการประเมิน

ได้น าเสนอไว้ใน ข้อ 5.2 ผลการประเมินประสทิธภิาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ตารางที่ 28 
ดังที่ได้กล่าวแล้วว่า การทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน

ภาคสนามกับกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งเป็นผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สงักัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
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ประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 เป็นระยะเวลา 1 ภาคเรียน คือภาคเรียนที่ 1/2553 (พฤษภาคม 

2553-ตุลาคม 2553) การด าเนินการทดลองโปรแกรมในภาคสนามเป็นการด าเนินการตามระเบียบวิธี

วิจัยแบบกึ่งทดลอง (quasi -  experimental) แบบสองกลุ่มมีกลุ่มควบคุมวัดก่อนและหลังการทดลอง 

(pretest-posttest control and experimental groups design)  ด าเนินการเปรียบเทียบผลการประเมิน

ก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมและเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม ในด้าน

ปฏิกิริยาตอบสนองต่อโปรแกรม ด้านความรู้ตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้านทกัษะ

ตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ด้านการน าความรูทกัษะไปสู่การปฏิบัติ และด้านผลงานที่

เกดิจากการปฏบิัติงานในหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จากเคร่ืองมือประเมินประสทิธิภาพ

โปรแกรมทั้ง 5 ประเภท  ดังนั้น เมื่อการด าเนินการทดลองโปรแกรมในภาคสนามสิ้นสดุตามระยะเวลาที่

ก าหนดแล้ว  ในวันที่ 1 พฤศจิกายน 2553 ผู้วิจัยได้เรียนเชิญกลุ่มเป้าหมายทั้งกลุ่มทดลองและกลุ่ม

ควบคุมเข้าร่วมประชุม ณ หอประชุมสุนทรธรรมธาดา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

หนองคาย เขต 2  เพ่ือด าเนินการประเมินผลหลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในด้านความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้านการน า

ความรู้  ทักษะไปสู่การปฏิบัติในภาระงาน และ การประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ ในการ

ด าเนินการได้รับความร่วมมือจากกลุ่มเป้าหมายด้วยดี เห็นได้จากความตั้งใจในการด าเนินการประเมิน

ตนเองตามแบบประเมินแต่ละชุดเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุดจนครบทุกชุด และ

หลังจากด าเนินการประเมินเสรจ็แล้ว ผู้วิจัยได้แสดงความขอบคุณกลุ่มเป้าหมายทุกคนที่ให้ความร่วมมือ

ในการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนามเป็นอย่างดีจนท า

ให้การด าเนินการเป็นไปด้วยความเรียบร้อย หลังจากนั้นได้ รับประทานอาหารกลางวันร่วมกัน 

บรรยากาศเป็นไปด้วยเรียบง่ายความเป็นกนัเอง จนได้เวลาอนัสมควรจึงได้แยกย้ายกนักลับสถานศึกษา 

ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาประสทิธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม  ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ผลการประเมินปฏิกิริยาตอบสนองของกลุ่มทดลองที่มีต่อ

โปรแกรมในแต่ละโครงการ  ผลการประเมินความรู้ตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผล

การประเมินทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการประเมินการน าความรู้  ทักษะ

ไปสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษา และผลการประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติงานใน

หน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานนั้น  ผู้วิจัยได้น าเสนอรายละเอยีดไว้ ในข้อ 5.2 แล้ว 

 

5.2 ผลการประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

ต่อไปนี้  เป็นการน าเสนอผลการประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในขั้นตอนการน าโปรแกรมไปทดลองในภาคสนามกบักลุ่มเป้าหมาย ดังนี้   1) ผล

การประเมินปฏิกิริยาตอบสนองต่อโปรแกรมของกลุ่มทดลอง 2) ผลการประเมินความรู้ตามสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของกลุ่มเป้าหมายเปรียบเทยีบก่อนและหลังการพัฒนาและเปรียบเทยีบ

ระหว่างกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุม 3) ผลการประเมินทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานของกลุ่มเป้าหมายเปรียบเทยีบก่อนและหลังการพัฒนาและเปรียบเทยีบระหว่างกลุ่มทดลองกับ

กลุ่มควบคุม 4) ผลการประเมินการน าความรู้  ทักษะสู่การปฏิบัติในภาระงานของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน และ 5) ผลการประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของกลุ่มเป้าหมายเปรียบเทียบ
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ก่อนและหลังการพัฒนาและเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุม  โดยเป็นการวิเคราะห์

ข้อมูลที่ได้จากการเกบ็ข้อมูลของเคร่ืองมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมทั้ง 5 ประเภท  ในการนี้  

ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเรจ็รูป  ซึ่งจะได้น าเสนอรายละเอยีดตามล าดับ ดังนี้  

5.2.1 ผลการประเมินปฏิกิริยาตอบสนองต่อโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น

พื้ นฐาน 

การประเมินปฏกิริิยาตอบสนองต่อโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน

ของกลุ่มทดลอง แต่ละโครงการเป็นการด าเนินการประเมินหลังสิ้นสุดการด าเนินการแต่ละโครงการ 

ดังนี้  1) ผลการประเมินปฏิกิริยาตอบสนองต่อโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ 2) ผลการประเมินปฏกิริิยาที่มีต่อโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติ

ในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ( X ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ซึ่งมีเกณฑค่์าเฉล่ียการประเมิน ดังนี้  

4.51-5.00  หมายถึง  มีความพึงพอใจมากที่สดุ 

3.51-4.50  หมายถึง  มีความพึงพอใจมาก  

2.51-3.50  หมายถึง  มีความพึงพอใจ  

1.51-2.50  หมายถึง  มีความพึงพอใจน้อย 

1.00-1.50  หมายถึง  มีความพึงพอใจน้อยที่สดุ 
ผลการประเมินเป็นดังรายละเอยีดในตารางที่ 28 และ ตารางที่ 29 

 

ตารางท่ี 28  ผลการประเมินปฏิกิริยาตอบสนองของกลุ่มทดลองที่มีต่อโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

ท่ี รายการประเมิน 
ผลการประเมิน 

X  S.D. ระดบั 

 ดา้นเน้ือหา 4.33 0.52 มาก 

1 วัตถุประสงคข์องโครงการมคีวามเหมาะสม 4.50 0.69 มาก 

2 กิจกรรมการพัฒนามีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ

วัตถุประสงคข์องโครงการ 

4.40 0.52 มาก 

3 เนื้ อหาในการพัฒนามีความส าคัญและจ าเป็นต่อการ

ปฏบิตังิานของผู้บริหารสถานศึกษา 

4.64 0.50 มากที่สดุ 

4 การวัดและประเมนิผลการพัฒนามคีวามเหมาะสม 4.18 0.40 มาก 

 ดา้นกระบวนการ 4.42 0.51 มาก 

5 การชี้แจงวัตถุประสงคข์องโครงการต่อผู้ ร่วมโครงการและผู้

มส่ีวนเกี่ยวข้อง 

4.27 0.47 มาก 

6 การก าหนดระยะเวลาและทรัพยากรเหมาะสมกับกิจกรรม

การพัฒนา 

4.27 0.55 มาก 
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ตารางท่ี 28  ผลการประเมินปฏิกิริยาตอบสนองของกลุ่มทดลองที่มีต่อโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ต่อ) 
 

ท่ี รายการประเมิน 
ผลการประเมิน 

X  S.D. ระดบั 

7 ระยะเวลาที่ใช้การพัฒนามคีวามเหมาะสมและสอดคล้องกบั

แต่ละกจิกรรม 

4.55 0.52 มากที่สดุ 

8 กระบวนการและกิจกรรมการพัฒนามีความเหมาะสมกับ

เนื้อหา 

4.64 0.50 มากที่สดุ 

9 ผู้ด าเนินการพัฒนามกีารกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการพัฒนามีส่วน

ร่วมในกจิกรรมการพัฒนา 

4.37 0.52 มาก 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มและสื่อประกอบ 4.43 0.46 มาก 

10 สื่อ และเอกสารประกอบการพัฒนามีความสอดคล้องกับ

กจิกรรมการพัฒนา 

4.45 0.69 มาก 

11 โสตทศันูปกรณ ์ประกอบการพัฒนามคีวามเหมาะสม 4.64 0.67 มากที่สดุ 

12 สถานที่ด าเนินการพัฒนามคีวามเหมาะสม 4.27 0.65 มาก 

13 บรรยากาศในการพัฒนาเอื้ออ านวยต่อการเรียนรู้ของกลุ่ม 4.36 0.50 มาก 

 ดา้นผลท่ีไดจ้ากการเขา้ร่วมโครงการ 4.23 0.47 มาก 

14 ความรู้  ทกัษะใหม่ ที่ได้รับจากการด าเนินการตามโครงการ 4.18 0.40 มาก 

15 ผลที่ เกิดจากการด าเนินการตามโครงการส่งผลให้เกิด

ประสทิธผิลในภาระงาน 

4.29 0.54 มาก 

รวมเฉลีย่ 4.35 0.49 มาก 

 

จากตารางที่ 28 พบว่า กลุ่มทดลองที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน มีความพึงพอใจต่อโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

(ระยะที่ 1) โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.35) หากพิจารณาเป็นรายด้านมีความพึงพอใจอยู่ใน

ระดับมากถึงมากที่สุด โดยด้านที่มีความพึงพอใจสูงสุดเรียงจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ ด้าน

สภาพแวดล้อมและสื่อประกอบ  (X  = 4.43)  ด้านกระบวนการ  (X  = 4.42)  และด้านเนื้ อหา      

(X  = 4.33) หากพิจารณาแต่ละด้านจ าแนกเป็นรายข้อ ปรากฏผลดังนี้  

1. ด้านเน้ือหา ผู้เข้าร่วมโครงการที่เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือ

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (ระยะที่ 1)ในกลุ่มทดลองมีความพึงพอใจต่อโครงการ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.33) หากพิจารณาเป็นรายข้อมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมากถึงมาก

ที่สุด โดยข้อที่มีความ  พึงพอใจสูงสุดเรียงจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ เนื้ อหาในการพัฒนามี

ความส าคัญและจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา (X  = 4.64) วัตถุประสงค์ของ
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โครงการมีความเหมาะสม (X  = 4.50) และกิจกรรมการพัฒนามีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ของโครงการ (X  = 4.40) ตามล าดับ 

2. ด้านกระบวนการ ผู้เข้าร่วมโครงการที่ เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมโครงการ

ภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   (ระยะที่ 1)  ในกลุ่มทดลองมีความ

พึงพอใจต่อโครงการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.42) หากพิจารณาเป็นรายข้อมีความพึงพอใจ

อยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด โดยข้อที่มีความพึงพอใจสูงสุดเรียงจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ 

กระบวนการและกจิกรรมการพัฒนามีความเหมาะสมกบัเน้ือหา (X  = 4.64) ระยะเวลาที่ใช้การพัฒนา

มีความเหมาะสมและสอดคล้องกบัแต่ละกิจกรรม   (X  = 4.55) และผู้ด าเนินการพัฒนามีการกระตุ้น

ให้ผู้เข้ารับการพัฒนามีส่วนร่วมในกจิกรรมการพัฒนา (X  = 4.37) ตามล าดับ 

3. ด้านสภาพแวดล้อมและสื่อประกอบ ผู้เข้าร่วมโครงการที่เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม

โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ระยะที่ 1) ในกลุ่มทดลองมี

ความพึงพอใจต่อโครงการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก    (X  = 4.43)  หากพิจารณาเป็นรายข้อมีความ

พึงพอใจอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด โดยข้อที่มีความพึงพอใจสูงสดุเรียงจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ 

คือ โสตทศันูปกรณ์ ประกอบการพัฒนามีความเหมาะสม (X  = 4.64) สื่อและเอกสารประกอบการ

พัฒนามีความสอดคล้องกับกิจกรรมการพัฒนา (X  = 4.45) และบรรยากาศในการพัฒนาเอื้ออ านวย

ต่อการเรียนรู้ของกลุ่ม (X  = 4.36) ตามล าดับ 

4. ด้านผลที่ได้จากการเข้าร่วมโครงการ ผู้เข้าร่วมโครงการที่เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม

โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ระยะที่ 1) ในกลุ่มทดลองมี

ความพึงพอใจต่อโครงการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (X  = 4.23)    หากพิจารณาเป็นรายข้อมีความ

พึงพอใจอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีความพึงพอใจสงูสดุเรียงจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ ผล

ที่เกดิจากการด าเนินการตามโครงการส่งผลให้เกดิประสทิธผิลในภาระงาน (X  = 4.29) ความรู้  ทกัษะ

ใหม่ ที่ได้รับจากการด าเนินการตามโครงการ (X  = 4.18) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 29  ผลการประเมินปฏิกิริยาตอบสนองของกลุ่มทดลองที่มีต่อโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงาน

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

ท่ี รายการประเมิน 
ผลการประเมิน 

X  S.D. ระดบั 

 ดา้นเน้ือหา 4.43 0.53 มาก 

1 วัตถุประสงคข์องโครงการมคีวามเหมาะสม 4.48 0.60 มาก 

2 กิจกรรมการพัฒนามีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ

วัตถุประสงคข์องโครงการ 

4.35 0.52 มาก 

3 เนื้อหาในการพัฒนามคีวามส าคัญและจ าเป็นต่อการปฏบิัติงาน

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

4.45 0.52 มาก 

4 การวัดและประเมนิผลการพัฒนามคีวามเหมาะสม 4.46 0.50 มาก 

 ดา้นกระบวนการ 4.32 0.55 มาก 

5 การชี้ แจงวัตถุประสงค์ของโครงการต่อผู้ ร่วมโครงการและผู้มี

ส่วนเกี่ยวข้อง 

4.18 0.60 มาก 

6 การก าหนดระยะเวลาและทรัพยากรเหมาะสมกบักิจกรรมการ

พัฒนา 

4.53 0.47 มากที่สดุ 

7 ระยะเวลาที่ใช้การพัฒนามคีวามเหมาะสมและสอดคล้องกบัแต่

ละกจิกรรม 

4.27 0.65 มาก 

8 กระบวนการและกจิกรรมการพัฒนามคีวามเหมาะสมกบัเนื้อหา 4.27 0.47 มาก 

9 ผู้ด าเนินการพัฒนามีการกระตุ้นให้ผู้ เข้ารับการพัฒนามีส่วน

ร่วมในกจิกรรมการพัฒนา 

4.37 0.57 มาก 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มและสื่อประกอบ 4.30 0.52 มาก 

10 สื่อ และเอกสารประกอบการพัฒนามีความสอดคล้องกับ

กจิกรรมการพัฒนา 

4.27 0.47 มาก 

11 โสตทศันูปกรณ ์ประกอบการพัฒนามคีวามเหมาะสม 4.18 0.60 มาก 

12 สถานที่ด าเนินการพัฒนามคีวามเหมาะสม 4.45 0.52 มาก 

13 บรรยากาศในการพัฒนาเอื้ออ านวยต่อการเรียนรู้ของกลุ่ม 4.33 0.50 มาก 

 ดา้นผลท่ีไดจ้ากการเขา้ร่วมโครงการ 4.43 0.47 มาก 

14 ความรู้  ทกัษะใหม่ ที่ได้รับจากการด าเนินการตามโครงการ 4.50 0.40 มาก 

15 ผลที่ เกิดจากการด า เนินการตามโครงการส่งผลให้ เกิด

ประสทิธผิลในภาระงาน 

4.36 0.54 มาก 

รวมเฉลีย่ 4.37 0.51 มาก 

 

จากตารางที่ 29 พบว่า กลุ่มทดลองที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน มีความพึงพอใจต่อโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหาร
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สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ระยะที่ 2) โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.37) หากพิจารณาเป็นรายด้านมี

ความพึงพอใจอยู่ในระดับมากถึงมากที่สดุ   โดยด้านที่มีความพึงพอใจสงูสดุเรียงจากมากไปหาน้อย 3 

อันดับ คือ ด้านเน้ือหา ด้านผลที่ได้จากการเข้าร่วมโครงการ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากัน (X  = 4.43) ด้าน

กระบวนการ (X  =4.32) และด้านสภาพแวดล้อมและสื่อประกอบ (X  =4.30) หากพิจารณาแต่ละ

ด้านจ าแนกเป็นรายข้อ ปรากฏผล ดังนี้  

1. ด้านเนื้ อหา ผู้เข้าร่วมโครงการที่เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมโครงการถอดรหัส

ภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในกลุ่มทดลองมีความพึงพอใจต่อ

โครงการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.43) หากพิจารณาเป็นรายข้อมีความพึงพอใจอยู่ในระดับ

มากทุกข้อ   โดยข้อที่มีความพึงพอใจสูงสุดเรียงจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ  คือ  วัตถุประสงค์ของ

โครงการมีความเหมาะสม   (X  = 4.48)         การวัดและประเมินผลการพัฒนามีความเหมาะสม    

(X  = 4.46)   และเนื้ อหาในการพัฒนามีความส าคัญและจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของผู้บริหาร

สถานศึกษา (X  = 4.45) ตามล าดับ 

2. ด้านกระบวนการ ผู้เข้าร่วมโครงการที่เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมโครงการถอดรหัส

ภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในกลุ่มทดลองมีความพึงพอใจต่อ

โครงการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.32) หากพิจารณาเป็นรายข้อมีความพึงพอใจอยู่ในระดับ

มากถึงมากที่สุด  โดยข้อที่มีความพึงพอใจสูงสุดเรียงจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ การก าหนด

ระยะเวลาและทรัพยากรเหมาะสมกับกิจกรรมการพัฒนา (X  = 4.53) ผู้ด าเนินการพัฒนามีการ

กระตุ้นให้ผู้เข้ารับการพัฒนามีส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนา (X  = 4.37) และระยะเวลาที่ใช้การ

พัฒนามีความเหมาะสมและสอดคล้องกับแต่ละกิจกรรม กระบวนการและกิจกรรมการพัฒนามีความ

เหมาะสมกบัเน้ือหา ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากนั (X  = 4.27) ตามล าดับ 

3. ด้านสภาพแวดล้อมและสื่อประกอบ ผู้เข้าร่วมโครงการที่เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม

โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในกลุ่มทดลองมี

ความพึงพอใจต่อโครงการ   โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (X  = 4.30)  หากพิจารณาเป็นรายข้อมีความ

พึงพอใจอยู่ในระดับมากทุกข้อ  โดยข้อที่มีความพึงพอใจสูงสุดเรียงจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ 

สถานที่ด าเนินการพัฒนามีความเหมาะสม (X  = 4.45) บรรยากาศในการพัฒนาเอื้ออ านวยต่อการ

เรียนรู้ของกลุ่ม (X  = 4.33) และสื่อ และเอกสารประกอบการพัฒนามีความสอดคล้องกบักจิกรรมการ

พัฒนา (X  = 4.27) ตามล าดับ 

4. ด้านผลที่ได้จากการเข้าร่วมโครงการ ผู้เข้าร่วมโครงการที่เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม

โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในกลุ่ มทดลองมี

ความพึงพอใจต่อโครงการ   โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (X  = 4.43)  หากพิจารณาเป็นรายข้อมีความ

พึงพอใจอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีความพึงพอใจสูงสุดเรียงจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ 

ความรู้  ทกัษะใหม่ ที่ได้รับจากการด าเนินการตามโครงการ (X  = 4.50) ผลที่เกิดจากการด าเนินการ

ตามโครงการส่งผลให้เกดิประสทิธผิลในภาระงาน (X  = 4.36) ตามล าดับ 
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5.2.2 ผลการประเมินความรูส้มรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทยีบความรู้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกลุ่มทดลอง

และกลุ่มควบคุม แบ่งเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 1) ผลประเมินความรู้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานของกลุ่มทดลองเปรียบเทียบก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรม 2) ผลประเมินความรู้

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกลุ่มควบคุมเปรียบเทียบก่อนและหลังการพัฒนาตาม

โปรแกรม โดยวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียสองค่าที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างสองกลุ่มที่ไม่เป็น

อสิระจากกนั (t-test Dependent Sample) และ 3) ผลประเมินความรู้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานเปรียบเทยีบระหว่างกลุ่มทดลองกบักลุ่มควบคุม โดยวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียสอง

ค่าที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอิสระจากกัน (t-test Independent Sample) ตามล าดับ ดังรายละเอียดใน

ตารางที่ 30 

 

ตารางท่ี 30 ผลประเมินความรู้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกลุ่มทดลองเปรียบเทยีบ

ก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 

จ านวน 

(n) 

คะแนนก่อนการพฒันา คะแนนหลงัการพฒันา 
D  S

D
 t p 

X  S.D X  S.D 

30 34.40 4.31 40.0 3.79 5.67 2.37 13.11** 0.00 

หมายเหตุ  ** นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 30 พบว่า ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ในกลุ่มทดลอง มีความรู้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุ่มทดลองมีคะแนนความรู้ สมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหลังการพัฒนาสงูกว่าก่อนการพัฒนาตามโปรแกรม 
 

 

ตารางท่ี 31 ผลประเมินความรู้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกลุ่มควบคุมเปรียบเทยีบ

ก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 

จ านวน 

(n) 

คะแนนก่อนการพฒันา คะแนนหลงัการพฒันา 
D  S

D
 t p 

X  S.D X  S.D 

30 29.47 3.74 30.83 3.75 1.37 2.61 2.87** 0.00 

หมายเหตุ  ** นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 31 พบว่า ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ในกลุ่มควบคุม มีความรู้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา



197 

 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุ่มควบคุมมีคะแนนความรู้ สมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหลังการพัฒนาสงูกว่าก่อนการพัฒนาตามโปรแกรม 

 

ตารางท่ี 32 ผลประเมินความรู้ สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเปรียบเทียบระหว่างกลุ่ม

ทดลองกบักลุ่มควบคุม 

 

กลุ่ม จ านวน (n) 
คะแนนความแตกต่างของความรูส้มรรถนะ 

t p 

X  S.D 

กลุ่มทดลอง 30 5.67 2.37 6.68** 0.00 

กลุ่มควบคุม 30 1.37 2.61   

หมายเหตุ  ** นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  
จากตารางที่ 32 พบว่า ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ในกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุม มีความรู้ สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหลังการพัฒนา

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุ่มทดลองมีคะแนนความรู้ สมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสงูกว่ากลุ่มควบคุม 

  
5.2.3 ผลการประเมินทกัษะตามสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

ผลการประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของกลุ่มทดลองและกลุ่ม

ควบคุม ในที่น้ีผู้วิจัยได้น าเสนอผลการประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน แบ่ง

ออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  1) ผลการประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกลุ่ม

ทดลองเปรียบเทียบก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรม 2) ผลการประเมินทักษะตามสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของกลุ่มควบคุมเปรียบเทยีบก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรม โดย

ส่วนที่ 1 – 2 วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียสองค่าที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างสองกลุ่มที่ไม่เป็น

อิสระจากกัน (t-test Dependent Sample) และ 3) ผลการประเมินทักษะตามสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุม  โดยวิเคราะห์ความแตกต่าง

ระหว่างค่าเฉล่ียสองค่าที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอิสระจากกัน (t-test Independent Sample) 

ตามล าดับ เป็นดังรายละเอยีดในตารางที่ 33-35 ดังนี้  
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ตารางท่ี 33  ผลการประเมินทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกลุ่มทดลอง

เปรียบเทยีบก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรม 

 

ท่ี 
รายการประเมิน

ทกัษะตามสมรรถนะ 

จ านวน 

(n) 

ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา 

D  S
D

 t p 

X  S.D X  S.D 

1 กา ร ว า ง แผน เ ชิ ง  

กลยุทธ ์

30 3.74 0.55 4.57 0.41 0.83 0.67 6.74** 0.00 

2 การท างานเป็นทมี 30 3.91 0.39 4.63 0.35 0.72 0.51 7.75** 0.00 

3 การพัฒนาบุคลากร 30 3.62 0.47 4.42 0.34 0.80 0.58 7.55** 0.00 

4 การตดัสนิใจ 30 3.58 0.52 4.31 0.33 0.73 0.65 6.17** 0.00 

5 การสื่อสาร 30 3.54 0.53 4.41 0.26 0.88 0.54 8.94** 0.00 

6 การเป็นผู้น า 30 3.69 0.36 4.53 0.28 0.85 0.39 11.91** 0.00 

รวม 30 3.68 0.43 4.48 0.23 0.80 0.48 9.20** 0.00 

หมายเหตุ  ** นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 33 พบว่า ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ในกลุ่มทดลอง มีทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา

โดยรวมและทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ียทกัษะ

ตามสมรรถนะผู้บริหารผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหลังการพัฒนาตามโปรแกรมสูงกว่าก่อนการ

พัฒนา 

 

ตารางท่ี 34  ผลการประเมินทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกลุ่มควบคุม

เปรียบเทยีบก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรม 

 

ท่ี 
รายการประเมิน

ทกัษะตามสมรรถนะ 

จ านวน 

(n) 

ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา 

D  S
D

 t p 

X  S.D X  S.D 

1 กา ร ว า ง แผน เ ชิ ง  

กลยุทธ ์

30 3.52 0.43 3.92 0.71 0.39 0.85 2.54* 0.02 

2 การท างานเป็นทมี 30 3.61 0.35 3.66 0.50 0.05 0.62 0.42 0.68 

3 การพัฒนาบุคลากร 30 3.44 0.39 3.71 0.46 0.27 0.58 2.55* 0.02 

4 การตดัสนิใจ 30 3.38 0.43 3.49 0.44 0.11 0.61 0.98 0.33 

5 การสื่อสาร 30 3.50 0.49 3.54 0.53 0.04 0.68 0.33 0.74 

6 การเป็นผู้น า 30 3.61 0.32 3.70 0.51 0.08 0.51 0.87 0.39 

รวม 30 30 3.51 0.32 3.67 0.23 0.16 0.35 2.47* 

หมายเหตุ  * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตารางที่ 34 พบว่า ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ในกลุ่มควบคุม มีทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานก่อนการพัฒนาและหลังการ

พัฒนาโดยรวมและด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ ์ด้านการพัฒนาบุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 โดยกลุ่มควบคุมมีค่าเฉล่ียทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารหลังการพัฒนาตามโปรแกรม

สงูกว่าก่อนการพัฒนา ส่วนด้านการท างานเป็นทีม ด้านการตัดสนิใจ ด้านการสื่อสาร และด้านการเป็น

ผู้น าไม่พบความแตกต่าง 

 

ตารางท่ี 35 ผลการประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเปรียบเทยีบระหว่าง

กลุ่มทดลองกบักลุ่มควบคุม 
 

ท่ี รายการประเมินทกัษะ

ตามสมรรถนะ 

กลุ่ม จ านวน 

(n) 

คะแนนความแตกต่าง

หลงั-ก่อนการพฒันา 

t p 

X  S.D 

1 การวางแผนเชิงกลยุทธ ์ ทดลอง 30 0.83 0.67 2.19** 0.00 

ควบคุม 30 0.39 0.85   

2 การท างานเป็นทมี ทดลอง 30 0.72 0.51 4.57** 0.00 

ควบคุม 30 0.05 0.62   

3 การพัฒนาบุคลากร ทดลอง 30 0.80 0.58 3.51** 0.00 

ควบคุม 30 0.27 0.58   

4 การตัดสนิใจ ทดลอง 30 0.73 0.65 3.83** 0.00 

ควบคุม 30 0.11 0.61   

5 การสื่อสาร ทดลอง 30 0.88 0.54 5.31** 0.00 

ควบคุม 30 0.04 0.68   

6 การเป็นผู้น า ทดลอง 30 0.85 0.39 6.57** 0.00 

ควบคุม 30 0.08 0.51   

รวม 
ทดลอง 30 0.80 0.48 5.99** 0.00 

ควบคุม 30 0.16 0.35   

หมายเหตุ  ** นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 35 พบว่า ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ในกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุม มีทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหลังการพัฒนา

ตามโปรแกรมโดยรวมและด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ด้านการท างานเป็นทมี ด้านการพัฒนาบุคลากร 
ด้านการตัดสินใจ ด้านการสื่อสาร ด้านการเป็นผู้น าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยกลุ่มทดลองมทีกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในสงูกว่ากลุ่มควบคุม 
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5.2.4 ผลการประเมินการน าความรู ้ทกัษะใหม่สู่การปฏิบติัแต่ละดา้น 

ผลการประเมินการน าความรู้  ทกัษะใหม่สู่การปฏิบัติในภาระงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานในแต่ละด้านของกลุ่มทดลอง ในที่น้ี ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการประเมินการน าความรู้  ทกัษะใหม่สู่

การปฏบิัติของกลุ่มทดลองเปรียบเทยีบก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียสองค่าที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างที่ไม่เป็น

อสิระจากกนั (t-test Dependent Sample) เป็นดังรายละเอยีดในตารางที่ 36  

 
ตารางท่ี 36 ผลการประเมินการน าความรู้  ทักษะใหม่สู่การปฏิบัติในภาระงานของของกลุ่มทดลอง

เปรียบเทยีบก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 

 
ท่ี รายการประเมินการน า

ความรู ้ทกัษะแต่ละ

สมรรถนะไปสู่การปฏิบติั 

จ านวน 

(n) 

ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา D  S
D

 t p 

X  S.D X  S.D 

1 การวางแผนเชิงกลยุทธ ์ 30 3.66 0.35 4.59 0.55 0.93 0.67 7.58** 0.00 

2 การท างานเป็นทมี 30 3.64 0.38 4.61 0.43 0.97 0.57 9.33** 0.00 

3 การพัฒนาบุคลากร 30 3.59 0.39 4.60 0.47 1.00 0.64 8.59** 0.00 

4 การตดัสนิใจ 30 3.60 0.41 4.56 0.45 0.96 0.60 8.79** 0.00 

5 การสื่อสาร 30 3.72 0.49 4.59 0.49 0.87 0.62 7.75** 0.00 

6 การเป็นผู้น า 30 3.71 0.41 4.63 0.47 0.91 0.62 8.11** 0.00 

รวม 30 3.65 0.28 4.60 0.44 0.94 0.51 10.22** 0.00 

หมายเหตุ  ** นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตารางที่ 36 พบว่า ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ในกลุ่มทดลอง มีการน าความรู้  ทกัษะใหม่สู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานก่อน

การพัฒนาและหลังการพัฒนาโดยรวมและทุกด้านแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย

กลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ียการน าความรู้  ทกัษะใหม่สู่การปฏบิัติภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหลัง

การพัฒนาตามโปรแกรมสงูกว่าก่อนการพัฒนา 

 
5.2.5 ผลการประเมินผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบติัหนา้ท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน  

ผลการประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม ในที่น้ี 

ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการประเมินผลงานที่เกดิจากการปฏบิัติหน้าที่ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  1) ผลการ

ประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของกลุ่มทดลองเปรียบเทียบก่อนและหลังการพัฒนาตาม

โปรแกรม 2) ผลการประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของกลุ่มควบคุมเปรียบเทยีบก่อนและ

หลังการพัฒนาตามโปรแกรม โดยส่วนที่ 1 – 2 วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียสองค่าที่ได้จาก

กลุ่มตัวอย่างสองกลุ่มที่ไม่เป็นอิสระจากกัน (t-test Dependent Sample) และ 3) ผลการประเมินผล
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งานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่เปรียบเทียบระหว่างกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุม โดยวิเคราะห์ความ

แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียสองค่าที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอิสระจากกัน (t-test Independent Sample) 

ตามล าดับ ดังรายละเอยีดในตารางที่ 37-39  ดังนี้  

 

ตารางท่ี 37 ผลการประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของกลุ่มทดลองเปรียบเทียบก่อนและ

หลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 
ท่ี รายการประเมิน 

ผลงานท่ีเกิดจากการ

ปฏิบติัหนา้ท่ี 

จ านวน 

(n) 

ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา D  S
D

 t p 

X  S.D X  S.D 

1 ด้านการบริหารงาน

วิชาการ 

30 3.38 0.44 4.26 0.41 0.87 0.66 7.22** 0.00 

2 ด้านการบริหาร

งบประมาณ 

30 3.49 0.29 4.40 0.37 0.92 0.47 10.71** 0.00 

3 ด้านการบริหารงาน

บุคคล 

30 3.68 0.50 4.56 0.44 0.88 0.72 6.73** 0.00 

4 ด้านการบริหารงาน

บริหารทั่วไป 

30 3.49 0.47 4.55 0.49 1.06 0.72 8.00** 0.00 

รวม 30 3.51 0.36 4.44 0.36 0.93 0.55 9.26** 0.00 

หมายเหตุ  ** นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
จากตารางที่ 37 พบว่า ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ในกลุ่มทดลอง มีผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนาโดยรวมและทุก

ด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ียผลงานที่เกิดจากการ

ปฏบิัติหน้าที่หลังการพัฒนาตามโปรแกรมสงูกว่าก่อนการพัฒนา 
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ตารางท่ี 38 ผลการประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของกลุ่มควบคุมเปรียบเทียบก่อนและ

หลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 

ท่ี 

รายการประเมิน 

ผลงานท่ีเกิดจากการ

ปฏิบติัหนา้ท่ี 

จ านวน 

(n) 

ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา 

D  
S

D
 t p 

X  S.D X  S.D 

1 ด้านการบริหารงาน

วิชาการ 

30 3.19 0.41 3.62 0.56 0.43 0.72 3.28** 0.00 

2 ด้ า น ก า ร บ ริ ห า ร

งบประมาณ 

30 3.19 0.32 3.71 0.53 0.53 0.67 4.30** 0.00 

3 ด้านการบริหารงาน

บุคคล 

30 3.58 0.45 3.62 0.46 0.04 0.64 0.38 0.71 

4 ด้ านก า รบริ ห า ร ง าน

บริหารทั่วไป 

30 3.58 0.63 3.48 0.39 0.10 0.81 0.67 0.51 

รวม 30 3.38 0.36 3.61 0.31 0.23 0.48 2.60* 0.01 

หมายเหตุ  ** นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01, * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตารางที่ 38 พบว่า ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ในกลุ่มควบคุม มีประสิทธิภาพผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านการบริหารงานวิชาการ ด้านการ

บริหารงบประมาณแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ีย

ประสทิธภิาพผลงานหลังการพัฒนาตามโปรแกรมสงูกว่าก่อนการพัฒนา 
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ตารางท่ี 39 ผลการประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

เปรียบเทยีบระหว่างกลุ่มทดลองกบักลุ่มควบคุม 
 

ท่ี ผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบติั

หนา้ท่ี 

กลุ่ม จ านวน 

(n) 

คะแนนความแตกต่าง

หลงั-ก่อนการพฒันา 

t p 

X  S.D 

1 ด้านการบริหารงานวิชาการ ทดลอง 30 0.88 0.66 2.47* 0.02 

ควบคุม 30 0.43 0.72   

2 ด้านการบริหารงบประมาณ ทดลอง 30 0.92 0.47 2.58* 0.01 

ควบคุม 30 0.53 0.67   

3 ด้านการบริหารงานบุคคล ทดลอง 30 0.88 0.72 4.77** 0.00 

ควบคุม 30 0.04 0.64   

4 ด้านการบริหารงานบริหาร

ทั่วไป 

ทดลอง 30 1.07 0.71 5.91** 0.00 

ควบคุม 30 0.10 0.81   

รวม 
ทดลอง 30 0.94 0.55 5.35** 0.00 

ควบคุม 30 0.23 0.48   

หมายเหตุ  ** นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01, * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 39 พบว่า ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ในกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุม มีผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่หลังการพัฒนาโดยรวมและด้านการ

บริหารงานวิชาการ ด้านการบริหารงานบุคคล ด้านการบริหารงานบริหารทั่วไปแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านการบริหารงบประมาณแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 โดยกลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ียผลงานที่เกดิจากการปฏบิัติหน้าที่สงูกว่ากลุ่มควบคุม 
 



บทที่ 6 

โปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

  
 

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 6 ด้าน คือ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การท างานเป็นทีม การพัฒนา

บุคลากร การตัดสนิใจ การสื่อสาร และการเป็นผู้น า ให้เกิดความรู้  (knowledge) ทกัษะ (skills) ตาม

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาและมีการน าความรู้ ทักษะไปสู่การปฏิบัติ ในภาระงานส่งผลให้เกิด

ประสิทธิภาพในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 4 ด้าน คือ งานวิชาการ งานบริหาร

งบประมาณ งานบริหารบุคคล และงานบริหารงานทั่วไป ซ่ึงเป็นผลที่ได้จากการวิจัยและพัฒนา ตาม

ขั้นตอนการวิจัย 5 ขั้นตอน ดังนี้  คือ  ข้ันตอนที่ 1 การตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม  

ข้ันตอนที่ 2 การสร้างรายละเอียดโปรแกรมและเอกสารประกอบ ข้ันตอนที่ 3 การตรวจสอบและการ

ปรับปรุงโปรแกรม  ข้ันตอนที่ 4 การสร้างเคร่ืองมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมในขั้นตอนการ

ทดลองโปรแกรมในภาคสนาม  และ ข้ันตอนที่ 5 การทดลองโปรแกรมในภาคสนาม 

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่ผ่านทดลองในภาคสนามจริง 1 

ภาคเรียน  ท าให้ได้โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่มีส่วนประกอบดังนี้  

ส่วนที่ 1) ความน า  ส่วนที่ 2 รายละเอียดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ประกอบด้วยโครงการหลัก 2 โครงการ คือ 1) โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  2) โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน และ 3) เอกสารประกอบโปรแกรม ส่วนที่ 3 เคร่ืองมือประเมินประสทิธิภาพโปรแกรม และ

ส่วนที่ 4 แนวทาง เงื่อนไข ตัวช้ีวัดความส าเรจ็ในการน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานไปใช้ ดังรายละเอยีดต่อไปนี้  
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  โปรแกรมพฒันาสมรรถนะ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 
 

 

อนนัต ์ พนันกึ 

นกัศึกษาปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
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ค าน า 
 

การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้มีความพร้อม

ทั้งด้านความรู้  ทกัษะ และความสามารถที่จ าเป็นต่อต าแหน่งงานอีกทั้งเป็นการเพ่ิมคุณค่าในการพัฒนา

บุคลากรในองค์การ เพราะสมรรถนะเป็นปัจจัยที่ช่วยให้พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือให้ส่งผลไปสู่

การพัฒนาองค์การต่อไป   ดังนั้นการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษานับว่ามีความส าคัญยิ่งทั้งนี้

เพราะหากผู้บริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในการปฏิบัติงานในหน้าที่ก็จะส่งผลให้การบริหาร

สถานศึกษามีประสิทธิภาพ  ซึ่งจะน ามาซึ่งคุณภาพการศึกษา ด้วยเหตุผลดังกล่าว จึงได้มีการวิจัยและ

พัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือให้เป็นแนวทางในการพัฒนความ

รู้  ทกัษะและความสามารถตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เป็นโปรแกรมที่ได้จากการวิจัยและ

พัฒนา(R&D)  ที่ผ่านตรวจสอบ ปรับปรุงแก้ไข โดยผู้เช่ียวชาญหลายข้ันตอน และผ่านการทดลองใน

ภาคสนาม  ซ่ึงมีส่วนประกอบที่ส  าคัญ ดังน้ี 1) โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ 2) โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 6 ด้าน อัน

ประกอบด้วย การวงาแผนเชิงกลยุทธ์ การท างานเป็นทมี การพัฒนาบุคลากร การตัดสินใจ การสื่อสาร 

และการเป็นผู้น า อนัจะก่อให้เกดิประสทิธภิาพในภาระงาน  

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ที่ได้จากการวิจัยและพัฒนาในคร้ังน้ี 

ผู้วิจัยจะได้น าเสนอรายละเอยีด ตามล าดับ ดังนี้  

 ส่วนที่ 1 ความน า 

 ส่วนที่ 2  โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 ส่วนที่ 3 เคร่ืองมือประเมินประสทิธภิาพโปรแกรม 

ส่วนที่ 4  เงื่อนไข ความส าเรจ็การน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ไปใช้ 

 ในการนี้  ใคร่ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.วิโรจน์ สารรัตนะ อาจารย์ที่ปรึกษา ดร.

ดิเรก  พรสมีา  อาจารยท์ี่ปรึกษาร่วมการวิจัยและพัฒนา  ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้เช่ียวชาญ ที่ให้ข้อเสนอแนะใน

การสร้างและพัฒนาโปรแกรม ตลอดทั้งผู้เข้าร่วมโปรแกรมและผู้เกี่ยวข้องทุกท่านที่ให้ความร่วมมือ

ด้วยดีไว้ ณ โอกาสนี้   ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

จะเกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอันจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพใน

ภาระงาน ต่อไป 

 
  อนันต์  พันนึก 

  นักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

      มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
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สารบญั 
 

  หนา้ 
ส่วนท่ี 1 ความน า 

1.1 แนวคิดของโปรแกรม 

1.2 หลักการของโปรแกรม 

1.3 วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 

1.4 ค าช้ีแจง 

ส่วนท่ี 2 โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

2.1 โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

2.2 รายละเอยีดการด าเนินการตามโครงการ 

2.3 เอกสารประกอบโครงการ 

2.3.1 การวางแผนเชิงกลยุทธ ์

2.3.2 การท างานเป็นทมี 

2.3.3 การพัฒนาบุคลากร 

2.3.4 การตัดสนิใจ 

2.3.5 การสื่อสาร 

2.3.6 การเป็นผู้น า 

2.4   โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏบิัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   

2.5  รายละเอยีดการด าเนินการตามโครงการ 

2.6   เอกสารประกอบโครงการ 

2.6.1 การบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

ส่วนท่ี 3 เคร่ืองมือประเมินประสทิธภิาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

ส่วนท่ี 4  เงื่อนไข ความส าเรจ็การน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานไปใช้         
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ส่วนที ่1ความน า 
แนวคิด หลกัการ วตัถุประสงค ์ค าช้ีแจง 

แนวคิด 
โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นโปรแกรมที่ได้มาจาก

กระบวนการวิจัยและพัฒนา  5 ขั้นตอน คือ 1) ขั้นตอนการตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม 

2) ขั้นตอนการจัดท ารายละเอียดโปรแกรม 3)  ขั้นตอนการตรวจสอบและการปรับปรุงโปรแกรม 4) 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือประเมินประสทิธิภาพโปรแกรมในภาคสนาม และ 5)  ขั้นตอนการทดลอง

โปรแกรมในภาคสนามจริง  ตามแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษาของ รอง

ศาสตราจารย์ ดร.วิโรจน์  สารรัตนะ โดยได้น าแนวคิดหลักคือ ▪ ลักษณะส าคัญของการพัฒนาวิชาชีพ 

3 ประการ คือเป็นกระบวนการที่มีจุดมุ่งหมาย ต่อเนื่อง เป็นเชิงระบบ ▪ หลักการพัฒนาวิชาชีพที่มี

ประสิทธิผล 3 ประการ คือเน้นเพ่ือการเรียนรู้ และเพ่ือนักเรียนที่ชัดเจน  เน้นการเปล่ียนแปลงทั้ง

ระดับบุคคล กลุ่ม  มุ่งการเปล่ียนแปลง  ▪ ค่านิยมใหม่และกระบวนทัศน์ใหม่เกี่ยวกับการพัฒนา

วิชาชีพ ▪ รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพแบบบูรณาการ คือ การปฐมนิเทศ การศึกษาด้วยตนเอง การ

ฝึกอบรม  การสบืค้น การศึกษาเป็นกลุ่ม  การศึกษาดูงาน การสงัเกตหรือการประเมิน  การให้มีส่วน

เกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาหรือการปรับปรุง  การเป็นพ่ีเล้ียง การพัฒนาในงาน ▪ การประเมินผล

การพัฒนาตามโปรแกรม คือ การประเมินปฏิกิริยา  การประเมินความรู้  การประเมินทักษะตาม

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  การประเมินการน าความรู้ทักษะไปสู่การปฏิบัติ และการ

ประเมินผลที่เกิดจากการปฏิบัติงานในหน้าที่ ▪ การออกแบบโปรแกรมโดยการประยุกต์ใช้ตาราง

เหตุผลสมัพันธ ์ (Log Frame)  

หลกัการ 

 1) เป็นโปรแกรมที่เปิดโอกาสให้ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 

 2) เป็นโปรแกรมที่ช่วยให้ผู้บริหารสถานศึกษาได้มีโอกาสพบปะแลกเปล่ียนความรู้  ทกัษะ 

และประสบการณร์ะหว่างกนั โดยใช้วิธก๊ารและรูปแบบการพัฒนาที่หลากหลายมิใช่เพียงแต่ใช้วิธกีาร

ฝึกอบรมอย่างเดียว เพ่ือเพ่ิมพูน ความรู้  ทกัษะ ตามสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฎิบัติงานของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 3) เป็นโปรแกรมที่มีการด าเนินการอย่างเป็นระบบต่อเน่ือง มีกระบวนการจัดการเรียนรู้และ

พัฒนาอย่างหลากหลาย โดยก าหนดระยะเวลาในการพัฒนาตามโปรแกรมไว้ชัดเจนและไม่ยาวนาน

เกนิไป 

 4) เป็นโปรแกรมที่การยืดหยุ่น สามารถประยุกต์วิธกีารและรูปแบบการพัฒนาให้เหมาะสม

กบัสถานการณไ์ด้ 

 5) เป็นโปรแกรมที่สามารถติดตามและประเมินผลการพัฒนาเป็นรายบุคคลเพ่ือประเมินผล

การเรียนรู้  ทกัษะที่เกดิจากการพัฒนา รวมทั้งเพ่ือประเมินว่ามีการน าความรู้  ทกัษะไปสู่การปฏบิัติได้

หรือไม่ และในการประเมินผลการพัฒนาจะหลีกเล่ียงการทดสอบหรือการประเมินในลักษณะต่างๆที่มี

วัตถุประสงค์เพ่ือการให้คะแนนและจัดล าดับ 
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วัตถุประสงค์ 

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 6 ด้าน คือ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การ

ท างานเป็นทีม การพัฒนาบุคลากร การตัดสินใจ การสื่ อสาร การเป็นผู้น า  ให้ เกิดความรู้  

(knowledge)ทกัษะ (skills) ตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาและมีการน าความรู้ทกัษะไปสู่การปฏิบัติ

ในภาระงานส่งผลให้เกดิผลงานที่เกิดจาการปฏิบัติหน้าที่ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 4 ด้าน คือ งาน

วิชาการ งานบริหารงบประมาณ งานบริหารบุคคล และงานบริหารงานทั่วไป  

 
ค าชี้ แจง 

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  มีองค์ประกอบที่ส  าคัญ 2 โครงการ 

โดยด าเนินการในลักษณะต่อเนื่องเป็นระยะ ดังนี้    

 ระยะท่ี 1 โครงการภาคทฤษฎสีู่การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

 วัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน อนัจะส่งผลให้ผู้

เข้ารับการพัฒนาเกดิการเรียนรู้  และเกดิทกัษะ ตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน โดยใช้ 

 รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพ ประกอบด้วย รูปแบบการจัดท าคู่มอื การปฐมนิเทศ 

การศึกษาด้วยตนเอง การฝึกอบรม การสบืค้น การศึกษาเป็นกลุ่ม และการศึกษาดู

งาน  มาประยุกต์ใช้แบบผสมผสานและบูรณาการในการพัฒนา  

 เอกสารประกอบการพัฒนา ประกอบด้วย ชุดการเรียนรู้  จ านวน 6 ชุด คือ เล่มที่ 1 

การวางแผนเชิงกลยุทธ ์เล่มที่ 2 การท างานเป็นทมี เล่มที่ 3 การพัฒนาบุคลากร 

เล่มที่ 4 การตัดสนิใจ เล่มที่ 5 การสื่อสาร และ เล่มที่ 6 การเป็นผู้น า 

 ระยะท่ี 2  โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏบิัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน   

 วัตถุประสงค์เพ่ือส่งเสริมให้ผู้เข้าร่วมโปรแกรมน าความรู้  ทกัษะใหม่ที่ได้รับจาก

การพัฒนาไปสู่การปฏบิัติงานภาระงาน อนัจะส่งผลให้เกดิผลงานที่เกดิจากการ

ปฏบิัติหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

 รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพ ประกอบด้วย รูปแบบการสงัเกตและการประเมิน 

รูปแบบการให้ส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาและปรับปรุง  รูปแบบการเป็นพ่ีเล้ียง 

และรูปแบบการพัฒนาในงาน มาประยุกต์ใช้แบบผสมผสานและบูรณาการในการ

พัฒนา  

 เอกสารประกอบการพัฒนา ประกอบด้วย ชุดการเรียนรู้  จ านวน 1 ชุด คือ เล่มที่ 7 

การบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
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โครงการภาคทฤษฎีเพือ่พฒันาสมรรถนะผูบ้ริหาร

ศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

ระยะที่ 1 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

อนนัต ์ พนันกึ 

นกัศึกษาปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
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1. รายละเอียดโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน ระยะท่ี 1 

 โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระยะที่ 1 โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือ

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีรายละเอยีดเป็น ดังต่อไปนี้   

 

ส่วนท่ี 1 รายละเอียดโครงการภาคทฤษฎีเพือ่พฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน   

 

สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ี แหล่งพสูิจน ์ เงื่อนไขประกอบ 

ท่ีส าคญั 

วัต ถุป ร ะส งค์ข อ ง

โปรแกรม  

 

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน  

1) ผู้ เข้าร่วมโครงการ มี

ค ว า ม รู้  ( knowledge) 

ทักษะ(skills) และ

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ต า ม

ส ม ร ร ถ น ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2) ผลงานที่เกดิจากการ

ปฏบิตัหิน้าที่ 

 

1)พิจารณาผลจากการ

ประเมนิผู้เข้ากลุ่มตวัอย่าง

ก่อนและหลังพัฒนาตาม

โปรแกรม 

2) ผู้เข้าร่วมโครงการ 

3) ผู้ ใ ต้บังคับบัญญชา

ของผู้เข้าร่วมโครงการ 

4) ผู้บังคับบัญญชาของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

1) ใช้รูปแบบการพัฒนา

ที่หลากหลายและแบบ

บูรณาการ 

2) ผู้ เข้ารับการพัฒนามีมี

ความตระหนักและมุ่งมั่น

ในการที่จะพัฒนาตนเอง 

3)   ความตั้ งใจจริงของ

ผู้ ด าเนินการพัฒนาและ

ผู้ให้ข้อมูล 

4) คุณภาพของเครื่องมือ

ประเมนิ 

วตัถุประสงคข์อง

โครงการ  

 

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ

ของผู้เข้าร่วมโครงการ

ในด้านความรู้และ

ทกัษะ 

ผู้เข้าร่วมโครงการทุกคน

มคีวามรู้  ทกัษะ 

ความสามารถตาม

สมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ผลการประเมนิผล

ผู้เข้าร่วมโครงการ : 

1) ประเมนิปฏกิริิยา      

2)ประเมนิความรู้    

3)ประเมนิทกัษะตาม

สมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษา 

 

1) ยึดค่านิยมใหม่ในการ

พัฒนาวิชาชีพ 

2) ระยะเวลาในการศึกษา 

3) การตระหนักใน

ความส าคญัของผู้เข้าร่วม

โครงการ 

4) ยึดหลักการเรียนรู้

แบบผู้ใหญ่ 

ผลงานท่ีเกิดจาก

โครงการ  

ผู้เข้าร่วมโครงการเกดิ

การเรียนรู้  และมี

ทกัษะ ตามสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานที่ก  าหนด  

ผู้เข้าร่วมโครงการมี

ความรู้ทกัษะ 

ความสามารถตามกรอบ

สมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

1) ผุ้เข้าร่วมดครงการ 

2) ผลการประเมนิผล 

1) ความร่วมมอืของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ  

2)  คุณภาพของสื่อ/ชุด

การเรียนรู้ ด้วยตนเอง 

3) การตระหนักใน

ความส าคญั 
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ส่วนท่ี 1 รายละเอียดโครงการภาคทฤษฎีเพื่อพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน

(ต่อ)   

 

สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ี แหล่งพสูิจน ์ เงื่อนไขประกอบ 

ท่ีส าคญั 

กิ จ ก ร ร ม แ ล ะ

ทรพัยากรท่ีใช ้ 

1)ประเมินผู้ เข้าร่วม

โค ร ง กา ร ก่ อนก า ร

พัฒนา 

2)กจิกรรมการพัฒนา

สมรรถนะผู้ บริหาร

สถานศึกษาภาคทษฎี 

โดยการใช้รูปแบบการ

พัฒนาแบบผสมผสาน 

ดงันี้  

1) การจัดท าคู่มือเป็น

ก า ร จั ด ท า คู่ มื อ

ประกอบการพัฒนา 

2)  ก า รป ฐมนิ เ ท ศ    

เป็นการประชุมชี้ แจง

แนวทางการพัฒนา 

3)  ก า ร ศึ ก ษ า ด้ ว ย

ตนเอง 

4)  ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม  

เป็นการการฝึกอบรม

เ ข้ ม  ( intensive 

training)  จ านวน  3 

วัน  

5) การสืบค้น  เป็น

การให้กลุ่มทดลองได้

แ ส ว ง ห า ค ว า ม รู้

เพ่ิมเตมิ 

6) การศึกษาเป็นกลุ่ม 

7) การศึกษาดูงาน 

1) ผู้ เ ข้าร่วมโครงการ

ได้รับการพัฒนาความ

ความรู้  และทักษะ และ

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ต า ม

รปูแบบที่ก  าหนดไว้ 

2. ระยะเวลาด าเนินใน

การด าเนินการพัฒนาแต่

ละรปูแบบ 

3. งบประมาณ ค่าวัสดุ 

ค่าตอบแทนและใช้สอย 

จ านวน 100,000 บาท 

1) ผู้เข้าร่วมโครงการ  

2) รายงานการใ ช้ จ่าย

งบประมาณ 

 

1) ความร่วมมือของกลุ่ม

ทดลองในการมุ่งมั่น 

2)  ก า ร ว า ง แ ผน ก า ร

พัฒนาตามโปรแกรม 

3)  ก า รมี ง บประมาณ

เพียงพอ 

4) ความสามารถและ

ค ว า ม เ ชี่ ย ว ช า ญ ข อ ง

วิทยากร 
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ส่วนท่ี  2 รายละเอียดการด าเนินการตามโครงการภาคทฤษฎีเพือ่พฒันาสมรรถนะผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน   

ส าหรับการด าเนินการตามโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ซึ่งเป็นการด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใน

ระยะที่ 1 โดยรายละเอยีดในการด าเนินการ ดังนี้  

1) วตัถุประสงคข์องโครงการ 

เพ่ือพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้เกิดความรู้  ทักษะ ตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 

2) เนื้ อหา หลักสูตรการพัฒนา  ไ ด้แก่  สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้ น พ้ืนฐาน 

ประกอบด้วย 

2.1   การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 

2.2   การท างานเป็นทมี  

2.3   การพัฒนาบุคลากร  

2.4   การตัดสนิใจ  

2.5   การสื่อสาร  

2.6   การเป็นผู้น า   

3) ขั้นตอนและรูปแบบการพฒันา 

ส าหรับข้ันตอนและรูปแบบการพัฒนาตามโปรแกรมในระยะที่ 1 โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือ

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา  เป็นการพัฒนาโดยใช้รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพแบบผสมผสาน

และบูรณาการ ซ่ึงต่อไปนี้ ผู้วิจัยจะได้น าเสนอรายละเอยีดขั้นตอนและรูปแบบการพัฒนา  ดังนี้  

3.1) การปฐมนิเทศ     

3.1.1 วัตถุประสงค์  

3.1.1.1 เพ่ือช้ีแจงวัตถุประสงค์และแนวทางการด าเนินการพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ตามโปรแกรมการพัฒนาที่ผู้วิจัยพัฒนาข้ึนให้กลุ่มทดลองและกลุ่ม

ควบคุมทราบและให้ความร่วมมือในการด าเนินการพัฒนาในคร้ังนี้  

3.1.1.2  เพ่ือสร้างความตระหนักให้กลุ่มทดลองที่เข้ารับการพัฒนาตาม

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเห็นความส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนาใน

คร้ังนี้  
3.1.2 วิธดี าเนินการ 

3.1.2.1 ขออนุญาตหัวหน้าหน่วยงานต้นสงักดั เพ่ือเชิญกลุ่มเป้าหมายเข้ารับ

การปฐมนิเทศและรับฟังค าช้ีแจง 

3.1.2.2 เรียนเชิญกลุ่มเป้าหมายที่สมัครเข้ารับร่วมโครงการ เพ่ือเข้าประชุม/

ปฐมนิเทศเพ่ือรับทราบแนวทางในการด าเนินการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาตามโปรมแกรมที่

ผู้วิจัยพัฒนาข้ึน 
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3.1.2.3     การประเมินความรู้ เกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน ของกลุ่มตัวอย่าง ก่อนด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรมเพ่ือน าไปเปรียบเทียบผลการประเมิน

หลังการพัฒนาตามโปรแกรม และประเมินความรู้ เกี่ยวกบัสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษากบักลุ่มควบคุม

เพ่ือน าผลการประเมินไปเปรียบเทียบกับกลุ่มทดลอง เมื่อสิ้นการด าเนินการทดลองใช้โปรแกรมใน

ภาคสนาม  

3.1.2.4 ประเมินสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

ก่อนด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรมเพ่ือน าไปเปรียบเทยีบผลการประเมินหลังการพัฒนาตามโปรแกรม 

และประเมินสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของกลุ่มควบคุมเพ่ือน าผลการประเมินไป

เปรียบเทยีบกบักลุ่มทดลอง เมื่อสิ้นการด าเนินการทดลองใช้โปรแกรมในภาคสนาม  

3.1.2.5 ประเมินประสิทธิผลในภาระงานของกลุ่มตัวอย่าง ก่อนด าเนินการ

พัฒนาตามโปรแกรมเพ่ือน าไปเปรียบเทยีบผลการประเมินหลังการพัฒนาตามโปรแกรม และประเมิน

ประสทิธิผลในภาระงานของกลุ่มควบคุมเพ่ือน าผลการประเมินไปเปรียบเทยีบกับกลุ่มทดลอง เมื่อสิ้น

การด าเนินการทดลองใช้โปรแกรมในภาคสนาม   

3.1.2.5 มอบเอกสารชุดการเรียนรู้ ด้วยตนเองเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ที่ผู้วิจัยจัดท าข้ึนให้กลุ่มทดลองน าไปศึกษามระยะเวลาที่ก าหนด ต่อไป 

3.1.3 ระยะเวลาด าเนินการ 

    จ านวน 1วัน  
3.1.4 กลุ่มเป้าหมาย 

ผู้เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนา 

3.1.5 สื่อประกอบการพัฒนา 

   3.1.5.1 คู่มือส าหรับผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

   3.1.5.2  แบบประเมิน 

3.1.6  ผลการพัฒนาที่คาดหวัง 

   ผู้เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนา มีความรู้ เข้าใจในวัตถุประสงค์ และให้ตระหนัก

และเหน็ความส าคัญในการพัฒนาตามโปรแกรม ในคร้ังนี้  

3.2) การศึกษาดว้ยตนเอง 

  3.2.1   วัตถุประสงค์  

   เพ่ือให้กลุ่มทดลองได้ศึกษาหาความรู้ ด้วยตนเองจากเอกสารชุดการเรียนรู้ที่

ผู้วิจัยพัฒนาข้ึน  

3.2.3  ขอบข่ายเน้ือหาการพัฒนา   

กรอบเนื้อหาในการพัฒนา ประกอบด้วยองค์ความรู้ที่ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และ 

สงัเคราะห์แนวคิด จากนักวิชาการ ผู้เช่ียวชาญในแต่ละสมรรถนะ มาจัดท าเป็นรูปเล่มอยู่ในรูปของชุด

การเรียนรู้  จ านวน 6 เล่ม คือ  

เล่มที่ 1 การวางแผนเชิงกลยุทธ ์ความรู้ เกี่ยวกบัแนวคิด หลักการวางแผน

เชิงกลยุทธ์  
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เล่มที่ 2 การท างานเป็นทมี ความรู้ เกี่ยวกับแนวคิดการท างานเป็นทมี การ

สร้างทมีงาน 

เล่มที่ 3 การพัฒนาบุคลากร ความรู้ เกี่ยวกบัแนวคิดหลักการพัฒนาพัฒนา 

บุคลากร 

เล่มที่ 4 การตัดสนิใจ ความรู้ เกี่ยวกับหลักการแนวคิดการตัดสนิใจ รูปแบบ

การตัดสนิใจ 

เล่มที่ 5 การสื่อสาร ความรู้ เกี่ยวกบัหลักการ แนวคิดการสื่อสารและการจูงใจ 

เล่มที่ 6 การเป็นผู้น า ความรู้หลักการแนวคิดการเป็นผู้น า ภาวะผู้น า 

  3.2.4  วิธดี าเนินการ 

   3.2.4.1  ช้ีแจงแนวทางการศึกษาชุดการเรียนรู้ และการปฏิบัติกิจกรรม

ระหว่างการศึกษาด้วยตนเองให้กลุ่มทดลองรับทราบ 

   3.2.4.2  ส่งมอบชุดการเรียนรู้ ด้วยตนเองให้กลุ่มทดลอง ไปศึกษาเป็น

ระยะเวลา 2 สปัดาห์ 

   3.2.4.3  ด าเนินศึกษาชุดการเรียนรู้  โดยปฏิบัติตามเส้นทางการศึกษาด้วย

ตนเองที่ระบุไว้ในเอกสารแต่ละชุด และศึกษาค้นคว้าเพ่ิมเติมจากแหล่งเรียนรู้อื่นๆ 

   3.2.4.4 สรุปผลการศึกษา น าเสนอผลการปฏบิัติกจิกรรมตามใบงาน 

  3.2.5  ระยะเวลาด าเนินการ จัดให้ศึกษาเอกสารชุดการเรียนรู้  ระยะเวลา 2 สปัดาห์ 

3.2.6  กลุ่มเป้าหมาย 

   ผู้เข้าร่วมโปรแกรม 

  3.2.7  สื่อประกอบการพัฒนา 

   เอกสารชุดการเรียนรู้  

  3.2.7  ผลการพัฒนาที่คาดหวัง 

   ผู้เข้าร่วมโปรแกรม เกดิการเรียนรู้  ตามกรอบเนื้อหาในแต่ละสมรรถนะ   

3.3) การสืบคน้   

  3.3.1  วัตถุประสงค์ 

         เพ่ือให้กลุ่มทดลองได้ศึกษาหาความรู้ และฝึกทักษะเพ่ิมเติมจากแหล่งเรียนรู้

อื่นๆด้วยรูปแบบการสบืค้น 

  3.3.2  ขอบข่ายเน้ือหาการพัฒนา 

   สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 6 ด้าน  ประกอบด้วย  

สมรรถนะการวางแผนเชิงกลยุทธ์  สมรรถนะการท างานเป็นทีม สมรรถนะการพัฒนาบุคลากร 

สมรรถนะการตัดสนิใจ สมรรถนะการสื่อสาร และสมรรถนะการเป็นผู้น า  

3.3.3  วิธดี าเนินการ 
   3.3.3.1 ผู้วิจัยก าหนดให้กลุ่มทดลองสืบค้นเพ่ือศึกษาหาความรู้  และฝึก

ทกัษะเกี่ยวกบัสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานเพ่ิมเติมจากแหล่งเรียนรู้อื่นตามความเหมาะสม  

อาท ิศึกษา สบืค้นเพ่ิมเติมจาก เอกสาร ต าราทางวิชาการ สื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ  

   3.3.3.2 สรุปองความรู้ที่ได้รับจากการสบืค้น 
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  3.3.4  ระยะเวลาด าเนินการ 
   ระหว่างการด าเนินการศึกษาชุดการเรียนรู้   

3.3.5 กลุ่มเป้าหมาย 

   ผู้เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนา 

  3.3.6  สื่อประกอบการพัฒนา 

   3.3.6.1 ใบมอบหมายงาน 

   3.3.6.2 โสตทสันูปกรณ ์

  3.3.7 ผลการพัฒนาที่คาดหวัง 

   ผู้เข้าร่วมโปรแกรมมีการสบืค้นองค์ความรู้จากแหล่งการเรียนรู้อื่นๆ จนเกิด

การเรียนรู้  ทกัษะ เพ่ิมเติม 

3.4 ) การศึกษาเป็นกลุ่ม 

3.4.1  วัตถุประสงค์ 

   3.4.1.1 เพ่ือให้กลุ่มทดลองที่ เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมได้ศึกษา

เกี่ยวกบัสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานได้ศึกษาร่วมกนัเป็นกลุ่ม  

   3.4.1.2  เพ่ือให้กลุ่มทดลองที่เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมได้แลกเปล่ียน

เรียนรู้ ร่วมกนัเกี่ยวกบัสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

3.4.2  เน้ือหาการพัฒนา 

   สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ประกอบด้วย  สมรรถนะการ

วางแผนเชิงกลยุทธ ์ สมรรถนะการท างานเป็นทมี สมรรถนะการพัฒนาบุคลากร สมรรถนะการตัดสนิใจ 

สมรรถนะการสื่อสาร และสมรรถนะการเป็นผู้น า  

  3.4.3  วิธดี าเนินการ 

   3.4.3.1  แบ่งกลุ่มทดลอง ที่เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมออกเป็น จ านวน 

6 กลุ่ม  

3.4.3.2   ก าหนดให้แต่ละกลุ่มศึกษา ค้นคว้าเพ่ิมเติม ตามที่ก าหนด เพ่ือ

ศึกษาหาความรู้ เกี่ยวกบัสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามที่ได้รับมอบหมาย  

   3.4.3.3 นัดหมายและให้แต่ละกลุ่มน าเสนอองค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษา

เป็นกลุ่มและแลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกนัและกนั  

3.4.4 ระยะเวลาด าเนินการ 

ก าหนดระยะเวลาศึกษาเป็นกลุ่ม 1 สปัดาห์  

3.4.5 เป้าหมาย 

       ผู้เข้าร่วมโปรแกรม 

  3.4.6  สื่อประกอบการพัฒนา 

   3.4.7.1 ใบมอบหมายงาน 

   3.4.7.2 โสตทสันูปกรณ ์

  3.4.7 ผลที่คาดหวัง 
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   ผู้เข้าร่วมโปรแกรม มีความรู้  ทกัษะ เกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

เพ่ิมเติม 
3.5 การฝึกอบรมเขม้ (intensive training) 

  3.5.1  วัตถุประสงค์ 

   เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาได้ฝึกทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน  

3.5.2  ขอบข่ายเน้ือหาการฝึกอบรมเข้ม   

ขอบข่ายเนื้ อหาหลักสูตรการฝึกอบรมเข้มเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

ท่ี หลกัสูตรการฝึกอบรม เนื้ อหา 

1 การวางแผนเชิงกลยุทธ ์  ความรู้  ทกัษะในการก าหนดแผนกลยุทธเ์พ่ือตอบสนองต่อ

วิสยัทศัน์ พันธกจิ และเป้าหมายในการด าเนินงานของสถานศึกษา

ที่ถูกก าหนดข้ึน 

2 การท างานเป็นทมี  ความรู้  ทกัษะในการให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนับสนุนเสริมแรง 

ให้ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงานของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

การปรับตัวเข้ากบับุคคลอื่น หรือแสดงบทบาทผู้น า ผู้ตาม ได้อย่าง

เหมาะสม 

3 การพัฒนาบุคลากร ความรู้  ทกัษะในการให้ค าปรึกษาแนะน าและช่วยแก้ปัญหาให้แก่

เพ่ือนร่วมงาน และผู้เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร 

ปฏบิัติตนเป็นแบบอย่างรวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาส

ผู้ร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่างๆ 
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ขอบข่ายเน้ือหาหลักสตูรการฝึกอบรมเข้มเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน(ต่อ) 

 

ท่ี หลกัสูตรการฝึกอบรม เนื้ อหา 

4 การตัดสนิใจ ความรู้  ทกัษะในการก าหนดหลักการ แนวทาง วิธกีารอย่างเป็น

ระบบรวมถึงการวิเคราะห์ สงัเคราะห์ การวิจัยและก าหนดทางเลือก

ที่ดีที่สดุ เพ่ือแก้ปัญหาและตดัสนิใจในกรบริหารจัดการศึกษา   

5 การสื่อสาร ความรู้  ทกัษะในการพูด เขียน สื่อสาร โต้ตอบ ในโอกาสและ

สถานการณต่์างๆ ตลอดจนสามารถชักจูงโน้มน้าวให้ผู้อื่น เหน็ด้วย 

ยอมรับ คล้อยตาม เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร 

6 การเป็นผู้น า ความรู้  ทกัษะในการแสดงออกถึงความร่วมผิดชอบในเร่ืองต่างๆ

ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่มีผลต่อทมีงาน หน่วยงาน 

รวมทั้งความสามารถในการบริหารจัดการและความสามารถในการ

จูงใจหรือโน้มน้าวผู้อื่นให้ปฏบิตัิตามเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายที่

ก าหนดขึ้น  

 

 3.5.3  วิธกีารด าเนินการ 

       3.5.3.1 ขออนุญาตหน่วยงานต้นสงักดัของผู้เข้าร่วมโปรแกรม 

3.5.3.2 เชิญ  /แจ้ง  ผู้เข้าร่วมโปรแกรม เข้ารับการฝึกอบรมเข้มตามระยะเวลาที่

ก าหนด 
  3.5.3.3  ด าเนินการพัฒนากลุ่มทดลองที่เข้ารับการพัฒนา โดยใช้วิธีรูปแบบการ

ฝึกอบรมเชิงปฏบิัติการ  บรรยายโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  ฝึกปฏิบัติ ศึกษาเป็นกลุ่ม และแลกเปล่ียนเรียนรู้ ซ่ึง

กนัและกนั เป็นต้น 

 3.5.4  ระยะเวลาด าเนินการ   จัดการฝึกอบรมเข้ม(intensive training) จ านวน 3 วัน  

วันที่หนึ่งของการฝึกอบรมเข้ม 

เวลา 08.30–10.00 น.   รายงานตัวรับเอกสาร/ช้ีแจงวัตถุประสงค์  

  เวลา 10.00-12.00 น. พิธเีปิดและบรรยายพิเศษ 

เวลา 13.00-16.30 น.   การพัฒนาสมรรถนะการวางแผนกลยุทธ์      

เวลา 18.00-21.00 น. สรุปองค์ความรู้  ศึกษาเป็นกลุ่ม น าเสนอ 

วันที่สองของการฝึกอบรม  

   เวลา 08.30 – 09.00 น.  รายงานตัว/ช้ีแจงวัตถุประสงค์ของโครงการ 

   เวลา 09.00-12.00 น. การพัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทมี 

เวลา 13.00-16.30 น.  การพัฒนาสมรรถนะการสื่อสาร 

   เวลา 18.00-21.00 น. สรุปองค์ความรู้  ศึกษาเป็นกลุ่ม น าเสนอ  
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วันที่สามของการฝึกอบรม 
 เวลา 08.30 – 09.00 น.   รายงานตัว 

 เวลา 09.00 - 12.00 น. การพัฒนาสมรรถนะการเป็นผู้น า 

 เวลา 13.00 - 16.30 น.  การพัฒนาสมรรถนะการตัดสนิใจ 

 เวลา 16.30 น.  สรุปองค์ความรู้  /ปิดการอบรม 

3.5.5  กลุ่มเป้าหมาย 

   ผู้เข้าร่วมโปรแกรม 

  3.5.6  สื่อประกอบการพัฒนา 

   3.5.7.1 เอกสารประกอบการฝึกอบรมเข้ม 

   3.5.7.2 โสตทสันูปกรณ ์

  3.5.7  ผลการพัฒนาที่คาดหวัง 

   ผู้เข้าร่วมโปรแกรม เกดิการเรียนรู้  และทกัษะตามสมรรถนะที่ก าหนด 

3.6)  การศึกษาดูงาน  

3.6.1  วัตถุประสงค์ 

เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  ทกัษะ ประสบการณใ์ห้กบัผู้เข้าร่วมโครงการ 

  3.6.2  วิธดี าเนินการ 

   3.6.2.1  วางแผนการศึกษาดูงานในสถานศึกษาที่มีบริบทใกล้เคียงกับ

สถานศึกษาของกลุ่มทดลอง และประสบความส าเร็จในการบริหารจัดการศึกษา โดยดูจากผลการจัด

การศึกษา ผลการประเมินคุณภาพภายนอก หรือ เป็นโรงเรียนดีเด่น เป็นต้น 

   3.6.2.2  ผู้วิจัยประสานขอความอนุเคราะห์หน่วยงาน สถานศึกษาที่ก าหนด

เป็นที่ศึกษาดูงาน 

3.6.2.3  จัดให้แลกเปล่ียนประสบการณ ์เพ่ือสรุปองค์ความรู้ที่ได้  

3.6.3  ระยะเวลาด าเนินการ   ศึกษาดูงานสถานศึกษาที่ประสบผลส าเรจ็ในการบริหาร 

จัดการ จ านวน 1 วัน หรือตามความเหมาะสม 

3.6.4  กลุ่มเป้าหมาย 

      ผู้เข้าร่วมโปรแกรม 

  3.6.7  ผลการพัฒนาที่คาดหวัง 

ผู้เข้าร่วมโปรแกรม ได้รับความรู้  และประสบการณ์ในการน าความรู้ทกัษะ

ไปสู่การปฏบิัติในภาระงาน  
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ส่วนท่ี 3   รายละเอียดเอกสารประกอบโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น

พื้ นฐาน    

 ในการด าเนินการตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในระยะที่ 1 

โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีเอกสารประกอบโปรแกรม 

ได้แก่ ชุดการเรียนรู้ เกี่ยวกบัสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน    จ านวน 6 เล่ม คือ เล่มที่ 1 การ

วางแผนกลยุทธ์  เล่มที่ 2 การท างานเป็นทมี เล่มที่ 3 การพัฒนาบุคลากร เล่มที่ 4 การตัดสนิใจ เล่มที่ 

5 การสื่อสาร และเล่มที่ 6 การเป็นผู้น า ดังรายละเอยีดต่อไปนี้  
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ชุดการเรียนรู ้เล่มที ่1  

 

การวางแผนเชิงกลยทุธ ์
 
 

 

 

 
 

เอกสารประกอบ 

โปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้ นฐาน 

อนั น ต์   พั น นึ ก  

 

มห  
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เอกสารชุดการเรียนรู้ น้ี  เป็นเอกสารที่ผู้วิจัยจัดท าข้ึนเพ่ือใช้เป็นเอกสารประกอบโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สงักัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือพัฒนาความรู้  ความเข้าใจเกี่ยวกบัสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 ส าหรับการศึกษาชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 1  การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (strategic planning)  ถือเป็น

อีกแนวทางหนึ่งในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้มีความรู้  (Knowledge)ทกัษะ (Skills) 

เกี่ยวกบัสมรรถนะการวางแผนเชิงกลยุทธ ์ โดยมุ่งหวังให้มีการน าความรู้  ทกัษะที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการ

บริหารสถานศึกษาให้มีประสทิธภิาพ ต่อไป 

 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่า เอกสารชุดนี้   จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ

ผู้สนใจทั่วไป 

 สดุท้ายนี้   ขอขอบคุณผู้ทรงคุณวุฒิ  อาจารย์ที่ปรึกษา และผู้เขียนต ารา หนังสือทุกเล่มที่น ามา

อ้างองิในเอกสารฉบับน้ี  ซ่ึงนับได้ว่าเป็นเอกสารที่เป็นประโยชน์อย่างย่ิงต่อการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
   

อนันต์  พันนึก 

นักศึกษาปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ค าน า 
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หน้า 

ค าน า 

เส้นทางการศึกษาชุดการเรียนรู้ 

แนวทางการศึกษาชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 1 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 

แนวคิด 

จุดประสงค์ 

เน้ือหาสาระ 

แนวทางด าเนินกจิกรรม 

สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 

การวัดผลและประเมินผล 

ชุดการเรียนรู้  ที่ 1.1  เร่ือง การวางแผนเชิงกลยุทธ ์

เอกสารการเรียนรู้  ที่ 1.1  

ใบงานที่ 1.1 

บรรรณานุกรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

สารบญั 
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ท าความเข้าใจกบัชุดการเรียนรู้ 

 

ศึกษาเพิม่เติม 

 

ชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 1 การวางแผน

เชิงกลยุทธ ์

แนวคดิ 

จุดประสงค ์

เนื้อหาสาระ 

แนวทางด าเนินกจิกรรม 

สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 

การวัดผลปละประเมนิผล 

 

ชุดการเรียนรู้  ที่ 1.1  เรื่อง การ

วางแผนเชงิกลยุทธ ์

เอกสารการเรียนรู้ที่ 1.1  

ใบงานที่ 1.1 

 

เสน้ทางการศึกษาชุดการเรียนรู ้

 
 

แหล่งขอ้มูลอา้งอิง 

 

ศึกษาหาความรูเ้ร่ือง การวางแผน 

เชิงกลยทุธ ์
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แนวคิด  

การวางแผนเชิงกลยุทธ ์ (Strategic Planning )  นั้นเป็นรูปแบบที่ใช้กันแพร่หลายมาก ใน
กจิการด้านการทหาร ในด้านการสงคราม ในด้านการเมืองระหว่างประเทศ และโดยเฉพาะในการบริหาร 

ในวงการธุรกิจเอกชนนั้น ประสบความส าเรจ็สูงมาก ก้าวหน้าและเป็นที่กล่าวขวัญถึงกันมาก ปัจจุบันนี้

การวางแผนแผนเชิงกลยุทธไ์ด้แพร่หลายเข้ามาในวงการต่าง ๆ รวมทั้งในส่วนของราชการมากขึ้น แต่ค า

ที่นิยมใช้และที่ได้รับการยอมรับกนัในวงราชการ  

จุดประสงค ์
 1. เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ความเข้าใจและสามารถอธบิายหลักการวางแผนเชิงกลยุทธไ์ด้ 
 2.  เพ่ือให้ผู้ศึกษาสามารถน าความรู้ ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการปฏบิัติงานอันจะส่งผลให้เกิด

ประสทิธผิลในภาระงานต่อไป 

 

แนวการด าเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรู้จากชุดการเรียนรู้  เล่มที่  1  การวางแผนเชิงกลยุทธ ์

 2. ท ากจิกรรมตามที่ก าหนด 

 3. ศึกษาหาความรู้ เพ่ิมเติม 

 4. สัมมนาแลกเปล่ียนเรียนรู้ กับผู้บริหารสถานศึกษาท่านอื่น  เพ่ือน าความรู้ ไปใช้ใน

ปฏบิัติงานได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

 5. น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารสถานศึกษา  

 

ส่ือ / แหล่งเรียนรู ้
 1. ชุดการเรียนรู้  เล่มที่  1  การวางแผนเชิงกลยุทธ ์
 2. เอกสารอ้างองิ 
 3. เวบ็ไซต์ที่เกี่ยวข้อง 
 

การประเมินผล 

 1. ประเมินการท ากจิกรรมตามที่ก าหนด 

 2. ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการเรียนรู้ 

 3. ประเมินการซักถามและการให้ข้อคิดเหน็ 

 4. ประเมินการรายงานผลการปฏบิัติงานและการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ร่วมกนั 

ชุดการเรียนรู ้เล่มท่ี 1 

 

การวางแผนเชิงกลยุทธ ์

  (Strategic Planning) 
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เร่ือง การวางแผนเชิงกลยุทธ ์

 

จุดประสงค ์

 เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ ทกัษะ การวางแผนเชิงกลยุทธแ์ละสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ 

 

เนื้ อหาสาระ 

 1. ความหมายของการวางแผนเชิงกลยุทธ ์

 2. กระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ ์

 3.   การวางแผนกลยุทธส์ถานศึกษา 

 

แนวการด าเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรู้จากชุดการเรียนรู้  ที่  1.1   

 2. วิเคราะห์ลักษณะส าคัญของแต่ละหัวข้อ  สรุปสาระส าคัญลงในใบงานที่  1.1 

 3.ค้นคว้าหาความรู้ เพ่ิมเติมจากการศึกษาเอกสารและสื่อต่าง ๆ 

 

ส่ือ / แหล่งการเรียนรู ้

 1. ชุดการเรียนรู้  ที่  1.1 

 2. ใบงานที่  1.1 

 3. เอกสารอ้างองิ 

 4. เวบ็ไซต์ที่เกี่ยวข้อง 

 

การประเมินผล 

 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานที่ปฏบิัติ 

 

 

 

 

 

 

 

  

ชุดการเรียนรู ้ท่ี 1.1 
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  “การวางแผน” (Planning)  มาจากค าในภาษาละตินว่า  “แพลนัม” (Planum)  

หมายถึงพ้ืนที่ราบหรือพิมพ์เขียว  ค าภาษาองักฤษใช้  “Planning” สมบัติ ธ ารงธญัวงศ์ (2540)  ซึ่ง

หมายถึงกระบวนการวิเคราะห์และการตัดสนิใจ ของผู้บริหารที่จะก าหนดวิธกีารไว้ล่วงหน้าอย่างเป็น

ระบบเพ่ือใช้เป็นแนวทางปฏบิัติให้บรรลุผลตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมี

ประสทิธภิาพ   โดยน าเอาข้อมูลข่าวสาร (Information)  ในอดีตมาก าหนดหรือพยากรณอ์นาคต ดังนั้น

แนวคิดของการวางแผนจึงมีลักษณะเป็น  “ศาสตร์” ที่ต้องใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์ (Empirical 

Information)  ที่มีความแม่นตรง และเช่ือถือได้ และจะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบที่ชัดเจน และมี

ความต่อเนื่องกนัตามล าดับ  ทั้งนี้ เพ่ือให้ผู้ใช้แผน  มีความรู้ และความเข้าใจที่จะสามารถน าแผนไป

ปฏบิัติ ให้บรรลุผลส าเรจ็ได้ 

 

 

  

  การวางแผนทุกระดับจะมีประโยชน์ทั้งต่อผู้บริหาร และผู้ปฏบิัติ  ดังนี้  

  1. ป้องกันมิให้เกิดปัญหาและความผิดพลาด  หรือลดความเสี่ยงที่อาจจะเกิดข้ึนใน

การปฏบิัติงานในอนาคต 

  2. ท าให้องค์การมีกรอบหรือทิศทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนว่าจะท าอะไร ที่ไหน 

เมื่อไร อย่างไร และใครท า ท าให้นักบริหารมีความมั่นใจในการปฏบิัติงานให้บรรลุผลส าเรจ็ได้ง่าย 
  3. ช่วยให้เกิดการประหยัดทรัพยากรทางการบริหาร  เช่น  คน  เงิน  วัสดุอุปกรณ์  

เวลา ฯลฯ 

  4. ช่วยให้การปฏบิัติงานรวดเรว็ มีประสทิธภิาพ เพราะมีแผนเป็นแนวทาง “เปรียบเสมือน

เรือท่ีมีหางเสือ” 

  5. ช่วยให้การปฏบิัติงานเป็นระบบ นักบริหารสามารถควบคุม ติดตามการปฏบิัติงาน   

ได้ง่าย 

 
 
 
 
 
 

ความหมายการวางแผน 

ชุดการเรียนรู ้ ท่ี 1.1 

 

การวางแผนเชิงกลยุทธ ์

 

 

ประโยชนข์องการวางแผน 
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 องค์ประกอบของการวางแผนที่ส  าคัญ คือ 

 1. การก าหนดจุดหมายปลายทาง (Ends) ท่ีตอ้งการบรรลุ   ซึ่งมีหลายระดับ  คือ 

   1.1 จุดมุ่งหมายหรือเป้าประสงค ์ (Goals)  เป็นการแสดงถึงความคาดหวังที่

ต้องการให้เกิดขึ้ นในช่วงระยะเวลาข้างหน้า ซึ่งมักจะมองในรูปของผลลัพธ์ (Outcomes ) ในอนาคต

ก าหนดอย่างกว้างๆ 

   1.2 วตัถุประสงค ์ (Objective)  เป็นองค์ประกอบที่เป็นผลมาจากการแปลง

จุดมุ่งหมาย (Goal) ให้เป็นรูปธรรมมากขึ้นเพ่ือง่ายในการน าไปปฏิบัติ วัตถุประสงค์จึงเป็นการก าหนด

ผลผลิต (Output) ที่คาดหวังให้เกดิข้ึนอย่างกว้างๆ แต่ชัดเจน และสามารถปฏบิัติได้ 

   1.3 เป้าหมาย (Targets) เป็นองค์ประกอบที่เป็นผลมาจากการแปลงวัตถุประสงค์ให้

เป็นรูปธรรมในการปฏบิัติมากข้ึน เป้าหมายจึงเป็นการก าหนดผลลัพธส์ดุท้ายที่เกดิข้ึนจากการปฏบิัติ

ตามแผนโดยจะก าหนดเป็นหน่วยนับที่วัดผลได้เชิงปริมาณ และก าหนดระยะเวลาที่จะบรรลุผลส าเรจ็น้ัน

ด้วย 

 2. วิธีการและกระบวนการ (Means and Process)  เป็นองค์ประกอบที่เกิดจากการน า

ข้อมูลต่างๆ  มาวิเคราะห์และก าหนดเป็นทางเลือก (Alternative)  ส าหรับเป็นแนวทางปฏิบัติ  หรือ

กลวิธี (Strategy)  ให้บรรลุจุดหมายที่ก าหนดไว้ จากนั้นจะถ่ายทอดออกมาเป็นแผนงาน (Programs) 

และโครงการ (Projects) ที่เช่ือมโยงกนั  โดยทั่วไปจะประกอบด้วย 2 องค์ประกอบหลัก  คือ 

   2.1 กลวิธีการปฏิบติั หรือมาตรการ (Strategy)  เป็นการก าหนดแนวทางปฏิบัติให้

บรรลุจุดหมาย (Ends)  ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสทิธภิาพ 

   2.2 แผนงาน (Programs)  และโครงการ (Projects)  เป็นการก าหนดแนวทางการ

กระท าที่เป็นรูปธรรมในการปฏิบัติมากข้ึน   ซ่ึงโดยทั่วไปจะมีประเดน็ในการเขียนที่ชัดเจน ครอบคลุม   

และเช่ือมโยงกนัอย่างเป็นระบบ 

 3.ทรพัยากร (Resources)  และค่าใชจ่้าย (Cost)  เป็นองค์ประกอบที่ส  าคัญอย่างหน่ึงใน

การวางแผนและการน าแผนไปปฏิบัติ   ซึ่งได้แก่  คน  เงิน  วัสดุอุปกรณ์   ซึ่งผู้วางแผนจะต้องระบุให้

ชัดเจนและมีความเป็นไปได้ในการปฏบิัติ “มิใช่เขียนแผนแบบวาดวิมานในอากาศ” หรือ “เขียนแผน

แบบเพอ้ฝัน” 

 4.การน าแผนไปปฏิบติั (Implementation)  เป็นองค์ประกอบที่แสดงถึงกรรมวิธีในการ

ตัดสนิใจเลือกแผนงานและโครงการไปปฏิบัติให้เกิดผลส าเรจ็ตามจุดหมาย (Ends) ที่ก าหนดไว้  ซึ่งขั้น

ตอนนี้ จะต้องอาศัยกลยุทธห์ลายอย่างทั้งกลยุทธภ์ายในองค์การและกลยุทธภ์ายนอกองค์การ 

 5. การประเมินผลแผน (Evaluation)  เป็นองค์ประกอบที่แสดงถึงการตรวจสอบการ

ควบคุมและการวัดผลการปฏิบัติตามแผนเพ่ือให้ทราบถึง ความก้าวหน้าหรือข้อบกพร่องหรือข้อจ ากัด

ของแผนนั้นๆ  เพ่ือจะได้ปรับปรุงแผนให้สามารถน าไปปฏิบัติได้บรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่

ก าหนดไว้ 

  

องคป์ระกอบของการวางแผน 
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  ถ้าจะแบ่งระดับของการวางแผนตามลักษณะของการบริหารงานในองค์การ สามารถแบ่ง

ออกเป็น 3 ระดับ คือ 

   1. การวางแผนระดบันโยบาย (Policy Planning)  เป็นแผนระดับสงูสดุขององค์การ 

มักจะระบุแนวทางอย่างกว้างๆ ซ่ึงเป็นพ้ืนฐานที่จะก่อให้เกิดแผนชนิดอื่นๆ ส่วนใหญ่จะเป็นแผนระยะ

ยาว (Long - Range Plan) เช่น แผนพัฒนาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาติ ฉบับที่ 9 

  2. การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning)  เป็นการวางแผนหลอมรวมครอบคลุม

กิจกรรมทั้งหมดขององค์การ หรือแผนงานใหญ่ขององค์การ โดยจะระบุไว้ “อย่างกวา้ง” และ “มอง

ไกล” ไปพร้อมๆกนั ซึ่งมักจะเป็นแผนระยะยาว 5 - 10 ปี ซึ่งจะต้องสอดคล้องกบัแผนระดับนโยบาย 

  3. แผนปฏิบติัการ หรือแผนด าเนินงาน (Operation Plan)  เป็นการวางแผนที่ก าหนด

จุดมุ่งหมายระยะสั้น  ระยะเวลา ไม่เกิน 1 ปี  ซึ่งถ่ายทอดมาจากแผนกลยุทธ์ องค์ประกอบของ

แผนปฏิบัติการจะประกอบด้วย วัตถุประสงค์ เป้าหมาย  กิจกรรม ขั้นตอนการปฏิบัติ งบประมาณ 

ผู้รับผิดชอบในการด าเนินงาน แผนปฏบิัติการ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท  คือ  แผนใช้ประจ า (Standing 

Plans)  และแผนใช้เฉพาะคร้ัง (Single - use Plans) 

  

 

 

ฐานรากส าคัญ ของการวางเชิงแผนกลยุทธ์  คือ บริหารเชิงกลยุทธ์ ซึ่งมักจะได้ยิน อยู่

เสมอ ในช่วงที่ประเทศก าลังอยู่ในข้ันตอนของการปรับตัวอย่างรุนแรง เพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดล้อมทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองและสังคม ทั้งนี้ เป็นเพราะว่า  สภาพแวดล้อม มีการ

เปล่ียนแปลงและขยายตัวอย่างรวดเรว็หลายด้าน เช่น การปรับเปล่ียนโครงสร้างทางเศรษฐกิจ การลงทุน

กบัต่างประเทศมากข้ึน  การปรับเปล่ียนข้ัวอ านาจทางการเมือง การขยายตัวของชุมชนเมืองและการหด

ตัวของชุมชนชนบทและวิถีชีวิต เป็นต้น อันก่อให้เกิดผลกระทบทั้งที่เป็นโอกาสและภัยอุปสรรคต่อ

องค์กร ผู้บริหารขององค์กรมีความจ าเป็นที่จะต้องพิจารณาจัดสรรสรรทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้

เกิดประโยชน์สูงสุด ไม่ว่าจะเป็นเงินงบประมาณ บุคลากร ตลอดจนเคร่ืองมือ  วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ  

รวมทั้งจะต้องผนึกก าลังและประสานการด าเนินงานภายในให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือให้สามารถ

เผชิญกับสถานการณ์และการเปล่ียนแปลงต่างๆได้สิ่งเหล่านี้ ท  าให้ต้องก าหนดทิศทาง จุดมุ่งหมาย

วัตถุประสงค์และแนวทางการด าเนินงานที่ชัดเจน รูปแบบการบริหารที่เน้นกฎ  ระเบียบจ าเป็นต้อง

ปรับเปล่ียนไปโดยใช้ การบริหารเชิงกลยุทธเ์ข้ามาเป็นกลไกส าคัญการวางแผนเน้นการวางแผนกลยุทธ ์

ช่วยให้องค์กรสามารถอยู่รอดและเจริญเติบโตในโลกยุคโลกาภิวัตน์ที่มีการแข่งขันรุนแรงมากข้ึนลด

ความเสี่ยงและความเสยีหายที่จะเกดิข้ึนต่อองค์ การบริหารเชิงกลยุทธ ์ผู้บริหารต้องคิดล่วงหน้าเกี่ยวกับ

องค์กร  ดังนี้    

การวางแผนกลยุทธใ์นสถานศึกษา 

 

 

ระดบัของการวางแผน 
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องคก์ารก าลงัจะกา้วไปทางไหน (Where are you going?) โดยก าหนดพันธกจิ-

หลัก (corporate mission) ว่าต้องการจะบรรลุอะไร มีจุดมุ่งหมายอย่างไร ต้องการท าอะไร ขอบเขต

กว้างขวางแค่ไหน ปรัชญาและหลักการพ้ืนฐานของ    การด าเนินงานคืออะไร 

สภาพแวดลอ้มเป็นอย่างไร  (What is the environment?) โดยพิจารณาอย่าง

ละเอยีดรอบคอบเกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในองค์กร เพ่ือหา  ข้อมูลเกี่ยวกบัโอกาส – 

อุปสรรค จุดแขง็ – จุดอ่อน ซึ่งจะช่วยท าให้สามารถประเมินสถานการณว่์าองค์กรมีสภาพอย่างไรและ

สภาพการณใ์นอนาคตเป็น  อย่างไร 

องคก์ารจะไปถึงจุดมุ่งหมายไดอ้ย่างไร (How do you get there?) โดยพิจารณา

แนวทางการด าเนินงานที่เหมาะสมเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงคท์ี่ต้องการ โดยการวิเคราะห์กลยุทธต่์าง ๆ 

แล้วพิจารณาเลือกกลยุทธท์ี่ดีที่สดุ 

จากแนวคิดเชิงค าถามจะเป็นแนวทางไปสู่การบริหารเชิงกลยุทธท์ี่ชัดเจน ลดความ 

เสี่ยงน้อยที่สดุ ดังน้ันการบริหารเชิงกลยุทธจ์ึงให้ความส าคัญกบัการจัดการที่เน้นการวิเคราะห์การ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมทาง สงัคม ธุรกจิ  เศรษฐกจิ การเมือง  ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

โดยด าเนินนโยบายให้มีความสอดคล้องกบัโอกาสที่เปิดกว้างจากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม 

และสอดคล้องกบัจุดอ่อน จุดแขง็ของตัวหน่วยงานเอง  ในการบริหารเชิงกลยุทธน้ั์น มีองค์ประกอบที่

ส  าคัญ หลายองค์ประกอบ และองค์ประกอบที่ส  าคัญที่สดุ คือ การวางแผน  เราจะเรียกแผนของการ

บริหารเชิงกลยุทธ ์ว่า  แผนกลยุทธ ์หรือ แผนเชิงกลยุทธ ์   

 

 

 

 

การวางแผนกลยุทธ ์เป็นข้ันตอนแรกของการบริหารเชิงกลยุทธ ์เป็นแผนที่มีกรอบและ

ทศิทางการบริหารอย่างเป็นระบบ ครบวงจร  เป็นแผนที่เกี่ยวข้องกบัการตัดสนิใจในปัจจุบัน ซ่ึงจะส่งผล

ต่ออนาคต  ได้มีผู้น าเสนอ  ความหมายของแผนกลยุทธ์และการวางแผนกลยุทธ์ไว้ในแง่มุมต่าง ๆ  ไว้

ดังนี้  

การวางแผนกลยุทธ ์ เป็นกระบวนการวางแผนที่คิดค้นทางเลือกที่เหมาะสมเพ่ือให้

องค์กรอยู่รอดสามารถด ารงอยู่ได้ในขณะมีสภาวะวิกฤตหรือคิดค้นทางเลือกที่มีประสทิธิภาพและน าไปสู่

ภาพลักษณใ์หม่      ( วิสยัทศัน์ )  ที่โดดเด่นหรือดีที่สดุ 

การวางแผนกลยุทธ์  เป็นกระบวนการตัดสินใจในปัจจุบันอย่างมีระบบที่จะมี

ผลกระทบต่อองค์กรในอนาคต  ดังน้ันแผนกลยุทธ์จึงไม่ใช่เร่ืองของการตัดสนิใจที่จะท าในอนาคต  แต่

เป็นการตัดสนิใจในปัจจุบันที่ส่งผลถึงอนาคต 

การวางแผนกลยุทธ์  เป็นแนวทางการบริหารธุรกิจเชิงกลยุทธ์ที่เป็นระบบและมี

ขั้นตอน และเป็นการวางแผนทั้งในเชิงรุกและชิงรับไปในตัว เป็นการวางแผนแบบมีทศิทาง แต่กม็ีความ

ยืดหยุ่นในการปรับตัวเข้ากบัสถานการณ์ 

ความหมายการวางแผนกลยุทธ ์
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แผนกลยุทธ์  เป็นข้อความเกี่ ยวกับภารกิจและทิศทางในอนาคต  เป้าหมาย 

การท างานระยะสั้น  และระยะยาว  ตลอดจนกลยุทธใ์นการท างาน 

แผนกลยุทธ์  เป็นข้อความที่บ่งบอกถึงภารกิจขององค์การ  ทิศทางในอนาคต     

ผลงานของกลุ่มเป้าหมาย  ทั้งระยะสั้น และระยะยาว  รวมทั้งข้อตกลงร่วมกันของผู้บริหาร  เกี่ยวกับ

ทศิทางที่ควรเป็นไป  มีการระบุสิ่งที่จะไปให้ถึงและกระบวนการ   และที่ส  าคัญต้องมีการสื่อสารที่ชัดเจน

กบัคนในองค์การ 

แผนกลยุทธ ์เป็นแผนช้ีแนะยุทธวิธทีางปฎิบัติเฉพาะที่มีการจัดล าดับความส าคัญเป็น

แผนที่สามารถด าเนินการได้อย่างสอดรับกับสภาพแวดล้อมเป็นแผนที่ยกร่างจากกระบวนการที่มีส่วน

ร่วมและระดมสมองขององค์การ 

จากแนวทศันะที่ได้มีผู้เสนอไว้ข้างต้น  จะเห็นได้ว่าการวางแผนกลยุทธ์เป็น      เร่ือง

ของอนาคตที่ต้องการให้เกดิ  ซ่ึงการที่จะเกดิข้ึนได้น้ันต้องใช้กระบวนการ    การตัดสนิใจในปัจจุบันเป็น

ฐานส าคัญ  ซ่ึงจะต้องท าอย่างมีระบบ  มีกระบวนการท างานที่ ชัดเจน  และที่ส  าคัญแผนกลยุทธ์

จ าเป็นต้องเกดิขึ้นจากทุกฝ่ายในองค์กร  ผลของการวางแผนกลยุทธ ์คือ แผนกลยุทธท์ี่มีองค์ประกอบใน

ด้าน ภารกิจ       ทิศทาง กลุ่มเป้าหมายและแนวทางในการด าเนินงานขององค์กรที่ชัดเจน ดังน้ัน  

สามารถสรุปความหมายของวางแผนกลยุทธ์ ได้ว่า “ การวางแผนกลยุทธ์เป็นการตัดสินใจวางแผน

อย่างมรีะบบ มทีศิทาง มกีระบวนการท างานทีชั่ดเจน มีความสอดคลอ้งกับสภาพแวดลอ้ม  เพือ่ให้

องค์กรสามารถด ารงอยู่ไดใ้นอนาคตโดยอาศัยการมส่ีวนร่วมในการตัดสนิใจของทุกฝ่าย  “ 
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(1)มุ่งอนาคต การวางแผนกลยุทธ์เป็นแผนที่ มุ่งความส าเร็จในอนาคตโดย การก าหนด

สภาพการณ์ที่พึงประสงค์ไว้ล่วงหน้า  และพยายามเปล่ียนแปลงปัจจัยต่างๆ ให้สอดรับกับทิศทางที่

ก าหนดไว้ 

(2)เน้นจุดหมายรวมขององค์กร เพ่ือให้บรรลุตามทศิทาง อนาคตที่ก าหนดไว้ เพราะแผนกล

ยุทธด์ังกล่าวก าหนดเป้าประสงค์ขององค์กรที่ชัดเจนน าไปปฏบิัติได้ในระยะเวลาที่ก าหนด 

(3)เน้นกระบวนการที่เป็นวงจรไม่รู้จบ  จากการก าหนดพันธกิจ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม    

การก าหนดกลยุทธ์   การจัดท าแผนงานโครงการ   การปฏิบัติตามกลยุทธ์   การควบคุมเชิงกลยุทธ ์   

การทบทวนและปรับกลยุทธใ์หม่ 

(4)เน้นภาพรวม การวางแผนกลยุทธ์ไม่ใช่การพิจารณาวิเคราะห์เฉพาะด้าน เฉพาะส่วนหรือ

วางแผนงานโครงการ แต่มุ่งเน้นการพิจารณาวิเคราะห์สงัเคราะห์ และขับเคลื่อนขององค์กรโดยรวมทั้ง

ระบบ 

แม้ว่าการวางแผนกลยุทธ์จะเป็นวิธีการเชิงระบบ  แต่ไม่ได้หมายถึงการด าเนินการจะต้อง

ต่อเนื่องอย่างเคร่งครัด จากขั้นตอนหนึ่งไปสู่ขั้นตอนหนึ่ง  แต่มีความยืดหยุ่นเป็นกระบวนการสร้างสรรค์  

แม้บางคร้ังจะมีการคิดย้อนหลัง คิดทบทวนกลับไปกลับมาหลายคร้ังก่อนการตัดสินใจคร้ังสุดท้าย  ซึ่ง

เกี่ยวข้องกบัการคิดเชิงกลยุทธ ์

 

 

 

  

จุดเนน้ของการวางแผนกลยุทธ ์
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จากความหมายและจุดเน้นในการวางแผนกลยุทธ ์ สามารถเปรียบเทยีบความแตกต่างระหว่าง

วางแผนกลยุทธ ์กบัการวางแผนทั่วไปสรุปความ ได้ดังนี้   

 การวางแผนกลยุทธ ์ การวางแผนทัว่ไป 

1.   เป็นกระบวนการตัดสนิใจโดยใช้ภาพใน

อนาคตมาเช่ือมโยงกบัข้อมูล และสภาพการจริง

ของปัจจุบันซึ่งต้องมีการสร้างวิสยัทศัน์ 

1.เป็นกระบวนการตัดสนิใจโดยใช้ภาพของ      

องค์กรในปัจจุบันไปเช่ือมโยงเหตุการณอ์นาคตไม่

จ าเป็นต้องสร้างวิสยัทศัน์  

2.   เน้นกระบวนการตัดสนิใจที่ให้ความส าคัญ 

กบัข้อมูลสภาพแวดล้อมภายนอกและ

สภาพแวดล้อมภายใน  

2. เน้นกระบวนการตัดสนิใจที่ให้ความส าคัญกบัข้อมูล

สภาพภายในขององค์กรโดยวิเคราะห์ปัญหาและความ

ต้องการของหน่วยงานเป็นหลักอาจจะไม่มีการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 

3. เน้นการวางแผนเพ่ือน าองค์กรสู่ความเป็นเลิศ

จึงต้องคิดใหม่ ท าใหม่ ปรับเปล่ียนและสร้าง  

องค์กรให้สอดรับกบัสถานการณท์ี่เปล่ียนแปลง 

และความต้องการของลูกค้าหรือผู้รับบริการ    

3.  เน้นการวางแผนเพ่ือแก้ปัญหาเดิมที่มีอยู่ให้ 

หมดไป และพัฒนาสิ่งใหม่ตามความต้องการ 

ของบุคลากร หรือเจ้าขององคก์รเป็นส าคัญ 

4.  เน้นการวางแผนที่มีสภาพเป็นผลพัฒนา 

(dynamic) มีการปรับเปล่ียนกลยุทธใ์ห้สอดรับ

กบัสภาพการณต์ลอดเวลา การวางแผนกลยุทธจ์ึง

มักไม่มีขอบเขตก าหนดตายตัว แม้ในระบบภาครัฐ

จะมีการก าหนดช่วงจัดท าไว้เพ่ือเสนอขอ

งบประมาณทุก 3 ปี แต่ผู้บริหารองค์กรจะต้องจัด

ให้มีการปรับแผนภายในอยู่เสมอ 

4.  เน้นการวางแผนที่มีช่วงระยะเวลาการจัดท าที่

ชัดเจน และมีสภาพคงที่ (Statistic) ขาด    การ

ปรับตัวแผนที่จัดท ามีหลายโครงและก าหนดให้

ด าเนินการภายใน  1  ปี  จึงไม่สามารถด าเนินการได้

อย่างมีประสทิธภิาพ 

5.   เน้นการวางแผนขององคก์ร โดยองค์กร 

เพ่ือองค์กร ดังนั้นแผนกลยุทธข์องแต่ละองคก์ร 

ย่อมมีเอกลักษณท์ี่แตกต่างกนั และเป็น 

การวางแผนที่จัดวางทศิทางของตัวเองไปสู่  

วิสยัทศัน์ที่ต้องการ 

5. การวางแผนของหน่วยงานภาครัฐที่ผ่านมา จัดท า

ข้ึนเพ่ือรองรับนโยบายตามที่หน่วยเหนือสั่งการ   การ

วางแผน เ พียง เ พ่ือก าหนดแนวทางในการใ ช้

งบประมาณให้เกิดประสทิธิภาพสงูสดุ  ไม่ได้เน้นการ

จัดวางทศิทางของหน่วยงานเอง 

 

  

ความแตกต่างในการวางแผนกลยุทธก์บัการวางแผนทัว่ไป 
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ในส่วนของกระบวนการวางแผนกลยุทธ ์  ประกอบไปด้วยขั้นตอนย่อย    5   ขั้นตอน  คือ 

 การศึกษาวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

 การประเมินสถานภาพองค์การ 

 การจัดวางทศิทางองค์การ 

 การก าหนดกลยุทธใ์นด าเนินงาน 

 การก าหนดผลผลิต   ผลลัพธ ์ และตัวช้ีวัดความส าเรจ็  

 จากขั้นตอนการวางแผนกลยุทธท์ั้ง 5  จะต้องสอดประสานกนั มีการแลกเปล่ียนและใช้ข้อมูลซ่ึง

กนัและกนั หากองค์ประกอบใดองค์ประกอบหน่ึงเปล่ียนไปอาจจะก่อให้เกิดผลกระทบอีกองค์ประกอบ

หนึ่งได้ ส าหรับสาระส าคัญของแผนกลยุทธ ์ แต่ละข้ันตอนสามารถอธบิายได้  ดังนี้  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม หมายถึง  การศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลกระทบต่อองค์กรทั้งในแง่เชิง

บวกและเชิงลบ  ซ่ึงแยกปัจจัยที่วิเคราะห์ออกเป็น 2 ประเภท  คือ ปัจจัยภายนอก และปัจจัยภายใน  

หรือเรียกอีกอย่างว่า สภาพแวดล้อมภายนอก และสภาพแวดล้อมภายใน ข้อมูลสภาพแวดล้อมจะเป็น

เคร่ืองมือในการประเมินสภาพขององค์กรว่าเป็นอย่างไรและจะพัฒนาไปในทศิทางใด   

ขอบข่ายของการศึกษาสภาพแวดลอ้ม ประกอบไปด้วยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 

ได้แก่ สภาพสังคม วัฒนธรรม เทคโนโลยี  เศรษฐกิจ การเมือง และกฎหมาย ฯลฯ การวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายใน ได้แก่ โครงสร้างและนโยบายขององค์กร   ผลผลิตและบริการ   บุคลากร

ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร      ประสทิธิภาพทางการเงิน  การมีและใช้วัสดุครุภัณฑ์ ตลอดจนประสทิธิภาพ

ของการบริหารจัดการ  ฯลฯ  ซึ่งสภาพแวดล้อมในแต่ละประเภทอธบิายได้ดังนี้  

การศึกษาวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม  คืออะไร 

 เป็นการศึกษาปัจจัยที่มผีลกระทบต่อองค์กรทั้งในแง่เชิงบวกและเชิงลบ  แบ่งออกเป็น 2 

ประเภท  คือ ปัจจัยภายนอก และปัจจัยภายใน  หรือเรียกอีกอย่างว่า สภาพแวดล้อม

ภายนอก และสภาพแวดล้อมภายใน 

 การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอก ได้แก่  สังคมและวัฒนธรรม  เทคโนโลยี  

เศรษฐกจิ  การเมอืง  กฎหมาย  การต่างประเทศ  และกระแสโลกาภิวัตน์  ฯลฯ 

 การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้มภายใน ได้แก่ โครงสร้างและนโยบายขององคก์ร  ผลผลิต

และการบริการ ปัจจัยการด าเนนิการทั้งด้านคน   การเงนิ  วัสดุอปุกรณแ์ละการบริหาร

จัดการ  ฯลฯ 

 

กระบวนการวางแผนกลยุทธข์องสถานศึกษา 

 

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม 
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สภาพแวดลอ้มภายนอก (External Environment) เป็นปัจจัยที่ไม่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ

องค์กรโดยตรง แต่จะมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจระยะยาวขององค์กรหรือมีความสมัพันธ์กับองค์กรโดย

อ้อม  ซ่ึงเป็นปัจจัยที่องค์กรไม่สามารถควบคุมได้ หรือควบคุมได้ในระยะสั้น ๆ สภาพแวดล้อมภายนอก

แบ่งออกเป็น  2 ลักษณะ คือ 

1. สภาพแวดล้อมภายนอกโดยทั่วไป (General Environment) เป็นปัจจัยเกี่ยวข้องกับ

องค์การโดยตรง ผู้บริหารสงูสดุไม่มีบทบาทในการควบคุมหรือตัดสนิใจได้ ได้แก่ สงัคมและวัฒนธรรม 

เทคโนโลย ี เศรษฐกจิ  การเมือง  กฎหมาย  การต่างประเทศ  และกระแสโลกาภิวัตน์  ฯลฯ  

2. สภาพแวดล้อมภายนอกเชิงปฏิบัติการ (Operating Environment) เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การปฏิบัติงานขององค์กร ในบางคร้ังองค์กรสามารถควบคุมได้บ้าง สภาพแวดล้อมดังกล่าว ได้แก่ 

ผู้รับบริการ  หน่วยงานท้องถิ่น  กลุ่มวิชาชีพ  ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร  การให้บริการของรั ฐ 

ข้อมูล สารสนเทศที่ได้จากการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมภายนอก จะบ่งบอกโอกาส และปัญหา

อุปสรรค ที่มีผลต่อ  องค์กร ซ่ึงจะส่งผลต่อการตัดสินใจในการเลือกกลยุทธ์ซ่ึงผู้บริหารจะต้องเกิด

ปฎิกริิยาตอบสนอง การเปล่ียนแปลงที่เกดิข้ึน  

ข้อมูลที่ได้จากกการศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอกบ่งบอกโอกาสและอุปสรรคขององค์กรที่มีต่อ

การด าเนินกจิกรรม 

สภาพแวดลอ้มภายใน (Internal Environment) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อการ

ปฏบิัติงานขององค์กร ได้แก่ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกบั โครงสร้างนโยบายขององค์กร ผลผลิตและการบริการ 

บุคลากร  ประสิทธิภาพทางการเงิน และการบริหารจัดการ เป็นต้น ข้อมูลที่ได้จากการศึกษา

สภาพแวดล้อมภายในจะบ่งบอก จุดแขง็และจุดอ่อนขององค์กร 

จุดแข็งขององคก์าร หมายถึง  สิ่งที่องค์กรเห็นว่าเป็นข้อดีในการท างานหรือลักษณะที่ส  าคัญที่

แสดงถึงศักยภาพขององค์กร เช่น ทกัษะ ความช านาญการพิเศษ แหล่งทรัพยากร ความสามารถในการ

แข่งขัน ผลงาน รวมถึงผลจาก  การที่ได้ร่วมท างานกบัพันธมิตร 

จุดอ่อนขององคก์าร หมายถึง สิ่งที่องค์กรยังขาดแคลนหรือบกพร่อง เมื่อเทยีบกับองค์กรอื่น 

หรือเป็นเงื่อนไขที่ท  าให้องค์กรเสยีเปรียบ เช่น ทศิทางกลยุทธ์ไม่ชัดเจน ปัญหาเกี่ยวกับสิ่งอ านวยความ

สะดวก ขาดการบริหารที่ลุ่มลึกและชาญฉลาด   ขาดทกัษะที่จ าเป็น เครือข่ายการท างานไม่เข้มแขง็ 
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การประเมินสถานภาพองค์การ เป็นการประมวลสรุปผลจากการวิเคราะห์ สภาพแวดล้อม

ภายนอกและภายใน เพ่ือหาค าตอบว่าปัจจุบัน  สถานภาพของ องค์กรอยู่ที่จุดใด มีลักษณะที่พึงประสงค์

หรือไม่ และสภาพที่เป็นอยู่เกิดจากปัจจัยภายนอกหรือภายใน เพ่ือน าข้อมูลไปปรับปรุงพัฒนาองค์กร 

การประมวลผลที่ได้จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้ง 2 ด้านนิยมใช้การค านวนโดยหาค่าสถิติ และ      

ท ากราฟเพ่ือพิจารณาตัดสินใจเกี่ยวกับสถานภาพขององค์กรว่า ควรจะพัฒนา ปรับปรุง สร้างเสริม    

หรือยุบเลิก  

การประเมินสถานภาพขององคก์าร  ขั้นตอนการประเมินสภาพองค์การ เร่ิมต้นจากการให้

บุคลากรก าหนดประเดน็ที่เป็นลักษณะเด่นเชิงโอกาสและอุปสรรคแล้วช่ังน า้หนักว่าโน้มเอียงไปในทาง 

“เอื้อ” หรือ “ไม่เอื้อ”  มากน้อยเพียงใด ในขณะเดียวกันกส็รุปจุดแขง็และจุดอ่อนภายในองค์กร แล้ว

ร่วมประเมินว่าโน้มเอียงไปในทาง “จุดแขง็” หรือ “จุดอ่อน”  มากน้อยเพียงใด ดังตัวอย่าง การ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมของโรงเรียนบ้านทบัสาน  

  

 

การประเมินสถานภาพองคก์าร คือ อะไร 

 เป็นการประมวลสรุปจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน เพ่ือหา

ค าตอบว่า ปัจจุบันสถานภาพขององค์กรอยู่ที่จุดใดมีลักษณะที่พึงประสงค์หรือไม่  และ

สภาพที่เป็นอยู่เกดิจากปัจจัยภายนอกหรือภายใน   

 กระบวนการประเมินสถานภาพขององค์การโดยการน าผลจากการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรและสภาพแวดล้อมภายในองค์กร น ามาหาค่าสถิติ หรือ

ให้คะแนนน า้หนักในแต่ละด้านแล้วสรุปประเดน็ส าคัญว่าสถานองค์การ อยู่ ณ ต าแหน่งใด  

การประเมินสถานภาพองคก์าร 
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ปัจจยัภายนอก ปัจจยัภายใน 

โอกาส อุปสรรค จุดแข็ง จุดอ่อน 

 ประชากรวยั

เรียนมีเพ่ิมมากข้ึนใน

อตัราทีล่ดลงท าให ้

โรงเรียนมีโอกาสใน

การใหบ้ริการทาง

การศึกษาไดท้ัว่ถึง

มากข้ึน 

 สภาพสงัคมเต็มไป

ดว้ยปัญหา สขุภาพ

อนามยั ปัญหายาเสพติด 

โรคเอดส ์และ     ทพุโภช

นา สง่ผลต่อการเรียนรู ้

ของนกัเรียน 

 โรงเรียนมีนโยบายเนน้

ใหชุ้มชนเขา้มามีส่วนร่วม

ในการจดัการศึกษาของ

โรงเรียน 

 ครูมีภาระหน้ีสินมากท า

ใ ห้ ส อ น ไ ด้  ไ ม่ เ ต็ ม

ประสิทธิภาพ 

 เทคโนโลยีทีมี่

การพฒันา

เปลีย่นแปลงไปอย่าง

รวดเรว็และมีการ

น ามาประยุตกใ์ชใ้น

การจดัการศึกษา

อย่าง     หลากหลาย 

 ผูป้กครองทีป่ระกอบ

อาชีพทีต่อ้งยา้ยทีอ่ยู่บ่อย

ท าให ้   การเรียนของ

นกัเรียนไม่ต่อเนือ่ง สง่ผล

ต่อคณุภาพการศึกษา 

 โรงเรียนจดับริการ    

การศึกษาใหป้ระชากรวยั

เรียนไดอ้ย่างครอบคลมุทัง้ 

ระดบัก่อนประถมศึกษา 

ประถมศึกษา และ

มธัยมศึกษาตอนตน้ 

 ขอ้ตกลงในการเบิกจ่าย

งบประมาณทีไ่ดร้บัจดัสรร

มาแลว้ ไม่    ชดัเจนท าให้

เกิด   ความล าเอียงในการ

ใชง้บประมาณ 

 

เมื่อได้ โอกาส-อุปสรรค   จุดแขง็-จุดอ่อน   จากน้ันน าข้อมูลที่ได้มาถ่วงน า้หนักเพ่ือก าหนด

ต าแหน่งในตาราง 2 x 2 ว่าสภานภาพขององค์กรมีความโน้มเอียงไปอยู่ในต าแหน่งที่ “เอื้อและแขง็”   

“เอื้อแต่อ่อน”   “ไม่เอื้อแต่แขง็”  หรือ “ไม่เอื้อและอ่อน” ดังภาพต่อไปนี้  

 

โอกาส  (OPPORTUNITIES) 

 

 

จุดแข็ง

(STRENGTH) 

เอ้ือและแข็ง 

STARS 

(ดาวรุ่ง) 

เอ้ือแต่อ่อน 

QUESTION 

MARKS 

(เคร่ืองหมายค าถาม) 

 

 

     จุดอ่อน 

(WEAKNESS) 

ไม่เอ้ือแต่แข็ง 

(CASH COWS) 

(ววัแม่ลูกอ่อน) 

ไม่เอ้ือและอ่อน 

(DOGS) 

(สุนขัจนตรอก) 

อุปสรรค (THREATS) 
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ในการพิจารณาสรุปสถานภาพขององค์การในแต่ละช่องสามารถพิจารณาได้ ดังนี้  

 ดาวรุ่ง (STARS) เป็นต าแหน่งเอ้ือและแขง็บ่งบอกวา่สถานศึกษามีปัจจยัภายนอกเอ้ือหรือ

พรอ้มใหก้ารสนบัสนุน และปัจจยัภายในมีความเขม้แขง็ เชน่ ชุมชนผูป้กครองใหก้าร

สนบัสนุน มีระบบการบริหารจดัการทีดี่ ครูมีความกระตือรือลน้ในการจดัการเรียนการสอน 

และ     โรงเรียนอยู่ในแหล่งเรียนรูที้ห่ลากหลาย เป็นตน้ กลยุทธที์ใ่ชค้วรเป็นกลยุทธที์่

มุ่งเนน้การขยายการเติบโตของโรงเรียน การสรา้งเครือข่ายโรงเรียน 

 วัวแม่ลกูอ่อน (CASH COWS)  เป็นต าแหน่งทีบ่่งบอกวา่เอ้ือแต่อ่อน กล่าวคือ การบริหาร

จัดการภายในของโรงเรียนดี มีประสิทธิภาพ แต่ยังมีอุปสรรคภายนอก โรงเรียนยัง

จ าเป็นตอ้งชะลอตัว กลยุทธ์ทีใ่ชม้กัจะเป็น    พัฒนา หรือชะลอตัว เนือ่งจากภาวะเศรษฐกิจ

ไม่ดีจึงไดร้บัการจดัสรร   งบประมาณด าเนินงานนอ้ย 

 เคร่ืองหมายค าถาม (QUESTION MARKS) สถานศึกษาใดอยู่ในต าแหน่ง แขง็แต่ไม่เอ้ือ 

มกัจะพบวา่มีปัญหาภายในสถานศึกษา แต่ปัจจยัภายนอกเอ้ือ แต่ถา้หากไดร้บัการปรบัปรุง

ภายในสถานศึกษา กจ็ะมี  ความเจริญเติบโตไปสูร่ะดบัดาวรุ่ง ได ้ 

 สุนัขจนตรอก (DOGS) เป็นต าแหน่งทีมี่สถานภาพอ่อนทีสุ่ด ถา้เป็น  องค์กรธุรกิจ กลยุทธ์

ทีใ่ช ้คือ ยุบรวม หรือ เลิกกิจการ แต่หน่วยงานในภาครัฐไม่สามารถด าเนินการเช่นนัน้ได ้

ดงันัน้กลยุทธใ์นขัน้น้ี จึงมุ่งเนน้การชะลอตัว ยุบรวม  และทบทวนการจดัท ากิจกรรมและการ

จดัสรรทรพัยากร  

ข้อมูลที่ได้จากการประเมินสภาพแวดล้อม จะน าไปสู่การพิจารณาตัดสนิใจ เกี่ยวกับสถานภาพ

องค์การว่าเป็นอย่างไร ดังตัวอย่างของการประเมินสถานภาพสถานศึกษาโรงเรียน บ้านทับสาน สรุป

ผลได้ ดังนี้  

โรงเรียนบา้นทบัสาน เป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ ตัง้อยู่ในตัวจงัหวดั ทีมี่ประชากรวยัเรียนเพ่ิมข้ึน

ในอัตราทีล่ดลงท าใหโ้รงเรียนมีโอกาสใหบ้ริการทางการศึกษาอย่างทั่วถึงมากข้ึน นอกจากน้ี ผูป้กครอง

นกัเรียนสว่นใหญ่มีฐานะดี มีการศึกษาสงูพรอ้มทีจ่ะสนบัสนุนการศึกษา  ตลอดเวลา ซึง่นบัไดว้า่เป็นจุด

แขง็ของโรงเรียนบา้นทบัสานแต่อย่างไรกต็าม  สภาพสงัคมบริเวณรอบโรงเรียน มีการแพร่ระบาดของยา

เสพติดอย่างหนกั นอกจากน้ี คณะครูภายในโรงเรียน ส่วนใหญ่มักจะไม่ค่อยกระตือรือรน้ในการสอน 

มักจะใชเ้วลาว่าง หรือเลิกเรียนไปสอนพิเศษหรือ ประกอบอาชีพเสริม  ซึ่งท าให้ผลการเรียนของ    

นกัเรียน ไม่ดีเท่าทีค่วรนบัไดว้า่เป็นจุดอ่อนของโรงเรียน 

        ผลจากการวิเคราะห์ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก สามารถประเมินได้ว่า ปัจจัยภายนอกมีความ

เข้มแขง็กล่าวคือชุมชน พร้อมให้การสนับสนุนโรงเรียน ซึ่งผู้บริหารควรจะต้องเป็นผู้ปรับปรุงปัจจัย 

ภายใน ให้เข้มแขง็มากขึ้น โดยเฉพาะการพัฒนาศักยภาพครูผู้สอน 

ผลการประเมินที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น จะเห็นได้ว่าจะมีทั้งข้อมูลพ้ืนฐานของโรงเรียนและผล

การประเมินองค์ประกอบทั้ง 2 อย่างจ าเป็นต้องได้รับการสอบทาน จากข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งผู้ประเมิน

ต้องจัดเกบ็และรวบรวมข้อมูลเพ่ือยืนยันผลการประเมินซึ่งมีทั้งข้อมูลเป็นลักษณะเชิงคุณลักษณะหรือเชิง
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ปริมาณส าหรับข้อมูลเชิงคุณภาพ สามารถเกบ็รวบรวมจากการวิจัยเอกสาร จากข้อมูล จากรายงานวิจัย

และเอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวข้อง การสมัภาษณอ์ย่างเจาะลึก  การสมัภาษณ์บุคคลผู้เกี่ยวข้องในเร่ืองที่

ศึกษาทั้งข้อมูลที่เป็นข้อเทจ็จริงและข้อมูลที่เป็นความคิดเหน็ส่วนบุคคล  การระดมความคิดเห็น  โดยวิธี

จัดอภิปรายกลุ่ม  จัดประชุม  เชิงปฏิบัติการและจัดสัมมนา  การส ารวจความคิดเห็นเชิงนโยบายของ

ผู้เช่ียวชาญโดยใช้ ข้อมูลเชิงปริมาณ รวบรวมข้อมูลได้จากการส ารวจสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม   

รายงานสถิติย้อนหลังประมาณ 3 – 5 ปี   ของหน่วยงานภาครัฐและ ภาคเอกชน และแบบสอบถามหรือ

ใช้แบบส ารวจ ความคิดเหน็ของประชากร   การสมัภาษณ ์  จากการสุ่มตัวอย่างประชากร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การจัดวางทิศทางองค์กร เป็นการระบุเป้าหมายปลายทางที่องค์กรจะเดินไปให้ถึง ซ่ึงมี

ความส าคัญต่อการเลือกกลยุทธ์ เพราะตัวเป้าหมายปลายทางที่ไม่มีความชัดเจนประกอบกับสภาพของ

การเปล่ียนแปลงที่รวดเรว็และรุนแรง จะท าให้กลยุทธท์ี่เลือกไม่สามารถน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายน้ันได้  

ดังน้ันการก าหนด   ทิศทางขององค์กรจึงเป็นสิ่งที่ส  าคัญจะขาดไม่ได้ ส าหรับเคร่ืองมือที่จะก าหนด   

ทศิทางขององค์การประกอบไปด้วยการก าหนด วิสยัทศัน ์ พนัธกิจ และ เป้าประสงค ์

 

 

 

 

  วิสยัทศัน ์คืออะไร 

 คือ ภาพความส าเร็จขององค์การในอนาคต  วิสัยทัศน์จะช่วยให้องค์กรสามารถ  ตั้งรับ  

ต่อรอง  เตรียมพร้อม และหาหนทางแก้ปัญหาที่จะเกิดข้ึนในอนาคต กระตุ้นให้บุคลากรใน

หน่วยงาน  เกดิความฝนั   แรงบันดาลใจ  และความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงาน เพ่ือให้หน่วยงาน

ของตนเองมีพัฒนาการในทางที่ดีข้ึน 

การจดัวางทิศทางองคก์ร คืออะไร 

 เป็นการระบุเป้าหมายปลายทางที่องค์กรจะเดินไปให้ถึง   การจัดวางทศิทางประกอบไปด้วย

ก าหนดวิสยัทศัน์     ก าหนดพันธกจิ      ก าหนดเป้าประสงค์ 

การจดัวางทิศทางองคก์าร 

วิสยัทศัน์ 
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วิสัยทัศน์ คือ สภาพขององค์การในอนาคตที่เราอยากเห็นองค์การหรือ ผลงานของเราเป็น

อย่างไร และอยากให้คนอื่น พูดถึงหน่วยงาน ผลงานของเราในอนาคตอย่างไร   ดังนั้น วิสยัทศัน์จึงเป็น

เร่ืองของอนาคต เป็นภาพจินตนาการหรือความฝันที่พึงปรารถนาของคนในหน่วยงานที่ต้องการให้

เกดิขึ้นในอนาคต   

ท าไมตอ้งมวีสิัยทัศน์   

การเปล่ียนแปลงที่สลับซับซ้อน รวดเร็ว และรุนแรง ของสภาพแวดล้อมในสังคมโลกเป็น

แรงผลักดันส าคัญที่ท  าให้หน่วยงานต้องมีวิสยัทศัน์ เพราะหน่วยงานที่สามารถคาดคะเนสภาพองค์กรใน

อนาคตได้อย่างชัดเจนและรวดเรว็ จะมีความได้เปรียบในการตั้งรับ ต่อรอง เตรียมพร้อม และหาหนทาง

ในการแก้ปัญหาที่จะ  เกดิข้ึนในอนาคตได้ จะท าให้ลดความความล้มเหลว หรือความเสี่ยงในการท างาน

ได้เป็นอย่างดี ดังนั้น วิสัยทัศน์จึงเป็นเคร่ืองช้ีน าหน่วยงานให้ไปสู่อนาคต นอกจากนี้ ยังเป็นเคร่ืองมือ

กระตุ้นให้บุคลากรในหน่วยงาน เกดิความฝนั แรงบันดาลใจ และความมุ่งมั่นที่จะปฏบิัติงาน เพ่ือให้เห็น

หน่วยงานของตนเองมีพัฒนาการในทางที่ดีข้ึน เป็นหน่วยงานที่พึงปรารถนา และบุคลากรจะเกิด

ความรู้สกึผูกพันมุ่งมั่น  การท างานได้กต่็อเมื่อ เขาได้มามีส่วนร่วมก าหนดฝนัร่วมกนั 

          ลักษณะของวสิัยทัศน์  

วิสยัทศัน์ที่พบในปัจจุบันมีรูปแบบหลากหลายแตกต่างกันออกไปตาม   เป้าหมาย   ขนาดและ

ความความสลับซับซ้อนของหน่วยงานกล่าวคือ ถ้าเป็นองค์การธุรกจิขนาดใหญ่ กจ็ะมีวิสยัทศัน์ที่เน้นการ

แข่งขันสูงมีความต้องการเป็นผู้น าในด้านการตลาด ข้อความวิสัยทัศน์แสดงถึงความมุ่งหวัง ความ

ทะเยอทะยานสงู  ส าหรับ วิสยัทศัน์ด้านการศึกษา ส่วนใหญ่บ่งบอกถึงคุณภาพการศึกษาและผลที่คาดว่า

จะเกดิขึ้นในอนาคตเป็นอย่างไรดังตัวอย่าง ดังนี้  

 
วิสยัทศันอ์งคก์ร ธุรกิจ วิสยัทศันส์ถานศึกษา 

 บริษทัโกดกั จะเป็นบริษทัทีดี่ทีส่ดุ  

ในดา้น เคมีภณัฑภ์าพถ่ายและ      

ภาพถ่าย 

                           ……บริษทัโกดกั 

 ภายในปีการศึกษา 2554 โรงเรียนบา้นหนองหลวงจะ

เป็นโรงเรียนแรกของส านกังานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษ

หนองคาย เขต 2   ทีมี่คณุภาพตามมาตรฐานการศึกษาเนน้การ

ใชเ้ทคโนโลยีเพือ่การเรียนรู ้โรงเรียนบ้านหนองหลวง สพป.หนองคาย 

เขต 2 

 

จากตัวอย่างข้างต้นจะเห็นได้ว่า วิสัยทศัน์มีทั้งที่เขียนเป็นประโยคที่ยาวเพ่ือให้ครอบคลุมและ

ข้อความที่สั้น กระชับง่ายแก่การจดจ า แต่โดยทั่วไปวิสัยทัศน์ ที่ดีน้ัน   ควรมีข้อความที่สั้นและกระชับ    

เพ่ือให้บุคลากรหน่วยงาน จดจ าได้   

นอกจากนี้ วิสยัทศัน์ควรมีลักษณะ 

 เป็นขอ้ความอธิบายภาพของหน่วยงานในอนาคตทีช่ดัเจน วางอยู่บนพ้ืนฐานของสภาพ

ความเป็นจริง 

 มีความเป็นไปได ้



242 

 

 สอดคลอ้งกบันโยบายทางการศึกษาของหน่วยงานตน้สงักดั 

 ขอ้ความทีป่รากฏตอ้งแสดงถึงความทะเยอทะยาน  ทา้ทาย หรือกระตุน้ในการน าวสิยัทศัน์

ไปสูค่วามเป็นจริง 

 วสิยัทศันต์อ้งเกิดจากการมีสว่นร่วมของทุกฝ่ายในหน่วยงาน 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ในการสร้างวิสยัทัศน์ นั้น สามารถท าได้หลายวิธี และจากบุคลากรหลายกลุ่ม ไม่ว่าจะเป็นโดย

ผู้บริหารสูงสดุของหน่วยงาน ผู้บริหารในแต่ละแผนก ตลอดจนบุคลากรทุกคนในหน่วยงาน  และสิ่งที่

ส  าคัญในการสร้างวิสยัทศัน์น้ัน ผู้สร้างจะต้องตอบ  ค าถาม 3 ข้อให้ได้ว่า  ที่ผ่านมาหน่วยงานของเราเป็น

อย่างไร  ถ้าหน่วยงานของเราไม่มีการเปล่ียนแปลงจะเกิดอะไรข้ึน และถ้ามีการเปล่ียนแปลงหน่วยงาน

ของเราจะเป็นอย่างไรในอีก 3 – 5 ปีข้างหน้า ค าถามทั้ง 3 ข้อจะเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างวิสยัทศัน์ 

ซ่ึงต้องพิจารณาหน่วยงานตั้งแต่อดีตที่ผ่านมา จนถึงปัจจุบัน และมองถึงอนาคต ซึ่งจะได้กระบวนการ

สร้าง 4 ขั้นตอนคือ  ยอ้นอดีต   มองปัจจุบนั วาดฝันอนาคต  และก าหนดวิสยัทศัน ์ดังนี้   

1. ยอ้นอดีต ในขั้นนี้  เป็นการเร่ิมต้นในการสร้างวิสยัทศัน์ ผู้สร้างจะต้องตอบ  ค าถามให้ได้ว่า  

ท่ีผ่านมาหน่วยงานของเราเป็นอย่างไร  โดยการทบทวนภารกิจทั้งหมดที่ผ่านมาของหน่วยงานว่าเป็น

อย่างไรโดยให้สมาชิกในหน่วยงานทุกคนเขียนภาพหรือข้อความเกี่ยวกับการจัดการศึกษาที่ผ่านมาจนถึง

ปัจจุบันเป็นอย่างไร มีปัญหา อุปสรรค หรือความส าเรจ็ อะไรบ้างที่น่าสนใจหรือเป็น  บทเรียนที่มีค่าแก่

หน่วยงาน   เมื่อเขียนเสรจ็แล้วให้รวบรวมข้อความหรือภาพของทุกคน มาเขียนหรือวาดภาพใหม่เป็น

ภาพของหน่วยงานแล้วเขียนข้อความอธบิายภาพ อย่างสั้นๆ   

เราจะสรา้งวิสยัทศันไ์ดอ้ย่างไร 

  ยอ้นอดีต โดยทบทวนภารกจิหน่วยงานทั้งหมดที่แล้วเขียนภาพหรือข้อความ   เกี่ยวกบัการจัด

การศึกษาที่ผ่านมาในด้านปัญหา อุปสรรค หรือความส าเรจ็  

 มองปัจจุบนั วิเคราะห์บทบาทของหน่วยงานในปัจจุบันและคาดคะเนสิ่งที่จะเกดิข้ึน ในอนาคต

ถ้าหากไม่มีการเปล่ียนแปลง แล้วเขียนเป็นภาพหรือข้อความ 

 วาดฝันอนาคต สร้างจินตนาการ หรือ ภาพฝนัของหน่วยงานในอนาคต  โดยพิจารณาภารกจิ

ในปัจจุบัน สภาพแวดล้อมที่คาดว่าจะเกดิข้ึน   

 ก าหนดวิสยัทศัน ์เป็นการน าข้อความของแต่ละคนมาเขียนเป็นวิสยัทศัน์ ซึ่ง    ข้อความ

วิสยัทศัน์ที่ดีควรเขียนให้เป็นข้อความที่มีความกระชับ  สามารถจดจ าง่าย และมีความเร้าใจ 

กระตุ้นให้อยากน าไปปฏบิัติ 

กระบวนการสรา้งวิสยัทศัน ์
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2. มองปัจจุบนั  ในข้ันน้ี เป็นการวิเคราะห์บทบาทของหน่วยงานในปัจจุบันและคาดคะเนสิ่งที่

จะเกิดขึ้ น ในอนาคต ซึ่งต้องตอบค าถามให้ได้ ว่า  ถา้หน่วยงานของเราไม่มีการเปลี่ยนแปลงจะเกิด

อะไรข้ึน  โดยการพิจารณาภารกิจในปัจจุบัน และสภาพแวดล้อมที่คาดว่าจะเกิดข้ึน  โดยให้สมาชิกใน

หน่วยงาน    ทุกคนเขียนภาพหรือข้อความเกี่ยวกับการจัดการศึกษาของหน่วยงานที่ไม่มี  การ

เปล่ียนแปลงในอีก 3 – 5 ปี ข้างหน้าว่าจะเป็นอย่างไร มีปัญหา อุปสรรค หรือผลดี ผลเสยีอย่างไรบ้าง 

เมื่อเขียนเสรจ็แล้วให้รวบรวมข้อความหรือภาพของสมาชิกทุกคน มาเขียนหรือ  วาดภาพใหม่เป็นภาพ

ของหน่วยงานแล้วเขียน ข้อความอธบิายภาพ อย่างสั้นๆ   

3. วาดฝันอนาคต ในขั้นนี้  เป็นการคาดคะเนหรือจินตนาการ โดยอาศัยข้อมูลจากการมอง

ปัจจุบันในข้อที่ 2 มาสร้างจินตนาการ หรือ ภาพฝนัของหน่วยงานในอนาคตซึ่งจะน าไปสู่การตอบค าถาม

ที่ว่า ถา้มีการเปลี่ยนแปลงวนันี้  หน่วยงานของเราจะเป็นอย่างไรในอีก 3 – 5 ปีขา้งหนา้  โดยการ

พิจารณาภารกิจในปัจจุบัน  สภาพแวดล้อมที่คาดว่าจะเกิดข้ึนและผลเสียของการไม่มีการเปล่ียนแปลง 

โดยให้สมาชิกในหน่วยงานทุกคนเขียนภาพหรือข้อความ  เกี่ยวกับหน่วยงานของตนเองในอีก 3 – 5 ปี 

ข้างหน้าว่าจะเป็นอย่างไรถ้าหากมีการเปล่ียนแปลง ณ ปัจจุบัน  

4. ก าหนดวิสยัทศัน ์เมื่อสมาชิกเขียนวิสัยทศัน์เสร็จแล้วให้รวบรวมข้อความหรือ ภาพของ

สมาชิกทุกคนระดมสมองเพ่ือเขียนหรือวาดภาพใหม่ เป็นภาพของหน่วยงานแล้วเขียนข้อความอธิบาย

ภาพ อย่างสั้นๆ แล้วน าปรับแต่งให้ได้ใจความ ข้อความวิสยัทศัน์ควร มีความกระชบั สามารถจดจ าได้

ง่าย และมีความเรา้ใจกระตุน้ใหอ้ยากน าไปปฏิบติั อย่างไรกต็าม ถึงแม้ว่าจะได้ข้อความที่เป็นวิสยัทศัน์

ที่ดี ส่ิงหนึ่งท่ีควรจะระลึกอยู่เสมอและมีความส าคญักว่าขอ้ความคือ กระบวนการสรา้งวิสยัทศัน์

ร่วมกนั ซ่ึงทุกคนต้องมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง ทุกคนจะต้องมีความรู้ สึกที่เป็นเจ้าของ และผูกพันใน

วิสยัทศัน์ของหน่วยงานร่วมกนั   

ความลม้เหลวของการน าวสิัยทัศน์ไปใช ้

 ผู้น าขององค์กรไม่สามารถสื่อสารวิสยัทศัน์ให้เข้าถึงจิตใจของผู้ร่วมงานนั้นได้ 

 วิสยัทศัน์ของหน่วยงานขาดการทบทวน ตรวจสอบ อย่างต่อเนื่อง  

 จากแนวคิดวิสัยทัศน์ที่ได้น าเสนอมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าวิสัยทัศน์ เป็นภาพฝันหรือ

จินตนาการขององค์กรที่ทุกคนต้องการเห็นในอนาคต ซ่ึงการจะเห็นได้น้ันคนในหน่วยงานขององค์กร

ต้องมุ่งมั่นปฎิบัติงานจนเกิดผล และการที่จะเกิดความมุ่งมั่นได้น้ัน ทุกคนต้องมีแรงบันดาลใจในการ

ท างานอย่างจริงจัง เพราะได้ร่วมเป็นผู้สร้างวิสยัทศัน์ร่วมก ั
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พันธกิจ คือ สิ่งที่องค์กรต้องด าเนินการเพ่ือให้วิสัยทัศน์เป็นจริง พันธกิจจึงเป็นการบ่งบอก

บทบาทหน้าที่ขององค์กรที่ก าลังท าหรือจะท าในอนาคตให้แก่ลูกค้า  ผู้รับบริการ หรือสงัคม  ได้รับรู้ ว่า

องค์กรก าลังท าอะไร ข้อความที่ปรากฏในพันธกิจมักจะระบุ สนิค้า หรือ ผลผลิตของหน่วยงาน  กลุ่ม

ผู้รับบริการ เทคโนโลยีหรือวิธกีารที่ใช้ในการด าเนินงาน และความรับผิดชอบของหน่วยงาน  

 

ท าไมตอ้งมพีนัธกิจ 

พันธกจินอกจากจะบ่งบอกถึงหน้าที่ขององค์การที่ก าลังท าหรือจะท าในอนาคตให้แก่ ผู้รับบริการ 

หรือสังคม ได้รับรู้ ว่าก าลังท าอะไร  ยังเป็นจุดเร่ิมต้นในการก าหนด  แนวทางการด าเนินงานของ

หน่วยงานและสาระส าคัญของแผนกลยุทธ์ ได้แก่ การช่วยในการก าหนดกรอบวัตถุประสงค์ และการ

จัดท ากลยุทธ ์ ตลอดจนการตรวจสอบ  ความรับผิดชอบของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง  ช่วยให้ทุกฝ่ายในองค์กร

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับทิศทางการท างานขององค์กรในอนาคต  ร่วมกันลดความขัดแย้งและ ความ

ซ า้ซ้อนในการท างาน มองเหน็ภาพบรรยากาศการท างานและสภาพแวดล้อมในหน่วยงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

พนัธกิจ คืออะไร 

  พันธกจิคือสิ่งที่องคก์รต้องด าเนินการเพ่ือให้วิสยัทศัน์เป็นจริง  ดังน้ันพันธกจิจึง    บ่งบอก 

บทบาทหน้าที่ขององค์กรที่ก าลังท าหรือจะท าในอนาคตให้แก่ลูกค้า ผู้รับบริการ หรือสงัคม ได้

รับรู้ ว่าองค์กรก าลังท าอะไร เพ่ือบรรลุวิสยัทศัน์ 

พนัธกิจท่ีดี 

 บ่งบอกถึงเอกลักษณข์องหน่วยงานน้ัน ๆ ว่ามีความแตกต่างจากหน่วยงานอื่นที่มีลักษณะ

ใกล้เคียงกนัอย่างไร   

 บ่งบอกแนวทางที่จะบรรลุวิสยัทศัน์ 

 ลักษณะพันธกจิสอดคล้องกบัขนาดและความซับซ้อนขององค์กรเป็นองค์กรขนาดใหญ่ที่มี

การบริหารงานที่ซับซ้อน พันธกจิกจ็ะมีมากและหลากหลาย 

 พันธกจิทางด้านการศึกษาโดยเฉพาะในระดับโรงเรียนประถมศึกษาซ่ีงถือได้ว่าเป็น

หน่วยงานขนาดเลก็พันธกจิที่ระบุส่วนใหญ่ จะเน้นการให้บริการการศึกษา  การจัดการ

เรียนการสอน 

พนัธกิจ 
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ลักษณะของพนัธกิจ 
พันธกจิที่ดีต้องบ่งบอกถึงเอกลักษณ์ของหน่วยงานว่ามีความแตกต่างจาก      หน่วยงานอื่นที่มี

ลักษณะใกล้เคียงกันอย่างไร นอกจากนี้ ยังต้องแสดงให้เห็นคุณค่าที่ผู้รับบริการจะได้รับจากการด าเนิน

พันธกิจหน่วยงานจะมีพันธกิจที่แตกต่างกันไปข้ึนอยู่กับขนาดและความซับซ้อนของหน่วยงานนั้นๆ ถ้า

เป็นองค์กร   ขนาดใหญ่ที่มีการบริหารงานที่ซับซ้อน พันธกิจกจ็ะมีมากและหลากหลาย มีขอบข่ายกว้าง   

ข้อความที่เป็นพันธกจิกเ็ป็นลักษณะกว้างที่บ่งบอกถึง ลักษณะสนิค้า  และถ้าเป็นหน่วยงานที่มีขนาดเลก็ก็

จะมีน้อยแต่ระบุชัดเจนว่า ผลิตหรือบริการอะไร  มีกลุ่มเป้าหมายคือใคร   ส าหรับพันธกิจทางด้าน

การศึกษาโดยเฉพาะในระดับโรงเรียนประถมศึกษาซ่ึงถือได้ว่าเป็นหน่วยงานขนาดเลก็พันธกิจที่ระบุส่วน

ใหญ่ จะเน้น การให้บริการการศึกษา การจัดการเรียนการสอน ตลอดจนกิจกรรมที่ท  าให้นักเรียนมี

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ ดังตัวอย่างต่อไปนี้  

          พันธกิจของโรงเรียนเฝ้าไร่วิทยา จดักิจกรรมการเรียน    การสอนที่เนน้ผูเ้รียนเป็นส าคัญ  

พัฒนา ครูใหเ้ป็นครูมาตรฐานวิชาชีพ   ด าเนินการประกันคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานการศึกษา    

พัฒนาหลกัสูตร น าภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและแหล่งเรียนรูใ้นชุมชนมาจดักิจกรรมการเรียนการสอนตาม

ความตอ้งการของผูเ้รียนและชุมชน   สรา้งความสมัพนัธก์บัชุมชนใหมี้สว่นร่วมในการจดัการศึกษา 

       โรงเรียนเฝ้าไร่วทิยา    

สพป.หนองคาย เขต 2   

จากตัวอย่างพันธกจิข้างต้น จะเหน็ได้ว่าการเขียนเร่ิมต้นด้วยค ากริยาซึ่งเป็น กิจกรรมที่โรงเรียน

จะจัดให้แก่ กลุ่มเป้าหมายทั้งที่เป็นนักเรียน และชุมชน  ซ่ึงมีความแตกต่างกับวิสยัทศัน์ ที่มักจะไม่ระบุ

ถึงกิจกรรมที่ต้องท า แต่จะระบุภาพ  ความฝัน ซ่ึงค าข้ึนต้นเป็นค านาม หรือวลีเป็นส่วนใหญ่ พันธกิจ

สามารถเขียนได้ทั้งข้อความที่เป็นร้อยแก้ว  ความเรียง  หรือเขียนแยกออกมาเป็นข้อๆ กไ็ด้  
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การเขียนพนัธกิจ  

การเขียนพันธกจิผู้เขียนต้องตอบค าถาม ว่า วิสยัทศัน์ของเราคืออะไร บทบาท หน้าที่ของเราใน

ปัจจุบันคืออะไร และ เราจะมีบทบาทอย่างไรเพ่ือให้วิสัยทัศน์ เป็นจริง โดยให้สมาชิกทุกคน เขียน

ข้อความในลักษณะการตอบค าถาม 3 ข้อ   ซึ่งอาจจะท าเป็นตาราง 3 ช่อง เพ่ือใส่ค าตอบ  ดังนี้  
    

วิสยัทศัน์ของเราคอือะไร บทบาทหน้าที่ของเราใน

ปัจจุบนัคอือะไร 

เราจะมบีทบาทอย่างไรเพ่ือให้

วิสยัทศันเ์ป็นจรงิ 

พันธกจิ 

  

 

  

 

เมื่อได้ค าตอบครบทั้ง 3 ช่องแล้ว ค าตอบที่ได้อาจจะมีทั้งข้อความที่ระบุถึงหลักในช่อง

ค าส าคัญ หลังจากนั้นน าค าส าคัญในตารางมาจัดระบบความคิด ในรูปของแผนผังมโนทศัน์หรือ 

Mind Mapping แล้วเรียบเรียงเป็นข้อความพันธกิจให้กระชับ ได้ใจความ ซึ่งในข้อความควรจะ

มีทั้งกจิกรรมและผลที่เกดิจากการด าเนินกจิกรรม ว่าให้อะไรหรือมีคุณค่าอะไรแก่ผู้รับบริการบ้า 

 

 

 

  

 พนัธกิจเขียนอย่างไร 

  เร่ิมต้นด้วยการตอบค าถาม ว่า  

 วิสยัทศัน์ของเราคืออะไร  

 บทบาทหน้าที่ของเราในปัจจุบันคืออะไร  

 เราจะมีบทบาทอย่างไรเพ่ือให้วิสยัทศัน์เป็นจริงก าหนดกรอบเป้าประสงค์  และการจัดท า

กลยุทธ ์

 จัดท าค าส าคัญและน าจัดระบบความคิด ในรูปของแผนผังมโนทศัน์ 

 เรียบเรียงเป็นข้อความมีทั้งกจิกรรมและผลที่เกดิจากการด าเนินกจิกรรม 
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เป้าประสงค์ (Goal) เป็นข้อความที่ระบุความคาดหวังหรือผลงานที่หน่วยงาน   คาดหวังจะให้

เกิดหลังจากได้ด าเนินงานตามพันธกิจ ผลงานที่คาดหวังขององค์กรส่วนมากมักจะเป็นผลลัพธ์ที่เป็น

ประโยชน์ส าหรับหน่วยงานหรือผู้เกี่ยวข้องจะช่วยผู้ปฏิบัติงานมีความชัดเจนว่า หน่วยงานคาดหวังอะไร

จากตน และจะต้องท าอะไรเพ่ือตอบสนองความคาดหวังนั้นๆ ขององค์กรนั้นๆ  

ท าไมตอ้งมเีป้าประสงค์ 

ข้อมูลจากเป้าประสงค์  โดยทั่วไปเป้าประสงค์ของโรงเรียนมักจะระบุข้อความอย่างกว้างๆ ไม่

ระบุผลงานที่ชัดเจน หรือมีเกณฑ์ที่ชัดเจน    เป้าประสงค์จะระบุลักษณะของผู้รับประโยชน์จะได้รับจาก

การด าเนินงานตามพันธกิจ  ข้อมูลจากเป้าประสงค์จะบ่งบอกถึงขอบข่ายและวิธีด าเนินงานมีความ

สอดคล้องกบั วิสยัทศัน์  พันธกจิ และกลยุทธ ์ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่จริง  

เป้าประสงค์ทางด้านการศึกษา จะมุ่งเน้นคุณภาพหรือลักษณะที่พึงประสงค์ของนักเรียนที่

ต้องการให้เกิดข้ึนภายหลังจากจบการศึกษาจากโรงเรียนไปแล้ว   ดังน้ันลักษณะข้อความที่เป็น

เป้าประสงค์ทางการศึกษา  มักจะบ่งบอกคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของนักเรียนเป็นหลัก  และอาจจะมี

คุณลักษณะด้านอื่น ควบคู่ไปด้วย  เช่น  ครู  ระบบบริหาร  สถานที่  เป็นต้น  ซ่ึงสิ่งเหล่าน้ีล้วนแล้วแต่

เป็นภาพที่เกดิข้ึนในอนาคตทั้งสิ้น  ดังตัวอย่าง  

นกัเรียนไดร้บัโอกาสและประสบการณ์การเรียนรูจ้ากบริการทางการศึกษาของ    โรงเรียนทีมี่

คุณภาพอย่างทั่วถึง เกิดทักษะพ้ืนฐาน  เกิดการเรียนรูเ้กิดการพัฒนาเต็มศักยภาพ  เกิดการพัฒนาที่

สมบูรณ์แบบทัง้ทางร่างกาย  อารมณ์จิตใจ  สติปัญญา  ความรู ้ มีคุณธรรม  จริยธรรมและวฒันธรรม  

เกิดคุณลกัษณะทีพึ่งประสงค์  สามารถอยู่ร่วมกบัผูอื้่นไดอ้ย่างมีความสุข  โรงเรียนวดัดอนทอง  สพป.

ฉะเชิงเทรา   

นกัเรียนทุกคนไดร้ับการพัฒนามีสุขภาพดี   มีคุณธรรม  และมีความเป็นเลิศทางวิชาการ  ใน

ระดับดีตามเกณฑม์าตรฐานของส านักงานรับรองมาตรฐาน  และประเมินคุณภาพการศึกษา  สามารถ

ด ารงชีวติในสงัคมไดอ้ย่างมีความสขุ 

โรงเรียนอนุบาลเชียงใหม่   สพป.เชียงใหม่    

  

เป้าประสงค ์คืออะไร 

  เป็นความคาดหวังหรือผลงานที่หน่วยงานต้องท าให้เกดิหลังจากได้ด าเนินงานตามพันธกจิ   

ส าหรับเป้าประสงค์ของการศึกษาควรมุ่งเน้นคุณภาพหรือคุณลักษณะของนักเรียน 

 

เป้าประสงค ์
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การก าหนดกลยุทธ์ เป็นการเลือกวิธีการที่เหมาะสมสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมองค์กร

เพ่ือที่จะท าให้ประสบความส าเรจ็ตามเป้าประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ ผลจากการประเมินองค์กรท าให้ทราบ

ว่าองค์การอยู่ในสถานภาพอย่างไรแต่ไม่สามารถ   บ่งบอกได้ว่า  จะมีแนวทางอะไรบ้างที่จะน าพาองค์กร

ไปสู่วิสยัทศัน์  พันธกจิ  และเป้าประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้  แต่การก าหนดกลยุทธจ์ะบ่งบอกได้และการที่จะ

บ่งบอกได้นั้นจ าเป็นต้องอาศัยข้อมูลจากการศึกษาสภาพแวดล้อมและข้อมูลการประเมิน จึงมีเทคนิค  2  

วิธ ี  ในการวิเคราะห์เพ่ือก าหนดกลยุทธ์ 

1. การใชต้ารางแมทริกจับคู่ การใช้วิธกีารนี้ จะมีความซับซ้อน เหมาะส าหรับผู้มีความรู้

พ้ืนฐานหรือมีประสบการณใ์นการวางแผนมาก่อน  การคิดอาศัยหลักในการจับคู่ประเดน็ที่เกี่ยวข้อง  

แล้วคิดกลยุทธอ์อกมาโดยมีขั้นตอนดังนี้  

1.1 ทบทวนสถานภาพของโรงเรียนว่าอยู่ในทศิทางใดหลังจากที่ได้วิเคราะห์ สภาพแวดล้อม 

แล้ว (อยู่ในต าแหน่งดาวรุ่ง  เคร่ืองหมายค าถามวัวแม่ลูกอ่อน  หรือสนุัขจนตรอก) 

1.2 เช่ือมโยงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อม ทั้งที่เป็นปัจจัย  ภายนอกโรงเรียน 

(สังคมและวัฒนธรรม เทคโนโลยี เศรษฐกิจ กฎหมายและการเมือง) และสภาพแวดล้อมภายใน

โรงเรียน (โครงสร้าง  และนโยบาย  ผลผลิตและการบริการ  บุคลากร  ประสทิธิภาพทางการเงิน  วัสดุ

อุปกรณ ์ และการบริหารจัดการ) โดยการสร้างตารางสมัพันธ ์แล้วลงรหัสในตาราง   

1.3 หลังจากนั้นเขียนประเดน็จากรหัสในตารางสมัพันธใ์ห้ครบทุกช่อง  ดังตัวอย่าง  

 

  

การก าหนดกลยุทธ ์คือ อะไร 

เป็นการเลือกวิธีการที่ เหมาะสมสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมองค์กรเพ่ือที่ท  าให้ประสบ

ความส าเร็จตามเป้าประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้  แนวทางในการก าหนดกลยุทธ์ท าได้หลายวิธี  และ

วิธีการที่นิยมใช้คือ  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม องค์กรโดยอาศัยเทคนิคตารางแมทริกและ

ตารางวิเคราะห์ปัจจัย 

การก าหนดกลยุทธ ์
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O 

กลยุทธส์รา้งความเจริญเติบโต  

(Growth Strategies) 

 ขยายงาน เพ่ิมงาน/โครงการ 

 ส่งเสริม 

 สนับสนุน 

กลยุทธค์วามถนดั 

(Concentration Strategies) 

 ปรับปรุง 

 พัฒนา 

 

กลยุทธก์ารรกัษาเสถียรภาพ 

(Stability Strategies) 

 คงสภาพ 

 พัฒนา 

 เร่งรัด 

 

กลยุทธก์ารตดัทอน 

 (Retrenchment Strategies) 

 ทบทวนงาน/โครงการ 

 ยกเลิกแผนงาน  งาน /โครงการ 

 ลดกจิกรรม 

 ยุบเลิก /รวม 

 

 

ตวัอย่างในการก าหนดกลยุทธ ์
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ความสมัพนัธ
 ์ ประเด็น กลยทุธ ์

S  

ส่งเสริมให้ชุมชนมีส่วนร่วม

ใน การจดัการศึกษา 

S1 ชุมชนให้ความร่วมมอืด้านทรัพยากรและ

วิชาการท าให้สามารถจัดการศึกษาได้

อย่างมปีระสทิธภิาพ 

SS1 มอีสิระในการก าหนดนโยบายการบริหาร  

โดยชุมชนมสี่วนร่วม 

 

 2. การใชต้ารางวเิคราะหปั์จจัย  การก าหนดกลยุทธโ์ดยวิธกีารใช้ตารางวิเคราะห์ปัจจัย  คล้าย

กบัตารางแมทริก  แต่มีความซับซ้อนน้อยกว่า  มีการด าเนินงานที่คล้ายกันคือ  ต้องมีการประเมินปัจจัย

ภายในและปัจจัยภายนอก  โดยมีขั้นตอน ดังนี้  

2.1  ล าดับความส าคัญปัจจัยภายนอก ทั้งในด้านโอกาสและอุปสรรคปัจจัยภายในทั้งจุดแขง็

และจุดอ่อน  แล้วก าหนดยุทธศาสตร์ลงในตาราง  4  ช่อง  โดยมีแนวทางพิจารณา ดังนี้  

 

ปัจจยัภายใน 

 

ปัจจยัภายนอก 

จุดแข็ง จุดอ่อน 

โอกาส 
ควรเป็นกลยุทธท์ี่ใช้ประโยชนจ์าก

โอกาสโดยอาศัยจุดแขง็ภายในองคก์ร 

(ส าหรับหน่วยงานที่อยู่ในต าแหน่ง 

ดาวรุ่ง)   

ควรเป็นยุทธศาสตร์ที่ขจัด จุดอ่อน

โดยอาศัยโอกาส 

(ส าหรับหน่วยงานที่อยู่ในต าแหน่ง

เคร่ืองหมายค าถาม)   

อุปสรรค 
ควรเป็นกลยุทธห์ลีกเล่ียงข้อจ ากดั

โดยอาศัยจุดแขง็ 

(ส าหรับหน่วยงานที่อยู่ในต าแหน่ง   

วัวแม่ลูกอ่อน)   

ควรเป็นกลยุทธใ์นการลดจุดอ่อน

และหลีกเล่ียงข้อจ ากดั 

(ส าหรับหน่วยงานที่อยู่ในต าแหน่ง

สนุัขจนตรอก) 

 

การก าหนดกลยุทธส์ามารถใช้แนวทางในตาราง เป็นกรอบแนวคิดในการเลือก สามารถเขียนได้

ดังตัวอย่างต่อไปนี้   
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ปัจจยัภายใน 

 

 

 

     ปัจจยัภายนอก 

จุดแข็ง 

- บริหารงานโดยชุมชนมี

ส่วนร่วม 

- การจัดการเรียนรู้  ใช้ภมูิ

ปัญญาท้องถิ่น 

- โรงเรียนมีความสมัพันธ์

ที่ดกีบัชุมชน 

จุดอ่อน 

- บุคลากรจัดการเรียนรู้ไม่

เตม็ศักยภาพ 

- แหล่งเรียนรู้ ในโรงเรียน

ไม่เพียงพอ 

- โรง เรี ยนระดมทุนไ ม่

เพียงพอ 

โอกาส 

- ชุมชนให้     ความ

ร่วมมอื   ด้านทรัพยากร  

วิชาการ 

- บริเวณชุมชนมแีหล่ง

เรียนรู้ เป็นจ านวนมาก 

กลยทุธ ์

- ส่งเสริมให้ชุมชนเข้ามา

มี ส่ ว น ร่ ว ม ใ น ก า ร จั ด

การศึกษา 

- ส่งเสริมให้ชุมขนมีส่วน

ร่วมในการจัดบริการแหล่ง

การเรียนรู้ 

กลยทุธ ์

- พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้

และทกัษะในการจัดการเรียนรู้ที่

เน้นผู้เรียนเป็นส าคญั 

- ร่วมมือกับ ชุมชนในการ

ระดมทรัพยากรเพ่ือจัดหาแหล่ง

เรียนรู้ 

 

อุปสรรค 

- ผู้ปกครองม ี   รายได้

ลดน้อยลง 

- ปัญหาด้านอบายมุข 

กลยทุธ ์

- สนับสนุนการพัฒนา  

วิ ช า ชี พ จ า ก ภู มิ ปั ญ ญ า 

ท้องถิ่น 

- สร้างความร่วมมือกับ

ชุมชนในกิจกรรมกีฬาและ

วัฒนธรรมท้องถิ่น 

กลยทุธ ์

-  ปรับลดโครงการที่ใช้

ทรัพยากรหรืองบประมาณมาก

เกนิความจ าเป็น 

 

 

 

 

การก าหนดผลผลิต (Outputs)  เป็นการบ่งบอกสิ่งของหรือการให้บริการที่จัดหรือด าเนินการ

ให้โดยตรงแก่ผู้รับบริการ  เป็นการตอบค าถามว่า  “อะไรคือสิ่งที่ได้รับจากการด าเนินการหรือ

ให้บริการ”  ที่เป็นรูปธรรมและวัดได้ 

การก าหนดผลลพัธ์ (Outcomes) เป็นการบ่งบอกผลประโยชน์ที่เกิดข้ึนเน่ืองจากการน า

ผลผลิตไปใช้ หรือผลประโยชน์ที่เกดิสบืเน่ืองจากผลผลิต  เป็นการตอบ    ค าถามว่า “ จะน าเอาผลผลิต

ไปใช้ประโยชน์อย่างไร  
  

การก าหนด ผลผลิต (Outputs) ผลลพัธ ์(Outcomes) และ ตวัช้ีวดัผลงาน (KPI) 
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ตวัช้ีวดัผลงาน (Key Performances Indicators)  เป็นการบ่งบอกตัวเลขที่ใช้ระบุหรือจัด

แง่มุมต่าง ๆ ทั้งปริมาณและคุณภาพที่เกี่ยวข้องกับผลการด าเนินงาน  ครอบคลุมผลผลิตและผลลัพธ ์ 

แต่ไม่รวมถึงดัชนีช้ีวัดที่เป็นปัจจัยน าเข้า (Inputs) กระบวนการ (Processes) และผลกระทบ(Impact)  

ดัชนีช้ีวัดต้องสามารถน าไปใช้ในการตัดสินใจในการบริหารได้ ถ้าไม่สามารถน าไปใช้ในการบริหารได้  

จะเป็นได้แต่เพียงตัวแปร 

ประเภทของตวัช้ีวดั  จ าแนกไดด้งันี้  

 ดัชนีช้ีวัดที่เป็นตัวป้อน (Inputs) เช่น อตัราส่วนครูต่อนักเรียน ร้อยละของนักเรียนที่ได้รับ

การเตรียมความพร้อม จ านวนนักเรียนต่อ ห้องเรียน  และจ านวนสิ่งอ านวยบริการต่อนักเรียน เป็นต้น 

 ดัชนีช้ีวัดที่เป็นกระบวนการ (Processes) เช่น อัตราการมีส่วนร่วมของผู้ปกครอง ร้อยละของ

บุคลากรที่ได้รับการพัฒนา สดัส่วนเวลาที่ผู้บริหารใช้ในการนิเทศภายใน  อัตราการตกซ า้ช้ัน  อัตราการมา

เรียน เป็นต้น 

 ดัชนีช้ีวัดที่เป็นผลผลิต (Outputs) เช่น  ผลสมัฤทธิ์ทางการเรียน อตัราการส าเรจ็การศึกษา  

เป็นต้น 

 ดัชนีช้ีวัดที่เป็นผลลัพธ์ (Outcomes) เช่น อัตราการศึกษาต่อระดับสงูขึ้ น  อัตราการมีงาน

ท าหลังจบการศึกษา การได้รับรางวัล  การแข่งขันต่างๆ  เป็นต้น  

  ดัชนีช้ีวัดที่เป็นผลกระทบ (Impacts) เช่น ความสุขเพ่ิมขึ้ น ฐานะความเป็นอยู่ดีขึ้ น  

ความสามารถในการอยู่ร่วมกบัผู้อื่น  และความสามารถในการแสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่อง เป็นต้น 

ประเด็นตวัช้ีวดั 

1. ประสทิธภิาพที่ใช้ในภาคราชการ มีดังน้ี 

 Performance  มุ่งเน้นการวัดผลงานว่ามีความถูกต้อง  ความปลอดภัยความประณีต  

และความครบถ้วน 

 Cost  มุ่งเน้นการวัดผลงานว่าความประหยัด และการลดต้นทุน 

 Time  มุ่งเน้นการวัดผลงานในด้านความรวดเรว็ และความทนัสมัย   

2. ประสทิธผิล นิยมใช้วัด 3 ประการ คือ 

 Application  คือ การประยุกต์ใช้ของกลุ่มเป้าหมายผู้รับบริการเฉพาะ 

 Coverage คือ การครอบคลุมประชากรกลุ่มเป้าหมายผู้รับริการเฉพาะ 

 Acceptance คือ การยอมรับนวัตกรรม (Innovation) ของกลุ่มเป้าหมาย

ผู้รับบริการเฉพาะ ( เช่น การออกแบบอะไร แล้วมีการน าไปใช้ ) การวัดประสิทธิผล  วัดที่

กลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับบริการเท่าน้ัน 

  

ตวัช้ีวดั 
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3. ผลกระทบ 

 Extension  of  Application  คือ การขยายผลการประยุกต์ใช้ของกลุ่มสงัคมเฉพาะ  

เป็นนักเรียนน าไปประกอบอาชีพได้ 

 Share  of  Coverage  คือ สดัส่วน ความครอบคลุมประชากรกลุ่มสงัคมเฉพาะ 

 Value   คือ  มูลค่าของผลิตภัณฑข์องกลุ่มสงัคมเฉพาะ 

ความส าคญัของการก าหนดดชันีช้ีวดั 

การก าหนดตัวช้ีวัดความส าเร็จของงานเป็นประโยชน์ในการวางแผนและ  ประเมินผลและให้

ผู้บริหารใช้ในการตัดสินใจ  วางนโยบายและวิถีทางที่ต้องการในการพัฒนาการศึกษา เพ่ือก าหนด

จุดมุ่งหมายการพัฒนาในแต่ละด้าน  วิเคราะห์เป้าประสงค์ของแผนงานและจัดท าแผนปฏิบัติการของ

โครงการ  ก าหนดโครงการที่มีทางเลือกที่เหมาะสม  ก าหนดทางเลือกการด าเนินกิจกรรมที่น่าสนใจ  

ติดตามผลการปฏบิัติงานและประเมินผลการด าเนินงาน 

 วธีิการก าหนดตัวชี้ วัด  

การก าหนดตัวช้ีวัดเป็นการก าหนดผลงานที่ต้องการให้เกิดจากการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ ์ 

เป็นกิจกรรมต่อเนื่องจากการก าหนดกลยุทธ์ระดับองค์กร  กลยุทธ์ระดับแผนงานและการก าหนด

วัตถุประสงค์เชิงจุดมุ่งหมาย  ดังนั้นในการก าหนดตัวช้ีวัดจึงจ าเป็นต้องพิจารณาเร่ืองดังกล่าวด้วย  

โดยเฉพาะอย่างยิ่งวัตถุประสงค์เชิงจุดมุ่งหมายจะต้องใช้เป็นหลักในการพิจารณาก าหนดตัวช้ีวัด และ

ตัวช้ีวัดจะต้องก าหนดให้  ครอบคลุมวัตถุประสงค์เชิงจุดมุ่งหมาย 

 

การก าหนดตัวชี้ วัดผลการด าเนินงาน  

ตัวช้ีวัดผลการด าเนินงานเป็นทั้งในส่วนที่เป็นผลผลิตและผลลัพธ์ 

 

 

 

 

  

ผลการด าเนินงาน  =  ผลผลิต  +  ผลลพัธ ์
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การน าแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติถือได้ว่าเป็นหัวใจของการวางแผนกลยุทธ์ที่ บ่งบอก

ความส าเร็จหรือความล้มเหลว เพราะการวางแผนกลยุทธ์ต้องมีความเช่ือมโยงสัมพันธ์กับ ศักยภาพ

องค์กร นโยบาย งบประมาณ การสื่อสาร และแรงจูงใจ  ปัญหาที่พบของการด าเนินกลยุทธ์ มักจะเป็น

ปัญหาที่ไม่เคยคาดเดามาก่อน  ศักยภาพบุคลากรในองค์กรไม่เพียงพอ และแนวทางการน าแผนกลยุทธ์

ไปปฏบิัติไม่มีความชัดเจน 

ความล้มเหลวหรือความส าเร็จของแผนกลยุทธ์มิได้ขึ้ นอยู่กับตัวแผนหากแต่ขึ้ นอยู่กับ

กระบวนการน าแผนไปปฎิบัติตามกลยุทธท์ี่ได้จัดวางไว้ ดังน้ันจึงกล่าวได้ว่า การน าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัติ

เป็นหัวใจของการบริหารเชิงกลยุทธ์ ซ่ึงมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องเป็นจ านวนมาก เช่น ศักยภาพขององค์กร  

วัฒนธรรมองค์กร  ทกัษะความสามารถของบุคลากร  ศักยภาพผู้บริหาร และการสื่อสารภายในองค์กร  

การปฎิบัติตามกลยุทธ์ประกอบไปด้วย  ข้ันตอนที่ส  าคัญคือ การแปลงแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฎิบัติ และ

การจัดท าแผนงบประมาณระยะปานกลาง  (MTEF)   

การแปลงแผนกลยุทธไ์ปสู่ปฏิบติั  เป็นข้ันตอนล าดับที่สองของการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผล

ต่อความส าเรจ็หรือความล้มเหลวของงานตามภารกจิองค์กร  สามารถแบ่งออกเป็น  4  ขั้นตอนย่อย คือ 

การเปล่ียนแปลงกลยุทธ์  การจัดท าแผนปฏิบัติการ การจัดกระบวนการปฏิบัติงาน  และการตรวจสอบ

กระบวนการปฏบิัติการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การแปลงแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฏบัิติ 

เป็นการจัดท ารายละเอียดขั้นตอนการด าเนินงานในด้านต่าง ๆ รวมทั้งการจัดสรรทรัพยากรที่

ใช้ในการท างาน  โดยมีเป้าหมายสดุท้ายเพ่ือให้ได้ผลงานที่ได้ก าหนดไว้  ในช่วงการปฏิบัติ  จะมีปัจจัยที่

เกี่ยวข้องและมีผลต่อกระบวนการท างานมาก  เช่น  การตัดสนิใจเกี่ยวกับงบประมาณ  การด าเนินงาน

การน ากลยุทธไ์ปใช้  ระบบสารสนเทศและการสื่อสาร และการใช้แรงจูงใจและรางวัล 

การแปลงแผนกลยทุธไ์ปสู่การปฏิบติั คือ อะไร 

 เป็นการจัดท าขั้นตอนรายละเอยีดการท างาน  ทรัพยากรที่ใช้  เพ่ือให้เกดิผลงานที่ได้

ก าหนดไว้ซึ่งเกี่ยวข้องกบังบประมาณ  ระบบการสนับสนุน  ระบบสารสนเทศระบบ   การ

ให้แรงจูงใจ 

การปฏิบติัตามกลยทุธ ์

การแปลงแผนกลยุทธไ์ปสู่การปฏิบติั 
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ในการแปลงแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ  ผู้บริหารจะต้องวิเคราะห์แผนกลยุทธ์แล้ว  จัดท า

รายละเอียดให้เป็นแผนปฏิบัติการโดยเฉพาะกลยุทธ์จะต้องมีการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ทั้ง  3  ระดับ  

คือ  กลยุทธร์ะดับองค์กร   กลยุทธร์ะดับแผนงานและกลยุทธ์ระดับโครงการ  สรุปได้ดังต่อไปนี้  

ขั้นตอนการน าแผนกลยุทธไ์ปสู่การปฏิบติั 

1. การเปล่ียนแปลงกลยุทธ์  ในข้ันน้ีเป็นการทบทวนกลยุทธ์ที่ได้ก าหนดมา เพ่ือพิจารณาว่า

เหมาะสมหรือไม่อย่างไร มีความจ าเป็นต้องเปล่ียนแปลงหรือไม่และในระดับใดบ้าง ซ่ึงการตัดสนิใจจะ

เป็น 2 ลักษณะคือ  

1.1 ในกรณีที่มีการเปล่ียนแปลง ควรใช้กลยุทธ์การเปล่ียนแปลงเลก็ๆ น้อยๆ (Routine 

strategy change) เน้นการปรับปรุงขั้นตอนในการด าเนินกจิกรรม                 

1.2 การเปล่ียนแปลงรูปของบริการควรใช้กลยุทธ์ของ การเปล่ียนแปลงในขอบเขต

(Limited strategy change) โดยเน้นการปรับเปล่ียนกจิกรรม ส าหรับการเปล่ียนแปลงลักษณะของงาน/

โครงการภายใต้แผนงาน ควรใช้กลยุทธ์การเปล่ียนแปลงค่อนข้างรุนแรง (Radical Strategy change) 

โดยเน้นการเพ่ิมหรือการยกเลิกงาน/โครงการ  

2. จัดท าแผนปฏิบัติการ ในขั้นนี้  เป็นการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติหน่วยงานจะต้องแปลง

แผนกลยุทธ์ เป็นแผนปฏิบัติการ (Action Plan) โครงการที่จะด าเนินงานและก าหนดงบประมาณ โดย

การทบทวน วิสยัทศัน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ และ กลยุทธ์   แล้วแปลงเป็นแผนปฏิบัติการประจ าปีของ

หน่วยงาน การด าเนินการในขั้นตอนนี้   เนื่องจากหน่วยงานภาครัฐ จ าเป็นต้องจัดท าค าของบประมาณ

สนับสนุนส่วนหนึ่งจากงบประมาณรายจ่ายประจ าปี  โดยการจัดท า  กรอบงบประมาณ ล่วงหนา้ระยะ

ปานกลาง  )MTEF)  ตามระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้น ผลงาน   )PBB) โดยการเช่ือมโยงแผนปฏิบัติ

ไปสู่แผนงบประมาณ ตามที่ส  านักงบประมาณก าหนด 

3. จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี เมื่อพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี ผ่านความ

เห็นชอบแล้ว ส่วนราชการจะจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี เพ่ือเป็นกรอบทิศทางการด าเนินงานตาม

ภารกจิ  โดยการปรับแผนปฏบิัติให้สอดคล้องกบัเงินงบประมาณที่ได้รับ 

การจัดท ากระบวนการปฏิบัติงาน ในขั้นนี้ เป็นการเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงาน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง บุคลากรในองค์กร ในขั้นนี้ ได้แก่ จัดประชุม   เชิงปฏิบัติการระหว่างผู้บริหาร  จัด

ฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ระดับปฏบิัติการ และจัดท าระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการ ( MIS ) และการ

มอบหมายภารกจิตรวจสอบกระบวนการปฏิบัติงาน เป็นการตรวจสอบ หลังจากที่ได้ด าเนินกลยุทธ์แล้ว

โดยตรวจสอบในด้าน 

 ความเข้าใจบุคลากรมีเกี่ยวกับวัตถุประสงค์และตัวช้ีวัดความส าเร็จของแผนงานและ

งานโครงการภายใต้แผนงาน 

 ผังการปฏบิัติงาน (Gantt chart)  สามารถใช้ได้จริงในทางปฏบิัติ 

 การด าเนินงานตามผังกระบวนการปฏบิัติงาน (Flow chart) 

 กิจกรรมสามารถก่อให้เกิดผลงานและน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ของงานได้อย่าง

เป็นรูปธรรม 
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 การด าเนินกจิกรรมได้รับการสนับสนุนจากประชาชนผู้รับบริการ โดยเฉพาะการมีส่วน

ร่วมในการวางแผนการปฏบิัติงาน 

 บุคลากรได้ปฏบิัติงานประจ าที่เป็นภารกจิหลักได้เตม็ที่โดยไม่มีงานจร 

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเสมอในการน ากลยุทธไ์ปสู่การปฏิบติั 

1. การน าแผนกลยุทธไ์ปใช้มีความล่าช้ากว่าแผนเดิมที่ได้ก าหนดไว้ 

2. แผนกลยุทธไ์ม่สามารถคาดเดาปัญหาส าคัญที่จะพบได้ 

3. กจิกรรมต่าง ๆ ที่ปรากฏในแผนไม่มีการประสานสมัพันธก์นัอย่างมีประสทิธภิาพ 

4. ผู้ร่วมงาน ไม่มีศักยภาพเพียงพอในการท างานร่วมกนั 

5. การฝึกอบรมมีความหลากหลายไม่เป็นไปในทศิทางเดียวกนั 

6. ไม่สามารถควบคุมปัจจัยที่เป็นสิ่งแวดล้อมภายนอกได้ 

7. ผู้บริหารไม่มีทศิทางที่ชัดเจนและถูกก ากับจากหน่วยงานที่สูงข้ึนการระบุแนวทางการ

น าแผนกลยุทธไ์ปปฏบิัติทั้งในด้านภาระงานและกจิกรรม  คลุมเครือ ไม่ชัดเจน 

8. การติดตาม ก ากบั ตรวจสอบกจิกรรม จากระบบสารสนเทศ  ที่มีความหลากหลาย 

 

 

 

 

หน่วยงานภาครัฐภายใต้ระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน มีภารกิจต้องจัดท าแผน

งบประมาณ โดยการเช่ือมโยงรายละเอียดจากแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ไปเป็นกรอบงบประมาณ

ล่วงหน้าระยะปานกลาง (MTEF) ซึ่งเป็นแผนการล่วงหน้าระยะ 3 ปี เพ่ือใช้เป็นเอกสารค าขอ

งบประมาณรายจ่ายประจ าปีของรัฐบาล  และใช้เป็นกรอบทศิทางการวางแผนปฏิบัติการประจ าปี ของ

องค์กร  ที่ต้องวิเคราะห์เช่ือมโยงกบัทศิทางและกลยุทธข์ององค์การ 

 
 

 

 

 

 

 

   

  

MTEF คืออะไร   

              เป็นการจัดสรรงบประมาณรายจ่ายล่วงหน้าระยะปานกลาง( MTEF :   Medium  Term 

Expenditure  Framework )  ที่สื่อความเชื่อมโยงระหว่าง  งบประมาณ และผลผลิตเพ่ือให้

เกดิผลงานตามที่ได้ก าหนดไว้ 

 

 

การจดัท าแผนงบประมาณระยะปานกลาง 
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แผนกลยุทธจ์ะเช่ือมต่อกบั MTEF ไดอ้ย่างไร 

แผนงานและโครงการที่ได้ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติการประจ าปี (Action Plan) จะเป็นมูล

พ้ืนฐานในการจัดสรรงบประมาณในแต่ละโครงการ  หลังจากที่ได้รับอนุมัติงบประมาณแล้ว และการที่

ได้รับงบประมาณเป็นวงเงินรวมนั้น  คิดจากรายจ่ายต่อหัวและเงินพิเศษ ดังนั้น  งบประมาณที่ใช้จึงเป็น

การใช้ตามแผนกลยุทธ ์ เพ่ือให้เกดิผลงานที่ได้ก าหนดไว้ 

ประโยชนข์อง MTEF 

การท างบประมาณรายจ่ายล่วงหน้า 3 ปี ท าให้สามารถวางแผนได้สอดคล้องกบังบประมาณ  ท า

ให้หน่วยงานเหน็ความส าคัญของการวางแผนท าให้มองเหน็แนวทางบรรลุเป้าหมายของงานที่ยากและ

ต้องใช้เวลา 

ขั้นตอนการจดัท า MTEF 

ขั้นตอนท่ี 1  ประมาณการงบประมาณที่โรงเรียนจะได้รับเงินงบประมาณ พระราชบัญญัติการศึกษา

แห่งชาติ พ.ศ. 2542   ได้ก าหนดงบประมาณที่โรงเรียนจะได้รับจัดสรรจากรัฐ ดังนี้  

1. ค่าใช้จ่ายรายบุคคลให้แก่ผู้เรียน  การศึกษาภาคบังคับและข้ันพ้ืนฐานม .60  )1 (  

2. จัดสรรการศึกษาในรูปกองทุนกู้ยืมให้แก่ผู้เรียนที่มาจากครอบครัวที่ยากจน 

3. จัดสรรงบประมาณและทรัพยากรอื่น  ให้แก่ผู้เรียนที่มีความต้องการพิเศษแต่ละกลุ่ม    

4. จัดค่าใช้จ่ายเป็นค่าด าเนินการและงบลงทุนให้แก่สถานศึกษาของรัฐ     

5. กองทุนเพ่ือพัฒนาการศึกษาของรัฐและเอกชน    

ส าหรับหน่วยงานน าร่องระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน ส านักงบประมาณได้ก าหนด

ประเภทรายจ่ายเป็น 4 ประเภท  คือ  งบบุคลากร งบด าเนินการ งบลงทุน และงบเงินอุดหนุน ซึ่ง

โรงเรียนสามารถก าหนดวงเงินล่วงหน้า  3  ปีดังนี้  

งบบุคลากร  เป็นเงินเดือนค่าจ้างประจ า  และค่าจ้างช่ัวคราวตามอัตราก าลังที่มีเพ่ิมประมาณ  

5 %  ในแต่ละปี 

งบด าเนินงาน  เป็นค่าใช้จ่ายในหมวดค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ  หมวดค่าสาธารณูปโภค 

และรายจ่ายอื่น  การจัดสรรงบด าเนินงาน  จัดสรรในรูปเงินก้อน ดังนี้  

- จัดสรรเป็นค่าใช้จ่ายรายหัวให้นักเรียนเป็นรายบุคคล ดังนั้นโรงเรียนต้องคาดคะเน  จ านวน

นักเรียนล่วงหน้า  3  ปี  ก่อนจึงจะคิดวงเงินงบด าเนินการได้ 

- งบด าเนินงานตามนโยบายของเขตพ้ืนที่  โดยศึกษาหลักเกณฑ์และนโยบายของเขตพ้ืนที่

การศึกษาและคาดคะเนวงเงินที่จะได้รับ 

งบลงทุน  พิจารณาจากวงเงินที่เคยได้รับแต่ละปีและข้อมูล ความขาดแคลนครุภัณฑ์และ

สิ่งก่อสร้างตามเกณฑม์าตรฐานครุภัณฑแ์ละสิ่งก่อสร้าง 
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งบอุดหนุน  คาดว่าจะไม่มีงบเงินอุดหนุนในงบประมาณรายจ่ายของส านักงานคณะกรรมการ

การส฿กษาขั้นพ้ืนฐาน  หมวดเงินอุดหนุนในปัจจุบัน  จะรวมเป็นงบด าเนินงาน 

ขั้นตอนท่ี 2 ประมาณการรายได้ที่โรงเรียนจะได้รับจากเงินนอกงบประมาณ พระราชบัญญัติ

การศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542 ได้ก าหนด งบประมาณที่โรงเรียนจะได้รับจากแหล่งอื่นๆ ดังนี้  

1. รายได้จากบริการของสถานศึกษา  และค่าธรรมเนียมการศึกษาที่ไม่ขัดหรือแย้งกบั 

นโยบาย  วัตถุประสงค์  และภารกจิหลักของโรงเรียน  

2. เงินผลประโยชน์จากทรัพย์สนิของโรงเรียน  ทั้งปีเป็นที่ราชพัสดุและที่เป็นกรรมสทิธิ์ 

ของสถานศึกษา  

3. เงินเบี้ ยปรับที่เกดิจากการผิดสญัญาลาศึกษา และการผิดสญัญา   การซื้อทรัพย์สนิ   

หรือจัดท า ของที่ด าเนินการโดยใช้เงินงบประมาณ           

4. เงินบริจาคจากเอกชน  ชุมชน  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

5. เงินรายได้อื่นๆ  
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ตวัอย่างประมาณการรายรบัของโรงเรียน 
 

รายการ ปีงบ 

ประมาณท่ี

ผ่านมา 

ปีงบ 

ประมาณ

ปัจจุบนั 

ปีงบ 

ประมาณ 

ท่ีขอตั้ง 

ปีงบ 

ประมาณ 

ต่อไป 

ปีงบ 

ประมาณ 

 2 ปี 

ขา้งหนา้ 

ปีงบ 

ปรมาณ 

 3 ปี 

ขา้งหนา้ 

เงนิ

งบประมาณ 

- บุคลากร 

-งบด าเนินการ 

-งบลงทุน 

-อดุหนุน 

      

รวม       

เงนินอก

งบประมาณ 

-เงนิบริจาค 

-รายได้จาก

บริการ 

-

ค่าธรรมเนียม 

-อื่น 

      

 

รวม 

      

 

รวมทั้งสิ้น 

 

 

     

  

ขั้นตอนท่ี 3  ก าหนดกรอบงบประมาณรายจ่ายล่วงหน้า  3  ปี 

ขั้นตอนท่ี 4  จัดล าดับความส าคัญของ งาน / โครงการ  และจัดท างบประมาณรวมของแต่ละ

งานโครงการ  ให้พอดีกบักรอบวงเงินที่คาดคะเนไว้ 

ขั้นตอนท่ี 5 น าเสนอคณะกรรมการสถานศึกษาพิจารณาเห็นชอบ  และน าเสนอเขตพ้ืนที่

การศึกษาพิจารณาอนุมัติ 

ขั้นตอนท่ี 6  ปรับปรุง MTEF  ทุกปี  เพ่ือให้การจัดท างบประมาณครอบคลุม  3   

ปีงบประมาณที่จะมาถึง   ( Rolling  Plan ) 
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การควบคุมกลยุทธ์เป็นกระบวนการทีบ่่งบอกว่าองค์กรนัน้สมัฤทธ์ิผลตามทีไ่ดก้ าหนดไวต้าม

เป้าหมายหรือไม่ โดยพิจารณาจากผลงานและเป้าประสงค์  การควบคุมกลยุทธ์แบ่งไดร้ะหว่างการ

ด าเนินกลยุทธ์เรียกว่าการก ากบัติดตามและหลงัจากด าเนินกลยุทธ์สิ้นสุดแลว้   เรียกวา่การประเมินผล 

ผูที้ค่วบคุมกลยุทธ์ไดมี้ประสิทธิภาพจ าเป็นตอ้งมีทักษะในดา้น  การมีปฏิสมัพันธ์กบัผูอื้่น  การจดัสรร

ทรพัยากร  การติดตามผลการปฏิบติังาน  และทกัษะการวดัองค์การ 

 

 

 

 

 

 

 

การควบคุมกลยุทธ์ เป็นกระบวนการที่บ่งบอกว่า องค์กรน้ันมีสัมฤทธิ์ผลหรือไม่ โดยการ

เปรียบเทยีบผลงานและเป้าประสงค์ เพ่ือให้ข้อมูลป้อนกลับส าหรับผู้บริหาร  เพ่ือที่จะประเมินผล และ

ก าหนดทศิทางที่ต้องการให้ถูกต้อง การควบคุมกลยุทธ์แบ่งออกได้ 2 ลักษณะ คือ การก ากับติดตาม 

และการประเมินผลการน ากลยุทธไ์ปใช้ 
  การก ากับติดตาม (Monitoring) เป็นการตรวจสอบดูว่า ปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากรที่

จัดสรรให้สถานศึกษานั้น ได้ใช้เป็นไปตามก าหนดเวลาหรือไม่ และมีความก้าวหน้าอย่างไรบ้าง เช่น การ

บริหารงบประมาณของโรงเรียน   การจัดสรรเสื้อผ้า เคร่ืองเขียนแบบเรียน  การพัฒนาครูในโรงเรียน

เป็นต้น 

  การประเมินผล (Evaluation) เป็นการพิจารณาว่า กจิกรรมที่ได้ก าหนดสามารถด าเนินการ

ประสบความส าเรจ็ได้ตามเป้าหมายหรือไม่   อย่างไร   นอกจากนี้  การประเมินผลยังมีการประเมินผล

กระทบอีกด้วย ซ่ึงเป็นการประเมินว่า ผลผลิตที่   เกิดข้ึนน้ันส่งผลต่อเป้าประสงค์หลักขององค์กรใน

ระดับโรงเรียน  ระดับเขต  หรือระดับชาติหรือไม่ ถ้าผลการประเมินไม่เป็นไปตามเป้าประสงค์กจ็ะมีการ

ปรับเปล่ียนทบทวนกลยุทธใ์หม่ 

 

  

การควบคุมเชิงกลยุทธ ์คืออะไร 

 ควบคุมกลยุทธ์ เป็นกระบวนการ ที่บ่งบอกว่า องค์กรน้ันมีสัมฤทธิ์ผลหรือไม่ โดย   การ

เปรียบเทยีบผลงาน กบัเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 

 

 

ขอบข่ายของการประเมินกลยุทธ ์

 การประเมินกระบวนการ   

 การประเมินความส าเรจ็ขององค์กร 

 

การควบคุมกลยุทธ ์
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ข้ันตอนการควบคุมกลยุทธ์ 

โดยทั่วไปจะใช้แนวทางของการประเมิน 5 ขั้นตอนหลัก  คือ   

   พิจารณาสิ่งที่ต้องการจะวัด  

   ก าหนดมาตรฐานของผลงาน  

   วัดผลงาน 

   เปรียบเทยีบผลการปฏบิัติงานกบัมาตรฐาน 

   ปรับปรุงแก้ไขผลงาน 

ขอบข่ายการประเมนิกลยุทธ์ 

การประเมินกลยุทธ์ประกอบไปด้วย  การประเมินกระบวนการ  และการประเมินความส าเร็จ

ขององค์กร การประเมินผลกระบวนการ มุ่งเน้นการพิจารณาว่า 

 กิจกรรมในแต่ละขั้นตอนว่าช่วยส่งเสริมหรือเป็นอุปสรรคในการผลิตผลงาน (Outputs) 

ของงานโครงการในระยะเวลาที่ก าหนดหรือไม่ 

 การจัดหาทรัพยากรของโครงการตามระยะเวลาที่ก าหนด 

 ผลกระทบเชิงบวกและเชิงลบของปัจจัยภายนอกที่อยู่นอกเหนือการควบคุมของงาน/

โครงการ  
 การประเมินผลความส าเร็จขององค์กร พิจารณาจาก ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ

แผนงานตามตัวช้ีวัดที่ได้ก าหนดไว้รวมทั้งกระทบของงาน/โครงการที่มีต่อแผนงาน 

ทักษะในการควบคุมการปฏบัิติงานตามกลยุทธ์ 

 ผู้ที่จะสามารถควบคุมการน ากลยุทธ์ในการปฏิบัติงานไปใช้อย่างได้ผลดีโดยเฉพาะผู้บริหารใน

ระดับต่างๆขององค์กรควรมีทกัษะพ้ืนฐาน 4 ด้าน คือ 

 (1) ทักษะในการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลต่างๆทั้งภายในและภายนอกองค์กร โดยให้

ความส าคัญในเร่ืองมนุษยสมัพันธแ์ละมีความเข้าใจด้านจิตวิทยาสงัคม 

 (2) ทกัษะในการจัดสรรทรัพยากร  โดยเฉพาะด้านบุคลากรและงบประมาณให้สอดคล้องกับ

ปริมาณงาน   ทนัตามเวลาที่ก าหนด  และมีความเสมอภาค 

 (3) ทกัษะในการติดตามผลการปฏิบัติงาน  โดยเฉพาะด้านการวิเคราะห์ผล   การด าเนินงาน

จากการใช้ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการอย่างมีประสทิธภิาพ 

 (4) ทกัษะในการจัดองค์การ  โดยเฉพาะการจัดองค์กรแบบเฉพาะกิจหรือองค์กรแบบไม่เป็น

ทางการเพ่ือแก้ไขปัญหาฉุกเฉินหรือเร่งด่วน 

ส าหรับปัญหาการควบคุมเชิงกลยุทธ์  มักจะพบว่า หน่วยงานราชการ และเอกชน มีการจัดวาง

ทิศทางองค์กร ที่แตกต่างกัน หน่วยงานราชการ ก าหนดภารกิจและเป้าประสงค์ไว้หลากหลายและ

คลุมเครือ รวมทั้งมักไม่ก าหนดตัวช้ีวัด  ความส าเร็จให้ชัดเจน จึงมีความยากล าบากในการควบคุม

กระบวนการปฏบิัติงานและประเมินผลความส าเรจ็ตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
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การจัดท าแผนกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพ จะสามารถท าได้โดยวิธีการจัดประชุมคณะกรรมการ

วางแผนของเจ้าหน้าที่ฝ่ายบริหาร ทั้งน้ีโดยต้องให้เป็นการประชุมที่มีจ านวนคร้ังมากพอ และลักษณะการ

ประชุมจะต้องเปิดกว้างโดยมีการขยายขอบเขตทั่วถึงทุกจุดงานที่มีความส าคัญ พร้อมกับต้องเป็นการ

ประชุมที่มีคุณภาพ ที่ผู้บริหารทุกคนต่างกทุ็่มเทเอาใจใส่ในผลส าเร็จต่าง ๆ ที่จะท าได้ด้วย ในการจัด

ประชุมวางแผนนี้  จะมีการจัดการประชุมเพ่ือพิจารณาส่วนประกอบของการวางแผนแต่ละส่วนหรือหลาย

ส่วนรวมกันได้ ทั้งนี้ ส  าหรับจ านวนคร้ังของการประชุมจะมีมากคร้ังเพียงใดนั้น ย่อมขึ้นอยู่กับความยาก

ง่ายของแผนงานที่ต้องพิจารณา (ตัวอย่างเช่น กรณีการวางแผนขนาดใหญ่ของธนาคารแห่งหนึ่งใน

ประเทศไทย การประชุมวางแผนโดยคณะกรรมการวางแผนของธนาคาร ซึ่งประกอบด้วยผู้จัดการใหญ่ 

และผู้บริหารทุกต าแหน่งลงมาถึงผู้จัดการฝ่ายนั้น ได้ใช้เวลาประชุมแผนกลยุทธ์ติอดต่อกัน 4-6 วัน 

และเป็นการประชุมแผนด าเนินงานของฝ่ายต่าง ๆ ต่อเนื่องกนัอกี 10-15 วัน โดยจะมีการสรุปแผนเมื่อ

การประชุมแผนสิ้นสดุลงในเดือนธันวาคมของทุกปี จากนั้นแผนงานกจ็ะถูกแจกจ่ายไปยังหน่วยต่าง ๆ เพ่ือ

ปฏิบัติ และการติดตามผลการปฏิบัติงานตามแผนกจ็ะกระท าในทุก 5 วันและไม่เกิน 10 วันของเดือน

ถัดไป หลักจากที่การปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้นลงในทุกปลายเดือน)   การให้ความส าคัญต่อการประชุม

วางแผนในกระบวนการวางแผนนี้  นับว่ามีความส าคัญต่อความส าเรจ็ของการวางแผนได้ไม่แพ้เนื้ อหา

ของตัวแผนกลยุทธ์ที่จัดท าข้ึนมา ทั้งน้ีเพราะตามกระบวนการวางแผนที่มีการพัฒนาจัดท าแผนน้ัน การ

คัดเลือกคณะกรรมการวางแผน การก าหนดบทบาทหน้าที่ของคณะกรรมการ บทบาทหน้าที่ของสมาชิก 

ตลอดจนการก าหนดลักษณะการประชุมและการก ากับการวางแผนตามขั้นตอนต่าง ๆ เหล่านี้ นับว่ามี

ความส าคัญเป็นพิเศษ เพราะการร่วมกนัคิด การร่วมปรึกษากัน ตลอดจนการโต้แย้งเหตุผลกัน และการ

ปรับแก้ไขบางอย่าง รวมทั้งการหาข้อสรุปที่ต้องกระท าภายในกระบวนการวางแผน หากท าได้ดีแล้ว 

คุณค่าของแผนงานก็จะมีมากขึ้ นได้ แต่อย่างไรก็ตาม เน้ือหาของแผนกลยุทธ์ที่จัดท าข้ึนมาก็มี

ความส าคัญในตัวของมันเอง ซึ่งควรจะต้องจัดท าขึ้ นมาอย่างเหมาะสมและเป็นระเบียบครบครันตาม

กรอบของการวางแผนทางกลยุทธท์ี่กล่าวมาแล้วด้วย 

@@@@@@@@@ 
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ใบงานท่ี  1.1 

 

ค าช้ีแจง  เมื่อศึกษาชุดการเรียนรู ้ชดุท่ี  1.1  แลว้   

  จงวิเคราะห ์ สรุปและตอบค าถามต่อไปนี้  
 

1. ความหมายของการวางแผนเชิงกลยุทธ ์

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

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

 

2. กระบวนการวางแผนเชิงกลยทุธ ์         

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

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

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

 

3. ท่านจะน าความรูเ้กี่ยวกบัการวางแผนเชิงกลยุทธ ์ไปประยุกตใ์ชใ้นการบริหารสถานศึกษา

ไดอ้ย่างไร 

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

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

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

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

.................................................................................................................................. 
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ชุดการเรียนรู ้เล่มที่ 2  

 

การท างานเป็นทีม 

 

 

 
เอกสารประกอบ 

โปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

 

 

อ นัน ต์   พัน นึ ก  

 

มห  
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เอกสารชุดการเรียนรู้ น้ี  เป็นเอกสารที่ผู้วิจัยจัดท าขึ้ นเพ่ือใช้เป็นเอกสารประกอบโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สงักัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือพัฒนาความรู้  ความเข้าใจเกี่ยวกบัสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 ส าหรับการศึกษาชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 2   การท างานเป็นทมี (teamwork)  ถือเป็นอีกแนวทาง

หนึ่งในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้มีความรู้ (Knowledge)ทักษะ (Skills) เกี่ยวกับ

สมรรถนะการท างานเป็นทีมโดยมุ่งหวังให้มีการน าความรู้  ทักษะที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการบริหาร

สถานศึกษาให้มีประสทิธภิาพ ต่อไป 

 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่า เอกสารชุดนี้   จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ

ผู้สนใจทั่วไป 

 สุดท้ายน้ี  ขอบคุณผู้ทรงคุณวุฒิ  อาจารย์ที่ปรึกษา และผู้เขียนต ารา หนังสือทุกเล่มที่น ามา

อ้างองิในเอกสารฉบับนี้   ซ่ึงนับได้ว่าเป็นเอกสารที่เป็นประโยชน์อย่างย่ิงต่อการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
   

อนันต์  พันนึก 

นักศึกษาปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ค าน า 
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หน้า 

 
 ค าน า 

 เส้นทางการศึกษาชุดการเรียนรู้ 
 แนวทางการศึกษาชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 2  การท างานเป็นทมี 

 แนวคิด 

 จุดประสงค์ 

 เน้ือหาสาระ 
 แนวทางด าเนินกจิกรรม 

 สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 

 การวัดผลและประเมินผล 

 ชุดการเรียนรู้  ที่ 2.1  เร่ือง การท างานเป็นทมี 

 เอกสารการเรียนรู้  เล่มที่ 2.1  

 ใบงาน ที่ 2.1 

 ชุดการเรียนรู้  ที่ 2.2  เร่ือง การสร้างทมีงาน 

 เอกสารการเรียนรู้  เล่มที่ 2.2  

 ใบงาน ที่ 2.2  

 ชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 2.3 เร่ือง เทคนิคการท างานเป็นทมี 

 เอกสารการเรียนรู้  ที่ 2.3  

 ใบงานที่ 2.3  

 บรรณานุกรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สารบญั 

 



268 

 

 
 
 
 
 
 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ท าความเข้าใจกบัชุดการเรียนรู้ 

 

 

ศึกษาหาความรู้ เรื่อง การท างานเป็น

ทมี 

 

ศึกษาหาความรู้  เรื่อง การ

พัฒนาทมีงาน 

 

ชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 2 การท างาน

เป็นทมี 

แนวคดิ 

จุดประสงค ์

เนื้อหาสาระ 

แนวทางด าเนินกจิกรรม 

สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 

การวัดผลและประเมนิผล 

 

ชุดการเรียนรู้  ที่ 2.1  เรื่อง การ

ท างานเป็นทมี 

เอกสารการเรียนรู้ที่ 2.1  

ใบงานที่ 2.1 

 
ชุดการเรียนรู้  ที่ 2.2  เรื่อง การ

สร้างทมีงาน 

เอกสารการเรียนรู้  ที่ 2.2  

ใบงานที่ 2.2  

 

 

ศึกษาหาความรู้  เรื่อง เทคนิค

การท างานเป็นทมี 

 

ชุดการเรียนรู้  ที่ 2.3  เรื่อง เทคนิค

การท างานเป็นทมี 

เอกสารการเรียนรู้  ที่ 2.3  

ใบงานที่ 2.3 

 

เสน้ทางการศึกษาชุดการเรียนรู ้

 

 

ศึกษาหาความรู้ เพ่ิมเตมิ 

 

 

แหล่งเรียนรู้อื่น 
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แนวคิด  

การท างานเป็นทีม  (Teamwork)  เป็นเทคนิคการท างานที่มุ่ง

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลของงาน  รวมถึงความพึงพอใจของ

ผู้ร่วมงาน  ดังนั้น  การท างานเป็นทีม  จะต้องมีการบริหารงาน  

โดยมีโครงสร้างการท างานที่ ชัดเจนมีงานและลักษณะงานที่

ก าหนดไว้  รวมถึงมีบุคคลที่มีความรู้   ความสามารถ  มี

เคร่ืองมือส าหรับอ านวยความสะดวกไว้ให้พร้อม  เพ่ือให้การ

ท างาน    มีคุณภาพและเกิดประโยชน์สงูสดุ  ตามจุดประสงค์ที่

ก าหนดไว้ 

 

จุดประสงค ์  

 1. เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ ความเข้าใจและสามารถอธิบายความหมาย  ความส าคัญ

องค์ประกอบ  และลักษณะของทมีงานที่มีประสทิธภิาพได้ 

 2. เพ่ือให้ผู้ศึกษาวิเคราะห์บทบาทและหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาในการสร้างทมีงานที่

ก่อให้เกดิประโยชน์ในการท างานที่มีประสทิธภิาพได้ 

 3. เพ่ือให้ผู้ศึกษาวิเคราะห์เทคนิคเกี่ยวกบัการท างานเป็นทมีและการตัดสนิใจได้ 

เนื้ อหาสาระ 

 1. การท างานเป็นทมี 

 2. การสร้างทมีงาน 

 3. เทคนิคการท างานเป็นทมี 

แนวการด าเนินกิจกรรม 

 1. ศึกษาหาความรู้ ด้วยตนเองจากชุดการเรียนรู้ ด้วยตนเอง  ชุดที่  2 การท างานเป็นทมี 

 2. ท ากจิกรรมตามที่ก าหนด 

 3. ศึกษาหาความรู้ เพ่ิมเติม 

 4. สมัมนาแลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้บริหารสถานศึกษาท่านอื่น  เพ่ือน าความรู้ ไปใช้ในการ

ปฏบิัติงานได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

 5. น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารสถานศึกษา  

 

  

การท างานเป็นทีม  

 (Teamwork) 
 

ชุดการเรียนรู้  เล่มที่  2 
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ส่ือ / แหล่งเรียนรู ้

 1. ชุดการเรียนรู้ ด้วยตนเอง  ชุดที่  2 การท างานเป็นทมี 

 2. เอกสารอ้างองิ 

 3. เวบ็ไซต์ที่เกี่ยวข้อง 
การประเมินผล 

 1. ประเมินการท ากจิกรรมตามที่ก าหนด 

 2. ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการเรียนรู้ ด้วยตนเอง 

 3. ประเมินการซักถามและการให้ข้อคิดเหน็ 

 4. ประเมินการรายงานผลการปฏบิัติงานและการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ร่วมกนั 
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ชุดการเรียนรู ้ท่ี  2.1 

 

เร่ือง แนวคิดการท างานเป็นทมี 

 

จุดประสงค ์

 เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้   ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์ประกอบความส าคัญ ลักษณะของทมีงานที่

มีประสทิธภิาพและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ 

 

เนื้ อหาสาระ 

 1. ความหมายของการท างานเป็นทมี 

 2. ความส าคัญในการสร้างทมีงาน 

 3. องค์ประกอบของทมีงาน 

 4. ลักษณะของทมีงานที่มีประสทิธภิาพ 

แนวการด าเนินกิจกรรม 

 1. ศึกษาหาความรู้ ด้วยตนเองจากชุดการเรียนรู้  ที่  2.1  

 2.วิเคราะห์ลักษณะส าคัญแต่ละหัวข้อ  สรุปสาระส าคัญลงในใบงานที่  2.1 

 3.ค้นคว้าหาความรู้ เพ่ิมเติมจากการศึกษาเอกสารและสื่อต่าง ๆ  

ส่ือ / แหล่งเรียนรู ้

 1. ชุดการเรียนรู้ง  ที่  2.1 

 2. ใบงานที่  2.1   

 3. เอกสารอ้างองิ 

 4. เวบ็ไซต์ที่เกี่ยวข้อง 

การประเมินผล 

 ประเมินผลงานของตนเองจากใบงานที่ปฏบิัติ 

 

 

 

 

  

ชุดการเรียนรู้  เล่มที่  2 
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    ความหมายของทมี  (Team) หมายถึง  การที่บุคคล

หลายคนมาท างานด้วยกัน  เพ่ือบรรลุเป้าหมายอย่าง

เดียวกัน  ทุกคนในทีมมีใจตรงกัน  ท างานร่วมกันให้

เต็มที่ สุดฝีมือและประสานงานกันอย่างดี  เพ่ือ

แก้ปัญหาต่าง ๆ  ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้ งไว้

ร่วมกนั 

ความหมายของทีมงาน (Teamwork) 

 “ทีมงาน”  (Teamwork)  หมายถึง  ทีม

ของบุคคลที่ท  างานร่วมกัน  สามารถปฏิบัติหน้าที่อย่าง

ประสานสัมพันธ์กัน  เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ท างาน  ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ และสมาชิกทุกคน

พอใจ 

 
 
 

 

 

การสร้างทมีงาน  เป็นการวางแผนการท างานที่มีจุดมุ่งหมาย  เพ่ือให้บุคคลแต่ละคนสามารถท างาน

อย่างเตม็ศักยภาพ  ท างานอย่างมีแบบแผน  มีระบบโดยที่ตนเองมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นสมาชิกของ

ทีม  ท างานอย่างสัมพันธ์กันกับสมาชิกคนอื่น ๆ  เพ่ือความส าเร็จของงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

รวมทั้งทมีงานยังเป็นองค์ประกอบที่มีอทิธพิลต่อบรรยากาศการท างานของหน่วยงานนั้นๆ  อกีด้วย 
การสรา้งทีมงานจะเกิดจากสมมติฐาน  ดังนี้  

 1. งานบางอย่างไม่สามารถท าให้ส าเรจ็ได้จากคนๆ  เดียว 
 2. การท างานในหน่วยงานต้องร่วมมือร่วมใจจากบุคลากรทุกคน  ท างานให้เสร็จทันเวลาที่

ก าหนด 
 3. งานบางอย่างต้องอาศัยความสามารถและความเช่ียวชาญ  (Expert)  จากบุคคลหลายๆ  ฝ่าย 
 4. งานบางอย่างต้องการความรับผิดชอบร่วมกนัของสมาชิก 
 5. งานบางอย่างต้องการความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์จากสมาชิก  เพ่ือหาแนวทาง  วิธีการและ

เป้าหมายใหม่ของงาน 

ความส าคญัในการสรา้งทีมงาน 

 

การท างานเป็นทีม 

 

ชุดการเรียนรู้   เล่มที่  2 
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 6. งานที่สมาชิกร่วมกนัท าน้ันต้องมีบรรยากาศของความสามัคคีเกดิข้ึน 
 7. บุคลากรที่ท  างานจะต้องมีความจริงใจต่อกนั 
 8. ทุกคนเข้าใจกระบวนการท างาน  และเป้าหมายความส าเรจ็ของงานร่วมกนั 
 
 

 

 

1. มีเป้าหมายที่ชัดเจน  (Clear Aims) 

2. มีภาวะผู้น าที่เหมาะสม  (Assertive Leaderships) 

3. มีกระบวนการบริหารที่มีประสทิธภิาพ   (Effective Management 

Process) 

4. บรรยากาศที่ดี  (Positive Climate) 

5. โครงสร้างที่เหมาะสม  (Appropriate Structure) 

6. ความสมัพันธข์องอ านาจที่สมดุลกนั  (Balance Power Relations) 

    7. มีการพัฒนาบุคลากร  (Developed Individuals) 

    8. การท างานเป็นทมีที่มีประสทิธภิาพ  (Effective Teamwork) 

 

 

 

 

 การจัดรูปแบบของทีมงานมีแบบเป็นทางการ  (Formal)  และแบบไม่เป็นทางการ 

(Informal)  ทั้งนี้   เพ่ือสนองภารกิจขององค์การเป็นส าคัญ  ทมีงานบางประเภทจะจัดให้เหมาะสมกับ

วัตถุประสงค์ในแต่ละเร่ืองอาจจัดเป็นคณะกรรมการ  คณะท างาน  คณะอนุกรรมการเฉพาะกิจ ทมีงาน

โครงการทมีหรือสมาชิกเฉพาะด้าน  บางคนแบ่งทมีในองค์กรไว้เป็นทมีช้ันสงู  ทมีบริหาร ทมีปฏิบัติงาน  

ทีมเทคนิค  ทีมสนับสนุน  เป็นต้น  ไม่ว่าจะมีการแบ่งประเภททีมงานแบบใดกต็ามทุกทีมลว้นมี

เป้าหมายร่วมกนั  คือ  ปฏบิัติภารกจิที่ได้รับมอบหมายให้ส าเรจ็อย่างมีประสทิธภิาพจากการท างานเป็น

ทมีนั่นเอง 

  

ปัจจยัท่ีสนบัสนุนการท างานในทีม 

 

ประเภทของทีม 
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 การท างานเป็นทมี  เป็นการร่วมมือร่วมใจกนัท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่าง

มีประสทิธภิาพ  จะต้องมีองค์ประกอบ  ดังนี้  

 1. มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและมีเป้าหมายร่วมกนั  สอดคล้องกนั 

 2. สมาชิกเปิดใจและร่วมมือกนัแก้ปัญหา 

 3. มีการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกนัและกนั 

 4. สมาชิกร่วมมือกนัและใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 

 5. ใช้กระบวนการท างานและการตัดสนิใจที่ถูกต้องเหมาะสม 

 6. ใช้ภาวะผู้น าที่เหมาะสม 

 7. ทบทวนผลงานและวิธกีารท างาน 

 8. มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

 9. มีความสมัพันธอ์ย่างใกล้ชิดกบัหน่วยงานอื่น 
 

 

 

 

 การท างานเป็นทมีควรมีการตั้งเป้าหมายที่ต้องการ  ทั้งน้ี  เพราะการตั้งเป้าหมายของทมีจะ

ก่อประโยชน์  ดังนี้  

 1. เป็นตัวก าหนดผลของทมี  (Output) 

 2. เป็นตัวก าหนดทศิทางของทมีที่ต้องท า  (Direct) 

 3. เป็นตัวก าหนดทรัพยากรน าเข้าของทมี  (Input) 

 4. ใช้เป็นเกณฑก์ าหนดความก้าวหน้าและความส าเรจ็ของทมี  (Criteria) 

 เป้าหมายของทีมยังเป็นตัวกระตุ้นให้สมาชิกมีความสนใจร่วมกัน  ให้ได้มาตรฐาน ร่วมกัน  

การเข้าร่วมทมีที่สมาชิกพึงพอใจจะเป็นความก้าวหน้าของงานโดยเปรียบเทยีบกบัเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

 

  

องคป์ระกอบของทีม

ทีมงาน 

 

เป้าหมายของทีม 
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 ทีมที่มีประสิทธิภาพ  คือ  ทีมคนที่ต้องพ่ึงพาและช่วยเหลือซ่ึงกันและกันเพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมาย  ซ่ึงเป็นเป้าหมายที่สมาชิกเห็นพ้องต้องกัน  และสมาชิกในทีมจะตอ้งเช่ือมัน่ดว้ยว่าวิธีท่ีดี

ท่ีสุดท่ีจะช่วยใหไ้ปถึงเป้าหมายของทีม  คือ  การช่วยกนัท างานในทีมท่ีมีประสิทธิภาพสมาชิกจะมี

ความรูสึ้กสนุกสนาน  แต่ละคนจะตั้งตาคอยให้ถึงเวลาประชุมของทมี  จะมีความรู้สกึว่าตนเองก้าวหน้า

และประสบความส าเรจ็ซ่ึงลักษณะเด่นของทมีและสมาชิกที่มีประสทิธภิาพจะมีอยู่  12  ข้อ  ดังนี้   
 1. มีจุดมุ่งหมายท่ีแจง้ชดั  สมาชิกในทมีทุกคนเข้าใจและยอมรับในภารกิจหรือเป้าหมาย

ของทีม  และทราบอย่างแน่ชัดเกี่ยวกับวาระการประชุม  งานที่ได้รับมอบหมาย  และทราบดีว่าจะมุ่ง

ความสนใจไปที่งานที่อยู่ในมือได้อย่างไร 
 2. มีบรรยากาศท่ีเป็นกนัเอง  สมาชิกของทีมจะมีความสุขที่ได้อยู่ด้วยกัน  พวกเขาจะ

สื่อสารกนัอย่างง่าย ๆ  และมีอารมณขั์นเพ่ือสร้างสรรค์บรรยากาศที่ผ่อนคลาย  สมาชิกจะเสนอให้ความ

ช่วยเหลือโดยไม่ต้องรอให้ถูกร้องขอเสยีก่อน  และมีความเตม็ใจที่จะแบ่งเกียรติที่ได้จากผลส าเรจ็ของ

งานให้กบัสมาชิกคนอื่นภายในทมี 
 3.  การมีส่วนร่วม  สมาชิกแต่ละคนจะมีส่วนร่วมในการช่วยให้ทีมบรรลุภารกิจหรือ

เป้าหมายของทมี  โดยงานที่แต่ละคนท าน้ันอาจไม่เท่ากนัหรือไม่เหมือนกนั 
 4. การรบัฟัง  ความสามารถในการฟังของสมาชิกแต่ละคนในทมีเป็นคุณสมบัติที่ส  าคัญ

ที่สดุส าหรับทมีที่มีประสทิธภิาพ  พวกเขาจะรับฟังความคิดเห็นของคนอื่นอย่างดี    โดยไม่มีการวิจารณ์

ความเหน็เหล่าน้ัน  ยอมรับความคิดของสมาชิกอื่นและแสดงความสนใจในสิ่งที่สมาชิกพูด 
 5. การแสดงความไม่เห็นดว้ยในลกัษณะของผูท่ี้เจริญแลว้  สมาชิกของทีมจะสามารถ

แสดงความคิดเหน็ได้อย่างอสิระ  ความหลากหลายทางความคิดคือพลงัของทีม  ทมีที่มีประสทิธิภาพ

จะใช้ทกัษะในการแก้ปัญหาเพ่ือแก้ไขความขัดแย้งที่อาจเกดิข้ึน  รวมทั้ง  ใช้ทกัษะน้ันในการเพ่ิมความรัก

ในหมู่คณะด้วยบรรยากาศที่สนับสนุนการแสดงความไม่เหน็ด้วยอย่างผู้เจริญแล้ว  สามารถถูกสร้างขึ้ นมา

โดยอาศัยความยืดหยุ่น  ความเป็นผู้มีเหตุผลและความเป็นผู้มีอารมณข์ันของเหล่าสมาชิก 
 6. การลงประชามติ  การลงประชามติต้องการเอกภาพแต่กไ็ม่เป็นเอกฉันท์จะบรรลุ

ประชามติได้เมื่อสมาชิกทุกคนเห็นพ้องต้องกันกับผลการตัดสนิใจ  โดยสมาชิกจะต้องมีความตั้งใจ ไว้

ก่อนแล้วว่าจะให้การสนับสนุนผลการตัดสนิใจ  ไม่ว่าผลจะออกมาในรูปแบบใดกต็าม 
 7. มีการส่ือสารกนัอย่างเปิดเผย  ทีมจะสื่อสารกันอย่างเปิดเผยได้  สมาชิกจะต้อง       

มีความเช่ือใจซึ่งกันและกัน  ซึ่งการเช่ือใจต้องอาศัยเวลาในการสร้างพอควร  สมาชิกของทีมจะช่วย

ส่งเสริมให้มีการสื่อสารกนัได้อย่างเปิดเผยด้วยการท าตนให้เป็นคนที่เช่ือถือได้  พูดตรงไปตรงมาและให้

ความร่วมมือกับทีม  ผู้น าทีมควรสนับสนุนให้มีการวิพากษ์วิจารณ์กันได้  และไม่ตอบโต้พฤติกรรม

ดังกล่าวด้วยการวิจารณพ์ฤติกรรมนั้น 

ลกัษณะของทีมงานทีม่ีประสิทธิภาพ 
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 8. มีบทบาทหนา้ท่ีและการแจกจ่ายงานอย่างเด่นชดั  การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ

ของทมีน้ัน  จะต้องประกอบด้วยงานหลายอย่างที่เกี่ยวข้องกัน  ดังน้ัน  ความเข้าใจตรงกันเกี่ยวกับผลที่

ต้องการจากงานของแต่ละคนจึงเป็นสิ่งส าคัญ  บทบาทหน้าที่ของสมาชิกแต่ละคนจะต้องชัดเจน  การ

ตัดสนิใจมีความเดด็ขาดเฉียบคมและมีการวางแผนปฏิบัติ  เพ่ือรองรับการตัดสินใจนั้น  สมาชิกแต่ละ

คนรับผิดชอบงานที่ได้รับมาอย่างเตม็ที่และเตม็ใจช่วยผู้อื่น 
 9. มีการกระจายความเป็นผูน้ า  สมาชิกแต่ละคนจะมีจิตส านึกที่จะพยายามท างาน ให้ได้

ตามที่ทีมต้องการ  เพราะถ้ามีความล้มเหลวแล้วทุกคนกจ็ะล้มเหลวตามไปด้วย  ผู้น าของทีมหรือผู้

ประสานงานมีหน้าที่ รับผิดชอบทางด้านบริหารและงานส านักงานเท่าน้ันส่วนหน้าที่อื่นๆจะเป็นของ

สมาชิกคนอื่น  จะเป็นใครท าอะไรนั้นขึ้นอยู่กบัความรู้ความสามารถของแต่ละคน     หรือขึ้นอยู่กับความ

ต้องการของทมี 
 10. ความสมัพนัธก์บัภายนอก  ทมีที่มีคุณภาพจะสื่อสารให้ผู้อื่นทราบความส าเรจ็ของทมี
เพ่ือเป็นการสร้างความน่าเช่ือถือ  จะต้องสร้างข่ายงานการติดต่อกบัภายนอกทมีด้วย 
 11. สมาชิกท่ีมีลกัษณะหลากหลาย  ทมีที่ประสบความส าเรจ็มาก  จะประกอบด้วยสมาชิก
ที่มีความสามารถและมีบุคลิกที่แตกต่างหลากหลาย 
 12. ประเมินตนเอง  ทีมที่ดีจะมีการประเมินตนเอง  ทั้งในแบบเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ 
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  ดังน้ัน  ลักษณะของทมีงานที่มีประสทิธภิาพ  สรุปได้ดังภาพ ดังนี้  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
     
 
 
 
 
  

ลักษณะของการท างานเป็นทมีที่มีประสทิธภิาพประกอบด้วยคุณสมบัติต่าง ๆ ทางด้านจิตวิทยา   
ดังนี้  

 1. ความไวว้างใจ  (Trust)  ในการท างานหรือในสงัคม  ความไว้วางใจซึ่งกันและกันคือ  

ความเช่ือถือหรือความเช่ือมั่นของคนแต่ละคนที่มีต่อตนเองและต่อผู้อื่น  ซ่ึงพัฒนามาจากประสบการณ์

จากครอบครัวที่มีความรักมีความเคารพนับถือซ่ึงกันและกัน  ในทางตรงกันข้าม  ถ้าเติบโตมาโดยไม่มี

ความรัก  ไม่มีใครเช่ือถือ  ความรู้สกึจะถูกพัฒนาเป็นความระแวง  เมื่อท างานร่วมกบัผู้อื่นกจ็ะขาดความ

ไว้วางใจผู้อื่น  ความระแวงย่อมเป็นอุปสรรคขัดขวางการทุ่มเทตนเองให้แก่การท างานอย่างเตม็ก าลัง

ความสามารถ  ควรขจัดความระแวงออกไป  แล้วพัฒนาความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  ให้บรรลุผลส าเรจ็

ตามเป้าหมายที่ต้องการได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

 2. ความอดทน  (Endurance)  ในการท างานร่วมกัน  ความอดทนจะช่วยประคับ 

ประคองทมีงานไปสู่เป้าหมายที่ต้องการได้  การมีความอดทนอดกล้ันต่อปัญหาต่างๆ ที่อาจจะเกิดข้ึน

ตามมาหรืออดทนต่ออุปสรรคหรือความยากล าบากต่างๆ ที่เกิดข้ึนในระหว่างกระบวนการท างาน  และ

การใช้ความอดทนช่วยกนัแก้ไขปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ให้ลุล่วงไปได้ 

 3. ความมีเหตุมีผลและความถูกตอ้ง  (Accountability And Accuracy)  ในการท างานร่วมกนั

ถ้าปราศจากหลักการเหตุผลและความถูกต้องแล้ว  ย่อมสร้างความระส ่าระสาย ความวุ่ นวาย  ความ

หวาดระแวง การแก่งแย่งแข่งขัน  เล่นพรรคเล่นพวก  ซึ่งเป็นพฤติกรรมท าลายความมั่นคงของทีม  

ดังนั้น  สมาชิกทุกคนในทมีงานจึงจ าเป็นต้องตระหนักถึงหลักการ  เหตุผลและ ความถูกต้องเที่ยงตรง  

รวมทั้งความจริงใจที่มีต่อการท างานร่วมกนั 

วัตถุประสงคท์ี่ชัดเจน 
บรรยากาศการท างาน 

การมสี่วนร่วม 

การรับฟังซึ่งกนัและกนั 

ความไม่เหน็ด้วยในด้านบวก 

การประเมนิผลตนเอง 

รปูแบบการท างาน

ที่หลากหลาย 

ความสมัพันธก์บั

ภายนอก 

ภาวะผู้น าร่วม 

บทบาทและการ

มอบหมายงาน 
การสื่อสารที่เปิดเผย 

ความเหน็พ้องต้องกนั 

ทีมงานทีม่ี

ประสิทธิภาพ 

ภาพท่ี  1  ลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
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 4. การบริหารจัดการ  (Management)  การท างานที่มีประสทิธิภาพส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กับ

ประสทิธภิาพในการบริหารจัดการ  ตั้งแต่การบริหารนโยบายที่ชัดเจน  เป็นจริง  เป็นไปได้  และปฏิบัติ

ได้  นอกจากการบริหารนโยบายและบริหารคนแล้ว  ยังต้องบริหารเงินหรือค่าใช้จ่ายอย่างเหมาะสมต่อ

การสร้างสรรค์ผลงานอย่างมีคุณภาพ  หรือสนับสนุนการท างานของทีม  รวมไปถึงการบริหาร

กระบวนการท างาน  หรือจัดสรรเคร่ืองมือเคร่ืองใช้  เอื้ออ านวยต่อการท างานอย่างมีประสทิธภิาพด้วย 

 5. ความเต็มใจ  (Willingness)  ในการท างานร่วมกันเป็นทีม  ถ้าสมาชิกถูกบังคับ      

ให้เข้าท างานในทีม  ทีมจะไม่ประสบความส าเร็จ  ดังน้ัน  ความเต็มใจของสมาชิกในทีมที่จะเข้ามา

ร่วมงานจึงเป็นคุณสมบัติที่จะผูกพันทมีงานเอาไว้ได้ 

 6. การแนะน า  (Orientation) ความยุ่งยากในการท างานเป็นทมี  เนื่องจากความเข้าใจไม่

ตรงกนัในวัตถุประสงค์ที่ต้องการ  ดังน้ันเพ่ือขจัดปัญหาและอุปสรรคของการท างาน  ต้องมีการแนะน า

ให้ความรู้   ความเข้าใจในเบื้ องต้น  หรือปฐมนิเทศจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานในทมีได้เข้าใจในวัตถุประสงค์

ของการท างาน 

 7. การยอมรบันบัถือ  (Respect)  และความน่าเช่ือถือได ้ (Reliability)  สมาชิกแต่ละ

คน ในทมีย่อมมีบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ  การยอมรับนับถือและการเคารพในสทิธิซึ่งกันและ

กันจะช่วยส่งเสริมความรู้สึกยกย่องให้เกียรติซึ่งกันและกัน  การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน    มีความ

จริงใจต่อกนัและกนั  ย่อมสร้างความผูกพันในทมีไว้ได้ 

 8. ความรู ้(Knowledge) และความช านาญ (Keen)  การเลือกสมาชิกมาปฏิบัติงานใน

ทมีต้องเลือกบุคคลที่มีความรู้ความสามารถและความช านาญที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมี

ประสทิธภิาพและคุณภาพ 

 9. เชาวปั์ญญา  (Intelligence)  สมรรถภาพทางสมองหรือปัญญาเป็นคุณสมบัติส าคัญ

ของผู้ปฏบิัติงานที่จะเอื้ออ านวยต่อการพัฒนาความสามารถในการท างานของสมาชิก 

 10. ความเมตตากรุณา  (Nurturance)  หลักธรรมะที่ส่งเสริมการท างานร่วมกันหรือ   

การมีชีวิตอยู่ร่วมกนัอย่างมีความสขุ คือ พรหมวิหารสี่  ประกอบด้วย  เมตตา  กรุณา  มุทติา  อุเบกขา 

 11. ความอ่อนนอ้มถ่อมตน  (Generosity)  ความอ่อนน้อมถ่อมตนสุภาพเรียบร้อย     

การท างานร่วมกันกค็วรจะท างานร่วมกันอย่างแท้จริง  ไม่อวดอ้างสรรพคุณของตนเองเพราะผู้ร่วมงาน

จะรู้สกึว่าโง่ที่จะต้องท างานกบัคนประเภทน้ี 
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องค์ประกอบที่ส่งผลให้ทมีงานมีประสทิธภิาพ   ได้แก่ 
ผูบ้ริหาร :  

        1.ผู้บริหารให้ความสนใจในผลส าเรจ็ในการปฏบิัติงานของสมาชิกแต่ละคน 
2.ผู้บริหารมีความภาคภมูิใจสถิติผลงานของทมี 

3.ผู้บริหารช่วยให้ทมีปฏบิัติงานร่วมกนั และวางเงื่อนไขการท างานเอง 

4.ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับด้านการปฏบิัติงานของทมีด้วยความจริงใจ 

ทีมงาน  :  
1.ทมีภาคภมูิใจในผลงานของทมี  ผลงานได้รับการยอมรับ  

และความสนใจจากบุคคลภายนอก 
2.ทมีไม่มีความรู้สกึว่าถูกกดดนัให้เปล่ียนแปลง 
3.เมื่อมีการเปล่ียนแปลงหรือตดัสนิใจ  จะมีการปรึกษากบั

ทมีก่อน 
4.ทมีรู้สกึมีความมั่นใจ  และเปิดเผยต่อกนั 

 
 
 
 
 ทมีงานที่ด้อยประสทิธภิาพมีลักษณะ  ดังน้ี 
 1. บรรยากาศการท างานเฉยเมย  น่าเบื่อหน่าย 
 2. มีสมาชิก  2 – 3  คน  ที่ครอบง าการอภิปราย  มีการพูดนอกประเดน็ 
 3. จากการอภิปรายของกลุ่ม  ไม่สามารถสรุปได้ว่าอะไรคือวัตถุประสงค์ของการอภิปราย 
 4. สมาชิกไม่รับฟังซึ่งกนัและกนั 
 5. สมาชิกไม่กล้าแสดงความคิดเหน็ รวมถึงความรู้สกึต่าง ๆ  เน่ืองจากเกรงว่าจะไม่ได้รับ  
  การยอมรับจากเพ่ือนสมาชิก 
 6. ทมีงานไม่สามารถด าเนินการกบัความคิดเหน็ที่แตกต่างกนัของสมาชิกได้   
  ผู้น าอาจกดดันให้เกดิความแตกร้าว 
 7. สมาชิกที่มีพฤติกรรมก้าวร้าวจะข่มขู่สมาชิกส่วนใหญ่ 
 8. มีการตัดสนิใจก่อนที่จะมีการอภิปรายกนัอย่างกว้างขวาง 
 9. เมื่อมีการตัดสนิใจแล้ว  ผลจะไม่ชัดเจนว่าใครจะด าเนินการ  และด าเนินการอย่างไร 
 10. หัวหน้าผูกขาดความเป็นผู้น าแต่เพียงผู้เดียว 
 11. ข้อวิพากษ์วิจารณต่์าง ๆ  ที่เกดิข้ึนล้วนเป็นไปในทางท าลายมากกว่าสร้างสรรค์ 

องคป์ระกอบทีส่่งผลใหที้มงานมีประสิทธิภาพ 

 

ทีมงานทีด่อ้ยประสิทธิภาพ 
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 12. ความรู้สกึส่วนบุคคล  และทศันคติต่างๆ  ต้องปิดบัง  ไม่ได้น ามาเปิดเผย 
 13. ทีมจะหลีกเล่ียงการอภิปรายเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  แต่สนใจพูดเร่ืองต่างๆ ที่

ผิดพลาด 
 14. สมาชิกมีความคาดหวังความส าเรจ็ระดับต ่า 
 15. สมาชิกมีความรู้สกึจ ากัดเกี่ยวกับหน้าที่หลักของทมีงานที่มีประสทิธิภาพ  และกลัวจะ

เกดิความขัดแย้งในการประชุม 
@@@@@@@@@ 
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ใบงานที ่ 2.1 

 
ค าช้ีแจง เมื่อศึกษาชุดการเรียนรู ้ ท่ี  2.1   

              แลว้จงวิเคราะหส์รุปและตอบค าถามต่อไปนี้  

 

1. ความหมายของการท างานเป็นทีม 

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

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

  

2. องคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีท าใหที้มงานมีประสิทธิภาพ 

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

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

 
3. ท่านจะน าแนวคิดลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพมาใชใ้นการบริหารสถานศึกษาได้

อย่างไร 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

................................................................ 
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ชุดการเรียนรู ้ที ่ 2.2 
เร่ือง     การสรา้งทีมงาน 
 

จุดประสงค ์

   เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้   ความเข้าใจในกระบวนการท างาน  ขั้นตอน  และโครงสร้างของ

การท างานเป็นทมีและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ 
 

เนื้ อหาสาระ  

 1. กระบวนการสร้างทมีงาน 

 2. องค์ประกอบของการท างานเป็นทมี 

 3. แนวทางสร้างความร่วมมือปฏบิัติงานเป็นทมี 

 4. ลักษณะของผู้น าที่มีประสทิธภิาพต่อทมีงาน 
 

แนวการด าเนินกิจกรรม 

 1. ศึกษาหาความรู้ ด้วยตนเองจากชุดการเรียนรู้ที่  2.2 

 2. วิเคราะห์ลักษณะส าคัญของแต่ละหัวข้อ  สรุปสาระส าคัญลงในใบงานที่ 2.2 

 3. ค้นคว้าหาความรู้ เพ่ิมเติมจากการศึกษาเอกสารและสื่อต่าง ๆ 

 

ส่ือ / แหล่งการเรียนรู ้

 1. ชุดการเรียนรู้ที่  2.2   

 2. ใบงานที่  2.2   

   3. เอกสารอ้างองิ 

 4. เวบ็ไซต์ที่เกี่ยวข้อง 
 

การประเมินผล 

 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานที่ปฏบิัติ 

 

 

 

 

 

 

  

ชุดการเรียนรู้  เล่มที่  2 
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 กระบวนการสร้างทมีงานเป็นกระบวนการในการพัฒนาการท างานเป็นทมี  เพ่ือให้งานบรรลุ

เป้าหมายร่วมกนัควรมีการตรวจสอบกระบวนการท างาน  สิ่งที่ต้องค านึงถึงในการตรวจสอบ มีดังน้ี 

 1. การตดัสินใจ  การพัฒนาการท างานของทีมงานทุกทีม  มีสิ่งที่ต้องค านึงถึง เกี่ยวข้อง

กบัเร่ืองของการตดัสินใจ  คือ  ใครมีหน้าที่รับผิดชอบในการตัดสนิใจ  วิธดี าเนินการตัดสนิใจ  และการ

มีส่วนร่วมในการตัดสนิใจของสมาชิกในทมีงาน 

  ข้อควรค านึงถึงเหล่านี้ จะถูกน ามาเป็นหลักในการวางระบบการตัดสนิใจ  เพ่ือให้ได้ผล

การตัดสินใจที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพสงู  เพราะจะพบอยู่เสมอว่า  สมาชิกในทีมงาน   บางคนไม่

ยอมมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจ  

 2. การส่ือสาร  การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกภายใน

ทมีงานได้มีการติดต่อสื่อสารกนัได้อย่างอสิระ  การที่สมาชิกได้รับรู้ ข่าวสารที่เกี่ยวกับเร่ืองภายในทมีงาน

ของตนเองและเร่ืองระหว่างทีมงานกับสิ่งแวดล้อมภายนอก  จะท าให้เกิดความเข้าใจ  ในการท างาน

ร่วมกนั  และยังเป็นประโยชน์ต่อประสทิธภิาพของงานด้วย  การสื่อสารหรือสื่อความหมายในการท างาน

ร่วมกนันั้น  ทมีงานจ าเป็นต้องตรวจสอบข้อมูลดังต่อไปนี้  

  2.1 ความเข้าใจตรงกนัในการท างานร่วมกนัของสมาชิก 

  2.2 สมาชิกรับฟังซึ่งกนัและกนั 

  2.3 สมาชิกมีความเปิดเผยและจริงใจต่อกนั 

 หากสมาชิกในทีมงานรับรู้ ข้อมูลข่าวสาร  หรือมีความเข้าใจไม่ตรงกันเกิดขึ้ นเมื่อใด  ต้อง

พยายามปรับความเข้าใจให้ตรงกนั  ไม่พูดลับหลังหรือต่างคนต่างเข้าใจคนละทศิคนละทางกัน  การรับรู้

ของสมาชิกในทมีงานที่ต่างกัน  และไม่ยอมตรวจสอบการรับรู้ ซ่ึงกันและกันอาจก่อให้เกิดความขัดแย้ง

ขึ้ นได้  และถา้ไม่สามารถบริหารความขดัแยง้ให้เกิดประโยชนไ์ด ้ผลเสียต่าง ๆ  จะเกิดกับ

ประสิทธิภาพของงานและความพึงพอใจของสมาชิกในการท างานร่วมกนั 

 3. การประชุมปรึกษาหารือ    หัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม  เพ่ือให้งานมี

ประสทิธภิาพขึ้นอยู่กบัการประชุมปรึกษาหารือ  ตามภาพต่อไปนี้  

 

  

กระบวนการสรา้งทีมงาน 

 

ชุดการเรียนรู้   ที่  2.2 

การสรา้งทีมงาน 
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 การประชุมปรึกษาหารือจ าต้องอาศัยการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในทีมงานให้มาก

ที่สดุเท่าที่จะท าได้  การแสดงความคิดเหน็ดังกล่าว  เรียกว่า  “การระดมพลงัสมอง”  (Brainstorming)  

โดย  ออสบอร์น  (Osborn)  เป็นผู้คิดสร้างข้ึนมา  เพ่ือใช้เป็นเทคนิคในการประชุมที่มีประสทิธภิาพและ

เป็นเทคนิคที่ใช้ในการพัฒนาการท างานเป็นทมีที่ได้ผล  การระดมพลงัสมอง  หมายถึง  การประชุม

แสดงความคิดเหน็ได้อย่างอิสระของสมาชิกทมีงาน  โดยในข้ันต้นจะมีการจดบันทกึรายการที่เป็นความ

คิดเห็นของสมาชิกไว้ทั้งหมดโดยไม่มีการตีความหมายและไม่มีการประเมินความคิดเห็นของสมาชิกที่

แสดงออกมาว่าดีหรือไม่ดี  จากน้ันสมาชิกในที่ประชุมจะอภิปรายโดยอ้างเหตุผลประกอบ  เพ่ือได้

ข้อสรุปขั้นสดุท้ายของทมีงาน 

 4. ภาวะผูน้ า  พฤติกรรมการน าทมีของผู้น าในการท างานเป็นสิ่งที่มีผลกระทบต่องานและ

ทมีงานเป็นอย่างมาก  ทั้งการสื่อสารภายในทมีงาน  การตัดสินใจและกระบวนการท างานต่าง ๆ  ของ

ทมีงาน  สิ่งที่ค านึงถึงอย่างมากในการพัฒนาทมีงาน  คือ  ผู้น าที่มีลักษณะเผดจ็การอาจประสบผลส าเรจ็

ในการท างาน  หรือผู้น าที่มีลักษณะชอบให้สมาชิกในทมีงาน   มีส่วนร่วมในการตัดสนิใจกอ็าจประสบ

ผลส าเรจ็ได้มากเช่นกัน  แต่ในที่น้ีประเดน็ส าคัญข้ึนกับพฤติกรรมของผูน้ าว่าตอ้งอยู่ในสภาพท่ีพรอ้ม

เสมอท่ีจะรบัฟังขอ้มูลยอ้นกลบัจากสมาชิกภายในทีมงาน  พฤติกรรมการน าของผูน้ ามีส่วนทั้งใน

การสนบัสนุนและ / หรือขดัขวาง ต่อการท างานของทีมงาน  ผู้น าจะต้องปรับปรุงและเปล่ียนแปลง

พฤติกรรม  เพ่ือให้ทมีงานสามารถท างานได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

 

 

 

  

การกระจ่าง 

ในปัญหา 

 ปรึกษาหารือ 

เขา้ใจตรงกนัใน

เป้าหมาย 

แผนงานท่ียอมรบั 

ตดัสินใจร่วมกนั  

รวบรวมทางแกปั้ญหา 

 

     ภาพแสดง องคป์ระกอบของการท างานเป็นทมีเพ่ือให้งานมปีระสทิธภิาพ 
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 การท างานร่วมกันเป็นทีมจะมีประสทิธิภาพสูงได้  ทุกคนในทมีต้องมีทัศนคติที่ดี  ต่อการ

ท างานร่วมกัน  ทั้งนี้ เพราะความคิดและทัศนคติมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานร่วมกันของแต่ละ

บุคคล  แต่ทัศนคติในทีมจะมีพฤติกรรมดังกล่าวได้ขึ้ นอยู่กับองค์ประกอบที่ส  าคัญ  สามด้านด้วยกัน  

คือ  ผู้น าทีมหรือหัวหน้าทีมงาน  สมาชิกของทีมงาน  และแบบแผนของทีมหรือการจัดทีมงาน  มี

รายละเอยีด  ดังนี้  
 1. องคป์ระกอบดา้นผูน้ าทีม 

  1.1 ผู้น าทีมงานต้องมีคุณสมบัติของผูน้ าท่ีดีคือ  อดทน  ตั้งใจจริง  ไม่หงุดหงิด  

ในความล่าช้า  พยายามให้สมาชิกแสดงความคิดเห็นอย่างทั่วถึง  ไม่บังคับทมีในการตัดสนิใจ และเปิด

โอกาสให้ผู้อื่นได้เป็นผู้น าบ้างที่ส  าคัญคือมีความสามารถชักจูงให้สมาชิกเกดิความร่วมมือ  

       1.2 ผู้น าทมีงานสามารถขจดัความขดัแยง้ของทมี  และผู้น าที่ดีจะต้องรู้จักใช้ความ

ขัดแย้งในทมีให้เป็นไปในทางสร้างเสริมได้ 

  1.3 ผู้น าต้องเอาใจใส่ทมี  เพิม่พูนความรูใ้หแ้ก่สมาชิก  มีความเช่ือมั่นที่จะท างาน

ผู้น าต้องมีเทคนิคในการจูงใจสมาชิก 

  1.5 ผู้น าต้องมีความเขา้ใจพฤติกรรมของสมาชิกแต่ละคน 

  1.6 ผู้น าต้องมีความรอบรู้และความรูใ้นการวางแผนการปฏิบัติงาน  การติดตาม

ประเมินผล 

 2. องคป์ระกอบดา้นสมาชิกในทีม  สมาชิกในทมีควรมีคุณสมบัติอย่างน้อย  4  ประการ  

คือ 

  2.1 มีเจตนาท่ีดีและตั้งใจท างาน หมายถึง ความกระตือรือร้นที่จะท างานร่วมกัน

ภักดีและซ่ือตรงต่อทมี  ยึดมั่นในอุดมการณข์องทมี  ยอมรับวัตถุประสงค์ที่ได้ช่วยกนัก าหนดไว้ 
  2.2 มีทกัษะในการท างานนั้น  คือ เช่ือในความสามารถของเพ่ือนสมาชิกด้วยกัน

และพร้อมที่จะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
  2.3 มีความร่วมมือและประสานงานกนัอย่างดี  หมายถึง  มีการติดต่อสื่อสารและ

ประสานงานระหว่างสมาชิกด้วยความยินดี  มีความรู้สกึว่าทุกคนในทมีมีความส าคัญและยอมรับ ซึ่งกัน

และกนั 
  2.4 มีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดี  คือ  มีความไว้วางใจที่ตระหนักถึงความต้องการและ

ความรู้สกึของบุคคลอื่นในทมี  พยายามปรับค่านิยมให้กลมกลืนกนั มีความไว้เน้ือเช่ือใจกนัและพยายาม

เข้าใจพฤติกรรมของบุคคลอื่น 
 3. องคป์ระกอบดา้นการจดัทีม 
  3.1 มีเป้าหมายของทมีชัดเจนมีขอบเขตแน่นอน 

  3.2 มีกลไกย้อนกลับเพ่ือปรับปรุงแผนงาน 

  3.3 มีวิธกีารท างานของทมีตัวอย่างมีระบบ  ซึ่งสมาชิกเข้าใจอย่างดี 

องคป์ระกอบของการท างานเป็นทีม 
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  3.4 มีรูปแบบการประสานงานอย่างดี  เกดิการยึดเหน่ียวกนัในทมี 

  3.5 มีการแสวงหาวิธกีารที่เหมาะสมอยู่เสมอ 

  3.6 มีการจัดเงื่อนไขในการเสริมพลังทมีให้ดี 

 
 

 
การที่จะสร้างความร่วมมือร่วม

ใ จ ใ ห้ มี ส่ ว น ร่ ว ม ใ น ก า ร

ปฏิบัติงานนั้น  มีข้อควร

ค านึงถึง ประเดน็ ต่อไปนี้  

 1. ส ร้ า ง ค ว า ม

เ ข้าใจในวัต ถุประสงค์และ

เป้าหมายอย่างชัดแจ้ง 

 2. มี ค ว า ม

ยืดหยุ่นในการที่ จะเลือกวิธี

ปฏิบัติ ใ ห้ เหมาะสมกับงาน  

เพ่ือให้ได้รับความส าเร็จตาม

เป้าหมาย 

 3. จัดให้มีการติดต่อสื่อสารที่ดี  เพ่ือจะท าให้เกิดความเข้าใจอันดีระหว่างสมาชิก 

ความรู้ สึกและท่าทีของบุคคลตลอดจนแนวความคิดจะต้องแสดงให้ประจักษ์โดยเปิดเผยเพ่ือสามารถ

น ามาพิจารณาใช้ในการปฏบิัติงานของทมี 

 4. มีความสามารถในการริเร่ิมให้มีการวินิจฉัยสั่งการอย่างมีประสทิธิภาพ  ความละเอียด

รอบคอบในการพิจารณาต่อแง่คิดเลก็ๆน้อยๆ  และการยอมรับให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  

นับเป็นสิ่งส าคัญอย่างย่ิง 

 5. สร้างความสมดุลที่พอเหมาะ  ระหว่างผลิตภาพของทมีและความพอใจของแต่ละบุคคล 

 6. มีการมอบอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้น าให้แก่ผู้ร่วมงานต่าง ๆ เพ่ือที่จะได้

ข้อคิดจากเขาเป็นการทดสอบการตัดสินใจที่น่าจะเป็นไปได้และการช่วยเหลืองานอื่นๆ ของทมีจะช่วย

ธ ารงรักษาไว้ซึ่งความมีประสทิธภิาพของหน่วยงาน 

 7. มีความยึดโยงที่เหนียวแน่นระหว่างสมาชิก  เป็นปัจจัยที่ส  าคัญที่สดุประการหน่ึง 

 8. มีความสามารถที่แตกต่างกันของสมาชิก  เพ่ือเลือกสรรใช้ให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร

มากที่สดุ 

 9. มีความชัดเจนระหว่างผู้น าและสมาชิก  ใครมีอ านาจแค่ไหน  เพียงไร 

 10. มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นในวิธีการด าเนินงาน  ซ่ึงจะสามารถท าให้พบปัญหาและ

แนวทางแก้ไข  เพ่ือให้การปฏบิัติงานดีขึ้น 

แนวทางสรา้งความร่วมมือการท างานเป็นทีม 
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 11. มีความสมดุลระหว่างสภาพอารมณ์และเหตุผล  เช่น  จัดคนที่มีอารมณ์อย่างเดียวกันไว้

ด้วยกนั  จะท าให้เกดิพลังในการเพ่ิมผลผลิตขึ้น 

 สรุป การท างานเป็นทีมหรือการสร้างทมีงาน  (Team Building)  หรือการท างานร่วมกัน  

หมายถึง  ทมีบุคคลที่เข้ามาร่วมกันปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหน่ึง  ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  ภายในทีม

ต้องแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างชัดเจน  คนที่มาร่วมกันน้ัน  ต้องมีความรู้   

ความสามารถ  มีขวัญก าลังใจในการท างาน  จึงจะท าให้การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพและบรรลุ

วัตถุประสงค์ที่ต้องการ 

 
 
 
 
 1. ลักษณะและภาวะความเป็นผู้น าที่เหมาะสม  ผู้น าจะต้องมีความรับผิดชอบหน้าที่และ

บทบาท  สามารถมอบหมายงานและแบ่งสรรงานให้ผู้อื่นโดยท างานเป็นทีม  มีทักษะ   ด้านการงาน  

การขจัดปัญหาความขัดแย้งและสร้างแรงจูงใจเพ่ือปรับองค์กรให้มีศักยภาพ  การเพ่ิมผลผลิต 

 2. เป้าหมาย  ผู้น าต้องวางเป้าหมายเพ่ือด าเนินนโยบายและประเมินผลงาน 

  2.1 การก าหนดเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่ ต้องการให้งานส าเร็จโดยมีเงื่ อนไข

ข้อก าหนดเกี่ยวกบัระยะเวลา  ปริมาณและคุณภาพ 

  2.2 การตัดสินใจล่วงหน้าเกี่ยวกับทางเลือกหรือกิจกรรมที่จะน าไปสู่วัตถุประสงค์

หรือผลลัพธท์ี่ต้องการ 

 3. ความสามัคคีช่วยให้สมาชิกในทมีงานมีความรู้สกึเป็นพวกเดียวกนั  ไม่มีความคิดเห็นและ

ความส านึกที่เหน็แก่ตัว  ทมีงานเหนียวแน่นด้วยเหตุผล 

 4. มนุษยสมัพันธท์ี่ดี  ผู้น าต้องสร้างมนุษยสมัพันธท์ี่ดีภายในทมีงาน โดยเร่ิมจากความเอา

ใจใส่ ความเข้าใจ เพ่ิมความสมัพันธ ์ จูงใจสมาชิกทมีงาน ร่วมใจกนัท างาน 

 5. ความคิดสร้างสรรค์  ได้แก่  ความคิดแปลกใหม่และสามารถปฏิบัติได้ให้เป็นประโยชน์

การสร้างทมีงานที่มีประสทิธภิาพ  คือ 

  5.1 เป็นการเปล่ียนแปลงไปสู่สิ่งที่ดีกว่า 

  5.2 เพ่ิมคุณค่าและคุณภาพชีวิต 

  5.3 แก้ปัญหาต่างๆ 
  5.4 การยอมรับวิทยาการใหม่ๆ  ควบคู่กับการเพ่ิมประสิทธิภาพและศักยภาพ

บุคลากร 

 6. แรงจูงใจ  การจูงใจเป็นสิ่งที่ท  าให้สมาชิกทมีงานท างานอย่างมีประสทิธภิาพ  คือทมีงาน  

ได้รับประโยชน์ด้านเศรษฐกิจ  ทั้งทางตรงและทางอ้อม  เช่น  ค่าตอบแทนในรูปค่าจ้างและเงินเดือน  

รางวัลทางอ้อม  เช่น  ประโยชน์และบริการ  สร้างความปลอดภัยในการท างาน ผลส าเรจ็ของการสร้าง

แรงจูงใจ  คือ 

ลกัษณะของผูน้ าที่มีประสิทธิภาพต่อทีมงาน  
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  6.1 เกดิพฤติกรรมร่วม  ช่วยให้สมาชิกทมีงานร่วมกนัท างานด้วยความพึงพอใจและ

มีความสขุกบัการท างาน 

  6.2 พฤติกรรมทางบวกของสมาชิกทีมงานเพ่ิมขึ้ น  ให้ความสนใจงาน  มีความ

สามัคคี  องค์กรจึงจะสามารถบรรลุเป้าหมาย 

 7. การพัฒนาทกัษะความรู้   ผู้น าต้องสอนงานหรือแนะน าวิธกีารท างาน  การฝึกอบรมเพ่ือ

พัฒนาทกัษะและเพ่ิมพูนความรู้ บุคลากรในองค์กร  ช่วยให้ทมีงานต่าง ๆ  เพ่ิมผลผลิตที่มีคุณภาพสงูข้ึน 

 

 
 

 
บทบาทของผู้บริหารในการพัฒนาทมีงาน พอสรุปได้ ดังนี้   
    1. สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานหรือสมาชิกมีโอกาสสร้าง
ความคุ้นเคยซึ่งกนัและกนั 
     2. ยกย่องสรรเสริญ  ยอมรับความสามารถและให้
ก าลังใจสมาชิกในทมีงาน 
   3. เมื่อมีปัญหาใดๆ  ต้องหาทางช้ีแจงปัญหาอย่าง

ชัดเจนเพ่ือให้ทุกคนเข้าใจ 
 4. ให้โอกาสกับผู้ร่วมงานหรือสมาชิกในการร่วมกันพิจารณาประเดน็ปัญหาและแนวทาง

แก้ปัญหาน้ัน ๆ  ให้ถูกต้อง 
 5. กระตุ้นให้สมาชิกทุกคนมีโอกาสท าประโยชน์ให้แก่ทมีงาน 
 6. ใช้ผลส าเรจ็ของงานเป็นตัวกระตุ้นให้สมาชิกมีความมั่นใจที่จะท างานต่อไป 
 7. หาทางให้สมาชิกทุกคนร่วมคิดร่วมกนัปฏบิัติงานและร่วมกนัประเมิน 
 8. ก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของสมาชิกในทมีงานให้เหมาะสมกับความรู้และ

ความสามารถของสมาชิกแต่ละคน 
 9. ส่งเสริมให้สมาชิกในทมีงานใช้  และพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองยิ่งขึ้น 

@@@@@@@@@@ 
 
 

  

บทบาทของผูบ้ริหารในการพฒันาทีมงาน 
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ใบงานที ่ 2.2 
 

ค าช้ีแจง  เมื่อศึกษาชุดการเรียนรูท่ี้  2.2  แลว้ 

  จงวิเคราะห ์ สรุปและตอบค าถามต่อไปนี้  

 

1. การสรา้งทีมงาน 

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

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

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

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

2. องคป์ระกอบของการท างานเป็นทีม 

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

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

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

 

3.  ท่านจะน าแนวคิดท่ีไดจ้ากการศึกษาเอกสาร  ไปพฒันาการท างานร่วมกนัไดอ้ย่างไร 

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

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

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

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

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

4.  ท่านคิดว่าภาวะผูน้ ามีผลต่อประสิทธิภาพของทีมงานอย่างไร  และท่านจะพฒันาตนเองใหเ้ป็น

ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพไดอ้ย่างไร 

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

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

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

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

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

........... 

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

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

........... 
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ชุดการเรียนรู ้ท่ี 2.3 

 
เร่ือง     เทคนิคการท างานเป็นทมี 
 
จุดประสงค ์
 เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเทคนิคและประสทิธิภาพที่ก่อให้เกิดประโยชน์

ในการท างานเป็นทมี 
 
เนื้ อหาสาระ 
 1. เทคนิคการท างานเป็นทมี 
 2. แนวการตัดสนิใจโดยทมี 
 3.  ปัจจัยสู่ความส าเรจ็ของการท างานเป็นทมี 
 
แนวการด าเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรู้จากชุดการเรียนรู้  ที่  2.3 
 2. วิเคราะห์ลักษณะส าคัญแต่ละหัวข้อ  สรุปสาระส าคัญลงในใบงานที่  2.3 
 3. ค้นคว้าหาความรู้ เพ่ิมเติมจากการศึกษาเอกสารและสื่อต่างๆ 
 
ส่ือ / แหล่งเรียนรู ้
 1. ชุดการเรียนรู้ที่  2.3 
 2. ใบงานที่  2.3 
 3. เอกสารอ้างองิ 
 4. เวบ็ไซต์ที่เกี่ยวข้อง 
 
การประเมินผล 
 ประเมินผลงานของตนเองจากใบงานที่ปฏบิัติ 
 
  

ชุดการเรียนรู้  เล่มที่  2 
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 การท างานร่วมกันของทมีงาน  จะต้องท างานตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  ถ้าสมาชิกของทมีมี

พฤติกรรมการท างานแบบร่วมมือร่วมใจเป็นปึกแผ่น  กจ็ะเพ่ิมประสทิธิผลให้กับงาน   การท างานให้

ราบร่ืนและมีปัญหาน้อยที่สุดจะต้องมีเทคนิคที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม  เช่น  

เทคนิคการประชุมเพ่ือวางแผน  การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ  การรายงานความล้มเหลวหรือ

ความส าเร็จของงาน  การอภิปรายเพ่ือแก้ปัญหา  การระดมพลังสมองการลงคะแนนเสียงและการจับ

กลุ่ม  การใช้มติเอกฉันท ์ เป็นต้น 

         เทคนิคการท างานเป็นทมีที่ก่อให้เกดิประสทิธภิาพในการท างานมีหลายรูปแบบ  ดังนี้   

 1. เทคนิคการประชุม  เทคนิคการประชุมควรด าเนินการ  ดังนี้  

  1.1 มีวาระการประชุม 

  1.2 จุดประสงค์การประชุม 

  1.3 เร่ือง  (เพ่ือทราบ,  เพ่ือตัดสนิใจ) 

  1.4 วิธดี าเนินการประชุม  (ในกรณทีี่ซับซ้อน) 

  1.5 ผลที่คาดว่าจะได้จากการประชุม 
 บทบาทของผูเ้ขา้ร่วมประชุม 

  ประธาน ท าหน้าที่ก าหนดทศิทางการประชุม 

   -  เตรียมข้อมูลให้พร้อม 

   - เข้าประชุมตรงตามเวลา 

   - ประชุมตามวาระที่เตรียมไว้ไม่ออกนอกเร่ือง 

   - บันทกึประเดน็การประชุม  ยกประเดน็ที่ต้องท าความเข้าใจให้ชัดเจน 

   - อย่าครอบง าความคิด 

   - มีมารยาทที่เหมาะสมและหลีกเล่ียงการใช้อารมณ ์

   - อภิปราย / ตัดสนิใจ 

   - รักษาเวลาการประชุม 

   - นัดหมายการประชุมคร้ังต่อไป 

  เลขานุการ   บันทกึการประชุม ประเดน็ส าคัญต้องบันทกึถ้าเป็นมติต้องสรุปให้ชัดเจน 

 2. เทคนิคการอภิปราย  เทคนิคการใช้การอภิปรายเมื่อต้องการบทสรุป  หรือข้อตกลง  มี

เทคนิคหลายอย่างที่นิยมกนั  เช่น  เทคนิคการระดมพลังสมอง  (Brain Storming)  มีแนวปฏบิัติ  ดังนี้  

  2.1 ทมีควรมีขนาดเลก็  เพ่ือสะดวกในการควบคุมการอภิปรายได้ 

ชุดการเรียนรู้  ที่ 2.3 

เทคนคิการท างานเป็นทีม 
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  2.2 เร่ิมจากการทบทวนปัญหาให้ชัดและเข้าใจตรงกนั 

  2.3 ให้สมาชิกทุกคนได้อภิปรายและแสดงความคิดเหน็ 

  2.4 สมาชิกไม่วิพากษ์วิจารณค์วามคิดของผู้อื่น  ควรเสนอความคิดของตนเท่านั้น 

  2.5 ร่วมกนัปรับปรุงประเดน็  ประสานความคิดของตนเอง  ของแต่ละคนให้ชัดเจน

ขึ้น 

  2.6 บันทึกความคิดของทุกคนบนกระดาน  แล้วร่วมกันกลั่นกรอง  สรุป  น าไปใช้

ในการตัดสนิใจต่อไป 

 3. เทคนิคการลงคะแนนเสียง  กระบวนการลงคะแนนเสยีงท าดังนี้  

  3.1 เขียนรายงานความเหน็เป็นข้อ ๆ  ให้หมายเลขไว้ 

  3.2 ให้สมาชิกเขียนข้อที่เหน็พ้องตามที่ต้องการ  (อาจเกนิ  2  ข้อ) 

  3.3 แจงความถี่ 

  3.4 ท าซ า้แบบเดิมจนเหลือเท่ากบัจ านวนข้อที่ต้องการ 

  3.5 อาจเปิดโอกาสให้อภิปรายว่าควรเอาข้อใดไว้  หรือตัดข้อใด 

 4. เทคนิคการใชม้ติเอกฉนัท์  เป็นการลงมติสรุปเพ่ือตัดสนิใจโดยใช้มติของทีมโดยที่

สมาชิกทุกคนในทีมตกลงร่วมกัน  จากการเข้าใจที่ตรงกันและยอมรับร่วมกันเป็นเอกฉันท์  โดยมี

ขั้นตอนการด าเนินงาน  ดังนี้   

  ข้ันที่ 1 อภิปรายประเดน็ปัญหา  โดยหยิบยกเอาทุกแง่มุมมาพิจารณา 

  ข้ันที่ 2 ตรวจสอบความคิดเหน็ของสมาชิกของทมีทุกคน  และอภิปรายความคิดของ

ทุกคนให้กระจ่างชัดเจน  แต่ควรละเว้นการวิพากษ์  วิจารณค์วามคิดของผู้อื่น 

  ข้ันที่ 3 หากยังไม่ได้มติเอกฉันทก์ก็ลับไปท าตามข้ันที่  1  และ  2  ใหม่  จนกว่า  จะ

มีมติเป็นเอกฉันท ์

  ขอ้ควรน ามาพิจารณาเทคนิคการใชม้ติเอกฉนัท ์มีดังนี้  

  1. สมาชิกทุกคนฟังอย่างรอบคอบ  มีเหตุผล  เปิดใจยอมรับฟังความคิดของทุกๆ คน 

  2. เปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนได้ร่วมแสดงความคิดเห็นอย่างเตม็ที่  อาจถามทลีะคน

จนครบหรือให้เขียนข้อเสนอกไ็ด้ 
  3. หาความเหน็ที่พ้องกนัไว้ส่วนหน่ึงและหาความแตกต่างกนัโดยเฉพาะความเห็นแย้ง

กนั  เพ่ือน ามาประกอบการตัดสนิใจด้วย 

  4. ค้นหาทางเลือกที่เหมาะสม  ที่สามารถสนองเป้าหมายของสมาชิกทุกคน  และ

สมาชิกทุกคนยอมรับได้ 

  5. สมาชิกทุกคนต้องเป็นคนใจกว้าง  ยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่นและพร้อม

ผสมผสานกบัความคิดของตนเองเพ่ือหาข้อสรุปให้ได้ 

  6. ใช้เวลาในการตัดสนิใจ  อย่าด่วนสรุปเรว็เกนิไป  พิจารณาให้รอบคอบ 

  7. ตรวจสอบความเข้าใจกบัทุกคนในทมีว่ามีมติที่เข้าใจตรงกนัโดยมีข้ออธบิายถึง  มติ

ที่ดีของทมีไว้ด้วย 
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 5. เทคนิคการตดัสินใจ 

  1. ตระหนกัถึงแบบของการตดัสินใจ  ซึ่งแบบการตัดสนิใจมีอยู่  ดังนี้  

   ๏ แบบฉับพลัน  ตัดสนิใจทนัท ี  

   ๏ แบบไตร่ตรอง  น าข้อมูลมาพิจารณา  

  2. ท าความเข้าใจบริบทของการตัดสนิใจ 

   ๏ ท าความกระจ่างกบัเร่ืองที่ต้องตัดสนิใจ 

   ๏ รู้ เส้นทางที่ต้องตัดสนิใจ 

   ๏ เรียนรู้ ว่าการตัดสนิใจส่งผลต่อการท างานของทมีอย่างไร 

   ๏ รวบรวมข้อสนเทศเกี่ยวกับการตัดสินใจที่ผ่านมา  การตัดสินใจที่ยังค้างไว้

และการตัดสนิใจเร่ืองอื่นๆ 

  3. การตัดสนิใจโดยใช้มติเอกฉันท ์ (Consensus) 

   ๏ อภิปรายประเดน็ปัญหา 

   ๏ ตรวจสอบความคิดเหน็ของแต่ละคน 

   ๏ หากยังไม่ได้มติเอกฉันท ์ กลับไปท าข้ัน  1, 2  ใหม่ 

  เคล็ดลบัการตดัสินใจแบบมติเอกฉนัท ์ ประกอบด้วย  1)  ฟังอย่างรอบคอบ   2)  

กระตุ้นให้สมาชิกมีส่วนร่วม  3)  หาความแตกต่างระหว่างความเห็น   4)  ค้นหาทางเลือกที่ตอบสนอง

เป้าหมายของสมาชิกทุกคน  หาทางเลือกที่สมาชิกทุกคนยอมรับได้   5)  อย่ายืนยันความคิดของตน  

หาทางผสมผสานความคิด   6)  ถ่วงดุลอ านาจ  7)  ให้เวลาในการตัดสนิใจ   8)  ตรวจสอบความ

เข้าใจ 

 

 

 

 
โดยทั่วไปแล้วการตัดสนิใจโดยทมีจะมีประโยชน์  คือ 

 1. มีประโยชน์ส าหรับสถานการณ์ที่มีความผิดพลาด

และมีความส าคัญมากกว่าความรวดเรว็ในการตัดสนิใจ 

 2. จะเพ่ิมการยอมรับในการตัดสนิใจจากสมาชิกของที

มมากยิ่งขึ้ น  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  ในกรณีน าเอาการเปล่ียนแปลง

ต่างๆ  มาใช้กบัองค์กร  อย่างไรกต็ามข้อเสยีบางอย่างอาจจะเกดิขึ้นได้กบัการตัดสนิใจโดยทมี  อาจจะมี

บุคคลใดบุคคลหนึ่งครอบง าหรือควบคุมทีมได้ สถานการณ์ดังกล่าวมักจะเกิดขึ้ นเสมอ  เมื่อประธาน

หรือบุคคลที่อยู่ในระดับสงูเข้ามามีส่วนร่วม   ในกระบวนการตัดสินใจและท าให้สมาชิกเกิดความกลัว  

ความกดดันที่จะให้มีการปฏิบัติตาม วิธีการตัดสินใจดังกล่าวต่อไปนี้   ไม่อาจจะตัดสินใจลงไปได้ว่า

วิธกีารใดดีกว่า  แต่ละวิธใีช้ได้ส าหรับกาลเวลาที่เหมาะสม  แต่ละวิธีจะส่งผลที่เกิดตามมาอย่างเพียงพอ  

จนสามารถที่จะเลือกวิธกีารตัดสนิใจวิธใีดวิธหีน่ึงได้อย่างเหมาะสมกบัเวลาที่มีอยู่  ประวัติศาสตร์ของทมี  

สภาพของงานและความเหมาะสมกบับรรยากาศที่ทมีอยากจะให้เป็นวิธกีารตัดสนิใจ  มีดังน้ี 

แนวการตดัสินใจโดยทีม  (Group Decision Making) 

 



294 

 

  2.1 การตดัสินใจโดยขาดปฏิกิริยาโตต้อบ  (Decision by Lack of Response 

Plop)  วิธีการตัดสินใจของทมีแบบธรรมดาที่สุดและเห็นได้ยากที่สุด  คือ  วิธีการตัดสนิใจซ่ึงใครคน

หนึ่งเป็นผู้เสนอข้อคิด  และก่อนที่คนอื่นจะพูดอะไรเกี่ยวกบัข้อคิดน้ัน  กม็ีใครอกีคนหน่ึงเสนอข้อคิดอื่น

ข้ึนมาใหม่  จนกระทั่งทมีได้ข้อคิดหน่ึงที่จะปฏิบัติตามข้อคิดทั้งหลาย     ที่ผ่านเลยมา  ทั้งหมดน้ี  ย่อม

ถือได้ว่า  ทีมได้ท าการตัดสินใจแล้ว  แต่การตัดสินใจ  นี้ เป็นเพียงการตัดสนิใจไม่สนับสนุนข้อคิดเห็น

ธรรมดาๆ  น่ีเอง  ซ่ึงท าให้ผู้เสนอข้อคิดน้ัน  มีความรู้สกึว่าข้อเสนอแนะของตนเลือนหายไปเฉยๆ  ที่

ประชุมทมีกจ็ะเตม็ไปด้วยข้อคิดที่ไม่มีใครให้ความสนใจ 

  2.2 การตดัสินใจโดยกฎแห่งอ านาจ  (Decision by Authority Rule)  มีทมีเป็นจ านวน

มาก  ตั้งข้ึนเป็นโครงการแห่งอ านาจ  ซ่ึงเห็นได้ชัดเจนว่าประธานหรือผู้ที่มีอ านาจ จะเป็นผู้ท าการตัดสนิใจ  

ทมีสามารถออกข้อคิดเหน็และอภิปรายกนัได้อย่างเสรีกว้างขวาง  แต่พอถึงเวลาหนึ่งประธานจะพูดขึ้นว่า  

ได้ฟังการอภิปรายมาโดยตลอดแล้ว  เขาตัดสินใจที่จะท าอย่างน้ันๆ  วิธีนี้ เป็นวิธีที่จะได้ผลดีอย่างมาก  

การตัดสนิใจจะมีประสทิธภิาพหรือไม่มีประสทิธภิาพนั้นขึ้นอยู่กบัตัวประธานคนเดียวเป็นส่วนใหญ่  ว่าเขา

จะเป็นนักฟังที่ดีหรือไม่  ในการเลือกเกบ็ความรู้จากการอภิปราย  เพ่ือใช้เป็นพ้ืนฐานส าหรับการตัดสนิใจ  ยิ่ง

กว่าน้ีเมื่อทมีจะต้องก้าวไปยังข้ันต่อไปหรือ ข้ันปฏบิัติตามที่ตัดสนิใจ  วิธีกฎแห่งอ านาจน้ีจะท าให้ทมีเข้า

ร่วมด้วยน้อยที่สดุ  เมื่อมีการเข้าร่วมน้อยกจ็ะท าให้คุณภาพ  ของการปฏิบัติตามที่ตัดสินใจมีศักยภาพ

ลดน้อยลง 

  2.3 การตดัสินใจโดยเสียงขา้งนอ้ย  (Decision by Minority)  เสียงบ่น  อย่างหนึ่ง

ของสมาชิกในทมีกค็ือ  พวกเขารู้สกึว่าถูกบังคับให้ต้องยอมรับการตัดสนิใจ  ความรู้สกึน้ีเป็นผลที่เกิดมา

จากการที่มีบุคคลหน่ึงคน  สองคน  สามคน  ที่ใช้เล่ห์เหล่ียมต่างๆ  ที่น าให้เกดิการกระท าและต้องถือว่า

เป็นการตัดสนิใจ  แต่เป็นการตัดสนิใจที่ส่วนใหญ่ไม่เห็นด้วย  ที่ปรึกษามีบทบาทส าคัญเกี่ยวข้องกับวิธี

ตัดสนิใจทั้งสามแบบน้ี  ซ่ึงเป็นแบบการตัดสนิใจที่ไม่ค่อยจะใช้กนัมากนักในเบื้องแรก  แม้กระน้ันกต็าม

การตัดสินใจจ านวนไม่น้อย  โดยเฉพาะที่เกี่ยวกับปัญหาส าคัญในเร่ืองกรรมวิธีด าเนินการของทีม  กฎ

ข้อบังคับและอื่นๆ  มักจะกระท าอย่างรีบเร่งด้วยวิธีดังกล่าวมาแล้วนี้   ถ้าจะมีใครคนหนึ่งพูดขึ้ นว่า  

“ข้าพเจ้าไม่เหน็ด้วยกบัการสรุปแบบนี้”  เขากจ็ะถูกมองไปในแง่ว่าเป็นตัวอุปสรรค  จึงเป็นสิ่งบังคับให้

สมาชิกของทมีจ าต้องยอมนิ่งแล้วกป็ล่อยไปตามเร่ือง  แม้ตนจะไม่เหน็ด้วยกต็าม 

 สิ่งแรกที่ปรึกษาจะต้องท าให้ทีมรู้ สึกตัวถึงการตัดสินใจต่างๆ ที่ได้กระท าลงไปแล้ว  และ

รู้สกึถึงวิธีที่ใช้ในการตัดสนิใจน้ัน  แล้วพยายามท าให้ทมีประเมินค่าว่าวิธีตัดสนิใจเหล่าน้ันเหมาะสมกับ

สถานการณห์รือไม่  ตัวอย่างเช่น  สมาชิกหลายคน  อาจจะรู้ ว่าประธานจะรวบรัดตัดสนิใจ  แต่พวกเขาก็

รู้สกึว่าเป็นการเหมาะสม  เพราะมีเวลาน้อยและรู้ ว่าคนอื่นๆ กอ็ยากให้มีการตัดสนิใจโดยเรว็  เพ่ือจะได้

พิจารณาเร่ืองอื่นที่ส  าคัญกว่าต่อไป 
 ในทางกลับกันทีมอาจตัดสินใจว่าการตัดสินใจแบบให้ทุกคนแสดงความคิดเห็นของตน

ออกมาเช่นนี้ เป็นเร่ืองเคร่งครัดเกินไป  ซ่ึงจะท าให้ไม่ได้ข้อคิดที่ก้าวหน้า  ทีมอาจจะประสงค์เลือกวิธี

รวบรวมข้อคิดด้วยวิธีอื่นบ้าง  สิ่งส าคัญกค็ือ  จะต้องท าให้การอภิปรายแบบนี้ ถูกต้องตามหลักเกณฑ์

เสยีก่อนแล้วให้สงัเกตดูว่า  ทมีประสบความยากล าบากเพียงใด  ที่จะเห็นได้อย่างลึกซ้ึงว่าที่ปรึกษาก าลัง

พูดถึงเร่ืองอะไร  หลักที่ให้ทมีพยายามท าการสงัเกตเอาเองน้ี  ยังคงใช้ได้อยู่ตลอดเวลา 
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  2.4 การตดัสินใจโดยเสียงขา้งมาก (Decision by Majority Rule)  วิธีการ

ตัดสินใจที่เราคุ้นเคยมาก  คือ การตัดสินใจโดยเสยีงข้างมาก  ถามความเห็นของทุกคน  ถ้าส่วนใหญ่

เห็นด้วยกถ็ือเป็นการตัดสนิใจ  หรืออีกวิธีหนึ่งกใ็ช้วิธีออกเสยีงเห็นด้วย  ไม่เห็นด้วย หรืองดออกเสยีง     

โดยผิวเผินแล้วจะเห็นว่าวิธีน้ีเป็นวิธีที่ดีพร้อม  แต่เป็นเร่ืองแปลก  ที่มักจะกลายเป็นการตัดสนิใจที่ไม่

สามารถจะน าไปปฏบิัติได้ดีเท่าไรนัก  แม้จะเป็นทมีที่ท  าการตัดสนิใจเองกต็ามมักปฏิบัติไม่ค่อยได้  ถ้าลอง

ให้ทมีอภิปรายกระบวนการตัดสนิใจโดยเสยีงข้างมากนี้ดีหรือไม่  ลองสมัภาษณ์จากสมาชิกฝ่ายข้างน้อย

ดูจะพบว่า  มีอุปสรรคทางจิตวิทยาอยู่  2  ประการ  คือ 

   1) สมาชิกฝ่ายข้างน้อยมักจะมีความรู้สกึว่ามีเวลาส าหรับอภิปรายไม่เพียงพอ

ส าหรับที่จะอธิบายให้เข้าใจข้อคิดของเขาได้  ดังน้ัน  เขาจึงรู้ สึกว่าคนอื่นจะเข้าใจผิดและบางคร้ัง  จะ

รู้สกึเสยีใจ 

   2) สมาชิกฝ่ายข้างน้อยมักจะรู้สกึว่าการออกเสยีงก่อให้เกิดเป็นสองค่ายในทีม

เดียวกัน  รู้สกึว่าสองค่ายนี้ ก าลังเอาชนะกัน  รู้สกึว่าคนแพ้ในยกแรก  ต่อไปจะต้องเอาชนะให้ได้  หรือ

กล่าวอีกอย่างหนึ่งว่า  การออกเสยีงก่อให้เกิดการรวมกันเป็นพวกใหญ่และพวกข้างน้อย กจ็ะไม่ปฏิบัติ

ดังที่ฝ่ายข้างมากต้องการ  หากแต่จะหาวิธว่ีาคราวต่อไปตนจะชนะได้อย่างไร 

    
 

 

 

การท างานเป็นทมีนั้นมีความส าคัญต่อผลของงานมาก ถ้ามีทมีที่ดีแล้วกรั็บรองว่าการท างานทุก

อย่างทุกขั้นตอนราบร่ืนและประสบผลส าเร็จแน่นอน  เพราะการท างานทุกอย่างต้องได้รับการ

ประสานงานและการร่วมมือที่ดีจากทุกคนในกลุ่มงาน ส าหรับปัจจัยสู่ความส าเรจ็ในการท างานเป็นทีม

นั้น  มีดังนี้     

                         1. บรรยากาศของการท างานมีความเป็นกันเอง อบอุ่น มีความกระตือรือร้น และ

สร้างสรรค์ทุกคนช่วยกันท างานอย่างจริงจัง และจริงใจ ไม่มีร่องรอยที่แสดงให้เห็นถึงความเบื่อหน่าย 

                         2. ความไว้วางใจกัน (Trust) เป็นหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทมี สมาชิกทุกคน

ในทีมควรไว้วางใจซึ่ งกันและกันได้ ซื่อสัตย์ต่อกัน  สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไม่มีลับลมคมใน 

                         3. มีการมอบหมายงานอย่างชัดเจน สมาชิกทมีงานเข้าใจวัตถุประสงค์ เป้าหมาย 

และยอมรับภารกจิหลักของทมีงาน 

                         4. บทบาท (Role) สมาชิกแต่ละคนเข้าใจและปฏิบัติตามบทบาทของตน และ

เรียนรู้ เข้าใจในบทบาทของผู้อื่นในทีม ทุกบทบาทมีความส าคัญ รวมทั้งบทบาทในการช่วยรักษาความ

เป็นทีมงานให้มั่นคง   เช่น การประนีประนอม การอ านวยความสะดวก การให้ก าลังใจ เป็นต้น 

                         5. วิธกีารท างาน (Work Procedure) สิ่งส าคัญที่ควรพิจารณา คือ 

ปัจจยัสู่ความส าเร็จในการท างานเป็นทีม 

 



296 

 

                              5.1  การสื่อความ (Communication) การท างานเป็นทมีอาศัยบรรยากาศ การ

สื่อความที่ชัดเจนเหมาะสม ซ่ึงจะท าให้ทุกคนกล้าที่จะเปิดใจ แลกเปล่ียนความคิดเห็น และแลกเปล่ียน

เ รี ย น รู้ ซึ่ ง กั น แ ล ะ กั น  จ น เ กิ ด ค ว า ม เ ข้ า ใ จ  แ ล ะ น า ไ ป สู่ ก า ร ท า ง า น ที่ มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ 

                             5.2  การตัดสนิใจ (Decision Making) การท างานเป็นทมีต้องใช้การตัดสนิใจ

ร่วมกัน เมื่อเปิดโอกาสให้สมาชิกในทมีแสดงความคิดเห็น และร่วมตัดสนิใจแล้ว    สมาชิกย่อมเกิด

ความผูกพันที่จะท าในสิ่งที่ตนเองได้มีส่วนร่วมตั้งแต่ต้น 

                              5.3  ภาวะผู้น า (Leadership) คือ บุคคลที่ได้รับการยอมรับจากผู้อื่น การ

ท างานเป็นทมีควรส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนได้มีโอกาสแสดงความเป็นผู้น า (ไม่ใช่ผลัดกันเป็นหัวหน้า) 

เพ่ือให้ทุกคนเกิดความรู้ สึกว่าได้รับการยอมรับ  จะได้รู้ สึกว่าการท างานเป็นทีมนั้นมีความหมาย 

ปรารถนาที่จะท าอกี 

                             5.4  การก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ต่างๆ ที่จะเอื้อต่อการท างานร่วมกันให้

บรรลุเป้าหมาย ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วม ในการก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ที่จะน ามาใช้

ร่วมกนั 

                    6. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลการท างานของทมี ทมีงานควรมีการประเมินผลการ

ท างาน เป็นระยะ ในรูปแบบทั้งไม่เป็นทางการ และเป็นทางการ  โดยสมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการ

ประเมินผลงาน ท าให้สมาชิกได้ทราบความก้าวหน้าของงาน ปัญหา อุปสรรคที่เกิดข้ึน รวมทั้งพัฒนา

กระบวนการท างาน หรือการปรับปรุงแก้ไขร่วมกนั ซ่ึงในที่สดุสมาชิกจะได้ทราบว่าผลงานบรรลุเป้าหมาย 

และมีคุณภาพมากน้อยเพียงใด 

                    7. การพัฒนาทมีงานให้เข้มแขง็ 

                             7.1  พัฒนาศักยภาพทีมงาน ด้วยการสร้างแรงจูงใจทางบวก สมาชิกมี

ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีการจัดกิจกรรมสร้างพลังทีมงาน เกิดความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ประสบ

ผลส าเรจ็ 

                              7.2  การให้รางวัล ปัจจุบันการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานไม่เอื้อ

ต่อการพิจารณาผลการท างานเป็นรายบุคคล ดังน้ันระบบรางวัลที่เอื้ อต่อการท างานเป็นทมี คือ การที่ทุก

คนได้รางวัลอย่างยุติธรรมทุกคน คือ ควรสนับสนุนการให้รางวัลแก่การท างานเป็นทมีในลักษณะที่ว่างอ

ยู่บนพ้ืนฐานการให้รางวัลกบักลุ่ม (Group base reward system) 

  สรุป การท างานเป็นทีม  หมายถึง  ความส าเร็จของผู้บริหารในการประสานการท างานของ

บุคคลหลายฝ่ายเข้าด้วยกนัโดยบรรลุผลส าเรจ็  ผู้บริหารต้องท าความเข้าใจในกลุ่มชนิดต่างๆ  ที่เกดิจาก

บุคคลในองค์การ  จนกระทั่งพัฒนาการท างานมาเป็นทมีงานในรูปแบบต่างๆ  เช่น  ทีมงานแก้ปัญหา

ทมีงานระหว่างหน้าที่ทมีงานที่ท  างานด้วยตนเองและควบคุมตนเอง  การศึกษาเร่ืองกลุ่มและทมีงานมีอยู่

ทุกระดับในองค์การ  ซึ่งเป็นสิ่งที่มีความส าคัญและมีความละเอียดอ่อนที่ผู้บริหารควรท าความเข้าใจให้
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ถูกต้องจะเป็นประโยชน์ต่อตัวผู้บริหารและองค์การเป็นอย่างยิ่ง การท าความเข้าใจวัฒนธรรมองค์การ

และการปลูกฝังให้คนในองค์การมีจิตส านึกในองค์การร่วมกันจะท าให้การท างานส าเรจ็ลุล่วงไปได้เป็น

อย่างดี  หากมีความขัดแย้งเกดิขึ้นผู้บริหารควรให้ความสนใจและบริหารความขัดแย้งต่าง ๆ  ให้เป็นไป

ในทางสร้างสรรค์ที่จะท าให้เกิดประโยชน์แก่องค์การมากที่สดุ  ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจน้อยที่สดุท า

ให้ทั้งสองฝ่ายเกดิความพอใจมากที่สดุ 

                             @@@@@@@@ 
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ใบงานที ่ 2.3 

 

ค าช้ีแจง เมื่อศึกษาชุดการเรียนรู ้ชุดท่ี  2.3  แลว้ 

 จงวิเคราะห ์ สรุปและตอบค าถามต่อไปนี้  

 

1. เทคนิคการท างานเป็นทีม 

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

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

 

2. แนวการตดัสินใจโดยทีม 

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

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

 

3. ท่านจะน าแนวคิดเร่ืองเทคนิคการท างานเป็นทีมไปประยุกตใ์ชใ้นการบริหารสถานศึกษาให้

มีประสิทธิภาพไดอ้ย่างไร 

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

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

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

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

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

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

........................................................................................................ .................... 
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เอกสารชุดการเรียนรู้ น้ี  เป็นเอกสารที่ผู้วิจัยจัดท าข้ึนเพ่ือใช้เป็นเอกสารประกอบโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สงักัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกบัสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

ส าหรับการศึกษาชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 3  การพัฒนาบุคลากร (personnel development)  ถือ

เป็นอีกแนวทางหนึ่งในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้มีความรู้  (Knowledge)ทักษะ 

(Skills) เกี่ยวกบัสมรรถนะการพัฒนาบุคลากร  โดยมุ่งหวังให้มีการน าความรู้  ทกัษะที่ได้ไปประยุกต์ใช้

ในการบริหารสถานศึกษาให้มีประสทิธภิาพ ต่อไป 

 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่า เอกสารชุดนี้   จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ

ผู้สนใจทั่วไป 

 สุดท้ายนี้   ขอบคุณผู้ทรงคุณวุฒิ  อาจารย์ที่ปรึกษา และผู้เขียนต ารา หนังสือทุกเล่มที่น ามา

อ้างองิในเอกสารฉบับน้ี  ซ่ึงนับได้ว่าเป็นเอกสารที่เป็นประโยชน์อย่างย่ิงต่อการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

   

อนันต์  พันนึก 

นักศึกษาปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

  

ค าน า 
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หน้า 

 

ค าน า 

เส้นทางการศึกษาชุดการเรียนรู้ 

แนวทางการศึกษาชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 3  แนวคิดการพัฒนาบุคลากร 

แนวคิด 

จุดประสงค์ 

เน้ือหาสาระ 

แนวทางด าเนินกจิกรรม 

สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 

การวัดผลปละประเมินผล 

ชุดการเรียนรู้  ที่ 3.1  เร่ือง แนวคิดการพัฒนาบุคลากร 

เอกสารการเรียนรู้  ที่ 3.1  

ใบงานที่ 3.1 

ชุดการเรียนรู้  ที่  3.2  เร่ือง รูปแบบแบบการพัฒนาบุคลากร 

เอกสารการเรียนรู้  ที่ 3.2  

ใบงานที่ 3.2  

บรรณานุกรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

สารบญั 
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ท าความเข้าใจกบัชุดการเรียนรู้ 

 

ศึกษาหาความรู้  เรื่อง รปูแบบการ

พัฒนาบุคลากร 

 

ศึกษาเพ่ิมเติม 

 

ชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 3  การพัฒนา

บุคลากร 

แนวคดิ 

จุดประสงค ์

เนื้อหาสาระ 

แนวทางด าเนินกจิกรรม 

สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 

การวัดผลและประเมนิผล 

 

ชุดการเรียนรู้  ที่ 3.1  เรื่อง 

แนวคดิการพัฒนาบุคลากร 

เอกสารการเรียนรู้  ที่ 3.1  

ใบงานที่ 3.1 

 

แหล่งข้อมูลอ้างองิ 

 

เสน้ทางการศึกษาชุดการเรียนรู ้

 
 

ชุดการเรียนรู้  ที่ 3.2  เรื่อง 

รปูแบบการพัฒนาบุคลากร 

เอกสารการเรียนรู้  ที่ 3.2  

ใบงานที่ 3.2  

 

ศึกษาหาความรู้ เรื่อง การพัฒนา

บุคลากร 
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แนวคิด 
การพัฒนาบุคลากร ถือเป็นกุญแจส าคัญที่จะ

น าไปสู่ความส าเร็จของการบริหารจัดการองค์การสมัยใหม่  

โดยที่องค์การจะต้องมีกรอบแนวทางการพัฒนาทั้งความรู้   

ทักษะ  ทัศนคติที่เกี่ยวข้องกับเร่ืองที่ต้องการให้เกิดการ

เรียนรู้  และน าไปสู่การปฏิบัติโดยต้องมีกระบวนการส าคัญ

ในการสร้างความรู้   ความเข้าใจ  ทกัษะ  และทศันคติเพ่ือ

สร้างจิตส านึกในการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน

  
 

จุดประสงค ์

 1. เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ความเข้าใจถึงแนวคิด ความส าคัญและความจ าเป็นและรูปแบบ

การพัฒนาบุคลากร 

 2. เพ่ือให้ผู้ศึกษาสามารถน าความรู้ไปส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา  

 

เนื้ อหาสาระ 

 1. แนวคิดการพัฒนาบุคลากร 

 2. รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

 

แนวการด าเนินกิจกรรม 

 1. ศึกษาหาความรู้จากชุดการเรียนรู้   เล่มที่  3  การพัฒนาบุคลากร 

 2. ท ากจิกรรมตามที่ก าหนด 

 3. ศึกษาหาความรู้ เพ่ิมเติม 

 4. สมัมนาแลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้บริหารสถานศึกษาท่านอื่น  เพ่ือน าความรู้ ไปใช้ในการ

ปฏบิัติงานได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

 5. น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารสถานศึกษา  

 

ส่ือ / แหล่งเรียนรู ้

 1. ชุดการเรียนรู้ ด้วยตนเอง  เล่มที่  3  แนวคิดการพัฒนาบุคลากร 

 2. เอกสารอ้างองิ 

 3. เวบ็ไซต์ที่เกี่ยวข้อง 

 

  

การพฒันาบุคลากร 
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การประเมินผล 

 1. ประเมินการท ากจิกรรมตามที่ก าหนด 

 2. ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการเรียนรู้ ด้วยตนเอง 

 3. ประเมินการซักถามและการให้ข้อคิดเหน็ 

 4. ประเมินการรายงานผลการปฏบิัติงานและการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ร่วมกนั 
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เร่ือง    แนวคิดการพัฒนาบุคลากร 

 

จุดประสงค ์
 เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ความเข้าใจถึงแนวคิดความส าคัญ  ความจ าเป็นและประโยชน์ของ

การพัฒนาบุคลากร 

 

เนื้ อหาสาระ        

 1. ความหมายการพัฒนาบุคลากร 

 2.   ความจ าเป็นของการพัฒนาบุคลากร 

 2. แนวคิดการพัฒนาบุคลากร 
 3. ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร 

 

แนวการด าเนินกิจกรรม 

 1. ศึกษาหาความรู้จากชุดการเรียนรู้  ที่  3.1 

 2. วิเคราะห์ลักษณะส าคัญของแต่ละหัวข้อ  สรุปสาระส าคัญลงในใบงานที่  3.1 

 3. ค้นคว้าหาความรู้ เพ่ิมเติมจากการศึกษาเอกสารและสื่อต่าง ๆ 

 

ส่ือ / แหล่งการเรียนรู ้

 1. ชุดการเรียนรู้  ที่  3.1   

 2. ใบงานที่  3.1 

 3. เอกสารอ้างองิ 

 4. เวบ็ไซต์ที่เกี่ยวข้อง 

 

การประเมินผล 

 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานที่ปฏบิัติ 

 

 

 

 

ชุดการเรียนรู้ดว้ 
  

ชุดการเรียนรู ้ชุดท่ี  3.1 
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ย ชุดการเรียนรู ้เล่มท่ี 3 

 
 
             

  

 

 

 

การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  กระบวนการในการเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากร โดยใช้

กิจกรรมที่หลากหลาย  กระตุ้ นส่งเสริมบุคลากร  เกิดการพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ  เพ่ือให้

ประสทิธภิาพในการปฏบิัติงานอยู่ในระดับที่สงูสดุ ตามเป้าหมายขององค์การ 

 

  
 

 

แนวคิดในการพัฒนาบุคลากร  เราอาจแบ่งจุดประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร ได้เป็น 3 

ประการใหญ่ๆ คือ ทั้งนี้  โดยอาจแบ่งแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร ได้เป็น 2 รูปแบบ หรือ Models คือ 

1. การพฒันาบุคลากรในเชิงระบบ (system model) ประกอบด้วย 3 ส่วนหลัก คือ 

1.1 Inputs หรือสิ่งน าเข้า ซึ่งได้แก่ ทรัพยากรต่างๆเช่น เงินงบประมาณ บุคคล วัสดุ 

อุปกรณ์ ตลอดจน นโยบายและแนวคิด ในการบริหารงานการพัฒนาบุคลากร วิธีการที่ใช้ในการพัฒนา

บุคลากร และเทคโนโลยีต่างๆ ฯลฯ ซึ่งหน่วยงานทุ่มเท หรือใส่เข้าไป ในระบบการพัฒนาบุคลากร 

1.2 Process หรือ กระบวนการพัฒนาบุคคล หมายถึง การฝึกอบรม การสมัมนา การ

ประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการ ด าเนินการพัฒนาบุคลากรในลักษณะอื่นๆ เช่น การมอบหมายงาน การ

หมุนเวียนหน้าที่การงาน (Job Rotation) เป็นต้น และ 

1.3 Outputs หรือผลลัพธ์ คือบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้ว รวมทั้งข้อมูลต่างๆเกี่ยวกับ

ผลลัพธ ์ซึ่งจะส่งผลกระทบ เป็นข้อมูลย้อนกลับ 

 แนวคิดนี้ ต้องการเน้นถึงประเดน็ส าคัญว่า ถ้าต้องการผลลัพธท์ี่มีคุณภาพ กจ็ าเป็นต้องใส่สิ่ง

น าเข้าที่สมบูรณ ์และมีคุณภาพ เข้าไปในระบบ และดูแลให้กระบวนการพัฒนาบุคลากร มีประสทิธภิาพ

ด้วย 

  2. Agricultural Model หรือแนวคิดเชิงเกษตรกรรม ซึ่งเปรียบเทยีบการพัฒนาบุคคล

เช่นเดียวกบัการปลูกต้นไม้ และเหน็ว่าเราควรจะต้องด าเนินการพัฒนาบุคลากรในลักษณะ ดังนี้  

การพฒันาบุคลากร 

 

ความหมาย 

 

แนวคิดการพฒันาบุคลากร 
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นอกจากนั้น กจิกรรมในการพัฒนาบุคลากร อาจแบ่งออกเป็น 4 ประเภท คือ 

               1. กิจกรรมทางการบริหาร เป็นเร่ืองของผู้บังคับบัญชาจะต้องเป็นผู้ด าเนินการ ได้แก่ 

                        1.1 ให้ท างานแทนกนั 

                               - ควรใช้ในหน่วยงานที่มีบุคลากรไม่มากนัก 

                        1.2 แบ่งความรับผิดชอบ 

                              - แบ่งงานที่ไม่ยากนักให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีโอกาสได้รับผิดชอบตัดสนิใจบ้าง 

                        1.3 มอบหมายให้ท างานโครงการพิเศษ 

                              - มีข้อดีที่จะท าให้ผู้บังคับบัญชาได้เหน็ทกัษะในการบริหาร (Managerial 

Skill) ของผู้ได้รับมอบหมายว่า จะสามารถควบคุมเวลาได้หรือไม่ รู้จักกระจายงานเป็นหรือเปล่า ฯลฯ 

                        1.4 Understudy 

                              - เป็นการให้ศึกษาวิธกีารท างานช้ินใดช้ินหน่ึงอย่างละเอยีดจากผู้ที่ท  างานช้ิน

นั้นอยู่เดิม เพ่ือที่จะให้สามารถ ท าแทนกนัได้ 

                        1.5 Rotation 

                              - คือ การสบัเปล่ียนหมุนเวียนงาน มีลักษณะ คือ 
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                                1) การเปล่ียนงานกนั โดยเปล่ียนลักษณะงาน (Job Rotation) 

                                2) การเปล่ียนงานกนั โดยเปล่ียนสถานที่ท างาน (Location Rotation) 

               2. กิจกรรมทางดา้นการฝึกอบรม  เป็นกจิกรรมที่องค์กรมอบหมายให้หน่วยงาน หรือกลุ่ม

บุคลากรรับผิดชอบด าเนินการ อาทเิช่น 

                        2.1 การจดัฝึกอบรมเองภายในองค์กร (In house training) 

                              - เป็นการจัดฝึกอบรมให้บุคลากรภายในองค์กรได้เข้าอบรมพร้อมๆ กัน ทลีะ

จ านวนมากๆ (Class room training) โดยด าเนินการตามขั้นตอนในการจัดโครงการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา

บุคลากร 

                        2.2 การส่งบุคลากรไปอบรมภายนอกองค์กร 

                        2.3 การจดัประชุมเชิงปฏบิัติการ (Workshop) 

                              - มักเป็นการยกปัญหาที่มีอยู่มาให้ศึกษาหรือทดลองปฏบิัต ิและอาจใช้เป็น

แนวปฏบิัติหลังการประชุมฯ 

                     2.4 ดูงาน 

                              - เป็นการไปขอฟังการบรรยายสรุปถึงลักษณะการจัดระบบงาน และวิธกีาร

ปฏบิัติงานจริงของหน่วยงานอื่นๆ ที่สนใจศึกษา ณ ที่ตั้งของหน่วยงานน้ัน 

                        2.5 การฝึกอบรมในขณะปฏบิัติงานจริงอื่นๆ ดังที่เรียกว่า การฝึกอบรมในที่ท  าการ

ปกติหรือ On the job training ได้แก่ 

                              2.5.1 การสอนแนะหรือการให้ค าปรึกษา (Coaching/Counseling) หมายถึง

การที่ผู้บังคับบัญชา ควบคุมดูแลให้บุคลากรลงมือปฏบิตัิงานจริง โดยให้ค าปรึกษาแนะน าอย่างใกล้ชิด 

การ coaching น้ี อาจหมายความรวมถึง การเป็นพ่ีเล้ียง ซึ่งไม่จ าเป็นต้องสอนเฉพาะเร่ืองงานเท่านั้น 

อาจรวมทั้งเร่ืองเกี่ยวกบัคน หรือการวางตัวในองค์การด้วยกไ็ด้ และ 

                              2.5.2 การสอนงานหรือนิเทศงาน (Job Instruction/Job Supervision) 

หมายถึงการที่ผู้บังคับบัญชา สอนงานให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในสังกัด โดยเน้นถึงการแบ่งงานออกเป็น

ขั้นตอน และการที่ผู้บังคับบัญชา จะต้องสาธติหรือแสดง วิธปีฏบิัติงานให้เข้าใจก่อน แล้วจึงควบคุมดูแล

ให้ปฏบิัติตามอย่างถูกต้อง 

 

               3. กิจกรรมดา้นการวางแผนพฒันาอาชีพ (Career Path หรือ Career Planning) เป็น

แนวทางการ พัฒนาบุคลากร ซึ่งจะต้องเป็นนโยบายขององค์กร เพราะจะต้องครอบคลุมบุคลากรทุก

ระดับและทุกสายงาน นั่นคือ เป็นการวางแผน การพัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในสายงานอาชีพที่

ครองอยู่ โดยระบุว่า บุคลากรแต่ละต าแหน่งงาน จะต้องได้รับการ ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้  หรือ

ทกัษะในด้านใดและเมื่อใด จึงจะได้รับการพิจารณาให้เล่ือนระดับต าแหน่งที่สงูข้ึนได้ โดยฝ่ายบุคคล 

ขององค์กรนั้นอาจเป็นผู้รับผิดชอบจัดกจิกรรมในการพัฒนาน้ันให้ อาทิ เช่น 

                        3.1 การฝึกอบรมเฉพาะระดับ (Pre-promotion training) จัดให้เฉพาะบุคคลซึ่ง

ด ารงต าแหน่งอยู่ในระดับ ที่อยู่ในข่ายที่จะเล่ือนระดับต าแหน่งสงูข้ึนได้ 

                      3.2 กจิกรรมก่อนเลื่อนต าแหน่งอื่นๆ เช่น 
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                              - การทดสอบ 

                              - การมอบให้ท างานวิชาการ เช่น การเขียนรายงาน หรือโครงการ 

               4. กิจกรรมร่วมระหว่างพนกังานหรือบุคลากร 

                มีกจิกรรมหลายชนิดที่องค์การอาจส่งเสริมให้พนักงานกระท าร่วมกนัเป็นกลุ่ม โดยอาจ

มีหลัก ในการร่วมกนั พัฒนางาน หรือคุณภาพชีวิตการท างานด้วยตัวของพนักงานเอง แต่ผลพลอยได้ที่

ส  าคัญ คือ การพัฒนาตัวพนักงานเองในหลายๆ ด้าน ทั้งในด้านการท างานเป็นทมี การสร้างทกัษะใน

การคิดวิเคราะห์เพ่ือแก้ปัญหา การรู้จักใช้ความริริเร่ิมสร้างสรรค์ ตลอดจน การสร้างนิสยั ในการจัดเกบ็

ข้อมูลให้เป็นประโยชน์ เป็นต้น 

 

 

 

ในการพัฒนาบุคลากรนับว่ามีความส าคัญและจะช่วยให้เกดิประโยชน์มากมาย  อนัได้แก่ 

1) การพัฒนาบุคลากร ช่วยให้ระบบการท างานมีสมรรถภาพที่สงูข้ึน มีการติดต่อประสานงานดี

ขึ้ นเพราะการพัฒนาบุคคลช่วยกระตุ้นความสนใจในการท างานของข้าราชการให้มีจิตใจรักงานและ

ท างานได้ผลมากขึ้น ทั้งเมื่อได้รับความรู้จากการพัฒนามากขึ้นแล้วกจ็ะสามารถน าเทคนิคและวิธีใหม่ๆ

ไปใช้ในการปฏบิัติงาน ซึ่งจะสามารถแก้ไขข้อบกพร่องและปรับปรุงงานให้มีประสทิธภิาพเสมอ 

 2) การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธหีน่ึงที่ช่วยลดความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใช้ในการท างานซึ่งจะมีผล

ต่องบประมาณ ค่าใช้จ่ายในการจัดซ้ือวัสดุที่ใช้ในการปฏบิัติงานให้น้อยลงด้วย 

 3) การพัฒนาบุคลากร ช่วยลดเวลาในการเรียนงานให้น้อยลง ปกติในการเร่ิมปฏิบัติงานนั้น 

ควรจะได้รับการอบรมและแนะน าเสยีก่อน เพราเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการพัฒนาแล้วจะสามารถปฏิบัติงาน

ได้ผลดี และทุ่นเวลามากกว่า 

 4) การพัฒนาบุคลากร ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่การงานของผู้บังคับบัญชาให้น้อยลง ไม่

เสยีเวลาช้ีแจงสั่งสอน และช่วยลดการท างานล่วงเวลาให้น้อยลง 

 5) การพัฒนาบุคลากร เป็นทางหน่ึงที่จะกระตุ้นเตือนผู้ปฏิบัติงานให้ท างานเพ่ือความก้าวหน้า

ของตนเอง ได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นเลื่อนต าแหน่งบุคลากร 

  

 

 

กระบวนการพัฒนาบุคลากร  สรุปเป็นขั้นตอน ดังนี้  

1) ศึกษาสภาพปัญหา รวบรวมปัญหาและส ารวจความต้องการการพัฒนา 

2) สรุปสภาพปัญหา  และความต้องการการพัฒนา 

3) ก าหนดจุดมุ่งหมายเพ่ือการพัฒนาและวางแผนการพัฒนา 

4) ด าเนินการตามแผน 

5) ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

  

ความส าคญัของการพฒันาบุคลากร 

 

กระบวนการพฒันาบุคลากร 

 



311 

 

 

  

 

การพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น  2 ประเภท  ดังต่อไปนี้  

 1. การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้เกิดผลตามความมุ่งหมาย ซึ่งผู้บังคับบัญชานิยมใช้มีกัน

ดังต่อไปนี้  

  1.1 การปฐมนิเทศ 

  1.2  การสอนงาน 

  1.3 การมอบอ านาจในการปฏบิัติงาน 

  1.4 การสบัเปล่ียนโยกย้ายหน้าที่ 

  1.5 การจัดให้มีพ่ีเล้ียง 

  1.6 การท าหน้าที่เป็นผู้ช่วย 

  1.7 การรักษาในต าแหน่ง 

  1.8 การพาไปสงัเกตการณ ์

  1.9 การส่งไปศึกษาและดูงาน 

  1.10 การจัดประชุมสมัมนาและการฝึกอบรม 

  1.11 การประชุมเจ้าหน้าที่ในหน่วยงาน 

  1.12 การส่งเสริมให้บทบาทในองค์การวิชาการ 

  1.13 การส่งเข้าประชุมในหน่วยงาน 

  1.14 การจัดหาเอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวกบังานไว้ให้เพียงพอ 

  1.15 การจัดให้มีคู่มือปฏบิตัิงานใช้ทั่วถึงกนั 

  1.16 การสนับสนุนกจิกรรมการพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจัง 

 2. การพัฒนาตนเองของผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งเพราะจะ

ก่อให้เกดิความส าเรจ็ในการปฏบิัติงาน และมีวิธกีารดังต่อไปนี้  

  2.1  มีความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเอง 

  2.2  แลกเปล่ียนความรู้แบบกนัเอง 

  2.3 ศึกษาความรู้จากเอกสารวิชาการต่างๆ 

  2.4ติดตามความเคล่ือนไหวเกี่ยวกับนโยบายและโครงการ ของงานที่อยู่ในความ

รับผิดชอบโดยตรงและที่เกี่ยวข้อง 

  2.5 ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณ์ ทั้งในประเทศและต่างประเทศโดยอาศัย

หนังสอืพิมพ์ วิทยุ โทรทศัน์ และสื่อมวลชนต่างๆ   

  2.6 เข้าร่วมประชุมสมัมนาเมื่อมีโอกาส 

  2.7 เป็นผู้อภิปรายและบรรยายบางโอกาส 

  2.8 เป็นสมาชิกทางวิชาการหรือองค์กรที่น่าสนใจอื่นๆ 

  2.9 หาโอกาสไปศึกษาดูงานในประเทศและต่างประเทศเป็นคร้ังคราว 

  2.10 เข้ารับการศึกษาในบางวิชาในสถานศึกษา 

ประเภทของการพฒันาบุคลากร 
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 กระทรวงศึกษาธกิาร มีรูปแบบการพัฒนาคนในองค์การที่ส  าคัญ 3 วิธี คือ การพัฒนาในขณะที่

ปฏบิัติงาน การพัฒนานอกเวลาการปฏบิัติงาน และการพัฒนาตนเอง 

  1. การพัฒนาในขณะที่ปฏิบัติงาน  หมายถึง  การพัฒนาที่ผู้เรียนรู้ ได้เรียนรู้ เทคนิค

และวิธีการท างานจนเกิดทักษะ มีความช านาญจากการได้ฝึกหรือทดลองปฏิบัติ  รวมทั้งอาจได้รับการ

ถ่ายทอดจากผู้บังคับบัญชาหรือพ่ีเล้ียงไปพร้อมๆ กับการปฏิบัติงานจริง  การพัฒนาขณะที่ปฏิบัติงานน้ี  

เป็นวิธทีี่ใช้กนัอย่างแพร่หลายมากกว่าวิธีอื่นๆ แต่ไม่ได้มีการจัดท ากันอย่างเป็นระบบ  เพราะมีลักษณะ

เป็นวิธกีารทดลองปฏบิัติงานมากกว่าการพัฒนาอย่างจริงจัง  ข้อเสยีของการพัฒนาแบบนี้คือ อาจท าให้

ผลงานของหน่วยงานลดลงไปบ้างทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ  ตัวอย่างการพัฒนาขณะปฏิบัติงานเช่น 

การสอนงาน  ระบบพ่ีเล้ียง การเรียนรู้จากการปฏบิัติงาน ฯลฯ 

  2.  การพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ผู้ไดรับการพัฒนาต้องหยุดการ

ท างานปกติของตนเอง เพ่ือเข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสตูรหรือโครงการต่าง ๆ ที่ก าหนดข้ึน ซ่ึงอาจจะ

จัดขึ้นโดยหน่วยงานพัฒนาของส่วนราชการเอง หรือส่งไปเข้ารับการฝึกอบรมในหน่วยงานภายนอกส่วน

ราชการ ที่นิยมด าเนินการมี 4 วิธ ีได้แก่ การฝึกอบรมในห้องหรือในช้ันเรียน การฝึกอบรมทางไกล การ

ดูงาน การศึกษาต่อ ฯลฯ 

  3. การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การที่บุคคลมีความสนใจ ใฝ่รู้  และพยายามพัฒนา

ตนเองด้วยวิธกีารต่างๆ โดยข้ึนอยู่กบัเวลา โอกาส ความถนัดและความสนใจของผู้ปฏิบัติงาน เช่นศึกษา

หาความรู้จากหนังสอื หรือเอกสารทางวิชาการๆที่เกี่ยวข้องหรือเป็นประโยชน์ต่อตนเองใฝ่หาความรู้ โดย

การแลกเปล่ียนความรู้  ประสบการณ์และความคิดเห็นกับผู้บังคับบัญชา เพ่ือร่วมงาน และผู้เกี่ยวข้อง 

ติดตามข่าวและเหตุการณท์ี่ส  าคัญทั้งภายในและนอกประเทศเพ่ือเป็นการเปิดโลกทศัน์ของตน ฯลฯ 

 สรุป ได้ว่าวิธีการหรือรูปแบบในการพัฒนาบุคลากร มีหลากหลายแนวทาง ที่จะสามารถน ามา

พัฒนาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้   มีทักษะในวิชาชีพ  ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในวิชาชีพที่ตนเองก าลัง

ปฏบิัติอยู่  เพราะจุดประสงค์หลักในการพัฒนาบุคลากรนอกจากจะส่งผลประโยชน์ต่อตัวบุคลากรเองให้

มีความเจริญก้าวหน้า  ด้วยเหตุผลที่ว่าบุคลากรในองค์กรคือองค์ประกอบที่ส  าคัญที่จะผลักดันให้องค์กร

มีความก้าวหน้าได้ 
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 แนวทางการเพ่ิมสมรรถนะและการพัฒนาการปฏบิัติงานของบุคลากรในองค์การ มีดังนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากร  (Individual Development) คือ การพัฒนาโดยเป้าหมายให้บุคคลมี

ความรู้  ทกัษะ และทศันคติที่เหมาะสมในการท างาน 

2. การพัฒนาสายอาชีพ (Career  Development) คือการพัฒนาโดยมีเป้าหมายให้บุคคลมี

องค์ความรู้ เฉพาะทาง เพ่ือความก้าวหน้าในสายอาชีพและวิชาชีพ 

3. การพัฒนาองค์การ (Organizational Development) คือ การพัฒนาที่เน้นภาพรวมของ

องค์กร เพราะการพัฒนาองค์การจะไม่ได้ผลคุ้มค่า หากการพัฒนาบุคคลไม่ได้ผลเท่าที่ควร 

 ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรน้ันเป็นสิ่งที่ส  าคัญและการฝึกอบรม (Training) กถ็ือว่าเป็นหัวใจใน

การเพ่ิมสมรรถนะและพัฒนาบุคลากรได้เป็นอย่างดี ด้วยการสร้างเสริม พอกพูนความรู้  ความสามารถ 

ตลอดจนทศันคติให้สงูขึ้นตลอดเวลาของการท างานภายในองค์การ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

การเพิม่สมรรถนะในการปฏิบติังาน 
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กระทรวงศึกษาธกิาร โดยส านักงานเลขาธกิารสภาการศึกษาได้จัดท าระบบการพัฒนาบุคลากรที่

มีมาตรฐานต้องมีเกณฑแ์ละตัวช้ีวัด  ดังนี้  

เกณฑม์าตรฐาน ตวัอย่างตวัช้ีวดั 

การนิเทศงานระบบคุณธรรมจริยธรรม -  ความรู้ความเข้าใจในองคก์าร  

-  ความสามารถ 

-  ความเป็นกลาง 

-  คุณธรรมของผู้บงัคบับญัชา 

-  ความสมานฉันท ์ 

-  ความรัก ความศรััทธา 

สมรรถนะของเจ้าหน้าที่  - ทกัษะ ความรู้  ความสามารถ 

ประสทิธภิาพ -  ผลิตภาพต่อหน่วยเวลา  

-  ผลิตภาพต่ออตัราเจ้าหน้าที่ 

ประสทิธผิล ระดบัการบรรลุผล 

ระบบการประเมนิผลสมัฤทธิ์ผล -   การบรรลุผลลัพธบ์ั้นปลาย 

-   การประกนัความก้าวหน้า 

ทศันคตแิละพฤตกิรรม แบบแผนการปฏบิตั ิ

จิตส านึกในการบริการประชาชน -  การให้บริการที่เป็นธรรม 

-  การไม่เลือกปฏบิตั ิ

-  การเคารพในสทิธปิระชาชน 

- สร้างความพึงพอใจ 

-  การให้บริการ 

การไม่คอรัปชั่น การไม่มรีะบบส่วย 

ความรับผดิชอบต่อตนเองและงาน การปฏบิตัภิายใต้ขอบเขตหน้าที่และภารกจิ 

 

 

 

 
 เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปแล้วว่า  ครูเป็นบุคคลที่มีความส าคัญที่สุดต่อการพัฒนาสังคม

และชาติบ้านเมือง  ทั้งน้ีเพราะครูต้องรับหน้าที่ในการพัฒนาบุคคลในสังคมให้มีความเจริญงอกงาม

อย่างเตม็ที่  จนบุคคลเหล่าน้ันสามารถที่จะใช้ความรู้ความสามารถของตนเพ่ือพัฒนาชาติบ้านเมือง

ต่อไป  ดังน้ันการพัฒนาครูให้เป็นบุคคลที่มีศักยภาพอย่างที่สุด  จึงเป็นงานที่นักวิชาการศึกษา /        

ผู้นิเทศ และ / หรือผู้บริหารการศึกษาจะต้องกระท าอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 

เกณฑม์าตรฐานของระบบการพฒันาบุคลากร 

 

ความส าคญัของการพฒันาวิชาชีพครู 
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 กล่าวโดยสรุป  การพัฒนาครูก่อให้เกดิประโยชน์หลายประการ  ดังนี้  

 1. การพัฒนาครู  ช่วยพัฒนาคุณภาพและวิธีการท างานของครู  ท าให้ครูมีสมรรถภาพใน

การสอน  มีความรู้ เพ่ิมข้ึน  เข้าใจบทบาทหน้าที่และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสทิธิภาพ  สามารถแก้ไข

ข้อบกพร่องให้ดีขึ้น 

 2. การพัฒนาครู  ช่วยท าให้เกดิการประหยัดเวลาและลดความสญูเปล่าทางวิชาการเพราะ

ครูที่ได้รับการพัฒนาจนเป็นครูที่มีคุณภาพน้ันย่อมไม่ท าสิ่งใดผิดพลาดง่าย ๆ  สามารถใช้สื่อ   การเรียน

การสอนอย่างมีประสทิธภิาพ  ท าการสอนนักเรียนได้ผลเตม็ที่และตรงตามจุดประสงค์  ส่วนนักเรียนกม็ี

ความรู้ความสามารถตามเกณฑท์ี่ก าหนด 

 3. การพัฒนาครู  ช่วยท าให้ครูได้เรียนรู้ งานในหน้าที่ได้เร็วข้ึน  โดยเฉพาะอย่างย่ิงครูที่

เพ่ิงได้รับการบรรจุให้เข้าท างานใหม่ ๆ  และครูที่ย้ายไปท าการสอน  ณ  ที่ท  างานแห่งใหม่ 

 4.  การพัฒนาครู  ช่วยแบ่งเบาหรือลดภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา  หรือหัวหน้างานใน

สายงานต่าง ๆ  เพราะครูที่ได้รับการพัฒนาอย่างดีและอย่างต่อเน่ือง  จะมีความเข้าใจงานการสอนและ

งานอื่น ๆ  ได้เป็นอย่างดี 

 5. การพัฒนาครู  ช่วยกระตุ้นให้ครูปฏิบัติงานเพ่ือความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ การ

งานกล่าวคือ  ท าให้ครูทุกคนมีโอกาสก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งทางการบริหารที่มีสถานภาพดีข้ึน 

 6. การพัฒนาครู  ช่วยท าให้ครูเป็นบุคคลที่ทันสมัยอยู่เสมอ  ทั้งในด้านความรู้ และ

เทคโนโลยีต่างๆ  รวมทั้งหลักการปฏบิัติงานและเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่าง ๆ  

 การพัฒนาครูเป็นหัวใจส าคัญในการบริหารการศึกษา  เพราะงานทุกชนิดของสถานศึกษาจะ

ด าเนินการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและได้รับผลส าเร็จตามเป้าหมายหรือไม่เพียงใดขึ้ นอยู่กับ

ความสามารถและความร่วมมือของครู  ถ้าครูขาดความรู้ ความสามารถ   ขาดขวัญก าลังใจในการ

ปฏิบัติงาน  ไม่จงรักภักดีต่อหน่วยงานของตนเองและขาดความรับผิดชอบ  ทะเลาะเบาะแว้งกัน  

แตกแยกความสามัคคี  ต่างคนต่างอยู่และท างานไปวันๆ  โดยไม่ให้ความร่วมมือ  กิจกรรมต่างๆ  ที่

สถานศึกษาได้วางไว้กจ็ะประสบความล้มเหลว  เพราะมีคนกเ็หมือนไม่มีในเมื่อคนเหล่านั้นไม่ร่วมมือกัน

และหย่อนสมรรถภาพ 

 การพัฒนาครูจึงมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารการศึกษา  แม้ว่าครูทุกคน

ของสถานศึกษาจะมีความสามารถเพียงใดกต็าม  ถ้าเวลาผ่านไปนานๆ  บรรดาความรู้     ความช านาญก็

ย่อมอ่อนลงไปเป็นของธรรมดา  หรือบางทีการท างานจ าเจอยู่เสมอๆ  งานที่ท  าอาจจะกลายเป็นความ

เบื่อหน่ายได้เหมือนกัน  ดังน้ัน  การที่ผู้บริหารให้ค าปรึกษาแนะน าช่วยแก้ปัญหาและส่งเสริมสนับสนุน

ให้ครูได้รับการพัฒนาในรูปแบบต่างๆ  จึงเป็นสิ่งจ าเป็น  อย่างยิ่ งเพ่ือให้ครูท างานได้อย่างมี

ประสทิธภิาพรวมทั้งมีขวัญและก าลังใจ 
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 ในการพัฒนาพัฒนาบุคลากร มีหลักการส าคัญ 6 ประการ ดังนี้  

 ประการแรก  การยอมรับว่าทุกคนมีแนวโน้มที่จะพัฒนาตนเองอย่างเตม็ที่ ทุกคนมีความสาม

รถ แต่ความสามารถนั้นอาจแตกต่างกนัออกไปตามความถนัดและความสนใจแต่ละคน 

 ประการที่สอง การเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความรู้ความสามารถของตนเองเพ่ือก่อให้เกิด

ความเปล่ียนแปลงและพัฒนางานในหน้าที่ซ่ึงผลโดยตรงต่อความเจริญก้าวหน้าขององค์การ 

 ประการที่สาม การเปิดโอกาสให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมอย่างเท่าเทียมกัน เพราะการ

พัฒนาความรู้  ความสามารถ ทักษะ และเจตคติอย่างเท่าเทียมกัน จะก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการ

ท างานที่เป็นการเพ่ิมขวัญก าลังในการปฏบิัติงาน 

ประการที่สี่  การเช่ือว่าทุกคนมีศักยภาพในตนเอง  ถ้าคนได้รับการกระตุ้น ส่งเสริมหรือแนะน า

ที่ถูกต้องและเหมาะสม จะท าให้ทุกคนมีโอกาสได้พัฒนาตนเองอย่างเตม็ที่รวมทั้งสามารถใช้ความรู้ที่

ตนเองมีอยู่มาใช้ให้เกดิประโยชน์ในการพัฒนางานและองค์การได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

 ประการที่ห้า  การเช่ือว่าทุกคนมีคุณค่า ศักดิ์ศรี และเกียรติยศ ดังน้ันทุกคนควรได้รับสทิธิและ

เสรีภาพที่จะตัดสนิใจและปฏบิัติงานได้ตามความสนใจและความถนัดของตนเอง 

 ประการที่หก การสร้างสรรค์สภาพแวดล้อมและบรรยากาศการท างานในองค์การจะมีผลอย่าง

มากต่อคุณภาพและประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรซึ่งเป็นความส าเรจ็ในส่วนร่วมขององค์การ 

นอกจากนั้น ยังมีผู้เสนอหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  8 ประการ คือ  

1. หลกัการก าหนดวตัถุประสงค์ (Establish Objective)  เป็นการท าให้ผู้เข้ารับการพัฒนา

ทราบว่า องค์การต้องการอะไรจากการพัฒนาในคร้ังน้ี เป็นเสมือนเป้าหมายที่จะต้องร่วมกันฟันฝ่าต่อไป

จนกว่าจะบรรลุตามที่คาดหวัง การที่ ผู้เข้ารับการพัฒนาได้ทราบวัตถุประสงค์จะช่วยให้การเรียนรู้ มี

ความหมายน่าสนใจเพราะทราบเป็นอย่างดีว่า จะต้องกระท าเพ่ืออะไร 

2. หลกัการถ่ายทอดความรู ้ (Transfer of Training)  เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการ

พัฒนาได้มีการแสดงออกให้เหน็ว่า  ตนเองมีความรู้ความเข้าใจอย่างไรต่อประเดน็ที่ได้เรียนรู้  ซ่ึงจะช่วย

สร้างความเช่ือมั่นในกระบวนการเรียนรู้มากยิ่งขึ้ นและหลักการนี้ ยังรวมถึงการเช่ือมโยงความรู้จากเร่ือง

อื่นๆที่เกี่ยวข้องสมัพันธ์ลักษณะเดียวกันอีกด้วย อันจะท าให้รู้สกึเรียนรู้ ได้เรว็ยิ่งขึ้ นเพราะว่าเหมือนกับ

ความรู้ เดิมที่มีอยู่และจะมีความเข้าใจมากย่ิงข้ึน 

3. หลักการสะท้อนกลับของข้อมูล  (Feedback)  หรือการป้อนข้อมูลย้อนกลับจะเป็น

ประโยชน์ต่อการปรับเปล่ียนแนวคิดพฤติกรรมการเรียนรู้ โดยตัวของผู้เข้ารับการพัฒนาเอง หากเห็นว่า

การเรียนรู้ เป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่นบุคคลน้ันจะมีแนวโน้มในการพัฒนาความรู้ ต่อไป  ในทางกลับกัน

หากเป็นการสะท้อนกลับเชิงลบ บุคคลมีแนวโน้มที่จะหยุดย้ังพฤติกรรมน้ันๆ หรือปรับเปล่ียนเป็น

แนวทางที่ปลอดภัยหรือรู้สกึว่ามีความสบายใจที่สดุ 

4. หลกัการเสริมแรง (Reinforcement)  เป็นการพัฒนาพฤติกรรมในลักษณะสองทิศทาง

ตามผลของการเสริมแรง  กล่าวคือ หากเป็นพฤติกรรมที่ได้รับรางวัลบุคคลจะท าต่อไป  แต่หากได้รับ

หลกัการพฒันาบุคลากร 
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การลงโทษบุคคลน้ันมีแนวโน้มที่จะหยุดพฤติกรรมดังกล่าว ส่วนรูปแบบการเสริมแรงอาจจะแตกต่างกัน

ไปตามความต้องการหรือความคาดหวังของบุคคลน้ัน 

5. หลักการสรา้งความส าคัญ (Meaningfulness)  เป็นการตอบสนองต่อธรรมชาติของ

มนุษย์เพราะมนุษย์ทุกคนล้วนต้องการความส าคัญและการยอมรับจากบรรดาบุคคลที่เขาเห็นว่ามี

ความส าคัญ  ดังน้ันท่ามกลางบรรยากาศการเรียนรู้ที่ดีจะต้องเอื้ออ านวยให้บุคคลได้แสดงออกให้เห็นว่า

ตัวเขามีความส าคัญอยู่ตลอดเวลา 

6. หลกัการท าซ ้ า (Repetition)  เป็นการทบทวนความเข้าใจที่เกิดจากการเรียนรู้ จากการ

กระท า  การท าซ า้จะช่วยให้เกิดความมั่นใจในความรู้ที่ได้รับมา  ดังน้ันเทคนิคการเรียนรู้ ส่วนหน่ึงควร

ก าหนดกิจกรรมให้บุคลากรได้มีการกระท าหรือการแสดงออกหลายๆ คร้ัง ย่อมช่วยให้การเรียนรู้มี

ประโยชน์และสามารถน าไปปฏบิัติต่อไปได้ 

7. หลกัการจูงใจ (Motivation)  เป็นการสร้างแรงจูงใจของบุคคลด้วยการตอบสนองต่อ

ความคาดหวังของบุคคลด้วยการให้ในสิ่งที่บุคคลน้ันต้องการ  ดังน้ันการฝึกอบรมหรือพัฒนาจะต้องมี

การสังเกตพฤติกรรมหรือพยายามให้บุคลากรได้แสดงออกในสิ่งที่อยู่ในความสนใจ เพ่ือเป็นข้อมูล

ส าคัญที่จะก าหนดกจิกรรมให้ตรงกบัประเดน็ที่ต้องการ 

8. หลกัการเรียนรูภ้าพรวม-รายละเอียด–ภาพรวม (Whole-Specifics-Whole) เป็น

วิธีการเรียนรู้ จากภาพรวมกว้างๆของเร่ืองที่พัฒนาให้ครอบคลุม แล้วเรียนรู้ ในรายละเอียดปลีกย่อยใน

แต่ละส่วนประกอบ และสรุปภาพรวมความสมัพันธ์ของภาพรวมอีกคร้ัง  หลักการนี้ จะช่วยให้เกิดการ

เรียนรู้ที่ดีย่ิงข้ึน 
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เงื่อนไขหรือปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเรจ็ของการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้   

1. การก าหนดวัตถุประสงคก์ารเรียนรู้และพัฒนาไว้อย่างชัดเจน 

2. การก าหนดขอบข่ายเน้ือหาของการพัฒนาไว้อย่างชัดเจน 

3. การน าเสนอเน้ือหาตามล าดับที่เหมาะสม 

4. การใช้รูปแบบการพัฒนาที่หลากหลายได้อย่างเหมาะสม 

5. การเปิดโอกาสให้ฝึกปฏบิัติจริง 

6. มีความเหมาะสมในด้านเวลาและผลสะท้อนกลับ 

7. ความมั่นใจของผู้เข้ารับการพัฒนา 

8. การติดตามผลการพัฒนาอย่างเหมาะสม 

   

 

 

 ความต้องการในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา  จึงจ าเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องพัฒนาอาชีพและ

บุคลากรที่เกี่ยวข้องให้ได้ตามมาตรฐานที่วางไว้  โดยเน้นการพัฒนาครูให้เป็นครูข้ันฝีมืออาชีพ  การ

เร่งรัดพัฒนาครูจึงเป็นยุทธศาสตร์ส าคัญ  ประโยชน์ของการพัฒนาศักยภาพครู  คือ 

 1. สามารถจัดการเรียนรู้ได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

 2. เป็นที่ยอมรับเช่ือถือซ่ึงกนัและกนักบับุคคลทั่วไป 

 3. มีความก้าวหน้าในวิชาชีพของตนเองและชีวิตส่วนตัว 

 4. มีบุคลิกภาพที่ดี  มีความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลสงู 

 5. มีความสมัครสมานสามัคคีกัน  ร่วมมือในการท างานอย่างมีประสทิธิภาพ  บรรยากาศ

ในการท างานเป็นไปอย่างฉันทม์ิตร 

 

 

@@@@@@@@@ 

 

 

 

 

 

  

ประโยชนข์องการพฒันาบุคลากร 

 

เงือ่นไขหรือปัจจยัทีส่่งผลต่อความส าเร็จของการพฒันาบุคลากร 
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ใบงานท่ี  3.1 

 

ค าช้ีแจง   เมื่อศึกษาชุดการเรียนรู ้ท่ี  3.1 แลว้  จงวิเคราะห ์

      สรุปสาระส าคญัและตอบค าถามต่อไปนี้  
 

1.   การพฒันาบุคลากร  

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

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

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

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

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

 

2.   ท่านคิดว่าการพฒันาบุคลากรมีความจ าเป็นหรือไม่  เพราะเหตุใด  

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

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

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

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

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

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

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

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

........................................................................................................................................ 
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ชุดการเรียนรู ้ท่ี  3.2 

 

เร่ือง รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

 

จุดประสงค ์

 1. เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกบัรูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

 

เนื้ อหาสาระ 

 1. รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

 2. การฝึกอบรม 

 3. การนิเทศ 

 4. บทเรียน e-learning 
  

แนวการด าเนินกิจกรรม 

 1. ศึกษาหาความรู้ ด้วยตนเองจากชุดการเรียนรู้  ที่  3.2 

 2. วิเคราะห์ลักษณะส าคัญของแต่ละหัวข้อ  สรุปสาระส าคัญลงในใบงานที่  3.2 

 3. ค้นคว้าหาความรู้ เพ่ิมเติมจากการศึกษาเอกสารและสื่อต่าง ๆ 

 

ส่ือ / แหล่งเรียนรู ้
 1. ชุดการเรียนรู้  ที่  3.2 

 2. ใบงานที่  3.2 

 3. เอกสารอ้างองิ 

 4. เวบ็ไซต์ที่เกี่ยวข้อง    

 

การประเมินผล 

 ประเมินผลงานของตนเองจากใบงานที่ปฏบิัติ 
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สิ่งหน่ึงที่ต้องตระหนักเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา  คือ บุคลากรเหล่านั้นเป็น

ผู้ใหญ่  เป็นผู้มีความรู้   มีประสบการณ์ จึงไม่ต้องการให้ใครมาสอนแต่ ผู้ใหญ่กย็ังต้องการเรียนรู้บางสิ่ง

บางอย่างเพ่ิมเติม ดังนั้น  จึงจ าเป็นต้องเรียนรู้ ลักษณะเฉพาะของผู้ใหญ่  สิ่งที่เป็นแรงจูงใจท าให้อยากเรียน  

หลักและเง่ือนไขในการเรียนรู้  และองค์ประกอบที่มีอทิธพิลต่อการเรียนรู้   จึงจะสามารถจัดการเรียนรู้ ได้

ตรงตามความต้องการ  ก่อให้เกิดความพึงพอใจ  เต็มใจอยากเรียนรู้ และสามารถน าสิ่งที่ได้จากการ

เรียนรู้ไปใช้ประโยชน์ได้จริงตาม ความต้องการ 

ศาสตร์ในการสอนผู้ใหญ่ที่เราเรียกว่า  Andragogy  จะเป็นศาสตร์และศิลป์ของการสอนของ

ผู้ใหญ่โดยเช่ือในสมมติฐานที่ว่าแรงจูงใจในการเรียนรู้   เกิดจากปัจจัยภายใน (Intrinsic  Motivator) 

เช่น ความภาคภมูิใจในตนเอง  (Self  Esteem)ความส าเรจ็ ความรับผิดชอบที่เพ่ิมข้ึนหรือคุณภาพชีวิตที่ดี

ขึ้ น เป็นต้น  Malcom Knowles  ได้เขียนสมมติฐานเกี่ยวกับการเรียนรู้ของของผู้ใหญ่ไว้ในหนังสอืช่ือ  “The  

Adult Learner : A  Neglected  Species  (1984)”  โดยมีสมมติฐานในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ที่ส  าคัญมี 

4 ประการ (four critical assumptions)  (สกุญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548)  ดังนี้  

1. ผู้ใหญ่ต้องการรู้ ว่าท าไมเขาควรจะต้องเรียนรู้ เร่ืองหนึ่งๆ 

2. ผู้ใหญ่ต้องการเรียนรู้ ด้วยตนเอง  (Self – directing) 

3. ผู้ใหญ่มีประสบการณท์ี่หลากหลายและมากกว่าเดก็ 

รูปแบบการพฒันาบุคลากร 

 

ชุดการเรียนรู้  ที่ 3.2 
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4. ผู้ใหญ่พร้อมที่จะเรียนรู้   เมื่อเขาต้องเผชิญกับสถานการณ์  ในชีวิตจริงที่มีความจ าเป็นบีบ

บังคับให้ต้องรู้หรือสามารถท าบางสิ่งบางอย่างให้ได้  เพ่ือท าให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิผลและน่าพึง

พอใจมากขึ้น  ดังนั้น การเรียนรู้ ในแต่ละระดับของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การไม่ว่าจะเป็นในระดับผู้

ปฏิบัติการ  ระดับผู้บริหารระดับต้น  ระดับผู้บริหารระดับกลางและระดับผู้บริหารระดับสูง น้ัน สิ่งที่

ส  าคัญและมีความจ าเป็นอย่างย่ิงกค็ือ  องค์การจะมีความสามารถในการบริหารจัดการความแตกต่างใน

แต่ละระดับนี้ ได้อย่างไร โดยเฉพาะในเร่ืองของความแตกต่างในด้านความรอบรู้ (Knowledge)ด้านความ

เข้าใจ(Understanding)  ด้านทกัษะ (Skill) ด้านทศันคติ (Attitude) และด้านคุณค่า (Value) หรือที่เรา

เรียกว่า  “KUSAVA”  นับได้ว่าเป็นหน้าที่และเป็นกิจกรรมขององค์การที่ต้องพัฒนาให้เกิดข้ึนทั้งใน

ปัจจุบันและอนาคต   

Spark & Loucks - Horsley  และ Drago - Seversonได้กล่าวถึงรูปแบบการพัฒนาวิชาชีพ

บุคลากรทางการศึกษาไว้ 7 รูปแบบ ดังนี้   

1. รูปแบบการฝึกอบรม (Training Model) เป็นรูปแบบที่ใช้กนัมาจนถือเป็นปกติที่ทุกคนต่าง

มีประสบการณ์ ซึ่ งการฝึกอบรมนี้  อาจเป็นการน าเสนอและการอภิปรายผลงาน การประชุมเชิง

ปฏิบัติการ การสัมมนา การสาธิต บทบาทสมมุติ การจ าลองสถานการณ์  หรือการสอนระดับจุลภาค  

เป็นต้น 

2. รูปแบบการสังเกตหรือการประเมิน (Observation/Assessment Model) อาจเป็นการ

สังเกตคนอื่นหรือคนอื่นสังเกตตัวเรา อาจเป็นรายเดี่ยวหรือเป็นกลุ่ม เพ่ือให้ได้ผลสะท้อนกลับ 

(Feedback) เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ตัวอย่างเทคนิคที่ใช้อาจเป็น Peer Coaching หรือ Clinical 

Supervision  เป็นต้น 

3. รูปแบบการให้มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาหรือการปรับปรุง (Involvement in a 

Development/Improvement Process Model) เพราะการพัฒนาหรือปรับปรุงเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง 

จ าเป็นต้องอาศัยความรู้ ใหม่ๆ ทักษะใหม่ ๆ จะท าให้ผู้ที่ให้เข้ามามีส่วนร่วมน้ัน ต้องมีการศึกษาหา

ความรู้และพัฒนาทักษะเพ่ิมเติมมีโอกาสในการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม การแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

ตลอดจนมีการตัดสินใจร่วม และผลจากการมีส่วนร่วมนั้น จะท าให้เกิดความรู้ สึกการมีส่ วนร่วมเป็น

เจ้าของ และการมีพันธะผูกพันต่อการน าไปปฏิบัติให้บรรลุผล  ซึ่งจะก่อประโยชน์ต่อการพัฒนาหรือ

ปรับปรุงในเร่ืองนั้นๆ ด้วย 

4. รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม (Study Groups Model) ในกรณีที่โรงเรียนต้องการหาทาง

แก้ปัญหาหลักร่วมกนัจากทุกคนทุกฝ่าย โดยหากปัญหาหลักนั้นสามารถแยกย่อยเป็นหลายประเดน็ กจ็ะ

แบ่งออกเป็นกลุ่มๆ อาจจะกลุ่มละ 4-6 ราย เพ่ือศึกษาวิเคราะห์ประเดน็ปัญหาในส่วนของกลุ่มนั้น ใน

ตอนท้ายเมื่อมีการน าเสนอและแลกเปล่ียนผลการศึกษาวิเคราะห์ของแต่ละกลุ่มร่วมกนั จะก่อให้เกิดการ

แลกเปล่ียนความเหน็และข้อมูล ก่อให้การเรียนรู้  และก่อให้เกดิเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้  ซึ่งกถ็ือว่าเป็น

การพัฒนาวิชาชีพอกีรูปแบบหนึ่ง 

5.  รูปแบบการสบืค้นหรือการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Inquiry/Action Research Model) เป็น

ความพยายามที่จะแก้ปัญหาหรือหาค าตอบในข้อค าถามที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจกระท าได้ทั้ง

ในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม หรือระดับโรงเรียน และสามารถกระท าได้หลายวิธีการ แต่โดยทั่วไปจะมี

ขั้นตอนดังนี้  1) ก าหนดหรือเลือกปัญหาหรือค าถามที่สนใจ 2) รวบรวม จัดกระท า และแปลความใน
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ข้อมูลสารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับปัญหาน้ัน 3)ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 4) ก าหนด

ทางเลือกเพ่ือการปฏบิัติ  5) ลงมือปฏบิัติและสรุปเป็นเอกสาร 

6. รูปแบบการพัฒนาตนเอง (Individually Guided Activities Model) โดยแต่ละบุคคลจะ

ก าหนดจุดมุ่งหมายในการพัฒนาวิชาชีพของตนเอง แล้วเลือกกิจกรรมเพ่ือการปฏิบัติที่เช่ือว่าจะช่วยให้

บรรลุผลส าเร็จ เป็นรูปแบบที่มีข้อตกลงเบื้ องต้นว่า บุคคลสามารถจะตัดสินถึงความต้องการจ าเป็นใน

การเรียนรู้ ของตนเองได้ดีที่สุด สามารถที่จะก าหนดทิศทางและริเร่ิมการเรียนรู้ ด้วยตนเองได้ และมี

แรงจูงใจในตนเองได้มากข้ึนจากการที่ได้มีโอกาสได้ริเร่ิมและวางแผนในกิจกรรมการเรียนรู้ ด้วยตัวเขา

เอง  อย่างไรกต็าม รูปแบบแบบน้ีอาจมีจุดอ่อนที่อาจจะขาดการมีส่วนร่วมหรือการแลกเปล่ียนกับบุคคล

อื่น ดังน้ันจึงควรออกแบบให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้กบับุคคลอื่นด้วย 

7. รูปแบบการเป็นพ่ีเล้ียง (Mentoring Model) นิยมจับคู่กันระหว่างผู้ที่มีประสบการณ์และ

ประสบผลส าเร็จแล้วกับบุคคลที่เร่ิมงานใหม่หรือที่มีประสบการณ์น้อยกว่า โดยให้มีการอภิปรายกันถึง

จุดมุ่งหมายในการพัฒนาวิชาชีพ การแลกเปล่ียนความคิดเห็นและกลยุทธ์ที่จะให้การปฏิบัติที่มี

ประสทิธผิล การสะท้อนถึงวิธกีารที่ใช้กนัอยู่ การสงัเกตการณท์ างาน และการใช้เทคนิคเพ่ือการปรับปรุง

แก้ไข 

การจ าแนกรูปแบบการพัฒนาวิชาชีพออกเป็น 7 รูปแบบดังกล่าว มีความครอบคลุมและ

หลากหลาย แม้จะมีนักวิชาการรายอื่นได้กล่าวถึง กจ็ะอยู่ในกรอบของ 7 รูปแบบดังกล่าว เช่น Hughes 

(1999) ได้จ าแนกออกเป็น 5 รูปแบบ ดังนี้  1) รูปแบบการพัฒนาตนเอง (Individually Guided Staff 

Development Model) 2) รูปแบบการสงัเกตหรือการประเมิน(Observation / Assessment Model) 3) 

รูปแบบการให้มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาหรือการปรับปรุง (Involvement in a 

Development/Improvement Process Model) 4) รูปแบบการฝึกอบรม (Training Model) และ 5) 

รูปแบบการสบืค้น (Inquiry Model)   

หากพิจารณาแนวทางเกี่ยวกบัการพัฒนาบุคลากรสามารถแบ่งได้ 3 ลักษณะ ดังนี้  

1. ให้การศึกษา และส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง (Self  Development) มีวิธกีารต่างๆ  ดังนี้  

1.1 ใช้บทเรียนส าเรจ็รูป 

1.2 การศึกษาทางไกล 

1.3 การจัดท าวารสารวิชาการในสาขาอาชีพ 

1.4 ศึกษาจากเอกสาร คูมือการท างาน 

1.5 ศึกษาจากสื่อโสตทศันูปกรณต่์างๆ 

1.6 ให้การศึกษาเพ่ิมเติมในระยะสั้นและระยะยาว 

1.7 ส่งเอกสารให้สรุป รายงานและเสนอ 

1.8 การมอบหมายให้วิจารณห์นังสอื 

2.  ให้การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training  and Development)  มีรูปแบบต่างๆ คือ 

2.1 จัดโครงการฝึกอบรมภายในองค์การ 

2.2 ส่งเข้าอบรมสถาบันภายนอก 

2.3 วางแผนโครงการฝึกอบรมประจ าปี 

2.4 วางแผนการฝึกอบรม พัฒนาบุคลากรตามความจ าเป็น 
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2.5 พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกบัแผนการและเทคโนโลยี 

2.6 ใช้เทคนิคการฝึกอบรมแบบผสมผสานและการพัฒนาบุคลากรสมัยใหม่ 

2.7 ใช้หลักสตูรอบรมในการประเมินผลงาน การเลื่อนขั้น และการโยกย้าย 

2.8 สร้างแรงจูงใจในการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยกจิกรรม/เกมต่างๆ 

3. การพัฒนาในงาน (In-Service Development) มีวิธกีารต่างๆคือ 

3.1 การรักษาราชการแทน 

3.2 ท าหน้าที่เป็นคณะกรรมการ 

3.3 ให้ความร่วมมือคณะกรรมการ 

3.4 การจัดตั้งกลุ่มร่วมกจิกรรม 

3.5 การให้ค าปรึกษาหารือ 

3.6 การให้ออกไปสงัเกตการณ ์

3.7 การมีเพ่ือนร่วมงานที่มีประสทิธภิาพ 

3.8 การเป็นตัวอย่างที่ดี 

3.9 การเสนอแนะให้น าไปประยุกต์ใช้   

3.10 การศึกษาดูงาน 

3.11 การสบัเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

3.12 การสอนงาน แนะน า 

3.13 การฝึกอบรมในงาน 

3.14 การมอบหมายงาน 

อย่างไรกต็าม เน่ืองจากรูปแบบที่กล่าวถึงข้างต้นมีความแตกต่างกนัในการด าเนินการ จึงเป็นไป

ไม่ได้ที่รูปแบบใดรูปแบบหน่ึงจะสามารถน าไปใช้ได้กับทุกคนหรือกับทุกสถานการณ์  ดังน้ันการน า

รูปแบบการพัฒนาไปใช้อย่างผสมผสานหรือบูรณาการ (Combination/Integration) จะช่วยให้การ

พัฒนาวิชาชีพเป็นไปอย่างมีประสทิธิผลมากขึ้น เช่น อาจเร่ิมต้นโดยใช้รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม เพ่ือ

น าไปสู่รูปแบบการฝึกอบรม แล้วน าไปสู่รูปแบบการสบืค้นหรือการวิจัยเชิงปฏบิัติการ เป็นต้น  

นอกจากนี้  เมื่อได้ก าหนดรูปแบบในการพัฒนาวิชาชีพแล้ว ในขั้นตอนต่อไปจะต้องก าหนด

ขั้นตอนในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้การด าเนินการพัฒนาเป็นไปอย่างมีประสทิธิภาพ  มีขั้นตอนในการ

พัฒนาไว้ 7 ขั้นตอน ดังนี้   

ข้ันตอนที่ 1 การสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับความต้องการที่แท้จริงขององค์การ ซ่ึงมีสิ่งส าคัญ 3  

ประการ คือ 1)  ประสิทธิภาพของการฝึกอบรม (Training efficiency) หมายความว่า ท าอย่างไรให้

มั่นใจได้ว่ากระบวนการในการพัฒนาและฝึกอบรมมีมาตรฐานความน่าเช่ือถือ (reliability) และที่ส  าคัญ

มีความเหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปล่ียนไป (Flexibility)  2) ความสามารถของคน  (Employees 

competent)  หมายความว่า ท าอย่างไรให้สามารถวัดผลเพ่ือพิสจูน์และยืนยันให้เป็นที่ประจักษ์ว่าคนมี

ความสามารถมากน้อยเพียงใดและจะมั่นใจได้อย่างไรว่าความรู้ความสามารถที่เพ่ิมข้ึนน้ันจะย่ังยืนและ 

3) ผลงานขององค์การ (Business performance)  หมายความว่า เราจะทราบได้อย่างไรว่าผลของการ

พัฒนาคนหรือความสามารถคนที่เพ่ิมข้ึนน้ันมีความส าคัญต่อองค์การ ถ้าการพัฒนาคนฝึกอบรมดีและ

คนมีความสามารถเพ่ิมขึ้นแล้วสามารถตอบได้อย่างมั่นใจได้หรือไม่ว่าผลงานขององค์การพัฒนาข้ึนด้วย 
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ข้ันตอนที่ 2 ก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ ์การก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาของแต่ละองค์การ

อาจแตกต่างกัน การก าหนดเป้าหมายเปรียบเสมือนการก าหนดเส้นชัย โดยเป้าหมายการพัฒนาที่

ก าหนดนั้นจะต้องสอดคล้องกบัภารกจิและเป้าหมายหลักขององค์การ  
ข้ันตอนที่ 3 วิเคราะห์ระบบการพัฒนาในปัจจุบัน ก่อนที่จะด าเนินการน้ัน สิ่งแรกที่ควรกระท า

คือ การส ารวจตนเองก่อนว่ามีจุดบกพร่องอะไรและมีจุดเด่นอะไร ที่ส  าคัญต้องตอบค าถามเร่ือง

ความสามารถของคนและผลงานขององค์การ ดังต่อไปนี้   คือ 1) มีเป้าหมายในการพัฒนาในระดับ

องค์การอย่างชัดเจนหรือไม่ 2) มีแผนงานการพัฒนาทั้งระยะสั้นและระยะยาวหรือไม่ 3) แผนพัฒนา

สอดคล้องกบัแผนงานขององค์การหรือไม่4)มีการก าหนดแผนพัฒนาความสามารถของคนทุกต าแหน่ง

หรือไม่ 5) มีการวัดระดับความสามารถของบุคลากรที่ชัดเจนหรือไม่ 6) มีการตั้งเป้าหมายเร่ืองการ

พัฒนาความสามารถบุคลากรไว้ในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีหรือไม่ 7) มีตัวช้ีวัดทั้ง

ในแง่ของประสิทธิภาพการพัฒนา  ความสามารถของบุคลากร และผลกระทบต่อผลงานขององค์การ

หรือไม่  8)  ผู้บริหารระดับสงูและผู้บริหารในหน่วยงานอื่นมีความพึงพอใจกับระบบการพัฒนาหรือไม่

และ 9) ในฐานะผู้รับผิดชอบด้านการพัฒนาบุคลากรรู้สกึพึงพอใจกบัระบบที่มีอยู่หรือไม่ 

ข้ันตอนที่ 4 ก าหนดแนวทางหรือกลยุทธ์ ในการพัฒนาให้สอดคล้องกับความต้องการและ

จ าเป็นของหน่วยงาน 

ข้ันตอนที่ 5 ก าหนดแผนงานหรือโครงการหลักสตูรการพัฒนา โดยมีกรอบที่ชัดเจนว่าทศิทาง

กลยุทธข์ององค์การคืออะไร แผนงานหรือโครงการเป็นตัวย่อยที่เช่ือมต่อระหว่างกลยุทธก์บัหลักสตูรการ

พัฒนา หลังจากนั้นจึงออกแบหลักสตูรที่ต้องการและด าเนินการพัฒนาตามหลักสตูรต่อไป 

ข้ันตอนที่ 6 ก าหนดตัวช้ีวัดผลงานด้านการพัฒนา นับเป็นข้ันตอนที่ส  าคัญ เพราะจะเป็นตัวช้ีวัด

ว่าสิ่งที่ด าเนินการน้ันถูกต้องและเป็นไปตามความต้องการขององค์การหรือไม่ โดยผลงานด้านการพัฒนา

สามารถก าหนดตัวช้ีวัดได้ 3 ประการ คือ 1) ตัวช้ีวัดประสิทธิภาพการพัฒนา (Training efficiency 

measurement)  ได้แก่ อตัราผู้ได้รับการพัฒนาต่อพนักงานทั้งหมด จ านวนช่ัวโมงการพัฒนาต่อคนต่อปี 

ค่าใช้จ่ายในการพัฒนาต่อคนต่อปี ระดับความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อการจัด การพัฒนา/

วิทยากร ค่าใช้จ่ายในการพัฒนา  เป็นต้น 2) ตัวช้ีวัดความสามารถของบุคลากร (Training effectiveness 

measurement) ได้แก่ ทักษะเฉล่ียต่อคน ร้อยละทักษะที่เพ่ิมข้ึนเทยีบกับปีที่แล้ว อัตราการเพ่ิมข้ึนของ

คะแนนก่อนและหลังการฝึกอบรม เป็นต้น และ 3)  ตัวช้ีวัดผลกระทบที่มีต่อผลงานขององค์การ 

(Training impacts measurement)  เป็นการวัดผลลัพธ์ว่าองค์การได้รับอะไรจากการพัฒนาที่มี

ประสทิธภิาพและการที่บุคลากรมีความสามารถเพ่ิมข้ึน เป็นต้น 

นอกจากนั้น หลักการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษาที่มีประสทิธิผล มีดังนี้  คือ 1) เน้น

เพ่ือการเรียนรู้และเพ่ือนักเรียนที่ชัดเจน ซ่ึงโดยปกติจะพิจารณาจากองค์ประกอบที่เป็นได้ทั้งจุดมุ่งหมาย 

(Goal) และเป็นผลลัพธ ์(Outcome) ใน 3 ด้าน คือ ด้านพุทธพิิสยั เช่น ความรู้และความเข้าใจ ด้านจิต

พิสัย เช่น ทัศนคติและค่านิยม ด้านทักษะพิสัย เช่น ทักษะ พฤติกรรม และการปฏิบัติ   2) เน้นการ

เปล่ียนแปลงทั้งระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ 3) มุ่งการเปล่ียนแปลงในลักษณะคิดใหญ่

แต่เร่ิมทลีะนิด (Think Big, But Start Small) จากชุดปฏิบัติการเลก็หลายชุด (A series of smaller 

steps) โดยเน้นการเปล่ียนแปลงในประเดน็เกี่ยวกบัการสอนและการเรียนรู้    
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           สรุปได้ว่า ในการพัฒนาบุคลากรต้องยึดแนวคิดการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่มาออกแบบการพัฒนา

เพ่ือให้สอดคล้องกับต้องการและจ าเป็น ส่วนรูปแบบการพัฒนาวิชาชีพน้ันมีหลากหลายวิธีทั้งที่รูปแบบ

การศึกษาด้วยตนเอง  การฝึกอบรมและพัฒนาหรือการพัฒนาในงานที่ปฏิบัติ ซ่ึงในการพัฒนาวิชาชีพ

นั้นควรใช้รูปแบบบูรณาการหลายวิธเีข้าด้วยกนั โดยก าหนดขั้นตอนการด าเนินการพัฒนาให้ชัดเจนทั้งนี้

เพ่ือให้การด าเนินการมีประสทิธภิาพ 

 นอกจากนั้น Castetter and Young ได้แสดงประเดน็เปรียบเทยีบให้เห็นถึงแนวโน้มการ

เปล่ียนแปลงในค่านิยมการพัฒนาวิชาชีพในสองช่วงทศวรรษที่ผ่านมาที่น่าสนใจ ดังต่อไปนี้  
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เดิม เปลีย่นเป็น 
ใช้หลักการจากบนลงล่าง ใช้หลักการจากล่างขึ้นบน 

มมุีมมองที่แคบ มมุีมมองที่กว้างขวางครอบคลุม 

เป็นโครงการเดี่ยว เป็นโปรแกรมที่มปีฏสิมัพันธแ์ละส่งผลซึ่งกนัและกนั 

ควบคุม ก ากบั เสริมพลังอ านาจ  

มุ่งท าเพ่ือเสรจ็สิ้นภารกจิ มุ่งผู้รับการพัฒนา 

เปล่ียนแปลงระบบ เปล่ียนแปลงระบบและบุคลากร 

ไม่ค านึงถงึวฒันธรรมองคก์าร ร่วมมอืเพ่ือเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคก์าร 

วางแผนจากส่วนกลาง วางแผนในระดบัหน่วยงานผู้ปฏบิตัิ 

แก้ปัญหาส าหรับบุคลากร พัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือให้แก้ปัญหาตนเองได้ 

เน้นรายบุคคล เน้นทั้งรายบุคคลและกลุ่ม 

เน้นเพ่ือการเตรียมการและเสริมสร้าง

ประสบการณ ์

เน้นเพ่ือการปฏบิตัิ 

ไม่จริงจงักบัผลลัพธใ์นการพัฒนา เน้นให้เกดิผลลัพธจ์ากการพัฒนา 

พัฒนาบุคลากรเกี่ยวกบัการสอน พัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย 

เน้นเพียงเพ่ือเตมิเตม็สว่นบุคคล มจุีดมุ่งหมายทั้งตวับุคคล กลุ่ม และระบบ 

พัฒนาเป็นคร้ังๆ เฉพาะกจิ พัฒนาอย่างเป็นกระบวนการต่อเนื่อง 

เป็นโปรแกรมเบี้ยหัวแตก ไม่มกีารจัดการที่ด ี เป็นยุทธศาสตร์เชงิระบบและมจุีดมุ่งหมายชัดเจน 

การสนับสนุนด้านการเงนิมจี ากดั การสนับสนุนการเงนิทั้งจากส่วนกลาง เขตพ้ืนที่และ

สถานศึกษา 

เน้นการซ่อมเสริมหรือแก้ไข เน้นการซ่อมเสริม แก้ไข และความก้าวหน้า 

ริเริ่มโดยฝ่ายบริหาร ริเริ่มร่วมกนัทั้งฝ่ายบริหารและทมีงาน 

เป็นแบบทางการ เป็นทั้งแบบทางการและไม่ทางการ 

เป็นโปรแกรมที่ได้รับการก าหนดไว้แล้ว เป็นโปรแกรมที่บุคลากรมส่ีวนร่วมในการวางแผน 

พ่ึงพาผู้เชี่ยวชาญจากภายนอก รับการสนับสนุนทั้งจากภายในและภายนอกตามความเหมาะสม 

คาดคะเนว่าจะได้รับผลกระทบในทางที่ด ี มกีารประเมนิผลกระทบที่เกดิขึ้นจริง 

จัดตามความเคยชินและประสบการณท์ี่มมีาก่อน มกีารส ารวจในเชงิทฤษฎ ี

พัฒนาบทบาท พัฒนาทั้งบทบาทและวิชาชีพ 

วางแผนแบบสุ่มเป็นบางสว่นบางเรื่อง วางแผนทั้งระบบ 

ประเมนิระบบ ประเมนิระบบและประเมนิตนเอง 

เป็นโครงการที่ไม่เชื่อมโยงกนั เฉพาะกจิ และแยกสว่น เป็นตวัแบบการพัฒนาวชิาชีพเชงิระบบ 

ใช้เทคโนโลยีอเีลค็โทรนิคจ ากดั ใช้เทคโนโลยีอเีลค็โทรนิคมากขึ้น 

ใช้วิธกีารและรปูแบบที่จ ากดั ใช้วิธกีารและรปูแบบที่หลากหลาย 

ขาดการใช้การคดิอย่างเป็นระบบ ใช้การคดิอย่างเป็นระบบเพ่ือการเปล่ียนแปลงระบบ 
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 ส าหรับการประเมินผลการพัฒนาวิชาชีพนั้น Guskey ได้เสนอไว้ 5 ประเภท คือ 1) การ

ประเมินปฏกิริิยาจากผู้มีส่วนร่วม (Participants’ reaction) เพ่ือการปรับปรุง 2) การประเมินการเรียนรู้

ของผู้มีส่วนร่วม (Participants’ learning) ในความรู้และทกัษะใหม่ที่ได้รับ 3) การประเมินการสนับสนุน

และการเปล่ียนแปลงขององค์การ (Organization support and change) 4) การประเมินการใช้ความรู้

และทกัษะใหม่ของผู้มีส่วนร่วม (Participants’ use of new knowledge and skills) และ 5) การประเมิน

ผลลัพธก์ารเรียนรู้ของนักเรียน (Student learning outcomes)  

 

 

 

 

การพัฒนาบุคลากรด้วยการจัดโครงการฝึกอบรมนั้นจะส่งผล และเอื้ออ านวยประโยชน์ให้กับ

องค์การหรือหน่วยงานได้เพียงใด ย่อมข้ึนอยู่กับความรู้ ความสามารถและทัศนคติที่มีต่องานของ

บุคลากรผู้รับผิดชอบจัดการฝึกอบรมเป็นส าคัญ หากจะให้สามารถ ปฏิบัติงานด้านการบริหารงาน

ฝึกอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกเหนือไปจากจะต้องมีความรู้  ความเข้าใจ เกี่ยวกับกระบวนการ 

ฝึกอบรม และหลักการบริหารงานฝึกอบรมแต่ละขั้นตอนแล้ว ผู้รับผิดชอบงานฝึกอบรมควรจะต้องมี

ความรู้ พ้ืนฐานทางสังคมศาสตร์ และ พฤติกรรมศาสตร์แขนงต่างๆ อย่างกว้างขวาง เช่นสังคมวิทยา 

จิตวิทยา และศาสตร์การจัดการ ซึ่งจะช่วยเอื้ ออ านวยให้สามารถ ก าหนดหลักสูตร  และโครงการ

ฝึกอบรมได้ง่ายขึ้ น มีความรู้ เกี่ยวกับหลักการบริหารบุคคลและการพัฒนาบุคคลด้วยวิธีการอื่นๆ 

นอกเหนือไปจากการฝึกอบรม มีความเข้าใจถึงหลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติต่อผู้เข้า

อบรมได้อย่างเหมาะสม ตลอดจน เข้าใจถึงหลักการวิจัยทางสงัคมศาสตร์อยู่บ้างพอที่จะสามารถท าการ

ส ารวจ เพ่ือรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลที่จ าเป็น ในการบริหารงาน ฝึกอบรมได้ นอกจากน้ัน 

ผู้ด าเนินการฝึกอบรมยังจ าเป็นที่จะต้องมีความสามารถในการสื่อสาร ทั้งด้านการเขียนและการพูดในที่

ชุมนุมชน ตลอดจนมีมนุษยสมัพันธ์ดีเพ่ือให้สามารถติดต่อสื่อสารกับกลุ่มผู้เข้าอบรม  และประสานงาน

กบัผู้เกี่ยวข้องอื่นๆ ได้อย่างมีประสทิธภิาพ ด้วย    

นอกจากการมีความรู้ความเข้าใจในเร่ืองดังกล่าวข้างต้นนี้ แล้ว ทัศนคติของผู้รับผิดชอบงาน

ฝึกอบรม ยังเป็นสิ่งส าคัญที่มีผล กระทบต่อการด าเนินงานฝึกอบรมอีกด้วย กล่าวคือ ผู้รับผิดชอบงาน

ฝึกอบรมเองจะต้องเป็นผู้ที่เห็น ความส าคัญของการฝึกอบรม ต่อการพัฒนาบุคลากร มีความเห็น

สอดคล้องกับหลักการและแนวคิดต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม รวมทั้งควรจะต้องมีความเช่ือว่า 

การฝึกอบรมน้ันเป็นเคร่ืองมือส าคัญที่ช่วยในการพัฒนาบุคลากร และน าไปสู่การปรับปรุงการบริหารได้ 

ทัศนคติเช่นนี้ จะเกิดขึ้ นได้ กต่็อเมื่อเขามีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ หลักการบริหารงานฝึกอบรม 

ตลอดจนเร่ืองต่าง ๆ ซ่ึงเป็นแนวคิดพ้ืนฐานที่เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม ควรรู้ดังกล่าวไว้ข้างต้นนั่นเอง ดังนั้น 

เพ่ือปูพ้ืนฐานให้แก่ผู้ปฏิบัติงานด้านการฝึกอบรม จึงจะขอเร่ิมต้นคู่มือการจัดโครงการฝึกอบรม เพ่ือ

พัฒนาบุคลากรด้วยการกล่าวถึงแนวคิดและหลักการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรมและการพัฒนา

บุคลากรเสยีก่อน 

 

 

การพฒันาบุคลากรโดยการการฝึกอบรม 
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ความหมายของการฝึกอบรมไว้อย่างมากมาย ขึ้ นอยู่กับว่ามองการฝึกอบรมจากแนวคิด 

(Approach) ใด เช่น 
  เมื่อมองการฝึกอบรม ในฐานะที่เป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการตามนโยบายของรัฐ "การ

ฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ที่ใช้เพ่ือช่วยให้ข้าราชการมีความรู้  ทกัษะ และทศันคติที่จ าเป็น

ในการปฏบิัติงาน ในหน้าที่ และเพ่ือให้เกิด ความร่วมมือกันระหว่างข้าราชการในการปฏิบัติงานร่วมกัน

ในองค์การ" หรือ 

    การฝึกอบรม คือ " การถ่ายทอดความรู้ เพ่ือเพ่ิมพูนทกัษะ ความช านาญ ความสามารถ และ

ทศันคติในทางที่ถูกที่ควร เพ่ือช่วยให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ต่าง ๆ ในปัจจุบันและอนาคต

เป็นไปอย่างมีประสทิธภิาพมากขึ้น และ..ไม่ว่าการฝึกอบรม จะมีข้ึนที่ใดกต็ามวัตถุประสงค์กค็ือ เป็นการ

เพ่ิมขีดความสามารถในการปฏบิัติงาน หรือเพ่ิมขีดความสามารถในการจัดรูปขององค์การ.." 

   ในระยะหลัง เรามักจะมองการฝึกอบรมในเชิงของกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอันสบื

เน่ืองมาจากเรียนรู้ การฝึก อบรมจึงหมายถึง " กระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบ เพ่ือให้

บุคคลมีความรู้  ความเข้าใจ มีความสามารถที่จ าเป็น และมีทัศนคติที่ดีส าหรับการปฏิบัติงานอย่างใด

อย่างหนึ่งของหน่วยงานหรือองค์การนั้น " [2] และ               

   การฝึกอบรม คือ " กระบวนการในอันที่จะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความรู้  ความเข้าใจ 

ทศันคติ และความช านาญ ในเร่ืองหนึ่งเร่ืองใด และเปล่ียนพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

               จะเห็นได้ว่า ความหมายของการฝึกอบรมมีมากมาย ขึ้ นอยู่กับว่าจะพิจารณาจากแนวคิด 

(Approach)ใดที่เกี่ยวกับ การฝึกอบรม ทั้งน้ี มีแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ที่เกี่ยวกับการฝึกอบรม 

ดังต่อไปนี้  

 

 

 

การศึกษา การพัฒนาบุคลากร และการฝึกอบรมล้วนแต่มีลักษณะที่ส  าคัญๆ คล้ายคลึงกัน และ

เกี่ยวข้องกนัจนดูเหมือน จะแยกออกจากกนัได้ยาก แต่ความเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างทั้งสามเร่ือง

ดังกล่าว จะช่วยท าให้สามารถเข้าใจถึงลักษณะของกระบวนการฝึกอบรม ตลอดจนบทบาทและหน้าที่

ของผู้รับผิดชอบจัดการฝึกอบรมเพ่ิมมากขึ้น 

การศึกษาเป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบ เพ่ือให้บุคคลมีความรู้  ทกัษะ 

ทศันคติในเร่ืองทั่วๆไป อย่างกว้างๆ โดยมุ่งเน้นการสร้างคนให้มีความสมบูรณ ์เพ่ือให้สามารถด ารงชีวิต

อยู่ในสงัคมด้วยดี และสามารถปรับตัว ให้เข้ากับ สภาพแวดล้อมได้เป็นส าคัญ ถึงแม้ว่า การศึกษายุค

ปัจจุบันจะเน้นให้ความส าคัญแก่ตัวผู้เรียนเป็นหลัก (Student-Centered) ทั้งในด้านของการจัด เนื้ อหา

การเรียนรู้  ระดับความยากง่ายและเทคนิควิธีการเรียนรู้  เพ่ือให้ตรงกับความสนใจ ความต้องการ ระดับ

สติปัญญา และความสามารถของผู้เรียนกต็าม การศึกษาโดยทั่วไปกย็ังคงเป็นการสนองความต้องการ

ของบุคคล ในการ เตรียมพร้อม หรือสร้างพ้ืนฐานในการเลือกอาชีพมากกว่า การมุ่งเน้นให้น าไปใช้ใน

ความหมายของการฝึกอบรม 

 

การฝึกอบรมกบัการศึกษาและการพฒันาบุคคล 
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การปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง นอกจากนั้น การศึกษาเป็นเร่ืองที่สามารถกระท าได้ตลอดชีวิต ( Lifelong 

Education) ไม่จ ากดัระยะเวลาอกีด้วย 

ส่วนค าว่า การพัฒนาบุคลากรนั้น นักวิชาการด้านการฝึกอบรมบางท่านเห็นว่าเกือบจะเป็นเร่ือง

เดียวกันกับการฝึกอบรม โดยกล่าวว่า การฝึกอบรม เป็นการเสริมสร้างให้เกิดการเรียนรู้  ส าหรับ

บุคลากรระดับปฏิบัติการ เพ่ือให้สามารถท างานอย่างใด  อย่างหนึ่งได้ตามจุดประสงค์เฉพาะอย่าง 

ในขณะที่การพัฒนาบุคคลน้ัน มุ่งเสริมสร้างให้เกิดการเรียนรู้ ในเร่ืองทั่วๆไป อย่างกว้างๆ จึงเป็นการ

ฝึกอบรมส าหรับบุคลากรระดับบริหารเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งในทางปฏิบัติแล้วบุคลากรทั้งสองระดับกต้็องมี

ทั้งการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรรวมๆกนัไป เพียงแต่ว่าจะเน้นหนักไปในทางใดเท่านั้น 

การพัฒนาบุคลากร เป็นค าที่มีความหมายกว้างมาก กล่าวคือ กิจกรรมใดที่จะมีส่วนท าให้

พนักงานมีความรู้  ทกัษะ ประสบการณ์ และทศันคติที่ดีข้ึน สามารถที่จะปฏิบัติหน้าที่ ที่ยากข้ึนและมี

รับผิดชอบ ที่สงูข้ึน ในองค์การได้แล้ว เรียกว่า เป็นการพัฒนาบุคคลทั้งนั้น ซึ่งหมายความรวมถึงการให้

การศึกษาเพ่ิมเติม การฝึกอบรม การสอนงาน หรือ การนิเทศงาน (Job Instruction) การสอนแนะ 

(Coaching) การให้ค าปรึกษาหารือ (Counselling) การมอบหมาย หน้าที่ให้ ท าเป็นคร้ังคราว (Job 

Assignment) การให้รักษาการแทน (Acting) การโยกย้ายสบัเปล่ียนหน้าที่การงานเพ่ือให้โอกาสศึกษา

งานที่แปลกใหม่ หรือการได้มีโอกาสศึกษาหาความรู้  และประสบการณ์จากหน่วยงานอื่น (Job 

Rotation) เป็นต้น 

จากความหมายของการพัฒนาบุคลากรดังกล่าวข้างต้น ท าให้เข้าใจได้ทนัทว่ีาการฝึกอบรมเป็น

เพียงวิธีการหนึ่ง หรือ ส่วนหนึ่งของการพัฒนาบุคคลเท่านั้น เพราะการพัฒนาบุคคลเป็นเร่ืองซึ่งมี

จุดประสงค์และแนวคิดกว้างขวางกว่าการฝึกอบรม ดังที่มีผู้นิยามว่า การฝึกอบรม คือ " การพัฒนา

บุคลากรให้มี ความรู้  ความเข้าใจ ทกัษะ ทัศนคติ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน จนกระทั่งเกิดการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏบิัติงานไปในทศิทางที่ต้องการ 

นอกจากนั้น การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคคลน้ัน เป็นเร่ืองที่มีวัตถุประสงค์เฉพาะเจาะจง เน้นถึง

การเพ่ิมประสทิธภิาพ ของงานซึ่งตัวบุคคลน้ันปฏบิัติอยู่ หรือจะปฏบิัติต่อไปในระยะยาว เน้ือหาของเร่ือง

ที่ฝึกอบรมอาจเป็น เร่ืองที่ตรงกบัความต้องการ ของตัวบุคคลน้ันหรือไม่กไ็ด้ แต่จะเป็นเร่ืองที่มุ่งเน้นให้

ตรงกับงานที่ก าลังปฏิบัติอยู่หรือก าลังจะได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ การฝึกอบรม จะต้องเป็นเร่ืองที่

จะต้องมีก าหนดระยะเวลาเร่ิมต้น และสิ้นสดุลงอย่างแน่นอน โดยมีจุดประสงค์ให้เกิดการ เปล่ียนแปลง 

พฤติกรรม ซึ่งสามารถประเมินผลได้จากการปฏิบัติงานหรือผลงาน (Performance) หลังจากได้รับการ

ฝึกอบรม ในขณะที่การศึกษา เป็นเร่ืองระยะยาว และอาจประเมินไม่ได้ในทนัท ีเพ่ือสร้างความเข้าใจใน

เร่ืองดังกล่าวแล้วข้างต้น อาจระบุความแตกต่างระหว่างการศึกษา การพัฒนาบุคลากร และการฝึกอบรม 

ได้ดังนี้  
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การเปรียบเทยีบความแตกต่างระหว่างการศึกษา การพัฒนาบุคลากร และการฝึกอบรม 

 

หวัขอ้ในการเปรียบเทียบ การศึกษา การพฒันา การฝึกอบรม 

1. .เป้าหมาย >เลือกอาชีพ 

> ปรับตวัให้เข้ากบั 

สงัคมและ

สภาพแวดล้อม 

>เสริมสร้างคุณภาพ

และ ความก้าวหน้า

ของบุคคล 

>เพ่ิมประสทิธภิาพในการ

ปฏบิตังิาน  

 

2. เนื้อหา  >กว้าง >ตรงกบัศักยภาพ  

และงานในอนาคต 

> ตรงกบังานที่ก  าลังปฏบิตั ิ

หรือก าลังจะได้รับมอบหมายให้

ปฏบิตั ิ 

 

 

หวัขอ้ในการเปรียบเทียบ การศึกษา การพฒันา การฝึกอบรม 

3. ตามความต้องการของ > บุคคล >หน่วยงานและบุคคล >งาน 

4. ระยะเวลาที่ใช้ >ยาวและสามารถ

ท าได้เรื่อยๆ ไม่

สิ้นสดุ  

> ใช้เวลาตลอดอายุ

งาน 

>มองในระยะยาว  

>ใช้ระยะเวลาจ ากดั 

5. วัย  > วัยเรียน >วัยท างาน >วัยท างาน 

6. ความเสี่ยง > ปานกลาง > สงู >ต ่า 

7. การประเมนิผล  > การปฏบิตังิาน

ในอนาคต 

> เกอืบจะท าการ

ประเมนิไม่ได้เพราะมี

ตวัแปรจาก

สภาพแวดล้อมจ านวน

มาก ยากแก่การ

ควบคุม 

>จากพฤตกิรรมในการ

ปฏบิตังิานในหน้าที่  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

  

สรุปความแตกต่างของทั้ง 3 ค า อย่างสั้น ๆ ได้ดังนี้  

               การศึกษา (Education) เน้นที่ตัวบุคคล (Individual Oriented) 

               การฝึกอบรม (Training) เน้นถึงการท าให้สามารถท างานที่ต้องการได้ (Job Oriented) 

               การพัฒนา (Development) เน้นที่องค์การ (Organizational Oriented) เพ่ือให้ตรงกบั

นโยบาย เป้าหมาย ขององค์การที่สงักดั 
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ในการจัดโครงการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรนั้น ผู้จัดจ าเป็นที่จะต้องเข้าใจถึงลักษณะ

ธรรมชาติในกระบวนการ เรียนรู้ของผู้ใหญ่เป็นพ้ืนฐานเสยีก่อน จึงจะมีข้อมูลประกอบการตัดสนิใจเลือก

ทางเลือกต่างๆ ในการด าเนินการตาม กระบวนการ บริหารงานฝึกอบรมได้อย่างเหมาะสม และ

ก่อให้เกิดการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ ผู้เข้าอบรมได้ตรงกับ วัตถุประสงค์ของการ

ฝึกอบรมมากขึ้น 

การฝึกอบรมมีความสมัพันธอ์ย่างใกล้ชิดกบัการเรียนรู้  เน่ืองจาก การฝึกอบรมเป็นกระบวนการ

หนึ่งซึ่งมุ่งก่อให้เกิด การเรียนรู้  ซึ่งหมายถึง การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมที่ค่อนข้างถาวร อันเป็นผลสบื

เน่ืองมาจากการ ปฏิบัติที่มี การเน้นย า้บ่อยๆ โดยที่ผลของการเรียนรู้อาจไม่สามารถสังเกตเห็นได้

โดยตรง แต่อาจตรวจสอบได้จากผลของการกระท า หรือผลงานของผู้เรียน นักจิตวิทยาได้ท าการ

วิจัยค้นคว้าเกี่ยวกบักระบวนการเรียนรู้ ไว้มากมาย ล้วนแต่เห็นว่าการเรียนรู้ของ ผู้ใหญ่แตกต่างจากการ

เรียนรู้ของเดก็ เร่ืองที่ส  าคัญเกี่ยวกบัลักษณะธรรมชาติในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ อาจพอสรุปเป็นข้อ ๆ ได้

ดังนี้  

               1. ผู้ใหญ่ต้องการรู้ เหตุผลในการเรียนรู้  และ ผู้ใหญ่จะเรียนรู้ ต่อเมื่อเขาต้องการจะ

เรียน  เนื่องจากผู้ใหญ่นั้นเข้าใจตนเอง และรู้ ว่าตนเองมีความรับผิดชอบต่อผลของการตัดสินใจของ

ตนเองได้ ก่อนการเรียนรู้ ผู้ใหญ่ มักต้องการจะรู้ ว่า เพราะเหตุใดหรือท าไมเขาจึงจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้  

เขาจะได้รับ ประโยชน์อะไร จากการเรียนรู้  และจะสญูเสยี ประโยชน์อะไรบ้างถ้าไม่ได้เรียนรู้สิ่งเหล่านั้น 

ผู้ใหญ่จึงมีความพร้อมที่จะเรียนรู้ ในสิ่งที่เขาต้องการเรียนรู้ และพึงพอใจ มากกว่า จะให้ผู้อื่นมา

ก าหนดให้ และมักมีแรงจูงใจในการเรียนรู้จากภายในตนเองมากกว่าแรงจูงใจภายนอก 

 2.ลักษณะการเรียนรู้ ของผู้ใหญ่  ในกระบวนการเรียนรู้  ผู้ใหญ่ต้องการเป็นอย่างมากที่จะช้ีน า

ตนเองมากกว่าจะให้ผู้สอน มาช้ีน าหรือควบคุมเขา น่ันคือ ผู้ใหญ่อยากที่จะเรียนรู้ ด้วยตนเองมากกว่า 

และด้วยการเรียนรู้มีลักษณะเป็นการแนะแนวมากกว่า การสอน ดังนั้น บทบาทของ  ผู้สอนควรจะเป็น

การเข้าไปมีส่วนร่วมกับผู้เรียนในกระบวนการค้นหาความจริง หรือที่เรียกว่าผู้อ านวย ความสะดวก ใน

การเรียนรู้  (Facilitator) มากกว่าที่จะเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ของตนไปยังผู้เรียน นอกจากนั้น บทบาท

ของผู้อ านวยความสะดวกในการ เรียนรู้ควรจะต้องเป็นผู้สร้างบรรยากาศในการเรียนรู้  ด้วยการยอมรับ

ฟังและยอมรับในการแสดงออก ทศันคติและความรู้สกึนึกคิด เกี่ยวกับเน้ือหาสาระของวิชาที่เรียนของ

ผู้เรียน ช่วยให้ผู้เรียนได้เข้าใจถึงจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ของแต่ละคน และของกลุ่ม ท าหน้าที่จัดหา

และจัดการทรัพยากรในการเรียนรู้ หรืออาจเป็นแหล่งทรัพยากรเพ่ือการเรียนรู้ที่ยืดหยุ่นเสยีเอง 

   3.บทบาทของประสบการณ์ของผู้เรียน  ประสบการณ์ชีวิตมีผลกระทบต่อการเรียนรู้ ของ

ผู้ใหญ่ ข้อแตกต่างในการเรียนรู้ที่ส  าคัญระหว่างผู้ใหญ่กับเดก็อย่างหน่ึงกค็ือ ผู้ใหญ่มีประสบการณ์

มากกว่า ซึ่งอาจเป็นได้ทั้งข้อดีและข้อเสยี ทั้งนี้  เพราะวิธีการเรียนรู้ เบื้ องต้นของผู้ใหญ่ คือ การวิเคราะห์

และค้นหา ความจริงจากประสบการณ์ ซึ่งนักจิตวิทยาบางคนเช่ือว่า หากเขารับรู้ ว่า  สิ่งที่เขาเรียนรู้ น้ันมี

ส่วนช่วยรักษา หรือเสริมสร้าง ประสบการณ์ภายในตัวเขา ผู้ใหญ่กจ็ะเรียนรู้ ได้มากขึ้ น แต่ถ้าหาก

การฝึกอบรมกบักระบวนการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ 
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กจิกรรมใดหรือประสบการณใ์ด จะท าให้มีการเปล่ียนแปลง โครงสร้างภายในของเขา ผู้ใหญ่กม็ีแนวโน้ม

ที่จะต่อต้านโดยการปฏิเสธหรือบิดเบือนกิจกรรมหรือประสบการณ์น้ัน ๆ  นอกจากนั้น ประสบการณ์

เป็นสิ่งที่ท  าให้ผู้ใหญ่มีความแตกต่างระหว่างบุคคล เพราะย่ิงอายุมากข้ึนประสบการณ์ของ ผู้ใหญ่กย็ิ่งจะ

แตกต่างมากยิ่งขึ้น ดังนั้น การจัดกจิกรรมการเรียนรู้ส  าหรับผู้ใหญ่ จึงควรจะค านึงถึงทั้งในด้านของความ

แตกต่าง ระหว่างบุคคลของผู้ใหญ่ และควรจะอาศัยข้อดีของการมีประสบการณ์ของผู้ใหญ่  และท าให้

ประสบการณ์นั้นมีคุณค่าโดยการ ใช้เทคนิคฝึกอบรมต่างๆ ซึ่งเน้นการเรียนรู้ โดยอาศัยประสบการณ์

(Experiential techniques) ท าให้ผู้เรียนได้มีโอกาส ผสมผสานความรู้ ใหม่กับประสบการณ์เดิมที่มีอยู่ 

ท าให้การเรียนรู้ที่ได้รับใหม่น้ันมีความหมายเพ่ิมเติมข้ึนอีก อาทเิช่น วิธีการอภิปรายกลุ่ม กิจกรรมการ

แก้ปัญหา กรณศีึกษา และเทคนิคการฝึกอบรมโดยอาศัยกระบวนการกลุ่มต่างๆ 

   4. แนวโน้มในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่  โดยทั่วไปเดก็มีแนวโน้มที่จะเรียนรู้ โดยอาศัยเน้ือหาวิชา

และมองการเรียนรู้ ในลักษณะเอง การแสวงหาความรู้จากเนื้ อหาสาระ ของวิชาใดวิชาหนึ่งโดยตรง แต่

ส าหรับผู้ใหญ่ การเรียนรู้จะมุ่งไปที่ชีวิตประจ าวัน(Life-centered) หรือเน้นที่งาน หรือการ แก้ปัญหา

(Task-centered) เสยีมากกว่า นั่นคือ ผู้ใหญ่จะยอมรับและสนใจกจิกรรมการเรียนรู้ของเขา หากเขาเช่ือ

และเห็นว่า การเรียนรู้นั้น ๆ จะช่วยให้เขาท างานได้ดีขึ้ น หรือช่วยแก้ปัญหาในชีวิตประจ าวันของเขา 

ดังนั้น การจัดหลักสตูรเพ่ือการเรียนการสอน ผู้ใหญ่จึงควรจะอาศัยสถานการณ์ต่าง ๆ รอบตัวของเขา 

และเป็นการเพ่ิมความรู้  ความเข้าใจ ทกัษะ ซึ่งมีส่วนช่วยในการแก้ปัญหา ในชีวิตจริงของเขาด้วยทกัษะ 

ซึ่งมีส่วนช่วยในการแก้ปัญหา ในชีวิตจริงของเขาด้วย 

               5. บรรยากาศในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่  ผู้ใหญ่จะเรียนรู้ ได้ดีกว่าในบรรยากาศที่มีการอ านวย

ความสะดวกต่าง ๆ ทั้งทางกายภาพ เช่น การจัดแสงสว่าง และ อุณหภมูิของห้องให้พอเหมาะ มีการจัด

ที่น่ังที่เอื้อต่อการมีปฏสิมัพันธร์ะหว่างผู้สอนกบัผู้เรียน หรือระหว่างผู้เรียนด้วยกนัได้สะดวก และมี

บรรยากาศของการยอมรับในความแตกต่างในทางความคดิ และประสบการณท์ี่แตกต่างกนัของแต่ละคน 

มีความเคารพซึ่งกนั และกนั มอีสิรภาพและการสนับสนุนให้มีการแสดงออก และมีความเป็นกนัเอง 

มากกว่าบังคับด้วยระเบียบกฎเกณฑต่์างๆ ผู้ใหญ่กจ็ะ ปรับตัวให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมได้มากกว่า 

ตรงกนัข้าม หากผู้ใหญ่ตกอยู่ในสิ่งแวดล้อมหรือสถานการณท์ี่ขมขู่ เขากม็ักจะยืนหยัด ไม่ยอมยืดหยุ่น 

หรือไม่ยอมปรับตนเองให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมนั้น แต่ถ้าหากเขารู้สกึว่าอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย 

เขาจะยอมรับ และปรับตนเองให้เข้ากบัประสบการณแ์ละสิ่งแวดล้อมนั้น ๆ ได้ 

 จากลักษณะและธรรมชาติในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ดังที่กล่าวไปแล้วข้างต้น  พอสรปุถึงหลัก

ส าคัญในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ไว้สั้น ๆ ดังนี้  คือ 

               1. ผู้ใหญ่จะเรียนเมื่อเขาต้องการจะเรียน 

               2. ผู้ใหญ่จะเรียนเฉพาะสิ่งที่เขามีความรู้สกึว่ามีความจ าเป็นจะต้องเรียน โดยเฉพาะอย่างย่ิง

เรียนเพ่ือน าไปปฏบิัติ 

               3. ผู้ใหญ่เรียนรู้ โดยการกระท าได้ดกีว่า การสอนผู้ใหญ่จึงควรใช้วิธกีารหลายๆอย่างรวมทั้ง

ให้ลงมือกระท าด้วย 

               4. จุดศูนย์กลางในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่อยู่ที่ปัญหา และปัญหาเหล่าน้ันจะต้องเป็นจริง 

               5. ประสบการณม์ีผลกระทบกระเทอืนต่อการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ซึ่งอาจเป็นได้ทั้งคุณและโทษ

ต่อการเรียนรู้ 



334 

 

               6. ผู้ใหญ่จะเรียนรู้ ได้อย่างดีย่ิงในบรรยากาศแวดล้อมที่เป็นกนัเอง ไม่ใช่รู้สกึถูกบังคับโดย

ระเบียบกฎเกณฑ์ 

               7. ผู้ใหญ่ต้องการการแนะแนวไม่ใช่การสอน และต้องการการวัดผลด้วยตนเอง มากกว่าการ

ให้คะแนน 

               นอกจากนั้น บทบาทที่ส  าคัญของผู้สอน วิทยากร หรือผู้อ านวยความสะดวก (Facilitators) 

ในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ซ่ึงจ าเป็นที่ผู้รับผิดชอบจัดการฝึกอบรมจะต้องเข้าใจและพยายามด าเนินการ

ต่างๆในการจัดฝึกอบรมให้สอดคล้องกนัด้วยนั้น อาจสรุปได้ดังนี้  

               1. ผู้สอนจะต้องยอมรับว่าผู้เรียนแต่ละคนมีคุณค่า และจะต้องเคารพในความรู้สกึนึกคิด

และความเหน็ ตลอดจน ประสบการณข์องเขาด้วย 

               2. ผู้สอนควรพยายามท าให้ผู้เรียนตระหนักด้วยตัวเองว่ามีความจ าเป็นที่เขาจะต้องปรับ

พฤติกรรม (ทั้งด้านความรู้  ความเข้าใจ ความสามารถ และทศันคติ) โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้วยการเรียนรู้

เกี่ยวกบัเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง และอาจประสบปัญหาอย่างใดบ้าง อนัเน่ืองมาจากการขาดพฤติกรรมที่มุ่งหวัง

ดังกล่าว 

               3. ควรจัดสิ่งแวดล้อมทางกายภาพให้สะดวกสบาย เช่น ที่น่ัง อุณหภูมิ แสงสว่าง การถ่ายเท

อากาศ ฯลฯ  รวมทั้งเอื้อต่อการปฏิสมัพันธ์ระหว่างผู้เรียนด้วยกันเองได้สะดวกอีกด้วย เช่น ไม่ควรจัด

ให้มีการนั่งข้างหน้าข้างหลังซ่ึงกนัและกนั ) 

               4. ผู้สอนจะต้องแสวงหาวิธีการที่จะแสวงหาความสมัพันธ์อันดี ระหว่างผู้เรียนด้วยกันเพ่ีอ

สร้าง ความรู้สกึไว้เนื้ อเช่ือใจ และความช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน โดยการยั่วยุหรือสนับสนุนให้มี

กิจกรรมที่ต้องมีการให้ ความร่วมมือร่วมใจกันและกัน และในขณะเดียวกันควรพยายามหลีกเล่ียงการ

แข่งขัน และการใช้วิจารณญาณตัดสนิว่าอะไรควรไม่ควรอกีด้วย 

               5. หากเป็นไปได้ ผู้สอนควรเปิดโอกาสให้ผู้เรียนมีส่วนร่วมในเร่ืองดังต่อไปนี้  

                5.1 การพิจารณาก าหนดวัตถุประสงค์ในการเรียนรู้ ตามความต้องการของผู้เรียน 

โดยสอดคล้องกบัความต้องการขององค์กร ของผู้สอน และของเนื้อหาวิชาด้วย 

                5.2 การพิจารณาทางเลือกในการก าหนดกจิกรรมเพ่ือการเรียนการสอน รวมทั้งการ

เลือกวัสดุอุปกรณ ์และวิธกีารเรียนการสอน 

              5.3 การพิจารณาก าหนดมาตรการหรือเกณฑก์ารเรียนการสอนซ่ึงเป็นที่ยอมรับ

ร่วมกนั รวมทั้งร่วมกนัก าหนด เคร่ืองมือและวิธกีารวัดผลความก้าวหน้าเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่

ก าหนดไว้ตั้งแต่แรกด้วย 

5.4 ผู้สอนจะต้องช่วยผู้เรียนให้รู้จกัพัฒนาข้ันตอนและวิธกีารในการประเมินตนเอง

ตามเกณฑท์ี่ได้ก าหนดไว้แล้ว 

  



335 

 

 

  

1. ความหมายของการนิเทศ 

   การนิเทศ หมายถึง  กระบวนการในการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนเกี่ ยวกับ

กระบวนการเรียนการสอน  เพ่ือให้งานดังกล่าวประสบผลส าเร็จ  โดยความร่วมมือร่วมใจกันของ

บุคลากรในโรงเรียน  โดยมีจุดหมายสงูสดุคือ  การให้ผู้เรียนได้มีการพัฒนาตนเองเตม็ตามศักยภาพ 

 2. ความส าคญัและความจ าเป็นของการนิเทศ 

   ภารกิจหลักส าคัญของโรงเรียน  คือ  การด าเนินการจัดการเรียนการสอนให้สามารถ

สร้างเสริมนักเรียนให้มีการพัฒนาทุกด้านเตม็ตามวัยและเตม็ศักยภาพ  บุคลากรที่จะด าเนินการพัฒนา

ตัวผู้เรียนให้เต็มตามศักยภาพได้น้ัน  กค็ือ  ตัวผู้สอน  และครูผู้สอนที่ดีต้องมีการพัฒนาตนเองอยู่

ตลอดเวลา  เคร่ืองมือส าคัญที่จะช่วยให้ผู้บริหารโรงเรียนประสบความส าเรจ็ ในการพัฒนาครู  คือ  การ

นิเทศภายในอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  จะช่วยให้ครูมีความรู้ความสามารถในการปรับปรุงการจัด

กิจกรรมการเรียนการสอนของตนเองให้ดียิ่ งขึ้ นตอบสนองหลักสูตรให้มากขึ้ น  ได้แลก เปล่ียน

ประสบการณแ์ละร่วมกนัวางแผนพัฒนาตัวนักเรียนให้มีคุณภาพย่ิงขึ้นในขณะเดียวกันกม็ีความมั่นใจ  มี

ขวัญก าลังใจ  มีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานของตน  จนมีค ากล่าวที่ว่า  “การจัดการที่ดีเป็นกุญแจ

น าไปสู่ความส าเรจ็ขององค์การ  การนิเทศที่ดีเป็นกุญแจน าไปสู่การ  จัดการเรียนการสอนที่ดี” 

  การนิเทศภายในโรงเรียน  เกิดจากปัจจัยต่างๆ ดังนี้  

   1.  การเปล่ียนแปลงของระบบการจัดการศึกษา 

   2.  การปรับปรุงเปล่ียนแปลงตลอดจนการพัฒนาหลักสตูร 

   3.  ความเจริญก้าวหน้าทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  ซึ่งเป็นไปอย่างรวดเรว็ 

   4.  ความเฉ่ือยชาและความนิ่งเฉย  และการขาดความสนใจของครู-อาจารย์  ซึ่งควร

ได้รับการกระตุ้นอยู่เสมอ 

   5.  วิชาการ  สงัคมและวัฒนธรรมมีการเปล่ียนแปลง 

   6.  การขาดประสบการณข์องครู-อาจารย์  ที่ก้าวไม่ทนัเทคนิค หรือวิธกีารสอนใหม่ๆ 

   7.  ผลการวิจัยและการค้นคว้าใหม่ๆ  ที่เกิดข้ึนในด้านวิชาการต่างๆ  ควรได้รับการ

เผยแพร่  และแปลความหมายออกมาเป็นการปฏบิัติ  เพ่ือให้การศึกษาก้าวหน้า  และเจริญงอกงามขึ้น 

   8.  ปรัชญาและอุดมการณท์างการศึกษาเปล่ียนแปลงไป  ควรได้รับการถ่ายทอดและ

สนองตอบจากบุคลากรที่เกี่ยวข้องกบัการให้การศึกษา 

  ความจ าเป็นในการนิเทศภายในโรงเรียน มีดังนี้  

   1. เพ่ือให้การเรียนการสอนพัฒนาไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดจ าเป็นต้องมีการนิเทศ  

ถึงแม้จะไม่มีศึกษานิเทศกม์าให้ความช่วยเหลือ  ผู้บริหารโรงเรียนแต่ละโรงเรียนกต้็องพยายามท าหน้าที่

นี้   เพราะการนิเทศจะช่วยเสริมคุณภาพการศึกษาของนักเรียน 

   2.  เพ่ือส่งเสริมครู–อาจารย์ในโรงเรียนได้เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ และน าความรู้

ความสามารถที่ได้มาปรับปรุงหรือใช้เป็นเคร่ืองมือ  เลือกวิธสีอนที่เหมาะสมได้นอกจากการสอนแล้วยัง

เป็นประโยชน์ในการปรับปรุงพฤติกรรมบางประเภทของนักเรียนได้ 

การนเิทศ 
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   3.  การจัดโครงการนิเทศ  ไม่ว่าจะด้วยวิธใีดๆ  สามารถกระตุ้นให้เกิดแนวคิดใหม่แก่

ครู–อาจารย์  ภายในโรงเรียนได้ 

   4.  เพ่ือให้ครู–อาจารย์ได้ทราบนโยบาย  ปรัชญา  ตลอดจนวัตถุประสงค์ของโรงเรียน  

ซึ่งจะมีส่วนช่วยให้ครู–อาจารย์  ได้พัฒนาการเรียนการสอนของตน 
   5.  เพ่ือเป็นการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจของครู–อาจารย์  ก่อให้เกิดความรู้ สึก

ปลอดภัยในการท างาน  เพ่ือที่จะได้ร่วมมือกันในการปฏิบัติงาน  เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายอันเดียวกัน  

ในความสามัคคีมีน า้หน่ึงน า้ใจเดียวกนั  มีความรักและภมูิใจในอาชีพครูที่ปฏบิัติ 

 3.  ความมุ่งหมายของการนิเทศ 

  การนิเทศภายในโรงเรียนเป็นการส่งเสริมพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและเป็นการ

ร่วมมือร่วมใจกนัในการปฏบิัติงาน  เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายอนัเดียวกนั 

  ความมุ่งหมายของการนิเทศภายใน  มี 5  ประการ  คือ 

   1.  เพ่ือพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาให้มีความรู้ ทักษะในการปฏิบัติงาน และมีเจต

คติที่ดีต่อการปฏบิัติงาน 

   2.  เพ่ือพัฒนาวิธกีารปฏบิัติงาน  โดยการน าหลักการนิเทศการศึกษา และกระบวนการ

นิเทศมาใช้ในการบริหารสถานศึกษา 

   3.  เพ่ือประสานความสมัพันธอ์นัดีในกลุ่มผู้ร่วมปฏบิัติงาน และผู้เกี่ยวข้อง 

   4.  เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจ  สร้างความมั่นใจ  ความสบายใจ  ความภูมิใจในการ

ปฏบิัติงานแก่บุคลากรที่ได้ร่วมกนัวางแผนไว้ 

   5.  เพ่ือติดตามการประเมินผลการปฏบิัติงานของบุคลากรอย่างเป็นระบบตามเงื่อนไข

หรือข้อตกลงที่ได้ร่วมกนัวางแผนไว้ 

  จากความส าคัญของการนิเทศที่กล่าวข้างต้น  สรุปได้ว่า  การนิเทศภายในโรงเรียนเป็น

กระบวนการที่จะส่งเสริมและสร้างสรรค์การจัดการเรียนการสอน  โดยมีเป้าหมายอยู่ที่คุณภาพของ

นักเรียน  โดยเน้นบรรยากาศความเป็นประชาธิปไตย   มีสัมพันธ์ภาพแห่งการร่วมกันคิดร่วมกันท า  

ยอมรับซึ่งกันและกัน  ให้เกียรติและจริงใจต่อกันระหว่างผู้นิเทศ  ผู้สอน  เพ่ือร่วมกันพัฒนาทักษะ

วิชาชีพ  อนัจะส่งผลโดยตรงต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

 4.  กระบวนการนิเทศ 
    ก าหนดขั้นตอนและกระบวนการนิเทศภายในเพ่ือพัฒนาครู  มีดังนี้   คือ 

   1.  การประเมินความต้องการและความจ าเป็นในการพัฒนา  หมายถึง  การเก็บ

รวบรวมข้อมูลที่แสดงสภาพปัจจุบันของสิ่งใดสิ่งหน่ึง หรือเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงแล้วน ามาพิจารณาเกบ็ข้อมูล

ที่แสดงภาพปลายทาง  หรือสภาพความส าเร็จของการงาน  ถ้าข้อมูลแสดงภาพปัจจุบันสอดคล้องกับ

ข้อมูลแสดงความส าเร็จของงาน  หรือด้อยกว่ากแ็สดงว่า  มีความต้องการและความ  จ าเป็นที่จะต้อง

ปรับปรุงแก้ไขการประเมินความต้องการและความจ าเป็น  โดยด าเนินการได้ดังนี้  

    1.1  ก าหนดสิ่งที่จะประเมินและองค์ประกอบที่จะประเมิน 

    1.2  ก าหนดสภาพความส าเรจ็และเกณฑป์ระเมิน 

    1.3  ก าหนดวิธกีาร  เคร่ืองมือ  และระยะเวลาที่เกบ็รวบรวมข้อมูล 
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    1..4  ก าหนดแหล่งข้อมูล 

    1.5  ด าเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

    1.6  วิเคราะห์ข้อมูลและจัดท าสารสนเทศ 

    1.7  เปรียบเทยีบสารสนเทศแสดงสภาพปัจจุบันกบัสภาพความส าเรจ็ 

    1.8  เขียนข้อความที่แสดงถึงสารสนเทศที่ต้องการปรับปรุงแก้ไขหรือพัฒนาให้ดี

ยิ่งขึ้น 

    1.9  เรียงล าดับความต้องการและความจ าเป็นที่จะพัฒนา  และน าเสนอให้

ตระหนักถึงความจ าเป็นที่จะต้องปรับปรุงอยู่เสมอ 

   2.  วิเคราะห์จุดเด่นจุดด้อย  เพ่ือก าหนดจุดที่จะพัฒนาหมายถึง  การวิเคราะห์ผลหรือ

ข้อมูลที่ได้จากการประเมิน  และองค์ประกอบที่ส่งผลต่อสภาพความส าเร็จของงานเพ่ือประโยชน์ใน

ก าหนดจุดที่จะพัฒนา  และประเมินแนวทางเลือกเพ่ือพัฒนา  การเลือกจุดที่จะพัฒนาให้เหมาะสม  ท า

ให้การนิเทศของโรงเรียนมีโอกาสประสบผลส าเรจ็ได้  จุดที่จะพัฒนาอาจพิจารณาในด้านต่างๆ  ได้ดังน้ี 

    2.1  ความรู้ความสามารถในการปฏบิัติงาน 

    2.2  เจตคติต่อวิชาชีพ 

    2.3  ค่านิยมในการพัฒนาตนเอง 

    2.4  ทกัษะในการท างานร่วมกบัผู้อื่น 

    2.5  ความตระหนักถึงความส าคัญและความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนานักเรียน 

   3.  หาแนวทางเพ่ือพัฒนา  เป็นการพิจารณาการเลือกยุทธศาสตร์ที่จะใช้ในการ

ปรับปรุงแก้ไข  หรือพัฒนาความเป็นไปได้หรือโอกาสที่จะประสบผลส าเรจ็มากที่สดุ  โดยค านึงถึงจุด

พัฒนา  หรือข้อจ ากดัของหน่วยงาน  การหาทางเลือกเพ่ือพัฒนามีขั้นตอนการด าเนินงาน  ดังนี้  

    3.1  รวบรวมข้อมูลแนวทางเลือกที่มีความเป็นไปได้ในการพัฒนา 

    3.2  พิจารณาทางเลือกที่มีความเป็นไปได้ในการพัฒนา 

    3.3  พิจารณาข้อดีข้อเสยีของแนวทางเลือกที่มีความเป็นไปได้ 

    3.4  เลือกแนวทางพัฒนาที่เหมาะสมที่สดุให้บรรลุความต้องการ 

   4.  ลงมือปฏิบัติ   เป็นการน าเอายุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้มาล าดับข้ันตอนการ

ด าเนินการ  และก าหนดสิ่งสนับสนุนในการปฏบิัติงานตามขั้นตอน   ดังนี้  

    4.1  การก าหนดขั้นตอนรายละเอียดในการท างานได้แก่  งบประมาณ  บุคลากร  

วัสดุ  อุปกรณ ์     

    4.2  ก าหนดสิ่งสนับสนุนในการด าเนินได้ 

    4.3  ก าหนดระยะเวลาในการด าเนินการ 
    4.4  วางแผนติดตามประเมินผลการปฏบิัติงาน 

    4.5  จัดท าแผนนิเทศภายในสถานศึกษา 

    4.6  ประชุมช้ีแจงและมอบหมายงานที่ตรงกบัความสามารถของการปฏบิัติงาน 

    4.7  ผู้ปฏบิัติงานจัดปฏทินิปฏบิัติงานและประสานการปฏบิัติงานกบัผู้เกี่ยวข้อง 

    4.8  ผู้ปฏบิัติงานลงมือปฏบิัติตามแผนที่ก าหนดไว้ตามปฏทินิงาน 

    4.9  ผู้ปฏบิัติรายงานความก้าวหน้า  และการปฏบิัติงานต่อหน่วยงานเจ้าสงักดั 
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   5.  การติดตามผลและปรับปรุงแก้ไข  เป็นการรวบรวมข้อมูลด้านการด าเนินการนิเทศ  

ผลที่ได้จากการนิเทศ  ข้อมูลที่ได้  น าไปเปรียบเทียบกับสภาพความส าเร็จของงาน   หากไม่ประสบ

ผลส าเร็จตามที่ก าหนดไว้   ก็ต้องมีการพิจารณาว่ามีข้อบกพร่องตรงจุดไหนอย่างไร   และหาแนว

ทางแก้ไข  และพัฒนาให้ดีขึ้น 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น  สรุปได้ว่า  กระบวนการนิเทศภายใน  หมายถึง  ข้ันตอน หรือ

วิธกีาร หรือแบบแผน หรือหลักการการปฏบิัติงานนิเทศ  เพ่ือให้นิเทศนั้นบรรลุผลเกดิประสทิธิภาพและ

ประสทิธผิล 

 5. ปัญหาและอุปสรรคการนิเทศ 

  การนิเทศภายในเป็นเร่ืองใหม่ที่เกิดข้ึนในวงการศึกษาของไทยไม่ถึงสองทศวรรษ  จาก

ความคิดเดิมครูมีหน้าที่สอน  การตรวจสอบคุณภาพการให้ค าแนะน าเพ่ือปรับปรุงงานไม่มี  การนิเทศ

จากภายนอกกก็ระท าได้ยาก  เพราะยังขาดบุคลากรปัญหางบประมาณ  ในส่วนของผู้บริหารโรงเรียนมี

ปัญหาการบริหารเวลา  ความรู้   ทกัษะ   

   1.  ผู้บริหารบางคนให้ความสนใจและสนับสนุนงานวิชาการน้อยไป   

และยังไม่เหน็ความจ าเป็นรีบด่วนที่จะจัดการนิเทศงานวิชาการข้ึนภายในโรงเรียน 

   2.  ครู–อาจารย์  ในโรงเรียนยังไม่เข้าใจความหมาย  และวัตถุประสงค์ที่แท้จริงของ

การนิเทศ 

   3.  โรงเรียนขาดแคลนบุคลากรที่รับผิดชอบโดยตรงเกี่ยวกบังานนิเทศ 

   4.โรงเรียนขาดแคลนบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถความเข้าใจเกี่ยวกับวิธีการ

ด าเนินการนิเทศงานวิชาการภายในโรงเรียน 

   5.  ครู–อาจารย์  ในโรงเรียนไม่ยอมรับเทคนิควิธี  แนวคิด  เทคโนโลยี ใหม่ๆเพ่ือ

น ามาปรับปรุงเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการเรียนการสอนการปฏิบัติงาน และไม่ศรัทธาในตัวผู้นิเทศ

ภายในโรงเรียน 

   6.  การจัดท าเป้าหมาย  แผนงานและโครงการ  งานนิเทศงานวิชาการต่างๆใน

โรงเรียนไม่เด่นชัดและจัดท าน้อยมาก 

   7.  โรงเรียนขาดข้อมูลเพ่ือการวางแผนการด าเนินงานจัดการนิเทศวิชาการในโรงเรียน 

   8.  เวลาในการปฏบิัติการนิเทศของบุคลากรในโรงเรียนมีน้อยมาก  เพราะบุคลากรมี

งานสอนและหน้าที่อื่นที่ได้รับมอบหมายประจ าอยู่แล้ว 

   9.  โรงเรียนขาดแคลนงบประมาณ  วัสดุ  อุปกรณ ์ สนับสนุนการด าเนินงานจัดการ

นิเทศ 
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    ปัจจุบันนี้ เป็นสงัคมของเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology : IT) ได้มีการ

วิวัฒนาการและเปล่ียนแปลง มาตามล าดับโดยเฉพาะในยุคของสงัคม IT ในขณะนี้ จะมีวิถีของการพัฒนา

และเปล่ียนแปลงของสังคมเป็นไปอย่าง รวดเร็ว และ ซับซ้อนมากกว่ายุคใด ๆ ที่ผ่านมา ดังนั้นการ

พัฒนาประเทศที่จะให้สอดคล้องกับยุค IT น้ีจึงต้องมีการระดมก าลังทรัพ ยากร มนุษย์อย่างมากมายที่

จะท าให้เกิดการพัฒนาประเทศไปในแนวทางดังกล่าว ซึ่งทุกประเทศจะต้องเตรียมพร้อม ส าหรับการ

แข่ง ขันอย่างเสรีในเวธีโลก ประเทศไทยได้เตรียมความพร้อมที่จะเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 โดยปรับเปล่ียน

ทาง ด้านเทคโนโลยี โดย เฉพาะเทโนโลยีสารสนเทศ ที่ส่งผงต่อประสทิธิภาพความรวดเรว็ความสะดวก

ในการบริหารจัดการ และการด าเนินงานทั้ง ภาคสงัคม การศึกษา เศรษฐกิจ การผลิตและการปกครอง 

นอกจากนั้นยังได้มีการก หนดทิศทางเป้า หมาย และแผนงานในส่วนต่างๆ ของประเทศในการ

ด าเนินการสอดคล้องกนัเพ่ือให้เกดิการพัฒนาอย่างรวดเรว็ 

 

   1. ความหมาย 

     e-Learning  คือ  การเรียนรู้แบบออนไลน์ผ่านเครือข่ายคอมพิวเตอร์ Internet หรือ 

Intranet  เป็นการเรียนรู้ ด้วยตนเอง ผู้เรียน จะได้เรียนตามความสนใจของตน โดยเนื้ อหาของบทเรียน

ซึ่งประกอบด้วย ข้อความ รูปภาพ เสียง วิดีโอและมัลติมีเดียอื่นๆ จะถูกส่งไปยังผู้เรียนผ่าน Web 

Browser โดยผู้เรียนผู้สอน และเพ่ือนร่วมช้ันเรียนทุกคน สามารถติดต่อ ปรึกษา แลกเปล่ียนความ

คิดเหน็ระหว่าง กนัได้เช่นเดียวกบั การเรียน ในช้ันเรียนปกติ โดยอาศัยเคร่ืองมือการติดต่อ สื่อสารด้วย  

e-Mail   WebBoard จึงเป็นการเรียน ที่เรียน ได้ทุกเวลา และทุกสถานที่ (anytime and anywhere ) 

    
  

บทเรียน e-Learning 
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   2. ความเป็นมาของ e-Learning ในประเทศไทย  

    ประเทศไทย ได้มีการน าคอมพิวเตอร์ มาใช้เป็นเคร่ืองมือในการสร้างสื่อการเรียน การ

ถ่ายทอดความรู้ เป็นระยะเวลานานพอสมควร โดยอาจจะนับได้ว่าจุดเร่ิมต้นตั้งแต่การใช้คอมพิวเตอร์ 

เป็นเคร่ืองมือในการเรียนการสอน วิชาคอมพิวเตอร์ จากน้ันก็มีการสร้างสื่อการสอน ที่ เรียกว่า 

สื่อคอมพิวเตอร์ช่วยสอน หรือ CAI (Computer Aided Instruction) ซ่ึงมีซอฟต์แวร์ที่เป็นเคร่ืองมือให้

เลือกใช้งานได้หลากหลาย ทั้งที่ท  างานบนระบบปฏิบัติการ DOS เช่น โปรแกรมจุฬาซีเอไอ (Chula 

CAI) ที่พัฒนาโดยแพทย์จากคณะแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, โปรแกรม ThaiTas ได้รับ

การสนับสนุนจาก ศูนย์เทคโนโลยีอิเลก็ทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์แห่งชาติ รวมถึงซอฟต์แวร์ส าเรจ็รูป

จากต่างประเทศ เช่น ShowPartner F/X, ToolBook ฯลฯ 

    ในปัจจุบันเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ และอนิเทอร์เนต็ได้พัฒนาเติบโตอย่างรวดเรว็ และได้ก้าว

มาเป็นเคร่ืองมือช้ินส าคัญ ที่เปล่ียนแปลงรูปแบบการเรียนการสอน การฝึกอบรม รวมทั้งการถ่ายทอด

ความรู้   โดยพัฒนา CAI เดิมๆ ให้เป็น WBI (Web Based Instruction) หรือการเรียนการสอนผ่าน

บริการเวบ็เพจส่งผลให้ข้อมูลในรูปแบบ WBI สามารถเผยแพร่ได้รวดเร็ว และกว้างไกลกว่าสื่อ CAI 

ปกติ ทั้งนี้กม็าจากประเดน็ส าคัญอกี 2 ประการ 

    1. ประหยัดเงินที่ต้องลงทุนในการจัดหาซอฟตแ์วร์สร้างสื่อ (Authoring Tools) ไม่

จ าเป็นต้องซื้อโปรแกรมราคาแพงๆ มาใช้เป็นเคร่ืองมือในการสร้างสื่อการเรียนการสอน เพราะสามารถ

ใช้ NotePad ที่มาพร้อมกบั Microsoft Windows ทุกรุ่น หรือ Text Editor ใดๆ เช่น โปรแกรมEditPlus 

โดยพิมพ์เป็นรหัสภาษา HTML (HyperText Markup Language) ท าให้สามารถแสดงผลผ่านโปรแกรม

ค้นดู  (Browser) ทางเคร่ืองผู้ใช้ได้ 

    2. คุณสมบัติของเอกสาร HTML ที่สามารถน าเสนอข้อมูลได้ทั้งข้อความ ภาพนิ่ง

ภาพเคลื่อนไหว เสยีง วีดิโอ และสามารถสร้างจุดเช่ือมโยงไปต าแหน่งต่างๆ ได้ตามความต้องการของ

ผู้พัฒนา  ด้วยเหตุผล 2 ประการดังกล่าวท าให้การพัฒนาสื่อการเรียนการสอนในรูปแบบ WBI เป็นที่

นิยมอย่างสงู และได้รับการพัฒนาปรับปรุงรูปแบบมาเป็นสื่อการเรียนการสอนในรูปแบบ e-Learning 

(Electronics Learning) ซึ่งก าลังได้รับความนิยมอย่างสงูในปัจจุบันสื่อการเรียนการสอนในรูปแบบ e-

Learning สามารถกล่าวได้ว่าเป็นรูปแบบที่พัฒนาต่อเน่ืองมาจาก WBI โดยมีจุดเร่ิมต้นจากแผน

เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาของชาติ สหรัฐอเมริกา (The National Educational Technology Plan,1996) 

ของกระทรวงศึกษาธกิารสหรัฐอเมริกา ที่ต้องการพัฒนารูปแบบการเรียนของนักเรียนให้เข้ากับศตวรรษ

ที่ 21 การพัฒนาระบบการเรียนรู้ จึงมีการน าเทคโนโลยีอินเทอร์เน็ตมาช่วยเสริมอย่างเป็นจริงเป็นจัง 

ดังนั้นสามารถกล่าวได้ว่า e-Learning คือ การน าเทคโนโลยีอินเทอร์เนต็โดยเฉพาะบริการด้านเวบ็เพจ

เข้ามาช่วยในการเรียนการสอน การถ่ายทอดความรู้  และการอบรม 
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    e-Learning  เทคโนโลยีการเรียนรู้ รูปแบบใหม่ล่าสุดที่ได้รับการพูดถึงมากที่สุด และ

หลายๆ หน่วยงานในประเทศไทยต่างกส็นใจที่จะน ามาพัฒนาเป็นระบบการเรียนการสอนของหน่วยงาน

น้ันๆ โดยเป็นระบบที่พัฒนาต่อเน่ืองมาจาก WBI และเพ่ิมเติมระบบจัดการ/บริหารหลักสตูรและการ

เรียนรู้(Course/Learning Management System: CMS/LMS) เข้ามาเพ่ือให้สามารถบริหารเนื้ อหาและ

ติดตามการเรียนรู้ของผู้เรียน  ส าหรับประเทศไทย มีการพัฒนา e-Learning จากหน่วยงานใหญ่ๆ 3 

หน่วยงาน ได้แก่    

      1.  e-Learning ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ภายใต้ช่ือโครงการ ChulaOnline มี URL 

ในการเรียกดูคือ www.chulaonline.com โดยปัจจุบันเปิดบริการให้ความรู้หลากหลายวิชา ทั้งส าหรับ

นักศึกษาและบุคคลภายนอก 

     2. e-Learning ของส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.) 

ภายใต้ช่ือโครงการ NOLP มี URL ในการเรียกดูคือ www.thai2learn.com ปัจจุบันร่วมกับ

มหาวิทยาลัยสโุขทยัธรรมาธิราช เปิดบริการให้ความรู้ ในวิชา English for Office Staff เวบ็ไซต์โครงการ

การเรียนรู้ แบบออนไลนแห่ง สวทช. (NOLP: NSTDA Online Learning Project) 

www.thai2learn.com เป็นโครงการที่จัดตั้งข้ึนโดย ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ 

(สวทช.) - National Science and Technology Development Agency (NSTDA) โครงการมีหน้าที่ใน

การวิจัย พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา และให้บริการการเรียนรู้รูปแบบใหม่ผ่านเครือข่าย

อนิเทอร์เนต็ ผู้เรียนจะเรียนผ่าน Web Browser ซึ่งจะเรียกการเรียนรู้รูปแบบใหม่นี้ ว่า "การเรียนรู้แบบ

ออนไลน์" มีความมุ่งหมายที่จะเป็นผู้น าศูนย์บริการทางการศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนาสื่อการ

สอนด้วยการน าคอมพิวเตอร์มาพัฒนาเพ่ือใช้ในการผลิตและให้บริการ จึงถือเป็นการเรียนแบบออนไลน์ 

อีกทั้งยังได้ร่วมกับสถาบันการศึกษา หน่วยงานภาคเอกชน บุคคลและกลุ่มบุคคลที่มีความสนใจและ

ต้องการน าเอาความรู้ทั้งทางวิชาการ วิชาชีพและอื่นๆที่มีอยู่ มาพัฒนาและเผยแพร่ในระบบการเรียน

แบบออนไลน์ ผ่านอินเทอร์เน็ตเพ่ือตอบสนองความต้องการที่จะพัฒนาความรู้  ความสามารถของ

ประชาชนโดยทั่วไป ปัจจุบันให้บริการวิชาภาษาอังกฤษ English for Office Staff และทมีพัฒนาได้ท า

การออกแบบและพัฒนาระบบจัดการบริหารหลักสตูร ภายใต้ช่ือ "ระบบบริหารการเรียนแบบออนไลน์

(e-LearningManagementSystem)" ขึ้นมาเอง 
    3. e-Learning ของส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.) 

ภายใต้ช่ือโครงการ LearnOnline มี URL ในการเรียกดูคือ www.learn.in.th โดยเปิดวิชาต่างๆ 10 วิชา 

โดยเป็นวิชาเลือกของนักศึกษาสายวิทยาศาสตร์ระดับปริญญาโทและเอก ของทุกมหาวิทยาลัย เป็น

เวบ็ไซต์ที่ด าเนินงานโดย สถาบันบัณฑิตวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีไทย ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยีแห่งชาติ ที่เกดิข้ึนจากการประชุมระดมสมอง "Virtual Education Workshop" เมื่อวันที่ 3 

ธนัวาคม 2542 ณ โรงแรมเซน็จูร่ี ปาร์ค กรุงเทพฯ โดยมีจุดประสงค์เพ่ือเป็นศูนย์รวมของหลักสตูรวิชา

ที่สอนผ่านเครือข่ายอนิเตอร์เนต็จากสถาบันการศึกษา และหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ทั้งที่เป็นสมาชิก

และไม่ได้เป็นสมาชิกของ Thailand Virtual Education Consortium (TVEC) ปัจจุบันได้ด าเนินการเปิด

สอนหลักสตูรต่างๆ รวม 10 วิชา ได้แก่ FPGA for Synthesis and Verification, CMOS IC Layout 

Design, ความหลากหลายทางชีวภาพในประเทศไทย, การเขียนแผนธุรกิจ Business Plan Online, 

Bioinformatics, เทคโนโลยีวัสดุก่อสร้างงานคอนกรีตสมัยใหม่ : การใช้เถ้าลอยจากถ่านหิน 



342 

 

(Construction Materials Technology of Modern Concrete : Coal Fly Ash Usage), การออกแบบ

ระบบดิจิตอล ด้วยภาษา VHDL ( Digital Design with VHDL), Cybertools for Research, ความเสี่ยง

และอนัตราย จากวัตถุเคมี (Risks and Dangers of Chemical Products) และวิชา GMOs และลายพิมพ์

ดีเอน็เอ จัดเป็นเวบ็ไซต์ e-Learning ที่มีระบบบริหารจัดการหลักสตูร (Course Management System) 

ที่ดีเวบ็หน่ึง 

 

  3. องคป์ระกอบของ e- learning 

     องค์ประกอบส าคัญของ e-Learning  4 ประการ คือ 

    1. เนื้ อหาบทเรียน (Content) เป็นสิ่งส าคัญที่สดุในการเรียนการสอน เป็นส่วนน าเสนอ

เพ่ือให้ผู้เรียนเกดิการเรียนรู้  ซึ่งเกดิจากการศึกษาค้นคว้า รวบรวมจากแหล่งข้อมูลต่างๆ น ามาประยุกต์

ดัดแปลงให้ทนัสมัย โดยการออกแบบบทเรียนให้ผู้เรียนได้ศึกษา คิดวิเคราะห์ คิดสงัเคราะห์และสรุป

องค์ความรู้ได้ด้วยตนเอง เช่ือมโยงความรู้จากง่ายไปยาก 

   2. ระบบบริหารการเรียน (Learning Management System : LMS) e-Learning  เป็น

ระบบการจัดการเรียนรู้ ให้ผู้เรียนได้ศึกษาได้เรียนรู้ ด้วยตนเอง ดังนั้นระบบบริหารการเรียนจึงเป็น

ศูนย์กลางท าหน้าที่ก าหนดล าดับของเน้ือหาในบทเรียน น าส่งบทเรียนผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์

ไปยังผู้เรียน รวมทั้งประเมินผลความส าเรจ็ของบทเรียน ควบคุม และสนับสนุนการให้บริการทั้งหมดแก่

ผู้เรียน LMS จึงถือว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญของ e-Learning เพราะจะท าหน้าที่ตั้งแต่ผู้เรียนเร่ิมเข้ามา

เรียน โดยจัดเตรียมหลักสตูรและบทเรียนทั้งหมดเอาไว้ให้พร้อมที่จะให้ผู้เรียนได้เข้ามาเรียน เมื่อผู้เรียน

ได้เร่ิมต้นบทเรียนแล้ว ระบบจะเร่ิมท างานโดยส่งบทเรียนตามค าขอของผู้เรียนผ่านเครือข่าย

คอมพิวเตอร์(อนิเทอร์เนต็อนิทราเนต็ หรือเครือข่ายคอมพิวเตอร์อื่นๆ ) ไปแสดงที่ Web Browser ของ

ผู้เรียน  จากนั้นระบบกจ็ะติดตามและบันทกึความก้าวหน้ารวมทั้งสร้างรายงานกิจกรรมและผลการเรียน

ของผู้เรียนทุกหน่วยการเรียนอย่างละเอยีด จนกระทั่งจบหลักสตูร 

   3. การติดต่อสื่อสาร (Communication) การเรียนทางไกลโดยทั่วไปแล้วมักจะเป็นการเรียน

ด้วยตนเอง โดยไม่จ าเป็นต้องเข้าช้ันเรียนตามปกติ ซึ่งผู้เรียนสามารถเรียนรู้ ได้จากสื่อการสอนประเภท

สิ่งพิมพ์ วิทยุกระจายเสยีง วิทยุโทรทศัน์ และสื่ออื่นๆ การเรียนแบบ e-Learning นับได้ว่าเป็นการเรียน

ทางไกลแบบหน่ึงแต่สิ่งส าคัญที่ท  าให้ e-Learning มีความโดดเด่นและแตกต่างไปจากการเรียน

โดยทั่วไปคือ การน ารูปแบบการสื่อสารแบบ 2 ทาง มาใช้ประกอบในการเรียนเพ่ือเพ่ิมความน่าสนใจ

และความตื่นตัวของผู้เรียนที่มีต่อบทเรียนให้มากย่ิงข้ึน นอกจากน้ียังใช้เป็นเคร่ืองมือที่จะช่วยให้ผู้เรียน

ได้ติดต่อ สอบถาม ปรึกษาหารือ และแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างตัวผู้เรียนกับครูและระหว่าง

ผู้เรียนกบัเพ่ือนร่วมช้ันเรียนคนอื่นๆ โดยเคร่ืองมือติดต่อสื่อสารอาจแบ่งเป็น 2 ประเภท ดังนี้  

    3.1 ประเภท real-time (เวลาเดียวกนั) ได้แก่ ห้องสนทนา (Chat Room) โดยข้อมูลที่ส่ง

อาจเป็นข้อความ เสยีง ภาพ ได้ตามความพร้อมและความเหมาะสม 

    3.2 ประเภท non real-time (เวลาเดียวกัน หรือต่างเวลากันกไ็ด้) เช่น กระดานสนทนา 

(Web board) และ e-Mail 

   4. การวัดผลการเรียน (Evaluation) เป็นส่วนประกอบส าคัญที่จะท าให้การเรียนแบบ e-

Learning เป็นการเรียนที่สมบูรณ์ กล่าวคือ ในบางวิชาจ าเป็นต้องวัดความรู้ ก่อนสมัครเข้าเรียน เพ่ือให้
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ผู้เรียนได้เลือกเรียนในบทเรียนหรือหลักสตูรที่เหมาะสมกบัผู้เรียนน้ันๆ มากที่สดุ ซ่ึงจะท าให้การเรียนที่

เกิดข้ึนเป็นการเรียนที่มีประสทิธิภาพสูงสดุ เมื่อเข้าเรียนแต่ละบทเรียนกจ็ะมีการสอบย่อยท้ายบท และ

การสอบใหญ่ก่อนที่จะจบหลักสตูร ระบบบริหารการเรียนจะเรียกข้อสอบที่จะใช้มาจากระบบบริหารคลัง

ข้อสอบ (Test Bank System) ซ่ึงจะเป็นส่วนย่อยที่รวมอยู่ในระบบบริหารการเรียนรู้  (LMS) นั่นเอง  

ดังภาพประกอบ  

 

 
 

ภาพแสดงคุณสมบัติระบบการบริหารจัดการเรียนรู้ 

 
   จากที่กล่าวมาข้างต้น  สรุปได้ว่า องค์ประกอบที่ส  าคัญในการจัดท าบทเรียน e-Learning  มี 

    1. เน้ือหา (Content) 

    2. ระบบบริหารการเรียน (Learning Management System) 

    3. การติดต่อสื่อสาร (Contact) 

    4. การวัดผล (Evaluation) 

 

  4.  ความส าคญั ของ e – Learning 

   เว็บไซต์  http://www.nectec.or.th/courseware/cai/index.html [Online]  ได้สรุป

ความส าคัญของ e-Learning  ไว้ดังนี้  

   1.  การเรียนในระบบ e-Learning สามารถแก้ปัญหาการขาดแคลนทรัพยากรบุคคลได้ 

เน่ืองจากผู้สอนเพียงคนเดียวสามารถสอนผู้เรียนนับเป็นร้อยหรือเป็นพันได้ เน่ืองจากเหตุผลดังนี้  

    1.1  e-Learning มีการประมวลผลได้เองท าให้ไม่จ าเป็นต้องตรวจข้อสอบเองผู้สอนไม่

จ าเป็นต้องเสยีเวลาตรวจแบบทดสอบของผู้เรียน 

 

                                          Video  
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    1.2  e-Learning มีการเกบ็ข้อมูลและมีการแปลผลเป็นสารสนเทศต่างๆ ในฐานข้อมูล

อย่างเป็นระบบ สามารถแสดงผลทั้งในรูปตาราง กราฟ สถิติ ฯลฯ และแสดงผลเมื่อต้องการตลอดเวลา 

ท าให้ครูไม่ต้องเสยีเวลารวบรวมและจัดเกบ็ข้อมูล 

    1.3   เน้ือหาสาระการเรียนรู้สามารถแสดงผลได้ตลอดเวลาเท่าที่ผู้เรียนต้องการ ครู  จึง

ไม่จ าเป็นต้องน าเสนอเนื้อหาซ า้แล้วซ า้อกีดังเช่นการสอนในห้องเรียนจริง 

    1.4   หากสถานศึกษาใดขาดแคลนผู้ช านาญการด้านหน่ึงด้านใด กส็ามารถใช้ผู้เช่ียวชาญ

จากสถานศึกษาอื่น โดยผู้เช่ียวชาญไม่จ าเป็นต้องเดินทาง และไม่เพ่ิมภาระต่อผู้เช่ียวชาญมากนัก 

   2.  การเรียนในระบบ e-Learning ตอบสนองต่อความแตกต่างระหว่างบุคคลเนื่องจากเป็น

บทเรียนที่ผู้เรียนสามารถเลือกเรียนได้ตามความถนัด ตามความต้องการ เรียนเร็วหรือช้าตามที่ตนเอง

ต้องการ ผู้เรียนสามารถทบทวนบทเรียนซ า้แล้วซ า้อีกได้ ซึ่งจะส่งผลได้ผู้เรียนสามารถใช้ศักยภาพของ

ตนเองได้มากที่สดุ 

   3.  การเรียนในระบบ e-Learning ผู้สอนและผู้เรียนสามารถติดต่อกันได้โดยใช้เคร่ืองมือ

สื่อสารในระบบ e-Learning เอง ซึ่งได้แก่กระดานสนทนา (Web board) ห้องสนทนา (Chatroom) หรือ

อาจเป็นทาง e-mail นอกจากนี้ ในโปรแกรม e-Learning เอง ยังมีส่วนติดตามผลการเรียนแสดงเป็น

ข้อมูลและสถิติอย่างละเอยีดโดยอตัโนมัติ เช่น จ านวนเวลาที่เข้าเรียน เรียนในเน้ือหาสาระใด 

ผลการทดสอบแบบทดสอบต่างๆ การใช้กระดานถาม- ตอบ การส่งการบ้าน ฯลฯ ท าให้ผู้สอนสามารถ

ติดตามผลการเรียนได้อย่างสะดวก รวดเรว็ และไม่เพ่ิมภาระงานแก่ผู้สอน 

   4.  การเรียนในระบบ e-Learning ผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้ไม่จ ากดัเวลา (Anytime) 

ดังนั้นจึงเป็นการเปิดโอกาสให้คนในวัยท างานสามารถใช้เวลานอกเวลาท างานไปศึกษาหาความรู้  และ

พัฒนาตนเองได้โดยไม่ท าให้โอกาสของการท างานหลุดหายไป 

   5.  การเรียนในระบบ e-Learning ผู้เรียนสามารถเรียนรู้ ได้ไม่จ ากัดสถานที่ (Anywhere) ท า

ให้การเรียนรู้ ไม่มีข้อจ ากดัที่จะต้องให้ผู้เรียนต้องเดินทางไปเรียน ณ สถานศึกษาซ่ึงอยู่ห่างไกล ผู้เรียนจึง

ไม่ต้องเสยีเวลาเดินทาง และค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปศึกษาเล่าเรียน จึงเป็นไปได้ว่าผู้เรียนในเมืองไทย

สามารถลงทะเบียนเรียนในมหาวิทยาลัยของต่างประเทศ โดยไม่ต้องเดินทางไปเรียน 

   6.  การเรียนในระบบ e-Learning จะประหยัดงบประมาณในภาพรวม นั่นคือสถานศึกษาอาจ

ไม่จ าเป็นต้องมีพ้ืนที่มากๆ อาจไม่จ าเป็นต้องสร้างอาคารเรียนใหญ่ๆ ท าให้ประหยัดงบประมาณในการ

จัดการศึกษาได้เป็นอย่างมาก  อย่างไรกต็ามการจัดการเรียนรู้แบบ e-Learning ผู้เรียนกับผู้สอนอยู่ห่าง

กนั อาจมีผลเสยีในด้านการสอดแทรกคุณธรรมจริยธรรมแก่ผู้เรียน และการที่ผู้สอนกับผู้เรียนไม่ได้พบ

กันในสถานการณ์จริงการควบคุมดูแลผู้เรียนโดยเฉพาะในวัยเด็กที่ผู้เรียนยังขาดความรับผิดชอบ 

จ าเป็นต้องอาศัยครูคอยดูแลอย่างใกล้ชิด ดังนั้นผู้สอนควรระมัดระวังในข้อจ ากัดของ e- Learning เพ่ือ

ป้องกนัไม่ให้ส่งผลกระทบต่อบางด้านต่อผู้เรียน 

 7. ข้อดีและข้อจ ากัดในการน าระบบ e-Learning มาใช้ในการจัดการเรียนรู้  สรุปข้อดีและ

ข้อจ ากดัของ  e-Learning  ไว้ดังนี้  

  1.  ข้อดี  การเรียนการสอนรูปแบบ e-Learning เมื่อน ามาเปรียบเทยีบกับการเรียนการ

สอนในห้องเรียนสามารถระบุได้ดังนี้  

   1.1  ความยืดหยุ่นและความสะดวก (Flexibility and Convenience) ผู้เรียนในระบบ 
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e-Learning สามารถเรียนรู้ เน้ือหาสาระได้ครบถ้วนตามที่หลักสูตรก าหนด ได้ทุกเวลาและทุกสถานที่ 

การเรียนผ่านเวบ็สามารถเรียนได้จากที่บ้าน ที่ท  างาน หรือที่สถานศึกษา ตามความสะดวกของผู้เรียน ซ่ึง

เป็นการขจัดข้อจ ากัดทางกายภาพที่เกิดจากการเรียนในห้องเรียนแบบเดิม เป็นการลดค่าใช้จ่ายในการ

เดินทางและค่าใช้จ่ายในการใช้ห้องเรียนด้วย 

   1.2  เรียนได้ทนัใจตามความต้องการ (Just-in-time Learning) ผู้เรียนสามารถเรียน 

ผ่านเวบ็ได้ทุกขณะตามที่ต้องการ การเรียนแบบ e-Learning จึงสามารถชัดจูงและท าให้ผู้เรียนเรียนได้ 

เป็นเวลานานโดยไม่เบื่อ ผู้เรียนสามารถค้นหาและเข้าถึงความรู้ใหม่ ๆ ได้ทนัเวลาและความต้องการ 

นอกจากน้ีเน้ือหาบนเวบ็ที่ถูกสร้างและปรับปรุงข้ึนใหม่ทุกขณะ ท าให้ผู้เรียนสามารถเรียนรู้ ได้ตลอดชีวิต

และน าไปใช้ได้อย่างทนัเหตุการณ์ 

   1.3  ผู้เรียนเป็นฝ่ายควบคุม (Learner control) ในสภาพการเรียนการสอนผ่านเวบ็

ผู้เรียนจะมีเสรีภาพในการศึกษาค้นคว้าและเรียนรู้ สิ่งที่ตนสนใจ ซ่ึงบางคร้ังอาจเป็นสิ่งที่อยู่นอกเหนือ

ความคาดหวังของผู้สอน ผู้เรียนสามารถตัดสินใจตามช่วงจังหวะที่เหมาะสม และประเดน็ส าคัญของ

เน้ือหาการเรียนเอง จึงท าให้เส้นทางการเรียนแบบ e-Learning ของผู้เรียนแต่ละคนมีความแตกต่างกัน

ตามความต้องการของตน ถ้าผู้เรียนมีวินัยในตนเอง มีเป้าหมาย และความเข้าใจเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม

ของเวบ็จะท าให้ผู้เรียนควบคุมการเรียนผ่านเวบ็ได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

   1.4  รูปแบบมัลติมีเดีย (Multimedia Format) เวิลด์ ไวด์ เวบ็ ช่วยให้การน าเสนอ

เน้ือหามีรูปแบบหลากหลาย ทั้งตัวอกัษร เสยีง ภาพนิ่ง ภาพเคล่ือนไหว และวีดิทศัน์ คุณสมบัตินี้ ช่วยให้

ผู้เรียนสามารถเลือกรูปแบบการน าเสนอที่มีประสทิธภิาพต่อการเรียนมากที่สดุ 

   1.5  แหล่งทรัพยากรข้อมูล (Information Resource) มีปัจจัย 2 ประการที่ท  าให้เวบ็

เป็นแหล่งทรัพยากรข้อมูลที่ส  าคัญ คือ 

    1.5.1 ข้อมูลที่หลากหลายจ านวนมหาศาลอยู่บนเว็บ ไม่ว่าจะเป็นข้อมูลทาง

การศึกษา จากภาครัฐหรือภาคธุรกจิ 

    1.5.2 รูปแบบ Hyperlink ของเวิลด์ ไวด์ เวบ็ ท าให้ผู้ใช้สามารถเช่ือมโยงเนื้อหาได้ 

อย่างสะดวก และง่ายดาย 
   1.6  ความทนัสมัย (Currency) เน้ือหาที่ใช้ในการเรียนบนเวบ็น้ันสามารถปรับปรุงให้ 

ทนัสมัยได้ง่ายเมื่อเปรียบเทยีบกับหนังสอืเรียน จึงท าให้ครูสามารถน าเสนอข้อมูลที่ทนัสมัยที่สดุเท่าที่มี

อยู่ให้กบัผู้เรียนได้ 

   1.7  ช่วยเผยแพร่ผลงาน (Publishing Capability) ผู้เรียนที่ส่งงานไว้บนเวบ็ถือว่าเป็น 

โอกาสที่จะได้เผยแพร่ผลงานของตนเองออกสู่สาธารณะ เวบ็เป็นแหล่งประกาศผลงานที่ดีเลิศ เพราะคน

ทั่วไปสามารถเข้าถึงได้ง่ายโดยไม่มีข้อจ ากดัด้านเวลาและสถานที่ และผู้เรียนกม็ีโอกาสได้เห็นผลงานของ

ผู้อื่นบนเวบ็ด้วยเช่นเดียวกนั 

   1.8  เพ่ิมทกัษะทางเทคโนโลยี (Increase Technology Skills) การเรียนผ่านเวบ็ท าให้

ผู้เรียนได้ใช้ทกัษะและเพ่ิมพูนความสามารถในการใช้เทคโนโลยียิ่งขึ้ นโดยล าดับ เพราะผู้เรียนจะได้รับ

ประสบการณใ์หม่ ๆ และฝึกฝนทกัษะได้จากเทคโนโลยีที่หลากหลา 
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ข้อดีของการเรียนการสอนด้วยเทคโนโลยีสมัยใหม่ โดยเฉพาะ Web Based Instruction  และ 

e-Learning ศาสตราจารย์  ดร. เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ ให้ความเห็นไว้ว่า e-Learning เป็นทางเลือก

หน่ึงที่มีความเหมาะสมส าหรับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของประเทศเพ่ือการแข่งขันในยุคใหม่ด้วย

เหตุผลดังต่อไปนี้  

   1.  ขยายโอกาสทางการศึกษา การเรียนรู้ ผ่านสื่ออเิลก็ทรอนิกส ์ ผู้เรียนสามารถเรียนรู้

ได้ทุกที่ ทุกเวลา และทุกคน (anywhere, anytime, anyone) ไม่ว่าจ าท าการศึกษา ณ สถานที่ใด  มี

เน้ือหาเหมือนกนั และมีคุณภาพเท่าเทยีมกนั และยังสามารถวัดผลของการเรียนรู้ได้ดีกว่า   ท าให้โอกาส

ในการศึกษาของประชาชนเพ่ิมสงูข้ึน ส่งผลท าให้ประชาชนมีความรู้และทกัษะที่สงูข้ึน ซ่ึงเป็นผลดีต่อการ

พัฒนาประเทศไปสู่เศรษฐกจิที่ต้องใช้ความรู้และเทคโนโลยีเข้มข้นมากข้ึน 

   2. การพัฒนาตามศักยภาพและความสนใจของผู้ เ รียน  การเ รียนรู้ ผ่านสื่ อ

อิเลก็ทรอนิกส์ท าให้ผู้เรียนมีเสรีภาพในการเลือกเนื้ อหาสาระของการเรียนรู้ โดยไม่ถูกจ ากัดอยู่ภายใต้

กรอบของหลักสตูร ผู้เรียนสามารถก าหนดเส้นทางการเรียนรู้ของตนเองได้ (selfpace  learning) ตาม

ความสนใจและความถนัดของตน   เรียนรู้ตามศักยภาพและความสนใจของผู้เรียน ท าให้ประชาชนใน

ประเทศเกิดการพัฒนาความเช่ียวชาญเฉพาะทางและมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงเป็นปัจจัยที่มีความ

จ าเป็นในการแข่งขันในทางเศรษฐกจิบนฐานความรู้  (Knowledge Based Economy)    

   3. การสร้างความสามารถในการหาความรู้ ด้วยตนเอง  e-Learning ไม่ได้เป็นเพียง

การเรียนโดยการรับความรู้หรือการ “เรียนรู้อะไร” เท่าน้ันแต่เป็นการเรียน “วิธกีารเรียนรู้” หรือ “เรียน

อย่างไร” ดังน้ัน ผู้เรียนในระบบการเรียนรู้ ผ่านสื่ออิเลก็ทรอนิกสจ์ะเป็นคนที่มีความสามารถแสวงหา

ความรู้ ได้ด้วยตนเอง เนื่องจาก e-Learning ไม่มีผู้สอนที่คอยป้อนความรู้ ให้เหมือนกับการศึกษาใน

ห้องเรียน ผู้เรียนจึงได้รับการฝึกฝนทกัษะในการค้นคว้าข้อมูลการเรียนรู้  วิธีการเข้าถึงแหล่งความรู้  กจ็ะ

ท าให้เกดิการพัฒนาอาชีพและการพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเอง  

   4. การพัฒนาความสามารถในการคิด  การเรียนรู้ ผ่านสื่ออิเลก็ทรอนิกสท์ าให้ผู้เรียน

สามารถพัฒนาทางความคิดได้มากกว่าการฟังการบรรยายในห้องเรียน เน่ืองจากเป็นการสื่อสารแบบสอง

ทางและมีรูปแบบของการเรียนรู้ ที่หลากหลายการศึกษาทางไกล(distance learning) ผ่านสื่อ

อเิลก็ทรอนิกสจ์ะกระตุ้นและเอื้อให้เกดิการวิพากษ์อย่างมีเหตุผล(critical reasoning) มากกว่าการศึกษา

ในห้องเรียนแบบเดิม เพราะจะมีการปฏสิมัพันธท์างความคิดระหว่างผู้เรียนด้วยกนัเอง 

  2.  ข้อจ ากดั 

   การเรียนการสอนผ่านเวบ็นั้น ยังคงมีข้อจ ากดับางประการ ได้แก่ 

   2.1  ข้อจ ากัดของรูปแบบมัลติมีเดีย (Format Weaknesses) แม้ว่าเวบ็จะสามารถ

น าเสนอมัลติมีเดียรูปแบบต่างๆ ได้มากมาย แต่รูปแบบของสื่อแต่ละชนิดยังเป็นปัญหาอยู่บ้าง การ

น าเสนอด้วยตัวอักษรท าให้ผู้เรียนสามารถอ่านและพิมพ์ออกมาได้ง่ายในรูปแบบสื่อสิ่งพิมพ์ในขณะที่

วิดีโอบนเวบ็เคลื่อนไหวช้ากว่าวีดิทัศน์หรือโทรทศัน์ธรรมดา นอกจากนี้  การติดต่อสื่อสาร ณ เวลาจริง 

(Realtime  Communication) ยังไม่สามารถให้ความรู้สึกได้เหมือนของจริง และด้วยข้อจ ากัดเร่ือง 

bandwidth  ท าให้การดาวน์โหลดข้อมูลมัลติมีเดียกนิเวลานานและน่าเบื่อหน่ายส าหรับผู้เรียน 
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   2.2  ปัญหาของเส้นทางการเข้าสู่เนื้ อหา (Navigational Problems) แม้ Hypertext จะ

ช่วยให้ผู้เรียนสามารถเช่ือมโยงออกไปสู่เน้ือหาภายนอกต่อไปได้กต็าม แต่ถ้าการออกแบบบทเรียนไม่ดี

พอแล้ว ผู้เรียนอาจจะหลงประเดน็ไปได้ ท าให้การเรียนมีปัญหาและไม่ได้ผลตามเป้าหมาย 

   2.3  การขาดการติดต่อระหว่างบุคคล (Lack of Human Contact) ในการเรียนผ่าน

เวบ็ ครูจะไม่มีโอกาสได้เห็นว่าผู้เรียนเกิดความสงสยัหรือไม่เข้าใจ และผู้เรียนบางคนกม็ีความพึงพอใจ

กบัความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลด้วยการใช้ e-Mail หรือการจัดให้มี Discussion Forum เพ่ือที่ผู้เรียนจะ

สามารถติดต่อสื่อสารกบับุคคลอื่นๆ ได้ 

   2.4  แรงจูงใจ (Motivation) ผู้เรียนในช้ันเรียนที่มีการสอนผ่านเวบ็ต้องมีแรงจูงใจ

ส่วนตัว และมีการจัดระบบการเรียน การขาดการวางแผนการเรียนจะท าให้ผู้เรียนไม่ประสบความส าเรจ็

กบัการเรียนและอาจสอบไม่ผ่านในหลักสตูรนั้นๆ ได้ 

    2.4.1 เน้ือหาที่ไม่มีข้อยุติ (Open-Ended Content) เนื้ อหาของการเรียนการสอน

ผ่านเวบ็ที่เสนอให้กบัผู้เรียนน้ันบางคร้ังผู้เรียนไม่รู้ ว่าขอบเขตของเน้ือหาสิ้นสดุที่ใด และอาจเป็นเหตุให้

ผู้เรียนเกดิความสบัสนได้ 

  จากการน าเสนอ ทั้งข้อดีและข้อจ ากัดของการเรียนการสอนรูปแบบ e-Learning ท าให้

เห็นได้ว่าการเรียนการสอนรูปแบบ e-Learning อาจจะไม่เหมาะสมกับทุกสถานการณ์หรืออาจจะไม่

เหมาะสมกับผู้เรียนทุกคน ดังที่มีการศึกษายืนยันแล้วว่าคุณภาพของการสอนไม่ได้ข้ึนอยู่กับสื่อที่ใช้ 

ดังนั้นการเรียนรูปแบบ e-Learning จึงต้องอาศัยความตั้งใจของผู้เรียนที่จะต้องเรียนให้ส าเร็จ 

นอกจากน้ัน ปัจจัยส าคัญที่จะสร้างประสทิธภิาพของการเรียนการสอนรูปแบบ e-Learning ให้เกิดขึ้ นได้ 

กค็ือการมีปฏิสมัพันธ์ระหว่างผู้เรียนและผู้สอน การให้ผลย้อนกลับโดยทันที รวมทั้งความยืดหยุ่นของ

เวบ็ที่ท  าให้ผู้สอนสามารถประยุกต์เข้ากับการเรียนการสอนได้หลายรูปแบบ เพ่ือท าให้เกิดกิจกรรมการ

เรียนรู้ที่หลากหลาย เพ่ือสร้างประสทิธภิาพในการเรียนการสอนรูปแบบ e-Learning นั่นเอง 
  จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า 

  1.  ข้อดี 

   1.1 เอื้ ออ านวยให้กับการติดต่อสื่อสารที่รวดเร็ว ไม่จ ากัดเวลาและสถานที่ รวมทั้ง

บุคคล 

   1.2  ผู้เรียนและผู้สอนไม่ต้องการเรียนและสอนในเวลาเดียวกนั 

   1.3  ผู้เรียนและผู้สอนไม่ต้องมาพบกนัในห้องเรียน 

   1.4   ตอบสนองความต้องการของผู้เรียน และผู้สอนที่ไม่พร้อมด้านเวลา ระยะทางใน

การเรียนได้เป็นอย่างดี 

   1.5  ผู้เรียนที่ไม่มีความมั่นใจ กลัวการตอบค าถาม ตั้งค าถาม ตั้งประเดน็การเรียนรู้ ใน

ห้องเรียน มีความกล้ามากกว่าเดิม เน่ืองจากไม่ต้องแสดงตนต่อหน้าผู้สอน และเพ่ือนร่วมช้ัน โดยอาศัย

เคร่ืองมือ เช่น E-Mail, Webboard, Chat, Newsgroup แสดงความคิดเหน็ได้อย่างอสิระ 

  2.  ข้อจ ากดั 

   2.1  ไม่สามารถรับรู้ความรู้สกึ ปฏกิริิยาที่แท้จริงของผู้เรียนและผู้สอน 

   2.2  ไม่สามารถสื่อความรู้สกึ อารมณใ์นการเรียนรู้ได้อย่างแท้จริง 
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   2.3  ผู้เรียน และผู้สอน จะต้องมีความพร้อมในการใช้คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เนต็ 

ทั้งด้านอุปกรณ ์ทกัษะการใช้งาน 

   2.4  ผู้เรียนบางคน ไม่สามารถศึกษาด้วยตนเองได้ 

บทสรุป  การพัฒนาบุคลากร เป็นการเพ่ิมประสทิธิภาพด้านทกัษะ ความช านาญในการท างาน 

ตลอดจนปรับเปล่ียนทศันคติของบุคลากรทุกระดับให้เป็นไปในทศิทางเดียวกนั ซึ่งการเพ่ิมประสทิธิภาพ

บุคลากรสามารถท าได้หลายวิธ ีเช่น การจัดส่งให้เข้าร่วมโครงการหรือเข้ารับการอบรมในหลักสตูรต่างๆ 

ที่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติซ่ึงจัดโดยหน่วยงานอื่นๆ ให้ศึกษาต่อเพ่ือน าความรู้ กลับมาใช้ในการ

ปฏิบัติงาน จัดโครงการพัฒนาบุคลากร  ส่งไปดูงานต่างประเทศ  ร่วมสมัมนาทั้งในและนอกสถานที่  
เป็นต้น   
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ใบงานท่ี  3.2 

 

ค าช้ีแจง  เมื่อศึกษาชุดการเรียนรู ้ท่ี  3.2  แลว้   

  จงวิเคราะหก์รณีศึกษา  และตอบค าถามต่อไปนี้  

 

จงแกปั้ญหาตามสถานการณ ์

 สมมุติว่าท่านได้รับการแต่งตั้งให้ไปด ารงต าแหน่งใหม่ในสถานศึกษาแห่งหนึ่ง   ซึ่ง

พบว่า  ครูส่วนใหญ่ไม่ค่อยสนใจและไม่ตั้ งใจสอนนักเรียน  ไม่สนใจที่จะศึกษาหาความรู้ ไม่

สนุกสนานกบัการท างาน  ท างานด้วยความเฉ่ือยชา  ท่านจะใช้รูปแบบใด ท่านจะด าเนินการอย่างไร 
.....................................................................................................................................

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

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

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

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

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

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

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

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

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

..................................................................................................................................... 
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เอกสารประกอบ 

โปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 
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เอกสารชุดการเรียนรู้ น้ี  เป็นเอกสารที่ผู้วิจัยจัดท าข้ึนเพ่ือใช้เป็นเอกสารประกอบโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สงักัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือพัฒนาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกบัสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 ส าหรับการศึกษาชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 4  การตัดสนิใจ (decision making)  ถือเป็นอีกแนวทาง

หนึ่งในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้มีความรู้  (Knowledge)ทักษะ (Skills) เกี่ยวกับ

สมรรถนะการตัดสินใจ  โดยมุ่งหวังให้มีการน าความรู้  ทักษะที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการบริหาร

สถานศึกษาให้มีประสทิธภิาพ ต่อไป 

 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่า เอกสารชุดนี้   จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ

ผู้สนใจทั่วไป 

 สุดท้ายนี้   ขอบคุณผู้ทรงคุณวุฒิ  อาจารย์ที่ปรึกษา และผู้เขียนต ารา หนังสือทุกเล่มที่น ามา

อ้างองิในเอกสารฉบับน้ี  ซ่ึงนับได้ว่าเป็นเอกสารที่เป็นประโยชน์อย่างย่ิงต่อการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
   

อนันต์  พันนึก 

นักศึกษาปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
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ชุดการเรียนรู้  ที่ 4.1  เรื่อง การ

ตดัสนิใจ 

เอกสารการเรียนรู้ที่  4.1  

ใบงานที่ 4.1 

 

แหล่งข้อมูลอ้างองิ 
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แนวคิด 

การตัดสนิใจ เป็นการน าหลักเกณฑ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ เข้ามาช่วยในการการตัดสนิใจเพ่ือท า

ให้ ผู้ตัดสนิใจมีโอกาสผิดพลาดน้อยลงหรือการตัดสนิใจได้ถูกต้องมากข้ึน  การตัดสนิใจที่จะมีข้ึนภายใต้

สถานการณ์ต่างๆ   ที่สามารถท าการประเมินได้  และใช้กฎเกณฑ์หรือเคร่ืองมือดังกล่าวพิจารณา

ทางเลือกที่ดีที่สดุในการตัดสนิใจอย่างไรกต็าม   การท าการตัดสนิใจได้น าเอาความน่าจะเป็นเชิงจิตและ

แบบเงื่อนไขเข้ามาเกี่ยวข้องเสมอ ทั้งน้ีเพราะบุคคลต่างมีเหตุผลในการด าเนินธุรกิจของตนย่อมต้องการ

เลือกผลลัพธห์รือผลตอบแทนที่ดีที่สดุ   

 

จุดประสงค ์

 1. เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ ความเข้าใจถึงแนวคิด ความส าคัญของการตัดสนิใจ 

 2. เพ่ือให้ผู้ศึกษาสามารถน าความรู้ไปสู่การปฏบิัติในภาระงาน  

 

เนื้ อหาสาระ 

 1. แนวคิดการตัดสนิใจ 

  
แนวการด าเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรู้จากชุดการเรียนรู้   เล่มที่  4  การตัดสนิใจ 

 2. ท ากจิกรรมตามที่ก าหนด 

 3. ศึกษาหาความรู้ เพ่ิมเติม 
 4. สมัมนาแลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้บริหารสถานศึกษาท่านอื่น  เพ่ือน าความรู้ ไปใช้     ใน

การปฏบิัติงานได้อย่างมีประสทิธภิาพ 
 5. น าความรู้ไปใช้ในการบริหารสถานศึกษา  
 
ส่ือ / แหล่งเรียนรู ้
 1. ชุดการเรียนรู้ ด้วยตนเอง  เล่มที่  4  การตัดสนิใจ 
 2. เอกสารอ้างองิ 
 3. เวบ็ไซต์ที่เกี่ยวข้อง 
  

การตดัสินใจ 

 

ชุดการเรียนรู้   เล่มที่ 4 
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การประเมินผล 
 1. ประเมินการท ากจิกรรมตามที่ก าหนด 
 2. ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการเรียนรู้  
 3. ประเมินการซักถามและการให้ข้อคิดเหน็ 
 4. ประเมินการรายงานผลการปฏบิัติงานและการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ร่วมกนั 
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การตัดสินใจ เป็นการน าหลักเกณฑ์

หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ เข้ามาช่วยในการ การตัดสนิใจเพ่ือท าให้ ผู้

ตัดสินใจมีโอกาสผิดพลาดน้อยลงหรือ การตัดสินใจได้ถูกต้อง

มากข้ึน  การตัดสินใจที่จะมีข้ึนภายใต้ สถานการณ์ต่างๆ   ที่

สามารถท าการประเมินได้   และใ ช้ กฎเกณฑ์หรือเคร่ืองมือ

ดังกล่าวพิจารณาทางเลือกที่ดีที่สดุในการ ตัดสินใจอย่างไรก็ตาม   

การท าการตัดสินใจได้น าเอาความน่าจะ เ ป็ น เ ชิ ง จิ ต แ ล ะแบบ

เงื่อนไขเข้ามาเกี่ยวข้องเสมอ ทั้งน้ีเพราะ บุคคลต่างมีเหตุผลใน

การด าเนินธุรกิจของตนย่อมต้องการ เ ลื อ ก ผ ล ลั พ ธ์ ห รื อ

ผลตอบแทนที่ดีที่สุด  แต่ถ้ามีทางเลือก เพียงทางเดียว  ปัญหา

การตัดสินใจก็ไม่เกิดข้ึนเพราะถึงอย่างไรก็ต้องเลือกตามวิถีทางเดียวที่มีอยู่น้ัน  ซึ่ งจะไม่มีการ

เปรียบเทียบว่าผลลัพธ์หรือผลตอบแทนที่ดีที่สดุ  หรือไม่  แต่ถ้ามีวิธีให้ผลตอบแทนมากกว่าหน่ึงทาง

แล้ว กจ็ะต้องมีการตัดสนิใจเลือกทางหรือวิธีที่จะท าให้ได้ผลตอบแทนมากที่สุด  ซ่ึงการตัดสนิใจเลือก

ดังกล่าวน้ีเป็นเร่ืองที่ยุ่งยากและสลับซับซ้อนยิ่งขึ้น                                                     

ดังน้ันจึงได้พยายามหาสิ่งที่จะช่วยในการตัดสนิใจเพ่ือให้ได้รับผลตอบแทนสูงสุดโดยสิ่งที่จะ

ช่วยในการตัดสนิใจในที่น้ีคือ หลักเกณฑแ์ละเคร่ืองมือต่างๆ  ดังต่อไปนี้  

1. มีทางเลือกหลายทาง  (alternatives) ในแต่ละทางเลือกอาจจะอยู่ในรูปนโยบายในการ 

ปฏิบัติงานเทคนิค  หรือขั้นตอบการด าเนินงาน  การที่มีทางเลือกมากๆ ถ้าจะอาศัยดุลพินิจส่วนตัวท า

การตัดสินใจนั้นอาจจะผิดพลาดขึ้ นได้  ดังนั้น  จึงต้องอาศัยเคร่ืองมือหรือเกณฑ์ต่างๆ  เข้ามาช่วยใน

การตัดสนิ  เพราะยังมีหลักประกนัได้ว่า  ไม่ได้ตัดสนิใจไปตามดุลยพินิจส่วนตัว  

2. ข้อมูลในปัจจุบันมีจ านวน เน่ืองจากข้อมูลในปัจจุบันมีจ านวนมาก ถ้าน า้ดุลยพินิจ  ส่วนตัว

มาใช้ในการตัดสินแล้ว  โอกาสที่จะผิดพลาดมีมาก เพราะไม่อาจจะน าข้อมูลที่มีอยู่ทั้งหมดน้ันมา

พิจารณาได้ครบถ้วนสมบูรณ์ 

 3. เพ่ือลดความขัดแย้งลงเนื่องจากพ้ืนฐานความรู้  และประสบการณ์ของแต่ละคนไม่เหมือนกัน 
ถ้าไม่อาศัยหลักเกณฑห์รือเคร่ืองมือที่เหมือนกนัท าการตัดสนิใจแล้วกอ็าจจะท าการตัดสนิใจแตกต่างกัน

ออกไปซ่ึงจะท าให้คนในองค์การเกดิการขัดแย้งกนัข้ึนในกรณทีี่ความเหน็แตกต่างกนั 

แนวคิดการตดัสินใจ 

 

ชุดการเรียนรู้   เล่มที่ 4 

 

การตดัสินใจ 
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4. เพ่ือลดความเสี่ยง  การตัดสนิใจที่ปราศจากกฎเกณฑ์หรือเคร่ืองมือแล้ว  โอกาสที่เสี่ยงต่อ

ความผิดพลาดน้ันมีสงู  แต่การตัดสนิใจที่มีเคร่ืองมือเข้ามาช่วยแล้ว  โอกาสของการตัดสนิใจที่ผิดพลาด

นั้นมีน้อยหรือไม่เลยกเ็ป็นไปได้ 
 

 

 
 

   
การตดัสินใจ  หมายถึง  กระบวนการที่ผู้บริหารตอบสนองต่อ

โอกาสและอุปสรรคที่เผชิญหน้าด้วยการวิเคราะห์ทางเลือกต่างๆ พร้อม

ทั้งเลือกทางเลือกในการปฏิบัติเพ่ือตอบสนองต่อโอกาสและอุปสรรค

นั้นๆ 

 การตัดสนิใจ เป็นกระบวนการของการหาโอกาสที่จะตัดสนิใจ 

การหาทางเลือกที่พอเป็นไปได้ และทางเลือกจากงานต่างๆที่มีอยู่ การ

ตัดสินใจเป็นกระบวนการของกิจกรรมต่างๆ 3 ประการคือ กิจกรรม

ด้านเชาว์ปัญญา  ซ่ึงจะเน้นการรวบรวมข้อมูลและสารสนเทศที่จะ

น ามาใช้ประกอบในการตัดสนิใจ, กจิกรรมด้านการออกแบบ  คือ  การน าข้อมูลมาวิเคราะห์หาแนวทาง

ที่จะน าไปสู่การปฏบิัต,ิ กจิกรรมเกี่ยวกบัการเลือกทางเลือกที่เหมาะสมที่จะน าไปปฏบิัติ 

 การตดัสินใจ     คือการตกลงใจที่ผู้บริหารตัดสนิว่าจะท าการหรือละเว้นการกระท าใดๆ การ

ตัดสนิใจเป็นความรับผิดชอบหลักของนักบริหารทุกคน  และเป็นกระบวนการที่การตัดสนิใจจะได้รับการ

ปฏิบัติ  กระบวนการตัดสินใจจะไม่สิ้ นสุดจนกว่าการตัดสินใจจะได้รับการด าเนินการปฏิบัติเป็นที่

เรียบร้อย 

 การตัดสนิใจหมายถึง  การพิจารณาตกลงใจช้ีขาดจากทางเลือกที่มีอยู่มากกว่าหน่ึงทางข้ึนไปใน

อันที่จะให้มีการกระท าในลักษณะเฉพาะใดๆ หรือการตกลงใจที่จะยุติข้อขัดแย้ง  ข้อโต้แย้ง  โดยให้มี

การกระท าไปในทางหนึ่งทางใดที่ได้มีการพิจารณาและตรวจสอบอย่างรอบคอบแล้ว 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   ความหมายการตดัสินใจ 

 

สรุป  การตัดสนิใจ  เป็นกระบวนการที่ใช้เหตุผลในการพิจารณา  วิเคราะห์  และหาทางเลือก
เพ่ือน าไปสู่ข้ันของการปฏิบัติที่ดีที่สุดซ่ึงจะน าไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด  การตัดสนิใจจึงต้องเป็นไป

ตามขั้นตอนของกระบวนการอย่างรอบคอบ  เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหาร

องค์การ  จะเห็นว่าการตัดสินใจมั่งการเป็นหัวใจของการบริหารหน่วยงาน  เพราะผู้บริหารไม่อาจ

หลีกเล่ียงได้  จะต้องท าหน้าที่เกี่ยวกับการตัดสนิใจหลายคร้ังในวันหน่ึงๆ บางคร้ังกม็ีความส าคัญ

ถึงขั้นของการอยู่รอดหรือไม่ขอบหน่วยงาน  บางคร้ังกเ็ป็นเหตุให้กระทบกระเทอืนถึงการท างาน

ของบุคคลอื่นๆ  และย่ิงเป็นผู้บริหารระดับสงูข้ึนไปจะต้องเกี่ยวพันกับการตัดสนิใจตลอดเวลา  ผล

ของการตัดสนิใจของผู้บริหารไม่ว่าจะปรากฏออกมาดีหรือไม่กต็าม  ผู้บริหารจะต้องรับผิดชอบต่อ

ผลที่เกดิข้ึนน้ันด้วย 
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การตัดสนิใจเป็นกระบวนการของการหาโอกาสที่จะการหาทางเลือกที่เป็นไปได้  และการเลือก

ทางเลือกที่มีอยู่หลายๆ  ทางเลือกและได้แบ่งการตัดสินใจออกเป็น  2  ชนิด  คือ 

            1.  การตดัสินใจท่ีก าหนดไวล่้วงหนา้(Program decision) เป็นการตัดสนิใจตาม

ระเบียบ  กฎเกณฑ์  แบบแผนที่เคยปฏิบัติมาจนกลายเป็นงานประจ า(Routine)  เช่นการตัดสนิใจ

เกี่ยวกบัการลาของพนักงาน  การอนุมัติการเบิกจ่ายเงินไปราชการ  การอนุมัติการใช้อาคารสถานที่  เป็น

ต้น  การตัดสนิใจแบบก าหนดไว้ล่วงหน้านี้   จะเปิดโอกาสให้ผู้บริหารเลือกทางเลือกได้น้อย เพราะเป็น

การตัดสนิใจภายใต้สถานการณท์ี่แน่นอน 

    2.  การตดัสินใจท่ีไม่ไดก้ าหนดไวล่้วงหนา้(Non–Program decision) เป็นการตัดสนิใจใน

เร่ืองใหม่ที่ไม่เคยมีมาก่อน  และไม่มีกฎเกณฑ์ไม่มีระเบียบ  จึงเป็นเร่ืองที่ล าบากใจกับผู้บริหาร

พอสมควร ซ่ึงบางคร้ังผู้บริหารจะต้องคิดถึงเร่ืองความเสี่ยงและความไม่แน่นอนที่จะเกิดข้ึนด้วยเช่นการ

ตัดสนิใจที่จะออกผลิตภัณฑ์ใหม่    การตัดสนิใจที่จะขยายสาขาของธุรกิจเพ่ิม  การตัดสนิใจที่จะลงทุน

ในธุรกจิตัวใหม่  เป็นต้น 

 

 

 

การตัดสนิใจเป็นกระบวนการของการแสวงหาทางเลือกที่มีอยู่จากทางเลือกต่างๆ และ สามารถ

เลือกทางเลือกที่เป็นไปได้ โดยทั่วไปการตัดสินใจเป็นบทบาทหน้าที่ที่บ่งบอกถึงแตกต่าง ระหว่าง

ผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติ ซ่ึงผู้บริหารที่ท  าการตัดสนิใจน้ันจะต้องมีหลักการและเหตุผล มีเจตคติ และวิจาร

ญาณที่ดี นอกจากน้ีการตัดสนิใจยังเป็นวิธีที่สามารถน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายองค์การ ดังนั้นผู้บริหาร

ควรตระหนักอยู่เสมอว่าการตัดสนิใจมิใช่เป็นเป้าหมายในตัวของมันเอง  แต่เป็นเพียง แนวทางหรือ

เคร่ืองมือที่จะท าให้การบริหารสามารถประสบความส าเรจ็ลงได้ นอกจากนี้ สิ่งส าคัญ ของการตัดสนิใจที่

ผู้บริหารจะต้องเร่ิมต้น คือ การค้นหาวิธีการและแนวทางการปฏิบัติที่หลากหลาย ตลอดจนสามารถ

ด าเนินการได้อย่างเป็นขั้นตอน จากนั้นจึงท าการก าหนดแนวทางหรือวิธีการ ที่เหมาะสมที่สดุ มีการใช้

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการน าองค์การไปสู่ความส าเรจ็ต่อไป  

ส าหรับการตัดสนิใจมีความส าคัญ ดังนี้   

1. มีทางเลือกหลายทาง การตัดสินใจเพ่ือปฏิบัติในแต่ละทางเลือกอาจจะอยู่ในรูปของ

นโยบาย ในการปฏิบัติงาน เทคนิคหรือขั้นตอนการด าเนินงาน ซ่ึงการที่มีทางเลือกหลายทาง ถ้าอาศัย

ดุลพินิจ ส่วนตัวของผู้บริหารเพ่ือการตัดสินใจนั้นอาจจะผิดพลาดขึ้นได้ ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องอาศัย

เคร่ืองมือ หรือเกณฑท์ี่มีความเหมาะสมในด้านต่างๆ เข้ามาช่วยผู้บริหารเพ่ือท าการตัดสนิใจ  

2. การที่มีข้อมูลในปัจจุบันมีจ านวนมาก ถ้าผู้บริหารน าดุลยพินิจส่วนตัวมาใช้ในการตัดสนิใจ

บ่อยคร้ังแล้ว โอกาสที่จะเกิดความผิดพลาดและขาดความรอบคอบจึงอาจเกิดขึ้ นตามมาได้ด้วย 

เน่ืองจากผู้บริหารไม่สามารถน าข้อมูลที่มีอยู่ทั้งหมดน้ันมาพิจารณาได้ครบถ้วนสมบูรณน่ั์นเอง  

3. เพ่ือลดความขัดแย้งเนื่องจากพ้ืนฐานความรู้  รวมทั้งประสบการณ์ของแต่ละบุคคล มีความ

แตกต่างกัน ดังน้ันในการตัดสนิใจถ้าหากผู้บริหารไม่อาศัยหลักเกณฑ์หรือเคร่ืองมือที่เหมือนกัน มาท า

การตัดสนิใจแล้วอาจจะท าการตัดสนิใจแตกต่างกนัออกไปจนท าให้บุคลากรเกดิความขัดแย้งขึ้นได้  

ความส าคญัของการตดัสินใจ 
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4. เพ่ือลดความเสี่ยงหรือความไม่แน่นอน ในการตัดสนิใจของผู้บริหารที่ปราศจากกฎเกณฑ ์

หรือเคร่ืองมือแล้วโอกาสที่จะเกิดความผิดพลาดน้ันมีโอกาสเกิดข้ึนได้ แต่การตัดสนิใจโดยใช้เคร่ืองมือ 

ที่มีความถูกต้องและเหมาะสมเข้ามาช่วยโอกาสของการตัดสนิใจที่ผิดพลาดน้ันจะสามารถลดลงได้  

สรุปความส าคัญของการตัดสนิใจ ผู้บริหารที่มีการตัดสนิใจที่ดีเปรียบเสมือนคนที่มีความคิดที่ดี 

ซึ่งจะท าให้สามารถประสบ ความส าเร็จในชีวิตการงาน ชีวิตส่วนตัว และชีวิตทางสังคมได้ ใน

ขณะเดียวกันการตัดสินใจที่ดีก็จะต้อง มีหลักการและเหตุผลที่ดีด้วย จึงจะท าให้องค์การเกิด

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการด าเนินงาน ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องแสวงหาแนวทางเพ่ือแก้ไขปัญหา

ยู่ตลอดเวลาเพ่ือปรับปรุงการด าเนินงาน และ การก าหนดแนวทางใหม่ๆ เพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจส่งผล

กระทบต่อการด าเนินงานได้ 

 
 

 
ส าหรับขั้นตอนการตัดสินใจสามารถแบ่งออกได้เป็น ดังนี้   

           ขั้นท่ี 1  การระบุปัญหา (Define problem)  เป็นขั้นตอน

แรกที่มีความส าคัญอย่างมาก   เพราะจะต้องระบุปัญหาได้ถูกต้อง  จึง

จ ะ ด า เ นิ น ก า ร ตั ด สิ น ใ จ ใ น ขั้ น ต อ น ต่ อ ๆ  ไ ป ไ ด้ 

          ขั้ น ท่ี  2  การระบุข้อจ ากัดของปัจจัย  ( Identify 

limiting factors)  เป็นการระบุปัญหาได้ถูกต้องแล้ว น าไปพิจารณาถึง

ข้อจ ากัดต่างๆ  ขององค์กร  โดยพิจารณาจากทรัพยากรซึ่งเป็น

องค์ประกอบของกระบวนการผลิต 

ขั้ น ท่ี  3  ก า ร พั ฒ น า ท า ง เ ลื อ ก 

(Development  alternative)  ข้ันตอนที่ผู้บริหารต้องพัฒนาทางเลือกต่างๆ ขึ้ นมาซึ่งทางเลือกเหล่านี้

ควรเป็นทางเลือกที่มีศักยภาพและมีความเป็นไปได้ในการแก้ปัญหาให้น้อยลงหรือให้ประโยชน์

สงูสดุ  เช่น  เพ่ิมการท างานกะพิเศษ  เพ่ิมการท างานล่วงเวลาโดยใช้ตารางปกติ เพ่ิมจ านวนพนักงาน 

เป็นต้น 

  ขั้นท่ี 4 การวิเคราะหท์างเลือก (Analysis the altenatives)  เมื่อได้ท าการพัฒนาทางเลือก

ต่างๆ  โดยน าเอาข้อดีข้อเสียของแต่ละทางเลือกมาเปรียบเทียบกันอย่างรอบคอบ   ควรพิจารณาว่า

ทางเลือกนั้นน ามาใช้  จะเกดิผลต่อเนื่องอะไรตามมา 
ขั้นท่ี 5 การเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด (Select the best alternative)  เมื่อผู้บริหารได้ท าการ

วิเคราะห์  และประเมินทางเลือกต่างๆ  แล้วผู้บริหารควรเปรียบเทียบข้อดีและข้อเสียของแต่ละ

ทางเลือกอกีคร้ังหน่ึงเพ่ือพิจารณาว่าทางเลือกที่ดีที่สดุเพียงทางเดียว 

ขั้นท่ี 6 การน าผลการตดัสินใจไปปฏิบติั (Implement  the  decision)  เมื่อผู้บริหารได้หา

ทางเลือกที่ดีที่สดุแล้ว กค็วรมีการน าผลการตัดสนิใจนั้นไปปฏิบัติ  เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมี

ประสทิธภิาพ 

  

ขั้นตอนการตดัสินใจ 
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ขั้นท่ี 7  การสรา้งระบบควบคุมและประเมินผล  (Establish a control and evaluation 

system)  เป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการตัดสินใจ  ได้แก่การสร้างระบบการควบคุมและ

ประเมินผลซ่ึงจะช่วยให้ผู้บริหารได้รับข้อมูลย้อนกลับที่เกี่ยวกบัผลการปฏบิัติงานว่าเป็นไปตามเป้าหมาย

หรือไม่  ข้อมูลย้อนกลับจะช่วยให้ผู้บริหารแก้ปัญหาหรือท าการตัดสนิใจใหม่ได้ 

 

 

  

 หากจะพิจารณาประเภทของการตัดสนิใจ แล้วพอสรุปประเภทของการตัดสนิใจได้ ดังน้ี  

1.การตัดสินใจแบบโครงสรา้ง (Structure) บางคร้ังเรียกว่าแบบก าหนดไว้ล่วงหน้าแล้ว 

(programmed) เป็นการตัดสนิใจเกี่ยวกับปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นประจ า จึงมีมาตรฐานในการตัดสนิใจเพ่ือ

แก้ปัญหาอยู่แล้ว โดยวิธกีารในการแก้ปัญหาที่ดีที่สดุจะถูกก าหนดไว้อย่างชัดเจน ตามวัตถุประสงค์ที่วาง

ไว้ เช่น การหาระดับสนิค้าคงคลังที่เหมาะสม หรือการเลือกกลยุทธ์ในการลงทุนที่เหมาะสมที่สดุ เมื่อมี

วัตถุประสงค์เพ่ือให้เกิดค่าใช้จ่ายต ่าที่สุดหรือเพ่ือให้เกิดก าไรสูงสุด การตัดสินใจแบบนี้ จึงมักใช้

แบบจ าลองทางคณิตศาสตร์(Mathematical Model) หรือศาสตร์ทางด้านวิทยาการการจัดการ

(Management Science) หรือการวิจัยด าเนินงาน(Operation Research) เข้ามาใช้ โดยในบางคร้ังอาจน า

ระบบสนับสนุนการตัดสนิใจและระบบผู้เช่ียวชาญเข้ามาใช้ร่วมด้วย 

 2.การตดัสินใจแบบไม่เป็นโครงสรา้ง (Un structure) บางคร้ังเรียกว่า แบบไม่เคยก าหนด

ล่วงหน้ามาก่อน (Non programmed) เป็นการตัดสนิใจเกี่ยวกบัปัญหาซ่ึงมีรูปแบบไม่ชัดเจนหรือมีความ

ซับซ้อน จึงไม่มีแนวทางในการแก้ปัญหาแน่นอน เป็นปัญหาที่ไม่มีการระบุวิธีแก้ไว้อย่างชัดเจนว่าต้องท า

อะไรบ้าง การตัดสินใจกับปัญหาลักษณะนี้  จะไม่มีเคร่ืองมืออะไรมาช่วย มักเป็นปัญหาของผู้บริหาร

ระดับสงู ต้องใช้สญัชาตญาณ ประสบการณ์ และความรู้ของผู้บริหารในการตัดสนิใจ 
 3.การตดัสินใจแบบกึ่งโครงสรา้ง (Semi structure) เป็นการตัดสินใจแบผสมระหว่างแบบ

โครงสร้างและแบบไม่เป็นโครงสร้าง คือบางส่วนสามารถตัดสินใจแบบโครงสร้างได้ แต่บางส่วนไม่

สามารถท าได้ โดยปัญหาแบบกึ่งโครงสร้างนี้  จะใช้วิธีแก้ปัญหาแบบมาตรฐานและการพิจารณาโดย

มนุษย์รวมเข้าไว้ด้วยกนั คือมีลักษณะเป็นกึ่งโครงสร้าง แต่มีความซับซ้อนมากขึ้น ขั้นตอนจึงไม่ชัดเจนว่า 

จะมีขั้นตอนอย่างไร ปัญหาบางส่วนเขียนเป็นแบบจ าลองทางคณิตศาสตร์ได้  แต่ปัญหาบางส่วนไม่

สามารถเขียนออกมาในรูปของแบบจ าลองได้ 

 นอกจากนั้นยังมีรูปแบบของการตัดสินใจ โดยถือเอาจ านวนคนที่ร่วมตัดสินใจเป็นเกณฑ ์

สามารถจ าแนกออกได้ 2 รูปแบบ ดังนี้  

 1. การตดัสินใจโดยบุคคลคนเดียว (Individual decision making) ใช้ส าหรับการตัดสนิใจใน

เร่ืองง่ายๆ ที่ผู้ท าการตัดสนิใจได้ก าหนดไว้ล่วงหน้าแล้ว หรือเร่ืองเร่งด่วนฉุกเฉินที่ไม่มีเวลาพอส าหรับ

การปรึกษาหารือกบับุคคลอื่น  

 2. การตดัสินใจโดยกลุ่มบุคคล (Group decision making) เป็นการตัดสนิใจโดยให้ผู้ที่มี

หน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติตามผลของการตัดสนิใจน้ัน ได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและให้ข้อมูล 

การตัดสนิใจโดยกลุ่มบุคคลน้ีเหมาะส าหรับการตัดสนิใจในเร่ืองที่ยุ่งยากซับซ้อน หรือเร่ืองที่ผู้บริหารไม่

ประเภทของการตดัสินใจ 
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มีข้อมูลข่าวสารเพียงพอหรือยังขาดประสบการณ์ในเร่ืองนั้นๆ หรือไม่มีความช านาญทางด้านนั้นอย่าง

เพียงพอ จึงจ าเป็นต้องฟังความคิดเห็นจากผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์ แล้วประมวลความคิดเห็น

เหล่านั้นมาเป็นสิ่งก าหนดการตัดสินใจ กลุ่มบุคคลดังกล่าว อาจได้แก่ กลุ่มผู้บริหาร ซึ่งประกอบด้วย

หัวหน้าส่วนต่างๆ ของหน่วยงาน คณะกรรมการเฉพาะกจิ ซึ่งอาจประกอบด้วยผู้บริหาร ผู้เช่ียวชาญหรือ

ผู้ทรงคุณวุฒิร่วมกนั วิธกีารตัดสนิใจโดยกลุ่มอาจท าได้ในลักษณะต่างๆ ดังนี้  

  2.1  การตัดสนิใจโดยใช้ข้อยุติที่เป็นมติในเสยีงข้างมาก อาจใช้ระบบเสยีงข้างมากเกนิ

คร่ึงหนึ่ง หรือระบบสองในสามของกลุ่ม แล้วแต่ความส าคัญของเร่ืองที่ตัดสนิใจ  

  2.2  การตัดสนิใจโดยข้อยุติเป็นเอกฉันทค์ือการที่สมาชิกทุกคนเห็นพร้องต้องกันโดย

ไม่มีความขัดแย้ง และ 

  2.3 สมาชิกในที่ประชุมเสนอความคิดเหน็ แล้วให้ผู้บริหารน ามาพิจารณาประกอบการ

ตัดสนิใจเอง 

 การตัดสนิใจโดยการคาดเดาผลลัพธข์องแต่ละทางเลือกการประเมินและเปรียบเทยีบทางเลือก

แต่ละทาง จ าเป็นต้องคาดเดาผลลัพธท์ี่จะเกดิของแต่ละทางเลือกได้ โดยสถานการณก์ารตัดสนิใจมักจะ

แบ่งได้ตามระดับข้อมูลที่ผู้ตดัสนิใจมี ได้แก่ 

 1. การตัดสนิใจภายใต้ความแน่นอน (Decision Making Under Certainty)  จะถูกสมมติว่ามี

ข้ อ มูลอ ยู่สม บู รณ์  เ พ่ื อที่ ผู้ ตั ดสิน ใ จทราบ ว่ าสภ าวะแ วด ล้อมจะ เกิ ดขึ้ นอ ย่ า ง ไ ร 

(Deterministic  Environment) ในกรณีน้ีผู้ตัดสินใจจะถูกมองเสมือนเป็นผู้คาดเดาอนาคตที่เก่งมาก 

การตัดสนิใจแบบน้ีมักเกดิข้ึนกบัปัญหาที่เป็นโครงสร้างที่เกดิข้ึนในช่วงระยะเวลาสั้นๆ  

2. การตัดสนิใจภายใต้ความเสี่ยง (Decision Making Under Risk หรือ Risk Analysis)  การ

ตัดสนิใจภายใต้ความเสี่ยง (Probabilistic หรือ Stochastic Decision situation) ผู้ตัดสนิใจต้องพิจารณา

ผลลัพธท์ี่เป็นไปได้หลายๆ แบบที่เป็นไปได้ของแต่ละทางเลือก โดยที่ไม่ทราบว่าจะเกดิเหตุการณใ์ดข้ึน

แน่นอน แต่มีข้อมูลเพียงพอที่จะประมาณค่าความน่าจะเป็นที่จะเกดิเหตุการณใ์ดๆ ข้ึน ผู้ตัดสนิใจจึง

สามารถประเมินระดับความเสี่ยงที่เกี่ยวข้องกบัแต่ละทางเลือกได้ เรียกว่าการวิเคราะห์ความเสี่ยง (Risk 

Analysis) ซึ่งจะท าการค านวณค่าคาดหวังของแต่ละทางเลือก และเลือกทางเลือกที่มีค่าคาดหวังของผล

ก าไรสงูที่สดุ (Maximize Expected Profit) หรือเลือกทางเลือกที่มีค่าคาดหวังของการสญูเสยีต ่าที่สดุ 

(Minimize Expected Losses) หรือใช้เคร่ืองมือที่เรียกว่าต้นไม้การตัดสนิใจ (Decision Tree) เข้ามา

ช่วยในการตัดสนิใจได้ 

3.การตัดสนิใจภายใต้ความไม่แน่นอน (Decision Making Under Uncertainty)  ผู้ตัดสนิใจไม่

มีข้อมูลเพียงพอที่จะประมาณค่าความน่าจะเป็นในการเกดิเหตุการณ์ที่เกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ต่างๆได้ การ

ตัดสินใจแบบนี้ จึงท าได้ยาก การสร้างตัวแบบภายใต้สถานการณ์นี้ จะขึ้ นอยู่กับวิธีการในการประเมิน

ความเสี่ยงของผู้ตัดสนิใจ ซ่ึงเกณฑก์ารตัดสนิใจภายใต้ความไม่แน่นอนที่ส  าคัญ  ได้แก่ 
  3.1 เกณฑม์ากมากที่สดุ (Maximax Criterion) เป็นเกณฑข์องคนมองโลกในแง่ดี 

(Optimistic Criterion) โดยผู้ตัดสนิใจจะท าการเลือกทางเลือกที่ให้ผลตอบแทน (Payoff) ที่มากที่สดุใน

ทางเลือกแต่ละทาง และเลือกทางเลือกที่มีค่าตอบแทนมากที่สดุจากทางเลือกทั้งหมด 
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  3.2 เกณฑน้์อยมากที่สดุ (Maximin Criterion) เป็นเกณฑข์องคนมองโลกในแง่ร้าย 

(Pessimistic Criterion) โดยผู้ตัดสนิใจจะท าการเลือกทางเลือกที่ให้ผลตอบแทน (Payoff) ที่น้อยที่สดุ

ในทางเลือกแต่ละทาง และเลือกทางเลือกที่มีค่าตอบแทนมากที่สดุจากทางเลือกทั้งหมด 

  3.3 เกณฑค่์าเสยีโอกาสมากน้อยที่สดุ (Minimax Regret Criterion) ผู้ตัดสนิใจจะท า

การเลือกทางเลือกที่ให้ค่าเสยีโอกาสมากที่สดุในทางเลือกแต่ละทาง และเลือกทางเลือกที่มค่ีาเสยีโอกาส

น้อยที่สดุจากทางเลือกทั้งหมด 

  3.4 เกณฑก์ารใช้หลักของความเป็นจริง (Criterion of Realism) เป็นเกณฑท์ี่อยู่

ระหว่างเกณฑม์ากมากที่สดุ และเกณฑน้์อยมากที่สดุ  

 
 

 

 

 ส าหรับกระบวนการในการตัดสนิใจ นั้นสามารถจ าแนกได้ ดงันี้  

 1. การก าหนดปัญหา (Intelligent Phase)  เป็นขั้นตอนในการพิจารณาว่า ระบบงานมีปัญหา

หรือโอกาสในการปรับปรุงองค์การได้หรือไม่ เป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ โดยท าการก าหนดขอบเขต

ของระบบ และก าหนดให้ได้ว่า มีตัวแปรอะไรที่เกี่ยวข้องบ้าง และนิยามปัญหาหรือโอกาสข้ึน โดยใน

ขั้นตอนนี้ จะประกอบด้วย 

  1.1 การค้นหาปัญหา เร่ิมจากการระบุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ และ

พิจารณาว่าระบบงานที่มีอยู่สามารถบรรลุเป้าหมายเหล่าน้ีได้หรือไม่ และด าเนินการหาข้อมูลเพ่ือหา

ปัญหาที่มีอยู่, ระบุอาการของปัญหา, พิจารณาถึงความส าคัญของปัญหานั้นๆ และจึงนิยามปัญหาขึ้นมา 

โดยการสงัเกตว่ามีปัญหาเกดิขึ้นในองค์กรสามารถสงัเกตและวิเคราะห์ได้จาก ระดับความสามารถในการ

ผลิต(productivity) ขององค์กรว่ามีการเปล่ียนแปลงไปอย่างไร 

  1.2  การแบ่งประเภทของปัญหา หมายถึง การจัดปัญหาให้อยู่ในประเภทที่สามารถ

นิยามได้ โดยดูจากระดับความเป็นโครงสร้างของปัญหา ได้แก่  

   1.2.1 ปัญหาที่เคยเกิดข้ึนมาแล้ว (Programmed Problems) เป็นปัญหาแบบ

มีโครงสร้าง ซึ่งเกิดขึ้ นบ่อยๆ เกิดขึ้ นเป็นประจ า มีตัวแบบมาตรฐานในการแก้ปัญหาได้ เช่น  การจัด

ตารางพนักงานรายสปัดาห์ การหาการหมุนเวียนของเงินสดรายเดือน การเลือกระดับสนิค้าคงคลังของ

วัสดุใดๆ เป็นต้น 

   1.2.2 ปัญหาที่ไม่เคยเกิดข้ึนมาก่อน (Non programmed Problems) เป็น

ปัญหาแบบไม่มีโครงสร้าง เป็นปัญหาที่แปลก ไม่เคยเกิดขึ้ นมาก่อน หรือ ไม่เกิดขึ้ นบ่อยนัก เช่น การ

ตัดสนิใจเข้าถือสทิธิ์หรือรวมบริษัท การท าโครงงานพัฒนาและวิจัย การปรับรูปแบบองค์การใหม่ การ

เปิดมหาวิทยาลัยใหม่  เป็นต้น 

  1.3  การแตกย่อยปัญหาให้เลก็ลง ได้แก่ การแตกย่อยปัญหาที่ยุ่งยากซับซ้อน

ออกเป็นปัญหาย่อยๆ เพราะการแก้ปัญหาย่อยท าได้ง่ายกว่าการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนทเีดียวทั้งหมด 

  1.4  การหาเจ้าของหรือที่มาของปัญหา ได้แก่การพิจารณาว่าปัญหาที่เกิดข้ึนเป็น

ปัญหาของใคร ใครมีหน้าที่ในการแก้ปัญหาน้ี และองค์การสามารถแก้ปัญหานี้ ได้หรือไม่ ตัวอย่างเช่น

กระบวนการในการตดัสินใจ 
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ปัญหาอัตราดอกเบี้ ยสงู เป็นปัญหา รัฐบาลที่ต้องแก้ไข บริษัทส่วนมากไม่สามารถท าอะไรกับปัญหาที่น้ี

ได้ ดังน้ันปัญหาที่บริษัทควรจะค านึงถึงกค็ือ จะต้อง ด าเนินการอย่างไรภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีอัตรา

ดอกเบี้ยสงูนี้  เพราะอตัราดอกเบี้ยเป็นปัจจัยที่ไม่สามารถควบคุมได้โดยตัวบริษัทเอง 

 2.  การออกแบบ (Design Phase)  ในข้ันตอนน้ีเกี่ยวข้องกับการสร้าง พัฒนาและวิเคราะห์

ทางเลือกในการปฏิบัติที่เป็นไปได้ รวมทั้งการทดสอบและประเมินทางแก้ปัญหาที่เกิดข้ึน โดยในการ

สร้างตัวแบบนั้น จะท าการแปลงปัญหาให้อยู่ในรูปตัวแบบเชิงปริมาณ หรือตัวแบบทางคณิตศาสตร์ 

ได้แก่การก าหนดตัวแปร และสร้างสมการเพ่ืออธบิายถึงความสมัพันธร์ะหว่างตัวแปร 

 ตัวแปรในตัวแบบเชิงปริมาณ 

  - ตัวแปรผลลัพธ์ (Result Variables) ตัวแปรเหล่านี้มีผลต่อระดับของประสทิธิผล

ของระบบ เป็นตัวบ่งช้ีว่าระบบบรรลุเป้าหมายได้ดีแค่ไหน ตัวแปรนี้ เป็นตัวแปรไม่อิสระ(Dependent 

variables) ซึ่งหมายถึงค่าของตัวแปรจะขึ้นอยู่กบัค่าของตัวแปรอื่นๆ 

  - ตัวแปรตัดสนิใจ (Decision Variables) ใช้อธิบายถึงทางเลือกในการปฏิบัติต่างๆ 

ค่าของตัวแปรนี้ ถูกก าหนดโดยผู้ท าการตัดสนิใจ เช่น ในปัญหาการลงทุนพันธบัตรที่ใช้ลงทุน จัดเป็นตัว

แปรตัดสนิใจในปัญหา การจัดตารางเวลา ตัวแปรตัดสนิใจ คือบุคคล เวลา และตารางเวลา เป็นต้น 

  - ตัวแปรที่ไม่สามารถควบคุมได้ (Uncontrollable Variables หรือ Parameters) เป็น

ปัจจัยที่มีผลกบัตัวแปรผลลัพธ ์แต่ผู้ตัดสนิใจไม่สามารถควบคุมได้ ปัจจัยเหล่าน้ีอาจมีค่าคงที่ซ่ึงเรียกว่า

พารามิเตอร์ หรืออาจเป็นค่าที่เปล่ียนแปลงได้ ตัวอย่างเช่น อัตราดอกเบี้ ย อัตราภาษี อัตราค่า

สาธารณูปโภค ซ่ึงปัจจัยส่วนใหญ่เหล่าน้ีจัดเป็นตัวแปรที่ไม่สามารถควบคุมได้ เพราะถูกก าหนดโดย

สภาพแวดล้อมรอบๆตัวผู้ตัดสินใจ บางคร้ังผู้ตัดสินใจอาจจ ากัดค่าตัวแปรบางตัวเหล่านี้ ไว้ เรียกว่า

ข้อจ ากดั (constraint) ของปัญหา 

  -  ตัวแปรผลลัพธ์ระหว่างกลาง (Intermediate Result Variables) เป็นผลลัพธ์ที่เกิด

ระหว่างการปฏิบัติเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์จริงๆ ตัวอย่าง เช่น เงินเดือนพนักงานเป็นตัวแปรตัดสนิใจ ซึ่งเป็น

ตัวก าหนดความพอใจของพนักงาน(ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนระหว่างกลาง) ซึ่งเป็นตัวก าหนดระดับของผลงาน 

(productivity) ระดับของผลงานที่ได้น้ีจัดเป็นผลลัพธส์ดุท้ายที่ต้องการ 

 3. การเลือก (Choice Phase)  ขั้นตอนนี้ ได้แก่การค้นหา การประเมินและการแนะน าทาง

แก้ปัญหาที่เหมาะสมของตัวแบบ โดยทางแก้ปัญหาหนึ่งๆของตัวแบบ ได้แก่การระบุชุดของค่าของตัว

แปรตัดสนิใจของทางเลือกที่ได้เลือกแล้วน่ันเอง ทางแก้ปัญหาที่ได้จากตัวแบบ จะให้ค าแนะน าในการ

แก้ปัญหาของระบบ ซึ่งถ้าค าแนะน านี้ ถูกน าไปใช้งานได้จริงและส าเรจ็ผล จึงจะถือว่าปัญหาได้ถูกแก้ไข

แล้ว 

  3.1 วิธกีารค้นหา  ในข้ันตอนการเลือกจะเกี่ยวข้องกบัการค้นหาทางปฏิบัติที่เหมาะสม

ในการแก้ปัญหา ซึ่งมีหลายวิธี ขึ้ นอยู่กับเกณฑ์ในการเลือก ส าหรับตัวแบบเชิงมาตรฐาน (Normative 

Model) สามารถค้นหาทางเลือกโดยใช้วิธีเชิงวิเคราะห์(Analytical) หรือใช้วิธีการอ้างอย่างสมบูรณ ์

(Complete Enumeration) ซึ่งหมายถึงการเปรียบเทยีบทางเลือก ทั้งหมดกับทางเลือกทางหนึ่ง ส่วนตัว

แบบเชิงบรรยาย (Descriptive Model) จะค้นหาโดยการเปรียบเทยีบทางเลือก ที่มีอยู่จ ากัด หรือค้นหา

โดยใช้วิธกีารเดา (Blindly) หรือใช้วิธฮีิวริสติก (Heuristics) 
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  3.2  วิธกีารเชิงวิเคราะห์ (Analytical Techniques) ใช้สตูรทางคณิตศาสตร์เข้ามาช่วย

ในการหาทางแก้ปัญหาที่เหมาะสมที่สุด (optimal) โดยตรง หรือใช้วิธีการพยากรณ์ (Forecasting) 

ผลลัพธ์ที่จะได้รับ โดยวิธีการเชิงวิเคราะห์ น้ีมักใช้กับการแก้ปัญหาที่เป็นโครงสร้าง มักใช้กับระดับการ

จัดการระดับกลาง (managerial control) หรือระดับ ปฏบิัติการ (operational) เช่นการจัดสรรทรัพยากร 

หรือการจัดการสนิค้าคงคลัง 

  3.3  วิธกีารค้นหาแบบเดา (Blind Search Approaches) เป็นการค้นหาซึ่งก าหนดเอา

เอง ไม่เจาะจง ไม่มี กฎเกณฑแ์ละไม่มีค าแนะน าที่เฉพาะเจาะจง มีสองชนิดคือ 

3.3.1  การอ้างอย่างสมบูรณ์ (Complete Enumeration) จะพิจารณาทางเลือก

ทั้งหมด และหาทางแก้ปัญหาที่เหมาะสมที่สดุ 

3.3.2  การอ้างอย่างสมบูรณ์  )Incomplete Enumeration) จะพิจารณาทางเลือก

เพียงบางส่วน ซ่ึงท าจนกระทั่งพบทางแก้ปัญหาที่ดีเพียงพอ  

  3.4 วิธกีารค้นหาแบบฮิวริสติก (Heuristic Search Approaches) เป็นการค้นหาโดย

พยายามหาหลักเกณฑเ์พ่ือที่จะน ามาใช้ในขบวนการค้นหา และลดปริมาณการค านวณให้น้อยลง ฮิวริ

สติก (Heuristic) เป็นกฏในการตัดสนิใจที่พิจารณาว่าปัญหาหน่ึงๆ ควรจะถูกแก้อย่างไร โดยฮิวริสติก

จะท าการวิเคราะห์ปัญหาอย่างมีระเบียบและเป็นขั้นตอน ซึ่งการค้นหาด้วยวิธนีี้ จะถูกท าซ า้ๆ จนกระทั่ง

พบทางแก้ปัญหาที่น่าพอใจ ในทางปฏบิัติการค้นหาแบบนี้จะเรว็และ ถูกกว่าแบบเดา และทางแก้ปัญหา

ที่ได้จะใกล้เคียงทางแก้ที่ดีที่สดุมากกว่า 

 4.  การน าไปปฏิบติั (Implementation Phase)  เป็นข้ันตอนในการน าทางแก้ปัญหาที่ถูกเสนอ

นั้นไปปฏิบัติ หมายถึง การเร่ิมท าสิ่งใหม่ๆ หรือการแนะน าให้มีการเปล่ียนแปลงน่ันเอง หรือหมายถึง 

การน าค าแนะน าในการแก้ปัญหาที่ได้เลือกไว้ มาปฏบิัติกบัระบบจริงน่ันเอง  

 5. การตรวจสอบ (Monitoring Phase) การประเมินทางเลือก  การประเมินทางเลือกที่ได้จะ

เป็นขั้นสุดท้าย ที่จะน าไปสู่ทางแก้ปัญหา ได้แก่ การประเมินในด้านของ จุดประสงค์ต่างๆ (Multiple 

Goals) ที่มีหลากหลายด้าน และประเมินในแง่ของความอ่อนไหวของผลลัพธ์ที่จะเกิดข้ึนเมื่อค่าตัวแปรที่

เกี่ยวข้องต่างๆเปล่ียนแปลงไป (Sensitivity Analysis) 

 การประเมินในด้านของจุดประสงค์ที่หลากหลาย  การประเมินผลการวิเคราะห์การตัดสนิใจ

ด้านการจัดการ มีจุดประสงค์เพ่ือที่จะ ประเมินว่าทางเลือกน้ัน ครอบคลุมขอบเขตที่ต้องการมากที่สุด

หรือไม่ บรรลุวัตถุประสงค์ได้มากน้อยแค่ไหน ซ่ึงในการตัดสนิใจปัญหาจริงๆ มักจะยากต่อการประเมิน

ในแง่วัตถุประสงค์ เนื่องจากแต่ละระบบจริงๆ มีวัตถุประสงค์ที่ระบบต้องการมากมาย หลากหลาย 

ดังน้ันในการวิเคราะห์ทางเลือกจึงจ าเป็นต้องวิเคราะห์เพ่ือให้สามารถเลือกทางที่ท  าให้บรรลุวัตถุประสงค์

ได้มากที่สดุ โดยในตัวแบบเชิงปริมาณ อาจจ าเป็นต้องแปลงปัญหาที่มีหลายๆ เป้าหมายให้อยู่ในรูปของ

ปัญหาที่มีเป้าหมายเดียวก่อน จึงสามารถวัดประสทิธผิลได้ ก่อนที่จะท าการเปรียบเทยีบผลข้ันสดุท้าย 
 การประเมินในแง่ของความอ่อนไหว  การวิเคราะห์ความอ่อนไหวนั้นผู้สร้างตัวแบบจะท าการ

คาดเดาและตั้งสมมติฐานของผลลัพธ์ที่ได้ โดยพิจารณาจากข้อมูลเข้าที่มีค่าต่างๆ เน่ืองจากผลที่ได้จาก

ตัวแบบจะขึ้นอยู่กบัข้อมูลน าเข้าเหล่าน้ี ท าให้เกดิความยืดหยุ่นและสามารถน าไปปรับปรุงใช้กบัเงื่อนไขที่

เปล่ียนไป หรือกับความต้องการในสถานการณ์การตัดสนิใจที่ต่างออกไปได้ และช่วยท าให้ผู้ตัดสนิใจ
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เข้าใจตัวแบบ และเข้าใจสถานการณ์ที่ถูกแทนด้วยตัวแบบน้ันได้ดีข้ึน ช่วยให้ผู้จัดการมีความ มั่นใจใน

การใส่ข้อมูลเข้าให้กับตัวแบบมากขึ้ น สามารถใช้ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ ที่

เกี่ยวข้องกบัระบบ เช่น ผลของการเปล่ียนแปลงตัวแปรภายนอกและพารามิเตอร์ ที่มีต่อตัวแปรผลลัพธ ์

และยังช่วยท าให้เกดิความมั่นคง (Robustness)ในการตัดสนิใจ เมื่อมีการเปล่ียนแปลงเงื่อนไขเกดิข้ึน 

 

 

 

 

             เป็นที่ยอมรับกนัโดยทั่วไปว่าผู้บริหาร (Executive) เป็นบุคคลหรือคณะบุคคลที่มีความส าคัญ

ต่อการด ารงอยู่และอนาคตขององค์การ เน่ืองจากผู้บริหารมีหน้าที่และความรับผิดชอบต่อการก าหนด

ทศิทางในอนาคตขององค์การผ่านการตัดสนิใจในปัญหาหรือโอกาสส าคัญทางธุรกิจซึ่งการตัดสนิใจของ

ผู้บริหารโดยเฉพาะผู้บริหารระดับสงู (Top Executive)จะมีผลไม่เพียงต่อการด าเนินงานในระยะสั้น แต้

ครอบคลุมถึงความอยู่รอด ความมั่นคง และความเจริญเติบโตขององค์การ  

 ลกัษณะการตดัสินใจของผูบ้ริหาร   

 1. Directive Styles  เป็นผู้บริหารที่มีประสทิธภิาพ มีเหตุผล ตัดสนิใจรวดเรว็ มุ่งระยะสั้น อาจ

มีข้อมูลไม่มากและประเมินทางเลือกน้อยทาง 

 2. Analysis Styles  เป็นผู้บริหารที่มีการศึกษาวิเคราะห์สถานการณแ์ละข้อมูลข่าวสารต่างๆ ใช้

เหตุผลและวิเคราะห์ข้อดีข้อเสยีของทางเลือกต่างๆ ถี่ถ้วนกว่า มีความรอบคอบ สามารถปรับตัวเข้ากับ

สถานการณท์ี่คลุมเครือ ไม่ชัดเจนได้ดี 

 3. Conceptual Styles  เป็นผู้บริหารที่มีสายตายาวไกล มีประสบการณ์สงู มองเห็นทางเลือก

และผลที่ตามมาของแต่ละทางเลือกหลากหลาย เน้นระยะยาว คิดวิธแีก้ปัญหาได้เสมอ 

 4. Behavioral Styles  เป็นผู้บริหารที่มีท างานเข้ากับผู้อื่นได้ดี มีมนุษย์สัมพันธ์สูง ให้

ความส าคัญกบัลูกน้อง ยอมรับความคิดเหน็ของผู้อื่น 

ระดบัของการตดัสินใจของผูบ้ริหาร 

 1. ระดับสูงสุด  ได้แก่  การตัดสินใจในเร่ืองเกี่ยวกับปรัชญาและวัตถุประสงค์ของการศึกษา

ทั้งหมดตลอดจนการตัดสนิใจเกี่ยวกบันโยบายการจัดการศึกษาทั้งหมดของชาติ  ตลอดจนการตัดสนิใจ

เกี่ยวกับนโยบายการจัดการศึกษาทั้งหมดของชาติ  และนโยบายเกี่ยวกับบุคลากรทั้งหมดของวง

การศึกษา  โดนเฉพาะอย่างย่ิงบุคลากรฝ่ายบริหาร บุคลากรที่ท  าหน้าที่เป็นครู  ซ่ึงการสอนในด้าน

วิชาการและบุคลากรให้บริการต่างๆ ภายในโรงเรียนตามกฎหมายและประเพณีการบริหารการศึกษา

ผู้รับผิดชอบการตัดสินใจในระดับนี้ คือ  รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ  รัฐมนตรีว่าการ

ทบวงมหาวิทยาลัย  และคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติซึ่งจัดเป็นฝ่ายบริหารระดับสงูในวงการศึกษา 

 2. ระดับกลาง  ได้แก่  การตัดสินใจที่เกี่ยวกับการจ าแนกปรัชญา  และวัตถุประสงค์อย่าง

กว้างๆ ของการศึกษาของชาติออกเป็นปรัชญาและวัตถุประสงค์เฉพาะของการสอนรายวิชาในหลักสตูร

และประมวลการสอน  หรือการวางแผนก าหนดให้ผู้เขียนยึดเป็นแนวทางในการเขียนแบบเรียน  เพ่ือให้

สอดคล้องกบัปรัชญาและวัตถุประสงค์รวมของชาติ  การวางแผนการศึกษาในด้านรายละเอียด  เพ่ือให้

ผูบ้ริหารกบัการตดัสินใจ 
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การจัดการศึกษาบรรลุตามวัตถุประสงค์  และนโยบายการจัดการศึกษาของชาติและในการตัดสินใจ

ระดับน้ีตกอยู่กบัเจ้าหน้าที่วางแผนการศึกษาของกระทรวงศึกษาธกิาร  เจ้าหน้าที่หลักสตูรและแบบเรียน

ศึกษาธิการจังหวัด  และบุคลากรฝ่ายระดับการศึกษาระดับผู้บริหารทั้งหมด  โดยมีศึกษานิเทศก์เป็นที่

ปรึกษาในด้านวิชาการ 

 3. ระดับล่างสดุ  ได้แก่การตัดสนิใจของผู้ที่ได้รับมอบหมายจากฝ่ายบริหาร  ให้ปฏิบัติการหรือ

ฝ่ายปฏบิัติการทุกคนน่ันเอง  หรือรวมทั้งครู  เจ้าหน้าที่  และพนักงานต่างๆ การตัดสนิใจของบุคลากร

ระดับนี้ ต้องใช้ความรู้ความสามารถทางวิชาการสายอาชีพของผู้ปฏิบัติแต่ละคน  และต้องใช้เทคนิคใน

การท างานมาประกอบกนั  จึงจะท าให้การตัดสนิใจมีประสทิธภิาพ  และก่อให้เกดิพฤติกรรมที่ถูกต้อง 

 โดยสรุปแล้วระดับของการตัดสนิใจสั่งการมี 3 ระดับ  คือ  ระดับสงู  เป็นการตัดสนิใจเกี่ยวกับ

ปรัชญา  วัตถุประสงค์  และนโยบาย  ระดับกลาง  เป็นการตัดสินใจที่มุ่งสนองปรัชญาวัตถุประสงค์  

ระดับต ่าหรือระดับล่าง  กค็ือผู้ปฏบิัติสนองรับปรัชญาวัตถุประสงค์และนโยบายให้hสมัฤทธิ์ผลมากที่สดุ 

นอกจากน้ีการตัดสนิใจของผู้บริหารจะมีคุณลักษณะที่แตกต่างจากการตัดสนิใจของบุคลากรอื่น

ขององค์การ ไม่ว่าผู้จัดการระดับกลาง หัวหน้างาน ตลอดจนพนักงานระดับปฏิบัติการ  เพราะผู้บริหาร

ระดับสงูจะต้องปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับปัญหาหรือโอกาสทางธุรกิจที่มีความซับซ้อน หลากหลายและท้า

ทาย โดยเราสามารถจ าแนกการตัดสนิใจในการท างานของผู้บริหารออกเป็น 4 ลักษณะต่อไปนี้   

1. การตัดสนิใจเชิงกลยุทธ์ (Strategic Decision) เป็นการตัดสินใจที่เกี่ยวกับอนาคตของ

องค์การ ตั้งแต่การก าหนดวิสยัทศัน์ ทศิทาง และภารกิจในการด าเนินธุรกิจ เพ่ือให้องค์การมีต าแหน่ง

เชิงกลยุทธ์และความได้เปรียบในการแข่งขันซึ่งจะเป็นผลต่อความมั่นคงและการเจริญเติบโตของ

องค์การ โดยการก าหนดแผนกลยุทธ์จะเป็นแนวทางส าหรับการตัดสินใจในด้านส าคัญและแนวทาง

ปฏบิัติส าหรับบุคลากรระดับต่างๆภายในองค์การ 

2. การตัดสนิใจทางยุทธวิธ ี(Tactical Decision)เป็นการตัดสนิใจว่าองค์การจะท าอะไรที่ไหน  

เมื่อไร อย่างไร เพ่ือให้สามารถบรรลุถึงภารกิจและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์ แผนยุทธวิธี

จะก าหนดยุทธวิธกีารด าเนินงานเฉพาะเร่ือง เพ่ือสร้างเอกลักษณ์การด าเนินงานและความได้เปรียบต่อคู่

แข่งขัน อย่างไรกต็ามผู้บริหารจะไม่เจาะลึกถึงรายละเอียดในการปฏิบัติงานเพียงแต่มุ่งถึงการก าหนด

แนวทางการด าเนินงาน เพ่ือให้บุคลากรในระดับต่อไปรับมาปฏิบัติให้บรรลุความส าเรจ็ตามที่ผู้บริหาร

ก าหนดเอาไว้  

3. การแก้ปัญหาเฉพาะหน้า (Fire-fighting) เป็นการตัดสินใจแก้ปัญหาหรือวิกฤตที่เกิดข้ึน

เฉพาะหน้า ปัญหาลักษณะนี้ เกิดขึ้ นกระทันหันโดยผู้บริหารมิได้คาดการณ์ไว้ บางคร้ังผู้ผู้บริหารต้อง

ตัดสนิใจที่จะด าเนินกิจกรรมทางธุรกิจต่อไป หรือยุติการด าเนินธุรกิจในส่วนใดส่วนหนึ่งหรือทั้งหมด 

เช่น บริษัทได้ถูกฟ้องร้องทางกฏหมายในระดับที่อาจต้องปิด กจิการ ผลิตภัณฑ์หรือบริการเกิดปัญหาใน

มุมกว้าง เป็นต้น หรือผู้บริหารต้องตัดสนิใจแก้ปัญหาในกรณีที่ปัจจัยที่ส  าคัญที่มีผลต่อการด าเนินธุรกิจ

ได้รับความเสียหายอย่างหนักหรือเปล่ียนแปลงอย่างรุนแรง เช่น การนัดหยุดงาน ภัยธรรมชาติอย่าง

รุนแรง หรือความผันผวนของระบบเศรษฐกจิ  

4. การควบคุม (Control) เป็นหน้าที่ส  าคัญทางการจัดการ (Management Functions) ที่

ผู้บริหารต้องตรวจสอบและควบคุมการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เป็นตามความเหมาะสมและ

สอดคล้องกับแผนงานและสถานการณ์ เน่ืองจากการปฏิบัติงานอาจเบี่ยงเบนจากแผนงานที่ก าหนด ซึ่ง
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ผลมาจากการวางแผนที่คลาดเคล่ือน ข้อจ ากัดของทรัพยากรบุคคลหรือทรัพยากร การด าเนินงานอื่น 

ตลอดจนความผันผวนของสถานการณ ์ผู้บริหารต้องท าการตัดสนิใจเกี่ยวกบัผลการด าเนินงานของธุรกิจ 

หลังจากที่องค์การได้เร่ิมปฏบิัติงานตามแผนที่วางไว้ไประยะหน่ึงแล้ว ผู้บริหารย่อมมีความสนใจต้องการ

จะทราบว่าผลการด าเนินงานนั้นเป็นอย่างไร มีแนวโน้มว่าจะบรรลุความส าเรจ็ตามที่ต้องการหรือไม่ หรือ

ต้องปรับปรุงอย่างไรให้สอดคล้องกับสถานการณ์จริง ดังน้ันผู้บริหารจะต้องมีการตรวจสอบข้อมูลที่ได้

จากการปฏบิัติงานเป็นระยะๆ แล้วน ามาท าการเปรียบเทยีบกบัแผนที่วางเอาไว้ เพ่ือจะได้แก้ไข ปรับปรุง

หรือพัฒนาให้เหมาะสมกบัเหตุการณต่์อไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพแสดงลักษณะการตัดสนิใจของผู้บริหาร 

 

ผู้บริหารแต่ละคนจะมีสดัส่วนการตัดสนิใจในแต่ละลักษณะแตกต่างกันตามงานของตน  หรือ

สถานการณข์องธุรกจิ แต่ลักษณะร่วมในการตัดสนิใจของผู้บริหารที่เหมือนกันคือ ผู้บริหารที่มีศักยภาพ

ภาพต้องสามารถตัดสินใจในปัญหาหรือวิกฤตการณ์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ  สามารถน า

องค์การฝ่าวิกฤตและด าเนินไปสู่จุดม่งหมายที่ต้องการอย่างราบร่ืน 

  

การตดัสินใจของ

ผูบ้ริหาร 

การตดัสนิใจเชิงกลยุทธ ์

การตดัสนิใจทาง

ยุทธวิธ ี

การควบคุม 

การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 
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             ค ากล่าวที่ว่า "ผู้ใดมีข้อมูล ผู้นั้นมีอ านาจ" นับว่าเป็นความจริงอยู่ไม่น้อย โดยเฉพาะต่อการ

แข่งขันในสงัคมสารสนเทศที่แต่ละองค์การต้องสามารถตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าและการพล

วัตรของสิ่งแวดบ้อมอย่างถูกต้องและทันเวลา ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องการการตอบสนองของข้อมูลที่ 

รวดเรว็ ชัดเจน ทนัสมัย สมบูรณ์ ถูกต้องและเช่ือได้ เทคโนโลยีสารสนเทศถูกน ามาใช้เป็นเคร่ืองเชิงกล

ยุทธ์ เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์การ โดยเทคโนโลยีสารสนเทศถูน ามาประยุกต์ 

เพ่ือให้การปฏิบัติงานและการตัดสินใจของผู้บริหารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด การเข้าถึง

แหล่งข้อมูลเป็นปัจจัยส าคัญในการจัดการสารเสนเทศให้มีความถูกต้อง ชัดเจน  เข้าใจง่าย และรวดเรว็ 

โดดทั่วไปแล้วผู้บริหารจะได้รับข้อมูลจาก 3 แหล่ง ดังต่อไปนี้   

ข้อมูลที่ได้จากกระบวนการด าเนินงาน (Transaction Processing Data) เป็นข้อมูลที่แสดงผล

การปฏบิัติงานขององค์การ หน่วยงาน หรือระบบที่สนใจ ข้อมูลจากการด าเนินงานช่วยสร้างความเข้าใจ

และสะท้อนปัญหาที่เกิดข้ึนจากการด าเนินงานที่ผ่านในอดีต โดยข้อมูลที่ได้จะเป็นประโยชน์ต่อการ

ตรวจสอบ การควบคุม และการแก้ปัญหาการด าเนินงานโดยทั่วไป ตลอดจนสามารถน ามาประกอบการ

วางแผนทั้งในระยะสั้นและระยะยาว  

ข้อมูลจากภายในองค์การ (Internal Data) เป็นข้อมูลที่จัดท าข้ึนภายในองค์การ เพ่ือแสดงให้

เหน็ถึงเป้าหมายหรือผลการด าเนินงานของกจิกรรม และ/หรือโครงการในด้านต่าง ๆ ขององค์การได้แก่ 

งบประมาณ แผนรายจ่าย การคาดการณย์อดขายและรายได้ และแผนทางการเงิน เป็นต้น ซึ่งข้อมูลส่วน

ใหญ่จะครอบคลุมช่วงเวลาตั้งแต่ 6 เดือนจนถึงหลายปี โดยข้อมูลจะแสดงอดีต ปัจจุบัน และทศิทางใน

อนาคตขององค์การ เพ่ือก าหนดแนวทางและจัดส่วนผสมของทรัพยากรในการด าเนินงานอย่างมี

ประสทิธภิาพ  

ข้อมูลจากภายนอกองค์การ (External Data) ปัจจัยภายนอกมีผลกระทบต่อองค์การโดยเฉพาะ

ในสถานการณ์ปัจจุบันที่การเปล่ียนแปลงปัจจัยทางเศรษฐกิจ การเมือง สงัคม แลวิทยาการในประเทศ

หน่ึงจะมีเกี่ยวเน่ืองไปทั่วโลก ผู้บริหารระดับสงูมักใช้ข้อมูลที่มาจากแหล่งภายนอกมาประกอบในการ

ตัดสนิใจของผู้บริหารในด้านต่าง ๆ เช่น การวางแผนกลยุทธ ์การแก้ปัญหาเฉพาะหน้า หรือการตัดสนิใจ

ที่จะด าเนินธุรกิจหรือล้มเลิก เป็นต้น แหล่งข้อมูลที่มีประสิทธิภาพจะเป็นประโยชน์ต่อการจัดการ

สารสนเทศขององค์การ ส่งผลโดยตรงต่อประสทิธภิาพในการบริหารงานขององค์การ ดังน้ันองค์การที่จะ

ประสบความส าเรจ็ในอนาคตต้องสามารถจัดการข้อมูลให้เกิดประโยชน์สงูสุดในการแข่งขันทางธุรกิจ  

โดยเฉพาะข้อมูลส าหรับผู้บริหารที่ต้องตอบสนองต่อความต้องการอย่างถูกต้อง ชัดเจน รวดเร็ว และ

ตามความต้องการ ตลอดจนสามารถปรับตัวเข้ากบัรูปแบบของปัญหาที่เกดิข้ึนอย่างเหมาะสม 

  

แหล่งขอ้มูลส าหรบัผูบ้ริหาร 
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       ความรวดเร็วในการเข้าถึงและแพร่กระจายข้อมูลข่าวสารจากที่หน่ึงไปยังอีที่หน่ึงตลอดจนการ

กระจายโอกาสในการเข้าถึงข้อมูลขอคนหมู่มาก ส่งผลให้ผู้บริการองค์การทั้งภาครัฐบาลและภาคธุรกิจ

ต้องสามารถท าการตัดสนิใจทางเลือกของการแก้ปัญหาและโอกาสอย่างมีประสทิธิภาพและประสทิธิผล 

เทคโนโลยีสารสนเทศถูกน ามาประยุกต์ให้การด าเนินงานและปัญหาทางธุรกิจที่ซับซ้อนให้มีความชัดเจน

และเป็นรูปธรรมซึ่งจะช่วยลดความไม่แน่นอนและความผิดพลาดในการตัดสินใจลง  แต่ความสมัพันธ์

ระหว่างผู้บริหารระดับสูงกับเทคโนโลยีสารสนเทศยังมิได้เป็นความสัมพันธ์เชิงบวกทั้งด้านความเข้าใจ  

ทักษะ และทัศนคติที่มีต่อเทคโนโลยีสารสนเทศเท่าน้ัน แต่ยังส่งผลต่อการส่งเสริมการน าระบบ

สารสนเทศมาช่วยงานทางธุรกจิด้วย ดังตัวอย่างจากผลการศึกษาต่อไปนี้  บริษัทที่ปรึกษา Andersen  

( Andersen Consulting ) ในประเทศสหรัฐอเมริกา ซ่ึงท าธุรกจิให้ค าแนะน าด้านธุรกจิแก่องค์การอื่น ได้

ท าการศึกษาเกี่ยวกบัการตื่นตัวของผู้บริหารระดับสงูในธุรกจิขนาดใหญ่ที่มีต่อเทคโนโลยีสารสนเทศ โดย

ท าการเกบ็รวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารกว่า 200 คน จากบริษัทที่มียอดขาย 250 ล้านถึง 2 หมื่นล้าน

เหรียญสหรัฐ โดยกลุ่มผู้บริหารจะด ารงต าแหน่งในคณะผู้บริหารด้านการปฏิบัติการ ( Chief Operating 

Officers ) หรือ COOs และหัวหน้าคณะผู้บริหารด้านการเงิน (Chief Financial Officers ) หรือ CFOs 

ผลการศึกษาสรุปว่า ผู้บริหารระดับสงูกว่าร้อยละ 80 ใช้คอมพิวเตอร์ในงานประจ าวัน ซ่ึงนับเป็นข้อมูลที่

ดีต่อพัฒนาการด้านสารสนเทศในสหรัฐอเมริกา เน่ืองจากเป็นอตัราส่วนที่สงูกว่าในอดีตมากและน่าจะสงู

กว่าอัตราส่วนในประเทศไทย โดยผู้บริหารส่วนใหญ่มีความรู้สกึว่า เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นกุญแจ

ส าคัญในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การ แต่ปัญหาส าคัญคือ ผู้บริหารกว่าคร่ึงหลับมี

ความรู้สกึว่าระบบสารสนเทศในองค์การของตนยังให้ผลตอบแทนไม่คุ้มค่ากับเงินที่บริษัทลงทุนไป จาก

การศึกษาท าให้เราสามารถกล่าวได้ว่า ผู้บริหารระดับสูงในประเทศสหรัฐอเมริกามีความรู้ และน า

เทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ในการท างานมากขึ้ น แต่ภาพรวมของความเข้าใจและการใช้งานของ

ระบบสารสนเทศของผู้บริหารระดับสงู โดยเฉพาะผู้บริหารระดับสงูในประเทศไทยยังมิได้พัฒนาทกัษะ

ทางสารสนเทศสู่ระดับที่ต้องการ และความเข้าใจอย่างแท้จริงในศักยภาพของเทคโนโลยีสารสนเทศต่อ

การด าเนินธุรกิจ ดังน้ันผู้บริหารรุ่นใหม่ที่เติบโตข้ึนในช่วงเวลาของการตื่นตัวด้านคอมพิวเตอร์และ

เทคโนโลยีสารสนเทศควรมีความเข้าใจและทกัษะมากขึ้น โดยเฉพาผู้ที่เติบโตในยุคของคอมพิวเตอร์

ส่วนบุคคล ในทางปฏบิัติผู้บริหารไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้เช่ียวชาญด้านสารสนเทศ แต่ผู้บริหารต้องเข้าใจถึง

ประโยชน์ของการน าสารสนเทศมาส่งเสริมศักยภาพในการด าเนินงานขององค์การ ซึ่งจะส่งผลให้องค์การ

สามารถด าเนินงานโดยไม่เสียเปรียบคู่แข่งขันนอกจากนี้ การประยุกต์เทคโนโลยีสารสนเทศในการ

ด าเนินงานของธุรกจิต้องได้รับความส าคัญและการสนับสนุนจากผู้บริหาร มิเช่นนั้นพัฒนาการของระบบ

สารสนเทศจะไม่สามารถเกดิข้ึนในทศิทางที่เหมาะสมและเกดิประโยชน์สงูสดุแก่องค์การได้ 

  

การบริหารกบัเทคโนโลยี

สารสนเทศ 
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ผู้บริหารในองค์การสมัยใหม่จ าเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องมีทกัษะที่ส  าคัญ คือ การคิดวิเคราะห์ และ

สามารถตัดสนิใจที่รวดเรว็ ซึ่งทกัษะดังกล่าวนี้ ผู้บริหารจะต้องเรียนรู้  สร้างความเข้าใจและฝึกฝน เทคนิค

วิธีด้านการตัดสนิใจอย่างถูกต้องและเหมาะสมอีกด้วย เพ่ือท าให้องค์การสามารถปรับตัว ในสภาวะ

แวดล้อมที่มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาได้ ส าหรับการตัดสนิใจมักถูกมองว่าเป็นการแก้ไข ปัญหาที่

สะสมมาตั้งแต่ในอดีต และมีแนวโน้มของความรุนแรงมากข้ึนในอนาคตที่ไม่สามารถแก้ไข ให้หมดไป

และยังมีปัญหาใหม่ๆ เพ่ิมขึ้ นตามมาอีกด้วย โดยเฉพาะการปรับเปล่ียนแนวความคิด ในการพิจาณาถึง

ปัญหาในอนาคต คือ การป้องกันปัญหาที่ทราบแนวโน้มแล้วว่าจะเกิดข้ึนในอนาคต ผู้บริหารกค็วร

ตัดสนิใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหาจะเกดิข้ึน นอกจากนี้ ปัญหาด้านการพัฒนาองค์การ กย็ังเป็นปัญหาอกีด้าน

หน่ึงที่ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญ โดยการใช้วิสัยทัศน์หรือการพิจารณา เป้าหมายที่ส  าคัญของ

องค์การในการพยากรณเ์หตุการณใ์นอนาคต พร้อมทั้งมีการก าหนดทางเลือก เพ่ือการแก้ไขปัญหาในแต่

ละด้านนั้นด้วย เช่น วิเคราะห์ถึงการเปล่ียนแปลงด้านพฤติกรรมของลูกค้า กลยุทธ์ของคู่แข่งขัน 

กฎหมายใหม่ เป็นต้น ดังนั้นผู้บริหารควรท าการตัดสนิใจก าหนดกลยุทธ์ในด้าน ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นกล

ยุทธก์ารบริการลูกค้า กลยุทธเ์พ่ือการแข่งขัน กลยุทธก์ารเข้าสู่ตลาดใหม่ๆ เป็นต้น  

จากการพิจารณาถึงบทบาทและหน้าที่ของผู้บริหาร พบว่า หน้าที่ทางการตัดสนิใจเป็นบทบาท 

และหน้าที่ของผู้บริหารที่มีความส าคัญและจ าเป็นที่จะต้องแสดงบทบาทดังกล่าว ดังนั้น ผู้บริหารจึงไม่ 

สามารถหลีกเล่ียงบทบาทด้านการตัดสนิใจ (Decision making) ในหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติด้านต่างๆ ไปได้ 

นอกจากนี้  ผู้บริหารจึงควรฝึกฝนเทคนิคด้านการตัดสนิใจเพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนทกัษะ และความสามารถ 

เพ่ือช่วยให้ผู้บริหารรวมที่งผู้ปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานได้มีประสทิธิภาพมากข้ึน โดยทั่วไปการตัดสนิใจ 

เป็นการน าหลักเกณฑ์หรือเทคนิคต่างๆ เข้ามาช่วยเพ่ือท าให้ผู้บริหารสามารถตัดสนิใจได้อย่างถูกต้อง 

และลดโอกาสความผิดพลาดให้ลดน้อยลง โดยเฉพาะการตัดสนิใจภายใต้สถานการณ์ที่ไม่แน่นอน และ

ไม่สามารถท าการประเมินผลได้อย่างแม่นย า หรือการใช้หลักเกณฑ์หรือเทคนิคในการพิจารณา 

ทางเลือกที่ดีที่สดุในการตัดสนิใจ อย่างไรกต็ามปัจจุบันในการตัดสนิใจได้มีการน าหลักการของ ความ

น่าจะเป็นและการพิจารณาเงื่อนไขเข้ามาเกี่ยวข้องเสมอ ทั้งนี้ เนื่องจากบุคลากรต่างมีเหตุผล ในการ

ปฏบิัติของตนเองท าให้ต้องการเลือกผลลัพธ์หรือผลตอบแทนที่ดีที่สดุ แต่ถ้ามีทางเลือกเพียง ทางเดียว

ปัญหาการตัดสนิใจกไ็ม่เกิดขึ้ น เพราะถึงอย่างไรกต้็องเลือกตามวิธีเดียวที่มีอยู่น่ันเอง ซึ่งจะ ไม่มีการ

เปรียบเทยีบว่าผลลัพธ์หรือผลตอบแทนที่ดีที่สดุหรือไม่ แต่ถ้ามีวิธีที่ให้ผลตอบแทนมากกว่า หนึ่งทาง

แล้ว ผู้บริหารกจ็ะต้องท าการตัดสนิใจเลือกทางเลือกหรือวิธทีี่จะท าให้ได้ผลตอบแทนสงูที่สดุ  

@@@@@@@@@@@@@ 
 
 
 
 

บทสรุป 
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ใบงานที ่ 4.1 

 
ค าช้ีแจง เมื่อศึกษาชุดการเรียนรู ้เล่มท่ี  4   

              แลว้จงวิเคราะหส์รุปและตอบค าถามต่อไปนี้  

 

1. ความหมายของการตดัสินใจ 

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

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

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

2. องคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีท าใหก้ารตดัสินใจมีประสิทธิภาพ 

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

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

 

3. สารสนเทศมีความส าคญัต่อการตดัสินใจอย่างไร 

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

.........................................................................................................................................  
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ชุดการเรียนรู ้เล่มที่ 5  

 

การสือ่สาร 

 

 

 
เอกสารประกอบ 

โปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

 

 

อ นัน ต์   พัน นึ ก  

 

มห  
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เอกสารชุดการเรียนรู้ น้ี  เป็นเอกสารที่ผู้วิจัยจัดท าข้ึนเพ่ือใช้เป็นเอกสารประกอบโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สงักัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือพัฒนาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกบัสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 ส าหรับการศึกษาชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 5  การสื่อสาร(communication)  ถือเป็นอกีแนวทางหนึ่ง

ในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้มีความรู้  (Knowledge)ทักษะ (Skills) เกี่ยวกับ

สมรรถนะการสื่อสาร โดยมุ่งหวังให้มีการน าความรู้  ทกัษะที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารสถานศึกษา

ให้มีประสทิธภิาพ ต่อไป 

 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่า เอกสารชุดนี้   จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ

ผู้สนใจทั่วไป 

 สุดท้ายน้ี  ขอบคุณผู้ทรงคุณวุฒิ  อาจารย์ที่ปรึกษา และผู้เขียนต ารา หนังสือทุกเล่มที่น ามา

อ้างองิในเอกสารฉบับน้ี  ซ่ึงนับได้ว่าเป็นเอกสารที่เป็นประโยชน์อย่างย่ิงต่อการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
   

อนันต์  พันนึก 

นักศึกษาปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
  

ค าน า 
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หน้า 

 
ค าน า 
เส้นทางการศึกษาชุดการเรียนรู้  
แนวทางการศึกษาชุดการเรียนรู ้เล่มท่ี  5  แนวคิดการส่ือสาร 
แนวคิด 
จุดประสงค์ 
เน้ือหาสาระ 
แนวทางด าเนินกจิกรรม 
สื่อ/แหล่งเรียนรู้  
การวัดผลและประเมินผล 
ชุดการเรียนรู ้ท่ี 5.1  เร่ือง การส่ือสาร 
เอกสารการเรียนรู้ที่ 5.1  
ใบงานที่ 5.1 
ชุดการเรียนรู ้ท่ี 5.2  เร่ือง การจูงใจ 
เอกสารการเรียนรู้  ที่ 5.2 
ใบงานที่ 5.2 
บรรณานุกรม 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารบญั 
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ท าความเข้าใจกบัชุดการเรียนรู้ 

 

ศึกษาเพิม่เติม 

 

ชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 5 แนวคดิการ

สื่อสาร 

แนวคดิ 

จุดประสงค ์

เนื้อหาสาระ 

แนวทางด าเนินกจิกรรม 

สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 

การวัดผลและประเมนิผล 

 

ชุดการเรียนรู้  ที่  5.1  เรื่อง การ

สื่อสาร 

เอกสารการเรียนรู้ที่  5.1  

ใบงานชุดที่ 5.1 

5.2  เรื่อง  การจูงใจ 

เอกสารการเรียนรู้ที่  5.2  

ใบงานที่ 5.2 

 

เสน้ทางการศึกษาชุดการเรียนรู ้

 
 

แหล่งข้อมูลอ้างองิ 

 

ศึกษาหาความรูเ้ร่ือง การสื่อสาร

และการจูงใจ 
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แนวคิด  

การสื่อสาร เป็นสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาซึ่ง หมายถึง ความสามารถในการพูด เขียน 

สื่อสาร โต้ตอบในโอกาสและสถานการณต่์าง ๆ ตลอดจนสามารถชักจูง โน้มน้าวให้ผู้อื่น เหน็ด้วย 

ยอมรับ คล้อยตาม เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายชองการสื่อสาร 
จุดประสงค ์

1. เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ เกี่ยวกบัสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสื่อสารและการจูง

ใจ 
2. เพ่ือให้ผู้ศึกษาสามารถน าความรู้ที่ได้ไปใช้ในการปฏบิตัิงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพ 

เนื้ อหาสาระ 
1. การสื่อสาร 
2. การจูงใจ 

แนวการด าเนินกิจกรรม 
1. ประเมินตนเองก่อนเข้าท ากจิกรรม 
2. ศึกษา ค้นคว้าจากเอกสารชุดการเรียนรู้  
3. ท ากจิกรรมตามใบงานที่ก าหนดให้ 
4. สรุปสาระส าคัญที่ได้และน าไปประยุกต์ใช้ 

ส่ือ/แหล่งเรียนรู ้
1. เอกสารชุดการเรียนรู้  
2. ใบงาน 

การวดัและประเมินผล 
1. ผู้ศึกษาสามารถพัฒนาสมรรถนะการสื่อสาร 
2. ผู้ศึกษาสามารถปฏบิัติงานได้ถูกต้อง ครบถ้วน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และพัฒนา

ผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
 
 
 

ชุดการเรียนรู ้เล่มท่ี 5 

การสือ่สาร 

Communication  

 



379 

 

ชุดการเรียนรู ้ท่ี 5.1 

 

เร่ือง  แนวคิดการสื่อสาร  (communication) 

 

เนื้ อหาสาระ 

แนวคิด ความรู้ เกี่ยวกบัการสื่อสาร 

1. ความหมาย 

2. วัตถุประสงค์ของการสื่อสาร 

3. รูปแบบของการสื่อสาร 

4. ปัจจัยที่ส่งผลการสื่อสารที่มีประสทิธภิาพ 

5. ปัญหาและอุปสรรคของการสื่อสารในหน่วยงาน 

จุดประสงค ์

 เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้  ความเข้าใจเกี่ยวกบัการสื่อสาร 

 

แนวการด าเนินกิจกรรม 

1. ศึกษาเอกสารการเรียนรู้  ที่ 5.1 เร่ือง แนวคิดความรู้ เกี่ยวกบัการ 

สื่อสาร 

2. วิเคราะห์ลักษณะส าคัญแต่ละหัวข้อ สรุปสาระส าคัญลงบนใบงาน 

ที่ 7.1  

3. ค้นคว้าหาความรู้ เพ่ิมเติมจากเอกสารอ้างองิหรือวารสารวิชาการ 

 

ส่ือ/แหล่งเรียนรู ้

1. เอกสารการเรียนรู้ที่ 5.1  

2. ใบงานที่ 5.1  

 

การวดัและประเมินผล 

1. ผู้ศึกษาสามารถพัฒนาสมรรถนะการสื่อสาร 

2. ผู้ศึกษาสามารถปฏบิัติงานได้ถูกต้อง ครบถ้วน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และพัฒนา

ผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
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การติดต่อสื่อสารมีความส าคัญมากในกระบวนการบริหารอย่าง

หนึ่งเพราะการติดต่อสื่อสาร  คือ  กระบวนการสื่อข้อมูลซึ่งกันและกัน

ระหว่างบุคคลต่างๆ  ไม่ว่าจะเป็นระหว่างผู้บริหาร  และระหว่างพนักงาน  

การสื่อสารเกี่ยวข้องกับข่าวสารของบุคคลหน่ึงหรือกลุ่มคนที่ต้องการสื่อ

เพ่ือให้ทุกคนเข้าใจในข่าวสารน้ัน  การสื่อสารที่ดีต้องใช้ทักษะและ

ความสามารถในการสื่อโดยการเรียนรู้ ว่าจะสื่ออย่างไร  โดยวิธีไหนที่จะท า

ให้เกดิความเข้าใจที่ดีได้  เทคนิคการสื่อสารแบบใหม่ช่วยให้ผู้บริหารมีการ

สื่อสารระหว่างบุคคลที่ดี ข้ึน  การสื่อสารระหว่างบุคคลในองค์การ

ประกอบด้วยการที่ผู้บริหารท าความเข้าใจเกี่ยวกบัเร่ืองต่อไปน้ี 

1. ผู้บริหารจะสื่อสารในเร่ืองงานระหว่างบุคคลอย่างไร 

2. ผลสะท้อนกลับของการสื่อสารระหว่างบุคคลเป็นอย่างไร 

3. ความส าคัญของการสื่อสารระหว่างบุคคลด้วยค าพูดและไม่ใช่ค าพูด 

การสื่อสารระหว่างบุคคลในเร่ืองงาน  ประกอบด้วยส่วนประกอบที่ส  าคัญคือ  แหล่งข่าวสารและ

การใส่รหัส  หมายถึง  การที่บุคคลส่งข้อมูลที่ต้องการสื่อสารเพ่ือให้ผู้อื่นเข้าใจโดยใส่รหัส  encode  เช่น  

โดยใช้การเขียนจดหมาย  หรือการพูด  ข่าวสารที่ถูกส่งไปยังบุคคลอื่นเรียกว่า  Message  ส่วนผู้รับ

ข่าวสารเรียกว่าผู้ถอดรหัส  (Decoder)  หรือผู้รับ  (Destination)  หมายถึง  บุคคลผู้ที่ได้รับข่าวสารที่

ส่งมาและตีความข่าวสารที่ส่งมาน้ัน  กระบวนการทั้งสามกระบวนการน้ีช่วยให้เกิดการสื่อสารจากฝ่าย

หนึ่งไปยังอีกฝ่ายหนึ่งได้  การสื่อสารให้ประสบผลส าเร็จหรือไม่ส าเรจ็เพียงใดนั้นขึ้ นอยู่กับการส่งผ่าน

ข้อมูล  การสื่อสารที่ไม่ส าเรจ็  หมายถึง  การที่ข้อมูลที่ต้องการส่งมีการเบี่ยงเบนไปหรือเปล่ียนแปลงไป

จากข้อมูลเดิม  การสื่อสารที่ท  าให้ประสบเกี่ยวกับประสบการณ์ของผู้ส่งและประสบการของผู้รับด้วยใน

การใส่รหัสและถอดรหัสข้อมูลข่าวสาร  ดังรูป 

 
 

  

ความหมายและความส าคญั 

 

ชุดการเรียนรู ้ท่ี 5.1 

การสือ่สาร   

(Communication) 
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การสื่อสารมีอุปสรรค  คือ  การที่การสื่อสารไม่ประสบผลส าเรจ็ในสิ่งที่ต้องการสื่อ  ตัวแปรที่ท  า

ให้การสื่อสารมีอุปสรรคประกอบด้วย 

 1.  ทศันคติของผู้รับ  เช่น  การพูดกับการคิดไม่เหมือนกันท าให้ผู้รับอาจไม่เข้าใจความรู้สึก

ของผู้ส่งได้ดีพอ  ผู้บริหารควรค านึงถึงเสมอว่าควรสื่อสารกับบุคคลอื่นด้วยความระมัดระวังเพ่ือไม่ให้

ผู้รับข่าวสารเกดิทศันคติในทางลบ 

 2.  การสื่อสารมีปัญหา  (Message  interference)  หมายถึง  การสื่อสารที่มีอุปสรรคขัดขวาง  

เช่น  การพูดกบัพนักงานในขณะที่พนักงานก าลังเหน่ือยอ่อนหรือก าลังมีงานยุ่งแต่ผู้บริหารกย็ังพยายาม

ยัดเยียดข้อมูลให้  ผู้บริหารควรพยายามสื่อสารในขณะที่พนักงานมีความตั้งใจที่จะฟัง 

 3.  ทศันคติของผู้รับที่มีต่อข่าวสาร  เช่น  มีความน่าเช่ือถือเพียงเลก็น้อยเกี่ยวกับข่าวสารน้ัน

หรือผู้รับข่าวสารไม่ตั้งใจที่จะรับข่าวสารน้ันจริงๆ  ผู้บริหารควรพยายามที่จะส่งข่าวสารที่มีคุณค่าต่อ

ทศันคติของพนักงาน 

 4.  การรับรู้   (Perception)  ของพนักงานในการตีความข่าวสาร  พนักงานแต่ละคนมีการรับรู้

ต่างกนัท าให้การตีความต่างกนัไปด้วยตามระดับของการศึกษาของพนักงาน  ประสบการณ์ของพนักงาน  

ผู้บริหารควรส่งข่าวสารที่กะทดัรัดชัดเจนเข้าใจง่าย 

 5.  การตีความหมายได้หลายอย่าง  (Multi meaning  words)  หมายถึง  การตีความหมาย

ของค าพูดได้หลายทางหลายแง่มุมท าให้เกิดความเข้าใจต่างกัน  ผู้บริหารไม่ควรคิดว่าพนักงานจะเข้าใจ

ในเร่ืองเดียวกนั  ผู้บริหารควรเน้นย า้ความเข้าใจเพ่ือให้แน่ใจว่าความเข้าใจถูกต้องตรงกนั 

 
 
 
  

อุปสรรคของการสือ่สาร  (Communication  micro  barriers) 

 

 
 

แหล่งข่าวสาร

ข่าวสาร 

ผูใ้ส่รหสั

รหสั 

ข่าวสาร ผูถ้อดรหสั

ถอดรหสั 

ผูร้บัสาร 

ประสบการณข์องผูส่้งสาร ประสบการณข์องผูร้บัผูร้บัสาร 
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 ผลสะท้อนกลับของการสื่อสารเป็นสิ่งที่ท  าให้แน่ใจได้ว่าการสื่อสารประสบความส าเร็จมีความ

เข้าใจถูกต้องตรงกัน  เข้าใจในสิ่งเดียวกัน  การส ารวจผลสะท้อนกลับอาจท าได้โดยการถามปัญหาที่ได้

สื่อสารไปเพ่ือดูว่าผู้รับข่าวสารสามารถตอบค าถามได้  นอกจากนี้ ยังสามารถสงัเกตได้จากอกัปกิริยาของ

ผู้รับข่าวสารว่าแสดงความรู้สกึออกมาอย่างไร 
 
 
 
 1.  ความเข้าใจในเร่ืองที่ต้องการสื่อ  มีการวางแผนไว้ล่วงหน้าว่าต้องการสื่อเร่ืองอะไรการ

วางแผนที่ดีจะท าให้ผู้รับข่าวสารมีทศันคติที่ดีต่อผู้ส่งข่าวสาร 

 2.  การพิจารณาวัตถุประสงค์ที่แท้จริงของการสื่อสารแต่ละคร้ังว่า  การสื่อสารแต่ละคร้ังเพ่ือให้

เกดิผลอย่างไร  ต้องการให้บรรลุผลอะไร 

 3. การสื่อสารทุกคร้ังควรค านึงถึงกาลเทศะ  ความเหมาะสมของเวลา  บรรยากาศ

สภาพแวดล้อมของการสื่อสารมีความมีความเหมาะสมที่จะสื่อสารให้เกดิความเข้าใจและมีความน่าสนใจ 

 4.  การวางแผนการสื่อสารได้อย่างเหมาะสม  เช่น  มีการเขียนข้อความที่จะสื่อเตรียมไว้ก่อนมี

การวางแผนหัวข้อของการสื่อสารก่อนหลังตามล าดับเพ่ือให้เข้าใจง่าย 

 5.  การรับรู้ความรู้สึกของผู้รับข่าวสารว่ามีความเข้าใจในข่าวสารที่สื่อหรือไม่  มีข้อสงสัยที่

ต้องการค าอธบิายเพ่ิมเติมหรือไม่ 

 6.  การใช้น า้เสยีง  ความหนักแน่น  ความดังของเสยีงที่ใช้ในการสื่อเหมาะสมกบัเร่ืองที่สื่อ 

 7.  การติดตามผลการสื่อสารว่าผู้รับสารมีความเข้าใจเพียงใด  และกระท าตามที่ต้องการ

หรือไม่ 

 8.  การสื่อสารบางอย่างไม่สามารถท าได้ในวันน้ี  อาจจะต้องรอจังหวะเวลาที่เหมาะสม 

 9.  การกระท าสอดคล้องกบัที่ได้สื่อสารข้อความไว้  หมายถึง  การสื่อสารอย่างไรกป็ฏิบัติตามที่

ได้พูดไว้ 

 10. แน่ใจว่าการสื่อสารคร้ังน้ันสร้างความเข้าใจที่ดีได้  แม้ในสถานการณ์ตึงเครียดกส็ามารถ

สื่อสารให้เกดิบรรยากาศที่ดีได้  การฟังกเ็ป็นสิ่งส าคัญอย่างหน่ึงของการสื่อสารคือการรับฟังอีกฝ่ายหน่ึง

เพ่ือให้เข้าใจความรู้สกึและการแสดงออกของอกีฝ่ายหนึ่ง 

  

ปัจจยัสู่ความส าเร็จในการส่ือสาร 
 

ผลสะทอ้นกลบัของการส่ือสาร 
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 ในการสื่อสารระหว่างบุคคล มีรูปแบบ ส าคัญ 2 รูปแบบ ดังนี้  
1. การส่ือสารระหว่างบุคคล   

  รูปแบบการสื่อสารระหว่างบุคคลแบ่งได้เป็น  2  แบบ  คือ  การสื่อสารด้วยวาจาและ

การสื่อสารที่ไม่ใช่ค าพูด  การสื่อสารด้วยวาจาโดยการพูดหรือการเขียนเพ่ือให้ผู้อื่นเข้าใจ  ส่วนการ

สื่อสารที่ ไม่ใช้ค าพูด  คือ  การส่งข้อมูลข่าวสารให้ ผู้อื่ นทราบโดยไม่ใช้การพูดในการใส่รหัส  

องค์ประกอบที่ใช้ในการสื่อสาร  คือ  การใส่รหัสด้วยกิริยาอาการ  การแสดงออที่ท  าให้ผู้รับเข้าใจได้  

ความส าคัญของการสื่อสารที่ไม่ใช้ค าพูดมีอิทธิพลต่อความเข้าใจที่ช่วยท าให้ผู้รับเกิดความเข้าใจที่ดีข้ึน  

เช่น  การแสดงออกท่าทาง  แม้แต่การแต่งกายกเ็ป็นการสื่อสารที่ไม่ใช้ค าพูด  ผู้บริหารควรทราบว่าการ

สื่อสารที่ไม่ใช่ค าพูดมีอิทธิพลเช่นเดียวกับการสื่อสารด้วยค าพูดสามารถใช้เสริมกันได้  เช่น  การส่าย

ศีรษะหรือน า้เสยีงแสดงให้รู้ ว่าผู้ฟังเหน็ด้วยหรือไม่เหน็ด้วย 

2.  การส่ือสารระหว่างบุคคลในองคก์าร   

  รูปแบบการสื่อสารระหว่างบุคคลในองค์การแบ่งได้เป็น  2  ชนิดคือ  การสื่อสารที่เป็น

ทางการ  (Formal  Communication)  และการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ  (Informal  Communication)  

หลังจากสงครามโลกคร้ังที่สองเป็นต้นมาตั้งแต่ปี  ค.ศ.  1950  การสื่อสารในองค์การได้พัฒนาขึ้ น

จนกระทั่งถึงปี  ค.ศ.  1970  การสื่อสารขั้นพ้ืนฐานสรุปได้เป็น  2  ชนิดดังนี้  

 
  
 

การสื่อสารที่เป็นทางการ  หมายถึง  การสื่อสารที่เป็นไปตามสายการบังคับบัญชา  แบ่งได้เป็น  

3  แบบ  คือ 
 
 
    
 
 
           
 
 
 
 

ภาพรูปแบบการสื่อสารแบบเป็นทางการ 

1.  การสือ่สารจากบนลงล่าง

บนลงล่าง 

(Downward  

communication) 

 

2.  การสือ่สารจากล่างขึ้ นบน 

 

3.  การสือ่สารตามแนวนอน 

รูปแบบการส่ือสารท่ีเป็นทางการ 
(Formal  organizational  communication) 

 

รูปแบบการสือ่สารระหว่างบุคคล 
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 รูปแบบท่ี 1 การสื่อสารจากบนลงล่าง  (Downward  Communication)  หมายถึง  การสื่อสาร

จากจุดหน่ึงไปยังอกีจุดหน่ึงที่อยู่ต ่ากว่าในสายการบังคับบัญชา  การสื่อสารชนิดน้ีเกี่ยวกับการสั่งการและ

การควบคุมพนักงาน  เป็นการสื่อสารในเร่ืองเกี่ยวกบัการท างานที่เน้นในเร่ืองภารกจิที่ท  าและต้องการให้

พนักงานกระท า  รวมทั้งการสื่อสารเพ่ือการประสานงานกันระหว่างพนักงาน   การสื่อสารจากบนลงล่าง

เกี่ยวข้องกับเร่ืองวัตถุประสงค์ขององค์การหน้าที่งานตามต าแหน่งและข้อมูลข่าวสารต่างๆ  ที่มี

ความส าคัญต่อการท างาน  การปฏสิมัพันธร์ะหว่างกนัของแผนกต่าง  ๆ  ในองค์การ 

 รูปแบบท่ี 2  การสื่อสารจากล่างขึ้ นบน  (Upward  Communication)  หมายถึง  การสื่อสาร

จากล่างข้ึนบนเป็นไปเพ่ือการประเมินผลการท างานของพนักงานในเร่ืองเกี่ยวกับผลการท างาน  ปัญหา

อุปสรรคในการท างาน  เทคนิคที่ผู้บริหารใช้ในการสื่อสารจากล่างข้ึนบนคือการสื่อสารพูดคุยกันอย่างไม่

เป็นทางการกบัพนักงาน  การส ารวจทศันคติ  การร้องทุกข์ของพนักงาน  การใช้ระบบข้อเสนอแนะและ

การใช้นโยบายเปิดประตู  (Open  door)  เพ่ือให้พนักงานเข้ามาพูดคุยได้ตลอดเวลา  ผลที่ได้รับจาก

การสื่อสารจากล่างข้ึนบนจะช่วยให้องค์การประสบความส าเรจ็มากขึ้นในอนาคต 

 รูปแบบท่ี 3  การสื่อสารตามแนวนอน  (Lateral  organizational)  หมายถึง  การสื่อสารจาก

จุดหนึ่งไปยังอีกจุดหนึ่งตามแนวนอน  การสื่อสารระหว่างองค์การโดยทั่วไปเน้นที่การประสานงาน

ระหว่างแผนกต่างๆ  และการพัฒนาแผนงานใหม่ๆ  ส าหรับอนาคตโดยผ่านการสื่อสารตามแนวนอนท า

ให้เกดิความสมัพันธอ์นัดีที่จะช่วยให้เกดิการประสานงานที่ดีข้ึนในการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

รูปแบบของการสื่อสารอย่างเป็นทางการ  เรียกว่า การติดต่อสื่อสารที่ติดต่อถึงกนั  หรือ  Serial  

Transmission  หมายถึง การสื่อข้อมูลข่าวสารจากบุคคลหนึ่งไปยังบุคคลอื่นได้หลายรูปแบบ ดังภาพนี้  

 
 
 
  
 
 

 
การเปรียบเทยีบการสื่อสารรูปแบบวงกลม  แบบลูกโซ่  และแบบศูนย์กลาง 

  

   

แบบวงกลม

วงกลม

วงกลม 

แบบศูนยก์ลาง

ศูนยก์ลาง 

แบบลูกโซ่ 



385 

 

 
 
  

การสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการ  หมายถึง  การสื่อสารที่ไม่เป็นไปตามสายการบังคับบัญชาเป็น

รูปแบบการสื่อสารโดยอาศัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของสมาชิกในองค์การ  เช่น  การสื่อสาร

ระหว่างเพ่ือนที่ไม่ได้เกดิข้ึนจากการท างานตามต าแหน่งหน้าที่ 

 รูปแบบของการสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการหรือเรียกว่า  เถาองุ่น  (Grapevine)  ประกอบด้วย

ลักษณะส าคัญ  3  ประการ  คือ 

1. เกดิขึ้นอย่างไม่เป็นทางการในองค์การ 

2. ผู้บริหารไม่สามารถควบคุมได้และไม่มีอทิธพิลที่จะกระท าใดๆ  ได้กบัเถาองุ่น 

3. กลุ่มขยายใหญ่ขึ้นเพ่ือตอบสนองความต้องการ  หรือผลประโยชน์ของแต่ละคน 

การท าความเข้าใจเร่ืองเถาองุ่นจะท าให้เข้าใจการสื่อสารในองค์การมากยิ่งขึ้ น  เพราะประมาณ

กว่า  70  %  ของการสื่อสารทั้งหมดในองค์การเป็นแบบไม่เป็นทางการ  ไม่เพียงแต่การสื่อสารแบบไม่

เป็นทางการจะเป็นการสื่อสารที่มีจ านวนมากเท่าน้ันแต่ยังมีความเร็วมากด้วย  พนักงานมีความเช่ือถือ

และเช่ือมั่นในข่าวสารที่ไม่เป็นทางการมาก 

การสื่อสารในองค์การทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการอาศัยการสื่อสารแบบติดต่อถึงกัน  

Keith  Davis  ได้ศึกษาวิจัยพบว่ารูปแบบการสื่อสารแบบเถาองุ่นแบ่งได้เป็น  4  แบบคือ 

  1.  แบบเดี่ยว  (The  single  stand  grapevine)  หมายถึง  การติดต่อสื่อสารแบบ

บอกต่อๆ ถึงกนัจากคนหนึ่งไปยังอกีคนหนึ่งเป็นทอดๆ ไป  การสื่อสารแบบนี้มีการบิดเบือนของข้อมูล

ข่าวสารมาก 

  2.  แบบกระจายจากศูนย์กลาง  (The  gossip  grapevine)  หมายถึง  การบอกข้อมูล

ข่าวสารให้ทุกคนในกลุ่มทราบ 

  3.  แบบบอกต่อไปยังสมาชิก  (The  probability  grapevine)  หมายถึง  การสื่อสาร

จากคนหนึ่งไปยังอคีนหนึ่งต่อ ๆ กนัไปให้สมาชิกทราบในเร่ืองเดียวกนั 

  4.  แบบบอกต่อตามความพอใจ (The cluster  grapevine)  หมายถึง  การบอกข้อมูล

ข่าวสารจากคนหน่ึงไปยังอกีคนหน่ึง  แล้วอกีคนหน่ึงเลือกที่จะบอกข่าวสารแก่ใครกไ็ด้ตามความพอใจ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การสือ่สารอย่างไม่เป็นทางการ  (Informal  Communication) 
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ภาพแสดงการสื่อสารแบบเถาองุ่นรูปแบบต่างๆ 
 

 ผู้บริหารเกี่ยวข้องกบัเถาองุ่นที่เกิดข้ึนในองค์การ เช่น ข่าวลือ  (Rumous)  ที่เกิดจากการสื่อสาร
แบบเถาองุ่นซ่ึงเถาองุ่นน้ีมีประโยชน์ต่อพนักงานมาก  เพราะเมื่อพนักงานมีความคิดเห็นต่างๆ  ที่จะ

แสดงถึงความเป็นเจ้าขององค์การและท าให้เกิดการเพ่ิมผลผลิต  นักวิชาการบางคนมีความเห็นว่า

ผู้บริหารควรส่งเสริมให้มีการสื่อสารแบบเถาองุ่นเพ่ือที่จะได้รับข้อมูลย้อนกลับจากพนักงาน  เพ่ือท าให้

เกดิการปรับปรุงองค์การให้ดีขึ้น 
 หลักสบิประการในการเป็นนักฟังที่ดีจะช่วยท าให้การสื่อสารดีข้ึน 
  1.  การเป็นนักฟังที่ดีท าให้รับรู้ ข้อมูลมากข้ึน 

  2.  ช่วยให้ผู้พูดมีความเป็นอสิระในการพูดไม่มีการขัดจังหวะ 
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(Single  Stand) 

แบบกระจายจาก

ศูนย์กลาง 

(Gossip) 

แบบบอกต่อไปยังสมาชิก 

(Probability) 

แบบบอกต่อตามความ

พอใจ 
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  3.  แสดงให้ผู้พูดเหน็ว่าผู้ฟังต้องการจะฟัง  ท าให้ผู้พูดต้องการพูด 

  4.  ตั้งใจฟังไม่ท าอย่างอื่น 

  5.  ให้ความสนใจในสิ่งที่ผู้พูดถึง  เช่น  แสดงความคิดเหน็ตามสมควร 

  6.  อดทนที่จะเสยีเวลาเพ่ือฟังผู้พูดโดยไม่ขัดจังหวะ 

  7.  ควบคุมอารมณไ์ม่ให้โกรธเมื่อผู้พูดพูดในสิ่งที่ไม่พอใจ 

  8.  ไม่ก่อให้เกดิการวิวาทหรือขัดแย้ง 

  9.  การถามเพ่ือแสดงความสนใจ 

  10. ไม่พูดสอดแทรกผู้อื่น 

 
 

 
การสื่อสารแบบทางเดียว หมายถึง การสื่อสารที่มาจากฝ่ายผู้ส่งเพียงฝ่ายเดียวไปยังผู้รับ เช่น

ผู้บริหารส่งบักทกึ หรือโทรศัพทส์ั่งงานพนักงานโดยไม่ได้พูดกนัเลย ส่วนการสื่อสารแบบสองทางเกิดขึ้ น

เมื่อผู้รับได้มีปฏิกิริยาโต้ตอบกับผู้ส่งข้อมูลข่าวสาร ผู้บริหารควรท าการสื่อสารแบบสองทางเพ่ือให้เกิด

ความเข้าใจอันดีและสร้างความแน่ใจได้ว่าผู้รับสารมีความเข้าใจ การสื่อสารแบบสองทางช่วยท าให้เกิด

การมีส่วนรวมกันมากกว่าที่จะสื่อสารแบบทางเดี่ยว ซ่ึงเป็นการส่งข้อมูลแต่เพียงฝ่ายเดี่ยว การสื่อสาร 

แบบทางเดี่ยวรวดเรว็และง่ายส าหรับผู้ส่ง หากเป็นการสื่อสารเร่ืองส าคัญๆ อาจท าให้ขาดความเข้าใจที่

ถูกต้องได้ การสื่อสารแบบสองทางใช้เวลามากกว่าการสื่อสารแบบทางเดี่ยวแต่มีความถูกต้องมากกว่า 

สร้างความเข้าใจที่ดีกว่า  
 
 

 
การรับรู้  (Perception) หมายถึง กระบวนการรับการสื่อสารและการตีความข่าวสารบิดเบือนไป

ตามทศันคติของบุคคลท าให้เกดิความเข้าใจที่ไม่ตรงกนัได้ 

 การกลั่นกรอง (Filtering) หมายถึง กระบวนการที่ไม่สนใจ และบิดเบือนข่าวสารเช่น พนักงาน

มักจะบอกแต่สิ่งดี ๆ ให้นายจ้างทราบโดยไม่ได้บอกรายละเอยีดข้อเทจ็จริงให้ทราบมีการบิดเบือนไป 

 การสื่อสารหยุดชะงัก (Communication breakdown) เน่ืองมาจากการสื่อสารระหว่างบุคคลที่ใช้

ภาษาต่างกันไม่เข้าใจภาษาของแต่ละฝ่ายท าให้ไม่สามารถสื่อสารกันได้รู้ เร่ืองการแก้ปัญหาการสื่อสาร

หยุดชะงักสามารถแก้ไขได้ดังนี้  

1.  ใช้ภาษาพูดที่ชัดเจน พูดช้าๆ ทุกถ้อยค า ไม่ใช้ภาษาพูด พูดซ า้ๆ ในสาระส าคัญ และอธบิาย

รายละเอียด ใช้ประโยคง่ายๆ หลีกเล่ียงประโยคซ้อนประโยค หรือประโยคยาว ๆ หลีกเล่ียงการใช้ 

(passive voice) 

2.  การใช้ภาษาที่ไม่ใช่ค าพูดเช่นการแสดงรูปภาพ กราฟ ตาราง การแสดงกิริยาท่าทาง

ประกอบการสาธติให้ดู การสรุปในเอกสารประกอบ (Hand out) เพ่ือให้เข้าใจย่ิงขึ้นประกอบการพูด 

การสือ่สารแบบทางเดียวและสองทาง 

 

 

ปัญหาทีเ่กิดข้ึนกบัการสือ่สาร 
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3.  การตีความที่ถูกต้อง เมื่อมีความเงียบแสดงว่าบางคนอาจจะยังไม่เข้าใจ อย่าเพ่ิงพูดต่อไป 

อย่าใช้ไวยากรณผ์ิดหรือการออกเสยีงผิดเพราะขาดความรู้ในการใช้ภาษาที่ดีพอ 

4.  ไม่คิดว่าคนอื่นจะเข้าใจ แต่ต้องสมมติว่าคนอื่นยังไม่เข้าใจและควรสร้างความเข้าใจให้แก่

ผู้อื่น โดยการถามว่าเข้าใจหรือไม่ และให้ผู้ฟังอธบิายว่าเข้าใจว่าอย่างไร 

5.  การหยุดบ่อย ๆ หรือการสื่อสารแต่เพียงเลก็น้อยก่อน จัดเวลาให้เหมาะสมส าหรับการพูด

แต่ละคร้ังที่ช่วยให้เข้าใจได้ดีข้ึน 

6.  มีการใช้ภาษาพูดและภาษาที่ไม่ใช้ค าพูดประกอบการสื่อสาร 

 
 

 
การสื่อสารด้วยการพูด  (Oral  communication)  หมายถึง  การพูด  การสนทนาโดยมีการพบ

หน้ากันหรือการน าเสนอประโยชน์ของการสื่อสารโดยการพูดคือท าให้ได้มีการโต้ตอบกันโดยตรงและ

สามารถท าได้ทันที  ผู้รับสามารถสังเกตเห็นความจริงใจของผู้พูดในการพูดได้  และการสนทนาท าให้

สามารถโน้มน้าวจิตใจผู้ฟังได้  และไม่มีค่าใช้จ่ายเป็นการสื่อสารที่ประหยัด 
การสื่อสารด้วยการเขียน  (Written  communication)  หมายถึง  การเขียนจดหมาย  บทความ  

รายงานต่างๆ  ที่ใช้เอกสาร  ประโยชน์ของการสื่อสารโดยการเขียนคือ  สามารถอ่านทบทวนก่อนได้

หลายคร้ัง  และเอกสารมีลักษณะถาวรที่เกบ็รักษาไว้ได้และสามารถส่งให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทราบได้เพราะมี

ความชัดเจนมากกว่าสามารถอ่านรายละเอียดให้เกิดให้เกิดความเข้าใจได้หลายคร้ังการสื่อสารด้วยการ

เขียนมีข้อเสยีคือไม่สามารถโต้ตอบได้ทนัทใีนขณะนั้น 
การสื่อสารด้วยสื่ออีเลคทรอนิคส์  (Electronic  media)  หมายถึง  การสื่อสารโดยอาศัย

เทคโนโลยีในการสื่อสาร  เช่น  คอมพิวเตอร์ซึ่งมีความรวดเร็วและมีประโยชน์มากกว่าการเขียนแต่

สามารถพูดโต้ตอบกันได้ทางสื่ออีเลคทรอนิคส ์ หรืออีเมล์  (e - mail)  และยังมีแฟกซ์ (Facsimile)  เป็น
เค ร่ือ งมือสื่ อสารอี เลคทรอนิคส์ช นิดห น่ึงที่ ผ่ านทางสายโทร ศัพท์   การประ ชุมทางไกล  

(Teleconferencing)  ซ่ึงช่วยให้กลุ่มคนที่อยู่ในสถานที่ต่างๆ  สามารถพูดคุยกันได้สื่อสารกันได้โดยอาศัย
สายโทรศัพท ์ ออดิโอคอนเฟอร์เรนซ์  (Audio conferencing)  และอาจมองเห็นภาพของอีกฝ่ายหนึ่งได้
ทางจอโทรทัศน์หรือที่เรียกว่าวีดีโอคอนเฟอร์เรนซ์  (Video conferencing) ประโยชน์ของเทคโนโลยีใน
การสื่อสารด้วยระบบอเีลคทรอนิคสท์ าให้เกดิการใช้ข้อมูลร่วมกนัส่งข้อมูลถึงกนัได้ด้วยความรวดเรว็และ

มีประสิทธิภาพในการรับและส่งข้อมูลข่าวสารถึงคนจ านวนมากได้และครอบคลุมพ้ืนที่กว้างใหญ่  

ค่าใช้จ่ายน้อย  ส่วนข้อเสียของการสื่อสารด้วยระบบอีเลคทรอนิคส์  คือ  ท าให้ยากแก่การที่จะแก้ไข

ปัญหาที่สลับซับซ้อนที่ต้องการการอภิปรายการพบหน้ากันและองค์ประกอบอื่นๆ  เช่น  การใช้ภาษาที่

ไม่ใช่ค าพูดในการสื่อ  ในการท างานที่สลับซับซ้อนและมีจ านวนข้อมูลข่าวสารที่ต้องการสื่อจ านวนมาก  

ไม่อาจท าได้ไม่เหมาะที่จะสื่อสารในเร่ืองที่เป็นความลับหรือเร่ืองการแก้ปัญหาความขัดแย้ง  หรือการ

เจรจาต่อรอง 
  

วิธีการการสือ่สาร 
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เครือข่ายการสื่อสารช่วยในการตัดสนิใจของผู้บริหารได้โดยสามารถแบ่งรูปแบบของเครือข่าย

การสื่อสารได้เป็น  3 รูปแบบ  คือ 
 1.  การสื่อสารเพ่ือการตัดสนิใจแบบมีอิสระและกระจายอ านาจ  (Independent,  decentralized  
decision  makers)  การตัดสนิใจอย่างเป็นอิสระมีการสื่อสารน้อยที่สดุ  เช่น  ผู้บริหารในส านักงานใน
ท้องถิ่นสามารถตัดสนิใจได้เองโดยไม่ต้องติดต่อมายังส านักงานใหญ่หรือส านักงานสาขาอื่นๆ 
 2.  การสื่อสารเพ่ือการตัดสนิใจแบบรวมอ านาจ  (Centralized  decision  makers)  การตัดสนิใจ
แบบรวมศูนย์ต้องการการสื่อสารมาก  และต้องการความคิดเห็นเพ่ือการตัดสินใจที่ดีกว่าหากได้รับ

ข้อมูลที่เกี่ยวข้องจากหลายฝ่ายและจากหลายคนทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
 3.  การสื่อสารเพ่ือการตัดสนิใจแบบกระจายอ านาจ  (Connected,  decentralized  decision  
makers)  การตัดสนิใจแบบเช่ือมโยงกันมีเครือข่ายเช่ือมโยงซึ่งกันและกัน  ไม่ใช่อาศัยข้อมูลข่าวสารจาก
ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งเพียงฝ่ายเดียว  วิธีนี้ ต้องการการสื่อสารมากและมีการใช้ข้อมูลร่วมกันท าให้มีการ

ตัดสนิใจที่ดีที่สดุอาจอาศัยเทคโนโลยีในการสื่อสารมาก  ดังรูป 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพแสดงเครือข่ายการสื่อสารแบบต่างๆ 
  

เครือข่ายการสือ่สาร  (Communications  Networks) 

 

   

แบบอิสระ แบบมี

ศูนย์กลาง 

Centralized 

    แบบเครือข่าย 
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       การใช้ภาษาเพียงอย่างเดียว  เช่น  การโทรศัพทม์ีข้อเสยีในด้านมีความสมบูรณ์น้อยกว่าการสื่อ
โดยพบหน้ากันหรือการใช้อีเลค็ทรอนิคสห์รือบันทกึมีความสมบูรณ์ปานกลาง    การส่งข้อมูลข่าวสารที่

ซับซ้อนหรือไม่ปกติควรใช้สื่อที่มีความสมบูรณ์มาก  การส่งข้อความง่ายๆ  หรืองานประจ าอาจใช้สื่อที่

สมบูรณ์น้อยกว่า  เช่น  บันทึกหรือการใช้สื่อหลายอย่างกับการสื่อสารข้อมูลส าคัญๆ  ให้ผู้อื่นทราบ

เพ่ือให้แน่ใจว่าบุคคลมีความเข้าใจ  ดังนั้นในการสื่อสารควรพิจารณาข่าวสารและผู้รับข่าวสารเพ่ือการ

เลือกใช้รูปแบบสื่อที่ให้ความสมบูรณใ์นแต่ละระดับตามต้องการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
เครือข่ายภายในและการประสานงานภายนอกหลายองค์การ Internal network and multiple external  
Collaborators 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพแสดงการติดต่อสื่อสารและการประสานงานแบบต่างๆ  ในองค์การในปัจจุบัน 
  

เครือข่ายภายใน 

Internal  network 

การประสานงานกนัระหว่างพนกังานแต่ละคู่ 

Single partner Collaboration 

รูปแบบของการส่ือสารทีสั่มพนัธ์กนัระหว่างหน่วยงาน 
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 การพัฒนาทักษะทางการสื่อสาร  เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้บริหารในการที่จะสื่อสารให้มี

ประสทิธภิาพทุกคร้ังที่มีการสื่อ  ผู้บริหารควรปรับปรุงทกัษะในการสื่อสารในรูปแบบต่างๆ  ดังนี้  

  1.  การพัฒนาทกัษะในการสื่อสารของผู้ส่งข่าวสาร  (Improving  sender  skills)  

หมายถึง  การปรับปรุงในด้านผู้ส่งสาร  เช่น  การเขียนที่ชัดเจน  การใช้ภาษาถูกต้องของผู้ส่งสาร  และ

การใช้ภาษาที่ไม่ใช่ภาษาพูด  เรียงล าดับความส าคัญของข่าวสาร 

  2.  ทกัษะการน าเสนอและการโน้มน้าวจิตใจ  (Presentational  and  persuasion  

skills)  หมายถึง  การใช้เทคนิคในการส่งข้อมูลข่าวสารไปยังผู้รับได้อย่างชัดเจนเข้าใจง่าย  การน าเสนอ  

(Presentation)  การขยายความคิดให้แก่ผู้ฟัง  (Selling  Idea)  การแสดงออกมาให้ผู้ฟังรับทราบและ

การใช้ค าพูดในการโน้มน้าวจิตใจผู้ฟังให้คล้อยตาม 

  3.  ทกัษะด้านการเขียน  (Writing  skills)  หมายถึง  การเขียนได้ถูกต้อง  เช่น  

ตัวสะกดถ้อยค าส านวน  ไวยากรณ์  เคร่ืองหมายวรรคตอน  การเขียนที่ดีควรมีความชัดเจน  กะทดัรัด  

ต่อเนื่อง  เข้าใจง่าย 

  4.  การใช้ภาษาที่ถูกต้อง  (Language)  หมายถึง  การใช้ภาษาในการสื่อสารที่ท  าให้

เกดิความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกนั  เช่น  การใช้ภาษาต่างประเทศในการสื่อสารกัน  รวมทั้งวัฒนธรรมของ

คนในประเทศน้ัน  ในด้านการสื่อสารด้วยถ้อยค าส านวนต่าง  ๆ  ด้วย 

  5.  การใช้เทคนิคและทกัษะอื่น  ๆ  ช่วย  เช่น  Nonverbal  skills  หมายถึง  การใช้

ภาษาทางกริยาอาการในการสื่อนอกเหนือจากการพูดหรือการเขียน  เช่น  ในการสื่อสารเร่ืองต่าง  ๆ  ผู้

สื่อสารควรสร้างบรรยากาศให้เกดิความรู้สกึในทางบวก  เช่น  สร้างความอบอุ่นและความร่วมมือ  สร้าง

ความมีส่วนร่วม  สร้างความรู้สกึเท่าเทยีมกันและเตม็ใจที่จะฟัง  การสื่อสารให้เหมาะสมกับเวลา  เช่น  

การสื่อสารในจังหวะที่ดีเหมาะสมแก่เวลา  หรือการสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงาน  

ผู้บังคับบัญชาไม่ควรสร้างบรรยากาศของการใช้อ านาจ  การใช้ภาษาร่างกายกเ็ป็นสิ่งที่ท  าให้เกิดทศันคติ

ทางบวกได้  เช่น  การสบสายตากบัผู้ฟัง  การแสดงท่าทาง  การยิ้ม  เป็นต้น 

  6.  การใช้ภาษาที่ไม่ใช้ค าพูดในการสื่อสารกับชาวต่างประเทศ   (Nonverbal  signals  

in  different  countries)  หมายถึง  ความเข้าใจในการสื่อสารที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมของแต่ละประเทศ

การปฏิบัติของชนชาติต่างๆ  ในการสื่อสารหรือภาษาท่าทางซึ่งแต่ละชาติมีลักษณะเฉพาะของตน  เช่น  

การยกศีรษะขึ้นและลงของชนชาวบัลกาเรียนหมายถึงปฏิเสธ  ชาวมุสลิมไม่สมัผัสหรือรับประทานด้วย

มือข้างซ้าย  ในประเทศอนิโดนีเซียการไขว้หัวเข่าหมายถึงความหยาบคาย  การใช้นิ้ วช้ีหน้าผู้อื่นเป็นการ

ไม่สภุาพ  เป็นต้น  เหล่าน้ีเป็นวัฒนธรรมของประเทศต่างๆ  ในการตีความหมายจากการสื่อ 

 
  

การพฒันาทกัษะการสือ่สาร  (Improving  communication  skills) 
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การสื่อสารด้วยระบบอินเตอร์เน็ตมีความจ าเป็นและส าคัญต่อการด าเนินธุรกิจในยุคปัจจุบัน

อนิเตอร์เนต็คือเครือข่ายคอมพิวเตอร์ที่มีขนาดใหญ่ที่สดุในโลกโดยการเช่ือมต่อเข้าด้วยกนัเป็นเครือข่าย

เดียวภายใต้มาตรฐานทซีีพี/ไอพี  (TCP/IP)  การติดตั้งอินเตอร์เนต็ประกอบด้วยการใช้คอมพิวเตอร์

ต่อเข้ากับโมเดม็  (Modem : Modulators/ Demodulators)  โมเดม็เป็นอุปกรณ์เช่ือมต่อที่ท  าให้

คอมพิวเตอร์สามารถรับ – ส่งข้อมูลผ่านผ่านสายโทรศัพทก์ับเครือข่ายอินเตอร์เนต็ได้  โมเดม็ท าหน้าที่

แปลงสัญญาณดิจิตอลจากคอมพิวเตอร์เป็นสัญญาณอนาลอ็กแล้วส่งผ่านสายโทรศัพท์ไปยังโมเดม็ที่

คอมพิวเตอร์ปลายทาง  โมเดม็ปลายทางจะแปลงสญัญาณอนาลอ็กที่ได้รับกลับเป็นสญัญาณดิจิตอลอีก

ช้ันหนึ่ง  ปัจจุบันมีรูปแบบ  2  แบบ  คือแบบติดตั้งภายใน  (Internal  Modem)  และแบบติดตั้ง

ภายนอก  (External  Modem)  ราคาของโมเดม็แบบติดตั้งภายในจะถูกกว่า  การประยุกต์ใช้

อินเตอร์เนต็ในงานธุรกิจได้แก่  การส่งจดหมายอีเลคทรอนิคสห์รืออีเมล์  (E – Mail :  Electronics  

Mail)  ระบบอินเตอร์เนต็เข้ามามีบทบาทมากขึ้นในการส่งจดหมายถึงผู้รับได้อย่างรวดเรว็  ข้อมูลจะ

เดินทางผ่านสายโทรศัพท ์ ในปัจจุบันนิยมใช้สาย  ISDN  เป็นสายโทรศัพทท์ี่ได้รับการออกแบบเป็น

พิเศษส าหรับรับ  -  ส่งข้อมูลผ่านเคร่ืองคอมพิวเตอร์ที่ความเรว็สงู  สาย  ISDN  ใช้ในวงการธุรกิจ

ตลอด  24  ช่ัวโมง 

 

  
 
 
 ส าหรับรูปแบบการติดต่อสื่อสารที่ใช้ในการบังคับบัญชาในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานนั้น สามารถ

ออกได้เป็น  3  รูปแบบ  คือ 
1.  การติดต่อส่ือสารจากบนมาล่าง   เป็นลักษณะการติดต่อตามสายบังคับบัญชาจากบน

มายังฐานล่าง  เป็นการสื่อสารแบบดั้งเดิม  มักเป็นการสื่อสารทางเดียวโดยมากเป็นเร่ืองการสั่งการ  

และการบังคับบัญชาให้ปฏิบัติ  หรือให้ท าตามระเบียบข้อบังคับ  นโยบายแผ่นป้ายประกาศ  จดหมาย

เวียนแจ้งข้อมูลข่าวสาร เป็นต้น 
2.  การติดต่อส่ือสารจากล่างข้ึนบน  เป็นลักษณะการติดต่อสนองตามการติดต่อของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา  เป็นการติดต่อสื่อสารที่ เป็นพิธีรีตอง  คือ  ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชารายงานผลการ

ปฏิบัติงาน  ความคิดเห็น  ข้อร้องทุกข์  ข้อหารือ  เพ่ือเป็นการเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง

ผู้บังคับบัญชากบัผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น 
3. การติดต่อส่ือสารในระดบัเดียวกนั   เช่น  พนักงานกับพนักงาน  หัวหน้าฝ่ายกับหัวหน้า

ฝ่าย  เป็นต้น  ส่วนใหญ่การติดต่อสื่อสารประเภทนี้   มักจะไม่มีพิธีการท าให้ง่ายแก่การเข้าใจ  สะดวก  

รวดเรว็  และมักเป็นการสื่อสารสองทาง  คือ  มีการพูดคุยโต้ตอบกันทั้งสองฝ่าย  ท าให้เกิดความสนิท

สนม เป็นต้น 

เทคโนโลยีในการสือ่สารในองคก์าร 

 

รูปแบบการติดต่อสือ่สารในสถานศึกษา 
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       กระบวนการสื่อสาร  มีองค์ประกอบเป็นขั้นตอนตามภาพ ดังต่อไปนี้  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
          
 
 
 
 

 
ภาพแสดงกระบวนการสื่อสาร 

  
  จากภาพแสดงกระบวนการสื่อสารภานในหน่วยงาน  จะเห็นว่า   
  ผูส่้งสาร  (Sender)  ผู้บริหารถ้าต้องการจะติดต่อสื่อสารกับใครกต็าม  จะต้องท าความ
เข้าใจเร่ืองที่จะสื่อสารให้ชัดเจน 
 สารท่ีจะส่ง  (Message)  การติดต่อสื่อสารอาจจะใช้วิธีการพูดคุย  ออกค าสั่ง  บันทึก

ข้อความข่าวสาร  รายงาน  หรือสิ่งใดๆ  กไ็ด้ 
 ช่องทางหรือส่ือในการติดต่อส่ือสาร  (Media / Source)  คือ  เคร่ืองมือหรือตัวกลางที่
ข่าวสารสามารถเดินทางจากแหล่งที่ก าเนิด  อาจเป็นสญัญาณเสียงจากเคร่ืองขยายเสียง  สัญญาณวิทยุ  

สญัญาณโทรทศัน์  Internet  ทาง  Website  ทาง e – mail  ต่างๆ 
 ผูร้บัสาร  (Receiver)  จะต้องมีความรู้ความเข้าใจในเร่ืองที่จะรับอย่างดี  ต้องมีความคิด  
ประสบการณ ์ มีทกัษะ  รวมถึงความสามารถในการถอดรหัส  (Decoding)  เพ่ือให้เข้าใจข่าวสาร   ที่ผู้ส่ง
สารส่งเป็นรหัส  (Encoding)  ได้ด้วย  ซึ่งคุณภาพของการรับสารที่เกิดจากการใช้สื่อประเภทต่างๆ  มี
ดังนี้  

 
ผู้ส่งสาร 

Sender 

 

สาร 

Message 

 

สื่อ 

Media 

 

ผู้รับสาร 

Receiver 

ความคิด 

อารมณ ์

ความต้องการ 

ทศันคติ 

ข้อมูล 

ข้อเทจ็จริง 

เร่ืองราวต่างๆ 

ภาษาพูด 

ภาษาเขียน 

ภาษากาย 

สญัลักษณต่์างๆ 

สื่อต่างๆ 

ถอดรหัส 

ภมูิหลัง 

ค่านิยม 

ความคิด 

ความเข้าใจ 

 

ผลย้อนกลับ 

Feedback 

กระบวนการสือ่สาร  (Communication Process) 
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สื่อกลาง 
อนัดับ  1 อนัดับ  2 อนัดับ  3 อนัดับ  4 อนัดับ  5 
สนทนา 2 
ต่อ 2 

โทรศัพท ์ เขียนเป็น

การ

ส่วนตัว 

เขียนเป็น

ทางการ 

แสดงตัวเลขอย่างเป็นทางการ 

คุณภาพ

ของ การ

รับสาร 

สงูสดุ สงู ปานกลาง ต ่า ต ่าสดุ 

             
 ขอ้มูลยอ้นกลบั  (Feedback)  เมื่อข่าวสารได้รับการตอบรับจากผู้ส่งสาร  หรือผู้รับ  ข้อมูล
ข่าวสารเหล่าน้ันควรได้รับการตรวจสอบความถูกต้องด้วย 
 ผลกระทบจากการส่ือสาร  (Communication Effects)  เป็นผลลัพธ์ของกระบวนการ
แลกเปล่ียน  เช่น  ความรู้ใหม่  ทศันคติที่แตกต่างกนั  วัฒนธรรมและความพึงพอใจ  เป็นต้น 
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 การสื่อสารที่ไม่ดีจะท าให้เกดิความเข้าใจผิดพลาด  ผลเสยีจะตามมาอย่างคาดไม่ถึง  ถ้าสื่อสาร

ได้ดีจะเกดิประโยชน์ต่อหน่วยงานหรือองค์การ  ดังนี้  

 1. ข้อมูลข่าวสารจากการสื่อสารที่ดี  สามารถรวบรวมไว้ใช้ประโยชน์ในการบริหาร คร้ัง

ต่อๆ  ไป 

 2. ช่วยให้เกดิการประสานงานที่ดี 

 3. ช่วยให้การวินิจฉัยเป็นไปอย่างถูกต้อง  สามารถสั่งการได้อย่างรวดเรว็  แม่นย า 

 4. ช่วยควบคุมงานให้เกดิผลดี  เกดิเอกภาพในสายงาน 

 5. เกดิความสามัคคีในหมู่คณะ  ผู้ร่วมงานมีขวัญก าลังใจในการท างาน 

 6. มีความเข้าใจได้ตรงกนั  เกดิมนุษยสมัพันธท์ี่ดีในหมู่คณะ 

 ในการบริหารงานน้ัน  การสื่อสารเป็นองค์ประกอบที่ส  าคัญย่ิงของกระบวนการบริหาร ที่จะส่งผล

ถึงความส าเรจ็ตามเป้าหมาย  ผู้บริหารต้องเรียนรู้และเข้าใจกระบวนการติดต่อสื่อสาร และต้องมีกลไก

ในการติดต่อสื่อสารหลายทิศทาง  เพ่ือให้ข่าวสารถึงมือผู้รับทั่วถึง  ถูกต้องและเช่ือถือได้  การ

ติดต่อสื่อสารเป็นเคร่ืองช้ีความส าเร็จของงานอย่างหนึ่งในองค์กร  เพราะจะเป็นช่องทางให้งานมี

ประสิทธิภาพสูงขึ้ น  ผู้บริหารไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานเลก็หรือใหญ่  ควรให้ความสนใจ  จะมีการสื่อสาร

แบบเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการกต็าม  ย่อมขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของแต่ละองค์กร  ถือเป็นการ

อ านวยความสะดวก  (Facility)  ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดขวัญก าลังใจ (Morale)  เกิดความสามัคคี  

(Esprit)  อันจะส่งผลถึงประสทิธิภาพ  และประสทิธิผลของงาน  รวมถึงจะสะท้อนให้เห็นอัจฉริยภาพ

ของนักบริหารขององค์กรนั้น ๆ  ได้เป็นอย่างดี  ซึ่งสรุปได้    

สรุป   การสื่อสารเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารจัดการในองค์การให้ประสบผลส าเรจ็  ท าให้

เกิดการประสานงานที่ดี  และท าให้เกิดความเข้าใจที่ดีระหว่างบุคคลในองค์การปัจจุบันเทคโนโลยี

ทางการติดต่อสื่อสารได้พัฒนารูปแบบต่างๆ  อย่างไม่หยุดยั้งท าให้องค์การต่างๆ  ได้รับความสะดวก

จากการใช้เทคโนโลยีเหล่าน้ันในการท างาน  โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคการจัดการสมัยใหม่เทคโนโลยีการ

ติดต่อสื่อสารมีความส าคัญย่ิงต่อองค์การ 

 

@@@@@@@@@ 

 

 

 

 

 

 

 

ประโยชนข์องการสือ่สาร 
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ใบงานท่ี  5.1 

ค าช้ีแจง    เมื่อศึกษาชุดการเรียนรู ้ท่ี  5.1  แลว้ 

 จงวิเคราะห ์ สรุปและตอบค าถามต่อไปนี้  

 

1. ความส าคญัและประโยชนข์องการสื่อสาร                  

    

    

    

2. ควรน าวิธีการสื่อสารประเภทวาจาและลายลกัษณอ์กัษร  มาใชใ้นการพฒันาสถานศึกษาของท่านให้

มีประสิทธิภาพไดอ้ย่างไร  

    

    

    

    

    

3. โรงเรียนบา้นหนองวิทยา  มีนกัเรียน  1,200  คน  โรงเรียนตอ้งการท่ีจะประชาสมัพนัธใ์หน้กัเรียน

ในโรงเรียนทราบถึงการจัดงานวนัสถาปนาโรงเรียน  และเชิญผูป้กครองของนกัเรียนมาร่วมกิจกรรม

ท าบุญตกับาตรในวนัสถาปนาโรงเรียน  หากท่านเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษานี้   ท่านมีวิธีการประชาสมัพนัธ์

อย่างไร  
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เร่ือง     การจูงใจ 

 

เนื้ อหาสาระ 

 1. ความหมายของการจูงใจ 

 2. ความส าคัญของการจูงใจ 

 3. ทฤษฎีจูงใจ 

 4. แนวทางในการสร้างแรงจูงใจ 

 5. ประโยชน์ของการจูงใจ 

 

จุดประสงค ์

 เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ ความเข้าใจในกระบวนการสร้างแรงจูงใจและสามารถ    น าไป

ประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองเพ่ือเสริมสร้างประสทิธภิาพในการจูงใจกบัผู้เกี่ยวข้อง 

   

แนวการด าเนินกิจกรรม 

 1. ศึกษาหาความรู้จากชุดการเรียนรู้  ชุดที่  5.2 

 2. วิเคราะห์ลักษณะส าคัญของแต่ละหัวข้อ  สรุปสาระส าคัญลงในใบงานที่  5.2 

 3. ค้นคว้าหาความรู้ เพ่ิมเติมจากการศึกษาเอกสารและสื่อต่าง ๆ 

 

ส่ือ / แหล่งการเรียนรู ้

 1. ชุดการเรียนรู้  ที่  5.2 

 2. ใบงานที่ 5.2 

 3. เอกสารอ้างองิ 

 4. เวบ็ไซต์ที่เกี่ยวข้อง 

 

การประเมินผล 

 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานที่ปฏบิัติ 

  

การจูงใจ 

ชุดการเรียนรู ้ท่ี 5.2 
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เร่ือง     การจูงใจ 

เนื้ อหาสาระ 

 1. ความหมายของการจูงใจ 

 2. ความส าคัญของการจูงใจ 

 3. ทฤษฎีจูงใจ 

 4. แนวทางในการสร้างแรงจูงใจ 

 5. ประโยชน์ของการจูงใจ 

จุดประสงค ์

 เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ ความเข้าใจในกระบวนการสร้างแรงจูงใจและสามารถ   น าไป

ประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองเพ่ือเสริมสร้างประสทิธภิาพในการจูงใจกบัผู้เกี่ยวข้อง  

แนวการด าเนินกิจกรรม 

 1. ศึกษาหาความรู้จากชุดการเรียนรู้  ชุดที่  5.2 

 2. วิเคราะห์ลักษณะส าคัญของแต่ละหัวข้อ  สรุปสาระส าคัญลงในใบงานที่  5.2 

 3. ค้นคว้าหาความรู้ เพ่ิมเติมจากการศึกษาเอกสารและสื่อต่าง ๆ 

ส่ือ / แหล่งการเรียนรู ้

 1. ชุดการเรียนรู้  ที่  5.2 

 2. ใบงานที่ 5.2 

 3. เอกสารอ้างองิ 

 4. เวบ็ไซต์ที่เกี่ยวข้อง 

การประเมินผล 

 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานที่ปฏบิัติ 

 

 

 

 

  

การจูงใจ 

 

ชุดการเรียนรู ้เล่มที ่5.2 
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                                                  การจูงใจ  หมายถึง  แรง (Forces)  แรงขับ  (Drives)                 

                                                            ความต้องการ  (Needs)ความเครียด(Tension  States)    

                                                            หรือกลวิธานอื่นใด (Mechanism)  ที่ท  าให้เกดิการ 

                                                       กระท าด้วยความเตม็ใจ  และ กระท ากจิกรรมนั้น                         

                                                       ต่อไปในทศิทางที่ไปสู่ความส าเรจ็ตาม เป้าหมาย                    

                                                       ของบุคคล 

 

 แรงจูงใจ  หมายถึง  บางสิ่งบางอย่างที่อยู่ภายในตัวของบุคคล  ที่มีผลให้บุคคลต้องกระท า

หรือเคล่ือนไหว  หรือมีพฤติกรรมในลักษณะที่มีเป้าหมาย  หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงแรงจูงใจ   ก็คือ  

เหตุผลของการกระท าน่ันเอง 

 ความส าคญัในการจูงใจ 

 การจูงใจเป็นสิ่งที่ส  าคัญในการท าให้องค์การประสบความส าเร็จโดยการตอบสนองต่อความ

ต้องการของพนักงานที่ เป็นการตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์การด้วยเช่นกัน  การจูงใจเป็น

องค์ประกอบส าคัญต่อการจัดการสมัยดั้งเดิมจนถึงปัจจุบันและต่อไปในอนาคตที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา

พฤติกรรมของคนในองค์การและรูปแบบการจูงใจแบบต่างๆ  การจูงใจ  หมายถึง  พลังผลักดันจาก

ภายในจิตใจของพนักงานให้แสดงพฤติกรรมที่ท  าให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  หรือหมายถึงการ

กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา  การเป็นผู้บริหารที่ดีคือการท าความเข้าใจในพฤติกรรมของ

สมาชิกในองค์การที่มีอทิธพิลต่อการท างานของพนักงานเพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายการเพ่ิมผลผลิต  

คือ  ผลที่เกดิจากสมาชิกมีแรงจูงใจที่ดีในการท างาน   

 การจูงใจมีอิทธิพลต่อผลส าเรจ็ของงาน  ผลผลิตของงานจะมีมากน้อยและมีประสิทธิภาพ

เพียงใดขึ้ นอยู่กับการจูงใจในการท างาน  การจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญที่จะส่งผลให้  การท างานเกิด

ประสทิธิภาพสงูข้ึน  ดังน้ันผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องรู้ ว่า  อะไรคือแรงจูงใจที่จะท าให้บุคลากรท างานอย่าง

เตม็ที่  ความส าคัญของการจูงใจ  มีดังน้ี 

 1. พลงั  (Energy)  เป็นแรงขับที่ส  าคัญต่อการกระท า  ถ้าบุคลากรมีแรงจูงใจในการ

ท างานสงู  ย่อมท าให้เกดิความมุ่งมั่น  ขยันขันแขง็  กระตือรือร้น  ต้องการท างานให้ส าเรจ็  ตรงกันข้าม

กบัคนที่ขาดแรงจูงใจกจ็ะท างานแบบเช้าชามเยน็ชาม  ท างานเพียงให้ผ่านไปวันๆ  

การจูงใจ 
 

ความหมายของการจูงใจ 
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 2. ความพยายาม  (Persistence)  ท าให้คนมีความมานะบากบั่น  คิดหาวิธกีารน าความรู้

ความสามารถและประสบการณข์องตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สดุไม่ย่อท้อหรือละความ

พยายามง่ายๆ  และเมื่อประสบผลส าเรจ็ด้วยดี  กม็ักหาวิธกีารปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นอยู่เป็นประจ า 

 3. การเปลี่ยนแปลง  (Variability)  รูปแบบการท างานหรือวิธีการท างานในบางคร้ัง

ก่อให้เกิดการค้นพบช่องทางการด าเนินงานที่ดีกว่า  หรือประสบผลส าเรจ็มากกว่า  บุคคลที่มีแรงจูงใจ

ในการท างานสูงจึงดิ้ นรนเพ่ือจะให้บรรลุวัตถุประสงค์ใดๆ  หากไม่ส าเร็จกม็ักจะพยายามค้นหาสิ่งที่

ผิดพลาดและพยายามแก้ไขให้ดีข้ึนในทุกวิถีทางซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงการท างาน  จนในที่สดุท า

ให้ค้นพบแนวทางที่เหมาะสมซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 

 4. บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน  จะเป็นบุคคลที่ มุ่งมั่นท างานให้เกิดความเจริญ 

ก้าวหน้าและมุ่งมั่นที่จะท างานที่ตนเองรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า  จัดว่าบุคคลผู้น้ันมีจรรยาบรรณใน

การท างาน  เป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ  มั่นคงในหน้าที่  และมีวินัยในการท างาน  

 

 

 ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย  (Goal  setting  theory)   

 ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย  หมายถึง  ผู้บริหารก าหนดเป้าหมายที่ต้องการเพ่ือเป็นแนวทางให้

พนักงานแสดงพฤติกรรมตามเป้าหมายที่ก าหนดซ่ึงสอดคล้องกับเป้าหมายของพนักงาน  การก าหนด

เป้าหมายที่สามารถจูงใจได้ดีคือ  เป้าหมายน้ันเป็นที่ยอมรับของพนักงาน  (Acceptable),  เป้าหมายนั้น      

ท้าทาย  (Challenging)  และเป็นเป้าหมายที่ เฉพาะเจาะจงชัดเจน  (specific)  สามารถวัดได้  

(measurable)  ก าหนดปริมาณได้  (quantifiable)  เช่น  การเพ่ิมผลผลิต  หรือการท างานโดยใช้เวลา

น้อยลงท าให้ลูกค้าไม่ต้องรอคอยเป็นเวลานาน  เป็นต้น  ข้อจ ากดัของการก าหนดเป้าหมาย  คือ  ถ้างาน

น้ันเป็นงานที่ต่างคนต่างท า  เป้าหมายของแต่ละบุคคลซ า้ซ้อนกันจะท าให้เกิดการแข่งขันและท าให้ขาด

ความร่วมมือกัน  ถ้าเป็นงานที่ต้องการความร่วมมือกันผู้บริหารจะต้องสร้างทีมงานข้ึนมาบางคร้ัง

ผู้บริหารก าหนดเป้าหมาย  ที่งานเกนิไป  พนักงานกจ็ะไม่ท างานทดีีไปกว่าเป้าหมายที่ก าหนดผู้บริหารจึง

ควรก าหนดเป้าหมายที่ธรรมดา ๆ  เป็นเป้าหมายที่สงูกว่าที่ต้องการให้บรรลุ ผลส าเรจ็ 

 ทฤษฎีการเสริมแรง  (Reinforcement  Performance)   

 จากการศึกษาโดยนักจิตวิทยาช่ือว่าเอด็เวอร์ด  ธอร์นไดค์  Edward  Thorndike  ได้ศึกษา

เกี่ยววกนัเร่ืองกฎแห่งผล  (Law  of  Effect)  หมายถึง  พฤติกรรมเกดิขึ้นเมื่อมีการกระตุ้นในทางบวก

ซ า้แล้วซ า้อกีท าให้มีการแสดงพฤติกรรมออกมาที่เรียกว่าการเสริมแรง  (Reinforcement)  ในการจูงใจ

พนักงานผู้บริหารมีอทิธพิลต่อพฤติกรรมของพนักงานที่ช่วยให้พนักงานแสดงพฤติกรรมได้หลายแบบ 

ดังนี้  
 การเสริมแรงทางบวก  (Positive  reinforcement)  หมายถึง  การท างานน้ันมีคุณค่าข้ึนโดยที่

พนักงานจะแสดงพฤติกรรมซ ้าๆ  หากได้รับการตอบแทนในทางที่ดี  มีความพึงพอใจในงานมีการ

ประเมินผลการท างานเป็นที่น่าพอใจท าให้ได้รับค่าตอบแทนเพ่ิมข้ึน  การเสริมแรงทางบวกหรือการท า

ให้เน้ืองานเพ่ิมขึ้น  (Enriched  jobs)   

ทฤษฎีจูงใจ 
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 การเสริมแรงทางลบ  (Negative reinforcement) หมายถึง  การลงโทษพนักงานเพ่ือไม่ให้

พนักงานแสดงพฤติกรรมที่ไม่ดีอกี  เพ่ือให้พนักงานแสดงพฤติกรรมที่ไม่ปรารถนา 

 การลงโทษ  (Punishment) หมายถึง การลงโทษพนักงานท าผิดกฎระเบียบ ข้อบังคับพนักงาน

จะมีความรู้ สึกอารมณ์ที่มีดี และท าให้เกิดการเรียนรู้ถึงความไม่ยุติธรรมและขาดขวัญก าลังใจในการ

ท างาน  

 การวางเฉย (Extinction) หมายถึง การไม่มีเสริมแรงใดๆ ทั้งสิ้น เช่น บุคลากรท างานได้ผลดีก็

ไม่มีการยกย่องชมเชยหรือแสดงความพอใจให้พนักงานขาดความรู้สกึที่ดี 

 การเสริมแรงทางบวกและทางลบมีข้อสรุปได้ว่าพนักงานมีความต้องการเสริมแรงทางบวก

เพราะท าให้พนักงานแสดงพฤติกรรมซ า้อกี หลีกเล่ียงการเสริมแรงทางลบ ท าให้ไม่เกิดพฤติกรรมซ า้อีก 

ดังรูป 

 

 

 

 

 

 

 

 

                  ภาพแสดงพฤตกิรรมการจูงใจแบบเสริมแรง 
 

ข้อสงัเกตในเร่ืองการส่งเสริมแรงคือบางคร้ังพนักงานมีความคาดหวังผลในระยะสั้น เมื่อได้รับ

การเสริมแรงแล้วกจ็ะไม่แสดงพฤติกรรมนั้นอีก ผู้บริหารอาจให้การเสริมแรงได้หลายอย่างเช่นการรับ

รางวัลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่นการแสดงความคิดเหน็ความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ การให้มีความรับผิดชอบ

มากขึ้น การให้ความเป็นอิสระในการท างาน การได้รับการยอมรับ การให้ผลประโยชน์ในหลายรูปแบบ 

และการให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ สิ่งเหล่าน้ีคือแรงรางวัลที่ท  าให้พนักงานมีผลการท างานที่ดีการ

ท างานขอพนักงานเกี่ยวข้องกับการเช่ืองของพนักงาน (Performance-related beliefs)  เช่นพนักงานมี

ความเช่ือในความคาดหวังของพนักงานจะได้รับในการท างานให้ส าเรจ็ท าเป้าหมาย    ดังรูป  
  

 

 

 

 

 

 

 

                                      

ภาพแนวคิดเกี่ยวกบัทฤษฎีความคาดหวัง 

การเสริมแรงทางบวก 

หรือเสริมแรงทางลบ 

การลงโทษ 

พฤติกรรมเดิม 

เกิดข้ึนซ ้ าอีก 

พฤติกรรม 

ไม่เกิดซ ้ าอีก 

พฤติกรรม 

Behavior 

 

ความพยายาม 

(Effort) 

การกระท า     
(Performance) 

ผลการปฏิบติังาน 

     

เคร่ืองมือ   

(Instrument) 

ความคาดหวงั     

(Expectancy) 
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 ผลที่ได้รับจากการจูงใจ คือ พนักงานมีความเช่ือว่าเขาสามารถท างานได้บรรลุเป้าหมายเพ่ือผล

ที่ได้รับทางบวก พนักงานพยายามท างานด้วยมีความคาดหวังในผลลัพธ์ที่คาดว่าจะได้รับพนักงาน อาจ

ท างานนั้นโดยหวังเพ่ือผลลัพธ์ซึ้ งอาจเป็นความต้องการหลายๆ อย่างพร้อมๆ กัน และผลลัพธ์นั้นมี

คุณค่าต่อพนักงาน ผลลัพธจ์ึงเป็นเคร่ืองมือในการจูงใจ 

 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจมีมากมายสมใหญ่แล้วทฤษฏีการจูงใจแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 

คือ ทฤษฏกีระบวนการ (Process theories) และทฤษฏเีน้ือหา (Content theories)  

  ทฤษฏีกระบวนการเป็นทฤษฏีที่อธิบายถึงการจูงใจที่เน้นว่าผู้บริหารจะจูงใจบุคลากรอย่างไร

ข้ันตอนในการจูงใจส่วนทฤษฏเีน้ือหาหมายถึงการจูงใจที่เน้นคุณลักษณะภายในของพนักงานที่เน้นเร่ือง

การท าความเข้าใจว่าพนักงานต้องการอะไร และท าอย่างไรที่จะท าให้พนักงานพอใจ ความสมพันธ์

ระหว่างทฤษฏกีระบวนการและทฤษฏเีน้ือหาของการจูงใจมีประโยชน์ต่อผู้บริหารในการใช้จูงใจพนักงาน   

ดังนี้  

 ทฤษฏีกระบวนการเกี่ยวกบัการจูงใจ (Process Theories of Motivation ) 

 ทฤษฏกีระบวนการเกี่ยวกบัการจูงใจประกอบด้วยทฤษฏทีี่ส  าคัญ  4  ทฤษฏคีือ 

1.ทฤษฏคีวามต้องการ เป้าหมาย (Needs-Goal theory) 

  2. ทฤษฏคีวามคาดหวังของวรูม(Vroom expectancy theory) 

  3. ทฤษฏคีวามเสมอภาพ(Equity theory) 

  4. ทฤษฏคีวามคาดหวังของพอตเตอร์ -  ลอร์เลอร์ (Porter – Lawler theory) 

1. ทฤษฏีความตอ้งการเป้าหมาย (Needs – Goal theory) หมายถึง ทฤษฏีที่เกี่ยวกับ

พฤติกรรมของบุคคลด้วนการจูงใจบุคคลเกิดจากความต้องการ ความต้องการท าให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมออกมาเพ่ือตอบสนองความต้องการตามเป้าหมายนั้น เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนองแล้วกจ็ะ

ท าให้ความต้องการลดน้อยลงเมื่อบุคคลได้บรรลุเป้าหมายแล้ว  เช่น  เมื่อบุคคลมีความรู้สกึหิว  ความ

ต้องการน้ีจะเปล่ียนเป็นพฤติกรรมที่ท  าให้รับประทานอาหารเมื่อพฤติกรรมได้รับการตอบสนอง  เช่น  

ซื้ ออาหารท าอาหารรับประทานก็จะท าให้ความต้องการลดลงจนกระทั่งความหิวเกิดขึ้ นอีกก็จะมี

พฤติกรรมที่ต้องการตอบสนองกจ็ะท าให้ลดความหิวลงได้  เช่นเดียวกับการท างานในองค์การ  เช่น  

เมื่อบุคคลมีความต้องการความส าเรจ็ก้าวหน้าในอาชีพ  กจ็ะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่ตอบสนอง

ต่อความต้องการนั้น  เช่น  ท างานมากขึ้น  รับผิดชอบมากขึ้นเพ่ือตอบสนองความต้องการนั่นเองความ

ต้องการของบุคคลเป็นเร่ืองส าคัญที่ ผู้บริหารควรท าความเข้าใจความต้องการของบุคคลโดยการ

ตอบสนองในรางวัลที่พนักงานต้องการ  กจ็ะสามารถจูงใจพนักงานได้  เช่น  การจ่ายค่าตอบแทน  การ

ให้สวัสดิการที่ดีจะเป็นสิ่งล่อใจให้แสดงพฤติกรรมที่ผู้บริหารต้องการให้ท า 

 
 
 
 

  



403 

 

E – P ความคาดหวงั เคร่ืองมอื  (Instrumentality) 

มคีวามพยายาม 

มคีวามเป็นไปได้ 

ในการท างานส าเรจ็ 

มคีวามเป็นไปได้ที่จะได้

ผลลัพธจ์ากการท างาน 

ผลลัพธใ์นระดบัแรก 

การท างาน 

ผลลพัธ์ท่ี  1 

ผลลพัธ์ท่ี  2 

ผลลพัธ์ท่ี  3 

มคีวามเป็นไปได้ในผลลพัธ ์

ในระดบัแรกท าให้น าไปสู่ผลลัพธ์

ในระดบัที่สอง 

ผลลัพธใ์นระดบัที่  2 

ผลลพัธ์ท่ี  4 

ผลลัพธท์ี่  5 

E – O ความคาดหวงั 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพแสดงทฤษฎีความต้องการและเป้าหมายในการจูงใจ  The  need – Goal  Theory 
 

 2.   ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม  (The  Vroom  Expectancy  Theory  of   Motivation) 

 การจูงใจเป็นกระบวนการที่สลับซับซ้อนตามแนวคิดของวรูมได้ก าหนดว่าความต้องการท าให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างไรกต็ามวรูมได้ก าหนดจุดแขง็ของการจูงใจไว้ว่าความคาดหวังในระดับที่

บุคคลปรารถนาท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูมเกี่ยวข้องกับการ

คาดหวัง  ในคุณค่าหรือผลลัพธ์ของการกระท าบุคคลกจ็ะแสดงพฤติกรรมในรางวัลที่มีคุณค่าตามที่

คาดหวังไว้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพแสดงทฤษฎีความคาดหวังของวรูม 

 

 ทฤษฎีความคาดหวังประกอบด้วยการจูงใจโดยการคาดหวังในผลลัพธ์ซึ่งมี  2  ระดับ  คือ  

ผลลัพธ์ในระดับแรก  และผลลัพธ์ในระดับที่  2  ท าให้ผลจากพฤติกรรมของพนักงาน  ท าให้ผลผลิต

เพ่ิมขึ้น  ลดการขาดงานลดการลาออกและเพ่ิมคุณภาพของผลผลิต 

ความตอ้งการ 

 

เป้าหมายที่สนับสนุนให้

แสดงพฤตกิรรม 

พฤติกรรมตามเป้าหมาย 

ผลสะทอ้นกลบั 
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 I    =   เคร่ืองมือ  (Instrument) 

 V  =   ความพอใจในผลที่จะได้รับว่ามีคุณค่า  (Valence) 

 E   =   ความคาดหวังในผลที่จะได้รับ  (Expectancy) 

 3.  ทฤษฎีความเสมอภาค  (Equity  Theory  of  Motivation) 

 การจูงใจตามทฤษฎีความเสมอภาคของ  Stacy  Adams  หมายถึง  การได้รับความเป็นธรรม

ในการท างานที่เท่าเทยีมกันระหว่างพนักงานที่ท  างานในลักษณะเดียวกันควรได้รับรางวัลที่เหมือนกันมี

ความเท่าเทียมกันมีความเป็นธรรมเสมอภาคกัน  เพราะการรับรู้ ในความไม่เท่าเทียมกันเกิดได้หลาย

สถานการณ ์ เช่น  การมอบหมายงาน  การส่งเสริมพนักงานให้มีความก้าวหน้าในงานและองค์ประกอบ

อื่นในการท างานอาจแตกต่างกันได้มากมาย  ปัญหาเหล่านี้ท  าให้เกิดผลกระทบต่ออารมณ์ของพนักงาน  

ความรู้สึกไม่เป็นธรรมน้ีเกิดข้ึนในใจของพนักงาน  ดังน้ันผู้บริหารที่มีความสามารถจะต้องท าให้เกิด

ความเท่าเทยีมกันเพราะเป็นสิ่งส าคัญที่ท  าให้พนักงานรู้สกึได้ถึงความเป็นธรรมหรือไม่เป็นธรรมซึ่งอาจ

ส่งผลถึงความส าเรจ็ขององค์การ 

 

 

 

 

 

 

                                = 

 

 

 

ภาพแสดงทฤษฎีความเสมอภาค  (The  equity  theory  of  motivation) 

 

4. ทฤษฎีความคาดหวงัของ  Porter  -  Lawler 

 ทฤษฎีความคาดหวังของ  Pouter  and  Lawler  ได้ให้ความส าคัญกับความคาดหวังในรางวัลที่

พนักงานจะได้รับอย่างเท่าเทยีมกนัซ่ึงท าให้พนักงานพึงพอใจ  พนักงานจะค านึงถึงคุณค่าของรางวัลที่จะ

ได้รับ  และพิจารณาความเป็นไปได้ที่จะได้รับรางวัลน้ัน  หากเป็นไปได้พนักงานกจ็ะมีความพยายามที่จะ

ท างานให้บรรลุผลส าเรจ็โดยใช้ความสามารถในการท างานที่ตนมีความสามารถและความต้องการในงาน  

เพ่ือให้บรรลุผลส าเรจ็แล้วจะได้รับรางวัลซึ่งมีทั้งรางวัลภายในและรางวัลภายนอก  ท าให้พนักงานเกิด

ความพึงพอใจซึ่งเป็นกระบวนการสดุท้ายของความคาดหวัง  ความคาดหวังในรางวัลเป็นกระบวนการ

แรก 

 

 

 

บุคคลท่ีใชปั้จจยัน าเขา้และปัจจยั 

น าออกในการท างาน 

การเปรียบเทยีบอตัราส่วนปัจจยัน าเข้าและ
ปัจจยัน าออก  เมือ่เปรียบเทยีบกบับุคคลอืน่ 

การเปรียบเทยีบผลงานระหว่าง 
บุคคล   2  คน 

ยุตธิรรม 

ปัจจยัน าออก 
ปัจจยัน าเข้า 

ปัจจยัน าออกของผู้อืน่ 

ปัจจยัน าเข้า 
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       กระบวนการแรก 

 

 

 

 

 

 

 

              

ภาพแสดงทฤษฏกีารจูงใจของ  Porter and Lawler 

 

 ทฤษฏีเนื้ อหาของการจูงใจ  (Content Theories of motivation: Human Needs) 

 ทฤษฏเีน้ือหาของการจูงใจเกี่ยวข้องกบัการท าความเข้าใจว่าพนักงานมีความต้องการอะไร 

ทฤษฏเีน้ือหาประกอบด้วยทฤษฏคีวามต้องการตามแนวคิดต่อไปนี้  

1. ทฤษฏลี าดับขั้นของความต้องการของมาสโลว์ 

2. ทฤษฏ ีอ ีอาร์ จี ของ Alderfer 

3. ทฤษฏคีวามต้องการของแมคคลีแลนด์ McClelland’s acqnired needs theory 

4. ทฤษฏสีองปัจจัย Herzberg’s Two Factor theory 

1. ทฤษฏีล าดบัขั้นของความตอ้งการของ มาสโลว ์  (Maslow’s  need  hierarchy) 

 อับราฮัม  มาสโลว์  ได้ศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการที่เรียกว่าทฤษฎีล าดับข้ันของความ

ต้องการ  Hierarchy  of  Needs  บุคคลมีความต้องการไม่สิ้นสุดและเมื่อความต้องการได้รับการ

ตอบสนองแล้ว  ความต้องการในสิ่งอื่น ๆ  จะเข้ามาแทนที่อย่างไม่มีที่สิ้นสดุ  ความต้องการที่ได้รับการ

ตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจอกี  เว้นแต่ว่ามีความต้องการขึ้นอีก  ความต้องการสามารถจัดล าดับได้

ตั้งแต่ขั้นต ่าสดุไปถึงขั้นสงูสดุ  เรียกว่าล าดับขั้นของความต้องการ  (Hierarchy  of  Needs)  แบ่งเป็น  

5  ขั้นคือ 

 1.  ความต้องการทางร่างกาย  (Physiological  needs)  หมายถึง  ความต้องการอาหาร  

เคร่ืองนุ่งห่ม  ยารักษาโรค  ความต้องการทางเพศ  ความสะดวกสบาย  เป็นต้น 

 2.  ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย  (Safety  of  security  needs)  หมายถึง  ความ

ต้องการได้รับความมั่นคงในการจ้างงาน  ความปลอดภัยในการท างาน  เป็นต้น 

 3.  ความต้องการทางสงัคม  (Social  needs)  หมายถึง  ความต้องการเพ่ือน  ต้องการความ

รัก  ความเป็นเจ้าของ  เป็นส่วนหนึ่งทางสงัคม 

 4.  ความต้องการได้รับการยกย่องยอมรับจากสงัคม   (Esteem  needs)  หมายถึง  ความ

ต้องการเป็นอสิระ  ต้องการการยอมรับ  ได้รับการยกย่อง  ได้รับเกยีรติจากผู้อื่น  เป็นต้น 

คุณค่าของ

รางวัล 

การจูงใจ ความพยายาม 

ความสามารถที่จะท างาน

นั้น 

การท างานให้บรรลุผล

ส าเรจ็ 

ได้รับรางวัลเท่าเทยีมกนั 

รางวัลภายใน ความพึงพอใจ 

การรับรู้ในความพยายามที่เป็นไปได้ที่จะได้ 

รางวัล 

รางวัลภายนอก 
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5.  ความต้องการบรรลุผลส าเรจ็สงูสดุ  (Self  actualization)  หมายถึง  ความต้องการได้รับ

ความส าเรจ็สงูสดุในสิ่งที่ปรารถนาทุกอย่างที่ตั้งใจไว้ 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการ  (Hierarchy  of  needs)  ของมาสโลว์ 

 
 2.  ทฤษฎี  อี  อาร ์ จี  ของ  (Alderfer) 

 ทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์  ได้พัฒนาตามแนวคิดทฤษฎีอีอาร์จี

เกี่ยวกบัการท าความเข้าใจเร่ืองความต้องการของพนักงานในการท างาน  ประกอบด้วยความต้องการ  3  

ด้าน  คือ 

 1.  ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ต่อไป  (Existence)  หมายถึง  ความต้องการในทางร่างกายที่

มนุษย์ปรารถนา 

 2.  ความต้องการความสมัพันธ์  (Relatedness)  เกี่ยวข้องกับความสมัพันธ์กับผู้อื่นและความ

พึงพอใจในด้านความรู้สกึมีเพ่ือน  ความต้องการทางสงัคม 

 3.  ความต้องการเจริญเติบโตก้าวหน้า  (Growth)  หมายถึง  ความพึงพอใจในความสมบูรณ์

ในสิ่งที่ต้องการสงูสดุ 

 ทฤษฎีอี  อาร์  จี  มีแนวคิดคล้ายคลึงกับทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการของมาสโลว์  คือ  

ทฤษฎีความต้องการคงอยู่ต่อไปเปรียบได้กับความต้องการทางร่างกายและความต้องการความมั่นคง

ปลอดภัย  ความต้องการความสมัพันธเ์ปรียบได้กับความต้องการทางสงัคมและความต้องการได้รับการ

ยอมรับยกย่อง  และความต้องการเจริญเติบโตเปรียบได้กับความต้องการบรรลุผลส าเร็จสงูสุดทฤษฎี

ตามแนวคิดของมาสโลว์และอัลเดอเฟอร์แสดงถึงล าดับขั้นของความต้องการซึ่งผู้บริหารสามารถใช้ใน

การจูงใจพนักงานให้เกิดความพึงพอใจได้และท าได้โดยการให้พนักงานได้รับความส าเรจ็สงูสดุในชีวิต

และเจริญก้าวหน้า 

 3.  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของแมคคลีแลนด ์ McClelland’s  needs 

 ทฤษฎีความต้องการของแมคคลีแลนด์ได้ศึกษาถึงความต้องการของบุคคลซึ่งมีความต้องการ  

3  ด้านคือ  ความต้องการบรรลุความส าเรจ็  (Need  to  Achieve)  ความต้องการทางสงัคม  (Need  

for  Affiliation)  และความต้องการอ านาจ  (Need  for  Power)  ความต้องการทั้งสามด้านน้ีเป็นสิ่งที่

ความตอ้งการทางร่างกาย 

ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 

ความต้องการทางสงัคม 

ความต้องการได้รับการยกย่องยอมรับงมง 

ความต้องการสงูสดุในชวีิต 
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บุคคลมีความต้องการอยู่เสมอในชีวิต  ความต้องการบรรลุความส าเร็จ  n’Ach  หมายถึง  ความ

ต้องการบรรลุความส าเรจ็ในเป้าหมายที่ตั้งไว้  ความต้องการทางสงัคม  n’Aff  หมายถึง  ความต้องการ

ในการเข้ากันได้ดีกับผู้อื่นและท าให้ผลการท างานก้าวไปสู่ระดับสูงขึ้ นได้ความต้องการอ านาจ  n’Pow  

หมายถึง  ความต้องการมีอ านาจมีอิทธิพลความสามารถในการควบคุมผู้อื่นได้  ความต้องการอ านาจ

แบ่งได้เป็นความต้องการอ านาจในตนเอง  (Personalized  power)  ซ่ึงหมายถึง  มีอ านาจที่แสดงออก

อย่างก้าวร้าวรุนแรงและใช้อ านาจสั่งการต่อผู้อื่นให้กระท าตามเป้าหมายที่ต้องการ  และอ านาจในทาง

สงัคม  (Socialized  power)  หรือ  N’Aff   ซึ่งเป็นอ านาจในทางบวก  หมายถึง การมีอ านาจเป็นที่

ยอมรับในสังคม  ความต้องการทั้งสามด้านนี้ มีอิทธิพลต่อความส าเร็จทางการบริหารของผู้บริหาร

ระดับสงูและระดับล่าง  ท าให้เกดิแรงจูงใจในการท างานให้สมัฤทธิ์ผลตามที่ต้องการ 
 4.  ทฤษฎีสองปัจจยั  Herzberg’s  Two  Factor  theory 

 ทฤษฎีสองปัจจัยตามแนวคิดของ  เฟรเดอริค  เฮอกซ์เบอร์ก  หมายถึง  ความรู้ สึกของ

พนักงานที่มีความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการท างาน  พฤติกรรมที่ท  าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ

เรียกว่า  ปัจจัยสขุอนามัย  Hygiene  Factors  หรือ  Maintenance  factors  หมายถึง  พฤติกรรมที่มี

อิทธิพลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน  ผู้บริหารสามารถใช้ปัจจัยสุขอนามัยในรูปแบบต่าง ๆ  เช่น  

การเพ่ิมเงินเดือนค่าตอบแทน  แต่ไม่ได้หมายความว่าจะเป็นการกระตุ้นให้พนักงานท างานที่ดีได้  

หากแต่การกระตุ้นให้เกิดการจูงใจนั้นเกิดจากตัวงาน  ท าได้โดยการจูงใจโดยการใ ช้ปัจจัยที่สอง  คือ  

ปัจจัยจูงใจ  หรือ  Motivating  Factors  โดยการมอบหมายงานที่มีความส าคัญหรือเพ่ิมเน้ือหาของงาน  

Job  enrichment  ซ่ึงเป็นปัจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลต่อความพอใจของพนักงานและสามารถกระตุ้นให้

พนักงาน ท างานได้เป็นอย่างดีเรียกว่า ปัจจัยจูงใจ หรือ Motivating Factors หมายถึง ปัจจัยที่มีอิทธิพล

ต่อผลการท างานของพนักงาน และท าให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้น ทฤษฏนีี้ เรียกอกีช่ือหนึ่งว่า Hygiene-Motivator 

Factor หรือ ปัจจัยสขุอนามัยและปัจจัยจูงใจประกอบด้วยการท างานให้พนักงานพึงพอใจในด้านต่าง ๆ 

ดังนี้  

 

ปัจจยัสุขอนามยั ท าใหพ้นกังานพงึพอใจ 

หรือไม่พงึพอใจในเร่ืองต่อไปนี้  

ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานมี 

แรงจูงใจในการท างานดงัต่อไปนี้  

นโยบายการบริหารขององคก์าร การให้โอกาสได้รับความส าเรจ็ในการท างาน 

การมหัีวหน้างานที่ด ี การให้โอกาสพนักงานตระหนักในความส าคญัของ

พนักงานนั้น 

การมคีวามส าพันธท์ี่ดต่ีอผู้บงัคบับญัชา การให้พนักงานท างานด้วยตนเอง 

การมคีวามส าพันธท์ี่ดต่ีอเพ่ือนร่วมงาน การให้มคีวามรับผดิชอบ 

การให้เงินเดอืนค่าจ้างที่เหมาะสม การมคีวามก้าวหน้าในอาชีพ 

ผู้บริหารมคีวามส าพันธท์ี่ดกีบัพนักงาน พนักงานมคีวามเจริญก้าวหน้าเตมิโตในหน้าที่ 
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ภาพแสดงสขุอนามัย และปัจจัยจูงใจของ ทฤษฏสีองปัจจัย (Two Factor Theory) 

 

 

 

 

                

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

ภาพแสดงการเปรียบเทยีบทฤษฏคีวามต้องการตามแนวคิดทางทฤษฏเีน้ือหาของแรงจูงใจ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ความตอ้งการ 
ความตอ้งการ 

พ้ืนฐาน 

ความตอ้งการ 
ความตอ้งการ 
ระดบัสูง 

ทฤษฏีล าดบัขั้น 

ของความตอ้งการ 
(Maslow) 

ความตอ้งการบรรลุ 

ความส าเร็จสูงสุด 

(Self Actualization) 

ความตอ้งการไดรั้บ 

การยอมรับยกยอ่ง 
(Esteem) 

ความตอ้งการทาง
สงัคม 

 (Belongingness, 

Social, and love ) ความตอ้งการความ
มัน่คงปลอดภยั 

(Safety and 
Security) ความตอ้งการ 

ทางร่างกาย 
 (Physiological) 

ทฤษฏี 

สองปัจจยั 
(Herzberg) 

ตวังาน 

-ความรับผิดชอบ 

-มีความกา้วหน้า 
-มีความเติบโต 

  ในงาน   

 มีความส าเร็จ 
 

ความสมัพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงานดี
กบัหวัหนา้งานกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดี 

มีความมัน่คงใน
งาน -สภาพการ
ท างาน  
-เงินเดือน
ค่าตอบแทน 

 

ทฤษฏี 
E.R.G. 

(Alderfer) 

การ
เจริญเติบโต 
(Growth) 

ทฤษฏีแรงจูงใจ 
ไฝ่สมัฤทธ์ิ 
(McClelland) 

ความตอ้งการ
บรรลุผลส าเร็จ

สูงสุด 
(Need  For  

Achievement) 
ความตอ้งการ 
ทางสงัคม 

(Need  For  Power) 

ความสมัพนัธ์ 
กบัผูอ่ื้น 

(Relatedness) 

การด ารงชีวิตอยู ่
(Existency) 

 

ความตอ้งการ 
ทางสงัคม 
(Need  For  
Affiliation) 
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กระบวนการให้รางวัล (The Reward Process) 

ผลสะท้อนกลับ 
 

 

 

 

 

 

 

    

ภาพแสดงขวนการให้รางวัล (The Reward Process) 

 

 การจูงใจโดยการให้รางวัลเป็นการกระตุ้นให้พนักงานมีพฤติกรรมการท างานที่ดี วัตถุประสงค์

ส าคัญของการให้รางวัล เพ่ือจูงใจบุคลากรที่มีคุณสมบัติมีความสามารถเข้ามาร่วมงานในองค์การเพ่ือ

รักษาบุคลากรให้ท างานต่อไป และเพ่ือกระตุ้นพนักงานบรรลุเป้าหมายสงูสดุ 

 กระบวนการให้รางวัลจากวิธกีารพบว่าการจูงใจและการให้รางวัลอยู่บนพ้ืนฐานของสิ่งต่อไปนี้  

  1. ความพึงพอใจในรางวัลที่ได้รับคือ  ความมากน้อยของรางวัลที่ได้กบัความมากน้อย

ของความรู้สกึของพนักงาน  ทั้งสองปัจจัยนี้มีความสมัพันธก์นั 

  2. ความรู้สกึพึงพอใจของพนักงานมักมีการเปรียบเทยีบรางวัลที่ตนได้รับกับรางวัลที่

คนอื่นได้รับ  ว่ามีความเป็นธรรมเท่าเทยีมกนัหรือไม่ 

  3. ความพึงพอใจของพนักงานเกิดจากทั้งรางวัลภายใน  (Intrinsic  Reward)  และ

รางวัลภายนอก  (Extrinsic  Reward) 

  4. บุคคลมีความพึงพอใจในรางวัลต่างกัน  เพราะบุคคลมีความปรารถนาในรางวัล

ต่างกนั 

  5. รางวัลภายนอกท าให้พนักงานพึงพอใจเพราะเป็นรางวัลที่น าไปสู่รางวัลอื่นๆ  ที่จะ

ตามมารางวัลภายนอก  (Extrinsic  Rewards)  ประกอบด้วย 

   รางวัลทางการเงิน  (Financial  Reward)  เช่น  เงินเดือน  ค่าจ้าง  ค่า

ล่วงเวลา  โบนัส  การให้เงินเดือนค่าจ้างแก่พนักงานและการท างานมีความสัมพันธ์กัน  มีความเป็น

ธรรมสมเหตุสมผล 

   สวัสดิการประโยชน์เกื้อกูล  (Fringe  Benefits)  เป็นรางวัลทางการเงินด้วย  

เช่น  การให้บ าเหนจ็  บ านาญ  การรักษาพยาบาล  เป็นต้น 

   รางวัลภายใน  (Intrinsic  Rewards)  ได้แก่  การเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้ น  

การให้ท างานที่มีความส าคัญตั้งแต่เร่ิมต้นจนสิ้ นสุด  การท างานให้บรรลุความส าเร็จต่างๆ  ตามที่

ตวัแบบการใหร้างวลัแก่บุคคลในการจูงใจ 

ความสามารถและ
ทกัษะ 

ความ
พยายาม 

ในการจูงใจ 

ท าใหเ้กิดผล 

การท างาน 

ประสบการณ์ 

รางวลัภายใน 

การ
ประเมินผล 

การท างาน 

ความ 

พึงพอใจ 

รางวลัภายนอก 
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ต้องการตามเป้าหมาย  ท าให้พนักงานเกดิความภาคภมูิใจ  การให้ท างานเป็นอิสระ  (Autonomy)  การ

ได้รับความเจริญก้าวหน้า  (Personal  Growth)  มีการพัฒนาศักยภาพ  พัฒนาทกัษะ  เป็นต้น  

 กลยุทธพ้ื์นฐานในการจูงใจ คือ การที่ผู้บริหารมีสื่อสารที่ดีระหว่างสมาชิกในองค์การผู้บริหาร

ที่มีประสทิธภิาพในด้านการสื่อสารที่ท  าให้พนักงานมีความพึงพอใจและรับรู้ ในเร่ืองของการจูงใจที่ท  าให้

เกคิวามรู้สกึเป็นเจ้าของร่วมกนัและเกดิรู้สกึความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน 

 การจูงใจโดยการให้ส่วนแบ่งก าไร  (Profit – Sharing  Plans)  หมายถึง  การให้ส่วนแบ่ง

จากผลก าไรแก่พนักงาน  เพ่ิมข้ึนจากที่พนักงานเคยได้รับตามปกติ  เป็นการจูงใจโดยการให้โอกาส

พนักงานมีรายได้เพ่ิมขึ้นจาการสร้างผลก าไรให้แก่บริษัท 

 การให้สิทธิพิเศษในการขายหุ้นแก่พนักงาน  (Stock  Options)  หมายถึง  การที่หลายๆ  

บริษัทเสนอขายหุ้นแก่พนักงานในราคาพิเศษเป็นวิธีการจูงใจพนักงานได้วิธีหนึ่ง  การเสนอขายหุ้นแก่

พนักงานเป็นประโยชน์เกื้อกูลอย่างหน่ึงที่เช่ือมโยงระหว่างพนักงานกับการท างานของพนักงาน  เพราะ

พนักงานที่ซ้ือหุ้นไปถือเสมือนได้มีส่วนร่วมเป็นเจ้าของบริษัทด้วยองค์การที่เสนอโปรแกรมน้ีแก่พนักงาน

ถือเป็นระบบการจูงใจด้วยสิ่งล่อใจอย่างหนึ่งและช่วยท าให้ผลผลิตเพ่ิม  เพราะพนักงานมีส่วนร่วมใน

ความส าเร็จขององค์การด้วยอัตราค่าจ้าง  และอาวุโสของพนักงาน  เมื่อพนักงานเกษียณอายุออกจาก

งานไปก็จะขายหุ้นกลับคืนให้แก่บริษัท  โดยได้รับเงินปันผลเป็นจ านวนมาก  ท าให้พนักงานได้รับ

ประโยชน์ทางการเงิน และได้รับความภาคภูมิใจในความเป็นเจ้าของท าให้พนักงานมีความสมัพันธ์อันดี

กบัฝ่ายบริหารด้วย 

การจูงใจดว้ยทฤษฏี X และทฤษฏี Y 

กลยุการจูงใจของผู้บริหารที่เกี่ยวข้องกบัธรรมชาติของบุคคลคือความเข้าใจลักษณะของบุคคลที่

แบ่งได้เป็นพฤติกรรม 2 แบบ ดังที่ดักลาส แมคเกรเกอร์ Douglas McGregor ได้กล่าวถึงสมมติฐานของ

มนุษย์ได้เป็นสองแบบคือ ทฤษฏีเอกซ์ (Theory  x) เกี่ยวข้องกับสมมติฐานในทางลบของมนุษย์ที่มี

ความเช่ือว่าพนักงานมักจะไม่ชอบการท างานและหลีกเล่ียงการท างานอยู่เสมอ ทฤษฏีวาย (Theory Y) 

เป็นสมมติฐานว่าพนักจะท างานด้วยตนเอง พนักงานมีความรับผิดชอบในการท างานเพ่ือให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์การได้แมคเกอเกอร์เช่ือว่าบุคคลที่มีพฤติกรรมสมมติฐานแบบทฤษฏี X คือ

พฤติกรรมของบุคคลที่ไม่มีส่วนทฤษฏี Y คือพฤติกรรมในทางที่ดี เช่น มีความขยันหมั่นเพียรมีความ

รับผิดชอบ 

การออกแบบงานดว้ยการจูงใจ(Designing motivating jobs) 

การเสริมแรงภายนอก (Extrinsic Reinforcement) และการจูงใจภายใน(Intrinsic Reward) 

หมายถึง รางวัลที่บุคคลปรารถนาจากการท างาน รางวัลภายใน (Intrinsic  Reward)  มีความจ าเป็นใน

การจูงใจเป็นอย่างมาก  เช่น การที่บุคลากรได้คิดริเร่ิมท าสิ่งใหม่ๆ  บุคลากรสามารถแสวงหาการจูงใจ

ภายในได้โดยใช้เวลาและพลังในการท างาน  เช่น  หัวหน้ายอมให้บุคลากรมีอสิระในการท างานได้ท างาน

ที่ท้าทายความสามารถ  พนักงานที่ท  างานง่าย  ๆ  หรืองานประจ ามีผลท าให้พนักงานไม่พึงพอใจ  อัตรา

การขาดงาน  และอัตราการหมุนเวียนของพนักงานสงู  การออกแบบงานต่อไปนี้ จะช่วยให้เกิดแรงจูงใจ

ภายในได้ด้วยงานที่มีลักษณะดังน้ี 



411 

 

 1.  การหมุนเวียนเปล่ียนงาน  (Job  rotation)  หมายถึง  การหมุนเวียนเปล่ียนหน้าที่ในการ

ท างานปกติประจ าทุกวันไปเป็นการท างานอื่น  ท าให้พนักงานได้เกดิการเรียนรู้ งานและลดการเบื่อหน่าย

จากการท างานประจ าทุกวัน  บุคลากรได้ท างานที่แตกต่างกนั 

 2.  การขยายขอบเขตของงาน  (Job  enlargement)  หมายถึง  การมอบหมายให้พนักงาน

ท างานที่เพ่ิมข้ึนเพ่ือให้บุคลากรมีขอบเขตการท างานมากข้ึนหลายงานท าให้พนักงานมีความพึงพอใจสงู

โดยการให้พนักงานท างานมากขึ้นมีผลตอบแทนเพ่ิมขึ้น 

 3.  การเพ่ิมคุณค่าในงาน  (Job  enrichment)  หมายถึง  การจูงใจบุคลากรโดยการให้

ท างานในระดับที่สงูข้ึน  มีความรับผิดชอบมากข้ึนท าให้งานมีคุณค่ามากข้ึน  เช่น  มีการใช้อ านาจหน้าที่

ได้เป็นการเพ่ิมแรงจูงใจและเพ่ิมความพึงพอใจให้แก่บุคลากร 

 การออกแบบงาน  (The  Hackman  and  Oldham  model  of  job  design)   

 Hackman  and  Oldham  ได้ออกแบบงานที่ท  าให้เกดิแรงจูงสงูและการท างานที่มีคุณภาพสงู  

มีความพึงพอใจสงู  และลดอตัราการขาดงานและการออกจากงานท าให้บุคลากรมีความรับผิดชอบมาก

ข้ึน  และเรียนรู้ในการท างานที่ดีข้ึน  ได้แก่งานต่อไปน้ี 

 1.  งานที่ใช้ทักษะในการท างานหลายอย่าง  (Skill  variety)  หมายถึง  งานที่ใช้

ความสามารถที่แตกต่างกนัและใช้ทกัษะหลายอย่างในการท างาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพแสดงการออกแบบงานเพ่ือการจูงใจ 

 

 2.  งานที่มีลักษณะเฉพาะ  (Task  identity)  หมายถึง  การท างานให้ส าเรจ็ทั้งหมดตั้งแต่

เร่ิมต้นจนสิ้นสดุ 

 3.  งานที่มีความส าคัญ  (Task  Significance)  หมายถึง  การท างานที่มีความส าคัญมีผลใน

ทางบวกจากการท างานน้ัน  เช่น  หากท างานส าเรจ็องค์การกจ็ะได้รับช่ือเสยีงที่ดีด้วยและเป็นที่พอใจของ

คนในองค์การด้วย 

มตขิองงาน สภาวะทางจิตใจ ผลลัพธท์ี่ได้ 

มคีวามพึงพอใจในงาน

สงู 

 

ได้รับประสบการณ ์

ได้รับทราบผลจากการ

ท างาน 

ได้รับประสบการณท์ี่มค่ีา 

การขาดงานต ่า 

การลาออกจากงานต ่า 

มคีวามพึงพอใจในงาน 
ทกัษะนานาประการ 

งานที่มลัีกษณะเด่น

เฉพาะเจาะจง 

งานที่มคีวามส าคญังานที่มอีสิระ

ในการท างานงานที่ได้รับผล

สะท้อนกลับ 
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 4.  งานที่เป็นอิสระในการท างาน  (Autonomy)  หมายถึง  การท างานที่เป็นอิสระในการ

ท างานและการตัดสนิใจ 

 5.  งานที่ได้รับผลสะท้อนกลับ  (Feedback)  หมายถึง  การท างานที่ได้รับทราบผลสะท้อน

กลับ  เช่น  ผลสะท้อนกลับของลูกค้าที่มีต่อการท างาน 

 การเพ่ิมเนื้ อหาของงานสามารถท าได้โดยการออกแบบงานส าคัญทั้ง  5  แบบ  ซึ่งท าให้เกิด

ความต้องการเจริญเติบโต  (Growth  need  strength)  ซึ่งหมายถึงความต้องการของบุคคลและการ

พัฒนาทางด้านจิตใจเพราะการท างานที่มีการเพ่ิมเน้ือหาความเข้มข้นของงาน  (Job  enrichment)  มาก

ขึ้นจะช่วยให้พนักงานได้รับความส าเรจ็ในด้านความเจริญก้าวหน้าสงูขึ้น  

ความพึงพอใจในงาน  (Job  Satisfaction) 

 ความพึงพอใจในงานท าให้เกิดผลดีต่อองค์การหลายประการเช่น  การลดอัตราการลาออก

ของพนักงาน  ลดการขาดงานของพนักงาน  ลดการประท้วงต่อต้านและท าให้พนักงานเกิดความพึง

พอใจได้โดยการให้คุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน  ท าให้พนักงานมีขวัญก าลังใจที่ดีในการท างาน 

 ความพึงพอใจในงาน  คือ  ทศันคติของบุคคลที่มีต่องาน  อันเป็นผลมาจากการได้รับสิ่งที่ดี

จากการท างาน  และความเหมาะสมพอดีระหว่างบุคคล  และองค์การในด้านสิ่งที่ได้รับจากการท างาน

ดังต่อไปนี้  

 1.  การจ่ายค่าตอบแทน  (Pay)  หมายถึง  จ านวนเงินที่ได้รับจากการท างานอย่างเป็นธรรม

เป็นไปตามความรู้ความสามารถ 

 2.  งานที่ท  า  (Work  itself)  ท างานที่พนักงานมีความสนใจและมีโอกาสในการเรียนรู้ งาน

และได้รับการยอมรับในการท างานนั้น 

 3. มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในการเล่ือนต าแหน่งให้สงูขึ้น(Promotion  Opportunities)  มี

ความก้าวหน้าในงานได้รับการส่งเสริมให้ด ารงต าแหน่งสงูขึ้น 

 4.  การมีหัวหน้าที่ดี  (Supervision)  มีความสามารถทางเทคนิคการท างานและมีทักษะ

ระหว่างบุคคลที่ดี  มีความสมัพันธท์ี่ดีระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน 

 5.  มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี  (Co - workers)  มีเพ่ือนร่วมงานที่เป็นมิตร  มีความสามารถและ

ให้การสนับสนุนทดีี 

 6.  สภาพการท างาน  (Working  Conditions)  การมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีมี

บรรยากาศการท างานที่สะดวกสบาย  มีอุปกรณเ์คร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างานที่ดี 

  7.  มีความมั่นคงในงาน  (Job  Security)  มีการจ้างงานที่มั่นคงและต่อเน่ืองตลอดเวลา  
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 ในการสร้างแรงจูงใจ  ผู้บริหารจะต้องเลือกวิธสีร้างแรงจูงใจให้เหมาะสมกับสภาพงาน และ

ตัวบุคคล  เพราะองค์กรแต่ละแห่งย่อมมีวิธีที่จะปฏิบัติงานแตกต่างกัน  ได้มีการจ าแนกแนวทางการจูง

ใจในการปฏบิัติงานไว้หลายวิธ ี ดังนี้  

 1. การด าเนินการอย่างเด็ดขาด  (Be Strong)  การจูงใจโดยวิธีนี้ มุ่งบังคับให้บุคคลปฏิบัติงาน

และหากไม่ปฏิบัติตามก็ให้ไล่ออกไป  วิธีการน้ีมีแนวคิดที่มุ่งยึดถือบุคคลเสมือนวัตถุ  คนที่เข้ามา

ปฏบิัติงานเป็นเสมือนผู้ขายแรงงาน  ซึ่งองค์การจ าต้องใช้แรงงานให้คุ้มค่า  และองค์การมีความนึกคิดว่า

การที่บุคคลเข้ามาปฏิบัติงานและได้ค่าจ้างตอบแทนแล้วน้ัน  เป็นการสนองความต้องการของคนงาน

แล้ว  ดังนั้น  บุคคลเหล่าน้ันอาจไม่ปฏบิัติงานโดยเตม็ก าลังความสามารถ  เหตุว่า ความต้องการของเขา

ได้รับการสนองตอบแล้ว  ดังนั้น  องค์กรจึงต้องเข้มงวดกวดขันการปฏิบัติงาน  การขู่เขญ็  และการ

ลงโทษอย่างรุนแรง  เป็นเคร่ืองมือจูงใจอนัส าคัญตามวิธกีารนี้  

 2. การด าเนินการอย่างละมุนละม่อม  (Be Good)  การจูงใจโดยวิธีน้ี  มุ่งที่จะสร้างความสมัพันธ์

อันดีระหว่างองค์กรกับผู้ปฏิบัติงาน  หรือระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา   เพ่ือให้เกิดความ

ร่วมมือร่วมใจกนั  องค์กรพยายามสนองความต้องการพ้ืนฐานของผู้ปฏิบัติงานและองค์ประกอบในการ

ปฏิบัติงานอื่นๆ  เท่าที่ควรจะจัดให้ได้  เช่น  การจัดสภาพการปฏิบัติงานที่ดี  การจัดสวัสดิการและ

ประโยชน์เกื้ อกูลต่างๆ  ให้มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานดีขึ้ นอันจะเป็นประโยชน์ต่อการ

ปฏบิัติงานขององค์กร 

 3. การด าเนินการแบบต่อรอง  (Implicit Bargaining Motivation)  การจูงใจโดยวิธีนี้   

มุ่งที่จะสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างองค์กรกับผู้ปฏิบัติงานหรือระหว่างผู้บังคับบัญชา  เช่น การจัดหา

อุปกรณก์ารปฏบิัติงาน  การจัดสภาพการปฏบิัติงานที่ดี  การก าหนดอัตราค่าจ้างและช่ัวโมง  การท างาน

ร่วมกนั  โดยการต่อรองบนพ้ืนฐานแห่งความเป็นจริงและความสามารถที่พึงปฏิบัติได้  ซึ่งจะสร้างความ

พึงพอใจและจูงใจให้ผู้ปฏิบัติได้อุทิศแรงกายและแรงใจให้แก่งานอย่างเตม็ที่  ลักษณะการจูงใจแบบ

ต่อรองนี้   ยังรวมถึงการควบคุมการปฏิบัติงานของคนงานด้วย   เช่น  องค์กรอาจก าหนดมาตรฐานและ

ช่ัวโมงการปฏิบัติงานไว้  หากคนงานปฏิบัติงานได้ส าเรจ็  ตามเป้าหมาย  ถูกต้องตามมาตรฐาน  กจ็ะ

ผ่อนคลายการควบคุมหรือให้ควบคุมกนัเองได้ 

 4. การด าเนินการโดยการแข่งขนั  (Competition Motivation)  การจูงใจโดยวิธีนี้    มี

ลักษณะเป็นแบบปฏฐิาน  (Positive Motivation)  องค์กรหรือผู้บริหารจะต้องก าหนดวิธีการ   วัดผลไว้  

และแจ้งให้ผู้ร่วมงานทราบถึงวิธกีารวัดและผลที่จะมอบให้เมื่อปฏิบัติงานได้ผลดี  เช่นการจูงใจด้วยการ

ให้เลื่อนเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ  การเลื่อนขั้น  เลื่อนต าแหน่ง  เป็นต้น  การจูงใจในลักษณะนี้   

นอกจากจะสามารถท าได้เป็นรายบุคคลแล้ว  ยังอาจน าไปใช้ในการจูงใจเป็นกลุ่ม    ได้อกีด้วย  เช่น  จัด

ให้มีการแข่งขันการปฏิบัติงานเป็นกลุ่ม  ทั้งนี้   เพ่ือส่งเสริมให้เกิดสามัคคีธรรม   ในกลุ่ม  และเกิดการ

แข่งขันในการปฏิบัติงานระหว่างกลุ่ม  อย่างไรกด็ี  ผู้บริหารจะต้องระมัดระวังเกี่ยวกับข้อขัดแย้งที่อาจ

เกดิขึ้นระหว่างกลุ่ม  และหาทางป้องกนัไว้ด้วย 

แนวทางในการสรา้งแรงจูงใจ 

 

 



414 

 

 5. การด าเนินการแบบใหจู้งใจตนเอง  (Internalized Motivation)  การจูงใจโดยวิธีนี้     

มีจุดมุ่งหมายที่จะสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้แก่บรรดาพนักงานเอง  โดยจูงใจให้เกิด

ความรู้สกึเป็นเจ้าของและมีส่วนรับผิดชอบร่วมกนั  พยายามสร้างสรรค์ให้เกิดความร่วมจิต  (Collective 

Mind)  และร่วมมือ  (Cooperation)  ในบรรดาผู้ปฏิบัติงาน  สร้างท่าทีในการเป็นพวกพ้องเดียวกัน  

(Sense of Belonging)  ขึ้นในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน  ให้บรรดาผู้ร่วมงานได้มีส่วนร่วม  (Participation)  ในการ

ปฏบิัติงาน  การก าหนดวัตถุประสงค์  เกณฑ์ควบคุมงาน ตลอดจนการมีสทิธิ์  มีเสยีงต่าง ๆ  จะช่วยให้

เกดิความรักและหวงแหนในงานและองค์กรของตนขึ้น อนัจะเป็นผลท าให้คนงานมีความสมัพันธอ์นัดีต่อ

องค์กรและหน่วยงาน  การจูงใจโดยวิธีนี้หากสร้างสรรค์ให้มีขึ้นได้    จะก่อให้เกดิความก้าวหน้าอนัย่ังยืน

แก่องค์กรเป็นอนัมาก 

 
 

 

 

 การจูงใจถือเป็นหน้าที่อนัส าคญัที่หัวหน้างานพึงจัดข้ึนในองค์กร  เพราะจะช่วยสนองความ

ต้องการความจ าเป็นของคนงานในองค์กรได้  ซึ่งจะเกดิประโยชน์แก่บุคคลและองคก์ร   ดังนี้  
 1. เสริมสร้างก าลังใจในการท างาน 

 2. เสริมสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ 

 3. เสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้กบัคนงาน 

 4. ช่วยให้คนงานมีความคิดสร้างสรรค์ขึ้นได้ 

 5. ช่วยควบคุมให้งานด าเนินไปด้วยความเรียบร้อย 

 6. เสริมสร้างความจงรักภักดีของคนงานต่อองค์กร 

 7. เกดิความเช่ือมั่น  ศรัทธาต่อองค์กร  เมื่อท างานกท็ าอย่างมีความสขุ 

 8. งานที่ได้มีประสทิธภิาพ 

 9. ประหยัดค่าจ้างแรงงาน  ได้พอสมควร 

 10. การฝ่าฝืนระเบียบน้อยลง  การท างานราบร่ืน 

 11. เสริมสร้างขวัญ  ก าลังใจ  ความพึงพอใจในผลงานที่มีประสทิธภิาพเพ่ิมข้ึน 

 12. เกิดความร่วมมือ  ประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆ  เกิดการประสานน ้าใจท างาน

ร่วมกนั 

 

 

 

 

 

 

  

ประโยชนข์องการจูงใจ 
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 การจูงใจ  (Motivation)  ผู้บริหารจะต้องใช้ความเป็นผู้น า  เพราะความเป็นผู้น า  คือ 

ศิลปะในการท าให้ผู้อื่นท าในสิ่งที่เราต้องการให้ส าเรจ็ลุล่วงด้วยความเตม็ใจของเขาเอง  และการจูงใจที่

ผู้น าสามารถน ามาใช้  คือ  

 1. รบัฟังพวกเขาก่อนท่ีจะลงมือท า  เราจะไม่สามารถจูงใจใครได้เลยถ้าเขาไม่ฟังเรา  กฎ

ข้อแรกของการสอนงานใครกต็าม  คือต้องฟังอย่างตั้งใจ  หากเราแสดงถึงความตั้งใจฟังสิ่งที่เขาก าลังจะ

บอกเราแล้ว  เขากจ็ะตั้งใจฟังสิ่งที่เราก าลังจะบอกเขา 
 2. ท าทีละเร่ืองทีละอย่าง  การท ามากกว่าสิ่งหนึ่งในเวลาเดียวกัน  ท าให้เกิดความรู้สึก

กระวนกระวาย  ซึ่งคนรอบข้างสามารถมองเห็นได้และพยายามตีตัวออกห่าง  การสร้างแรงจูงใจต้องมา

จากผู้บริหารที่มีความสขุุมและมีสติแน่วแน่มั่นคง 

 3. แสดงการตอบสนองพวกเขาเสมอ  การไม่แสดงอาการตอบสนองอย่างเหมาะสมและ

ถูกกาลเทศะ  ถือว่าเป็นการทรมานอย่างหน่ึง  ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สกึเครียดและเกบ็กด  ดังน้ัน  การที่จะ

จูงใจใครต้องมีการตอบสนองต่อเขาอย่างสม ่าเสมอและเป็นไปในทางบวก 

 4. ท าให้พวกเขายอมรบัและมีทัศนคติท่ีดีต่อการเปลี่ยนแปลง  คนเรามักกลัวการ

เปล่ียนแปลง  หน้าที่ของผู้บริหาร  คือ  ท าให้คนในทีมมีก าลังใจ  มองโลกในแง่ดีและพร้อมเตม็ที่ใน

ยามที่มีการเปล่ียนแปลงเสมอ 

 5. จดัการกบัขอ้ตกลงไม่ใช่จดัการท่ีตวับุคคล  คนเราทุกคนบริหารจัดการไม่ได้ ไม่มีใคร

ให้เราบริหาร  นอกจากเราจะบริหารข้อตกลงที่เขาให้ไว้กบัเรา  

 6. วิธีท่ีดีท่ีสุดในการสรา้งแรงจูงใจใหก้บัผูอ่ื้นคือเรียนรูจ้ากผูท่ี้สรา้งแรงจูงใจใหก้บัเรา  

ให้เรียนรู้ ตามรอยผู้น าช้ันเลิศที่เรารู้ จัก  เดินตามรอยพวกเขา  เลียนแบบพวกเขา  ผนวกลักษณะ

เหล่าน้ันเข้าไว้ในเรา  อกีทั้งต้องปฏบิัติตนเช่นนั้น 

 7. แสดงตวัอย่างใหเ้ขาเห็น  เมื่อใดที่พบว่าทมีงานมิได้ท าอะไรบางอย่างได้ตามที่ควร 

จะเป็น  จงท าให้เขาดู  ท าในสิ่งที่ถูกต้องให้พวกเขาเหน็  การที่จะสร้างแรงจูงใจให้ได้ผลอย่างแท้จริง  จง

พูดให้น้อยลง  และแสดงเป็นตัวอย่างให้มากขึ้น 

 สรุป การจูงใจเป็นองค์ประกอบที่ส  าคัญที่ส  าคัญย่ิงในการบริหาร ผู้บริหารทุกยุคทุกสมัย 

ประสบความส าเรจ็ในการท างานได้เพราะมีการน าเอารูปแบบการจูงใจแบบต่าง ๆ มาใช้ให้เกดิประโยชน์

การจูงใจมีผลต่อพฤติกรรมการท างาน มีผลต่อการส าเรจ็ขององค์การ ผู้บริหารจึงควรทราบวิธีการจูงใจ

ในรูปแบบต่างๆ และท าความเข้าใจในความต้องการของบุคลากร เพราะบุคลากรแต่ละคนมีความ

ต้องการแตกต่างกนั และมีองค์ประกอบในการจูงใจแตกต่างกันตามทฤษฏีการจูงใจต่าง ๆ ที่ผู้บริหารที่

เลือกมาใช้ให้เหมาะสมกบับุคลากร และการเสริมสร้างความพึงพอใจในการท างานให้แก่บุคลากร จะท า

ให้การบรรลุผลส าเรจ็ได้ตามเป้าหมายที่ต้องการ 

 

@@@@@@@@ 

ผูบ้ริหารกบัการจูงใจ 
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ใบงานท่ี  5.2 

ค าช้ีแจง   เมื่อศึกษาชุดการเรียนรู ้ท่ี 5.2 แลว้  

 จงวิเคราะหส์รุปและตอบค าถามต่อไปนี้  

 

1. ความส าคัญและประโยชน์ของการจูงใจ 

     

    

    

2. การสร้างแรงจูงใจมีทั้งภายนอกและภายใน  ท่านมีวิธกีารสร้างแรงจูงใจเหล่าน้ีให้เกดิกบัครู

และบุคลากรในโรงเรียนของท่านอย่างไร  

    

    
    

3. โรงเรียนอนันต์วิทยา  เปิดสอนตั้งแต่ระดับปฐมวัยถึงช้ันประถมศึกษาปีที่  6  มีครู  10  คน  

ครูทุกคนไม่ค่อยตั้งใจสอนนักเรียน  ไม่อุทิศเวลาในการสอนเต็มเวลาที่ก าหนด  หากท่านเป็น

ผู้บริหารสถานศึกษาน้ี  ท่านมีวิธีสร้างแรงจูงใจให้ครูตั้งใจและอุทศิเวลาในการสอนอย่างเตม็ที่ได้

อย่างไร  
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ชุดการเรียนรู ้เล่มที่ 6  

 

การเป็นผูน้ า 

 

 

 
เอกสารประกอบ 

โปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

 

 

อ นัน ต์   พัน นึ ก  

 

มห  
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เอกสารชุดการเรียนรู้ น้ี  เป็นเอกสารที่ผู้วิจัยจัดท าขึ้ นเพ่ือใช้เป็นเอกสารประกอบโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สังกัดส านักงาน๕ระกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือพัฒนาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกบัสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 ส าหรับการศึกษาชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 6   การเป็นผู้น า (leadership)  ถือเป็นอีกแนวทางหนึ่ง

ในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้มีความรู้ (Knowledge)ทักษะ (Skills) เกี่ยวกับ

สมรรถนะการเป็นผู้น าโดยมุ่งหวังให้มีการน าความรู้  ทกัษะที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารสถานศึกษา

ให้มีประสทิธภิาพ ต่อไป 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่า เอกสารชุดนี้   จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ

ผู้สนใจทั่วไป 
 สุดท้ายน้ี  ขอบคุณผู้ทรงคุณวุฒิ  อาจารย์ที่ปรึกษา และผู้เขียนต ารา หนังสือทุกเล่มที่น ามา

อ้างองิในเอกสารฉบับน้ี  ซ่ึงนับได้ว่าเป็นเอกสารที่เป็นประโยชน์อย่างย่ิงต่อการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
   

อนันต์  พันนึก 

นักศึกษาปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ค าน า 
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หน้า 

 

ค าน า 

เส้นทางการศึกษาชุดการเรียนรู้ 

แนวทางการศึกษาชุดการเรียนรู ้เล่มท่ี  6 การเป็นผูน้ า 

แนวคิด 

จุดประสงค์ 
เน้ือหาสาระ 

แนวทางด าเนินกจิกรรม 

สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 

การวัดผลปละประเมินผล 

ชุดการเรียนรู ้ท่ี 6.1  เร่ือง แนวคิดการเป็นผูน้ า 

เอกสารการเรียนรู้ที่ 6.1  

ใบงานที่ 6.1 

ชุดการเรียนรู ้ท่ี 6.2  เร่ือง  ภาวะผูน้ า 

เอกสารการเรียนรู้ที่ 6.2  

ใบงานที่ 6.2  

บรรณานุกรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

สารบญั 
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เสน้ทางการศึกษาชุดการเรียนรู ้

 

ท าความเขา้ใจกบัชุดการ

เรียนรู ้

 

ศึกษาหาความรู้เร่ือง  
 การเป็นผู้น า 

 

ศึกษาหาความรู ้เร่ือง  

ภาวะผูน้ า 

 

ชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 6 การเป็น

ผู้น า 

แนวคิด 

จุดประสงค์ 

เน้ือหาสาระ 

แนวทางด าเนินกจิกรรม 

สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 

การวัดผลและประเมินผล 

 

ชุดการเรียนรู้  ที่ 6.1  เร่ือง 

แนวคิดเกี่ยวกบัผู้น า 

เอกสารการเรียนรู้ที่ 6.1  

ใบงานที่ 6 .1 

 

ชุดการเรียนรู้  ที่ 6.2  เร่ือง ภาวะ

ผู้น า 

เอกสารการเรียนรู้ที่ 6.2  

ใบงานที่ 6.2  

 

แหล่งข้อมูลอื่น 

 

ศึกษาเพิม่เติม 
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แนวคิด  

 

 

  ก า ร เ ป็ น ผู้ น า   เ ป็ น

ความสามารถที่จะท าให้คน

ท าในสิ่ ง ที่เขาไม่อยากท าและอยากท า 

ภ า ว ะ ผู้ น า ควบคุมก าลังที่สามารถดึงบุคคล 

กลุ่ม องค์กร ตลาด เศรษฐกิจ  และสั งคมใ ห้ ไปในทางที่

แตกต่างจากที่เคยไป และท าให้เกิดการเกี่ยวพันที่จะท าให้เราได้ประโยชน์จากการเปล่ียนแปลงรอบๆ 

ตัวเรา คนทุกคนมีภาวะผู้น าอยู่ในตัวมากบ้างน้อยบ้าง คนที่มีภาวะผู้น าสงูไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้น าเสมอไป 

แต่ผู้น าต้องมีภาวะผู้น า บางสถานการณ์คนที่มีสถานภาพเป็นผู้น าอาจไม่มีความสามารถที่จะน าได้ แต่

คนที่ไม่ได้เป็นผู้น ากลับสามารถน าได้  

 

จุดประสงค ์

1. เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ เกี่ยวกบัแนวคิดการเป็นผู้น า 

2. เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

 

เนื้ อหาสาระ 

1. แนวคิดเกี่ยวกบัการเป็นผู้น า 
2. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

 

แนวการด าเนินกิจกรรม 

1. ประเมินตนเองก่อนเข้าท ากจิกรรม 

2. ศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองจากเอกสารชุดการเรียนรู้  
3. ท ากจิกรรมตามใบงานที่ก าหนดให้ 

4. สรุปสาระส าคัญที่ได้และน าไปประยุกต์ใช้ 

 

  

ชุดการเรียนรู ้เล่มที ่6 

 

การเป็นผูน้ า :Leadership 
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ส่ือ/แหล่งเรียนรู ้

1. เอกสารชุดการเรียนรู้ 

2. ใบงาน 

การวดัและประเมินผล 

1. ผู้ศึกษามีความรู้ เกี่ยวกบัการเป็นผู้น า 

2. ผู้ศึกษาสามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้อง ครบถ้วน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และพัฒนา

ผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่ 
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ชดุการเรียนรูท่ี้  6.1 

 

 

เร่ือง    แนวคิดการเป็นผูน้ า 

 

จุดประสงค ์

       เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ความเข้าใจถึงแนวคิดเกี่ยวกบัสมรรถนะการเป็นผู้น า 

 

เนื้ อหาสาระ        

 1. ความหมายการเป็นผู้น า 

 2.  คุณสมบัติการเป็นผู้น า 

 3. ผู้น ากบัการจูงใจในองค์การ 

     4.    การพัฒนาภาวะผู้น า  

 

แนวการด าเนินกิจกรรม 

 1. ศึกษาหาความรู้ ด้วยตนเองจากชุดการเรียนรู้  ที่  6.1 

 2. วิเคราะห์ลักษณะส าคัญของแต่ละหัวข้อ  สรุปสาระส าคัญลงในใบงานที่  6.1 

 3. ค้นคว้าหาความรู้ เพ่ิมเติมจากการศึกษาเอกสารและสื่อต่าง ๆ  

 

ส่ือ / แหล่งการเรียนรู ้

 1. ชุดการเรียนรู้ที่  6.1   

 2. ใบงานที่  6.1 

 3. เอกสารอ้างองิ 

 4. เวบ็ไซต์ที่เกี่ยวข้อง 
 

การประเมินผล 

 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานที่ปฏบิัติ 
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หากพูดถึง  "ผู้น า" เราคงปฏิเสธไม่ได้ว่าเป็นปัจจัยส าคัญประการหน่ึงที่มีส่วนช่วย ให้องค์การ

ประสบความส าเร็จหรือความล้มเหลว และสามารถแข่งขันกับองค์การอื่นได้หรือไม่ในโลกปัจจุบันที่

ภาวะการแข่งขันน้ันสูงหากเราเปรียบองค์การเหมือนกับเรือล าหน่ึงการที่ เรือจะแล่นสู่ฝั่งได้อย่าง

ปลอดภัยหรือไม่นั้น มีองค์ประกอบหลายประการทั้ง ความสามารถของลูกเรือสภาพทะเลฯลฯแต่

องค์ประกอบที่ส  าคัญที่สดุคือกปัตันหรือผู้น าในเรือล าน้ันหากกัปตันไม่มีความรู้ความสามารถที่เพียงพอ 

โอกาสที่เรือจะเข้าสู่ฝั่งได้อย่าง ปลอดภัยกจ็ะมีน้อยแต่หากกัปตันมีความรู้ความสามารถมีประสบการณ์

ความช านาญที่ดีแล้วโอกาสที่เรือจะเข้าสู่ฝั่งได้อย่างปลอดภัยกจ็ะมีสงู เช่นเดียวกับองค์การหากมีผู้น า

หรือ ผู้บริหารที่มี ความรู้  สามารถ ประสบการณ์ ความเช่ียวชาญ ฯลฯ องค์การกส็ามารถที่จะแข่งขันกับ

ผู้อื่นได้ และประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

ในอดีตลักษณะผู้น าที่ดีและเข้มแข็งน้ัน จะมองเพียงในด้านกายภาพ บุคลิกภาพ ความรู้

ความสามารถ ความมั่งคั่ง และบารมี  เท่าน้ัน แต่ส าหรับในปัจจุบันที่ เกิดการ เปล่ียนแปลงด้าน

สภาพแวดล้อมอยู่ตลอดเวลา ผู้น าที่ดีและเข้มแขง็ยังต้องมีวิสยัทศัน์ที่กว้าง ไกล มีการติดต่อสื่อสารใน

องค์การที่ดี ฯลฯ เพ่ือที่จะน าองค์การไปสู่ความส าเรจ็ตาม ที่เป้า หมายได้ตั้งไว้ ขณะเดียวกันกต้็องท าให้

สมาชิกในองค์การเกดิความพึงพอใจ ในงานที่เขา ท าด้วย  

 
 

 
    นักบริหาร (Administrator) กับผู้น า (Leader) 

ถ้าวิเคราะห์แล้ว  จะมีความแตกต่างกันอยู่บ้าง กล่าวคือ 

นักบริหารมักจะเป็นบุคคลที่มีต าแหน่งเป็นทางการไม่ว่าจะ

เป็นผู้ได้รับแต่งตั้งหรือเลือกตั้งข้ึนมาให้เป็นถ้านักบริหารที่

ได้รับการคัดเลือก แต่งตั้ง หรือเลือกตั้งอย่างมีเกณฑ์ และ

อยู่ในระบบคุณธรรมแล้ว กจ็ะมีคุณสมบัติของ ผู้น ามาเป็น

เกณฑวั์ดอยู่ด้วยเสมอแต่ในสภาพปัจจุบันของประเทศเราที่ยังมี

ระบบเส้นสายครอบครัว และพรรคพวก ซึ่งมีอิทธิพลในการ

เลือกตั้งหรือคัดเลือกแฝงอยู่เราจึงได้นักบริหารที่เป็นเสมือน

หนึ่ง  “หัวหน้างาน” (Headship) ไม่ใช่ผู้น า (Leadership) ในการบริหารงานปะปนอยู่บ้าง ส่วน “ผู้น า” 

จะเป็นผู้ที่มีอิทธิพลเหมือนคนอื่นๆในการปฏิบัติงานในทางที่ดีโดยมีกลุ่มช่วยกันก าหนดวัตถุประสงค์ 

ของหน่วยงานขึ้ น “ผู้น า”อาจเป็นบุคคลที่อยู่ในต าแหน่งบริหารหรือไม่มีต าแหน่งกไ็ด้ แต่เป็นคนที่

บทน า 

 

ความหมายของผูน้ า 

 

แนวคิดการเป็นผูน้ า : Leadership 
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สามารถจูงใจให้คนร่วมมือปฏิบัติงาน มีศรัทธาและเช่ือถือใน ความสามารถ ดังนั้น นักบริหารและผู้น า

อาจจะเป็นคนคนเดียวกนักไ็ด้ หรือจะเป็นคนละคนกไ็ด้ แต่อย่างไรกต็ามนักบริหารที่ดีมักจะมีคุณสมบัติ

และลักษณะของผู้น าอยู่ด้วยเสมอ 

 ค าว่า “ผู้น า” ได้มีผู้อธิบายให้ความหมายไว้มากมาย แต่เมื่อประมวลดูแล้ว จะพบว่ามีความ

คล้ายคลึงใกล้เคียงกันทั้งสิ้ น ซึ่งพอจะสรุปได้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลใดกต็ามที่ได้รับการยอมรับจาก

กลุ่มหรือสงัคมในลักษณะใด ลักษณะหนึ่ง ให้เป็นผู้น ากลุ่มไปสู่เป้าหมาย หรือความต้องการของกลุ่ม

การยอมรับจากกลุ่มหรือสังคมที่มี ต่อผู้น านั้ นอาจเกิดขึ้ นได้ในลักษณะต่างๆกัน ดังต่อไปนี้   

        1. การยอมรับในลักษณะที่เป็นการสบืทอด เช่นการได้รับต าแหน่งตกทอดมาจาก บรรพบุรุษ 

หรือผู้ที่เป็นที่เคารพนับถือของกลุ่มหรือสังคมน้ันมาก่อนเรียกผู้น าที่ได้รับการยอมรับในลักษณะน้ีว่า 

“ผู้น าตกทอด” (HereditaryLeader) 
 2. การยอมรับในลักษณะที่เป็นทางการ เช่น การได้รับการแต่งตั้งหรือได้รับการเลือกตั้งอย่าง

เป็นทางการ เน่ืองจากมีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะเป็นผู้น า เรียกผู้น า ที่ได้รับการยอมรับในลักษณะน้ีว่า 

“ผู้น าอย่างเป็นทางการ” (LegalLeader) 

3. การยอมรับในลักษณะที่เป็นไปตามธรรมชาติ เช่น   การที่สมาชิกกลุ่มยอมรับสภาพการเป็น

ผู้น าของบุคคล ใดบุคคลหนึ่งให้เป็นผู้น ากลุ่มไปสู่ เป้าหมายอย่าง ไม่เป็นทางการ และผู้น ากป็ฏิบัติไป

ตามธรรมชาติ ไม่ได้มีการ ตกลงกันแต่ ประการใด เรียกผู้น าที่ได้รับการยอมรับในลักษณะน้ีว่า “ผู้น า

ตามธรรมชาติ”  (Natural Leader) 

4. การยอมรับในลักษณะที่เป็นเพราะความศรัทธา ทั้งนี้ เนื่องจากมีความเคารพ เช่ือถือเพราะ

บุคคลน้ันมี คุณสมบัติพิเศษที่เป็นที่ยอมรับของกลุ่ม เรียกผู้น า ที่ได้รับการยอมรับในลักษณะน้ีว่า “ผู้น า

ลักษณะพิเศษ”หรือ“ผู้น าโดยอ านาจบารมี”(CharismaticLeader) 
5. การยอมรับในลักษณะที่เป็นเพราะบุคคลน้ันอยู่ในต าแหน่งหรือฐานะ อันเป็นที่เคารพยก

ย่อง ของคนทั้งหลาย  เรียกผู้น าที่ได้รับการยอมรับในลักษณะน้ีว่า “ผู้น าสัญลักษณ์” (Symbolic 

Leader) 

 
 
 
 

คุณลักษณะของผู้น าการเปล่ียนแปลงโดยทั่วๆไปจะเป็นดังนี้   

1. เป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง (Change Agent) จะเปล่ียนองค์การที่ตนเองรับผิดชอบไปสู่

เป้าหมายที่ดีกว่า คล้ายกบัผู้ฝึกสอนหรือโค้ชนักกฬีาที่ต้องรับผิดชอบทมีที่ไม่เคยชนะใครเลย ต้องมีการ

เปล่ียนเป้าหมายเพ่ือความเป็นผู้ชนะและต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีมเล่นให้ดีที่สุดเพ่ือชัยชนะ 

     2. เป็นคนกล้าและเปิดเผย เป็นคนที่ต้องเสี่ยงแต่มีความสขุุม และมีจุดยืนของตนเอง กล้า

เผชิญหน้ากบั ความจริง กล้าเปิดเผยความจริง 

3. เช่ือมั่นในคนอื่น ผู้น าการเปล่ียนแปลงไม่ใช่เผดจ็การแต่มีอ านาจ และสนใจคนอื่นๆมีการ

ท างานโดยมอบอ านาจให้คนอื่นท าโดยเช่ือว่าคนอื่นกม็ีความสามารถ 

คุณลกัษณะของผูน้ าการเปลีย่นแปลง 
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4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้น าการเปล่ียนแปลงน้ีจะช้ีน าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าของ

เป้าหมายและสร้างแรงผลักดันในการปฏบิัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า 

5. เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิตผู้น าการเปล่ียนแปลงน้ีจะนึกถึงสิ่งที่ตนเคยท าผิดพลาดในฐานะที่เป็น

บทเรียนและจะพยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ๆเพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลา 

6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ และความไม่แน่นอน ผู้น า

การเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาที่เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ 

7. เป็นผู้มองการณไ์กลผู้น าการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณ์ไกล สามารถที่

จะน าความหวังความฝนัมาท าให้เป็นความจริงได้ 
Micheal Fullan ได้กล่าวถึงความเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงไว้ว่า ผู้น าควรรู้ จักการบริหาร

ความสมัพันธ(์RelationshipManagement) ในด้านต่อไปนี้  
1. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) ผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจเป็นผู้ช้ีน าและท าให้คน

เห็นตามวิสยัทศัน์ หรือภารกิจที่มีร่วมกัน สื่อสารภารกิจร่วมกันโดยวิธีการที่ท  าให้เกิดแรงบันดาลใจให้

ผู้อื่นท าตามได้ ก าหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนือข้ึนไปจากงานที่ท  าในหน้าที่แต่ละวันท าให้งานที่ท  ามี

ความน่าตื่นเต้นมากขึ้น 

2. การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น (Influence) ตัวบ่งช้ีผู้น าที่มีอิทธิพลเห็นได้ตั้งแต่การรู้ ว่าจะใช้วิธี

ใดในการดึงดูดใจผู้ฟังไปจนถึงรู้ ว่าจะดึงบุคคลส าคัญเข้ามาร่วมกลุ่มและการสร้างเครือข่ายในการช่วยเหลือ

สนับสนุนเมื่อเกดิความคิดริเร่ิมและรู้จักหว่านล้อมชักจูงและท าให้คนคล้อยตามได้ 

3. การพัฒนาผู้อื่น(Developing Others)ผู้น าที่มีความเช่ียวชาญในการพัฒนาความสามารถของ

ผู้อื่นได้จะแสดงความสนใจอย่างแท้จริงในตัวคนที่เขาช่วยเข้าใจเป้าหมาย จุดแขง็และจุดอ่อนของเขา

สามารถให้ผลสะท้อนกลับที่สร้างสรรค์และรู้ เท่าทนัความเป็นไปได้ 
4. การเป็นตัวเร่งการเปล่ียนแปลง (Change Catalyst) ผู้น าที่ท  าให้เกิดการเปล่ียนแปลงได้อย่าง

รวดเร็วจะสามารถรู้ ได้ถึงความจ าเป็นที่จะต้องมีการเปล่ียนแปลงท้าทายสภาพที่เป็นอยู่เพ่ือให้ได้มาซ่ึง

ความเป็นเลิศ เป็นปากเสียงที่เข้มแขง็ เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลงแม้จะมีฝ่ายตรงข้ามคอยคัดค้านโดย

ให้เหตุผลที่คนต้านทานได้ยากมาแย้งมีวิธกีารปฏบิัติที่จะเอาชนะอุปสรรคที่ขัดขวางการเปล่ียนแปลง 

5. การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) ผู้น าที่สามารถจัดการกับปัญหาความ

ขัดแย้งได้ดีคือผู้ที่ท  าให้ทุกฝ่ายกล้าแสดงความคิดของตนเอง เข้าใจมุมมองที่แตกต่างของแต่ละฝ่าย และ

หาทางออกที่ทุกคนเห็นพ้องต้องกันได้ เผชิญหน้ากับข้อขัดแย้งที่ปรากฏ และรับรู้ความรู้สกึและความ

คิดเหน็จากทุกด้านและปรับทศันคติให้เป็นไปในทศิทางที่มาจากการตกลงร่วมกนั 
6. การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) ผู้น าที่มีประสทิธิภาพต้องรู้จักสร้างสายใย

แห่งสายสมัพันธ์ เข้าใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล สร้างความเช่ือถือและความไว้วางใจ  รวมทั้ง

ความปรองดองกนัภายในองค์การและกบัผู้ร่วมงานจากภายนอกและเครือข่าย 

7. การท างานร่วมกันเป็นทมีและความร่วมมือกัน (Teamwork and Collaboration) ผู้น าที่ดี

ต้องรู้จักการท างานร่วมกนั เพ่ือสร้างบรรยากาศของการมีอ านาจระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่เป็นมิตร เป็นแม่แบบ

ของการให้ความเคารพ การช่วยเหลือกัน และการร่วมมือกันสามารถชักจูงผู้อื่นให้เข้าร่วมท างานอย่าง

กระตือรือร้น กระฉับกระเฉงเพ่ือความพยายามในระดับกลุ่มและสร้างสปิริตและเอกลักษณ์ของกลุ่ม  ใช้
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เวลาในการหล่อหลอมและผนึกความสมัพันธเ์ข้าด้วยกนัให้ไป ไกลเกินกว่าที่ภาระหน้าที่ในการท างานได้
ก าหนดไว้ 

 
 
      

 ผู้น าเป็นบุคคลที่มีความส าคัญต่อความส าเรจ็ของกลุ่มเป็นอย่างมาก ผู้น าที่มีคุณสมบัติที่ดีและ

ปฏิบัติ ตามบทบาทหน้าที่ได้เหมาะสม ก็ย่อมจะสามารถพากลุ่มให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมี

ประสทิธิภาพ    ในเร่ืองบทบาท หน้าที่ของผู้น าในการท างานเป็นกลุ่มน้ัน ได้มีผู้เสนอไว้แตกต่างกันไป

บ้าง แต่ส่วนใหญ่จะคล้ายคลึงกนัในสาระส าคัญ ได้กล่าวถึงบทบาทหน้าที่ของผู้น าในการท างานเป็นกลุ่ม

ไว้กว้างๆ เป็น 2 ลักษณะคือ 

1. หน้าที่หลัก ได้แก่ หน้าที่ทางด้านการบริหารงาน วางแผนงาน วางนโยบาย เป็นผู้เช่ียวชาญ 

เป็นตัวแทนของกลุ่มต่อบุคคลภายนอก เป็นผู้ให้รางวัลและลงโทษ เป็นผู้ประนีประนอมและตัดสนิ และ

เป็นผู้ควบคุมความสมัพันธภ์ายในกลุ่ม 

2. หน้าที่รอง ได้แก่ หน้าที่ทางด้านการเป็นตัวอย่างที่ดีแก่กลุ่ม เป็นตัวแทนรับผิดชอบ และเป็น

สญัลักษณ์ของกลุ่ม เป็นนักอุดมคติ เป็นบิดาของกลุ่ม เป็นผู้ให้ค าปรึกษา  และเป็นแพะรับบาปเมื่อมี

การด าเนินงานผิดพลาดบทบาทหน้าที่ของผู้น าในการท างานเป็นกลุ่มโดยจ าแนกออกเป็น 2ประเภท

หลักๆคือ 

    2.1 บทบาทเกี่ยวกบัการท างาน (Task Function) ได้แก่ บทบาทของผู้น าในการที่จะน ากลุ่ม

ให้สามารถท างานตามที่ ก ลุ่มต้องการให้ เป็นผลส าเร็จตามเป้ าหมายได้มีรายละเอียดดังนี้  

          2.1.1  ท าความเข้าใจในจุดมุ่งหมายของการท างานและช่วยให้ผู้ร่วมงานได้มีความ

เข้าใจในจุดมุ่งหมายของการท างานตรงกนั 

2.1.2  วางแผนงานและขั้นตอนในการท างานร่วมกบัผู้ร่วมงาน 

2. 1.3 แบ่งงานและมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสม 
2. 1.4 ริเร่ิมความคิดใหม่ๆ ให้กบักลุ่ม หรือกระตุ้นกลุ่มให้ริเร่ิมความคิดใหม่ๆ 
2.1.5 ให้ข้อมูลความคิดเหน็หรือแสวงหาข้อมูลความคิดเหน็ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการ

ท างาน 
2.1.6 ช่วยให้กลุ่มมีความเข้าใจตรงกันในข้อมูลหรือประเดน็ต่างๆที่จ าเป็นต่อการ

บรรลุผลส าเรจ็ของงาน 
2.1.7 ช่วยประสานความคิด ข้อมูลของผู้ร่วมงานให้เกิดประโยชน์ต่อการบรรลุ

เป้าหมายของงาน 

2.1.8 ช่วยขจัดปัญหาต่างๆที่เป็นอุปสรรคต่อการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
2.1.9 ติดตามงาน ประเมินผลงาน สรุปผลงานเป็นระยะๆ และแจ้งให้ผู้ร่วมงานทราบ 
2.1.10 ควบคุมมาตรฐานของผลงานของกลุ่ม 
2.1.11 ประเมินผลงานเมื่องานส าเร็จและปรับปรุงงานเมื่อยังได้งานไม่เป็นที่พอใจ

ของกลุ่ม 

บทบาทหนา้ทีข่องผูน้ า 
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2.2 บทบาทเกี่ยวกบัการรวมกลุ่ม (Maintenance Function) ได้แก่ บทบาทของผู้น าในการ

ช่วยให้กลุ่มมีก าลังใจ มีความพึงพอใจที่จะท างานร่วมกันเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันจนสามารถท างานได้

ส าเรจ็ ไม่แตกแยกกนัไปเสยีก่อนมีรายละเอยีดคือ 
2.2.1 จัดระเบียบและควบคุมระเบียบของกลุ่ม เพ่ือช่วยให้ทุกคนได้มีโอกาสทดัเทยีม

กนัในการแสดงความคิดเหน็หรือการท างาน ช่วยให้การด าเนินงานเป็นไปโดยเรียบร้อย ไม่ชุลมุนวุ่นวาย

ท า ใ ห้กลุ่ มสามารถด า เนินก าร ไปไ ด้อ ย่ าง ร าบ ร่ืนไ ม่แตกแยกกัน เ ป็นกลุ่ ม เล็กกลุ่ ม น้อย 

          2.2.2 ดูแลเอาใจใส่สมาชิกกลุ่ม ให้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น หรือแสดง

ความสามารถอย่างทั่วถึงเพ่ือช่วยให้ทุกคนรู้ สึกว่าตนเองเป็นคนที่มีคุณค่า มีประโยชน์ต่อกลุ่มเกิด

ความรู้ สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มมีความรักและความพอใจที่จะช่วยเหลือกลุ่มอย่างเต็ม

ความสามารถ 

2.2.3 รับฟังและพิจารณาความคิดเห็นของสมาชิกกลุ่มอย่างทั่วถึง  การที่ผู้น ารับฟัง

ความคิดเห็นของสมาชิกทุกคนและน ามาพิจารณาไม่ละทิ้ งไปเฉยๆจะท าให้ผู้ที่เสนอความคิดเกิดความ

พอใจและมีความต้องการที่จะช่วยเหลือกลุ่มให้มากข้ึน 
2.2.4 ช่วยท าความกระจ่างให้แก่กลุ่มในเร่ืองของการสื่อความหมาย ในการท างานทุก

คร้ังกลุ่มมักจะประสบปัญหาอันเนื่องมาจากความเข้าใจไม่ตรงกัน ซึ่งเป็นปัญหาของการสื่อความหมาย 

ความเข้าใจที่ไม่ตรงกันน้ีอาจเป็นสาเหตุท าให้เกิดความขัดแย้ง เกิดความรู้สกึขุ่นข้องหมองใจอันอาจ

ลุกลามใหญ่โตเกดิความแตกแยกในกลุ่มงานได้ 

2.2.5 สร้างบรรยากาศที่อบอุ่นและเป็นมิตรให้เกิดข้ึนในกลุ่ม บรรยากาศที่ดีเป็นมิตร

เป็นกันเอง ไม่ต้องกลัวว่าจะถูกตัดสินและมองไปในทางที่ไม่ดี จะช่วยสร้างความรู้ สึกปลอดภัย    

สามารถที่จะเสนอความคิดเห็นหรือท างานต่างๆได้อย่างเตม็ที่ และมีความรู้สกึว่าตนเองได้รับความรัก

จากกลุ่ม ท าให้เกดิความต้องการที่จะช่วยเหลือกลุ่มให้ได้มากที่สดุเท่าที่จะท าได้ 

2.2.6 ขจัดหรือลดความขัดแย้งต่างๆ ที่เกิดข้ึนในกลุ่ม เพราะความขัดแย้งเป็นสาเหตุ

ส าคัญที่ท  าให้กลุ่มแตกแยก   หากผู้น าไม่สามารถที่จะช่วยในเร่ืองน้ีได้ พลังจากความเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกันของกลุ่มจะถูกบั่นทอนให้ ลดน้อยลง ประสิทธิภาพในการท างานของกลุ่มกจ็ะลดลง หรือ

บางคร้ังอาจท าให้ไม่สามารถรวมกลุ่มกนัท างานต่อไปจนบรรลุผลส าเรจ็ได้ 
เมื่อวิเคราะห์ผู้น าจากบทบาทและรูปแบบที่แสดงออกอาจพิจารณาแหล่งที่มาของอ านาจของ

ผู้น า และพิจารณาจากการใช้อ านาจของผู้น าดังรายละเอยีดต่อไปนี้  

1. การพิจารณาแหล่งที่มาของอ านาจของผู้น า แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1.1 ผู้น าตามกฎหมาย  )Legal Leader) เป็นผู้น าที่มีอ านาจตามกฎหมาย เช่น ต าแหน่ง

ต่างๆ ที่ตั้งข้ึนตามกฎหมายได้แก่หัวหน้างานต่างๆที่มีการก าหนดไว้เป็นต าแหน่งข้ึนในหน่วยงานต่างๆ 

1.2 ผู้น าตามบุคลิกภาพส่วนตัว  )Charismatic Leader) ผู้น าที่มีอ านาจติดตัวมาเพราะ

บุคลิกดี การศึกษาสงูฐานะและตระกูลดีพวกนี้ ไม่จ าเป็นต้องใช้อ านาจทางกฎหมายในการโน้มน้าวจิตใจ

คน 
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1.3 ผู้น าที่เป็นสญัลักษณข์องกลุ่ม  )Symbolic Leader) ผู้น าที่เป็นสญัลักษณ์ของกลุ่มที่ทุก

คนยอมรับและยกย่องเทดิทูนท านองเดียวกบัพระมหากษัตริย์ซ่ึงเป็นผู้น าของประเทศ 

2. การพิจารณาจากการใช้อ านาจของผู้น า  แบ่งได้เป็น 3 ประเภท  คือ 

2.1 ผู้น าแบบเผดจ็การ (Autocratic) ผู้น าประเภทสั่งงานเฉียบขาด   ไม่ค านึงถึงคนอื่น  

ไม่มีการแบ่งงานรวบอ านาจแบบเผดจ็การจะตัดสนิใจด้วยตนเอง ยึดมั่นในความคิดของตนเองเป็นใหญ่ 

สร้างบรรยากาศแห่งความกลัวให้เกดิขึ้นในหน่วยงาน 
2.2 ผู้น าแบบตามสบาย (Laissez-faire) ผู้น าประเภทปล่อยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานกัน

ไปตามใจชอบ ตามบุญตามกรรม ไม่มีการนิเทศตรวจตราติดตามผลงาน การตัดสินใจขึ้ นอยู่กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะเห็นดี เห็นชอบกันไป จะท าอย่างไรกต็ามใจชอบ ถ้าลูกน้องดีงานกอ็าจดีได้ ถ้า

ลูกน้องไม่ดีงานกอ็าจจะเสยี และท างานกนัไปวันหนึ่งๆเท่านั้น 

2.3 ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic) ผู้น าประเภทใช้อ านาจตามวิถีทาง

ประชาธิปไตย การตัดสินใจจะถือความเห็นส่วนใหญ่ มีการประชุมปรึกษาหารือก่อนตัดสนิใจ   มีการ

กระจายอ านาจ  รับฟังความคิดเห็น ไม่ใช้อ านาจกดข่ี การแก้ปัญหากเ็ปิดโอกาสให้ทุกคนได้ร่วมกัน

พิจารณา เคารพในสทิธแิละหน้าที่ของแต่ละบุคคล 

 
 
 

 
   จากการจ าแนกประเภทของผู้น า อาจจ าแนก

โดยอธิบายให้เห็นถึงการเกิดผู้น าว่าเกิดขึ้ นได้  2 

ประเภท คือ 

1. จ าแนก โดยสถานการณ์และโด ย

ต าแหน่ง 

2.  จ าแนกโดยลักษณะในการบริหารซึ่งมี 

3 ประเภทซ่ึงจะเน้นที่พฤติกรรมของผู้น าเป็นส าคัญ 

ว่าผู้น ามีพฤติกรรมเช่นไร ดังนี้ 

2.1 ผู้น าแบบใช้พระเดช หมายถึงผู้น าที่ยึดเอากฎหมาย ระเบียบแบบแผนเป็นที่ตั้ง 

2.2 ผู้น าแบบใช้พระคุณ หมายถึงผู้น าที่มีอ านาจและศิลปะในการที่จะสามารถจูงใจให้

บุคคลทั้งหลายทั้งปวงปฏบิัติตามที่ตนประสงค์ 

2.3 ผู้น าแบบสัญลักษณ์ หมายถึงผู้น าที่มีลักษณะเป็นสัญลักษณ์ของผู้อยู่ในฐานะ

ต าแหน่งที่ควรแก่การเคารพนับถือ 

  

ประเภทของผูน้ า 
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ถ้าพิจารณาผู้น าแบบใช้พระเดชจะพบว่า ตรงกับประเภทของภาวะผู้น าคือ ผูน้ าประเภทนิเสธ 

ส่วนผู้น าโดยต าแหน่งกม็ักจะมีพฤติกรรมแบบผูน้ าแบบใชพ้ระเดช เป็นส่วนมาก คือเมื่อได้รับการ

แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง กม็ักยึดเอากฎหมายและระเบียบแบบแผนเป็นที่ตั้ง แต่กม็ีบ้างที่ใช้พระคุณ 

ส่วนผู้น าแบบใช้พระคุณนั้นตรงกับ ผูน้ าประเภทปฏิฐาน และผู้น าโดยสถานการณ์ เพราะเป็นผู้น าที่ท  า

ให้ผู้ร่วมงานเลื่อมใสศรัทธา และเห็นอกเห็นใจผู้ร่วมงานเหมือนๆ กัน ทั้งยังเป็นผู้น าที่อาจจะไม่ได้รับ

การแต่งตั้งตามกฎหมายอกีด้วย  
 
 
 
 คุณสมบัติของผู้น า  พอสรุปได้ซึ่งควรมีองค์ประกอบ ดังนี้  

ครองตน 

1. มีความประพฤติปฏบิัติตนดี 

2. มีความรู้  ความสามารถ เข้าใจเหตุการณ ์

3. มีความซื่อสตัย์สจุริต 

4. มีความอดทนอดกลั้น 

5. มีเหตุมีผล 

6. มีการควบคุมอารมณท์ี่ดี (EQ=Emotional Quotient) 

ครองคน 
1. มีมนุษยสมัพันธด์ี 
2. มีความเสยีสละ 
3. มีความจริงใจ 
4. มีความสามารถในการจูงใจ 
5. มีความปรารถนาส่งเสริมให้ลูกน้องก้าวหน้า 

 

ครองงาน 
1. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

2. มีความรับผิดชอบ 

3. มีการตรงต่อเวลา 

4. มีความมุ่งมั่นในการสร้างผลงาน 

5. มีผลงานเป็นที่ประจักษ์ 

6. มีความกล้าหาญ 

องคป์ระกอบของผูน้ า 
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  ผู้น าที่ดีควรมีคุณสมบัติดังต่อไปน้ี คือ 

1. มีความรู้ (Knowledge)  

2. มีความคิดริเร่ิม (Initiative) 

3. มีความกล้าหาญและความเดด็ขาด (Courage and firmness) 

4. การมีมนุษยสมัพันธ ์(Human relation) 

5. มีความยุติธรรมและซ่ือสตัย์สจุริต (Fairness and Honesty) 

6. มีความอดทน (Patience) 

7. มีความตื่นตัว (Alertness) 

8. มีความภักดี (Loyalty) 

9. มีความสงบเสงี่ยมไม่ถือตัว (Modesty) 

 
 
 
 

 การศึกษาเกี่ยวกับผู้น ามีหลายลักษณะ  จากการศึกษา

ของวิลเล่ียม เจ เรดดิน(William J. Reddin) เรดดินอธิบายถึง

ความสัมพันธ์กันของพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาและ

สถานการณ์ โดยแสดงให้เห็นถึงรูปแบบผู้น าที่มีประสิทธิผลสูง 

และผู้น าที่มีประสทิธผิลต ่า ดังนี้  

   

แบบท่ี 1 รูปแบบผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลสูง มี 4  แบบ ดงันี้  

1. นักบริหาร (Execlutiver) ผู้น าแบบนี้ จะมีความสนใจเป็นอย่างมากทั้งในเร่ืองของงานและ

สมัพันธภาพระหว่างบุคคล มีความสามารถในการจูงใจคน ก าหนดมาตรฐานในงานสูง เข้าใจถึงความ

แตกต่างระหว่างบุคคล และการ างานเป็นทมี 

2. นักพัฒนา (Developer) ผู้น าแบบนี้ จะให้ความส าคัญกับเร่ืองสัมพันธภาพระหว่างบุคคล

มากกว่าให้ความสนใจกบังาน จะให้ความไว้วางใจผู้ร่วมงาน สร้างแรงจูงใจและให้ก าลังใจเพ่ือให้ทุกคน

พัฒนาตนเอง 

3. นักเผดจ็การแบบใช้พระคุณ (Benevolent autocrat) ผู้น าแบบนี้ จะให้ความสนใจอย่างมากกับ

งาน และให้ความสนใจเร่ืองความสัมพันธภาพระหว่างบุคคลน้อย  มุ่งประสิทธิผลของงาน และท าให้

บรรลุผลได้อย่างดี โดยไม่ท าให้เกดิความขุ่นข้องหมองใจ 

4. ผู้รักษากฎระเบียบ (Bureaucrat) ผู้น าแบบนี้ จะไม่ให้ความสนใจมากนักกับเร่ืองง และเร่ือง

สัมพันธภาพระหว่างบุคคล แต่จะเน้นเร่ืองกฎระเบียบ การรักษากฎระเบียบ ตลอดจนควบคุม

สถานการณโ์ดยใช้กฎระเบียบต่างๆ จากการเข้มงวด ผู้น าแบบนี้ เป็นแรงกดดันให้ผู้ปฏิบัติงานต้องตั้งใจ

ท างานกนัเตม็ที่ จึงจะท าให้เกดิประสทิธผิลในงานได้โดยอ้อม 

  

รูปแบบของผูน้ า 
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แบบท่ี 2 รูปแบบผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลต า่ มี 4  แบบ ดงันี้  

1. ผู้ประนีประนอม (Compromiser) ผู้น าแบบนี้ ถึงแม้จะให้ความสนใจทั้งในเร่ืองงานและ

สมัพันธภาพระหว่างบุคคล แต่จะไม่เป็นผู้น าที่กล้าตัดสินใจ หรือตัดสินใจไม่ดีและอ่อนไหวต่อแรงบีบ

คั้นมาก 

2. นักบุญ (Missionary) ผู้น าแบบนี้ จะให้ความส าคัญกับเร่ืองคนและสมัพันธภาพระหว่างบุคคล 

แต่ให้ความสนใจกบังานน้อยที่สดุ และเมื่อมีปัญหาขัดแย้งระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยกัน เขาจะพยายาม

ให้ทุกคนสามัคคีปรองดองกนั โดยมีการค านึงถึงปัญหาที่มาจากงาน 

3. นักเผดจ็การ (Autocrat) ผู้น าแบบนี้ จะให้ความสนใจกับงานมากที่สุด แต่ให้ความสนใจกับ

เร่ืองความสพันธภาพระหว่างบุคคลน้อยที่สดุ ไม่ให้ผู้ปฏบิัติงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในงาน แต่

จะสั่งการให้ท าตามความคิดของตนเสมอ และไม่สนใจที่จะแก้ไขปัญหาความขัดแย้งระหว่างบุคคล 

4. ผู้ทิ้ งงาน (Deserter) ผู้น าแบบนี้ จะให้ความสนใจน้อยที่สุดทั้งเร่ืองงานและเร่ืองสัมพันธภาพ

ระหว่างบุคคล ในสถานการณท์ี่ประสบปัญหาทั้งงานและการขัดแย้งระหว่างบุคคล เขาจะมีลักษณะเฉยๆ 

ไม่เอาใจใส่เร่ืองใดๆ และไม่สนใจปัญหาของใคร 

 

โรนาล์  ลิพพิท (Ronald Lippitt) และราล์ฟ ไวท ์(Ralph White) ได้อธิบายถึงรูปแบบภาวะผู้น าไว้ 

3 ลักษณะ ดังนี้   
1. ภาวะผู้น าแบบปล่อยเสรี หรือเสรีนิยม  )Laissez-Faire Leadership) ภาวะการเป็นผู้น าชนิดนี้  

ผู้น าจะปล่อยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ โดยผู้น าเป็ฯเพียงผู้ดูแลอยู่ห่างๆ ไม่ค่อยมี

บทบาทอะไรมากนัก จึงมีค าเรียกผู้น าแบบนี้ ว่า “ผู้น าแบบบุรุษไปรษณีย์” เพราะผู้น ามีหน้าที่เพียง

ส่งผ่านข่าวสารเท่าน้ัน จุดเน้นอยู่ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นส าคัญ จะเหน็ว่าผู้น าแบบน้ีไม่ได้เป็นผู้น าการเลย 

ดังนั้นจึงอาจเรียกว่า เขาเป็นผู้น าจอมปลอม แต่ส่วนใหญ่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีความพึงพอใจภาวะผู้น า

แบบนี้  ส ารับผลการท างานนั้นขึ้นอยู่กบัศักยภาพของผู้ปฏบิัติงานเอง 

2. ภาวะผู้น าแบบอตัตนิยม หรือแบบเผดจ็การ(Autocratic Leadership) ภาวะการเป็นผู้น าแบบนี้

ผู้น าจะยึดตนเองเป็นส าคัญ ตั้แต่การเป็นผู้ตัดสินใจ ก าหนดเป้าหมาย วิธีการท างาน การสั่งการแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา และควบคุมบังคับบัญชาอย่างใกล้ชิดด้วยตนเอง(Close Supervision) ไม่ปล่อยให้มี

อสิระในการปฏบิัติงาน ทั้งนี้ เพราะเขาจะไม่มีความไว้วางใจในผู้ใต้บังคับบัญชา ภายใต้ภาวะการเป็นผู้น า

แบบนี้  ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีความไม่พอใจในผู้น าแบบนี้  และจะแสดงความก้าวร้าวตอบโต้ผู้น า หรือไม่

กเ็ฉยเมยเสยีเลย หรือแสดงความก้าวร้าวเมื่อผู้น าไม่อยู่ 

3. ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย )Democratic Leadership   (ผู้น าแบบนี้ จะมี ทัศนคติต่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชาแตกต่างจากแบบอัตตนิยม เขาจะมีความไว้เนื้ อเช่ือใจในผู้ใต้บังคับบัญชา เห็น

ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถ ดังนั้นเขาจะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วม

)Participation  (ในกา รตัดสนิใจ ก าหนดนโยบาย รวมตลอดถึงวิธีการปฏิบัติงาน โดยตัวผู้น าเองกม็ีส่วน

ร่วมอย่างเตม็ที่เช่นกนั ดังน้ันจุดเน้นของผู้น าแบบน้ีจึงอยู่ที่ทั้งตัวผู้น าและผู้ปฏิบัติงานทั้งหลาย หรือรวม

เรียกว่ากลุ่มนั่นเอง ภายใต้ภาวการณ์เป็นผู้น าแบบนี้  สมาชิกในกลุ่มจะมีความพึงพอใจสงู ซึ่งกล่าวได้ว่า  

ผู้น าที่ดีต้องใช้ภาวะผู้น าที่ เหมาะสมกับผู้ตามละสถานการณ์ที่ เป็นอยู่ในขณะน้ัน เพ่ือให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์การ 
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จากการศึกษาถึงลักษณะผู้น าไปในหลายแนวทาง ทั้งในด้านคุณลักษณะ บทบาท หน้าที่ แต่ใน

ความเป็นจริงน้ันเราสามารถที่จะแบ่งผู้น าออกเป็น 2 ลักษณะคือ 

1. ผู้น าแบบเป็นทางการ (Formal Leaders) หมายถึง ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานเพราะว่า

ผู้บังคับบัญชาน้ันคือผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งอย่างเป็นทางการให้ด ารงต าแหน่งหัวหน้าหรือให้มีอ านาจ 

หน้าที่ในการด าเนินการอย่างหน่ึงอย่างใดตามกฎระเบียบขององค์การ  

2. ผู้น าแบบไม่เป็นทางการ (Informal Leaders) คือผู้น าที่ไม่ใช่ผู้บังคับบัญชา เพราะไม่มี

ต าแหน่งเป็นหัวหน้าในองค์การ แต่สมาชิกในหน่วยให้การยอมรับ และยกย่องให้เป็นผู้น า เพราะเขามี

คุณสมบัติบางประการที่หน่วยงานหรือสมาชิกในองค์การ ต้องการ ให้การยอมรับ หรือให้ความไว้วางใจ 

เช่น ประสบการณ ์ความรู้ความสามารถ มนุษย์สมัพันธ ์เป็นต้น 

สรุป ลักษณะส าคัญประการหนึ่งของผู้น าไม่ว่าจะเป็นแบบทางการ หรือ ไม่เป็นทางการ กค็ือ 

จะต้องมีลูกน้อง มีเงื่อนไขในการปกครองต่างๆเช่น กฎระเบียบ ข้อบังคับ การให้คุณ ให้โทษ ฯลฯ 

นอกจากนี้ ผู้น ายังมีเร่ืองของ วิสยัทศัน์ ความซื่อสตัย์ การจัดความส าคัญก่อนหลัง ความสามารถในการ

สร้างสรรค์การเปล่ียนแปลงทางบวก ความสามารถในการแก้ปัญหา ความสามารถในการสื่อสารที่ดี และ

มีวินยั 
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ใบงานท่ี  6.1 

 

ค าช้ีแจง เมื่อศึกษาชุดการเรียนรู ้ชุดท่ี 6.1  แลว้จง  

                 วิเคราะหส์รุปและตอบค าถามต่อไปนี้  

 

1. ความหมายของการเป็นผูน้ า 

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

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

2. คุสมบติัส าคญัของผูน้ า 

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

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

 
3. ท่านจะน าแนวคิดเกี่ยวกบัการเป็นผูน้ าไปประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานในสถานศึกษาได้

อย่างไร

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

...................................................................................................................................... 
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ชดุการเรียนรู ้ท่ี  6.2 

 

 

เร่ือง    ภาวะผู้น า 

จุดประสงค ์

 เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ความเข้าใจถึงแนวคิดเกี่ยวกบัภาวะผู้น า 

เนื้ อหาสาระ        

1. ความหมายภาวะผู้น า 

2. ทฤษฎีภาวะผู้น า 

3. การพัฒนาภาวะผู้น า 

แนวการด าเนินกิจกรรม 

 1. ศึกษาหาความรู้ ด้วยตนเองจากชุดการเรียนรู้  ที่  6.2 

 2. วิเคราะห์ลักษณะส าคัญของแต่ละหัวข้อ  สรุปสาระส าคัญลงในใบงานที่  6.2 

 3.ค้นคว้าหาความรู้ เพ่ิมเติมจากการศึกษาเอกสารและสื่อต่าง ๆ 

ส่ือ / แหล่งการเรียนรู ้

 1. ชุดการเรียนรู้  ที่  6.2   

 2. ใบงานที่  6.2 

 3. เอกสารอ้างองิ 

 4. เวบ็ไซต์ที่เกี่ยวข้อง 

การประเมินผล 
 ประเมินผลงานตนเองจากใบงานที่ปฏบัิติ 
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   ค าว่า “ภาวะผู้น า” เป็นค าผสมระหว่างค าว่า “ภาวะ” กับ “ผู้น า” พจนานุกรมฉบับ

ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ไม่ได้บัญญัติค าว่า “ภาวะผู้น า” แต่บัญญัติว่า “ภาวะ” เป็นค านาม 

แปลว่า “ความมี หรือ ความเป็น หรือความปรากฏ” ส่วนค าว่า “ผู้น า” ไม่ได้บัญญัติไว้ในพจนานุกรม

โดยตรง แต่มีค าที่ใกล้เคียงกันมากคือค าว่า“หัวหน้า” เป็นค านาม แปลว่า “ผู้ใหญ่ในหมู่หนึ่งๆ” และที่

บัญญัติไว้อีกค าหนึ่ง คือ“ผู้จัดการ”  เป็นค านาม แปลว่า “บุคคลที่มีหน้าที่บริหารและควบคุมดูแล

กจิการ” เมื่อพิจารณาจากรากศัพทท์ี่กล่าวไปแล้วพอสรุปได้ว่าภาวะผู้น าหมายถึง ความเป็นหัวหน้าของ

กลุ่มหนึ่ง 
           Webster’s Encyclopedic Unabridged Dictionary บัญญัติว่า “Leadership” เป็นค านามเกิด

จากการผสมระหว่าง “Leader + ship” มีความหมาย  4 ประการ ดังนี้  

1. ต าแหน่ง หรือหน้าที่ของผู้น า 

2. ความสามารถในการน า 

3. การน า 

4. ผู้น าของกลุ่ม 

ส าหรับนักวิชาการด้านพฤติกรรมศาสตร์ ได้นิยามความหมายของค าว่า “ภาวะผู้น า” จ านวน

มากนักวิชาการบางท่านถึงกับกล่าวว่า ยังไม่มีการให้ความหมายไว้ตรงกัน และความหมายต่างๆ ที่

ก าหนดไว้นั้น มีจ านวนมากพอ ๆ กนักบัจ านวนของผู้นิยามความหมายของค าน้ี ผู้เขียนขอน าเสนอนิยาม

ศัพทท์ี่ส  าคัญ  ดังนี้  
T. Jacobs and E. Jacques  นิยามไว้ว่า“ภาวะผู้น า  หมายถึง พฤติกรรมของปัจเจกบุคคลที่เขา

ได้ช้ีน าเพ่ือให้การด าเนินการกจิกรรม กลุ่มเป็นไปตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้” 

Daniel Katz) และ Robert M. Kahn ได้นิยามไว้ว่า “ภาวะผู้น า" หมายถึง การใช้อิทธิพลที่เพ่ิม

มากข้ึนในองค์การ ในอนัที่จะท าให้กลไก การปฏบิัติงานประจ า ขององค์การด าเนินไปได้” 

C.F. Rauch) และ O. Behling ได้นิยามไว้ว่า “ภาวะผู้น า" หมายถึงกระบวนการใช้อิทธิพล 

เพ่ือให้การด าเนินงานกจิกรรมกลุ่มบรรลุเป้าหมาย” 

T.O. Jacobsและ(Elliott Jacques)ได้นิยามว่า“ภาวะผู้น า" หมายถึง กระบวนการที่จะพัฒนา

เป้าหมายการท างานและการได้ทุ่มเทพลังในการท างานในอนัที่จะท าให้บรรลุเป้าหมาย 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการหลอมความแตกต่างทางด้าน

ความคิดความสนใจ ความต้องการหรือพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์การให้หันไปใน

ทิศทางเดียวกันอย่างมีศิลปะ ไม่มีความขัดแย้งในองค์การอีกต่อไปในขณะใดขณะหนึ่งหรือใน

สถานการณต่์างๆ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

ความน า 

 

ชุดการเรียนรู ้ท่ี  6.2 

 

ภาวะผูน้ า 
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Bass & Avolioได้เสนอโมเดลภาวะผู้น าแบบเตม็รูปโดยใช้ ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะ

ผู้น าตามรูปแบบภาวะผู้น าที่เขาเคยเสนอในปี ค.ศ. 1985 โมเดลนี้ จะประกอบด้วย ภาวะผู้น า 3 แบบ 

คือ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน 

(Transactional Leadership) และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) หรือ

พฤติกรรม ความไม่มีภาวะผู้น า (Non leadership Behavior) ดังรายละเอยีดต่อไปนี้  

 1. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  เป็นกระบวนการที่ผู้น ามี

อิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปล่ียนแปลงความพยายาม ของผู้ร่วมงานและ ผู้ตามให้สงูขึ้ นกว่า

ความพยายามที่คาดหวังในการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงข้ึนและมี

ศักยภาพมากขึ้นท าให้เกิดการตระหนักรู้ ในภารกิจละวิสยัทศัน์ของกลุ่มและขององค์การจูงใจผู้ร่วมงาน

ได้ไกลเกนิกว่าความสนใจของพวกเขา ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสงัคม ซ่ึงกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพล

ต่อผู้ร่วมงาน หรือผู้ตามนี้  จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบของพฤติกรรมเฉพาะ4ประการหรือที่เรียกว่า

“4I” (FourI’s) คือ 

1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์(Idealized Influence or Charisma Leadership: II 

or CL) การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นรูปแบบส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ

นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายาม

ประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและ ต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึง

คุณลักษณะนี้  คือ ผู้น าจะต้องมีวิสยัทัศน์ และสามารถ ถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม ่าเสมอ

มากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท า

ในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเล่ียงการใช้อ านาจ เพ่ือ

ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและประโยชน์ของกลุ่ม  ผู้น าจะ

แสดงให้เหน็ถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ ความเช่ือมั่นในตนเอง ความแน่วแน่

ในอุดมการณ์ ความเช่ือ และค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความ

มั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมี ความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมี

จุดประสงค์ร่วมกนั ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สกึเป็นหน่ึงเดียวกันเพ่ือการบรรลุเป้าหมายที่

ต้องการผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้าง ความมั่นใจในตนเอง ประสทิธิภาพ

และความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและ

ปฏบิัติภาระหน้าที่ขององค์การ 

1.2 การสรา้งแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การที่ผู้น าจะ

ประพฤติในทางที่จูงใจ ให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมาย

และท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทมี (Team Spirit) มีการแสดงออกซึ่ง

ความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ดีและ การคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่

โมเดลภาวะผูน้ าแบบเต็มรูป (Model of Full Range of Leadership) 
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งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการ อย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทศิตัว

หรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสยัทศัน์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความเช่ือมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจ

อย่างแน่วแน่ที่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน เพ่ือ

วิสยัทศัน์และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว 

และบ่อยคร้ังพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้ เกิดขึ้ นผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้น

ทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สกึว่าตนเองมีคุณค่า และกระตุ้นให้พวก

เขาสามารถจัดการกับปัญหา ที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับ

อุปสรรคของตนเองและส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

1.3 การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น ามีการ

กระตุ้นผู้ตามให้ตระหนัก ถึงปัญหาต่างๆที่เกดิขึ้ นในหน่วยงานท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ

มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามี

การคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ 

(Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆมีการจูงใจและ

สนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆในการพิจารณาปัญหา และการหาค าตอบของปัญหามีการให้ก าลังใจผู้ตาม

ให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธใีหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ ผู้ตามแสดงความคิดเห็นและเหตุผล และไม่

วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สกึว่าปัญหาที่

เกดิข้ึนเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกนั โดยผู้น าจะสร้างความ เช่ือมั่นให้ผู้ตามว่า

ปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถ 

เอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับ

การกระตุ้น ให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือ และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วน

ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักเข้าใจและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ผู้น าจะมี

ความสมัพันธ ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้

ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความ ส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้

ตามแต่ละคนเพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจ ใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคลเพ่ือ

ความสัมฤทธิ์และเติบโตของผู้ตามแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพ ของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้

สงูขึ้น นอกจากนี้ ผู้น าจะมีการปฏบิัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆสร้างบรรยากาศของการ

ให้แรงสนับสนุนค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการประพฤติของ

ผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับก าลัง ใจมากกว่า 

บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า บางคนมี

โครงสร้าง งานที่มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ 

(Management by walking around) มีปฏสิมัพันธก์บัผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจความกงัวลของแต่

ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งหมด (As a whole person) มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็น

เพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสทิธภิาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะ

มีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาส ให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษ
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อย่างเตม็ที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการ ค าแนะน า การ

สนับสนุน และการช่วยให้เกดิความก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สกึ ว่า

เขาก าลังถูกตรวจสอบ องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง  4 ประการ (4I) ของภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงน้ีจะมีความสมัพันธ์กัน (Inter correlated) อย่างไรกต็าม มีการแบ่งแยกแต่ละองค์ประกอบ

เพราะเป็นแนวคิดพฤติกรรมที่มีความเฉพาะเจาะจง และมีความส าคัญในการวินิจฉัยตามวัตถุประสงค์ต่าง  

2. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)เป็นกระบวนการที่ผู้น าให้รางวัล

หรือลงโทษผู้ตาม ซึ่งขึ้นอยู่กบัผลการปฏบิัติงานของผู้ตาม ผู้น าใช้กระบวนการ แลกเปล่ียนเสริมแรงตาม

สถานการณ ์ผู้น าจูงใจผู้ตามให้ปฏบิัติงานตามระดับที่คาดหวังไว้ ผู้น าช่วยให้ผู้ตามบรรลุ เป้าหมาย ผู้น าท าให้

ผู้ตามมีความเช่ือมั่นที่จะปฏบิัติงานตามบทบาท และเห็นคุณค่าของผลลัพธ์ที่ก าหนด ซึ่งผู้น าจะต้องรู้ถึง

สิ่งที่ผู้ตามต้องการปฏบิัติเพ่ือให้ได้ผลลัพธท์ี่ต้องการ ผู้น าจูงใจโดยเช่ือมโยงความต้องการและรางวัลกับ

ความ ส าเรจ็ตามเป้าหมาย รางวัลส่วนใหญ่เป็นรางวัลภายนอก ผู้น าท าให้ผู้ตามเข้าใจในบทบาท รวมทั้ง

ผู้น าจะตระหนักถึง ความต้องการของผู้ตาม ผู้น าจะรับรู้ ว่าผู้ตามต้องท าอะไรเพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมาย 

ผู้น าจะระบุบทบาทเหล่าน้ีและข้อก าหนด งานที่ชัดเจน ผู้น าจะรับรู้ความต้องการของผู้ตาม ผู้น าจะช่วย

ให้ผู้ตามระบุเป้าหมาย และเข้าใจว่าความต้องการหรือ รางวัลที่พวกเขาต้องการจะเช่ือมโยงกับ

ความส าเรจ็ตามเป้าหมายอย่างไร ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนประกอบด้วย 

2.1 การใหร้างวลัตามสถานการณ ์(Contingent Reward: CR) ผู้น าจะท าให้ผู้ตามเข้าใจ

ชัดเจนว่าต้องการให้ ผู้ตามท าอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผู้ตาม และจากน้ันจะจัดการแลกเปล่ียนรางวัล

ในรูปของค ายกย่องชมเชย ประกาศ ความดีความชอบ การจ่ายเพ่ิมขึ้น ให้โบนัสเมื่อผู้ตามสามารถบรรลุ

เป้าหมายตามที่คาดหวัง ผู้น าแบบนี้มักจูงใจ โดยให้รางวัลเป็นการตอบแทนและมักจูงใจด้วยแรงจูงใจ

ขั้นพ้ืนฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 

2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) เป็นการบริหารงานที่ปล่อยให้

เป็นไปตาม สภาพเดิม (Status Quo) ผู้น าไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับการท างาน จะเข้าไปแทรกแซงก็

ต่อเมื่อมีสิ่งผิดพลาดเกิด ขึ้ น หรือการท างานต ่ากว่ามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเป็นทางลบ หรือให้

ข้อมูลย้อนกลับทางลบ มีการบริหารงาน โดยไม่ปรับปรุงเปล่ียนแปลงอะไร ผู้น าจะเข้าไปเกี่ยวข้องก็

ต่อเมื่องานบกพร่องหรือไม่ได้มาตรฐาน การบริหารแบบ วางเฉย  แบ่งได้เป็น 2 แบบ คือ 

2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by Exception: MBE–A) 

ผู้น าจะใช้วิธกีาร ท างานแบบกนัไว้ดีกว่าแก้ ผู้น าจะคอยสงัเกตผลการปฏบิัติงานของผู้ตาม และช่วยแก้ไข

ให้ถูกต้องเพ่ือป้องกนั ความผิดพลาดหรือล้มเหลวที่อาจเกดิข้ึน 

2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by Exception: MBE–

P) ผู้น าจะใช้วิธีการ ท างานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผู้น าจะเข้าไปแทรกแซงถ้าผลการ

ปฏบิัติงานไม่ได้มาตรฐาน หรือ มีบางอย่างผิดพลาด 
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2.3 ภาวะผูน้ าแบบตามสบาย (Laissez-faire Leadership) ผู้น าประเภทน้ีเป็นผู้น าที่ปล่อย

ให้ผู้ตามมีอิสระและเสรีภาพเต็มที่ในการท างาน ปล่อยให้ท าตามใจชอบ ให้ อ านาจกับผู้ตามในการ

ตัดสนิใจ และวินิจฉัยสั่งการในเร่ืองต่าง ๆ ได้โดยไม่ต้องรอฟังค าสั่ง เปิดโอกาสให้ทุกคนใช้ เสรีภาพได้

อย่างกว้างขวาง โดยที่ผู้น าไม่ต้องเข้าไปมีส่วนร่วมในการท างานหรือกิจกรรมต่างๆ หรือถ้าจะมีส่วนร่วม 

กเ็พียงเลก็น้อย ซ่ึงถ้าดูแล้วกเ็หมือนกบัเป็นผู้น าที่ไม่ค่อยจะรับผิดชอบอะไรเลย ไม่ค่อยมีบทบาทในการ

ควบคุมดูแล ความเป็นไปของผู้ตาม เหมือนเป็นคนที่ไม่มีหลักการหรืออุดมการณใ์นการท างาน ไม่ค านึง

หรือยึดถือหลักถือกฎเกณฑ์ในการปฏิบัติ ปล่อยให้การด าเนินงานเป็นไปเร่ือยๆ ไม่มีระเบียบแบบแผน

ในการท างาน ไม่กล้าตัดสนิใจ และแสดงความคิดเห็น ปล่อยให้เป็นหน้าที่รับผิดชอบของผู้ตามกันเอง 

จะท าหน้าที่ของผู้น ากเ็พียงลงนามผ่านเร่ือง เท่าน้ัน ดูแล้ว ไม่ผิดอะไรกบัหน้าที่ไปรษณย์ี ผลที่ได้จากการ

มีผู้น าแบบน้ีกค็ือ การปฏบิัติงานในองค์การจะล้มเหลว ยากที่จะประสบความส าเรจ็ได้ เพราะ ผู้ตามขาด

ก าลังใจและหลักยึดในการปฏิบัติงาน การท างานไม่เป็นระบบ ไม่มีระเบียบแบบแผน ไม่มีผลงานที่จะ 

สามารถบรรลุถึงเป้าหมายที่วางไว้ได้  สรุปลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าแบบปล่อยตามสบายได้ ดังน้ี 

1. ท างานตามอารมณ ์ปล่อยงานตามสบาย ไม่สนใจไม่เอาใจใส่ต่องานมากนัก ไม่

ก าหนดวัตถุประสงค์ของ การท างานให้แน่นอน 

2. ไม่ใช้อทิธพิล ไม่ใช้ความพยายาม ไม่กล้าใช้หน้าที่ของความเป็นผู้น าสมาชิกอยู่กนั

อย่างสบายปราศจาก การควบคุมดูแล 

3. ไม่มีความคิดริเร่ิม ไม่มีส่วนร่วมในความคิดริเร่ิมหรือร่วมมือในกจิกรรมต่างๆ 

หรือมีเป็นเพียงส่วนน้อย ให้ความคิดเหน็และร่วมกจิกรรมในกลุ่มน้อยมาก 

4. ไม่มีระเบียบแบบแผนที่แน่นอนในการท างาน ไม่ค านึงถึงหลักหรือกฎเกณฑ์

เท่าใดนัก ไม่มีและไม่สร้าง หลักเกณฑส์ าหรับการควบคุมดูแล 

5. ไม่มีความเช่ือมั่นในตนเอง ไม่กล้าตัดสนิใจในปัญหาต่างๆ ทั้งๆ ที่มีอ านาจหน้าที่

ผู้น าไม่ค่อยได้ออก ความคิดเหน็ให้สมาชิกได้บ่อยนัก เว้นแต่จะถูกซักถาม 

6. ปล่อยให้สมาชิกทุกคนท างานทุกอย่างอย่างเสรี และตัดสนิใจแก้ปัญหากนัเอง ใคร

จะท าอะไรกไ็ม่ยุ่งเกี่ยว ด้วย ถ้าจะมีส่วนร่วมบ้างกน้็อยมาก 

7. เป็นเพียงผู้น าที่คอยบริการจัดหาวัสดุอุปกรณใ์ห้สมาชิก 

8. ไม่พยายามให้มีการประเมินผล 
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เป็นการพัฒนาในช่วงปี ค.ศ.1940 – 1960 แนวคิดหลักของทฤษฎี คือ ให้มองในสิ่งที่ผู้น าปฏิบัติ

และช้ีให้เหน็ว่าทั้งผู้น าและผู้ตามต่างมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน  นักทฤษฎี ได้แก่ Kurt  Lewin,  Rensis  Likert, 

Blake and Mouton   และ Douglas McGregor 

1.  Kurt  Lewin’ s Studies  

Lewin   แบ่งลักษณะผู้น าเป็น  3  แบบ  คือ 

1.1 ผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา (Autocratic Leaders) จะตัดสนิใจด้วยตนเอง ไม่มีเป้าหมาย

หรือวัตถุประสงค์แน่นอนขึ้ นอยู่กับตัวผู้น าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน บางคร้ังท าให้เกิดศัตรูได้ ผู้น า

ลักษณะนี้ จะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้ นผลของการมีผู้น าลักษณะนี้ จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มี

ความเช่ือมั่นในตัวเอง และไม่เกดิความคิดริเร่ิมสร้างสรร 

1.2  ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic  Leaders)   ใช้การตัดสนิใจของกลุ่มหรือให้ผู้ตามมี

ส่วนร่วมในการตัดสนิใจ  รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม  ท างานเป็นทีม  มีการสื่อสารแบบ  2 ทาง ท าให้เพ่ิม

ผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน  บางคร้ังการอิงกลุ่มท าให้ใช้เวลานานในการตัดสนิใจ   ระยะเวลาที่

เร่งด่วนผู้น าลักษณะนี้ ไม่เกดิผลดี     

1.3 ผู้น าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez- Faire  Leaders)  จะให้อสิระกับผู้ใต้บังคับบัญชา

เตม็ที่ในการตัดสนิใจแก้ปัญหาจะไม่มีการก าหนดเป้าหมายที่แน่นอน  ไม่มีหลักเกณฑ์  ไม่มีระเบียบ  จะท าให้

เกิดความคับข้องใจหรือความไม่พอใจของผู้ร่วมงานได้และได้ผลผลิตต ่าการท างานของผู้น าลักษณะนี้ เป็น

การกระจายงานไปที่กลุ่ม  ถ้ากลุ่มมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการท างานสงู  สามารถควบคุมกลุ่มได้

ดี มีผลงานและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

ลักษณะผู้น าแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการท างานที่แตกต่างกัน ดังน้ันการเลือกใช้

ลักษณะผู้น าแบบใดย่อมขึ้นอยู่กบัความเหมาะสมของสถานการณด้์วย 

 
2.  Likert’s  Michigan  Studies  

2.1 Rensis Likert  และสถาบันวิจัยสงัคม  มหาวิทยาลัยมิชิแกนท าการวิจัยด้านภาวะผู้น าโดย

ใช้เคร่ืองมือที่ Likert และกลุ่มคิดขึ้ น ประกอบด้วย ความคิดรวบยอดเร่ือง  ภาวะผู้น า  แรงจูงใจ  การ

ติดต่อสื่อสาร การปฎิสมัพันธ์และการใช้อิทธิพล  การตัดสนิใจ  การตั้งเป้าหมาย  การควบคุมคุณภาพ

และสมรรถนะของเป้าหมาย  โดยแบ่งลักษณะผู้น าเป็น  4  แบบ คือ 

2.1.1 แบบใช้อ านาจ (Explortive – Authoritative)  ผู้บริหารใช้อ านาจเผดจ็การสงู 

ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาเลก็น้อย บังคับบัญชาแบบขู่เขญ็มากกว่าการชมเชย  การติดต่อสื่อสารเป็นแบบ

ทางเดียวจากบนลงล่าง  การตัดสนิใจอยู่ในระดับเบื้องบนมาก 

2.1.2  แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา (Benevolent– Authoritative)  ปกครองแบบพ่อ

ปกครองลูกให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา   จูงใจโดยการให้รางวัล  แต่บางคร้ังขู่ลงโทษยอมให้การ

ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า (Behavioral   Theories) 
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ติดต่อสื่อสารจากเบื้องล่างสู่เบื้องบนได้บ้าง   รับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาบ้าง  และบางคร้ัง

ยอมให้การตัดสนิใจแต่อยู่ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิดของผู้บังคับบัญชา 

2.1.3 แบบปรึกษาหารือ (Consultative–Democratic) ผู้บริหารจะให้ความไว้วางใจ  

และการตัดสนิใจแต่ไม่ทั้งหมด  จะใช้ความคิดและความเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ  ให้รางวัลเพ่ือ

สร้างแรงจูงใจ  จะลงโทษนานๆคร้ังและใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม  มีการติดต่อสื่อสารแบบ  2  ทาง

จากระดับล่างขึ้ นบนและจากระดับบนลงล่าง  การวางนโยบายและการตัดสินใจมาจากระดับบน  

ขณะเดียวกนักย็อมให้การตัดสนิใจบางอย่างอยู่ในระดับล่าง  ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาในทุกด้าน 

2.1.4  แบบมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง (Participative – Democratic) ผู้บริหารให้ความ

ไว้วางใจ และเช่ือถือผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ  มีการให้รางวัล

ตอบแทนเป็นความมั่นคงทางเศรษฐกจิแก่กลุ่ม  มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม  ตั้งจุดประสงค์ร่วมกัน  มี

การประเมินความก้าวหน้า  มีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดับบนและระดับล่าง ในระดับเดียวกัน

หรือในกลุ่มผู้ร่วมงานสามารถตัดสนิใจเกี่ยวกบัการบริหารได้ทั้งในกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มผู้ร่วมงาน 

Likert พบว่า การบริหารแบบที่4 จะท าให้ผู้น าประสบผลส าเร็จและเป็นผู้น าที่มี

ประสิทธิภาพและยังพบว่าผลผลิตสูงขึ้ นด้วย  ซึ่ งความส าเร็จขึ้ นกับการมีส่วนร่วมมากน้อยของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.  Blake  and  Mouton’s managerial Grid 

Blake and Mouton กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่ดีมีปัจจัย 2 อย่างคือ คน (People) และผลผลิต 

(Product) ตามแนวคิดของ Blake and  Mouton  รูปแบบของผู้น ามี  5  รูปแบบ ได้แก่ 
1. แบบมุ่งงาน (Task–Oriented /Authorit Compliance)  ผู้น าจะมุ่งเอาแต่งานเป็นหลัก 

(Production Oriented) สนใจคนน้อย  มีพฤติกรรมแบบเผดจ็การ  จะเป็นผู้วางแผนก าหนดแนวทางการ

ปฏิบัติ   และออกค าสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามเน้นผลผลิต  ไม่สนใจสมัพันธภาพของผู้ร่วมงานห่าง

เหินผู้ร่วมงาน 
2.  แบบมุ่งคนสงู  (Country  Club Management)   ผู้น าจะเน้นการใช้มนุษยสมัพันธ์และเน้น

ความพึงพอใจของผู้ตามในการท างาน  ไม่ค านึงถึงผลผลิตขององค์การส่งเสริมให้ทุกคนมีความรู้สกึเป็นส่วน

หน่ึงของครอบครัวใหญ่ที่มีความสขุ  น าไปสู่สภาพการณ์สิ่งแวดล้อมและงานที่น่าอยู่    จะมุ่งผลงานโดยไม่

สร้างความกดดันแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  โดยผู้บริหารมีความเช่ือว่าบุคลากรมีความสขุในการท างาน  การนิเทศ

ในการท างานควรมีเพียงเล็กน้อยไม่จ าเป็นต้องมีการควบคุมในการท างานลักษณะคล้ายการท างานใน

ครอบครัวที่มุ่งเน้นความพึงพอใจ  ความสนุกสนานในการท างานของผู้ร่วมงาน   เพ่ือหลีกเล่ียงการต่อต้าน

ต่างๆ 

3.  แบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า  (Impoverished)  ผู้บริหารจะสนใจคนและสนใจงานน้อยมาก ใช้

ความพยายามเพียงเลก็น้อยเพ่ือให้งานด าเนินไปตามที่มุ่งหมายและคงไว้ซ่ึงสมาชิกภาพขององค์การ 

ผู้บริหารมีอ านาจในตนเองต ่า มีการประสานงานกับผู้ใต้บังคับบัญชาน้อยเพราะขาดภาวะผู้น า และมักจะ

มอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าเป็นส่วนใหญ่  
4.  แบบทางสายกลาง (Middle  of The  Road Management)   ผู้บริหารหวังผลงานเท่ากับ

ขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน  ใช้ระบบราชการที่มีกฎระเบียบแบบแผน  ผลงานได้จากการปฏิบัติตาม
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ระเบียบ  โดยเน้นขวัญ  ความพึงพอใจ  หลีกเล่ียงการใช้ก าลังและอ านาจ  ยอมรับผลที่เกิดข้ึนตามความ

คาดหวังของผู้บริหาร  มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการท างานหลีกเล่ียงการท างานที่เสี่ยงเกินไป  มีการ

ประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแย้ง  ผู้ร่วมงานคาดหวังว่าผลประโยชน์มีความเหมาะสมกับการ

ปฏบิัติงานที่ได้กระท าลงไป 

5.  แบบท างานเป็นทมี (Team   Management )    ผู้บริหารให้ความสนใจทั้งเร่ืองงานและขวัญ

ก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา   คือ ความต้องการขององค์การและความต้องการของคนท างานจะไม่ขัดแย้งกัน  

เน้นการท างานอย่างมีประสทิธภิาพ     บรรยากาศในการท างานสนุก   ผลส าเรจ็ของงานเกิดจากความรู้สกึยึด

มั่นของผู้ปฏิบัติในการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิก  สมัพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับผู้ตามเกิด

จากความไว้วางใจ  เคารพนับถือซึ่งกันและกัน ผู้บริหารแบบนี้ เช่ือว่าตนเป็นเพียงผู้เสนอแนะหรือให้

ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่านั้น  อ านาจการวินิจฉัยสั่งการและอ านาจการปกครองบังคับบัญชายังอยู่ที่

ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคลก่อให้เกดิความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 

4.   McGregor’s :  Theory X  and Theory  Y 

Douglas McGregor  เป็นนักจิตสงัคมชาวอเมริกา  ซ่ึงทฤษฎีน้ีเกี่ยวข้องกับทฤษฎีแรงจูงใจและ
ทฤษฎีความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมาสโลว์  ซึ่ง McGregor  มีความเห็นว่า การท างานกับคนจะต้องค านึงถึง   
ธรรมชาติของมนุษยแ์ละพฤติกรรมของมนุษย ์คือ มนุษย์มีความต้องการพ้ืนฐาน  และต้องการแรงจูงใจ 

ผู้บริหารที่มีประสทิธิภาพจะต้องให้สิ่งที่ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการจึงจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด

ความศรัทธา และกระตือรือร้นช่วยกนัปฏบิัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 
Theory X   พ้ืนฐานของคน คือ ไม่ชอบท างาน  พ้ืนฐานคนขี้ เกียจ  อยากได้เงินอยากสบาย 

เพราะฉะนั้นบุคคลกลุ่มนี้ จ าเป็นต้องคอยควบคุมตลอดเวลา  และต้องมีการลงโทษมีกฎระเบียบอย่าง

เคร่งครัด 
Theory  Y  เป็นกลุ่มที่มองในแง่ดี  มีความตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ เตม็ใจท างาน  มี

การเรียนรู้   มีการพัฒนาตนเอง  พัฒนางาน  มีความคิดสร้างสรรค์  และมีศักยภาพในตนเอง 
 
 
 
 
       

เป็นทฤษฎีที่น าปัจจัยสิ่งแวดล้อมของผู้น ามาพิจารณาว่ามีความส าคัญต่อความส าเร็จของ

ผู้บริหารข้ึนอยู่กบัสิ่งแวดล้อมหรือสถานการณท์ี่อ านวยให้  ได้แก่ 

1.    แนวคิดทฤษฎี 3 – D Management  Style    
เรดดิน เพ่ิมมิติประสทิธิผลเข้ากับมิติพฤติกรรมด้านงานและมิติพฤติกรรมด้านมนุษยสมัพันธ์ 

เรดดินกล่าวว่าแบบภาวะผู้น าต่างๆอาจมีประสิทธิผลหรือไม่กไ็ด้ขึ้ นอยู่กับสถานการณ์  ซึ่งประสิทธิผลจะ

หมายถึง  การที่ผู้บริหารประสบความส าเรจ็ในผลงานตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่มีอยู่แบบภาวะ

ผู้น าจะมีประสิทธิผลมากหรือน้อยไม่ได้ขึ้ นอยู่กับพฤติกรรมการบริหารที่มุ่งงานหรือมนุษยสัมพันธ์  ซ่ึงแบบ

ทฤษฎตีามสถานการณ์  (Situational or Contingency  Leadership Theories) 
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ภาวะผู้น ากบัสถานการณท์ี่เข้ากนัได้อย่างเหมาะสม เรียกว่า  มีประสทิธิผล  แต่ถ้าไม่เหมาะสมกับสถานการณ ์

เรียกว่า ไม่มีประสทิธผิล  และ เรดรินยังแบ่งผู้น าออกเป็น  4  แบบ  ดังนี้  
 

ผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ลกัษณะพื้ นฐานภาวะ

ผูน้ า 
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ 

1. Deserter คือ ผู้น าแบบละทิ้ ง
หน้าที่และหนีงาน 

Separated Bureaucrat คือ ท างานแบบเคร่ืองจักร
ไม่มีความคิดสร้างสรรค์ให้งานเสรจ็ไป

วันๆ 
2. Autocrat  คือ ผู้น าที่เอาแต่ผล
ของงานอย่างเดียว 

Dedicated Benevolent  Autocrat คือ มีความเมตตา
กรุณาผู้ร่วมงานมากขึ้น 

3. Missionary คือ เหน็แก่

สมัพันธภาพเสยีสละท าคนเดียว

จึงได้คุณภาพงานต ่า 

Related Developer คือ ต้องรู้จักพัฒนาผู้ตามให้มี
ความรับผิดชอบงานมากขึ้น 

4. Compromiser  คือ  
ผู้ประนีประนอมทุกๆเร่ือง 

Integrated  Executive  คือ  ต้องมีผลงานดีเลิศและ
สมัพันธภาพกด็ีด้วย 

 
เรดดิน   กล่าวว่า   องค์ประกอบที่ส  าคัญในการระบุสถานการณ์มี  5  ประการ คือ  

เทคโนโลยี  ปรัชญาองค์การ  ผู้บังคับบัญชา  เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา  และเรดดินได้

เสนอแนะว่าองค์ประกอบทางสถานการณ์ที่มีอิทธิพลต่อรูปแบบภาวะผู้น าที่ เหมาะสม ได้แก่ 

องค์ประกอบทางเทคโนโลยี องค์การ และคน  ดังนั้นในการบริหารจึงขึ้ นอยู่กับผู้บริ หารที่จะใช้

วิจารณญาณพิจารณาว่าจะยึดองค์ประกอบตัวใดเป็นหลักในการใช้รูปแบบภาวะผู้น าได้อย่างเหมาะสม

และมีประสทิธภิาพสงูสดุ 

2.  Theory Z Organization 

William Ouchi  เช่ือว่า มนุษย์ทุกคนมีความคิดสร้างสรรค์และความดีอยู่ในตัว ควรเปิดโอกาส

ให้ผู้ปฏบิัติงานได้มีส่วนร่วมในการพัฒนางาน  และมีการกระจายอ านาจไปสู่ส่วนล่าง (Decentralization) และ

พัฒนาถึงคุณภาพชีวิต    ผู้น าเป็นเพียงผู้ที่คอยช่วยประสานงาน  ร่วมคิดพัฒนาและใช้ทกัษะในการอยู่

ร่วมกนั 

3.   Life – Cycle Theories 

 Hersey  and  Blanchand  ได้เสนอทฤษฎีวงจรชีวิต  โดยได้รับอิทธิพลจากทฤษฎีเรดดิน

และยังยึดหลักการเดียวกัน คือ แบบภาวะผู้น าอาจมีประสิทธิผลหรือไม่กไ็ด้ ขึ้ นอยู่กับสถานการณ ์ 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าตามสถานการณต์ามทฤษฎีของเฮอร์เซย์และบลันชาร์ด ประกอบด้วย 

1.  ปริมาณการออกค าสั่งค าแนะน าต่างๆหรือพฤติกรรมด้านงาน 

2. ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ ์สงัคม หรือพฤติกรรมด้านมนุษยสมัพันธ์ 

3. ความพร้อมของผู้ตามหรือกลุ่มผู้ตาม 
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เฮอร์เซย์และบลันชาร์ด แบ่งภาวะผู้น าออกเป็น 4 แบบ คือ 
1. ผู้น าแบบบอกทุกอย่าง (Telling) ผู้น าประเภทนี้ จะให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิดและดูแล

ลูกน้องอย่างใกล้ชิด เหมาะสมกับผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับที่ 1 คือ(M1) บุคคลมีความพร้อม

อยู่ในระดับต ่า 

2. ผู้น าแบบขายความคิด (Selling) ผู้น าประเภทนี้ จะคอยช้ีแนะบ้างว่าผู้ตามขาด

ความสามารถในการท างาน แต่ถ้าผู้ตามได้รับการสนับสนุนให้ท าพฤติกรรมนั้นโดยการให้รางวัลกจ็ะท า

ให้เกิดความเต็มใจที่จะรับผิดชอบงาและกระตือรือร้นที่จะท างานมากข้ึน  ผู้บริหารจะใช้วิธีการ

ติดต่อสื่อสารแบบ  2  ทาง  และต้องคอยสั่งงานโดยตรง  อธิบายให้ผู้ตามเข้าใจ  จะท าให้ผู้ตามเข้าใจ

และตัดสนิใจในการท างานได้ดี เหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อมในการท างานอยู่ในระดับที่ 2 คือ (M2) 

บุคคลมีความพร้อมอยู่ในระดับต ่าถึงปานกลาง 

3. ผู้น าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation)  ผู้น าประเภทนี้ จะคอยอ านวย

ความสะดวกต่างๆ ในการตัดสนิใจ มีการซักถาม มีการติดต่อสื่อสาร 2 ทางหรือรับฟังเร่ืองราว ปัญหา

ต่างๆจากผู้ตาม  คอยให้ความช่วยเหลือในด้านต่างๆทั้งทางตรงและทางอ้อม ท าให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้

เตม็ความรู้ความสามารถและมีประสทิธิภาพ  เหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับ 3 (M3) คือ

ความพร้อมของผู้ตามอยู่ในระดับปานกลางถึงระดับสงู ซึ่ งเป็นบุคคลที่มีความสามารถแต่ไม่เตม็ใจที่จะ

รับผิดชอบงาน 

4. ผู้น าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegation) ผู้บริหารเพียงให้ค าแนะน าและช่วยเหลือ

เล็กๆ น้อยๆ   ผู้ตามคิดและตัดสินใจเองทุกอย่าง  เพราะถือว่าผู้ตามที่มีความพร้อมในการท างาน

ระดับสงูสามารถท างานให้มีประสทิธิภาพได้ดี เหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับ 4 (M4) คือ 

ความพร้อมอยู่ในระดับสงู ซ่ึงเป็นบุคคลที่มีทั้งความสามารถและเตม็ใจหรือมั่นใจในการรับผิดชอบการ

ท างาน 
4.   Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness 

Fiedler  กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่มีประสทิธภิาพต้องประกอบด้วยปัจจัย 3 ส่วน คือ 

1. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม บุคลิกภาพของผู้น า  มีส่วนส าคัญ ที่จะท าให้กลุ่ม

ยอมรับ 

2. โครงสร้างของงาน งานที่ให้ความส าคัญ เกี่ยวกับโครงสร้างของงานอ านาจของผู้น าจะลดลง  

แต่ถ้างานใดต้องใช้ความคิด  การวางแผน   ผู้น าจะมีอ านาจมากขึ้น 

3. อ านาจของผู้น า  ผู้น าที่ดีที่สดุ คือ ผู้ที่เห็นงานส าคัญที่สดุ   แต่ถ้าผู้น าที่จะท าเช่นน้ี  ได้

ผู้น าต้องมีอ านาจและอิทธิพลมาก แต่ถ้าผู้น ามีอิทธิพลหรืออ านาจไม่มากพอจะกลายเป็นผู้น าที่เห็น 

ความส าคัญของสมัพันธภาพระหว่างผู้น าและผู้ตามมากกว่าเหน็ความส าคัญของงาน  

ทฤษฎีของ Fiedler ภาวะผู้น าที่มีประสทิธิภาพหรือไม่มีประสทิธิภาพข้ึนอยู่กับสถานการณ ์

ถ้าสัมพันธภาพของผู้น าและผู้ตามดี   และมีโครงสร้างของงานชัดเจน  ผู้น าจะสามารถควบคุม

สถานการณข์ององค์การได้ 
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จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา   มีการแข่งขันเพ่ือชิงความเป็นเลิศ  ดังน้ันวิธีที่

จะท าให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จสูงสุด คือ ผู้บริหารต้องเปล่ียนแปลงตนเอง เบิร์นส์  (Burns) เสนอ

ความเห็นว่า การแสดงความเป็นผู้น ายังเป็นปัญหาอยู่จนทุกวันนี้   เพราะบุคคลไม่มีความรู้ เพียงพอในเร่ือง

กระบวนการของความเป็นผู้น า  เบิร์นส์  อธิบายความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็นผู้น าว่าตั้งอยู่บน

พ้ืนฐานของความแตกต่างระหว่างความเป็นผู้น ากบัอ านาจที่มีส่วนสมัพันธ์กับผู้น าและผู้ตามอ านาจจะเกิดข้ึน

เมื่อผู้น าจัดการบริหารทรัพยากร  โดยเข้าไปมีอทิธพิลต่อพฤติกรรมของผู้ตามเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ตนหวังไว้  

ความเป็นผู้น าจะเกิดขึ้ นเมื่อการบริหารจัดการท าให้เกิดแรงจูงใจ  และน ามาซึ่งความพึงพอใจต่อผู้ตาม  

ความเป็นผู้น าถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ (Special  form of power) 

เบิร์นส์  (Burns) ได้เสนอ ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป  (Transformational Leadership 

Theory) เดิม เบิร์น เช่ือว่า ผู้บริหารควรมีลักษณะความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย (Transactional 

Leadership) โดยอธิบายว่า เป็นวิธีการที่ผู้บริหารจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามที่คาดหวังไว้ ด้วยการระบุ

ข้อก าหนดงานอย่างชัดเจน และให้รางวัลเพ่ือการแลกเปล่ียนกับความพยายามที่จะบรรลุเป้าหมายของผู้

ตาม   การแลกเปล่ียนน้ีจะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายของงาน   ความ

เป็นผู้น าเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต้สภาพแวดล้อมที่ค่อนข้างคงที่   ผู้บริหารจะใช้ความเป็น

ผู้น าแบบน้ีด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพเพียงช่ัวระยะเวลาหน่ึงที่ค่อนข้างสั้น  แต่เมื่อ

สภาพแวดล้อมเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเรว็   

ปัจจุบันแต่ละองค์การมีการแข่งขันมากข้ึน  เบิร์นส ์จึงได้เสนอวิธีการของความเป็นผู้น าแบบใหม่ที่

สามารถจูงใจให้ ผู้ตามปฏิบัติ งานได้มากกว่าที่คาดหวังไว้  เรียกว่า   ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป  

(Transformational  Leadership Theory) การที่ผู้น าและผู้ตามช่วยเหลือซ่ึงกันและกันเพ่ือยกระดับขวัญ

และแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายให้สูงขึ้ น แนวคิดใหม่ของ  เบิร์นส์ เช่ือว่า ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายกับ

ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป เป็นรูปแบบที่แยกจากกันโดยเด็ดขาด  และการแสดงความเป็นผู้น าที่มี

ประสทิธภิาพส าหรับสถานการณปั์จจุบัน คือ การแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าในเชิงปฏริูป  

เบิร์นส ์สรุปลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ ได้แก่ 

1. ผู้น าการแลกเปล่ียน (Transactional  Leadership) ผู้น าที่ติดต่อกับผู้ตามโดยการ

แลกเปล่ียนซ่ึงกันและกัน และสิ่งแลกเปล่ียนน้ันต่อมากลายเป็นประโยชน์ร่วมกัน  ลักษณะนี้ พบได้ใน

องค์กรทั่วไป เช่น ท างานดีกไ็ด้เล่ือนขั้น  ท างานกจ็ะได้ค่าจ้างแรงงาน และในการเลือกตั้งผู้แทนราษฎรมี

ข้อแลกเปล่ียนกบัชุมชน เช่น ถ้าตนได้รับการเลือกตั้งจะสร้างถนนให้  เป็นต้น 

2. ผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational  Leadership) ผู้น าที่ตระหนักถึงความต้องการ

ของผู้ตาม พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองสูงกว่าความต้องการของผู้ตาม เน้นการพัฒนาผู้ตาม  

กระตุ้นและยกย่องซ่ึงกนัและกนัจนเปล่ียนผู้ตามเป็นผู้น า  และมีการเปล่ียนต่อๆกันไป เรียกว่า Domino  

effect ต่อไปผู้น าการเปล่ียนแปลงกจ็ะเปล่ียนเป็นผู้น าจริยธรรม ตัวอย่างผู้น าลักษณะน้ี ได้แก่  ผู้น า

ชุมชน 

ทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป  (Transformational  Leadership Theories) 
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3. ผู้น าจริยธรรม (Moral  Leadership) ผู้น าที่สามารถท าให้เกดิการเปล่ียนแปลงที่สอดคล้อง

กับความต้องการของผู้ตาม  ซึ่งผู้น าจะมีความสมัพันธ์กับผู้ตามในด้านความต้องการ (Needs) ความ

ปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสงูสดุ คือ ความเป็นธรรมและความ

ยุติธรรมในสังคม  ผู้น าลักษณะนี้ มุ่งไปสู่การเปล่ียนแปลงที่ตอบสนองความต้องการและความจ าเป็น

อย่างแท้จริงของผู้ตาม  ตัวอย่างผู้น าจริยธรรมที่ส  าคัญ คือ พระบาทสมเดจ็พระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลย

เดช ท่านทรงเป็นนักวางแผนและมองการณ์ไกล น ามาซ่ึงการเปล่ียนแปลง  เช่น โครงการอีสานเขียว 

โครงการน า้พระทยัจากในหลวง  โครงการแก้มลิง เป็นต้น 

ปี ค.ศ. 1985 แบสส ์(Bass) พบว่า แนวคิดพฤติกรรมความเป็นผู้น าของเขาขัดแย้งกับแนวคิด

ของเบิร์นส ์ซึ่ง แบสส ์พบว่า พฤติกรรมของผู้น าในการน ากลุ่มให้ปฏบิัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งให้ได้ผลดี

ยิ่งขึ้ นหรือให้ได้ผลเกินความคาดหวัง  ผู้น าจะต้องแสดงความเป็นผู้น าทั้ง 2 ลักษณะร่วมกัน คือ ความ

เป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย และความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป  โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าจะ

ออกมาในสดัส่วนของความเป็นผู้น าเชิงปฏริูปหรือเชิงเป้าหมายมากน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กบั 

1.  สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ เศรษฐกิจ การเปล่ียนแปลงในสังคม  วัฒนธรรม และ

ประเพณขีองแต่ละท้องถิ่น 

2.  สิ่งแวดล้อมภายในองค์กร   ได้แก่ งาน  เพ่ือนร่วมงาน  ผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชา  

และวัฒนธรรมองค์กร 

3.  คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น าเอง  ได้แก่  บุคลิกภาพ  ความสามารถเฉพาะบุคคล  และความ

สนใจของแต่ละบุคคล 

ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational   Leadership) ตามแนวคิดของแบสส ์หมายถึง การที่

ผู้น าให้ความช่วยเปลือเกื้อกูลแก่ผู้ตามเพ่ือให้เกิดขวัญและแรงใจในระดับที่สงูข้ึน  ผู้น าสามารถท าให้ผู้ตาม

เกิดแรงดลใจในการท างาน  และพยายามที่จะท างานให้ได้มากกว่าที่คาดหวังไว้  ซ่ึงความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป 

ประกอบด้วย 

1.  บุคลิกภาพที่น่านับถือ  (Charisma) 

2.  การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized  consideration)  

3.   การกระตุ้นให้ใช้สติปัญญา (Intellectual  stimulation)  

ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย (Transactional   Leadership)  หมายถึง  การที่ผู้น าช้ีแนะหรือจูงใจให้ผู้

ตามปฏิบัติตามเป้าหมายที่ก าหนด  โดยระบุความชัดเจนด้านบทบาท  โครงสร้างงานและสิ่งที่ต้องการจาก

งานซ่ึงจะแลกเปล่ียนกนัด้วยสิ่งตอบแทนที่ผู้ตามต้องการ เพ่ือเป็นแรงผลักดันให้งานบรรลุจุดมุ่งหมายตามที่

คาดหวังไว้ แบสสไ์ด้เสนอแนวทาง 2 ประการ ในการแสดงความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย 

1.   การให้รางวัลตามสถานการณ ์(contingent  reward) 

2.   การจัดการโดยยึดกฎระเบียบ(management by exception) 

การแยกผู้น าเชิงปฏิรูป และผู้น าเชิงเป้าหมาย  แยกที่ความสามารถในการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิด

สติปัญญา  รู้จักคิดแก้ปัญหาเก่าในแนวทางใหม่  มีความคิดสร้างสรรค์  มีโลกทศัน์ที่กว้างไกลในการท างาน 

เพราะผู้น าเชิงปฏิรูปจะไม่ยินดีกับสถานการณ์ที่เป็นอยู่ในปัจจุบันและพยายามที่จะหาวิถีทางใหม่ในการ

ท างาน  เพ่ือให้งานประสบความส าเรจ็มากที่สดุเท่าที่โอกาสจะอ านวยให้เขาท าได้  ในขณะที่ผู้น าเชิงเป้าหมาย
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ยังคงให้ความส าคัญอยู่กับการคงสภาพของระบบการท างานในปัจจุบันต่อไป   เพ่ือให้งานส าเร็จไปแบบวัน

ต่อวัน  มั่นคง และไม่เสี่ยง 

 
 

 
การเป็นผู้น าที่ดีน้ันจะต้องพัฒนาตัวเอง ให้ทนัสมัย ทนัเหตุการณ์และน าหน้า บุคคลอื่นอยู่

เสมอ โดยเฉพาะ อย่างย่ิงผู้ใต้บังคับบัญชาของตัวเอง การพัฒนา ภาวะผู้น าอาจท าได้ ดังนี้  

1. Learn on the job คือ เรียนจากงานที่ท  า ส่วนมากเวลาเราไปศึกษา ดูงาน จาก

สถานศึกษามักจะดู Product (ผลงาน   (มากกว่า เช่น  เราไปดูโรงเรียนดีเด่น ผู้บริหารของโรงเรียนดีเด่น 

เรามักจะไม่ดูว่าเขาท าอย่างไรจึงได้รับ ความส าเร็จ เป็นโรงเรียนดีเด่น  คือเราไม่ดูกระบวนการ 

 )Process) หรือวิธีการ อย่าลืมว่างาน ยิ่งท้าทายมากเท่าไร คนยิ่งใช้ความพยายามมากขึ้ น คนยิ่ง

กระตือรือร้นย่ิงขึ้น   เป็นการท้าทายกระตุ้นความสามารถยิ่งขึ้น 

2. Learn from people คือ เรียนจากผู้อื่น ผู้น าต้องพร้อมที่จะเรียน พร้อมที่จะ เป็นพ่ี

เล้ียงที่ดี ผู้ใดที่อยู่ใน กลุ่มคนเรียนเก่งกจ็ะเก่งไปด้วย แต่ตรงข้าม ถ้าอยู่ ในกลุ่มของคนเรียนอ่อนก็

พลอยเป็นคนเรียนอ่อนไปด้วย เหมือนค าโบราณ ที่กล่าวว่า “คบคนพาล พาลพาไปหาผิด คบบัณฑิต 

บัณฑติพาไปหาผล” 

3. Learn from bosses คือ เรียนจากนาย ถ้าเราได้นายดี เราจะเรียนรู้อะไร มากมายจาก

นาย ตรงข้าม ถ้านายเราไม่ดี เรากพ็ลอยแย่ไปด้วย ผู้น าที่ดีจะต้อง เป็นนายที่ดีของลูกน้องหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย การเรียนจากบทบาท แบบ อย่าง (Roles) จะท าให้ ผู้น าพัฒนาภาวะผู้น ามาก

ยิ่งขึ้น ผู้น าหลายคนเรียนรู้จาก ความผิดพลาดของตัวเอง ซึ่งความผิดพลาดจะกลายเป็นบทเรียนช้ันดีได้ 

4. Training and Workshop คือ การฝึกอบรมและปฏบิัติการ เป็นสิ่งที่ผู้น าจะพัฒนาภาวะ

ผู้น าของตัวเองได้ การฝึกอบรม )Training) มีอยู่ 4 รูปแบบ คือ 

4.1 New Leader คือ ผู้น าคนใหม่ ทุกคร้ังที่มีการเปล่ียนแปลงต าแหน่งใหม่ เลื่อน

ต าแหน่งสูงขึ้ น จะต้อง มีการฝึกอบรม เช่น ผู้อ านวยการโรงเรียนจะมีการฝึกอบรมก่อนจะเข้ารับ

ต าแหน่งเสมอ 

4.2 Management Development คือ การพัฒนาวิธีการจัดการ การฝึกอบรม จะเน้น

ทกัษะในการท างาน จะต้องท าให้ดีกว่า  )Do the better job) เน้นความเช่ียวชาญเฉพาะอย่าง เช่น เมื่อมี

กฎ ระเบียบออกมาใหม่ จะต้องเข้าอบรมเสยีก่อน จะต้องฝึกให้เป็นผู้เช่ียวชาญหรือ Specialist ผู้น าก็

เช่นเดียวกัน ถ้ารู้กฎ ระเบียบ แบบแผน กฎเกณฑ์ ข้อมูลใหม่ๆ สามารถให้ค าแนะน าปรึกษาแก่ผู้ใต้ 

บังคับบัญชาได้ 

4.3 Leadership Enhancement คือ เพ่ิมพูนภาวะผู้น าหรือความเป็นผู้น า หมายถึง ฝึก

ความสามารถ (Ability)  ของคนเพ่ือจะได้ท าในสิ่งนั้นได้ 

การพฒันาภาวะผูน้ า 
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4.4 Leadership Vitality คือ ฝึกสิ่งส าคัญของภาวะผู้น าหรือความเป็นผู้น า หมายถึง 

ทุกคนรักความ ก้าวหน้า จะฝึกอย่างไรให้เขามีความก้าวหน้าเพราะ ทุกคนต้องการ 

บทสรุป การเป็นผู้น าเป็นหน้าที่หน่ึงในหลายๆหน้าที่ของผู้บริหาร  ผู้น ากับผู้บริหารจึงแตกต่าง

กันกล่าว คือ  ผู้บริหารเป็นต าแหน่งที่ก าหนดข้ึนในองค์การ  มีอ านาจโดยต าแหน่งและได้รับความคาดหวัง

ในหน้าที่เฉพาะเจาะจง  จะมุ่งเน้นที่การควบคุม  การตัดสินใจ  และผู้บริหารจะต้องมีลักษณะของผู้น า 

(Leadership) ไม่ว่าจะอยู่ในระดับใดกต็าม  ส่วนผู้น าจะไม่ได้รับมอบอ านาจทางสายงานแต่มีอ านาจโดยวิธี

อื่น มีบทบาทที่กว้างกว่าบทบาทผู้บริหารและบ่อยคร้ังที่ไม่ได้มีส่วนในองค์การอย่างมีรูปแบบ  ผู้น าจะเน้นที่

กระบวนการกลุ่ม  การรวบรวมข้อมูลข่าวสาร  การให้ข้อมูลย้อนกลับ  และการใช้อ านาจกับบุคคลอื่น  ดังนั้น 

ภาวะผู้น าจึงเป็นปัจจัยส าคัญต่อการบริหารหรือต่อตัวผู้บริหาร เพราะภาวะผู้น าจะเป็นเคร่ืองช้ีให้เห็น

ความส าเรจ็ของหน่วยงาน  งานจะด าเนินไปด้วยดีและบรรลุวัตถุประสงค์ย่อมขึ้นอยู่กับทกัษะและศิลปในการ

บริหารงานของผู้น า   ซ่ึงทกัษะและศิลปที่ใช้ในการบริหารงาน คือ ภาวะผู้น า 

 
@@@@@@@@@ 
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ใบงานที่  6.2 

 
ค าช้ีแจง เมือ่ศึกษาชุดการเรียนรู้ ที่  6.2  แล้ว 

จงวเิคราะห์ สรุปและตอบค าถามต่อไปนี ้
 
1. ความหมายของภาวะผู้น า 
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
.........................................  
2. แนวทางพฒันาภาวะผู้น า 
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
......................................... 

 
3. ท่านจะน าแนวคิดเกีย่วกบัภาวะผู้น าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัตงิานในสถานศึกษาได้อย่างไร
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................  
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โครงการถอดรหสัภาคทฤษฎีสู่การปฏิบติัในภาระงาน
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1. รายละเอียดโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน  

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในภาคสนาม ระยะที่ 2 เป็นการ

ด าเนินการตามโครงการถอดภาคทฤษฎีสู่การปฏบิัติในภาระงาน ดังต่อไปนี้   

 

ส่วนท่ี  1 รายละเอียดโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบติัในภาระงานผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน (ระยะท่ี 2) 
 

สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ี แหล่งพสูิจน ์ เงื่อนไขประกอบท่ีส าคญั 

 

วัตถุประสงค์ของ

โปรแกรม  

เ พ่ื อ พั ฒ น า

สมรรถนะผู้บริหาร

ส ถ า น ศึ ก ษ า ขั้ น

พ้ืนฐาน  

1) ผู้ เข้าร่วมโครงการ 

มีความรู้  (knowledge) 

( skills)  และ

ค ว า มส า ม า ร ถ ต า ม

สมร รถน ะผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2) ผลงานที่เกิดจาก

การปฏบิตัหิน้าที่ 

1)พิจารณาผลจากการ

ป ร ะ เ มิ น ผู้ เ ข้ า ก ลุ่ ม

ตัวอย่างก่อนและหลัง

พัฒนาตามโปรแกรม 

2) ผู้เข้าร่วมโครงการ 

3) ผู้ใต้บังคับบัญชาของ

ผู้ เ ข้ า ร่ ว ม โ ค ร ง ก า ร

บุคลากรในสถานศึกษา 

4) ผู้บังคับบัญชาของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

1)  ใ ช้ รูป แบบกา ร พัฒนาที่

หลากหลายและแบบบูรณาการ 

2) ผู้ เข้ารับการพัฒนามีมีความ

ตระหนักและมุ่งมั่นในการที่จะ

พัฒนาตนเอง 

3  (ค ว า ม ตั้ ง ใ จ จ ริ ง ข อ ง

ผู้ ด าเนินการพัฒนาและผู้ ใ ห้

ข้อมูล 

4)คุณภาพของเคร่ืองมอืประเมนิ 

วัตถุประสงค์ของ

โครงการ  

 

เ พ่ื อ ส่ ง เ ส ริ ม ใ ห้

ผู้ เข้าร่วมโครงการ

น าความรู้  ทักษะ

ไปสู่การปฏิบัติใน

ภาระงาน 

1)  ผู้ เข้าร่วมโครงการ

มีการน าความรู้ ทักษะ

ไปสู่การปฏบิัติในภาระ

งาน 

 2)  ผลงานที่เกิดจาก

การปฏบิตัหิน้าที่  

ผลการประเมินผู้ เข้าร่วม

โครงการ : 

1)ประเมนิปฏกิริิยา 

2)  ป ร ะ เ มิ น ก า ร น า

ความรู้และทกัษะไปใช้ 
3) ประเมนิผลงานที่เกดิ

จากการปฏบิตัหิน้าที่ 

1) ยึดค่านิยมใหม่ในการพัฒนา

วิชาชีพและหลัก 

2)ความมุ่งมั่นของผุ้ เ ข้า ร่วม

โครงการ 

3) การก ากบัติดตาม นิเทศของ

พ่ีเล้ียง (Mentoring) 

4) การให้ความร่วมมือของ

บุคลากรในสถานศึกษา 

ผลงานท่ีเกิดข้ึน

จากโครงการ 

ผู้เข้าร่วมโครงการมี

การน าความรู้  ทกัษะ 

ตามสมรรถนะ ไปสู่

การปฏบิตัแิละ

ก่อให้เกดิประสทิธผิล

ในภาระงาน 

1) ผู้เข้าร่วมโครงการมี

การน าความรู้ทกัษะไปสู่

การปฏบิตังิานภาระงาน

ของสถานศึกษา 4 ด้าน 

คอืด้านงานวิชาการ การ

บริหารงานบุคคล การ

บริหารงบประมาณ และ

การบริหารทั่วไป 
2) ประสทิธผิลในภาระ

งาน 

1)  ผลการประเมนิ

ผู้เข้าร่วมโครงการ 

2) ผลการประเมนิผล

งานที่เกดิจากการปฏบิตัิ

หน้าที่ 
 

1) ความร่วมมอืของผู้เข้าร่วม

โครงการ 

2) การสร้างบรรยากาศแห่งการ

เรียนรู้ 

3) การเปิดโอกาสในการเรียนรู้

และพัฒนา 

4) การก ากบั นิเทศ ตดิตาม

และประเมนิผล 

5) การสะท้อนกลับข้อมูลของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ 



456 

 

โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏบิัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (ต่อ) 

 

สาระส าคญัของ

โครงการ 

ตวับ่งช้ี แหล่งพสูิจน ์ เงื่อนไขประกอบท่ี

ส าคญั 

กิ จ ก ร ร ม แ ล ะ

ทรพัยากรท่ีใช ้

1)ประเมินผู้ เข้าร่วม

โครงการ 

2) จ้ดกิจกรรมการ

พั ฒ น า ส ม ร ร ถ น ะ

ผู้บริหารสถานศึกษา

ระหว่างการปฏบิตังิาน 

และส่ ง เสริมการใ ช้

ความรู้  ทักษะในการ

ปฏิบั ติ ง าน  โดยใ ช้

รูปแบบการ พัฒนา

แบบผสมผสาน ดงันี้  

1) รูปแบบการสงัเกต

หรือการประเมิน ซึ่ ง

อาจเ ป็นการสัง เกต

และประเมินโดยคน

อื่น  

2)  รู ป แบบการ ใ ห้

ส่ ว น เ กี่ ย ว ข้ อ ง ใ น

กระบวนการ พัฒนา

และปรับปรงุ   

3) รูปแบบการเป็นพ่ี

เลี้ยง 
4) การพัฒนาในงาน 

ถือเป็นการน าความรู้   

ทักษะไปสู่การปฏิบัต ิ

อีกทั้งเป็นการเรียนรู้  

ระหว่างการปฏบิตังิาน

ในหน้าที่   เพ่ือให้

เ ป็ น ก า ร พั ฒ น า ที่

ต่อเนื่อง เป็นระบบ 

1) การส่งเสริมการน า

ค ว า ม รู้  ทั ก ษ ะ ต า ม

ส ม ร ร ถ น ะ ไ ป สู่ ก า ร

ปฏบิตั ิ

2)  ก า ร พั ฒ น า

สม ร ร ถน ะ ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาในระหว่าง

ปฏบิตังิาน 

3) งบประมาณ จ านวน 

30,000 บาท  

1)  ผู้ เข้าร่วม

โครงการ 

2)  รายงานการ

ใช้งบประมาณ 

  

1)  ค ว าม มุ่ ง มั่ น

ตั้งใจของผู้ เข้าร่วม

โครงการ 

2)  ค ว า ม รู้

ความสามารถของ

พ่ีเล้ียง (Mentor) 

3) ความสามารถ

ในการประยุกต์ใช้

ความรู้  และทักษะ 

ข อ ง ผู้ เ ข้ า ร่ ว ม

โครงการ 

4) ความร่วมมือ

ข อ ง ผู้ มี ส่ ว น

เกี่ยวข้อง  
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ส่วนท่ี  2 รายละเอียดการด าเนินการตามโครงการถอดรหสัภาคทฤษฎีสู่การปฏิบติัในภาระ

งานผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน   ระยะท่ี 2  

การด าเนินการตามโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน   เป็นการจัดให้ผู้เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานได้น า

ความรู้ ทักษะที่ได้รับจากการพัฒนาตามโปรแกรมไปสู่การปฏิบัติในภาระงานในสถานศึกษา เป็น

ระยะเวลา 1 ภาคเรียน โดยมแีนวทางในการด าเนินการและรายละเอยีด ดังนี้  

1) วตัถุประสงคข์องโครงการ 

เพ่ือพัฒนาและส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้เข้าร่วมโครงการน าความรู้  ทกัษะไปสู่การปฏิบัติใน

ภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

2) รูปแบบและวิธีด าเนินการพฒันา 

ในการด าเนินการตามโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏบิัติในภาระงานผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผู้วิจัยน ารูปแบบการพัฒนาวิชาชีพแบบผสมผสานและบูรณาการมาประยุกต์ใช้ 

ดังต่อไปนี้  

2.1 การใหมี้ส่วนร่วมในการประเมินผลการพฒันา  

2.1.1 วตัถุประสงค ์

2.1.1.1 เพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

2.1.1.2 เพ่ือให้ได้ข้อมูลย้อนกลับและน าไปปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานให้สมบูรณ์ 
2.1.2 เนื้ อหาการพฒันา 

ประเมินประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานตาม

โปรแกรม  

2.1.3 วิธีด าเนินการ 

ผู้วิจยัออกแบบให้มีการประเมนิประสทิธภิาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ร ประกอบด้วยการประเมินปฏกิริิยาตอบสนองต่อโปรแกรม การ

ประเมินความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา การประเมินผลการน าความรู้  ทกัธไปสู่การ

ปฏบิัติ และการประเมินผลงานที่เกดิจากการปกบิตัิหน้าที่ 

2.1.4 ระยะเวลาด าเนินการ 
ก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน   

2.1.5 กลุ่มเป้าหมาย 

   ผู้เข้าร่วมโปรแกรม 

  2.1.6  ส่ือประกอบการพฒันา 

   2.1.6.1 แบบประเมินปฏกิริิยาตอบสนองต่อโปรแกรม 

   2.1.6.2  แบบประเมินความรู้ 
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   2.1.6.3  แบบประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศกึษา 

   2.1.6.4 แบบประเมินการน าความรู้  ทกัษะสู่การปฏบิัติ 

   2.1.6.5  แบบประเมินผลงานที่เกดิจากการปฏบิัตหิน้าที่ 

  2.1.8 ผลการพฒันาท่ีคาดหวงั 

   ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือหาประสทิธิภาพของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2.2  การใหผู้เ้ขา้รบัการพฒันาตามโปรแกรมมีส่วนร่วมในกระบวนการปรบัปรุงและพฒันา  

2.2.1  วตัถุประสงค ์

2.2.1.1  เพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

2.2.1.2  เพ่ือให้กลุ่มทดลองเกดิความตระหนักและเหน็ความส าคัญของการ 

พัฒนาสมรรถนะ  

  2.2.2  เนื้ อหาการพฒันา 

   สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จ านวน 6 ด้าน  ประกอบด้วย  

สมรรถนะการวางแผนเชิงกลยุทธ ์ สมรรถนะการท างานเป็นทมี สมรรถนะการพัฒนาบุคลากร 

สมรรถนะการตัดสนิใจ สมรรถนะการสื่อสาร และสมรรถนะการเป็นผู้น า  

2.2.3  วิธีด าเนนิการ 

   จัดให้ผู้เข้าร่วมโครงการมีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาตามโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

  2.2.4  ระยะเวลาด าเนินการ 

   ระหว่างการด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

2.2.5 กลุ่มเป้าหมาย 

   ผู้เข้าร่วมโปรแกรม 

  2.2.6  ส่ือประกอบการพฒันา 

   2.2.6.1 เอกสารประกอบ 

   2.2.6.2 โสตทสันูปกรณ ์

  2.2.8 ผลการพฒันาท่ีคาดหวงั 

   ผู้เข้ารร่วมโครงการ มีความพึงพอใจและเหน็ความส าคัญของการพัฒนาตาม

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 

2.3  การเป็นพีเ่ล้ียง 

2.3.1 วตัถุประสงค ์
   เพ่ือส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้เข้าร่วมโครงการน าความรู้  ทกัษะที่ได้รับจาก 

การพัฒนาไปสู่การปฏบิัติอนัจะก่อให้เกดิประสทิธผิลในภาระงาน 
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2.3.2  เนื้ อหาการพฒันา 

   การน าความรู้ ทักษะไปสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ในด้านการบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงาน

ทั่วไป 

2.3.3  วิธีด าเนนิการ 

   ผู้ท าหน้าที่พ่ีเล้ียงตามที่ได้รับมอบหมาย ด าเนินการนิเทศ ติดตาม ช่วยเหลือ

ในระหว่างผู้เข้าร่วมโปรแกรมปฏิบัติงานในสถานศึกษา ตามแผนที่ก าหนดไว้ อย่างน้อย สปัดาห์ละ 1 

คร้ัง/สถานศึกษา 

  2.3.4  ระยะเวลาด าเนินการ   ระหว่างการด าเนินการตามโครงการถอดรหัส

ภาคทฤษฎีสู่การปฏบิัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

2.3.5 กลุ่มเป้าหมาย  

 ผู้เข้าร่วมโปรแกรม 

  2.3.6  ส่ือประกอบการพฒันา 

   2.3.6.1 ชุดการเรียนรู้ 

   2.3.6.2 ใบงาน 

2.3.7 ผลท่ีคาดหวงั  

ผู้เข้าร่วมโปรแกรม สามารถน าความรู้  ทกัษะใหม่ ไปสู่การปฏิบัติในภาระงาน

ได้อย่างมีประสทิธภิาพ จนก่อให้เกดิประสทิธผิลในภาระงาน 

2.4  การพฒันาระหว่างปฏิบติังานในสถานศึกษา 

2.4.1  วตัถุประสงค ์ : เพ่ือส่งเสริมให้ผู้เข้าร่วมโปรแกรมได้รับการพัฒนาสมรรถนะ 

ผู้บริหารสถานศึกษาในระหว่างปฏบิัติงานในสถานศึกษา 

  2.4.2  เนื้ อหาการพฒันา 

   สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 6 ด้าน  ประกอบด้วย  

สมรรถนะการวางแผนเชิงกลยุทธ์  สมรรถนะการท างานเป็นทีม สมรรถนะการพัฒนาบุคลากร 

สมรรถนะการตัดสนิใจ สมรรถนะการสื่อสาร และสมรรถนะการเป็นผู้น า  

2.4.3  วิธีด าเนนิการ  

นิเทศ ติดตาม ผู้เข้าร่วมโครงการที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาเป็นระยะๆ 

อย่างต่อเนื่อง  

2.4.4  ระยะเวลาด าเนินการ  

ระหว่างการด าเนินการตามโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระ

งานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

2.4.5 กลุ่มเป้าหมาย : ผู้เข้าร่วมโปรแกรม 

  2.4.6  ส่ือประกอบการพฒันา 

   2.4.6.1 ใบงาน 

   2.4.7.2  เอกสารชุดการเรียนรู้ 
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  4.8 ผลท่ีคาดหวงั 
ผู้เข้าร่วมโครงการ มีความมุ่งมั่น ตั้งใจในการปฎิบัติงานจนเกิดประสทิธิภาพใน

ภาระงาน 

 

ส่วนท่ี 3 รายละเอียดเอกสารโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

(ระยะท่ี 2) 

ในการด าเนินการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ในระยะที่ 2 โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี

เอกสารประกอบได้แก่ ชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 7 การบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดังรายละเอยีด ต่อไปนี้  
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ชุดการเรียนรู ้เล่มที่ 7  

 

การบริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

 

 

 
เอกสารประกอบ 

โปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

 

 

อ นัน ต์   พัน นึ ก  

 

มห  

 

อ นัน ต์   พัน นึ ก  

 

มห  
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เอกสารชุดการเรียนรู้ น้ี  เป็นเอกสารที่จัดท าข้ึนเพ่ือใช้ประกอบการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  โดยมีความมุ่งหวัง เพ่ือให้ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ

ขอบข่ายการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่ถูกต้อง อันจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ต่อไป 
ส าหรับการศึกษาชุดการเรียนรู้   เล่มที่ 7 หลักสตูรเกี่ยวกับขอบข่ายการบริหารสถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน เป็นแนวทางหนึ่งของการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้มีความรู้  ความเข้าใจเกี่ยวกับขอบข่าย

การบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารบุคคล และการบริหารงานทั่วไป และน า

ความรู้ไปใช้ประยุกต์ใช้ในการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
เอกสารชุดการเรียนรู้ น้ี  คงเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารสถานศึกษาในการที่จะน าความรู้ที่ได้จาก

การศึกษาจากเอกสารชุดนี้ ไปใช้ประโยชน์ต่อการบริหารสถานศึกษาอันจะก่อให้เกิดประสทิธิผลในภาระ

งาน  
สุดท้ายน้ี  ขอบคุณผู้ทรงคุณวุฒิ  อาจารย์ที่ปรึกษา และผู้เขียนต ารา หนังสือทุกเล่มที่น ามา

อ้างอิงในเอกสารฉบับน้ี  ซ่ึงนับได้ว่าเป็นเอกสารที่ เป็นประโยชน์อย่างย่ิงต่อการพัฒนาผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
 

 

อนันต์  พันนึก 

นักศึกษาปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ค าน า 
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หนา้ 

ค าน า 
เส้นทางการศึกษาชุดการเรียนรู้ 

แนวทางการศึกษาชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 7 การบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

แนวคิด 

จุดประสงค์ 

เน้ือหาสาระ 

แนวทางด าเนินกจิกรรม 

สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 

การวัดผลและประเมินผล 

ชุดการเรียนรู้  ที่ 7.1  เร่ือง การบริหารงานวิชาการ 

เอกสารการเรียนรู้ที่ 7.1  

ใบงานที่ 7.1 

ชุดการเรียนรู้  ที่ 7.2  เร่ือง การบริหารงานงบประมาณ 

เอกสารการเรียนรู้ที่ 7.2  

ใบงานที่ 7.2 

ชุดการเรียนรู้  ที่ 7.3  เร่ือง การบริหารงานบุคคล 

เอกสารการเรียนรู้ที่ 7.3  

ใบงานที่ 7.3 

ชุดการเรียนรู้  ที่ 7.4  เร่ือง การบริหารงานทั่วไป 

เอกสารการเรียนรู้ที่ 7.4  

ใบงานที่ 7.4 

บรรรณานุกรม 

 

 
 

 
  

สารบญั 
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ท าความเข้าใจกบัชุดการเรียนรู้ 

 

ศึกษาหาความรู้  เรื่อง การบริหารงานวิชาการ 

 

ศึกษาหาความรู้   เรื่อง การบริหารงาน

งบประมาณ 
 

ชุดการเรียนรู้  เล่มที่ 7 การบริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

แนวคดิ 

จุดประสงค ์

เนื้อหาสาระ 

แนวทางด าเนินกจิกรรม 

สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 

การวัดผลและประเมนิผล 

 

ชุดการเรียนรู้  ที่ 7.1  เรื่อง การ

บริหารงานวิชาการ 

เอกสารการเรียนรู้  ที่ 7.1  

ใบงานที่ 7.1 

 

ชุดการเรียนรู้  ที่ 7.2  เรื่อง การ

บริหารงานงบประมาณ 

เอกสารการเรียนรู้ที่ 7.2  

ใบงานที่ 7.2 

 

ศึกษาหาความรู้  เรื่อง การบริหารบุคคล 

 

ชุดการเรียนรู้  ที่ 7.3  เรื่อง การ

บริหารงานบุคคล 

เอกสารการเรียนรู้ที่ 7.3  

ใบงานที่ 7.3 

 

เสน้ทางการศึกษาชดุการเรียนรู ้

 

ชุดการเรียนรู้  ที่ 7.4  เรื่อง การ

บริหารงานทัว่ไป 

เอกสารการเรียนรู้ที่ 7.4  

ใบงานที่ 7.4  

 

7.4 

 
ศึกษาหาความรู้  เรื่อง การบริหารงานทั่วไป 

 

ศึกษาหาความรู้  เรื่อง การบริหารงานทัว่ไป 
 

ศึกษาหาความรู้  เพ่ิมเตมิ 

 

แหล่งเรียนรู้ ต่างๆ 
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แนวคิด  

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีหน้าที่ในการให้บริการทาง

การศึกษาแก่ประชาชน ดังนั้น การบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

จึงต้องน าหลักการว่าด้วยการบริหารกจิการบ้านเมืองและสงัคมที่

ดีหรือหลักธรรมาภิบาล มาบูรณาการใช้ในการบริหารจัด

การศึกษา เพ่ือเสริมสร้างความเข็มแข็งให้กับสถานศึกษา 

หลักการดังกล่าว ประกอบด้วย หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม 

หลักความโปร่งใสหลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ และ

หลักความคุ้มค่า โดยผู้บริหารสถานศึกษา และผู้เกี่ยวข้อง ควร

น าหลักธรรมมาภิบาล มาบูรณาการกับงานด้านต่างๆ ของ

สถานศึกษา ตามขอบข่ายการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน รวม 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการบริหารวิชาการ 

ด้านการบริหารงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารทั่วไป เพ่ือให้สามารถบริหาร

จัดการศึกษาได้บรรลุตามเป้าหมาย ของการจัดการศึกษา คือ ท าให้ผู้เรียนเป็นคนดี เก่ง และมีความสขุ 

จุดประสงค ์  

 1. เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกบัการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 2. เพ่ือให้ผู้ศึกษาวิเคราะห์บทบาทและหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาในการบริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานได้ 

เนื้ อหาสาระ 

 1. การบริหารงานวิชาการ 

 2. การบริหารงานงบประมาณ 

 3. การบริหารงานบุคคล 

 4.  การบริหารงานทั่วไป 

แนวการด าเนินกิจกรรม 

 1. ศึกษาหาความรู้ ด้วยตนเองจากชุดการเรียนรู้   เล่มที่ 7 การบริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 2. ท ากจิกรรมตามที่ก าหนด 

 3. ศึกษาหาความรู้ เพ่ิมเติม 

 4. สัมมนาแลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้บริหารสถานศึกษาท่านอื่น  เพ่ือน าความรู้ ไปใช้    ใน

การปฏบิัติงานได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

 5. น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารสถานศึกษา  
ส่ือ / แหล่งเรียนรู ้

 1. ชุดการเรียนรู้ ด้วยตนเอง  เล่มที่ 7 การบริหารสถานสกึษาขั้นพ้ืนฐาน 

การบริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

 

ชุดการเรียนรู้  เล่มที่  7 
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 2. เอกสารอ้างองิ 

 3. เวบ็ไซต์ที่เกี่ยวข้อง 
การประเมินผล 

 1. ประเมินการท ากจิกรรมตามที่ก าหนด 

 2. ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการเรียนรู้ ด้วยตนเอง 

 3. ประเมินการซักถามและการให้ข้อคิดเหน็ 

 4. ประเมินการรายงานผลการปฏบิัติงานและการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ร่วมกนั 
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แนวคิด  
งานวิชาการ เป็นงานหลักหรือภารกิจหลักของสถานศึกษาที่พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 

พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ได้มุ่งให้มีการกระจายอ านาจในด้านการบริหาร

จัดการไปให้สถานศึกษาให้มากที่สุด ด้วยเจตนารมณ์ที่ มุ่งจะให้สถานศึกษาด าเนินการได้โดยอิสระ 

คล่องตัว รวดเรว็ สอดคล้องกบัความต้องการของผู้เรียน สถานศึกษา ชุมชน ท้องถิ่น และการมีส่วนร่วม

จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย ซ่ึงเป็นปัจจัยที่จะส่งผลท าให้สถานศึกษามีความเข้มแขง็ในการบริหาร

จัดการ สามารถพัฒนาหลักสูตร กระบวนการเรียนรู้  ตลอดจน การวัดผลประเมินผล รวมทั้ง การวัด

ปัจจัยเกื้ อหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ท้องถิ่นได้อย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 

กระทรวงศึกษาธกิาร จึงได้ก าหนดวัตถุประสงค์และขอบข่ายการบริหารวิชาการ   

 
จุดประสงค ์
 1. เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ ความเข้าใจกี่ยวกับขอบข่ายการบริหารงานวิชาการของ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 2.   เพ่ือให้ผู้ศึกษาสามารถน าความรู้  ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการปฏบิัติงาน 
 

แนวการด าเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรู้จากชุดการเรียนรู้  ที่  7.1  การบริหารงานวิชาการ 

 2. ท ากจิกรรมตามที่ก าหนด 

 3. ศึกษาหาความรู้ เพ่ิมเติม 

 4. สัมมนาแลกเปล่ียนเรียนรู้ กับผู้บริหารสถานศึกษาท่านอื่น  เพ่ือน าความรู้ ไปใช้ใน

ปฏบิัติงานได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

 5. น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารสถานศึกษา  

 
ส่ือ / แหล่งเรียนรู ้

1. ชุดที่  7.1  การบริหารงานวิชาการ 

2. ใบงานที่ 7.1  
 3. เอกสารอ้างองิ 
 4. เวบ็ไซต์ที่เกี่ยวข้อง 
  

ชุดการเรียนรู ้ท่ี 7.1 
 

การบริหารงานวิชาการ   
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การประเมินผล 

 1. ประเมินการท ากจิกรรมตามที่ก าหนด 

 2. ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการเรียนรู้ 

 3. ประเมินการซักถามและการให้ข้อคิดเหน็ 

 4. ประเมินการรายงานผลการปฏบิัติงานและการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ร่วมกนั 
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การบริหารงานวิชาการ หมายถึง การปฏิบัติงานในหน้าที่ ผู้บริหารสถานศึกษาเกี่ยวกับการ

พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู้  การวัดผลประเมินผลและการเทยีบโอนผล

การเรียน การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา การพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 

การพัฒนาแหล่งเรียนรู้  การนิเทศการศึกษา การพัฒนาระบบการประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา การ

ส่งความรู้ ด้านวิชาการแก่ชุมชน การประสานความร่วมมือพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น และการ

ส่งเสริม สนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงานและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา  

 1. วตัถุประสงค ์

 1.1 เพ่ือให้สถานศึกษาสามาถบริหารงานวิชาการได้อิสระ คล่องตัว รวดเรว็ และสอดคล้อง

กบัความต้องการของผู้เรียน สถานศึกษา ชุมชนและท้องถิ่น 

 1.2 เพ่ือให้การบริหารจัดการสถานศึกษาของสถานศึกษา ได้มาตรฐานและมีคุณภาพ 

สอดคล้องกบัระบบประกนัคุณภาพการศึกษา และการประเมินคุณภาพภายในเพ่ือพัฒนาตนเอง รวมทั้ง 

การประเมินจากหน่วยงานภายนอก 

 1.3 เพ่ือให้สถานศึกษาด าเนินการพัฒนาหลักสตูร และกระบวนการเรียนรู้  ตลอดจน ปัจจัย

เกื้ อหนุนการพัฒนาการเรียนรู้  ที่สนองตอบต่อความต้องการของผู้เรียน ชุมชนและท้องถิ่น โดยยึด

ผู้เรียนเป็นส าคัญได้อย่างมีคุณภาพและประสทิธภิาพ 

 1.4 เพ่ือให้สถานศึกษาประสานความร่วมมือในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ

สถานศึกษา บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงานและสถาบันอื่น อย่างกว้างขวาง 

  2. ขอบข่ายการบริหารวิชาการ ประกอบด้วย  

 2.1 การพัฒนาหลักสตูรสถานศึกษา 

 2.2 การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

 2.3 การวัดผล ประเมินผลและเทยีบโอนผลการเรียน 

 2.4 การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

 2.5 การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 

 2.6 การพัฒนาแหล่งการเรียนรู้ 

 2.7 การนิเทศการศึกษา 

 2.8 การแนะแนวการศึกษา 

 2.9 การพัฒนาระบบประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา 

 2.10 การส่งเสริมความรู้ ด้านวิชาการแก่ชุมชน 
 2.11 การประสานความร่วมมือพัฒนาวิชาการกบัสถานศึกษาอื่น 

การบริหารวิชาการ 

ขอบข่ายการบริหารงานวิชาการ 
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 2.12 การส่งเสริม สนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงานและสถาบัน

อื่นที่จัดการศึกษา  โดยมีแนวปฏบิัติ ดังรายละเอยีด ต่อไปนี้   

1.  การพัฒนาหลักสตูร   แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้  

 1.1   การศึกษาวิเคราะห์เอกสารหลักสตูรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ข้อมูลสารสนเทศ

เกี่ยวกบัสภาพปัญหาและความต้องการของชุมชน และท้องถิ่น 

 1.2 วิเคราะห์สภาพแวดล้อม และประเมินสถานศึกษาเพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ 

เป้าหมาย คุณลักษณะที่พึงประสงค์ โดยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายรวมทั้งคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน 

 1.3  จัดท าโครงสร้างหลักสูตรและสาระต่างๆที่ก าหนดให้มีในหลักสูตรสถานศึกษาที่

สอดคล้องกับวิสัยทศัน์ เป้าหมาย คุณลักษณะที่พึงประสงค์ โดยบูรณาการเน้ือหาสาระทั้งในกลุ่มสาระ

การเรียนรู้ตามความเหมาะสม 

 1.4 น าหลักสตูรไปใช้ในการจัดการเรียนการสอนและบริหารจัดการใช้หลักสตูรให้เหมาะสม 

 1.5  นิเทศการใช้หลักสตูร 

 1.6  ติดตามประเมินผลการใช้หลักสตูร 

 1.7 ปรับปรุงและพัฒนาหลักสตูรอย่างต่อเนื่อง เหมาะสม 

2.  การพัฒนากระบวนการเรียนรู้  แนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

 2.1  ส่งเสริมให้ข้าราชการครูจัดท าแผนการจัดการเรียนรู้  ตามสาระและหน่วยการเรียนรู้ โดย

เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 

 2.2 ส่งเสริมให้ข้าราชการครูจัดกระบวนการรียนรู้  โดยจัดเนื้ อหาและกิจกรรมให้สอดคล้อง

กบัความสนใจ ความถนัดของผู้เรียน ฝึกทกัษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ์ การ

ประยุกต์ใช้ความรู้ เพ่ือป้องกันและแก้ปัญหา การเรียนรู้ จากประสบการณ์จริงและการปฏิบัติจริง การ

ส่งเสริมให้รักการอ่าน และใฝ่รู้อย่างต่อเนื่อง การผสมผสานความรู้ ต่างๆให้สมดุลกัน ปลูกฝังคุณธรรม 

ค่านิยมที่ดีงามและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

 2.3 จัดให้มีการนิเทศการเรียนการสอนอย่างต่อเนื่องเป็นประจ า  

 2.4 ส่งเสริมให้มีการพัฒนาครู เพ่ือพัฒนากระบวนการเรียนรู้ตามความเหมาะสม 

3.  การวัดผล ประเมินผล และเทยีบโอนผลการเรียน  แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้  

 3.1  ก าหนดระเบียบแนวปฏิบัติเกี่ยวการวัดผล ประเมินผล และเทยีบโอนผลการเรียนของ

สถานศึกา 

 3.2  ส่งเสริมให้ครูจัดท าแผนการวัดผล ประเมินผล แต่ละรายวิชา ให้สอดคล้องกับ

มาตรฐานการศึกษา สาระการเรียนรู้  หน่วยการเรียนรู้  แผนการจัดการเรียนรู้   

 3.3  ส่งเสริมให้ครูด าเนินการการวัดผล ประเมินผลการเรียนการสอนโดยเน้นการประเมิน

ตามสภาพจริง จากกระบวนการ การปฏบิัติ และผลงาน 
 3.4  จัดให้มีการเทียบโอนความรู้  ทักษะ ประสบการและผลการเรียนรู้ตามแนวทางที่

กระทรวงศึกษาธกิารก าหนด 

 3.5  พัฒนาเคร่ืองมือวัดและประเมินผลให้ได้มาตรฐาน 
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4.  การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้  

 4.1  ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย การบริหารการศึกษา การจัดการละการพัฒนาคุณภาพงาน

วิชาการโดยภาพรวมของสถานศึกษา 

 4.2  ส่งเสริมให้ครู ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย เพ่ือพัฒนาคุณภาพการเรียนรู้ ให้แต่ละกลุ่มสาระ

การเรียนรู้ 

 4.3  ประสานความร่วมมือในการศึกษา วิเคราะห์ วิจัย ตลอดจนการเผยแพร่ผลงานการวิจัย 

หรือพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและงานวิชาการกับสถานศึกษา บุคคล ครอบครัว องค์กร 

หน่วยงานและสถาบันอื่น 

5.  การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม ละเทคโนโลยี  แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้  

 5.1  ศึกษา วิเคราะห์ ความจ าเป็นในการใช้ สื่อและเทคโนโลยีเพ่ือการจัดการเรียนการสอน

และการบริหารงานวิชาการ 

 5.2  ส่งเสริมให้ครูผลิต พัฒนาสื่อและนวัตกรรมการการเรียนการสอน 

 5.3 จัดหารสื่อเทคโนโยลยีเพ่ือใช้ในการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนางานวิชาการ 

 5.4  ประสานความร่วมมือในการผลิต จัดหา พัฒนา การใช้สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี

เพ่ือการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนางามวิชาการกับสถานศึกษา บุคคล ครอบครัว องค์กร 

หน่วยงานและสถานบันอื่น 

 5.5  ประเมินผลการใช้ สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 

6.  การพัฒนาแหล่งเรียนรู้  แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้  

              6.1  ส ารวจแหล่งเรียนรู้ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษาทั้งในและนอก

สถานศึกษา ชุมชน ท้องถิ่น ในเขตพ้ืนพ้ืนที่การศึกษาและเขตพ้ืนที่การศึกษาใกล้เคียง 

 6.2  จัดท าเอกสารเผยแพร่แหล่งเรียนรู้แก่ครู สถานศึกษาอื่น บุคคล ครอบครัว องค์การ 

หน่วยงาน และสถาบันอื่นที่จัดการศึกษาใกล้เคียง 

 6.3  จัดตั้งและพัฒนาแหล่งเรียนรู้รวมทั้งพัฒนาให้เกดิองค์ความรู้และประสานความร่วมมือ

กบัหน่วยงาน สถาบันอื่นในการจัดตั้ง ส่งเสริม พัฒนาแหล่งเรียนรู้ที่ใช้ร่วมกนั 

 6.4  ส่งเสริมสนับสนุนครู ใช้แหล่งเรียนรู้ทั้งในและนอกสถานศึกษาในการจัดกระบวนการ

เรียนรู้  โดยครอบคลุมภมูิปัญญาท้องถิ่น 

7.  การนิเทศการศึกษา  แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้  

 7.1  จัดระบบการนิเทศงานวิชาการ และการเรียนการสอนภายในโรงเรียน 

 7.2  ด าเนินการนิเทศงานวิชาการ และการเรียนการสอนในรูปแบบที่หลากหลายและ

เหมาะสมกบัสถานศึกษา 

 7.3  ประเมินผลการจัดระบบและกระบวนการนิเทศการสกึษาในสถานศึกษา 

 7.4  ติดตาม ประสานงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือพัฒนาระบบและกระบวนการนิเทศงาน

วิชาการและการเรียนการสอนของสถานศึกษา 

 7.5  แลกเปล่ียนเรียนรู้ และประสบการณ์การจัดระบบและกระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษากบัสถานศึกษาอื่นหรือเครือข่ายการนิเทศการศึกษาภายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
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8.  การแนะแนวการศึกษา  แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้  

 8.1  จัดระบบการแนะแนวทางวิชาการและวิชาชีพภายในสถานศึกษาโดยเช่ือมโยงระบบดูแล

ช่วยเหลือนักเรียนปละกระบวนการเรียนการสอน 

 8.2  ด าเนินการแนะแนวการศึกษา โดยความร่วมมือของของครูทุกคนในสถานศึกษา 

 8.3  ติดตามและประเมินผลการจัดระบบและกระบวนการแนะแนวในสถานศึกษา 

 8.4  ประสานคามร่วมมือ แลกเปล่ียนเรียนรู้และประสบการณ์แนะแนวการศึกษากับ

สถานศึกษาหรือเครือบ่ายการแนะแนวภายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 

9.  การพัฒนาระบบประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้  

 9.1  จัดระบบโครงสร้างองค์การ ให้รองรับการจัดระบบประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา 

 9.2  ก าหนดเกรฑ์การประเมิน เป้าหมายความส าเรจ็ของสถานศึกษาตามมาตรฐานและ

ตัวช้ีวัด เป้าหมายความส าเร็จของเขตพ้ืนที่การศึกษา หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินของส านักรับรอง

มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 

 9.3  วางแผนการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ตามระบบการประกันคุณภาพการศึกษาให้บรรลุ

เป้าหมายความส าเรจ็ของสถานศึกษา 

 9.4  ด าเนินการพัฒนางานตามผลผลิต ติดตาม ตรวจสอบและประเมินคุณภาพการศึกษา

ภายในเพ่ือปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 9.5  ประสานความร่วมมือกับสถานศึกษาอื่นและหน่วยงานอื่นในการปรับปรุงและพัฒนา

ระบบประกนัคุณภาพภายใน และการพัฒนาคุณภาพการศึกษาตามระบบการประกนัคุณภาพการศึกษา 

 9.6  ประสานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือการประเมินคุณภาพการศึกษาตามระบบการประกัน

คุณภาพการศึกษา 

 9.7  ประสานงานส านักงานรับรองมาตรฐานการศึกษาและประเมินคุณภาพการศึกษาในการ

ประเมินสถานศึกษาเพ่ือเป็นฐานในการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

10. การส่งเสริมความรู้ทางวิชาการแก่ชุมชน  แนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

 10.1  ศึกษา ส ารวจความต้องการ สนับสนุนงานทางวิชาการแก่ชุมชน 

 10.2  จัดให้ความรู้  เสริมสร้างความคิด และเทคนิค ทกัษะทางวิชการเพ่ือการพัฒนาทกัษะ

วิชาชีพ และคุณภาพชีวิตของประชาชนในชุมชนท้องถิ่น 

 10.3  ส่งเสริมให้ประชาชนในท้องถิ่น ชุมชน เข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมทางวิชาการของ

สถานศึกษา 

 10.4  ส่งเสริมให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างบุคคล ครอบครัว ชุมชน 

11.  การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและองค์การอื่น แนวทางการ

ปฏบิัติ  ดังนี้  

 11. 1  ประสานความร่วมมือ ช่วยเหลือในการพัฒนางานวิชาการกับสถานศึกษาของรัฐ 

เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งที่จัดการสีกษาข้ันพ้ืนฐานและอุดมศึกษาในพ้ืนที่ใกล้เคียง 

ภายในเขตพ้ืนที่การศึกษาและต่างเขตพ้ืนที่การศึกษา 

 11.2  สร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกบัองค์การต่างๆ 
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12. การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์การ หน่วยงานและสถาบันที่

จัดการศึกษา  แนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

 12.1  ส ารวจและศึกษาข้อมูลการจัดการศึกษารวมทั้งความต้องการในการได้รับการ

สนับสนุนด้านวิชาการของบุคคล ครอบครัว องค์การ หน่วยงานและสถาบันที่จัดการศึกษา 

 12.2  ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาวิชาการและการพัฒนาคุณภาพการเรียนรู้ ในการจัด

การศึกษาของบุคคล ครอบครัว องค์การ หน่วยงานและสถาบันที่จัดการศึกษา 

 12.3  จัดให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ในการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว องค์การ 

หน่วยงานและสถาบันที่จัดการศึกษา  
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ใบงานท่ี  7.1 

 

ค าช้ีแจง เมื่อศึกษาชุดการเรียนรู ้ท่ี  7.1  แลว้ 

จงวิเคราะห ์สรุปและตอบค าถามต่อไปนี้  
 

1. ท่านจะน าความรูท่ี้ไดจ้ากการพฒันาตามโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา

ขั้นพื้ นฐานมาประยุกตใ์ชใ้นการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาอย่างไร 
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..............................................................................................................................................................
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..............................................................................................................................................................
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....................................................................................................................................................  
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แนวคิด  

การบริหารงบประมาณของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มุ่งเน้นที่ความเป็นอิสระในการบริหารจัดการ 

มีความคล่องตัว โปร่งใสตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารมุ่งเน้นผลสมัฤทธิ์และบริหารงบประมาณแบบ

มุ่งเน้นผลงาน ให้มีการจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สนิของสถานศึกษา รวมทั้ง จัดหารายได้จากบริการ

มาใช้จัดการเพ่ือประโยชน์ทางการศึกษา ส่งผลให้เกดิคุณภาพที่ดีข้ึนต่อผู้เรียน  

 
จุดประสงค ์
 1. เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับขอบข่ายการบริหารงบประมาณของ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 2.   เพ่ือให้ผู้ศึกษาสามารถน าความรู้  ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการปฏบิัติงานได้ 
 

แนวการด าเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรู้จากชุดการเรียนรู้  ที่  7.2  การบริหารงานงบประมาณ 

 2. ท ากจิกรรมตามที่ก าหนด 

 3. ศึกษาหาความรู้ เพ่ิมเติม 

 4. สัมมนาแลกเปล่ียนเรียนรู้ กับผู้บริหารสถานศึกษาท่านอื่น  เพ่ือน าความรู้ ไปใช้ใน

ปฏบิัติงานได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

 5. น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารสถานศึกษา  

 
ส่ือ / แหล่งเรียนรู ้

 1. ชุดการเรียนรู้  ที่  7.2  การบริหารงานงบประมาณ 
 2. เอกสารอ้างองิ 
 3. เวบ็ไซต์ที่เกี่ยวข้อง 
 

การประเมินผล 

 1. ประเมินการท ากจิกรรมตามที่ก าหนด 

 2. ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการเรียนรู้ 

 3. ประเมินการซักถามและการให้ข้อคิดเหน็ 

 4. ประเมินการรายงานผลการปฏบิัติงานและการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ร่วมกนั 

ชุดการเรียนรู ้ท่ี 7.2 

 

การบริหารงบประมาณ 
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การบริหารงบประมาณ หมายถึง การปฏิบัติงานในหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา เกี่ยวกับการ

จัดท าและการเสนอของบประมาณ การจัดสรรงบประมาณ การตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล การ

รายงานผล  การใช้เงินและผลการด าเนินงาน การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา การ

บริหารการเงิน การบริหารบัญชี และการบริหารพัสดุและสนิทรัพย์ 

 1. วตัถุประสงค ์

1.1 เพ่ือให้สถานศึกษาบริหารงานด้านงบประมาณมีความเป็นอิสระ คล่องตัว โปร่งใส 

ตรวจสอบได้ 

 1.2 เพ่ือให้เกดิผลผลิต ผลลัพธเ์ป็นไปตามข้อตกลงการให้บริการ 

1.3 เพ่ือให้สถานศึกษาสามารถบริหารจัดการทรัพยากรได้อย่างเพียงพอและมี

ประสทิธภิาพ 
2. ขอบข่ายการบริหารงานงบประมาณ  ประกอบด้วย 

 2.1 การจัดท าและเสนอของบประมาณ 

  2.1.1  การวิเคราะห์และพัฒนานโยบายทางการศึกษา 

  2.1.2  การจัดท าแผนกลยุทธห์รือแผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

  2.1.3  การวิเคราะห์ความเหมาะสมของการเสนอของบประมาณ 

 2.2 การจัดสรรงบประมาณ 

  2.2.1  การจัดสรรงบประมาณในสถานศึกษา 

  2.2.2  การเบิกจ่ายและการอนุมัติงบประมาณ 

  2.2.3  การโอนเงินงบประมาณ 

 2.3 การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการใช้เงินและผลการด าเนินงาน 
  2.3.1 การตรวจสอบติดตามการใช้เงินและการด าเนิน 

  2.3.2  การตรวจสอบผลการใช้เงินและผลการด าเนิน 

 2.4 การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา 

 2.4.1 การจัดการทรัพยากร 

 2.4.2 การระดมทรัพยากร 

 2.4.3 การจัดหารายได้และผลประโยชน์ 

 2.4.4 กองทุนกู้ยืมเพ่ือการศึกษา 

 2.4.5 กองทุนสวัสดิการเพ่ือการศึกษา 

 2.5 การบริหารงานการเงิน 

การบริหารงบประมาณ 

 

ขอบข่ายภารกิจ 
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 2.5.1  การเบิกเงินจากคลัง 

 2.5.2  การรับเงิน 

 2.5.3  การเกบ็รักษาเงิน 

 2.5.4 การจ่ายเงิน 
 2.5.5  การน าส่งเงิน 

 2.5.6 การกนัเงินไว้เบิกเหลื่อมปี 

 2.6 การบริหารบัญชี 

  2.6.1  การจัดท าบัญชีการเงิน 

  2.6.2  การจัดท ารายงานทางการเงิน 

  2.6.3  การจัดท าและจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงาน 

 2.7 การบริหารพัสดุและสนิทรัพย์ 

  2.7.1  การจัดท าระบบฐานข้อมูลสนิทรัพย์ของสถานศึกษา 

  2.7.2  การจัดหาพัสดุ 

  2.7.3  การก าหนดแบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะและการจัดจ้าง 

  2.7.4  การควบคุมดูแล บ ารุงรักษาและการจ าหน่ายพัสดุ 

แนวทางการด าเนินการของสถานศึกษาตามขอบข่ายการบริหารงบประมาณ  มีดังนี้  

1. การจัดท าและเสนอของบประมาณ 

1.1  การวิเคราะห์และพัฒนานโยบายทางการศึกษา  มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

   1.1.1  วิเคราะห์ทิศทางและยุทธศาสตร์ของหน่วยงานต้นสังกัด ได้แก่

เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ระดับชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนการศึกษาแห่งชาติ 

แผนปฏบิัติราชการของกระทรวงศึกษาธกิาร และพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

   1.1.2  ศึกษาข้อตกลงผลการปฏบิัติงานและเป้าหมายการให้บริการสาธารณะ

ทุกระดับ ได้แก่ เป้าหมายการให้บริการสาธารณะ (public service agreement: PSA) ข้อตกลงการจัดท า

ผลผลิต (service delivery agreement: SDA) ข้อตกลงผลการปกิบัติงานของเขตพ้ืนที่การสกึษาปละผล

การด าเนินงานของสถานสึกษาที่ต้องด าเนินการ เพ่ือให้บรรลุข้อตกลงที่สถานศึกษาท ากับเขตพ้ืนที่

การศึกษา 

   1.1.3 ศึกษา วิเคราะห์ วิจัยการจัดและพัฒนาการศึกษาของสถานศึกษาตาม

กรอบทศิทางของเขตพ้ืนที่การศึกษาและความต้องการจองสถานศึกษา 

   1.1.4  วิเคราะห์ผลการด าเนินงานของสถานสกึษาตามข้อตกลงที่ท  ากับเขต

พ้ืนที่การศึกษาด้านปริมาณ คุณภาพ เวลา ตลอดจนต้นทุน ซ่ึงต้องค านวนต้นทุนผลผลิตของหน่วยงาน 

ผลผลิตงาน/โครงการ 

   1.1.5 จัดท า ข้อมูลสารสนเทศผลการศึกษา เพ่ือใช้ในการสิเคราะห์

สภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 

   1.1.6  เผยแพร่ข้อมูลสารสนเทศให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้รับทราบ 

1.2  การจัดท าแผนกลยุทธ์หรือแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา มีแนวทางการปฏิบัติ 

ดังนี้  



478 

 

1.2.1  ทบทวนภารกิจ การจัดการศึกษาของสถานศึกษา และข้อมูล 

สารสนเทศที่เกี่ยวข้อง 

1.2.2  วิเคราะห์สภาพแวดล้อมของสถานศึกษาที่มีผลกระทบต่อการจัด

การศึกษา (SWOT) และประเมินสถานภาพสถานศึกษา 

1.2.3 ก าหนดวิสัยทัศน์ (vision) พันธกิจ (mission) และเป้าประสงค์ 

(goal) ของสถานศึกษา 

1.2.4  ก าหนดกลยุทธส์ถานศึกษา 

1.2.5 ก าหนดผลผลิต (outputs) ผลลัพธ์ (outcomes) และตัวช้ีวัด

ความส าเรจ็ (key performance indicators: KPI)โดยการจัดท าเป็นข้อมูลสารสนเทศของสถานศึกษา 

1.2.6  ก าหนดเป้าหมายระยะปานกลางของผลผลิตในเชิงปริมาณ คุณภาพ

และผลลัพธท์ี่สอดคล้องกบัผลการปฏบิัติงานของสถานศึกษาที่จะท าร่างข้อตกลงกบัเขตพ้ืนที่การศึกษา 

1.2.7  จัดท ารายละเอียดโครงสร้าง ผแนงาน งาน โครงการและกิจกรรม

หลัก 

1.2.8 จัดรับฟังความคิดเห็นจากผู้เกี่ยวข้องเพ่ือปรับปรุงและน าเสนอขอ

ความเหน็ชอบต่อคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 1.2.9  เผยแพร่ผลงาน ประกาศต่อสาธารณะและผู้เกี่ยวข้อง 

1.3  การวิเคราะห์ความเหมาะสมของการเสนอของบประมาณ  มีแนวทางการปฏิบัติ 

ดังนี้  

1.3.1  จัดท ารายละเอยีดแผนงบประมาณ แผนงาน งาน/โครงการให้มีความ

เช่ือมโยงกบัผลผลิตและผลลัพธ ์ตามตัวช้ีวัดความส าเรจ็ของสถานศึกษา พร้อมทั้งวิเคราะห์และจะล าดับ

ความส าคัญของแผน งาน/โครงการ เมื่อเขตพ้ืนที่การสกึษาแจ้งนโยบาย แผนพัฒนามาตรฐานการศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน หลักเกณฑ์ ขั้นตอนและวิธกีารจัดตั้งงบประมาณให้สถานศึกษาด าเนินการ 
1.3.2 จัดท ากรอบประมาณการรายจ่ายระยะปานกลาง (medium term 

expenditure framework: MTEF) โดยวิเคราะห์นโยบาย หน่วยงานต้นสงักดั ที่มีการเปล่ียนแปลงไปจาก

เดิม วิเคราะผลการด าเนินงานปีงบประมาณที่ผ่านมาเพ่ือปรับปรุงเป้าหมายผลิตที่สถานศึกษาต้องการใน 

3 ปีข้างหน้า พร้อมปรับแผนงาน งาน/โครงการและกิจกรรมหลักให้สอดคล้องกับประมาณรายได้ของ

สถานสกึษาทั้งจากเงินงบประมาณและเงินนอกงบประมาณ 

1.3.3  จัดท าค าขอรับงบประมาณของสถานศึกษาและกรอบประมาณการ

รายจ่าย ระยะปานกลาง (MTEF) เสนอต่อเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือพิจารณาความเหมาะสมสอดคล้องกับ

นโยบาย 

1.3.4  จัดท าร่างข้อตกลงบริการผลผลิตของสถานศึกษาที่จะท ากับเขตพ้ืนที่

การศึกษาเมื่อได้รับงบประมาณ โดยมีเป้าหมายการให้บริการที่สอดคล้องกบัแผรกลยุทธข์องสถานศึกษา 

โดยผ่านความเหน็ชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2. การจัดสรรงบประมาณ 

2.1  การจัดสรรงบประมาณในสถานศึกษา  มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  
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2.1.1  จัดท าข้อตกลงบริการผลผลิตของสถานศึกษากับเขตพ้ืนที่การศึกษา 

เมื่อได้รับงบประมาณ 

   2.1.2  ศึกษาข้อมูลการจัดสรรงบประมาณที่ส  านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานแจ้งผ่านเขตพ้ืนที่การศึกษา แจ้งให้สถานศึกษาทราบในเนื่องนโยบาย แผนพัฒนา

การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน หลักเกณฑแ์ละวิธกีารจัดสรรงบประมาณ   

   2.1.3  ตรวจสอบกรอบวงเงินงบประมาณที่ได้รับจัดสรร ตลอดจนตรวจสอบ

เงินนอกงบประมาณที่ได้จาการระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 

   2.1.4 วิเคราะห์กิจกรรมตามภารกิจงานที่ต้องด าเนินการตามโครงสร้าง 

แผนงาน งาน/โครงการของสถานศึกษาเพ่ือจัดล าดับความส าคัญและก าหนดงบประมาณ ทรัพยากรแต่

ละสายงานให้เป็นไปตามกรอบวงเงินงบประมาณที่ได้รับจัดสรร ตลอดจนตรวจสอบเงินนอกงบประมาณ

ที่ได้จาการระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 

   2.1.5  ปรับปรุงกรอบประมาณการรายจ่ายระยะปานกลาง (MTEF) ให้

สอดคล้องกบักรอบวงเงินที่ได้รับจัดสรร 

   2.1.6  จัดท ารายละเอียดแผนปฏิบัติการประจ าปี ซึ่งระบุแผนงาน/โครงการ

ที่สอดคล้องวงเงินกรอบวงเงินงบประมาณที่ได้รับจัดสรร ตลอดจนตรวจสอบเงินนอกงบประมาณที่ได้จา

การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 

   2.1.7  จัดท าร่างข้อตกลงผลผลิตของหน่วยงานภายในสถานศึกษาและ

ก าหนดผู้รับผิดชอบ 

   2.1.8  น าเสนอแผนปฏิบัติการประจ าปี และร่างข้อตกลงผลิตขอความ

เหน็ชอบจากคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

   2.1.9  แจ้งจัดสรรวงเงินและจัดท าข้อตกลงให้หน่วยงานภายในสถานศึกษา

รับไปด าเนินการตามแผนปฏบิัติการประจ าปีงบประมาณ 

 2.2  การเบิกจ่ายและการอนุมัติงบประเมิน  มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

   2.2.1  จัดท าแผนการใช้จ่ายงบประมาณรายไตรมาส โดยก าหนดปฏิทิน

ปฏบิัติงานของสถานศึกษาให้เป็นไปตามแผนปฏบิัติการประจ าปี แล้วสรุปแยกเป็นรายไตรมาส แบ่งเป็น

งบบุคลากร งบอุดหนุน งบลงทุน  

   2.2.2  รอผลการแจ้งอนุมัติเงินประจ างวดจากเขตพ้ืนที่การศึกษา 

   2.2.3  เบิกจ่ายงบประมาณประเภทต่างๆให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติบัติการ

ประจ าปีและขออนุมัติเบิกงบประมาณของสถานศึกษาตามประเภทและรายการที่ได้รับจัดสรร 

2.3  การโอนเงินงบประมาณ มีแนวทางการปฏบิัต ิดังนี้  

 2.3.1  การโอนเงินงบประมาณด าเนินการตามหลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่ 

กระทรวงการคลังก าหนด 

3. การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการใช้เงินและผลการด าเนินงาน 

3.1  การตรวจสอบติดตามการใช้เงินและการด าเนิน มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้   

3.1.1  จัดท าแผนการตรวจสอบ ติดตามการใช้เงินของสถานศึกษาให้เป็นไป

ตามแผนปฏบิัติการประจ าปีงบประมาณและแผนการใช้งบประมาณรายไตรมาส 
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3.1.2  จัดท าแผนการตรวจสอบ ติดตามผลการ ด าเนินงานตามข้อตกลงการ 

ให้บริการผลผลิตของสถานศึกษาให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณและแผนการใช้

งบประมาณรายไตรมาส 
   3.1.3  จัดท าแผนการก ากบั ตรวจสอบ ติดตามและป้องกนัความเสี่ยง 

   3.1.4  ประสานแผนและก ากับการด าเนินการตรวจสอบ ติดตามให้เป็นไป

ตามแผนการตรวจสอบ ติดตามของสถานศึกษา 

   3.1.5 จัดท าข้อสรุปผลการตรวจสอบ ติดตามพร้อมทั้งข้อเสนอแนะ ปัญหาที่

อาจท าให้การด าเนินงานไม่ประสบผลส าเรจ็ 

   3.1.6 รายงานผลการด าเนินการตรวจสอบ ติดตามต่อคณะกรรมการ

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

   3.1.7  สรุปข้อมูลสารสนเทศที่ได้และจัดท ารายงานข้อมูลการใช้งบประมาณ 

ผลการด าเนินงานของสถานศึกษาเป็นรายไตรมาสต่อเขตพ้ืนที่การศึกษา 

3.2  การตรวจสอบผลการใช้เงินและผลการด าเนิน มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

 3.2.1  ก าหนดปัจจัยหลักความส าเรจ็และตัวช้ีวัดความส าเรจ็ของสถานศึกษา 

 3.2.2  จัดท าตัวช้ีวัดความส าเร็จของผลผลิตที่ก าหนดตามข้อตกลงการ

ให้บริการผลผลิตของสถานศึกษา 

 3.2.3  สร้างเคร่ืองมือการประเมินผล ผลิตตามตัวช้ีวัดความส าเรจ็ที่ก าหนด

ตามข้อตกลงการให้บริการผลผลิตของสถานศึกษา 

 3.2.4  ประเมินแผนกลยุทธ ์แผนปฏบิัติการประจ าปีของสถานศึกษา 

 3.2.5  รายงานผลการประเมินแผนกลยุทธ ์แผนปฏบิัติการประจ าปีของ 

สถานศึกษาต่อคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานและเขตพ้ืนที่การศึกษา 

4. การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา 

4.1 การจัดการทรัพยากร มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

4.1.1  ประชาสมัพันธใ์ห้หน่วยงานภายในสถานศึกษาทราบรายการสนิทรัพย์

ของสถานศึกษาเพ่ือใช้ทรัพยากรร่วมกนั  

   4.1.2  วางระบบการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพร่วมกับบุคคลและ

หน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน 

   4.1.3  สนับสนุนให้บุคลากรและสถานศึกษาร่วมมือกนัใช้ทรัพยากรในชุมชน

เกดิประโยชน์ต่อการจัดการเรียนการสอน 

4.2  การระดมทรัพยากร  มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

 4.2.1  ศึกษา วิเคราะห์กิจกรรมและภารกิจ งาน/โครงการ ตามกรอบ

ประมาณการรายจ่ายระยะปานกลาง (MTEF) และแผนปฏิบัติการประจ าปีที่มีความจ าเป็นต้องใช้วงเงิน

เพ่ิมเติมจากประมาณการรายได้งบประมาณไว้เพ่ือจัดล าดับความส าคัญของกิจกรรมให้เป็นไปตาม

ความส าคัญและเร่งด่วน 
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   4.2.2  ส ารวจข้อมูลผู้เรียนที่มีความต้องการได้รับการสนับสนุนการศึกษา

ตามเกณฑก์ารรับทุนทุกประเภท ตั้งคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือกผู้เรียน ได้รับทุนการสกึษาดดยตรว

จสอบข้อมูลเชิงลึกพร้อมกบัให้มีการจัดท าข้อมูลสารสนเทศให้เป็นปัจจุบัน 

   4.2.3  ศึกษา วิเคราะห์แหล้งทรัพยากร บุคคล หน่วยงาน องค์การ และ

ท้องถิ่นที่มีศักยภาพให้การสนับสนุนการจัดการศึกษา ตลอดจนติดต่อประสานงานความร่วมมืออย่าง

เป็นรูปธรรม 

   4.2.4 จัดท าแผนการระดมทรัพยากรทางการศึกษาและทุนการศึกษา โดย

ก าหนดวิธกีาร แหล่งสนับสนุน เป้าหมาย เวลาด าเนินการและผู้รับผิดชอบ 

   4.2.5  เสนอแผนการระดมทรัพยากรทางการศึกษาและทุนการศึกษาต่อ

คณะกรรมการการศึกษาเพ่ือขอความเหน็ชอบและด าเนินการในรูปคณะกรรมการ 

   4.2.6  เกบ็รักษาเงินและเบิกจ่ายไปใช้ตามแผนปฏิบัติการประจ าปีที่ต้องใช้

เงินเพ่ิมเติมให้เป็นไปตามระเบียบของทุนการศึกษาและระเบียบว่าด้วยการใช้เงินนอกงบประมาณ 

4.3 การจัดหารายได้และผลประโยชน์ มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้   
 4.3.1 วิเคราะห์ศักยภาพของสถานศึกษาที่จะด าเนินการจัดหารายได้  และ

สนิทรัพยากรในส่วนที่จะน ามาซ่ึงรายได้และผลประโยชน์ของสถานศึกษาเพ่ือจัดท าข้อมูล 

   4.3.2  จัดท าแนวปฏิบัติ หรือระเบียบของสถานศึกษาเพ่ือจัดหารายได้และ

บริหารรายได้และผลประโยชน์ตามแก่สภาพของสถานศึกษาโดยไม่ขัดต่อกฎหมายและระเบียบที่

เกี่ยวข้อง 

   4.3.3  จัดหารายได้และผลประโยชน์ และจัดท าทะเบียนคุม เกบ็รักษาเงิน

และเบิกจ่ายให้เป็นไปตามระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้อง   

4.4 กองทุนกู้ยืมเพ่ือการศึกษา  มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

   4.4.1  ส ารวจประเภทของทุน และจัดท าข้อมูลยอดวงเงินและหลักเกณฑ์ของ

แต่ละทุน 

   4.4.2  ส ารวจความต้องการของผู้เรียนและคัดเลือกเสนอให้กู้ยืมตาม

หลักเกณฑท์ี่ก าหนด 

   4.4.3  ประสานการกู้ยืมกบัหน่วยงานปฏบิัติที่เกี่ยวข้อง 

   4.4.4  สร้างความตระหนักแก่ผู้กู้ยืม 

   4.4.5  ติดตามตรวจสอบ ประเมินผลและรายงานผลการด าเนินการ 

4.5 กองทุนสวัสดิการเพ่ือการศึกษา  มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

   4.5.1  จัดระบบการจัดสวัสดิการเพ่ือการศึกษาของสถานศึกษาให้สอดคล้อง

และเป็นไปตามระเบียบ กฎหมายว่าด้วยการจัดและการใช้สวัสดิการเพ่ือการศึกษา 

   4.5.2 วางระเบียบการใช้สวัสดิการ 

   4.5.3 ด าเนินการจัดสวัสดิการให้เป็นไปตามระเบียบ 

   4.5.4  ติดตาม ก ากบั ตรวจสอบให้การด าเนินการเป็นไปตามระเบียบ 
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5. การบริหารงานการเงิน 

5.1 การเบิกเงินจากคลัง มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

   เป็นไปตามที่กรมบัญชีกลาง กระทรงการคลังก าหนด โดยเคร่งครัด  

5.2  การรับเงิน  มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

 เป็นไปตามที่กรมบัญชีกลาง กระทรงการคลังก าหนด โดยเคร่งครัด 

5.3  การเกบ็รักษาเงิน  มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

เป็นไปตามที่กรมบัญชีกลาง กระทรงการคลังก าหนด โดยเคร่งครัด 

5.4  การจ่ายเงิน มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

เป็นไปตามที่กรมบัญชีกลาง กระทรงการคลังก าหนด โดยเคร่งครัด 

5.5  การน าส่งเงิน มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  
เป็นไปตามที่กรมบัญชีกลาง กระทรงการคลังก าหนด โดยเคร่งครัด 

5.6  การกนัเงินไว้เบิกเหลื่อมปี มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้   
เป็นไปตามที่กรมบัญชีกลาง กระทรงการคลังก าหนด โดยเคร่งครัด 

6. การบริหารบัญชี 

6.1  การจัดท าบัญชีการเงิน มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

   6.1.1  ตั้งยอดบัญชีระหว่างปีงบประมาณ ทั้งการตั้งยอดหลังการปิดบัญชี

งบประมาณปีก่อน และการตั้งยอดก่อนปิดบัญชีปีงบประมาณก่อน 

   6.1.2  จัดท ากระดาษท าการโดยการปรับปรุงบัญชีงบประมาณ ปิดบัญชีเงิน

นอกงบประมาณเข้าบัญชีทุนและบัญชีเงินรับฝากเงินประกัน ตั้งยอดบัญชีสนิทรัพย์ที่เป็นบัญชีวัสดุหรือ

(บัญชีสนิค้าคงเหลือ)และบัญชีสนิทรัพย์ไม่หมุนเวียน พร้อมทั้งจัดท าใบส าคัญการลงบัญชีทั่วไปโดยใช้

จ านวนเงินตามรายการหลังการปรับปรุง 

   6.1.3  บันทกึเปิดบัญชีคงค้าง (พึงรับพึงจ่าย : accrual basis) โดยบันทกึ

รายการด้านเดบิตในบัญชีแยกประเภท (สนิทรัพย์และค่าใช้จ่าย) และบันทกึรายการด้านเครดิตในบัญชี

แยกประเภท (หนี้สนิ ทุน รายได้) 

   6.1.4  บันทกึบัญชีประจ าวัน ให้ครอบคลุมการรับเงินงบประมาณ การรับ

รายได้ จาการขายสินค้าหรือการให้บริการ การรับเงินรายได้ การจ่ายเงินงบประมาณ การจ่ายเงิน

งบประมาณให้ยืม การจ่ายเงินนอกงบประมาณให้ยืม การซื้อวัสดุหรือสนิค้าคงเหลือ เงินทดรองจ่าย เงิน

มัดจ าและค่าปรับ รายได้จากเงินกู้ของรัฐ สินทรัพย์ไม่หมุนเวียน การรับเงินบริจาคการรับเงิยรายได้

แผ่นดิน การถอนเงินรายได้แผ่นดินการเบิกเงินงบประมาณแทนกนั การจ่ายเงินให้หน่วยงานปฏิบัติตาม

ระบบควบคุมเงิน การรับเงินความรับผิดทางละเมิด 

   6.1.5  สรุปรายการบันทกึบัญชีทุกวันท าการสรุปรายรับหรือรายจ่ายไป บัญชี

แยกประเภทเงินสด เงินฝากธนาคาร และเงินฝากคลัง ส าหรับรายการอื่นและรายการในสมุดบัญชีรายวัน

ทั่วไปให้ผ่านรายการบัญชีแยกประเภท ณ วันท าการสดุท้ายของเดือน 

   6.1.6  ปรับปรุงบัญชีเมื่อสิ้นปีงบประมาณ โดยปรับรายการบัญชีรายได้จาก

งบประมาณค้างรับ ค่าใช้จ่ายค้างจ่าย/รับที่ได้รับล่วงหน้า/รายได้ค้างรับวัสดุหรือสิ้นค้าที่ใช้ไประหว่าง

งวดบัญชี ค่าเสื่อมราคา/ค่าตัดจ าหน่าย ค่าเผื่อหนี้สงสยัจะสญูและหนี้สญู 
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   6.1.7  ปิดบัญชีรายได้และค่าใช้จ่ายเพ่ือบันทกึบัญชีรายได้สงูกว่า (ต ่ากว่า) 

ค่าใช้จ่ายในงวดบัญชีและปิดรายได้สูงกว่า (ต ่า) กว่าค่าใช้จ่ายงวดบัญชีรายได้สูง (ต ่า) กว่าค่าใช้จ่าย

สะสม แล้วให้โอนบัญชีรายได้แผ่นดินน าส่งคลังเข้าบัญชีรายได้แผ่นดิน หากมียอดคงเหลือให้โอนเข้า

บัญชีรายได้แผ่นดินรองน าส่งคลัง 

   6.1.8  ตรวจสอบความถูกต้องของตัวเงินสดและเงินฝากธนาคารตาม

รายงานเงินคงเหลือประจ าวันละงบพิสูจน์ยอดฝากธนาคารตลอดจนตรวจสอบความถูกต้องของบัญชี

แยกประเภททั่วไปและการตรวจสอบความถูกต้องของบัญชีย่อยและทะเบียน 

   6.1.9  แก้ไขข้อผิดพลาดจากการบันทกึบัญชีรายการผิดบัญชี จากการเขียน

ข้อความผิดหรือตัวเลขผิดจากการบันทึกตัวเลขผิดช่องบัญชีย่อยแต่ยอดรวมถูกด้วยการขีดฆ่าข้อความ

หรือตัวเลขที่ผิดลงลายมือช่ือย่อก ากบัพร้อมวันเดือนปีที่เขียนข้อความหรือตัวเลขที่ถูกต้อง 

6.2  การจัดท ารายงานทางการเงิน มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

 6.2.1  จัดท ารายงานประจ าเดือนส่งหน่วยงานต้นสงักดั ส านักงานตรวจเงิน 

แผ่นดินและกรมบัญชีกลางภายในวันที่ 15 ของเดือนถัดไป  โดยจัดท ารายงานรายได้แผ่นดิน รายงาน

รายได้และค่าใช้จ่าย รายงานเงินประจ างวด 

   6.2.2  จัดท ารายงานประจ าประจ าปี โดยจัดท างบแสดงฐานะทางการเงิน 

จัดท างบแสดงผล การด าเนินงานทางการเงิน งบกระแสเงินสอดดยวิธีตรง จัดท าหมายเหตุประกอบงบ

การเงินและจัดส่งรายงานประจ าปีให้ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานผ่านเขตพ้ืนที่

การศึกษาและจัดส่งส านักงานตรวจเงินแผ่นดินและกรมบัญชีกลางตามระยะเวลาที่ก าหนด 

6.3  การจัดท าและจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงาน มีแนวทางการปฏิบัติ 

ดังนี้  

   จัดท าและจัดหารแบบพิมพ์ขึ้ นใช้เองเว้นแต่เป็นแบบพิมพ์กลางที่เขตพ้ืนที่

การศึกษาหรือหน่วยงานต้นสงักดัหรือส่วนราชการที่เกี่ยวข้องจัดท าข้ึนเพ่ือจ าหน่ายจ่ายแจก 

7. การบริหารพัสดุและสนิทรัพย์ 

7.1  การจัดท าระบบฐานข้อมูลสนิทรัพย์ของสถานศึกษา มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

   7.1.1  แต่งตั้งคณะกรรมการหรือบุคลากรข้ึนส ารวจวัสดุ ครุภัณฑ์ ที่ดิน 

อาคารและสิ่งก่อสร้างทั้งหมดเพ่ือทราบสภาพการใช้งาน 

   7.1.2  จ าหน่าย บริจาค หรือขายทอดตลาดให้เป็นไปตามระเบียบในกรณีที่

หมดสภาพหรือไม่ได้ใช้ประโยชน์ 

   7.1.3  จัดท าทะเบียนคุมสนิทรัพย์ที่เป็นวัสดุ ครุภัณฑใ์ห้เป็นปัจจุบัน ทั้งที่ซ้ือ

หรือจัดหาจากเงินงบประมาณและเงินนอกงบประมาณ ตลอดจนที่ได้จากการบริจาคที่ยังไม่ได้บันทกึคุม

ไว้โดยบันทกึทะเบียนคุมราคาวันเวลาที่ได้รับสนิทรัพย์ 

   7.1.4 จัดท าทะเบียนที่ราชพัสดุ ในกรณีที่ยังไม่ได้ด าเนินการ และยังไม่

สมบูรณ์ให้ประสานกรมธนารักษ์หรือส านักงานธนารักษ์จังหวัดเพ่ือด าเนินการให้เป็นปัจจุบันและให้

จัดท าทะเบียนคุมในส่วนของสถานศึกษาให้เป็นปัจจุบัน 

   7.1.5  จัดท าฐานข้อมูลสินทรัพย์ของสถานศึกษา ซึ่งอาจใช้โปรแกรม

ทะเบียนคุมสนิทรัพย์กไ็ด้  
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   7.1.6  จัดท าทะเบียนการใช้ทรัพย์สนิที่เกิดจากการจัดหาของสถานศึกษา 

โดยความเหน็ชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   

7.2  การจัดหาพัสดุ  มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

   7.2.1  วิเคราะห์แผนงาน/โครงการ ที่จัดท ากรอบประมาณการรายจ่ายระยะ

ปานกลางเพ่ือตรวจดูกจิกรรมที่ต้องใช้พัสดุที่ยังไม่มีตามทะเบียนคุมสนิทรัพย์ และเป็นไปตามเกณฑ์การ

ขายที่ก าหนดตามราคากลาง 

   7.2.2 จัดท าแผนระยะปานกลางและจัดหาพัสดุทั้งในส่วนที่สถานศึกษาจัดหา

เองและที่ร่วมมือกบัหน่วยงานอื่นจัดหา 

7.3  การก าหนดแบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะและการจัดจ้าง มีแนวทางการ 

ปฏบิัติ ดังนี้  

   7.3.1  จัดท าเอกสารแบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ์

สิ่งก่อสร้างในกรณทีี่เป็นแบบมาตรฐาน 

   7.3.2  แต่งตั้งคณะกรรมการก าหนดคุณลักษณะเฉพาะหรือแบบรูปรายการ

ในกรณทีี่ไม่เป็นแบบมาตรฐาน โดยด าเนินการตามระเบียบ 

   7.3.3  จัดซื้ อจัดจ้าง โดยการตรวจสอบงบประมาณ รายละเอียด เกณฑ์คุณ

ลักษณะเฉพาะ ประกาศ ขาย/จ่ายแจก แบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะ พิจารณาซอง โดย

คณะกรรมการ จัดท าสัญญา และเมื่อตรวจรับงานให้มอบเร่ืองให้เจ้าหน้าที่การเงินวางฎีการเบิกเงิน

ให้แก่ผู้ขายและผู้รับจ้าง 

7.4  การควบคุมดูแล บ ารุงรักษาและการจ าหน่ายพัสดุ มีแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

   7.4.1  จัดท าทะเบียนคุมสนิทรัพย์ให้เป็นปัจจุบัน 

   7.4.2  ก าหนดระเบียบและแนวปฎิบัติเกี่ยวกับการใช้สินทรัพย์ของ

สถานศึกษา 

   7.4.3  ก าหนดผู้รับผิดชอบในการจัดเกบ็ ควบคุม และเบิกจ่ายให้เป็นไป

ตามระบบและแต่งตั้งคณะกรรมการตรวจสอบพัสดุประจ าปี 

   7.4.4  ตรวจสอบสภาพและการบ ารุงรักษา ช่อมแชมทั้งก่อนและหลังการใช้ 

ส าหรับทรัพย์สินที่มีสภาพไม่สามารถใช้งานได้ให้ตั้งคณะกรรมการข้ึนพิจารณาและท าการจ าหน่ายหรือ

ขอร้ือถอนกรณทีี่เป็นสิ่งปลูกสร้าง 

 

………………………………………… 
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ใบงานท่ี  7.2 

 

ค าช้ีแจง เมื่อศึกษาชุดการเรียนรู ้ท่ี  7.2  แลว้ 

จงวิเคราะห ์สรุปและตอบค าถามต่อไปนี้  
 

1. ท่านจะน าความรูท่ี้ไดจ้ากการพฒันาตามโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น

พื้ นฐานมาประยุกตใ์ชใ้นการบริหารงบประมาณของสถานศึกษาอย่างไร 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

........................................................................................................................................  
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แนวคิด  

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นภารกิจส าคัญที่ส่งเสริมสถานศึกษาให้

สามารถปฏบิัติงานเพ่ือตอบสนองภารกจิของสถานศึกษา ในการด าเนินการด้านการบริหาร งานบุคคลให้

เกดิความคล่องตัว มีความเป็นอสิระ ภายใต้กฎหมาย ระเบียบ แนวปฏิบัติ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 

ท าให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการพัฒนา มีความรู้  ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ 

ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ  

จุดประสงค ์
 1. เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับขอบข่ายการบริหารงานบุคคลของ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 2.   เพ่ือให้ผู้ศึกษาสามารถน าความรู้  ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการปฏบิัติงาน 
แนวการด าเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรู้จากชุดการเรียนรู้ ด้วยตนเอง  ชุดที่  7.3  การบริหารงานบุคคล 

 2. ท ากจิกรรมตามที่ก าหนด 

 3. ศึกษาหาความรู้ เพ่ิมเติม 

 4. สัมมนาแลกเปล่ียนเรียนรู้ กับผู้บริหารสถานศึกษาท่านอื่น  เพ่ือน าความรู้ ไปใช้ใน

ปฏบิัติงานได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

 5. น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารสถานศึกษา  

ส่ือ / แหล่งเรียนรู ้

 1. ชุดการเรียนรู้  ชุดที่  7.3  การบริหารงานบุคคล 
 2. เอกสารอ้างองิ 
 3. เวบ็ไซต์ที่เกี่ยวข้อง 
การประเมินผล 

 1. ประเมินการท ากจิกรรมตามที่ก าหนด 

 2. ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการเรียนรู้ 

 3. ประเมินการซักถามและการให้ข้อคิดเหน็ 

 4. ประเมินการรายงานผลการปฏิบัติงานและการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ร่วมกนั 

  

ชุดการเรียนรู ้ท่ี 7.3 

 

การบริหารงานบุคคล 
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การบริหารงานบุคคล  หมายถึง การปฏิบัติงานในหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา 

เกี่ยวกับการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาบรรจุแต่งตั้ ง การเสริมสร้าง

ประสทิธภิาพการปฏบิัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ 

 1. วตัถุประสงค ์

 1.1 เพ่ือให้การด าเนินงานด้านบริหารงานบุคคลถูกต้อง รวดเร็วเป็นไปตาม

หลักธรรมาภิบาล 

 1.2 เพ่ือส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้  ความสามารถ และมีจิตส านึกในการ

ปฏบิัติภารกจิที่รับผิดชอบ ให้เกดิผลส าเรจ็ตามหลักการบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธิ์ 

 1.3  เพ่ือส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานได้เตม็ตาม

ศักยภาพ โดยยึดมั่นในระเบียบวินัย จรรยาบรรณอย่างมีมาตรฐานแห่งวิชาชีพ 

 1.4  เพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานวิชาชีพ 

ได้รับการยกย่อง เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนา

คุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ 

 2. ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย  

 2.1 การวางแผนอตัราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

 2.2 การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

 2.3 การเสริมสร้างประสทิธภิาพในการปฏบิัติราชการ 

 2.4 วินัยและการรักษาวินัย 

 2.5 การออกจากราชการ 

1.  การวางแผนอตัราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

        1.1  การวิเคราะห์และวางแผนอตัราก าลังคน  แนวทางการปฏบิัติ ดังนี้ 

   1.1.1  วิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความต้องการก าลังคนกับภารกิจ

ของสถานศึกษา 

   1.1.2  จัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

สถานศึกษาโดยความเหน็ชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามเกณฑท์ี่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

   1.1.3 น าเสนอแผนอัตราก าลังเพ่ือขอความเห็นชอบต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่

การศึกษา 

   1.1.4  น าแผนอตัราก าลังของสถานศึกษาสู่การปฏบิัติ 

   

การบริหารงานบุคคล 

ขอบข่าย ภารกิจ 
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1.2  การก าหนดต าแหน่ง  แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้  

   1.2.1 สถานศึกษาจัดท าภาระงานส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา 

   1.2.2 น าแผนอัตราก าลังมาก าหนดต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาของสถานศึกษาเพ่ือน าเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา และหรือ ก.ค.ศ. แล้วแต่กรณ ี

พิจารณาอนุมัติ 

  1.3  การขอเลือกต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะข้าราชการครู  แนว

ทางการปฏบิัติ ดังนี้ 

   1.3.1 สถานศึกษาขอปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง/ขอเลื่อนวิทยฐานะ/ขอ

เปล่ียนแปลงเง่ือนไขต าแหน่ง/ขอก าหนดต าแหน่งเพ่ิมจากข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

สถานศึกษาไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

   1.3.2  ประเมินเพ่ือขอเล่ือนวิทยฐานะ/ขอเปล่ียนแปลงเงื่อนไขต าแหน่ง/ขอ

ก าหนดต าแหน่งเพ่ิมข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑท์ี่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

   1.3.3 ส่งค าขอปรับปรุงก าหนดต าแหน่ง/เพ่ือเลื่ อนวิทยฐานะ/ขอ

เปล่ียนแปลงเง่ือนไขต าแหน่ง/ขอก าหนดต าแหน่งเพ่ิมจากข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

สถานศึกษาต่อส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา   เพ่ือน าเสนอ  อ.ก.ค.ศ.  เขตพ้ืนที่การศึกษา และหรือ 

ก.ค.ศ. แล้วแต่กรณพิีจารณาอนุมัติและเสนอผู้มีอ านาจแต่งตั้ง 

 2.  การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

  2.1 ด าเนินการสรรหาเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในสถานศึกษากรณไีด้รับมอบอ านาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา แนวทางการปฏิบัติ 

ดังนี้ 

   2.1.1  การสอบแข่งขันการสอบคัดเลือกและการคัดเลือกในกรณีจ าเป็นหรือ

มีเหตุพิเศษในต าแหน่งครูผู้ช่วย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่นในสถานศึกษาให้ด าเนินการตาม

เกณฑแ์ละวิธกีารที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

   2.1.2  การบรรจุแต่งตั้งผู้ช านาญการหรือผู้เช่ียวชาญระดับสงู 

    2.1.2.1 ให้สถานศึกษาเสนอเหตุผลและความจ าเป็นอย่างย่ิงต่อการ

เรียนการสอนของสถานศึกษาไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  เพ่ือขอความเห็นชอบจาก อ.ก.ค.ศ. 

เขตพ้ืนที่การศึกษาและขออนุมัติต่อ ก.ค.ศ. 

    2.1.2.2 เมื่อ ก.ค.ศ. อนุมัติแล้วให้สถานศึกษาด าเนินการบรรจุและ

แต่งตั้งในต าแหน่งวิทยฐานะและให้ได้รับเงินเดือนตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

  2.2  การจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว  แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้ 

   2.2.1  กรณีการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวโดยใช้เงินงบประมาณ

ให้ด าเนินการตามหลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่ส  านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานก าหนด 

   2.2.2  กรณกีารจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวกรณอีื่น นอกจาก 2.2.1  

สถานศึกษาสามารถด าเนินการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวของสถานศึกษาได้โดยใช้เงินรายได้

ของสถานศึกษาภายใต้หลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่สถานศึกษาก าหนด 
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  2.3  การแต่งตั้ง ย้าย โอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   2.3.1  การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพ้ืนที่

การศึกษาหรือเขตพ้ืนที่การศึกษาอื่น  แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้ 

    2.3.1.1  เสนอค าร้องขอย้ายไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือ

น าเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือพิจารณาอนุมัติของผู้ประสงค์ย้ายและผู้รับย้ายแล้วแต่กรณ ี

    2.3.1.2  บรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่รับ

ย้ายมาจากสถานศึกษาอื่นในเขตพ้ืนที่การศึกษาหรือเขตพ้ืนที่การศึกษาอื่นส าหรับต าแหน่งข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา 

    2.3.1.3  รายงานการบรรจุแต่งตั้งและข้อมูลประวัติส่วนตัวไปยัง

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือจัดท าทะเบียนประวัติต่อไป 

   2.3.2 การโอนหรือการเปล่ียนสถานะของข้าราชการหรือพนักงานส่วน

ท้องถิ่น แนวทางการปฏบิัติ (ม.58) 

    2.3.2.1  เสนอค าร้องขอโอนของข้าราชการหรือพนักงานส่วน

ท้องถิ่นไปยังเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือด าเนินการต่อไป 

    2.3.2.2  บรรจุแต่งตั้งตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. หรือ อ.

ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาก าหนด 

  2.4  การบรรจุกลับเข้ารับราชการ 

   การบรรจุกลับเข้ารับราชการตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา กรณีออกจากราชการ (มาตรา 64)  ออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรี 

(มาตรา 65) ออกจากราชการเพ่ือรับราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วยการรับราชการทหาร (มาตรา 

66) และลาออกจากพนักงานส่วนท้องถิ่นหรือข้าราชการอื่นที่ไม่ใช่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้ 

   กรณอีอกจากราชการ (มาตรา 64) เสนอค าขอของผู้ขอกลับเข้ารับราชการไป

ยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือขออนุมัติ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา  ส าหรับต าแหน่งข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแต่งตั้ง  กรณีออกจากราชการ

ตามมติคณะรัฐมนตรี(มาตรา 65) ให้ยื่นเร่ืองขอ กลับเข้ารับราชการภายในก าหนดเวลาที่คณะรัฐมนตรี

ได้อนุมัติแต่ไม่เกนิ 4 ปี  ให้ผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแต่งตั้ง  กรณอีอกจากราชการเพ่ือรับ

ราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วยการรับราชการทหาร (มาตรา 66) ให้ยื่นเร่ืองขอกลับเข้ารับราชการ

ภายใน 180 วัน  นับแต่วันพ้นจากราชการทหาร  ให้ผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแต่งตั้ง  

กรณีลาออกจากพนักงานส่วนท้องถิ่นหรือข้าราชการอื่นที่ไม่ใช่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(มาตรา 67)  สมัครเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาให้

ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 ที่ต้องการจะรับเข้ารับราชการเสนอเร่ืองไปให้ ก.ค.ศ. หรือ

ผู้ที่ ก.ค.ศ.มอบหมายพิจารณาอนุมัติ  เมื่อได้รับอนุมัติแล้วให้ผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและ

แต่งตั้ง 

   

  



490 

 

2.5  การรักษาราชการแทนและรักษาราชการในต าแหน่ง  แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้  

   กรณีที่ไม่มีผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือมีแต่ไม่อาจปฏิบัติ

ราชการได้  ให้รองผู้อ านวยการสถานศึกษารักษาราชการแทน  ถ้ามีรองผู้อ านวยการสถานศึกษาหลาย

คนให้ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาแต่งตั้งรองผู้อ านวยการสถานศึกษาคนใดคนหน่ึงรักษา

ราชการแทน  ถ้าไม่มีผู้ด ารงต าแหน่งรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาหรือมีแต่ไม่อาจ

ปฏิบัติราชการแทนได้  ให้สถานศึกษาเสนอข้าราชการที่เหมาะสมให้ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาแต่งตั้งข้าราชการในสถานศึกษาคนใดคนหนึ่งเป็นผู้รักษาการแทน (มาตรา 54 แห่งระเบียบ

กฎหมายระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ) กรณีต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาต าแหน่งใดว่างลง  หรือผู้ด ารงต าแหน่งไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ ให้ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุ

และแต่งตั้งตามมาตรา 53 สั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษารักษาการในต าแหน่ง (มาตรา 

68 แห่งกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา) 

 3.  การเสริมสร้างประสทิธภิาพในการปฏบิัติราชการ 

  3.1  การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   3.1.1  การพัฒนาก่อนมอบหมายการปฏบิัติหน้าที่ แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้ 

    3.1.1.1  ผู้อ านวยการสถานศึกษาด าเนินการปฐมนิเทศแก่ผู้ได้รับ

การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

    3.1.1.2  แจ้งภาระงานมาตรฐานคุณภาพงาน  มาตรฐานวิชาชีพ 

จรรยาบรรณวิชาชีพ เกณฑ์การประเมินผลงาน ฯลฯ แก่ข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษาก่อนมีการมอบหมายหน้าที่ให้ปฏบิัติงาน 

    3.1.1.3  ด าเนินการติดตามประเมินผลและจัดให้มีการพัฒนาตาม

ความเหมาะสมและต่อเนื่อง 

   3.1.2  การพัฒนาระหว่างปฏิบัติหน้าที่ราชการ (ม.79) แนวทางการปฏิบัติ  

ดังนี้ 

    3.1.2.1  ศึกษาวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาตนเอง

ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 

    3.1.2.2  ก าหนดหลักสตูรการพัฒนาให้สอดคล้องกบัความต้องการ

จ าเป็นในการพัฒนาตนเองของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 

    3.1.2.3  ด าเนินการพัฒนาตามหลักสตูร 

    3.1.2.4  ติดตาม ประเมินการพัฒนา 

    3.1.2.5 รายงานผลการด าเนินงานไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษา 

   3.1.3  การพัฒนาก่อนเลื่อนต าแหน่ง (ม.80) แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้ 

    3.1.3.1  ศึกษาวิเคราะห์คุณลักษณะเฉพาะส าหรับต าแหน่ง 

ลักษณะงานตามต าแหน่งที่ได้รับการปรับปรุงก าหนดต าแหน่งของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาในสถานศึกษา 
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    3.1.3.2  ด าเนินการอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ เจตคติ 

คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม 

    3.1.3.2  ติดตามประเมินการพัฒนา 

   3.1.4  การพัฒนากรณีไม่ผ่านการประเมินวิทยฐานะ (ม.55) แนวทางการ

ปฏบิัติ ดังนี้ 

    3.1.4.1  ด าเนินการตามหลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

    3.1.4.2  รายงานผลการด าเนินงานไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษา 

  3.2  การเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   3.2.1  การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีปกติและกรณีพิเศษ แนวทางการปฏิบัติ 

ดังนี้ 

    3.2.1.1  ผู้อ านวยการสถานศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณา

ความดีความชอบของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

    3.2.1.2 คณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบพิจารณาตามกฎ 

ก.ค.ศ.ว่าด้วยการเลื่อนขั้นเงินเดือน 

    3.2.1.3ผู้อ านวยการสถานศึกษาพิจารณาสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากรณีสั่งไม่เลื่อนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาต้องช้ีแจงเหตุผลให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ดังกล่าวทราบ  กรณีเล่ือนข้ันเงินเดือนกรณีพิเศษแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ถึงแก่

ความตาย อันเน่ืองมาจากการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้รายงานไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือ

ด าเนินการตามหลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

    3.2.1.4  รายงานการสั่งเลื่ อนและไม่เลื่ อนขั้นเงินเดือนของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือจัดเกบ็ข้อมูลลงใน

ทะเบียนประวัติต่อไป 

   3.2.2 การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีถึงแก่ความตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติ

หน้าที่ราชการ แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้ 

      3.2.2.1  แจ้งช่ือผู้ตายและข้อเทจ็จริงที่เกี่ยวข้องกับการตายอัน

เน่ืองมาจากการปฏิบัติราชการให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือด าเนินการขอความเห็นไปยัง

คณะรัฐมนตรี 

    3.2.2.2  สั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนให้แก่ผู้ตายเป็นกรณีพิเศษเพ่ือ

ประโยชน์ในการค านวณบ าเหนจ็บ านาญ 

    3.2.2.3  รายงานผลการด าเนินการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาเพ่ือด าเนินการต่อไป 

   3.2.3  การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีไปศึกษาต่อ ฝึกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติ

งานวิจัย แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้ 
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    3.2.3.1  ด าเนินการตรวจสอบข้อเทจ็จริงและข้อมูลของผู้ไปศึกษา

ต่อ ฝึกอบรม ดูงานหรือปฏบิัติงานวิจัยจากสถานศึกษาหรือสถานฝึกอบรม ฯลฯ 

    3.2.3.2  ด าเนินการพิจารณาตามระเบียบที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

    3.2.3.3  สั่งเล่ือนข้ันเงินเดือนส าหรับผู้ที่ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่

ก าหนด 

    3.2.3.4  รายงานผลการด าเนินการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษา 

  3.3  การเพ่ิมค่าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว  แนวทางการปฏบิัติ ดังนี้ 

  กรณีการเพ่ิมค่าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวโดยใช้เงินงบประมาณให้

ด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ส  านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานก าหนด  กรณกีารเพ่ิมค่าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวกรณอีื่น

นอกเหนือจากสถานศึกษาสามารถด าเนินการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวของสถานศึกษาได้โดย

ใช้เงินรายได้ของสถานศึกษา  ภายใต้หลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่สถานศึกษาก าหนด 

  3.4  การด าเนินการเกี่ยวกบับัญชีถือจ่ายเงินเดือน แนวทางการปฏบิัติ ดังนี้ 

   ด าเนินการตามที่กระทรวงการคลังก าหนด 

  3.5  เงินวิทยฐานะและค่าตอบแทนอื่น  แนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

   ด าเนินการตามที่กระทรวงการคลังก าหนด 

  3.6  งานทะเบียนประวัติ 

   3.6.1  การจัดท าและเกบ็รักษาทะเบียนประวัติข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา และลูกจ้าง  แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้ 

    3.6.1.1สถานศึกษาจัดท าทะเบียนประวัติของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา จ านวน 2 ฉบับ 

    3.6.1.2  สถานศึกษาเกบ็ไว้ 1 ฉบับ ส่งไปเกบ็รักษาไว้ที่ส  านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษา  1  ฉบับ 

    3.6.1.3  เปล่ียนแปลงบันทกึข้อมูลลงในทะเบียนประวัติ 

   3.6.2  การแก้ไขวัน เดือน ปีเกิด ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา และลูกจ้าง  แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้ 

    3.6.2.1  ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจ้าง

ประสงค์ขอแก้ไข วัน เดือน ปีเกดิ ย่ืนค าขอตามแบบที่ก าหนด  โดยแนบเอกสารต่อผู้บังคับบัญชาช้ันต้น 

ประกอบด้วย สตูิบัตร ทะเบียนราษฎร หลักฐานทางการศึกษา 

    3.6.2.2  ตรวจสอบความถูกต้อง 

    3.6.2.3  น าเสนอไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือขออนุมัติ

การแก้ไขต่อ ก.ค.ศ. 

    3.6.2.4  ด าเนินการแก้ไขในทะเบียนประวัติ 

    3.6.2.5  แจ้งหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
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  3.7  งานเคร่ืองราชอสิริยาภรณ ์แนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

   3.7.1  ตรวจสอบผู้มี คุณสมบัติครบถ้วนสมควรได้ รับการเสนอขอ

พระราชทานเคร่ืองราชอสิริยาภรณ์ 

   3.7.2  ด าเนินการในการเสนอขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์และ

เหรียญจักรพรรดิมาลาแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสงักัดตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่

กฎหมายก าหนด 

   3.7.3  จัดท าทะเบียนผู้ได้รับเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์และเหรียญจักรพรรดิ

มาลา  เคร่ืองราชอสิริยาภรณด์ิเรกคุณาภรณ ์ และผู้คืนเคร่ืองราชอสิริยาภรณ์ 

  3.8  การขอมีบัตรประจ าตัวเจ้าหน้าที่ของรัฐ  แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้ 

   3.8.1  ผู้ขอมีบัตรกรอกรายละเอียดข้อมูลส่วนบุคคลต่าง ๆ โดยมีเอกสาร

หลักฐานที่เกี่ยวข้อง 

   3.8.2  ตรวจสอบเอกสารความถูกต้อง 

   3.8.3  น าเสนอผู้มีอ านาจลงนามในบัตรประจ าตัวโดยผ่านผู้บังคับบัญชา

ตามล าดับ  โดยคุมทะเบียนประวัติไว้ 

   3.8.4  ส่งคืนบัตรประจ าตัวถึงสถานศึกษา 

  3.9  งานขอหนังสอืรับรอง งานขออนุญาตให้ข้าราชการไปต่างประเทศ งานขออนุญาต

ลาอุปสมบท งานขอพระราชทานเพลิงศพ การลาศึกษาต่อ ยกย่องเชิดชูเกียรติและให้ได้รับเงิน  

วิทยพัฒน์และการจัดสวัสดิการ  ด าเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่เกี่ยวข้อง 

 4.  วินัยและการรักษาวินัย 

  4.1  กรณคีวามผิดวินัยไม่ร้ายแรง  แนวทางการปฏบิัติ ดังนี้ 

   4.1.1  ผู้อ านวยการสถานศึกษาแต่งตั้ งคณะกรรมการเพ่ือด าเนินการ

สอบสวนให้ได้ความจริงและความยุติธรรม โดยไม่ชักช้า เมื่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกล่าวหาว่าข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

   4.1.2  ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งยุติเร่ืองในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวน

แล้วพบว่าไม่ได้กระท าผิดวินัย หรือสั่งลงโทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือนหรือลดข้ันเงินเดือนตามที่

คณะกรรมการสอบสวนแล้วพบว่ามีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

   4.1.3  รายงานการด าเนินงานทางวินัยไม่ร้ายแรงไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษา 

  4.2  กรณคีวามผิดวินัยร้ายแรง แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้  

   4.2.1  ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูลว่าข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงตามหลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ. 

   4.2.2  ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เสนอผลการพิจารณาให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาพิจารณา

ลงโทษ 
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   4.2.3  ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสั่งลงโทษปลดออก    หรือไล่ออกตามผลการพิจารณาของ     

อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา 

   4.2.4  รายงานการด าเนินการทางวินัยไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

  4.3  การอุทธรณ ์

   4.3.1  การอุทธรณก์รณคีวามผิดวินัย  แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้ 

   กรณกีารอุทธรณค์วามผิดวินัยที่ไม่ร้ายแรง  ให้ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาย่ืนเร่ืองขออุทธรณต่์อ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาภายใน 30 วัน  นับแต่วันที่ได้รับแจ้ง

ค าสั่งตามหลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่ ก.ค.ศ. ก าหนด  กรณกีารอุทธรณค์วามผิดวินัยร้ายแรงให้ข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาย่ืนเร่ืองขออุทธรณต่์อ ก.ค.ศ. ภายใน 30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง

ตามหลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

  4.4  การร้องทุกข์ แนวทางการปฏบิัติ ดังนี้ 

  กรณข้ีาราชการครูแลบุคลากรทางการศึกษาถูกสั่งให้ออกจากราชการ  ให้ร้องทุกข์ต่อ 

ก.ค.ศ.ภายใน 30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง  กรณข้ีาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไม่ได้รับ

ความเป็นธรรมหรือมีความคับข้องใจเนื่องมาจากการกระท าของผู้บังคับบัญชาหรือการแต่งตั้ ง

คณะกรรมการสอบสวนทางวินัย  ให้ร้องทุกข์ต่อ  อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา หรือ ก.ค.ศ. แล้วแต่

กรณ ี

  4.5  การเสริมสร้างและการป้องกนัการกระท าผิดวินัย แนวทางการปฏบิัติ ดังนี้ 

   4.5.1ใ ห้ ผู้อ านวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเ ป็นแบบอย่างที่ ดี ต่ อ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

   4.5.2 ด าเนินการให้ความรู้  ฝึกอบรม การสร้างขวัญและก าลังใจในการจูงใจ 

ฯลฯ ในอนัที่จะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จิตส านึกและพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 

   4.5.3หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ป้องกันและขจัดเหตุเพ่ือมิให้

ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัยตามควรแก่กรณี 

 5.  งานออกจากราชการ 

  5.1  การลาออกจากราชการ  แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้ 

   5.1.1ผู้อ านวยการสถานศึกษาพิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการของ

ข้าราชการครู ผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น 

   5.1.2  รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

  5.2  การให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือไม่ผ่านการ

เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มต ่ากว่าเกณฑท์ี่ ก.ค.ศ. ก าหนด แนวทางการปฏบิัติ  ดังนี้ 

   5.2.1 ด าเนินการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทดลองปฏิบัติ

หน้าที่ราชการหรือเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้มตามหลักเกณฑ์และวิธีการตามที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ. 

ก าหนด 

   5.2.2ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบที่

ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
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   5.2.3  ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ผู้ที่ไม่ผ่านการประเมินการทดลอง

ปฏบิัติหน้าที่ราชการหรือเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ 

   5.2.4  รายงานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทราบ 

  5.3  การออกจากราชการกรณขีาดคุณสมบัติทั่วไป แนวทางการปฏบิัติ ดังนี้ 

   5.3.1  สถานศึกษาตรวจสอบคุณสมบัติครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาอื่น 

   5.3.2  ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาออกจากราชการหากภายหลังปรากฏว่าขาดคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30 แห่งกฎหมายว่าด้วย

ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   5.3.3  รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

  5.4  การให้ออกจากราชการไว้ก่อน แนวทางการปฏบิัติ ดังนี้ 

   5.4.1  ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งพักราชการหรือสั่งให้ออกจากราชการไว้

ก่อนในกรณีที่ครูผู้ช่วย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่น มีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่าง

ร้ายแรงจนถูกตั้งกรรมการสอบสวน หรือถูกฟ้องคดีอาญา หรือต้องหาว่ากระท าผิดทางอาญา (เว้นแต่ได้

กระท าผิดโดยประมาทหรือความผิด ลหุโทษ) 

   5.4.2  รายงานการสั่งพักราชการหรือการให้ออกจากราชการไว้ก่อนไปยัง

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

  5.5  การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน  ด าเนินการ

ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด  และรายงานการออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษา  นอกจากด าเนินการตามที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ. แล้วยังสามารถด าเนินการได้ดังต่อไปนี้  คือ 

   5.5.1  กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้โดยสม ่าเสมอ  แนว

ทางการปฏบิัติ ดังนี้ 

    5.5.1.1  ตรวจสอบข้อเทจ็จริงเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการอันเน่ือง

มากจากการเจบ็ป่วย 

    5.5.1.2  ถ้าผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการเมื่อเห็น

ว่าไม่สามารถปฏบิัติราชการได้ 

    5.5.1.3  รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษา 

   5.5.2  กรณีไม่ปฏิบัติงานตามความประสงค์ของทางราชการ แนวทางการ

ปฏบิัติ  ดังนี้ 

    5.5.2.1 ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่สมัครใจจะไปปฏบิัติราชการตามความประสงค์ของทางราชการออกจากราชการ 

    5.5.2.2 รายงานสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษา 

   5.5.3  กรณีสั่งให้ออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติทั่วไป ตามาตรา 30 

แห่งกฎหมายระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  กรณีเป็นผู้ไม่มีสญัชาติไทย (ม.30(1)) 
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กรณีเป็นผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง สมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น ตาม (ม.30(4)) กรณี

เป็นคนไร้ความสามารถ      หรือจิตฟ่ันเฟือนไม่สมประกอบ หรือเป็นโรคที่ก าหนดใน  กฎ  ก.ค.ศ.  

(ม.30(5))  กรณีเป็นผู้บกพร้องในศีลธรรมอันดี (ม.30(5)(7))  กรณีเป็นกรรมการบริหารพรรค

การเมืองหรือเป็นเจ้าหน้าที่ในพรรคการเมือง (ม.30(8)) หรือกรณเีป็นบุคคลล้มละลาย (ม.30(9)) 

   5.5.4 กรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป กรณีมีเหตุสงสัยว่าเป็นผู้ไม่เลื่อมใสในการ

ปกครองในระบอบประชาธปิไตยอนัมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข (ม.30(3)) 
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ใบงานท่ี  7.3 

 

ค าช้ีแจง เมื่อศึกษาชุดการเรียนรู ้ชดุท่ี  7.3  แลว้ 

จงวิเคราะห ์สรุปและตอบค าถามต่อไปนี้  
 

1. ท่านจะน าความรูท่ี้ไดจ้ากการพฒันาตามโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น

พื้ นฐานมาประยุกตใ์ชใ้นการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาอย่างไร 
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
................................................................................................................................  
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แนวคิด  

 การบริหารทั่วไปของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  เป็นงานที่เกี่ยวข้องกบัการจัดระบบบริหารองค์การ 

เพ่ือให้ การบริหารงานด้านอื่นๆ บรรลุตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีบทบาท

ในการประสานส่งเสริม สนับสนุน และอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการให้บริการการศึกษาทุกรูปแบบ 

มุ่งพัฒนาสถานศึกษาให้ใช้วัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม และส่งเสริม การบริหารและการจั ด

การศึกษาของสถานศึกษา ตามหลักการบริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก เน้นความ

โปร่งใส ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ ตลอดจน การมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชนและองค์กรที่เกี่ยวข้อง  

จุดประสงค ์
 1. เพ่ือให้ผู้ศึกษามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกบัขอบข่ายการบริหารงานทั่วไปของ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 2.   เพ่ือให้ผู้ศึกษาสามารถน าความรู้ ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการปฏบิัติงาน 
แนวการด าเนินกิจกรรม 
 1. ศึกษาหาความรู้จากชุดการเรียนรู้  ที่  7.4  การบริหารงานทั่วไป 

 2. ท ากจิกรรมตามที่ก าหนด 

 3. ศึกษาหาความรู้ เพ่ิมเติม 

 4. สัมมนาแลกเปล่ียนเรียนรู้ กับผู้บริหารสถานศึกษาท่านอื่น  เพ่ือน าความรู้ ไปใช้ใน

ปฏบิัติงานได้อย่างมีประสทิธภิาพ 
 5. น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารสถานศึกษา  

ส่ือ / แหล่งเรียนรู ้

 1. ชุดการเรียนรู้  ที่  7.4  การบริหารงานทั่วไป 
 2. เอกสารอ้างองิ 
 3. เวบ็ไซต์ที่เกี่ยวข้อง 

การประเมินผล 

 1. ประเมินการท ากจิกรรมตามที่ก าหนด 

 2. ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการเรียนรู้ 

 3. ประเมินการซักถามและการให้ข้อคิดเหน็ 
 4. ประเมินการรายงานผลการปฏิบัติงานและการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ร่วมกนั 

  

ชุดการเรียนรู ้ ท่ี 7.4 

 

การบริหารงานทัว่ไป 
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 การบริหารทั่วไปเป็นงานที่เกี่ยวข้องกบัการจัดระบบบริหารองค์การ การประสานส่งเสริม 

สนับสนุน และอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการให้บริการการศึกษาทุกรูปแบบ มุ่งพัฒนาสถานศึกษาให้

ใช้วัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม และส่งเสริม การบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 

ตามหลักการบริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก เน้นความโปร่งใส ความรับผิดชอบที่

ตรวจสอบได้ ตลอดจน การมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชนและองค์กรที่เกี่ยวข้อง  

 1. วตัถุประสงค ์

 1.1 เพ่ือให้บริการ สนับสนุน ส่งเสริม ประสานงาน และอ านวยการให้การ

ปฏบิัติงานของสถานศึกษา เป็นไปด้วยความเรียบร้อย มีประสทิธภิาพและประสทิธผิล 

 1.2 เพ่ือประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร ผลงานของสถานศึกษาต่อ

สาธารณชนซ่ึงก่อให้เกิดความรู้  ความเข้าใจ เจตคติที่ดี เล่ือมใส ศรัทธาและให้การสนับสนุนการศึกษา

ศึกษา 

 2. ขอบข่ายการบริหารทัว่ไป ประกอบด้วย 

 2.1 การด าเนินงานธุรการ 

 2.2 งานเลขานุการคณะกรรมการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 2.3 การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 

 2.4 การประสานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 

 2.5 การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 

 2.6 งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 2.7 การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากร และบริหารทั่วไป 

 2.8 การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 

 2.9 การจัดท าส ามะโนผู้เรียน 

 2.10 การรับนักเรียน 

 2.11 การส่งเสริมและประสานงานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและ

ตามอธัยาศัย 

 2.12 การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 

 2.13 การส่งเสริมงานกจิการนักเรียน 

 2.14 การประชาสมัพันธง์านการศึกษา 

 2.15 การส่งเสริม สนับสนุนและประสานงานการจัดการศึกษา ของบุคคล 

ชุมชน องค์กร หน่วยงานและสถาบันสงัคมอื่นที่จัดการศึกษา 

การบริหารงานทัว่ไป 

 

ขอบข่ายการบริหารงานทัว่ไป 
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 2.16 งานประสานราชการกบัเขตพ้ืนที่การศึกษาและหน่วยงานอื่น 

 2.17 การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 

 2.18 งานบริการสาธารณะ 

 2.19 งานที่ไม่ได้ระบุไว้ในงานอื่น 

 แนวทางด าเนินงานของสถานศึกษาเกี่ยวกบัการบริหารทั่วไป 

1. การด าเนินงานธุรการ  แนวทางปฏบิัติ  มีดังนี้  

1.1 ศึกษาวิเคราะห์สภาพงานธุรการของสถานศึกาและระเบียบกฎหมาย แนวทาง

ปฏบิัติที่เกี่ยวข้อง 

1.2 วางแผนออกแบบระบบงานธุรการ ลดขั้นตอนการด าเนินงานให้มีประสทิธิภาพ

โดยน าระบบเทคโนโลยีมาใช้ในการด าเนินการ 

1.3 จัดผู้รับบผิดชอบและพัฒนาความรู้  ความสามารถในการปฏิบัติงานด้านธุรการ

ตามที่ก าหนดไว้ 

1.4 จัดหา hardware และ software ให้สามารถรองรับการปฏบิัติงานด้านธุรการ 

1.5 ด าเนินงานธุรการตามที่วางระบบไว้ โดยยึดหลักความถูกต้อง รวดเรว็ ประหยัด 

1.6 ติดตาม ประเมินผล และปรับปรุงงานธุรการให้มีประสทิธภิาพ 

2. งานเลขานุการคณะกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  แนวทางปฏบิัติ  มีดังนี้  

  2.1 รวบรวมประมวลวิเคราะห์และสงัเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ในการประชุมคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

  2.2 สนับสนุนข้อมูล รับทราบหรือด าเนินการตามมติที่ประชุมคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

  2.3  ด าเนินงานธุรการในการจัดประชุมคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

  2.4  จัดท ารายงานการประชุมคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานและแจ้งมติที่

ประชุมให้ผู้เกี่ยวข้องรับทราบหรือถือปฏบิัติ 

  2.5  ประสานการด าเนินงานตามมติที่ประชุมในเร่ืองการอนุมัติ อนุญาต สั่งการ เร่งรัด

การด าเนินการและรายงานผลการด าเนินการให้คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

3. การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ  แนวทางปฏบิัติ  มีดังนี้  

3.1  ส ารวจระบบเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 

3.2  จัดท าทะเบียนเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 

3.3 จัดระบบสารสนเทศของสถานศึกษา เพ่ือใช้ในการบริการจัดการภายใน

สถานศึกษาให้สอดคล้องกบัระบบฐานข้อมูลสารสนเทศของเขตพ้ืนที่การศึกษา 

3.4 พัฒนาผู้รับผิดชอบเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
3.5 จัดระบบเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศเช่ือมโยงกับสถานศึกษาอื่นเขตพ้ืนที่การศึกษา 

และส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

3.6  น าเสนอและเผยแพร่ข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการบริการและประชาสมัพันธ์ 

3.7 ประเมินและประสานงานระบบเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศและปรับปรุงพัฒนาเป็น

ระยะ 
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 4. การประสานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา  แนวทางปฏบิัติ  มีดังนี้  

  4.1  จัดให้มีระบบการประสานงานและเครือข่ายการศึกษา 

  4.2  พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้  ความสามารถในการพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 

  4.3  ประสานงานกับเครือข่ายการสกึษาเพ่ือแสวงหาความร่วมมือความช่วยเหลือเพ่ือ

ส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาของสถานศึกษา 

  4.4  เผยแพร่ข้อมูลเครือข่ายการศึกษาให้บุคลากรในสถานศึกษาลัผู้เกี่ยวข้องรับทราบ 

  4.5  ก าหนดแผนโครงการหรือกิจกรรมเพ่ือแลกเปล่ียนเรียนรู้ ระหว่างเครือข่าย

การศึกษาที่เกี่ยวข้อง 

  4.6  ให้ความร่วมมือและสนับสนุนทางวิชาการแก่เครือข่ายการสกึษาของสถานศึกษา

และเขตพ้ืนที่การศึกษาอย่างต่อเน่ือง 

 5. การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์การ  แนวทางปฏิบัติ  มีดังนี้  

  5.1  การจัดระบบบริหาร 

   5.1.1  ศึกษาวิเคราะห์ โครงสร้าง ภารกจิ การด าเนินงาน ปริมาณคุณภาพและ 

สภาพของสถานศึกษา 

   5.1.2  วางแผน ออกแบบการจัดระบบโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายใน 

ระบบการท างานและการบริหารสถานศึกษา 

   5.1.3  น าเสนอคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา พิจารณาให้ความเห็นชอบใน

การแบ่งส่วนราชการในสถานศึกษา 

   5.1.4  ประกาศและประชาสมัพันธใ์ห้ส่วราชการและประชาชนทั่วไปทราบ 

   5.1.5  ด าเนินการบริหารจัดการให้เป็นไปตามโครงสร้าง 

   5.1.6  ติดตามประเมินผลและปรับปรุงการจัดระบบบริหารให้มีประสทิธภิาพ 

  5.2  การพัฒนาองค์การ 

   5.2.1   ศึกษาวิเคราะห์ ข้อมูล สภาพปัจจุบันปัญหาและความต้องการจ าเป็น 

ในการพัฒนาองค์การ 

   5.2.2ก าหนดแนวทางการพัฒนาองค์การให้ครอบคลุมโครงสร้างภารกิจ 

บุคลากร เทคโนโลยี และกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับสภาพปัจจุบันปัญหาและความต้องการจ าเป็นของ

สถานศึกษา 
   5.2.3  ด าเนินการพัฒนาบุคลากรให้ความรู้  ทกัษะ เจตคติ ความสามารถที่

เหมาะสมกบัโครงสร้างภารกจิ เทคโนโลยีและกลยุทธส์ถานศึกษา 

   5.2.4  ก าหนดเป้าหมาย ผลผลิต ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัด ในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 
   5.2.5  ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวทางพัฒนาองค์การและ

กระบวนการปฏบิัติงานให้เหมาะสมและมีประสทิธภิาพ 

   5.2.6 น าผลการประเมินไปใ ช้ในการปรับปรุง พัฒนาองค์การและ

กระบวนการปฏบิัติงานให้เหมาะสมและมีประสทิธภิาพ 
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 6. งานเทคโนโลยีสารสนเทศ  แนวทางปฏบิัติ  มีดังนี้  

  6.1   ส ารวจข้อมูลด้านเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาของสถานศึกษา 

  6.2   วางแผนก าหนดนโยบาย และแนวทางการน านวัตกรรมเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา

มาใช้ในการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

  6.3   ระดม จัดหาเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 

  6.4   สนับสนุนให้บุคลากรน านวัตกรรมเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษามาใช้ในการบริหาร

และพัฒนาการศึกษา 

  6.5  ส่งเสริม พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้  ความสามารถ ทักษะในการผลิต ใช้

นวัตกรรม เทคโนโลยีที่เหมาะสม มีประสทิธภิาพ 

  6.6  ส่งเสริมให้มีการวิจัยและพัฒนาการผลิตและพัฒนานวัตกรรมเทคโนโลยีเพ่ือ

การศึกษา  

  6.7  ติดตามประเมินผลการใช้เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาเพ่ือให้เกิดการใช้ที่คุ้มค่าและ

เหมาะสมกบักระบวนการเรียนรู้ 

 7. การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากร และบริหารทั่วไป  แนวทาง

ปฏบิัติ  มีดังนี้  

  7.1  ส ารวจ ปัญหาความต้องการ จ าเป็นของสถานศึกษาด้านวิชาการ งบประมาณ 

บุคลากร และบริหารทั่วไป 

  7.2  จัดระบบส่งเสริมสนับสนุนและอ านวยความสะดวกในการบริหารงานวิชาการ 

งบประมาณ บุคลากร และบริหารทั่วไป 

  7.3  จัดหาสื่อ วัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยีที่เหมาะสม เพ่ือสนับสนุนและอ านวยความ

สะดวกในการปฏบิัติงานทุกด้าน 

  7.4  ติดตามประเมินผลการสนับสนุนและอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในสถานศึกษา 
  7.5  น าผลการปฏบิัติงานมาปรับปรุงแก้ไข 

 8. การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม แนวทางปฏบิัติ  มีดังนี้  

  8.1  ก าหนดแนวทางวางแผนการบริหารจัดการอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม

สถานศึกษา 

  8.2  บ ารุง ดูแลและพัฒนาอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อมของสถานศึกษาให้อยู่ใน

สภาพที่มั่นคง ปลอดภัย เหมาะสมพร้อมที่จะใช้ประโยชน์ 

  8.3  ติดตาม ตรวจสอบการใช้อาคารสถานที่และสภาพแวดล้อมของสถานศึกษาเพ่ือให้

เกดิความคุ้มค่า 
  8.4  สรุปผลและรายงานการใช้อาคารสถานที่และสภาพแวดล้อมของสถานศึกษา 

 9. การจัดท าส ามะโนผู้เรียน  แนวทางปฏบิัติ  มีดังนี้  

  9.1  ประสานงานกับชุมชน ท้องถิ่นในการส ารวจข้อมูลจ านวนนักเรียนที่จะเข้ารับ

บริการทางการศึกษาในเขตบริการของสถานศึกษา 
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  9.2  จัดท าส ามะโนนักเรียนที่จะเข้ารับบริการทางการศึกษาในเขตบริการของ

สถานศึกษา 

  9.3  จัดระบบสารสนเทศจากการส ามะโนนักเรียน เพ่ือให้สามารถน าข้อมูลมาใช้ได้

อย่างมีประสทิธภิาพ 

  9.4  เสนอข้อมูลสารสนเทศการส ามะโนนักเรียนให้เขตพ้ืนที่การศึกษาทราบ 

 10. การรับนักเรียน แนวทางปฏบิัติ  มีดังนี้  

  10.1  ประสานงานการด าเนินการแบ่งเขตพ้ืนที่บริการร่วมกนัและเสนอข้อตกลงให้เขต

พ้ืนที่การศึกษาเหน็ชอบ 

  10.2  ก าหนดแผนการรับนักเรียนโดยประสานงานกบัเขตพ้ืนที่การศึกษา 

  10.3  ด าเนินการรับนักเรียนตามแผนที่ก าหนดไว้ 

  10.4  ร่วมมือกบัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ชุมชนในการติดตามช่วยเหลือนักเรียนที่

มีปัญหาในการเข้าเรียน 

  10. 5 ประเมินผลและรายงานผลการรับเดก็เข้าเรียนให้เขตพ้ืนที่การศึกษาทราบ 

 11. การส่งเสริมและประสานงานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย 

แนวทางปฏบิัติ  มีดังนี้  

  11.1  ส ารวจความต้องการในการเข้ารับบริการศึกษาทุกรูปแบบทั้งในระบบ  นอก

ระบบและตามอธัยาศัย 

  11.2  ก าหนดแนวทางและความเช่ือมโยงในการจัดและพัฒนาการศึกษาของ

สถานศึกษา การศึกษาในระบบ  การศึกษานอกระบบ การศึกษาตามอัธยาศัย ตามความต้องการของ

ผู้เรียนและท้องถิ่นที่สอดคล้องกบัเขตพ้ืนที่การศึกษา 

  11.3  ด าเนินการจัดการศึกษาในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง หรือทั้งสามรูปแบบ ตาม

ความเหมาะสมและศักยภาพของสถานศึกษา 

  11.4  ประสานเช่ือมโยง ประสานความร่วมมือและส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษา

ของบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงาน และสถาบันสงัคมอื่นที่จัดการศึกษา 

  11.5  ติดตามประเมินผลการส่งเสริมและประสานงานการจัดการศึกษาทั้ง ในระบบ  

นอกระบบและตามอธัยาศัย เพ่ือปรับปรุงแก้ไข ต่อไป   

 12. การส่งเสริมงานกจิการนักเรียน แนวทางปฏบิัติ  มีดังนี้  

  12.1  วางแผนก าหนดแนวทางส่งเสริมงานกจิการนักเรียนอขงสถานศึกษา โดยเน้นการ

ให้นักเรียนมีส่วนร่วมในกระบวนการวางแผน 

  12.2  ด าเนินการจัดกิจกรรมการเรียนรู้  และส่งเสริมสนับสนุนให้ผุ้เรียนมีส่วนร่วมใน

การจัดกจิกรรมอย่างหลากหลายตามความถนัดและความสนใจของผู้เรียน 

  12.3  จัดกจิกรรมให้ผู้เรียนเรียนรู้จากประสบการณจ์ริง ฝึกการปฏบิัติให้ท าได้ คิดเป็น 

ท าเป็น รักการอ่าน เกดิการใฝ่รู้อย่างต่อเนื่อง 

  12.4  จัดระบบช่วยเหลือนักเรียน 

  12.5  ส่งเสริม สนับสนุน รักษา ขนบธรรมเนียมประเพณ ีคุณธรรมจริยธรรม 
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  12.6  สรุปและประเมินผลเพ่ือปรับปรุงแก้ไข งานส่งเสริมกิจการนักเรียนเพ่ือให้เกิด

ประโยชน์ต่อผู้เรียนอย่างแท้จริง 

 13. การประชาสมัพันธง์านการศึกษา แนวทางปฏบิัติ  มีดังนี้  

  13.1 ศึกษาความต้องการในการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและผลงานของสถานศึกษา 

รวมทั้งความต้องการได้รับข้อมูลข่าวสารทางการศึกษาของชุมชน 

  13.2  วางแผนการประชาสมัพันธ์ของสถานศึกษา โดยเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร 

ชุมชน องค์การ สื่อมวลชนในท้องถิ่น 

  13.3  จัดให้มีเครือข่ายการประสานงานประชาสมัพันธ์ 

  13.4  พัฒนาบุคลากรผู้รับผิดชอบให้มีความรู้  ความสามารถในการประชาสัมพันธ์

ผลงานของสถานศึกษา 

  13.5  สร้างกจิกรรมประชาสมัพันธ์ในรูปแบบที่หลากหลาย โดยยึดหลักการมีส่วนร่วม

ของเครือข่ายประชาสมัพันธ ์

  13.6  ติดตาม ประเมินผลการประชาสมัพันธ์ เพ่ือให้ทราบผลที่ได้รับและน าผลไป

ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสมต่อไป 

 14. การส่งเสริม สนับสนุนและประสานงานการจัดการศึกษา ของบุคคล ชุมชน องค์กร 

หน่วยงานและสถาบันสงัคมอื่นที่จัดการศึกษา แนวทางปฏบิัติ  มีดังนี้  

  14.1  ก าหนดแนวทางในการการส่งเสริม สนับสนุนและประสานงานการจัดการศึกษา 

ของบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงานและสถาบันสงัคมอื่นที่จัดการศึกษา 

  14.2  ให้ค าปรึกษา แนะน า ส่งเสริม ประสานความร่วมมือ ในการจัดการศึกษาของ

บุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงานและสถาบันสงัคมอื่นที่จัดการศึกษา 

 15. งานประสานราชการกบัเขตพ้ืนที่การศึกษาและหน่วยงานอื่น แนวทางปฏบิัติ  มีดังนี้  

  15.1 ก าหนดแนวทางและวางแผนในการประสานราชการกับเขตพ้ืนที่การศึกษาและ
หน่วยงานอื่น 

  15.2  ด าเนินการประสานราชการกับเขตพ้ืนที่การศึกษาและหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง

ตามแผนที่ก าหนดไว้ 

  15.3  ประเมินผลการด าเนินการประสานราชการกับเขตพ้ืนที่การศึกษาและหน่วยงาน

อื่น เพ่ือน าผลมาปรับปรุงแก้ไขให้การด าเนินการมีประสทิธภิาพ 

 16. การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน แนวทางปฏิบัติ  มีดังนี้  

  16.1 วิเคราะห์สภาพ ปัจจุบัน ปัญกาตามโครงสร้าง ภารกจิของสถานศึกษา 

  16.2 วิเคราะห์ความเสี่ยงของการด าเนินงานของสถานศึกษาก าหนดปัจจัยเสี่ยงและ

จัดล าดับความเสี่ยง 

  16.3  ก าหนดมาตรการป้องการความเสี่ยงที่จะเกิดข้ึนในการด าเนินงานของ

สถานศึกษา 

  16.4  วางแผนจัดระบบควบคุมภายในสถานศึกษา 

  16.5 ให้บุคลากรในสถานสึกษาทุกฝ่ายน ามาตรการป้องกันความเสี่ยงไปใช้ในการ

ด าเนินงานของสถานศึกษา 
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  16.6  ด าเนินการจัดระบบควบคุมภายในสถานศึกษาตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่

ส  านักงานตรวจเงินแผ่นดินก าหนด 

  16.7  ประเมินผลการจัดระบบควบคุมภายใน และน าผลการประเมินมาปรับปรุงแก้ไข

ให้ดียิ่งขึ้น 

  16.8 รายงานผลการประเมินการควบคุมภายในให้เขตพ้ืนที่การศึกษาและหน่วยงานอื่น

ตามที่ก าหนด 

 17. งานบริการสาธารณะ แนวทางปฏบิัติ  มีดังนี้  

  17.1  จัดให้มีระบบบริการสาธารณะ 

  17.2  จัดระบบข้อมูลสารสนเทศของสถานศึกษาไว้บริการสาธารณะ 

  17.3  ให้บริการข้อมูล ข่าวสาร และบริการอื่นๆแก่สาธารณะตามความเหมาะสมและ

ศักยภาพของสถานศึกษา 

  17.4  พัฒนาระบบการให้บริการแก่สาธารณะเพ่ือให้เกดิความพึงพอใจ 

  17.5  ประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการ 

  17.6  น าผลการประเมินมาพัฒนาและปรับปรุงระบบการให้บริการสาธารณะ 

 18. งานที่ไม่ได้ระบุไว้ในงานอื่น แนวทางปฏบิัติ  ดังนี้  

  18.1  จัดให้มีบุคลากรรับผิดชอบงานตามความถนัดและควาสามารถของแต่ละคน 

  18.2  ก ากบั ติดตาม ประเมินผลการปฏบิัติงานของผู้รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย 

  18.3  ปรับปรุง พัฒนา แก้ไขการด าเนินงานมีประสทิธภิาพ 

 

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

              

 

  



506 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
ใบงานท่ี  7.4 

 

ค าช้ีแจง เมื่อศึกษาชุดการเรียนรู ้ชดุท่ี  7.4  แลว้ 

จงวิเคราะห ์สรุปและตอบค าถามต่อไปนี้  
 

1. ท่านจะน าความรูท่ี้ไดจ้ากการพฒันาตามโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น

พื้ นฐานมาประยุกตใ์ชใ้นการบริหารงานทัว่ไปของสถานศึกษาอย่างไร 
.....................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................... 
.....................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................  
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ส่วนท่ี 3  

เคร่ืองมือประเมินประสิทธิภาพ 

โปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

 

ในการน าโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ไปใช้จริงใน

ภาคสนามนั้น เพ่ือให้ทราบว่ามีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้หรือไม่

อย่างไร  จะต้องมีเคร่ืองมือเพ่ือการประเมินความมีประสิทธิผลของการพัฒนาตามโปรแกรมด้วย 

ซ่ึงจากผลการศึกษาวิเคราะห์และสงัเคราะห์ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลของ

การพัฒนาวิชาชีพและการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษาแล้วนั้น ผู้วิจัยประยุกต์ใช้รูปแบบ

การประเมินประสิทธิผลตามแนวคิดของ Guskey มาเป็นกรอบในการสร้างเคร่ืองมือประเมิน

ประสทิธภิาพโปรแกรม รวม 5 ปรเภท ดังนี้    

  1) แบบประเมินปฏิกิริยาการตอบสนองของผู้ร่วมโปรแกรมที่มีต่อโครงการแต่ละ

โครงการซึ่งเป็องค์ประกอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือให้ได้

ข้อมูลสะท้อนกลับในการน ามาปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องในแต่ละโครงการ แบบประเมินเป็นแบบ

มาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ (rating scale)  

  2)  แบบประเมินความรู้  เพ่ือใช้ในการประเมินผู้ร่วมโปรแกรมเกี่ยวกับความรู้

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมากน้อยเพียงใด โดยเปรียบเทียบความรู้ ของผู้เข้าร่วม

โปรแกรมระหว่างก่อนและหลังการพัฒนา (pretest - posttest) เป็นแบบทดสอบแบบเลือกตอบ 

(multiple choice item) ชนิด 4 ตัวเลือก 

  3) แบบประเมินทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือใช้ในการ

ประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานผู้ร่วมโปรแกรม ทั้งก่อนและหลังการ

พัฒนาตามโปรแกรม แบบประเมินเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ และ

ก าหนดให้เป็นการประเมิน โดยผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมโปรแกรม 
  4) แบบประเมินการน าความรู้และทักษะใหม่สู่การปฏิบัติในภาระงานของผู้บริหาร

สถานศึกษา เพ่ือใช้ในการประเมินผลการน าความรู้  ทกัษะที่ได้รับจากการพัฒนาตามโปรแกรมไป

ใช้สู่การปฏิบัติในภาระงานของผู้บริหารสถานศึกษาของผู้ร่วมโปรแกรม แบบประเมินเป็นแบบ

มาตรวัดประมาณค่า(rating scale) 5 ระดับ และก าหนดให้เป็นการประเมิน โดยผู้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมโปรแกรม 

  5) แบบประเมินผลงานที่เกดิจากการปฏบิัติหน้าที่ เพ่ือใช้ในการประเมินผลที่เกดิจากผู้

ร่วมโปรแกรมน าความรู้และทกัษะไปบูรณาการในการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามขอบข่าย 4 

งาน คือ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงาน

ทั่วไป  โดยท าการประเมิน ทั้งก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรม แบบประเมินเป็นแบบมาตร

วัดประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ และก าหนดให้เป็นการประเมิน โดยผู้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมโปรแกรม 
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แบบประเมินปฏิกิริยาตอบสนองท่ีมีต่อโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 
ค าชี้ แจง   

1. แบบประเมินชุดนี้  มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินฏิกริิยาตอบสนองผู้เข้าร่วมโปรแกรมที่มีต่อ 

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน แต่ละโครงการประกอบด้วย ด้านเน้ือหา ด้าน

กระบวนการ ด้านสภาพแวดล้อมและบรรยากาศ และผลที่ได้จากการเข้าร่วมโครงการ   

2. เกณฑ์ในการประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง  มีดังนี้   5  หมายถึง มากที่สุด   4  หมายถึง   

มาก   3  หมายถึง   ปานกลาง  2  หมายถึง   น้อย   1 หมายถึง  น้อยที่สดุ 
 

ที่ รายการประเมิน ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 ดา้นเน้ือหา      

1 วัตถุประสงคข์องโครงการมคีวามเหมาะสมและเป็นไปได้      

2 กจิกรรมการพัฒนามคีวามเหมาะสมและสอดคล้องกบัวัตถุประสงค์

ของโครงการ 

     

3 เนื้อหาในการพัฒนามคีวามส าคญัและจ าเป็นต่อการปฏบิตังิานของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 
     

4 การวัดและประเมนิผลการพัฒนามคีวามเหมาะสม      

 ดา้นกระบวนการ      

5 การชี้แจงวัตถุประสงคข์องโครงการต่อผู้ ร่วมโครงการและผู้มสี่วน

เกี่ยวข้อง 

     

6 การก าหนดระยะเวลาและทรัพยากรเหมาะสมกบักจิกรรมการพัฒนา      

7 ระยะเวลาที่ใช้การพัฒนามคีวามเหมาะสมและสอดคล้องกบัแต่ละ

กจิกรรม 

     

8 กระบวนการและกจิกรรมการพัฒนามคีวามเหมาะสมกบัเนื้อหา      

9 ผู้ด าเนนิการพัฒนามกีารกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการพัฒนามสี่วนร่วมใน

กจิกรรมการพัฒนา 

     

 ดา้นสภาพแวดลอ้มและสื่อประกอบ      

10 สื่อ และเอกสารประกอบการพัฒนามคีวามสอดคล้องกบักจิกรรม

การพัฒนา 

     

11 โสตทศันูปกรณ ์ประกอบการพัฒนามคีวามเหมาะสม      

12 สถานที่ด าเนินการพัฒนามคีวามเหมาะสม      

13 บรรยากาศในการพัฒนาเอื้ออ านวยต่อการเรียนรู้ของกลุ่ม      

 ดา้นผลท่ีไดจ้ากการด าเนินโครงการ      

14 ความรู้  ทกัษะใหม่ ที่ได้รับจากการด าเนนิการตามโครงการ      

15 ผลที่เกดิจากการด าเนนิการตามโครงการส่งผลให้เกดิประสทิธผิลใน

ภาระงาน 
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แบบประเมินความรูส้มรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

ค าช้ีแจง     

1.  แบบประเมินฉบับนี้  มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินความรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานก่อนและหลังพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืฐาน  

2. ให้ผู้เข้ารับการประเมินผลการเรียนรู้ในคร้ังนี้  ท าเคร่ืองหมายกากบาท (x) ทบัตัวอกัษร 

หน้าค าตอบที่ถูกต้องเพียงข้อเดียว 

3. แบบประเมินชุดนี้  มีทั้งสิ้น 50  ข้อ คะแนนเตม็  50 คะแนน 

ขอ้ 1  ลกัษณะส าคญัของการวางแผนเชิงกลยุทธ ์คือขอ้ใด 

ก. เป็นการวางแผนที่สอดรับกบัการกระจายอ านาจ 

ข. เป็นการวางแผนที่ช่วยให้หน่วยงานพัฒนาตนเองให้ทนักบัการเปล่ียนแปลง 

ค. เป็นเงื่อนไขของการจัดท าระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน 

ง. ถูกทุกข้อ 

ขอ้ 2  ในกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธท่ี์ใชเ้ทคนิค SWOT Analysis  ตรงกบัขอ้ใด 

ก. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อองค์การส าหรับน ามาใช้ประโยชน์ในการ

วางแผน 

ข. การวิเคราะห์องค์ประกอบของแผนว่ามีความเป็นไปได้ที่จะบรรลุผลส าเรจ็เพียงใด 

ค. การวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรคที่จะมีผลต่อการด าเนินการขององค์การ 

ง. การวิเคราะห์วิเคราะห์จุดอ่อนและจุดแขง็ขององค์การ 

ขอ้ 3 ขอ้ใด คือ ขั้นตอนแรกของกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ ์ 

ก. การก าหนดวิสยัทศัน์ 

ข. การวิเคราะห์องค์การ 

ค. การก าหนดกลยุทธ ์

ง. การก าหนดกจิกรรม 

ขอ้ 4  หวัใจของการก าหนดวิสยัทศัน ์คือขอ้ใด 

ก. สั้น กระชับได้ใจความ 

ข. ก าหนดระยะเวลาที่ชัดเจน 

ค. น าสู่การปฏบิัติได้ภายในปีเดียวหรือใช้เวลาน้อยที่สดุ 

ง. ท าให้ทุกคนในองคก์ารเป็นเจ้าของมีส่วนร่วมรับผิดชอบ 

ขอ้ 5  ปัจจยัส าคญัท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา ตอ้งพิจารณาเป็นอนัดบัแรกในการวางแผนเชิงกลยุทธ ์

ก. ความจ าเป็นหรือปัญหาที่จะท าการแก้ไข 

ข. บุคคลผู้รับผิดชอบ 

ค. วัสดุ  อุปกรณ์ 

ง. งบประมาณ 
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ขอ้  6   การเขียน พนัธกิจ ในแผนเชิงกลยุทธ ์ท่ีถูกตอ้ง คือ ขอ้ใด 

ก. รายละเอยีดของงาน ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาและสิ่งที่ต้องท าเพ่ือการบรรลุ

วิสยัทศัน์   

ข. หน้าที่ของหน่วยงาน ที่ได้รับมอบหมายหรือก าหนดจากนโยบายและสิ่งที่ต้องท าเพ่ือ

บรรลุวิสยัทศัน์ 

ค. กจิกรรมที่จะท าในปีน้ี ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา และสิ่งที่ต้องท าเพ่ือบรรลุ

วิสยัทศัน์ 

ง. ไม่มีข้อใดถูก 

ขอ้ 7   ถา้หากผลการวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้มองคก์ารปรากฏว่า “สภาพแวดลอ้มภายนอกเป็น

โอกาสและสภาพแวดลอ้มภายในเป็นจุดแข็ง”  องคก์ารแห่งนั้นควรก าหนดกลยุทธ ์ประเภทใด 

ก. ปรับปรุง 

ข. รุก เพ่ิม ขยาย 

ค. ตัดทอน ถอนตัว 

ง. รักษาสถานภาพ 

ขอ้ 8  ขอ้ใดต่อไปนี้  ไม่ใช่ องคป์ระกอบของแผนกลเชิงยทุธข์องหน่วยงาน 

ก. วิสยัทศัน์ขององค์การ 

ข. ภารกจิขององค์การ 

ค. กลยุทธข์ององค์การ 

ง. งบประมาณขององค์การ 

ขอ้ 9  การก าหนดเป้าหมาย (target) ควรค านึงถึงส่ิงใดเป็นส าคญั 

ก. สามารถวัดได้ 

ข. ต้องใช้ได้ทั่วทั้งองค์การ 

ค. อยู่ในระดับเดียวกบัองค์การอื่น 

ง. แสดงความมุ่งมั่นในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

ขอ้ 10  ขอ้ใดต่อไปนี้  เป็นประเด็นท่ีเลือกมาใชใ้นการก าหนดตวัช้ีวดัประสิทธิภาพ (efficiency) 

ของผลผลิต(output)  

ก. ปริมาณ คุณภาพ เวลา สถานที่ 

ข. ปริมาณ คุณภาพ ต้นทุน สถานที่ 

ค. ปริมาณ เวลา ต้นทุน สถานที่  

ง. ปริมาณ คุณภาพ เวลา ต้นทุน 
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ขอ้ 11  หากท่านไดร้บัเลือกใหเ้ป็นผูน้ ากลุ่ม ท่านควรตามขอ้ใด จึงจะเหมาะสมท่ีสุด 

ก. ก าหนดเป้าหมายให้กลุ่ม 

ข. วินิจฉัยข้อบกพร่องของสมาชิก 

ค. ก าหนดเป้าหมายให้กลุ่ม 

ง. ใช้กระบวนการจูงใจกบัสมาชิก 

ขอ้ 12   ขอ้ใดต่อไปนี้   ไม่ใช่ บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการพฒันาทีมงาน 

ก. ให้ก าลังใจแก่บุคลากรในสถานศึกษา 

ข. วินิจฉัยสั่งการเกี่ยวกบัวิธกีารแก้ปัญหา 

ค. สร้างความสมัพันธอ์นัดีระหว่างสมาชิก 

ง. ส่งเสริมให้สมาชิกพัฒนาความคิด 

ขอ้13  ขอ้ใดต่อไปนี้   ไม่ใช่  เหตุผลของการสรา้งทีมงาน 

ก. ต้องการความปลอดภัยส่วนตัว 

ข. ต้องการการยอมรับจากสงัคม 

ค. ต้องการความส าเรจ็ของงาน 

ง. ต้องการสร้างระเบียบวินัยให้หน่วยงานอื่น 

ขอ้ 14  ประสิทธิภาพของทีมงาน  ข้ึนอยู่กบัส่ิงใดต่อไปนี้  

ก. กฎ ระเบียบที่ผู้น าทมีงานก าหนด 

ข. ผลประโยชน์ที่สมาชิกจะได้รับ 

ค. คุณลักษณะของสมาชิกในทมี 

ง. จ านวนสมาชิกในทมี 

ขอ้  15  ขอ้ใดต่อไป เป็นปัจจยัท่ีจะเสริมสรา้งทกัษะในการสรา้งทีมงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ก. บุคลิกภาพ 

ข. ทกัษะการป้อนข้อมูลย้อนกลับ 

ค. ประสบการณค์วามช านาญการพิเศษ 

ง. ถูกทุกข้อ 
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ขอ้ 16  ขอ้ใด คือ บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการพฒันาทีมงาน 

ก. ยกย่อง สรรเสริญ ยอมรับ ให้ก าลังใจสมาชิกในทมี 

ข. สนับสนุนให้สมาชิกแสดงความสามารถของแต่ละคน 

ค. เมื่อเกดิปัญหาต้องให้สมาชิกในทมีหาทางแก้ไขปัญหากนัเอง 

ง. ใช้ผลส าเรจ็ของสมาชิกในทมีเป็นตัวกระตุ้นให้สมาชิกมีความมั่นใจ 

ขอ้ 17 รูปแบบการตดัสินใจในขอ้ใดต่อไปนี้ เหมาะสมท่ีสุด ท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาจะน าไปใชใ้น

การท างานเป็นทีม  

ก. แบบฉับพลัน ตัดสนิใจทนัท ี

ข. แบบสม ่าเสมอ เหมาะสมกบัเวลา 

ค. แบบไตร่ตรอง น าข้อมูลมาพิจารณา 

ง. แบบไม่เร่งร้อน รอจังหวะและโอกาส 

ขอ้ 18 องคป์ระกอบพื้ นฐานท่ีส าคญัของทีม คือ ขอ้ใด 

ก. เป้าหมายที่ชัดเจน 

ข. การประสานงานที่ดี 

ค. มีการเสริมแรงซึ่งกนัและกนั 

ง. ถูกทุกข้อ 

ขอ้ 19  ปัจจยัในขอ้ใดต่อไปนี้ ส าคญัท่ีสุด ท่ีช่วยจะสนบัสนุนการท างานเป็นทีม 

ก. โครงสร้างที่เหมาะสม 

ข. มีเป้าหมายที่ชัดเจน 

ค. บรรยากาศในการท างาน 

ง. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม 

ขอ้ 20  ขอ้ใดต่อไปนี้  ไม่ใช่  องคป์ระกอบของทีม 

ก. มีวัตถุประสงค์และเปาหมายที่ชัดเจน 

ข. สมาชิกในทมีร่วมกนัแก้ปัญหา 

ค. ใช้ภาวะผู้น าในการแก้ปัญหา 

ง. มีกระบวนการท างานที่ถูกต้อง 
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ขอ้ 21  ขอ้ใด เป็นการพฒันาบุคลากรในสถานศึกษา โดยยึดหลกัการพฒันาตนเอง 

ก. การรักษาราชการแทน 

ข. การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

ค. การมอบอ านาจ 

ง. การสอนงาน 

ขอ้ 22   ขอ้ใด คือความหมายของ การพฒันาศกัยภาพบุคลากร 

ก. ความมุ่งมั่นในการปฏบิัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ ์

ข. การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนับสนุน เสริมแรงให้ก าลังใจแก่บุคลากร 

ค. ความสามารถในการให้ค าปรึกษาแนะน า และช่วยแก้ปัญหาให้แก่บุคลากรและ

ผู้เกี่ยวข้อง 

ง. ความสามารถในการพูด เขียน สื่อสาร ตลอดจนสามารถชักจูง โน้มน้าวให้บุคลากร

ปฏบิัติตามได้ 

ขอ้ 23  ขอ้ใด เป็นจุดมุ่งหมายของการพฒันาบุคลากร 

ก. พัฒนาความรู้  

ข. พัฒนาทกัษะ 

ค. พัฒนาทศันคติ 

ง. ถูกทุกข้อ 

ขอ้ 24   ขอ้ใดเป็นปัญหาและอุปสรรคท่ีส าคญัท่ีสุด ของการพฒันาบุคลากร 

ก. ปัญหาด้านเจ้าหน้าที่ที่ด าเนินการพัฒนา 

ข. ปัญหาด้านตัวผู้เข้ารับการพัฒนา 

ค. ปัญหาด้านสถานที่และอุปกรณ ์

ง. ปัญหาด้านวิทยากร 

ขอ้ 25    ขั้นตอนแรกของกระบวนการพฒันาบุคลากร คือ ขอ้ใด 

ก. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 

ข. การระบุความต้องการพัฒนาบุคลากร 

ค. การเลือกวิธกีารพัฒนาบุคลากร 

ง. การขอความเหน็ชอบของผู้บริหารสถานศึกษา 

 

 



515 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

ขอ้ 26  ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรส่ือสารบนพื้ นฐานตามขอ้ใดต่อไปนี้  

ก. สื่อสารต่อไปตรงมา 

ข. สื่อสารตามสถานที่เป็นจริง 

ค. สื่อสารบนข้อมูลที่ถูก 

ง. สื่อสารโดยใช้ปัญญาควบคุม 

ขอ้ 27  ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาท่านจะมอบหมายงานใหบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติั

ตามขอ้ใดเป็นผูร้บัผิดชอบงานประชาสมัพนัธข์องสถานศึกษา 

ก. มีความสามารถในการสื่อสารและใช้เทคโนโลยี 

ข. มีมนุษยสมัพันธ์ รู้ภาระงานในสถานศึกษา 

ค. มีบุคลิกภาพดดีี สภุาพ พูดจาเรียบร้อย 

ง. บุคลิกภาพดี มีความรู้ทางวิชาการ 

ขอ้ 28  ขอ้ใดต่อไปนี้  เป็นรูปแบบการส่ือสารตามแนวนอน 

ก. ผู้บริหารสถานศึกษาปรึกษากบัครูประจ าช้ันประถมศึกษาปีที่ 1 

ข. หัวหน้างานพัสดุปรึกษาหารือกบัเจ้าหน้าที่พัสดุ 

ค. หัวหน้างานวิชาการปรึกษาหารือกบัหัวหน้างานงบประมาณ 

ง. รองผู้อ านวยการสถานศึกษาสอบถามเร่ืองงานกบัครูผู้สอนปฐมวัย 

ขอ้ 29  เป้าหมายส าคญัของการติดต่อส่ือสารภายในสถานศึกษา คือ ขอ้ใด 

ก. ผู้เกี่ยวข้องพึงพอใจ 

ข. ผู้รับข่าวสารท างานได้ 

ค. งานส าเรจ็ตามภารกจิ 

ง. ผู้รับข่าวสารเข้าใจสิ่งที่ผู้สื่อสารให้ครบถ้วน 

ขอ้  30  ขอ้ใดต่อไปนี้  ไม่ใช่ อุปสรรคของการส่ือสาร 

ก. ทศันคติของผู้รับ 

ข. การตีความข่าวสาร 

ค. เคร่ืองมือสื่อสาร 

ง. เวลาของการส่งสาร 
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ขอ้ 31 การติดต่อส่ือสารแบบบอกต่อๆ ถึงกนัจากคนหนึง่ไปยงัอีกคนหนึง่เป็นทอดๆไป เป็นการ

ส่ือสารแบบใดต่อไปนี้  

ก. แบบกระจายจากศูนย์กลาง 

ข. แบบบอกต่อตามความพึงพอใจ 

ค. แบบบอกต่อไปยังสมาชิก 

ง. แบบเดี่ยว 

ขอ้ 32 การส่ือสารเกี่ยวกบัการท างานท่ีเนน้ในเร่ืองภารกิจท่ีท าและตอ้งการใหบุ้คลากรใน

สถานศึกษากระท า เป็นการส่ือสารรูปแบบใด 

ก. การสื่อสารจากบนลงล่าง 

ข. การสื่อสารจากล่างข้ึนบน 

ค. การสื่อสารตามแนวนอน 

ง. การสื่อสารแบบวงกลม 

ขอ้ 33 วิธีการส่ือสารรูปแบบใดเป็นท่ีนิยมมากท่ีสุดในปัจจุบนั 

ก. สื่อสารด้วยการพูด 

ข. สื่อสารด้วยการเขียน 

ค. สื่อสารด้วยสื่ออเิลคทรอนิคส ์

ง. สื่อสารด้วยสญัลักษณ์ 

ขอ้ 34  ขอ้ควรพิจารณาในการเสริมสรา้งประสิทธิภาพการส่ือสาร คือ ขอ้ใด 

ก. บรรยากาศแห่งความจริงใจ 

ข. ระบบการสื่อสาร 

ค. ลักษณะองค์การ 

ง. ถูกทุกข้อ 

ขอ้ 35  วตัถุประสงคส์ าคญัของการส่ือสารในหน่วยงาน คือ ขอ้ใด 

ก. เพ่ือจูงใจ 

ข. เน้นความเช่ือ 

ค. กระตุ้นการปฏบิัต ิ

ง. เพ่ือให้ข้อมูลข่าวสาร 
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ขอ้ 36  ขอ้ใดต่อไปนี้ กล่าวถูกตอ้งท่ีสุด 

ก. ความเป็นผู้น าต้องเกี่ยวข้องกบัผู้อื่น 

ข. กระบวนการของความเป็นผู้น าจะเกี่ยวข้องกบัการตัดสนิใจ 

ค. ผู้น าสามารถใช้อทิธพิลกบัผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่ไม่เทา่เทยีมกนั 

ง. ถูกทุกข้อ 

ขอ้ 37  รูปแบบของผูน้ าท่ีใหค้ าแนะน าและปรึกษาหารือ โดยเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา

เสนอความคิดเห็น สอดคลอ้งกบัผูน้ า แบบใดต่อไปนี้  

ก. ผู้น าแบบสั่งการ 

ข. ผู้น าแบบสนับสนุน 

ค. ผู้น าแบบมีส่วนร่วม 

ง. ผู้น าแบบมุ่งเน้นความก้าวหน้า 

ขอ้  38  ขอ้ใดต่อไปนี้  ไม่ใช่ ลกัษณะของผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ  

ก. พัฒนาตัดสนิใจโดยตนเองเสมอ 

ข. เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ค. ลดข้ันตอนการด าเนินงานที่ไม่จ าเป็น 

ง. วิสยัทศัน์กว้างไกล 

ขอ้ 39  ขอ้ใดต่อไปนี้  เรียงล าดบัขั้นตอนกระบวนการตดัสินใจไดอ้ย่างถูกตอ้ง 

ก. ระบุปัญหา – ค้นหาทางเลือก-  ประเมินทางเลือก - ท าการเลือก - การน าไป

ปฏบิัติ  

ข. ท าการเลือก - ระบุปัญหา – ค้นหาทางเลือก-  ประเมินทางเลือก -   การน าไป

ปฏบิัติ  

ค. ค้นหาทางเลือก - ระบุปัญหา - ประเมินทางเลือก - ท าการเลือก - การน าไป

ปฏบิัติ  

ง. ระบุปัญหา – ประเมินทางเลือก - ค้นหาทางเลือก  -  ท าการเลือก -  การน าไป

ปฏบิัติ  

ขอ้  40  ขอ้ใดต่อไปนี้   ไม่ใช่ อุปสรรคต่อการตดัสินใจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

ก. การเปล่ียนแปลงในอนาคต 

ข. การมีเวลาในการตัดสนิใจมาก 

ค. การมีเวลาในการตัดสนิใจน้อย 

ง. การตัดสนิใจเน้นที่ความพึงพอใจ  
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ขอ้ 41  ทางเลือกในการตดัสินใจของผูบ้ริหารสถานศึกษาเพือ่แกปั้ญหาความขดัแยง้ใน

องคก์าร คือ ขอ้ใด 

ก. การได้ประโยชน์สงูสดุ 

ข. ความพอใจสงูสดุ 

ค. เป็นไปได้มากที่สดุ 

ง. บรรลุเป้าหมายหลายอย่างพร้อมๆกนั 

ขอ้ 42  ต่อไปนี้ ขอ้ใด คือ ขอ้ดีของการตดัสินใจโดยกลุ่ม  

ก. มีข้อผูกพันสญัญาในการตัดสนิใจ 

ข. พึงพอใจในการตดัสนิใจ 

ค. เป็นไปตามเป้าหมายที่ต้องการเท่าน้ัน 

ง. เป็นความคิดของคนกลุ่มหนึ่ง 

ขอ้  43  การอบรม ประชุมสมัมนาถือว่าเป็นงานหลกัในเร่ืองใดของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ก. การนิเทศติดตามงาน 

ข. การพัฒนาบุคลากร 

ค. การเสริมสร้างวินัย 

ง. การประเมินผลการปฏบิัติงาน 

ขอ้ 44  ในสภาพปัจจุบนั ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรใชรู้ปแบบใดในการพฒันาบุคลากรจึงจะ

เหมาะสม 

ก. การประชุมสมัมนาเป็นหมู่คณะ 

ข. การไปทศันศึกษาดูงานเป็นหมู่คณะ 

ค. การส่งครูไปอบรมหลักสตูรต่างๆ 

ง. ใช้หลายวิธขีึ้นอยู่กบัวัตถุประสงค์ของการพัฒน 

ขอ้ 45  ทกัษะของผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ขอ้ใดส าคญัท่ีสุด 

ก. ทกัษะการสื่อสาร 

ข. ทกัษะการวางแผน 

ค. ทกัษะการจัดองคก์าร 

ง. ทกัษะการสอนแนะ 
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ขอ้ 46  “การใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือ สนบัสนุน เสริมแรงใหก้ าลงัใจแก่เพือ่นร่วมงาน การ

ปรบัตวัใหเ้ขา้กบับุคคลอ่ืน หรือแสดงบทบาท ผูน้ า ผูต้าม ไดอ้ย่างเหมาะสม” เป็นความหมาย

ของสมรรถนะตามข้อใดต่อไปนี้   

ก. การเป็นผู้น า 

ข. การพัฒนาบุคลากร 

ค. การท างานเป็นทมี 

ง. การสื่อสารและจูงใจ 

ขอ้ 47 ขอ้ใด คือ สมรรถนะดา้นการส่ือสารของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

ก.  การบรยายพิเศษเร่ืองการปฏริูปการศึกษารอบ 2  

ข.  การมอบหมายงานในการประชุมประจ าเดือน 

ค.  การเป็นวิทยากรอบรมโครงการพัฒนาหลักสตูรแกนกลางการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

ง.  การจัดระบบโทรศัพทภ์ายในโรงเรียนเพ่ือความสะดวกรวดเรว็ในการติดต่อสื่อสาร 

ขอ้ 48  ขอ้ใด คือ ความหมายของผูน้ า  

ก. บุคคลผู้ท าหน้าที่ประเมินผลงานผู้อื่น 

ข. บุคคลที่ได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น 

ค. บุคคลที่มีความพร้อมด้วยฐานะและคุณวุฒิ 

ง. บุคคลที่ได้รับการเลือกจากกลุ่มได้เป็นหัวหน้า 

ขอ้ 49  ขอ้ใดกล่าวถูกตอ้ง เกี่ยวกบับทบาทของผูน้ า  

ก. วางแผน -  วางแนวทางปฏบิัติ - ติดตามผลการปฏบิัต ิ

ข. วางแผน -  ปฏบิัติ  -  ติดตามผลการปฏบิัติ    

ค. วางแนวทางปฏบิัติ - ปฏบิัติ - ติดตามผลการปฏบิัต ิ

ง. วางโครงสร้างงาน -  ปฏบิัติ -  ติดตามผลการปฏบิัต ิ

ขอ้ 50  ผูน้ า ท่ีเหมาะสมกบัสถานการณปั์จจุบนัมากท่ีสุด คือ ขอ้ใด  

ก. ผู้น าเชิงคุณลักษณะ 

ข. ผู้น าเชิงพฤติกรรม 

ค. ผู้น าตามสถานการณ ์

ง. ผู้น าการเปล่ียนแปลง  
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แบบประเมินทกัษะตามสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

                                                                   กลุ่มทดลอง        กลุ่มควบคุม 

     ก่อนการพฒันา      หลงัการพฒันา 

ค าช้ีแจง   
1.  แบบประเมินนี้   มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน  กลุ่มเป้าหมายที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยแบ่ง

ออกเป็น 2 ตอน  คือ 

 ตอนที่  1  สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่  2  การประเมินทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ซึ่งเป็นการ

ประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 6 ด้าน คือ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การท างานเป็นทมี 

การพัฒนาบุคลากร การตัดสนิใจ การสื่อสาร และการเป็นผู้น า  โดยท าเคร่ืองหมาย “ ” ลงในช่อง

ระดับผลการประเมินที่ตรงตามความเป็นจริงตามความคิดเหน็ของท่าน  โดยมีเกณฑก์ารพิจารณา ดังน้ี 

5  มากท่ีสุด หมายถึง ปรากฏคุณลักษณะเด่นชัดยิ่ง มีลักษณะหลากหลาย หรือสะท้อน

คุณภาพในระดับเป็นที่ยอมรับย่างกว้างขวาง บรรลุผลสัมฤทธิ์เกือบทุกคร้ัง

หรือตั้ งแต่ร้อยละ 80 ขึ้ นไป ของเป้าหมายงาน มีความต่อเนื่ องในเชิง

คุณภาพและเป็นแบบอย่างได้ โดยปรากฏร่องรอยคุณภาพจากแหล่งต่างๆ 

อย่างชัดเจนที่สดุ 

 4  มาก หมายถึง ปรากฏคุณลักษณะเด่นชัด มีลักษณะค่อนข้างหลากหลาย หรือ

สะท้อนคุณภาพในระดับเป็นที่ยอมรับ เป็นส่วนใหญ่ หรือบรรลุผลสัมฤทธิ์

ร้อยละ 70 – 79 ของเป้าหมายงาน มีความต่อเนื่ องในเชิงคุณภาพ

ค่อนข้างมากโดยปรากฏร่องรอยคุณภาพจากแหล่งต่างๆ สอดคล้องกันอย่าง

ชัดเจน 

3  ปานกลาง หมายถึง  ปรากฏคุณลักษณะเด่นชัดพอสมควร มีลักษณะค่อนข้าง

หลากหลาย หรือสะท้อนคุณภาพในระดับเป็นที่ยอมรับ ปานกลาง หรือบรรลุ

ผลสมัฤทธิ์ร้อยละ 60 – 69 ของเป้าหมายงาน โดยปรากฏร่องรอยคุณภาพ

บ้างพอสมควร 

2   นอ้ย  หมายถึง ไม่ค่อยปรากฏคุณลักษณะ หรือปรากฏพฤติกรรมบ่งช้ีไม่ชัดเจน

หรือเกิดข้ึนน้อย หรือบรรลุผลสมัฤทธิ์ ร้อยละ 50-59  ของเป้าหมายงานที่

ก าหนด 

1  นอ้ยท่ีสุด หมายถึง ไม่ปรากฏคุณลักษณะ หรือไม่ปรากฏพฤติกรรมบ่งช้ี หรือบรรลุ

ผลสมัฤทธิ์ ต ่า กว่าร้อยละ 50  ของเป้าหมายงานที่ก าหนด 
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ตอนท่ี  1 

ขอ้มูลเกี่ยวกบัผูป้ระเมิน 

 

ค าชี้ แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง  (   )  ที่ตรงกบัสถานภาพของท่าน 

ตอนท่ี 1 สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 

1.  ช่ือผู้รับการประเมิน ......................................................................... 

2. สถานะของผู้ประเมิน 

(     )   ผู้บังคับบัญชา 

(     )   ผู้ใต้บังคับบัญชา 

(     )   ตนเอง (ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน) 

 

ตอนท่ี 2   การประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 

ค าชี้ แจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกบัความเหน็ของท่านตามความเป็นจริง 

ท่ี รายการประเมิน ระดบัผลการประเมิน 

5 4 3 2 1 

 การวางแผนเชิงกลยทุธ ์      

1 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถวเิคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน

ประกอบด้วย จุดแขง็ จุดอ่อน ที่มผีลต่อการด าเนินงานของ

สถานศึกษา 

     

2 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถวเิคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก อนั

ประกอบด้วย โอกาส และอปุสรรค ที่มผีลต่อการด าเนินงานของ

สถานศึกษา 

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถวเิคราะห์ได้ถงึโอกาสและเป้าหมายของ

การจัดการศึกษา 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถก าหนดวิสยัทศัน์และทศิทางของ

สถานศึกษาได้อย่างชัดเจน 

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถก าหนดกลยุทธข์องสถานศึกษาที่

สามารถน าไปใช้ปฏบิตัไิด้จรงิ 

     

6 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปรับเปล่ียนแผนกลยุทธข์องสถานศกึษา

ให้เหมาะสมกบัสถานการณท์ี่เปล่ียนแปลงได้ 
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ท่ี รายการประเมิน ระดบัผลการประเมิน 

5 4 3 2 1 

 การท างานเป็นทีม      

7 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถวางแผนการท างานเป็นทมี      

8 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปฏบิตังิานร่วมกบัผู้อื่นได้      

9 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถให้ความร่วมมอืช่วยเหลือสนับสนุน

เพ่ือนร่วมงานให้ปฏบิตัภิารกจิให้ได้ผลส าเรจ็ 

     

10 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถแก้ปัญหาร่วมกบัสมาชิกในทมีได้      

11 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปรับตวัเข้ากบัสถานการณแ์ละกลุ่มคนที่

หลากหลาย 

     

12 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถเสรมิแรงให้ก าลังใจสง่เสริมสนับสนุน

เพ่ือนร่วมงานในการปฏบิตังิานให้บรรลุผล 

     

13 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถแสดงบทบาทผู้น าและผู้ตามได้อย่าง

เหมาะสม 

     

14 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถประสานสมัพันธใ์นทมีได้อย่างด ี      

15 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปลกูฝั่งจิตส านึกให้บุคลากรใน

สถานศึกษาร่วมกนัท างานให้บรรลุผลส าเรจ็ 

     

 การพฒันาบุคลากร      

16 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถให้ค าปรึกษาแนะน าและช่วยแก้ปัญหา

แก่เพ่ือนร่วมงานและผู้เกี่ยวข้อง 

     

17 ผู้บริหารสถานศึกษาวามสามารถในการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธกีารที่

เหมาะสม 

     

18 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปฏบิตัตินเป็นแบบอย่างและสร้าง

เครือข่ายการพัฒนาบุคลากรได้ 

     

19 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาสเพ่ือน

ร่วมงาน ได้พัฒนาในรปูแบบต่าง ๆ   

     

20 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถถ่ายทอดความรู้ เพ่ือพัฒนาบุคลากรได้

อย่างน่าสนใจ 

     

21 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถวางแผนการพัฒนาบุคลากรได้อย่า

เหมาะสม 

     

22 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถวเิคราะห์ความต้องการและจ าเป็นใน

การพัฒนาบุคลากรแต่ละคน 
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ท่ี รายการประเมิน ระดบัผลการประเมิน 

5 4 3 2 1 

 การตดัสินใจ      

23 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถวเิคราะห์ได้ถงึทศิทางและกลยุทธข์อง

องคก์ารเพ่ือประกอบการตดัสนิใจ  

     

24 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถตดัสนิใจบนพ้ืนฐานของแนวโน้ม

โครงสร้าง วัฒนธรรม และทรัพยากรขององคก์าร 

     

25 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถประเมนิผลลัพธท์ี่เกดิขึ้นที่เกดิขึ้นจาก

การตดัสนิใจที่มต่ีอภารกจิขององคก์าร  

     

26 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปรับเปล่ียนแนวทางเลือกจากการ

ตดัสนิใจให้เหมาะสมกบัสถานการณท์ี่เปล่ียนแปลงไปได้ 

     

27 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถรระบุปัญหาที่แท้จริงเพ่ือท าการ

ตดัสนิใจในแต่ละคร้ัง 

     

28 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถค้นหาทางเลือกในการตดัสนิใจได้อย่าง

เหมาะสม 

     

29 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระตุ้นให้สมาชิกในกลุ่มทุกคนได้แสดง

ความคดิเหน็และมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ 

     

 
การสื่อสาร      

30 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถพูดและเขยีนในโอกาสต่าง ๆได้      

31 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสื่อสารผ่านสื่อเทคโนโลยีได้      

32 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถจูงใจโน้มน้าวให้ผู้อื่นเหน็ด้วย ยอมรับ

คล้อยตามเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร 

     

33 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าเสนอข้อมูลผลการปฏบิตังิานต่อผู้มี

ส่วนเกี่ยวข้องให้เข้าใจบรรลุตามวัตถุประสงค ์

     

34 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าเสนอสารสนเทศของหน่วยงานได้

อย่างด ี

     

35 ผู้บริหารสถานศึกษามคีวามสามารถในการน าเสนอองคค์วามรู้ที่

เกี่ยวข้องกบัการท างานของหน่วยงาน 

     

36 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถเตรียมเร่ืองที่ต้องการสื่อสารและมกีาร

วางแผนไว้ล่วงหน้าที่ด ี

     

 

 



524 

 

ท่ี รายการประเมิน ระดบัผลการประเมิน 

5 4 3 2 1 

 การสื่อสาร (ต่อ)      

37 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถเลือกใช้เทคนิคและเคร่ืองมอืสื่อสารได้

อย่างเหมาะสม 

     

38 ผู้บริหารสถานศึกษามคีวามสามารถในการใช้เทคนิคในการสง่

ข่าวสารไปยังผู้รับได้อย่างชัดเจนเข้าใจง่าย 

     

 การเป็นผูน้ า      

39 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถแสดงออกถงึความเชื่อมั่นในความคดิ 

ค าพูด และการกระท าของตนเอง  

     

40 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระตุ้นให้บุคลากรน าเสนอความ

คดิเหน็ใหม่ๆ 

     

41 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าเสนอประเดน็หรือเร่ืองที่มผีลกระทบ

ต่อการเปล่ียนแปลงที่เกดิขึ้น   

     

42 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถเป็นพ่ีเล้ียงหรือให้ค าปรึกษาแนะน า

ผู้อื่นในการบริหารงานบริหารคนได้อย่างมปีระสทิธภิาพ 

     

43 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถส่งเสริมให้ผู้อื่นท างานให้ส าเรจ็ตาม

เป้าหมายที่ต้องการ 

     

44 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถคดิริเริ่มสร้างสรรคง์านใหม่เสมอ      

45 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถโน้มน้าวให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาปฏบิตังิาน

อย่างเตม็ความสามารถ 
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แบบประเมิน 
การน าความรู ้ทกัษะตามสมรรถนะผูบ้ริหารสถานขั้นพื้ นฐานสู่การปฏิบติัในภาระงาน 

ค าช้ีแจง   

1.  แบบประเมินชุดนี้  มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินการน าความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานไปสู่การปฏบิัติในภาระงาน ของผู้เช้าร่วมโปรแกรมที่ได้รับการพัฒนาตาม

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน  ดังนี้  
 ตอนท่ี  1  สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม  

ตอนท่ี  2  การประเมินการน าความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานไปสู่

การปฏบิัติในภาระงานของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   

2.  ให้ผู้ประเมินกาเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดับผลการประเมินที่ตรงตามความคิดเหน็ของ

ผู้ประเมิน  

3.  เกณฑก์ารประเมิน มีดังนี้  

          5  หมายถึง  มีการน าความรู้  ทกัษะไปสู่การปฏบิัติในภาระงานอยู่ในระดับมากที่สดุ 

         4   หมายถึง   มีการน าความรู้  ทกัษะไปสู่การปฏบิัติในภาระงานอยู่ในระดับมาก  

         3   หมายถึง  มีการน าความรู้  ทกัษะไปสู่การปฏบิัติอยู่ในภาระงานในระดับปานกลาง 

              2    หมายถึง  มีการน าความรู้  ทกัษะไปสู่การปฏิบัติในภาระงานอยู่ในระดับน้อย  

              1   หมายถึง   มีการน าความรู้  ทกัษะไปสู่การปฏบิัติในภาระงานอยู่ในระดับน้อยที่สดุ 

 

ตอนท่ี 1 สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 

     ค าชี้ แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง ( )  ที่ตรงกบัสถานภาพของท่าน 

1. ต าแหน่งของผู้ประเมิน 

(     )   ผู้บังคับบัญชา 

(     )   ผู้ใต้บังคับบัญชา 

(     )   ตนเอง (ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน) 

ตอนท่ี 2   เป็นการประเมินการน าความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานไปสู่การ

ปฏบิัติในภาระงาน 
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ท่ี รายการประเมิน 
 

ระดบัผลการประเมิน 

5 4 3 2 1 

 การวางแผนเชิงกลยทุธ ์      

1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ที่เป็นจุดแขง็ จุดอ่อน อนัจะส่งผล

ต่อการด าเนินงานของสถานศึกษา 

     

2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก ที่เป็นโอกาส และอปุสรรค อนั

จะส่งผลต่อการด าเนนิงานของสถานศึกษา 

     

3 การวิเคราะห์ได้ถงึโอกาสและเป้าหมายของการจัดการศึกษา      

4 การก าหนดวิสยัทศัน์และทศิทางของสถานศึกษา      

5 การก าหนดกลยุทธข์องสถานศึกษา      

6 การปรับเปล่ียนแผนกลยุทธข์องสถานศึกษา      

 การท างานเป็นทีม      

7 การวางแผนการท างานเป็นทมี      

8 การปฏบิตังิานร่วมกบัผู้อื่นได้      

9 การให้ความร่วมมอืช่วยเหลือสนบัสนุนเพ่ือนร่วมงาน      

10 การแก้ปัญหาร่วมกบัสมาชิกในทมี      

11 การปรับตวัเข้ากบัสถานการณแ์ละกลุ่มคนที่หลากหลาย      

12 การเสริมแรงให้ก าลงัใจสง่เสริมสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานในการ

ปฏบิตังิานให้บรรลุผล 

     

13 การแสดงบทบาทผู้น าและผู้ตามได้อย่างเหมาะสม      

14 การประสานและสร้างความสมัพันธใ์นทมี      

15 การปลูกฝั่งจิตส านึกให้บุคลากรในสถานศึกษาร่วมกนัท างานให้

บรรลุผลส าเรจ็ 

     

 การพฒันาบุคลากร      

16 การให้ค าปรึกษาแนะน าและช่วยแก้ปัญหาแก่เพ่ือนร่วมงานและ

ผู้เกี่ยวข้อง 

     

17 การพัฒนาบุคลากรด้วยวิธกีารต่างๆ      

18 การสร้างเครือข่ายการพัฒนาบุคลากร      

19 การส่งเสริม สนับสนุนและให้โอกาสเพ่ือนร่วมงาน ได้พัฒนาในรปูแบบ

ต่างๆ   

     

20 การถ่ายทอดความรู้ เพ่ือพัฒนาบคุลากร      

21 การวางแผนการพัฒนาบุคลากร      

22 การวิเคราะห์ความต้องการและจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร      
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ท่ี รายการประเมิน 

 

ระดบัผลการประเมิน 

5 4 3 2 1 

 การตดัสินใจ      

23 การวิเคราะห์ทศิทางและกลยุทธข์องสถานศึกษาเพ่ือประกอบการ

ตดัสนิใจ  

     

24 การตดัสนิใจบนพ้ืนฐานของแนวโน้มโครงสร้าง วฒันธรรมของ

สถานศึกษา 

     

25 การประเมนิผลลัพธท์ี่เกดิขึ้นที่เกดิขึ้นจากการตดัสนิใจ      

26 การปรับเปล่ียนแนวทางเลือกจากการตดัสนิใจให้เหมาะสมกบั

สถานการณท์ี่เปล่ียนแปลงไป 

     

 

27 การระบุปัญหาเพ่ือท าการตดัสนิใจ      

28 การค้นหาทางเลือกในการตดัสนิใจ      

29 การกระตุ้นส่งเสริมการแสดงความคดิเหน็และมสีว่นร่วมในการ

ตดัสนิใจ 

     

 การสื่อสาร      

30 การพูดและเขยีนในโอกาสต่าง ๆ      

31 การสื่อสารผ่านสื่อเทคโนโลยีทนัสมยั      

32 การจูงใจและโน้มน้าวให้ผู้อื่นเหน็ด้วย ยอมรับและคล้อยตามเพ่ือบรรลุ

จุดมุ่งหมายของการสื่อสาร 

     

33 การน าเสนอข้อมูลผลการปฏบิตังิานต่อผู้มส่ีวนเกี่ยวข้อง      

34 การน าเสนอสารสนเทศของสถานศึกษา      

35 การน าเสนอองคค์วามรู้ที่เกี่ยวข้องกบัภาระงานของสถานศึกษา      

36 การวางแผนการสื่อสาร      

37 การเลือกใช้เทคนิคและเคร่ืองมอืในการสื่อสาร      

38 การเลือกเทคนิคการส่งข่าวสาร      

 การเป็นผูน้ า      

39 การแสดงความคดิเหน็ ในโอกาสต่างๆ      

40 การกระตุ้นให้บุคลากรน าเสนอความคดิเหน็ใหม่ๆ      

41 การน าเสนอประเดน็หรือเร่ืองที่มผีลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงที่

เกดิขึ้น   

     

42 การเป็นพ่ีเล้ียงหรือให้ค าปรึกษาแนะน าผู้อื่น      

43 การส่งเสริมให้ผู้อื่นท างานให้ส าเรจ็ตามเป้าหมาย      

44 การคดิริเริ่มสร้างสรรคใ์นงาน      

45 การกระตุ้นให้บุคลากรปฏบิตังิาน      
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แบบประเมินผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบติัหนา้ท่ีของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

 กลุ่มทดลอง  กลุ่มควบคุม 

 ก่อนการพฒันา  หลงัการพฒันา 

 

ค าชี้ แจง 

1. แบบสอบถามน้ี  ใช้เพ่ือประเมินผลที่เกดิจากการปฎิบัตหิน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา 

กลุ่มควบคุมและกลุ่มตัวอย่าง ตามโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน    ตามกรอบภาระงาน 4  ด้าน  คือ  การบริหารงานวิชาการ  การบริหาร

งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  และการบริหารงานทั่วไป 

2. แบบสอบถามนี้มีทั้งหมด  2  ตอน  ประกอบด้วย 

ตอนที่  1  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ตอนที่ 2  แบบสอบถามเพ่ือประเมินผลที่เกดิจากการปฏบิัตหิน้าที่ของผู้บริหาร

สถานศึกษา ที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย 

ตอนที ่ 1  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ช่ือผู้รับการประเมิน............................................................................... 

1.1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

(       )     ผู้บังคับบัญชา 

(       )     ผู้ใต้บังคับบัญชา 

(       )     ตนเอง (ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน) 

 

ตอนที ่ 2  แบบสอบถามเพ่ือประเมินผลที่เกดิจากการปฏบิตัิหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น 

พ้ืนฐาน   ตามกรอบภาระงาน  4  ด้าน  คือ  การบริหารงานวิชาการ  การบริหารงบประมาณ  การ

บริหารงานบุคคล  และการบริหารงานทั่วไป 

 ค าชี้ แจง   โปรดท าเคร่ือง    ลงในช่องที่ตรงกบัความคิดเหน็ของท่าน  ตามเกณฑ์  ดังน้ี 

5 หมายถึง    อยู่ในระดับมากที่สดุ 

4 หมายถึง    อยู่ในระดับมาก 

3    หมายถึง    อยู่ในระดับปานกลาง 

2     หมายถึง   อยู่ในระดับน้อย 

1     หมายถึง    อยู่ในระดับน้อยที่สดุ 
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ที่ 

 

ผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบติัหนา้ท่ี 

ผลการประเมิน 

5 4 3 2 1 

 การบริหารงานวิชาการ      

1 การพัฒนาหลักสตูรสถานศึกษา      

2 การจัดกจิกรรมการเรียนรู้ให้ผู้เรยีนอย่างหลากหลาย      

3 การวัดและประเมนิผลผู้เรียนอย่างเป็นระบบ      

4 การวิจัยและพัฒนาการจัดการศกึษาของสถานศึกษา      

5 การพัฒนา สื่อ เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา      

6 การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ทั้งในและนอกสถานศึกษา      

7 การนิเทศภายในสถานศึกษา      

8 การจัดกจิกรรมแนะแนวในสถานศึกษา      

9 การพัฒนาระบบประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา      

10 การส่งเสริมและบริการความรู้ ด้านวิชาการแก่ชุมชน      

11 การประสานความร่วมมอืเพ่ือพัฒนางานวิชาการกบั

สถานศึกษาและหน่วยงานอื่น 

     

 การบริหารงบประมาณ      

12 การวางแผนกลยุทธข์องสถานศึกษา      

13 การจัดท าและเสนอของบประมาณของสถานศึกษา      

14 การใช้จ่ายงบประมาณตามแผนปฏบิตัริาชการประจ าปี      

15 การตรวจสอบการใช้จ่ายงบประมาณของสถานศึกษา      

16 การจัดหาและระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา      

17 การลงทุนเพ่ือการจัดการศึกษา      

18 การด าเนนิการเบกิจ่ายเงนิงบประมาณของสถานศึกษา      

19 การจัดท าระบบบญัชีการเงนิของสถานศึกษา      

20 การด าเนนิการเกี่ยวกบัการพัสดุและสนิทรัพย์ของ

สถานศึกษา 

     

21 การวางแผนอตัราก าลังในสถานศึกษา      

22 การพัฒนาและส่งเสริมความก้าวหน้าของข้าราชการครแูละ

บุคลากรทางการศึกษา 

     

 

 

  



530 

 

 

 

ที่ 

 

ผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบติัหนา้ท่ี 

ผลการประเมิน 

5 4 3 2 1 

 การบริหารงานบุคคล      

21 การวางแผนอตัราก าลังในสถานศึกษา      

22 การพัฒนาและส่งเสริมความก้าวหน้าของข้าราชการครแูละ

บุคลากรทางการศึกษา 

     

 

23 การด าเนนิการสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง ข้าราชการครแูละ

บุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา  

     

24 การพัฒนาข้าราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษาอย่าง

ต่อเนื่อง 

     

25 การประเมนิผลการปฏบิตังิานเพ่ือประกอบการเลื่อน

เงนิเดอืนข้าราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษาอย่างเป็น

ระบบ  

     

26 การส่งเสริมและพัฒนาการรักษาวินัยของข้าราชการครแูละ

บุคลากรทางการศึกษา 

     

 การบริหารงานทัว่ไป      

27 การจัดระบบงานสารบรรณของสถานศึกษา      

28 การท าระบบข้อมูลสารสนเทศสถานศึกษา      

29 การปฏบิตังิานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 

     

30 การประสานเครือข่ายเพ่ือพัฒนาสถานศึกษา      

31 การดูแล บ ารงุ รักษา อาคารสถานที่ สภาพแวดล้อมของ

สถานศึกษาให้มคีวามปลอดภัยเอื้อต่อการจัดการเรียนการ

สอน 

     

32 การจัดท าส ามะโนนักเรียนในเขตบริการของสถานศึกษา      

33 การรับเดก็เข้าเรียนเป็นไปตามนโยบายและระเบยีบของ

หน่วยงานต้นสงักดั 

     

34 การจัดกจิกรรมส่งเสริมและบริการผู้เรียนของสถานศึกษา      

35 การประชาสมัพันธแ์ละเผยแพร่ข้อมูล ผลการจัดการศึกษา

ของสถานศึกษาให้หน่วยงานต้นสงักดัและผู้เกี่ยวข้องทราบ 
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ส่วนที ่4 

แนวทาง เงือ่นไข ตวัช้ีวดัความส าเร็จ 

การน าโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐานไปใช ้

 

 ในการที่หน่วยงานหรือผู้มีหน้าที่ในการพัฒนาบุคลากรจะน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปใช้นั้น  ผู้วิจัย

ได้ก าหนดแนวทางการน าโปรแกรมไปใช้ เงื่อนไขความส าเรจ็และตัวช้ีวัดความส าเรจ็ ดังนี้   

1. แนวทางการน าโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐานไปใช ้

1.1 ส านกังานเขตพื้ นท่ีการศึกษาหรือหน่วยงานตน้สงักดั 

1.1.1 ผู้บริหารระดับสงูของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาหรือหน่วยงานต้นสงักดั 

เหน็ความส าคัญของการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกขั้นพ้ืนฐาน โดยการก าหนดเป็นแนวทาง

ส าคัญในการพัฒนาวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา ในสงักดั 

1.1.2 ผู้บริหารระดับสงูของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาหรือหน่วยงานต้นสงักดั 

ใช้ผลการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานเป็นมาตรการในการจูงใจ อาท ิการเล่ือน

ข้ันเงินเดือนประจ าปี การเล่ือนต าแหน่งและวิทยฐานะที่สงูขึ้ น เป็นต้น 

1.2 หน่วยงานหรือผูมี้หนา้ท่ีรบัผิดชอบดา้นการพฒันาทรพัยากรบุคคล 

1.2.1 ศึกษารายละเอียดของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน โดยละเอยีดเพ่ือให้การพัฒนาประสบผลส าเรจ็ 

1.2.2 วางแผนการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยประสาน

ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย จัดเตรียมเอกสาร แบบประเมิน แบบทดสอบที่จะใช้ในการประเมินผลการ

พัฒนาตามโปรแกรมให้ชัดเจน 

1.2.3 ผู้มีหน้าที่รับผิดชอบในการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ต้องมีความมุ่งมั่น ตั้งใจ ดูแลการพัฒนาตามโปรแกรมอย่างใกล้ชิด ให้มี

ความสมบูรณ ์ครบถ้วนในทุกขั้นตอน 

1.2.4 ควรมีการก าหนดคุณสมบัติของผู้เข้ารับการพัฒนา ซึ่งเป็นด ารงต าแหน่ง

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และไม่มีความประสงค์จะขอย้ายในระหว่างการพัฒนาตาม

โปรแกรม 
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1.3 ผูบ้งัคบับญัชาของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

1.3.1 ผู้บังคับบัญชาของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ควรก ากับ ดูแล และ

ติดตามการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาตามโปรแกรมอย่างใกล้ชิด โดยให้ความส าคัญต่อ

ผลการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

1.3.2 ผู้บังคับบัญชาของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ก ากับ ติดตาม 

ประสิทธิผลในภาระงานของผู้บริหารสถานศึกษาซึ่ งเป็นผลมาจากการพัฒนาสมรรถนะตาม

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

1.4 ผูเ้ขา้รบัการพฒันา  

1.4.1 ผู้เข้ารับการพัฒนาต้องตระหนักและเห็นความส าคัญของการพัฒนา

สมรรถนะตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

1.4.2 ผู้เข้ารับการพัฒนาต้องสามารถจัดสรรเวลาในการศึกษาให้เหมาะกับ

กิจกรรมการพัฒนาแต่ละรูปแบบเนื่องจากการพัฒนาตามโปรแกรมจะมีลักษณะต่อเนื่อง โดย

แบ่งเป็น 2 ระยะ คือระยะที่ 1 เป็นการพัฒนาภาคทฤษฎี และระยะที่ 2 เป็นการส่งเสริมการน า

ความรู้  ทกัษะที่ได้รับสู่การปฏบิัติ ในภาระงาน 

1.4.3 รับข้อมูลย้อนกลับ (feedback) ผลการประเมินที่เกิดจากการพัฒนาตาม

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือการแก้ไขปรับปรุงและพัฒนา

สมรรถนะของตนเองอนัจะน าไปสู่ความก้าวหน้าในวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา ต่อไป 

2. เงื่อนไขความส าเร็จของโปรแกรม 

2.1  ผู้ที่เข้ารับการพัฒนาต้องมาฃสามารถให้เวลากบัการด าเนินการพัฒนาในแต่ละระยะ

ตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานอย่างจริงจังและสามารถด าเนินการ

ให้ครบตั้งแต่เริมต้นจนสิ้นสดุกระบวนการพัฒนา 

2.2 หน่วยงานที่น าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะไปใช้ต้องท าความเข้าใจโปรแกรมให้ดีและ

สามารถปรับโปรแกรมการพัฒนาให้เข้ากบักจิกรรมของการพัฒนาอย่างเหมาะสม โดยค านึงถึง

ธรรมชาติของผู้เข้ารับการพัฒนาซึ่งเป็นผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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3. ตวัช้ีวดัความส าเร็จของโปรแกรมสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

3.1  ผู้เข้าร่วมโปรแกรมมีความรู้  ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่

ก าหนด 

3.2 ปฏกิริิยาตอบสนองต่อโปรแกรมของผู้เข้าร่วมโปรแกรม 

3.3 ผู้เข้าร่วมโปรแกรมมีทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามที่ก าหนด 

3.4 ผู้เข้าร่วมโปรแกรมมีการน าความรู้  ทกัษะที่ได้รับจาการพัฒนาไปสู่การปฏบิัติในภาระงาน 

3.5 ผลงานที่เกิดจากการที่ผู้เช้าร่วมโปรแกรมน าความรู้  ทักษะที่ได้จากการพัฒนาไปสู่การ

ปฏบิัติในภาระงาน 
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บทที่ 7 

สรุปผล อภิปรายผลการวิจยัและขอ้เสนอแนะ 

 

 

การวิจัยและพัฒนาในคร้ังนี้  มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ 2) เพ่ือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลุ่มเป้าหมายของการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มทดลอง และกลุ่ม

ควบคุม กลุ่มละ 30 คน เป็นผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมหนองคาย เขต 2 ซ่ึงได้มาโดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย ด้วยโปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติ กรอบเนื้ อหา

ที่น ามาเป็นกรอบในการพัฒนาตามโปรแกรม ประะกอบด้วย สมรรถนะที่ส  าคัญและจ าเป็นส าหรับ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ซึ่งได้มาจากการสงัเคราะห์แนวคิดขององค์การและนักวิชาการ   รวม  
6 สมรรถนะ คือ 1) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 2) การท างานเป็นทีม 3) การพัฒนาบุคลากร 4) การ

ตัดสนิใจ 5) การสื่อสาร และ 6) การเป็นผู้น า หลังจากพัฒนาโปรแกรมได้มีการน าโปรแกรมไปทดลอง

ในภาคสนามเพ่ือตรวจสอบประสทิธภิาพโดยก าหนดระยะเวลาในการด าเนินการทดลองโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม ไว้เป็นเวลา 1 ภาคเรียน คือ ภาคเรียนที่ 

1/2553  

วิธกีารด าเนินการวิจัยและพัฒนาคร้ังนี้  มีขั้นตอนการด าเนินการ 5 ขั้นตอน ดังนี้  

ข้ันตอนที่ 1 การตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมเป็นการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิง

ทฤษฎี (theoretical framework) โดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี  

ข้ันตอนที่ 2 การสร้างรายละเอยีดโปรแกรม เป็นข้ันตอนที่ผู้วิจัยด าเนินการจัดสร้างรายละเอียด

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและเอกสารประกอบโปรแกรมจากกรอบ

แนวคิดเชิงทฤษฎีที่ ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ซึ่ งประกอบด้วย

องค์ประกอบส าคัญ 2 โครงการ คือ 1) โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 2) โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

และเอกสารประกอบโปรแกรม จ านวน 7 เล่ม 

ข้ันตอนที่ 3 การตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรม เป็นขั้นตอนการตรวจสอบโปรแกรมและ

เอกสารประกอบโปรแกรม เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมรวมทั้งเอกสารประกอบ

โปรแกรมทั้ง 7 เล่ม ซึ่งการด าเนินการในช้ันตอนนี้  แบ่งออกเป็น 4 ระยะ ดังนี้  ระยะที่ 1 เป็นการ

ตรวจสอบเบื้ องต้นและการแก้ไข  ระยะที่ 2 เป็นการตรวจสอบคร้ังส าคัญและการปรับปรุงแก้ไข 

ด าเนินการโดยวิธีการจัดอภิปรายกลุ่ม (focus group discussion) ระยะที่ 3 เป็นการตรวจสอบเพ่ือ

ยืนยันและแก้ไขโปรแกรม โดยผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน เพ่ือหาค่า IOC และระยะที่ 4 เป็นการด าเนินการ

ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 9 ท่าน  

ข้ันตอนที่ 4 การสร้างเคร่ืองมือประเมินประสทิธิภาพของโปรแกรม เป็นขั้นตอนการสร้างและ

หาคุณภาพเคร่ืองมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมก่อนน าไปใช้ในขั้นตอนการทดลองโปรแกรมใน

ภาคสนาม รวม 5 ประเภท ดังนี้  1) แบบประเมินปฏิกิริยาตอบสนองต่อโปรแกรม 2) แบบประเมิน
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ความรู้ สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3) แบบประเมินทักษะตามสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 4) แบบประเมินการน าความรู้  ทกัษะไปสู่การปฏิบัติในภาระงาน และ 5) แบบ

ประเมินผลงานที่เกดิจากการปฏบิัติหน้าที่   

ข้ันตอนที่ 5 การทดลองโปรแกรมในภาคสนาม เป็นขั้นตอนการน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปทดลองในภาคสนามกับกลุ่มเป้าหมายซึ่ง ผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ในสงักดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 เป็นระยะเวลา 1 ภาคเรียน 

(ภาคเรียนที่ 1/2553) และในการทดลองโปรแกรมในภาคสนามใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบกึ่งทดลอง 

(quasi- experimental) แบบสองกลุ่มมีกลุ่มควบคุมวัดก่อนและหลังการทดลอง (pretest-posttest 

control and experimental groups design) 

 

7.1 สรุปผลการวิจยัและพฒันา 

7.1.1 สรุปผลการวิจยัและพฒันาโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

ผลการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีส่วนประกอบส าคัญ  ดังนี้  ส่วนที่ 1 ความ

น า เป็นส่วนน าของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งประกอบด้วย  แนวคิด 

หลักการ  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม และค าช้ีแจง ส่วนที่ 2 รายละเอียดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ประกอบด้วยรายละเอียดแต่ละโครงการซึ่งน าเสนอในรูปโครงการแบบ

สมเหตุสมผล (log frame) มี 2 โครงการ ดังนี้   โครงการที่ 1 โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาพ้ืนฐาน เป็นแนวทางด าเนินการพัฒนาความรู้  ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในระยะที่ 1 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ให้มีความรู้  และทักษะ ตามสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยน ารูปแบบการ

พัฒนาวิชาชีพมาใช้ในการพัฒนา แบบผสมผสาน ดังนี้   1) การจัดท าคู่มือ  2) การปฐมนิเทศ  3) 

การศึกษาด้วยตนเอง  4) การฝึกอบรม 5) การสบืค้น  6) การศึกษาเป็นกลุ่ม และ 7) การศึกษาดูงาน  

โดยการบูรณาการรูปแบบการพัฒนาและสามารถปรับให้เหมาะสมกับสถานการณ์ได้  โครงการที่ 2 

โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารขั้นพ้ืนฐาน  เป็นแนวทางด าเนินการ

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในระยะที่ 2 ต่อเน่ืองจากระยะที่ 1  โดยมีวัตถุประสงค์

เพ่ือพัฒนาและส่งเสริมให้ผู้เข้าร่วมโปรแกรมน าความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาที่ได้รับ

จากการพัฒนาไปสู่การปฏิบัติงานภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อันจะส่งผลให้เกิดผลงานที่

เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่  โดยน ารูปแบบการพัฒนาวิชาชีพมาใช้ในการพัฒนา  แบบผสมผสาน  ดังนี้  

1) การสังเกตหรือการประเมิน 2) การให้ส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาและปรับปรุง  3) การ

จัดระบบพ่ีเล้ียง และ4) การพัฒนาในงานโดยการบูรณาการรูปแบบการพัฒนาและสามารถปรับให้

เหมาะสมกับสถานการณ์ได้ เช่นกัน และ 3) เอกสารประกอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซ่ึงเป็นเอกสารที่ใช้ประกอบการพัฒนาตามโปรแกรมในแต่ละโครงการ 

ประกอบด้วย ชุดการเรียนรู้  จ านวน 7 เล่ม ดังนี้  เล่มที่ 1 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ เล่มที่ 2 การท างาน

เป็นทมี เล่มที่ 3 การพัฒนาบุคลากร เล่มที่ 4 การตัดสนิใจ เล่มที่ 5 การสื่อสาร เล่มที่ 6 การเป็นผู้น า 

และเล่มที่ 7 การบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส่วนที่ 3  เคร่ืองมือประเมินประสทิธิภาพโปรแกรม
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พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม เป็นเคร่ืองมือที่ใช้ในขั้นตอนการทดลอง

โปรแกรมในภาคสนาม ประกอบแบบประเมินด้วย 5 ประเภท  ดังนี้  1) แบบประเมินปฏิกิริยา

ตอบสนองต่อโปรแกรม 2) แบบประเมินความรู้ตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  3) แบบ

ประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 4) แบบประเมินการน าความรู้  ทกัษะไปสู่

การปฏิบัติ 5) แบบประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ และ ส่วนที่ 4 แนวทาง เงื่อนไข ตัวช้ี

ความส าเรจ็ในการน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้เป็นการสร้างความ

เข้าใจและศึกษาแนวทางการน าโปรแกรมไปใช้ประกอบด้วย  1) แนวทางการน าโปรแกรมไปใช้ 2) 

เงื่อนไขความส าเรจ็ของโปรแกรม และ 3) ตัวช้ีวัดความส าเรจ็ของโปรแกรมจากที่กล่าวมาข้างต้น จึงพอ

สรุปส่วนประกอบของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เป็นดังภาพที่ 16 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 16 ส่วนประกอบของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 

  

ส่วนที ่1 ความน า 
แนวคดิ หลักการ วัตถุประสงค ์ ค าชี้แจง 

 

 ส่วนที ่2 

รายละเอยีดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 
โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือ

พัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน 

โครงการถอดรหัส

ภาคทฤษฎีสู่การปฏบิัติใน

ภาระงานผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

เอกสารประกอบ

โปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

ส่วนที ่3 

เคร่ืองมือประเมินประสทิธภิาพโปรแกรมในภาคสนาม 

ส่วนที ่4 

แนวทาง เงื่อนไขความส าเรจ็ตัวช้ีวัดความส าเรจ็โปรแกรมการน าโปรแกรมไปใช้  
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7.1.2 สรุปผลการประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น 

พื้ นฐาน 

สรุปผลการประเมินประสทิธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นฐาน ใน

ภาคสนาม สรุปได้ เป็นดังนี้   

1. ผลการประเมินปฏิกิริยาตอบสนองต่อโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน ปรากฏผล ดังนี้  

1.1 ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกลุ่มทดลอง 

มีปฏกิริิยาตอบสนองต่อโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โครงการภาคทฤษฎี

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.35) หาก

พิจารณาเป็นรายด้านมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมากถึงมากที่สดุ โดยด้านที่มีความพึงพอใจสงูสดุเรียง

จากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ ด้านสภาพแวดล้อมและสื่อประกอบ (X  = 4.43)  ด้านกระบวนการ  

(X  = 4.42) และด้านเน้ือหา (X  = 4.33) ตามล าดับ 

1.2 ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกลุ่มทดลอง 

มีปฏิกิริยาตอบสนองต่อโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โครงการถอดรหัส

ภาคทฤษฎีสู่การปฏบิัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (ระยะที่ 2) โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(X  = 4.37) หากพิจารณาเป็นรายด้านมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมากถึงมากที่สดุ โดยด้านที่มีความ

พึงพอใจสงูสดุเรียงจากมากไปหาน้อย 3 อนัดับ คือ ด้านเน้ือหา ด้านผลที่ได้จากการเข้าร่วมโครงการ ซ่ึง

มีค่าเฉล่ียเท่ากัน (X  =4.43) ด้านกระบวนการ (X  =4.32) และด้านสภาพแวดล้อมและสื่อประกอบ 

(X  =4.30) ตามล าดับ  

2. ผลการประเมินความรูส้มรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน ปรากฏผล ดังนี้  

2.1 ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในกลุ่มทดลอง 

มีความรู้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนาแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุ่มทดลองมีคะแนนความรู้ สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานหลังการพัฒนาสงูกว่าก่อนการพัฒนาตามโปรแกรม 

2.2 ผู้ที่ เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกลุ่ม

ควบคุม มีความรู้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนาแตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุ่มควบคุมมีคะแนนความรู้ สมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหลังการพัฒนาสงูกว่าก่อนการพัฒนาตามโปรแกรม 

2.3 ผู้ที่ร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในกลุ่มทดลองกับ

กลุ่มควบคุม มีความรู้ สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหลังการพัฒนาแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุ่มทดลองมีคะแนนความรู้ สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานสงูกว่ากลุ่มควบคุม 
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3. ผลการประเมินทกัษะตามสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน ปรากฏผล ดังนี้  

3.1  ผู้ที่ เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น พ้ืนฐานในกลุ่ม

ทดลอง มีทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา

โดยรวมและทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ียทกัษะ

ตามสมรรถนะผู้บริหารผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหลังการพัฒนาตามโปรแกรมสูงกว่าก่อนการ

พัฒนา 

3.2 ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ขั้น พ้ืนฐานในกลุ่ม

ควบคุม มีทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา

โดยรวมและด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ ์ด้านการพัฒนาบุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 โดยกลุ่มควบคุมมีค่าเฉล่ียทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารหลังการพัฒนาตามโปรแกรมสงูกว่า

ก่อนการพัฒนา ส่วนด้านการท างานเป็นทีม ด้านการตัดสนิใจ ด้านการสื่อสาร และด้านการเป็นผู้น าไม่

พบความแตกต่าง 

3.3 ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในกลุ่มทดลอง

กับกลุ่มควบคุม มีทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหลังการพัฒนาตามโปรแกรม

โดยรวมและด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการ

ตัดสนิใจ ด้านการสื่อสาร ด้านการเป็นผู้น าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุ่ม

ทดลองมีทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในสงูกว่ากลุ่มควบคุม 

4. ผลการประเมินการน าความรู ้ทกัษะใหม่สู่การปฏิบติัในภาระงาน  ปรากฏผล ดังนี้  

ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกลุ่มทดลอง มี

การน าความรู้  ทักษะใหม่สู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานก่อนการพัฒนาและ

หลังการพัฒนาโดยรวมและทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุ่มทดลองมี

ค่าเฉล่ียการน าความรู้  ทักษะใหม่สู่การปฏิบัติภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหลังการพัฒนา

ตามโปรแกรมสงูกว่าก่อนการพัฒนา 

5. ผลการประเมินผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบติัหนา้ท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน  

ปรากฏผล ดังนี้  

5.1 ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในกลุ่มทดลอง 

มีผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนาโดยรวมและทุกด้านแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ียผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่หลัง

การพัฒนาตามโปรแกรมสงูกว่าก่อนการพัฒนา 

5.2 ผู้ที่ เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกลุ่ม

ควบคุม มีประสิทธิภาพผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนาโดยรวม

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านการบริหารงานวิชาการ ด้านการบริหาร

งบประมาณแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุ่มควบคุมมีค่าเฉล่ียประสทิธิภาพ

ผลงานหลังการพัฒนาตามโปรแกรมสงูกว่าก่อนการพัฒนา 
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5.3 ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในกลุ่มทดลอง

กับกลุ่มควบคุม มีผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่หลังการพัฒนาโดยรวมและด้านการบริหารงาน

วิชาการ ด้านการบริหารงานบุคคล ด้านการบริหารงานบริหารทั่วไปแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 ส่วนด้านการบริหารงบประมาณแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยกลุ่ม

ทดลองมีค่าเฉล่ียผลงานที่เกดิจากการปฏบิัติหน้าที่สงูกว่ากลุ่มควบคุม 

 

7.2 การอภิปรายผลการวิจยั 

จากสรุปผลการวิจัยดังกล่าวมาแล้วข้างต้นนั้น  ผู้วิจัยจะน าประเดน็ส าคัญมาอภิปรายผล ดังนี้  

7.2.1 การประเมินปฏิกิริยาตอบสนองต่อโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น

พื้ นฐาน  

การประเมินปฏกิริิยาตอบสนองที่มีต่อโปรแกรมมีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินความคิดเห็นของ

ผู้เข้าร่วมโปรแกรมในกลุ่มทดลองว่ามีความคิดเห็นหรือพึงพอใจต่อโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมากน้อยเพียงใด จากผลการวิจัยพบว่า ผู้เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีปฏิกิริยาตอบตอบสนองต่อโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เป็นส่วนประกอบของโปรแกรมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  แสดงให้เห็นว่า 

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมีประสิทธิภาพ เห็นได้จาก

ผู้เข้าร่วมโปรแกรมมีความพึงพอใจในการเข้าร่วมโครงการที่เป็นส่วนประกอบของโปรแกรม ทั้งนี้ เป็น

เพราะโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานได้ออกแบบและพัฒนาจากกรอบ

แนวคิดพ้ืนฐานที่ผ่านการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีโดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

รวมทั้งโปรแกรมดังกล่าวยังผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสมและเป็นไปได้

ในทางปฏิบัติ ะ จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี ผู้เช่ียวชาญ และผู้ทรงคุณวุฒิ รวมทั้งสิ้น 4 ระยะ ท าให้มีความ

สอดคล้องกับบริบทและความต้องการของกลุ่มเป้าหมายที่เข้าร่วมโปรแกรมในคร้ังน้ีส่งผลให้กลุ่ม

ทดลองที่เข้าร่วมโปรแกรมมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อโปรแกรมอยู่ในระดับมากทั้งสองโครงการ กล่าว คือ 

กลุ่มทดลองที่เข้าร่วมโปรแกรมมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยู่ในระดับมากโดยมีความคิดเห็นว่าวัตถุประสงค์ของโครงการ กรอบ

เน้ือหา ระยะเวลาที่ใช้ กระบวนการและกิจกรรมการพัฒนา และโสตทศันูปกรณ์ประกอบการพัฒนามี

ความเหมาะสมมากที่สดุ ทั้งนี้ เป็นเพราะว่าโครงการนี้ซึ่งเป็นส่วนประกอบของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่น ามาทดลองกบักลุ่มเป้าหมายในคร้ังนี้  ผ่านการตรวจสอบและปรับปรุง

แก้ไขจากข้อเสนอแนะ และค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในหลายขั้นตอนจนที่มี

ความเหมาะสมบริบทและความต้องการของผู้เข้าร่วมโปรแกรม ทั้งนี้ วัตถุประสงค์ของโครงการ มุ่งหวัง

เพ่ือพัฒนาผู้เข้าร่วมโครงการให้มีความรู้  ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ถือว่ามี

ความส าคัญและจ าเป็นสหรับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในยุคปฏิรูปการศึกษา และสอดคล้องกับ

นโยบายของกระทรวงศึกษาธกิาร ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่มีโครงการพัฒนาครูทั้ง

ระบบถือเป็นนโยบายที่ต้องด าเนินการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีศักยภาพและ
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มีสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในทุกต าแหน่ง ส าหรับประเดน็ที่ผู้เข้าร่วมโครงการเห็นว่ากรอบ

เน้ือหาที่น ามาพัฒนาในคร้ังน้ีมีความเหมาะสมมากที่สดุเป็นเพราะกรอบสมรรถนะที่น ามาพัฒนาในคร้ัง

นี้ ได้จากการสงัเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาตามทศันะขององค์การและนักวิชาการทั้งของไทย

และต่างประเทศซ่ึงมีความเห็นสอดคล้องกันมากที่สุดว่าสมรรถนะที่มีผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน

ต้องมีมากที่สุด คือ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การท างานเป็นทีม การพัฒนาบุคลากร การตัดสินใจ การ

สื่อสาร และการเป็นผู้น า  ซึ่งสมรรถนะเหล่านี้ ล้วนมีความส าคัญและจ าเป็นส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานในฐานะผู้บริหารการศึกษาเพราะถ้าผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีสมรรถนะที่จ าเป็นต่อ

การปฏิบัติงานกจ็ะส่งผลให้ผลงานมีคุณภาพเป็นที่ยอมรับ ส่วนระยะเวลาและกระบวนการพัฒนาที่

ผู้เข้าร่วมโครงการเหน็ว่ามีความเหมาะสมมากที่สดุ เป็นเพราะการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ข้ันพ้ืนฐานตามโครงการในระยะที่ 1 ผู้วิจัยได้ก าหนดระยะเวลาของการพัฒนาในแต่ละกิจกรรมตาม

รูปแบบการพัฒนาไว้อย่างชัดเจนโดยค านึงถึงโอกาสและความเหมาะสมเพ่ือไม่ให้กระทบกับการ

ปฏบิัติงานประจ าของผู้เข้าร่วมโครงการตลอดจนนโยบายของหน่วยงานต้นสงักัด  ส่วนกระบวนการหรือ

กิจกรรมที่ ผู้วิจัยน ามาใช้ในการพัฒนาตามโครงการน้ีผู้วิจัยได้น ารูปแบบการวิชาชีพที่ได้จากการ

สังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการทั้งของไทยและต่างประเทศมาผสมผสานและบูรณาการเพ่ือให้การ

พัฒนามีความต่อเนื่อง  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Castteter & Young (2000) Guskey (2000) 

และวิโรจน์  สารรัตนะ (2551) ที่กล่าวว่า แนวคิดใหม่ของการพัฒนาวิชาชีพต้องเป็นโครงการที่มี

ปฏิสัมพันธ์กันและส่งผลซึ่งกันและกัน มุ่งผู้รับการพัฒนา พัฒนาศักยภาพบุคลากร มีการพัฒนาอย่าง

เป็นกระบวนการต่อเนื่อง  เป็นต้น ส่วนปฏกิริิยาตอบสนองต่อโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติ

ในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกลุ่มทดลองน้ัน ด้านที่กลุ่มทดลองผู้เข้าร่วมโครงการมี

ความพึงพอใจและเหน็ว่ามีความเหมาะสมมากที่สดุ คือ การก าหนดระยะเวลาการพัฒนา ทั้งนี้ เนื่องจาก

การด าเนินการทดลองโปรแกรมตามโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระยะที่ 2 ก าหนดไว้ 1 ภาคเรียนคือ ภาคเรียนที่ 1/2553 (พฤษภาคม-ตุลาคม 

2553) เป็นระยะที่มีความเหมาะสมเพ่ือให้กลุ่มทดลองที่เข้าร่วมโครงการได้น าความรู้  ทักษะตาม

สมรรถนะทีได้จากการทดลองโปรแกรมไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานในภาระงาน 4 ด้าน คือ การ

บริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป และอีก

ด้านหน่ึงที่กลุ่มทดลองมีความพึงพอใจและเหน็ว่ามีความเหมาะสมมาที่สดุคือ ความรู้  ทกัษะใหม่ที่ได้รับ

จากการทดลองโปรแกรม  ที่เป็นเช่นนั้นกเ็พราะ เมื่อผู้เข้าร่วมโครงการได้รับการพัฒนาความรู้ ตาม

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานจากโครงการที่ 1 และมีการน าไปสู่การปฏิบัติกจ็ะก่อให้เกิด

ทักษะเพ่ิมขึ้ น รวมทั้งกิจกรรมการพัฒนาที่น ามาใช้ในการทดลองโปรแกรมตามโครงการถอดรหัส

ภาคทฤษฎีสู่การปฏบิัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีการน ารูปแบบการพัฒนามาใช้แบบ

ผสมผสานและบูรณาการกัน และด าเนินการในลักษณะต่อเนื่องกัน อาทิ เช่น รูปแบบการพัฒนาใน

ระหว่างปฏบิัติงาน การเป็นพ่ีเล้ียง หรือการให้มีส่วนร่วมในการปรับปรุงและพัฒนา เป็นต้น ดังน้ี จึงท า

ให้ผู้เข้าร่วมโครงการมีความเห็นว่าได้รับความรู้  ทักษะใหม่จากการด าเนินการตามโครงการมากที่สุด 

ด้วยเหตุนี้   
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7.2.2 การประเมินความรูส้มรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

การประเมินความรู้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นการวัดความรู้สมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของกลุ่มเป้าหมายที่เข้าร่วมโปรแกรมเพ่ือเปรียบเทียบผลการประเมิน

ก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมและเปรียบเทยีบระหว่างกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุมว่าผลจะเป็น

อย่างไร แตกต่างกันหรือไม่  จากผลการวิจัย พบว่า ผลการประเมินความรู้ สมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกลุ่มเป้าหมายที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานในภาคสนาม พบว่า กลุ่มทดลองที่เข้าร่วมโปรแกรมมีความรู้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานเพ่ิมขึ้ นหลังการพัฒนาและสูงกว่ากลุ่มควบคุม แสดงให้เห็นว่า โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่พัฒนาข้ึนมีประสทิธิภาพส่งผลต่อการพัฒนาความรู้ เกี่ยวกับสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน อนัประกอบด้วย การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การท างานเป็นทมี การพัฒนา

บุคลากร การตัดสินใจ การสื่อสาร และการเป็นผู้น า ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ผ่านการ

พัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งสอดคล้องกับผล การวิจัย

รูปแบบการพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาและผู้เรียนในการใช้สื่อเทคโนโลยีเพ่ือ

การศึกษาเรียนรู้ตลอดชีวิต (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2553) การพัฒนาสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิผลในองค์กรข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน    (สุรวุฒิ  

ยัญญลักษณ์, 2550) การพัฒนาหลักสตูรฝึกอบรมทางไกลเร่ืองการวิจัยละพัฒนางานวิชาการ (สมคิด 

พรมจุ้ย และ สุพักตร พิบูลย์, 2552) การวิจัยและพัฒนากระบวนการสร้างวิสัยทัศน์สู่การพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลด้วยกระบวนการทางธรรมชาติบนฐานการวิจัยในช้ันเรียน (สมคิด สวธนไพบูลย์ และ

คณะ, 2550) และการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเสริมสร้างภาวะผู้น าทางการเรียนการสอนส าหรับ

ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา (ชัยรัตน์ หลายวัชระกุล, 2547) ซึ่งเมื่อน าผลผลิตหรือนวัตกรรมที่

พัฒนาขึ้ นไปทดลองในภาคสนาม ต่างพบว่า ผลก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนาแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ  โดยผลหลังการทดลองสูงกว่าก่อนการทดลอง ทั้งนี้ เป็นเพราะส่วนประกอบของ

โปรแกรมอันประกอบด้วยโครงการหลัก 2 โครงการ คือ 1) โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เป็นโครงการที่ด าเนินการในระยะที่ 1 มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาความรู้  

ทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใช้รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพบุคลากร ได้แก่ การ

จัดท าคู่มือประกอบโปรแกรม การปฐมนิเทศ การศึกษาด้วยตนเอง การฝึกอบรมเข้ม การสืบค้น 

การศึกษาเป็นกลุ่ม และการศึกษาดูงาน มาใช้แบบผสมผสาน รวมทั้งมีเอกสารประกอบการทดลอง

โปรแกรมในภาคสนาม ระยะนี้ รวม 6 เล่ม คือ เล่มที่ 1การวางแผนเชิงกลยุทธ์ เล่มที่ 2 การท างานเป็น

ทมี เล่มที่ 3 การพัฒนาบุคลากร เล่มที่ 4 การตัดสนิใจ เล่มที่ 5 การสื่อสาร และเล่มที่ 6 การเป็นผู้น า  

และ 2) โครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็น

โครงการที่ด าเนินการต่อเน่ืองหลังจากสิ้ นสุดการด าเนินการตามโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในระยะที่ 1 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาสมรรถนะและ

ส่งเสริมสนับให้มีการน าความรู้  ทกัษะที่ได้รับจากการเข้าร่วมโปรแกรมไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน

ตามขอบข่ายการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีการน ารูปแบบการพัฒนาวิชาชีพ ได้แก่ การให้มีส่วน

ร่วมในการสงัเกตและการประเมิน การให้มีส่วนร่วมในการปรับปรุงและพัฒนา การเป็นพ่ีเล้ียง และการ

พัฒนาในงาน มาประยุกต์ใช้แบบผสมผสาน และยังมีเอกสารประกอบการทดลองโปรแกรมกับ
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กลุ่มเป้าหมาย 1 เล่ม คือ การบริหารสถานศึกษาข้ันฐาน จากส่วนประกอบและรูปแบบการพัฒนาวิชาชีพ

ที่หลากหลายดังกล่าวท าให้กลุ่มทดลองมีความรู้ ตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหลัง

พัฒนาสงูกว่าก่อนการพัฒนาและสงูกว่ากลุ่มทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าวมี

ความสอดคล้องกบัแนวคิดของ McCleland (1970) ที่ได้แสดงทศันะไว้ว่า การพัฒนาองค์ประกอบของ

สมรรถนะที่เป็นส่วนของความรู้และทกัษะของแต่ละคนเป็นส่วนที่สามารถพัฒนาให้มีได้ไม่ยาก เพราะ

สามารถด าเนินการได้ด้วยการศึกษาและพัฒนาด้วยรูปแบบต่างๆท าให้เกิดความรู้  และหากมีการน า

ความรู้ ไปสู่การฝึกปฏิบัติกก่็อให้เกิดทักษะ ไม่เหมือนองค์ประกอบสมรรถนะที่เป็นมโนทัศน์เกี่ยวกับ

ตนเอง บุคลิกลักษณะ แรงจูงใจ จิตนาการส่วนบุคคล เป็นสิ่งที่พัฒนาได้ยากเพราะเป็นสิ่งที่ซ่อนอยู่

ภายในตัวของบุคคล นอกจากนั้นแล้ว ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Malcolm S. Knowles 

(1960) ที่ได้สรุปทฤษฎีการเรียนรู้ส  าหรับผู้ใหญ่สมัยใหม่ (Modern Adult Learning Theory) ที่ว่า

ผู้ใหญ่จะเกิดการเรียนรู้ ได้ดี ถ้าหากตรงกับความต้องการและความสนใจของบุคคลนั้นๆ ด้วยเหตุผล

ดังกล่าว การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามโปรแกรม สอดคล้องและตรงกับความ

ต้องการของเข้าร่วมโปรแกรมเพราะเป็นสมรรถนะที่มีความส าคัญและจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ 

อีกทั้งกรอบเน้ือหาสมรรถนะที่น ามาพัฒนาตามโปรแกรมเป็นสมรรถนะที่สอดคล้องกับสมรรถนะหลัก

และสมรรถนะประจ าสายงานของ ส านักงาน ก.ค.ศ.ที่ก าหนดให้มีการประเมินเพ่ือเล่ือนและมีวิทยฐานะ

ที่สงูข้ึน ด้วยเหตุดังกล่าว  จึงท าให้กลุ่มทดลองที่เข้าร่วมโปรแกรมจึงมีความมุ่งมั่นและตั้งใจในการที่จะ

พัฒนาตนเองจนท าให้ผลการประเมินความรู้  ทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาหลังการพัฒนาสงู

กว่าก่อนการพัฒนาตามโปรแกรม รวมทั้งผลการประเมินความรู้  ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกลุ่มทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุม  ส าหรับประเด็นเกี่ยวกับผลการประเมิน

ความรู้ ของกลุ่มควบคุมหลังทดลองโปรแกรมสูงกว่าก่อนทดลองโปรแกรม ทั้งนี้ เนื่องจากในระหว่าง

ทดลองโปรแกรมในภาคสนาม ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้ด าเนินโครงการพัฒนา

ครูทั้งระบบ ตามแผนปฏิบัติการไทยเข้มแขง็ ซึ่งเป็นการด าเนินการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาทุกต าแหน่ง จึงท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่เป็นกลุ่มควบคุมมีความรู้ เพ่ิมขึ้ น

เมื่อเปรียบเทียบกับก่อนการทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน

ภาคสนาม  

7.2.3 การประเมินทกัษะตามสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน  

การประเมินทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การประเมินความรู้

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นการประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานของกลุ่มเป้าหมายที่เข้าร่วมโปรแกรมเพ่ือเปรียบเทียบผลการประเมินก่อนและหลังการพัฒนา

ตามโปรแกรมและเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุมว่าผลจะเป็นอย่างไร แตกต่างกัน

หรือไม่  จากผลการวิจัยที่พบว่า ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน

กลุ่มทดลอง มีทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา

โดยรวมและทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ียทกัษะ

ตามสมรรถนะผู้บริหารผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหลังการพัฒนาตามโปรแกรมสูงกว่าก่อนการ

พัฒนาและมีทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานสูงกว่ากลุ่มควบคุม ที่เป็นเช่นน้ีเป็น

เพราะการออกแบบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีแนวทางการ
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พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาโดยเฉพาะในด้านความรู้  (knowledge) และทักษะ (skills) 

สมรรถนะที่จ าเป็นและสอดคล้องกับความต้องการและจ าเป็นของผู้บริหารสถานศึกษาโดยผ่านการ

ด าเนินการพัฒนาในสองโครงการหลักคือ โครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานและโครงการถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่ง

ในแต่ละโครงการได้น าเอารูปแบบการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษามาประยุกต์ใช้แบบ

ผสมผสานและบูรณาการกัน โดยโครงการแรกมุ่งเน้นพัฒนาความรู้ ในแต่ละสมรรถนะให้ผู้เข้ารับการ

พัฒนามีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ส่วนโครงการที่สองจะ

มุ่งเน้นการน าความรู้ ที่ได้จากโครงการแรกไปสู่การปฏิบัติในภาระงานซ่ึงจะก่อให้เกิดทักษะตาม

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานทั้ง 6 ด้าน คือ ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ ์ด้านการท างานเป็น

ทมี ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการตัดสนิใจ ด้านการสื่อสาร และด้านการเป็นผู้น า นอกจากนี้ ในการ

พัฒนาโปรแกรมผู้วิจัยยังได้จัดท าเอกสารประกอบการพัฒนาตามโปรแกรมเพ่ือให้ผู้เข้าร่วมโปรรแกรม

ในกลุ่มทดลองใช้ในชุดการเรียนรู้ เพ่ิมเติมอีกด้วย ด้วยเหตุผลและการการออกแบบโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่มีประสทิธภิาพจึงส่งผลให้กลุ่มทดลองที่ได้รับการพัฒนาตาม

โปรแกรมมีผลการประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานสงูขึ้ นหลังการพัฒนาและ

สงูกว่ากลุ่มควบคุมอย่างเห็นได้ชัดเจน ส าหรับกลุ่มควบคุม นั้นจะเห็นได้ว่าผลการประเมินทักษะตาม

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนาโดยรวมและด้านการ

วางแผนเชิงกลยุทธ์ ด้านการพัฒนาบุคลากรพบความแตกต่างกัน โดยกลุ่มควบคุมมีค่าเฉล่ียทกัษะตาม

สมรรถนะผู้บริหารหลังการพัฒนาตามโปรแกรมสงูกว่าก่อนการพัฒนา ส่วนด้านการท างานเป็นทมี ด้าน

การตัดสินใจ ด้านการสื่อสาร และด้านการเป็นผู้น าไม่พบความแตกต่าง ที่เป็นเช่นน้ีอาจเน่ืองมาจาก

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่เป็นกลุ่มควบคุมมีการศึกษาหาความรู้จากแหล่งความรู้อื่นๆ ที่สามารถ

เข้าถึงได้ หรือ หน่วยงานต้นสังกัดอาจจัดฝึกอบรมและพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาจึงท าให้ผู้บริหาร

สถานศึกษาเหล่านั้นมีความรู้  ทักษะเพ่ิมขึ้ นส่งผลให้เกิดความแตกต่างกันระหว่างก่อนและหลังการ

ทดลองโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม เพราะทักษะตาม

สมรรถนะจะเกิดขึ้ นได้ต้องผ่านกระบวนพัฒนาและฝึกปฏิบัติ เป็นประจ าจนเกิดความช านาญ

(McCelland, 1970) 

7.2.4 การประเมินการน าความรู ้ทกัษะตามสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐานไปใช ้

การประเมินการน าความรู้  ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้ในการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่  เป็นการประเมินผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่เป็นกลุ่มเป้าหมายที่เข้าร่วม

โปรแกรมเพ่ือเปรียบเทียบผลการประเมินก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมว่าผลเป็นอย่างไร 

แตกต่างกันหรือไม่  จากผลการวิจัย พบว่า หลังการพัฒนานาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลุ่มทดลองมีการน าความรู้  ทักษะใหม่สู่การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหาร

สถานศึกษาสูงกว่าก่อนการพัฒนาตามโปรแกรม แสดงให้เห็นว่า โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ เป็นเพราะว่า กลุ่มทดลองได้รับการกระตุ้ น ส่งเสริม 

สนับสนุนให้มีการน าความรู้  ทกัษะใหม่ที่ได้จากการพัฒนาตามโปรแกรมในระยะที่ 1 ไปสู่การปฏิบัติใน

ภาระงานของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ด้วยการออกแบบการทดลองโปรแกรมในระยะที่ 2 ให้มี

น ารูปแบบและกิจกรรมการพัฒนามาใช้แบบผสมผสาน อาท ิเช่น การจัดพ่ีเล้ียงให้ความช่วยเหลือ การ
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พัฒนาในระหว่างการปฏิบัติงาน การให้มีส่วนร่วมในการประเมินและปรับปรุง เป็นต้น ตลอดจนเมื่อ

ผู้เข้าร่วมโปรแกรมมีความรู้  และได้ฝึกปฏิบัติจริงจนเกิดทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของส านักงาน ก.พ. (2553) ที่สรุปแนวคิดการเรียนรู้ ตามทฤษฎี

ของบลูม (Bloom’s Taxonomy) ว่ามีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือน ดังนี้  คือ 

1) การพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการต้องเร่ิมจากการให้เกิดความรู้  (knowledge) ความเข้าใจ

(comprehensive) เกี่ยวกบัสมรรถนะแต่ละรายการ โดยต้องสามารถประยุกต์ (application) ใช้ในบริบท

หรือสถานการณ์ที่แตกต่างกันในงานได้ ดังน้ัน การก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมที่ดีจะต้องเร่ิมจาก

ความรู้ และความเข้าใจก่อนเพ่ือน าไปสู่การประยุต์ใช้ในการปฏิบัติงานต่อไป 2) ประโยชน์ของการ

พัฒนาสงูสดุจะไม่เกดิขึ้น หากข้าราชการไม่น าความรู้  ความเข้าใจและการประยุกต์เนื้ อหาในหลักสตูรไป

ใช้ในการปฏบิัติงาน เป็นต้น  

7.2.5 การประเมินผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบติัหนา้ท่ี 

การประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นการ

ประเมินผลงานที่เกิดจากการที่กลุ่มเป้าหมายได้น าความรู้  ทกัษะที่ได้รับจากการเข้าร่วมโปรแกรมไปใช้

ในการปฏบิัติงานในหน้าที่ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานเปรียบเทยีบผลการประเมินก่อนและหลังการ

พัฒนาตามโปรแกรมและเปรียบเทยีบระหว่างกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุมว่าผลจะเป็นอย่างไร แตกต่าง

กันหรือไม่  จากผลการวิจัย พบว่า หลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ข้ันพ้ืนฐานกลุ่มทดลองที่เข้าร่วมโปรแกรมมีผลงานที่เกิดจาการปฏิบัติหน้าที่สูงขึ้ นกว่าก่อนเข้ารับการ

พัฒนาตามโปรแกรมและสูงกว่ากลุ่มควบคุม แสดงให้เห็นว่า โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีประสิทธิภาพ  ทั้งนี้ เป็นเพราะโปรแกรมวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และมีความคาดหวังให้ผู้เข้ารับการพัฒนาน าความรู้ทกัษะไปสู่การปฏิบัติ

ในภาระงาน 4 ด้าน  ประกอบด้วย การบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล 

และการบริหารงานทั่วไป จนส่งผลให้เกดิผลงานที่มีประสทิธภิาพ ซ่ึงจะเห็นได้ว่า ผลการประเมินผลงาน

ที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่หลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนา สอดคล้องกับ Shermon (2004) ที่

กล่าวว่า สมรรถนะเป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นต้องมีเพ่ือให้สามารถปฏบิัติงานได้อย่างมีประสทิธิภาพ ซ่ึงหาก

บุคคลมีสมรรถนะจะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท าใก้เกิดผลงานและผลลัพธ์ขององค์การ เช่นเดียวกับ 

Dubois & Rothwell (2004) ที่กล่าวไว้ว่า สมรรถนะเป็นคุณลักษณะที่ทุกคนต้องมีและใช้ได้อย่าง

เหมาะสมเพ่ือผลักดันให้เกดิผลการปฏบิัติงานบรรลุตามเป้าหมาย เป็นต้น และเมื่อเปรียบเทยีบระหว่าง

กลุ่มกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุมกพ็บว่าผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของกลุ่มทดลองที่ได้รับการ

พัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสงูกว่ากลุ่มควบคุมที่ไม่ได้รับการ

พัฒนาตามโปรแกรม ดังนั้น จึงสามารถสรุปได้ว่า สมรรถนะสามารถน ามาใช้ในการประเมินผลการ

ปฏบิัติงานได้ด้วย  ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคิดของ ชูชัย สมิทธิไกร (2550) ที่กล่าวว่า องค์การสามารถน า

สมรรถนะไปใช้ประโยชน์ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้หลายด้าน รวมทั้งการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน เพราะสมรรถนะมีประโยชน์อย่างยิ่งต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ช่วยให้ทราบว่า

สมรรถนะใดบ้างที่จะช่วยท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานได้สูงกว่ามาตรฐานทั่วไปและยังช่วยในการ

ก าหนดว่าพฤติกรรมการท างานอะไรบ้างที่จัดว่าเป็นพฤติกรรมที่เหมาะสม  ฐิติพัฒน์  พิชญธาดาพงษ์ 

(2548) ยังได้กล่าวไว้ว่า ในปัจจุบันนี้   โลกของเราก าลังก้าวสู่ยุคการด าเนินธุรกิจบนพ้ืนฐานขององค์
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ความรู้  (knowledge-based economy) น่ันคือ องค์การใดกต็ามที่มีทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพสงูหรือ

มีความรู้   ความสามารถสูงกจ็ะสามารถสร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่งได้เป็นอย่างดี    นอกจากนั้น  

พลสัณฑ์  โพธิ์ศรีทอง (ม.ป.ป) ได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะกับผลการปฏิบัติงานว่า 

สมรรถนะมีความสมัพันธ์อย่างมากกับผลการปกิบัติงาน โดยมีความสมัพันธ์กันในลักษณะของการเป็น

เหตุหรือปัจจัยที่ท  าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่น าไปสู่ผลลัพทธ์หรือผลสัมฤทธิ์ของงานหรือองค์การ 

สมรรถนะจะเปรียบเสมือนเป็นปัจจัยน าเข้า (input) ที่น าไปสู่ผลผลิต (output) และผลลัพธ์ขององค์การ 

(outcomes) เป็นต้น  

จากผลการประเมินดังกล่าว  จึงกล่าวได้ว่า โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน เมื่อน าไปทดลองในภาคสนามกับกลุ่มเป้าหมาย โดยมีการใช้รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพแบบ

ผสมผสานและบูรณาการที่มุ่งเน้นการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่  เนื่องจากผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเป็น

บุคคลที่อยู่ในวัยผู้ใหญ่  กิจกรรมหรือรูปแบบการพัฒนาเน้นการเรียนรู้ที่สามารถศึกษาได้ด้วยตนเอง

หรือโดยกลุ่มมากกว่าการสอนโดยตรง ผู้เช่ียวชาญ วิทยากร จะท าหน้าที่คอยแนะน าหรือช่วยเหลือ

อ านวยความสะดวกเท่าน้ัน การเรียนรู้จะเกิดข้ึนต่อเมื่อสิ่งที่เรียนรู้มีความหมายและมีประโยชน์ต่อการ

ปฏบิัติงานของบุคคลและองค์การ ตลอดจนสามารถสนองตอบความคาดหวังของผู้เข้ารับการพัฒนาตาม

โปรแกรม และการเรียนรู้ ที่ดีจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายได้นั้ นต้องอาศัยประสบการณ์เดิมและ

ประสบการณข์องผู้อื่นที่ได้รับรู้น ามาเป็นพ้ืนฐานในการก าหนดกรอบเน้ือหาในการพัฒนา  โดยมุ่งให้เกิด

การเรียนรู้ที่คงทนถาวร ด้วยการจูงใจให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้มีโอกาสแลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

ให้โอกาสมีส่วนร่วมในกิจกรรม มีการศึกษาดูงานในหน่วยงานที่มีผลงานดีเด่น (best practices) การ

สอนงานด้วยระบบพ่ีเล้ียงและได้ลงมือปฏิบัติจริงแบบบูรณาการ ทั้ งนี้ กิจกรรมการพัฒนาที่มี

ความสัมพันธ์เกี่ยวโยงกับสิ่งที่เคยรู้ หรือเคยมีประสบการณ์มาแล้ว ตลอดจนเปิดโอกาสให้ผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เข้าร่วมโปรแกรมได้เรียนรู้จากประสบการณ์ตรง จึงท าให้การพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานบรรลุตามวัตถุประสงค์ของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

จากผลการวิจัยดังที่ได้กล่าวมาแล้วน้ัน  แสดงให้เห็นว่า โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ได้จากการวิจัยและพัฒนาในคร้ังน้ีมีประสทิธภิาพตามที่ก าหนด ดังจะเหน็ได้จาก

การที่ ผู้เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหรสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อ

โปรแกรมทั้งสองโครงการอยู่ในระดับมาก และภายหลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานกลุ่มทดลองมีความรู้  ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน  มีการน าความรู้ทกัษะไปสู่การปฏบิัติในภาระงาน และผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ สงูกว่า

ก่อนการพัฒนาและสงูกว่ากลุ่มควบคุม เป็นต้น 
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7.3 ขอ้เสนอแนะ 

จากผลจากการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในคร้ังนี้  

ได้ข้อเสนอแนะ 2 ประการ ดังนี้   

7.3.1 ขอ้เสนอแนะส าหรบัน าผลวิจยัไปใช ้

7.3.1.1 ส าหรบัสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

จากผลการวิจัย ช้ีให้เห็นว่า โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน เป็นแนวทางบุคลากรทางการศึกษาในสงักัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดย

กลุ่มเป้าหมายในการพัฒนาเป็นผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และเป็นการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานในระหว่างปฏิบัติงานในหน้าที่ โดยมีระยะเวลาในการทดลองโปรแกรมในภาคสนามกับ

กลุ่มเป้าหมาย แบ่งออกเป็น 2 ระยะคือ ระยะที่ 1 เป็นการพัฒนาภาคทฤษฎีเกี่ยวกบัความรู้  ความเข้าใจ

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามโครงการภาคทฤษฎีเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถาน

สกึษาข้ันพ้ืนฐาน และระยะที่ 2 เป็นการจัด ส่งเสริมให้ผู้เข้าร่วมโปรแกรมน าความรู้  ทกัษะที่ได้รับจาก

การด าเนินการในระยะที่ 1 ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานในสถานศึกษา รวมระยะเวลาทดลอง

โปรแกรม 1 ภาคเรียน โดยผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่เข้าร่วมโปรแกรมต้องเข้าร่วมกิจกรรม

ตลอดโปรแกรมตามระยะเวลาดังกล่าว ดังน้ัน  จึงขอเสนอแนะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่จะ

เข้าร่วมโปรแกรมต้องมีความตระหนักและเห็นความส าคัญของการพัฒนาสมรรถนะตามโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อีกทั้งยังต้องสามารถจัดสรรเวลาในการเข้าร่วมพัฒนา

ตามโปรแกรมให้สอดคล้องกับรูปแบบการพัฒนาแต่ละรูปแบบ เนื่องจากการพัฒนาตามโปรแกรมจะมี

ลักษณะต่อเนื่องและเป็นระบบ  

7.3.1.2 ส าหรบัส านกังานเขตพื้ นท่ีการศึกษา 

จากผลการวิจัย ช้ีให้เห็นว่า ในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานและประสบผลส าเรจ็  

ผู้เข้ารับการพัฒนาเกดิการเรียนรู้  มีทกัษะ อันจะส่งให้เกิดประสทิธิภาพในภาระงานนั้น  ต้องน ารูปแบบ

การพัฒนาวิชาชีพบุคลากรที่หลากหลาย แบบผสมผสานและบูรณาการกัน มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของกลุ่มเป้าหมายที่เข้าร่วมโปรแกรม จึงมีข้อเสนอแนะ ดังนี้   

1) ในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรน ารูปแบบการ

พัฒนาวิชาชีพที่หลากหลาย มาผสมผสานและบูรณาการในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน อาทิ รูปแบบการจัดท าเอกสารคู่มือประกอบการพัฒนา รูปแบบการปฐมนิเทศ รูปแบบ

การศึกษาด้วยตนเอง รูปแบบการฝึกอบรมเข้ม รูปแบบการสบืค้น รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม รูปแบบ

การศึกษาดูงาน รูปแบบการให้มีส่วนร่วมในการสังเกตและประเมิน รูปแบบการให้มีส่วร่วมในการ

ปรับปรุงและพัฒนา รูปแบบการเป็นพ่ีเล้ียง รูปแบบการพัฒนาในงาน เป็นต้น ไม่ควรใช้เพียงรูปแบบใด

รูปแบบหนึ่งมาใช้ในการพัฒนา  

2) วางแผนการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยประสาน

ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย จัดเตรียมเอกสาร แบบประเมิน แบบทดสอบที่จะใช้ในการประเมินผลการพัฒนาตาม

โปรแกรมให้ครบถ้วน ชัดเจน 
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3) ก าหนดผู้มีหน้าที่รับผิดชอบการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่มีความมุ่งมั่น ตั้งใจ ดูแลการพัฒนาตามโปรแกรมอย่างใกล้ชิด เพ่ือให้การ

ด าเนินการเป็นไปด้วยความเรียบร้อย 

4) ผู้บริหารของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาควรก ากับ ดูแล และติดตามผลการ

พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาตามโปรแกรมอย่างใกล้ชิด โดยให้ความส าคัญต่อผลการพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

7.3.1.3 ส าหรบัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

จากผลการการวิจัย ช้ีให้เห็นว่า ในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตาม

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของโปรแกรมต้อง

ใช้ระยะเวลาในการด าเนินการ 1 ภาคเรียนขึ้นไป อีกทั้งยังต้องใช้รูปแบบการพัฒนาที่หลากหลายมาใช้

ในการพัฒนาจึงจะประสบผลส าเรจ็ ดังนั้น หากจะให้การด าเนินการดังกล่าวเป็นไปด้วยความเรียบร้อย

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ควรด าเนินการ ดังนี้    

1) เพ่ือให้การด าเนินการตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงค์ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ควรให้การสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรส าหรับใช้ในการด าเนินการพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามโปรแกรม  

2) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ควรน าโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานในสงักดั  

7.3.2 ขอ้เสนอแนะส าหรบัวิจยัในครั้งต่อไป 

1) ควรท าการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาต าแหน่งอื่น ในสงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2) ควรท าการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะตามจรรยาบรรณวิชาชีพผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

3)   ควรท าการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาตาม

มาตรฐานความรู้ของคุรุสภา กระทรวงศึกษาธกิาร 

4) ควรท าการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานตาม

เกณฑป์ระเมินวิทยาฐานะของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 
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ตารางท่ี 40 ผลการประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรม จ าแนกเป็น

รายด้าน 

 

ท่ี ทกัษะตามสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

กลุ่มทดลอง กลุ่มควบคุม 

ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา 

X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั 

 ดา้นการวางแผนเชิงกลยทุธ ์             

1 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน

ประกอบด้วย จุดแขง็ จุดอ่อน ที่มีผลต่อการด าเนินงานของ

สถานศึกษา 

3.73 0.58 ดมีาก 4.63 0.49 ดมีากที่สดุ 3.63 0.61 ดมีาก 4.07 0.91 ดมีาก 

2 ผู้ บริหารสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ภายนอก อันประกอบด้วย โอกาส และอุปสรรค ที่มีผลต่อ

การด าเนินงานของสถานศึกษา 

3.63 0.67 ดมีาก 4.60 0.56 ดมีากที่สดุ 3.47 0.63 ปานกลาง 3.90 0.92 ดมีาก 

3 ผู้ บริหารสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์ได้ถึงโอกาสและ

เป้าหมายของการจัดการศึกษา 

3.70 0.65 ดมีาก 4.57 0.57 ดมีากที่สดุ 3.33 0.55 ปานกลาง 3.80 1.06 ดมีาก 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถก าหนดวิสยัทศัน์และทศิทางของ

สถานศึกษาได้อย่างชัดเจน 

4.00 0.59 ดมีาก 4.67 0.48 ดมีากที่สดุ 3.63 0.61 ดมีาก 3.90 0.88 ดมีาก 

5 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถก าหนดกลยุทธข์องสถานศึกษาที่

สามารถน าไปใช้ปฏบิตัไิด้จริง 

3.63 0.67 ดมีาก 4.50 0.57 ดมีาก 3.37 0.61 ปานกลาง 3.70 0.99 ดมีาก 

6 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปรับเปล่ียนแผนกลยุทธ์ของ

สถานศึกษาให้เหมาะสมกบัสถานการณท์ี่เปล่ียนแปลงได้ 

3.77 0.77 ดมีาก 4.47 0.51 ดมีาก 3.70 0.79 ดมีาก 4.13 0.86 ดมีาก 

 ดา้นการท างานเป็นทีม             

7 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถวางแผนการท างานเป็นทมี 4.03 0.67 ดมีาก 4.70 0.53 ดมีากที่สดุ 3.77 0.77 ดมีาก 4.30 0.88 ดมีาก 

5
6
9 



 

ตารางท่ี 40 ผลการประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรม   จ าแนกเป็น
รายด้าน (ต่อ) 

 

ท่ี ทกัษะตามสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

กลุ่มทดลอง กลุ่มควบคุม 

ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา 

X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั 

8 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปฏบิตังิานร่วมกบัผู้อื่นได้ 4.17 0.46 ดมีาก 4.70 0.53 ดมีากที่สดุ 3.80 0.71 ดมีาก 4.13 0.97 ดมีาก 

9 ผู้ บริหารสถานศึกษาสามารถให้ความร่วมมือช่วยเหลือ

สนับสนุนเพ่ือนร่วมงานให้ปฏบิตัภิารกจิให้ได้ผลส าเรจ็ 

4.00 0.59 ดมีาก 4.60 0.50 ดมีากที่สดุ 3.60 0.72 ดมีาก 3.93 0.91 ดมีาก 

10 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถแก้ปัญหาร่วมกับสมาชิกในทีม

ได้ 

3.87 0.51 ดมีาก 4.63 0.49 ดมีากที่สดุ 3.67 0.61 ดมีาก 3.67 0.88 ดมีาก 

11 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และ

กลุ่มคนที่หลากหลาย 
3.87 0. 57 ดมีาก 4.57 0.57 ดมีากที่สดุ 3.60 0.62 ดมีาก 3.43 0.82 ปานกลาง 

12 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถเสริมแรงให้ก าลังใจส่งเสริม

สนับสนุนเพ่ือนร่วมงานในการปฏบิตังิานให้บรรลุผล 

3.83 0.75 ดมีาก 4.60 0.50 ดมีากที่สดุ 3.43 0.68 ปานกลาง 3.37 0.85 ปานกลาง 

13 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถแสดงบทบาทผู้น าและผู้ตามได้

อย่างเหมาะสม 

3.97 0.49 ดมีาก 4.63 0.49 ดมีากที่สดุ 3.60 0.62 ดมีาก 3.37 0.67 ปานกลาง 

14 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถประสานสมัพันธใ์นทมีได้อย่างดี 3.87 0.43 ดมีาก 4.73 0.45 ดมีากที่สดุ 3.63 0.49 ดมีาก 3.37 0.85 ปานกลาง 

15 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปลูกฝั่งจิตส านึกให้บุคลากรใน

สถานศึกษาร่วมกนัท างานให้บรรลุผลส าเรจ็ 

3.63 0.61 ดมีาก 4.53 0.57 ดมีากที่สดุ 3.43 0.50 ปานกลาง 3.40 0.81 ปานกลาง 

 ดา้นการพฒันาบุคลากร             

16 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถให้ค าปรึกษาแนะน าและช่วย

แก้ปัญหาแก่เพ่ือนร่วมงานและผู้เกี่ยวข้อง 

3.87 0.57 ดมีาก 4.60 0.50 ดมีากที่สดุ 3.47 0.51 ปานกลาง 3.80 0.89 ดมีาก 

5
7
0 



 

 

 

ตารางท่ี 40 ผลการประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรม  จ าแนกเป็น
รายด้าน (ต่อ) 

 

ท่ี ทกัษะตามสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

กลุ่มทดลอง กลุ่มควบคุม 

ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา 

X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั 

17 ผู้บริหารสถานศึกษาวามสามารถในการพัฒนาบุคลากรด้วย

วิธกีารที่เหมาะสม 

3.50 0.57 ปาน

กลาง 

4.53 0.51 ดมีากที่สดุ 3.33 0.55 ปานกลาง 3.50 0.90 ปานกลาง 

18 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างและ

สร้างเครือข่ายการพัฒนาบุคลากรได้ 

3.60 0.62 ดมีาก 4.37 0.56 ดมีาก 3.43 0.63 ปานกลาง 3.70 0.92 ดมีาก 

19 ผู้ บริหารสถานศึกษาสามารถส่งเสริม สนับสนุน และให้

โอกาสเพ่ือนร่วมงาน ได้พัฒนาในรปูแบบต่างๆ   

3.77 0.73 ดมีาก 4.43 0.50 ดมีาก 3.57 0.68 ดมีาก 3.93 0.87 ดมีาก 

20 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถถ่ายทอดความรู้ เพ่ือพัฒนา

บุคลากรได้อย่างน่าสนใจ 

3.70 0.65 ดมีาก 4.17 0.46 ดมีาก 3.60 0.67 ดมีาก 3.77 0.86 ดมีาก 

21 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถวางแผนการพัฒนาบุคลากรได้

อย่าเหมาะสม 

3.57 0.63 ดมีาก 4.10 0.40 ดมีาก 3.40 0.62 ปานกลาง 3.63 0.85 ดมีาก 

22 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์ความต้องการและ

จ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรแต่ละคน 

3.33 0.61 ปาน

กลาง 

4.73 0.45 ดมีากที่สดุ 3.27 0.58 ปานกลาง 3.63 0.93 ดมีาก 

 ดา้นการตดัสินใจ             

23 ผู้ บริหารสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์ได้ถึงทิศทางและ     

กลยุทธข์ององคก์ารเพ่ือประกอบการตดัสนิใจ  

3.57 0.63 ดมีาก 4.53 0.51 ดมีากที่สดุ 3.47 0.57 ปานกลาง 3.33 0.80 ปานกลาง 

24 ผู้ บริหารสถานศึกษาสามารถตัดสินใจบนพ้ืนฐานของ

แนวโน้มโครงสร้าง วัฒนธรรม และทรัพยากรขององคก์าร 

3.67 0.66 ดมีาก 4.23 0.43 ดมีาก 3.57 0.68 ดมีาก 3.67 0.96 ดมีาก 
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ตารางท่ี 40 ผลการประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรม  จ าแนกเป็น
รายด้าน (ต่อ) 

 

ท่ี ทกัษะตามสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

กลุ่มทดลอง กลุ่มควบคุม 

ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา 

X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั 

25 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถประเมินผลลัพธ์ที่ เกิดขึ้ นที่

เกดิขึ้นจากการตดัสนิใจที่มต่ีอภารกจิขององคก์าร  

3.47 0.63 ปาน

กลาง 

4.20 0.41 ดมีาก 3.37 0.49 ปานกลาง 3.67 0.88 ดมีาก 

26 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปรับเปล่ียนแนวทางเลือกจาก

การตดัสนิใจให้เหมาะสมกบัสถานการณท์ี่เปล่ียนแปลงไปได้ 

3.57 0.57 ดมีาก 4.30 0.47 ดมีาก 3.20 0.48 ปานกลาง 3.40 0.86 ปานกลาง 

27 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถระบุปัญหาที่แท้จริงเพ่ือท าการ

ตดัสนิใจในแต่ละคร้ัง 

3.63 0.67 ดมีาก 4.17 0.46 ดมีาก 3.37 0.61 ปานกลาง 3.63 0.93 ดมีาก 

28 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถค้นหาทางเลือกในการตัดสนิใจ

ได้อย่างเหมาะสม 

3.53 0.73 ดมีาก 4.40 0.50 ดมีาก 3.37 0.67 ปานกลาง 3.43 0.86 ปานกลาง 

29 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระตุ้นให้สมาชิกในกลุ่มทุกคน

ได้แสดงความคดิเหน็และมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ 

3.60 0.62 ดมีาก 4.33 0.48 ดมีาก 3.33 0.55 ปานกลาง 3.30 0.79 ปานกลาง 

 ดา้นการสื่อสาร             

30 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถพูดและเขยีนในโอกาสต่างๆได้ 3.57 0.68 ดมีาก 4.13 0.35 ดมีาก 3.50 0.63 ปานกลาง 3.93 0.94 ดมีาก 

31 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสื่อสารผ่านสื่อเทคโนโลยีได้ 3.50 0.68 ปาน

กลาง 

4.53 0.51 ดมีากที่สดุ 3.43 0.68 ปานกลาง 3.83 0.87 ดมีาก 

32 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถจูงใจโน้มน้าวให้ผู้อื่นเห็นด้วย 

ยอมรับคล้อยตามเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร 

3.47 0.63 ปาน

กลาง 

4.50 0.51 ดมีาก 3.47 0.63 ปานกลาง 3.77 0.90 ดมีาก 
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ตารางท่ี 40 ผลการประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรม  จ าแนกเป็น
รายด้าน (ต่อ) 

 

ท่ี ทกัษะตามสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

กลุ่มทดลอง กลุ่มควบคุม 

ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา 

X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั 

33 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าเสนอข้อมูลผลการปฏบิัติงาน

ต่อผู้มส่ีวนเกี่ยวข้องให้เข้าใจบรรลุตามวัตถุประสงค ์

3.53 0.57 ดมีาก 4.27 0.45 ดมีาก 3.57 0.50 ดมีาก 3.57 0.77 ดมีาก 

34 ผู้ บริหารสถานศึกษาสามารถน าเสนอสารสนเทศของ

หน่วยงานได้อย่างด ี

3.53 0.73 ดมีาก 4.33 0.48 ดมีาก 3.53 0.68 ดมีาก 3.57 0.77 ดมีาก 

35 ผู้ บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการน า เสนอ           

องคค์วามรู้ที่เกี่ยวข้องกบัการท างานของหน่วยงาน 

3.63 0.72 ดมีาก 4.27 0.45 ดมีาก 3.53 0.73 ดมีาก 3.30 0.70 ปานกลาง 

36 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถเตรียมเร่ืองที่ต้องการสื่อสาร

และมกีารวางแผนไว้ล่วงหน้าที่ด ี

3.50 0.63 ปาน

กลาง 

4.33 0.48 ดมีาก 3.43 0.63 ปานกลาง 3.37 0.81 ปานกลาง 

37 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถเลือกใช้เทคนิคและเครื่องมือ

สื่อสารได้อย่างเหมาะสม 

3.43 0.63 ปาน

กลาง 

4.73 0.45 ดมีากที่สดุ 3.40 0.62 ปานกลาง 3.23 0.97 ปานกลาง 

38 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการใช้เทคนิคในการ

ส่งข่าวสารไปยังผู้รับได้อย่างชัดเจนเข้าใจง่าย 

3.67 0.61 ดมีาก 4.63 0.49 ดมีากที่สดุ 3.67 0.61 ดมีาก 3.33 0.66 ปานกลาง 

 ดา้นการเป็นผูน้ า             

39 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถแสดงออกถึงความเชื่อมั่นใน

ความคดิ ค าพูด และการกระท าของตนเอง  

3.90 0.48 ดมีาก 4.37 0.49 ดมีาก 3.90 0.48 ดมีาก 3.07 0.91 ปานกลาง 

40 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระตุ้ นให้บุคลากรน าเสนอ

ความคดิเหน็ใหม่ๆ 

3.67 0.55 ดมีาก 4.47 0.51 ดมีาก 3.67 0.55 ดมีาก 3.73 0.78 ดมีาก 5
7
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ตารางท่ี 40 ผลการประเมินทกัษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรม  จ าแนกเป็น
รายด้าน (ต่อ) 

 

ท่ี ทกัษะตามสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

กลุ่มทดลอง กลุ่มควบคุม 

ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา 

X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั 

41 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าเสนอประเดน็หรือเร่ืองที่มี

ผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงที่เกดิขึ้น   

3.57 0.57 ดมีาก 4.37 0.49 ดมีาก 3.57 0.57 ดมีาก 3.47 0.94 ปานกลาง 

42 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถเป็นพ่ีเล้ียงหรือให้ค าปรึกษา

แนะน าผู้ อื่ น ในการบริหารงานบริหารคนไ ด้อ ย่ างมี

ประสทิธภิาพ 

3.47 0.68 ปาน

กลาง 

4.50 0.51 ดมีาก 3.47 0.68 ปานกลาง 3.93 0.78 ดมีาก 

43 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถส่งเสริมให้ผู้อื่นท างานให้ส าเรจ็

ตามเป้าหมายที่ต้องการ 

3.70 0.60 ดมีาก 4.77 0.43 ดมีากที่สดุ 3.63 0.61 ดมีาก 3.83 1.05 ดมีาก 

44 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถคิดริเริ่มสร้างสรรค์งานใหม่

เสมอ 

3.73 0.58 ดมีาก 4.70 0.47 ดมีากที่สดุ 3.50 0.57 ปานกลาง 3.87 1.01 ดมีาก 

45 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถโน้มน้าวให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา

ปฏบิตังิานอย่างเตม็ความสามารถ 

3.77 0.50 ดมีาก 4.57 0.50 ดมีากที่สดุ 3.57 0.57 ดมีาก 3.97 1.07 ดมีาก 
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ตารางท่ี 41 ผลการประเมินการน าความรู้  ทักษะใหม่สู่การปฏิบัติของกลุ่มทดลองก่อนและหลังการ 

พัฒนาตามโปรแกรม จ าแนกเป็นรายด้าน 
 

ท่ี การน าความรู ้ทกัษะใหม่สู่การปฏิบติั 
ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา 

X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั 

 ดา้นการวางแผนเชิงกลยทุธ ์       

1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในที่เป็นจุด

แขง็ จุดอ่อน อนัจะสง่ผลต่อการด าเนนิงาน

ของสถานศึกษา 

3.90 0.55 มาก 4.63 0.56 มากที่สดุ 

2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก ที่เป็น

โอกาส และอปุสรรค อนัจะสง่ผลต่อการ

ด าเนนิงานของสถานศึกษา 

3.77 0.57 มาก 4.60 0.56 มากที่สดุ 

3 การวิเคราะห์ได้ถงึโอกาสและเป้าหมายของ

การจัดการศึกษา 

3.67 0.55 มาก 4.53 0.68 มากที่สดุ 

4 การก าหนดวิสยัทศัน์และทศิทางของ

สถานศึกษา 

3.70 0.60 มาก 4.57 0.68 มากที่สดุ 

5 การก าหนดกลยุทธข์องสถานศึกษา 3.43 0.57 ปานกลาง 4.63 0.67 มากที่สดุ 

6 การปรับเปล่ียนแผนกลยุทธข์องสถานศึกษา 3.50 0.63 ปานกลาง 4.60 0.56 มากที่สดุ 

 ดา้นการท างานเป็นทีม       

7 การวางแผนการท างานเป็นทมี 3.80 0.71 มาก 4.57 0.50 มากที่สดุ 

8 การปฏบิตังิานร่วมกบัผู้อื่นได้ 3.73 0.64 มาก 4.63 0.56 มากที่สดุ 

9 การให้ความร่วมมอืช่วยเหลือสนบัสนุนเพ่ือน

ร่วมงาน 

3.57 0.57 มาก 4.73 0.52 มากที่สดุ 

10 การแก้ปัญหาร่วมกบัสมาชิกในทมี 3.77 0.50 มาก 4.67 0.48 มากที่สดุ 

11 การปรับตวัเข้ากบัสถานการณแ์ละกลุ่มคนที่

หลากหลาย 
3.67 0.61 มาก 4.60 0.56 มากที่สดุ 

12 การเสริมแรงให้ก าลงัใจสง่เสริมสนับสนุน

เพ่ือนร่วมงานในการปฏบิตังิานให้บรรลุผล 

3.50 0.63 ปานกลาง 4.57 0.57 มากที่สดุ 

13 การแสดงบทบาทผู้น าและผู้ตามได้อย่าง

เหมาะสม 

3.53 0.51 มาก 4.57 0.57 มากที่สดุ 

14 การประสานและสร้างความสมัพันธใ์นทมี 3.67 0.48 มาก 4.67 0.48 มากที่สดุ 

15 การปลูกฝั่งจิตส านึกให้บุคลากรใน

สถานศึกษาร่วมกนัท างานให้บรรลุผลส าเรจ็ 

3.57 0.50 มาก 4.53 0.57 มากที่สดุ 
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ตารางท่ี 41 ผลการประเมินการน าความรู้  ทักษะใหม่สู่การปฏิบัติของกลุ่มทดลองก่อนและหลังการ 

พัฒนาตามโปรแกรม จ าแนกเป็นรายด้าน (ต่อ) 

 

ท่ี การน าความรู ้ทกัษะใหม่สู่การปฏิบติั 
ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา 

X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั 

 ดา้นการพฒันาบุคลากร       

16 การให้ค าปรึกษาแนะน าและช่วยแก้ปัญหาแก่

เพ่ือนร่วมงานและผู้เกี่ยวข้อง 

3.63 0.49 มาก 4.63 0.56 มากที่สดุ 

17 การพัฒนาบุคลากรด้วยวิธกีารต่างๆ 3.47 0.51 ปานกลาง 4.60 0.50 มากที่สดุ 

18 การสร้างเครือข่ายการพัฒนาบุคลากร 3.70 0.53 มาก 4.63 0.61 มากที่สดุ 

19 การส่งเสริม สนับสนุน และให้โอกาสเพ่ือน

ร่วมงาน ได้พัฒนาในรปูแบบต่างๆ   

3.77 0.57 มาก 4.57 0.57 มากที่สดุ 

20 การถ่ายทอดความรู้ เพ่ือพัฒนาบคุลากร 3.57 0.57 มาก 4.47 0.73 มาก 

21 การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 3.53 0.57 มาก 4.63 0.56 มากที่สดุ 

22 การวิเคราะห์ความต้องการและจ าเป็นในการ

พัฒนาบุคลากร 

3.47 0.57 ปานกลาง 4.63 0.56 มากที่สดุ 

 ดา้นการสื่อสาร       

23 การพูดและเขยีนในโอกาสต่างๆ 3.47 0.63 ปานกลาง 4.50 0.57 มาก 

24 การสื่อสารผ่านสื่อเทคโนโลยีทนัสมยั 3.40 0.56 ปานกลาง 4.50 0.57 มาก 

25 การจูงใจและโน้มน้าวให้ผู้อื่นเหน็ด้วย ยอมรับ

และคล้อยตามเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายของการ

สื่อสาร 

3.40 0.50 ปานกลาง 4.50 0.57 มาก 

26 การน าเสนอข้อมูลผลการปฏบิตังิานต่อผู้มสี่วน

เกี่ยวข้อง 

3.60 0.56 มาก 4.63 0.49 มากที่สดุ 

27 การน าเสนอสารสนเทศของสถานศึกษา 3.67 0.55 มาก 4.57 0.57 มากที่สดุ 

28 การน าเสนอองคค์วามรู้ที่เกี่ยวข้องกบัภาระงาน

ของสถานศึกษา 

3.60 0.56 มาก 4.63 0.49 มากที่สดุ 

29 การวางแผนการสื่อสาร 3.70 0.53 มาก 4.60 0.56 มากที่สดุ 

30 การเลือกใช้เทคนิคและเคร่ืองมอืในการสื่อสาร 3.77 0.68 มาก 4.57 0.57 มากที่สดุ 

31 การเลือกเทคนิคการส่งข่าวสาร 3.80 0.61 มาก 4.53 0.57 มากที่สดุ 

 ด้านการตดัสนิใจ       

32 การวิเคราะห์ทศิทางและกลยุทธข์อง

สถานศึกษาเพ่ือประกอบการตดัสนิใจ  

3.80 0.48 มาก 4.67 0.55 มากที่สดุ 

33 การตดัสนิใจบนพ้ืนฐานของแนวโน้มโครงสร้าง 

วัฒนธรรมของสถานศึกษา 

3.80 0.55 มาก 4.60 0.56 มากที่สดุ 

 

  



577 

 

 

ตารางท่ี 41 ผลการประเมินการน าความรู้  ทักษะใหม่สู่การปฏิบัติของกลุ่มทดลองก่อนและหลังการ 

พัฒนาตามโปรแกรม จ าแนกเป็นรายด้าน (ต่อ) 
 

ท่ี การน าความรู ้ทกัษะใหม่สู่การปฏิบติั 
ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา 

X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั 

34 การประเมินผลลัพธท์ี่เกิดขึ้นที่เกดิขึ้นจากการ

ตดัสนิใจ 

3.63 0.67 มาก 4.53 0.63 มากที่สดุ 

35 การปรับเปล่ียนแนวทางเลือกจากการตัดสนิใจ

ให้เหมาะสมกบัสถานการณท์ี่เปล่ียนแปลงไป 

3.67 0.71 มาก 4.53 0.63 มากที่สดุ 

36 การระบุปัญหาเพ่ือท าการตดัสนิใจ 3.67 0.55 มาก 4.60 0.56 มากที่สดุ 

37 การค้นหาทางเลือกในการตดัสนิใจ 3.63 0.61 มาก 4.63 0.61 มากที่สดุ 

38 การกระตุ้นส่งเสริมการแสดงความคิดเหน็และ

มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ 

3.83 0.53 มาก 4.57 0.57 มากที่สดุ 

 ดา้นการเป็นผูน้ า       

39 การแสดงความคดิเหน็ ในโอกาสต่างๆ 3.83 0.59 มาก 4.60 0.62 มากที่สดุ 

40 การกระตุ้นให้บุคลากรน าเสนอความคิดเห็น

ใหม่ๆ 

3.60 0.56 มาก 4.70 0.53 มากที่สดุ 

41 การน าเสนอประเดน็หรือเร่ืองที่มีผลกระทบต่อ

การเปล่ียนแปลงที่เกดิขึ้น   

3.63 0.56 มาก 4.57 0.63 มากที่สดุ 

42 การเป็นพ่ีเล้ียงหรือให้ค าปรึกษาแนะน าผู้อื่น 3.70 0.47 มาก 4.67 0.55 มากที่สดุ 

43 การส่ ง เสริมใ ห้ผู้ อื่ นท างานให้ส า เร็จตาม

เป้าหมาย 

3.73 0.45 มาก 4.60 0.56 มากที่สดุ 

44 การคดิริเริ่มสร้างสรรคใ์นงาน 3.77 0.57 มาก 4.57 0.63 มากที่สดุ 

45 การกระตุ้นให้บุคลากรปฏบิตังิาน 3.73 0.58 มาก 4.70 0.53 มากที่สดุ 

 

 

 

 



 

ตารางท่ี 42 ผลการประเมินผลงานที่เกดิจากการปฏบิัติหน้าที่ของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมก่อนและหลังการพัฒนาตาม จ าแนกเป็นรายด้าน 

 

ท่ี ผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบติัหนา้ท่ี 

กลุ่มทดลอง กลุ่มควบคุม 

ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา 

X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั 

 ดา้นการบริหารงานวิชาการ             

1 การพัฒนาหลักสตูรสถานศึกษา 3.53 0.73 มาก 4.50 0.51 มาก 3.30 0.79 ปานกลาง 3.87 0.86 มาก 

2 การจัดกจิกรรมการเรียนรู้ให้ผู้เรียนอย่างหลากหลาย 3.50 0.73 ปานกลาง 4.40 0.56 มาก 3.40 0.77 ปานกลาง 3.80 0.85 มาก 

3 การวัดและประเมนิผลผู้เรียนอย่างเป็นระบบ 3.33 0.66 ปานกลาง 4.33 0.61 มาก 3.07 0.69 ปานกลาง 3.70 0.88 มาก 

4 การวิจัยและพัฒนาการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 3.00 0.74 ปานกลาง 3.97 0.61 มาก 2.93 0.58 ปานกลาง 3.57 0.77 มาก 

5 การพัฒนา สื่อ เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 3.40 0.67 ปานกลาง 4.40 0.56 มาก 3.20 0.48 ปานกลาง 3.80 0.81 มาก 

6 การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ทั้งในและนอกสถานศึกษา 3.40 0.67 ปานกลาง 4.27 0.87 มาก 3.37 0.67 ปานกลาง 3.37 0.89 ปานกลาง 

7 การนิเทศภายในสถานศึกษา 3.53 0.51 มาก 4.23 0.86 มาก 3.17 0.79 ปานกลาง 3.53 0.73 มาก 

8 การจัดกจิกรรมแนะแนวในสถานศึกษา 3.20 0.55 ปานกลาง 3.90 0.80 มาก 3.00 0.69 ปานกลาง 3.37 0.72 ปานกลาง 

9 การพัฒนาระบบประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา 3.53 0.51 มาก 4.30 0.53 มาก 3.27 0.58 ปานกลาง 3.60 0.86 มาก 

10 การส่งเสริมและบริการความรู้ ด้านวิชาการแก่ชุมชน 2.90 0.55 ปานกลาง 3.87 1.11 มาก 2.77 0.63 ปานกลาง 3.33 0.92 ปานกลาง 

11 การประสานความร่วมมือเพ่ือพัฒนางานวิชาการกบั

สถานศึกษาและหน่วยงานอื่น 

3.53 0.57 มาก 3.93 0.91 มาก 3.23 0.68 ปานกลาง 3.50 0.82 ปานกลาง 

 ดา้นการบริหารงบประมาณ             

12 การวางแผนกลยุทธข์องสถานศึกษา 3.27 0.69 ปานกลาง 4.03 0.76 มาก 3.20 0.81 ปานกลาง 3.43 0.97 ปานกลาง 

13 การจัดท าและเสนอของบประมาณของสถานศึกษา 3.47 0.63 ปานกลาง 4.20 0.66 มาก 3.20 0.71 ปานกลาง 3.60 0.93 มาก 

14 การใช้จ่ายงบประมาณตามแผนปฏิบัติราชการ

ประจ าปี 

3.60 0.67 มาก 4.47 0.51 มาก 3.53 0.78 มาก 3.90 0.88 มาก 
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ตารางท่ี 42 ผลการประเมินผลงานที่เกดิจากการปฏบิัติหน้าที่ของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมก่อนและหลังการพัฒนาตาม จ าแนกเป็นรายด้าน (ต่อ) 

 

ท่ี ผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบติัหนา้ท่ี 

กลุ่มทดลอง กลุ่มควบคุม 

ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา 

X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั 

15 การตรวจสอบการใช้จ่ายงบประมาณของสถานศึกษา 3.47 0.63 ปานกลาง 4.47 0.57 มาก 3.23 0.73 ปานกลาง 3.60 1.10 มาก 

16 การจัดหาและระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 3.40 0.56 ปานกลาง 4.37 0.61 มาก 3.40 0.72 ปานกลาง 3.60 0.86 มาก 

17 การลงทุนเพ่ือการจัดการศึกษา 3.23 0.63 ปานกลาง 4.43 0.63 มาก 2.83 0.59 ปานกลาง 3.63 1.00 มาก 

18 การด า เนินการ เบิก จ่ าย เ งิน งบประมาณขอ ง

สถานศึกษา 

3.63 0.56 มาก 4.57 0.50 มาก

ที่สดุ 

3.10 0.55 ปานกลาง 3.87 0.86 มาก 

19 การจัดท าระบบบญัชีการเงินของสถานศึกษา 3.60 0.56 มาก 4.60 0.50 มาก

ที่สดุ 

3.03 0.49 ปานกลาง 3.90 0.96 มาก 

20 การด าเนินการเกี่ยวกับการพัสดุและสินทรัพย์ของ

สถานศึกษา 

3.70 0.60 มาก 4.50 0.51 มาก 3.13 0.57 ปานกลาง 3.90 0.80 มาก 

 ดา้นการบริหารงานบุคคล             

21 การวางแผนอตัราก าลังในสถานศึกษา 3.63 0.72 มาก 4.47 0.57 มาก 3.30 0.79 ปานกลาง 3.63 0.81 มาก 

22 การพัฒนาและส่งเสริมความก้าวหน้าของข้าราชการ

ครแูละบุคลากรทางการศึกษา 

3.63 0.72 มาก 4.73 0.52 มาก

ที่สดุ 

3.53 0.63 มาก 3.63 0.89 มาก 

23 การด าเนินการสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง ข้าราชการ

ครแูละบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา  

3.27 0.87 ปานกลาง 4.30 0.65 มาก 3.10 0.76 ปานกลาง 3.63 0.85 มาก 

24 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

อย่างต่อเนื่อง 

3.57 0.57 มาก 4.53 0.73 มาก

ที่สดุ 

3.57 0.57 มาก 3.77 0.68 มาก 

5
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ตารางท่ี 42 ผลการประเมินผลงานที่เกดิจากการปฏบิัติหน้าที่ของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมก่อนและหลังการพัฒนาตาม จ าแนกเป็นรายด้าน (ต่อ) 

 

ท่ี ผลท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน 

กลุ่มทดลอง กลุ่มควบคุม 

ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา 

X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั 

25 การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือประกอบการ

เลื่อนเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาอย่างเป็นระบบ  

4.00 0.59 มาก 4.73 0.52 มาก

ที่สดุ 

4.00 0.59 มาก 3.60 0.86 มาก 

26 การส่งเสริมและพัฒนาการรักษาวินัยของข้าราชการ

ครแูละบุคลากรทางการศึกษา 

3.97 0.56 มาก 4.60 0.56 มาก

ที่สดุ 

3.97 0.56 มาก 3.47 0.86 ปานกลาง 

 ดา้นการบริหารงานบริหารทัว่ไป             

27 การจัดระบบงานสารบรรณของสถานศึกษา 3.43 0.94 ปานกลาง 4.57 0.57 มาก

ที่สดุ 

3.53 0.94 มาก 3.93 0.94 มาก 

28 การท าระบบข้อมูลสารสนเทศสถานศึกษา 3.30 0.53 ปานกลาง 4.63 0.56 มาก

ที่สดุ 

3.50 0.63 มาก 3.50 0.90 ปานกลาง 

29 การปฏบิัติงานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 

3.57 0.63 มาก 4.57 0.63 มาก

ที่สดุ 

3.77 0.68 มาก 3.43 0.82 ปานกลาง 

30 การประสานเครือข่ายเพ่ือพัฒนาสถานศึกษา 3.37 0.67 ปานกลาง 4.30 0.65 มาก 3.57 0.82 มาก 3.27 0.78 ปานกลาง 

31 การดูแล บ ารงุ รักษา อาคารสถานที่ สภาพแวดล้อม

ของสถานศึกษาให้มีความปลอดภัยเอื้ อต่อการ

จัดการเรียนการสอน 

3.47 0.73 ปานกลาง 4.63 0.61 มาก

ที่สดุ 

3.70 0.95 มาก 3.37 0.76 ปานกลาง 

32 การจัดท าส ามะ โนนัก เรี ยนในเขตบริการของ

สถานศึกษา 

3.47 0.73 ปานกลาง 4.47 0.63 มาก 3.53 0.78 มาก 3.30 0.60 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 42 ผลการประเมินผลงานที่เกดิจากการปฏบิัติหน้าที่ของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมก่อนและหลังการพัฒนาตาม จ าแนกเป็นรายด้าน (ต่อ) 

 

ท่ี ผลท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน 

กลุ่มทดลอง กลุ่มควบคุม 

ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา ก่อนการพฒันา หลงัการพฒันา 

X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั X  S.D ระดบั 

33 การรับเดก็เข้าเรียนเป็นไปตามนโยบายและระเบียบ

ของหน่วยงานต้นสงักดั 

3.70 0.84 มาก 4.67 0.55 มาก

ที่สดุ 

3.63 0.93 มาก 3.27 0.78 ปานกลาง 

34 การจัดกิจกรรมส่งเสริมและบริการผู้ เรียนของ

สถานศึกษา 

3.57 0.77 มาก 4.57 0.63 มาก

ที่สดุ 

3.57 0.77 มาก 3.60 0.86 มาก 

35 การประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ข้อมูล ผลการจัด

การศึกษาของสถานศึกษาให้หน่วยงานต้นสงักดัและ

ผู้เกี่ยวข้องทราบ 

3.47 0.68 ปานกลาง 4.53 0.68 มาก

ที่สดุ 

3.43 0.73 ปานกลาง 3.67 0.80 มาก 
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E-mail    anan_1702@hotmail.com 

ต าแหน่งหน้าที่การงาน รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 

สถานที่ท  างานปัจจุบัน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2  อ าเภอโพนพิสยั 

จังหวัดหนองคาย 43120 

ประวัติการศึกษา    

พ.ศ. 2527  ปก.ศ.สงู (เกษตรกรรม) วิทยาลัยครูบุรีรัมย์ 

 พ.ศ. 2532 ศษ.บ.(การประถมศึกษา) มหาวิทยาลัยสโุขทยัธรรมาธริาช 

 พ.ศ. 2534 ศษ.บ.(การบริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยสโุขทยัธรรมาธริาช 

 พ.ศ. 2541 ศษ.ม.(การบริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
     

    
 
 

 


