
บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 การวิจยัเร่ือง  สมรรถนะการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ตามทัศนะ
ของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด  
ทฤษฎี  เนื้อหา  จากเอกสารทางวิชาการ  ตํารา  วารสาร  บทความทางวิชาการที่เกีย่วของกับ
สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยผูวิจัยไดเรียบเรยีงเนื้อหา 
เกี่ยวกับแนวคิดและความเปนมาเกีย่วกับสมรรถนะ  ความหมายของสมรรถนะ  องคประกอบของ
สมรรถนะ  ประเภทของสมรรถนะ  สมรรถนะตามกรอบของสํานกังานคณะกรรมการขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา  และงานวิจยัที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

    
สมรรถนะ  
 

แนวคิดและความเปนมาเกี่ยวกับสมรรถนะ  
สํานักงานขาราชการพลเรือน (2548 : 1-3) เมื่อกลาวถึงสมรรถนะ (Competency) 

 ก็มักจะกลาวอางถึง David C. McClelland ศาสตราจารยดานจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัย Harvard  
กับบทความที่มีช่ือเสียงของเขาที่ตีพิมพในวารสารนกัจิตวิทยาอเมรกิัน เร่ือง Testing for 
competence rather than for intelligence ในป 1973  
  การศึกษาทางดานจิตวิทยามกัเปนการศกึษาตอมาจากแนวคิดที่เคยมีผูเสนอไวแลวใน
อดีต  แนวคิดของ McClelland  ก็เชนกนั กลาวกันวาแนวคิดของ McClelland ไมใชแนวคิดใหมเสยี
ทีเดียว เพราะในป 1920 Frederick W. Taylor บิดาของวิทยาศาสตรการจัดการไดกลาวถึงสิ่งที่
คลายกันกับสมรรถนะมากอน (Raelin และ Cooledge,1996)  อยางไรก็ดี McClelland ไดนํา
สมรรถนะมาสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม 

ในบทความเรื่อง  Testing for competence rather than for intelligence นั้น  McClelland 
แสดงความคิดเห็นตอตานการทดสอบความถนัด  การทดสอบความรูในงานหรือผลการเรียนวาไม
สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานหรือความสําเร็จในชีวติได เขาจึงหาทางวิจยัเพื่อศกึษาตวัแปรดาน
สมรรถนะที่เขากลาววาสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได  และในขณะเดยีวกันยังมขีอดีที่สําคัญ
อีกประการหนึ่ง คือ ตัวแปรสมรรถนะมักไมแสดงผลการทดสอบที่ลําเอียงตอเชื้อชาติ เพศ หรือ
เศรษฐฐานะทางสังคมเหมอืนกับแบบวดัความถนัดหรือแบบวดัอื่น ๆ ในกลุมเดยีวกนั 
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ประเด็นเรื่องการไมแสดงผลการทดสอบที่ลําเอียงตอเชื้อชาติ  เพศ หรือเศรษฐฐานะนี้
เปนประเด็นสาํคัญในอเมริกา เพราะอเมริกาเปนสังคมที่มีความหลากหลายดานเชื้อชาติ  เพื่อใหเกิด
ความยุติธรรมในสังคมดานการจางงานจึงมีการตรากฏหมายเพื่อสงเสริมโอกาสของการจางงานที่
เทาเทียมกนั (Equal  employment  opportunity)  ดังนั้น แบบทดสอบที่แสดงผลการทดสอบของ
กลุมตาง ๆ ที่แตกตางกันมกัถูกตัดสินวาผิดกฎหมาย 
 วิธีการวิจยัของ McClelland ใชการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุมของผูที่
ประสบความสําเรจ็ในงานและกลุมของผูที่ประสบความสําเร็จนอยกวา (กลุมปานกลาง)  เพื่อดูวา
สองกลุมนี้แตกตางกันในเรือ่งใด  (หรือที่เรียกวาสมรรถนะใด)  วิธีการเก็บขอมูลเนนที่ความคิด 
และพฤติกรรมที่สัมพันธกันกับผลลัพธของงานที่ประสบความสําเร็จ 
 ในครั้งแรก  McClelland  คิดจะใชการสังเกตการทํางานประจําวันของผูที่ประสบ
ความสําเร็จกบัผูที่มีผลงานในระดบัปานกลาง  แตวิธีการนี้ใชเวลามากเกินไปและไมสะดวกในทาง
ปฏิบัติ เขาจึงพัฒนาเทคนิคที่เรียกวา Behavioral Event  Interview (BEI)  ซ่ึงเปนวิธีการที่พัฒนามา
จากการผสมผสานวิธีวิเคราะหเหตกุารณสําคัญในงานของ Flanagan (1954)  และวิธีการของ
แบบทดสอบ Thematic  Apperception  Test  (TAT)  
 BEI  เปนการสัมภาษณทีใ่หผูใหขอมูลเลาเหตุการณทีเ่ขารูสึกวาประสบความสําเร็จ
สูงสุด  3  เหตุการณ  และเหตุการณที่เขารูสึกวาลมเหลว 3 เหตุการณ  จากนั้นผูสัมภาษณก็ถาม
คําถามติดตามวา อะไรทําใหเกิดสถานการณนั้น  ๆ  มีใครที่เกี่ยวของกนับาง  เขาคิดอยางไร รูสึก
อยางไร  และตองการอะไรในการจดัการกับสถานการณ แลวเขาทําอยางไรและเกิดอะไรขึ้นจาก
พฤติกรรมการทํางานนั้นของเขา 
 การวิเคราะหเหตุการณสําคญัในงาน (Critical incident) เปนวิธีการที่ John Flanagan 
พัฒนาขึ้นในชวงสงครามโลกครั้งที่สอง เปนวิธีการที่มีจดุมุงหมายเพื่อคนหาคุณลักษณะที่สําคัญ 
และทักษะที่จาํเปนสําหรับการทํางานที่ประสบความสําเร็จ โดยวิธีการเปนการรวบรวมขอมูล
พฤติกรรมที่ผูอ่ืนสังเกตไดในสถานการณการทํางาน หรือสถานการณอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ จุดมุงหมาย
หลักคือ พฤติกรรมที่ผูอ่ืนสังเกตไดแตจดุมุงหมายของ BEI คือ การเนนที่ความรูสึกนึกคิดของ
บุคคล (คลายกับที่ไดจากการทดสอบการเลาเรื่องจากภาพ (Thematic Apperception Test (TAT)) 
 เมื่อไดขอมูลมาแลว กน็ํามาวเิคราะห เพื่อดวูาลักษณะของผูที่ประสบความสําเร็จมี
อะไรบางที่ไมเหมือนกับผูทีป่ระสบความสําเร็จปานกลาง จากนัน้นําขอมูลที่ไดมาถอดรหัสดวย
วิธีการที่เรียกวา การวิเคราะหเนื้อหาจากคาํพูด (Content  analysis  of  verbal  expression)  แลวนํา
ขอมูลที่ถอดรหัสแลวมาวิเคราะหความแตกตางทางสถิติเพื่อศึกษาลักษณะทีแ่ตกตางระหวางผูที่
ประสบความสําเร็จ กับผูที่ผลงานระดับปานกลาง 
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 McClelland  และเพื่อนรวมงานไดกอตั้งบรษิัท  McBer and  Company  ในชวงตน
ของทศวรรษที่ 1970  และในชวงนัน้พวกเขาไดรับการตดิตอจากเจาหนาที่ของ  The  U.S.  state  
department  foreign  service  information ใหชวยเหลือในการคัดเลือก  นักการทูตระดับตน  
McClelland  ใชเทคนิค  BEI  ในการศึกษาและพบวานักการฑูตระดับตนที่มีผลการปฏิบัติงานดีมี
สมรรถนะที่แตกตางจากนักการฑูตระดับตนที่มีผลการปฏิบัติงานปานกลาง ไดแก ความเขาใจใน
ความแตกตางระหวางบุคคลดานวัฒนธรรม  (Cross – cultural  interpersonal  sensitivity)  คาดหวัง
ทางบวกกบัผูอ่ืน  และความรวดเร็วในการเรียนรูเครือขายดานการเมือง  (Speed  in  learning  
political  networks)  
 ในป 1991  Barrett  และ Depinet  ไดเขียนบทความเรื่อง  A  Reconsideration of  
testing for competence rather than for intelligence เนื้อหาในบทความเปนการอางถึงงานวิจยัใหม 
ๆ ที่ลบลางขอเสนอของ  McClelland  เกี่ยวกับการทดสอบความถนัด  หรือการทดสอบเชาวปญญา
วาแบบทดสอบดังกลาวสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดในเกือบทุกอาชีพ  ประเดน็นี้  
McClelland ไดตอบโตวา  ถาเขาจะตองเปลี่ยนแปลงบางอยางในบทความ  Testing for competence 
rather than for intelligence  เขาคงจะอธิบายเชาวปญญาอยางระมัดระวังมากขึ้นวา  เชาวปญญาเปน
สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold  competency)  ที่บุคคลที่ปฏิบัติงานตองมี  แตเมื่อบุคคลมีเชาวปญญา
ในระดบัหนึ่งแลว  ผลการปฏิบัติงานของเขาก็ไมสัมพันธกับเชาวปญญาอีกตอไป  (อธิบายไดวา  
ผูปฏิบัติงานทุกคนตองเปนคนฉลาดทุกคน  แตคนที่ฉลาดทุกคนอาจไมไดมีผลการปฏิบัติงานดีเดน
ทุกคน  ส่ิงที่แยกระหวางผูทีฉ่ลาดและมีผลการปฏิบัติงานดีกับผูฉลาดที่มีผลการปฏิบัติงานในระดบั
ปานกลางคือ สมรรถนะ) 
 แนวคดิเรื่องสมรรถนะมักมกีารอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้าํแข็ง (Iceberg  model) ดัง
ภาพที่แสดงดานลางซึ่งอธิบายวา  ความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้ําแข็ง โดยมี
สวนที่เหน็ไดงาย และพัฒนาไดงาย คือสวนที่ลอยอยูเหนือน้ํา นั่นคือความรู ทักษะตาง ๆ ที่บุคคลมี
อยูและสวนใหญที่มองเห็นไดยากอยูใตผิวน้ํา ไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณภายใน และ
บทบาทที่แสดงออกตอสังคม  สวนที่อยูใตน้ํานี้มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลอยางมาก 
และเปนสวนที่พัฒนาไดยาก 
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องคความรู
และ

ทักษะตาง ๆ

บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social Role)

ภาพลักษณภายใน (Self-Image)

อุปนิสัย (Traits)

แรงผลักดันเบื้องลึก (Motives)

ความเช่ียวชาญ ชํานาญพิเศษในดานตาง ๆ

ความรูสึกนึกคิดเกี่ยวกับเอกลักษณ
และคุณคาของตน

จินตนาการ แนวโนมวิธีคิด วิธีปฏิบัติตน
อันเปนไปโดยธรรมชาติของบุคคล

ความเคยชิน พฤติกรรมซํ้า ๆ
ในรปูแบบใดรปูแบบหน่ึง

บทบาทที่บุคคลแสดงออกตอผูอ่ืน

ขอมูลความรูท่ีบุคคลมีในสาขาตาง ๆ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1  แบบจําลองภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg  Model) 
ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 : 3 ) 
 

การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการทํางานอยางไรขึ้นอยูกบัคุณลักษณะที่บุคคลมีอยู  
ซ่ึงอธิบายในตวัแบบภูเขาน้ําแข็ง  คือ  ทั้งความรู  ทักษะ/ความสามารถ (สวนที่อยูเหนอืน้ํา)  และ
คุณลักษณะอืน่ ๆ (สวนที่อยูใตน้ํา)  ของบุคคลนั้น ๆ  
 

ความหมายของสมรรถนะ 
 คําวา  "สมรรถนะ"  ภาษาองักฤษใชคําวา  Competency  มักถูกนิยาม  ใหคําจํากดั
ความและความหมายแตกตางกันออกไปตามความเขาใจของนักวิชาการที่ศึกษาแตละคน  
นักวิชาการในประเทศไทย  แปลคําวา  Competency  ไวแตกตางกัน  เชน  สมรรถนะ  ขีด
ความสามารถ  หรือศักยภาพ (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ, 2548 : 13)  ในการวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยเลือกใช
คําวา  สมรรถนะ (Competency) ซ่ึงมีนักวชิาการทั้งในประเทศและตางประเทศใหความหมายไว
อยางหลากทัศนะ ดังนี ้

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2548 : 54) คําวา สมรรถนะ มาจากคําภาษาอังกฤษ วา 
Competency ในภาษาไทยมีผูใชอยูหลายคํา เชน สมรรถภาพ สมรรถนะ ศักยภาพ เปนตน 
คณะกรรมการบัญญัติศัพทของกรมวิชาการ กระทรวงศกึษาธิการ ไดบัญญัติศัพทวาความสามารถ มี

ท่ีมาของ Competency 
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ความสามารถ ความมีสามัตถิยะ ในที่นี ้จะใชคําวาสมรรถนะ เนื่องจากเปนคําที่หนวยงานภาครัฐ 
และนักวิชาการสวนใหญใชกันแพรหลายมากที่สุด  

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 : 5-6) ไดกําหนดคํานิยาม 
ความหมายของสมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู 
ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อน 
รวมงานอื่น ๆ ในองคการ  ในขณะที่  บริษทั Hay Group ใหความหมายของ สมรรถนะ คือ ชุดของ
แบบแผนพฤตกิรรมความสามารถ (คุณลักษณะ) ที่ผูปฏิบัติงานควรมีใน การปฏิบัติหนาที่ ให
ประสบผลสําเร็จ สําหรับนํามาใชใน การบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารงานและการพัฒนา
องคการ เพื่อใหสมาชิกขององคกร ไดพัฒนาตนเอง เพื่อใหปฏิบัติงานในปจจุบนั และอนาคตได
อยางมีประสิทธิภาพตามที่องคกรตองการ 
 ราชบัณฑิตยสถาน (2542 : 1128)  ใหความหมายของสมรรถนะ  หมายถงึ  
ความสามารถ  (ใชแกเครื่องยนต)  เชน  รถยนตแบบนี้มีสมรรถนะดีเยีย่มเหมาะสําหรบัเดินทางไกล 

พจนานกุรม American heritage dictionary (อางถึงในนิสดารก  เวชยานนท, 2550 : 19)   
ไดใหความหมายของสมรรถนะ คือ สภาพหรือคุณภาพหรือความสามารถ 

เทื้อน  ทองแกว (2546) ใหความหมายของสมรรถนะ  หมายถึง  ความรู  ทักษะ  และ
คุณลักษณะทีจ่ําเปนของบุคคลในการทํางานใหประสบความสําเร็จ  มผีลงานไดตามเกณฑหรือ
มาตรฐานที่กําหนดหรือสูงกวา 

อานนท  ศักดิว์รวิชญ (2547 : 61)  ใหความหมายของสมรรถนะ คือ  คุณลักษณะของ
บุคคล  ซ่ึงไดแก  ความรู  ทกัษะ  ความสามารถ  และคุณสมบัติตาง ๆ   อันไดแก  คานิยม  จรยิธรรม  
บุคลิกภาพ  คณุลักษณะทางกายภาพ  และอื่น ๆ ซ่ึงจําเปนและสอดคลองกับความเหมาะสมกับ
องคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถจําแนกไดวาผูที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานไดตอง
มีคุณลักษณะเดน ๆ อะไร  หรือลักษณะสาํคัญ ๆ อะไรบาง  หรือกลาวอีกนยัหนึ่งคอื  สาเหตุที่
ทํางานแลวไมประสบความสําเร็จ  เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร  เปนตน  

สมศักดิ ์ดลประสิทธิ์ (2549 : 10)  ไดใหความหมายของสมรรถนะ (Competency) 
หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ และการปฏิบัติงานของครูและผูบริหาร
การศึกษาจะแสดงออกถึงความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนคุณลักษณะดาน
ความรูทักษะและความประพฤติที่จําเปนตอการทํางานใหสําเร็จตามบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบ 
สมรรถนะ  Competency มีความสัมพันธกับผลลัพธของงาน (Result) 
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เกริกเกยีรต ิศรีเสริมโภค (2546 : 21) ไดกลาววา ความสามารถเชิงสมรรถนะ
(Competencies) หมายถึง ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Abilities) ของ
มนุษยทีแ่สดงผานพฤติกรรม (Attributes) 

ณรงควิทย แสนทอง(2547)  สมรรถนะเปนกลุมของความรู(knowledge)  ทักษะ 
(skills)  คุณลักษณะของบุคคล (attributes)  ซ่ึงสะทอนใหเห็นจากพฤติกรรมในการทํางาน  ที่แสดง
ออกมาแตละบุคคล  ซ่ึงสามารถวัดและสงัเกตได  

ดนัย  เทยีนพฒุิ (2549) สมรรถนะ คือ ความสามารถซึ่งเปนการบูรณาการทั้งความรู  
ทักษะ  คุณลักษณะสวนบุคคลเพื่อทําใหงานนั้นมีประสิทธิภาพหรือมคีุณคาสูงสุด 

วัฒนา พัฒนพงศ (2546 : 33) ใหความหมายสมรรถนะ คือ ระดับของความสามารถใน
การปรับใชกระบวนทัศน (Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู และทักษะเพื่อการปฏิบัติงานให
เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบัติหนาที่ของบุคคลในองคกร 

McClelland (1973) ไดใหความหมายสมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะที่ซอนอยู
ภายในปจเจกบุคคล  ซ่ึงสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้น  สามารถสรางผลการปฏิบัติงานที่ดี  
หรือตามที่กําหนดในงานทีต่นรับผิดชอบ 

Boyatzis (1982) ไดใหความหมายสมรรถนะ คือ เปนความสามารถในงานหรือเปน
คุณลักษณะทีอ่ยูภายในบุคคลที่นําไปสูการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 

Spencer (1993) ไดใหความหมายสมรรถนะ  หมายถึง  บุคลิกที่สําคัญในความ
แตกตางของบคุคล  ซ่ึงเปนเหตุหลักที่สงผลใหสามารถปฎิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  หรือ
ปฏิบัติงานไดผลดีเยี่ยม 

Parry (1997 อางถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548 : 5)  ใหความหมายของ
สมรรถนะ  หมายถึง  กลุมของความรู (Knowledge)  ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes)  ที่มี
ความสัมพันธกับผลของการปฏิบัติงานในตําแหนงงานนัน้ ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐาน
ที่เปนที่ยอมรบั  และเปนสิ่งที่สามารถเสริมสรางขึ้นได  โดยผานการฝกอบรมและการพัฒนา 

Klemp (1980 : 12) ไดใหความหมายวา คณุลักษณะที่อยูขางใตหรือเปนรากฐานทีท่ํา
ใหบุคคลผลิตงานหรือทํางานที่มีคุณภาพ 

หากพิจารณาจากคําจํากัดความที่มีผูเสนอไวเปนจํานวนมาก จะพบวาในทุก ๆ 
ความหมายมีองคประกอบรวมอยู 2 ประการ คือ  

(1) สมรรถนะตองเปนสิ่งที่สังเกตได หรือ เปนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) 
และความสามารถ (Ability) ที่วัดได  
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(2) ความรู ทักษะ และความสามารถทั้งหลายตองสามารถแยกใหถึงความแตกตาง 
ระหวางคนทีม่ีผลการปฏิบัติงานดีเลิศออกจากคนอืน่ ๆ ได 

สรุปไดวา  สมรรถนะ หมายถึง  ความสามารถของแตละบุคคล (Attributes) ซ่ึงจะ
แสดงออกเปนวิธีคิดและพฤติกรรมในการทํางานที่จะสงผลตอการปฏิบัติงานของแตละบุคคล และ
มีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อันจะสงผลใหเกิดความสําเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกวามาตรฐาน
ที่องคการไดกาํหนดเอาไว 

 

ความสําคัญของสมรรถนะและประโยชนของสมรรถนะ 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 : 5 ) กลาววา  สมรรถนะหรือ 

Competency  มีความสําคัญดังนี้  
1. ชวยใหการคัดสรรบุคคลที่มีความรู  ทักษะและความสามารถตลอดจน 

พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพื่อปฏิบัติงานใหสําเร็จตามความตองการขององคกรอยางแทจริง 
2. ชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองวาอยูในระดับ 

ใด  และจะตองพัฒนาในเรื่องใด ชวยใหเกดิการเรียนรูดวยตนเองมากขึ้น 
3.    เปนประโยชนในการพฒันาฝกอบรมแกพนกังานในองคกร 
4.    ชวยสนับสนุนใหตวัช้ีวดัหลักของผลงาน (KPIs)  บรรลุเปาหมายเพราะ 

Competency  จะเปนตัวบงบอกไดวา ถาตองการใหบรรลุเปาหมายตาม  แลวจะตองใช Competency  
ตัวไหนบาง 

5.   ชวยใหเกิดการหลอหลอมไปสูสมรรถนะขององคกรที่ดีขึ้น  เพราะถาทุกคนปรับ
สมรรถนะของตัวเองใหเขากับผลงานที่องคกรตองการอยูตลอดเวลาแลว ในระยะยาวก็จะสงผลให
เกิดเปนสมรรถนะเฉพาะองคกรนั้น ๆ   เชน เปนองคกรแหงการคิดสรางสรรค   

สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ (2548 : 28)  ไดอธิบายถึงประโยชนของการนาํสมรรถนะไป
ประยุกตในการจัดการทรัพยากรมนุษยภายในองคการ  โดยสามารถทําไดหลายประการ  ดังนี ้
                     1. การวางแผนทรัพยากรมนษุย  (Human  resourse  planning) จะเปนการวางแผนทั้ง
ความตองการเกี่ยวกับตําแหนงจะตองเกี่ยวของกับการกาํหนด  Competency  ในแตละตําแหนง
เพื่อใหทราบวาในองคการมคีนที่เหมาะสม  จะตองมี  Competency  ในแตละตําแหนง  เพื่อให
สอดคลองกับการวางแผนกลยุทธขององคการ 
                      2.  การตีคางานและการบรหิารคาจางและเงินเดือน (Job  evaluation  of  wage  and  
salary   administration competency)  สามารถนํามาใชกําหนดคางาน  เชน  วิธีการ  Point method  
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โดยการปจจัยและใหคะแนนวา  แตละปจจัยมีความจําเปนตองใช   ในตําแหนงงานนัน้ ๆ มากนอย
เพียงใด         
                     3.  การสรรหาและการคัดเลือก  (Recruitment  and  selestion)  เมื่อมีการกําหนดของ
ตําแหนงไว  การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานก็ใหสอดคลองกับ  Competency  ตรงกับตําแหนง
งาน 
                     4.  การบรรจุแตงตั้งควรคํานึงถึง  Competency  ของผูมีคุณสมบัติเหมาะสมหรือมี
ความสามารถตรงกับตําแหนงที่ตองการ 
                     5. การฝกอบรมและพัฒนา  (Training  and  development)  ก็ควรมีการฝกอบรมให
สอดคลองกับ  Competency  ของบุคลกรใหเต็มศักยภาพของแตละบุคคล   
                     6.  การโยกยาย  การเลิกจาง  การเลื่อนตําแหนง  (Rotation  termiuation  and  
promotion)  การทราบ  Competency  ของแตละคนทําใหทราบการบริหารงานของแตละคนเกีย่วกบั    
การโยกยาย    การเลิกจาง  การเลื่อนตําแหนง  ไดงายและเหมาะกับบุคลกร 

ในการนี้อาภรณ  ภูวิทยพันธ (2546 : 28) ไดกลาววามีการนํา Competency มาใชใน
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลโดยเรียกชื่อแตกตางกนัไปตามประเภทของงาน  เชน 

1.  Competency – based trainning  หมายถงึ  การบริหารงานฝกอบรมโดยพิจารณา
จากความรูความสามารถ (Competency) ที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน  โดยนํามาใชเปนขอมูลในการ
หาความจําเปนในการฝกอบรมวางแผนหลักสูตร และปรับระดับความสามารถของบุคคลภายหลงั
การประเมินผลฝกอบรม 

2.  Competency – based career path  หมายถึง  การนําความรูความสามารถ ของ
ตําแหนงงานมาใชในการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของบุคลากร โยกยาย สับเปลี่ยน  โดย
เปรียบเทียบกบัความรูความสามารถ  

3.  Competency – based executive succession  หมายถึง  การนําความรูความสามารถ
มาใชในการวางแผนทดแทนตําแหนงโดยเปรียบเทยีบคุณสมบัติ และความรูความสามารถของ
บุคคลที่จะเลื่อนตําแหนงหรอืทดแทนระดบับริหารในอนาคต 

4.  Competency in performance management  หมายถึง  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยพิจารณาทั้งผลงานและศักยภาพของบุคคล เปรียบเทียบกับเปาหมายหรือตัวช้ีวัด และ
ความรูความสามารถ (Competency)  ของตําแหนงงานนัน้  

5.  Competency  based  pay หมายถึง ความรูความสามารถ (Competency) มาชวย
ประกอบการตดัสินใจในการจายคาตอบแทน ตามผลการประเมินที่ไดมา  
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คุณลักษณะของบุคคล

องคความรู
และ

ทักษะตาง ๆ

บทบาทที่แสดงออกตอสังคม
(Social Role)

ภาพลักษณภายใน (Self-Image)

อุปนิสัย (Traits)

แรงผลักดันเบ้ืองลึก (Motives)

สมรรถนะ 1

สมรรถนะ 2

สมรรถนะ 3

สมรรถนะ 4

สมรรถนะ 5

พฤติกรรม ผลงาน

จากความหมาย  ความสําคัญและประโยชนของสมรรถนะที่กลาวขางตนนั้นสามารถ
แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางความแตกตางระหวางบุคคลที่แสดงในรูปของภูเขาน้ําแข็งกบั
สมรรถนะ และผลงาน ดังรูป   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ 2  ความสัมพันธระหวางความแตกตางระหวางบุคคล  สมรรถนะและผลงาน 
ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 : 5) 
 

จากภาพแสดงใหเห็นวา ความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอืน่ ๆ ของ
บุคคล ทําใหบคุคลมีสมรรถนะ (พฤติกรรมในการทํางาน) ในรูปแบบตาง ๆ และสมรรถนะตาง ๆ มี
ความสัมพันธกับผลงานของบุคคล 
  

องคประกอบของสมรรถนะ 
จากโมเดลภเูขาน้ําแข็ง McClelland (1973 อางถึงในสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2548 

: 59) ไดแบงองคประกอบของสมรรถนะออกเปน  5 สวน  ดังนี ้  
1.  ทักษะ (Skill) หมายถึง ส่ิงที่บุคคลทําไดดี และสามารถแสดงใหผูอ่ืนเหน็ได 

ถึงความชํานาญ เชน ความสามารถในการนําเสนอ (Presentation) ความสามารถในการเจรจาตอรอง 
(Negotiation) ความสามารถในการติดตอส่ือสาร (Communication) เปนตน 

2.   ความรู (Knowledge) หมายถึง ขอมูลที่บุคคลไดสะสมไวจนเกิดเปนความ 

ความสัมพันธระหวางคณุลักษณะของบุคคล  สมรรถนะและผลงาน 
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เชี่ยวชาญเฉพาะดาน เชน ความรูดานการวางแผน ความรูดานการบริหารงานบุคคล ความรูดาน 
เทคโนโลยีสารสนเทศ ฯลฯ 

3.  อัตมโนทัศน (Self-concept) ไดแก การมีเจตคติ คานิยม และภาพลักษณที่ 
เกี่ยวกับตนเองหรือส่ิงที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน การมองตนเองวาเปนคนซื่อสัตย กลาหาญ 
รับผิดชอบ ฯลฯ 

4.  ลักษณะนิสัย (Trait) หมายถงึ คุณลักษณะเฉพาะประจําตวับุคคลที่แสดง 
ออกมา ใหผูอ่ืนเห็นได เชน ความนาเชื่อถือไววางใจ ความยืดหยุน ความเมตตากรุณา ฯลฯ 

5.  แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ความคิดที่เกดิขึ้นซึ่งเปนแรงผลักดันใหเกิด 
พฤติกรรม เชน คนที่คาดหวงัในความสําเรจ็สูงจะเกิดแรงขับเพื่อมุงสูความสําเร็จ หรือ คนที่ไมม ี
เพื่อนและตองการเพื่อนอยางมาก ก็จะเกดิแรงขับเพื่อสรางความสัมพนัธกับผูอ่ืน เปนตน 

อาภรณ ภูวิทยพันธ (2547 : 5) ไดอธิบายไววา สมรรถนะ (Competency) เปนตวัที่
กําหนดรายละเอียดของพฤตกิรรมการแสดงออก เปนการตอบคําถามวา “ทําอยางไรทีจ่ะทําใหงาน
ที่ไดรับมอบหมายประสบผลสําเร็จ (how)” มากกวาการตอบคําถามวา  “อะไรเปนสิ่งที่หัวหนางาน
คาดหวังหรือตองการ (What)”  ทั้งนี้การกําหนดความสามารถ หรือ Competency นั้น จะแบง
ออกเปน 3 มุมมอง ไดแก KSA ซ่ึงมีความหมายที่แตกตางกันไป  

1.  ความรู (Knowledge) หมายถึง ขอมูล หรือส่ิงที่ถูกสั่งสมมาจากการศกึษาทั้งใน
สถาบันการศึกษา สถาบันฝกอบรม/สัมมนา หรือการศกึษาดวยตนเอง รวมถึงขอมูลที่ไดรับจากการ
สนทนาแลกเปลี่ยนความคดิเห็น และประสบการณกับผูรูทั้งในสายวชิาชีพเดียวกนั และตางสาย
วิชาชีพ 

2.  ทักษะ (Skills) หมายถึง ส่ิงที่จะตองพัฒนา และฝกฝนใหเกิดขึ้นโดยจะตองใช
ระยะเวลาเพื่อฝกปฏิบัติใหเกิดทักษะนั้นขึน้มา ทั้งนี้ทักษะจะถูกแบงออกเปน 2 ดาน ไดแก ทักษะ
ดานการบริหาร/จัดการงาน (Management skills) หรือทักษะในการบรหิารควบคุมงานซึ่งจะ
เกี่ยวของกับระบบความคิด และการจดัการในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะในการมี
วิสัยทัศนทางกลยุทธซ่ึงทักษะดังกลาวจะแสดงออกถึงการจัดระบบความคิดเพื่อมองไปที่เปาหมาย
ในอนาคตวาอยากจะทํา หรือมีความตองการอะไรในอนาคต และทักษะดานเทคนิคเฉพาะงาน 
(Technical skills) ซ่ึงหมายถงึ ทักษะทีจ่ําเปนในการทํางานตามสายงาน หรือกลุมงานที่แตกตางกัน
ไป  

3.  คุณลักษณะสวนบุคคล (Attributes) หมายถึง ความคดิ ความรูสึก เจตคติ ทัศนคต ิ
แรงจูงใจ ความตองการสวนบุคคล พบวา คุณลักษณะสวนบุคคลนั้นจะเปนสิ่งที่ติดตัวมา และไม
คอยจะเปลีย่นแปลงไปตามกาลเวลาที่เปล่ียนไป 
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ในขณะที ่Spencer และ Spencer (1993) ไดอธิบายไววา คุณลักษณะพืน้ฐาน  
(Underlying characteristic or attribute) ที่เปนองคประกอบของสมรรถนะของบุคคลซึ่งแสดงให
เห็นถึงแนวทางการกระทํา พฤติกรรม หรือการคิด โดยทีคุ่ณลักษณะพืน้ฐานเหลานี้จะแผขยายไปยงั
สถานการณอ่ืน ๆ และคงทนอยูภายในตัวบุคคลเปนระยะเวลานานพอสมควร สามารถจําแนกออก
ไดเปน 6 ประการดังนี้  

1.  แรงจูงใจ (Motive) เปนสิ่งที่บุคคลคิดถึงหรือมีความตองการ ซ่ึงแรงจูงใจจะเปนตวั
ผลักดันหรือแรงขับใหบุคคลกระทําพฤติกรรม หรือตัวกําหนดทิศทางหรือทางเลือกในการกระทาํ
พฤติกรรมเพื่อตอบสนองตอเปาหมาย หรือหลีกหนจีากสิง่ใดสิ่งหนึ่งทีต่นไมพึงปรารถนา เชน เมื่อ
บุคคลตั้งเปาหมายที่ทาทายจะทําใหเขามีความรับผิดชอบ มีความกระตือรือรน และมุงมั่นที่จะ
ทํางานใหประสบความสําเร็จ และจะใชเปนขอมูลยอนกลับเพื่อทํางานใหดยีิ่ง ๆ ขึ้นไป 

2.  อุปนิสัย (Trait) เปนคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคล ซ่ึงจะแสดงออกมาเพื่อ
ตอบสนองตอขอมูล หรือสถานการณตางๆ อยางสม่ําเสมอ อุปนิสัยเปนสิ่งที่เกิดจากการศึกษา การ
อบรมเลี้ยงดู ประสบการณ และการเรียนรูของบุคคล สมรรถนะดานอปุนิสัยเชน การควบคุม
อารมณภายใตสภาวะความกดดัน ความคิดริเร่ิม เปนตน 

3.  อัตมโนทัศน (Self-concept) หรือความคิดเห็นเกี่ยวกบัตนเอง อาจรวมถึงทัศนคต ิ
(Attitude) คานิยม (Value) จินตภาพสวนบุคคล (Self-image) เปนตน 

4.  บทบาททางสังคม (Social role) หมายถงึ ส่ิงที่บุคคลตองการสื่อใหผูอ่ืนในสังคม
เห็นวาตัวเขามบีทบาทตอสังคมอยางไรบาง เชน การเปนผูนําทีมงาน ความมีจริยธรรม เปนตน 

5.  ความรู (Knowledge) หมายถึง ขอมูล ความรู ความเขาใจในหลักการแนวคิดตาง ๆ 
ที่บุคคลจําเปนตองมีในสาขาวิชาชีพนัน้ ๆ  

6.  ทักษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถ ความชํานาญหรอืความคลองแคลวในการ
ปฏิบตัิงานทั้งดานใชอวัยวะสวนใดสวนหนึ่งของรางกาย หรือการใชสมองเพื่อคิดสิ่งตางๆ หรือ
กลาวอยางสั้นๆ ก็คือ “บุคคลตองทําอะไรไดบาง” ระดับหรือประเภทของสมรรถนะนี้เราสามารถ
นําไปประยุกตใชในการวางแผนและบริหารทรัพยากรบุคคล   
 สรุป องคประกอบของสมรรถนะประกอบดวย 3 สวน คือ ความรู  ทักษะ และ
คุณลักษณะสวนบุคคล 
 

ประเภทของสมรรถนะ 
 McClelland (1973 อางถึงในสํานักงานขาราชการพลเรือน, 2548 : 2-3) แบงประเภท
ของสมรรถนะ 2  ประเภท ดังนี ้สํานักงานขาราชการพลเรือน (2548 : 2-3) 
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1.  สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold competencies) ไดแก  ความรูหรือทักษะพื้นฐาน
ที่ผูปฏิบัติงานทุกคนจําเปนตองมีเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานได แตไมสามารถแยกผูปฏิบัติงานดีออก
จากผูที่ปฏิบัติงานปานกลาง 

2.  สมรรถนะที่แยกความแตกตาง (Differentiating competencies) ไดแก   ปจจยัตาง ๆ 
ที่ผูปฏิบัติงานที่ดีมี  แตผูปฏิบัติงานปานกลางไมมี  สมรรถนะจึงเปนสิง่ที่บอกความแตกตาง
ระหวางผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี และผูที่มีผลการปฏิบัติงานปานกลาง 

Bryant และ Poustie (2001 อางถึงใน พรพิศ อินทะสุระ, 2551 : 19) แบงประเภทของ
สมรรถนะเปน 3 ประเภท คือ 

1.  สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง สมรรถนะที่สะทอนใหเห็นถึงสิ่งที่
องคกรทําไดดทีี่สุด และเปนพื้นฐานในการกําหนดคานิยมขององคกร จึงเปนสมรรถนะ 
ที่จําเปนสําหรบัผูทํางานทุกคนไมวาจะอยูในตําแหนงใด 

2.  สมรรถนะดานพฤติกรรม (Behavioral competency) อาจเรียกไดอีกอยางหนึ่งวา 
สมรรถนะดานบุคคล (Personal competency) หมายถงึ คุณลักษณะดานการปฏิบัติงานของบุคคลที่มี
อิทธิพลและเปนแรงผลักดันใหเกิดการปฏบิัติโดยปกตจิะเกีย่วของกับงานหลาย ๆ 
ดานระหวางองคกร 

3.  สมรรถนะดานเทคนิค (Technical competency) บางครั้งอาจเรียกวาสมรรถนะดาน
วิชาชีพ (Professional competency) เปนสมรรถนะที่เกี่ยวของกับความรูหรือทักษะ 

Spencer  และคณะ (1993) ไดแบงประเภทสมรรถนะ ออกเปน 3 กลุม เพื่อใชในการ
ทําวิจยั ไดแก  
 1.  สมรรถนะหลัก (Essential competency) หมายถึง พื้นฐานของความรูทักษะที่ทกุ
คนในองคกรจาํเปนตองม ีซ่ึงสามารถพัฒนาขึ้นมาไดโดยการฝกอบรม  

2.  สมรรถนะขั้นแยกแยะได (Differentiating competency) หมายถึง สมรรถนะที่
สามารถแยกผูปฏิบัติงานที่มีความสามารถโดดเดน ออกจากผูปฏิบัติงานที่มี ความสามารถระดับ
ปานกลาง (Average performance) ไดแมวาสมรรถนะดานนี้จะยากตอการ พัฒนา แตก็เปน
ตัวกําหนดความสําเร็จในการทํางานของบุคคลในระยะยาว  

3.  สมรรถนะขั้นกลยุทธ (Strategic competency) หมายถงึ สมรรถนะ หลักขององคกร
แตมุงไปที่สมรรถภาพขององคกร (Organizational capability) รวมไปถึงสมรรถนะ จะที่สรางความ
ไดเปรียบในการแขงขัน ซ่ึงไดแก ความสามารถดานนวตักรรม การใหบริการความ รวดเร็วในการ
ปฏิบัติงาน และเทคโนโลย ี 
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ณรงควิทย แสนทอง (2547 : 10-11) ไดแบงสมรรถนะออกเปน 3 ประเภท ไดแก 
 1.  สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะทอนให

เห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวมที่จะชวยสนับสนนุ
ใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได 

 2.  สมรรถนะตามสายงาน (Job competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่
สะทอนใหเหน็ถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่จะชวยสงเสริมใหคนนั้นๆ 
สามารถสรางผลงานในการปฏิบัติงานตําแหนงนั้นๆ ไดสูงกวามาตรฐาน 

 3.  สมรรถนะสวนบุคคล (Personal competency) หมายถงึ บุคลิกลักษณะของคนที่
สะทอนใหเหน็ถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่ทําใหบุคคลนั้นมคีวามสามารถใน
การทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งไดโดดเดนกวาคนทัว่ไป เชน สามารถอาศัยอยูกับแมงปองหรืออสรพิษได เปน
ตน ซ่ึงเรามักจะเรียกสมรรถนะสวนบุคคลวาความสามารถพิเศษสวนบุคคล 

จิรประภา อัครบวร (2549 : 68)  กลาววา สมรรถนะในตําแหนงหนึ่งๆ จะประกอบไป
ดวย 3 ประเภท ไดแก 

1.  สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองคการตองมี 
เพื่อแสดงถึงวฒันธรรมและหลักนิยมขององคการ 

2.  สมรรถนะบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบัติความสามารถดานการ
บริหารที่บุคลากรในองคการทุกคนจําเปนตองมีในการทาํงาน เพื่อใหงานสําเร็จ และสอดคลองกับ
แผนกลยุทธ วสัิยทัศน ขององคการ 

3.  สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทักษะดานวิชาชพีที่จําเปนใน
การนําไปปฏบิัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกตางกนัตามลักษณะงาน โดยสามารถจําแนกได 2 
สวนยอย ไดแก สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core technical competency) และสมรรถนะเชิงเทคนคิ
เฉพาะ (Specific technical competency) 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 : 10) ไดจัดทําโมเดลสมรรถนะ
สําหรับขาราชการพลเรือนไทย ประกอบดวยสมรรถนะ  2  สวน คือ 

1.  สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนไทย ทั้งระบบเพื่อ
หลอหลอมคานิยมและพฤตกิรรมที่พึงประสงครวมกัน ประกอบดวย 5 สมรรถนะ ไดแก  
 1.  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Ahievement motivation) 
 2.  การบริการที่ดี (Service Mind) 
 3.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ (Expertise)   
 4.  จริยธรรม (Integrity) 
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 5.  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 
2.  สมรรถนะประจํากลุมงาน คือ สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับกลุมงาน เพื่อ

สนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที่และสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาที่
ใหไดดียิ่งขึน้ โดยโมเดลสมรรถนะกําหนดใหแตละกลุมงานมีสมรรถนะประจํากลุมงานละ 3 
สมรรถนะ (ยกเวนกลุมงานนักบริหารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ) สมรรถนะประจํากลุมงานมีทั้งหมด 
20 สมรรถนะดวยกัน คือ 
 2.1  การคิดวิเคราะห (Analytical thinking) 

2.2  การมองภาพองครวม (Conceptual thinking) 
2.3  การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & developing others) 
2.4  การสั่งการตามอํานาจหนาที่ (Holding people accountable) 
2.5  การสืบเสาะหาขอมูล (Information seeking) 
2.6  ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural sensitivity) 
2.7  ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal understanding) 
2.8 ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational awareness) 
2.9  การดําเนนิการเชิงรุก (Proactiveness) 
2.10  ความถูกตองของงาน (Concern for order) 
2.11  ความมั่นใจในตนเอง (Self confidence) 
2.12  ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 
2.13  ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & influencing) 
2.14  สภาวะผูนํา (Leadership) 
2.15  สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic  quality) 
2.16  วิสัยทัศน (Visioning) 
2.17  การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic orientation) 
2.18  ศักยภาพเพื่อนําการปรบัเปลี่ยน (Change leadership) 
2.19  การควบคุมตนเอง (Self  control) 
2.20  การใหอํานาจแกผูอ่ืน (Empowering others) 

ในขณะเดยีวกนัสํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ (2548 : 1-4) ไดกาํหนด
สมรรถนะหลักในการบริหาร ตาม Model สมรรถนะขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
จํานวน 8 สมรรถนะหลัก คือ 

1. ความเขาใจองคการและระบบราชการ (Organizational awareness-OA) ความ 
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เขาใจและความสามารถประยุกตใชความสมัพันธเชื่อมโยงของกระแสอาํนาจทั้งที่เปนทางการและ
ไมเปนทางการในองคการของตนและองคการอื่นๆ ที่เกี่ยวของเพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาที่
ใหบรรลุผล ความเขาใจนี้รวมถึงความสามารถคาดการไดวา นโยบายภาครัฐ แนวคดิใหมๆทาง
การเมืองเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีฯลฯ ตลอดจนเหตุการณหรือสถานการณตางๆที่เกิดขึ้นมีผล
ตอองคกรและภารกิจที่ตนปฏิบัติงานอยู 

2. การสะสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise-EXP) ความขวนขวายสนใจ 
ใฝรูเพื่อสังคม พัฒนาศักยภาพความรูความเขาใจความสามารถของตนในการปฏบิัติงานราชการ 
ดวยการศึกษา คนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนือ่ง อีกทั้งรูจักพัฒนาปรับปรุง ประยุกตใช
ความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆเขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

3. การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change management) การแสดงออกถึงการ 
ยอมรับ ความคิดเห็นหรือนวัตกรรมใหมๆ และความสามารถนําการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ
อยางเปนรูปธรรม เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็วและมปีระสิทธิภาพ ภายใต
สภาพแวดลอมขององคการที่เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา 

4. ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork-TW) ความตั้งใจทีจ่ะทํางานรวมกนัเปนสวน 
หนึ่งในทีมงาน หนวยงานหรือองคการ โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชกิในทีม มิใชในฐานะหวัหนา
ทีมและมีความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพที่ดกีับสมาชิกในทีม 

5. คุณธรรมจริยธรรม (Moral & integrity-ING) การครองตนและประพฤติปฏิบัติ 
ถูกตองเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชพีของ
ตนโดยมุงประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน ทั้งนี้เพือ่ธํารงรักษาศักดิ์ศรีแหง
อาชีพขาราชการ อีกทั้งเปนกาํลังในการสนบัสนุนผลักดนัใหภารกิจหลักของกรุงเทพมหานคร
บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

6. การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation-ACH) ความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงาน
ราชการใหด ีหรือใหเกินกวามาตรฐานที่มอียู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมา
ของตนเองหรอืเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายความรวมถึงการ
สรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่โดดเดนและทาทาย 

7. มนุษยสัมพนัธ (Human relation) ความสามารถในการสรางและรักษา 
ความสัมพันธที่ดีใหเกิดขึ้นกับบุคคลตางๆทั้งจากภายในและภายนอกองคการ เพื่อเปาหมายในการ 
ทํางานรวมกนัและเพื่อผลประโยชนที่เกิดขึน้ในระดับบุคคล หนวยงานและองคการ 

8. จิตมุงบริการ (Service mind –SERV) ความตั้งใจและความพยายามของผูบริหาร 
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ในการใหบริการเพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการและหนวยงานภาครัฐและเอกชนที่มี
สวนเกีย่วของ 

ตามที่นักวิชาการไดจดัประเภทของสมรรถนะไวหลายประเภทนั้น ในหนวยงานทาง
การศึกษา มีการนําแนวคิดการพัฒนาบุคคลโดยยดึหลักสมรรถนะไปใชในสํานักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน โดยสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
(2548) ไดกําหนดแผนยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการ ใหสอดคลองกับแนวทางการพัฒนา
ขาราชการของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมสีมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2548 : 34) ไดกลาวถึงภารกิจของขาราชการพลเรือนและ
พบวากลุมงานที่มีภารกิจใกลเคียงกับภารกจิหลักของสํานักงานเลขาธกิารสภาการศกึษา ดังนี ้

1. กลุมงานนโยบายและวางแผน  มีสมรรถนะประจํากลุมงาน  คือ  การคิดวิเคราะห  
การมองภาพองครวม  ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
                 2. กลุมงานศึกษาวิจยัและพฒันา ซ่ึงมีสมรรถนะประจํากลุมงาน คือ การคิดวิเคราะห  
การมองภาพองครวม  การสืบเสาะหาขอมลู 
 3.  กลุมงานใหคําปรึกษา ซ่ึงมีสมรรถนะประจํากลุมงาน  คือ การมองภาพองครวม     
ความเขาใจและระบบราชการ  ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
                  4.  กลุมงานบริหาร  ซ่ึงมีสมรรถนะประจํากลุมงาน  คือ  วิสัยทัศน  การวางกลยุทธ
ภาครัฐ  ศักยภาพเพื่อนํามาปรับเปลี่ยน  การควบคุมตนเองการใหอํานาจแกผูอ่ืน 
                    5.  กลุมงานสนับสนุนงานหลักทั่วไป ซ่ึงมสีมรรถนะประจํากลุมงาน  คือ  การคิด
วิเคราะห  ความถูกตองของงาน  ความยดืหยุนผอนปรน 
                     6.  กลุมงานบังคับบัญชา  ซ่ึงมีสมรรถนะประจํากลุมงาน  คือ  การคิดวิเคราะห   
                     แตเนื่องจากสาํนักงานเลขาธกิารสภาการศกึษา เปนองคกรหลักดานนโยบาย          
แผนและการวจิัยทางการศกึษา  ดังนัน้บุคลากรทุกระดับของ  สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
ควรมีสมรรถนะเพิ่มเติมจากสมรรถนะที่สํานักงานขาราชการพลเรือนกําหนด  เพื่อใหขาราชการ
ของสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา สามารถปฏิบัติภารกิจหลักขององคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ไดดงันี ้

1. การคิดเปนระบบและเชื่อมโยงเชิงบูรณาการทางการศึกษาเพื่อการบริหารประเทศ 
2. ความคิดริเร่ิมสรางสรรค/ความคิดใหม ๆ ดานนโยบายการศึกษา 
3. การวิเคราะหและพัฒนานโยบายการศึกษาในระดบัมหาภาค 
4. การวางแผนการศึกษาและการนําแผนสูการปฏิบัติ 
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5. การสรางและพัฒนาองคความรูโดยใชการวิจัยและการประเมินเปนฐาน 
 6.   การวิจยัพฒันานวตักรรม  (นํารอง/ยกยอง/ตนแบบ) และการสังเคราะหเปน
รูปแบบและนโยบายการศกึษาใหม 
 7.  การประสานงาน  การสรางการมีสวนรวม  และพัฒนาเครือขายหนวยงาน
การศึกษากับองคกรภายนอกตางๆ 
 8.  การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  เพื่อการบริหารจัดการทางการศึกษา 

9.  การพัฒนาและปรับใชกฎหมายการศึกษาเพื่อการพัฒนาการบริหารจัดการศึกษา 
 ดังนั้น  ขาราชการสังกัดสํานกังานเลขาธิการสภาการศึกษาแตละคนจะตองไดรับการ
พัฒนาสมรรถนะหลัก  5  ดาน  สมรรถนะประจํากลุมงาน   3-5   ดาน   

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ไดนํา
แนวคดิสมรรถนะมาใชในการกําหนด  สมรรถนะของผูบริหาร  ดังนี ้
          ดานที่  1  การประเมินวินัย  คุณธรรม  จริยธรรม  และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 ดานที่  2  การประเมินดานคณุภาพการปฏิบัติงาน  (สมรรถนะ) ประกอบดวย
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงาน ดังนี ้

สมรรถนะหลัก  ประกอบดวย  4  สมรรถนะ  ไดแก 
  สมรรถนะที่ 1 การมุงผลสัมฤทธิ์ 
  สมรรถนะที่ 2 การบริการที่ดี  
  สมรรถนะที่ 3 การพัฒนาตนเอง 
  สมรรถนะที่ 4 การทํางานเปนทีม 

สมรรถนะประจําสายงาน  ประกอบดวย  4  สมรรถนะ  ไดแก 
  สมรรถนะที่ 1  การวิเคราะหและการสังเคราะห 

สมรรถนะที่ 2  การสื่อสารและการจูงใจ 
สมรรถนะที่ 3  การพัฒนาศกัยภาพ บุคลากร 
สมรรถนะที่ 4  การมีวิสัยทัศน 

ดานที่  3  การประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหนาที่ 
ผูวิจัยจึงสรุปวา สมรรถนะสามารถแบงออกเปน 2  ประเภทหลัก คือ สมรรถนะหลัก 

(Core  Competency) ซ่ึงเปนคุณลักษณะทีพ่นักงานทกุคนในองคการจาํเปนตองมี ทั้งนี้เพื่อให
สามารถปฏิบัติหนาที่ไดบรรลุเปาหมายขององคการ  อีกประเภทหนึ่งคือสมรรถนะตามสายงาน 
(Functional Competency) ซ่ึงเปนคุณลักษณะที่พนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ ควรมีเพื่อให
งานสําเร็จและไดผลลัพธตามที่ตองการ 
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สมรรถนะทางการบริหาร 
  

ในการประเมนิคุณภาพการปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให
มีวิทยฐานะ และเลื่อนวิทยฐานะ การคัดเลือกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุและ
แตงตั้งใหดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการสถานศึกษาและผูอํานวยการสถานศึกษาไดกาํหนดรายการ
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงาน ดังตอไปนี้ 

 
สมรรถนะหลักประกอบดวย  4  สมรรถนะ  

 
 สมรรถนะที่ 1 การมุงผลสมัฤทธิ์   

 ความหมาย 
สถาบันการพัฒนากรมชลประทาน (2546 : 3) ใหความหมายการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ 

คือ วิธีการบริหารที่มุงเนนสมัฤทธิ์ผลขององคกรเปนหลัก  การปฏิบัติขององคกรที่มีผลสัมฤทธ์ิ
เพียงใดพิจารณาไดจากการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธที่เกิดขึ้นจริงกับเปาหมายที่กําหนด โดย
มีสูตรดังนี้  ผลสัมฤทธิ์ (Results) = ผลผลิต (Outputs) + ผลลัพธ (Outcomes)  ผลผลิต (Outputs)  
หมายถึง  งาน บริการ  หรือกจิกรรมที่เจาหนาที่ทําเสร็จสมบูรณพรอมสงมอบใหประชาชน
ผูรับบริการ  ผลผลิตเปนผลงานที่เกิดจากการดําเนินกิจกรรมโดยตรง  ผลลัพธ หมายถึง  ผลที่
เกิดขึ้นตามมา  ผลกระทบ  หรือเงื่อนไขที่เกดิจากผลผลิต ผลลัพธมีความสัมพันธโดยตรงกับ
ประชาชนผูรับบริการ และสาธารณชน  ผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง  งานบริการหรือกิจกรรมที่เกิดจากการ
ทํางานไดผลผลิตตามเปาหมายและเกิดผลลัพธ ตรงตามวัตถุประสงค  กลาวคือ  ผลผลิตสามารถ
นําไปใชประโยชนไดอยางแทจริงหรือเปนที่พึงพอใจ 

สุพรรณี  ไพรัชเวท (2543 : 50) ใหความหมายการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง 
ผลผลิต และผลลัพธของการทํางาน เพื่อใหไดผลสัมฤทธิ์คือมุงที่จะใหเกิดผลในการปฏิบัติงานหรือ
ผลสัมฤทธ์ิที่เราตองการใหเกดิขึ้น 

สวนสํานักงานขาราชการพลเรือน (อางถึงใน จีระ งอกศิลป, 2551 : 57) ไดใหคําจํากัด
ความ  การมุงผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง  ความมุงมั่นจะปฏิบตัิราชการใหดหีรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู 
โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเองหรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวน
ราชการกําหนดขึ้น  อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงาน
ตามเปาหมายที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอนสําหรับ สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ไดใหคําจํากดัความ  การมุงผลสัมฤทธ์ิ  
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หมายถึง  ความมุงมั่นในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมีคุณภาพ ถูกตอง ครบถวนสมบูรณมีความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคและมีการพฒันาผลงานใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง  ดังที่ จีระ  งอกศลิป (2551 : 59 ) 
ไดสรุปวาการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result based management) คือ วธีิการบริหารที่มุงเนน
ผลสัมฤทธ์ิหรือผลการปฏิบัติงานเปนหลัก โดยมีการวัดผลการปฏิบัติงานดวยตวัช้ีวดัอยางเปน
รูปธรรมเพื่อใหบรรลุ วัตถุประสงคที่ตั้งไว ทําใหผูบริหารทราบผลความกาวหนาของการ
ดําเนินงานเปนระยะ ๆ และสามารถแกไขปญหาไดทันทวงทีเปนการควบคุมทิศทาง การดําเนนิงาน
ใหมุงสูวิสัยทศันฯ ของหนวยงาน  

 

แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 
สถาบันการพัฒนาชลประทาน (2546 : 7) การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ   เปนเทคนิค

วิธีการบริหารจัดการสมัยใหมที่นํามาประยกุตใชเพื่อใหเกิดการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนและ
วิธีการบริหารงานภาครัฐไปจากเดิมทีใ่หความสําคัญตอทรัพยากรหรือปจจัยนําเขา  (input)  และ
อาศัยกฏระเบยีบ  เปนเครื่องมือในการดําเนินงานเพื่อใหเกิดความถูกตอง  สุจริตและเปนธรรม  โดย
หันมาเนนถึงวตัถุประสงคและสัมฤทธิ์ผลของการดําเนนิงานทั้งในแงของผลผลิต (Output)  และ
ผลลัพธ (Outcome)  และความคุมคาของเงิน (Value  for  money)  รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพและ
สรางความพึงพอใจใหแกประชาชน  ผูรับบริการ 

เมื่อวันที ่11 พฤษภาคม 2542 คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบกับวาระแหงชาติดวยการ
สรางระบบบริหารกิจการบางเมืองและสังคมที่ดี และไดรับประกาศเปนระเบียบสํานกั
นายกรัฐมนตรโีดยมีวัตถุประสงคที่จะสงเสริมและผลักดนัใหภาครัฐ  ภาคธุรกิจเอกชน  และภาค
ประชาชนตระหนักถึงบทบาทหนาที่ในการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมรวมกนัเพื่อใหเกดิ
ความสุข  ความปลอดภัยแกประชาชน  และทําใหการเมอืงเศรษฐกิจ  สังคมมีเสถียรภาพ  เอื้อตอ
การพัฒนาประเทศตอไป  โดยกําหนดแผนการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐเปน  5  แผน   
 1.  แผนการปรับเปลี่ยนบทบาท  ภารกิจและวิธีการบริหารงานของภาครัฐ 

2.  แผนการปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณ การเงิน และการพัสดุ 
3.  แผนการปรับเปลี่ยนระบบบริหารบุคคล 
4.  แผนการปรับเปลี่ยนกฎหมาย 
5.  แผนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและคานิยม 
การบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์เปนกิจกรรมหนึ่งในแผนการปรับเปลี่ยนบทบาท 

ภารกิจ และวิธีการบริหารงานของภาครัฐ ซ่ึงมุงเนนผลผลิตและผลลัพธที่เปนรูปธรรม มีตัวช้ีวดัที่
ชัดเจน โดยทกุคนในองคกรทั้งระดับผูบริหารและเจาหนาที่มีสวนรวมในการบริหารจัดการเพื่อให
เกิดประสิทธิภาพและประสทิธิผล สามารถสนองตอบความตองการของผูรับบริการไดดยีิ่งขึ้น 
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 การบริหารราชการแบบเดิมใหความสําคญักับปริมาณทรัพยากรนําเขา ไดแกจํานวน
งบประมาณ อัตรากําลัง อาคารสถานที่และวัสดุครุภณัฑตาง ๆ มีการใชกฏระเบียบที่รัดกุมควบคุม
การปฏิบัติราชการมิใหขาราชการใชดุลพนิิจมากเกินไป รวมถึงมีกระบวนการทํางานที่ลดหล่ันตาม
สายการบังคับบัญชา ทําใหบริการที่เปนผลผลิตของระบบราชการมีตนทุนสูง และประชาชน
ผูรับบริการไมพอใจบริการทีล่าชา ไมสะดวก 

การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management – RBM) เปนเครื่องมือการ
บริหารที่มาพรอมกับแนวคิดการบริหารภาครัฐแนวใหม (New Public Management) (3 E) ที่มุงเนน
ใหความสําคญักับสิ่งตอไปนี้  

1. ความประหยัด (Economy) การใชตนทนุหรือทรัพยากรการผลิตอยางเหมาะสม  
และมีความคุมคาที่สุด 

2.  ประสิทธิภาพ  (Efficiency)  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหไดผลงานในระดับที่
สูงกวาปจจยันาํเขา 

3.  ประสิทธิผล  (Effectiveness)  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานใหบรรลุวตัถุประสงค
ที่ตั้งไวซ่ึงมีการนํามาใชกับภาครัฐและภาคเอกชนในหลายประเทศทั้งสหรัฐอเมริกา อังกฤษ 
ออสเตรเลีย นิวซีแลนด และประเทศในแถบเอเชีย เชน ญี่ปุน สิงคโปรและฮองกง 

องคกรควรจัดทําแผนกลยุทธกอนที่จะพัฒนาระบบการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์เพราะ
วิสัยทัศน พันธกิจและวัตถุประสงคขององคกร ซ่ึงมีกําหนดอยูในแผนกลยุทธจะเปนกรอบของการ
กําหนดปจจยัหลักแหงความสําเร็จและตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลัก และองคกรสามารถใชระบบ
นี้ติดตามความกาวหนาของการนํากลยุทธไปปฏิบัติดวย  สวนราชการทีม่ีการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ
สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพมากกวาเดมิโดยใชงบประมาณนอยลง เปนการเพิ่มคณุคาใหแก
ผลงานทั้งทางดานประสิทธผิล ประสิทธิภาพ คุณภาพและความพึงพอใจของประชาชนผูรับบริการ 
 

วัตถุประสงคของการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 
สถาบันการพัฒนาชลประทาน (2546 : 7) การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ มีวัตถุประสงค

เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานขององคกร ชวยใหการบริหารการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม มีทิศทาง
ในการปฏิบัติงาน มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระยะ ๆ  ทําใหทราบผลการปฏิบัติงาน
เมื่อเทียบกับแผนหรือเปาหมาย สามารถรายงานความกาวหนาผลการปฏิบัติงานตอผูบริหาร และ 
ทําใหแกปญหาไดทันทวงที  หากผลการปฏิบัติงานไมนาพึงพอใจ  ผูบริหารมีโอกาสปรับเปลี่ยนกล
ยุทธไดทันท ี

การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ เกี่ยวของกับทกุกระบวนการของการบริหาร (PDCA) ไดแก 
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1. Plan  มีวัตถุประสงค หรือ เปาหมายที่ชดัเจน (ตองการทราบวาผลสัมฤทธิ์คือ
อะไร) 

2. Do  มีการปฏิบัติงานที่มุงใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามแผนที่วางไวหรือไม 
3. Check  มีการตรวจสอบวาปฏิบัติไดผลสัมฤทธิ์ตามที่วางแผนไวหรือไม  
4. Act  ปรับปรุงแกไขใหไดผลสัมฤทธ์ิตามแผนที่วางไว 

ระบบการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ เปนสวนหนึ่งของการบริหารเชิงกลยทุธ  การบริหาร
มุงผลสัมฤทธิ์มีความเชื่อมโยงโดยตรงกับการบริหารงานเชิงกลยุทธ องคกรใชวสัิยทัศน พันธกิจ 
วัตถุประสงค และกลยุทธซ่ึงอยูในแผนกลยุทธขององคกรเปนกรอบในการกําหนดปจจัยหลักแหง
ความสําเร็จ (CSF) และตวัช้ีวัดผลการดําเนินงานหลัก (KPI) ของการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ การ
บริหารมุงผลสัมฤทธิ์เปนเครื่องมือชวยประเมินความสําเร็จของการดําเนินการตามกลยุทธ  องคกร
ที่มีการบริหารเชิงกลยุทธสามารถใชปจจัยหลักแหงความสําเร็จ และตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลัก  
ของการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิเปนกรอบวัดผลการปฏิบัติงานขององคกรเทียบกับเปาหมาย เพื่อใหรู
ถึงความกาวหนาของการบรรลุวิสัยทัศน หากผลงานยังไมเปนไปตามเปาหมาย ผูบริหารองคกรควร
ปรับเปลี่ยนกลยุทธใหเหมาะสม  

ประโยชนของการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 
จีระ  งอกศิลป (2551: 61) ไดสรุปประโยชนของการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ ดังนี้ 
1. ชวยใหผูบริหารรูตําแหนงขององคกร  ผูบริหารระดับสูงจําเปนตองทราบวาองคกร

อยู  ณ ตําแหนงใด ใกลหรือไกลจากเปาหมายหรือจะบรรลุวตัถุประสงคขององคกรหรือไม การ
บริหารมุงผลสัมฤทธิ์ชวยใหผูบริหารของสวนราชการรูวาองคกรกําลังปฏิบัติงานไดดีเพยีงไร งานที่
ปฏิบัติมุงตรงไปสูเปาประสงคที่กําหนดไวหรือไมประชาชนผูรับบริการหรือผูมีสวนไดเสีย
ประโยชนพึงพอใจในการปฏิบัติงานขององคกรเพียงไร การปฏิบัติงานภายในองคกรอยูในความ
ควบคุมหรือไมและควรปรบัปรุงการปฏิบัติงานที่ใดบาง 

2.  สนับสนุนองคกรใหบรรลุวิสัยทัศน  ระบบงานประยกุตของการบริหารมุง
ผลสัมฤทธ์ิ (RBM Application)ซ่ึงทํางานบนอินเตอรเนต็ทันทีที่มีการบันทึกคาผลการปฏิบัติงานที่
เกิดขึ้นจริงเขาระบบ  ระบบงานประยกุตจะคํานวณคารอยละของความสําเร็จ และพิมพรายงานผล
การปฏิบัติงาน รายงานนี้เปนเสมือนสัญญาณเตือนใหผูบริหารรูวาขณะนี้ผลการปฏิบัติงานของ
องคกร กําลังมุงตรงไปสูวิสัยทัศนที่กําหนดหรือผลการปฏิบัติงานต่ํากวาเปาหมายเพื่อใหผูบริหาร
เรงดําเนินการแกไข 
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3.  แปลงกลยทุธไปสูการปฏิบัติ  ขั้นตอนหนึ่งของการพฒันาระบบการบริหารมุง
ผลสัมฤทธ์ิ คือ การกําหนดปจจัยหลักแหงความสําเร็จและตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักเพื่อวัดผล
การปฏิบัติงานขององคกรเปรียบเทียบกับเปาหมาย องคกรสามารถนําวิธีการนําวิธีการนี้ไปชวยให
กลยุทธที่กําหนดไวในแผนกลยุทธเปนจรงิ โดยการแตกกลยุทธออกเปนแผนปฏิบัติการและ
แผนงาน/โครงการ พรอมทั้งแบงมอบความรับผิดชอบใหหนวยงานตาง ๆ แลวจึงวดัความสําเร็จ
ของกลยุทธผานทางกลุมของตัวช้ีวดัผลการดําเนินงานหลกั 

4. ใหขอมูลเพือ่การสื่อสารและสรางความเขาใจ การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์เปน
เครื่องมือส่ือสารที่มีประโยชนทั้งภายในและภายนอกองคกร  สําหรับภายในองคกรตัวช้ีวัดผลการ
ดําเนินงานหลกัทําใหผูบริหาร และเจาหนาที่เขาใจเปาหมายขององคกร ตระหนักถึงความสําคัญ
ของงานที่รับผิดชอบ และรูวาผลงานของตนสงผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของ
องคกร ทัศนะเหลานี้ทําใหผูบริการและเจาหนาที่เกดิการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม มีความ
กระตือรือรนที่จะปฏิบัติหนาที่เพื่อสรางความพึงพอใจใหแกประชาชนผูรับบริการ 

5.  สรางพันธะรับผิดชอบของผูบริหาร  ขอมูลที่ไดรับจาการวัดผลการปฏิบัติงาน
เทียบกับเปาหมายเปนขอมูลเชิงประจักษ ชวยใหผูบริหารมุงความสําคัญไปที่ผลผลิตและผลลัพธ
เพิ่มความโปรงใสใหกับการปฏิบัติราชการ ทําใหสวนราชการเห็นความสําคัญของการบริหาร
จัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance management) เพือ่ความคุมคาของงบประมาณประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติงานและการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทศัน และทําใหผูบริหารระดับสูงไมอาจ
หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบที่มีตอความสําเร็จ/ความลมเหลวขององคกร 

6.  จัดสรรงบประมาณไดตรงกับความตองการ และสถานการณที่เปนจริง 
การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิเปนประโยชนโดยตรงตอการตัดสินใจจัดสรรและบริหารงบประมาณ 
องคกรสามารถพิสูจนใหเหน็ถึงคุณคาโครงการประโยชนของกิจกรรม ประสิทธิภาพและ
ความสามารถในการใหบริการที่เพิ่มขึ้นโดยเทียบผลการปฏิบัติงานกับเปาหมาย 

7.  ใหขอมูลประกอบการกําหนดนโยบาย  ขอมูลผลการปฏิบัติงานที่จดัเก็บอยางเปน
ระบบของการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ สนับสนุนผูบริหารใหตัดสินใจกําหนดนโยบาย ไดตรงตาม
ความตองการของประชาชนผูรับบริการ การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ใหขอมูลวาองคกรควรเลือก
ทางเลือกใดในการใหบริการทางเลือกใดมีประสิทธิผลหรือความยากงายตอการบรรลุมาตรฐาน
บริการเพียงไร 
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ลักษณะองคกรท่ีบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 
องคกรที่ไดใชระบบบริหารมุงผลสัมฤทธิ์จะมีลักษณะทัว่ไป ดังนี้ (จีระ งอกศิลป, 

2551 : 62) 
1. มีพันธกิจ วัตถุประสงคขององคกรที่ชัดเจน และมีเปาหมายที่เปนรูปธรรม  

โดยเนนที่ผลผลิตและผลลัพธ ไมเนนกจิกรรมหรือการทํางานตามกฎระเบียบ 
2. ผูบริหารทุกระดับในองคกรตางมีเปาหมายของการทํางานที่ชัดเจน และเปน 

เปาหมายที่มฐีานมาจากพนัธกิจขององคกรเทานั้น 
3. เปาหมายจะวดัไดอยางเปนรูปธรรม โดยมีตัวช้ีวดัที่สามารถวัดไดเพือ่ให 

สามารถติดตามผลการปฏิบัติงานได 
4. การตัดสินใจในการจัดสรรงบประมาณใหหนวยงานหรอืโครงการตาง ๆ จะ 

พิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลักเจาหนาที่ทกุคนรูวางานที่องคกรคาดหวังคอือะไร คิด
เสมอวางานทีต่นทําอยูนัน้เพื่อใหเกิดผลอยางไร ผลที่เกิดขึ้นจะชวยใหบรรลุเปาหมายของโครงการ
และองคกรอยางไร 

5.  มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ การบริหารงาน บริหารคนสูหนวยงาน 
ระดับลาง เพื่อใหสามารถทํางานไดบรรลุผลไดอยางเหมาะสม 

6.  มีระบบสนับสนุนการทํางาน ในเรื่องระเบียบการทํางานสถานที่อุปกรณใน 
การทํางาน 

7. มีวัฒนธรรมและอุดมการณรวมกันในการทํางานที่สรางสรรคเปนองคกรที 
มุงมั่นจะทํางานรวมกนัเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

8.  เจาหนาที่มีขวญัและกําลังใจดีเนื่องจากไดมีโอกาสปรับปรุงงานและใช 
ดุลพินิจในการทํางานที่กวางขึ้นทําใหผูรับบริการไดรับความพอใจ 

 

เงื่อนไขความสําเร็จของการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 
ปจจัยสําคัญทีจ่ะทําใหการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ประสบผลสําเร็จอยูที่ความเขาใจ

แนวความคิด วิธีการและประโยชนของการบริหารแบบนี้ของเจาหนาที่ในองคกร  เจาหนาที่ทกุ
ระดับสามารถปรับตัวและสามารถทํางานภายใตระบบงานที่จะตองรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงาน 
และเงื่อนไขอืน่ที่สําคัญ ดังนี้ (จีระ งอกศลิป, 2551 : 63) 

1.  ผูบริหารระดับสูงมีความเขาใจและสนับสนุน   ผูบริหารระดับ สูงตองใหการ
สนับสนุนอยางเต็มที่ในการจัดทําระบบวดัผลการปฏิบัติงานและใชขอมูลผลการปฏิบัติงานที่วัดได
ในการบริหารงานประจําวัน เพื่อแกปญหาไดถูกจุดมากขึน้ 
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2.  การจัดทําระบบขอมูลผลการปฏิบัติงาน  ระบบขอมูลตองสามารถแสดงระดับการ
เปล่ียนแปลงของผลลัพธ สูเปาหมายขององคกรไดโดยการเลือกตัวช้ีวดัที่จําเปนตอการใหบริการ
และการตัดสนิใจใหครอบคลุมความตองการของผูมีผลประโยชนเกี่ยวของ และมกีารวางระบบการ
จัดเก็บขอมูลทีเ่ปนระบบครบวงจร 

3.  การพัฒนาบุคลากรและองคกร ผูบริหารทุกคนจะตองมีความรูในการวางแผนกล
ยุทธ การวัดผลการปฏิบัติงานรวมถึงการใชขอมูลผลการปฏิบัติงานเพื่อการตัดสินใจในการทํางาน
ประจําวนั และมีระบบการพฒันาอบรมเจาหนาทีใ่หมคีวามชํานาญหลากหลายเพิม่ขึ้นเพื่อใหมี
ศักยภาพที่จะสับเปลี่ยนบทบาทหนาที่ไดในยุคที่มีความเปลี่ยนแปลงทีร่วดเร็วและใหเขาใจเรื่องการ
วัดและการใชขอมูลผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานประจําวันดวย 
 

ปจจัยหลักแหงความสําเร็จ 
สถาบันการพัฒนาชลประทาน (2546 : 18) ปจจยัหลักแหงความสําเร็จ คือ ปจจัยที่

สําคัญยิ่งตอการบรรลุความสําเร็จตามวิสัยทัศนองคกรมีปจจัย หลักแหงความสําเร็จเปนแนวทางที ่
เปนรูปธรรมในการยึดโยงการปฏิบัติงานทุกระดับใหมุงไปในทิศทางเดียวกัน ทําใหเจาหนาทีแ่ละ
ผูบริหารขององคกรรูวาตองทําสิ่งใดบางเพื่อใหผลสัมฤทธิ์ขององคกรตอบสนองวิสัยทัศนหาก
ปราศจากปจจัยหลักแหงความสําเร็จวิสัยทศันขององคกรจะไมไดรับการตอบสนองปจจัยหลักแหง
ความสําเร็จไมจําเปนตองวัดผลไดแตทําหนาที่ชี้นําหรือเปนหลักหมายสําคัญตอการบรรลุวิสัยทัศน
ปจจัยหลักแหงความสําเร็จกาํหนดจากวิสัยทัศนหรือพันธกิจขององคกรโดยใชเกณฑตอไปนี ้

1.  มุงความสําคัญไปที่ผลผลิตและผลลัพธ 
2.  มีความเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน พันธกิจ หรือวัตถุประสงคขององคกร 
3.  มีความหมายที่เฉพาะเจาะจงและสามารถเขาใจไดงาย 
4.  ผูบริหารใหการยอมรับ 
5.  องคกรสามารถควบคุมผลใหเกิดขึ้นไดในทางปฏิบัติ 
 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลกั   
สถาบันการพัฒนาชลประทาน (2546 : 19) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลัก วัด

ความกาวหนาของการบรรลุปจจัยแหงความสําเร็จ หรือผลสัมฤทธิ์ขององคกร โดยการวัดผลการ
ปฏิบัติงานที่เกดิขึ้นจริง เทียบกับมาตรฐานหรือเปาหมายที่ตกลงกันไวตัวช้ีวัดผลการดําเนินงาน
หลักที่ดีตองมคีวามถูกตอง เหมาะสม และสามารถโนมนาวใหทุกคนในองคกรและผูมีสวนไดเสีย
ประโยชนตลอดจนสาธารณชนเชื่อถือผลงานที่วัดจากตัวช้ีวดัเหลานีคุ้ณลักษณะของตัวช้ีวดัผลการ
ดําเนินงานหลกั ซ่ึงใชกันอยูในประเทศออสเตรเลีย ไดแก 
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1.  สามารถวัดได (Measurability) 
2.  มีความคงเสนคงวา (Consistency) 
3.  ชัดเจน และไมกํากวม (Clear and unambiguous) 
4.  มีอิทธิพลตอส่ิงที่จะวดั (Impact) 
5.  สามารถสื่อสารได(Communicable) 
6.  มีความเที่ยงตลอดเวลา (Valid over time) 
7.  สามารถเปรียบเทียบได(Comparable) 
8. สามารถตรวจสอบและปองกันการบิดเบือนขอมูล (Resilient) 
9.  มุงเนนที่ปจจัยหลักแหงความสําเร็จ (Focused on the critical success factor) 
10.  มีความพรอมของขอมูลท่ีใชสนับสนนุการวดั (Obtainable) 
สรุป  สมรรถนะการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์   หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึงความ

มุงมั่นในการปฏบิัติงานในหนาที่ใหมีคุณภาพถูกตองและครบถวนสมบรูณ  มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรคและมีการพัฒนาผลงานใหมีคณุภาพอยางตอเนื่อง 

 
สมรรถนะที่ 2 การบริการที่ดี   

ความหมาย 
เอนก  สุวรรณบัณฑิต (2548 : 18) ใหความหมายของ การบริการ หมายถึง กิจกรรม

หนึ่งหรือ ชุดของกิจกรรมหลายอยาง ที่เกิดขึ้นจากการปฏสัิมพันธระหวางบุคคลหรือวัตถุอยางใด
อยางหนึ่งเพื่อใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจการบริการ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
พฤตกิรรมของบุคคลที่เกี่ยวของกับการบริการ ในขณะเดยีวกัน ชัยสมพล ชาวประเสริฐ (2549:18) 
ใหความหมายของ การบริการ หมายถึง กิจกรรมของกระบวนการสงมอบสินคาที่ไมมีตัวตน 
(intangible goods) ของธุรกิจใหกับผูรับบริการโดยสินคาที่ไมมีตัวตนนั้นจะตองตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการจนนําไปสูความพึงพอใจไดซ่ึงสอดคลองตามพจนานกุรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน (2542 : 607 )  ใหความหมายของบริการ  หมายถึง ก. ปฏิบัติรับใช  ใหความ
สะดวกตาง ๆ  เชน รานนี้บริการลูกคาดี  น.การปฏิบัติรับใช  การใหความสะดวกตาง ๆ   เชน  
ใหบริการ  ใชบริการ  

สวนสํานักงานขาราชการพลเรือน (อางถึงใน จีระ งอกศิลป, 2551 : 64) ไดใหคําจํากัด
ความการบริการที่ดี หมายถงึ  ความตั้งใจและความพยายามของขาราชการในการบริการเพื่อสนอง
ความตองการของประชาชนตลอดจนของหนวยงานภาครัฐอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ  สําหรับสํานักงาน
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คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ไดใหคําจํากดัความ  การบรกิารที่ดี  
หมายถึง  ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบบริการใหมปีระสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองความตองการ
ของผูรับบริการ   

 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริการ 
 การบริการประชาชนถือวาเปนภารกจิสําคัญที่สุดของราชการ รัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ไดบัญญัติแนวทางการบรกิารประชาชนไวถึง 19 มาตรา ตั้งแตมาตรา 
71 – 69 สวน พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ไดกําหนดงานบริการ
ประชาชนไวในหลายมาตรา เชน มาตรา 94 การใหความสะดวกความเปนธรรม  ใหการสงเคราะห
ประชาชน ไมดูหมิ่น กดขี่ เหยยีดหยาม การประสานงานระหวางงานฝาย กลุมงาน หนวยงานนั้นมี
ความจําเปนอยางยิ่ง ซ่ึงจะทาํให งานไมสับสน ซํ้าซอนมีความชัดเจนสามารถบรรลุเปาหมายของ
งานไดเปนอยางดี หากมกีารประสานงานที่ดี มีคุณภาพซึ่งการประสานงานก็จะมีเทคนิควิธีขึ้นอยู
กับบุคคลที่ทําหนาที่ในการประสานงานดวยเชนกันทีจ่ะทําใหงานประสบผลสําเร็จหรือลมเหลว  
 

ความสําคัญของการบริการ 
Millet (1954 : 111 อางถึงใน อุษณยี พงษสัมฤทธิ์, 2548 : 14 ) ช้ีใหเห็นความสําคัญ

ของการบริการ คือการสรางความพึงพอใจในการใหบริการแกประชาชน มีลักษณะทีสํ่าคัญ 5 
ประการ คือ 

1. การใหบริการอยางเสมอภาค (Equitable service) หมายถึง ความยุติธรรมในการ 
บริหารงานภาครัฐที่มีฐานวาทุกคนเทาเทยีมกัน ดังนั้นประชาชนทุกคนจะไดรับการปฏิบัติอยางเทา 
เทียมกนัในแงมุมของกฎหมาย ไมมีการแบงแยกกีดกันในการใหบริการ ประชาชนจะไดรับการ 
ปฏิบัติในฐานะที่เปนปจเจกบุคคลที่ใชมาตรฐานการใหบริการเดียวกนั 

2. การใหบริการ (Timely service) หมายถึง ในการบริการจะตองมองวาการใหบริการ
สาธารณะจะตองตรงเวลา ผลการปฏิบัติงานของหนวยงานภาครัฐจะถือวาไมมีประสิทธิผลเลยถาไม
มีการตรงเวลา ซ่ึงจะสรางความไมพึงพอใจใหแกประชาชน 

3. การใหบริการอยางพอเพียง (Ample  service) หมายถึง การใหบริการสาธารณะที่
ตองมีลักษณะ มีจํานวนการใหบริการและสถานที่ใหบริการอยางเหมาะสม (The right geographical  
location) ความเสมอภาค หรือการตรงเวลา จะไมมีความหมายเลยถามจีํานวนการใหบริการไม
เพียงพอ และสถานที่ตั้งที่ใหบริการไมสรางความยุติธรรมใหเกดิขึ้นแกผูรับบริการ 

4. การบริการอยางตอเนื่อง (Continuos service) หมายถึง การใหบริการสาธารณะที่
เปนไปอยางสม่ําเสมอ โดยยดึประโยชนของสาธารณะเปนหลัก ไมยดึความพอใจของหนวยงานที่ 
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ใหบริการวาจะใหหรือหยุดบริการเมื่อใดก็ได 
5. การใหบริการอยางกาวหนา (Progressive service) หมายถึง การใหบริการสาธารณะ

ที่มีการปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏิบัติงาน กลาวอกีนัยหนึ่งคือ การที่มีการเพิ่มประสิทธิภาพ
หรือความสามารถที่จะทําหนาที่ไดมากขึน้ โดยใชทรัพยากรเทาเดิม 
 

คุณลักษณะของผูบริการ 
สมิต สัชฌุกร (2548) ไดใหรายละเอียดคุณลักษณะของผูที่จะทํางานบรกิารไดด ีมี

ดังตอไปนี ้ 1).  มีจิตใจรักงานบริการ  2).  มีความรูในงานที่จะบริการ  3).  มีความรูในตัวสินคาหรอื
บริการ  4).  มีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติตน 5).  มีความรับผิดชอบตองานในหนาที่  6).  มีความ
รับผิดชอบตอลูกคาหรือผูใชบริการ  7).  มีทัศนคติตองานบริการด ี 8).  มีจิตใจมัน่คงไม  9).  มี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  10).  มีความชางสังเกต  11). มีวิจารณญาณไตรตรองรอบคอบ  12). มี
ความสามารถวิเคราะหปญหา ดังที่ เอนก สุวรรณบัณฑิต และ ภาสกร อดุลพัฒนกิจ (2548, 25 : 26) 
ไดกลาวถึงลักษณะของการบริการ การบริการมีคุณลักษณะทีแ่ตกตางกับการผลิตสินคาทั่วไป โดย
การบริการมีลักษณะที่สําคัญ ดังนี ้

1.  ความไววางใจ (Trust)  
2.  ส่ิงที่จับตองไมได (Intangibility)  
3.  ลักษณะที่แบงแยกออกจากกันไมได (Inseparability)  
4.  ลักษณะที่แตกตางไมคงที ่(Heterogeneity)  
5.  ลักษณะที่ไมสามารถเก็บรักษาได (Perish ability)  
6.  ลักษณะที่ไมสามารถแสดงความเปนเจาของได (Non-ownership)  

ที่กลาวมาขางตนลวนเปนคณุลักษณะของผูที่ทําหนาที่บริการที่ดีซ่ึงงานบริการนั้นจะแตกตางไป
จากงานอื่น ๆ ตามที่ สมิต  สัชฌุกร (2548 : 56) ไดกลาววาการบริการมีลักษณะเฉพาะดังตอไปนี้   

1. ไดรับความพอใจหรือไมพอใจ  กจ็ะเกดิความรูสึกในทันที  งานบรกิารเปนงานให
ความชวยเหลือและอํานวยความสะดวก  ดงันั้นเมื่อผูรับบริการไดรับการสนองตอบตรงตามความ
ตองการก็จะแสดงออกถึงความรูสึกที่ดี  แตในทางกลับกันถาไมไดรับความพอใจก็จะเกดิความรูสึก
ในทางที่ไมดีตอผูใหบริการและองคกรที่ใหบริการในทันทีเชนกัน 

2.  ผลของการบริการเกิดขึ้นไดตลอดเวลาและแปรผลไดรวดเร็ว  งานบริการเริ่มตน
และดําเนินการไดในทกุขณะ  ทั้งในตอนตน  ทามกลาง  และในตอนทาย  เพราะไมมีขอจํากัดวา
จะตองใหบริการเฉพาะในเวลาหนึ่งเวลาใด 
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3.  ผลของบริการเชื่อมโยงไปถึงคนและองคกร  งานบริการสรางความรูในทันทีที่
ไดรับบริการจงึสามารถแปรเปลี่ยนเปนผลจากการใหบริการไดทั้งในแงดีและไมดี  อาจจะแปรผล
จากการใหบริการไดทั้งในแงดีและไมดี   

4.  ผิดพลาดแลวชดเชยดวยส่ิงอื่นก็เพียงแคบรรเทาความไมพอใจ  การบริการที่
ผิดพลาดบกพรองไมสามารถจะเปลี่ยนความรูสึกของผูรับบริการใหกลับมาดีได  นอกจากเปนการ
ลดความพอใจที่เกิดขึ้นไดนอยลง 

5.  สรางทัศนคติตอบุคคล  องคกรและองคการไดอยางมาก  การบริการสามารถจะ
สรางความรูสึกชอบหรือไมชอบ  ที่มีตอผูใหบริการหรือองคกรอยางมากมายไมมีขดีจํากัดขึ้นอยูกบั
ลักษณะของการใหบริการทีม่ีมากนอยเพียงใดสําคัญมากนอยเทาใด 

6.  สรางภาพลักษณใหองคกรและองคการเปนเวลานาน  การบริการทั้งที่ดีและไมดีจะ
ติดอยูในความทรงจําของผูรับบริการอยูตลอดไป  แมเมื่อมีการปรับปรุงแกไขบริการใหดีขึ้นมาก
แลว  แตภาพเกาที่ไมดยีังคงหลงเหลืออยูกวาที่จะลางภาพลักษณที่อัปลักษณไดตองใชเวลานัน้เปน
สิบ ๆ ป 

7.  หากเกดิการบกพรองจะเห็นไดชดั  บริการเปนสิ่งที่ไวตอการรับรู  เมื่อมีส่ิงหนึ่งสิ่ง
ใดไมสมบูรณหรือขาดตกบกพรองก็จะปรากฏใหเห็นไดในทันทีทนัใด  จึงตองระมัดระวังในเรื่อง
บริการใหมาก 

8.  ตองการคนเปนสวนสําคญัในการสรางบริการที่ดี  บริการจะดหีรือไมดีมากนอย
เพียงใดขึ้นอยูกับผูใหบริการ  ถาไดคนดีมีจติสํานึกในการใหบริการดี  มทีัศนคติตอการใหบริการดี
และไดรับการปลูกฝงนิสัยในการใหบริการและฝกฝนตนเองมาดี  กจ็ะทําใหเกิดการบริการที่เปน
เลิศ  ในทางกลับกันถาไดคนไมดีมาเปนผูทํางานใหบริการก็จะเทากับผิดพลาดตั้งแตตนแลวจะหวัง
ใหเกิดบริการที่ดีคงเปนไปไดยาก 

9.  คนเปนตัวแปรที่สําคัญในการสรางและทําลายงานบริการ  บริการที่ผิดพลาด
บกพรอง  นําความเสียหายมากสูองคกรจะพบวาสวนใหญเกิดจากคน  องคกรหลายแหลงเคยไดรับ
ชื่อเสียงยกยองวาใหบริการดี  แตพอเปลีย่นทีมงานที่ใหบริการก็มีเสียงสะทอนวาใหบริการดวย
คุณภาพหรือใหบริการไมดดีังเดิม  และอาจถึงขั้นทําใหเสียผูรับบริการเดิมไปก็ได 

หลักพื้นฐานของความสําเร็จในการใหบริการ 
1.  ความพึงพอใจ (Satisfaction) ในการรับบริการและความพึงพอใจในการทํางาน

บริการ ซ่ึงหากความพึงพอใจทั้งสองดานบรรจบกัน การใหบริการที่เกิดขึ้นนัน้ก็จะมีคุณภาพมาก
ที่สุด แตการมคีวามพึงพอใจของผูรับบริการนั้นเกิดจากการไดรับการบริการที่ตรงกับความตองการ
และเปนไปตามความคาดหวงัของผูรับบริการ 
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2.  ความคาดหวัง (Expectation) เปนไปในสองแนวทาง เชนกัน ทั้งผูรับบริการและ
ผูให บริการตางก็มีความคาดหวังตองานบริการ ซ่ึงหากองคการธุรกิจบริการสามารถทราบและจัด
ส่ิงตางๆ เพื่อตอบสนองตอความตองการทีม่ีอยู ก็จะทําใหเกิดความพึงพอใจในการบริการขึ้น 

3.  ความพรอม (Readiness) เปนสิ่งที่ผูใหบริการจะตองมีการจัดเตรยีมใหเกิดทั้งใน
ดานบุคลากร อาคาร สถานที่ อุปกรณ ระบบสื่อสารและเทคโนโลยีตางเพื่อใหเกิดการบริการที่มี
คุณภาพเต็มรูปแบบได 

4.  ความมีคุณคา (Values) เปนคุณคาที่ผูรับบริการประเมินไดจากการไดรับการ
บริการที่มีคุณภาพเมื่อเทยีบกับคาบริการที่เกิดขึ้น 

5.  ความสนใจ (Interest) เปนความสนใจ กระตือรือรนของผูใหบริการที่จะดําเนินการ
ให บริการอยางเอาใจใสตอผูรับบริการ และ พรอมที่จะใหบริการแกผูรับบริการอยางเสมอภาคกัน 

6.  ความมีไมตรีจิต (Courtesy) เปนการแสดงออกของพฤติกรรมใหบริการอยางจริงใจ
มีอัธยาศัยและความเปนมิตร โดยไมเปนผูรับบริการเปนงานที่เพิ่มขึ้น แตเปนบุคคลสําคัญที่ทําให
งานบริการมีคุณคา 

7.  ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) กระบวนการในการใหบริการจะตองมีระบบที่
ทําใหการบริการเกิดขึ้นอยางมีคุณภาพสม่ําเสมอ ทุกฝายมีบทบาทหนาทีช่ัดเจนและทํางาน
ประสานกันเพือ่ใหเกดิการใหบริการที่ดี มปีระสิทธิภาพ 

สรุป  สมรรถนะการบริการที่ดี  หมายถึง  ลักษณะที่แสดงออกถึงความตั้งใจในการ
ปรับปรุงระบบบริการใหมปีระสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองความตองการของนักเรียน ผูปกครอง 
ชุมชนและหนวยงานที่เกีย่วของ 
 
สมรรถนะที่ 3 การพัฒนาตนเอง    

ความหมาย 
สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา (2551:17)  การพัฒนาตนเอง  

หมายถึง  การศึกษาคนควาหาความรู  ติดตามองคความรูและเทคโนโลยีใหมๆ  ในวงวิชาการและ
วิชาชีพ  เพื่อพฒันาตนเองและพัฒนางาน 

สวนสํานักงานขาราชการพลเรือน (อางถึงใน จีระ งอกศิลป, 2551 : 64) ไดใหคําจํากัด
ความการพัฒนาตนเองหรือการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  หมายถึง  ความขวนขวาย สนใจ
ใฝรู เพื่อส่ังสมพัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนเองในการปฏิบัติราชการ ดวยการศึกษา
คนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนือ่งอีกทั้งรูจักพฒันา ปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิง
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วิชาการและเทคโนโลยีตางๆ  เขากับการปฏิบัติงานใหเกดิผลสัมฤทธิ์  สําหรับสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ไดใหคําจํากดัความการพัฒนาตนเอง  
หมายถึง  การศึกษา คนควา หาความรู ติดตามองคความรูและเทคโนโลยีใหมๆในวงวิชาการเพื่อ
พัฒนาตนเองและพัฒนางาน 

 

แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวของกับการพัฒนาตนเอง 
ไพศาล  ไกรสิทธิ์ (2542 : 20) ไดกลาวบุคคลที่จะพัฒนาตนเองได จะตองเปนผูมุงมั่น

ที่จะเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงตัวเอง โดยมีความเชื่อหรือแนวคดิพื้นฐานในการพัฒนาตนที่ถูกตอง 
ซ่ึงจะเปนสิ่งทีช่วยสงเสริมใหการพัฒนาตนเองประสบความสําเร็จ แนวคิดที่สําคัญมีดังนี ้

1. มนุษยทกุคนมศีักยภาพที่มีคณุคาอยูในตัวเอง ทําใหสามารถฝกหัดและพัฒนาตน
ไดในเกือบทุกเรื่อง  

2. ไมมีบุคคลใดที่มีความสมบูรณพรอมทุกดาน จนไมจําเปนตองพัฒนาในเรื่องใดๆ 
อีก  

3. แมบุคคลจะเปนผูที่รูจักตนเองไดดีที่สุด แตก็ไมสามารถปรับเปลี่ยนตนเองไดใน
บางเรื่อง ยังตองอาศัยความชวยเหลือจากผูอ่ืนในการพฒันาตน การควบคุมความคดิ ความรูสึก และ
การกระทําของตนเอง มีความสําคัญเทากับการควบคุมสิ่งแวดลอมภายนอก  

4. อุปสรรคสําคัญของการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง คือ การที่บุคคลมีความคิดยดึ
ติด ไมยอมปรบัเปลี่ยนวิธีคิด และการกระทํา จึงไมยอมสรางนิสัยใหม หรือฝกทักษะใหมๆที่จําเปน
ตอตนเอง  

5. การปรับปรุงและพัฒนาตนเองสามารถดําเนินการไดทุกเวลาและอยางตอเนื่อง เมื่อ
พบปญหาหรอืขอบกพรองเกี่ยวกับตนเอง  

ในขณะที่ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ (2541:109)  ไดเสนอแนวคิดทฤษฎีที่เกีย่วของ
กับการพัฒนาตนเอง  Abraham Maslow ดังนี้คือทฤษฎีแรงจูงใจเปนการแบงตามลําดบัขั้นของ
ความตองการ (Hierachy of needs) กลาวคือ มนุษยมีคณุคา มีความดีงาม มีความสามารถ มีความ
ตองการ  และมีแรงจูงใจภายในที่จะพัฒนาศักยภาพของตน หากบุคคลมอิีสระภาพและ
เสรีภาพ  มนุษยจะพยายามพฒันาตนเองไปสูความเปนมนุษยที่สมบูรณ   

 

ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 
การพัฒนาตนเองมีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับผูบริหาร ตามที่ ระวัง  เนตรโพธิ์แกว 

(2542 : 95-97) ไดกลาววา  ในการเตรียมพรอมเพื่อเปนผูนําที่ดี จักตองมีความคาดหวงั มีความ
มุงมั่นปรารถนา ปรับปรุงสิ่งตาง ๆ ทั้งรางกาย จิตใจ ความรู ความสามารถ การกระทํา ตลอดจนการ
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ประพฤติสวนตัว  อารมณ ความรูสึกนึกคดิตาง ๆ ดังนั้นการตรียมตัวทีด่ียอมจะชวยใหการทํางาน
บังเกิดความสัมฤทธิ์ผลในทุก  ๆ ดาน สําหรับการพัฒนาตนเองเพื่อความเปนผูนํามีดังตอไปนี ้
 1. พัฒนาตนเองดานตาง ๆ หมายถึง การแสดงออกที่เปนสวนประกอบที่เกี่ยวของกับ
ภาวะผูนํา  ไดแก การรูจกัวางตัวใหเหมาะสม  การมีมนุษยสัมพันธที่ดกีับเพื่อนรวมงาน  การมีความ
สุภาพออนโยน  การปรับตัวเขากับบุคคลโดยทัว่ไป  ฝกตนเองใหมีใจคอกวางขวาง 
 2.  การพัฒนาเพื่อเปนแบบอยางแกผูรวมงาน หมายถึง รูจกัวางตวัปฏิบัตหินาที่ดวย
ความฉลาดรอบรูและมีไหวพริบ  มีความอดทน  มีระเบยีบวนิัย ละเวนการประพฤติชั่ว ทําตัว
เหมาะสมกับตาํแหนงหนาที่  มีความเฉลียวฉลาดรอบรู  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 3.  พัฒนาจิตสาํนึกตอการเปนผูนํา หมายถงึ  การหยั่งรูจติใจผูอ่ืน มีความสามารถใน
การคาดการณ   มีมนุษยสัมพนัธที่ดี  เอาใจเขามาใสใจเรา  เคารพสิทธิหนาที่ผูอ่ืน เสียสละทุมเท
เวลาใหกับงาน 
 4. การพัฒนาการทํางาน  เปนการปรับปรุงคุณภาพและประสิทธิภาพเพื่อความ
เจริญกาวหนาขององคการ  ซ่ึงผูนําจะตองมีความคิดกาวหนา  เปนผูมีความรอบคอบ  ปรับปรุง
สงเสริมบุคลากรใหทํางานเต็มความรูความสามารถ  มีความรูความเขาใจในนโยบายขององคการ 

ซ่ึงสอดคลองกับไพศาล ไกรสิทธิ์ (2542 : 20-31) นําเสนอเทคนิคการพฒันาตนเอง
ดังนี ้

1. การควบคุมตน  (Self-control)  เปนเทคนคิวิธีการพัฒนาตนอยางหนึ่ง เปนการ
ควบคุมภายใน สําหรับการควบคุมตนมีผูใหความหมายไววา หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลกระทํา
เพื่อใหไดส่ิงทีต่นตองการ โดยส่ิงนั้นเปนสิ่งที่ตนเองพิจารณาตัดสินใจเลือกดวยตนเอง หรือ การ
ควบคุมตน คือ กระบวนการที่บุคคล ใชวิธีการหนึ่งวิธีการใด หรือ หลายวิธีรวมกัน เพื่อ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของตนเอง จากพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคไปสูพฤติกรรมที่พึงประสงค  

2. การทําสัญญากับตน (Self-contract) เปนเครื่องมือที่มีพลังตอการกาวไปสู
ความสําเร็จการทําสัญญากับตนเปนขอตกลงที่เขียนเปนลายลักษณที่ทาํกับตนเอง  

3. การกํากับตน (Self-regulation) เปนเทคนิคการพัฒนาตนอีกวิธีหนึ่ง เปนการกํากับ
พฤติกรรมของตน การกํากบัตนประกอบดวย มาตรฐานของพฤติกรรม ความรูสึกตอพฤติกรรม 
และการเปรียบเทียบระหวางพฤติกรรม 2 อยาง และเมื่อใดมีความรูสึกวาพฤติกรรมนั้นไมเหมาะสม 
การปรับพฤติกรรมโดยวิธีการกํากับตนหรือวิธีอ่ืนก็จะเกดิขึ้น   

4.  การปรับตน  (Self-modification) การปรับตนจะสามารถทําไดสําเร็จตองอาศัย
องคประกอบตอไปนี้ คือ การรูจักตน (Self-knowledge) การวางแผน (planing) การรวบรวม
สารสนเทศ (information gathering) และการปรับเปลี่ยนแผนโดยอาศยัสารสนเทศใหม และในการ
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พัฒนาตนเองนั้นจะตองมีกระบวนการและขั้นตอนตามที่ อัญญา ศรีสมพร (ออนไลน)  ไดสรุป
กระบวนการพัฒนาตนเองเริ่มจาก 

1.  สํารวจตนเอง  เนื่องจากคนเราจะตองตอสูดิ้นรนเพื่อความอยูรอดของชีวิตและ
ครอบครัว รวมทั้งการอยูรวมกัน ในสังคมจนตลอดชีวิต ทางพุทธศาสนาที่กลาวไววา “ทําดีไดด ีทํา
ชั่วไดชัว่ การที่คนบางคนไมประสบความสําเร็จ ในชีวติเนื่องจากบุคคลนั้นมีจุดออนหรือมี
คุณสมบัติที่ไมดี การที่ทราบวาตนเองมีคณุสมบัติไมดีอยางไรบาง ก็เพื่อจะไดหาทางปรับปรุงแกไข 
หรือพัฒนาตนเองใหดีขึน้ เพื่อจะไดมีชีวิตสมหวังตอไป การสํารวจตนเองอาจทําไดหลายวิธี เชน
การใหบุคคลใกลชิดและหวงัดีชวยสํารวจหรือสํารวจตนเองอยางตรงไปตรงมาตาม 
  2.  การปลูกคณุสมบัติท่ีดงีาม สําหรับคุณสมบัติที่ดีและมีคุณคานี ้เปนการนําเอา
คุณสมบัติของบุคคลสําคัญของโลก มาเปนแบบอยาง เพราะบุคคลสําคัญเหลานี้เปนผูทํางานได
สําเร็จและสรางความดีตาง ๆ เหลือไวใหเหน็คุณสมบัต ิของบุคคลสวนใหญไมใชเปนสิ่งที่ติดตัวมา
แตกําเนิดและสามารถปลูกสรางขึ้นในตัวบุคคล การปลูกฝงคุณสมบัติที่ดี และมีคณุคานี้นับวามี
ความสําคัญ เพระบุคคลจะประสบความสมหวังในชีวติจะตองมีคณุสมบัติที่ดี เหมอืนกับโองน้ํา จะ
เก็บน้ําไวได โองน้ํานั้นจะตองเปนโองที่ดไีมใชโองร่ัวสําหรับการปลูกฝงคุณสมบัติที่ดีนี ้บุคคล
ผูพัฒนาตนเอง จะตองใชความมานะพยายามอยางจริงจัง 
  3.  การปลุกใจตนเอง การปลุกใจตนเองใหมีความเขมแขง็ กลาหาญที่จะตอสูกับ
อุปสรรคตาง ๆ มีความจําเปนมาก เมื่อคนมีจิตใจที่เขมแข็งมุงมั่นก็จะสามารถตอสูและประสบชัย
ชนะรวมทั้งดําเนินการใหบรรลุเปาหมายของชีวิตที่กําหนด ไวไดอยางจริงจัง สําหรับการปลุกใจ
ตนเองสามารถทําไดหลายวธีิ เชนการเลียนแบบจากผูประสบความสําเร็จ การใชอุปสรรคหรือ
ปญหาชีวิตเปนตัวกระตุน หรือการสงเสริมและชี้แนะจากผูใกลชิดและผูหวังดีเปนตน 
  4.  การสงเสริมตนเอง หมายถึงการสรางกําลังกายใหด ีสรางกําลังใจใหเขมแข็งและ
สรางกําลังความคิดของตนใหลํ้าเลิศ เพื่อจะไดใชปฏิบัติตามแผนการสรางชีวิตใหบรรลุเปาหมาย
ตามที่กําหนดไว การเสริมสรางกําลังกายใหแข็งแรง การเสริมกําลังใจใหเข็มแข็ง และเสริมสราง
กําลังความคิดใหดหีรือลํ้าเลิศ  นับวามีความสําคัญมากสําหรับการสงเสริม ตนเองทัง้ 3 ประการนี้
อาจทําไดหลายวิธี เชนการเลนกีฬา การออกกําลังกายดวยวิธีตาง ๆ การพักผอน การฝกสมาธิ และ
การฝกอบรมเรื่องความคิดสรางสรรค (Creativity) เปนตน 
  5.  การดําเนินการพัฒนาตนเอง สําหรับการดําเนินพัฒนาตนเอง เปนการลงมือปฏิบัติ
เพื่อเสริมสรางตนเองใหบรรลุ วัตถุประสงคตามที่กําหนดไว การดําเนนิการพัฒนาตนเองควร
กระทําดังตอไปนี้ 
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      5.1   การหาความรูเพิ่มเตมิ อาจกระทําโดย  
5.1.1   การอานหนังสือเปนประจําและอยางตอเนื่อง  
5.1.2  การรวมประชุมหรือเขารับการฝกอบรม  
5.1.3  การสอนหนังสือหรือการบรรยายตาง ๆ  
5.1.4  การรวมกิจกรรมตาง ๆ ของชุมชนหรือองคการตาง ๆ  
5.1.5  การรวมเปนที่ปรึกษาแกบุคคลหรือหนวยงาน  
5.1.6  การศึกษาตอจากสถาบันการศึกษาหรือมหาวิทยาลัยเปด  
5.1.7  การพบปะเยีย่มเยียนบุคคลหรือหนวยงานตาง ๆ  
5.1.8  การเปนผูแทนในการประชุมตาง ๆ  
5.1.9  การจัดทําโครงการพิเศษ  
5.1.10  การปฏิบัติงานแทนหัวหนางาน  
5.1.11  การคนควาหรือวิจยั  
5.1.12  การศึกษาดูงาน เปนตน  

5.2  การเพิ่มความสามารถและประสบการณ อาจกระทําไดโดย  
5.2.1  การลงมือปฏิบัติจริง 
5.2.2  การฝกฝนโดยผูทรงคุณวุฒหิรือหวัหนางาน  
5.2.3  การอาน การฟง และการถาม จากเอกสารและหรือผูทรงคุณวุฒิ

หรือหัวหนางาน  
5.2.4  การทํางานรวมกับบุคคลอื่น  
5.2.5  การคนควาวิจยั  
5.2.6  การหมนุเวยีนเปลี่ยนงาน เปนตน 

 5.3 การสรางนิสัยที่ด ีสําหรับนิสัยหมายถึงแบบแหงการกระทําที่ไดพฒันาขึ้น
ตามแบบของตนเองและความสม่ําเสมอจนกลายเปนแบบที่เขมแข็งเหนืออยางอื่นและเปนอยู
ซํ้าๆซาก ๆ แบบเดิม สําหรับวิธีการทั่ว ๆ ไปในการสรางนิสัยที่ด ีHenry E. Garrette แหง
มหาวิทยาลัยโคลัมเบียไดเสนอแบบไวดังนี้  

5.3.1  ทุมเทความสามารถที่ตนมีอยูจนสุดกําลังในการสรางนิสัยใหม  
5.3.2  ไมมีขอแกตวั ขอยกเวนและขอผอนผันใด ๆ ทั้งสิ้น  
5.3.3  พยายามฝกนิสัยใหมทีต่องการดวยความเต็มใจและสม่ําเสมอ  
5.3.4  พยายามแกนิสัยทีไ่มไดตั้งใจดวยการสรางนิสัยที่เต็มใจขึ้นแทน  
5.3.5  แกนิสัยเกาที่ไมตองการโดยใชกระบวนการวางเงื่อนไข  
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5.3.6  ตั้งระเบยีบการที่ตองการสําหรับนิสัยใหแนนอน  
 5.4 การสรางทัศนคติที่ด ีทัศนคติหมายถงึความรูสึก (Feeling) ที่เห็นดวย

หรือไมเห็นดวยตอบุคคลหรือส่ิงอื่น การที่บุคคลที่มีทัศนคติที่ดีจะชวยลดการตอตานตาง ๆ รวมทั้ง
สามารถทํางานและอยูรวมกับบุคคลอื่นไดด ี 

 5.5 การสรางบุคลิกภาพที่เหมาะสมเพื่อสรางความศรัทธา สําหรับ
บุคลิกลักษณะของบุคคลที่สําคัญ ไดแก กริยาทาทาง น้ําเสียง การวางตนและการควบคุมตนเอง การ
แตงกาย และรูปรางลักษณะ สําหรับการสรางบุคคลภาพที่ดี อาจทําไดโดย  

5.5.1  การฝกอบรม  
5.5.2  การมีพี่เล้ียงคอยใหคําแนะนําชวยเหลือ  
5.5.3  การเลียนแบบจากผูอ่ืนที่พอใจหรือเคารพรัก  
5.5.4  การสังเกตและปรับปรุงตนเอง  
5.5.5  การสรางความสัมพันธที่ดีกับบุคคลอื่น การเปนบคุคลที่มีมนุษย

สัมพันธที่ดี นบัวามีความจําเปนและสําคัญมากในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการอยูรวมกบับุคคลอื่น  
6. การประเมินผล (Evaluation) เพื่อจะไดทราบวาการดําเนินการพัฒนาตนเองตามที่

ตั้งเปาหมายไว ไดผลเพียงใดหรือไมจําเปนจะตองมีการวดัผลหรือประเมินผล สําหรับการ
ประเมินผลนี้จะตองทําติดตอกันโดยสม่ําเสมอ โดยดูจาก  

6.1  ดูผลงานที่สําเร็จ  
6.2  ดูการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมดานตาง ๆ ของตนเอง  
6.3  ดูจากความรูสึกนึกคิดของบุคคลอื่นที่เกี่ยวของ เชน ผูบังคับบัญชา เพื่อน

รวม งาน บุคคล ในครอบครัว และเพื่อน ๆ เปนตน วามีความรูสึกนึกคดิตอเราเปนอยางไรบาง  
 สรุป สมรรถนะการพัฒนาตนเอง หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึงการศึกษา คนควา
หาความรู ติดตามองคความรูและเทคโนโลยีใหมๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพ เพื่อพฒันาตนเองและ
พัฒนางาน 
 
สมรรถนะที่ 4 การทํางานเปนทีม 

  ความหมาย 
 ปรียาภรณ  วงศอนุตรโรจน (2547 : 106) ใหความหมายทีมงานหรือการทํางานเปน

กลุม (Team Work)  หมายถึง กลุมที่มีความสัมพันธคอนขางใกลชิดอาจประกอบดวยหวัหนางาน 
ผูรวมงาน  อาจเปนทีมงานถาวรหรือทีมงานชั่วคราวก็ได 
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สํานักงานขาราชการพลเรือน (อางถึงใน จรีะ งอกศิลป, 2551: 80) ไดใหคําจํากดัความ
การทํางานเปนทีมหรือรวมแรงรวมใจ  หมายถึง  พฤติกรรมที่แสดงถึงความตั้งใจทีจ่ะทํางาน
รวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งในทีมงาน หนวยงานหรือองคกร โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม 
มิใชในฐานะหัวหนาทีมและความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม
มีผูใดสามารถกระทําไดมากอน สําหรับ สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบคุลากรทางการ
ศึกษา  ไดใหคาํจํากัดความการทํางานเปนทีม  หมายถึง  การใหความรวมมือ ชวยเหลือ สนับสนุน 
เสริมแรง ใหกาํลังใจแกเพื่อนรวมงานการปรับตัวเขากับบุคคลอื่นหรือแสดงบทบาทผูนํา ผูตาม ได
อยางเหมาะสม 

Johnson และ Johnson (1991 : 437 อางถึงใน จีระ  งอกศลิป, 2551 : 81) การทํางาน
เปนทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่มีความสัมพนัธกันมารวมตัวกันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไวรวมกัน   

ปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานเปนทีม 
1.  บรรยากาศของการทํางานมีความเปนกันเอง อบอุน มีความกระตือรือรน และ

สรางสรรค ทุกคนชวยกนัทาํงานอยางจริงจัง และจริงใจ ไมมีรองรอยท่ีแสดงใหเห็นถึงความเบื่อ
หนาย  

2.  ความไววางใจกัน (Trust) เปนหวัใจสําคัญของการทํางานเปนทีม สมาชิกทุกคนใน
ทีมควรไววางใจซึ่งกันและกนัได ซ่ือสัตยตอกัน ส่ือสารกันอยางเปดเผยไมมีลับลมคมใน 

3.  มีการมอบหมายงานอยางชดัเจน สมาชิกทีมงานเขาใจวัตถุประสงค เปาหมาย และ
ยอมรับภารกิจหลักของทีมงาน 

4.  บทบาท(Role) สมาชิกแตละคนเขาใจและปฏิบัติตามบทบาทของตน และเรยีนรู
เขาใจในบทบาทของผูอ่ืนในทีม ทุกบทบาทมีความสําคัญ รวมทั้งบทบาทในการชวยรักษาความ
เปนทีมงานใหมั่นคง เชน การประนีประนอม การอํานวยความสะดวก การใหกําลังใจ เปนตน 

5.  วิธีการทํางาน (Work  procedure) ส่ิงสําคัญที่ควรพิจารณา คือ 
 5.1  การสื่อความ (Communication) การทํางานเปนทีมอาศัยบรรยากาศ การสื่อ

ความที่ชัดเจนเหมาะสม ซ่ึงจะทําใหทุกคนกลาที่จะเปดใจ แลกเปลี่ยนความคิดเหน็ และแลกเปลีย่น
เรียนรูซ่ึงกันและกัน จนเกดิความเขาใจ และนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
       5.2  การตัดสินใจ (Decision  making) การทํางานเปนทมีตองใชการตดัสินใจ
รวมกัน เมื่อเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น และรวมตดัสินใจแลว สมาชิกยอมเกิด
ความผูกพันทีจ่ะทําในสิ่งที่ตนเองไดมีสวนรวมตั้งแตตน 
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5.3  ภาวะผูนํา (Leadership) คือ บุคคลที่ไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน การทํางาน
เปนทีมควรสงเสริมใหสมาชิกทุกคนไดมีโอกาสแสดงความเปนผูนํา (ไมใชผลัดกันเปนหัวหนา) 
เพื่อใหทกุคนเกิดความรูสึกวาไดรับการยอมรับ จะไดรูสึกวาการทํางานเปนทีมนัน้มคีวามหมาย 
ปรารถนาที่จะทําอีก 
                                5.4  การกําหนดกตกิา หรือกฎเกณฑตาง ๆ ที่จะเอือ้ตอการทํางานรวมกนัให
บรรลุเปาหมาย ควรเปดโอกาสใหสมาชิกไดมีสวนรวม ในการกําหนดกติกา หรือกฎเกณฑทีจ่ะ
นํามาใชรวมกนั 
  6.  การมีสวนรวมในการประเมินผลการทํางานของทีม ทีมงานควรมกีารประเมินผล
การทํางาน เปนระยะ ในรูปแบบทั้งไมเปนทางการ และเปนทางการ โดยสมาชิกทุกคนมีสวนรวม
ในการประเมนิผลงาน ทําใหสมาชิกไดทราบความกาวหนาของงาน ปญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้น 
รวมทั้งพัฒนากระบวนการทาํงาน หรือการปรับปรุงแกไขรวมกัน ซ่ึงในที่สุดสมาชิกจะไดทราบวา
ผลงานบรรลุเปาหมาย และมีคุณภาพมากนอยเพยีงใด 

7.  การพัฒนาทีมงานใหเขมแข็ง 
                                7.1  พัฒนาศักยภาพทมีงาน  ดวยการสรางแรงจูงใจทางบวก สมาชิกมี
ความสัมพันธที่ดีตอกัน มกีารจัดกิจกรรมสรางพลังทีมงาน เกิดความมุงมั่นที่จะทํางานใหประสบ
ผลสําเร็จ 

 7.2  การใหรางวัล  ปจจุบันการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของหนวยงานไมเอื้อ
ตอการทํางานเปนทีม สวนใหญจะพจิารณาผลการทํางานเปนรายบุคคล ดังนั้นระบบรางวัลที่เอื้อตอ
การทํางานเปนทีม คือ การที่ทุกคนไดรางวัลอยางยุติธรรมทุกคน คือ ควรสนับสนุนการใหรางวลัแก
การทํางานเปนทีมในลักษณะทีว่างอยูบนพื้นฐานการใหรางวัลกับกลุม (Group base reward system) 

ลักษณะของการทํางานเปนทีม 
สุนันทา เลาหนันทน (2544 : 110) แบงออกเปน  4 ประเภท คือ 
1.  การมีปฏิสัมพันธทางสังคมของบุคคล  หมายถึงการที่สมาชิกตั้งแต 2 คนขึ้นไปมี

ความเกีย่วของกันใจกิจกรรมของกลุมหรือทีม ตระหนกัในความสําคัญของกันและกนั แสดงออก
ถึงการยอมรับ  การใหเกียรตกิัน สําหรับกลุมขนาดใหญมักปฏิสัมพันธกันเปนเครือขายมากกวา
ติดตอกับตวัตอตัว 

2.  มีจุดมุงหมายและเปาหมายรวมกนั หมายถึง  การที่สมาชิกกลุมจะมสีวนกระตุนให
เกิดกจิกรรมรวมของทีมหรอืกลุม  โดยเฉพาะจดุประสงคของสมาชิกกลุมที่สอดคลองกับองคการ 
มักจะนํามาซึ่งความสําเร็จของการทํางานไดงาย 
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3.  การมีโครงสรางของทีมหรือกลุม  หมายถึง  ระบบพฤติกรรมซึ่งเปนแบบแผน 
เฉพาะกลุมสมาชิก  กลุมจะตองปฏิบัติตามกฎหรือมติของกลุม  ซ่ึงอาจจะเปนกลุมแบบทางการ 
(Formal group)  หรือกลุมแบบไมเปนทางการ (Informal group) ก็ได  สมาชิกทุกคนของกลุม
จะตองยอมรับและปฏิบัติตามเปนอยางด ี

4.  สมาชิกมีบทบาทและความรูสึกรวมกัน การรักษาบทบาทที่มั่นคงในแตละทีมหรือ
กลุม  จะมีความแตกตางกันตามลักษณะของกลุม รวมทั้งความรูความสามารถของสมาชิก  โดย
จัดแบงบทบาทและหนาที่ ความรับผิดชอบ  กระจายงานกันตามความรูความสามารถและความถนัด
ของสมาชิก 

คุณลักษณะของทีม 
สุนันทา เลาหนันทน (2544 : 114-124) การทํางานในลักษณะทีมงานจะประสบ

ผลสําเร็จไดถามีระบบการทํางานรวมกนัทีด่ีอันประกอบดวยปจจยัตอไปนี้  
1. มีการกําหนดนโยบาย จุดมุงหมายและวัตถุประสงคในการทํางานที่ชดัเจนวาม ี

ความตองการใหเกิดผลอยางไร มีทิศทางในการทํางานอยางไร กําหนดเปาหมายไวอยางไร 
2.   สมาชิกทุกคนของทีมงานรับทราบนโยบาย เปาหมาย วัตถุประสงคในการทํางาน

อยางทั่วถึงเกดิความเขาใจที่ถูกตองตรงกัน 
3.   สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการแกปญหา กรณีทีเ่กิดปญหาจากทํางานโดยใหทุก

คนไดรับทราบปญหาและแสวงหาแนวทางในการแกไขปญหารวมกัน มิใชเปนปญหาของคนใดคน
หนึ่งแตเปนปญหารวมกัน 

4.   การกําหนดบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบของบุคคลในทีมงานมกีารกําหนดไว
อยางชัดเจนและไมเกดิความซ้ําซอนกัน 

5.  การสื่อสารระหวางสมาชกิในทีมงานเปนการสื่อสารแบบสองทาง (Two-way 
communication) มีการสื่อสารแบบเปดเผยตรงไปตรงมาทุกคนรับทราบขอมูลขาวสาร 

6.  มีความคิดริเร่ิมในการทํางานอยูเสมอ ไมหยุดนิ่งอยูกบัที่กับการทํางานแบบเดิม 
ผูจัดการปรับปรุงการทํางานโดยอาศยัความคิดเห็นของคนทุกคนในทมีงานนั้น 

7.  การแกไขปญหาความขัดแยงในกรณีที่เปนปญหาสําคัญมีความสลับซับซอนยากที่
จะหาขอยุติไดควรทําการแกไขปญหาโดยอาศัยหลักการและเหตุผลใหเปนที่ยอมรับและพึงพอใจ
ของคนทุกฝาย 

8.  สมาชิกในทีมงานมีความไววางใจซึ่งกนัและกนัมีความซื่อสัตยจริงใจในการ 
ทํางาน พึ่งพาอาศัยและชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกันลักษณะดังกลาวขางตนจะชวยเสริมการ
ทํางานเปนทีมงานที่ประสบความสําเร็จไดเปนอยางด ี
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ทักษะของผูนาํทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
Ends และ Page (1977 : 129  อางถึงใน สุนันทา เลาหนันทน, 2544 : 80 ) ได

เสนอแนะวาผูนําทีมงานจะพัฒนาทักษะดานตาง ๆ 6 ดาน ไดแก 
1. ทักษะการสื่อสาร ผูนําทีมงานตองสามารถสื่อสารกับสมาชิกของทีมงานไดทั้ง 

แบบตัวตอตวั และกับทีมงานไดอยางมีคุณภาพ เพราะการสื่อสารที่ดีของหัวหนาทมีจะชวยสราง 
ความเขาใจกอใหเกิดความรวมมือ และการประสานงานที่ดีในระหวางสมาชิกและระหวางทีมงาน 

2. ทักษะการวางแผน ผูนําทีมงานจะตองชดัเจนเกีย่วกับวตัถุประสงคเปาหมาย และ
วิธีการปฏิบัติงาน สามารถกําหนดกลยุทธทีจ่ะนําไปสูการปฏิบัติใหเปนมรรคผล รวมถึงการ
จัดลําดับตามกจิกรรมตาง ๆ ที่ควรจะเกิดอยางสมเหตุผลและเปนระบบ 

3. ทักษะการจัดองคการ ผูนําทีมงานตองพิจารณาภารกจิหนาที่ตาง ๆ ซ่ึงตองปฏิบัติ
ทั้งหมด แลวนาํมาจัดกลุมภารกิจ หรือหนาที่ พรอมทั้งกําหนดบุคคล ขอบเขต อํานาจหนาที่ในการ
ปฏิบัติงาน และทรัพยากรสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ตลอดจนกําหนดรูปแบบการติดตอส่ือสาร
และการประสานงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคของทีมงาน 

4. ทักษะการสอนแนะผูนําทีมงานตองสอนหรือแนะนําสมาชิกทีมงานไดเรียนรู 
วิธีการปฏิบัติงานอยางละเอยีด อาจรวมถึงการสาธิตทําใหดูเปนตวัอยาง นอกจากวิธีนีย้งัตองให 
ความชวยเหลือสมาชิกในการวินิจฉัยปญหาเกี่ยวกับการทํางาน เสนอแนะวิธีแกปญหาขอบกพรอง 
ตาง ๆ และใหขอมูลยอนกลับ ทั้งนี้เพื่อใหสมาชิกเกิดความเขาใจในงาน มีความชํานาญ และ 
สามารถทํางานไดอยางถูกตอง 

5. ทักษะการจูงใจผูนําทีมงานตองมีความรูเกี่ยวกับพืน้ฐานความตองการของบุคคล
พฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน เพื่อใหทราบถึงวิธีการและเทคนิคทีใ่ชจูงใจ สมาชิกทีมงานให
สามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายของทีมงานได 

6. ทักษะการเจรจาตอรองตองสามารถเจรจาตอรองกับสมาชิกแตละคนในทีมงาน
เกี่ยวของกับงานและบทบาทใหทุกฝายเขาใจความคาดหวงัที่พึงประสงครวมกัน และยังรวมถึงการ
เจรจากับบุคคลนอกทีมงานในเรื่องตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 
 สรุปทักษะทั้ง 6 ดานเปนทกัษะสําคัญที่ผูนําทีมงานจําเปนตองพัฒนาใหเกิดขึน้สิ่งที่
พึงตระหนัก คือ ทักษะเหลานี้มีความสัมพนัธกับทักษะอืน่ ๆ อีก เชน ทักษะการสื่อสารจะ 
ครอบคลุมถึงการฟงการตีความและการใหขอมูลยอนกลับ เปนตน ฉะนั้นในการพฒันาทักษะแตละ 
ดานตองดําเนนิการอยางครบวงจรและเปนระบบ 
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บทบาทของสมาชิกในการทาํงานเปนทีม 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547 : 107) บทบาทของสมาชิกในกลุมนั้นมีความจําเปน

และจะทําใหทมีงานดําเนนิไปดวยดี  เพราะบทบาทมีอิทธิพลตอความสําเร็จของทีมงาน  บทบาทใน
ทีมงานแบงเปน  3  ลักษณะคือ 

1.  บทบาทของพฤติกรรมของแตละบุคคลเปนบทบาทของสมาชิก  แตละคนใน
ทีมงานเปนบทบาทเฉพาะของแตละคน  พฤติกรรมของบุคคลจะกอใหเกิดบทบาทที่แตกตางกันไป  
ขึ้นอยูกับเจตคติ  ความสนใจและนิสัยของแตละคน 

2.    บทบาทพฤติกรรมในดานความสัมพันธระหวางบุคคลเปนความพยายามที่จะ
รวมกันและดําเนินรวมกันเพือ่ความสัมพันธอันดีตอกันพฤติกรรมของบุคคลในกลุมจะมีลักษณะ
ดังนี ้

 2.1  เปนผูประสานงาน  เปนผูที่คอยไกลเกลี่ยใหกลุมรวมกัน  เมื่อสมาชกิมี
ความคิดเหน็ขดัแยง  ก็พยายามประนีประนอมไกลเกลี่ยเพื่อบรรเทาความขัดแยง 

 2.2  เปนผูผอนคลายความเครียด พยายามสรางอารมณขันขึ้น  รักษาบรรยากาศ
เปนกันเองในการทํางานเปนทีม 

 2.3  เปนผูใหกาํลังใจ  พยายามใหคําชมในสิ่งที่เหมาะสมแสดงความชืน่ชมใน
ขอเสนอแนะของสมาชิก ใหกําลังใจ  ใหความอบอุนกบัสมาชิกในกลุมทุกคน 

 2.4  เปนผูอํานวยความสะดวก  จัดสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ ให  เชน  
จัดหาเครื่องดืม่อาหาร  จัดบรรยากาศ  คอยดูแลใหการสนทนาดําเนินไปดวยด ี

 2.5  เปนผูสังเกตการณ  เปนผูคอยสังเกตการณประเมินผลใหกลุม  พยายาม
บอกถึงการรับรู  ปฏิกิริยาของสมาชิกที่มีตอกลุม 

3.  บทบาทพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการทํางานเปนทีมงานเปนความพยายามที่จะทํางาน
รับผิดชอบและแกไขปญหาตาง ๆ รวมกัน  พฤติกรรมการทํางานบุคคลในการทํางานเปนทีมจะมี
ลักษณะดังนี ้

 3.1  เปนผูใหขอมูล  เปนผูใหขอเท็จจริง  ขอสรุปตาง ๆ เพื่อเปนหลักเกณฑใน
การพิจารณาปญหา 

 3.2  เปนผูชี้แจงแสดงเหตุผล  เปนผูใหรายละเอียดโดยการยกตวัอยาง  ใช
ความหมาย  แสดงเหตุผล  ทําความเขาใจกบัปญหาของสมาชิกและรวบรวมเชื่อมโยงความคิดเหน็
ของสมาชิกแตละคนใหเขากนั 

 3.3  เปนผูริเร่ิม  เปนผูแสดงความคิดเหน็ใหม ๆ ใหความคิดริเร่ิมสรางสรรค  
แนะวิธีการใหมแกกลุม 
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 3.4  เปนผูกําหนดมาตรฐาน  ใชมาตรฐานในการประเมนิผลความกาวหนาของ
กลุมทดสอบผลงานของกลุมลวงหนา 

 3.5  เปนผูทํางาน  ทํางานใหกับกลุมเพื่อความสําเร็จของกลุม  เชน  การจัดวาง
ระเบียบ ตดิตอส่ือสารและประสานงาน  รวบรวมงานทีท่ํา  ทํางานประจําใหกลุม 

 3.6  เปนผูสรุปและประเมนิผล  เปนผูคอยสรุปชี้แจงใหสมาชิกทราบวา  การ
ทํางานของกลุมกาวหนาเพยีงใด  ประเมนิความกาวหนาและสรุปผลการทํางานของกลุม 
 สรุป สมรรถนะการทํางานเปนทีม หมายถึง การใหความรวมมือชวยเหลือ  สนับสนุน  
เสริมแรง  ใหกําลังใจแกเพือ่นรวมงาน การปรับตัวเขากับบุคคลอื่น หรือแสดงบทบาทผูนํา ผูตามได
อยางเหมาะสม  

 
สมรรถนะประจําสายงานประกอบดวย  4  สมรรถนะ  

 
สมรรถนะที่  5  การวิเคราะหและสังเคราะห   

ความหมาย 
สํานักงานขาราชการพลเรือน (อางถึงใน จรีะ งอกศิลป, 2551 : 98) ไดใหคําจํากัด

ความการวเิคราะห  หมายถึง  การทําความเขาใจสถานการณประเดน็ ปญหา แนวคิด หลักทฤษฏี 
ฯลฯ โดยการแจกแจงแตกประเด็นออกเปนสวนยอย ๆ หรือวิเคราะหสถานการณทลีะขั้นตอน 
รวมถึงการจัดหมวดหมูปญหาหรือสถานการณทีละขั้นตอน รวมถึงการจัดหมวดหมูปญหาหรือ
สถานการณอยางเปนระเบียบเปรียบเทียบแงมุมตางๆ สามารถระบุไดวาอะไรเกิดกอนหลัง 
ตลอดจนระบุเหตุและผล ที่มาที่ไปของกรณีตางๆ ได   และการมองภาพในองครวมหรือการ
สังเคราะห  หมายถึง  การคิดในเชิงสังเคราะห มองภาพองครวมจนไดเปนกรอบความคิดหรือ
แนวคดิใหม อันเปนผลมาจากการสรุปรูปแบบประยุกตแนวทางตางๆจากสถานการณหรือขอมูล
หลากหลายและนานาทัศนา  สวนสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(อางถึงใน จีระ งอกศิลป, 2551 : 98) ไดใหคําจํากดัความการวิเคราะห  หมายถึง  ความสามารถใน
การทําความเขาใจสิ่งตางๆ แลวแยกประเดน็เปนสวนยอยตามหลักหรือกฎเกณฑที่กาํหนดและการ
สังเคราะห  หมายถึง  สามารถรวบรวมสิ่งตางๆ จัดทําอยางเปนระบบ เพื่อแกปญหาหรือพัฒนางาน
รวมทั้งสามารถวิเคราะหองคกรหรืองานในภาพรวมและดําเนินการแกปญหาอยางเปนระบบ  
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องคประกอบของการวิเคราะห   
 การวิเคราะหเปนกระบวนการใชปญญา  หรือใชความคดินําพฤติกรรม   ผูที่คิด

วิเคราะหเปน  จึงสามารถใชปญญา นําชีวติไดทุกๆสถานการณ  การคิดวิเคราะหจะตองอาศัย
องคประกอบที่สําคัญ  2  เร่ือง  คือเรื่องความสามารถในการใหเหตุผลอยางถูกตองและการตั้ง
คําถามเพื่อใชในการคิดวเิคราะห  ดังนี้( สถาบันวิชาการตําราทอง, 2537 : 96) 

1. ความสามารถในการใหเหตผุลอยางถูกตอง   
2. เทคนิคการตั้งคาํถาม   ทําถานจะตองมีคณุสมบัติ  8  ประการ คือ  ความชัดเจน  

ความเทียงตรง   ความกระชบั   ความพอดี   ความสัมพันธเกี่ยวของ  ความลึก  ความกวางของการ
มอง  หลักตรรกวิทยาและมีความสําเร็จ 

กระบวนการวิเคราะห   
                    กระบวนการวิเคราะห เปนการแสดงใหเห็นจุดเริ่มตน ส่ิงที่สืบเนื่องหรือเชื่อมโยง
สัมพันธกันในระบบการคิดละจุดสิ้นสุดของการคิด  โดยกระบวนการคดิวิเคราะหมีความ
สอดคลองกับองคประกอบเรื่องความสามารถในการใชเหตุผลอยางถูกตอง  รวมทั้งเทคนิคการตั้ง
คําถามจะตองเขาไปเกี่ยวของในทุกๆ  ขั้นตอน  โดยมีขัน้ตอนการคิดวิเคราะห  ดังนี้ (สถาบัน
วิชาการตําราทอง, 2537 : 97) 

1. ระบุหรือทําความเขาใจกับประเด็นปญหา 
2. รวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับการศึกษา 
3. พิจารณาถึงความนาเชื่อถือของขอมูล 
4. การจัดขอมลูเขาเปนระบบการ 
5. ตั้งสมมติฐาน 
6. การสรุปการประเมิน 
7. ขอสรุป 

ประโยชนของการคิดวิเคราะห   
การคิดวิเคราะห  กอใหเกดิประโยชนตอผูที่ใชวิธีการคิดแบบนี้ในหลายดานซึ่งสามารถ

สรุปได  ดังนี้  (สถาบันวิชาการตําราทอง, 2537 : 98) 
  1.  สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีหลักการและเหตุผล  และไดงานที่มีประสิทธิภาพ 

       2.  สามารถประเมินงานโดยใชกฎเกณฑอยางสมเหตสุมผล 
       3.  สามารถประเมินตนเองอยางมีเหตผุล  และมีความสามารถในการตัดสินใจได 

อยางดีอีกดวย 
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       4.  ชวยใหสามารถแกปญหาไดอยางมีเหตุผล 
       5.  ชวยใหสามารถกําหนดเปาหมาย  รวบรวมขอมลูที่ชัดเจน  คนหาความรูทฤษฎี  

หลักการตั้งขอสมมติฐาน  ตคีวามหมาย  ตลอดจนการหาขอมูลไดด ี
                    6.  ชวยใหผูคิดมคีวามสามารถในการใชภาษาไดอยางถูกตองจนถึง 
ขั้นมีความสามารถเปนนายของภาษาได 
                   7. ชวยใหคิดไดอยางชัดเจน  คดิไดอยางถูกตอง  คิดอยางกวาง  คิดอยางลึกและคิดอยาง
สมเหตสุมผล 
                   8. ชวยใหเกิดปญญา  มีความรับผิดชอบ  มีระเบียบวนิัย  มีความเมตตา  และมี
บุคลิกภาพในการสรางประโยชนตอสังคม 
                   9.ชวยใหสามารถชวยพัฒนาความสามารถในการเรียนรูตลอดชีวิตอยางตอเนื่อง ใน
สถานการณทีโ่ลกมีการเปลี่ยนแปลงสูยุคสารสนเทศ  เทคโนโลยี 

เนตรพัณณา  ยาวิราช (2550 : 154) ไดกลาวถึงการจัดวางแผนเชิงกลยุทธเปน
กระบวนการทีส่รางขึ้นเพื่อใหเกิดความมั่นใจวาองคกรจะดําเนินการตามกลยุทธนั้นเพื่อใหเกิด
ประโยชนแกเปาหมายในระยะยาวที่ตองการ  กลยุทธที่เหมาะสมและดีที่สุดจะใชไดกับองคการใน
ระยะเวลาที่กําหนดเทานั้น กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธประกอบดวยขั้นตอนสําคญัดังนี ้

1. การวิเคราะหสภาพแวดลอม 
2. การกําหนดทศิทางขององคการ 
3. การกําหนดกลยุทธ 
4. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ 
5. การควบคุมกลยุทธ 
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กระบวนการจดัการเชิงกลยทุธตามขั้นตอนทั้ง 5 ขั้นมีความตอเนื่องกนัดังรูป 
 
 
 

 
    
  
 
 
ภาพประกอบ 3 แสดงกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ 
ที่มา : เนตรพณัณา ยาวิราช (2546 : 155)  
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 4  แสดงขั้นตอนการจัดการเชิงกลยุทธ 
ที่มา : เนตรพณัณา ยาวิราช (2546 : 155)  
 
 
 สรุป สมรรถนะการวเิคราะหและสังเคราะห หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึง
ความสามารถในการทําความเขาใจสิ่งตางๆ แลวแยกประเด็นเปนสวนยอย ตามหลักการหรือ
กฎเกณฑที่กําหนด สามารถรวบรวมสิ่งตางๆ จัดทําอยางเปนระบบ เพือ่แกปญหาหรือพัฒนางาน
รวมทั้งสามารถวิเคราะหองคกรหรืองานในภาพรวมและดําเนินการแกปญหาอยางเปนระบบ 
 
 
 
 

1. การกําหนด
วิสัยทัศน ภารกิจและ
เปาหมายขององคการ 

2. การวิเคราะห
สภาพแวดลอมภายใน
จุดแข็งและจุดออน 

3. การ
กําหนดกล
ยุทธ การวิเคราะหสภาพ 

แวดลอมภายนอก
โอกาสและอุปสรรค 

4. การนํา
กลยุทธ
ไปปฏิบัติ 

5. การควบ
ควบคุมกล
ยุทธ 

การวิเคราะห 
สภาพแวดลอมทั่วไป 
สภาพแวดลอมการดําเนินการ 
สภาพแวดลอมภายใน 

ขั้นตอนที่ 1 ขั้นตอนที่ 2 
การกําหนด
ภารกิจ 
การกําหนด
วัตถประสงค 

ขั้นตอนที่ 3 
การกําหนด
กลยุทธ 

ขั้นตอนที่ 4 
การปฏิบัติ
ตามกลยุทธ 

ขั้นตอนที่ 4 
การปฏิบัติ
ตามกลยุทธ 
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สมรรถนะที่  6  การสื่อสารและการจูงใจ   
 
ความหมาย 
ปรียาภรณ  วงศอนุตรโรจน (2547 : 145) ใหความหมายการสื่อสาร  หมายถึง  เปน

กระบวนการทีน่ําเอาขาวสารจากบุคคลหรือกลุมไปสูบุคคลอื่น  การติดตอส่ือสารจึงเปนการสื่อ
ความเขาใจและความหมาย ในการแลกเปลีย่นขอมูลรวมกัน ระหวางบคุคลเพื่อสรางความเขาใจอนั
ดีตอกัน 

Megginson (1967 อางถึงใน ธงชัย สันติวงศ, 2539 : 22) ไดใหความหมายการสื่อสาร 
หมายถึง  การกระจายหรือส่ือความเกีย่วกบันโยบายและคําสั่งไปยังเบือ้งลาง  พรอมกันกับรับเอา
ขอเสนอแนะความเหน็และความรูสึกตาง ๆ กลับขึ้นมา  และความพยายามตองตระหนักถึงความ
สนใจ  ความนยิม  และความพยายามรวมมอืที่จะไดรับจากพนักงานทุกคน 

Osgood (อางถึงใน  จีระ งอกศิลป, 2551 : 118)  กลาววา การสื่อสารถึงหมายจะ
เกิดขึ้นเมื่อฝายหนึ่งคือผูสงสารมีอิทธิพลตออีกฝายหนึ่งคือผูรับสาร โดยใชสัญลักษณตางๆ ซ่ึงถูก
สงผานสื่อที่เชื่อมระหวางสองฝาย 
 สรุป  การสื่อสาร  หมายถึง    การที่มนุษยถายทอดความรู  ความคิด หรือ
ประสบการณของตนไปยังบุคคลอื่น  และการรับรูความคิดจากบุคคลอื่นมาปรับพฤติกรรมของ
ตนเอง โดยกระบวนการของการสื่อสาร 
 

แนวคิดและทฤษฏีการสื่อสาร 
ผูคิดคนทฤษฎีการสื่อสารไวลักษณะรูปแบบจําลอง S M C R Model  โดยไดพัฒนา

ทฤษฎีที่ผูสงจะสงสารอยางไรและผูรับจะรับแปลความหมายและมีการโตตอบกับสารนั้นอยางไร   
ทฤษฏี   S M C R  ประกอบดวย (Berlo, 1960 : 40-71) 

1.  ผูสง (Source)  ตองเปนผูที่มีทักษะความชํานาญในการสื่อสารโดยมีความสามารถ
ในการเขารหสั (Encode)  เนื้อหาขาวสาร  มีทัศนคติที่ดตีอผูรับเพื่อผลในการสื่อสารมีความรูอยางดี
เกี่ยวกับขอมูลขาวสารที่จะสง  และควรจะมีความสามารถในการปรับระดับของขอมลูนั้นให
เหมาะสมและงายตอระดับความรูของผูรับ  ตลอดจนพื้นฐานทางสังคมและวัฒนธรรมที่สอดคลอง
กับผูรับดวย 

2.  ขอมูลขาวสาร (Message) เกีย่วของดานเนื้อหา  สัญลักษณ  และวธีิการสงขาวสาร 
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3.  ชองทางในการสง (Channel)  หมายถึง  การที่จะสงขาวสารโดยการใหผูรับไดรับ
ขาวสาร  ขอมูลโดยผานประสานทสัมผัสทั้ง  5  หรือเพียงสวนใดสวนหนึ่ง  คือ  การไดยิน  การดู  
การสัมผัส  การลิ้มรส  หรือการไดกล่ิน 

4.  ผูรับ (Receiver)  ตองเปนผูมีทักษะความชํานาญในการสื่อสารโดยมีความสามารถ
ในการถอดรหสั(Decode)สาร  เปนผูที่มีทัศนคติ  ระดับความรูและพืน้ฐานทางสังคมวัฒนธรรม  
เชนเดยีวหรือคลายคลังกนักบัผูสงจึงจะทําใหการสื่อสารความหมายหรอืการสื่อสารนั้นไดผ 

 

ประเภทของการสื่อสาร 
ปรียาภรณ  วงศอนุตรโรจน (2547 :149)  การติดตอส่ือสารมี  2  ระบบ  แตละระบบ

ไดผลแตกตางกันคือ  
1.  การสื่อสารระบบทางเดยีว  (One way communication)  เปนการตดิตอส่ือสารใน

ลักษณะที่ผูสงเปนผูใหขาว  เชน   การออกวิทยุ  ออกขาวหนังสือพิมพ  ออกรายการโทรทัศน ผูรับ
ไมมีโอกาสไดซักถามขอสงสัย  จึงไมมีปฏิกิริยายอนกลับ 

2.  การสื่อสารระบบสองทาง (Two way communication)  เปนการรับสารที่ผูรับสารมี
การตอบสนองและมีปฏิกิริยายอนกลับไปยังผูส่ือสาร  มีการเปดโอกาสใหผูรับไดสอบถามขอของ
ใจ  แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและอภิปรายรวมกัน  รวมทัง้มีการปรึกษาหารือกันไดดวย 

 Leavitt และ Moller (1951  อางถึงใน ปรียาภรณ  วงศอนตุรโรจน, 2547 : 149)  ได
ศึกษาวจิัยดวยการทดลองการใชการติดตอส่ือสารทางเดียวและการตดิตอส่ือสารสองทาง  ในการ
ออกแบบการสื่อสารทางเดียวผูสงไมสามารถจะเห็นและไดยินผูรับแตในการตดิตอส่ือสารสองทาง
ผูสงเห็นหนาและไดยนิ  ผูรับสามารถแสดงขอคิดเห็น ผลการทดลองพบวา 

1. การติดตอส่ือสารทางเดียวใชเวลานอยกวาการติดตอส่ือสารสองทาง 
2. การติดตอส่ือสารสองทางมีความถูกตองในขาวสารที่ผูสงตองการใหผูรับทราบ

ทั้งนี้เพราะผูรับมีโอกาสซักถามในสิ่งที่ตนเองไมเขาใจได 
3. ผูรับการติดตอส่ือสารสองทางมีความเชื่อมัน่ในตวัเองดีขึน้  และสามารถตัดสินใจ

ไดเพราะไดซักถามปญหาจากผูสงจนกระจางชัด 
4.  ผูสงบางครั้งมีความรูสึกวาถูกวิพากษวิจารณและโจมตีในการติดตอส่ือสารสอง

ทางคําถามและการตองตอบขอสงสัยของผูรับ 
การติดตอส่ือสารทางเดียวมคีวามรวดเร็ว  ความเปนระเบียบมากกวาการติดตอส่ือสาร

สองทาง  อยางไรก็ตามการติดตอส่ือสารสองทางสรางความเขาใจและการตัดสินใจไดดีขึ้น 
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ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเรจ็ของการสื่อสาร 
องคประกอบในการสื่อสารแตละดานลวนเปนปจจยัที่สงผลใหการสื่อสารประสบ

ผลสําเร็จหรือลมเหลวไดทั้งสิ้น (กิดานันท  มลิทอง, 2548) ตามลักษณะของทฤษฏี S M C R  นี้  มี
ปจจัยที่มีความสําคัญตอขีดความสามารถของผูสงและรับที่จะทําการสื่อสารความหมายนั้นได
ผลสําเร็จหรือไมเพียงใด  ไดแก 

1.  ทักษะในการสื่อสาร  (Communication skills)   
2.  ทัศนคติ  (Attitudes)   
3.  ระดับความรู  (Knowledge  levels)   
4.  ระบบสังคมและวัฒนธรรม  (Socio  - culture  systems)   

 

อุปสรรคของการติดตอสื่อสาร 
เนตรพัณณา  ยาวิราช (2546 : 138)  การสื่อสารมีอุปสรรคคือ การที่การสื่อสารไม

ประสบความสําเร็จในสิ่งทีต่องการสื่อ  ตัวแปรที่ทําใหการสื่อสารมีอุปสรรคประกอบดวย 
1.  ทัศนคติของผูรับ  เชน  การพูดกับการคดิไมเหมือนกนัทําใหผูรับอาจไมเขาใจ

ความรูสึกของผูสงไดดีพอ  ผูบริหารควรคํานึงถึงเสมอวาควรสื่อสารกับบุคคลอื่นดวยความ
ระมัดระวังเพือ่ไมใหผูรับขาวสารเกิดทศันะคติในทางลบ 

2.  การสื่อสารมีปญหา หมายถึง  การสื่อสารที่มีอุปสรรคขัดขวาง  เชน  การพูดกับ
พนักงานในขณะที่พนักงานกําลังเหนื่อยออนหรือกําลังมีงานยุงแตผูบริหารก็พยายามยัดเยียดขอมูล
ให  ผูบริหารควรมีการสื่อสารในขณะที่พนกังานมีความตัง้ใจที่จะฟง 

3.  ทัศนคติตอผูรับที่มีตอขาวสาร  เชน  มคีวามนาเชื่อถือเพียงเล็กนอยเกีย่วกับขาวสาร
นั้น หรือผูรับขาวสารไมตั้งใจที่จะรับขาวสารนั้นจริง ๆ ผูบริหารควรพยายามทีจ่ะสงขาวสารที่มี
คุณคาตอทัศนคติของพนักงาน 

4.  การรับรูของพนักงานในการตีความขาวสาร  พนักงานแตละคนมกีารรับรูตางกัน
ทําใหตีความตางกันไปดวยตามระดับการศกึษาของพนกังาน  ประสบการณของพนักงาน  ผูบริหาร
ควรสงขาวสารที่กะทัดรัดชดัเจนเขาใจงาย 

5.  การตีความไดหลายอยาง  หมายถึง  การตีความหมายของคําพูดไดหลายทางหลาย
แงมุมทําใหเกดิความเขาใจตางกัน  ผูบริหารไมควรคิดวาพนักงานจะเขาใจในเรื่องเดยีวกัน  
ผูบริหารควรเนนย้ําความเขาใจเพื่อใหแนใจวาเขาใจถูกตองตรงกัน 
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เทคนิคการสื่อสาร 
ในการสื่อสารในสถานการณที่แตกตางกนั ยอมจะตองอาศัยเทคนิควธีิการที่เหมาะสม

แตกตางกันไปดวย  ผูส่ือสารตองมีเทคนิควธีิในการสื่อสารที่ดี  รูวาเมื่อใดควรใชเทคนคิวิธีการใด  
เมื่อใดควรใชเครื่องมือชวย  เมื่อใดจะตองทราบปฏิกิริยาตอบสนองจากผูรับ และจะทราบได
อยางไร  (เนตรพัณณา  ยาวิราช, 2546 : 144)   

การสื่อดวยการพูด  (Oral  communication)  หมายถึง  การพูด  การสนทนาโดยมกีาร
พบหนากันหรอืการนําเสนอ  ประโยชนของการสื่อสารโดยการพดูคือ ทําใหไดมีการโตตอบกัน
โดยตรงและสามารถทําไดทันที  ผูรับสามารถสังเกตเห็นความจริงใจของผูพูดในการพูดไดและการ
สนทนาทําใหสามารถโนมนาวจิตใจผูฟงไดและไมเสียคาใชจายเปนการสื่อสารที่ประหยดั 

การสื่อสารดวยการเขียน (Written  communication)  หมายถึง  การเขียนจดหมาย  
บทความ  รายงานตาง ๆ ที่ใชเอกสาร  ประโยชนของการสื่อสารโดยการเขียนคือ  สามารถอาน
ทบทวนกอนไดหลายครั้ง  และเอกสารทีลักษณะถาวรที่เก็บรักษาไวได  และสามารถสงให
ผูเกี่ยวของทราบไดเพราะมคีวามชัดเจนมากกวา  สามารถอานรายละเอยีดใหเกดิความเขาใจได
หลายครั้ง  การสื่อสารดวยการเขียนมีขอเสยีคือไมสามารถโตตอบไดทันทีในขณะนัน้ 

การสื่อสารดวยส่ืออิเลคทรอนิกส (Electronic  media)  หมายถึง  การสื่อสารโดยอาศัย
เทคโนโลยีการสื่อสาร  เชน  คอมพิวเตอรซ่ึงมีความรวดเร็วและมีประโยชนมากกวาการเขียนแต
สามารถพูดโตตอบกันไดดวยส่ืออิเล็กทรอนิคหรืออีเมลล (E-mail)  และยังมแีฟกซ (Facsimile)  
เปนเครื่องมือส่ือสารอิเล็กทรอนิคชนิดหนึง่ที่ผานทางสายโทรศัพท  การประชมุทางไกล 
(Teleconferencing)  ซ่ึงชวยใหกลุมคนที่อยูในสถานที่ตาง ๆ สามารถพูดคุยกนัไดส่ือสารกันไดโดย
อาศัยสายโทรศัพท  ออดิโอคอนเฟอรเรนซ (Audioconferencing)  และอาจมองเหน็ภาพของอีกฝาย
หนึ่งไดทางจอโทรทัศนหรือที่เรียกวาวดีีโอคอนเฟอรเรนซ (Videoconferencing) 

ประโยชนของเทคโนโลยีในการสื่อสารดวยระบบอิเลคทรอนิคสทําใหเกิดการใช
ขอมูลรวมกันสงขอมูลถึงกันไดรวดเร็วและมีประสิทธิภาพในการรับ  และสงขาวสารถึงคนจํานวน
มากไดและครอบคลุมพื้นที่กวางใหญ  คาใชจายนอย  สวนขอเสียของการสื่อสารดวยระบบ
อิเลคทรอนิคส  คือ  ทําใหยากแกการที่จะแกไขปญหาทีส่ลับซับซอนที่ตองการอภปิรายพบหนากัน  
และองคประกอบอื่น ๆ เชน  การใชภาษาทีไ่มใชคําพูดในการสื่อ  ในการทํางานที่สลับซับซอนและ
มีจํานวนขอมลูขาวสารที่ตองการสื่อจํานวนมาก  ไมอาจทําได  ไมเหมาะที่จะสื่อสารที่เปนความลับ  
หรือเรื่องการแกปญหาความขัดแยงหรือการเจรจาตอรอง 
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ความหมายของการจูงใจ 
 ประสาท  อิศรปรีดา (2538 : 299) การจูงใจ ตรงกับภาษาอังกฤษวา “Motive”  คํานี้มี
รากศัพทมาจากคําวา “Movere” ในภาษาลาติน  ซ่ึงหมายถึง “การเคลื่อนไหว” (tomove)  จากจดุเริม่
ในความหมายของการจูงใจไดมีผูนิยามความหมายของการจูงใจดังนี ้

ปรียาภรณ  วงศอนุตรโรจน (2547 : 111) ใหความหมายการจูงใจ  หมายถึง  สภาวะ
ของบุคคลที่ถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมไปยังจดุหมายปลายทาง ความตองการแรงจูงใจในการ
ทํางานจึงเปนความพยายามของบุคคลในการทํางานใหเจริญกาวหนา 

เนตรพัณณา  ยาวิราช (2546 : 144) ใหความหมายการจูงใจ  หมายถึง  พลังผลักดันจาก
ภายในจิตใจของพนักงานใหแสดงพฤติกรรมที่ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายที่ตองการ 

 Mowen และ Minor (1998:160)  ไดใหคํานิยามไววา การจูงใจ  หมายถึง สภาวะ
ภายในของบุคคลไดรับการกระตุน เพื่อผลักดันใหบุคคลนั้นแสดงพฤตกิรรมออกมาโดยมีทิศทาง
เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายทีมุ่งหวัง (Goal-directed behavior) การจูงใจประกอบดวย แรงขับ 
(Drives) ตัวกระตุน (Urges) ความปรารถนา (Wishes) หรือความตองการอยากได (Desires) เปน
จุดเริ่มตนทีจ่ะเปนแรงผลักดนัใหเกิดการเคลื่อนไหวภายในรางกาย อยางมีลําดับขึ้นตอนนําไปสูการ
แสดงพฤติกรรม 

Solomon (1996 : 126) กลาววา  การจูงใจเปนกระบวนการตนเหตุใหบคุคลแสดง
พฤติกรรมตาง ๆ การจูงใจจะเกิดขึ้นกับบุคคลเมื่อไดรับการกระตุนใหเกิดความตองการหรือความ
จําเปน  ซ่ึงจะทําใหผูบริโภคปรารถนาที่จะตอบสนองความตองการนัน้ใหไดรับความพอใจ 

สรุป  การจูงใจ  หมายถึง  การนําเอาปจจยัตาง ๆ มาเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมออกมาอยางมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรอืเปาหมายที่ตองการ 

  

ความสําคัญของการจูงใจ 
การจูงใจเปนภาระหนาที่อันสําคัญอีกประการหนึ่งของนักบริหารและหวัหนางาน ที่

จะตองสรางสรรคและจัดใหมีขึ้นในองคและทุกหนวยงาน เพื่อเปนปจจัยที่สําคัญในการบริหารงาน
หรือองคกร เพราะการจูงใจชวยบําบดัความตองการ  ความจําเปนและความเดือดรอนของบุคคลใน
องคการได จะทําใหขวัญในการทํางานดีขึน้และมีกาํลังใจในการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการหลายทาน
ไดกลาวถึงความสําคัญของการจูงใจไวดังนี้  
 พนัส  หันนาคนิทร (2542 : 131)  กลาววา เมื่อผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจทีจ่ะทํางานยอม
เกิดผลดีแกองคการและผูปฏิบัติงานได  ดงันี้ 

1. องคการยอมจะไดรับผลงานอยางเต็มเมด็เต็มหนวยจากการปฏิบัติหนาที่ของ
บุคลากรในองคการ 
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2. ทําใหลดความสูญเสียอันเกิดจากความละเลย ความไมเอาใจใสตอกฎเกณฑ และวิธี
ปฏิบัติงานที่กาํหนดไว 

3.  ทําใหเกิดความคิดสรางสรรคในอันที่จะทําใหไดประสิทธิภาพสูงขึ้นผูปฏิบัติงาน
จะทํางานดวยความสํานึกในผลประโยชนสวนรวมขององคการยิ่งกวาประโยชนสวนตัว 

4. ทําใหเกิดความรับผิดชอบตอผลงานที่ไดกระทําลงไป 
5. ชวยลดความขัดแยงในองคกร 
6.  การจูงใจชวยใหเกิดความพรอมที่จะรบัฟงคําสั่ง เพื่อใหการปฏิบตัิงานเปนไปอยาง

ราบรื่น 
7.  การจูงใจเปนรากฐานของการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานเพราะ

ผูปฏิบัติงานที่มีแรงจูงใจไปในทิศทางเดยีวกัน ยอมกอใหเกิดความรวมมือรวมใจปฏิบัติงานให
ลุลวงไปโดยปราศจากเกีย่งงอน 

สุพัตรา  สุภาพ (2541 : 125-126) ไดกลาวถึงประโยชนของการจูงใจในการบริหารไว
ดังนี ้

1. เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแตละบุคคลในองคกร  เปนการสรางพลัง
รวมกันของกลุม 
 2.  สงเสริมและสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะเปนการสรางพลังดวยความสามัคคี 
 3.  สรางขวัญและกําลังใจทีด่ีในการปฏิบัติงานในองคการ 
 4.  ชวยทําใหการควบคุมดําเนินไปดวยความราบรื่น  ซ่ึงอยูในกรอบแหงระเบยีบวนิยั
และศีลธรรมอันดีงาม 

ดังนั้นสรุปไดวา การจูงใจเปนปจจยัสําคัญที่ผูบริหารตองพยายามสรางใหเกิดขึน้แก
ผูปฏิบัติงานทุกระดับ  แรงจงูใจขึ้นไปดวยและกําลังใจในการทํางานเปนสิ่งที่เกื้อกลูกัน  เมื่อ
แรงจูงใจอยูระดับสูงก็จะทําใหขวัญและกําลังใจการทํางานสูงดังนั้นการสรางแรงจูงใจเปนสิ่งที่
ผูบริหารทุกระดับตองเอาใจใสอยูเสมอ 

 

ประเภทของการจูงใจ 
การทํางานอยางใดอยางหนึง่จะใหสําเร็จนั้น แรงจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญที่จะ

ทําใหการทํางานประสบความสําเร็จ มีนักวชิาการหลายทานจําแนกประเภทของการจูงใจไวหลาย
แบบ   

สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2545 : 63-64) ไดจําแนกแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ 
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1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation  หมายถึง สภาพของบุคคลที่มีความตองการ 
และอยากแสดงพฤติกรรมบางอยางดวยเหตผุลและความชอบสวนตัว บคุคลที่มีแรงจูงใจภายในจะ
ถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมออกมาหรือการกระทําตาง ๆ ดวยความพึงพอใจ และยินดีในงานของ
ตน จุดหมายคอือยากทํากจิกรรมนั้น ๆ เองไมมีใครบังคับ หรือมีของลอ เชน ความอยากรูอยากเหน็  
ความสนใจ  ความรัก  ความอบอุน  ความเห็นอกเห็นใจ ความสงสาร ความสําเร็จ  ความศรัทธา 

2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) สภาวะของบุคคลที่ไดรับแรงจูงใจ
กระตุน  แรงจงูใจภายนอกทาํใหเห็นจดุหมายและทําใหเกดิพฤติกรรมหรือการกระทําของบุคคล      
ทั่ว ๆ ไป  เชน  ตื่นนอนเพื่อดูหนังสือสอบ  การไปขึ้นรถตรงเวลาเพราะครูส่ังไว แรงจูงใจอาจเปน
จุดหมายที่ตั้งไวใหดําเนนิตามจุดหมาย อาจเปนสิ่งของรางวัล ความสําเร็จ เชน การสอบได การ
ชมเชย  การเลือ่นขั้น  รางวัลที่เปนสิ่งของ  การแสดงความรัก ใหเกียรต ิ ใหสิทธิพิเศษ เปนตน 

สรุป  สมรรถนะการสื่อสารและการจูงใจ  หมายถึง ลักษณะทีแ่สดงออกถึง
ความสามารถในการพดู เขียน ส่ือสาร โตตอบ ในโอกาสและสถานการณตางๆ ตลอดจนสามารถ
ชักจูง โนมนาวใหผูอ่ืนเห็นดวย ยอมรับ คลอยตาม เพื่อบรรลุจุดมุงหมายของการสื่อสาร 

 
สมรรถนะที่  7  การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  

 
ความหมาย 
สุนันทา  เลาหนันทน (2546 : 223)  กลาววาการพัฒนาทรพัยากรมนษุยในองคการตรง

กับภาษาอังกฤษคือ Human  Resources  Deverlopment หรือ HRD  ในภาษาไทยมกีารใชหลายคํา
เชน  การพัฒนาบุคคล  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรเปนตน ไมวาจะเปนคําใด
ลวนมีความหมายเหมือนกัน  ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจะใชคําวาการพัฒนาศักยภาพบคุลากร  (Caring 
& Deverloping other) เพราะการพัฒนาศกัยภาพบุคลากรเปนหัวใจสําคัญตอการเปลี่ยนแปลงทั้งใน
ระดับองคการและประเทศ  บุคคลจําเปนตองไดรับการพฒันาตลอดเวลาเพื่อใหมีสมรรถนะที่
เหมาะสมสําหรับการปฏิบัติงานทั้งในปจจบุันและอนาคต  มีความคิดริเ่ร่ิมและสรางสรรคส่ิงใหม ๆ 
ซ่ึงจะทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงขององคกรในทิศทางทีส่อดคลองกับกระแสการเปลี่ยนแปลงของ
สังคมโลก  สอดคลองกับ นงลักษณ  สินสบืผล (2542 : 17 - 18) การพฒันา หมายถึง การ
เปล่ียนแปลงไปในทางที่พึงปรารถนาคือ Chang +Growth  คือ การเปลี่ยนแปลงไปสูสภาพที่
เจริญกาวหนา ฉะนั้นการพัฒนาศักยภาพบคุลากรจึงหมายถึงการเปลี่ยนแปลงบุคคลใหมีความ
เจริญกาวหนาหรือมีคุณภาพเพิ่มขึ้น ดังเชน เสาวลักษณ  สิงหโกวิน (2548 : 2) ไดสรุปวา  การ
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พัฒนาบุคคลเปนความหมายที่กวางและครอบคลุม  เพราะอาจหมายรวมถึงวิธีการและเทคนิคตาง ๆ  
ที่ชวยใหบุคคลมีความเจริญเติบโตทั้งทางสมองและจิตใจ  เพื่อใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน   

นพพงษ  บุญจติราดุลย (2540 : 22)  กลาววา การพัฒนาบคุคล หมายถึง กระบวนการ
เพิ่มพูนความรู  ความชํานาญ  ทักษะ  ทัศนคติ  คานิยม  ความสามารถของบุคคลตลอดจนการให
แนวความคิดใหมในการปฏิบัติงานเพื่อใหบุคคลมีคุณภาพดีขึ้น และสงผลสะทอนทําใหหนวย
ปฏิบัติงานมีผลผลิตและมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  เชนเดยีวกับสมาน  รังสิโยกฤษณ (2544 : 483) ให
ความหมายของการพัฒนาบคุคล  หมายถึง การดําเนนิการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู 
ความสามารถ  มีทักษะในการทํางานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางานอันจะผลใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดยีิ่งขึ้น   

สวนสุนันทา  เลาหนันทน (2546 : 224)  กลาววา การพฒันาทรัพยากรมนุษย (Human  
Resources  Deverlopment : HRD) หมายถึง กระบวนการที่ไดออกแบบไวอยางมเีปาหมาย เพื่อให
ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรียนรู โดยวิธีการฝกอบรม  การศึกษาและการพัฒนาเปนการเพิ่มพูนความรู
และศักยภาพในการทํางานรวมทั้งปรับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหพรอมที่จะปฏบิัติหนาที่ที่
รับผิดชอบใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการและมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น   

สําหรับ Castetter (1996 : 171) ไดใหความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรในวง
การศึกษาวา  หมายถึง การจดัการตาง ๆ ของโรงเรียนเพือ่ปรบัปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงเรียนตั้งแตเร่ิมเขาทํางานจนกวาจะปลดเกษยีณ นอกจากนี้ Nadler  and Wiggs (1989 : 3) ได
อธิบายวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human  Resources  Deverlopment : HRD) เปน
กระบวนการทีว่างแผนอยางเปนระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานและ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคการใหสูงขึ้นโดยวิธีการฝกอบรม  การใหศึกษา
และการพัฒนา  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  William  G.Scott  and  Terrence  R. Mitchell (อางถึง
ใน เสาวลักษณ สิงหโกวินและ กมล  อดลุพันธุ, 2548 : 2)  การพัฒนาบุคคล  หมายถึง  กระบวนการ
ที่จะเสริมสรางใหบุคคลแตละคนกาวไปในหนาทีก่ารงานที่สูงขึ้น ชวยใหมีความสัมพันธกับ
องคการดีขึ้นตลอดจนชวยใหปรับตัวเขากบัสภาพแวดลอมโดยทั่วไปไดเปนอยางด ี
 ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2546 : 174)  ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา เปนการ
จัดประสบการณการเรียนรูอยางเปนระบบในหวงเวลาที่กําหนด เพื่อเพิม่โอกาสใหบคุลากรใน
องคกรมีสรรถนะสูงขึ้นสามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอันเปนผลดีตอการเจริญเติบโตและ
ความกาวหนาของบุคลากรและองคกร 

สํานักงานขาราชการพลเรือน (อางถึงใน จรีะ งอกศิลป ,2551 : 128) ไดใหคําจํากัด
ความการพัฒนาศักยภาพคน หมายถึง  ความตั้งใจจะสงเสริมการเรียนรูหรือการพฒันาผูอ่ืนในระยะ
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ยาว โดยมุงเนนที่เจตนาทีจ่ะพัฒนาผูอ่ืนและผลที่เกิดขึ้นมากกวาเพียงปฏิบัติไปตามหนาที่  สวน
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (อางถึงใน จีระ งอกศิลป ,2551 : 
128) ไดใหคําจํากัดความการพัฒนาศักยภาพบุคลากร  หมายถึง  ความสามารถในการใหคําปรึกษา
แนะนําและชวยแกปญหา ใหแกเพื่อนรวมงานและผูเกีย่วของ มีสวนรวมในการพัฒนาบุคคลกร
ปฏิบัติตนเปนแบบอยางรวมทั้งสงเสริมสนับสนุน และใหโอกาส ผูรวมงานไดพัฒนาในรูปแบบ
ตางๆ   

สรุป  สมรรถนะการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  หมายถึง  กระบวนการหรือวิธีการ
เพิ่มพูนความรู  ความสามารถ  ความชํานาญ  ประสบการณและการศึกษาใหกับบุคลากรในองคกร  
ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคตขิองบุคลากรทุกระดับใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน  โดยวธีิการ
ฝกอบรม  ปฐมนิเทศ  ศึกษาดูงาน  ตลอดจนใหโอกาสบคุลากรศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น   เพื่อให
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มทีแ่ละมุงไปสูความสําเรจ็ตามเปาหมายขององคกร 

 
แนวคิดในการพัฒนาบคุลากร 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548ก : 5-7)  สรุปแนวคดิในการพัฒนา

บุคลากร ของหนวยงานหรอืองคกรสามารถแบงจุดประสงคในการพฒันาบุคลากร ไดเปน 3 
ประการใหญ ๆ คือ 1) เพื่อใหบุคลากรทํางานได ทํางานดี ทํางานเกง และทํางานแทนกันได  2) เพื่อ
เพิ่มคุณคาของคน  3) เพื่อเพิ่มความกาวหนาในอาชีพ  โดยไดแบงแนวคิดในการพฒันาบุคลากร
ออกเปน 2 รูปแบบ คือ 

1.  การพัฒนาบุคลากรในเชิงระบบ ประกอบดวย 3 สวนหลัก คือ 
1.  Inputs หรือส่ิงนําเขา ซ่ึงไดแก ทรัพยากรตางๆเชน เงินงบประมาณ บุคคล 

วัสดุ อุปกรณ ตลอดจน นโยบายและแนวคดิ ในการบริหารงานการพัฒนาบุคลากร วธีิการที่ใชใน
การพัฒนาบุคลากร และเทคโนโลยีตางๆ ฯลฯ ซ่ึงหนวยงานทุมเท หรือใสเขาไป ในระบบการ
พัฒนาบุคลากร 

2.  Process หรือ กระบวนการพัฒนาบุคคล หมายถึง การฝกอบรม การสัมมนา 
การประชมุเชงิปฏิบัติการ หรือการ ดําเนินการพัฒนาบุคลากรในลักษณะอื่นๆ เชน การมอบหมาย
งาน การหมุนเวียนหนาทีก่ารงาน (Job rotation) เปนตน  

3.  Outputs หรือผลลัพธ คือบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลว รวมทั้งขอมูลตางๆ
เกี่ยวกับผลลัพธ ซ่ึงจะสงผลกระทบ เปนขอมูลยอนกลับ หรือ Feedback เพื่อใชในการปรับปรุงการ
พัฒนาบุคลากรตอไปอีก 
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แนวคดินี้ตองการเนนถึงประเด็นสําคัญวา ถาตองการผลลัพธที่มีคุณภาพ ก็จําเปนตอง
ใสส่ิงนําเขาที่สมบูรณ และมีคุณภาพ เขาไปในระบบ และดูแลใหกระบวนการพฒันาบุคลากร มี
ประสิทธิภาพดวย 

2.  Agricultural  model หรือแนวคิดเชงิเกษตรกรรม ซ่ึงเปรียบเทียบการพัฒนาบุคคล
เชนเดยีวกับการปลูกตนไม และเห็นวาเราควรจะตองดําเนนิการพัฒนาบคุลากรในลักษณะดังนี ้

2.1  เพาะเมล็ดพันธดี  =  รับคนดีเขาทํางาน 
2.2  ดินดี =  ระบบตาง ๆ ในองคการดี 
2.3  รดน้ําพรวนดินอยางสม่ําเสมอ = คาตอบแทนและสวสัดิการเหมาะสม 
2.4  ใหปุยบางเปนครั้งคราว = ใหการฝกอบรม หรือการพัฒนารูปแบบตาง ๆ  
2.5 ตนไมงามดีหรือออกดอกออกผล = พนักงานดี  ผลิตผลงานคุณภาพอยางมี

ประสิทธิภาพ 
สําหรับกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร อาจแบงออกเปน 4 ประเภท คือ 
1. กิจกรรมทางการบริหาร เปนเรื่องของผูบังคับบัญชาจะตองเปนผูดาํเนินการ ไดแก 

 1.1  ใหทํางานแทนกนั  ควรใชในหนวยงานที่มีบุคลากรไมมากนกั 
 1.2  แบงความรับผิดชอบ  แบงงานที่ไมยากนักใหผูใตบงัคับบัญชาไดมีโอกาส

ไดรับผิดชอบตัดสินใจบาง 
 1.3  มอบหมายใหทํางานโครงการพิเศษ  มีขอดีที่จะทําใหผูบังคับบัญชาไดเหน็
ทักษะในการบริหาร (Managerial skill) ของผูไดรับมอบหมายวา จะสามารถควบคุมเวลาไดหรือไม 
รูจักกระจายงานเปนหรือเปลา ฯลฯ 

 1.4  Understudy    เปนการใหศึกษาวิธีการทํางานชิ้นใดชิน้หนึ่งอยางละเอียด
จากผูที่ทํางานชิ้นนั้นอยูเดิม เพื่อที่จะใหสามารถ ทําแทนกันได 
   1.5  Rotation  คือ การสับเปลี่ยนหมุนเวยีนงาน มีลักษณะ คือ 
                                  1.5.1  การเปลี่ยนงานกัน โดยเปลี่ยนลักษณะงาน (Job rotation) 
                                  1.5.2  การเปลี่ยนงานกัน โดยเปลี่ยนสถานที่ทํางาน (Location rotation) 
 2. กิจกรรมทางดานการฝกอบรม  เปนกิจกรรมที่องคกรมอบหมายใหหนวยงาน หรือ
กลุมบุคลากรรับผิดชอบดําเนนิการ อาทิเชน 

2.1 การจดัฝกอบรมเองภายในองคกร (In house training)  เปนการจัดฝกอบรม
ใหบุคลากรภายในองคกรไดเขาอบรมพรอม ๆ กัน ทีละจาํนวนมากๆ (Class room training) โดย
ดําเนินการตามขั้นตอนในการจัดโครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร 

2.2  การสงบุคลากรไปอบรมภายนอกองคกร 
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2.3  การจัดประชุมเชิงปฏิบัตกิาร (Workshop)  มักเปนการยกปญหาที่มีอยูมา
ใหศึกษาหรือทดลองปฏิบัติ และอาจใชเปนแนวปฏิบัตหิลังการประชมุฯ 

 2.4  ศึกษาดูงาน เปนการไปขอฟงการบรรยายสรุปถึงลักษณะการจดัระบบงาน 
และวิธีการปฏบิัติงานจริงของหนวยงานอืน่ๆ ที่สนใจศกึษา ณ ทีต่ั้งของหนวยงานนั้น 

 2.5  การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงานจริงอื่น ๆ ดังที่เรียกวา การฝกอบรมในที่ทํา
การปกติหรือ On the job training ไดแก 
  2.5.1   การสอนแนะหรือการใหคําปรึกษา(Coaching / Counseling) 
หมายถึงการทีผู่บังคับบัญชา ควบคุมดูแลใหบุคลากรลงมือปฏิบัติงานจริง โดยใหคําปรึกษาแนะนาํ
อยางใกลชิด การ coaching นี ้อาจหมายความรวมถึง การเปนพี่เล้ียง ซ่ึงไมจําเปนตองสอนเฉพาะ
เร่ืองงานเทานัน้ อาจรวมทั้งเรื่องเกี่ยวกับคน หรือการวางตัวในองคการดวยก็ได 

2.5.2  การสอนงานหรือนิเทศงาน (Job instruction/Job supervision) 
หมายถึงการทีผู่บังคับบัญชา สอนงานใหแกผูปฏิบัติงานในสังกัด โดยเนนถึงการแบงงานออกเปน
ขั้นตอน และการที่ผูบังคับบัญชา จะตองสาธิตหรือแสดง วิธีปฏิบัติงานใหเขาใจกอน แลวจึง
ควบคุมดูแลใหปฏิบัติตามอยางถูกตอง 

3. กิจกรรมดานการวางแผนพัฒนาอาชีพ (Career path หรือ Career planning) เปน
แนวทางการ พัฒนาบุคลากร ซ่ึงจะตองเปนนโยบายขององคกร เพราะจะตองครอบคลุมบุคลากรทุก
ระดับและทกุสายงาน นั่นคอื เปนการวางแผน การพัฒนาบุคลากรใหมคีวามกาวหนาในสายงาน
อาชีพที่ครองอยู โดยระบุวา บุคลากรแตละตําแหนงงาน จะตองไดรับการ ฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ความรู หรือทกัษะในดานใดและเมื่อใด จึงจะไดรับการพจิารณาใหเล่ือนระดับตําแหนงที่สูงขึ้นได 
โดยฝายบุคคล ขององคกรนั้นอาจเปนผูรับผิดชอบจัดกิจกรรมในการพฒันานั้นให อาทิเชน 

3.1  การฝกอบรมเฉพาะระดบั (Pre-promotion training)   จัดใหเฉพาะบุคคลซึ่ง
ดํารงตําแหนงอยูในระดับ ที่อยูในขายที่จะเล่ือนระดับตําแหนงสูงขึ้นได 

3.2  กิจกรรมกอนเลื่อนตําแหนงอื่น ๆ เชน 
 3.2.1  การทดสอบ 

3.2.2  การมอบใหทํางานวิชาการ เชน การเขียนรายงาน หรือโครงการ 
4. กิจกรรมรวมระหวางพนกังาน  มีกิจกรรมหลายชนิดที่องคการอาจสงเสริมให

พนักงานกระทํารวมกันเปนกลุม โดยอาจมีจุดมุงหมายหลัก ในการรวมกัน พัฒนางาน หรือคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดวยตวัของพนักงานเอง แตผลพลอยไดที่สําคัญ คือ การพัฒนาตัวพนักงานเองใน
หลาย ๆ ดาน ทั้งในดานการทํางานเปนทีม การสรางทักษะในการคิดวเิคราะหเพื่อแกปญหา การ
รูจักใชความริเริ่มสรางสรรค ตลอดจน การสรางนิสัย ในการจัดเก็บขอมูลใหเปนประโยชน ฯลฯ 
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กิจกรรมดังกลาวนี้มีหลายชนิด อาทิเชน  กิจกรรมกลุมคุณภาพงาน หรือ Quality Control Circles 
(QC Circles หรือ Q.C.C.)  กจิกรรมขอเสนอแนะ   กิจกรรม 5 ส.    
 
 ความสําคัญของการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ระบบการศึกษาในสังคมทัว่ไปมุงที่จะสอนความรูและความชํานาญอยางกวาง ๆ เพือ่
ชวยใหสมาชิกในสังคมนั้นสามารถดํารงชีพอยูไดในสังคมใหชวยเหลือตนเอง  และเจริญเติบโต
กาวหนาได  แตระบบการศึกษาดังกลาวมิไดเนนหรือมีจดุมุงหมายทีจ่ะสอนความชํานาญงานเฉพาะ
ดานสําหรับงานเฉพาะตําแหนงในองคการหรือหนวยงานใดหนวยหนึง่  นอกจากนีบุ้คคลเหลานั้น
มิไดมีการตระเตรียมที่จะทํางานในองคการใดองคการหนึ่งโดยเฉพาะ  (เสาวลักษณ  สิงหโกวินท
และกมล  อดลุพันธ, 2548 : 1) ดังนั้นจึงเปนหนาที่ของหวัหนาหรือนายจางที่จะตองจัดเตรียมและ
ฝกอบรมสมาชิกใหมเพื่อใหรับกับงานขององคการ  แมแตผูสําเร็จการศึกษาในวิชาชีพแขนงใด
แขนงหนึ่ง ซ่ึงอาศัยความรูเฉพาะดานหรือความรูทางเทคนิค ก็ยังตองรับการฝกอบรม  เชน  การ
ปฐมนิเทศเกีย่วกับนโยบาย  แนวทางการปฏิบัติงานในองคการและลักษณะขององคการ  เปนตน 

แมวาบุคคลจะผานการฝกอบรมขั้นตนหรือการปฐมนิเทศแลวก็ตาม  ความจําเปนที่
จะตองมีการฝกอบรมและพฒันาบุคคลก็ยงัมีอยูตอไปตราบใดที่บุคคลนั้นยังทํางานและเจริญเติบโต
อยูในองคการ  ถาพิจารณาจากกระบวนการในการบริหารงานบุคคล ที่อาจสรุปไดงาย ๆ ส้ัน ๆ วา
เปนขั้นตอนทีต่อเนื่องกันในการสรรหาบุคคล (Recruiting),  การใชประโยชนจากบุคคล (Utilizing)  
การพัฒนาบุคคล (Deverloping)  การธํารงรักษาบุคคล (Retaining)แลว  จะทําใหเราเห็นถึง
ความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาบุคคลไดชัดเจนยิ่งขึ้น  กลาวคือ  องคกรจาํเปนที่จะตอง
พัฒนาสมาชิกในองคการใหมีความรูความสามารถ  ความชํานาญ  ตลอดจนทัศนคตทิี่เหมาะสม  
เพื่อที่จะไดนําสิ่งเหลานั้นมาใชใหเกิดประโยชน  นอกจากนี้องคการยังตองธํารงรักษาสมาชิกของ
องคการที่มีความรูความสามารถ และมีประสบการณใหอยูกับองคการเพื่อที่จะรบัมือกับงานใหม ๆ 
ที่ทาทายตอการอยูรอดและการเจริญเติบโตขององคการอีกดวย 
 สรุป สมรรถนะการพัฒนาศกัยภาพของบคุลากร หมายถึง ลักษณะทีแ่สดงออกถึง
ความสามารถใหคําปรึกษา แนะนํา และชวยแกปญหาใหแกเพื่อนรวมงานและผูเกีย่วของมีสวนรวม
ในการพัฒนาบุคลากรปฏิบัติตนเปนแบบอยางรวมทั้งสงเสริมสนับสนุนและใหโอกาสเพื่อน
รวมงานไดพฒันาในรูปแบบตางๆ  
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สมรรถนะที่  8  การมีวิสัยทัศน    
 
ความหมาย   
วิสัยทัศนเปนส่ิงที่พึงปรารถนาของผูบริหารในการดําเนนิกิจกรรมขององคกร หากผูบริหาร

ปราศจากวิสัยทัศนก็จะไมสามารถสรางสรรคความเจริญกาวหนาและดํารงรักษาความเปนองคกรที่
ดีไวได (Sergiovanni, 1987 : 73) วิสัยทัศนทําใหผูบริหารมองเห็นวาอะไรเปนสิ่งสําคัญที่แทจริงของ
องคกร และสามารถกําหนดภาพในอนาคตขององคกรไดวาตองการใหเปนอยางไร เพื่อกําหนด
กิจกรรมและแนวทางปฏิบัตงิานใหบรรลุผลสําเร็จตามตองการโดยไมเสียเวลากระทําการในสิ่งที่ไม
เปนประโยชน และยังเปนแรงกระตุนใหสมาชิกขององคกรปฏิบัติงานดวยความเต็มใจอยางเปนพิเศษ
ยิ่งกวาธรรมดา  (Duke, 1987 :  51) วิสัยทัศนจะชวยสรางความผูกพันและรอยรัดพลังของสมาชิกเพื่อการ
บรรลุเปาหมาย  ผูบริหารที่มวีสัิยทัศนจะสามารถสรางวิสัยทัศนใหกับองคกร และเปลี่ยนวิสัยทัศนให
เปนสภาพที่เปนจริง มองเห็นไดอยางชัดเจนวาเปาหมายที่ตองการใหเกิดคืออะไร จะตองทําอะไร 
และทําอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายนั้น วิสัยทัศนที่แจมแจงชัดเจนนั้นมาจากการเขาใจองคกรอยาง
ถองแทและลึกซึ้ง งานวิจยัและวรรณกรรมตาง ๆ ไดยืนยันวา วิสัยทัศนเปนส่ิงจําเปนและเปน
องคประกอบที่สําคัญของผูบริหาร (เสริมศักดิ ์ วิศาลาภรณ, 2538 : 6)  วิสัยทัศนจึงเปนเสมือนพิมพ
เขียวของสภาพที่ตองการเพือ่ใหทุกคนทาํงานไปสูความสําเร็จในอนาคต วิสัยทัศนไดมาจากการ
วิเคราะหปญหาขององคกรบนพื้นฐานของขอมูลที่มีอยู  ในปจจุบันรวมกับการระดมความคิดหา
แนวทางแกปญหานั้นเพื่อใหไดมา ซ่ึงองคกรอันพึงประสงคในอนาคต (บัณฑติ  แทนพิทักษ,    
2540 : 27) วิสัยทัศนเปนเรื่องของทุก ๆ คน แตวิสัยทัศนไมสามารถเกิดขึ้นกับทกุคนได หากไมได
รับการปลูกฝง ไมไดรับการเรียนรูจากสังคม (เกรียงศกัดิ ์ เจริญวงศศักดิ,์ 2541 :  65) 

วิสัยทัศนเปนสิ่งสําคัญประการแรกที่ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมแีละจะตองเผยแพร
วิสัยทศันนัน้ไปสูคณะครู เพือ่ใหสมาชกิกระทํากิจกรรมตาง ๆ โดยมุงหวังใหบรรลุวิสัยทัศนนัน้ การมี
วิสัยทัศนอยางเดียวยังไมเพยีงพอ ส่ิงสําคัญที่ผูบริหารจะตองกระทําใหไดคือ การทําใหสมาชิกมีจิต
ผูกพันกับวิสัยทัศน สามารถหลอหลอมวิสัยทัศนนัน้ลงสูนโยบาย แผนงาน และกิจวตัรประจําวนั
ภายในองคกร ยินดีเสยีสละประโยชนสวนตนเพื่อปฏิบัตงิานตาง ๆ ใหบรรลุวิสัยทัศนนั้น ซ่ึงแสดง
ใหเห็นวา ผูบริหารสถานศึกษานอกจากจะมีวิสัยทัศนแลว ยังตองมีความสามารถในการเผยแพร
วิสัยทัศนใหสมาชิกเขาใจ ยอมรับ และปฏิบัติตามวิสัยทัศนใหบรรลุผลดวย (รุง แกวแดง, 2539 :129) 
ไดใหความหมายวิสัยทัศน หมายถึง ภาพในอนาคตขององคกรที่ผูบริหารและสมาชกิขององคกร
รวมกันวาดฝน หรือจินตนาการขึ้นโดยมพีื้นฐานอยูบนความจริง  ในปจจุบัน เชื่อมโยงวัตถุประสงค 
ภารกิจ คานยิม และความเชือ่มั่นเขาดวยกนั พรอมทั้งพรรณนาใหเหน็ทิศทางของสถานศึกษาอยาง
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ชัดเจน มพีลังทาทาย  ทะเยอทะยาน และมีความเปนไปได  
                   สํานักงานขาราชการพลเรือน (อางถึงใน จีระ งอกศิลป, 2551 : 129) ไดใหคําจํากัดความ
วิสัยทัศน หมายถึง  ความสามารถใหทิศทางที่ชัดเจนและกอความรวมแรงรวมใจในหมู
ผูใตบังคับบัญชาเพื่อนําพางานภาครัฐไปสูจุดหมายรวมกนั  สําหรับสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ไดใหคําจํากดัความการมีวิสัยทัศน  หมายถึง  
ความสามารถในการกาํหนดวิสัยทัศนทิศทางหรือแนวทาง การพัฒนาองคกร ที่เปนรูปธรรมเปนที่
ยอมรับ และเปนไปไดในทางปฏิบัติ การยอมรับ แนวคดิ/วิธีการใหมๆ  เพื่อการพัฒนางาน   

สรุป  สมรรถนะการมวีิสัยทัศน  หมายถงึ  ความสามารถในการมองภาพอนาคตของ
สถานศึกษา  ตลอดจนรวมกบับุคลากรในสถานศึกษากําหนดวิสัยทัศน  ทิศทาง หรือแนวทางการ
พัฒนาสถานศึกษาที่เปนรูปธรรมเพื่อใหบุคลากรสามารถนําไปปฏิบัติได 

ลักษณะของวสิัยทัศนท่ีด ี      
                 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2538 : 20) ไดกลาวถึงลักษณะของวิสัยทัศนทีด่ี มีดังนี ้

1.  มีมุมมองแหงอนาคต (Future perspective)  สอดคลองเหมาะสมกับสภาพแวดลอม
ทางเศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม และคานิยมขององคกร รวมทั้งวัตถุประสงคและภารกิจขององคกร
นั้น ๆ  

2.  ริเร่ิมโดยผูนําและสมาชิกมีสวนรวมคิดและใหการสนบัสนุน (Share and 
supported) มีความนาเชื่อถือ ทุกคนเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติตาม การมีสวนรวมของสมาชกิจะกอใหเกิด
ความผูกพัน (Commitment) รวมกัน และทุกคนพรอมทีจ่ะใหการสนบัสนุน 

3.  มีสาระครบถวนและชดัเจน (Comprehensive & Clear)  สะทอนใหเห็นถึงจุดหมาย
ปลายทางและทิศทางที่จะกาวไปในอนาคตที่ทุกคนเขาใจงาย สามารถทําใหสําเร็จไดตรงตาม
เปาหมาย สาระตางๆ จะชวยกระตุน ทาทายความสามารถและความรูสึกนึกคิดของบคุลากรที่จะ
ปฏิบัติงาน 

4.  ใหความฝนและพลังดลใจ (Positive & Inspiring) ทาทาย ทะเยอทะยาน สามารถ
ปลุกเรา และสรางความคาดหวังที่เปนสิ่งพึงปรารถนาที่มองเห็นได นัน่คือ มีเสนทางที่ทาทาย
ความสามารถ 

5.  มีแผนปฏิบัติที่แสดงใหเหน็วิธีการที่มุงสูจุดหมายชดัเจนและเมื่อปฏิบัติตามแลวจะ
ใหผลคุมคา ในอนาคตทั้งในดานบุคคลและองคกร   ทั้งนี้จะตองมีความสอดคลองกับจุดหมาย
ปลายทางที่กําหนดเปนวิสัยทัศน   
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 กระบวนการสรางวิสัยทัศน    
 จีระ  งอกศิลป (2551 : 133) ไดสรุปกระบวนการสรางวสัิยทัศนเปน 4 ขั้น ดังนี้  
 1.  ขั้นเตรียมการ เปนขั้นตอนการสรางความรูความเขาใจ     เกี่ยวกับความหมายและ
ใหเห็นความสาํคัญและความจําเปนในการสรางวิสัยทัศนในองคการรวมถึงการมีเจตคติที่ดีของ
สมาชิกที่มีตอองคกร 
                 2.  ขั้นดําเนนิการสรางวิสัยทัศน มีขั้นตอนดังนี ้
                      2.1  รวบรวมขอมูลพื้นฐาน ที่เกี่ยวของกับหนวยงาน เชน วัตถุประสงค ภารกิจ
หนวยงาน ความคาดหวังและความตองการของสมาชิก ผูรับบริการและหนวยงานที่เกี่ยวของ เปน
ตน 
                       2.2  วิเคราะหสถานภาพปจจุบันของหนวยงาน      เพื่อใหผูบริหารเขาใจและ
ตระหนกัในสถานภาพปจจบุัน และศกัยภาพของหนวยงาน 
                      2.3  กลุมผูบริหารเสนอมุมมองแหงอนาคต   เปนลักษณะของการสรางฝนของ
ผูบริหารแตละคน (Create individuals dream) จะไดมุมมองที่หลากหลายและครอบคลุม 
                      2.4  นํามุมมองของผูบริหารแตละคนมารวมและเชื่อมโยงกัน (Share and relate 
the dreams) เพื่อใหมุมมองของแตละคนมาเชื่อมโยงกนั แลวเรียงลําดับความสําคญั 
                      2.5  คัดเลือกและตัดสินใจอนาคตของหนวยงานที่เปนความฝนของทกุคน 
                      2.6  ขัดเกลาสํานวนใหส่ือความหมายชัดเจน ปลุกเรา ทาทาย สรางพลังดลใจ มี
สาระครอบคลุมองคประกอบของวิสัยทัศน 
                 3.  ขั้นนําวิสยัทัศนไปปฏิบตั ิเมื่อกําหนดวสัิยทัศนตามขัน้ตอนการสรางวิสัยทัศนแลว 
จะไดวิสัยทัศนของหนวยงาน และเมื่อคณะกรรมการบรหิารแลว ควรส่ือสารใหสมาชิกทุกคนได
รับทราบและเขาใจตรงกัน กาํหนดแผนงานและโครงการใหสอดคลองกับวิสัยทัศน และนําแผน/
โครงการไปปฏิบัติ 
                4.  ขั้นประเมินวิสัยทัศน การประเมินวิสัยทัศนทําใหทราบวา     วิสัยทัศนนั้น มีพลัง
และมีประสิทธิภาพเพยีงใด โดยพิจารณาจากผลการดําเนนิงานตามแผน     และโครงการวามี
ความกาวหนาที่มุงไปสูวิสัยทัศนเพียงใด ควรปรับปรุงแกไขการดําเนนิงานเพื่อใหเปนไปตาม
วิสัยทัศนอยางไร     
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  มิติของวิสัยทัศน     
  Braun (1991 : 26) ไดกําหนดมิติของวิสัยทัศนของผูบริหารสถานศึกษาเปน 3 มิติ คือ 
  มิติท่ี 1 การสรางวิสัยทัศน  หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษาสามารถสรางภาพใน
อนาคตของสถานศึกษาไดอยางชัดเจนวาประสทิธิผลที่ดีที่สุดของสถานศกึษาที่ตองการอยางแทจริงคือ
อะไร ทั้งนี้โดยอาศัยทักษะการเก็บรวบรวมขอมูล  การวิเคราะหขอมูลและการสังเคราะหขอมูลของ
ผูบริหารสถานศึกษา  การสรางวิสัยทัศนของผูบริหารไดมาจากวิธีการดังตอไปนี ้

1. โดยการเกบ็รวบรวมขอมลู หมายถึง การสนทนาพูดคยุ และฟงความคิดเห็นจาก
บุคคลตาง ๆ ทั้งในองคกรและนอกองคกร 

2.  โดยกระบวนการจัดกระทําขอมูล หมายถึง การวิเคราะห และสังเคราะหขอมูลที่มีอยู 
เพื่อนําไปกําหนดวิสัยทัศนของผูบริหารซึ่งตองอาศัยความรูความสามารถของผูบริหารในเรื่อง  การ
มีสายตายาวไกล  ความเขาใจ  วฒันธรรมขององคกร ความเขาใจถึงผลกระทบตาง ๆ  ที่อาจเกิดขึน้และ
แนวโนมของโลกในอนาคต ความสามารถในการมองเหน็ภาพรวมขององคกร ความสามารถในการ
คาดคะเนแรงตอตานทีอ่าจจะเกิดขึน้ ความพรอมที่จะปรับเปลี่ยนความคิดเห็นของตนเองไดตลอดเวลา 

3.  โดยการถายทอดวิสัยทัศนของตนออกมาเปนถอยคําไดอยางชัดเจน มีพลังในการ
กระตุนใหสมาชิกทุกคนทํางานเพื่อเปาหมายขององคกร ทั้งนี้ถอยคํา ที่แสดงวิสัยทัศนนัน้ควรมี
ลักษณะยนยอ ชัดเจน ทาทาย มุงอนาคต มั่นคง ปรารถนาที่จะบรรลุใหได 

4.  โดยการประเมินผลเปนระยะ หมายถึง การทดสอบวาวิสัยทัศนนั้นสอดคลองกับ
ความรูความสามารถของสมาชิกในองคกรหรือไม หากไดคําตอบปฏิเสธ ผูบริหารก็จะตองนําวิสัยทัศน
นั้นมาพิจารณาเพื่อปรับเปลี่ยนตอไป 

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2538 : 4) ไดอธิบายไวอยางชัดเจนวา การสรางวิสัยทัศน เปน
การสรางความฝนที่เปนจริง หรือเปนการสรางพิมพเขียวขององคกรที่มีความเปนเลิศในอนาคต การ
สรางวิสัยทัศนจะตองศึกษาองคกรอยางลึกซึ้ง มีขอมูลอยางชัดเจนเกี่ยวกับจุดเดน จุดดอยของบุคคล 
สถานที่ ทรัพยากร และเวลา วิสัยทัศน ที่สรางขึ้นจําเปนตองสอดคลองกับสภาพแวดลอม วิธีการที่ดี
อยางหนึ่งในการสรางวิสัยทัศนก็คือ การสรางวิสัยทัศนโดยการใหมีสวนรวม (Shared  vision) ในขณะ
ที่สมศักดิ์  ดลประสิทธ (2549 : 13) มีความคิดเห็นวา การสรางวิสัยทัศนควรกําหนดขึ้นโดยผูบริหาร 
(Leader initiate) มิไดกําหนดโดยกลุมบุคคล ซ่ึงผูบริหารที่ดีจะตองรูจกัสนทนาและรับฟงความ
คิดเห็นของสมาชิกแลวนํามาพิจารณาวาโลกปจจุบันเปนเชนไร นําขอมูลผนึกเขาเปนวิสัยทัศน แลว
หาวิธีการที่จะมุงสูวิสัยทัศนนั้น ในการสรางวิสัยทัศนจําเปนตองคํานึงถึงศีลธรรม จริยธรรม เพื่อให
ทิศทางที่จะมุงไปมีความถูกตอง ตัวแปรทีสํ่าคัญในการสรางวิสัยทัศนคือ ทักษะดานความคิดรวบ
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ยอด (Conceptual  skills) อันเปนทักษะที่สําคัญยิ่งของผูบริหารโรงเรียน โดยเฉพาะความคิดริเริ่ม
สรางสรรค  (Creative  thinking) ที่พัฒนาใหผูบริหารมองกวาง คิดไกล ทันสมัย และเฉียบแหลม 

ในการสรางวสัิยทัศนนั้น ผูบริหารสถานศึกษาควรพัฒนาตนเองใหมคีวามสามารถใน
ดานตอไปนี้ (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2538 : 27) 

1.       การมองการณไกล 
2.       การมองยอนกลับไปขางหลัง 
3.       การมองผลกระทบและแนวโนมตาง ๆ 
4.       การมององคกรในภาพรวม 
5.       การคาดคะเนแรงตอตานตาง ๆ 
6.       การวิเคราะหจดุแข็งและจุดออนขององคกร 
7.       การมีความมุงมั่นหรือความสนใจทีจ่ะเปลี่ยนแปลง 
8.       การทดสอบวาวิสัยทศันที่สรางขึ้นนั้นสอดคลองกับเปาหมายขององคกร และ

ความสามารถของสมาชิกในองคกรหรือไม  
มิติท่ี 2 การเผยแพรวิสัยทัศน   หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษาสามารถสื่อสารให

สมาชิกมีความเขาใจในวิสัยทศันของตนไดอยางชัดเจน ยอมรับ และเตม็ใจที่จะปฏิบัติงานทั้งหลาย
เพื่อใหบรรลุวสัิยทัศนนั้น 

Duke  (1987 :  70) มีความเหน็วา การสรางวสัิยทัศนขึน้มาไดนัน้ยังไมสําคัญเทากับ
ความสามารถในการเผยแพรวิสัยทัศนไปยังสมาชิกทุกคนขององคกรใหมีความคดิเห็นคลอย
ตาม และเต็มใจที่จะปฏิบัติกจิกรรมทั้งหลายเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนนั้นซึง่วิธีการที่ดีที่สุดคือ การให
สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงเพื่อมุงไปยงัวิสัยทัศนของสถานศึกษาทีก่ําหนดไว นั่น
คือ เปล่ียนสภาพของวิสัยทัศนสวนบุคคลเปนวิสัยทัศนของสวนรวม จดุมุงหมายของการเผยแพร
วิสัยทัศนคือ การทําใหสมาชิกขององคกรยอมรับวิสัยทัศนนั้นเปนของตน ผูบริหารจึงตองมีศิลปะใน
การเปลี่ยนแปลงทัศนคติและคานิยมของสมาชกิ มีวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิผลในการอธิบายและโนม
นาวใหสมาชิกขององคกรเขาใจและยอมรับวิสัยทัศนที่สรางขึ้นอยางตอเนื่อง  
ในการเผยแพรวิสัยทัศนนัน้ ผูบริหารสถานศึกษาควรพฒันาตนเองใหมีความสามารถในเรื่องตาง ๆ  
ดังนี ้

1.  ทกัษะในการติดตอส่ือสาร ผูบริหารควรพัฒนาทักษะในการพดู การฟง การเขยีน 
และการแสดงภาษาทาทาง เพื่อใหสมาชิกเขาใจวิสัยทัศนที่สรางขึ้น 

2.  ทักษะในการทําตนเปนแบบอยาง (Role  model) เนื่องจากวิสัยทัศนที่สรางขึ้นจะ
กลายเปนภารกิจขององคกร ผูบริหารสถานศึกษาจึงควรแสดงใหเห็นวา วสัิยทัศนนั้นมีความเปนไปได 
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สามารถปฏิบัติใหบรรลุผลไดโดยการปฏิบตัิใหดเูปนแบบอยาง ซ่ึงการทําตนเปนแบบอยางนี้
ผูบริหารจะตองปฏิบัติอยางตอเนื่องและสม่าํเสมอ 

มิติท่ี 3 การปฏบิัตติามวิสัยทัศน   หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษาสามารถนํา
วิสัยทศันไปสูการปฏิบัติจริงไดเปนผลสําเรจ็ ทั้งนี้โดยวิธีการหลอมวิสัยทศันของตนลงไปสูนโยบาย 
เปาหมาย แผนงาน โครงการ กิจวัตรประจําวันของสถานศึกษา และโดยการสรางความสัมพันธอันดี
กับคณะคร ู Braun (1991 : 47) ไดแสดงความคิดเห็นไววา ผูบริหารสถานศึกษาสามารถปฏิบัติตาม
วิสัยทัศนได  2  แนวทาง คอื  

1.  โดยการหลอมวิสัยทัศนนัน้ลงในปรัชญาของสถานศึกษา และกําหนดนโยบาย 
โครงการ เพื่อนําปรัชญาของสถานศึกษาไปปฏิบัติจริง 
  2.  โดยการสรางความสัมพนัธอันดีกับสมาชิกแตละคน ซ่ึงผูบริหาร 
สถานศึกษาควรมีคุณลักษณะ 5 ประการ คอื มีทักษะการสื่อสารที่ดี แสดงออกถึงวิสัยทัศนของตน
อยางเดนชดั วางตนใหเปนที่ไววางใจได มีความมั่นใจในตนเอง และเคารพความคิดเห็นของผูอ่ืน 
การนําวิสัยทัศนไปปฏิบัติจะบรรลุผลเพียงใดนั้นขึน้อยูกบัความสามารถทางการบรหิารของผูบริหาร
สถานศกึษา โดยเฉพาะการมทีักษะดานมนษุยสัมพนัธ การเปนผูส่ือสารที่ดีและความสามารถในการ
ทํางานรวมกับบุคคลที่มีลักษณะตาง ๆ  ไดทุกสถานการณ ในการปฏบิัตติามวิสัยทัศนนั้น  ผูบริหาร
สถานศึกษาควรพัฒนาตนเองใหมีความสามารถในดานตาง ๆ ดังนี ้

 1.  ทักษะในการบริหารการเปลี่ยนแปลง การปฏิบัติตามวิสัยทัศน จําเปนจะตอง
นําการเปลี่ยนแปลงมาสูองคกร เนื่องจากเปนการเปลี่ยนวิธีดําเนินการเพื่อการบรรลุเปาหมายที่
แตกตางหรือสูงขึ้นกวาเดิม ซ่ึงจะกอใหเกิดแรงตอตาน ความวิตกกังวล ความเครียด และความ
ขัดแยง ดวยเหตุนี้ผูบริหารจึงควรพัฒนาทักษะในการบรหิารการเปลี่ยนแปลง 

 2.  ทกัษะในการทํางานกบัคน การปฏิบัติตามวิสัยทัศนเปนการรวบรวมพลัง
ทรัพยากรตาง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งทรพัยากรมนษุย ผูบริหารจึงควรพัฒนาการสื่อสารแบบ 2 ทาง
ระหวางผูบริหารกับสมาชิกใน 3 ประเดน็ คือ ความไววางใจ ความเชื่อมั่น และการยอมรับความ
คิดเห็น 

 3.  ทักษะการสรางแรงจูงใจ การทํางานของสมาชิกในองคกรเปนผลจาก
ปฏิสัมพันธระหวางความสามารถและแรงจูงใจผูบริหารสถานศึกษาจึงควรมีทักษะในการสราง
แรงจูงใจใหเกดิแกสมาชิก 

 4.  ทักษะในการมอบหมายงาน ผูบริหารสถานศึกษาควรมีทักษะในการ
มอบหมายงาน ทั้งนี้เพราะการมอบหมายงานจะทําใหเกิดการกระจายอํานาจ และการมีสวนรวม  
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ซ่ึงจะทําใหสมาชิกมีอิสระในการทํางาน เกดิความผูกพนั  เกิดความรูสึกเปนเจาของ และมีความ
รับผิดชอบมากขึ้น 

 5.  ทักษะในการปรับโครงสรางองคกร ผูบริหารสถานศึกษาควรปรับ
โครงสรางองคกรเพื่อใหสอดคลองและเหมาะสมกับภารกิจที่จะตองปฏิบัติ  

 สรุป สมรรถนะการมีวิสัยทัศน หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึงความสามารถ
ในการกําหนดวิสัยทัศน ทิศทางหรือแนวทางการพัฒนาองคกรที่เปนรูปธรรมเปนที่ยอมรับและ
เปนไปไดในทางปฏิบัติ การยอมรับแนวคดิ วิธีการใหมๆ  เพื่อการพัฒนางาน  
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

การศึกษาสมรรถนะการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ตามทัศนะของ
ครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ที่เกี่ยวของดังนี ้

วิเชียร  ควรประกอบกจิ (2536 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง สมรรถนะการ
บริหารงานของผูบริหารงานโรงเรียนสังกดัสํานักงานการประถมศึกษา จังหวดัฉะเชิงเทรา ผลการ
ศึกษาวจิัยพบวา 1) ผูบริหารโรงเรียนและครู จําแนกตามขนาดโรงเรียนและประสบการณในการ 
ทํางาน มีความคิดเห็นตอสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน โดยสวนรวม 3 ดาน คือ 
ทักษะดานเทคนิควิธี ทักษะดานมนุษยสัมพนัธ และทักษะดานความคดิรวบยอดของหนวยงานอยู
ในระดบัสูง 2) ผูบริหารโรงเรียนขนาดตางกัน มีความคิดเห็นตอสมรรถนะการบริหารงานของ 
ผูบริหารโรงเรียน โดยสวนรวม 3 ดาน ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา ไมแตกตางกัน  
3) ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณในการทํางานตางกนั มีความคิดเห็นตอสมรรถนะการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียน โดยสวนรวม 3 ดาน ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาแตละ 
ดาน พบวา ทักษะดานเทคนคิวิธี แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เพียงดานเดยีว   
4) ครูที่ทําการสอนในโรงเรียนขนาดตางกนั มีความคิดเห็นตอสมรรถนะการบริหารงานของ
ผูบริหารโรงเรียน โดยสวนรวม 3 ดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
เมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา ทักษะดานเทคนิควิธี แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
เพียงดานเดยีว  5) ครูที่มีประสบการณในการทํางานตางกนัมีความคิดเหน็ตอสมรรถนะการ 
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียน โดยสวนรวม 3 ดาน ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา
ไมแตกตางกันทกุดาน 

เสกสรร  ไชยเอื้อ (2546)  ไดศึกษาวิสัยทัศนของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษา จังหวัดเชยีงใหม ที่วาดวยการปฏิรูปการศึกษาระดับสถานศึกษาพบวาผูบริหาร
สวนใหญขาดวิสัยทัศนที่พึงประสงค ไมอาจแปลงวิสัยทศันไปสูการปฏิบัติที่เปนรูปธรรมได 
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ผูบริหารสถานศึกษาจํานวนนอย ที่มีประสิทธิภาพสูง คือ มีทั้งวิสัยทศันและพฤตกิรรมการบริหาร
งานที่พึงประสงคดีเยี่ยม สามารถแปลงวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติจริงไดทั้งนี้ เนื่องมาจากวัฒนธรรม
ของระบบราชการที่รวมศูนยอํานาจไวที่สวนกลางมาเปนเวลานานรวมทัง้ธรรมชาติและวิธีการ
กําหนด มอบหมายนโยบายและการสั่งการจากเบื้องบนอยางไรก็ตาม ไดนยัแหงขอคนพบ คือจะ
ปลอยใหผูบริหารพัฒนาวิสัยทัศนที่พึงประสงคตลอดจนพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถใน
การแปลงวิสัยทัศน ใหเปนการปฏิบัติภายในสถานศึกษาเพียงฝายเดียวไมได หนวยงานในระดับสูง
จะตองมีสวนชวยเหลือเกื้อกูลในการพัฒนาวิสัยทัศนและพฤติกรรมการบริหารในระดับสถานศึกษา 
นอกจากนี้ตองหลีกเลี่ยงวัฒนธรรมการสั่งการ การสั่งนโยบายแบบเดิม ๆ หากดําเนนิการไดสําเร็จ 
ผูบริหารการศึกษา ก็จะสามารถสรางวิสัยทัศนที่วาดวยการปฏิรูปการศึกษาระดับสถานศึกษาที่พงึ
ประสงคขึ้นมาไดในที่สุด 

พัชมณ  เทยีนศรี (2547 : บทคัดยอ)  ไดวจิัยเร่ือง สมรรถนะการบริหารจัดการของ 
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในฐานะนติิบุคคล เขตพื้นที่การศึกษาสิงหบุรี ผลการวิจัยพบวา  
1) สมรรถนะการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในฐานะนิติบุคคลในภาพรวม
อยูในระดับทีม่ีสมรรถนะการบริหารจัดการมาก โดยมีสมรรถนะการบริหารงานวิชาการ การ
บริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป อยูในระดับมากทุกดาน   
2) สมรรถนะการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจําแนกตามสถานภาพกลุม
ตัวอยางพบวาไมแตกตางกัน 3) แนวทางในการเสริมสรางสมรรถนะการบริหารจัดการสถานศึกษา
ที่สําคัญ ไดแก การพัฒนาใหผูบริหารมีการบริหารงานอยางมีคุณธรรมหรือมีธรรมาภิบาล การ
เสริมสรางทักษะในการนเิทศ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาผูบริหารให
สามารถเปนผูนําทางวิชาการตามลําดับ 

ชัยพงษ  กองสมบัติ (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจยัเร่ือง สมรรถนะของผูบริหาร
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดหนองคาย ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารโรงเรียนเอกชนจังหวดัหนองคาย มี
สมรรถนะในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  เรียงจากมากไปหานอย คือ สมรรถนะดานจริยธรรม 
สมรรถนะดานการปฏิบัติงาน และสมรรถนะดานความรูตามลําดับผูบริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัด
หนองคาย มีความตองการในการพัฒนาสมรรถนะในดานความรู ความเขาใจ หลักการบริหาร ใน 3 
อันดับแรก คือ หลักการบริหาร คุณธรรมของผูบริหาร และการเปนผูนาํหรือมีความรูทางวิชาการ
ของผูบริหาร สําหรับความตองการในการพัฒนาสมรรถนะดานวิธีการ รูปแบบ ที่จะทําใหเปน
ผูบริหารมืออาชีพนั้น ผูบริหารมีความตองการวิธีการ และรูปแบบในการพัฒนา 3 อันดับแรก คือ 
การศึกษาคนควาดวยตนเอง การอบรมสัมมนาและการศึกษาดูงาน 
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จันทิมา  อมันตกุล (2549 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจยัเร่ือง สมรรถนะที่เอื้อตอการปฏิรูป
การศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดหนองคาย  ผลการวิจัยพบวา 1 ( สมรรถนะที่
เอื้อตอการปฏิรูปการศึกษาทีเ่ปนจริงโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูใน
ระดับมากทกุดาน  เรียงลําดบัคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือดานจติพสัิย  ดานคุณลักษณะอื่น  ดาน
ความรู  และดานทักษะ สวนสมรรถนะที่เอื้อตอการปฏิรูปการศึกษาที่คาดหวังโดยรวมอยูในระดับ
มากที่สุด  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน  เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมาก
ไปนอย คือ ดานจิตพิสัย  ดานคุณลักษณะอื่น ดานความรูและดานทกัษะ 2 ( สมรรถนะที่เอื้อตอการ
ปฏิรูปการศึกษาที่เปนจริงกบัที่คาดหวังของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ทุกดาน  3( สมรรถนะที่เอื้อตอการปฏิรูปการศึกษาที่เปนจริงของผูบริหารสถานศึกษาที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน  มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปน
รายดานพบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ทุกดาน  สวนผูบริหารสถานศึกษาที่
มีอายุการดํารงตําแหนงตางกนั  มีสมรรถนะที่เปนจริงแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 3 ดาน 
คือ ดานจิตพิสัย  ดานทกัษะ  และดานคณุลักษณะอื่น  สวนดานความรูไมแตกตางกัน  4 ( สมรรถนะ
ท่ีเอื้อตอการปฏิรูปการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาที่มรีะดับการศึกษาตางกัน  มีสมรรถนะที่
คาดหวังไมแตกตางกัน  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาไมแตกตางกันสวนผูบริหารที่มีอายุการดํารง
ตําแหนงตางกนั  มีความคิดเห็นตอสมรรถนะที่เอื้อตอการปฏิรูปการศึกษาที่คาดหวังไมแตกตางกัน 

นิรันดร  เหลืองอราม (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาลําพูนเขต 2 พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีพฤติ
กรรมการบริหารแบบประสิทธิผลต่ํา เปนผูหนีงานลําดับที่หนึง่ รองลงมา มีการบริหารแบบนกับุญ 
เผดจ็การและประนีประนอม สําหรับพฤติกรรมการบริหารแบบประสิทธิภาพสูงคือเปนผูมีระเบียบ
วินัย เปนนกัพฒันา รวมทั้งนกับริหารและผูเผด็จการแบบมีศิลป 

ไพบูล  ไชยเสนา (2550 : บทคัดยอ) ไดทาํการวิจยัเร่ือง สมรรถนะการบริหารงานของ
ผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม  กรุงเทพมหานคร  
ผลการวิจัยพบวา  1) สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
โดยรวมมกีารปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง  เมื่อแยกพิจารณาเปนรายดานพบวา  สมรรถนะการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานคุณธรรมจริยธรรม ปฏิบัติงานอยู
ในระดบัมาก สวนสมรรถนะการบริหารงาน 4  ดาน  มกีารปฏิบัติอยูในระดับปานกลางทุกดาน     
2) สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของ
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ครูผูสอนเพศหญิง กับครูผูสอนเพศชาย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกดาน  
โดยครูผูสอนเพศหญิง มีความคิดเห็นตอสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานครโดยรวมสูงกวาครูเพศชาย  สําหรับสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครูผูสอนจําแนกตามอายแุละประเภทของ
ครูผูสอน ทั้งโดยรวมและรายดานทกุดานไมแตกตางกัน 

เรชา  ชูสุวรรณ (2550 : บทคัดยอ)  ไดทําการวจิยัเร่ือง รูปแบบความสมัพันธเชิง
สาเหตุของสมรรถนะบุคคลที่สงผลตอประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต  ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลของสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา เกิดจากสมรรถนะ
รวมกลุมงานสงูที่สุด สมรรถนะหลักของผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษา มีอิทธิพลทางตรงตอ
สมรรถนะรวมกลุมงานสูงที่สุด และมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสูงทีสุ่ด โดยผานทางสมรรถนะรวมกลุมงาน สมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศึกษา มี
อิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะเฉพาะในงานของบุคลากรทางการศึกษาสูงที่สุด รองลงมาเปน
อิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะรวมกลุมงานสมรรถนะเฉพาะในงานของบุคลากรทางการศึกษา มี
อิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะรวมกลุมงานสูง แตมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลของสํานักงาน
เขตพื้นที่การศกึษาต่ําที่สุด 
 พรพิศ  อินทะสุระ (2551: บทคัดยอ)  ไดทาํการวิจยัเร่ือง สมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษา ตามความคิดเหน็ของขาราชการครูและ บุคลากรทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 5 ผลการวิจยัพบวา  1)  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความ
คิดเห็นตอสมรรถนะของผูบริหาร สถานศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา มีสมรรถนะอยูในระดับ มากในทุกดาน โดยดานการมีวิสัยทัศน มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ
ดานการทํางาน เปนทีม ดาน การพัฒนาศักยภาพบุคลากร และดานการสื่อสารและการจูงใจ ตามลําดับ 
สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานการพัฒนาตนเอง  2)  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มี
ตําแหนงหนาที่ตางกัน มีความคิดเห็นตอ สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตามตําแหนง
หนาที่โดยภาพรวม พบวา มีความคิดเห็น แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา มีความคิดเห็นไม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวนดานการ
ทํางานเปนทีม มีความคิดเห็น แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และดานการมีวิสัยทัศน 
มีความคิดเห็นแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   3) ขาราชการครูและบคุลากร
ทางการศึกษาที่ปฏิบัติหนาทีอ่ยูโรงเรียนทีม่ีขนาดตางกนัมี ความคิดเหน็ตอสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาโดยภาพรวมและรายดาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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วีระเชษฐ  ฮาดวิเศษ (2551 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจยัเร่ือง สมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาหนองคาย เขต 3  ผลการวิจัยพบวา ครูและผูบริหาร
สถานศึกษามคีวามคิดเหน็ตอสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาหนองคาย เขต 3 โดยภาพรวมอยูในระดับ มาก และมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา เรียงลําดับตามคาเฉลี่ยตามความคิดเห็นของครู
และผูบริหารสถานศึกษา ไดดังนี ้สมรรถนะการพัฒนาตนเอง สมรรถนะการทํางานเปนทีม 
สมรรถนะการมีวิสัยทัศน สมรรถนะการพฒันาศักยภาพบุคลากร สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ 
สมรรถนะการวิเคราะหและสังเคราะห สมรรถนะการบริการที่ดีและสมรรถนะการสื่อสารและจูงใจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


