
บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 การวิจยัเร่ือง  สมรรถนะการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ตามทัศนะ
ของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด  
ทฤษฎี  เนื้อหา  จากเอกสารทางวิชาการ  ตํารา  วารสาร  บทความทางวิชาการที่เกีย่วของกับ
สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยผูวิจัยไดเรียบเรยีงเนื้อหา 
เกี่ยวกับแนวคิดและความเปนมาเกีย่วกับสมรรถนะ  ความหมายของสมรรถนะ  องคประกอบของ
สมรรถนะ  ประเภทของสมรรถนะ  สมรรถนะตามกรอบของสํานกังานคณะกรรมการขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา  และงานวิจยัที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

    
สมรรถนะ  
 

แนวคิดและความเปนมาเกี่ยวกับสมรรถนะ  
สํานักงานขาราชการพลเรือน (2548 : 1-3) เมื่อกลาวถึงสมรรถนะ (Competency) 

 ก็มักจะกลาวอางถึง David C. McClelland ศาสตราจารยดานจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัย Harvard  
กับบทความที่มีช่ือเสียงของเขาที่ตีพิมพในวารสารนกัจิตวิทยาอเมรกิัน เร่ือง Testing for 
competence rather than for intelligence ในป 1973  
  การศึกษาทางดานจิตวิทยามกัเปนการศกึษาตอมาจากแนวคิดที่เคยมีผูเสนอไวแลวใน
อดีต  แนวคิดของ McClelland  ก็เชนกนั กลาวกันวาแนวคิดของ McClelland ไมใชแนวคิดใหมเสยี
ทีเดียว เพราะในป 1920 Frederick W. Taylor บิดาของวิทยาศาสตรการจัดการไดกลาวถึงสิ่งที่
คลายกันกับสมรรถนะมากอน (Raelin และ Cooledge,1996)  อยางไรก็ดี McClelland ไดนํา
สมรรถนะมาสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม 

ในบทความเรื่อง  Testing for competence rather than for intelligence นั้น  McClelland 
แสดงความคิดเห็นตอตานการทดสอบความถนัด  การทดสอบความรูในงานหรือผลการเรียนวาไม
สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานหรือความสําเร็จในชีวติได เขาจึงหาทางวิจยัเพื่อศกึษาตวัแปรดาน
สมรรถนะที่เขากลาววาสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได  และในขณะเดยีวกันยังมขีอดีที่สําคัญ
อีกประการหนึ่ง คือ ตัวแปรสมรรถนะมักไมแสดงผลการทดสอบที่ลําเอียงตอเชื้อชาติ เพศ หรือ
เศรษฐฐานะทางสังคมเหมอืนกับแบบวดัความถนัดหรือแบบวดัอื่น ๆ ในกลุมเดยีวกนั 
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ประเด็นเรื่องการไมแสดงผลการทดสอบที่ลําเอียงตอเชื้อชาติ  เพศ หรือเศรษฐฐานะนี้
เปนประเด็นสาํคัญในอเมริกา เพราะอเมริกาเปนสังคมที่มีความหลากหลายดานเชื้อชาติ  เพื่อใหเกิด
ความยุติธรรมในสังคมดานการจางงานจึงมีการตรากฏหมายเพื่อสงเสริมโอกาสของการจางงานที่
เทาเทียมกนั (Equal  employment  opportunity)  ดังนั้น แบบทดสอบที่แสดงผลการทดสอบของ
กลุมตาง ๆ ที่แตกตางกันมกัถูกตัดสินวาผิดกฎหมาย 
 วิธีการวิจยัของ McClelland ใชการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุมของผูที่
ประสบความสําเรจ็ในงานและกลุมของผูที่ประสบความสําเร็จนอยกวา (กลุมปานกลาง)  เพื่อดูวา
สองกลุมนี้แตกตางกันในเรือ่งใด  (หรือที่เรียกวาสมรรถนะใด)  วิธีการเก็บขอมูลเนนที่ความคิด 
และพฤติกรรมที่สัมพันธกันกับผลลัพธของงานที่ประสบความสําเร็จ 
 ในครั้งแรก  McClelland  คิดจะใชการสังเกตการทํางานประจําวันของผูที่ประสบ
ความสําเร็จกบัผูที่มีผลงานในระดบัปานกลาง  แตวิธีการนี้ใชเวลามากเกินไปและไมสะดวกในทาง
ปฏิบัติ เขาจึงพัฒนาเทคนิคที่เรียกวา Behavioral Event  Interview (BEI)  ซ่ึงเปนวิธีการที่พัฒนามา
จากการผสมผสานวิธีวิเคราะหเหตกุารณสําคัญในงานของ Flanagan (1954)  และวิธีการของ
แบบทดสอบ Thematic  Apperception  Test  (TAT)  
 BEI  เปนการสัมภาษณทีใ่หผูใหขอมูลเลาเหตุการณทีเ่ขารูสึกวาประสบความสําเร็จ
สูงสุด  3  เหตุการณ  และเหตุการณที่เขารูสึกวาลมเหลว 3 เหตุการณ  จากนั้นผูสัมภาษณก็ถาม
คําถามติดตามวา อะไรทําใหเกิดสถานการณนั้น  ๆ  มีใครที่เกี่ยวของกนับาง  เขาคิดอยางไร รูสึก
อยางไร  และตองการอะไรในการจดัการกับสถานการณ แลวเขาทําอยางไรและเกิดอะไรขึ้นจาก
พฤติกรรมการทํางานนั้นของเขา 
 การวิเคราะหเหตุการณสําคญัในงาน (Critical incident) เปนวิธีการที่ John Flanagan 
พัฒนาขึ้นในชวงสงครามโลกครั้งที่สอง เปนวิธีการที่มีจดุมุงหมายเพื่อคนหาคุณลักษณะที่สําคัญ 
และทักษะที่จาํเปนสําหรับการทํางานที่ประสบความสําเร็จ โดยวิธีการเปนการรวบรวมขอมูล
พฤติกรรมที่ผูอ่ืนสังเกตไดในสถานการณการทํางาน หรือสถานการณอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ จุดมุงหมาย
หลักคือ พฤติกรรมที่ผูอ่ืนสังเกตไดแตจดุมุงหมายของ BEI คือ การเนนที่ความรูสึกนึกคิดของ
บุคคล (คลายกับที่ไดจากการทดสอบการเลาเรื่องจากภาพ (Thematic Apperception Test (TAT)) 
 เมื่อไดขอมูลมาแลว กน็ํามาวเิคราะห เพื่อดวูาลักษณะของผูที่ประสบความสําเร็จมี
อะไรบางที่ไมเหมือนกับผูทีป่ระสบความสําเร็จปานกลาง จากนัน้นําขอมูลที่ไดมาถอดรหัสดวย
วิธีการที่เรียกวา การวิเคราะหเนื้อหาจากคาํพูด (Content  analysis  of  verbal  expression)  แลวนํา
ขอมูลที่ถอดรหัสแลวมาวิเคราะหความแตกตางทางสถิติเพื่อศึกษาลักษณะทีแ่ตกตางระหวางผูที่
ประสบความสําเร็จ กับผูที่ผลงานระดับปานกลาง 
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 McClelland  และเพื่อนรวมงานไดกอตั้งบรษิัท  McBer and  Company  ในชวงตน
ของทศวรรษที่ 1970  และในชวงนัน้พวกเขาไดรับการตดิตอจากเจาหนาที่ของ  The  U.S.  state  
department  foreign  service  information ใหชวยเหลือในการคัดเลือก  นักการทูตระดับตน  
McClelland  ใชเทคนิค  BEI  ในการศึกษาและพบวานักการฑูตระดับตนที่มีผลการปฏิบัติงานดีมี
สมรรถนะที่แตกตางจากนักการฑูตระดับตนที่มีผลการปฏิบัติงานปานกลาง ไดแก ความเขาใจใน
ความแตกตางระหวางบุคคลดานวัฒนธรรม  (Cross – cultural  interpersonal  sensitivity)  คาดหวัง
ทางบวกกบัผูอ่ืน  และความรวดเร็วในการเรียนรูเครือขายดานการเมือง  (Speed  in  learning  
political  networks)  
 ในป 1991  Barrett  และ Depinet  ไดเขียนบทความเรื่อง  A  Reconsideration of  
testing for competence rather than for intelligence เนื้อหาในบทความเปนการอางถึงงานวิจยัใหม 
ๆ ที่ลบลางขอเสนอของ  McClelland  เกี่ยวกับการทดสอบความถนัด  หรือการทดสอบเชาวปญญา
วาแบบทดสอบดังกลาวสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดในเกือบทุกอาชีพ  ประเดน็นี้  
McClelland ไดตอบโตวา  ถาเขาจะตองเปลี่ยนแปลงบางอยางในบทความ  Testing for competence 
rather than for intelligence  เขาคงจะอธิบายเชาวปญญาอยางระมัดระวังมากขึ้นวา  เชาวปญญาเปน
สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold  competency)  ที่บุคคลที่ปฏิบัติงานตองมี  แตเมื่อบุคคลมีเชาวปญญา
ในระดบัหนึ่งแลว  ผลการปฏิบัติงานของเขาก็ไมสัมพันธกับเชาวปญญาอีกตอไป  (อธิบายไดวา  
ผูปฏิบัติงานทุกคนตองเปนคนฉลาดทุกคน  แตคนที่ฉลาดทุกคนอาจไมไดมีผลการปฏิบัติงานดีเดน
ทุกคน  ส่ิงที่แยกระหวางผูทีฉ่ลาดและมีผลการปฏิบัติงานดีกับผูฉลาดที่มีผลการปฏิบัติงานในระดบั
ปานกลางคือ สมรรถนะ) 
 แนวคดิเรื่องสมรรถนะมักมกีารอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้าํแข็ง (Iceberg  model) ดัง
ภาพที่แสดงดานลางซึ่งอธิบายวา  ความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้ําแข็ง โดยมี
สวนที่เหน็ไดงาย และพัฒนาไดงาย คือสวนที่ลอยอยูเหนือน้ํา นั่นคือความรู ทักษะตาง ๆ ที่บุคคลมี
อยูและสวนใหญที่มองเห็นไดยากอยูใตผิวน้ํา ไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณภายใน และ
บทบาทที่แสดงออกตอสังคม  สวนที่อยูใตน้ํานี้มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลอยางมาก 
และเปนสวนที่พัฒนาไดยาก 
 
 
 
 
 
 



 
 

12

องคความรู
และ

ทักษะตาง ๆ

บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social Role)

ภาพลักษณภายใน (Self-Image)

อุปนิสัย (Traits)

แรงผลักดันเบื้องลึก (Motives)

ความเช่ียวชาญ ชํานาญพิเศษในดานตาง ๆ

ความรูสึกนึกคิดเกี่ยวกับเอกลักษณ
และคุณคาของตน

จินตนาการ แนวโนมวิธีคิด วิธีปฏิบัติตน
อันเปนไปโดยธรรมชาติของบุคคล

ความเคยชิน พฤติกรรมซํ้า ๆ
ในรปูแบบใดรปูแบบหน่ึง

บทบาทที่บุคคลแสดงออกตอผูอ่ืน

ขอมูลความรูท่ีบุคคลมีในสาขาตาง ๆ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1  แบบจําลองภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg  Model) 
ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 : 3 ) 
 

การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการทํางานอยางไรขึ้นอยูกบัคุณลักษณะที่บุคคลมีอยู  
ซ่ึงอธิบายในตวัแบบภูเขาน้ําแข็ง  คือ  ทั้งความรู  ทักษะ/ความสามารถ (สวนที่อยูเหนอืน้ํา)  และ
คุณลักษณะอืน่ ๆ (สวนที่อยูใตน้ํา)  ของบุคคลนั้น ๆ  
 

ความหมายของสมรรถนะ 
 คําวา  "สมรรถนะ"  ภาษาองักฤษใชคําวา  Competency  มักถูกนิยาม  ใหคําจํากดั
ความและความหมายแตกตางกันออกไปตามความเขาใจของนักวิชาการที่ศึกษาแตละคน  
นักวิชาการในประเทศไทย  แปลคําวา  Competency  ไวแตกตางกัน  เชน  สมรรถนะ  ขีด
ความสามารถ  หรือศักยภาพ (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ, 2548 : 13)  ในการวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยเลือกใช
คําวา  สมรรถนะ (Competency) ซ่ึงมีนักวชิาการทั้งในประเทศและตางประเทศใหความหมายไว
อยางหลากทัศนะ ดังนี ้

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2548 : 54) คําวา สมรรถนะ มาจากคําภาษาอังกฤษ วา 
Competency ในภาษาไทยมีผูใชอยูหลายคํา เชน สมรรถภาพ สมรรถนะ ศักยภาพ เปนตน 
คณะกรรมการบัญญัติศัพทของกรมวิชาการ กระทรวงศกึษาธิการ ไดบัญญัติศัพทวาความสามารถ มี

ท่ีมาของ Competency 
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ความสามารถ ความมีสามัตถิยะ ในที่นี ้จะใชคําวาสมรรถนะ เนื่องจากเปนคําที่หนวยงานภาครัฐ 
และนักวิชาการสวนใหญใชกันแพรหลายมากที่สุด  

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 : 5-6) ไดกําหนดคํานิยาม 
ความหมายของสมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู 
ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อน 
รวมงานอื่น ๆ ในองคการ  ในขณะที่  บริษทั Hay Group ใหความหมายของ สมรรถนะ คือ ชุดของ
แบบแผนพฤตกิรรมความสามารถ (คุณลักษณะ) ที่ผูปฏิบัติงานควรมีใน การปฏิบัติหนาที่ ให
ประสบผลสําเร็จ สําหรับนํามาใชใน การบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารงานและการพัฒนา
องคการ เพื่อใหสมาชิกขององคกร ไดพัฒนาตนเอง เพื่อใหปฏิบัติงานในปจจุบนั และอนาคตได
อยางมีประสิทธิภาพตามที่องคกรตองการ 
 ราชบัณฑิตยสถาน (2542 : 1128)  ใหความหมายของสมรรถนะ  หมายถงึ  
ความสามารถ  (ใชแกเครื่องยนต)  เชน  รถยนตแบบนี้มีสมรรถนะดีเยีย่มเหมาะสําหรบัเดินทางไกล 

พจนานกุรม American heritage dictionary (อางถึงในนิสดารก  เวชยานนท, 2550 : 19)   
ไดใหความหมายของสมรรถนะ คือ สภาพหรือคุณภาพหรือความสามารถ 

เทื้อน  ทองแกว (2546) ใหความหมายของสมรรถนะ  หมายถึง  ความรู  ทักษะ  และ
คุณลักษณะทีจ่ําเปนของบุคคลในการทํางานใหประสบความสําเร็จ  มผีลงานไดตามเกณฑหรือ
มาตรฐานที่กําหนดหรือสูงกวา 

อานนท  ศักดิว์รวิชญ (2547 : 61)  ใหความหมายของสมรรถนะ คือ  คุณลักษณะของ
บุคคล  ซ่ึงไดแก  ความรู  ทกัษะ  ความสามารถ  และคุณสมบัติตาง ๆ   อันไดแก  คานิยม  จรยิธรรม  
บุคลิกภาพ  คณุลักษณะทางกายภาพ  และอื่น ๆ ซ่ึงจําเปนและสอดคลองกับความเหมาะสมกับ
องคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถจําแนกไดวาผูที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานไดตอง
มีคุณลักษณะเดน ๆ อะไร  หรือลักษณะสาํคัญ ๆ อะไรบาง  หรือกลาวอีกนยัหนึ่งคอื  สาเหตุที่
ทํางานแลวไมประสบความสําเร็จ  เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร  เปนตน  

สมศักดิ ์ดลประสิทธิ์ (2549 : 10)  ไดใหความหมายของสมรรถนะ (Competency) 
หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ และการปฏิบัติงานของครูและผูบริหาร
การศึกษาจะแสดงออกถึงความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนคุณลักษณะดาน
ความรูทักษะและความประพฤติที่จําเปนตอการทํางานใหสําเร็จตามบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบ 
สมรรถนะ  Competency มีความสัมพันธกับผลลัพธของงาน (Result) 



 
 

14

เกริกเกยีรต ิศรีเสริมโภค (2546 : 21) ไดกลาววา ความสามารถเชิงสมรรถนะ
(Competencies) หมายถึง ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Abilities) ของ
มนุษยทีแ่สดงผานพฤติกรรม (Attributes) 

ณรงควิทย แสนทอง(2547)  สมรรถนะเปนกลุมของความรู(knowledge)  ทักษะ 
(skills)  คุณลักษณะของบุคคล (attributes)  ซ่ึงสะทอนใหเห็นจากพฤติกรรมในการทํางาน  ที่แสดง
ออกมาแตละบุคคล  ซ่ึงสามารถวัดและสงัเกตได  

ดนัย  เทยีนพฒุิ (2549) สมรรถนะ คือ ความสามารถซึ่งเปนการบูรณาการทั้งความรู  
ทักษะ  คุณลักษณะสวนบุคคลเพื่อทําใหงานนั้นมีประสิทธิภาพหรือมคีุณคาสูงสุด 

วัฒนา พัฒนพงศ (2546 : 33) ใหความหมายสมรรถนะ คือ ระดับของความสามารถใน
การปรับใชกระบวนทัศน (Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู และทักษะเพื่อการปฏิบัติงานให
เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบัติหนาที่ของบุคคลในองคกร 

McClelland (1973) ไดใหความหมายสมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะที่ซอนอยู
ภายในปจเจกบุคคล  ซ่ึงสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้น  สามารถสรางผลการปฏิบัติงานที่ดี  
หรือตามที่กําหนดในงานทีต่นรับผิดชอบ 

Boyatzis (1982) ไดใหความหมายสมรรถนะ คือ เปนความสามารถในงานหรือเปน
คุณลักษณะทีอ่ยูภายในบุคคลที่นําไปสูการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 

Spencer (1993) ไดใหความหมายสมรรถนะ  หมายถึง  บุคลิกที่สําคัญในความ
แตกตางของบคุคล  ซ่ึงเปนเหตุหลักที่สงผลใหสามารถปฎิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  หรือ
ปฏิบัติงานไดผลดีเยี่ยม 

Parry (1997 อางถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548 : 5)  ใหความหมายของ
สมรรถนะ  หมายถึง  กลุมของความรู (Knowledge)  ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes)  ที่มี
ความสัมพันธกับผลของการปฏิบัติงานในตําแหนงงานนัน้ ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐาน
ที่เปนที่ยอมรบั  และเปนสิ่งที่สามารถเสริมสรางขึ้นได  โดยผานการฝกอบรมและการพัฒนา 

Klemp (1980 : 12) ไดใหความหมายวา คณุลักษณะที่อยูขางใตหรือเปนรากฐานทีท่ํา
ใหบุคคลผลิตงานหรือทํางานที่มีคุณภาพ 

หากพิจารณาจากคําจํากัดความที่มีผูเสนอไวเปนจํานวนมาก จะพบวาในทุก ๆ 
ความหมายมีองคประกอบรวมอยู 2 ประการ คือ  

(1) สมรรถนะตองเปนสิ่งที่สังเกตได หรือ เปนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) 
และความสามารถ (Ability) ที่วัดได  
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(2) ความรู ทักษะ และความสามารถทั้งหลายตองสามารถแยกใหถึงความแตกตาง 
ระหวางคนทีม่ีผลการปฏิบัติงานดีเลิศออกจากคนอืน่ ๆ ได 

สรุปไดวา  สมรรถนะ หมายถึง  ความสามารถของแตละบุคคล (Attributes) ซ่ึงจะ
แสดงออกเปนวิธีคิดและพฤติกรรมในการทํางานที่จะสงผลตอการปฏิบัติงานของแตละบุคคล และ
มีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อันจะสงผลใหเกิดความสําเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกวามาตรฐาน
ที่องคการไดกาํหนดเอาไว 

 

ความสําคัญของสมรรถนะและประโยชนของสมรรถนะ 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 : 5 ) กลาววา  สมรรถนะหรือ 

Competency  มีความสําคัญดังนี้  
1. ชวยใหการคัดสรรบุคคลที่มีความรู  ทักษะและความสามารถตลอดจน 

พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพื่อปฏิบัติงานใหสําเร็จตามความตองการขององคกรอยางแทจริง 
2. ชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองวาอยูในระดับ 

ใด  และจะตองพัฒนาในเรื่องใด ชวยใหเกดิการเรียนรูดวยตนเองมากขึ้น 
3.    เปนประโยชนในการพฒันาฝกอบรมแกพนกังานในองคกร 
4.    ชวยสนับสนุนใหตวัช้ีวดัหลักของผลงาน (KPIs)  บรรลุเปาหมายเพราะ 

Competency  จะเปนตัวบงบอกไดวา ถาตองการใหบรรลุเปาหมายตาม  แลวจะตองใช Competency  
ตัวไหนบาง 

5.   ชวยใหเกิดการหลอหลอมไปสูสมรรถนะขององคกรที่ดีขึ้น  เพราะถาทุกคนปรับ
สมรรถนะของตัวเองใหเขากับผลงานที่องคกรตองการอยูตลอดเวลาแลว ในระยะยาวก็จะสงผลให
เกิดเปนสมรรถนะเฉพาะองคกรนั้น ๆ   เชน เปนองคกรแหงการคิดสรางสรรค   

สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ (2548 : 28)  ไดอธิบายถึงประโยชนของการนาํสมรรถนะไป
ประยุกตในการจัดการทรัพยากรมนุษยภายในองคการ  โดยสามารถทําไดหลายประการ  ดังนี ้
                     1. การวางแผนทรัพยากรมนษุย  (Human  resourse  planning) จะเปนการวางแผนทั้ง
ความตองการเกี่ยวกับตําแหนงจะตองเกี่ยวของกับการกาํหนด  Competency  ในแตละตําแหนง
เพื่อใหทราบวาในองคการมคีนที่เหมาะสม  จะตองมี  Competency  ในแตละตําแหนง  เพื่อให
สอดคลองกับการวางแผนกลยุทธขององคการ 
                      2.  การตีคางานและการบรหิารคาจางและเงินเดือน (Job  evaluation  of  wage  and  
salary   administration competency)  สามารถนํามาใชกําหนดคางาน  เชน  วิธีการ  Point method  
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โดยการปจจัยและใหคะแนนวา  แตละปจจัยมีความจําเปนตองใช   ในตําแหนงงานนัน้ ๆ มากนอย
เพียงใด         
                     3.  การสรรหาและการคัดเลือก  (Recruitment  and  selestion)  เมื่อมีการกําหนดของ
ตําแหนงไว  การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานก็ใหสอดคลองกับ  Competency  ตรงกับตําแหนง
งาน 
                     4.  การบรรจุแตงตั้งควรคํานึงถึง  Competency  ของผูมีคุณสมบัติเหมาะสมหรือมี
ความสามารถตรงกับตําแหนงที่ตองการ 
                     5. การฝกอบรมและพัฒนา  (Training  and  development)  ก็ควรมีการฝกอบรมให
สอดคลองกับ  Competency  ของบุคลกรใหเต็มศักยภาพของแตละบุคคล   
                     6.  การโยกยาย  การเลิกจาง  การเลื่อนตําแหนง  (Rotation  termiuation  and  
promotion)  การทราบ  Competency  ของแตละคนทําใหทราบการบริหารงานของแตละคนเกีย่วกบั    
การโยกยาย    การเลิกจาง  การเลื่อนตําแหนง  ไดงายและเหมาะกับบุคลกร 

ในการนี้อาภรณ  ภูวิทยพันธ (2546 : 28) ไดกลาววามีการนํา Competency มาใชใน
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลโดยเรียกชื่อแตกตางกนัไปตามประเภทของงาน  เชน 

1.  Competency – based trainning  หมายถงึ  การบริหารงานฝกอบรมโดยพิจารณา
จากความรูความสามารถ (Competency) ที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน  โดยนํามาใชเปนขอมูลในการ
หาความจําเปนในการฝกอบรมวางแผนหลักสูตร และปรับระดับความสามารถของบุคคลภายหลงั
การประเมินผลฝกอบรม 

2.  Competency – based career path  หมายถึง  การนําความรูความสามารถ ของ
ตําแหนงงานมาใชในการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของบุคลากร โยกยาย สับเปลี่ยน  โดย
เปรียบเทียบกบัความรูความสามารถ  

3.  Competency – based executive succession  หมายถึง  การนําความรูความสามารถ
มาใชในการวางแผนทดแทนตําแหนงโดยเปรียบเทยีบคุณสมบัติ และความรูความสามารถของ
บุคคลที่จะเลื่อนตําแหนงหรอืทดแทนระดบับริหารในอนาคต 

4.  Competency in performance management  หมายถึง  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยพิจารณาทั้งผลงานและศักยภาพของบุคคล เปรียบเทียบกับเปาหมายหรือตัวช้ีวัด และ
ความรูความสามารถ (Competency)  ของตําแหนงงานนัน้  

5.  Competency  based  pay หมายถึง ความรูความสามารถ (Competency) มาชวย
ประกอบการตดัสินใจในการจายคาตอบแทน ตามผลการประเมินที่ไดมา  
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คุณลักษณะของบุคคล

องคความรู
และ

ทักษะตาง ๆ

บทบาทที่แสดงออกตอสังคม
(Social Role)

ภาพลักษณภายใน (Self-Image)

อุปนิสัย (Traits)

แรงผลักดันเบ้ืองลึก (Motives)

สมรรถนะ 1

สมรรถนะ 2

สมรรถนะ 3

สมรรถนะ 4

สมรรถนะ 5

พฤติกรรม ผลงาน

จากความหมาย  ความสําคัญและประโยชนของสมรรถนะที่กลาวขางตนนั้นสามารถ
แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางความแตกตางระหวางบุคคลที่แสดงในรูปของภูเขาน้ําแข็งกบั
สมรรถนะ และผลงาน ดังรูป   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ 2  ความสัมพันธระหวางความแตกตางระหวางบุคคล  สมรรถนะและผลงาน 
ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 : 5) 
 

จากภาพแสดงใหเห็นวา ความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอืน่ ๆ ของ
บุคคล ทําใหบคุคลมีสมรรถนะ (พฤติกรรมในการทํางาน) ในรูปแบบตาง ๆ และสมรรถนะตาง ๆ มี
ความสัมพันธกับผลงานของบุคคล 
  

องคประกอบของสมรรถนะ 
จากโมเดลภเูขาน้ําแข็ง McClelland (1973 อางถึงในสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2548 

: 59) ไดแบงองคประกอบของสมรรถนะออกเปน  5 สวน  ดังนี ้  
1.  ทักษะ (Skill) หมายถึง ส่ิงที่บุคคลทําไดดี และสามารถแสดงใหผูอ่ืนเหน็ได 

ถึงความชํานาญ เชน ความสามารถในการนําเสนอ (Presentation) ความสามารถในการเจรจาตอรอง 
(Negotiation) ความสามารถในการติดตอส่ือสาร (Communication) เปนตน 

2.   ความรู (Knowledge) หมายถึง ขอมูลที่บุคคลไดสะสมไวจนเกิดเปนความ 

ความสัมพันธระหวางคณุลักษณะของบุคคล  สมรรถนะและผลงาน 
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เชี่ยวชาญเฉพาะดาน เชน ความรูดานการวางแผน ความรูดานการบริหารงานบุคคล ความรูดาน 
เทคโนโลยีสารสนเทศ ฯลฯ 

3.  อัตมโนทัศน (Self-concept) ไดแก การมีเจตคติ คานิยม และภาพลักษณที่ 
เกี่ยวกับตนเองหรือส่ิงที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน การมองตนเองวาเปนคนซื่อสัตย กลาหาญ 
รับผิดชอบ ฯลฯ 

4.  ลักษณะนิสัย (Trait) หมายถงึ คุณลักษณะเฉพาะประจําตวับุคคลที่แสดง 
ออกมา ใหผูอ่ืนเห็นได เชน ความนาเชื่อถือไววางใจ ความยืดหยุน ความเมตตากรุณา ฯลฯ 

5.  แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ความคิดที่เกดิขึ้นซึ่งเปนแรงผลักดันใหเกิด 
พฤติกรรม เชน คนที่คาดหวงัในความสําเรจ็สูงจะเกิดแรงขับเพื่อมุงสูความสําเร็จ หรือ คนที่ไมม ี
เพื่อนและตองการเพื่อนอยางมาก ก็จะเกดิแรงขับเพื่อสรางความสัมพนัธกับผูอ่ืน เปนตน 

อาภรณ ภูวิทยพันธ (2547 : 5) ไดอธิบายไววา สมรรถนะ (Competency) เปนตวัที่
กําหนดรายละเอียดของพฤตกิรรมการแสดงออก เปนการตอบคําถามวา “ทําอยางไรทีจ่ะทําใหงาน
ที่ไดรับมอบหมายประสบผลสําเร็จ (how)” มากกวาการตอบคําถามวา  “อะไรเปนสิ่งที่หัวหนางาน
คาดหวังหรือตองการ (What)”  ทั้งนี้การกําหนดความสามารถ หรือ Competency นั้น จะแบง
ออกเปน 3 มุมมอง ไดแก KSA ซ่ึงมีความหมายที่แตกตางกันไป  

1.  ความรู (Knowledge) หมายถึง ขอมูล หรือส่ิงที่ถูกสั่งสมมาจากการศกึษาทั้งใน
สถาบันการศึกษา สถาบันฝกอบรม/สัมมนา หรือการศกึษาดวยตนเอง รวมถึงขอมูลที่ไดรับจากการ
สนทนาแลกเปลี่ยนความคดิเห็น และประสบการณกับผูรูทั้งในสายวชิาชีพเดียวกนั และตางสาย
วิชาชีพ 

2.  ทักษะ (Skills) หมายถึง ส่ิงที่จะตองพัฒนา และฝกฝนใหเกิดขึ้นโดยจะตองใช
ระยะเวลาเพื่อฝกปฏิบัติใหเกิดทักษะนั้นขึน้มา ทั้งนี้ทักษะจะถูกแบงออกเปน 2 ดาน ไดแก ทักษะ
ดานการบริหาร/จัดการงาน (Management skills) หรือทักษะในการบรหิารควบคุมงานซึ่งจะ
เกี่ยวของกับระบบความคิด และการจดัการในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะในการมี
วิสัยทัศนทางกลยุทธซ่ึงทักษะดังกลาวจะแสดงออกถึงการจัดระบบความคิดเพื่อมองไปที่เปาหมาย
ในอนาคตวาอยากจะทํา หรือมีความตองการอะไรในอนาคต และทักษะดานเทคนิคเฉพาะงาน 
(Technical skills) ซ่ึงหมายถงึ ทักษะทีจ่ําเปนในการทํางานตามสายงาน หรือกลุมงานที่แตกตางกัน
ไป  

3.  คุณลักษณะสวนบุคคล (Attributes) หมายถึง ความคดิ ความรูสึก เจตคติ ทัศนคต ิ
แรงจูงใจ ความตองการสวนบุคคล พบวา คุณลักษณะสวนบุคคลนั้นจะเปนสิ่งที่ติดตัวมา และไม
คอยจะเปลีย่นแปลงไปตามกาลเวลาที่เปล่ียนไป 
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ในขณะที ่Spencer และ Spencer (1993) ไดอธิบายไววา คุณลักษณะพืน้ฐาน  
(Underlying characteristic or attribute) ที่เปนองคประกอบของสมรรถนะของบุคคลซึ่งแสดงให
เห็นถึงแนวทางการกระทํา พฤติกรรม หรือการคิด โดยทีคุ่ณลักษณะพืน้ฐานเหลานี้จะแผขยายไปยงั
สถานการณอ่ืน ๆ และคงทนอยูภายในตัวบุคคลเปนระยะเวลานานพอสมควร สามารถจําแนกออก
ไดเปน 6 ประการดังนี้  

1.  แรงจูงใจ (Motive) เปนสิ่งที่บุคคลคิดถึงหรือมีความตองการ ซ่ึงแรงจูงใจจะเปนตวั
ผลักดันหรือแรงขับใหบุคคลกระทําพฤติกรรม หรือตัวกําหนดทิศทางหรือทางเลือกในการกระทาํ
พฤติกรรมเพื่อตอบสนองตอเปาหมาย หรือหลีกหนจีากสิง่ใดสิ่งหนึ่งทีต่นไมพึงปรารถนา เชน เมื่อ
บุคคลตั้งเปาหมายที่ทาทายจะทําใหเขามีความรับผิดชอบ มีความกระตือรือรน และมุงมั่นที่จะ
ทํางานใหประสบความสําเร็จ และจะใชเปนขอมูลยอนกลับเพื่อทํางานใหดยีิ่ง ๆ ขึ้นไป 

2.  อุปนิสัย (Trait) เปนคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคล ซ่ึงจะแสดงออกมาเพื่อ
ตอบสนองตอขอมูล หรือสถานการณตางๆ อยางสม่ําเสมอ อุปนิสัยเปนสิ่งที่เกิดจากการศึกษา การ
อบรมเลี้ยงดู ประสบการณ และการเรียนรูของบุคคล สมรรถนะดานอปุนิสัยเชน การควบคุม
อารมณภายใตสภาวะความกดดัน ความคิดริเร่ิม เปนตน 

3.  อัตมโนทัศน (Self-concept) หรือความคิดเห็นเกี่ยวกบัตนเอง อาจรวมถึงทัศนคต ิ
(Attitude) คานิยม (Value) จินตภาพสวนบุคคล (Self-image) เปนตน 

4.  บทบาททางสังคม (Social role) หมายถงึ ส่ิงที่บุคคลตองการสื่อใหผูอ่ืนในสังคม
เห็นวาตัวเขามบีทบาทตอสังคมอยางไรบาง เชน การเปนผูนําทีมงาน ความมีจริยธรรม เปนตน 

5.  ความรู (Knowledge) หมายถึง ขอมูล ความรู ความเขาใจในหลักการแนวคิดตาง ๆ 
ที่บุคคลจําเปนตองมีในสาขาวิชาชีพนัน้ ๆ  

6.  ทักษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถ ความชํานาญหรอืความคลองแคลวในการ
ปฏิบตัิงานทั้งดานใชอวัยวะสวนใดสวนหนึ่งของรางกาย หรือการใชสมองเพื่อคิดสิ่งตางๆ หรือ
กลาวอยางสั้นๆ ก็คือ “บุคคลตองทําอะไรไดบาง” ระดับหรือประเภทของสมรรถนะนี้เราสามารถ
นําไปประยุกตใชในการวางแผนและบริหารทรัพยากรบุคคล   
 สรุป องคประกอบของสมรรถนะประกอบดวย 3 สวน คือ ความรู  ทักษะ และ
คุณลักษณะสวนบุคคล 
 

ประเภทของสมรรถนะ 
 McClelland (1973 อางถึงในสํานักงานขาราชการพลเรือน, 2548 : 2-3) แบงประเภท
ของสมรรถนะ 2  ประเภท ดังนี ้สํานักงานขาราชการพลเรือน (2548 : 2-3) 
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1.  สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold competencies) ไดแก  ความรูหรือทักษะพื้นฐาน
ที่ผูปฏิบัติงานทุกคนจําเปนตองมีเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานได แตไมสามารถแยกผูปฏิบัติงานดีออก
จากผูที่ปฏิบัติงานปานกลาง 

2.  สมรรถนะที่แยกความแตกตาง (Differentiating competencies) ไดแก   ปจจยัตาง ๆ 
ที่ผูปฏิบัติงานที่ดีมี  แตผูปฏิบัติงานปานกลางไมมี  สมรรถนะจึงเปนสิง่ที่บอกความแตกตาง
ระหวางผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี และผูที่มีผลการปฏิบัติงานปานกลาง 

Bryant และ Poustie (2001 อางถึงใน พรพิศ อินทะสุระ, 2551 : 19) แบงประเภทของ
สมรรถนะเปน 3 ประเภท คือ 

1.  สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง สมรรถนะที่สะทอนใหเห็นถึงสิ่งที่
องคกรทําไดดทีี่สุด และเปนพื้นฐานในการกําหนดคานิยมขององคกร จึงเปนสมรรถนะ 
ที่จําเปนสําหรบัผูทํางานทุกคนไมวาจะอยูในตําแหนงใด 

2.  สมรรถนะดานพฤติกรรม (Behavioral competency) อาจเรียกไดอีกอยางหนึ่งวา 
สมรรถนะดานบุคคล (Personal competency) หมายถงึ คุณลักษณะดานการปฏิบัติงานของบุคคลที่มี
อิทธิพลและเปนแรงผลักดันใหเกิดการปฏบิัติโดยปกตจิะเกีย่วของกับงานหลาย ๆ 
ดานระหวางองคกร 

3.  สมรรถนะดานเทคนิค (Technical competency) บางครั้งอาจเรียกวาสมรรถนะดาน
วิชาชีพ (Professional competency) เปนสมรรถนะที่เกี่ยวของกับความรูหรือทักษะ 

Spencer  และคณะ (1993) ไดแบงประเภทสมรรถนะ ออกเปน 3 กลุม เพื่อใชในการ
ทําวิจยั ไดแก  
 1.  สมรรถนะหลัก (Essential competency) หมายถึง พื้นฐานของความรูทักษะที่ทกุ
คนในองคกรจาํเปนตองม ีซ่ึงสามารถพัฒนาขึ้นมาไดโดยการฝกอบรม  

2.  สมรรถนะขั้นแยกแยะได (Differentiating competency) หมายถึง สมรรถนะที่
สามารถแยกผูปฏิบัติงานที่มีความสามารถโดดเดน ออกจากผูปฏิบัติงานที่มี ความสามารถระดับ
ปานกลาง (Average performance) ไดแมวาสมรรถนะดานนี้จะยากตอการ พัฒนา แตก็เปน
ตัวกําหนดความสําเร็จในการทํางานของบุคคลในระยะยาว  

3.  สมรรถนะขั้นกลยุทธ (Strategic competency) หมายถงึ สมรรถนะ หลักขององคกร
แตมุงไปที่สมรรถภาพขององคกร (Organizational capability) รวมไปถึงสมรรถนะ จะที่สรางความ
ไดเปรียบในการแขงขัน ซ่ึงไดแก ความสามารถดานนวตักรรม การใหบริการความ รวดเร็วในการ
ปฏิบัติงาน และเทคโนโลย ี 
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ณรงควิทย แสนทอง (2547 : 10-11) ไดแบงสมรรถนะออกเปน 3 ประเภท ไดแก 
 1.  สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะทอนให

เห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวมที่จะชวยสนับสนนุ
ใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได 

 2.  สมรรถนะตามสายงาน (Job competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่
สะทอนใหเหน็ถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่จะชวยสงเสริมใหคนนั้นๆ 
สามารถสรางผลงานในการปฏิบัติงานตําแหนงนั้นๆ ไดสูงกวามาตรฐาน 

 3.  สมรรถนะสวนบุคคล (Personal competency) หมายถงึ บุคลิกลักษณะของคนที่
สะทอนใหเหน็ถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่ทําใหบุคคลนั้นมคีวามสามารถใน
การทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งไดโดดเดนกวาคนทัว่ไป เชน สามารถอาศัยอยูกับแมงปองหรืออสรพิษได เปน
ตน ซ่ึงเรามักจะเรียกสมรรถนะสวนบุคคลวาความสามารถพิเศษสวนบุคคล 

จิรประภา อัครบวร (2549 : 68)  กลาววา สมรรถนะในตําแหนงหนึ่งๆ จะประกอบไป
ดวย 3 ประเภท ไดแก 

1.  สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองคการตองมี 
เพื่อแสดงถึงวฒันธรรมและหลักนิยมขององคการ 

2.  สมรรถนะบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบัติความสามารถดานการ
บริหารที่บุคลากรในองคการทุกคนจําเปนตองมีในการทาํงาน เพื่อใหงานสําเร็จ และสอดคลองกับ
แผนกลยุทธ วสัิยทัศน ขององคการ 

3.  สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทักษะดานวิชาชพีที่จําเปนใน
การนําไปปฏบิัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกตางกนัตามลักษณะงาน โดยสามารถจําแนกได 2 
สวนยอย ไดแก สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core technical competency) และสมรรถนะเชิงเทคนคิ
เฉพาะ (Specific technical competency) 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 : 10) ไดจัดทําโมเดลสมรรถนะ
สําหรับขาราชการพลเรือนไทย ประกอบดวยสมรรถนะ  2  สวน คือ 

1.  สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนไทย ทั้งระบบเพื่อ
หลอหลอมคานิยมและพฤตกิรรมที่พึงประสงครวมกัน ประกอบดวย 5 สมรรถนะ ไดแก  
 1.  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Ahievement motivation) 
 2.  การบริการที่ดี (Service Mind) 
 3.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ (Expertise)   
 4.  จริยธรรม (Integrity) 
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 5.  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 
2.  สมรรถนะประจํากลุมงาน คือ สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับกลุมงาน เพื่อ

สนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที่และสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาที่
ใหไดดียิ่งขึน้ โดยโมเดลสมรรถนะกําหนดใหแตละกลุมงานมีสมรรถนะประจํากลุมงานละ 3 
สมรรถนะ (ยกเวนกลุมงานนักบริหารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ) สมรรถนะประจํากลุมงานมีทั้งหมด 
20 สมรรถนะดวยกัน คือ 
 2.1  การคิดวิเคราะห (Analytical thinking) 

2.2  การมองภาพองครวม (Conceptual thinking) 
2.3  การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & developing others) 
2.4  การสั่งการตามอํานาจหนาที่ (Holding people accountable) 
2.5  การสืบเสาะหาขอมูล (Information seeking) 
2.6  ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural sensitivity) 
2.7  ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal understanding) 
2.8 ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational awareness) 
2.9  การดําเนนิการเชิงรุก (Proactiveness) 
2.10  ความถูกตองของงาน (Concern for order) 
2.11  ความมั่นใจในตนเอง (Self confidence) 
2.12  ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 
2.13  ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & influencing) 
2.14  สภาวะผูนํา (Leadership) 
2.15  สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic  quality) 
2.16  วิสัยทัศน (Visioning) 
2.17  การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic orientation) 
2.18  ศักยภาพเพื่อนําการปรบัเปลี่ยน (Change leadership) 
2.19  การควบคุมตนเอง (Self  control) 
2.20  การใหอํานาจแกผูอ่ืน (Empowering others) 

ในขณะเดยีวกนัสํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ (2548 : 1-4) ไดกาํหนด
สมรรถนะหลักในการบริหาร ตาม Model สมรรถนะขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
จํานวน 8 สมรรถนะหลัก คือ 

1. ความเขาใจองคการและระบบราชการ (Organizational awareness-OA) ความ 
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เขาใจและความสามารถประยุกตใชความสมัพันธเชื่อมโยงของกระแสอาํนาจทั้งที่เปนทางการและ
ไมเปนทางการในองคการของตนและองคการอื่นๆ ที่เกี่ยวของเพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาที่
ใหบรรลุผล ความเขาใจนี้รวมถึงความสามารถคาดการไดวา นโยบายภาครัฐ แนวคดิใหมๆทาง
การเมืองเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีฯลฯ ตลอดจนเหตุการณหรือสถานการณตางๆที่เกิดขึ้นมีผล
ตอองคกรและภารกิจที่ตนปฏิบัติงานอยู 

2. การสะสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise-EXP) ความขวนขวายสนใจ 
ใฝรูเพื่อสังคม พัฒนาศักยภาพความรูความเขาใจความสามารถของตนในการปฏบิัติงานราชการ 
ดวยการศึกษา คนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนือ่ง อีกทั้งรูจักพัฒนาปรับปรุง ประยุกตใช
ความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆเขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

3. การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change management) การแสดงออกถึงการ 
ยอมรับ ความคิดเห็นหรือนวัตกรรมใหมๆ และความสามารถนําการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ
อยางเปนรูปธรรม เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็วและมปีระสิทธิภาพ ภายใต
สภาพแวดลอมขององคการที่เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา 

4. ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork-TW) ความตั้งใจทีจ่ะทํางานรวมกนัเปนสวน 
หนึ่งในทีมงาน หนวยงานหรือองคการ โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชกิในทีม มิใชในฐานะหวัหนา
ทีมและมีความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพที่ดกีับสมาชิกในทีม 

5. คุณธรรมจริยธรรม (Moral & integrity-ING) การครองตนและประพฤติปฏิบัติ 
ถูกตองเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชพีของ
ตนโดยมุงประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน ทั้งนี้เพือ่ธํารงรักษาศักดิ์ศรีแหง
อาชีพขาราชการ อีกทั้งเปนกาํลังในการสนบัสนุนผลักดนัใหภารกิจหลักของกรุงเทพมหานคร
บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

6. การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation-ACH) ความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงาน
ราชการใหด ีหรือใหเกินกวามาตรฐานที่มอียู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมา
ของตนเองหรอืเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายความรวมถึงการ
สรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่โดดเดนและทาทาย 

7. มนุษยสัมพนัธ (Human relation) ความสามารถในการสรางและรักษา 
ความสัมพันธที่ดีใหเกิดขึ้นกับบุคคลตางๆทั้งจากภายในและภายนอกองคการ เพื่อเปาหมายในการ 
ทํางานรวมกนัและเพื่อผลประโยชนที่เกิดขึน้ในระดับบุคคล หนวยงานและองคการ 

8. จิตมุงบริการ (Service mind –SERV) ความตั้งใจและความพยายามของผูบริหาร 
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ในการใหบริการเพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการและหนวยงานภาครัฐและเอกชนที่มี
สวนเกีย่วของ 

ตามที่นักวิชาการไดจดัประเภทของสมรรถนะไวหลายประเภทนั้น ในหนวยงานทาง
การศึกษา มีการนําแนวคิดการพัฒนาบุคคลโดยยดึหลักสมรรถนะไปใชในสํานักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน โดยสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
(2548) ไดกําหนดแผนยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการ ใหสอดคลองกับแนวทางการพัฒนา
ขาราชการของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมสีมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2548 : 34) ไดกลาวถึงภารกิจของขาราชการพลเรือนและ
พบวากลุมงานที่มีภารกิจใกลเคียงกับภารกจิหลักของสํานักงานเลขาธกิารสภาการศกึษา ดังนี ้

1. กลุมงานนโยบายและวางแผน  มีสมรรถนะประจํากลุมงาน  คือ  การคิดวิเคราะห  
การมองภาพองครวม  ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
                 2. กลุมงานศึกษาวิจยัและพฒันา ซ่ึงมีสมรรถนะประจํากลุมงาน คือ การคิดวิเคราะห  
การมองภาพองครวม  การสืบเสาะหาขอมลู 
 3.  กลุมงานใหคําปรึกษา ซ่ึงมีสมรรถนะประจํากลุมงาน  คือ การมองภาพองครวม     
ความเขาใจและระบบราชการ  ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
                  4.  กลุมงานบริหาร  ซ่ึงมีสมรรถนะประจํากลุมงาน  คือ  วิสัยทัศน  การวางกลยุทธ
ภาครัฐ  ศักยภาพเพื่อนํามาปรับเปลี่ยน  การควบคุมตนเองการใหอํานาจแกผูอ่ืน 
                    5.  กลุมงานสนับสนุนงานหลักทั่วไป ซ่ึงมสีมรรถนะประจํากลุมงาน  คือ  การคิด
วิเคราะห  ความถูกตองของงาน  ความยดืหยุนผอนปรน 
                     6.  กลุมงานบังคับบัญชา  ซ่ึงมีสมรรถนะประจํากลุมงาน  คือ  การคิดวิเคราะห   
                     แตเนื่องจากสาํนักงานเลขาธกิารสภาการศกึษา เปนองคกรหลักดานนโยบาย          
แผนและการวจิัยทางการศกึษา  ดังนัน้บุคลากรทุกระดับของ  สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
ควรมีสมรรถนะเพิ่มเติมจากสมรรถนะที่สํานักงานขาราชการพลเรือนกําหนด  เพื่อใหขาราชการ
ของสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา สามารถปฏิบัติภารกิจหลักขององคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ไดดงันี ้

1. การคิดเปนระบบและเชื่อมโยงเชิงบูรณาการทางการศึกษาเพื่อการบริหารประเทศ 
2. ความคิดริเร่ิมสรางสรรค/ความคิดใหม ๆ ดานนโยบายการศึกษา 
3. การวิเคราะหและพัฒนานโยบายการศึกษาในระดบัมหาภาค 
4. การวางแผนการศึกษาและการนําแผนสูการปฏิบัติ 
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5. การสรางและพัฒนาองคความรูโดยใชการวิจัยและการประเมินเปนฐาน 
 6.   การวิจยัพฒันานวตักรรม  (นํารอง/ยกยอง/ตนแบบ) และการสังเคราะหเปน
รูปแบบและนโยบายการศกึษาใหม 
 7.  การประสานงาน  การสรางการมีสวนรวม  และพัฒนาเครือขายหนวยงาน
การศึกษากับองคกรภายนอกตางๆ 
 8.  การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  เพื่อการบริหารจัดการทางการศึกษา 

9.  การพัฒนาและปรับใชกฎหมายการศึกษาเพื่อการพัฒนาการบริหารจัดการศึกษา 
 ดังนั้น  ขาราชการสังกัดสํานกังานเลขาธิการสภาการศึกษาแตละคนจะตองไดรับการ
พัฒนาสมรรถนะหลัก  5  ดาน  สมรรถนะประจํากลุมงาน   3-5   ดาน   

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ไดนํา
แนวคดิสมรรถนะมาใชในการกําหนด  สมรรถนะของผูบริหาร  ดังนี ้
          ดานที่  1  การประเมินวินัย  คุณธรรม  จริยธรรม  และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 ดานที่  2  การประเมินดานคณุภาพการปฏิบัติงาน  (สมรรถนะ) ประกอบดวย
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงาน ดังนี ้

สมรรถนะหลัก  ประกอบดวย  4  สมรรถนะ  ไดแก 
  สมรรถนะที่ 1 การมุงผลสัมฤทธิ์ 
  สมรรถนะที่ 2 การบริการที่ดี  
  สมรรถนะที่ 3 การพัฒนาตนเอง 
  สมรรถนะที่ 4 การทํางานเปนทีม 

สมรรถนะประจําสายงาน  ประกอบดวย  4  สมรรถนะ  ไดแก 
  สมรรถนะที่ 1  การวิเคราะหและการสังเคราะห 

สมรรถนะที่ 2  การสื่อสารและการจูงใจ 
สมรรถนะที่ 3  การพัฒนาศกัยภาพ บุคลากร 
สมรรถนะที่ 4  การมีวิสัยทัศน 

ดานที่  3  การประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหนาที่ 
ผูวิจัยจึงสรุปวา สมรรถนะสามารถแบงออกเปน 2  ประเภทหลัก คือ สมรรถนะหลัก 

(Core  Competency) ซ่ึงเปนคุณลักษณะทีพ่นักงานทกุคนในองคการจาํเปนตองมี ทั้งนี้เพื่อให
สามารถปฏิบัติหนาที่ไดบรรลุเปาหมายขององคการ  อีกประเภทหนึ่งคือสมรรถนะตามสายงาน 
(Functional Competency) ซ่ึงเปนคุณลักษณะที่พนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ ควรมีเพื่อให
งานสําเร็จและไดผลลัพธตามที่ตองการ 
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สมรรถนะทางการบริหาร 
  

ในการประเมนิคุณภาพการปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให
มีวิทยฐานะ และเลื่อนวิทยฐานะ การคัดเลือกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุและ
แตงตั้งใหดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการสถานศึกษาและผูอํานวยการสถานศึกษาไดกาํหนดรายการ
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงาน ดังตอไปนี้ 

 
สมรรถนะหลักประกอบดวย  4  สมรรถนะ  

 
 สมรรถนะที่ 1 การมุงผลสมัฤทธิ์   

 ความหมาย 
สถาบันการพัฒนากรมชลประทาน (2546 : 3) ใหความหมายการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ 

คือ วิธีการบริหารที่มุงเนนสมัฤทธิ์ผลขององคกรเปนหลัก  การปฏิบัติขององคกรที่มีผลสัมฤทธ์ิ
เพียงใดพิจารณาไดจากการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธที่เกิดขึ้นจริงกับเปาหมายที่กําหนด โดย
มีสูตรดังนี้  ผลสัมฤทธิ์ (Results) = ผลผลิต (Outputs) + ผลลัพธ (Outcomes)  ผลผลิต (Outputs)  
หมายถึง  งาน บริการ  หรือกจิกรรมที่เจาหนาที่ทําเสร็จสมบูรณพรอมสงมอบใหประชาชน
ผูรับบริการ  ผลผลิตเปนผลงานที่เกิดจากการดําเนินกิจกรรมโดยตรง  ผลลัพธ หมายถึง  ผลที่
เกิดขึ้นตามมา  ผลกระทบ  หรือเงื่อนไขที่เกดิจากผลผลิต ผลลัพธมีความสัมพันธโดยตรงกับ
ประชาชนผูรับบริการ และสาธารณชน  ผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง  งานบริการหรือกิจกรรมที่เกิดจากการ
ทํางานไดผลผลิตตามเปาหมายและเกิดผลลัพธ ตรงตามวัตถุประสงค  กลาวคือ  ผลผลิตสามารถ
นําไปใชประโยชนไดอยางแทจริงหรือเปนที่พึงพอใจ 

สุพรรณี  ไพรัชเวท (2543 : 50) ใหความหมายการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง 
ผลผลิต และผลลัพธของการทํางาน เพื่อใหไดผลสัมฤทธิ์คือมุงที่จะใหเกิดผลในการปฏิบัติงานหรือ
ผลสัมฤทธ์ิที่เราตองการใหเกดิขึ้น 

สวนสํานักงานขาราชการพลเรือน (อางถึงใน จีระ งอกศิลป, 2551 : 57) ไดใหคําจํากัด
ความ  การมุงผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง  ความมุงมั่นจะปฏิบตัิราชการใหดหีรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู 
โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเองหรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวน
ราชการกําหนดขึ้น  อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงาน
ตามเปาหมายที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอนสําหรับ สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ไดใหคําจํากดัความ  การมุงผลสัมฤทธ์ิ  
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หมายถึง  ความมุงมั่นในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมีคุณภาพ ถูกตอง ครบถวนสมบูรณมีความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคและมีการพฒันาผลงานใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง  ดังที่ จีระ  งอกศลิป (2551 : 59 ) 
ไดสรุปวาการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result based management) คือ วธีิการบริหารที่มุงเนน
ผลสัมฤทธ์ิหรือผลการปฏิบัติงานเปนหลัก โดยมีการวัดผลการปฏิบัติงานดวยตวัช้ีวดัอยางเปน
รูปธรรมเพื่อใหบรรลุ วัตถุประสงคที่ตั้งไว ทําใหผูบริหารทราบผลความกาวหนาของการ
ดําเนินงานเปนระยะ ๆ และสามารถแกไขปญหาไดทันทวงทีเปนการควบคุมทิศทาง การดําเนนิงาน
ใหมุงสูวิสัยทศันฯ ของหนวยงาน  

 

แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 
สถาบันการพัฒนาชลประทาน (2546 : 7) การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ   เปนเทคนิค

วิธีการบริหารจัดการสมัยใหมที่นํามาประยกุตใชเพื่อใหเกิดการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนและ
วิธีการบริหารงานภาครัฐไปจากเดิมทีใ่หความสําคัญตอทรัพยากรหรือปจจัยนําเขา  (input)  และ
อาศัยกฏระเบยีบ  เปนเครื่องมือในการดําเนินงานเพื่อใหเกิดความถูกตอง  สุจริตและเปนธรรม  โดย
หันมาเนนถึงวตัถุประสงคและสัมฤทธิ์ผลของการดําเนนิงานทั้งในแงของผลผลิต (Output)  และ
ผลลัพธ (Outcome)  และความคุมคาของเงิน (Value  for  money)  รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพและ
สรางความพึงพอใจใหแกประชาชน  ผูรับบริการ 

เมื่อวันที ่11 พฤษภาคม 2542 คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบกับวาระแหงชาติดวยการ
สรางระบบบริหารกิจการบางเมืองและสังคมที่ดี และไดรับประกาศเปนระเบียบสํานกั
นายกรัฐมนตรโีดยมีวัตถุประสงคที่จะสงเสริมและผลักดนัใหภาครัฐ  ภาคธุรกิจเอกชน  และภาค
ประชาชนตระหนักถึงบทบาทหนาที่ในการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมรวมกนัเพื่อใหเกดิ
ความสุข  ความปลอดภัยแกประชาชน  และทําใหการเมอืงเศรษฐกิจ  สังคมมีเสถียรภาพ  เอื้อตอ
การพัฒนาประเทศตอไป  โดยกําหนดแผนการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐเปน  5  แผน   
 1.  แผนการปรับเปลี่ยนบทบาท  ภารกิจและวิธีการบริหารงานของภาครัฐ 

2.  แผนการปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณ การเงิน และการพัสดุ 
3.  แผนการปรับเปลี่ยนระบบบริหารบุคคล 
4.  แผนการปรับเปลี่ยนกฎหมาย 
5.  แผนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและคานิยม 
การบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์เปนกิจกรรมหนึ่งในแผนการปรับเปลี่ยนบทบาท 

ภารกิจ และวิธีการบริหารงานของภาครัฐ ซ่ึงมุงเนนผลผลิตและผลลัพธที่เปนรูปธรรม มีตัวช้ีวดัที่
ชัดเจน โดยทกุคนในองคกรทั้งระดับผูบริหารและเจาหนาที่มีสวนรวมในการบริหารจัดการเพื่อให
เกิดประสิทธิภาพและประสทิธิผล สามารถสนองตอบความตองการของผูรับบริการไดดยีิ่งขึ้น 
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 การบริหารราชการแบบเดิมใหความสําคญักับปริมาณทรัพยากรนําเขา ไดแกจํานวน
งบประมาณ อัตรากําลัง อาคารสถานที่และวัสดุครุภณัฑตาง ๆ มีการใชกฏระเบียบที่รัดกุมควบคุม
การปฏิบัติราชการมิใหขาราชการใชดุลพนิิจมากเกินไป รวมถึงมีกระบวนการทํางานที่ลดหล่ันตาม
สายการบังคับบัญชา ทําใหบริการที่เปนผลผลิตของระบบราชการมีตนทุนสูง และประชาชน
ผูรับบริการไมพอใจบริการทีล่าชา ไมสะดวก 

การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management – RBM) เปนเครื่องมือการ
บริหารที่มาพรอมกับแนวคิดการบริหารภาครัฐแนวใหม (New Public Management) (3 E) ที่มุงเนน
ใหความสําคญักับสิ่งตอไปนี้  

1. ความประหยัด (Economy) การใชตนทนุหรือทรัพยากรการผลิตอยางเหมาะสม  
และมีความคุมคาที่สุด 

2.  ประสิทธิภาพ  (Efficiency)  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหไดผลงานในระดับที่
สูงกวาปจจยันาํเขา 

3.  ประสิทธิผล  (Effectiveness)  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานใหบรรลุวตัถุประสงค
ที่ตั้งไวซ่ึงมีการนํามาใชกับภาครัฐและภาคเอกชนในหลายประเทศทั้งสหรัฐอเมริกา อังกฤษ 
ออสเตรเลีย นิวซีแลนด และประเทศในแถบเอเชีย เชน ญี่ปุน สิงคโปรและฮองกง 

องคกรควรจัดทําแผนกลยุทธกอนที่จะพัฒนาระบบการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์เพราะ
วิสัยทัศน พันธกิจและวัตถุประสงคขององคกร ซ่ึงมีกําหนดอยูในแผนกลยุทธจะเปนกรอบของการ
กําหนดปจจยัหลักแหงความสําเร็จและตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลัก และองคกรสามารถใชระบบ
นี้ติดตามความกาวหนาของการนํากลยุทธไปปฏิบัติดวย  สวนราชการทีม่ีการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ
สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพมากกวาเดมิโดยใชงบประมาณนอยลง เปนการเพิ่มคณุคาใหแก
ผลงานทั้งทางดานประสิทธผิล ประสิทธิภาพ คุณภาพและความพึงพอใจของประชาชนผูรับบริการ 
 

วัตถุประสงคของการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 
สถาบันการพัฒนาชลประทาน (2546 : 7) การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ มีวัตถุประสงค

เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานขององคกร ชวยใหการบริหารการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม มีทิศทาง
ในการปฏิบัติงาน มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระยะ ๆ  ทําใหทราบผลการปฏิบัติงาน
เมื่อเทียบกับแผนหรือเปาหมาย สามารถรายงานความกาวหนาผลการปฏิบัติงานตอผูบริหาร และ 
ทําใหแกปญหาไดทันทวงที  หากผลการปฏิบัติงานไมนาพึงพอใจ  ผูบริหารมีโอกาสปรับเปลี่ยนกล
ยุทธไดทันท ี

การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ เกี่ยวของกับทกุกระบวนการของการบริหาร (PDCA) ไดแก 
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1. Plan  มีวัตถุประสงค หรือ เปาหมายที่ชดัเจน (ตองการทราบวาผลสัมฤทธิ์คือ
อะไร) 

2. Do  มีการปฏิบัติงานที่มุงใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามแผนที่วางไวหรือไม 
3. Check  มีการตรวจสอบวาปฏิบัติไดผลสัมฤทธิ์ตามที่วางแผนไวหรือไม  
4. Act  ปรับปรุงแกไขใหไดผลสัมฤทธ์ิตามแผนที่วางไว 

ระบบการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ เปนสวนหนึ่งของการบริหารเชิงกลยทุธ  การบริหาร
มุงผลสัมฤทธิ์มีความเชื่อมโยงโดยตรงกับการบริหารงานเชิงกลยุทธ องคกรใชวสัิยทัศน พันธกิจ 
วัตถุประสงค และกลยุทธซ่ึงอยูในแผนกลยุทธขององคกรเปนกรอบในการกําหนดปจจัยหลักแหง
ความสําเร็จ (CSF) และตวัช้ีวัดผลการดําเนินงานหลัก (KPI) ของการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ การ
บริหารมุงผลสัมฤทธิ์เปนเครื่องมือชวยประเมินความสําเร็จของการดําเนินการตามกลยุทธ  องคกร
ที่มีการบริหารเชิงกลยุทธสามารถใชปจจัยหลักแหงความสําเร็จ และตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลัก  
ของการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิเปนกรอบวัดผลการปฏิบัติงานขององคกรเทียบกับเปาหมาย เพื่อใหรู
ถึงความกาวหนาของการบรรลุวิสัยทัศน หากผลงานยังไมเปนไปตามเปาหมาย ผูบริหารองคกรควร
ปรับเปลี่ยนกลยุทธใหเหมาะสม  

ประโยชนของการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 
จีระ  งอกศิลป (2551: 61) ไดสรุปประโยชนของการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ ดังนี้ 
1. ชวยใหผูบริหารรูตําแหนงขององคกร  ผูบริหารระดับสูงจําเปนตองทราบวาองคกร

อยู  ณ ตําแหนงใด ใกลหรือไกลจากเปาหมายหรือจะบรรลุวตัถุประสงคขององคกรหรือไม การ
บริหารมุงผลสัมฤทธิ์ชวยใหผูบริหารของสวนราชการรูวาองคกรกําลังปฏิบัติงานไดดีเพยีงไร งานที่
ปฏิบัติมุงตรงไปสูเปาประสงคที่กําหนดไวหรือไมประชาชนผูรับบริการหรือผูมีสวนไดเสีย
ประโยชนพึงพอใจในการปฏิบัติงานขององคกรเพียงไร การปฏิบัติงานภายในองคกรอยูในความ
ควบคุมหรือไมและควรปรบัปรุงการปฏิบัติงานที่ใดบาง 

2.  สนับสนุนองคกรใหบรรลุวิสัยทัศน  ระบบงานประยกุตของการบริหารมุง
ผลสัมฤทธ์ิ (RBM Application)ซ่ึงทํางานบนอินเตอรเนต็ทันทีที่มีการบันทึกคาผลการปฏิบัติงานที่
เกิดขึ้นจริงเขาระบบ  ระบบงานประยกุตจะคํานวณคารอยละของความสําเร็จ และพิมพรายงานผล
การปฏิบัติงาน รายงานนี้เปนเสมือนสัญญาณเตือนใหผูบริหารรูวาขณะนี้ผลการปฏิบัติงานของ
องคกร กําลังมุงตรงไปสูวิสัยทัศนที่กําหนดหรือผลการปฏิบัติงานต่ํากวาเปาหมายเพื่อใหผูบริหาร
เรงดําเนินการแกไข 
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3.  แปลงกลยทุธไปสูการปฏิบัติ  ขั้นตอนหนึ่งของการพฒันาระบบการบริหารมุง
ผลสัมฤทธ์ิ คือ การกําหนดปจจัยหลักแหงความสําเร็จและตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักเพื่อวัดผล
การปฏิบัติงานขององคกรเปรียบเทียบกับเปาหมาย องคกรสามารถนําวิธีการนําวิธีการนี้ไปชวยให
กลยุทธที่กําหนดไวในแผนกลยุทธเปนจรงิ โดยการแตกกลยุทธออกเปนแผนปฏิบัติการและ
แผนงาน/โครงการ พรอมทั้งแบงมอบความรับผิดชอบใหหนวยงานตาง ๆ แลวจึงวดัความสําเร็จ
ของกลยุทธผานทางกลุมของตัวช้ีวดัผลการดําเนินงานหลกั 

4. ใหขอมูลเพือ่การสื่อสารและสรางความเขาใจ การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์เปน
เครื่องมือส่ือสารที่มีประโยชนทั้งภายในและภายนอกองคกร  สําหรับภายในองคกรตัวช้ีวัดผลการ
ดําเนินงานหลกัทําใหผูบริหาร และเจาหนาที่เขาใจเปาหมายขององคกร ตระหนักถึงความสําคัญ
ของงานที่รับผิดชอบ และรูวาผลงานของตนสงผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของ
องคกร ทัศนะเหลานี้ทําใหผูบริการและเจาหนาที่เกดิการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม มีความ
กระตือรือรนที่จะปฏิบัติหนาที่เพื่อสรางความพึงพอใจใหแกประชาชนผูรับบริการ 

5.  สรางพันธะรับผิดชอบของผูบริหาร  ขอมูลที่ไดรับจาการวัดผลการปฏิบัติงาน
เทียบกับเปาหมายเปนขอมูลเชิงประจักษ ชวยใหผูบริหารมุงความสําคัญไปที่ผลผลิตและผลลัพธ
เพิ่มความโปรงใสใหกับการปฏิบัติราชการ ทําใหสวนราชการเห็นความสําคัญของการบริหาร
จัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance management) เพือ่ความคุมคาของงบประมาณประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติงานและการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทศัน และทําใหผูบริหารระดับสูงไมอาจ
หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบที่มีตอความสําเร็จ/ความลมเหลวขององคกร 

6.  จัดสรรงบประมาณไดตรงกับความตองการ และสถานการณที่เปนจริง 
การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิเปนประโยชนโดยตรงตอการตัดสินใจจัดสรรและบริหารงบประมาณ 
องคกรสามารถพิสูจนใหเหน็ถึงคุณคาโครงการประโยชนของกิจกรรม ประสิทธิภาพและ
ความสามารถในการใหบริการที่เพิ่มขึ้นโดยเทียบผลการปฏิบัติงานกับเปาหมาย 

7.  ใหขอมูลประกอบการกําหนดนโยบาย  ขอมูลผลการปฏิบัติงานที่จดัเก็บอยางเปน
ระบบของการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ สนับสนุนผูบริหารใหตัดสินใจกําหนดนโยบาย ไดตรงตาม
ความตองการของประชาชนผูรับบริการ การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ใหขอมูลวาองคกรควรเลือก
ทางเลือกใดในการใหบริการทางเลือกใดมีประสิทธิผลหรือความยากงายตอการบรรลุมาตรฐาน
บริการเพียงไร 
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ลักษณะองคกรท่ีบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 
องคกรที่ไดใชระบบบริหารมุงผลสัมฤทธิ์จะมีลักษณะทัว่ไป ดังนี้ (จีระ งอกศิลป, 

2551 : 62) 
1. มีพันธกิจ วัตถุประสงคขององคกรที่ชัดเจน และมีเปาหมายที่เปนรูปธรรม  

โดยเนนที่ผลผลิตและผลลัพธ ไมเนนกจิกรรมหรือการทํางานตามกฎระเบียบ 
2. ผูบริหารทุกระดับในองคกรตางมีเปาหมายของการทํางานที่ชัดเจน และเปน 

เปาหมายที่มฐีานมาจากพนัธกิจขององคกรเทานั้น 
3. เปาหมายจะวดัไดอยางเปนรูปธรรม โดยมีตัวช้ีวดัที่สามารถวัดไดเพือ่ให 

สามารถติดตามผลการปฏิบัติงานได 
4. การตัดสินใจในการจัดสรรงบประมาณใหหนวยงานหรอืโครงการตาง ๆ จะ 

พิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลักเจาหนาที่ทกุคนรูวางานที่องคกรคาดหวังคอือะไร คิด
เสมอวางานทีต่นทําอยูนัน้เพื่อใหเกิดผลอยางไร ผลที่เกิดขึ้นจะชวยใหบรรลุเปาหมายของโครงการ
และองคกรอยางไร 

5.  มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ การบริหารงาน บริหารคนสูหนวยงาน 
ระดับลาง เพื่อใหสามารถทํางานไดบรรลุผลไดอยางเหมาะสม 

6.  มีระบบสนับสนุนการทํางาน ในเรื่องระเบียบการทํางานสถานที่อุปกรณใน 
การทํางาน 

7. มีวัฒนธรรมและอุดมการณรวมกันในการทํางานที่สรางสรรคเปนองคกรที 
มุงมั่นจะทํางานรวมกนัเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

8.  เจาหนาที่มีขวญัและกําลังใจดีเนื่องจากไดมีโอกาสปรับปรุงงานและใช 
ดุลพินิจในการทํางานที่กวางขึ้นทําใหผูรับบริการไดรับความพอใจ 

 

เงื่อนไขความสําเร็จของการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 
ปจจัยสําคัญทีจ่ะทําใหการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ประสบผลสําเร็จอยูที่ความเขาใจ

แนวความคิด วิธีการและประโยชนของการบริหารแบบนี้ของเจาหนาที่ในองคกร  เจาหนาที่ทกุ
ระดับสามารถปรับตัวและสามารถทํางานภายใตระบบงานที่จะตองรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงาน 
และเงื่อนไขอืน่ที่สําคัญ ดังนี้ (จีระ งอกศลิป, 2551 : 63) 

1.  ผูบริหารระดับสูงมีความเขาใจและสนับสนุน   ผูบริหารระดับ สูงตองใหการ
สนับสนุนอยางเต็มที่ในการจัดทําระบบวดัผลการปฏิบัติงานและใชขอมูลผลการปฏิบัติงานที่วัดได
ในการบริหารงานประจําวัน เพื่อแกปญหาไดถูกจุดมากขึน้ 
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2.  การจัดทําระบบขอมูลผลการปฏิบัติงาน  ระบบขอมูลตองสามารถแสดงระดับการ
เปล่ียนแปลงของผลลัพธ สูเปาหมายขององคกรไดโดยการเลือกตัวช้ีวดัที่จําเปนตอการใหบริการ
และการตัดสนิใจใหครอบคลุมความตองการของผูมีผลประโยชนเกี่ยวของ และมกีารวางระบบการ
จัดเก็บขอมูลทีเ่ปนระบบครบวงจร 

3.  การพัฒนาบุคลากรและองคกร ผูบริหารทุกคนจะตองมีความรูในการวางแผนกล
ยุทธ การวัดผลการปฏิบัติงานรวมถึงการใชขอมูลผลการปฏิบัติงานเพื่อการตัดสินใจในการทํางาน
ประจําวนั และมีระบบการพฒันาอบรมเจาหนาทีใ่หมคีวามชํานาญหลากหลายเพิม่ขึ้นเพื่อใหมี
ศักยภาพที่จะสับเปลี่ยนบทบาทหนาที่ไดในยุคที่มีความเปลี่ยนแปลงทีร่วดเร็วและใหเขาใจเรื่องการ
วัดและการใชขอมูลผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานประจําวันดวย 
 

ปจจัยหลักแหงความสําเร็จ 
สถาบันการพัฒนาชลประทาน (2546 : 18) ปจจยัหลักแหงความสําเร็จ คือ ปจจัยที่

สําคัญยิ่งตอการบรรลุความสําเร็จตามวิสัยทัศนองคกรมีปจจัย หลักแหงความสําเร็จเปนแนวทางที ่
เปนรูปธรรมในการยึดโยงการปฏิบัติงานทุกระดับใหมุงไปในทิศทางเดียวกัน ทําใหเจาหนาทีแ่ละ
ผูบริหารขององคกรรูวาตองทําสิ่งใดบางเพื่อใหผลสัมฤทธิ์ขององคกรตอบสนองวิสัยทัศนหาก
ปราศจากปจจัยหลักแหงความสําเร็จวิสัยทศันขององคกรจะไมไดรับการตอบสนองปจจัยหลักแหง
ความสําเร็จไมจําเปนตองวัดผลไดแตทําหนาที่ชี้นําหรือเปนหลักหมายสําคัญตอการบรรลุวิสัยทัศน
ปจจัยหลักแหงความสําเร็จกาํหนดจากวิสัยทัศนหรือพันธกิจขององคกรโดยใชเกณฑตอไปนี ้

1.  มุงความสําคัญไปที่ผลผลิตและผลลัพธ 
2.  มีความเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน พันธกิจ หรือวัตถุประสงคขององคกร 
3.  มีความหมายที่เฉพาะเจาะจงและสามารถเขาใจไดงาย 
4.  ผูบริหารใหการยอมรับ 
5.  องคกรสามารถควบคุมผลใหเกิดขึ้นไดในทางปฏิบัติ 
 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลกั   
สถาบันการพัฒนาชลประทาน (2546 : 19) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลัก วัด

ความกาวหนาของการบรรลุปจจัยแหงความสําเร็จ หรือผลสัมฤทธิ์ขององคกร โดยการวัดผลการ
ปฏิบัติงานที่เกดิขึ้นจริง เทียบกับมาตรฐานหรือเปาหมายที่ตกลงกันไวตัวช้ีวัดผลการดําเนินงาน
หลักที่ดีตองมคีวามถูกตอง เหมาะสม และสามารถโนมนาวใหทุกคนในองคกรและผูมีสวนไดเสีย
ประโยชนตลอดจนสาธารณชนเชื่อถือผลงานที่วัดจากตัวช้ีวดัเหลานีคุ้ณลักษณะของตัวช้ีวดัผลการ
ดําเนินงานหลกั ซ่ึงใชกันอยูในประเทศออสเตรเลีย ไดแก 
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1.  สามารถวัดได (Measurability) 
2.  มีความคงเสนคงวา (Consistency) 
3.  ชัดเจน และไมกํากวม (Clear and unambiguous) 
4.  มีอิทธิพลตอส่ิงที่จะวดั (Impact) 
5.  สามารถสื่อสารได(Communicable) 
6.  มีความเที่ยงตลอดเวลา (Valid over time) 
7.  สามารถเปรียบเทียบได(Comparable) 
8. สามารถตรวจสอบและปองกันการบิดเบือนขอมูล (Resilient) 
9.  มุงเนนที่ปจจัยหลักแหงความสําเร็จ (Focused on the critical success factor) 
10.  มีความพรอมของขอมูลท่ีใชสนับสนนุการวดั (Obtainable) 
สรุป  สมรรถนะการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์   หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึงความ

มุงมั่นในการปฏบิัติงานในหนาที่ใหมีคุณภาพถูกตองและครบถวนสมบรูณ  มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรคและมีการพัฒนาผลงานใหมีคณุภาพอยางตอเนื่อง 

 
สมรรถนะที่ 2 การบริการที่ดี   

ความหมาย 
เอนก  สุวรรณบัณฑิต (2548 : 18) ใหความหมายของ การบริการ หมายถึง กิจกรรม

หนึ่งหรือ ชุดของกิจกรรมหลายอยาง ที่เกิดขึ้นจากการปฏสัิมพันธระหวางบุคคลหรือวัตถุอยางใด
อยางหนึ่งเพื่อใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจการบริการ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
พฤตกิรรมของบุคคลที่เกี่ยวของกับการบริการ ในขณะเดยีวกัน ชัยสมพล ชาวประเสริฐ (2549:18) 
ใหความหมายของ การบริการ หมายถึง กิจกรรมของกระบวนการสงมอบสินคาที่ไมมีตัวตน 
(intangible goods) ของธุรกิจใหกับผูรับบริการโดยสินคาที่ไมมีตัวตนนั้นจะตองตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการจนนําไปสูความพึงพอใจไดซ่ึงสอดคลองตามพจนานกุรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน (2542 : 607 )  ใหความหมายของบริการ  หมายถึง ก. ปฏิบัติรับใช  ใหความ
สะดวกตาง ๆ  เชน รานนี้บริการลูกคาดี  น.การปฏิบัติรับใช  การใหความสะดวกตาง ๆ   เชน  
ใหบริการ  ใชบริการ  

สวนสํานักงานขาราชการพลเรือน (อางถึงใน จีระ งอกศิลป, 2551 : 64) ไดใหคําจํากัด
ความการบริการที่ดี หมายถงึ  ความตั้งใจและความพยายามของขาราชการในการบริการเพื่อสนอง
ความตองการของประชาชนตลอดจนของหนวยงานภาครัฐอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ  สําหรับสํานักงาน
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คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ไดใหคําจํากดัความ  การบรกิารที่ดี  
หมายถึง  ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบบริการใหมปีระสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองความตองการ
ของผูรับบริการ   

 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริการ 
 การบริการประชาชนถือวาเปนภารกจิสําคัญที่สุดของราชการ รัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ไดบัญญัติแนวทางการบรกิารประชาชนไวถึง 19 มาตรา ตั้งแตมาตรา 
71 – 69 สวน พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ไดกําหนดงานบริการ
ประชาชนไวในหลายมาตรา เชน มาตรา 94 การใหความสะดวกความเปนธรรม  ใหการสงเคราะห
ประชาชน ไมดูหมิ่น กดขี่ เหยยีดหยาม การประสานงานระหวางงานฝาย กลุมงาน หนวยงานนั้นมี
ความจําเปนอยางยิ่ง ซ่ึงจะทาํให งานไมสับสน ซํ้าซอนมีความชัดเจนสามารถบรรลุเปาหมายของ
งานไดเปนอยางดี หากมกีารประสานงานที่ดี มีคุณภาพซึ่งการประสานงานก็จะมีเทคนิควิธีขึ้นอยู
กับบุคคลที่ทําหนาที่ในการประสานงานดวยเชนกันทีจ่ะทําใหงานประสบผลสําเร็จหรือลมเหลว  
 

ความสําคัญของการบริการ 
Millet (1954 : 111 อางถึงใน อุษณยี พงษสัมฤทธิ์, 2548 : 14 ) ช้ีใหเห็นความสําคัญ

ของการบริการ คือการสรางความพึงพอใจในการใหบริการแกประชาชน มีลักษณะทีสํ่าคัญ 5 
ประการ คือ 

1. การใหบริการอยางเสมอภาค (Equitable service) หมายถึง ความยุติธรรมในการ 
บริหารงานภาครัฐที่มีฐานวาทุกคนเทาเทยีมกัน ดังนั้นประชาชนทุกคนจะไดรับการปฏิบัติอยางเทา 
เทียมกนัในแงมุมของกฎหมาย ไมมีการแบงแยกกีดกันในการใหบริการ ประชาชนจะไดรับการ 
ปฏิบัติในฐานะที่เปนปจเจกบุคคลที่ใชมาตรฐานการใหบริการเดียวกนั 

2. การใหบริการ (Timely service) หมายถึง ในการบริการจะตองมองวาการใหบริการ
สาธารณะจะตองตรงเวลา ผลการปฏิบัติงานของหนวยงานภาครัฐจะถือวาไมมีประสิทธิผลเลยถาไม
มีการตรงเวลา ซ่ึงจะสรางความไมพึงพอใจใหแกประชาชน 

3. การใหบริการอยางพอเพียง (Ample  service) หมายถึง การใหบริการสาธารณะที่
ตองมีลักษณะ มีจํานวนการใหบริการและสถานที่ใหบริการอยางเหมาะสม (The right geographical  
location) ความเสมอภาค หรือการตรงเวลา จะไมมีความหมายเลยถามจีํานวนการใหบริการไม
เพียงพอ และสถานที่ตั้งที่ใหบริการไมสรางความยุติธรรมใหเกดิขึ้นแกผูรับบริการ 

4. การบริการอยางตอเนื่อง (Continuos service) หมายถึง การใหบริการสาธารณะที่
เปนไปอยางสม่ําเสมอ โดยยดึประโยชนของสาธารณะเปนหลัก ไมยดึความพอใจของหนวยงานที่ 
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ใหบริการวาจะใหหรือหยุดบริการเมื่อใดก็ได 
5. การใหบริการอยางกาวหนา (Progressive service) หมายถึง การใหบริการสาธารณะ

ที่มีการปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏิบัติงาน กลาวอกีนัยหนึ่งคือ การที่มีการเพิ่มประสิทธิภาพ
หรือความสามารถที่จะทําหนาที่ไดมากขึน้ โดยใชทรัพยากรเทาเดิม 
 

คุณลักษณะของผูบริการ 
สมิต สัชฌุกร (2548) ไดใหรายละเอียดคุณลักษณะของผูที่จะทํางานบรกิารไดด ีมี

ดังตอไปนี ้ 1).  มีจิตใจรักงานบริการ  2).  มีความรูในงานที่จะบริการ  3).  มีความรูในตัวสินคาหรอื
บริการ  4).  มีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติตน 5).  มีความรับผิดชอบตองานในหนาที่  6).  มีความ
รับผิดชอบตอลูกคาหรือผูใชบริการ  7).  มีทัศนคติตองานบริการด ี 8).  มีจิตใจมัน่คงไม  9).  มี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  10).  มีความชางสังเกต  11). มีวิจารณญาณไตรตรองรอบคอบ  12). มี
ความสามารถวิเคราะหปญหา ดังที่ เอนก สุวรรณบัณฑิต และ ภาสกร อดุลพัฒนกิจ (2548, 25 : 26) 
ไดกลาวถึงลักษณะของการบริการ การบริการมีคุณลักษณะทีแ่ตกตางกับการผลิตสินคาทั่วไป โดย
การบริการมีลักษณะที่สําคัญ ดังนี ้

1.  ความไววางใจ (Trust)  
2.  ส่ิงที่จับตองไมได (Intangibility)  
3.  ลักษณะที่แบงแยกออกจากกันไมได (Inseparability)  
4.  ลักษณะที่แตกตางไมคงที ่(Heterogeneity)  
5.  ลักษณะที่ไมสามารถเก็บรักษาได (Perish ability)  
6.  ลักษณะที่ไมสามารถแสดงความเปนเจาของได (Non-ownership)  

ที่กลาวมาขางตนลวนเปนคณุลักษณะของผูที่ทําหนาที่บริการที่ดีซ่ึงงานบริการนั้นจะแตกตางไป
จากงานอื่น ๆ ตามที่ สมิต  สัชฌุกร (2548 : 56) ไดกลาววาการบริการมีลักษณะเฉพาะดังตอไปนี้   

1. ไดรับความพอใจหรือไมพอใจ  กจ็ะเกดิความรูสึกในทันที  งานบรกิารเปนงานให
ความชวยเหลือและอํานวยความสะดวก  ดงันั้นเมื่อผูรับบริการไดรับการสนองตอบตรงตามความ
ตองการก็จะแสดงออกถึงความรูสึกที่ดี  แตในทางกลับกันถาไมไดรับความพอใจก็จะเกดิความรูสึก
ในทางที่ไมดีตอผูใหบริการและองคกรที่ใหบริการในทันทีเชนกัน 

2.  ผลของการบริการเกิดขึ้นไดตลอดเวลาและแปรผลไดรวดเร็ว  งานบริการเริ่มตน
และดําเนินการไดในทกุขณะ  ทั้งในตอนตน  ทามกลาง  และในตอนทาย  เพราะไมมีขอจํากัดวา
จะตองใหบริการเฉพาะในเวลาหนึ่งเวลาใด 
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3.  ผลของบริการเชื่อมโยงไปถึงคนและองคกร  งานบริการสรางความรูในทันทีที่
ไดรับบริการจงึสามารถแปรเปลี่ยนเปนผลจากการใหบริการไดทั้งในแงดีและไมดี  อาจจะแปรผล
จากการใหบริการไดทั้งในแงดีและไมดี   

4.  ผิดพลาดแลวชดเชยดวยส่ิงอื่นก็เพียงแคบรรเทาความไมพอใจ  การบริการที่
ผิดพลาดบกพรองไมสามารถจะเปลี่ยนความรูสึกของผูรับบริการใหกลับมาดีได  นอกจากเปนการ
ลดความพอใจที่เกิดขึ้นไดนอยลง 

5.  สรางทัศนคติตอบุคคล  องคกรและองคการไดอยางมาก  การบริการสามารถจะ
สรางความรูสึกชอบหรือไมชอบ  ที่มีตอผูใหบริการหรือองคกรอยางมากมายไมมีขดีจํากัดขึ้นอยูกบั
ลักษณะของการใหบริการทีม่ีมากนอยเพียงใดสําคัญมากนอยเทาใด 

6.  สรางภาพลักษณใหองคกรและองคการเปนเวลานาน  การบริการทั้งที่ดีและไมดีจะ
ติดอยูในความทรงจําของผูรับบริการอยูตลอดไป  แมเมื่อมีการปรับปรุงแกไขบริการใหดีขึ้นมาก
แลว  แตภาพเกาที่ไมดยีังคงหลงเหลืออยูกวาที่จะลางภาพลักษณที่อัปลักษณไดตองใชเวลานัน้เปน
สิบ ๆ ป 

7.  หากเกดิการบกพรองจะเห็นไดชดั  บริการเปนสิ่งที่ไวตอการรับรู  เมื่อมีส่ิงหนึ่งสิ่ง
ใดไมสมบูรณหรือขาดตกบกพรองก็จะปรากฏใหเห็นไดในทันทีทนัใด  จึงตองระมัดระวังในเรื่อง
บริการใหมาก 

8.  ตองการคนเปนสวนสําคญัในการสรางบริการที่ดี  บริการจะดหีรือไมดีมากนอย
เพียงใดขึ้นอยูกับผูใหบริการ  ถาไดคนดีมีจติสํานึกในการใหบริการดี  มทีัศนคติตอการใหบริการดี
และไดรับการปลูกฝงนิสัยในการใหบริการและฝกฝนตนเองมาดี  กจ็ะทําใหเกิดการบริการที่เปน
เลิศ  ในทางกลับกันถาไดคนไมดีมาเปนผูทํางานใหบริการก็จะเทากับผิดพลาดตั้งแตตนแลวจะหวัง
ใหเกิดบริการที่ดีคงเปนไปไดยาก 

9.  คนเปนตัวแปรที่สําคัญในการสรางและทําลายงานบริการ  บริการที่ผิดพลาด
บกพรอง  นําความเสียหายมากสูองคกรจะพบวาสวนใหญเกิดจากคน  องคกรหลายแหลงเคยไดรับ
ชื่อเสียงยกยองวาใหบริการดี  แตพอเปลีย่นทีมงานที่ใหบริการก็มีเสียงสะทอนวาใหบริการดวย
คุณภาพหรือใหบริการไมดดีังเดิม  และอาจถึงขั้นทําใหเสียผูรับบริการเดิมไปก็ได 

หลักพื้นฐานของความสําเร็จในการใหบริการ 
1.  ความพึงพอใจ (Satisfaction) ในการรับบริการและความพึงพอใจในการทํางาน

บริการ ซ่ึงหากความพึงพอใจทั้งสองดานบรรจบกัน การใหบริการที่เกิดขึ้นนัน้ก็จะมีคุณภาพมาก
ที่สุด แตการมคีวามพึงพอใจของผูรับบริการนั้นเกิดจากการไดรับการบริการที่ตรงกับความตองการ
และเปนไปตามความคาดหวงัของผูรับบริการ 
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2.  ความคาดหวัง (Expectation) เปนไปในสองแนวทาง เชนกัน ทั้งผูรับบริการและ
ผูให บริการตางก็มีความคาดหวังตองานบริการ ซ่ึงหากองคการธุรกิจบริการสามารถทราบและจัด
ส่ิงตางๆ เพื่อตอบสนองตอความตองการทีม่ีอยู ก็จะทําใหเกิดความพึงพอใจในการบริการขึ้น 

3.  ความพรอม (Readiness) เปนสิ่งที่ผูใหบริการจะตองมีการจัดเตรยีมใหเกิดทั้งใน
ดานบุคลากร อาคาร สถานที่ อุปกรณ ระบบสื่อสารและเทคโนโลยีตางเพื่อใหเกิดการบริการที่มี
คุณภาพเต็มรูปแบบได 

4.  ความมีคุณคา (Values) เปนคุณคาที่ผูรับบริการประเมินไดจากการไดรับการ
บริการที่มีคุณภาพเมื่อเทยีบกับคาบริการที่เกิดขึ้น 

5.  ความสนใจ (Interest) เปนความสนใจ กระตือรือรนของผูใหบริการที่จะดําเนินการ
ให บริการอยางเอาใจใสตอผูรับบริการ และ พรอมที่จะใหบริการแกผูรับบริการอยางเสมอภาคกัน 

6.  ความมีไมตรีจิต (Courtesy) เปนการแสดงออกของพฤติกรรมใหบริการอยางจริงใจ
มีอัธยาศัยและความเปนมิตร โดยไมเปนผูรับบริการเปนงานที่เพิ่มขึ้น แตเปนบุคคลสําคัญที่ทําให
งานบริการมีคุณคา 

7.  ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) กระบวนการในการใหบริการจะตองมีระบบที่
ทําใหการบริการเกิดขึ้นอยางมีคุณภาพสม่ําเสมอ ทุกฝายมีบทบาทหนาทีช่ัดเจนและทํางาน
ประสานกันเพือ่ใหเกดิการใหบริการที่ดี มปีระสิทธิภาพ 

สรุป  สมรรถนะการบริการที่ดี  หมายถึง  ลักษณะที่แสดงออกถึงความตั้งใจในการ
ปรับปรุงระบบบริการใหมปีระสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองความตองการของนักเรียน ผูปกครอง 
ชุมชนและหนวยงานที่เกีย่วของ 
 
สมรรถนะที่ 3 การพัฒนาตนเอง    

ความหมาย 
สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา (2551:17)  การพัฒนาตนเอง  

หมายถึง  การศึกษาคนควาหาความรู  ติดตามองคความรูและเทคโนโลยีใหมๆ  ในวงวิชาการและ
วิชาชีพ  เพื่อพฒันาตนเองและพัฒนางาน 

สวนสํานักงานขาราชการพลเรือน (อางถึงใน จีระ งอกศิลป, 2551 : 64) ไดใหคําจํากัด
ความการพัฒนาตนเองหรือการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  หมายถึง  ความขวนขวาย สนใจ
ใฝรู เพื่อส่ังสมพัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนเองในการปฏิบัติราชการ ดวยการศึกษา
คนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนือ่งอีกทั้งรูจักพฒันา ปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิง



 
 

38

วิชาการและเทคโนโลยีตางๆ  เขากับการปฏิบัติงานใหเกดิผลสัมฤทธิ์  สําหรับสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ไดใหคําจํากดัความการพัฒนาตนเอง  
หมายถึง  การศึกษา คนควา หาความรู ติดตามองคความรูและเทคโนโลยีใหมๆในวงวิชาการเพื่อ
พัฒนาตนเองและพัฒนางาน 

 

แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวของกับการพัฒนาตนเอง 
ไพศาล  ไกรสิทธิ์ (2542 : 20) ไดกลาวบุคคลที่จะพัฒนาตนเองได จะตองเปนผูมุงมั่น

ที่จะเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงตัวเอง โดยมีความเชื่อหรือแนวคดิพื้นฐานในการพัฒนาตนที่ถูกตอง 
ซ่ึงจะเปนสิ่งทีช่วยสงเสริมใหการพัฒนาตนเองประสบความสําเร็จ แนวคิดที่สําคัญมีดังนี ้

1. มนุษยทกุคนมศีักยภาพที่มีคณุคาอยูในตัวเอง ทําใหสามารถฝกหัดและพัฒนาตน
ไดในเกือบทุกเรื่อง  

2. ไมมีบุคคลใดที่มีความสมบูรณพรอมทุกดาน จนไมจําเปนตองพัฒนาในเรื่องใดๆ 
อีก  

3. แมบุคคลจะเปนผูที่รูจักตนเองไดดีที่สุด แตก็ไมสามารถปรับเปลี่ยนตนเองไดใน
บางเรื่อง ยังตองอาศัยความชวยเหลือจากผูอ่ืนในการพฒันาตน การควบคุมความคดิ ความรูสึก และ
การกระทําของตนเอง มีความสําคัญเทากับการควบคุมสิ่งแวดลอมภายนอก  

4. อุปสรรคสําคัญของการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง คือ การที่บุคคลมีความคิดยดึ
ติด ไมยอมปรบัเปลี่ยนวิธีคิด และการกระทํา จึงไมยอมสรางนิสัยใหม หรือฝกทักษะใหมๆที่จําเปน
ตอตนเอง  

5. การปรับปรุงและพัฒนาตนเองสามารถดําเนินการไดทุกเวลาและอยางตอเนื่อง เมื่อ
พบปญหาหรอืขอบกพรองเกี่ยวกับตนเอง  

ในขณะที่ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ (2541:109)  ไดเสนอแนวคิดทฤษฎีที่เกีย่วของ
กับการพัฒนาตนเอง  Abraham Maslow ดังนี้คือทฤษฎีแรงจูงใจเปนการแบงตามลําดบัขั้นของ
ความตองการ (Hierachy of needs) กลาวคือ มนุษยมีคณุคา มีความดีงาม มีความสามารถ มีความ
ตองการ  และมีแรงจูงใจภายในที่จะพัฒนาศักยภาพของตน หากบุคคลมอิีสระภาพและ
เสรีภาพ  มนุษยจะพยายามพฒันาตนเองไปสูความเปนมนุษยที่สมบูรณ   

 

ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 
การพัฒนาตนเองมีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับผูบริหาร ตามที่ ระวัง  เนตรโพธิ์แกว 

(2542 : 95-97) ไดกลาววา  ในการเตรียมพรอมเพื่อเปนผูนําที่ดี จักตองมีความคาดหวงั มีความ
มุงมั่นปรารถนา ปรับปรุงสิ่งตาง ๆ ทั้งรางกาย จิตใจ ความรู ความสามารถ การกระทํา ตลอดจนการ
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ประพฤติสวนตัว  อารมณ ความรูสึกนึกคดิตาง ๆ ดังนั้นการตรียมตัวทีด่ียอมจะชวยใหการทํางาน
บังเกิดความสัมฤทธิ์ผลในทุก  ๆ ดาน สําหรับการพัฒนาตนเองเพื่อความเปนผูนํามีดังตอไปนี ้
 1. พัฒนาตนเองดานตาง ๆ หมายถึง การแสดงออกที่เปนสวนประกอบที่เกี่ยวของกับ
ภาวะผูนํา  ไดแก การรูจกัวางตัวใหเหมาะสม  การมีมนุษยสัมพันธที่ดกีับเพื่อนรวมงาน  การมีความ
สุภาพออนโยน  การปรับตัวเขากับบุคคลโดยทัว่ไป  ฝกตนเองใหมีใจคอกวางขวาง 
 2.  การพัฒนาเพื่อเปนแบบอยางแกผูรวมงาน หมายถึง รูจกัวางตวัปฏิบัตหินาที่ดวย
ความฉลาดรอบรูและมีไหวพริบ  มีความอดทน  มีระเบยีบวนิัย ละเวนการประพฤติชั่ว ทําตัว
เหมาะสมกับตาํแหนงหนาที่  มีความเฉลียวฉลาดรอบรู  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 3.  พัฒนาจิตสาํนึกตอการเปนผูนํา หมายถงึ  การหยั่งรูจติใจผูอ่ืน มีความสามารถใน
การคาดการณ   มีมนุษยสัมพนัธที่ดี  เอาใจเขามาใสใจเรา  เคารพสิทธิหนาที่ผูอ่ืน เสียสละทุมเท
เวลาใหกับงาน 
 4. การพัฒนาการทํางาน  เปนการปรับปรุงคุณภาพและประสิทธิภาพเพื่อความ
เจริญกาวหนาขององคการ  ซ่ึงผูนําจะตองมีความคิดกาวหนา  เปนผูมีความรอบคอบ  ปรับปรุง
สงเสริมบุคลากรใหทํางานเต็มความรูความสามารถ  มีความรูความเขาใจในนโยบายขององคการ 

ซ่ึงสอดคลองกับไพศาล ไกรสิทธิ์ (2542 : 20-31) นําเสนอเทคนิคการพฒันาตนเอง
ดังนี ้

1. การควบคุมตน  (Self-control)  เปนเทคนคิวิธีการพัฒนาตนอยางหนึ่ง เปนการ
ควบคุมภายใน สําหรับการควบคุมตนมีผูใหความหมายไววา หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลกระทํา
เพื่อใหไดส่ิงทีต่นตองการ โดยส่ิงนั้นเปนสิ่งที่ตนเองพิจารณาตัดสินใจเลือกดวยตนเอง หรือ การ
ควบคุมตน คือ กระบวนการที่บุคคล ใชวิธีการหนึ่งวิธีการใด หรือ หลายวิธีรวมกัน เพื่อ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของตนเอง จากพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคไปสูพฤติกรรมที่พึงประสงค  

2. การทําสัญญากับตน (Self-contract) เปนเครื่องมือที่มีพลังตอการกาวไปสู
ความสําเร็จการทําสัญญากับตนเปนขอตกลงที่เขียนเปนลายลักษณที่ทาํกับตนเอง  

3. การกํากับตน (Self-regulation) เปนเทคนิคการพัฒนาตนอีกวิธีหนึ่ง เปนการกํากับ
พฤติกรรมของตน การกํากบัตนประกอบดวย มาตรฐานของพฤติกรรม ความรูสึกตอพฤติกรรม 
และการเปรียบเทียบระหวางพฤติกรรม 2 อยาง และเมื่อใดมีความรูสึกวาพฤติกรรมนั้นไมเหมาะสม 
การปรับพฤติกรรมโดยวิธีการกํากับตนหรือวิธีอ่ืนก็จะเกดิขึ้น   

4.  การปรับตน  (Self-modification) การปรับตนจะสามารถทําไดสําเร็จตองอาศัย
องคประกอบตอไปนี้ คือ การรูจักตน (Self-knowledge) การวางแผน (planing) การรวบรวม
สารสนเทศ (information gathering) และการปรับเปลี่ยนแผนโดยอาศยัสารสนเทศใหม และในการ
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พัฒนาตนเองนั้นจะตองมีกระบวนการและขั้นตอนตามที่ อัญญา ศรีสมพร (ออนไลน)  ไดสรุป
กระบวนการพัฒนาตนเองเริ่มจาก 

1.  สํารวจตนเอง  เนื่องจากคนเราจะตองตอสูดิ้นรนเพื่อความอยูรอดของชีวิตและ
ครอบครัว รวมทั้งการอยูรวมกัน ในสังคมจนตลอดชีวิต ทางพุทธศาสนาที่กลาวไววา “ทําดีไดด ีทํา
ชั่วไดชัว่ การที่คนบางคนไมประสบความสําเร็จ ในชีวติเนื่องจากบุคคลนั้นมีจุดออนหรือมี
คุณสมบัติที่ไมดี การที่ทราบวาตนเองมีคณุสมบัติไมดีอยางไรบาง ก็เพื่อจะไดหาทางปรับปรุงแกไข 
หรือพัฒนาตนเองใหดีขึน้ เพื่อจะไดมีชีวิตสมหวังตอไป การสํารวจตนเองอาจทําไดหลายวิธี เชน
การใหบุคคลใกลชิดและหวงัดีชวยสํารวจหรือสํารวจตนเองอยางตรงไปตรงมาตาม 
  2.  การปลูกคณุสมบัติท่ีดงีาม สําหรับคุณสมบัติที่ดีและมีคุณคานี ้เปนการนําเอา
คุณสมบัติของบุคคลสําคัญของโลก มาเปนแบบอยาง เพราะบุคคลสําคัญเหลานี้เปนผูทํางานได
สําเร็จและสรางความดีตาง ๆ เหลือไวใหเหน็คุณสมบัต ิของบุคคลสวนใหญไมใชเปนสิ่งที่ติดตัวมา
แตกําเนิดและสามารถปลูกสรางขึ้นในตัวบุคคล การปลูกฝงคุณสมบัติที่ดี และมีคณุคานี้นับวามี
ความสําคัญ เพระบุคคลจะประสบความสมหวังในชีวติจะตองมีคณุสมบัติที่ดี เหมอืนกับโองน้ํา จะ
เก็บน้ําไวได โองน้ํานั้นจะตองเปนโองที่ดไีมใชโองร่ัวสําหรับการปลูกฝงคุณสมบัติที่ดีนี ้บุคคล
ผูพัฒนาตนเอง จะตองใชความมานะพยายามอยางจริงจัง 
  3.  การปลุกใจตนเอง การปลุกใจตนเองใหมีความเขมแขง็ กลาหาญที่จะตอสูกับ
อุปสรรคตาง ๆ มีความจําเปนมาก เมื่อคนมีจิตใจที่เขมแข็งมุงมั่นก็จะสามารถตอสูและประสบชัย
ชนะรวมทั้งดําเนินการใหบรรลุเปาหมายของชีวิตที่กําหนด ไวไดอยางจริงจัง สําหรับการปลุกใจ
ตนเองสามารถทําไดหลายวธีิ เชนการเลียนแบบจากผูประสบความสําเร็จ การใชอุปสรรคหรือ
ปญหาชีวิตเปนตัวกระตุน หรือการสงเสริมและชี้แนะจากผูใกลชิดและผูหวังดีเปนตน 
  4.  การสงเสริมตนเอง หมายถึงการสรางกําลังกายใหด ีสรางกําลังใจใหเขมแข็งและ
สรางกําลังความคิดของตนใหลํ้าเลิศ เพื่อจะไดใชปฏิบัติตามแผนการสรางชีวิตใหบรรลุเปาหมาย
ตามที่กําหนดไว การเสริมสรางกําลังกายใหแข็งแรง การเสริมกําลังใจใหเข็มแข็ง และเสริมสราง
กําลังความคิดใหดหีรือลํ้าเลิศ  นับวามีความสําคัญมากสําหรับการสงเสริม ตนเองทัง้ 3 ประการนี้
อาจทําไดหลายวิธี เชนการเลนกีฬา การออกกําลังกายดวยวิธีตาง ๆ การพักผอน การฝกสมาธิ และ
การฝกอบรมเรื่องความคิดสรางสรรค (Creativity) เปนตน 
  5.  การดําเนินการพัฒนาตนเอง สําหรับการดําเนินพัฒนาตนเอง เปนการลงมือปฏิบัติ
เพื่อเสริมสรางตนเองใหบรรลุ วัตถุประสงคตามที่กําหนดไว การดําเนนิการพัฒนาตนเองควร
กระทําดังตอไปนี้ 
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      5.1   การหาความรูเพิ่มเตมิ อาจกระทําโดย  
5.1.1   การอานหนังสือเปนประจําและอยางตอเนื่อง  
5.1.2  การรวมประชุมหรือเขารับการฝกอบรม  
5.1.3  การสอนหนังสือหรือการบรรยายตาง ๆ  
5.1.4  การรวมกิจกรรมตาง ๆ ของชุมชนหรือองคการตาง ๆ  
5.1.5  การรวมเปนที่ปรึกษาแกบุคคลหรือหนวยงาน  
5.1.6  การศึกษาตอจากสถาบันการศึกษาหรือมหาวิทยาลัยเปด  
5.1.7  การพบปะเยีย่มเยียนบุคคลหรือหนวยงานตาง ๆ  
5.1.8  การเปนผูแทนในการประชุมตาง ๆ  
5.1.9  การจัดทําโครงการพิเศษ  
5.1.10  การปฏิบัติงานแทนหัวหนางาน  
5.1.11  การคนควาหรือวิจยั  
5.1.12  การศึกษาดูงาน เปนตน  

5.2  การเพิ่มความสามารถและประสบการณ อาจกระทําไดโดย  
5.2.1  การลงมือปฏิบัติจริง 
5.2.2  การฝกฝนโดยผูทรงคุณวุฒหิรือหวัหนางาน  
5.2.3  การอาน การฟง และการถาม จากเอกสารและหรือผูทรงคุณวุฒิ

หรือหัวหนางาน  
5.2.4  การทํางานรวมกับบุคคลอื่น  
5.2.5  การคนควาวิจยั  
5.2.6  การหมนุเวยีนเปลี่ยนงาน เปนตน 

 5.3 การสรางนิสัยที่ด ีสําหรับนิสัยหมายถึงแบบแหงการกระทําที่ไดพฒันาขึ้น
ตามแบบของตนเองและความสม่ําเสมอจนกลายเปนแบบที่เขมแข็งเหนืออยางอื่นและเปนอยู
ซํ้าๆซาก ๆ แบบเดิม สําหรับวิธีการทั่ว ๆ ไปในการสรางนิสัยที่ด ีHenry E. Garrette แหง
มหาวิทยาลัยโคลัมเบียไดเสนอแบบไวดังนี้  

5.3.1  ทุมเทความสามารถที่ตนมีอยูจนสุดกําลังในการสรางนิสัยใหม  
5.3.2  ไมมีขอแกตวั ขอยกเวนและขอผอนผันใด ๆ ทั้งสิ้น  
5.3.3  พยายามฝกนิสัยใหมทีต่องการดวยความเต็มใจและสม่ําเสมอ  
5.3.4  พยายามแกนิสัยทีไ่มไดตั้งใจดวยการสรางนิสัยที่เต็มใจขึ้นแทน  
5.3.5  แกนิสัยเกาที่ไมตองการโดยใชกระบวนการวางเงื่อนไข  
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5.3.6  ตั้งระเบยีบการที่ตองการสําหรับนิสัยใหแนนอน  
 5.4 การสรางทัศนคติที่ด ีทัศนคติหมายถงึความรูสึก (Feeling) ที่เห็นดวย

หรือไมเห็นดวยตอบุคคลหรือส่ิงอื่น การที่บุคคลที่มีทัศนคติที่ดีจะชวยลดการตอตานตาง ๆ รวมทั้ง
สามารถทํางานและอยูรวมกับบุคคลอื่นไดด ี 

 5.5 การสรางบุคลิกภาพที่เหมาะสมเพื่อสรางความศรัทธา สําหรับ
บุคลิกลักษณะของบุคคลที่สําคัญ ไดแก กริยาทาทาง น้ําเสียง การวางตนและการควบคุมตนเอง การ
แตงกาย และรูปรางลักษณะ สําหรับการสรางบุคคลภาพที่ดี อาจทําไดโดย  

5.5.1  การฝกอบรม  
5.5.2  การมีพี่เล้ียงคอยใหคําแนะนําชวยเหลือ  
5.5.3  การเลียนแบบจากผูอ่ืนที่พอใจหรือเคารพรัก  
5.5.4  การสังเกตและปรับปรุงตนเอง  
5.5.5  การสรางความสัมพันธที่ดีกับบุคคลอื่น การเปนบคุคลที่มีมนุษย

สัมพันธที่ดี นบัวามีความจําเปนและสําคัญมากในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการอยูรวมกบับุคคลอื่น  
6. การประเมินผล (Evaluation) เพื่อจะไดทราบวาการดําเนินการพัฒนาตนเองตามที่

ตั้งเปาหมายไว ไดผลเพียงใดหรือไมจําเปนจะตองมีการวดัผลหรือประเมินผล สําหรับการ
ประเมินผลนี้จะตองทําติดตอกันโดยสม่ําเสมอ โดยดูจาก  

6.1  ดูผลงานที่สําเร็จ  
6.2  ดูการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมดานตาง ๆ ของตนเอง  
6.3  ดูจากความรูสึกนึกคิดของบุคคลอื่นที่เกี่ยวของ เชน ผูบังคับบัญชา เพื่อน

รวม งาน บุคคล ในครอบครัว และเพื่อน ๆ เปนตน วามีความรูสึกนึกคดิตอเราเปนอยางไรบาง  
 สรุป สมรรถนะการพัฒนาตนเอง หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึงการศึกษา คนควา
หาความรู ติดตามองคความรูและเทคโนโลยีใหมๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพ เพื่อพฒันาตนเองและ
พัฒนางาน 
 
สมรรถนะที่ 4 การทํางานเปนทีม 

  ความหมาย 
 ปรียาภรณ  วงศอนุตรโรจน (2547 : 106) ใหความหมายทีมงานหรือการทํางานเปน

กลุม (Team Work)  หมายถึง กลุมที่มีความสัมพันธคอนขางใกลชิดอาจประกอบดวยหวัหนางาน 
ผูรวมงาน  อาจเปนทีมงานถาวรหรือทีมงานชั่วคราวก็ได 



 
 

43

สํานักงานขาราชการพลเรือน (อางถึงใน จรีะ งอกศิลป, 2551: 80) ไดใหคําจํากดัความ
การทํางานเปนทีมหรือรวมแรงรวมใจ  หมายถึง  พฤติกรรมที่แสดงถึงความตั้งใจทีจ่ะทํางาน
รวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งในทีมงาน หนวยงานหรือองคกร โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม 
มิใชในฐานะหัวหนาทีมและความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม
มีผูใดสามารถกระทําไดมากอน สําหรับ สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบคุลากรทางการ
ศึกษา  ไดใหคาํจํากัดความการทํางานเปนทีม  หมายถึง  การใหความรวมมือ ชวยเหลือ สนับสนุน 
เสริมแรง ใหกาํลังใจแกเพื่อนรวมงานการปรับตัวเขากับบุคคลอื่นหรือแสดงบทบาทผูนํา ผูตาม ได
อยางเหมาะสม 

Johnson และ Johnson (1991 : 437 อางถึงใน จีระ  งอกศลิป, 2551 : 81) การทํางาน
เปนทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่มีความสัมพนัธกันมารวมตัวกันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไวรวมกัน   

ปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานเปนทีม 
1.  บรรยากาศของการทํางานมีความเปนกันเอง อบอุน มีความกระตือรือรน และ

สรางสรรค ทุกคนชวยกนัทาํงานอยางจริงจัง และจริงใจ ไมมีรองรอยท่ีแสดงใหเห็นถึงความเบื่อ
หนาย  

2.  ความไววางใจกัน (Trust) เปนหวัใจสําคัญของการทํางานเปนทีม สมาชิกทุกคนใน
ทีมควรไววางใจซึ่งกันและกนัได ซ่ือสัตยตอกัน ส่ือสารกันอยางเปดเผยไมมีลับลมคมใน 

3.  มีการมอบหมายงานอยางชดัเจน สมาชิกทีมงานเขาใจวัตถุประสงค เปาหมาย และ
ยอมรับภารกิจหลักของทีมงาน 

4.  บทบาท(Role) สมาชิกแตละคนเขาใจและปฏิบัติตามบทบาทของตน และเรยีนรู
เขาใจในบทบาทของผูอ่ืนในทีม ทุกบทบาทมีความสําคัญ รวมทั้งบทบาทในการชวยรักษาความ
เปนทีมงานใหมั่นคง เชน การประนีประนอม การอํานวยความสะดวก การใหกําลังใจ เปนตน 

5.  วิธีการทํางาน (Work  procedure) ส่ิงสําคัญที่ควรพิจารณา คือ 
 5.1  การสื่อความ (Communication) การทํางานเปนทีมอาศัยบรรยากาศ การสื่อ

ความที่ชัดเจนเหมาะสม ซ่ึงจะทําใหทุกคนกลาที่จะเปดใจ แลกเปลี่ยนความคิดเหน็ และแลกเปลีย่น
เรียนรูซ่ึงกันและกัน จนเกดิความเขาใจ และนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
       5.2  การตัดสินใจ (Decision  making) การทํางานเปนทมีตองใชการตดัสินใจ
รวมกัน เมื่อเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น และรวมตดัสินใจแลว สมาชิกยอมเกิด
ความผูกพันทีจ่ะทําในสิ่งที่ตนเองไดมีสวนรวมตั้งแตตน 
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5.3  ภาวะผูนํา (Leadership) คือ บุคคลที่ไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน การทํางาน
เปนทีมควรสงเสริมใหสมาชิกทุกคนไดมีโอกาสแสดงความเปนผูนํา (ไมใชผลัดกันเปนหัวหนา) 
เพื่อใหทกุคนเกิดความรูสึกวาไดรับการยอมรับ จะไดรูสึกวาการทํางานเปนทีมนัน้มคีวามหมาย 
ปรารถนาที่จะทําอีก 
                                5.4  การกําหนดกตกิา หรือกฎเกณฑตาง ๆ ที่จะเอือ้ตอการทํางานรวมกนัให
บรรลุเปาหมาย ควรเปดโอกาสใหสมาชิกไดมีสวนรวม ในการกําหนดกติกา หรือกฎเกณฑทีจ่ะ
นํามาใชรวมกนั 
  6.  การมีสวนรวมในการประเมินผลการทํางานของทีม ทีมงานควรมกีารประเมินผล
การทํางาน เปนระยะ ในรูปแบบทั้งไมเปนทางการ และเปนทางการ โดยสมาชิกทุกคนมีสวนรวม
ในการประเมนิผลงาน ทําใหสมาชิกไดทราบความกาวหนาของงาน ปญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้น 
รวมทั้งพัฒนากระบวนการทาํงาน หรือการปรับปรุงแกไขรวมกัน ซ่ึงในที่สุดสมาชิกจะไดทราบวา
ผลงานบรรลุเปาหมาย และมีคุณภาพมากนอยเพยีงใด 

7.  การพัฒนาทีมงานใหเขมแข็ง 
                                7.1  พัฒนาศักยภาพทมีงาน  ดวยการสรางแรงจูงใจทางบวก สมาชิกมี
ความสัมพันธที่ดีตอกัน มกีารจัดกิจกรรมสรางพลังทีมงาน เกิดความมุงมั่นที่จะทํางานใหประสบ
ผลสําเร็จ 

 7.2  การใหรางวัล  ปจจุบันการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของหนวยงานไมเอื้อ
ตอการทํางานเปนทีม สวนใหญจะพจิารณาผลการทํางานเปนรายบุคคล ดังนั้นระบบรางวัลที่เอื้อตอ
การทํางานเปนทีม คือ การที่ทุกคนไดรางวัลอยางยุติธรรมทุกคน คือ ควรสนับสนุนการใหรางวลัแก
การทํางานเปนทีมในลักษณะทีว่างอยูบนพื้นฐานการใหรางวัลกับกลุม (Group base reward system) 

ลักษณะของการทํางานเปนทีม 
สุนันทา เลาหนันทน (2544 : 110) แบงออกเปน  4 ประเภท คือ 
1.  การมีปฏิสัมพันธทางสังคมของบุคคล  หมายถึงการที่สมาชิกตั้งแต 2 คนขึ้นไปมี

ความเกีย่วของกันใจกิจกรรมของกลุมหรือทีม ตระหนกัในความสําคัญของกันและกนั แสดงออก
ถึงการยอมรับ  การใหเกียรตกิัน สําหรับกลุมขนาดใหญมักปฏิสัมพันธกันเปนเครือขายมากกวา
ติดตอกับตวัตอตัว 

2.  มีจุดมุงหมายและเปาหมายรวมกนั หมายถึง  การที่สมาชิกกลุมจะมสีวนกระตุนให
เกิดกจิกรรมรวมของทีมหรอืกลุม  โดยเฉพาะจดุประสงคของสมาชิกกลุมที่สอดคลองกับองคการ 
มักจะนํามาซึ่งความสําเร็จของการทํางานไดงาย 



 
 

45

3.  การมีโครงสรางของทีมหรือกลุม  หมายถึง  ระบบพฤติกรรมซึ่งเปนแบบแผน 
เฉพาะกลุมสมาชิก  กลุมจะตองปฏิบัติตามกฎหรือมติของกลุม  ซ่ึงอาจจะเปนกลุมแบบทางการ 
(Formal group)  หรือกลุมแบบไมเปนทางการ (Informal group) ก็ได  สมาชิกทุกคนของกลุม
จะตองยอมรับและปฏิบัติตามเปนอยางด ี

4.  สมาชิกมีบทบาทและความรูสึกรวมกัน การรักษาบทบาทที่มั่นคงในแตละทีมหรือ
กลุม  จะมีความแตกตางกันตามลักษณะของกลุม รวมทั้งความรูความสามารถของสมาชิก  โดย
จัดแบงบทบาทและหนาที่ ความรับผิดชอบ  กระจายงานกันตามความรูความสามารถและความถนัด
ของสมาชิก 

คุณลักษณะของทีม 
สุนันทา เลาหนันทน (2544 : 114-124) การทํางานในลักษณะทีมงานจะประสบ

ผลสําเร็จไดถามีระบบการทํางานรวมกนัทีด่ีอันประกอบดวยปจจยัตอไปนี้  
1. มีการกําหนดนโยบาย จุดมุงหมายและวัตถุประสงคในการทํางานที่ชดัเจนวาม ี

ความตองการใหเกิดผลอยางไร มีทิศทางในการทํางานอยางไร กําหนดเปาหมายไวอยางไร 
2.   สมาชิกทุกคนของทีมงานรับทราบนโยบาย เปาหมาย วัตถุประสงคในการทํางาน

อยางทั่วถึงเกดิความเขาใจที่ถูกตองตรงกัน 
3.   สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการแกปญหา กรณีทีเ่กิดปญหาจากทํางานโดยใหทุก

คนไดรับทราบปญหาและแสวงหาแนวทางในการแกไขปญหารวมกัน มิใชเปนปญหาของคนใดคน
หนึ่งแตเปนปญหารวมกัน 

4.   การกําหนดบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบของบุคคลในทีมงานมกีารกําหนดไว
อยางชัดเจนและไมเกดิความซ้ําซอนกัน 

5.  การสื่อสารระหวางสมาชกิในทีมงานเปนการสื่อสารแบบสองทาง (Two-way 
communication) มีการสื่อสารแบบเปดเผยตรงไปตรงมาทุกคนรับทราบขอมูลขาวสาร 

6.  มีความคิดริเร่ิมในการทํางานอยูเสมอ ไมหยุดนิ่งอยูกบัที่กับการทํางานแบบเดิม 
ผูจัดการปรับปรุงการทํางานโดยอาศยัความคิดเห็นของคนทุกคนในทมีงานนั้น 

7.  การแกไขปญหาความขัดแยงในกรณีที่เปนปญหาสําคัญมีความสลับซับซอนยากที่
จะหาขอยุติไดควรทําการแกไขปญหาโดยอาศัยหลักการและเหตุผลใหเปนที่ยอมรับและพึงพอใจ
ของคนทุกฝาย 

8.  สมาชิกในทีมงานมีความไววางใจซึ่งกนัและกนัมีความซื่อสัตยจริงใจในการ 
ทํางาน พึ่งพาอาศัยและชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกันลักษณะดังกลาวขางตนจะชวยเสริมการ
ทํางานเปนทีมงานที่ประสบความสําเร็จไดเปนอยางด ี
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ทักษะของผูนาํทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
Ends และ Page (1977 : 129  อางถึงใน สุนันทา เลาหนันทน, 2544 : 80 ) ได

เสนอแนะวาผูนําทีมงานจะพัฒนาทักษะดานตาง ๆ 6 ดาน ไดแก 
1. ทักษะการสื่อสาร ผูนําทีมงานตองสามารถสื่อสารกับสมาชิกของทีมงานไดทั้ง 

แบบตัวตอตวั และกับทีมงานไดอยางมีคุณภาพ เพราะการสื่อสารที่ดีของหัวหนาทมีจะชวยสราง 
ความเขาใจกอใหเกิดความรวมมือ และการประสานงานที่ดีในระหวางสมาชิกและระหวางทีมงาน 

2. ทักษะการวางแผน ผูนําทีมงานจะตองชดัเจนเกีย่วกับวตัถุประสงคเปาหมาย และ
วิธีการปฏิบัติงาน สามารถกําหนดกลยุทธทีจ่ะนําไปสูการปฏิบัติใหเปนมรรคผล รวมถึงการ
จัดลําดับตามกจิกรรมตาง ๆ ที่ควรจะเกิดอยางสมเหตุผลและเปนระบบ 

3. ทักษะการจัดองคการ ผูนําทีมงานตองพิจารณาภารกจิหนาที่ตาง ๆ ซ่ึงตองปฏิบัติ
ทั้งหมด แลวนาํมาจัดกลุมภารกิจ หรือหนาที่ พรอมทั้งกําหนดบุคคล ขอบเขต อํานาจหนาที่ในการ
ปฏิบัติงาน และทรัพยากรสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ตลอดจนกําหนดรูปแบบการติดตอส่ือสาร
และการประสานงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคของทีมงาน 

4. ทักษะการสอนแนะผูนําทีมงานตองสอนหรือแนะนําสมาชิกทีมงานไดเรียนรู 
วิธีการปฏิบัติงานอยางละเอยีด อาจรวมถึงการสาธิตทําใหดูเปนตวัอยาง นอกจากวิธีนีย้งัตองให 
ความชวยเหลือสมาชิกในการวินิจฉัยปญหาเกี่ยวกับการทํางาน เสนอแนะวิธีแกปญหาขอบกพรอง 
ตาง ๆ และใหขอมูลยอนกลับ ทั้งนี้เพื่อใหสมาชิกเกิดความเขาใจในงาน มีความชํานาญ และ 
สามารถทํางานไดอยางถูกตอง 

5. ทักษะการจูงใจผูนําทีมงานตองมีความรูเกี่ยวกับพืน้ฐานความตองการของบุคคล
พฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน เพื่อใหทราบถึงวิธีการและเทคนิคทีใ่ชจูงใจ สมาชิกทีมงานให
สามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายของทีมงานได 

6. ทักษะการเจรจาตอรองตองสามารถเจรจาตอรองกับสมาชิกแตละคนในทีมงาน
เกี่ยวของกับงานและบทบาทใหทุกฝายเขาใจความคาดหวงัที่พึงประสงครวมกัน และยังรวมถึงการ
เจรจากับบุคคลนอกทีมงานในเรื่องตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 
 สรุปทักษะทั้ง 6 ดานเปนทกัษะสําคัญที่ผูนําทีมงานจําเปนตองพัฒนาใหเกิดขึน้สิ่งที่
พึงตระหนัก คือ ทักษะเหลานี้มีความสัมพนัธกับทักษะอืน่ ๆ อีก เชน ทักษะการสื่อสารจะ 
ครอบคลุมถึงการฟงการตีความและการใหขอมูลยอนกลับ เปนตน ฉะนั้นในการพฒันาทักษะแตละ 
ดานตองดําเนนิการอยางครบวงจรและเปนระบบ 
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บทบาทของสมาชิกในการทาํงานเปนทีม 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547 : 107) บทบาทของสมาชิกในกลุมนั้นมีความจําเปน

และจะทําใหทมีงานดําเนนิไปดวยดี  เพราะบทบาทมีอิทธิพลตอความสําเร็จของทีมงาน  บทบาทใน
ทีมงานแบงเปน  3  ลักษณะคือ 

1.  บทบาทของพฤติกรรมของแตละบุคคลเปนบทบาทของสมาชิก  แตละคนใน
ทีมงานเปนบทบาทเฉพาะของแตละคน  พฤติกรรมของบุคคลจะกอใหเกิดบทบาทที่แตกตางกันไป  
ขึ้นอยูกับเจตคติ  ความสนใจและนิสัยของแตละคน 

2.    บทบาทพฤติกรรมในดานความสัมพันธระหวางบุคคลเปนความพยายามที่จะ
รวมกันและดําเนินรวมกันเพือ่ความสัมพันธอันดีตอกันพฤติกรรมของบุคคลในกลุมจะมีลักษณะ
ดังนี ้

 2.1  เปนผูประสานงาน  เปนผูที่คอยไกลเกลี่ยใหกลุมรวมกัน  เมื่อสมาชกิมี
ความคิดเหน็ขดัแยง  ก็พยายามประนีประนอมไกลเกลี่ยเพื่อบรรเทาความขัดแยง 

 2.2  เปนผูผอนคลายความเครียด พยายามสรางอารมณขันขึ้น  รักษาบรรยากาศ
เปนกันเองในการทํางานเปนทีม 

 2.3  เปนผูใหกาํลังใจ  พยายามใหคําชมในสิ่งที่เหมาะสมแสดงความชืน่ชมใน
ขอเสนอแนะของสมาชิก ใหกําลังใจ  ใหความอบอุนกบัสมาชิกในกลุมทุกคน 

 2.4  เปนผูอํานวยความสะดวก  จัดสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ ให  เชน  
จัดหาเครื่องดืม่อาหาร  จัดบรรยากาศ  คอยดูแลใหการสนทนาดําเนินไปดวยด ี

 2.5  เปนผูสังเกตการณ  เปนผูคอยสังเกตการณประเมินผลใหกลุม  พยายาม
บอกถึงการรับรู  ปฏิกิริยาของสมาชิกที่มีตอกลุม 

3.  บทบาทพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการทํางานเปนทีมงานเปนความพยายามที่จะทํางาน
รับผิดชอบและแกไขปญหาตาง ๆ รวมกัน  พฤติกรรมการทํางานบุคคลในการทํางานเปนทีมจะมี
ลักษณะดังนี ้

 3.1  เปนผูใหขอมูล  เปนผูใหขอเท็จจริง  ขอสรุปตาง ๆ เพื่อเปนหลักเกณฑใน
การพิจารณาปญหา 

 3.2  เปนผูชี้แจงแสดงเหตุผล  เปนผูใหรายละเอียดโดยการยกตวัอยาง  ใช
ความหมาย  แสดงเหตุผล  ทําความเขาใจกบัปญหาของสมาชิกและรวบรวมเชื่อมโยงความคิดเหน็
ของสมาชิกแตละคนใหเขากนั 

 3.3  เปนผูริเร่ิม  เปนผูแสดงความคิดเหน็ใหม ๆ ใหความคิดริเร่ิมสรางสรรค  
แนะวิธีการใหมแกกลุม 
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 3.4  เปนผูกําหนดมาตรฐาน  ใชมาตรฐานในการประเมนิผลความกาวหนาของ
กลุมทดสอบผลงานของกลุมลวงหนา 

 3.5  เปนผูทํางาน  ทํางานใหกับกลุมเพื่อความสําเร็จของกลุม  เชน  การจัดวาง
ระเบียบ ตดิตอส่ือสารและประสานงาน  รวบรวมงานทีท่ํา  ทํางานประจําใหกลุม 

 3.6  เปนผูสรุปและประเมนิผล  เปนผูคอยสรุปชี้แจงใหสมาชิกทราบวา  การ
ทํางานของกลุมกาวหนาเพยีงใด  ประเมนิความกาวหนาและสรุปผลการทํางานของกลุม 
 สรุป สมรรถนะการทํางานเปนทีม หมายถึง การใหความรวมมือชวยเหลือ  สนับสนุน  
เสริมแรง  ใหกําลังใจแกเพือ่นรวมงาน การปรับตัวเขากับบุคคลอื่น หรือแสดงบทบาทผูนํา ผูตามได
อยางเหมาะสม  

 
สมรรถนะประจําสายงานประกอบดวย  4  สมรรถนะ  

 
สมรรถนะที่  5  การวิเคราะหและสังเคราะห   

ความหมาย 
สํานักงานขาราชการพลเรือน (อางถึงใน จรีะ งอกศิลป, 2551 : 98) ไดใหคําจํากัด

ความการวเิคราะห  หมายถึง  การทําความเขาใจสถานการณประเดน็ ปญหา แนวคิด หลักทฤษฏี 
ฯลฯ โดยการแจกแจงแตกประเด็นออกเปนสวนยอย ๆ หรือวิเคราะหสถานการณทลีะขั้นตอน 
รวมถึงการจัดหมวดหมูปญหาหรือสถานการณทีละขั้นตอน รวมถึงการจัดหมวดหมูปญหาหรือ
สถานการณอยางเปนระเบียบเปรียบเทียบแงมุมตางๆ สามารถระบุไดวาอะไรเกิดกอนหลัง 
ตลอดจนระบุเหตุและผล ที่มาที่ไปของกรณีตางๆ ได   และการมองภาพในองครวมหรือการ
สังเคราะห  หมายถึง  การคิดในเชิงสังเคราะห มองภาพองครวมจนไดเปนกรอบความคิดหรือ
แนวคดิใหม อันเปนผลมาจากการสรุปรูปแบบประยุกตแนวทางตางๆจากสถานการณหรือขอมูล
หลากหลายและนานาทัศนา  สวนสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(อางถึงใน จีระ งอกศิลป, 2551 : 98) ไดใหคําจํากดัความการวิเคราะห  หมายถึง  ความสามารถใน
การทําความเขาใจสิ่งตางๆ แลวแยกประเดน็เปนสวนยอยตามหลักหรือกฎเกณฑที่กาํหนดและการ
สังเคราะห  หมายถึง  สามารถรวบรวมสิ่งตางๆ จัดทําอยางเปนระบบ เพื่อแกปญหาหรือพัฒนางาน
รวมทั้งสามารถวิเคราะหองคกรหรืองานในภาพรวมและดําเนินการแกปญหาอยางเปนระบบ  
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องคประกอบของการวิเคราะห   
 การวิเคราะหเปนกระบวนการใชปญญา  หรือใชความคดินําพฤติกรรม   ผูที่คิด

วิเคราะหเปน  จึงสามารถใชปญญา นําชีวติไดทุกๆสถานการณ  การคิดวิเคราะหจะตองอาศัย
องคประกอบที่สําคัญ  2  เร่ือง  คือเรื่องความสามารถในการใหเหตุผลอยางถูกตองและการตั้ง
คําถามเพื่อใชในการคิดวเิคราะห  ดังนี้( สถาบันวิชาการตําราทอง, 2537 : 96) 

1. ความสามารถในการใหเหตผุลอยางถูกตอง   
2. เทคนิคการตั้งคาํถาม   ทําถานจะตองมีคณุสมบัติ  8  ประการ คือ  ความชัดเจน  

ความเทียงตรง   ความกระชบั   ความพอดี   ความสัมพันธเกี่ยวของ  ความลึก  ความกวางของการ
มอง  หลักตรรกวิทยาและมีความสําเร็จ 

กระบวนการวิเคราะห   
                    กระบวนการวิเคราะห เปนการแสดงใหเห็นจุดเริ่มตน ส่ิงที่สืบเนื่องหรือเชื่อมโยง
สัมพันธกันในระบบการคิดละจุดสิ้นสุดของการคิด  โดยกระบวนการคดิวิเคราะหมีความ
สอดคลองกับองคประกอบเรื่องความสามารถในการใชเหตุผลอยางถูกตอง  รวมทั้งเทคนิคการตั้ง
คําถามจะตองเขาไปเกี่ยวของในทุกๆ  ขั้นตอน  โดยมีขัน้ตอนการคิดวิเคราะห  ดังนี้ (สถาบัน
วิชาการตําราทอง, 2537 : 97) 

1. ระบุหรือทําความเขาใจกับประเด็นปญหา 
2. รวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับการศึกษา 
3. พิจารณาถึงความนาเชื่อถือของขอมูล 
4. การจัดขอมลูเขาเปนระบบการ 
5. ตั้งสมมติฐาน 
6. การสรุปการประเมิน 
7. ขอสรุป 

ประโยชนของการคิดวิเคราะห   
การคิดวิเคราะห  กอใหเกดิประโยชนตอผูที่ใชวิธีการคิดแบบนี้ในหลายดานซึ่งสามารถ

สรุปได  ดังนี้  (สถาบันวิชาการตําราทอง, 2537 : 98) 
  1.  สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีหลักการและเหตุผล  และไดงานที่มีประสิทธิภาพ 

       2.  สามารถประเมินงานโดยใชกฎเกณฑอยางสมเหตสุมผล 
       3.  สามารถประเมินตนเองอยางมีเหตผุล  และมีความสามารถในการตัดสินใจได 

อยางดีอีกดวย 
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       4.  ชวยใหสามารถแกปญหาไดอยางมีเหตุผล 
       5.  ชวยใหสามารถกําหนดเปาหมาย  รวบรวมขอมลูที่ชัดเจน  คนหาความรูทฤษฎี  

หลักการตั้งขอสมมติฐาน  ตคีวามหมาย  ตลอดจนการหาขอมูลไดด ี
                    6.  ชวยใหผูคิดมคีวามสามารถในการใชภาษาไดอยางถูกตองจนถึง 
ขั้นมีความสามารถเปนนายของภาษาได 
                   7. ชวยใหคิดไดอยางชัดเจน  คดิไดอยางถูกตอง  คิดอยางกวาง  คิดอยางลึกและคิดอยาง
สมเหตสุมผล 
                   8. ชวยใหเกิดปญญา  มีความรับผิดชอบ  มีระเบียบวนิัย  มีความเมตตา  และมี
บุคลิกภาพในการสรางประโยชนตอสังคม 
                   9.ชวยใหสามารถชวยพัฒนาความสามารถในการเรียนรูตลอดชีวิตอยางตอเนื่อง ใน
สถานการณทีโ่ลกมีการเปลี่ยนแปลงสูยุคสารสนเทศ  เทคโนโลยี 

เนตรพัณณา  ยาวิราช (2550 : 154) ไดกลาวถึงการจัดวางแผนเชิงกลยุทธเปน
กระบวนการทีส่รางขึ้นเพื่อใหเกิดความมั่นใจวาองคกรจะดําเนินการตามกลยุทธนั้นเพื่อใหเกิด
ประโยชนแกเปาหมายในระยะยาวที่ตองการ  กลยุทธที่เหมาะสมและดีที่สุดจะใชไดกับองคการใน
ระยะเวลาที่กําหนดเทานั้น กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธประกอบดวยขั้นตอนสําคญัดังนี ้

1. การวิเคราะหสภาพแวดลอม 
2. การกําหนดทศิทางขององคการ 
3. การกําหนดกลยุทธ 
4. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ 
5. การควบคุมกลยุทธ 
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กระบวนการจดัการเชิงกลยทุธตามขั้นตอนทั้ง 5 ขั้นมีความตอเนื่องกนัดังรูป 
 
 
 

 
    
  
 
 
ภาพประกอบ 3 แสดงกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ 
ที่มา : เนตรพณัณา ยาวิราช (2546 : 155)  
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 4  แสดงขั้นตอนการจัดการเชิงกลยุทธ 
ที่มา : เนตรพณัณา ยาวิราช (2546 : 155)  
 
 
 สรุป สมรรถนะการวเิคราะหและสังเคราะห หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึง
ความสามารถในการทําความเขาใจสิ่งตางๆ แลวแยกประเด็นเปนสวนยอย ตามหลักการหรือ
กฎเกณฑที่กําหนด สามารถรวบรวมสิ่งตางๆ จัดทําอยางเปนระบบ เพือ่แกปญหาหรือพัฒนางาน
รวมทั้งสามารถวิเคราะหองคกรหรืองานในภาพรวมและดําเนินการแกปญหาอยางเปนระบบ 
 
 
 
 

1. การกําหนด
วิสัยทัศน ภารกิจและ
เปาหมายขององคการ 

2. การวิเคราะห
สภาพแวดลอมภายใน
จุดแข็งและจุดออน 

3. การ
กําหนดกล
ยุทธ การวิเคราะหสภาพ 

แวดลอมภายนอก
โอกาสและอุปสรรค 

4. การนํา
กลยุทธ
ไปปฏิบัติ 

5. การควบ
ควบคุมกล
ยุทธ 

การวิเคราะห 
สภาพแวดลอมทั่วไป 
สภาพแวดลอมการดําเนินการ 
สภาพแวดลอมภายใน 

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  วงศอนุตรโรจน (2547 : 145) ใหความหมายการสื่อสาร  หมายถึง  เปน

กระบวนการทีน่ําเอาขาวสารจากบุคคลหรือกลุมไปสูบุคคลอื่น  การติดตอส่ือสารจึงเปนการสื่อ
ความเขาใจและความหมาย ในการแลกเปลีย่นขอมูลรวมกัน ระหวางบคุคลเพื่อสรางความเขาใจอนั
ดีตอกัน 

Megginson (1967 อางถึงใน ธงชัย สันติวงศ, 2539 : 22) ไดใหความหมายการสื่อสาร 
หมายถึง  การกระจายหรือส่ือความเกีย่วกบันโยบายและคําสั่งไปยังเบือ้งลาง  พรอมกันกับรับเอา
ขอเสนอแนะความเหน็และความรูสึกตาง ๆ กลับขึ้นมา  และความพยายามตองตระหนักถึงความ
สนใจ  ความนยิม  และความพยายามรวมมอืที่จะไดรับจากพนักงานทุกคน 

Osgood (อางถึงใน  จีระ งอกศิลป, 2551 : 118)  กลาววา การสื่อสารถึงหมายจะ
เกิดขึ้นเมื่อฝายหนึ่งคือผูสงสารมีอิทธิพลตออีกฝายหนึ่งคือผูรับสาร โดยใชสัญลักษณตางๆ ซ่ึงถูก
สงผานสื่อที่เชื่อมระหวางสองฝาย 
 สรุป  การสื่อสาร  หมายถึง    การที่มนุษยถายทอดความรู  ความคิด หรือ
ประสบการณของตนไปยังบุคคลอื่น  และการรับรูความคิดจากบุคคลอื่นมาปรับพฤติกรรมของ
ตนเอง โดยกระบวนการของการสื่อสาร 
 

แนวคิดและทฤษฏีการสื่อสาร 
ผูคิดคนทฤษฎีการสื่อสารไวลักษณะรูปแบบจําลอง S M C R Model  โดยไดพัฒนา

ทฤษฎีที่ผูสงจะสงสารอยางไรและผูรับจะรับแปลความหมายและมีการโตตอบกับสารนั้นอยางไร   
ทฤษฏี   S M C R  ประกอบดวย (Berlo, 1960 : 40-71) 

1.  ผูสง (Source)  ตองเปนผูที่มีทักษะความชํานาญในการสื่อสารโดยมีความสามารถ
ในการเขารหสั (Encode)  เนื้อหาขาวสาร  มีทัศนคติที่ดตีอผูรับเพื่อผลในการสื่อสารมีความรูอยางดี
เกี่ยวกับขอมูลขาวสารที่จะสง  และควรจะมีความสามารถในการปรับระดับของขอมลูนั้นให
เหมาะสมและงายตอระดับความรูของผูรับ  ตลอดจนพื้นฐานทางสังคมและวัฒนธรรมที่สอดคลอง
กับผูรับดวย 

2.  ขอมูลขาวสาร (Message) เกีย่วของดานเนื้อหา  สัญลักษณ  และวธีิการสงขาวสาร 
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3.  ชองทางในการสง (Channel)  หมายถึง  การที่จะสงขาวสารโดยการใหผูรับไดรับ
ขาวสาร  ขอมูลโดยผานประสานทสัมผัสทั้ง  5  หรือเพียงสวนใดสวนหนึ่ง  คือ  การไดยิน  การดู  
การสัมผัส  การลิ้มรส  หรือการไดกล่ิน 

4.  ผูรับ (Receiver)  ตองเปนผูมีทักษะความชํานาญในการสื่อสารโดยมีความสามารถ
ในการถอดรหสั(Decode)สาร  เปนผูที่มีทัศนคติ  ระดับความรูและพืน้ฐานทางสังคมวัฒนธรรม  
เชนเดยีวหรือคลายคลังกนักบัผูสงจึงจะทําใหการสื่อสารความหมายหรอืการสื่อสารนั้นไดผ 

 

ประเภทของการสื่อสาร 
ปรียาภรณ  วงศอนุตรโรจน (2547 :149)  การติดตอส่ือสารมี  2  ระบบ  แตละระบบ

ไดผลแตกตางกันคือ  
1.  การสื่อสารระบบทางเดยีว  (One way communication)  เปนการตดิตอส่ือสารใน

ลักษณะที่ผูสงเปนผูใหขาว  เชน   การออกวิทยุ  ออกขาวหนังสือพิมพ  ออกรายการโทรทัศน ผูรับ
ไมมีโอกาสไดซักถามขอสงสัย  จึงไมมีปฏิกิริยายอนกลับ 

2.  การสื่อสารระบบสองทาง (Two way communication)  เปนการรับสารที่ผูรับสารมี
การตอบสนองและมีปฏิกิริยายอนกลับไปยังผูส่ือสาร  มีการเปดโอกาสใหผูรับไดสอบถามขอของ
ใจ  แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและอภิปรายรวมกัน  รวมทัง้มีการปรึกษาหารือกันไดดวย 

 Leavitt และ Moller (1951  อางถึงใน ปรียาภรณ  วงศอนตุรโรจน, 2547 : 149)  ได
ศึกษาวจิัยดวยการทดลองการใชการติดตอส่ือสารทางเดียวและการตดิตอส่ือสารสองทาง  ในการ
ออกแบบการสื่อสารทางเดียวผูสงไมสามารถจะเห็นและไดยินผูรับแตในการตดิตอส่ือสารสองทาง
ผูสงเห็นหนาและไดยนิ  ผูรับสามารถแสดงขอคิดเห็น ผลการทดลองพบวา 

1. การติดตอส่ือสารทางเดียวใชเวลานอยกวาการติดตอส่ือสารสองทาง 
2. การติดตอส่ือสารสองทางมีความถูกตองในขาวสารที่ผูสงตองการใหผูรับทราบ

ทั้งนี้เพราะผูรับมีโอกาสซักถามในสิ่งที่ตนเองไมเขาใจได 
3. ผูรับการติดตอส่ือสารสองทางมีความเชื่อมัน่ในตวัเองดีขึน้  และสามารถตัดสินใจ

ไดเพราะไดซักถามปญหาจากผูสงจนกระจางชัด 
4.  ผูสงบางครั้งมีความรูสึกวาถูกวิพากษวิจารณและโจมตีในการติดตอส่ือสารสอง

ทางคําถามและการตองตอบขอสงสัยของผูรับ 
การติดตอส่ือสารทางเดียวมคีวามรวดเร็ว  ความเปนระเบียบมากกวาการติดตอส่ือสาร

สองทาง  อยางไรก็ตามการติดตอส่ือสารสองทางสรางความเขาใจและการตัดสินใจไดดีขึ้น 
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ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเรจ็ของการสื่อสาร 
องคประกอบในการสื่อสารแตละดานลวนเปนปจจยัที่สงผลใหการสื่อสารประสบ

ผลสําเร็จหรือลมเหลวไดทั้งสิ้น (กิดานันท  มลิทอง, 2548) ตามลักษณะของทฤษฏี S M C R  นี้  มี
ปจจัยที่มีความสําคัญตอขีดความสามารถของผูสงและรับที่จะทําการสื่อสารความหมายนั้นได
ผลสําเร็จหรือไมเพียงใด  ไดแก 

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

 

อุปสรรคของการติดตอสื่อสาร 
เนตรพัณณา  ยาวิราช (2546 : 138)  การสื่อสารมีอุปสรรคคือ การที่การสื่อสารไม

ประสบความสําเร็จในสิ่งทีต่องการสื่อ  ตัวแปรที่ทําใหการสื่อสารมีอุปสรรคประกอบดวย 
1.  ทัศนคติของผูรับ  เชน  การพูดกับการคดิไมเหมือนกนัทําใหผูรับอาจไมเขาใจ

ความรูสึกของผูสงไดดีพอ  ผูบริหารควรคํานึงถึงเสมอวาควรสื่อสารกับบุคคลอื่นดวยความ
ระมัดระวังเพือ่ไมใหผูรับขาวสารเกิดทศันะคติในทางลบ 

2.  การสื่อสารมีปญหา หมายถึง  การสื่อสารที่มีอุปสรรคขัดขวาง  เชน  การพูดกับ
พนักงานในขณะที่พนักงานกําลังเหนื่อยออนหรือกําลังมีงานยุงแตผูบริหารก็พยายามยัดเยียดขอมูล
ให  ผูบริหารควรมีการสื่อสารในขณะที่พนกังานมีความตัง้ใจที่จะฟง 

3.  ทัศนคติตอผูรับที่มีตอขาวสาร  เชน  มคีวามนาเชื่อถือเพียงเล็กนอยเกีย่วกับขาวสาร
นั้น หรือผูรับขาวสารไมตั้งใจที่จะรับขาวสารนั้นจริง ๆ ผูบริหารควรพยายามทีจ่ะสงขาวสารที่มี
คุณคาตอทัศนคติของพนักงาน 

4.  การรับรูของพนักงานในการตีความขาวสาร  พนักงานแตละคนมกีารรับรูตางกัน
ทําใหตีความตางกันไปดวยตามระดับการศกึษาของพนกังาน  ประสบการณของพนักงาน  ผูบริหาร
ควรสงขาวสารที่กะทัดรัดชดัเจนเขาใจงาย 

5.  การตีความไดหลายอยาง  หมายถึง  การตีความหมายของคําพูดไดหลายทางหลาย
แงมุมทําใหเกดิความเขาใจตางกัน  ผูบริหารไมควรคิดวาพนักงานจะเขาใจในเรื่องเดยีวกัน  
ผูบริหารควรเนนย้ําความเขาใจเพื่อใหแนใจวาเขาใจถูกตองตรงกัน 
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เทคนิคการสื่อสาร 
ในการสื่อสารในสถานการณที่แตกตางกนั ยอมจะตองอาศัยเทคนิควธีิการที่เหมาะสม

แตกตางกันไปดวย  ผูส่ือสารตองมีเทคนิควธีิในการสื่อสารที่ดี  รูวาเมื่อใดควรใชเทคนคิวิธีการใด  
เมื่อใดควรใชเครื่องมือชวย  เมื่อใดจะตองทราบปฏิกิริยาตอบสนองจากผูรับ และจะทราบได
อยางไร  (เนตรพัณณา  ยาวิราช, 2546 : 144)   

การสื่อดวยการพูด  (Oral  communication)  หมายถึง  การพูด  การสนทนาโดยมกีาร
พบหนากันหรอืการนําเสนอ  ประโยชนของการสื่อสารโดยการพดูคือ ทําใหไดมีการโตตอบกัน
โดยตรงและสามารถทําไดทันที  ผูรับสามารถสังเกตเห็นความจริงใจของผูพูดในการพูดไดและการ
สนทนาทําใหสามารถโนมนาวจิตใจผูฟงไดและไมเสียคาใชจายเปนการสื่อสารที่ประหยดั 

การสื่อสารดวยการเขียน (Written  communication)  หมายถึง  การเขียนจดหมาย  
บทความ  รายงานตาง ๆ ที่ใชเอกสาร  ประโยชนของการสื่อสารโดยการเขียนคือ  สามารถอาน
ทบทวนกอนไดหลายครั้ง  และเอกสารทีลักษณะถาวรที่เก็บรักษาไวได  และสามารถสงให
ผูเกี่ยวของทราบไดเพราะมคีวามชัดเจนมากกวา  สามารถอานรายละเอยีดใหเกดิความเขาใจได
หลายครั้ง  การสื่อสารดวยการเขียนมีขอเสยีคือไมสามารถโตตอบไดทันทีในขณะนัน้ 

การสื่อสารดวยส่ืออิเลคทรอนิกส (Electronic  media)  หมายถึง  การสื่อสารโดยอาศัย
เทคโนโลยีการสื่อสาร  เชน  คอมพิวเตอรซ่ึงมีความรวดเร็วและมีประโยชนมากกวาการเขียนแต
สามารถพูดโตตอบกันไดดวยส่ืออิเล็กทรอนิคหรืออีเมลล (E-mail)  และยังมแีฟกซ (Facsimile)  
เปนเครื่องมือส่ือสารอิเล็กทรอนิคชนิดหนึง่ที่ผานทางสายโทรศัพท  การประชมุทางไกล 
(Teleconferencing)  ซ่ึงชวยใหกลุมคนที่อยูในสถานที่ตาง ๆ สามารถพูดคุยกนัไดส่ือสารกันไดโดย
อาศัยสายโทรศัพท  ออดิโอคอนเฟอรเรนซ (Audioconferencing)  และอาจมองเหน็ภาพของอีกฝาย
หนึ่งไดทางจอโทรทัศนหรือที่เรียกวาวดีีโอคอนเฟอรเรนซ (Videoconferencing) 

ประโยชนของเทคโนโลยีในการสื่อสารดวยระบบอิเลคทรอนิคสทําใหเกิดการใช
ขอมูลรวมกันสงขอมูลถึงกันไดรวดเร็วและมีประสิทธิภาพในการรับ  และสงขาวสารถึงคนจํานวน
มากไดและครอบคลุมพื้นที่กวางใหญ  คาใชจายนอย  สวนขอเสียของการสื่อสารดวยระบบ
อิเลคทรอนิคส  คือ  ทําใหยากแกการที่จะแกไขปญหาทีส่ลับซับซอนที่ตองการอภปิรายพบหนากัน  
และองคประกอบอื่น ๆ เชน  การใชภาษาทีไ่มใชคําพูดในการสื่อ  ในการทํางานที่สลับซับซอนและ
มีจํานวนขอมลูขาวสารที่ตองการสื่อจํานวนมาก  ไมอาจทําได  ไมเหมาะที่จะสื่อสารที่เปนความลับ  
หรือเรื่องการแกปญหาความขัดแยงหรือการเจรจาตอรอง 
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ความหมายของการจูงใจ 
 ประสาท  อิศรปรีดา (2538 : 299) การจูงใจ ตรงกับภาษาอังกฤษวา “Motive”  คํานี้มี
รากศัพทมาจากคําวา “Movere” ในภาษาลาติน  ซ่ึงหมายถึง “การเคลื่อนไหว” (tomove)  จากจดุเริม่
ในความหมายของการจูงใจไดมีผูนิยามความหมายของการจูงใจดังนี ้

ปรียาภรณ  วงศอนุตรโรจน (2547 : 111) ใหความหมายการจูงใจ  หมายถึง  สภาวะ
ของบุคคลที่ถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมไปยังจดุหมายปลายทาง ความตองการแรงจูงใจในการ
ทํางานจึงเปนความพยายามของบุคคลในการทํางานใหเจริญกาวหนา 

เนตรพัณณา  ยาวิราช (2546 : 144) ใหความหมายการจูงใจ  หมายถึง  พลังผลักดันจาก
ภายในจิตใจของพนักงานใหแสดงพฤติกรรมที่ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายที่ตองการ 

 Mowen และ Minor (1998:160)  ไดใหคํานิยามไววา การจูงใจ  หมายถึง สภาวะ
ภายในของบุคคลไดรับการกระตุน เพื่อผลักดันใหบุคคลนั้นแสดงพฤตกิรรมออกมาโดยมีทิศทาง
เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายทีมุ่งหวัง (Goal-directed behavior) การจูงใจประกอบดวย แรงขับ 
(Drives) ตัวกระตุน (Urges) ความปรารถนา (Wishes) หรือความตองการอยากได (Desires) เปน
จุดเริ่มตนทีจ่ะเปนแรงผลักดนัใหเกิดการเคลื่อนไหวภายในรางกาย อยางมีลําดับขึ้นตอนนําไปสูการ
แสดงพฤติกรรม 

Solomon (1996 : 126) กลาววา  การจูงใจเปนกระบวนการตนเหตุใหบคุคลแสดง
พฤติกรรมตาง ๆ การจูงใจจะเกิดขึ้นกับบุคคลเมื่อไดรับการกระตุนใหเกิดความตองการหรือความ
จําเปน  ซ่ึงจะทําใหผูบริโภคปรารถนาที่จะตอบสนองความตองการนัน้ใหไดรับความพอใจ 

สรุป  การจูงใจ  หมายถึง  การนําเอาปจจยัตาง ๆ มาเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมออกมาอยางมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรอืเปาหมายที่ตองการ 

  

ความสําคัญของการจูงใจ 
การจูงใจเปนภาระหนาที่อันสําคัญอีกประการหนึ่งของนักบริหารและหวัหนางาน ที่

จะตองสรางสรรคและจัดใหมีขึ้นในองคและทุกหนวยงาน เพื่อเปนปจจัยที่สําคัญในการบริหารงาน
หรือองคกร เพราะการจูงใจชวยบําบดัความตองการ  ความจําเปนและความเดือดรอนของบุคคลใน
องคการได จะทําใหขวัญในการทํางานดีขึน้และมีกาํลังใจในการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการหลายทาน
ไดกลาวถึงความสําคัญของการจูงใจไวดังนี้  
 พนัส  หันนาคนิทร (2542 : 131)  กลาววา เมื่อผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจทีจ่ะทํางานยอม
เกิดผลดีแกองคการและผูปฏิบัติงานได  ดงันี้ 

1. องคการยอมจะไดรับผลงานอยางเต็มเมด็เต็มหนวยจากการปฏิบัติหนาที่ของ
บุคลากรในองคการ 
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2. ทําใหลดความสูญเสียอันเกิดจากความละเลย ความไมเอาใจใสตอกฎเกณฑ และวิธี
ปฏิบัติงานที่กาํหนดไว 

3.  ทําใหเกิดความคิดสรางสรรคในอันที่จะทําใหไดประสิทธิภาพสูงขึ้นผูปฏิบัติงาน
จะทํางานดวยความสํานึกในผลประโยชนสวนรวมขององคการยิ่งกวาประโยชนสวนตัว 

4. ทําใหเกิดความรับผิดชอบตอผลงานที่ไดกระทําลงไป 
5. ชวยลดความขัดแยงในองคกร 
6.  การจูงใจชวยใหเกิดความพรอมที่จะรบัฟงคําสั่ง เพื่อใหการปฏิบตัิงานเปนไปอยาง

ราบรื่น 
7.  การจูงใจเปนรากฐานของการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานเพราะ

ผูปฏิบัติงานที่มีแรงจูงใจไปในทิศทางเดยีวกัน ยอมกอใหเกิดความรวมมือรวมใจปฏิบัติงานให
ลุลวงไปโดยปราศจากเกีย่งงอน 

สุพัตรา  สุภาพ (2541 : 125-126) ไดกลาวถึงประโยชนของการจูงใจในการบริหารไว
ดังนี ้

1. เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแตละบุคคลในองคกร  เปนการสรางพลัง
รวมกันของกลุม 
 2.  สงเสริมและสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะเปนการสรางพลังดวยความสามัคคี 
 3.  สรางขวัญและกําลังใจทีด่ีในการปฏิบัติงานในองคการ 
 4.  ชวยทําใหการควบคุมดําเนินไปดวยความราบรื่น  ซ่ึงอยูในกรอบแหงระเบยีบวนิยั
และศีลธรรมอันดีงาม 

ดังนั้นสรุปไดวา การจูงใจเปนปจจยัสําคัญที่ผูบริหารตองพยายามสรางใหเกิดขึน้แก
ผูปฏิบัติงานทุกระดับ  แรงจงูใจขึ้นไปดวยและกําลังใจในการทํางานเปนสิ่งที่เกื้อกลูกัน  เมื่อ
แรงจูงใจอยูระดับสูงก็จะทําใหขวัญและกําลังใจการทํางานสูงดังนั้นการสรางแรงจูงใจเปนสิ่งที่
ผูบริหารทุกระดับตองเอาใจใสอยูเสมอ 

 

ประเภทของการจูงใจ 
การทํางานอยางใดอยางหนึง่จะใหสําเร็จนั้น แรงจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญที่จะ

ทําใหการทํางานประสบความสําเร็จ มีนักวชิาการหลายทานจําแนกประเภทของการจูงใจไวหลาย
แบบ   

สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2545 : 63-64) ไดจําแนกแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ 
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1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation  หมายถึง สภาพของบุคคลที่มีความตองการ 
และอยากแสดงพฤติกรรมบางอยางดวยเหตผุลและความชอบสวนตัว บคุคลที่มีแรงจูงใจภายในจะ
ถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมออกมาหรือการกระทําตาง ๆ ดวยความพึงพอใจ และยินดีในงานของ
ตน จุดหมายคอือยากทํากจิกรรมนั้น ๆ เองไมมีใครบังคับ หรือมีของลอ เชน ความอยากรูอยากเหน็  
ความสนใจ  ความรัก  ความอบอุน  ความเห็นอกเห็นใจ ความสงสาร ความสําเร็จ  ความศรัทธา 

2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) สภาวะของบุคคลที่ไดรับแรงจูงใจ
กระตุน  แรงจงูใจภายนอกทาํใหเห็นจดุหมายและทําใหเกดิพฤติกรรมหรือการกระทําของบุคคล      
ทั่ว ๆ ไป  เชน  ตื่นนอนเพื่อดูหนังสือสอบ  การไปขึ้นรถตรงเวลาเพราะครูส่ังไว แรงจูงใจอาจเปน
จุดหมายที่ตั้งไวใหดําเนนิตามจุดหมาย อาจเปนสิ่งของรางวัล ความสําเร็จ เชน การสอบได การ
ชมเชย  การเลือ่นขั้น  รางวัลที่เปนสิ่งของ  การแสดงความรัก ใหเกียรต ิ ใหสิทธิพิเศษ เปนตน 

สรุป  สมรรถนะการสื่อสารและการจูงใจ  หมายถึง ลักษณะทีแ่สดงออกถึง
ความสามารถในการพดู เขียน ส่ือสาร โตตอบ ในโอกาสและสถานการณตางๆ ตลอดจนสามารถ
ชักจูง โนมนาวใหผูอ่ืนเห็นดวย ยอมรับ คลอยตาม เพื่อบรรลุจุดมุงหมายของการสื่อสาร 

 
สมรรถนะที่  7  การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  

 
ความหมาย 
สุนันทา  เลาหนันทน (2546 : 223)  กลาววาการพัฒนาทรพัยากรมนษุยในองคการตรง

กับภาษาอังกฤษคือ Human  Resources  Deverlopment หรือ HRD  ในภาษาไทยมกีารใชหลายคํา
เชน  การพัฒนาบุคคล  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรเปนตน ไมวาจะเปนคําใด
ลวนมีความหมายเหมือนกัน  ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจะใชคําวาการพัฒนาศักยภาพบคุลากร  (Caring 
& Deverloping other) เพราะการพัฒนาศกัยภาพบุคลากรเปนหัวใจสําคัญตอการเปลี่ยนแปลงทั้งใน
ระดับองคการและประเทศ  บุคคลจําเปนตองไดรับการพฒันาตลอดเวลาเพื่อใหมีสมรรถนะที่
เหมาะสมสําหรับการปฏิบัติงานทั้งในปจจบุันและอนาคต  มีความคิดริเ่ร่ิมและสรางสรรคส่ิงใหม ๆ 
ซ่ึงจะทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงขององคกรในทิศทางทีส่อดคลองกับกระแสการเปลี่ยนแปลงของ
สังคมโลก  สอดคลองกับ นงลักษณ  สินสบืผล (2542 : 17 - 18) การพฒันา หมายถึง การ
เปล่ียนแปลงไปในทางที่พึงปรารถนาคือ Chang +Growth  คือ การเปลี่ยนแปลงไปสูสภาพที่
เจริญกาวหนา ฉะนั้นการพัฒนาศักยภาพบคุลากรจึงหมายถึงการเปลี่ยนแปลงบุคคลใหมีความ
เจริญกาวหนาหรือมีคุณภาพเพิ่มขึ้น ดังเชน เสาวลักษณ  สิงหโกวิน (2548 : 2) ไดสรุปวา  การ
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พัฒนาบุคคลเปนความหมายที่กวางและครอบคลุม  เพราะอาจหมายรวมถึงวิธีการและเทคนิคตาง ๆ  
ที่ชวยใหบุคคลมีความเจริญเติบโตทั้งทางสมองและจิตใจ  เพื่อใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน   

นพพงษ  บุญจติราดุลย (2540 : 22)  กลาววา การพัฒนาบคุคล หมายถึง กระบวนการ
เพิ่มพูนความรู  ความชํานาญ  ทักษะ  ทัศนคติ  คานิยม  ความสามารถของบุคคลตลอดจนการให
แนวความคิดใหมในการปฏิบัติงานเพื่อใหบุคคลมีคุณภาพดีขึ้น และสงผลสะทอนทําใหหนวย
ปฏิบัติงานมีผลผลิตและมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  เชนเดยีวกับสมาน  รังสิโยกฤษณ (2544 : 483) ให
ความหมายของการพัฒนาบคุคล  หมายถึง การดําเนนิการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู 
ความสามารถ  มีทักษะในการทํางานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางานอันจะผลใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดยีิ่งขึ้น   

สวนสุนันทา  เลาหนันทน (2546 : 224)  กลาววา การพฒันาทรัพยากรมนุษย (Human  
Resources  Deverlopment : HRD) หมายถึง กระบวนการที่ไดออกแบบไวอยางมเีปาหมาย เพื่อให
ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรียนรู โดยวิธีการฝกอบรม  การศึกษาและการพัฒนาเปนการเพิ่มพูนความรู
และศักยภาพในการทํางานรวมทั้งปรับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหพรอมที่จะปฏบิัติหนาที่ที่
รับผิดชอบใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการและมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น   

สําหรับ Castetter (1996 : 171) ไดใหความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรในวง
การศึกษาวา  หมายถึง การจดัการตาง ๆ ของโรงเรียนเพือ่ปรบัปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงเรียนตั้งแตเร่ิมเขาทํางานจนกวาจะปลดเกษยีณ นอกจากนี้ Nadler  and Wiggs (1989 : 3) ได
อธิบายวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human  Resources  Deverlopment : HRD) เปน
กระบวนการทีว่างแผนอยางเปนระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานและ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคการใหสูงขึ้นโดยวิธีการฝกอบรม  การใหศึกษา
และการพัฒนา  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  William  G.Scott  and  Terrence  R. Mitchell (อางถึง
ใน เสาวลักษณ สิงหโกวินและ กมล  อดลุพันธุ, 2548 : 2)  การพัฒนาบุคคล  หมายถึง  กระบวนการ
ที่จะเสริมสรางใหบุคคลแตละคนกาวไปในหนาทีก่ารงานที่สูงขึ้น ชวยใหมีความสัมพันธกับ
องคการดีขึ้นตลอดจนชวยใหปรับตัวเขากบัสภาพแวดลอมโดยทั่วไปไดเปนอยางด ี
 ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2546 : 174)  ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา เปนการ
จัดประสบการณการเรียนรูอยางเปนระบบในหวงเวลาที่กําหนด เพื่อเพิม่โอกาสใหบคุลากรใน
องคกรมีสรรถนะสูงขึ้นสามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอันเปนผลดีตอการเจริญเติบโตและ
ความกาวหนาของบุคลากรและองคกร 

สํานักงานขาราชการพลเรือน (อางถึงใน จรีะ งอกศิลป ,2551 : 128) ไดใหคําจํากัด
ความการพัฒนาศักยภาพคน หมายถึง  ความตั้งใจจะสงเสริมการเรียนรูหรือการพฒันาผูอ่ืนในระยะ
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ยาว โดยมุงเนนที่เจตนาทีจ่ะพัฒนาผูอ่ืนและผลที่เกิดขึ้นมากกวาเพียงปฏิบัติไปตามหนาที่  สวน
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (อางถึงใน จีระ งอกศิลป ,2551 : 
128) ไดใหคําจํากัดความการพัฒนาศักยภาพบุคลากร  หมายถึง  ความสามารถในการใหคําปรึกษา
แนะนําและชวยแกปญหา ใหแกเพื่อนรวมงานและผูเกีย่วของ มีสวนรวมในการพัฒนาบุคคลกร
ปฏิบัติตนเปนแบบอยางรวมทั้งสงเสริมสนับสนุน และใหโอกาส ผูรวมงานไดพัฒนาในรูปแบบ
ตางๆ   

สรุป  สมรรถนะการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  หมายถึง  กระบวนการหรือวิธีการ
เพิ่มพูนความรู  ความสามารถ  ความชํานาญ  ประสบการณและการศึกษาใหกับบุคลากรในองคกร  
ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคตขิองบุคลากรทุกระดับใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน  โดยวธีิการ
ฝกอบรม  ปฐมนิเทศ  ศึกษาดูงาน  ตลอดจนใหโอกาสบคุลากรศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น   เพื่อให
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มทีแ่ละมุงไปสูความสําเรจ็ตามเปาหมายขององคกร 

 
แนวคิดในการพัฒนาบคุลากร 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548ก : 5-7)  สรุปแนวคดิในการพัฒนา

บุคลากร ของหนวยงานหรอืองคกรสามารถแบงจุดประสงคในการพฒันาบุคลากร ไดเปน 3 
ประการใหญ ๆ คือ 1) เพื่อใหบุคลากรทํางานได ทํางานดี ทํางานเกง และทํางานแทนกันได  2) เพื่อ
เพิ่มคุณคาของคน  3) เพื่อเพิ่มความกาวหนาในอาชีพ  โดยไดแบงแนวคิดในการพฒันาบุคลากร
ออกเปน 2 รูปแบบ คือ 

1.  การพัฒนาบุคลากรในเชิงระบบ ประกอบดวย 3 สวนหลัก คือ 
1.  Inputs หรือส่ิงนําเขา ซ่ึงไดแก ทรัพยากรตางๆเชน เงินงบประมาณ บุคคล 

วัสดุ อุปกรณ ตลอดจน นโยบายและแนวคดิ ในการบริหารงานการพัฒนาบุคลากร วธีิการที่ใชใน
การพัฒนาบุคลากร และเทคโนโลยีตางๆ ฯลฯ ซ่ึงหนวยงานทุมเท หรือใสเขาไป ในระบบการ
พัฒนาบุคลากร 

2.  Process หรือ กระบวนการพัฒนาบุคคล หมายถึง การฝกอบรม การสัมมนา 
การประชมุเชงิปฏิบัติการ หรือการ ดําเนินการพัฒนาบุคลากรในลักษณะอื่นๆ เชน การมอบหมาย
งาน การหมุนเวียนหนาทีก่ารงาน (Job rotation) เปนตน  

3.  Outputs หรือผลลัพธ คือบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลว รวมทั้งขอมูลตางๆ
เกี่ยวกับผลลัพธ ซ่ึงจะสงผลกระทบ เปนขอมูลยอนกลับ หรือ Feedback เพื่อใชในการปรับปรุงการ
พัฒนาบุคลากรตอไปอีก 
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แนวคดินี้ตองการเนนถึงประเด็นสําคัญวา ถาตองการผลลัพธที่มีคุณภาพ ก็จําเปนตอง
ใสส่ิงนําเขาที่สมบูรณ และมีคุณภาพ เขาไปในระบบ และดูแลใหกระบวนการพฒันาบุคลากร มี
ประสิทธิภาพดวย 

2.  Agricultural  model หรือแนวคิดเชงิเกษตรกรรม ซ่ึงเปรียบเทียบการพัฒนาบุคคล
เชนเดยีวกับการปลูกตนไม และเห็นวาเราควรจะตองดําเนนิการพัฒนาบคุลากรในลักษณะดังนี ้

2.1  เพาะเมล็ดพันธดี  =  รับคนดีเขาทํางาน 
2.2  ดินดี =  ระบบตาง ๆ ในองคการดี 
2.3  รดน้ําพรวนดินอยางสม่ําเสมอ = คาตอบแทนและสวสัดิการเหมาะสม 
2.4  ใหปุยบางเปนครั้งคราว = ใหการฝกอบรม หรือการพัฒนารูปแบบตาง ๆ  
2.5 ตนไมงามดีหรือออกดอกออกผล = พนักงานดี  ผลิตผลงานคุณภาพอยางมี

ประสิทธิภาพ 
สําหรับกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร อาจแบงออกเปน 4 ประเภท คือ 
1. กิจกรรมทางการบริหาร เปนเรื่องของผูบังคับบัญชาจะตองเปนผูดาํเนินการ ไดแก 

 1.1  ใหทํางานแทนกนั  ควรใชในหนวยงานที่มีบุคลากรไมมากนกั 
 1.2  แบงความรับผิดชอบ  แบงงานที่ไมยากนักใหผูใตบงัคับบัญชาไดมีโอกาส

ไดรับผิดชอบตัดสินใจบาง 
 1.3  มอบหมายใหทํางานโครงการพิเศษ  มีขอดีที่จะทําใหผูบังคับบัญชาไดเหน็
ทักษะในการบริหาร (Managerial skill) ของผูไดรับมอบหมายวา จะสามารถควบคุมเวลาไดหรือไม 
รูจักกระจายงานเปนหรือเปลา ฯลฯ 

 1.4  Understudy    เปนการใหศึกษาวิธีการทํางานชิ้นใดชิน้หนึ่งอยางละเอียด
จากผูที่ทํางานชิ้นนั้นอยูเดิม เพื่อที่จะใหสามารถ ทําแทนกันได 
   1.5  Rotation  คือ การสับเปลี่ยนหมุนเวยีนงาน มีลักษณะ คือ 
                                  1.5.1  การเปลี่ยนงานกัน โดยเปลี่ยนลักษณะงาน (Job rotation) 
                                  1.5.2  การเปลี่ยนงานกัน โดยเปลี่ยนสถานที่ทํางาน (Location rotation) 
 2. กิจกรรมทางดานการฝกอบรม  เปนกิจกรรมที่องคกรมอบหมายใหหนวยงาน หรือ
กลุมบุคลากรรับผิดชอบดําเนนิการ อาทิเชน 

2.1 การจดัฝกอบรมเองภายในองคกร (In house training)  เปนการจัดฝกอบรม
ใหบุคลากรภายในองคกรไดเขาอบรมพรอม ๆ กัน ทีละจาํนวนมากๆ (Class room training) โดย
ดําเนินการตามขั้นตอนในการจัดโครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร 

2.2  การสงบุคลากรไปอบรมภายนอกองคกร 
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2.3  การจัดประชุมเชิงปฏิบัตกิาร (Workshop)  มักเปนการยกปญหาที่มีอยูมา
ใหศึกษาหรือทดลองปฏิบัติ และอาจใชเปนแนวปฏิบัตหิลังการประชมุฯ 

 2.4  ศึกษาดูงาน เปนการไปขอฟงการบรรยายสรุปถึงลักษณะการจดัระบบงาน 
และวิธีการปฏบิัติงานจริงของหนวยงานอืน่ๆ ที่สนใจศกึษา ณ ทีต่ั้งของหนวยงานนั้น 

 2.5  การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงานจริงอื่น ๆ ดังที่เรียกวา การฝกอบรมในที่ทํา
การปกติหรือ On the job training ไดแก 
  2.5.1   การสอนแนะหรือการใหคําปรึกษา(Coaching / Counseling) 
หมายถึงการทีผู่บังคับบัญชา ควบคุมดูแลใหบุคลากรลงมือปฏิบัติงานจริง โดยใหคําปรึกษาแนะนาํ
อยางใกลชิด การ coaching นี ้อาจหมายความรวมถึง การเปนพี่เล้ียง ซ่ึงไมจําเปนตองสอนเฉพาะ
เร่ืองงานเทานัน้ อาจรวมทั้งเรื่องเกี่ยวกับคน หรือการวางตัวในองคการดวยก็ได 

2.5.2  การสอนงานหรือนิเทศงาน (Job instruction/Job supervision) 
หมายถึงการทีผู่บังคับบัญชา สอนงานใหแกผูปฏิบัติงานในสังกัด โดยเนนถึงการแบงงานออกเปน
ขั้นตอน และการที่ผูบังคับบัญชา จะตองสาธิตหรือแสดง วิธีปฏิบัติงานใหเขาใจกอน แลวจึง
ควบคุมดูแลใหปฏิบัติตามอยางถูกตอง 

3. กิจกรรมดานการวางแผนพัฒนาอาชีพ (Career path หรือ Career planning) เปน
แนวทางการ พัฒนาบุคลากร ซ่ึงจะตองเปนนโยบายขององคกร เพราะจะตองครอบคลุมบุคลากรทุก
ระดับและทกุสายงาน นั่นคอื เปนการวางแผน การพัฒนาบุคลากรใหมคีวามกาวหนาในสายงาน
อาชีพที่ครองอยู โดยระบุวา บุคลากรแตละตําแหนงงาน จะตองไดรับการ ฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ความรู หรือทกัษะในดานใดและเมื่อใด จึงจะไดรับการพจิารณาใหเล่ือนระดับตําแหนงที่สูงขึ้นได 
โดยฝายบุคคล ขององคกรนั้นอาจเปนผูรับผิดชอบจัดกิจกรรมในการพฒันานั้นให อาทิเชน 

3.1  การฝกอบรมเฉพาะระดบั (Pre-promotion training)   จัดใหเฉพาะบุคคลซึ่ง
ดํารงตําแหนงอยูในระดับ ที่อยูในขายที่จะเล่ือนระดับตําแหนงสูงขึ้นได 

3.2  กิจกรรมกอนเลื่อนตําแหนงอื่น ๆ เชน 
 3.2.1  การทดสอบ 

3.2.2  การมอบใหทํางานวิชาการ เชน การเขียนรายงาน หรือโครงการ 
4. กิจกรรมรวมระหวางพนกังาน  มีกิจกรรมหลายชนิดที่องคการอาจสงเสริมให

พนักงานกระทํารวมกันเปนกลุม โดยอาจมีจุดมุงหมายหลัก ในการรวมกัน พัฒนางาน หรือคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดวยตวัของพนักงานเอง แตผลพลอยไดที่สําคัญ คือ การพัฒนาตัวพนักงานเองใน
หลาย ๆ ดาน ทั้งในดานการทํางานเปนทีม การสรางทักษะในการคิดวเิคราะหเพื่อแกปญหา การ
รูจักใชความริเริ่มสรางสรรค ตลอดจน การสรางนิสัย ในการจัดเก็บขอมูลใหเปนประโยชน ฯลฯ 
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กิจกรรมดังกลาวนี้มีหลายชนิด อาทิเชน  กิจกรรมกลุมคุณภาพงาน หรือ Quality Control Circles 
(QC Circles หรือ Q.C.C.)  กจิกรรมขอเสนอแนะ   กิจกรรม 5 ส.    
 
 ความสําคัญของการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ระบบการศึกษาในสังคมทัว่ไปมุงที่จะสอนความรูและความชํานาญอยางกวาง ๆ เพือ่
ชวยใหสมาชิกในสังคมนั้นสามารถดํารงชีพอยูไดในสังคมใหชวยเหลือตนเอง  และเจริญเติบโต
กาวหนาได  แตระบบการศึกษาดังกลาวมิไดเนนหรือมีจดุมุงหมายทีจ่ะสอนความชํานาญงานเฉพาะ
ดานสําหรับงานเฉพาะตําแหนงในองคการหรือหนวยงานใดหนวยหนึง่  นอกจากนีบุ้คคลเหลานั้น
มิไดมีการตระเตรียมที่จะทํางานในองคการใดองคการหนึ่งโดยเฉพาะ  (เสาวลักษณ  สิงหโกวินท
และกมล  อดลุพันธ, 2548 : 1) ดังนั้นจึงเปนหนาที่ของหวัหนาหรือนายจางที่จะตองจัดเตรียมและ
ฝกอบรมสมาชิกใหมเพื่อใหรับกับงานขององคการ  แมแตผูสําเร็จการศึกษาในวิชาชีพแขนงใด
แขนงหนึ่ง ซ่ึงอาศัยความรูเฉพาะดานหรือความรูทางเทคนิค ก็ยังตองรับการฝกอบรม  เชน  การ
ปฐมนิเทศเกีย่วกับนโยบาย  แนวทางการปฏิบัติงานในองคการและลักษณะขององคการ  เปนตน 

แมวาบุคคลจะผานการฝกอบรมขั้นตนหรือการปฐมนิเทศแลวก็ตาม  ความจําเปนที่
จะตองมีการฝกอบรมและพฒันาบุคคลก็ยงัมีอยูตอไปตราบใดที่บุคคลนั้นยังทํางานและเจริญเติบโต
อยูในองคการ  ถาพิจารณาจากกระบวนการในการบริหารงานบุคคล ที่อาจสรุปไดงาย ๆ ส้ัน ๆ วา
เปนขั้นตอนทีต่อเนื่องกันในการสรรหาบุคคล (Recruiting),  การใชประโยชนจากบุคคล (Utilizing)  
การพัฒนาบุคคล (Deverloping)  การธํารงรักษาบุคคล (Retaining)แลว  จะทําใหเราเห็นถึง
ความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาบุคคลไดชัดเจนยิ่งขึ้น  กลาวคือ  องคกรจาํเปนที่จะตอง
พัฒนาสมาชิกในองคการใหมีความรูความสามารถ  ความชํานาญ  ตลอดจนทัศนคตทิี่เหมาะสม  
เพื่อที่จะไดนําสิ่งเหลานั้นมาใชใหเกิดประโยชน  นอกจากนี้องคการยังตองธํารงรักษาสมาชิกของ
องคการที่มีความรูความสามารถ และมีประสบการณใหอยูกับองคการเพื่อที่จะรบัมือกับงานใหม ๆ 
ที่ทาทายตอการอยูรอดและการเจริญเติบโตขององคการอีกดวย 
 สรุป สมรรถนะการพัฒนาศกัยภาพของบคุลากร หมายถึง ลักษณะทีแ่สดงออกถึง
ความสามารถใหคําปรึกษา แนะนํา และชวยแกปญหาใหแกเพื่อนรวมงานและผูเกีย่วของมีสวนรวม
ในการพัฒนาบุคลากรปฏิบัติตนเปนแบบอยางรวมทั้งสงเสริมสนับสนุนและใหโอกาสเพื่อน
รวมงานไดพฒันาในรูปแบบตางๆ  
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สมรรถนะที่  8  การมีวิสัยทัศน    
 
ความหมาย   
วิสัยทัศนเปนส่ิงที่พึงปรารถนาของผูบริหารในการดําเนนิกิจกรรมขององคกร หากผูบริหาร

ปราศจากวิสัยทัศนก็จะไมสามารถสรางสรรคความเจริญกาวหนาและดํารงรักษาความเปนองคกรที่
ดีไวได (Sergiovanni, 1987 : 73) วิสัยทัศนทําใหผูบริหารมองเห็นวาอะไรเปนสิ่งสําคัญที่แทจริงของ
องคกร และสามารถกําหนดภาพในอนาคตขององคกรไดวาตองการใหเปนอยางไร เพื่อกําหนด
กิจกรรมและแนวทางปฏิบัตงิานใหบรรลุผลสําเร็จตามตองการโดยไมเสียเวลากระทําการในสิ่งที่ไม
เปนประโยชน และยังเปนแรงกระตุนใหสมาชิกขององคกรปฏิบัติงานดวยความเต็มใจอยางเปนพิเศษ
ยิ่งกวาธรรมดา  (Duke, 1987 :  51) วิสัยทัศนจะชวยสรางความผูกพันและรอยรัดพลังของสมาชิกเพื่อการ
บรรลุเปาหมาย  ผูบริหารที่มวีสัิยทัศนจะสามารถสรางวิสัยทัศนใหกับองคกร และเปลี่ยนวิสัยทัศนให
เปนสภาพที่เปนจริง มองเห็นไดอยางชัดเจนวาเปาหมายที่ตองการใหเกิดคืออะไร จะตองทําอะไร 
และทําอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายนั้น วิสัยทัศนที่แจมแจงชัดเจนนั้นมาจากการเขาใจองคกรอยาง
ถองแทและลึกซึ้ง งานวิจยัและวรรณกรรมตาง ๆ ไดยืนยันวา วิสัยทัศนเปนส่ิงจําเปนและเปน
องคประกอบที่สําคัญของผูบริหาร (เสริมศักดิ ์ วิศาลาภรณ, 2538 : 6)  วิสัยทัศนจึงเปนเสมือนพิมพ
เขียวของสภาพที่ตองการเพือ่ใหทุกคนทาํงานไปสูความสําเร็จในอนาคต วิสัยทัศนไดมาจากการ
วิเคราะหปญหาขององคกรบนพื้นฐานของขอมูลที่มีอยู  ในปจจุบันรวมกับการระดมความคิดหา
แนวทางแกปญหานั้นเพื่อใหไดมา ซ่ึงองคกรอันพึงประสงคในอนาคต (บัณฑติ  แทนพิทักษ,    
2540 : 27) วิสัยทัศนเปนเรื่องของทุก ๆ คน แตวิสัยทัศนไมสามารถเกิดขึ้นกับทกุคนได หากไมได
รับการปลูกฝง ไมไดรับการเรียนรูจากสังคม (เกรียงศกัดิ ์ เจริญวงศศักดิ,์ 2541 :  65) 

วิสัยทัศนเปนสิ่งสําคัญประการแรกที่ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมแีละจะตองเผยแพร
วิสัยทศันนัน้ไปสูคณะครู เพือ่ใหสมาชกิกระทํากิจกรรมตาง ๆ โดยมุงหวังใหบรรลุวิสัยทัศนนัน้ การมี
วิสัยทัศนอยางเดียวยังไมเพยีงพอ ส่ิงสําคัญที่ผูบริหารจะตองกระทําใหไดคือ การทําใหสมาชิกมีจิต
ผูกพันกับวิสัยทัศน สามารถหลอหลอมวิสัยทัศนนัน้ลงสูนโยบาย แผนงาน และกิจวตัรประจําวนั
ภายในองคกร ยินดีเสยีสละประโยชนสวนตนเพื่อปฏิบัตงิานตาง ๆ ใหบรรลุวิสัยทัศนนั้น ซ่ึงแสดง
ใหเห็นวา ผูบริหารสถานศึกษานอกจากจะมีวิสัยทัศนแลว ยังตองมีความสามารถในการเผยแพร
วิสัยทัศนใหสมาชิกเขาใจ ยอมรับ และปฏิบัติตามวิสัยทัศนใหบรรลุผลดวย (รุง แกวแดง, 2539 :129) 
ไดใหความหมายวิสัยทัศน หมายถึง ภาพในอนาคตขององคกรที่ผูบริหารและสมาชกิขององคกร
รวมกันวาดฝน หรือจินตนาการขึ้นโดยมพีื้นฐานอยูบนความจริง  ในปจจุบัน เชื่อมโยงวัตถุประสงค 
ภารกิจ คานยิม และความเชือ่มั่นเขาดวยกนั พรอมทั้งพรรณนาใหเหน็ทิศทางของสถานศึกษาอยาง
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ชัดเจน มพีลังทาทาย  ทะเยอทะยาน และมีความเปนไปได  
                   สํานักงานขาราชการพลเรือน (อางถึงใน จีระ งอกศิลป, 2551 : 129) ไดใหคําจํากัดความ
วิสัยทัศน หมายถึง  ความสามารถใหทิศทางที่ชัดเจนและกอความรวมแรงรวมใจในหมู
ผูใตบังคับบัญชาเพื่อนําพางานภาครัฐไปสูจุดหมายรวมกนั  สําหรับสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ไดใหคําจํากดัความการมีวิสัยทัศน  หมายถึง  
ความสามารถในการกาํหนดวิสัยทัศนทิศทางหรือแนวทาง การพัฒนาองคกร ที่เปนรูปธรรมเปนที่
ยอมรับ และเปนไปไดในทางปฏิบัติ การยอมรับ แนวคดิ/วิธีการใหมๆ  เพื่อการพัฒนางาน   

สรุป  สมรรถนะการมวีิสัยทัศน  หมายถงึ  ความสามารถในการมองภาพอนาคตของ
สถานศึกษา  ตลอดจนรวมกบับุคลากรในสถานศึกษากําหนดวิสัยทัศน  ทิศทาง หรือแนวทางการ
พัฒนาสถานศึกษาที่เปนรูปธรรมเพื่อใหบุคลากรสามารถนําไปปฏิบัติได 

ลักษณะของวสิัยทัศนท่ีด ี      
                 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2538 : 20) ไดกลาวถึงลักษณะของวิสัยทัศนทีด่ี มีดังนี ้

1.  มีมุมมองแหงอนาคต (Future perspective)  สอดคลองเหมาะสมกับสภาพแวดลอม
ทางเศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม และคานิยมขององคกร รวมทั้งวัตถุประสงคและภารกิจขององคกร
นั้น ๆ  

2.  ริเร่ิมโดยผูนําและสมาชิกมีสวนรวมคิดและใหการสนบัสนุน (Share and 
supported) มีความนาเชื่อถือ ทุกคนเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติตาม การมีสวนรวมของสมาชกิจะกอใหเกิด
ความผูกพัน (Commitment) รวมกัน และทุกคนพรอมทีจ่ะใหการสนบัสนุน 

3.  มีสาระครบถวนและชดัเจน (Comprehensive & Clear)  สะทอนใหเห็นถึงจุดหมาย
ปลายทางและทิศทางที่จะกาวไปในอนาคตที่ทุกคนเขาใจงาย สามารถทําใหสําเร็จไดตรงตาม
เปาหมาย สาระตางๆ จะชวยกระตุน ทาทายความสามารถและความรูสึกนึกคิดของบคุลากรที่จะ
ปฏิบัติงาน 

4.  ใหความฝนและพลังดลใจ (Positive & Inspiring) ทาทาย ทะเยอทะยาน สามารถ
ปลุกเรา และสรางความคาดหวังที่เปนสิ่งพึงปรารถนาที่มองเห็นได นัน่คือ มีเสนทางที่ทาทาย
ความสามารถ 

5.  มีแผนปฏิบัติที่แสดงใหเหน็วิธีการที่มุงสูจุดหมายชดัเจนและเมื่อปฏิบัติตามแลวจะ
ใหผลคุมคา ในอนาคตทั้งในดานบุคคลและองคกร   ทั้งนี้จะตองมีความสอดคลองกับจุดหมาย
ปลายทางที่กําหนดเปนวิสัยทัศน   
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 กระบวนการสรางวิสัยทัศน    
 จีระ  งอกศิลป (2551 : 133) ไดสรุปกระบวนการสรางวสัิยทัศนเปน 4 ขั้น ดังนี้  
 1.  ขั้นเตรียมการ เปนขั้นตอนการสรางความรูความเขาใจ     เกี่ยวกับความหมายและ
ใหเห็นความสาํคัญและความจําเปนในการสรางวิสัยทัศนในองคการรวมถึงการมีเจตคติที่ดีของ
สมาชิกที่มีตอองคกร 
                 2.  ขั้นดําเนนิการสรางวิสัยทัศน มีขั้นตอนดังนี ้
                      2.1  รวบรวมขอมูลพื้นฐาน ที่เกี่ยวของกับหนวยงาน เชน วัตถุประสงค ภารกิจ
หนวยงาน ความคาดหวังและความตองการของสมาชิก ผูรับบริการและหนวยงานที่เกี่ยวของ เปน
ตน 
                       2.2  วิเคราะหสถานภาพปจจุบันของหนวยงาน      เพื่อใหผูบริหารเขาใจและ
ตระหนกัในสถานภาพปจจบุัน และศกัยภาพของหนวยงาน 
                      2.3  กลุมผูบริหารเสนอมุมมองแหงอนาคต   เปนลักษณะของการสรางฝนของ
ผูบริหารแตละคน (Create individuals dream) จะไดมุมมองที่หลากหลายและครอบคลุม 
                      2.4  นํามุมมองของผูบริหารแตละคนมารวมและเชื่อมโยงกัน (Share and relate 
the dreams) เพื่อใหมุมมองของแตละคนมาเชื่อมโยงกนั แลวเรียงลําดับความสําคญั 
                      2.5  คัดเลือกและตัดสินใจอนาคตของหนวยงานที่เปนความฝนของทกุคน 
                      2.6  ขัดเกลาสํานวนใหส่ือความหมายชัดเจน ปลุกเรา ทาทาย สรางพลังดลใจ มี
สาระครอบคลุมองคประกอบของวิสัยทัศน 
                 3.  ขั้นนําวิสยัทัศนไปปฏิบตั ิเมื่อกําหนดวสัิยทัศนตามขัน้ตอนการสรางวิสัยทัศนแลว 
จะไดวิสัยทัศนของหนวยงาน และเมื่อคณะกรรมการบรหิารแลว ควรส่ือสารใหสมาชิกทุกคนได
รับทราบและเขาใจตรงกัน กาํหนดแผนงานและโครงการใหสอดคลองกับวิสัยทัศน และนําแผน/
โครงการไปปฏิบัติ 
                4.  ขั้นประเมินวิสัยทัศน การประเมินวิสัยทัศนทําใหทราบวา     วิสัยทัศนนั้น มีพลัง
และมีประสิทธิภาพเพยีงใด โดยพิจารณาจากผลการดําเนนิงานตามแผน     และโครงการวามี
ความกาวหนาที่มุงไปสูวิสัยทัศนเพียงใด ควรปรับปรุงแกไขการดําเนนิงานเพื่อใหเปนไปตาม
วิสัยทัศนอยางไร     
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  มิติของวิสัยทัศน     
  Braun (1991 : 26) ไดกําหนดมิติของวิสัยทัศนของผูบริหารสถานศึกษาเปน 3 มิติ คือ 
  มิติท่ี 1 การสรางวิสัยทัศน  หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษาสามารถสรางภาพใน
อนาคตของสถานศึกษาไดอยางชัดเจนวาประสทิธิผลที่ดีที่สุดของสถานศกึษาที่ตองการอยางแทจริงคือ
อะไร ทั้งนี้โดยอาศัยทักษะการเก็บรวบรวมขอมูล  การวิเคราะหขอมูลและการสังเคราะหขอมูลของ
ผูบริหารสถานศึกษา  การสรางวิสัยทัศนของผูบริหารไดมาจากวิธีการดังตอไปนี ้

1. โดยการเกบ็รวบรวมขอมลู หมายถึง การสนทนาพูดคยุ และฟงความคิดเห็นจาก
บุคคลตาง ๆ ทั้งในองคกรและนอกองคกร 

2.  โดยกระบวนการจัดกระทําขอมูล หมายถึง การวิเคราะห และสังเคราะหขอมูลที่มีอยู 
เพื่อนําไปกําหนดวิสัยทัศนของผูบริหารซึ่งตองอาศัยความรูความสามารถของผูบริหารในเรื่อง  การ
มีสายตายาวไกล  ความเขาใจ  วฒันธรรมขององคกร ความเขาใจถึงผลกระทบตาง ๆ  ที่อาจเกิดขึน้และ
แนวโนมของโลกในอนาคต ความสามารถในการมองเหน็ภาพรวมขององคกร ความสามารถในการ
คาดคะเนแรงตอตานทีอ่าจจะเกิดขึน้ ความพรอมที่จะปรับเปลี่ยนความคิดเห็นของตนเองไดตลอดเวลา 

3.  โดยการถายทอดวิสัยทัศนของตนออกมาเปนถอยคําไดอยางชัดเจน มีพลังในการ
กระตุนใหสมาชิกทุกคนทํางานเพื่อเปาหมายขององคกร ทั้งนี้ถอยคํา ที่แสดงวิสัยทัศนนัน้ควรมี
ลักษณะยนยอ ชัดเจน ทาทาย มุงอนาคต มั่นคง ปรารถนาที่จะบรรลุใหได 

4.  โดยการประเมินผลเปนระยะ หมายถึง การทดสอบวาวิสัยทัศนนั้นสอดคลองกับ
ความรูความสามารถของสมาชิกในองคกรหรือไม หากไดคําตอบปฏิเสธ ผูบริหารก็จะตองนําวิสัยทัศน
นั้นมาพิจารณาเพื่อปรับเปลี่ยนตอไป 

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2538 : 4) ไดอธิบายไวอยางชัดเจนวา การสรางวิสัยทัศน เปน
การสรางความฝนที่เปนจริง หรือเปนการสรางพิมพเขียวขององคกรที่มีความเปนเลิศในอนาคต การ
สรางวิสัยทัศนจะตองศึกษาองคกรอยางลึกซึ้ง มีขอมูลอยางชัดเจนเกี่ยวกับจุดเดน จุดดอยของบุคคล 
สถานที่ ทรัพยากร และเวลา วิสัยทัศน ที่สรางขึ้นจําเปนตองสอดคลองกับสภาพแวดลอม วิธีการที่ดี
อยางหนึ่งในการสรางวิสัยทัศนก็คือ การสรางวิสัยทัศนโดยการใหมีสวนรวม (Shared  vision) ในขณะ
ที่สมศักดิ์  ดลประสิทธ (2549 : 13) มีความคิดเห็นวา การสรางวิสัยทัศนควรกําหนดขึ้นโดยผูบริหาร 
(Leader initiate) มิไดกําหนดโดยกลุมบุคคล ซ่ึงผูบริหารที่ดีจะตองรูจกัสนทนาและรับฟงความ
คิดเห็นของสมาชิกแลวนํามาพิจารณาวาโลกปจจุบันเปนเชนไร นําขอมูลผนึกเขาเปนวิสัยทัศน แลว
หาวิธีการที่จะมุงสูวิสัยทัศนนั้น ในการสรางวิสัยทัศนจําเปนตองคํานึงถึงศีลธรรม จริยธรรม เพื่อให
ทิศทางที่จะมุงไปมีความถูกตอง ตัวแปรทีสํ่าคัญในการสรางวิสัยทัศนคือ ทักษะดานความคิดรวบ
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ยอด (Conceptual  skills) อันเปนทักษะที่สําคัญยิ่งของผูบริหารโรงเรียน โดยเฉพาะความคิดริเริ่ม
สรางสรรค  (Creative  thinking) ที่พัฒนาใหผูบริหารมองกวาง คิดไกล ทันสมัย และเฉียบแหลม 

ในการสรางวสัิยทัศนนั้น ผูบริหารสถานศึกษาควรพัฒนาตนเองใหมคีวามสามารถใน
ดานตอไปนี้ (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2538 : 27) 

1.       การมองการณไกล 
2.       การมองยอนกลับไปขางหลัง 
3.       การมองผลกระทบและแนวโนมตาง ๆ 
4.       การมององคกรในภาพรวม 
5.       การคาดคะเนแรงตอตานตาง ๆ 
6.       การวิเคราะหจดุแข็งและจุดออนขององคกร 
7.       การมีความมุงมั่นหรือความสนใจทีจ่ะเปลี่ยนแปลง 
8.       การทดสอบวาวิสัยทศันที่สรางขึ้นนั้นสอดคลองกับเปาหมายขององคกร และ

ความสามารถของสมาชิกในองคกรหรือไม  
มิติท่ี 2 การเผยแพรวิสัยทัศน   หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษาสามารถสื่อสารให

สมาชิกมีความเขาใจในวิสัยทศันของตนไดอยางชัดเจน ยอมรับ และเตม็ใจที่จะปฏิบัติงานทั้งหลาย
เพื่อใหบรรลุวสัิยทัศนนั้น 

Duke  (1987 :  70) มีความเหน็วา การสรางวสัิยทัศนขึน้มาไดนัน้ยังไมสําคัญเทากับ
ความสามารถในการเผยแพรวิสัยทัศนไปยังสมาชิกทุกคนขององคกรใหมีความคดิเห็นคลอย
ตาม และเต็มใจที่จะปฏิบัติกจิกรรมทั้งหลายเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนนั้นซึง่วิธีการที่ดีที่สุดคือ การให
สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงเพื่อมุงไปยงัวิสัยทัศนของสถานศึกษาทีก่ําหนดไว นั่น
คือ เปล่ียนสภาพของวิสัยทัศนสวนบุคคลเปนวิสัยทัศนของสวนรวม จดุมุงหมายของการเผยแพร
วิสัยทัศนคือ การทําใหสมาชิกขององคกรยอมรับวิสัยทัศนนั้นเปนของตน ผูบริหารจึงตองมีศิลปะใน
การเปลี่ยนแปลงทัศนคติและคานิยมของสมาชกิ มีวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิผลในการอธิบายและโนม
นาวใหสมาชิกขององคกรเขาใจและยอมรับวิสัยทัศนที่สรางขึ้นอยางตอเนื่อง  
ในการเผยแพรวิสัยทัศนนัน้ ผูบริหารสถานศึกษาควรพฒันาตนเองใหมีความสามารถในเรื่องตาง ๆ  
ดังนี ้

1.  ทกัษะในการติดตอส่ือสาร ผูบริหารควรพัฒนาทักษะในการพดู การฟง การเขยีน 
และการแสดงภาษาทาทาง เพื่อใหสมาชิกเขาใจวิสัยทัศนที่สรางขึ้น 

2.  ทักษะในการทําตนเปนแบบอยาง (Role  model) เนื่องจากวิสัยทัศนที่สรางขึ้นจะ
กลายเปนภารกิจขององคกร ผูบริหารสถานศึกษาจึงควรแสดงใหเห็นวา วสัิยทัศนนั้นมีความเปนไปได 
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สามารถปฏิบัติใหบรรลุผลไดโดยการปฏิบตัิใหดเูปนแบบอยาง ซ่ึงการทําตนเปนแบบอยางนี้
ผูบริหารจะตองปฏิบัติอยางตอเนื่องและสม่าํเสมอ 

มิติท่ี 3 การปฏบิัตติามวิสัยทัศน   หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษาสามารถนํา
วิสัยทศันไปสูการปฏิบัติจริงไดเปนผลสําเรจ็ ทั้งนี้โดยวิธีการหลอมวิสัยทศันของตนลงไปสูนโยบาย 
เปาหมาย แผนงาน โครงการ กิจวัตรประจําวันของสถานศึกษา และโดยการสรางความสัมพันธอันดี
กับคณะคร ู Braun (1991 : 47) ไดแสดงความคิดเห็นไววา ผูบริหารสถานศึกษาสามารถปฏิบัติตาม
วิสัยทัศนได  2  แนวทาง คอื  

1.  โดยการหลอมวิสัยทัศนนัน้ลงในปรัชญาของสถานศึกษา และกําหนดนโยบาย 
โครงการ เพื่อนําปรัชญาของสถานศึกษาไปปฏิบัติจริง 
  2.  โดยการสรางความสัมพนัธอันดีกับสมาชิกแตละคน ซ่ึงผูบริหาร 
สถานศึกษาควรมีคุณลักษณะ 5 ประการ คอื มีทักษะการสื่อสารที่ดี แสดงออกถึงวิสัยทัศนของตน
อยางเดนชดั วางตนใหเปนที่ไววางใจได มีความมั่นใจในตนเอง และเคารพความคิดเห็นของผูอ่ืน 
การนําวิสัยทัศนไปปฏิบัติจะบรรลุผลเพียงใดนั้นขึน้อยูกบัความสามารถทางการบรหิารของผูบริหาร
สถานศกึษา โดยเฉพาะการมทีักษะดานมนษุยสัมพนัธ การเปนผูส่ือสารที่ดีและความสามารถในการ
ทํางานรวมกับบุคคลที่มีลักษณะตาง ๆ  ไดทุกสถานการณ ในการปฏบิัตติามวิสัยทัศนนั้น  ผูบริหาร
สถานศึกษาควรพัฒนาตนเองใหมีความสามารถในดานตาง ๆ ดังนี ้

 1.  ทักษะในการบริหารการเปลี่ยนแปลง การปฏิบัติตามวิสัยทัศน จําเปนจะตอง
นําการเปลี่ยนแปลงมาสูองคกร เนื่องจากเปนการเปลี่ยนวิธีดําเนินการเพื่อการบรรลุเปาหมายที่
แตกตางหรือสูงขึ้นกวาเดิม ซ่ึงจะกอใหเกิดแรงตอตาน ความวิตกกังวล ความเครียด และความ
ขัดแยง ดวยเหตุนี้ผูบริหารจึงควรพัฒนาทักษะในการบรหิารการเปลี่ยนแปลง 

 2.  ทกัษะในการทํางานกบัคน การปฏิบัติตามวิสัยทัศนเปนการรวบรวมพลัง
ทรัพยากรตาง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งทรพัยากรมนษุย ผูบริหารจึงควรพัฒนาการสื่อสารแบบ 2 ทาง
ระหวางผูบริหารกับสมาชิกใน 3 ประเดน็ คือ ความไววางใจ ความเชื่อมั่น และการยอมรับความ
คิดเห็น 

 3.  ทักษะการสรางแรงจูงใจ การทํางานของสมาชิกในองคกรเปนผลจาก
ปฏิสัมพันธระหวางความสามารถและแรงจูงใจผูบริหารสถานศึกษาจึงควรมีทักษะในการสราง
แรงจูงใจใหเกดิแกสมาชิก 

 4.  ทักษะในการมอบหมายงาน ผูบริหารสถานศึกษาควรมีทักษะในการ
มอบหมายงาน ทั้งนี้เพราะการมอบหมายงานจะทําใหเกิดการกระจายอํานาจ และการมีสวนรวม  
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ซ่ึงจะทําใหสมาชิกมีอิสระในการทํางาน เกดิความผูกพนั  เกิดความรูสึกเปนเจาของ และมีความ
รับผิดชอบมากขึ้น 

 5.  ทักษะในการปรับโครงสรางองคกร ผูบริหารสถานศึกษาควรปรับ
โครงสรางองคกรเพื่อใหสอดคลองและเหมาะสมกับภารกิจที่จะตองปฏิบัติ  

 สรุป สมรรถนะการมีวิสัยทัศน หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึงความสามารถ
ในการกําหนดวิสัยทัศน ทิศทางหรือแนวทางการพัฒนาองคกรที่เปนรูปธรรมเปนที่ยอมรับและ
เปนไปไดในทางปฏิบัติ การยอมรับแนวคดิ วิธีการใหมๆ  เพื่อการพัฒนางาน  
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

การศึกษาสมรรถนะการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ตามทัศนะของ
ครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ที่เกี่ยวของดังนี ้

วิเชียร  ควรประกอบกจิ (2536 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง สมรรถนะการ
บริหารงานของผูบริหารงานโรงเรียนสังกดัสํานักงานการประถมศึกษา จังหวดัฉะเชิงเทรา ผลการ
ศึกษาวจิัยพบวา 1) ผูบริหารโรงเรียนและครู จําแนกตามขนาดโรงเรียนและประสบการณในการ 
ทํางาน มีความคิดเห็นตอสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน โดยสวนรวม 3 ดาน คือ 
ทักษะดานเทคนิควิธี ทักษะดานมนุษยสัมพนัธ และทักษะดานความคดิรวบยอดของหนวยงานอยู
ในระดบัสูง 2) ผูบริหารโรงเรียนขนาดตางกัน มีความคิดเห็นตอสมรรถนะการบริหารงานของ 
ผูบริหารโรงเรียน โดยสวนรวม 3 ดาน ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา ไมแตกตางกัน  
3) ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณในการทํางานตางกนั มีความคิดเห็นตอสมรรถนะการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียน โดยสวนรวม 3 ดาน ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาแตละ 
ดาน พบวา ทักษะดานเทคนคิวิธี แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เพียงดานเดยีว   
4) ครูที่ทําการสอนในโรงเรียนขนาดตางกนั มีความคิดเห็นตอสมรรถนะการบริหารงานของ
ผูบริหารโรงเรียน โดยสวนรวม 3 ดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
เมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา ทักษะดานเทคนิควิธี แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
เพียงดานเดยีว  5) ครูที่มีประสบการณในการทํางานตางกนัมีความคิดเหน็ตอสมรรถนะการ 
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียน โดยสวนรวม 3 ดาน ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา
ไมแตกตางกันทกุดาน 

เสกสรร  ไชยเอื้อ (2546)  ไดศึกษาวิสัยทัศนของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษา จังหวัดเชยีงใหม ที่วาดวยการปฏิรูปการศึกษาระดับสถานศึกษาพบวาผูบริหาร
สวนใหญขาดวิสัยทัศนที่พึงประสงค ไมอาจแปลงวิสัยทศันไปสูการปฏิบัติที่เปนรูปธรรมได 
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ผูบริหารสถานศึกษาจํานวนนอย ที่มีประสิทธิภาพสูง คือ มีทั้งวิสัยทศันและพฤตกิรรมการบริหาร
งานที่พึงประสงคดีเยี่ยม สามารถแปลงวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติจริงไดทั้งนี้ เนื่องมาจากวัฒนธรรม
ของระบบราชการที่รวมศูนยอํานาจไวที่สวนกลางมาเปนเวลานานรวมทัง้ธรรมชาติและวิธีการ
กําหนด มอบหมายนโยบายและการสั่งการจากเบื้องบนอยางไรก็ตาม ไดนยัแหงขอคนพบ คือจะ
ปลอยใหผูบริหารพัฒนาวิสัยทัศนที่พึงประสงคตลอดจนพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถใน
การแปลงวิสัยทัศน ใหเปนการปฏิบัติภายในสถานศึกษาเพียงฝายเดียวไมได หนวยงานในระดับสูง
จะตองมีสวนชวยเหลือเกื้อกูลในการพัฒนาวิสัยทัศนและพฤติกรรมการบริหารในระดับสถานศึกษา 
นอกจากนี้ตองหลีกเลี่ยงวัฒนธรรมการสั่งการ การสั่งนโยบายแบบเดิม ๆ หากดําเนนิการไดสําเร็จ 
ผูบริหารการศึกษา ก็จะสามารถสรางวิสัยทัศนที่วาดวยการปฏิรูปการศึกษาระดับสถานศึกษาที่พงึ
ประสงคขึ้นมาไดในที่สุด 

พัชมณ  เทยีนศรี (2547 : บทคัดยอ)  ไดวจิัยเร่ือง สมรรถนะการบริหารจัดการของ 
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในฐานะนติิบุคคล เขตพื้นที่การศึกษาสิงหบุรี ผลการวิจัยพบวา  
1) สมรรถนะการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในฐานะนิติบุคคลในภาพรวม
อยูในระดับทีม่ีสมรรถนะการบริหารจัดการมาก โดยมีสมรรถนะการบริหารงานวิชาการ การ
บริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป อยูในระดับมากทุกดาน   
2) สมรรถนะการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจําแนกตามสถานภาพกลุม
ตัวอยางพบวาไมแตกตางกัน 3) แนวทางในการเสริมสรางสมรรถนะการบริหารจัดการสถานศึกษา
ที่สําคัญ ไดแก การพัฒนาใหผูบริหารมีการบริหารงานอยางมีคุณธรรมหรือมีธรรมาภิบาล การ
เสริมสรางทักษะในการนเิทศ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาผูบริหารให
สามารถเปนผูนําทางวิชาการตามลําดับ 

ชัยพงษ  กองสมบัติ (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจยัเร่ือง สมรรถนะของผูบริหาร
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดหนองคาย ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารโรงเรียนเอกชนจังหวดัหนองคาย มี
สมรรถนะในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  เรียงจากมากไปหานอย คือ สมรรถนะดานจริยธรรม 
สมรรถนะดานการปฏิบัติงาน และสมรรถนะดานความรูตามลําดับผูบริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัด
หนองคาย มีความตองการในการพัฒนาสมรรถนะในดานความรู ความเขาใจ หลักการบริหาร ใน 3 
อันดับแรก คือ หลักการบริหาร คุณธรรมของผูบริหาร และการเปนผูนาํหรือมีความรูทางวิชาการ
ของผูบริหาร สําหรับความตองการในการพัฒนาสมรรถนะดานวิธีการ รูปแบบ ที่จะทําใหเปน
ผูบริหารมืออาชีพนั้น ผูบริหารมีความตองการวิธีการ และรูปแบบในการพัฒนา 3 อันดับแรก คือ 
การศึกษาคนควาดวยตนเอง การอบรมสัมมนาและการศึกษาดูงาน 
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จันทิมา  อมันตกุล (2549 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจยัเร่ือง สมรรถนะที่เอื้อตอการปฏิรูป
การศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดหนองคาย  ผลการวิจัยพบวา 1 ( สมรรถนะที่
เอื้อตอการปฏิรูปการศึกษาทีเ่ปนจริงโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูใน
ระดับมากทกุดาน  เรียงลําดบัคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือดานจติพสัิย  ดานคุณลักษณะอื่น  ดาน
ความรู  และดานทักษะ สวนสมรรถนะที่เอื้อตอการปฏิรูปการศึกษาที่คาดหวังโดยรวมอยูในระดับ
มากที่สุด  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน  เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมาก
ไปนอย คือ ดานจิตพิสัย  ดานคุณลักษณะอื่น ดานความรูและดานทกัษะ 2 ( สมรรถนะที่เอื้อตอการ
ปฏิรูปการศึกษาที่เปนจริงกบัที่คาดหวังของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ทุกดาน  3( สมรรถนะที่เอื้อตอการปฏิรูปการศึกษาที่เปนจริงของผูบริหารสถานศึกษาที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน  มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปน
รายดานพบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ทุกดาน  สวนผูบริหารสถานศึกษาที่
มีอายุการดํารงตําแหนงตางกนั  มีสมรรถนะที่เปนจริงแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 3 ดาน 
คือ ดานจิตพิสัย  ดานทกัษะ  และดานคณุลักษณะอื่น  สวนดานความรูไมแตกตางกัน  4 ( สมรรถนะ
ท่ีเอื้อตอการปฏิรูปการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาที่มรีะดับการศึกษาตางกัน  มีสมรรถนะที่
คาดหวังไมแตกตางกัน  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาไมแตกตางกันสวนผูบริหารที่มีอายุการดํารง
ตําแหนงตางกนั  มีความคิดเห็นตอสมรรถนะที่เอื้อตอการปฏิรูปการศึกษาที่คาดหวังไมแตกตางกัน 

นิรันดร  เหลืองอราม (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาลําพูนเขต 2 พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีพฤติ
กรรมการบริหารแบบประสิทธิผลต่ํา เปนผูหนีงานลําดับที่หนึง่ รองลงมา มีการบริหารแบบนกับุญ 
เผดจ็การและประนีประนอม สําหรับพฤติกรรมการบริหารแบบประสิทธิภาพสูงคือเปนผูมีระเบียบ
วินัย เปนนกัพฒันา รวมทั้งนกับริหารและผูเผด็จการแบบมีศิลป 

ไพบูล  ไชยเสนา (2550 : บทคัดยอ) ไดทาํการวิจยัเร่ือง สมรรถนะการบริหารงานของ
ผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม  กรุงเทพมหานคร  
ผลการวิจัยพบวา  1) สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
โดยรวมมกีารปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง  เมื่อแยกพิจารณาเปนรายดานพบวา  สมรรถนะการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานคุณธรรมจริยธรรม ปฏิบัติงานอยู
ในระดบัมาก สวนสมรรถนะการบริหารงาน 4  ดาน  มกีารปฏิบัติอยูในระดับปานกลางทุกดาน     
2) สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของ
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ครูผูสอนเพศหญิง กับครูผูสอนเพศชาย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกดาน  
โดยครูผูสอนเพศหญิง มีความคิดเห็นตอสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานครโดยรวมสูงกวาครูเพศชาย  สําหรับสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครูผูสอนจําแนกตามอายแุละประเภทของ
ครูผูสอน ทั้งโดยรวมและรายดานทกุดานไมแตกตางกัน 

เรชา  ชูสุวรรณ (2550 : บทคัดยอ)  ไดทําการวจิยัเร่ือง รูปแบบความสมัพันธเชิง
สาเหตุของสมรรถนะบุคคลที่สงผลตอประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต  ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลของสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา เกิดจากสมรรถนะ
รวมกลุมงานสงูที่สุด สมรรถนะหลักของผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษา มีอิทธิพลทางตรงตอ
สมรรถนะรวมกลุมงานสูงที่สุด และมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสูงทีสุ่ด โดยผานทางสมรรถนะรวมกลุมงาน สมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศึกษา มี
อิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะเฉพาะในงานของบุคลากรทางการศึกษาสูงที่สุด รองลงมาเปน
อิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะรวมกลุมงานสมรรถนะเฉพาะในงานของบุคลากรทางการศึกษา มี
อิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะรวมกลุมงานสูง แตมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลของสํานักงาน
เขตพื้นที่การศกึษาต่ําที่สุด 
 พรพิศ  อินทะสุระ (2551: บทคัดยอ)  ไดทาํการวิจยัเร่ือง สมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษา ตามความคิดเหน็ของขาราชการครูและ บุคลากรทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 5 ผลการวิจยัพบวา  1)  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความ
คิดเห็นตอสมรรถนะของผูบริหาร สถานศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา มีสมรรถนะอยูในระดับ มากในทุกดาน โดยดานการมีวิสัยทัศน มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ
ดานการทํางาน เปนทีม ดาน การพัฒนาศักยภาพบุคลากร และดานการสื่อสารและการจูงใจ ตามลําดับ 
สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานการพัฒนาตนเอง  2)  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มี
ตําแหนงหนาที่ตางกัน มีความคิดเห็นตอ สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตามตําแหนง
หนาที่โดยภาพรวม พบวา มีความคิดเห็น แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา มีความคิดเห็นไม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวนดานการ
ทํางานเปนทีม มีความคิดเห็น แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และดานการมีวิสัยทัศน 
มีความคิดเห็นแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   3) ขาราชการครูและบคุลากร
ทางการศึกษาที่ปฏิบัติหนาทีอ่ยูโรงเรียนทีม่ีขนาดตางกนัมี ความคิดเหน็ตอสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาโดยภาพรวมและรายดาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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วีระเชษฐ  ฮาดวิเศษ (2551 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจยัเร่ือง สมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาหนองคาย เขต 3  ผลการวิจัยพบวา ครูและผูบริหาร
สถานศึกษามคีวามคิดเหน็ตอสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาหนองคาย เขต 3 โดยภาพรวมอยูในระดับ มาก และมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา เรียงลําดับตามคาเฉลี่ยตามความคิดเห็นของครู
และผูบริหารสถานศึกษา ไดดังนี ้สมรรถนะการพัฒนาตนเอง สมรรถนะการทํางานเปนทีม 
สมรรถนะการมีวิสัยทัศน สมรรถนะการพฒันาศักยภาพบุคลากร สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ 
สมรรถนะการวิเคราะหและสังเคราะห สมรรถนะการบริการที่ดีและสมรรถนะการสื่อสารและจูงใจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


