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บทคดัย่อ 

 
 การวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลาง
ของมหาวทิยาลยัราชภฏั 2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของมหาวิทยาลยั
ราชภฏั 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารระดบักลางของมหาวทิยาลยัราชภฏั และ 4) เพื่อสร้างและยืนยนัรูปแบบการพฒันาสมรรถนะ
ทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของมหาวิทยาลยัราชภฏั ของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัใน
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบักลาง จ านวน 175 คน ใชแ้บบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติพรรณนา และการวิเคราะห์พหูคูณ
แบบถดถอยเชิงเส้น สร้าง และยนืยนัรูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลาง
ของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยการสัมภาษณ์ และการยืนยนัผูเ้ช่ียวชาญ
จ านวน 25 คน ใชว้ธีิการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง  
 ผลการวจิยัพบวา่ 1) สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.86) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี ดา้นการสอนงาน
และการมอบหมายงาน ( X  = 3.95) ดา้นการ สั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี ( X  = 3.91) และดา้นการมอง
ภาพองคร์วม (X  =3.89) 2) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 ล าดบั ดงัน้ีดา้นการยอมรับ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ( X  = 3.89) ดา้นการท างานเป็นทีม ด้านการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ( X  = 3.87) 
และด้านความเป็นผูน้ าและการดูแลใตบ้งัคบับญัชา ( X  = 3.81) 3) องค์ประกอบของสมรรถนะ
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ทางการบริหารท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ไดแ้ก่ ดา้นการวางกลยุทธ์
ภาครัฐ ดา้นการสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี ดา้นการด าเนินการเชิงรุก และดา้นความเขา้ใจองคก์ร และ
ระบบราชการโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเป็น 0.704 และสามารถร่วมกันพยากรณ์
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง ไดร้้อยละ 49.6 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน
ในการพยากรณ์ เท่ากบั  0.376 4) รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ประกอบด้วย การพฒันาการวางกลยุทธ์ภาครัฐ การพฒันากระบวนการสั่งการตามอ านาจหน้าท่ี 
การพฒันาการด าเนินการเชิงรุก และการพฒันาความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ 
 
ค าส าคัญ : รูปแบบการพฒันา, สมรรถนะ, ผูบ้ริหารระดบักลาง 
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ABSTRACT  

 
 This research aimed to 1) study the administrative competency of middle executives of Rajabhat 
University, 2) study the working efficiency of middle executives of Rajabhat University, 3) study 
the influence of administrative competency that effected to working efficiency of middle executives 
of Rajabhat University, and 4) build and verify a Developmental Model of Administrative Competency 
of middle executives of Rajabhat University in the Northeast of Thailand. The sample group was 
the middle executives amount 175. Questionnaire was used as the instrument to analyze data. Data 
analysis was found by Descriptive Statistics and Multiple Regression Analysis including to build 
and verify a Developmental Model of Administrative Competency of middle executives of Rajabhat 
Universities in the Northeast of Thailand by interviewing. Moreover the verification was found 
from the experts amount 25 people collected by Purposive Sampling. 
 The results found that; 1) the administrative competency of middle executives of Rajabhat 
University in Northeast was overall at high level ( X  = 3.86). Considering each part found that 
there was in a high level in every part arranging in order from highest to the lowest means as follow ; 
the work coaching and assignment ( X  = 3.95), the authority commanding ( X  = 3.91), and the 
holistic viewing ( X  = 3.89) respectively. 2) The working Efficiency of middle executives of 
Rajabhat University in the Northeast as overall was at high level ( X  = 3.80). Considering each 
part found that there was in a high level in every part arranging in order from the highest to the 
lowest means as follow ; the acceptance of subordinates ( X  = 3.89), the teamwork, the continuous 
development ( X  = 3.87), the leadership and care for subordinates ( X  = 3.81) respectively.       
3) The elements of administrative competency that influenced to working Efficiency significantly 
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at .05 were; the government Strategy Planning, the authority commanding, proactive performance 
the organization and bureaucracy understanding. The correlation coefficient was 0.704 and could 
jointly predict the working Efficiency of Middle Executives for 49.6 % with standard error at  
0.376 4) A Developmental Model of Administrative Competency that effected to working Efficiency 
of Middle Executives of  Rajabhat University in the Northeast was consisted of the government 
strategy planning, the authority commanding, proactive performance and the organization and 
bureaucracy understanding 
 
Keywords: Developmental Model, Competency, Middle Executives 
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กติตกิรรมประกาศ 

 
 วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ส าเร็จสมบูรณ์ไดด้ว้ยความอนุเคราะห์อยา่งดียิ่งจาก รองศาสตราจารย ์ดร.
สัญญา เคณาภูมิ อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก รองศาสตราจารย์ ดร.ภกัดี โพธ์ิสิงห์ อาจารย ์        
ท่ีปรึกษาวทิยานิพนธ์ร่วม รองศาสตราจารย ์ดร.ยุภาพร ยุภาศ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และ
รองศาสตราจารย ์ดร.สุเทพ เมยไธสง ผูท้รงคุณวุฒิสอบวิทยานิพนธ์ รวมทั้งอาจารยป์ระจ าหลกัสูตร  
รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบณัฑิต  คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ ท่ีกรุณาให้ค  าแนะน าท่ีเป็น
ประโยชน์ ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งยิง่ และขอขอบพระคุณไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วิทยา เจริญศิริ คณบดีคณะนิติศาสตร์ รองศาสตราจารย ์
ดร.ยุภาพร ยุภาศ คณบดีคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ อาจารย ์ดร.ทรงศกัด์ิ จีระสมบติั 
อาจารย์ประจ าหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต ผูช่้วยศาสตราจารย ์สุวรรณ อภยัวงศ ์
อาจารยป์ระจ าหลกัสูตรภาษาไทย คณะครุศาสตร์ และผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.รังสรรค์ สิงหะเลิศ 
คณะบดีคณะมนุษยศ์าสตร์และสังคมศาสตร์ ผูเ้ช่ียวชาญทุกท่าน ท่ีได้กรุณาช้ีแนะแนวทางอนัเป็น
ประโยชน์ รวมทั้งตรวจสอบเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงกระบวนการ เน้ือหา และเคร่ืองมือ
ต่าง ๆ ใหเ้กิดประสิทธิผลสูงสุดในการท าวทิยานิพนธ์ในคร้ังน้ี  
 ขอกราบขอบพระคุณตวัแทนผูบ้ริหารระดบัสูง ตวัแทนผูบ้ริหารระดบักลาง ตวัแทนคณาจารย ์
ตวัแทนบุคลากรสายสนบัสนุน และตวัแทนนกัศึกษา ผูท้รงคุณวุฒิทุก ๆ ท่าน ท่ีให้ความอนุเคราะห์
ยนืยนัรูปแบบ และวพิากษรู์ปแบบการวจิยัในคร้ังน้ี จนสามารถท าให้ผูว้ิจยัประสบความส าเร็จในการวิจยั
 ขอขอบคุณครอบครัว และเพื่อนร่วมรุ่นหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบณัฑิต รุ่นท่ี 2 
ทุกท่าน ท่ีเป็นก าลงัใจในการเรียน และการวจิยั จนวทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีประสบความส าเร็จ ครบถว้น
สมบูรณ์ 
 ขอกราบขอบพระคุณคุณพ่อ - คุณแม่ และอาจารย ์ตลอดจนญาติพี่นอ้งท่ีให้ก าลงัใจช่วยเหลือ 
สนบัสนุนมาโดยตลอดคุณค่า และประโยชน์จากการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยั ขอมอบบูชาพระคุณบิดา - 
มารดา ครู อาจารย ์และผูมี้พระคุณทุกท่านท่ีให้การอบรมสั่งสอน ให้มีความรู้มีสติปัญญาส่งผลให ้ 
ผูศึ้กษา คน้ควา้ประสบความส าเร็จในการด าเนินชีวติ และกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 ประสิทธิภาพ เป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติตามแต่วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณา คือ ประสิทธิภาพ
ในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การท างานท่ีไดม้าตรฐาน รวดเร็ว ถูกตอ้ง และใชเ้ทคนิค
ท่ีสะดวกข้ึนกวา่เดิม ส่วนประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ไดแ้ก่ การท างานท่ีมีคุณภาพ
เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างาน และให้บริการ
เป็นท่ีพอใจ หรือผูรั้บบริการ (ทิพาวดี เมฆสวรรค,์ 2538) ประสิทธิภาพ จึงเป็นความสามารถในการ
ใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่า เพื่อการบรรลุเป้าหมาย ประสิทธิภาพจึงมกัถูกวดัในรูปแบบของตน้ทุน 
หรือจ านวนทรัพยากรท่ีใชไ้ปเม่ือเทียบกบัผลงาน หรือผลผลิตท่ีได ้เช่น ตน้ทุน แรงงาน เวลาท่ีใช้
อตัราผลตอบแทนจากการลงทุน (วิทยา ด่านธ ารงกูล, 2546) กระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงเป็นองคก์ารหลกั
ท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการสร้างคน และคุณภาพคนไดใ้ช้ความพยายามพฒันาคุณภาพการศึกษาดว้ย
นวตักรรมการบริหารจดัการหลากหลาย โดยเฉพาะการบริหารองคก์รการศึกษาในบริบทสังคมโลก
ในรูปแบบของโลกไร้พรมแดน (Borderless World) โลกาภิวตัน์ (Globalization) ความเป็นสากล 
(Internationalization) ยุคขอ้มูลข่าวสาร (Information Technology) ซ่ึงฐานการขบัเคล่ือนการพฒันา
คุณภาพการศึกษาสู่ความส าเร็จท่ีส าคญัท่ีสุด คือ “สถาบนัการศึกษา” การขบัเคล่ือนการพฒันาหรือ
ยกระดบัคุณภาพการศึกษาท่ีแทจ้ริงนั้น เฟืองส าคญัท่ีสุดในสถาบนัการศึกษา คือ “ผูบ้ริหาร” เพราะ
ผูบ้ริหารเป็นผูแ้ปลงนโยบายสู่การปฏิบติัในระดบัสถาบนัการศึกษา ดงันั้นผูบ้ริหารสถาบนัการศึกษา
ตอ้งแสดงบทบาทความเป็นผูน้ าท่ีมีสมรรถนะ (Competency) สูง คือ มีและใชค้วามรู้ ความสามารถ /
ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นของผูบ้ริหารในการบริหารงานให้ประสบความส าเร็จสูงกว่าเดิม 
ดีกว่าเดิม เขม้แข็งกวา่เดิมมีคุณภาพสูงกว่าเดิม ซ่ึงหมายถึงการท่ีผูน้ าตอ้งไดรั้บการพฒันาและการ
เสริมสร้างสมรรถนะครอบคลุมอิทธิพลของสมรรถนะ 3 กลุ่ม คือ 1) ความรู้ (Knowledge) ขอ้มูล /
ส่ิงท่ีถูกสั่งสม หรือความรู้เฉพาะด้านของผูบ้ริหาร เช่น ความรู้ดา้นการบริหารการศึกษา ความรู้
ภาษาองักฤษ ความรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยี และสารสนเทศ เป็นตน้ 2) ทกัษะ (Skills) ส่ิงท่ีผูบ้ริหารกระท า
ไดดี้ และฝึกปฏิบติัเป็นประจ าจนเกิดความช านาญ / ความเช่ียวชาญ โดยเฉพาะทกัษะท่ีส าคญั ส าหรับ
การแข่งขนัในศตวรรษท่ี 21 เช่น ทกัษะการสร้างทีมงาน ทกัษะการเป็นผูน้ าระดบัโลก ความสามารถ
ในการบริหารเวลาและความใส่ใจ เป็นตน้ แบ่งเป็น 2 ดา้นหลกั คือ 1) ทกัษะดา้นการบริหารจดัการ 
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หมายถึง ทกัษะในการบริหารและอ านวยการ ซ่ึงเก่ียวกบัการคิดอยา่งเป็นระบบในทุกมิติ ทั้งคิดกวา้ง 
คิดไกล คิดแยบยล 2) ทกัษะดา้นเทคนิคเฉพาะงาน หมายถึง ทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานตามสายงาน 
และ3) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics or Attributes) บุคลิกลกัษณะประจ าตวั      
ท่ีติดตวัมา และไม่ค่อยเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร เช่น เป็นคนน่าเช่ือถือ และไวว้างใจได้ หรือมี
ลกัษณะเป็นผูน้ า เป็นตน้ ทศันคติ / ค่านิยม และความคิดเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน เช่น เป็นคนมี
ความเช่ือมัน่ในตนเอง เป็นคนมองโลกในแง่ดี เป็นตน้ รวมทั้งแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายในท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมมุ่งสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายแห่งตน เช่น บุคคลท่ีมุ่งความส าเร็จสูงจะตั้งเป้าหมาย
ท่ีทา้ทาย และพยายามท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งได ้ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการท างาน
ของตนเองตลอดเวลา เป็นต้น อิทธิพลของสมรรถนะ ทั้ งสามกลุ่มเป็นคุณภาพภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนยุคใหม่ และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้ผูบ้ริหารมีผลการบริหารงานโรงเรียนท่ีดีกว่า 
หรือสูงกว่ามาตรฐาน จึงท าให้เกิดความส าเร็จท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงหากผูบ้ริหารสถาบนัการศึกษาพฒันาให้
เป็นพื้นฐานแห่งตนแลว้เป็นท่ีมัน่ใจไดว้่าจะสามารถพฒันา ปรับประยุกต์ และน ามาใช้ในการบริหาร
จดัการสถาบนัการศึกษาให้เกิดความส าเร็จระดบัสูง หรือไดม้าตรฐานสากลแน่นอน จากการสังเคราะห์
แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะบุคคลกบัความส าเร็จขององคก์าร ผลการสังเคราะห์พบชดัเจนวา่ สมรรถนะ
กบัความส าเร็จขององคก์ารสัมพนัธ์กนั กล่าวคือ บุคลากรท่ีมีสมรรถนะจะเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ความ
เขา้ใจชดัเจน มีทกัษะและความสามารถในการประยุกต์ศาสตร์อย่างมีศิลป์ ซ่ึงแนวโนม้ หรือผลของ
การ มีสมรรถนะจะส่งผลดีต่อการปฏิบติังานในระดบัตนและส่งผล / ช่วยสร้างความส าเร็จในระดบั
องค์กรของตนแน่นอน ด้วยความเช่ือดังกล่าวท าให้กระทรวงศึกษาธิการได้น าแนวคิดเร่ือง
สมรรถนะ (Competency) มาใช้ในการบริหารบุคลากรขององค์กรการศึกษาทุกระดบั (ครู และ
บุคลากรทางการศึกษา) โดยปัจจุบันกระทรวงศึกษาได้ก าหนดสมรรถนะของผู ้บ ริหาร
สถาบนัการศึกษาไว ้2 กลุ่ม 9 สมรรถนะยอ่ย คือ 1) สมรรถนะหลกั (Core Competency) ประกอบดว้ย ส่ี
สมรรถนะย่อย คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การพฒันาตนเอง และการท างานเป็นทีม และ 2) 
สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) ประกอบดว้ย ห้าสมรรถนะประจ าสายงานย่อย 
คือ การวิเคราะห์และสังเคราะห์ การส่ือสาร และจูงใจ การพฒันาศกัยภาพบุคลากร การมีวิสัยทศัน์ 
และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
 ค าวา่ สมรรถนะ คือ กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะ (Attributes) 
ท่ีเก่ียวขอ้งกนั ซ่ึงมีผลกระทบต่องานหลกัของต าแหน่งงานหน่ึง ๆ  โดยกลุ่มความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ
ดงักล่าว สัมพนัธ์กบัผลงานของต าแหน่งงานนั้น ๆ และสามารถวดัผลเทียบกบัมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับ 
และเป็นส่ิงท่ีสามารถเสริมสร้างข้ึนได ้โดยผา่นการฝึกอบรมและการพฒันา (Scott B. Parry, p. 1997
และสุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2544, น. 48) สมรรถนะ ยงัเป็นบุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคล 
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ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดี หรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนดในงาน  
ท่ีตนรับผิดชอบ (Mcclelland, D.C., p. 1973) นอกจากนั้น สมรรถนะ ก็คือ คุณลกัษณะของบุคคล 
ซ่ึงไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณสมบติัต่าง ๆ อนัไดแ้ก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ 
คุณลกัษณะทางกายภาพ และอ่ืน ๆ ซ่ึงจ าเป็นและสอดคลอ้งกบัความเหมาะสมกบัองคก์าร โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่ตอ้งสามารถจ าแนกไดว้า่ผูท่ี้จะประสบความส าเร็จในการท างานไดต้อ้งมีคุณลกัษณะเด่น ๆ 
อะไร หรือลกัษณะส าคญั ๆ  อะไรบา้ง หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง คือ สาเหตุท่ีท างานแลว้ไม่ประสบความส าเร็จ 
เพราะขาดคุณลกัษณะบางประการ คืออะไร เป็นตน้ (อานนท ์ศกัด์ิวรวิชญ,์ 2547, น. 61) สมรรถนะ
จึงไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นของบุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จมีผลงาน
ไดต้ามเกณฑ ์หรือมาตรฐานท่ีก าหนด หรือสูงกวา่  
 องคป์ระกอบของสมรรถนะหลกั ตามแนวคิดของ แมคเคิลแลนด์มี 5 ส่วน ไดแ้ก่ 1) ความรู้ 
(Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระส าคญั เช่น ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์
เป็นตน้ 2) ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีตอ้งการใหท้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทางคอมพิวเตอร์ 
ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้น มาจากพื้นฐานทางความรู้ และสามารถ
ปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว 3) ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self - Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม 
และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง 
เป็นตน้ 4) บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนท่ีน่าเช่ือถือ
และไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้ า เป็นตน้ และ 5) แรงจูงใจ / เจตคติ (Motives / Attitude)    
เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน ซ่ึงท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ 
เป็นตน้ 
 นอกจากนั้น สมรรถนะยงัสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 5 ประเภท คือ (อานนท ์ศกัด์ิวรวิชญ,์ 2547, 
น. 62 และสุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2547, น. 50 - 51 และ น. 58 - 59) 1) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal 
Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแต่ละคนมีเป็นความสามารถเฉพาะตวัคนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้
เช่น การต่อสู้ป้องกนัตวัของจาพนม นกัแสดงช่ือดงัในหนงัเร่ือง “ตม้ย  ากุง้” ความสามารถของนกัดนตรี 
นกักายกรรม และนกักีฬา เป็นตน้ ลกัษณะเหล่าน้ี ยากท่ีจะเลียนแบบ หรือตอ้งมีความพยายามสูงมาก 
2) สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกบัการท างานในต าแหน่ง 
หรือบทบาทเฉพาะตวั เช่น อาชีพนกัส ารวจก็ตอ้งมีความสามารถในการวิเคราะห์ตวัเลข การคิดค านวณ 
ความสามารถในการท าบญัชี เป็นตน้ 3) สมรรถนะองคก์าร (Organization Competencies) หมายถึง 
ความสามารถพิเศษเฉพาะองคก์ารนั้นเท่านั้น เช่น บริษทั เนชัน่แนล (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นบริษทั
ท่ีมีความสามารถในการผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า หรือ บริษทัฟอร์ด (มอเตอร์) จ  ากดั มีความสามารถใน
การผลิตรถยนต์ เป็นตน้ หรือ บริษทั ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีความสามารถในการผลิตสี     
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เป็นตน้ 4) สมรรถนะหลกั (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถส าคญัท่ีบุคคลตอ้งมี หรือ
ตอ้งท า เพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น พนกังานเลขานุการส านกังาน ตอ้งมีสมรรถนะหลกั 
คือ การใชค้อมพิวเตอร์ได ้ติดต่อประสานงานไดดี้ เป็นตน้ หรือ ผูจ้ดัการบริษทั ตอ้งมีสมรรถนะหลกั 
คือ การส่ือสาร การวางแผน และการบริหารจดัการ และการท างานเป็นทีม เป็นตน้ และ 5) สมรรถนะ
ในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีมีตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ
ต าแหน่งหน้าท่ี อาจเหมือนแต่ความสามารถตามหน้าท่ีต่างกนั เช่น ขา้ราชการต ารวจเหมือนกนั    
แต่มีความสามารถต่างกนั บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทาง
ปราบปราม เป็นตน้  
 สมรรถนะทางการบริหาร คือ ความรู้ ความสามารถ ดา้นการบริหารจดัการ เป็นขีดความสามารถ
ท่ีมีในระดบัผูบ้ริหาร โดยจะแตกต่างกนัตามต าแหน่งทางการบริหารบทบาท และหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
การก าหนดสมรรถนะทางการบริหาร ใชก้รอบสมรรถนะจากเกณฑ์ของส านกังานขา้ราชการพลเรือน 
(ก.พ.) ประกอบดว้ย สมรรถนะ 6 สมรรถนะ คือ 1) ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถ หรือความตั้งใจ
ในการเป็นผูน้ า ก าหนดทิศทาง เป้าหมาย วิธีการท างาน ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัไดอ้ยา่งราบร่ืน 
เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงคข์องส่วนราชการ 2) วิสัยทศัน์ หมายถึง ความสามารถใน
การก าหนดทิศทาง ภารกิจ และเป้าหมาย การท างานท่ีชดัเจน และความสามารถในการสร้างความ
ร่วมแรงร่วมใจ เพื่อให้ภารกิจบรรลุวตัถุประสงค์ 3) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ หมายถึง ความเขา้ใจ
วิสัยทศัน์ และนโยบายภาครัฐและสามารถน ามาประยุกตใ์ชใ้นการก าหนดกลยุทธ์ส่วนราชการได ้
4) ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน หมายถึง ความสามารถในการผลกัดนัหน่วยงานไปสู่การปรับเปล่ียน
ท่ีเป็นประโยชน์ รวมถึงการส่ือสารให้ผูอ่ื้นรับรู้ เขา้ใจ และด าเนินการให้การปรับเปล่ียนนั้นเกิดข้ึนจริง 
5) การควบคุมตนเอง หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ และพฤติกรรมในสถานการณ์  
ท่ีอาจถูกย ัว่ย ุหรือเผชิญหนา้กบัความไม่เป็นมิตร หรือตอ้งท างานภายใตส้ภาวะกดดนั รวมถึงความ
อดทนอดกลั้น เม่ืออยูใ่นสถานการณ์ท่ีก่อความเครียดอยา่งต่อเน่ือง 6) การสอนงาน และการมอบหมายงาน 
หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะส่งเสริมการเรียนรู้ หรือการพฒันาผูอ่ื้นในระยะยาวจนถึงระดบัท่ีเช่ือมัน่วา่
จะสามารถมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบใหผู้น้ั้นมีอิสระ ท่ีจะตดัสินใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ
ของตนได ้(งานบริหารงานบุคคล, 2554) อยา่งไรก็ตาม ผลงานวิจยัของ (Ulrich et al., 1998, Brewster, 
Farndale, And Ommeren, 2000) ไดท้  าการส ารวจองค์กรในสหรัฐอเมริกาเพื่อคน้หาสมรรถนะเฉพาะ
ส าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Specific Competencies) เพื่อจดัท ามาตรฐานกลางส าหรับการ
เปรียบเทียบ (Benchmarking Standards) สมรรถนะท่ีส าคญัประการหน่ึง ซ่ึงพบในการส ารวจคร้ังน้ี
และก าลงัมีความส าคญัมากข้ึนเร่ือย ๆ คือ การเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ (Hr. Business Partners) 
และการมีส่วนช่วยให้องคก์รไดพ้ฒันาขีดความสามารถในการแข่งขนั โดยนกัวิจยักลุ่มน้ีไดนิ้ยาม 
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สมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลวา่ หมายถึง ความสามารถในการเพิ่มคุณค่าให้กบัองคก์ร 
/ ธุรกิจ (Ability to Add Value to Business) โดยจะตอ้งเนน้ท่ีกระบวนการท่ีจะน าสมรรถนะมาใช้
เปล่ียนแปลงเง่ือนไขทางธุรกิจ เพื่อมุ่งสู่ความสามารถในการแข่งขนัท่ีย ัง่ยนื และการจะบรรลุเป้าประสงค์
อยา่งน้ีได ้องคก์รจะตอ้งสร้างสมรรถนะท่ีมีความเด่นเฉพาะตวั (Uniqueness) เพื่อพฒันาสมรรถนะ
รวมขององคก์ร ท่ีไม่เหมือนสมรรถนะขององคก์รอ่ืน นอกจากนั้นสถาบนัการจดัการแห่งประเทศ
นิวซีแลนด์ (New Zealand Institute of Management, 2005) ไดท้  าการศึกษาและจดักลุ่มสมรรถนะ
ของผูบ้ริหาร โดยท าการจดักลุ่มตามภาระหนา้ท่ี และตามคุณลกัษณะเฉพาะของสมรรถนะ พร้อม
กบัต าแหน่งทางการบริหารเป็นกรอบในการพิจารณา โดยไดข้อ้สรุปถึงสมรรถนะของผูบ้ริหาร จ าแนก
ไดเ้ป็น 3 ระดบั คือ 1) สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Capable) ซ่ึงผูบ้ริหารท่ีมีคุณลกัษณะตามกรอบสมรรถนะ
ระดบัน้ี จะเป็นผูท่ี้มีความรู้ และทกัษะท่ีส าคญัใน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัการทัว่ไป (Broad Management 
Skill And Knowledge) ซ่ึงประกอบดว้ย การคิดเชิงกลยุทธ์ การตดัสินใจอยา่งมีกระบวนการ การวางแผน 
การจดัองคก์าร การจดัการบุคลากร กระบวนการพฒันา และการบริหารโครงการ ดา้นการจดัการบุคคล 
(Personnel Management Skill) ท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การติดต่อส่ือสาร การสร้างความเช่ือมัน่ และการ
จดัการเวลา เป็นตน้ ดา้นความเช่ียวชาญเฉพาะเป็นความรู้ความสามารถในทกัษะเฉพาะท่ีสามารถขยาย
คุณค่าของการจดัการองคก์ารได ้เช่น การบญัชี คอมพิวเตอร์ เป็นตน้ และดา้นความรู้ความสามารถ
ในการจดัการธุรกิจทัว่ไป (Knowledge of Business Disciplines) 2) สมรรถนะระดบัเช่ียวชาญ (Executive) 
โดยผูบ้ริหาร จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีคุณลกัษณะและความรู้ความสามารถในด้านต่าง ๆ ประกอบด้วย     
ดา้นการบริหารจดัการวฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงสามารถสร้างความแข็งแกร่งให้กบัองค์การได ้ดา้นการ
บริหารจดัการความเปล่ียนแปลงขององคก์าร และดา้นการสร้างความน่าเช่ือถือส่วนบุคคล และ 3) สมรรถนะ
ระดบันโยบาย (Governance) เป็นสมรรถนะท่ีผูบ้ริหาร จะตอ้งมีเพิ่มเติมมากกวา่สมรรถนะระดบัและ
ระดบัท่ีสอง ซ่ึงในภาพรวม ก็คือ ความสามารถในการมองภาพรวมขององคก์าร และก ากบัดูแลบน
พื้นฐานท่ีเก่ียวกบัภาระหน้าท่ีท่ีส าคญั ได้แก่ การก าหนดวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ พนัธกิจขององค์การ    
การก าหนดรูปแบบวฒันธรรมองค์การ และพฤติกรรมท่ีองค์การคาดหวงั ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีมุ่ง
เสริมสร้างคุณค่าทางจริยธรรมตามจุดเนน้ หรือความตอ้งการของสังคมการก ากบัติดตามการปฏิบติั
และทบทวนการปฏิบติังานขององคก์าร และการก ากบัติดตาม รวมทั้งการสอนงานให้กบัผูบ้ริหาร
ระดบัรองลงมา  
 จะเห็นไดว้่า การจดัการศึกษาของชาติ มีความมุ่งหมายเพื่อให้คนไทยเป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ 
เป็นคนดี มีความสามารถ และมีความสุข การด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายอยา่งมีพลงั และมีประสิทธิภาพ 
จ าเป็นตอ้งมีการกระจายอ านาจ และใหทุ้กฝ่ายมีส่วนร่วม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัหลกัการพระราชบญัญติั
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 ให้มีการจดัระบบโครงสร้าง
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และกระบวนการบริหารจดัการให้มีเอกภาพดา้นโยบาย และมีความหลากหลายในทางปฏิบติัมีการ
กระจายอ านาจสู่เขตพื้นท่ีการศึกษา และสถาบนัการศึกษาตามมาตรา 39 ทั้งดา้นวิชาการ งบประมาณ 
การบริหารงานบุคคล และงานบริหารทัว่ไป อนัจะก่อให้เกิดความคล่องตวัมีอิสระดา้นการบริหาร
จดัการในระดบัปฏิบติัการโดยเฉพาะการใชฐ้านโรงเรียน (School Based) เป็นหน่วยสร้างศกัยภาพ
ในการบริหารจดัการคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง สถาบนัการศึกษานบัเป็นหน่วยขบัเคล่ือนคุณภาพการศึกษา
ท่ีส าคญั โดยมีผูบ้ริหารสถาบนัการศึกษาเป็นแกนน าพาจดัการศึกษา เน่ืองจากเป็นผูท่ี้มีภาระรับผิดชอบ
ในการบริหารจดัการให้ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งในการพฒันาคุณภาพผูเ้รียนทั้งโดยตรงและโดยออ้ม 
สามารถจดักิจกรรมทางการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายอยา่งมีคุณภาพ ทั้งน้ีผูบ้ริหารสถาบนัการศึกษา
จะตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีเป็นท่ีน่าเช่ือถือศรัทธาในการส่งเสริมสนบัสนุน
ผลกัดนั กระตุน้ และจดัการให้ครู นกัเรียนสามารถจดักิจกรรมการเรียนรู้ให้บรรลุเป้าหมาย หรือ
เป็นการรับผิดชอบภาระงาน และใช้ความสามารถท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบับทบาทท่ีปฏิบติัให้
ประสบผลส าเร็จอยา่งโดดเด่นกวา่ผูอ่ื้น ซ่ึงเรียกวา่ สมรรถนะ (Competency) นัน่เอง 
 ในปัจจุบนัการปฏิบติังานในสถาบนัการศึกษาเนน้ให้สมาชิกเป็นส่วนหน่ึงของทีม และ สาย
การบริหารนิยมแบบราบมากกวา่เป็นแบบปิรามิด (Pyramid) ตลอดจนการแบ่งปันแลกเปล่ียนขอ้มูล
ระหวา่งผูบ้ริหารและครูผูส้อน โดยยึดกิจกรรมท่ีด าเนินการกบัผูเ้รียนเป็นส าคญัจะสามารถช่วยให้
การท างานบงัเกิดผลส าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (ส านกังานทดสอบทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, 
2545, น. 10- 13) จึงมีความจ าเป็นตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถของผูบ้ริหารสถาบนัการศึกษาและ
บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งในการบริหารจดัการคุณภาพ และสนบัสนุนการพฒันา ปรับปรุงส่ิงต่าง ๆ อยา่ง
ต่อเน่ือง หรืออาจกล่าวไดว้า่ สมรรถนะนั้นเป็นอาวุธส าคญัคู่กายท่ีมีอยูใ่นตวัตนของผูบ้ริหารสถาบนัการศึกษา
มืออาชีพ อนัจะน าไปสู่ความส าเร็จได ้แนวความคิดเร่ืองสมรรถนะ (Competency) จึงเขา้มามีบทบาท
และถูกน ามาใชใ้นการจดัการสถาบนัการศึกษาอยา่งเป็นรูปธรรมมากข้ึน เหตุเพราะการก าหนดสมรรถนะ
ของผูบ้ริหาร จะตอ้งก าหนดให้สอดคลอ้งเช่ือมโยงกบั วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายของหน่วยงาน 
อีกทั้งยงัน าหลกัการแนวคิดมาใชใ้นกระบวนงานดา้นการบริหาร และพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นหลายมิติ 
(อาภร ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2548) ผูบ้ริหาร จึงมีความจ าเป็นตอ้งใชค้วามสามารถท่ีมีอยู ่และท่ีซ่อนเร้นอยูม่า
บริหารจดัการการศึกษา และภาระงานท่ีรับผิดชอบอยู่ให้บงัเกิดผลส าเร็จเป็นท่ีประจกัษ์ยิ่งข้ึน    
 จากบทน า แสดงให้เห็นว่า สมรรถนะของผูบ้ริหารกบัความส าเร็จของการบริหารเก่ียวขอ้งกนั 
และปัญหาขา้งตน้ ก็สะทอ้นใหเ้ห็นชดัเจนวา่ ภาพความส าเร็จทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพของ
การยกระดบัคุณภาพมาตรฐานการศึกษาสู่สากลยงัไม่ดีเท่าท่ีควร ท าให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาเพื่อยืนยนั
โดยจะท าการวิจยัเร่ือง “รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดับกลางในกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ”      
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โดยผูว้ิจยัคาดหวงัว่าผลการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี จะท าให้ได้ขอ้คน้พบ และองค์ความรู้กวา้งขวางข้ึน     
ซ่ึงจะช่วยให้ไดแ้นวทางการพฒันา หรือยกระดบัคุณภาพให้มีมาตรฐานสากลและประสบความส าเร็จ
อยา่งเป็นรูปธรรมต่อไป 
 

1.2 วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 
 1.2.1 เพื่อศึกษาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั 
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 1.2.2 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
 1.2.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลของสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 1.2.4 เพื่อสร้าง และยืนยนัรูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลาง
ของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 

1.3 สมมติฐำนกำรวจิัย 
 
 อิทธิพลของสมรรถนะทางการบริหาร ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร
ระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า วิสัยทศัน์   
การวางกลยทุธ์ภาครัฐ ศกัยภาพเพื่อการปรับเปล่ียน การควบคุมตนเอง การสอนงาน และการมอบหมายงาน 
การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี การมองภาพองคร์วม การด าเนินการเชิงรุก และความเขา้ใจองคก์รและ
ระบบราชการ  
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1.4 ขอบเขตกำรวจิัย 
 
 ระยะที่ 1 การศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังาน สมรรถนะทางการบริหาร และวิเคราะห์
อิทธิพลของสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง
ของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
  1. ขอบเขตด้ำนพืน้ที ่
  การศึกษาคร้ังน้ี ศึกษาในพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 11 แห่ง ดงัน้ี 
มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี, มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย, มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร, มหาวิทยาลยั
ราชภฏัมหาสารคาม, มหาวทิยาลยัราชภฏัร้อยเอด็, มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ,์ มหาวิทยาลยัราชภฏั
สุรินทร์, มหาวทิยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ, มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี, มหาวิทยาลยัราชภฏัชยัภูมิ 
และมหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา  
  2. ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
   2.1  ตวัแปรอิสระ คือ สมรรถนะทางการบริหาร ไดแ้ก่  
     2.1.1 ภาวะผูน้ า 
     2.1.2 วสิัยทศัน์  
     2.1.3 การวางกลยทุธ์ภาครัฐ  
     2.1.4 ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน  
     2.1.5 การควบคุมตนเอง  
     2.1.6 การสอนงานและการมอบหมายงาน  
     2.1.7 การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี  
     2.1.8 การมองภาพองคร์วม  
     2.1.9 การด าเนินการเชิงรุก  
     2.1.10  ความเขา้ใจองคก์ร และระบบราชการ  
   2.2  ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง ดงัน้ี  
      2.2.1 การท างานเป็นทีม 
      2.2.2 การท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน 
      2.2.3 การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
      2.2.4 ความรับผดิชอบ และความเช่ือถือได ้ 
      2.2.5 การอุทิศตน 
      2.2.6 ความปรารถนาดี และช่วยพฒันาองคก์ร 



9 

      2.2.7 ประพฤติปฏิบติัตนอยูใ่นกรอบของศีลธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพ 
      2.2.8 การยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
      2.2.9 การแกปั้ญหา และการตดัสินใจ 
     2.2.10  ความเป็นผูน้ าและการดูแลใตบ้งัคบับญัชา 
     2.2.11  การวางแผน และการสั่งการเพื่อใหบ้รรลุตามแผนกลยทุธ์ของมหาวทิยาลยั 

  3. ขอบเขตด้ำนกลุ่มตัวอย่ำง 
   3.1 ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง (Population and Samples) ดงัน้ี 
     3.1.1 ประชากร ได้แก่ ผู ้บริหารระดับกลางท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในมหาวิทยาลัย       
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวนทั้งหมด 175 คน (11 แห่ง) แยกเป็น ดงัน้ี 
       3.1.1.1 มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี   จ  านวน 15 คน 
       3.1.1.2 มหาวทิยาลยัราชภฏัเลย   จ  านวน 14 คน 
       3.1.1.3 มหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร  จ  านวน 16 คน 
       3.1.1.4 มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  จ  านวน 22 คน 
       3.1.1.5 มหาวทิยาลยัราชภฏัร้อยเอด็  จ  านวน 14 คน 
       3.1.1.6 มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์  จ  านวน 19 คน 
       3.1.1.7 มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จ  านวน 15 คน 
       3.1.1.8 มหาวทิยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ   จ  านวน 9 คน 
       3.1.1.9 มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา  จ  านวน 22 คน 
       3.1.1.10 มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบาลราชธานี จ านวน 19 คน 
       3.1.1.11 มหาวทิยาลยัราชภฏัชยัภูมิ    จ  านวน 10 คน 
               รวมจ านวน 175 คน 
     3.1.2  กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบักลางท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างเป้าหมาย โดยใชว้ิธีการเลือก
กลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) เน่ืองจากประชากรมีจ านวนไม่มาก 
ผูศึ้กษา จึงสนใจศึกษาจากประชากรทั้งหมดจ านวน 175 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม
  4. ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
  การวจิยัคร้ังน้ี ด าเนินการตั้งแต่ 1 กนัยายน 2558 - 29 กุมภาพนัธ์ 2559 
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 ระยะที ่2 สร้าง และยนืยนัรูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลาง
ของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
  1. ขอบเขตด้ำนพืน้ที ่
  การศึกษาคร้ังน้ี ศึกษาในพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 11 แห่ง ดงัน้ี 
มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี, มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย, มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร, มหาวิทยาลยั
ราชภฏัมหาสารคาม, มหาวทิยาลยัราชภฏัร้อยเอด็, มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ,์ มหาวิทยาลยัราชภฏั
สุรินทร์, มหาวิทยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ, มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี, มหาวิทยาลยัราชภฏัชยัภูมิ 
และมหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา  
  2. ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
  ผูว้จิยั ก าหนดเน้ือหาสาระในการคน้หาและสร้างรูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร
ของผูบ้ริหารระดบักลาง ตามกรอบแนวคิด ดงัน้ี  
     
 
    
 
 
 
ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิด การก าหนดเน้ือหาสาระในการคน้หาและสร้างรูปแบบการพฒันาสมรรถนะ
ทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลาง 
 
  3. ขอบเขตด้ำนกลุ่มตัวอย่ำง 
  การสร้าง และยืนยนัรูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลาง 
โดยการวิเคราะห์ ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ศึกษาบริบทท่ีเก่ียวขอ้ง และโดยการสัมภาษณ์
กลุ่มตวัอย่างเป้าหมาย โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างเป้าหมายแบบการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  (Structure In - 
Depth Interview) ไดแ้ก่บุคคล ดงัต่อไปน้ี 
   3.1  ตวัแทนผูบ้ริหารระดบัสูง จ านวน 5 คน 
   3.2  ตวัแทนผูบ้ริหารระดบักลาง จ านวน 5 คน 
   3.3  ตวัแทนคณาจารย ์  จ านวน 5 คน 
   3.4  ตวัแทนบุคลากรสายสนบัสนุน  จ านวน 5 คน 

การส่งเสริมเชิงนโยบาย 

การส่งเสริม โดยมหาวทิยาลยั 

การพฒันาตนเอง 

สมรรถนะทางการบริหาร 
ของผูบ้ริหารระดบักลาง 
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   3.5  ตวัแทนนกัศึกษา  จ านวน 5 คน 
           รวมทั้งหมด 25 คน 
  4. ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
  การวจิยัคร้ังน้ี ด าเนินการตั้งแต่ เดือนมีนาคม - มิถุนายน 2559 
 

1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะ  
 
 “ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน” หมายถึง การกระท าของแต่ละบุคคล ท่ีมีความสามารถ และ
ความพร้อม พยายามทุ่มเทอยา่งเต็มใจในการปฏิบติังานของตนอย่างคล่องแคล่ว ดว้ยความมีระเบียบ   
มีกฎเกณฑ์ ปฏิบติังานให้เสร็จทนัเวลา รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพ และมาตรฐาน จึงสรุปไดว้า่ บุคคล
จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ตอ้งเกิดจากความขยนัหมัน่เพียรมีความรับผดิชอบและเอาใจใส่ใน
งานพร้อมดว้ยจิตใจท่ีซ่ือสัตย ์และภกัดีต่อ องคก์ารจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารท่ี
ก าหนดไว ้หรือดียิง่ข้ึน ไดแ้ก่  
  1. การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานเป็นทีมกบัผูอ่ื้นไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และ
ก่อใหเ้กิดผลดีต่อทีม ท างานเป็นทีมได ้โดยไม่มีปัญหาท างานเป็นทีมได ้แต่มีปัญหาบา้งมีความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมทีมเป็นอยา่งดี  
  2. การท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน หมายถึง การเป็นผูท่ี้ไม่คบัแคบ และสามารถชกัน า
ให้เกิดความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนเสมอ สามารถท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ไดเ้ป็นอย่างดี 
สามารถท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ได ้ไม่ก่อใหเ้กิดปัญหา  
  3. การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง หมายถึง ความสามารถพฒันาการท างานไดดี้มาก ทั้งท่ีเป็น
งานเดิม และงานใหม่ ท าใหเ้กิดผลในการเพิ่มผลิตภาพของมหาวทิยาลยัไดอ้ยา่งดีมาก สามารถพฒันาการ
ท างานได ้ท าใหบ้งัเกิดผลดี และเพิ่มผลิตภาพของมหาวิทยาลยัไดอ้ยา่งดี สามารถพฒันาการท างาน
ไดบ้า้งในบางเร่ือง ยอมรับการปฏิบติังานในแนวใหม่ไดบ้า้ง และสามารถคิดหรือปฏิบติังานในแนว
ใหม่ได ้สามารถพฒันางานได ้ด าเนินงานในแนวใหม่ได ้สามารถร่วมคิดหรือด าเนินงานในแนวใหม่ ๆ ได้
  4. ความรับผดิชอบ และความเช่ือถือได ้หมายถึง ความรับผิดชอบและความเช่ือถือไดดี้เยี่ยม 
ความรับผิดชอบ และความเช่ือถือไดดี้ ความรับผิดชอบและความเช่ือถือไดร้ะดบัพอใช้ ความรอคอย
เตือนเก่ียวกบัเร่ืองความรับผดิชอบบ่อยคร้ัง  
  5. การอุทิศตน หมายถึง ความอุตสาหะวริิยะ และอุทิศตนให้กบังานอยา่งดีมาก การอุทิศ
ตนใหก้บังานโดยมีความขยนัหมัน่เพียร การอุทิศตน และขยนัหมัน่เพียรนอ้ยกวา่ท่ีควร การอุทิศตน
ใหก้บังาน ความขยนัหมัน่เพียร 
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  6. ความปรารถนาดี และช่วยพฒันาองค์กร หมายถึง ความปรารถนาดีต่อองค์กร และช่วย
พฒันาการท างานของมหาวทิยาลยัในทุกโอกาสท่ีท าได้ แมว้า่งานนั้นจะไม่เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัตน 
ความปรารถนาดีต่อองคก์ร และช่วยพฒันาการท างานของมหาวิทยาลยัในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งอยูเ่ป็นประจ า 
ความปรารถนาดีต่อองคก์รในบางโอกาส และช่วยพฒันาการท างานของมหาวทิยาลยับา้งความปรารถนาดี
ต่อองคก์ร และช่วยพฒันาการท างานของมหาวทิยาลยั แมว้า่อยูใ่นฐานะท่ีอาจช่วยได ้ 
  7. ประพฤติปฏิบติัตนอยูใ่นกรอบของศีลธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ หมายถึง ประพฤติตน
เหมาะสม อยูใ่นศีลธรรมอนัดี มีความซ่ือตรงต่อตนเองและผูอ่ื้นอยา่งสม ่าเสมอ เป็นแบบอยา่งท่ีดี 
ประพฤติตนเหมาะสม อยู่ในศีลธรรมอนัดีพอสมควร มกัประพฤติตนไดอ้ยา่งเหมาะสมปฏิบติัตน
อยูใ่นศีลธรรมเท่าท่ีควร ไม่ตอ้งคอยตกัเตือน  
  8. การยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
อยา่งเห็นไดช้ดั การไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดี การไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เป็นส่วนใหญ่ การไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง 
  9. การแกปั้ญหา และการตดัสินใจ หมายถึง ความเขา้ใจปัญหาไดลึ้กซ้ึงดีมาก สามารถ
ตดัสินใจเด็ดขาด ถูกตอ้ง และทนัการมีการวางแนวความคิดอย่างมีระบบ และมีวิจารณญาณท่ีดี 
ความเขา้ใจปัญหาดี ตดัสินใจไดดี้โดยส่วนใหญ่ และทนัการมีการวางแนวความคิดอย่างมีระบบ 
ความเขา้ใจปัญหาตดัสินใจ และการวางแนวความคิด มีระบบดีนกั การจบัประเด็นปัญหาได้ ไวใ้จ
ใหต้ดัสินใจ และวางแนวความคิดอยา่งมีระบบตดัสินใจ หรือประเมินขอ้เทจ็จริง  
  10.  ความเป็นผูน้ า และการดูแลใตบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความเป็นผูน้ า เพื่อความส าเร็จ
ของงานสูงมาก มีความรับผดิชอบสูงมาก และมีความเมตตากรุณาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความสามารถ
น าทีมงานของตนให้เกิดผล รับผิดชอบดี เมตตากรุณาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความเป็นผูน้ า มีความ
รับผดิชอบ และความสามารถดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความเป็นผูน้ า ความรับผิดชอบ ไม่เคยมีปัญหา
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
  11.  การวางแผน และการสั่งการเพื่อให้บรรลุตามแผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลยั หมายถึง 
ความสามารถในการวางแผนอย่างละเอียดรอบคอบ และสามารถสั่งการให้เกิดผลตามท่ีวางแผน   
ไดอ้ย่างสมบูรณ์ ความสามารถในการวางแผนอย่างดี และสามารถสั่งการให้เป็นไป ตามแผนได ้
การวางแผน และสั่งการเป็นระบบ การวางแผน และการสั่งการเป็นอยา่งดี  
 “สมรรถนะทางการบริหาร” หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็นคุณลกัษณะร่วม
ของต าแหน่งผูบ้ริหารระดบักลางท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัเฉียงเหนือ 
ไดแ้ก่  
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  1. ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าใชอิ้ทธิพลและอ านาจท่ีมีของตนกระตุน้ช้ีน าให้
บุคคลอ่ืนเกิดความเตม็ใจแลว้กระตือรือร้นปฏิบติังานให้เป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร หรือ
ของกลุ่ม ไดแ้ก่ การแต่งกายเหมาะสมกบัโอกาสต่าง ๆ ความมีคุณธรรม และจริยธรรมการปฏิบติั
ตนตามจรรยาบรรณของผูบ้ริหารตามขอ้บงัคบัมหาวิทยาลยั ความรอบรู้ มีทกัษะและประสบการณ์
เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัการส่งเสริมการท างานเป็นทีม การตดัสินใจเหมาะสมกบัสถานการณ์ การรับฟัง
ปัญหา และสามารถแกไ้ขปัญหาของหน่วยงาน การใชว้ธีิการส่ือสารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ความสามารถ
ในการจูงใจ ความสามารถช้ีแจงให้บุคลากรเขา้ใจวตัถุประสงค์ของการปฏิบติังานต่าง ๆ มีมนุษย
สัมพนัธ์ท่ีดีเป็นท่ียอมรับการยอมรับความคิดเห็นของบุคลากรการเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดบั
ปรึกษาหารือไดก้ารเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการด าเนินชีวติแรงจูงใจให้บุคลากรร่วมกนัพฒันางาน การพฒันา
บุคลากรเป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล การรักษาผลประโยชน์ของบุคลากรในองคก์ร  
  2. วิสัยทศัน์ หมายถึง การวางเป้าหมายท่ีมีลกัษณะกวา้ง ๆ เป็นความตอ้งการในอนาคต 
โดยมิไดก้ าหนดวิธีการไวเ้ป็นขอ้ความทัว่ไป ซ่ึงก าหนดทิศทางของภารกิจ เป็นความมุ่งหมายใน
สถานภาพท่ีเราจะไปเป็น หรือเราไปอยู ่ณ วนัหน่ึงในอนาคต ท่ีองคก์รมุ่งหมาย มุ่งหวงัหรือประสงค์
จะเป็น หรือจะมีในอนาคต ไดแ้ก่ ก าหนดทิศทางจุดหมายการท างานไดช้ดัเจน รู้ว่าตอ้ง ท าอะไร 
เพื่ออะไร ท าอยา่งไร และเม่ือใด มีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ ท างานอยา่งมีเป้าหมาย
ดว้ยความภูมิใจ ความเขา้ใจในวิสัยทศัน์ของมหาวิทยาลยั ความเขา้ใจในพนัธกิจของมหาวิทยาลยั 
ความเขา้ใจในค่านิยมของมหาวิทยาลยั รับรู้ และมีความเขา้ใจต่อวิสัยทศัน์ / พนัธกิจของมหาวิทยาลยั 
ความทา้ทายกบัเป้าหมายของการท างาน สามารถเสริมสร้างความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้กบับุคลากร 
สามารถสะทอ้น และค านึงถึงผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดเ้สียรวมทั้งสอดคลอ้งกบัแนวโนม้ในอนาคต 
สามารถส่ือสารแนวทางในการปฏิบติัราชการให้บุคลากรทุกระดบั สามารถส่ือถึงภาพลกัษณ์และ
พฤติกรรมของบุคลากร  
  3. การวางกลยุทธ์ภาครัฐ หมายถึง กระบวนการวิเคราะห์และการตดัสินใจของผูบ้ริหาร 
ท่ีจะก าหนดวิธีการไวล่้วงหนา้อยา่งเป็นระบบ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางปฏิบติัให้บรรลุผลตามเป้าหมาย
และวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ แต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินงานจดัประชุม
ช้ีแจงผูเ้ก่ียวขอ้งในการจดัท ากลยุทธ์ ศึกษานโยบายงบประมาณของมหาวิทยาลยั ศึกษานโยบาย
งบประมาณของรัฐบาล ศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ พ.ร.บ. กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ฯลฯ ระดม
ความคิดเห็นจากบุคลากรภายในหน่วยงาน และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย บุคลากรมีส่วนร่วม ในการก าหนด
โครงการ / กิจกรรม วเิคราะห์รายการ จดัล าดบัความส าคญัของโครงการ / กิจกรรม วิเคราะห์ผลการ
ด าเนินงานท่ีใหบ้ริการนิสิตทั้งเชิงปริมาณ และคุณภาพในรอบปีท่ีผา่นมาวเิคราะห์ผลการด าเนินงาน
ในการท านุบ ารุงศิลปะ และวฒันธรรม วิเคราะห์ผลการบริหารจดัการ ตามเกณฑ์ตวัช้ีวดัคุณภาพ     
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ท่ีเก่ียวขอ้งในรอบปีท่ีผา่นมาทบทวนพนัธกิจในอดีตท่ีผา่นมาวิเคราะห์บทบาท ในปัจจุบนัมองอนาคต
โดยพิจารณาขอ้มูลจากอดีตและปัจจุบนัประกอบกบัสภาพแวดลอ้มภายใน และภายนอก ก าหนด
วิสัยทศัน์ โดยน าขอ้ความของแต่ละคน / กลุ่ม มาเขียนเป็นวิสัยทศัน์ร่วมกนั การมีส่วนร่วมในการ
จดัท าแผนกลยทุธ์จากบุคลากร และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การทบทวน ปรับปรุง แผนกลยุทธ์ให้สอดคลอ้ง
กบัสภาพปัจจุบนั การเผยแพร่ ประชาสัมพนัธ์แผนกลยุทธ์ของหน่วยงาน การด าเนินงานตามแผน
กลยทุธ์ การรับรู้ภายในองคก์ร (การถ่ายทอด) ความพร้อมดา้นทรัพยากร (คน, อุปกรณ์ และงบประมาณ)
  4. ศกัยภาพ เพื่อน าการปรับเปล่ียน หมายถึง ความสามารถในการน าเพื่อการเปล่ียนองคก์ร
ไปสู่สภาวะท่ีเป็นเลิศ ไดแ้ก่ การสร้างวิสัยทศัน์ และเป้าหมายของหน่วยงาน การกระตุน้ให้บุคคล
กรให้ใช้ปัญญาในการท างาน การสนับสนุนดูแลผูต้ามรายบุคคล การเป็นสัญลกัษณ์ของค่านิยม   
และการปฏิบติัทางวชิาชีพ การแสดงออกถึงความคาดหวงัของผลการปฏิบติังานในระดบัสูง การปรับปรุง
โครงสร้างการบริหารใหส้ามารถรองรับการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของหน่วยงาน ก าหนดวิธีการ
ท างานอยา่งมีประสิทธิผลของผูป้ฏิบติังานให้การสนบัสนุนต่อการจดัการเรียนการสอน ก ากบัดูแล
กิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน เนน้การท างานร่วมกบัชุมชน มีความรับผิดชอบท่ีสามารถตรวจสอบได ้
มีความสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงไดดี้  
  5. การควบคุมตนเอง หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลใชว้ิธีการหน่ึงวิธีการใด หรือหลายวิธี 
เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลจากพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค ์ไปสู่พฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์
โดยท่ีบุคคลนั้นเป็นผูก้  าหนดพฤติกรรมเป้าหมายกระบวนการท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย และควบคุมตวั
แปรทั้งภายในและภายนอกของบุคคล อนัจะมีผลต่อพฤติกรรมท่ีพึงประสงคน์ั้นดว้ยตนเอง ไดแ้ก่ 
ไม่แสดงพฤติกรรมไม่สุภาพ หรือไม่เหมาะสม แมจ้ะรู้สึกวา่ถูกกระตุน้ทางอารมณ์ แต่สามารถระงบั
การกระท านั้นไวไ้ด ้อดกลั้นไม่แสดงพฤติกรรมหุนหนัพลนัแล่น อาจเล่ียงออกไปจากสถานการณ์ 
(ท่ีท าให้เกิดความรุนแรงทางอารมณ์) ชัว่คราวหากกระท าได ้หรืออาจเปล่ียนหัวขอ้สนทนา หรือ
หยุดพกัชัว่คราว เพื่อสงบสติอารมณ์ รู้สึกถึงความรุนแรงทางอารมณ์ในระหว่างการสนทนา หรือ
การปฏิบติังาน เช่น ความโกรธ ความผิดหวงั หรือความกดดนั แต่ไม่ไดแ้สดงออกมา ไม่โตต้อบรุนแรง 
แมจ้ะถูกย ัว่ยจุากฝ่ายตรงขา้ม และยงัครองสติปฏิบติัตนต่อไปไดอ้ยา่งสงบ รู้สึกถึงความรุนแรงทาง
อารมณ์ในระหว่างการสนทนา หรือการปฏิบติังาน แต่สามารถเลือกวิธีการแสดงออกในทางสร้างสรรค์
เพื่อแกไ้ขสถานการณ์ใหดี้ข้ึน สามารถปฏิบติังาน หรือตอบสนองอยา่งสร้างสรรคใ์นสภาวะความกดดนั
ต่อเน่ือง สามารถจดัการกบัความเครียดหรือผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนจากความรุนแรงทางอารมณ์    
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อาจประยุกตใ์ชว้ิธีการเฉพาะตน หรือวางแผนล่วงหนา้เพื่อจดัการกบัอารมณ์
และความเครียดท่ีอาจเกิดข้ึน ละวางอารมณ์ความรุนแรงทั้งปวง โดยการพยายามท าความเขา้ใจตน้เหตุ 
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เขา้ใจตนเอง เขา้ใจสถานการณ์ และเขา้ใจคู่กรณี ตลอดจนบริบท และปัจจยัแวดลอ้มต่าง ๆ อาจให้อภยั 
หรือปล่อยวางไดต้ามแต่กรณี  
  6. การสอนงาน และการมอบหมายงาน หมายถึง การสอนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนเอง 
เป็นเทคนิคหน่ึงในการพฒันา เพื่อมุ่งพฒันาให้มีความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะ
เฉพาะตวั (Personal Attributes) เพื่อให้การท างานนั้น ๆ ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึน
ถ่ายทอดเทคนิค และวิธีการท างานเพื่อให้มีศกัยภาพ (Potential) ในการท างานท่ีสูงข้ึนมีความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน อนัน ามาซ่ึงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนต่อไปในอนาคต ไดแ้ก่ แบ่งเบาภาระงานซ่ึงลูกนอ้ง
ท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้งส่งมอบงานตามเวลาท่ีก าหนด มีเวลาเพียงพอท่ีจะคิดพิจารณา ปรับปรุงระบบงาน 
ขั้นตอน และวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน มีโอกาสช้ีแจงจุดเด่นหรือจุดท่ีตอ้งการให้ลูกนอ้ง
ปรับปรุงการท างานสามารถแจง้ให้ลูกนอ้งรู้ถึงวิสัยทศัน์ (Vision) ภารกิจ (Mission) กลยุทธ์ (Strategy) 
และปัญหา (Goal) การเปล่ียนแปลง การเตรียมความพร้อมในดา้นต่าง ๆ ขององคก์ร มีโอกาสรับรู้
ความตอ้งการท่ีลูกนอ้งคาดหวงั รับรู้ปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการท างานของลูกนอ้ง สร้างสัมพนัธภาพ
ท่ีดีในการท างานระหวา่งหวัหนา้งาน และลูกนอ้ง เน่ืองจากการพูดคุย ปรึกษากนัมากข้ึน ซ่ึงจะเป็น
วธีิการหน่ึงในการลดอตัราการลาออกของลูกนอ้ง เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีใชผ้ลกัดนัและสนบัสนุน
ใหลู้กนอ้งท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย (Performance Goal) ตามแผนงานท่ีก าหนด ส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศ
ของการท างานร่วมกนัเป็นทีม (Team Working) ระหวา่งผูป้ฏิบติังานในกลุ่ม มีการร่วมแรง ร่วมใจ 
ร่วมคิดหาแนวทางป้องกนั และแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน 
  7. การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี หมายถึง การใชท้กัษะในการบริหารตลอดจนความสามารถ
ของผูบ้ริหารในการติดต่อประสานงาน สั่งการและกระตุน้ให้พนกังานปฏิบติังานตามหน้าท่ีความ
รับผดิชอบของตนเอง เพื่อให้งานนั้นบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ การคดัเลือกบุคคล
เขา้ท างานตามกฎเกณฑ์ท่ีตั้งไว ้การวางแผนและก าหนดเป้าหมายการบริหารจดัการอย่างชดัเจน 
การสนับสนุนให้มีการน าระบบสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจดัการ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์   
การส่งเสริมการพฒันาบุคลากร การบริหารจดัการทรัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การน านโยบาย
มหาวทิยาลยัไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การบริหารงบประมาณไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
การก ากบัดูแล ติดตาม และประเมินผล การปฏิบติังานตามเป้าหมายภายในกรอบเวลาท่ีก าหนด และ 
การน าผลการประเมินมาทบทวนนโยบาย ปรับปรุง และพฒันาองคก์ร  
  8. การมองภาพองค์รวม หมายถึง ความคิดในเชิงสังเคราะห์มองภาพองค์รวมจนไดเ้ป็น
กรอบความคิด หรือแนวคิดอนัเป็นผลมาจากการสรุปรูปแบบประยุกต์แนวทางต่าง ๆ จากสถานการณ์ 
หรือขอ้มูลหลากหลายนานาทศันะ ไดแ้ก่ ขวนขวายหาโอกาสพฒันาตนเอง และสนบัสนุนชกัชวน
ให้ผูอ่ื้นเขา้ร่วมกิจกรรมพฒันาความรู้ ศกัยภาพ ฯลฯ ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัภารกิจท่ีตนรับผิดชอบอยู ่
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เช่ือมัน่วา่ผูอ่ื้นมีความประสงค ์และมีความสามารถท่ีจะเรียนรู้ และปรับปรุงพฒันาตนเองให้ดี ๆ ข้ึน
ไปให้ค  าแนะน าอยา่งละเอียด และ / หรือสาธิตวิธีการปฏิบติังาน เพื่อเป็นตวัอยา่งสอนงานหรือให้
ค  าแนะน าท่ีเฉพาะเจาะจงเก่ียวกบัการพฒันางาน หรือการปฏิบติังานตน ช้ีแนะแหล่งขอ้มูล และทรัพยากร
อ่ืน ๆ เพื่อใชใ้นการพฒันาของผูอ่ื้นใหแ้นวทาง หรือสาธิตการปฏิบติังาน เพื่อเป็นตวัอยา่ง พร้อมทั้ง
อธิบายเหตุผลประกอบให้การสนบัสนุน หรือการช่วยเหลือในภาคปฏิบติั เพื่อให้ผูอ่ื้นปฏิบติังาน / 
ปฏิบติัตนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน (เช่น สนบัสนุนทรัพยากร อุปกรณ์ ขอ้มูล ขอ้แนะน าในฐานะ
ผูมี้ประสบการณ์มาก่อน ฯลฯ) ท่ีเหมาะสมแก่การปฏิบติั ถามค าถาม ทดสอบ หรือใชว้ิธีการอ่ืน ๆ 
เพื่อตรวจสอบวา่ผูอ่ื้นเขา้ใจค าอธิบาย หรือไม่แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และให้โอกาสผูอ่ื้นไดพ้ฒันา
ตนเอง ให้โอกาสผูอ่ื้นเสนอแนะวิธีการเรียนรู้ และพฒันาผลการปฏิบติันอกเหนือไปจากวิธีปฏิบติั
ตามปกติ สนบัสนุนใหมี้โอกาสเรียนรู้ และแลกเปล่ียนความรู้ในงานท่ีมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบใกลเ้คียง 
หรือเช่ือมโยงกนั เพื่อพฒันาความสามารถ และประสบการณ์ในการมองภาพรวมของบุคลากรให้ค  าติชม
ผลการปฏิบติังาน / ปฏิบติัตนของผูอ่ื้นเพื่อส่งเสริมการพฒันาการปฏิบติัท่ีต่อเน่ือง ติติงพฤติกรรม   
ท่ีไม่เหมาะสมโดยเฉพาะเจาะจงเป็นกรณีไปโดยปราศจากอคติส่วนบุคคล เม่ือให้ความเห็นต่อผล
การปฏิบติัปัจจุบนั ก็แสดงความคาดหวงัในเชิงบวกวา่ผูไ้ดรั้บค าติชมมีศกัยภาพ และจะพฒันาไปได้
ดีในทางใด ใหค้  าแนะน าท่ีเหมาะสมกบับุคลิก ความสนใจ ความสามารถเฉพาะบุคคล ฯลฯ เพื่อการ
ปรับปรุงพฒันาท่ีเหมาะสม สนบัสนุนให้มีโอกาสเรียนรู้ และแลกเปล่ียนความรู้ในงานท่ีมีหน้าท่ี
ความรับผดิชอบใกลเ้คียง หรือเช่ือมโยงกนั เพื่อพฒันาความสามารถ และประสบการณ์ในการมอง
ภาพรวมของบุคลากร มอบหมายงานท่ีเหมาะสม และมีประโยชน์ คอยมองหาโอกาสในการฝึกอบรม 
พฒันา หรือประสบการณ์อ่ืน ๆ เพื่อสนบัสนุนการเรียนรู้และพฒันาของผูอ่ื้น เขา้ใจและสามารถระบุ
ความจ าเป็น หรือความตอ้งการในการฝึกอบรม หรือพฒันา ท่ีเป็นประโยชน์ต่องาน และเป็นประโยชน์
ต่อศกัยภาพ บุคลิกภาพ ทศันคติการใช้ชีวิต และพฒันาการส่วนบุคคลของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือ
ผูรั้บบริการ และก าหนดแผนงาน โครงการ หรือโอกาสการเรียนรู้อ่ืน ๆ เพื่อสนบัสนุนการพฒันานั้น 
และด าเนินการอยา่งเป็นรูปธรรม เพื่อรณรงค ์ส่งเสริม ผลกัดนั แผนการพฒันาทรัพยากรบุคคลใน
หน่วยงานของตนอยา่งเป็นระบบ โดยตระหนกัถึงความส าคญัของพลงัศกัยภาพของคนในการพฒันา
มหาวทิยาลยั 
  9. การด าเนินการเชิงรุก หมายถึง การท างานท่ีมีการวางแผนล่วงหนา้อยา่งละเอียด รอบคอบ 
รู้จกั และรับผดิชอบตนเอง โดยสามารถท่ีจะเลือกตอบสนองแรงกระตุน้ภายนอก ในมุมมองและคุณค่า
ของตนเองท่ีไม่ยอมตกอยูภ่ายใตอิ้ทธิพลส่ิงแวดลอ้มรอบขา้งและสถานการณ์ภายนอกบีบบงัคบัให้
ตอ้งจ าใจท าการท างานเชิงรุกจึงจ าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการท างานเชิงรุก  ไดแ้ก่ เล็งเห็น
โอกาสในขณะนั้น และไม่รีรอท่ีจะน าโอกาสนั้นมาใชป้ระโยชน์ในงานเล็งเห็นปัญหา อุปสรรคและ



17 

ลงมือหาวิธีแกไ้ขโดยไม่รอชา้ ลงมืออยา่งฉบัไวเม่ือเกิดปัญหาหรือในเวลาวิกฤติ กระท าการแกไ้ข
ปัญหาอยา่งเร่งด่วนในขณะท่ีคนส่วนใหญ่จะวิเคราะห์สถานการณ์ก่อนและรอให้ปัญหาคล่ีคลายไปเอง 
รู้จกัพลิกแพลง ยดืหยุน่ ประนีประนอมเม่ือเผชิญอุปสรรค มีใจเปิดกวา้ง ยอมรับความคิดแปลกใหม่
และแหวกแนวท่ีอาจเป็นประโยชน์ต่อการแกไ้ขปัญหา คาดการณ์ และลงมือกระท าการล่วงหน้า
เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นระยะเวลา 3 เดือนขา้งหนา้ทดลองใชว้ิธีการ
ท่ีแปลกใหม่ในการแกปั้ญหา หรือสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ให้เกิดข้ึนในองคก์ร คาดการณ์ และลงมือกระท า
การล่วงหนา้เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นระยะเวลา 4 - 12 เดือนขา้งหนา้ 
คิดนอกกรอบ เพื่อหาวธีิการท่ีแปลกใหม่ และสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหาท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนในอนาคต 
คาดการณ์ และลงมือกระท าการล่วงหนา้เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้น
ระยะเวลา 12 เดือนขา้งหนา้ และสร้างบรรยากาศของการคิดริเร่ิมให้เกิดข้ึนในหน่วยงานและกระตุน้
ใหเ้พื่อนร่วมงานเสนอความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน เพื่อแกปั้ญหา หรือสร้างโอกาสในระยะยาว 
  10.  ความเขา้ใจองคก์ร และระบบราชการ หมายถึง ความสามารถในการเขา้ใจความสัมพนัธ์
เชิงอ านาจตามกฎหมาย และอ านาจท่ีไม่เป็นทางการในองคก์รของตนเองและองคก์รอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งความสามารถท่ีจะคาดการณ์ไดว้า่นโยบาย
ภาครัฐ แนวโนม้ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ตลอดจนเหตุการณ์ ท่ีจะเกิดข้ึนจะมีผล
ต่อองคก์ร ไดแ้ก่ เขา้ใจโครงสร้างองค์กร สายการบงัคบับญัชา กฎ ระเบียบ นโยบาย และขั้นตอน
การปฏิบติังาน เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการไดอ้ย่างถูกตอ้ง เขา้ใจสัมพนัธภาพอยา่ง
ไม่เป็นทางการระหวา่งบุคคลในองคก์ร รับรู้วา่ผูใ้ดมีอ านาจตดัสินใจหรือผูใ้ดมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ
ในระดบัต่าง ๆ และน าความเขา้ใจน้ีมาใช้ประโยชน์โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิขององคก์รเป็นส าคญัเขา้ใจ
ประเพณีปฏิบติั ค่านิยม และวฒันธรรมของแต่ละองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้งเขา้ใจวิธีการส่ือสารให้มี
ประสิทธิภาพ เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการเขา้ใจขอ้จ ากดัขององคก์ร รู้วา่ส่ิงใดอาจกระท า
ไดห้รือไม่ อาจกระท าให้บรรลุผลได ้รับรู้ถึงความสัมพนัธ์เชิงอ านาจของผูมี้บทบาทส าคญัในองคก์ร 
เพื่อประโยชน์ในการผลกัดนัภารกิจตามหนา้ท่ีรับผิดชอบให้เกิดประสิทธิผล เขา้ใจสาเหตุพื้นฐาน
ของพฤติกรรมองคก์รในหน่วยงานของตนและของภาครัฐโดยรวมตลอดจนปัญหาและโอกาสท่ีมีอยู ่
และน าความเขา้ใจน้ีมาขบัเคล่ือนการปฏิบติังานในส่วนท่ีตนดูแลรับผดิชอบอยูอ่ยา่งเป็นระบบ และ
เขา้ใจประเด็นปัญหาทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ทั้งภายในและภายนอกประเทศท่ีมีผลกระทบต่อ
นโยบายภาครัฐและภารกิจขององคก์ร เพื่อแปลงวกิฤติเป็นโอกาสก าหนดจุดยืนและท่าทีตามภารกิจ
ในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งสอดคลอ้งเหมาะสมโดยมุ่งประโยชน์ของชาติเป็นส าคญั 
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 “รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร” หมายถึง ชุดของการพฒันาเพื่อให้สมรรถนะ
การปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง มีขีดความสามารถเพิ่มข้ึน  
 “ศึกษาผลการใชรู้ปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร” หมายถึง การน ารูปแบบการพฒันา
สมรรถนะทางการบริหาร หรือชุดของการพฒันา เพื่อให้สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหาร
ระดบักลาง น ามาใชใ้นการจดัอบรม เพื่อพฒันาสมรรถนะทางการบริหารส าหรับผูบ้ริหารระดบักลาง
ของมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ใหมี้ขีดความสามารถในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน 
 

1.6 ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 
 1.6.1 ไดท้ราบถึงประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวทิยาลยั 
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
 1.6.2 ไดส้ารสนเทศวา่ดว้ยเร่ืองของดว้ยสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลาง 
อิทธิพลของสมรรถนะทางการบริหาร  
 1.6.3 ได้รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวทิยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
 1.6.4 ได้พฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดับกลางมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม ตามรูปแบบการพฒันาสรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีได้จากผลการวิจยั เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ      
ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ไดเ้ป็นอยา่งดี 
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บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 การศึกษารูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจยั ได้ทบทวน
วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
  1. แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ 
  2. บทบาทเก่ียวกบัการบริหาร 
  3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารจดัการ  
  4. แนวคิดพื้นฐานการวดัผลการปฏิบติังาน  
  5. บริบททัว่ไปของมหาวทิยาลยัราชภฎั 
  6. บริบทมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศไทย 
  7. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
  8. กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ 
 
 แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency) ไดเ้ร่ิมตน้ในปี ค.ศ. 1970 โดยส านกังานข่าวสาร
แห่งประเทศสหรัฐอเมริกา (The Us State Department) ซ่ึงมีหนา้ท่ีในการเผยแพร่วฒันธรรมและข่าวสาร
ต่าง ๆ ของประเทศสหรัฐอเมริกาให้กบัชาวต่างประเทศทั้งในประเทศ และต่างประเทศทัว่โลก     
ไดว้า่จา้งบริษทั (Mcber) ภายใตก้ารน าของศาสตราจารย ์Dr. Dacid C Mcclelland นกัจิตวิทยาแห่ง
มหาวทิยาลยัฮาวาร์ด และท่ีปรึกษาองคก์ารธุรกิจต่าง ๆ ให้เขา้มาช่วยแกปั้ญหาการคดัเลือกบุคลากรของ
องค์กรโดยสร้าง และพฒันาเคร่ืองมือเพื่อคดัเลือกบุคลากรแทนแบบทดสอบชุดเก่า ซ่ึงบริษทั พบว่ามี
ขอ้จ ากดั และจุดอ่อนหลายประการ 
 ในช่วงท่ีผา่นมาส านกังานข่าวสารแห่งประเทศสหรัฐอเมริกาไดค้ดัเลือกบุคลากรโดยใชแ้บบทดสอบ 
“Foreign Service Officer Exam” ท่ีเป็นแบบทดสอบมุ่งทดสอบทกัษะ ซ่ึงผูบ้ริหารระดบัสูงของส านกังาน
แห่งน้ีคิดวา่ มีความจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานของพนกังาน จากการวิเคราะห์แบบทดสอบพบว่า 
แบบทดสอบมีจุดอ่อนหลายประการ อาทิ เช่น แบบทดสอบชุดน้ีมุ่งเนน้การทดสอบเก่ียวกบัวฒันธรรม
ของชนชั้นกลางมากเกินไป และก าหนดเกณฑ์การประเมินผลท่ีสูงมากท าให้ชนกลุ่มนอ้ย หรือคนผิวด า
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มีโอกาสท่ีจะสอบผา่นนอ้ยมากส่งผลให้ส านกังานถูกวิพากษว์ิจารณ์ว่าการคดัเลือกพนกังานมีลกัษณะ
อคติ เลือกปฏิบติั ไม่เป็นธรรม นอกจากน้ี เม่ือวิเคราะห์ หาความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบติังานกบั
คะแนนสอบของพนกังานทีผา่นการคดัเลือกมา พบวา่ คะแนนสอบไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังาน กล่าวคือ ผูท่ี้ท  าคะแนนสอบสูงบางคนมีผลการปฏิบติังานท่ีต ่ากวา่มาตรฐานท่ีองคก์รคาดหวงั 
แต่บางคนท่ีมีผลคะแนนสอบไม่ค่อยสูงมากนกัแต่กลบัมีผลการปฏิบติังานท่ีสูงกวา่มาตรฐาน เป็นตน้
 Mcclelland (1973)ไดเ้ร่ิมท าการศึกษาวจิยัโดยสัมภาษณ์ผูอ้  านวยการฝ่ายบุคคลของส านกังาน
ข่าวสารแห่งประเทศสหรัฐอเมริกา ผูบ้ริหารระดบัสูง และพนักงานระดบัปฏิบติังานต าแหน่งต่าง ๆ    
อีก 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐาน (Superior Performer) และ
พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานเท่าเกณฑ์มาตรฐาน (Average Performer) โดยใช้การสัมภาษณ์เชิง
พฤติกรรม (Behavioral Event Interview - Bei) ซ่ึงเป็นเทคนิคการสัมภาษณ์ท่ีสอบถาม ผูถู้กสัมภาษณ์
ดว้ยค าถาม 6 ขอ้ กล่าวคือ สอบถามเก่ียวกบัประสบการณ์ท างานท่ีประสบความส าเร็จ 3 ขอ้ และ
ประสบการณ์การท างานท่ีลม้เหลว 3 ขอ้ หลงัจากนั้น ก็น าขอ้มูลมาวิเคราะห์ผลการสัมภาษณ์จาก
แบบสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม โดยเปรียบเทียบพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐาน 
(Superior Performer) และพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานเฉล่ียอยูใ่นเกณฑ์มาตรฐาน (Average Performer) 
เพื่อคน้หาลกัษณะของพฤติกรรมของพนกังานทั้ง 2 กลุ่ม โดย Mcclelland เรียกคุณลกัษณะของ
พฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีสูงกว่ามาตรฐาน (Superior Performer) น้ีว่า สมรรถนะ 
(Competency) 
  หลงัจากนั้นเขาไดท้  าการศึกษาวิจยัอีกหลายเร่ืองก็ยืนยนัวา่ สมรรถนะ เป็นตวัท านายความส าเร็จ
ในการท างานของบุคลากรในต าแหน่งหน่ึง ๆ ไดดี้ท่ีสุด และมีความเบ่ียงเบน หรืออคติน้อยท่ีสุด
เม่ือเปรียบเทียบกบัวิธีการคดัเลือกแบบเก่า ๆ ซ่ึงใช้วิธีการพิจารณาจากคะแนนผลการศึกษาจาก
สถาบนัการศึกษา (School Credentials) หรือการทดสอบความถนดั (Aptitude Test) และการทดสอบ
ความรู้ทางวิชาการ (Knowledge Academic Test) เป็นตน้ ระบบสมรรถนะน้ีไดรั้บความสนใจและ
ความนิยมอยา่งรวดเร็วท าให้นกัวิชาการทั้งทวีปยุโรป และทวีปอเมริกาได ้เร่ิมศึกษาวิจยัพฒันาความรู้
ดา้นน้ีอย่างจริงจงั เพื่อน าผลการศึกษาวิจยัมาประยุกตใ์ชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลอยา่งกวา้งขวาง 
 2.1.1 ความหมายของสมรรถนะ 
 Competency มีความหมายตามพจนานุกรมวา่ ความสามารถ หรือสมรรถนะในภาษาองักฤษ
มีค าท่ีมีความหมายคลา้ยกนัอยูห่ลายค า ไดแ้ก่ Capability, Ability, Proficiency, Expertise, Skill, 
Fitness, Aptitude โดยส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ใชภ้าษาไทยวา่ “สมรรถนะ” 
แต่ในบางองคก์ารใชค้  าวา่ “ความสามารถ” 
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  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือ (2548) ใช้ค  าว่า สมรรถนะ แทนค า Competency 
ส่วน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2548) และอาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2548) ใชค้  าวา่ Competency เช่นเดียวกนั 
ณรงค์วิทย ์แสนทอง (2550) ไดใ้ห้ความเห็นเพิ่มเติมวา่ Competency ประกอบดว้ย ความรู้ พฤติกรรม 
ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของบุคคล เพียงแต่ค าวา่ Competency จะช่วยจดัระบบขององคป์ระกอบ
ดงักล่าว ให้เห็นภาพรวมท่ีชดัเจนข้ึน โดยสรุปแลว้นกัวิชาการส่วนใหญ่ใช้ค  าว่า สมรรถนะ หมายถึง 
ความสามารถ และประจกัร ทรัพยอุ์ดม (2550, น. 3) ไดใ้หค้วามหมายของ ค าวา่ สมรรถนะ ไวว้า่คือ
ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic of Attributes) 
ท่ีส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรม (Behavior) ท่ีจ  าเป็น และมีผลให้บุคลนั้นปฏิบติังานในความรับผิดชอบ
ของตนไดดี้กวา่บุคคลอ่ืน ซ่ึงสมรรถนะของคนเกิดไดจ้าก 3 ทางคือ 1) เป็นพรสวรรคท่ี์ติดตวัมาแต่
ก าเนิด 2) เกิดจากประสบการณ์การท างาน 3) เกิดจากการฝึกอบรม และพฒันา 
 สรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออก และส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบท าให้การปฏิบติังานนั้น ๆ ประสบผลส าเร็จตามเกณฑ์
มาตรฐาน หรือสูงกว่า โดยอย่างน้อยมีองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ คือ ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ 
(Skill) และคุณลกัษณะส่วนบุคล (Attributes) ท่ีซ่อนเร้นอยู ่อนัไดแ้ก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ 
คุณลกัษณะทางกายภาพ และอ่ืน ๆ และกลุ่มพฤติกรรมท่ีถูกน ามาใช ้จะตอ้งมีความสัมพนัธ์สอดคลอ้ง
กบัภาระงานท่ีปฏิบติัในต าแหน่งนั้น ๆ ดว้ย  
 2.1.2 ความส าคัญของสมรรถนะ 
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548) ระบุว่า สมรรถนะหรือ Competency 
มีความส าคญัต่อการปฏิบติังานของบุคลากรและองคก์าร สมรรถนะมีประโยชน์ต่อตวัผูป้ฏิบติังานต่อ
ตวัองคก์ร หรือหน่วยงาน และต่อการบริหารงานบุคคลโดยรวม ดงัน้ี 1) ช่วยให้การคดัสรรบุคคลท่ี
มีลกัษณะดีทั้งความรู้ ทกัษะ และความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบังาน เพื่อปฏิบติังาน
ใหส้ าเร็จตามความตอ้งการขององคก์รอยา่งแทจ้ริง 2) ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทราบถึงระดบัความสามารถ
ของตวัเองว่าอยู่ในระดบัใด และจะตอ้งพฒันาในเร่ืองใด ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากข้ึน   
3) ใชป้ระโยชน์ในการพฒันา ฝึกอบรมแก่พนกังานในองคก์ร 4) ช่วยสนบัสนุนให้ตวัช้ีวดัหลกัของ
ผลงาน (KPI) บรรลุเป้าหมายเพราะ (Competency) จะเป็นตวับ่งบอกไดว้่าถา้ตอ้งการให้บรรลุเป้าหมาย
ตามตวัช้ีวดัหลกั แลว้จะตอ้งใช ้(Competency) ตวัไหนบา้ง 5) ป้องกนัไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตา
เพียงอยา่งเดียว เช่น ยอดขายของพนกังานชายเพิ่มสูงกวา่เป้าท่ีก าหนดทั้ง ๆ ท่ีพนกังานขายคนนั้น 
ไม่ค่อยตั้งใจท างานมากนัก แต่เน่ืองจากความตอ้งการของตลาดสูง จึงท าให้ยอดขายเพิ่มข้ึนเอง    
โดยไม่ตอ้งลงแรงอะไรมาก แต่ถา้มีการวดัสมรรถนะแลว้ จะท าให้สามารถตรวจสอบไดว้า่พนกังาน
คนนั้น ประสบความส าเร็จเพราโชคช่วย หรือดว้ยความสามารถของเขาเอง 6) ช่วยให้เกิดการหล่อหลอม
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ไปสู่สมรรถนะขององคก์รท่ีดีข้ึน เพราะถา้ทุกคนปรับสมรรถนะของตวัเองให้เขา้กบัผลงานท่ีองคก์ร
ตอ้งการอยูต่ลอดเวลาแลว้ ในระยะยาว ก็จะส่งผลใหเ้กิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององคก์รนั้น ๆ เช่น 
เป็นองค์กรแห่งการคิดสร้างสรรค์ เพราะทุกคนในองค์กรมีสมรรถนะในเร่ืองการคิดสร้างสรรค ์
(Creative Thinking)  
    ในส่วนของการพฒันาบุคลากรนั้น แนวคิดเร่ืองสมรรถนะน้ีมีแนวคิดพื้นฐานมา
จากการมุ่งเสริมสร้างความสามารถให้ทรัพยากรบุคคล โดยมีความเช่ือวา่เม่ือพฒันาคนให้มีความสมา
รถแลว้ คนจะใชค้วามสามารถท่ีมีไปผลกัดนัให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย ดงันั้นการน าเร่ืองสมรรถนะ
มาใช้ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด จึงควรมุ่งพฒันาทรัพยากรบุคคลขององคก์รเป็นหัวใจส าคญั ตอ้งมีการ
พิจารณาว่า บุคคลในองค์กรมีความสามารถอย่างไร จึงจะท าให้องค์กรเหนือกว่าคู่แข่งและบรรลุ
เป้าหมายท่ี ตั้งไว ้ดงันั้นประโยชน์ของ (Competency) ในด้านการพฒันาบุคคล จึงสรุปได้ดงัน้ี      
1) การเลือกสรรเพื่อให้ไดค้นท่ีมีความสมารถเหมาะสมกบัองคก์รและงาน 2) การเล่ือนระดบั ปรับ
ต าแหน่งงานให้มีความชดัเจนยิ่งข้ึน 3) การพฒันาฝึกอบรม ความสามารถของบุคคลให้สอดคลอ้ง
กบัต าแหน่งงาน 4) การเพิ่มประสิทธิภาพในการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคล 5) การบริหารผลงาน 
(Performance Management) 6) การบริหารคนเก่ง (Talent Management) 7) การโยกยา้ยสับเปล่ียน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และ 8) การพฒันาความกา้วหนา้สายอาชีพ 
   เอนกลาภ สุทธินนัท ์(2548) กล่าวถึง ความส าคญัของสมรรถนะวา่ สมรรถนะมีทั้งส่วน
ท่ีเหมือน และมีทั้งส่วนท่ีแตกต่างจากความสามารถทัว่ไป คือ ในส่วนท่ีเหมือนประกอบไปดว้ย ความรู้ 
ความเขา้ใจ ทศันคติ และทกัษะความช านาญในการท างานแต่ในส่วนท่ีแตกต่างกนั คือ ศกัยภาพส่วนบุคคล 
อุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน อ านาจการตดัสินใจท่ีเหมาะสมท่ีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน
นั้น ๆ ให้บรรลุผลงานตามเป้าหมาย ดงันั้น เหตุผลส าคญัท่ีตอ้งมีการก าหนดสมรรถนะในการท างาน 
ก็คือ 1) สมรรถนะ คือ คุณสมบติัท่ีส าคญัท่ีท าให้บุคคลในแต่ละต าแหน่งงานสามารถท างานให้บรรลุ 
ผลลพัธ์ท่ีองคก์รตอ้งการ 2) เป็นแนวทางการ คดัเลือก พฒันา โยกยา้ย บุคลากร 3) เป็นแนวทางการ
สร้างวฒันธรรมการท างาน 4) ประเมินผลงานพนกังานอยา่งเป็นธรรม 5) ป้องกนัความสูญเสียท่ีจะเกิด
จากการท างาน 6) สร้างขวญัก าลงัใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
    จะเห็นไดว้า่ สมรรถนะ นั้นมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานของบุคคล การด าเนินงาน
ขององค์กร และมีบทบาทส าคญัต่อการบริหารงานบุคคลขององค์กร โดยท่ีสมรรถนะมีผลท าให้การ
ด าเนินภารกิจบรรลุความส าเร็จ ตามเป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 2.1.3 ประเภทของสมรรถนะ  
   อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2548) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี
    1. ขีดความสามารถหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะหรือการ
แสดงออกของพฤติกรรมของพนกังานทุกคนในองคก์าร ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ 
ความเช่ือ และอุปนิสัยของบุคคลในองคก์รโดยรวม ถา้พนกังานทุกคนในองคก์ารมีขีดความสามารถ
ประเภทน้ี ก็จะมีส่วนท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ได ้ขีดความสามารถ
ประเภทน้ี จะถูกก าหนดจากวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายหลกั หรือกลยทุธ์องคก์าร 
    2. ขีดความสามารถดา้นการบริหาร (Managerial Competency) คือ ความสามารถ
ดา้นการบริหารจดัการเป็นขีดความสามารถท่ีมีไดท้ั้งในระดบัผูบ้ริหาร และระดบัพกังาน โดยจะแตกต่างกนั
ตามบทบาท และหนา้ท่ีความรับผิดชอบ (Role - Based) แตกต่างตามต าแหน่งทางการบริหารงานท่ี
รับผดิชอบ ซ่ึงบุคคลในองคก์ารจ าเป็นตอ้งมีในการท างานเพื่อให้งานส าเร็จ และตอ้งสอดคลอ้งกบั
แผนกลยทุธ์ วสิัยทศัน์ พนัธกิจ ขององคก์าร 
    3. ขีดความสามารถตามต าแหน่งงาน (Functional Competency) คือ ความรู้ความสามารถ
ในงาน ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ (Job - Based) เช่น 
ต าแหน่งวิศวกรไฟฟ้า ควรตอ้งมีความรู้ทางวิศวกรรม นกับญัชี ควรตอ้งมีความรู้ทางดา้นบญัชี เป็นตน้ 
หนา้ท่ีงานท่ีต่างกนั ความสามารถในงานยอ่มจะแตกต่างกนัตามอาชีพ ซ่ึงอาจเรียก ขีดความสามารถ
ชนิดน้ี ท่ีเรียกวา่ (Functional Competency) หรือ (Job Competency) เป็น (Technical Competency) ก็ได ้
     อาจกล่าวไดว้า่ ขีดความสามารถชนิดน้ี เป็นขีดความสามารถเฉพาะบุคคล ซ่ึงสะทอ้น
ให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ พฤติกรรม และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจริง ตามหนา้ท่ี หรืองานท่ี
รับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย แมว้่าหนา้ท่ีงานเหมือนกนั ไม่จ  าเป็นวา่คนท่ีปฏิบติังานในหน้าท่ีนั้น 
จะตอ้งมีความสามารถเหมือนกนั 
     จะเห็นได้ว่า ประเภทของสมรรถนะ จะพิจารณาจากหลกัการท่ียึดเป้าหมาย
องคก์ร และบทบาทต าแหน่งหนา้ท่ีของบุคคลท่ีปฏิบติังานในองคก์รมี 3 ประเภท คือ  
      1. สมรรถนะหลกัขององคก์ร (Core Competency Of Corporation) จะถูกก าหนดข้ึน
ตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายหลกัขององคก์ร เพื่อให้สมาชิกทุกคนมีความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะ
ตลอดจนบุคลิกภาพท่ีเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะ เพื่อสนบัสนุนให้การด าเนินงานบรรลุสู่ความส าเร็จ 
      2. สมรรถนะในการบริหารจดัการ (Professional Competency Or Role Competency) 
เป็นการบ่งช้ีให้เห็นถึงความสามารถในการบริหารจดัการในต าแหน่งความรับผิดชอบ ซ่ึงมีความส าคญั
อยา่งยิง่ท่ีบุคคลท่ีเขา้มาสู่ต าแหน่งนั้น ๆ ตอ้งปฏิบติั เพื่อให้มัน่ใจวา่ ผูบ้ริหารสามารถปฏิบติัภารกิจ
บรรลุผลตามมาตรฐานของต าแหน่งท่ีถูกก าหนดไว ้ 
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      3. สมรรถนะในต าแหน่งหนา้ท่ี (Functional Competency Or Job Competency) 
เป็นความสามารถของบุคคลตามหนา้ท่ีท่ีต่างกนั เป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความแตกต่างท่ีท าให้สามารถ
ท างานท่ีสูงกวา่ หรือซบัซอ้นกวา่ จึงท าใหเ้กิดผลส าเร็จท่ีแตกต่างกนัของบุคคล 
 2.1.4 องค์ประกอบของสมรรถนะ  
   ตามหลักแนวคิดของ Mcclelland (1973) องค์ประกอบของสมรรถนะ มี 5 ส่วน คือ       
1) ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระส าคญั เช่น ความรู้ดา้น
เคร่ืองยนต ์เป็นตน้ 2) ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีตอ้งการให้ท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทาง
คอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้และ
สามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งคล่องแคล่ววอ่งไว 3) ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self - Concept) คือ เจตคติ 
ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจ
ในตนเอง เป็นตน้ 4) บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนท่ี
น่าเช่ือถือ ไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้ า เป็นตน้ 5) แรงจูงใจ / เจตคติ (Motives /Attitude) เป็น
แรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน ซ่ึงท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ 
เป็นตน้  
 2.1.5 ระดับของสมรรถนะ  
   อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2547, น. 33 - 34) กล่าววา่ระดบัความสามารถ (Proficiency Level) 
เป็นการบ่งบอกถึงพฤติกรรมท่ีคาดหวงั หรือตอ้งการให้เกิดข้ึน ซ่ึงจะแยกตามระดบัท่ีแตกต่างกนัไป 
ทั้งน้ี การเขียนรายละเอียดของพฤติกรรมจะก าหนดแยกตามบทบาทของแต่ละต าแหน่ง โดยจะแบ่ง
ออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ 1) Basic Level ขั้นเรียนรู้ : การเร่ิมตน้ฝึกหดั ซ่ึงสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยตอ้ง
อยูภ่ายใตก้รอบ หรือแนวทางท่ีก าหนดข้ึน หรือเป็นสถานการณ์ท่ีไม่ยุง่ยากซบัซ้อนได ้ 2) Doing Level 
ขั้นปฏิบติั : การแสดงพฤติกรรมท่ีก าหนดข้ึนไดด้ว้ยตนเอง หรือช่วยเหลือสมาชิกในทีมให้สามารถ
ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 3) Developing Level ขั้นพฒันา : ความสามารถในการน าสมาชิก
ในทีม รวมถึงการออกแบบและคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ เพื่อประโยชน์ และเป้าหมายของทีมงาน 4) Advanced 
Level ขั้นกา้วหนา้ : การคิดวเิคราะห์ และน าส่ิงใหม่ ๆ มาใชเ้พื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างาน
ของหน่วงงาน และความสามารถในการสอนผูอ่ื้นให้สามารถแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ไดต้ามท่ีก าหนด 
5) Expert Level ขั้นผูเ้ช่ียวชาญ : การมุ่งเนน้กลยุทธ์ และแผนงานในระดบัองคก์าร รวมถึงความสามารถ 
ในการให้ค  าปรึกษาแนะน าแก่ผูอ่ื้นถึงแนวทาง หรือขั้นตอนการท างาน และมีการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน
    กล่าวโดยสรุปวา่ สมรรถนะ (Competency) นั้น เป็นแนวคิดท่ีสามารถน าไปประยกุตใ์ช้
เพื่อพฒันาองค์กร และทรัพยากรมนุษยใ์ห้ประผลส าเร็จได ้นอกจากน้ียงัสามารถใช้ในการสรรหา 
คดัเลือก พฒันา และประเมินผลงานของบุคลากรไดต้รงวตัถุประสงคข์องต าแหน่งงาน และองคก์ร
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มากท่ีสุด ดงันั้น ผูท่ี้ไดรั้บการคดัเลือกเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา จะตอ้งมีขีดความสามารถ ท่ีจะสร้าง
ผลการปฏิบติังานท่ีดี หรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบโดยเฉพาะกรอบงานวิชาการ  
ท่ีเป็นงานหลกัของสถานศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาคุณภาพการศึกษา และผูเ้รียนโดยตรงและ
ความสามารถท่ีแสดงออกมาน้ี จะตอ้งปรากฏชดัสามารถตรวจวดั และประเมินผลได ้โดยการก าหนด
ตวัช้ีวดัความส าเร็จ (KPI) ท่ีชดัเจน  
    ส าหรับการดึงพลงัแห่งความสามารถ หรือน าสมรรถนะ (Competency) ท่ีมีอยูใ่น
ปัจเจกบุคคล หรือตวัผูบ้ริหารสถานศึกษาเอง ออกมาประยุกตใ์ชใ้นบทบาทหนา้ท่ีให้สามารถพฒันางาน 
สู่ความเป็นเลิศนั้น จะตอ้งไดรั้บแรงขบัทั้งจากภายใน และภายนอก โดยภายนอกเป็นการถูกก าหนด
โดยกฎเกณฑ์ต่าง ๆ และจากผูท่ี้มีอ านาจส่วนภายในข้ึนอยูก่บัตวัเอง ซ่ึงเป็นเร่ืองของแต่ละบุคคล 
และคงไม่ใช่เร่ืองยากหากท่านยงัพอมี “ไฟ “ (Fighter) เหลืออยู ่ซ่ึงมีขอ้เสนอ ดงัต่อไปน้ี 
     1. การส ารวจตนเอง (Self - Study) อยา่งไม่เป็นทางการเพื่อให้เกิดความตระหนกัรู้
ในสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นตวัตน 
     2. การมองรอบตวั 360 องศา เพื่อให้ตนเอง ต่ืนตวั ระวงัระไว (Alert) ในปัญหา
และภาระงานท่ีรับผดิชอบ 
     3. การน าเสนอสมรรถนะตนเอง ผา่นกระบวนการปฏิบติังาน (Process Active) 
การแนะน า ใหค้  าปรึกษาแก่ครู และนกัเรียนในการจดักิจกรรมอยูเ่ป็นนิจ 
     4. การสร้างความรู้สึกอยากเทียบเคียงกับต้นแบบท่ีตนเลือก (Benchmark) 
ระหวา่งความสามารถท่ีมีกบัผลงานท่ีจะปรากฏในอนาคต 
     5. สร้างทัศนคติในการเรียกความศรัทธาเชิงบวก (Positive) จากผลการ
ปฏิบติังานท่ี โดดเด่นเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมและองคก์ร 
     6. การสร้างความภาคภูมิใจ และความผกูพนั (Commitment) ในวชิาชีพและองคก์ร 
 2.1.6 ประโยชน์ของสมรรถนะ 
   ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2547, น. 11 - 16) กล่าวถึง ประโยชน์ของสมรรถนะ ไวด้งัน้ี
    1. ช่วยสนบัสนุนวิสัยทศัน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กรแนวคิดสมรรถนะนั้น
จะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเช่ือ ทศันคติของคนในองคก์รให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกบัวสิัยทศัน์ ภารกิจ และกลยทุธ์ขององคก์ร และสมรรถนะหลกัก็เปรียบเสมือนเป็นตวัเร่งปฏิกิริยา
ใหเ้ป้าหมายต่าง ๆ บรรลุเป้าหมายไดดี้ และเร็วยิง่ข้ึน 
    2. ใชเ้ป็นกรอบในการสร้างวฒันธรรมองคก์รองคก์รใดไม่ไดอ้อกแบบวฒันธรรม
โดยรวมขององคก์รไวอ้ยูไ่ปนาน ๆ พนกังาน หรือบุคลากรจะสร้างวฒันธรรมองคก์รข้ึนมาเองโดย
ธรรมชาติ ซ่ึงวฒันธรรมองค์กรท่ีเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติน้ี อาจจะมีบางอยา่งสนบัสนุน หรือเอ้ือ
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ต่อการด าเนินธุรกิจองคก์ร แต่วฒันธรรมบางอยา่ง อาจจะเป็นปัญหาอุปสรรคต่อการเติบโตขององคก์ร
ดงันั้นแนวคิดสมรรถนะ จึงมีประโยชน์ต่อการก าหนดวฒันธรรมองคก์ร ดงัน้ี 1) ช่วยสร้างกรอบ
การแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองคก์ร โดยรวมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 2) ช่วยสนบัสนุน
การด าเนินงานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 3) ช่วยป้องกนัไม่ให้เกิดวฒันธรรม
องคก์รตามธรรมชาติท่ีไม่พึงประสงคไ์ด ้
    3. เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์
      3.1  การคดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน ไดแ้ก่ 1) ช่วยให้การคดัเลือกคนเขา้ท างาน
ถูกตอ้งมากข้ึน เพราะบางคนเก่ง มีความรู้ความสามารถสูง ประสบการณ์ดี แต่อาจจะไม่เหมาะสมกบั
ลกัษณะการท างานในต าแหน่งนั้น ๆ หรือไม่เหมาะสมกบัลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รก็ได ้2) น าไปใช้
ในการออกแบบค าถาม หรือแบบทดสอบ 3) ลดการสูญเสียเวลา และค่าใชจ่้ายในการทดลองงาน   
4) ช่วยลดการสูญเสียเวลา และทรัพยากรในการพฒันาฝึกอบรม 5) พนกังานใหม่ มีความสามารถ
ไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของต าแหน่งงาน 6) ป้องกนัความผดิพลาดในการคดัเลือก เพราะหลายคร้ัง
ท่ีผูท้  าหนา้ท่ีคดัเลือกมีประสบการณ์นอ้ยตามผูส้มคัรไม่ทนั 
     3.2  การฝึกอบรม และพฒันา ไดแ้ก่ 1) น ามาใชใ้นการทา เส้นทางความกา้วหนา้
ในการพฒันา และฝึกอบรม 2) ช่วยให้ทราบวา่ผูด้  ารงต าแหน่งนั้น ๆ จะตอ้งมีสมรรถนะเร่ืองอะไรบา้ง 
และช่องว่างระหว่างสมรรถนะท่ีต าแหน่งตอ้งการกบัสมรรถนะท่ีมีจริงห่างกนัมากน้อยเพียงใด   
เพื่อน าไปใชใ้นการจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะส่วนบุคคลต่อไป 3) ช่วยในการวางแผนการพฒันา  
ผูด้  ารงต าแหน่ง ใหส้อดคลอ้งกบัเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ ดว้ยการน าเอาสมรรถนะของต าแหน่งงาน
ท่ีสูงข้ึนไปมาพฒันาบุคลากร ในขณะท่ีเขายงัด ารงต าแหน่งงานท่ีต ่ากวา่ 
     3.3  การเล่ือนระดบัปรับต าแหน่ง ไดแ้ก่ 1) ใชใ้นการพิจารณาความเหมาะสม
ในการด ารงต าแหน่ง หรือระดบัท่ีสูงข้ึนไป โดยพิจารณาทั้งในเร่ืองสมรรถนะในงานและสมรรถนะ
ทัว่ไป เช่น ดา้นการบริหารจดัการ 2) ช่วยป้องกนัความผิดพลาดในการเล่ือนระดบัปรับต าแหน่ง 
ตวัอยา่ง เช่น การท่ีองคก์รพิจารณาเล่ือนต าแหน่งคนจากคุณสมบติัท่ีวา่คน ๆ  นั้นท างานเก่งในต าแหน่งเดิม
อยูม่านาน มีผลงานดีตลอด ซ่ือสัตยสุ์จริต แลว้ตอบแทนเขาโดยการเล่ือนต าแหน่งงานให้สูงข้ึนทั้ง ๆ 
ท่ีในความเป็นจริงผูท่ี้ไดรั้บการเล่ือน ต าแหน่งนั้น เขาไม่มีสมรรถนะในการถูกเล่ือนต าแหน่ง 
     3.4  การโยกยา้ยต าแหน่งหนา้ท่ี ไดแ้ก่ 1) ช่วยให้ทราบวา่ต าแหน่งท่ีจะยา้ยไปนั้น 
จ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะอะไรบา้ง แลว้ผูท่ี้ยา้ยไปมี หรือไม่มีสมรรถนะอะไรบา้ง 2) ช่วยลดความเส่ียง
ในการปฏิบติังาน เพราะถา้ยา้ยคนท่ีมีสมรรถนะไม่เหมาะสมไป อาจจะท าให้เสียทั้งงาน และก าลงัใจ
ของผูป้ฏิบติังาน 
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     3.5  การประเมินผลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 1) ช่วยให้ทราบวา่สมรรถนะเร่ืองใด
ท่ีจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานไดสู้งกวา่ผลงานมาตรฐานทัว่ไป 2) ช่วยในการก าหนด
แผนพฒันาสมรรถนะส่วนบุคคล 
     3.6  การบริหารผลตอบแทน ไดแ้ก่ 1) ช่วยในการก าหนดอตัราจา้งพนกังานใหม่ 
วา่ควรจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัระดบัสมรรถนะ ไม่ใช่ก าหนดอตัราจา้งเร่ิมตน้ดว้ยวุฒิ
การศึกษาเหมือนอดีตท่ีผา่นมา 2) ช่วยในการจ่ายผลตอบแทนตามระดบัสมรรถนะท่ีเพิ่มข้ึน ไม่ใช่
จ่ายค่าตอบแทนตามอายงุาน หรือจ านวนปีท่ีท างานท่ีเพิ่มข้ึนเหมือนสมยัก่อน 
 2.1.7 สมรรถนะของข้าราชการไทย 
   “ขา้ราชการผูป้ฏิบติับริหารงานของแผ่นดิน จะตอ้งมุ่งปฏิบติัภาระทั้งปวงดว้ยความ
อุตสาหะเพ่งพินิจ ใช้ความรู้ความคิด ความเฉลียวฉลาด และความรับผิดชอบ ชัว่ดี เป็นเคร่ืองวิจยั
วิจารณ์ ปรับปรุงตวั ปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพเสมองานท่ีท า จึงส าเร็จผลสมบูรณ์ และก่อเกิด
ประโยชน์ท่ีพึงประสงค์เป็นความเจริญมัน่คง ทั้งแก่ตน แก่งาน และแก่ส่วนรวมพร้อมทุกส่วน” 
พระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จ พระเจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดช พระราชทานแก่ขา้ราชการพลเรือน 
เน่ืองในวโรกาสวนัขา้ราชการพลเรือนปี 2549 เม่ือวนัท่ี 31 มีนาคม 2549 จะเห็นไดว้า่ ขา้ราชการไทย
เป็นกลไกส าคญัในฐานะผูป้ฏิบติับริหารงานของแผน่ดินในการนานโยบายของรัฐ และภารกิจของ
ส่วนราชการไปปฏิบติัให้เกิดผลส าเร็จการท างาน จะตอ้งยึดผลลพัธ์ ความคุม้ค่า ความรับผิดชอบ และ
ความสามารถตอบสนองความตอ้งการของสังคม และประชาชนผูรั้บบริการ เพราะเป้าหมายของการ
บริหารราชการ คือ เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน ดงันั้น ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพล
เรือน จึงปรับคุณภาพของขา้ราชการไทยส่งเสริมใหข้า้ราชการไทยสามารถพฒันา และใชส้มรรถนะ
ไดอ้ยา่งสัมฤทธ์ิผล โดยก าหนดกรอบสมรรถนะท่ีมีมาตรฐานการวดัจากองคป์ระกอบ ดงัน้ี (นิสดารก ์
เวชยานนท,์ 2549, เท้ือน ทองแกว้, 2550 และชุติมา หายเผชิญ, 2550) 
    1. สมรรถนะดา้นความสามารถในเชิงการคิดวเิคราะห์ ซ่ึงจะพิจารณาจาก 1) การแกไ้ข
ปัญหา และการตดัสินท่ีมีตวัแปรหลากหลายลกัษณะ 2) การคาดการณ์และก าหนดเป้าหมายในเชิง
วสิัยทศัน์ พร้อมท่ีจะท าใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งมีความเขา้ใจเช่นเดียวกนั และ 3) การสร้างกรอบความคิดเชิง
วเิคราะห์ 
    2. สมรรถนะดา้นความสามารถในเชิงการจดัการ ซ่ึงจะพิจารณาจากการวางแผน
และบริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อมุ่งผลสัมฤทธ์ิการวิเคราะห์ และวดัประสิทธิภาพ 
กระบวนการปฏิบติังาน การก าหนด และแตกยอ่ยเป้าหมายการท างานไปสู่การปฏิบติั พร้อมทั้งควบคุม
ใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
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    3. สมรรถนะดา้นความสามารถ เพื่อตอบสนองปัจจยัความเปล่ียนแปลงและสนบัสนุน 
การปรับเปล่ียน ซ่ึงจะพิจารณาจาก 1) การเป็นผูน้ าความเปล่ียนแปลง 2) การเป็น ผูคิ้ดริเร่ิมท าส่ิงใหม่ ๆ 
เพื่อตอบสนองความเปล่ียนแปลง 
    4. สมรรถนะดา้นความสามารถในการปฏิบัติงานร่วมกบับุคคลและกลุ่มบุคคล 
ซ่ึงจะพิจารณาจาก 1) ความสามารถในการโนม้นา้ว ชกัจูงความคิด 2) ความสามารถในการประสาน
ความร่วมมือเพื่อผลส าเร็จของงาน 3) ความตระหนกั และเขา้ใจเง่ือนไขเฉพาะของวฒันธรรมขององคก์ร 
4) การเป็นผูน้ าการส่ือขอ้ความดว้ยลายลกัษณ์อกัษร  
    5. สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีส าคญัต่อผลส าเร็จของงานพิจารณา
จาก 1) คุณลกัษณะท่ีมุ่งมัน่ไปสู่ผลส าเร็จ 2) คุณลกัษณะท่ีค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม 3) คุณลกัษณะ 
ท่ียดึถือการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 4) คุณลกัษณะท่ีท างานอยา่งมัน่คงภายใตส้ภาวะกดดนั 
   จะเห็นได้ว่า ในระบบราชการไทย ได้มีการน าเอาสมรรถนะ (Competency) มาใช้ใน
หน่วยงาน ดงันั้น ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน จึงปรับคุณภาพของขา้ราชการ ส่งเสริมให้
ขา้ราชการไทยสามารถพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานในหนา้ท่ีให้เกิดประสิทธิผล ดงันั้น สมรรถนะ   
จึงมีความส าคญัและจ าเป็นส าหรับขา้ราชการไทยเป็นอย่างยิ่ง เพราะขา้ราชการท่ีดีตอ้งเป็น ผูท่ี้มี
ความสามารถมากท่ีสุด มีศกัยภาพ (Potential) และสมรรถนะ (Competency) ดีท่ีสุด (ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน, 2548, น. 12) ไดก้ าหนดสมรรถนะทางการบริหารข้ึน เพื่อเป็นการศึกษา และน าผล
การศึกษาไปประกอบเป็นเอกสารรายงานคณะรัฐมนตรี และพฒันาหลกัเกณฑ์และวิธีการคดัเลือก
ขา้ราชการพลเรือนสามญั เพื่อแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่ง ขา้ราชการระดบัสูง ไดแ้ก่ นกับริหาร 9 นกับริหาร 
10 รองผูว้า่ราชการจงัหวดั ผูว้า่ราชการจงัหวดั กงสุลใหญ่ อคัรราชทูต และเอกอคัรราชทูต โดยก าหนด
สมรรถนะทางการบริหาร 12 สมรรถนะ ดงัน้ี 
    1. สมรรถนะดา้นการปรับตวั และความยืดหยุน่ (Adaptability and Flexibility) 
การปรับตวั หรือการเปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบติังานให้เขา้กบัทุกสถานการณ์บุคคล หรือกลุ่มตาม
ความตอ้งการของงาน หรือขององคก์ร สามารถทา ความเขา้ใจ และรับฟังความคิดเห็นในมุมมองท่ี
แตกต่างกนั 
    2. สมรรถนะดา้นทกัษะในการส่ือสาร (Communication) ทกัษะ และศิลปะใน
การรับรู้ และจบัประเด็นจากการฟัง และการอ่าน ตลอดจนทกัษะในการถ่ายทอดความคิดและโนม้
นา้วผูฟั้งและผูอ่้าน โดยการพูด การเขียน และการน าเสนอ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ และ
ไดรั้บการสนบัสนุน หรือเห็นดว้ยอยา่งชดัเจน 
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    3. สมรรถนะดา้นการประสานสัมพนัธ์ (Collabortiveness) การท างานร่วมกบั
บุคคลอ่ืนท่ีเอ้ือต่อการท างานในองค์กร โดยสร้างความเคารพความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างาน 
    4. สมรรถนะดา้นการบริหารการเปล่ียนแปลง (Managing Change) การริเร่ิมเป็นผูน้ า
ในการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร เพื่อให้องคก์รสามารถบรรลุวิสัยทศัน์ การให้
การสนบัสนุนผูอ่ื้นในองค์กรให้นาความคิดริเร่ิมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์รมาปฏิบติัให้เป็นผลส าเร็จ 
โดยมุ่งเนน้การสนบัสนุนดา้นการก าหนดขอบเขตขั้นตอน และช่วงเวลาท่ีเหมาะสมในการเปล่ียนแปลง
    5. สมรรถนะดา้นการมีจิตมุ่งบริการ (Customer Service Orientation) ความมุ่งมัน่
ในการให้บริการ ช่วยเหลือเสริมสร้าง และรักษาความสัมพนัธ์กบัผูรั้บบริการ โดยมุ่งหาความตอ้งการ
ของผูรั้บบริการ ก าหนดเป้าหมาย และแนวทางการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งสนองความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการในสถานการณ์ต่าง ๆ อยา่งมีประสิทธิภาพอยา่งต่อเน่ือง 
    6. สมรรถนะดา้นการวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) การสร้างแผนการปฏิบติังาน
ท่ีมีการระบุเป้าหมาย วตัถุประสงค์ กลยุทธ์ และแนวทางการปฏิบติัท่ีชดัเจน เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ
เป็นการวางแผนในเชิงกลยุทธ์ และในระดบัปฏิบติัการโดยพิจารณาเง่ือนไขของเวลา  ทรัพยากร 
ความส าคญัเร่งด่วน และการคาดการณ์ถึงปัญหา และโอกาสท่ีอาจเป็นไปไดด้ว้ย 
    7. สมรรถนะด้านรับผิดชอบตรวจสอบได้ (Accountability) ส านึกในบทบาท 
หนา้ท่ี มุ่งมัน่ ตั้งใจ เพื่อปฏิบติังานตามการตดัสินใจให้บรรลุเป้าหมาย และปฏิบติัตามขอ้ยืนยนัท่ี
ใหก้บัผูอ่ื้น ในขณะเดียวกนัมีความพร้อมให้ตรวจสอบ และพร้อมรับผิดชอบในผลการกระท า และ
การตดัสินใจ 
    8. สมรรถนะดา้นการท างานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ (Achieving Result) การบริหาร
การปฏิบติังานให้ไดผ้ลส าเร็จทนัการณ์ตามแผน และเป้าหมายท่ีก าหนดไวเ้พื่อให้ผลผลิต และการ
บริหารท่ีตอบสนองต่อความคาดหวงัของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง (Stakeholders) ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล 
    9. สมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากร (Managing Resources) ความสามารถใน
การบริหารจดัการทรัพยากร ทั้งภายใน และภายนอกองคก์ร (บุคลากร ขอ้มูลเทคโนโลยี เวลา และ
ทรัพยากรตน้ทุนอ่ืน ๆ) มีการจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูไ่ด ้อยา่งเหมาะสม เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์รกลุ่ม และบุคคลโดยสามารถสอดรับกบัความจ าเป็นของการด าเนินการตามนโยบาย 
    10. สมรรถนะดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) การเลือกด าเนินการอยา่งใด
อยา่งหน่ึง โดยพิจารณาจากขอ้มูลโอกาส ปัญหาประเมินทางเลือก และผลลพัธ์เพื่อการตดัสินใจท่ีดีท่ีสุด
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ในสถานการณ์นั้น ๆ ในเวลาท่ีเหมาะสม ตลอดจนวิเคราะห์ แยกแยะ ระบุประเด็นของปัญหา และ
ตดัสินใจ แกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัต่อเหตุการณ์ 
    11. สมรรถนะดา้นการคิดเชิงกลยุทธ์ (Thinking) การระบุ ก าหนดขอบข่าย และ
วิเคราะห์ปัญหา สถานการณ์ โดยใชห้ลกัเหตุผล และประสบการณ์ประกอบกนั เพื่อให้ไดข้อ้สรุป
การตดัสินใจ แนวทางปฏิบติั และแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสม อีกทั้งท าให้เห็นศกัยภาพ และ
แนวทางใหม ่ๆ 
    12. สมรรถนะดา้นความเป็นผูน้ า (Leadership) การสร้าง และประชาสัมพนัธ์
วิสัยทศัน์ขององคก์ร โนม้นา้วผูอ่ื้นให้ยอมรับ และมุ่งสู่วิสัยทศัน์ขององคก์รให้การสนบัสนุนผูอ่ื้น
ทั้งในดา้นการให้ค  าแนะน า และการให้อ านาจให้สามารถเจริญกา้วหนา้อยา่งมืออาชีพ โดยมุ่งเนน้
การพฒันาทั้งในระดบับุคคล ทีมงาน และระดบัองคก์รในดา้นทศันคติ การปฏิบติังาน และการตดัสินใจ
ต่อมา 
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548, น. 93 - 101) ไดก้ าหนดสมรรถนะ
ข้ึนเพื่อใชก้บัขา้ราชการพลเรือนทัว่ ๆ ไป ดงัน้ี 
    1. สมรรถนะดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) ความมุ่งมัน่จะ
ปฏิบติัราชการใหดี้ หรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ี อาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมา
ของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรค์
พฒันาผลงาน หรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียาก และทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ด
สามารถกระท าไดม้าก่อน 
    2. สมรรถนะดา้นการบริการท่ีดี (Service Mind) ความตั้งใจ และความพยายาม
ของขา้ราชการในการให้บริการ เพื่อสนองความตอ้งการของประชาชน ตลอดจนของหน่วยงาน
ภาครัฐอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
    3. สมรรถนะดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) ความขวนขวาย
สนใจ ใฝ่รู้เพื่อสั่งสมพฒันาศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติัราชการ ดว้ยการศึกษา 
คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันาปรับปรุง ประยุกตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการ
และเทคโนโลยตี่าง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
    4. สมรรถนะดา้นจริยธรรม (Integrity) การครองตน และประพฤติปฏิบติัถูกตอ้ง
เหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมาย และคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของตน
โดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ีเพื่อธ ารงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพขา้ราชการ 
อีกทั้ง เพื่อเป็นก าลงัส าคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัของภาครัฐบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
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    5. สมรรถนะดา้นความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) พฤติกรรมท่ีแสดง 1) ความ
ตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงานหน่วยงานหรือองคก์ร โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะ
เป็นสมาชิกในทีม มิใช่ฐานะหวัหนา้ทีม และ 2) ความสามารถในการสร้าง และด ารงรักษาสัมพนัธภาพ
กบัสมาชิกในทีม จากการก าหนดสมรรถนะ 5 สมรรถนะท่ีกล่าวมา ของส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน ถือเป็นคุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ (ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน (2548, น. 11) ซ่ึงใช้เป็นตน้แบบในการก าหนดสมรรถนะของขา้ราชการพล
เรือนในกระทรวงต่าง ๆ เพื่อใชใ้นการพิจารณาคดัเลือกขา้ราชการพลเรือนในระดบันกับริหาร  
   คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553, น. 1) ไดก้ าหนดสมรรถนะส าหรับขา้ราชการ
ในกระทรวงศึกษาธิการ ดงัน้ี 
    1. สมรรถนะดา้นความเขา้ใจองคก์ร และระบบราชการ (Organizational Awareness) 
ความเขา้ใจและความสามารถประยกุตใ์ชค้วามสัมพนัธ์เช่ือมโยงของกระแสอ านาจทั้งท่ีเป็นทางการ 
และไม่เป็นทางการในองคก์รของตนและองคก์รอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ให้บรรลุผล ความเขา้ใจน้ีรวมถึงความสามารถคาดการณ์ไดว้า่ นโยบายภาครัฐแนวคิดใหม่ ๆ ทาง
การเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ฯลฯ ตลอดจนเหตุการณ์ หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนมีผล
ต่อองคก์ร และภารกิจท่ีตนปฏิบติัอยู ่
    2. สมรรถนะดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) ความขวนขวาย 
สนใจใฝ่ รู้เพื่อสั่งสม พฒันาศกัยภาพความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติังานราชการ ดว้ยการ 
ศึกษา คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยุกตใ์ชค้วามรู้
เชิงวชิาการ และเทคโนโลยตี่าง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
    3. สมรรถนะดา้นการบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management) การแสดงออก
ถึงการยอมรับความคิดเห็น หรือนวตักรรมใหม่ ๆ และความสามารถนา การเปล่ียนแปลงไปสูการปฏิบติั
อยา่งเป็นรูปธรรม เพื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ ภายใตส้ภาพแวดลอ้ม
ขององคก์รท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 
    4. สมรรถนะดา้นความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) ความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้นเป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์รโดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะ
หวัหนา้ทีม และมีความสามารถในการสร้าง และด ารงรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีกบัสมาชิกในทีม 
    5. สมรรถนะดา้นคุณธรรม จริยธรรม (Moral And Integrity) การครองตนและ
ประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสม ทั้งตามหลกักฎหมาย และคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทาง
ในวชิาชีพของตน โดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ีเพื่อธ ารงรักษา
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ศกัด์ิศรีแห่งอาชีพขา้ราชการ อีกทั้งเพื่อเป็นก าลงัส าคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัให้ภารกิจหลกัของ
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
    6. สมรรถนะดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) ความมุ่งมัน่จะ
ปฏิบติัราชการให้ดี หรือให้เกินกวา่มาตรฐานท่ีมีอยู ่ โดยมาตรฐานน้ี อาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ี
ผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายความรวมถึง
การสร้างสรรค์พฒันาผลงาน หรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากโดดเด่น และทา้ทาย
    7. สมรรถนะดา้นจิตมุ่งบริการ (Service Mind) ความตั้งใจ และความพยายามของ
ขา้ราชการในการใหบ้ริการ เพื่อสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการและหน่วยงานภาครัฐภาคเอกชน
ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง 
    8. สมรรถนะดา้นมนุษยสัมพนัธ์ (Human Relation) ความสามารถในการสร้าง
และรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนกบับุคคลต่าง ๆ ทั้งจากภายใน และภายนอกองคก์ร เพื่อเป้าหมาย
ในการท างานร่วมกนัและเพื่อผลประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนทั้งในระดบับุคคล หน่วยงานและองคก์ร  
   ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา (2548, น. 33 - 34) ไดก้ าหนดสมรรถนะไวใ้นแผน
ยทุธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการ พ.ศ. 2548 - 2551 ซ่ึงเป็นสมรรถนะเฉพาะท่ีจ าเป็นของขา้ราชการ
ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษาไว ้9 สมรรถนะ ดงัน้ี 
    1. สมรรถนะดา้นความคิดเป็นระบบและเช่ือมโยงเชิงบูรณาการมีความสามารถ
ในการคิดอยา่งเป็นระบบมีเหตุผลเป็นล าดบัขั้นตอน สามารถมองเห็นความเช่ือมโยงระหวา่งการศึกษา
และการพฒันาดา้นอ่ืน ๆ โดยมีการติดตามการเคล่ือนไหวการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอก
อยูต่ลอดเวลา และสามารถนาขอ้มูลดา้นต่าง ๆ มาวเิคราะห์ สังเคราะห์รวมถึงการพยากรณ์แนวโนม้
ในอนาคต เพื่อเป็นขอ้มูลพื้นฐานส าหรับการก าหนดนโยบาย 
    2. สมรรถนะดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความสามารถในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
และสามารถขยายขอบเขตความคิดอยา่งเป็นอิสระออกไปจากกรอบความคิดเดิมท่ีมีอยู ่สู่ความคิด
ใหม่ ๆ เพื่อคน้หาค าตอบ และทางออกใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหา เพื่อให้เกิดสัมฤทธ์ิผลในการท างาน
    3. สมรรถนะดา้นการวิเคราะห์ และพฒันานโยบาย มีความสามารถในการศึกษาวิจยั 
วิเคราะห์ สังเคราะห์ เพื่อหาทางเลือกท่ีเหมาะสมในการก าหนดนโยบายตามหนา้ท่ีของหน่วยงาน
ให้เป็นไปตามหลกัการหรือแนวทางปฏิบติัท่ีมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย 
อย่างมีเอกภาพ และต่อเน่ือง รวมถึงความสามารถในการประเมินผลการน านโยบายสู่การปฏิบติั
    4. สมรรถนะดา้นการวางแผนการศึกษาและการน าแผนสู่การปฏิบติั มีความรู้
ความสามารถในการวางแผนยุทธศาสตร์ท่ีตอ้งก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ และการด าเนินงาน   
ท่ีมุ่งเนน้ผลงาน (Result) ทั้งผลผลิต (Output) และผลลพัธ์ (Outcome) และมีตวัช้ีวดัความส าเร็จท่ี
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ชดัเจน (KPI) รวมทั้งมีความรู้ ความสามารถในการน าแผนสู่การปฏิบติัท่ีเนน้การประสานงานการสร้าง
ความร่วมมือ และการสร้างการมีส่วนร่วม 
    5. สมรรถนะดา้นการสร้าง และพฒันาองคค์วามรู้ โดยใชก้ารวจิยัและประเมินเป็นฐาน
มีความสามารถในการวิจยัและประเมิน เพื่อพฒันาองคค์วามรู้ และขอ้สรุปท่ีมีหลกัฐานขอ้มูลมารองรับ 
และสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในการปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรมให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั 
โดยน าความรู้ทางดา้นสหวทิยาการ มาใชเ้ช่ือมโยงในการศึกษา และสร้างความรู้ใหม่ 
    6. สมรรถนะดา้นการวิจยัพฒันานวตักรรม (นาร่อง / ยกยอ่ง / ตน้แบบ) ความรู้
ความสามารถในการวจิยันาร่อง หรือหาตน้แบบในการด าเนินงานตามนโยบาย เพื่อให้เกิดรูปธรรม
ในการปฏิบติั และสามารถขยายผลไปอยา่งกวา้งขวางไดต่้อไป 
    7. สมรรถนะดา้นการประสานงาน การสร้างการมีส่วนร่วม และพฒันาเครือข่าย 
ความสามารถในการสร้างเครือข่าย การเช่ือมความสัมพนัธ์ระหวา่งเครือข่ายให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ
ในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั พลงัของเครือข่าย คือ เป้าหมาย และความพยายามท่ีจะท า
ใหบ้รรลุเป้าหมาย ดงันั้น ขา้ราชการ สกศ. จ าเป็นตอ้งมีความสามารถในการประสานงาน การสร้าง
การมีส่วนร่วม และพฒันาเครือข่าย 
    8. สมรรถนะดา้นการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) เพื่อการบริหารจดัการขา้ราชการ
ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา ทุกคนตอ้งมีความรู้พื้นฐานเก่ียวกบัระบบ (IT) เพื่อการด าเนินการ
และการบริหารของส านกังานสามารถใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปของส านกังานไดใ้นระดบัพื้นฐาน เช่น 
การสร้าง การแกไ้ข จดัเก็บ และสั่งพิมพไ์ด ้ส าหรับในระดบัหวัหนา้ตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจระบบ
เทคโนโลยสีารสนเทศ และสามารถใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ในการบริหารได ้
    9. สมรรถนะดา้นการพฒันา และปรับใชก้ฎหมายการศึกษา มีความสามารถใน
การศึกษาวิจยั และการประเมินการบงัคบัใชก้ฎหมายการศึกษา เพื่อพฒันากฎหมายท่ีจ าเป็นในการ
พฒันาการศึกษา เพื่อเติมเตม็กฎหมายท่ีมีอยูเ่ดิมและ / หรือปรับปรุงกฎหมายใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์
ปัจจุบนั  
   กระทรวงคมนาคมได้ก าหนดสมรรถนะในการคดัเลือกขา้ราชการพลเรือนสามญั   
เพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนกับริหาร 9 กระทรวงคมนาคมตาม ประกาศคณะกรรมการคดัเลือก
ขา้ราชการพลเรือนสามญั เพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนกับริหาร 9 กระทรวงคมนาคม เร่ืองรับสมคัร
คดัเลือกขา้ราชการพลเรือนสามญั เพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนกับริหาร 9 โดยก าหนดเป็นสมรรถนะ
ทางการบริหารไว ้4 สมรรถนะ ดงัน้ี (กองการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานปลดักระทรวงคมนาคม กระทรวง
คมนาคม, 2548) 
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    1. สมรรถนะดา้นการบริหารคน 
      1.1  มีทกัษะในการปรับตวัและมีความยดืหยุน่ 
     1.1  มีทกัษะในการส่ือสาร 
     1.1  มีทกัษะในการประสานสัมพนัธ์ 
    2. สมรรถนะดา้นความรอบรู้ในการบริหา 
     2.1  การบริหารการเปล่ียนแปลง 
     2.1  การมีจิตมุ่งใหบ้ริการ 
     2.1  การวางแผนกลยทุธ์ 
    3. สมรรถนะดา้นความรอบรู้ในการบริหาร 
     3.1  สมรรถนะดา้นการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
     3.1  มีความรับผดิชอบพร้อมใหต้รวจสอบได ้
     3.1  มีการท างานใหบ้รรลุผลสัมฤทธ์ิ 
     3.1  มีความสามารถในการบริหารจดัการทรัพยากร 
    4. สมรรถนะดา้นการบริหารอยา่งมืออาชีพ 
     4.1  มีความสามารถในการตดัสินใจ 
     4.1  มีความสามารถในการคิดเชิงกลยทุธ์ 
     4.1  มีความเป็นผูน้ า 
   ส าหรับกระทรวงแรงงานได้ก าหนดสมรรถนะไวพ้ิจารณาคดัเลือกนักบริหาร  9        
ในต าแหน่งรองอธิบดีกรมการจดัหางาน รองอธิบดีกรมพฒันาฝีมือแรงงาน และรองอธิบดีกรมสวสัดิการ
และคุม้ครองแรงงานตามประกาศคณะกรรมการคดัเลือกขา้ราชการพลเรือนสามญั เพื่อแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งนกับริหาร 9 ซ่ึงไดก้  าหนดสมรรถนะทางการบริหาร ไวด้งัน้ี (กระทรวงแรงงาน, 2549)
    1. สมรรถนะดา้นความรอบรู้ในการบริหาร 
     1.1  การบริหารการเปล่ียนแปลง (Managing Change) การริเร่ิมเป็นผูน้ าใน
การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร เพื่อให้องคก์รสามารถบรรลุวิสัยทศัน์ การให ้ 
การสนบัสนุน ผูอ่ื้นในองคก์รให้นาความคิดริเร่ิมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์รมาปฏิบติัให้เป็นผลส าเร็จ 
โดยมุ่งเนน้การสนบัสนุนดา้นการก าหนดขอบเขต ขั้นตอน และช่วงเวลาท่ีเหมาะสมในการเปล่ียนแปลง
     1.2  การมีจิตมุ่งบริการ (Customer Service Orientation) ความมุ่งมัน่ในการ
ใหบ้ริการช่วยเหลือเสริมสร้าง และรักษาความสัมพนัธ์กบัผูรั้บบริการ โดยมุ่งหาความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการก าหนดเป้าหมาย และแนวทางการปฏิบติังานท่ีสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการใน
สถานการณ์ต่าง ๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ และต่อเน่ือง 
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     1.3  การวางแผนเชิงกลยทุธ์ (Strategic Planning) การสร้างแผนการปฏิบติังาน
ท่ีมีการระบุเป้าหมาย วตัถุประสงค ์กลยุทธ์ และแนวทางการปฏิบติัท่ีชดัเจน เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ
เป็นการวางแผนในเชิงกลยุทธ์ และในระดบัปฏิบติัการโดยพิจารณาเง่ือนไขของเวลา ทรัพยากร
ความส าคญัเร่งด่วน และการคาดการณ์ถึงปัญหาและโอกาสท่ีอาจเป็นไปไดด้ว้ย 
     1.4  การคิดเชิงกลยุทธ์ (Thinking) การระบุ ก าหนดขอบข่าย และวิเคราะห์
ปัญหาสถานการณ์ โดยใชห้ลกัเหตุผลและประสบการณ์ประกอบกนั เพื่อให้ไดข้อ้สรุปการตดัสินใจ
แนวทางปฏิบติั และแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสม อีกทั้งท าให้เห็นศกัยภาพและแนวทางใหม่ ๆ
     1.5  ความเป็นผูน้ า (Leadership) สร้าง และประชาสัมพนัธ์วิสัยทศัน์ขององคก์ร
โนม้นา้วผูอ่ื้นใหย้อมรับ และมุ่งสู่วสิัยทศัน์ขององคก์รให้การสนบัสนุนผูอ่ื้น ทั้งในดา้นการให้ค  าแนะน า 
และการใชอ้ านาจ ใหส้ามารถเจริญกา้วหนา้อยา่งมืออาชีพ โดยมุ่งเนน้การพฒันา ทั้งในระดบับุคคล
ทีมงาน และระดบัองคก์รในทศันคติ การปฏิบติังาน และการตดัสินใจ 
    2. สมรรถนะดา้นการบริหารคน 
     2.1  การปรับตวั และความยืดหยุน่ (Adaptability and Flexibility) การปรับตวั
หรือการเปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบติังานให้เขา้กบัทุกสถานการณ์บุคคล หรือกลุ่มตามความตอ้งการ
ของงาน หรือขององคก์รสามารถท าความเขา้ใจ และรับฟังขอ้ความคิดเห็นในมุมมองท่ีแตกต่างกนั
     2.2  ทกัษะในการส่ือสาร (Communication) ทกัษะ และศิลปะในการรับรู้ และ
จบัประเด็นจากการฟัง และการอ่าน ตลอดจนทกัษะในการถ่ายทอดความคิด และโนม้นา้วผูฟั้ง และ
ผูอ่้าน โดยการพูดการเขียน และการน าเสนอ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ และไดรั้บการสนบัสนุน
เห็นดว้ยอยา่งชดัเจน 
     2.3  การประสานสัมพนัธ์ (Collaborativeness) การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นท่ีเอ้ือ
ต่อการท างานในองคก์ร โดยสร้างความเคารพ ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
ในการท างาน 
    3. สมรรถนะดา้นการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
     3.1  การรับผิดชอบตรวจสอบได้ (Accountability) ส านึกในบทบาท หนา้ท่ี
มุ่งมัน่ ตั้งใจ เพื่อปฏิบติังานตามการตดัสินใจให้บรรลุเป้าหมาย และปฏิบติัตามขอ้ยืนยนัท่ีให้กบั
ผูอ่ื้นในขณะเดียวกนัมีความพร้อมให้ตรวจสอบ และพร้อมรับผิดชอบในผลการกระท า และการ
ตดัสินใจ 
     3.2  การท างานให้มุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achieving Result) การบริหารการปฏิบติังาน
ให้ไดผ้ลส าเร็จทนัการณ์ และตามแผน และเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เพื่อให้ผลผลิต และการบริหารท่ี
ตอบสนองต่อความคาดหวงัของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง (Stakeholders) ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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     3.3  การบริหารทรัพยากร ความสามารถในการบริหารจดัการทรัพยากร ทั้งภายใน 
และภายนอกองคก์ร (บุคลากรขอ้มูล เทคโนโลยี เวลา และทรัพยากรตน้ทุนอ่ืน ๆ) มีการจดัสรร
ทรัพยากรท่ีมีอยู่ได้อย่างเหมาะสม เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรกลุ่ม และบุคคล       
โดยสามารถสอดรับกบัความจ าเป็นของการด าเนินการตามนโยบาย  
   นอกจากน้ี กระทรวงการท่องเท่ียว และกีฬา ได้ก าหนดสมรรถนะเพื่อการคดัเลือก   
นกับริหาร 9 ภายในกระทรวงตามประกาศคณะกรรมการคดัเลือกขา้ราชการพลเรือนสามญั เพื่อแต่งตั้ง
ให้ด ารงต าแหน่งนกับริหาร 9 กระทรวงการท่องเท่ียว และกีฬา เร่ืองรับสมคัรคดัเลือก ขา้ราชการ
พลเรือนสามญั เพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนกับริหาร 9 โดยมีสมรรถนะหลกัทางการบริหารท่ีใช้
ในการพิจารณาคดัเลือก ดงัน้ี (กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา, 2549) 
    1. สมรรถนะดา้นความรอบรู้ในการบริหาร มีความรอบรู้ในการบริหาร โดยมีการ
บริหารการเปล่ียนแปลงอยา่งมีวิสัยทศัน์ ท่ีใชยุ้ทธศาสตร์การท างานบนพื้นฐานความรู้ในการบริหาร
จดัการสมยัใหม่ มีการวางแผนเชิงกลยุทธ์ในการปฏิบติังาน มีจิตมุ่งบริการและเปิดกวา้งยืดหยุ่น      
มีเหตุผล ตลอดจนมีความรู้ในดา้นระเบียบกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีเป็นอยา่งดี 
    2. สมรรถนะดา้นความสามารถในการบริหารงานอยา่งมืออาชีพ มีความสามารถ
ในการบริหารงานอยา่งมืออาชีพ กลา้คิด กลา้ท า กลา้ตดัสินใจ เป็นผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความสามารถ และทกัษะในการตดัสินใจ แกปั้ญหามีแนวคิดเชิงกลยุทธ์เป็นผูใ้ฝ่รู้ 
ทนัสมยั ติดตาม และรอบรู้สถานการณ์ต่าง ๆ อยา่งใกลชิ้ด สามารถให้ขอ้มูลแก่ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบั
และมีความมุ่งมัน่ กลา้ยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 
    3. สมรรถนะดา้นการบริหารคน มีความสามารถในการบริหารคน โดยมีความสามารถ
ในการปรับตวั ยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน มีทกัษะในการส่ือสาร สามารถน าขอ้สั่งการของผูบ้งัคบับญัชา 
ไปถ่ายทอดให้ขา้ราชการเกิดความรู้ความเขา้ใจในการปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และตรงตามนโยบาย 
สามารถท่ีจะประสานสัมพนัธ์กบัขา้ราชการในทุกระดบัชั้น สามารถสร้างทีมงานและท างานเป็นทีม
อยา่งมีศกัยภาพ และสามารถพฒันาเครือข่ายความร่วมมือของหน่วยงานภายในสังกดักระทรวงการ
ท่องเท่ียว และกีฬา และนอกสังกดัได ้
    4. สมรรถนะดา้นการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีความสามารถในการบริหารงาน
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยมุ่งเนน้ผลงาน และความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการเป็นส าคญั มีวิธีการปฏิบติังาน
ดว้ยความรับผิดชอบ โปร่งใส สามารถตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน เปิดโอกาสให้มีการท างานโดยยึด
หลกัการมีส่วนร่วม และมีความสามารถในการบริหารจดัการทรัพยากร ท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่า  
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   ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา (2548, น. 15) ไดก้ล่าวถึง สมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาไวใ้นยุทธศาสตร์การพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาปี  2549 - 2551 วา่การพฒันา
ครูและบุคลากรทางการศึกษารวมถึงผูบ้ริหารสถานศึกษา  คือ มุ่งเนน้ให้มีสมรรถนะตามมาตรฐาน
ต าแหน่ง และมาตรฐานวชิาชีพทั้งสมรรถนะหลกั (Core Competency) สมรรถนะการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 
(Functional Competency) และสมรรถนะเฉพาะตามกลุ่มสาระ (Specification Competency) ตามท่ี
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ก าหนด ซ่ึงต่อมาส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ไดก้ าหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินเพื่อให้ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา มีวิทยฐานะ และเล่ือนวิทยฐานะ โดยใชแ้บบประเมินคุณภาพการปฏิบติังาน (สมรรถนะ) 
ไดก้ าหนดสมรรถนะท่ีตอ้งประเมิน 4 สมรรถนะ ดงัน้ี (ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2549, น. 14)
    1. สมรรถนะดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ : ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีให้มี
คุณภาพ ถูกตอ้ง ครบถว้นสมบูรณ์ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละมีการพฒันาผลงานให้มีคุณภาพ
อยา่งต่อเน่ือง 
     1.1  คุณภาพงานดา้นความถูกตอ้ง ครบถว้นสมบูรณ์ การตดัสิน โดยผลงาน    
มีความถูกตอ้ง ครบถว้นสมบูรณ์เกือบทุกรายการ และเป็นแบบอยา่งได ้
     1.2  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การน านวตักรรม / ทางเลือกใหม่ ๆ มาใชเ้พื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพของงาน การตดัสินโดยมีการทดลองวิธีการ หรือจดัท าคู่มือประกอบการพฒันางานใหม่ ๆ 
โดยมีการจดัทา รายงานการพฒันาท่ีเป็นรูปธรรมชดัเจน และมีการเผยแพร่ในวงกวา้ง 
     1.3  ความมุ่งมัน่ในการพฒันาผลงานอยา่งต่อเน่ือง การตดัสินโดยมุ่งมัน่ กระตือรือร้น
ในการพฒันาผลงานทุกรายการท่ีไดรั้บมอบหมายจนปรากฏผลงานท่ีมีคุณภาพ เป็นท่ียอมรับในองคก์ร
และนอกองคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง 
    2. สมรรถนะดา้นการบริการท่ีดี : ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบบริการให้มี
ประสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ 
     2.1  การปรับปรุงระบบบริการการตดัสิน โดยศึกษาความตอ้งการของผูรั้บบริการ
น าขอ้มูลมาปรับปรุง และพฒันาระบบบริการในเกือบทุกรายการอยา่งต่อเน่ือง 
     2.2  ความพึงพอใจของผูรั้บบริการ หรือผูเ้ก่ียวขอ้งการตดัสิน โดยผูรั้บบริการ
ร้อยละ 80 ข้ึนไป มีความพึงพอใจระดบัมาก 
    3. สมรรถนะดา้นการพฒันาตนเอง : การศึกษาคน้ควา้ หาความรู้ ติดตามองค์
ความรู้ และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ในวงวชิาการ และวชิาชีพเพื่อพฒันาตนเอง และพฒันางาน 
     3.1  การศึกษาคน้ควา้หาความรู้ ดว้ยการเขา้ประชุมทางวิชาการอบรมสัมมนา
หรือวธีิการอ่ืน ๆ การตดัสินโดยมีชัว่โมงเขา้ประชุม อบรม สัมมนาไม่นอ้ยกวา่ 20 ชัว่โมง / ปี และ 



38 

มีการจดัท าเอกสารน าเสนอต่อท่ีประชุม เพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้อยา่งนอ้ย 2 รายการ / ปี 
     3.2  การรวบรวม และประมวลความรู้ในการพฒันาองคก์ร และวิชาชีพการตดัสิน
โดยมีการสังเคราะห์ขอ้มูลความรู้ จดัเป็นหมวดหมู่ ปรับปรุง ให้ทนัสมยัรวบรวมองคค์วามรู้ส าคญั 
เพื่อใชใ้นการพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง 
     3.3  การแลกเปล่ียนความคิดเห็นดา้นวิชาการในหมู่เพื่อนร่วมงานการตดัสิน
โดยเขา้ประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู้ภายในหน่วยงานร้อยละ 80 ข้ึนไป ของจ านวนกิจกรรมท่ีหน่วยงานจดั
    4. สมรรถนะดา้นการท างานเป็นทีม : การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนบัสนุน
เสริมแรงให้ก าลงัใจแก่เพื่อนร่วมงาน การปรับตวัเขา้กบับุคคลอ่ืนหรือแสดงบทบาทผูน้ า ผูต้ามได้
อยา่งเหมาะสม 
     4.1  การใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือ สนบัสนุนเพื่อนร่วมงานการตดัสิน โดยให้
ความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนบัสนุนเพื่อนร่วมงาน สม ่าเสมอเกือบทุกคร้ัง 
     4.2  การแสดงบทบาทผูน้ า หรือผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสมการตดัสินโดยแสดง
บทบาท ผูน้ า / ผูต้ามในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งเหมาะสมเกือบทุกโอกาส / สถานการณ์ 
     4.3  การปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ และกลุ่มคนท่ีหลากหลายการตดัสินโดยใชท้กัษะ
การบริหารจดัการในการท างานร่วมกบับุคคล หรือคณะบุคคลในหน่วยงานของตน และต่างหน่วยงาน
ไดทุ้กกลุ่มอยา่งมีประสิทธิภาพในเกือบทุกสถานการณ์ 
     4.4  การเสริมแรงให้ก าลงัใจ ส่งเสริมสนบัสนุนเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน
การตดัสินโดยใหเ้กียรติ ยกยอ่ง ชมเชย ให้ก าลงัใจเพื่อนร่วมงานในโอกาสท่ีเหมาะสมเกือบทุกคร้ัง
   จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบั สมรรถนะสามารถแบ่งงออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
สมรรถนะหลกั สมรรถนะทางการบริหาร และสมรรถนะตามบทบาทหนา้ท่ี ส าหรับงานวิจยัคร้ังน้ี
ผูว้จิยั ไดท้  าการวิเคราะห์ตวัแปรสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางในมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนันออกเฉียงเหนือ ดงัตาราง 2.1 
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ตารางที ่2.1  
การสังเคราะห์สมรรถนะทางการบริหาร 

สมรรถนะหลกั สมรรถนะทางการบริหาร สมรรถนะตามบทบาทการบริหาร 
Mcclelland (1973)  

1. ความรู้ (Knowledge) 
2. ทกัษะ (Skill)  
3. ความคิดเห็นเก่ียวกบั 

ตนเอง (Self - Concept)  
4. บุคลิกลกัษณะประจ าตวั 

ของบุคคล (Traits)  
5. แรงจูงใจ / เจตคติ  

(Motives / Attitude)  

อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2548)  
1. สมรรถนะในการ 

บริหารจดัการ 
(Professional Competency 
Or Role Competency) 
เป็นการบ่งช้ีใหเ้ห็น 
ถึงความสามารถ 
ในการบริหารจดัการ 
ในต าแหน่งความ
รับผิดชอบ ซ่ึงมี
ความส าคญัอยา่งยิง่ 
ท่ีบุคคลท่ีเขา้มา 
สู่ต  าแหน่งนั้น ๆ  
ตอ้งปฏิบติั เพ่ือใหม้ัน่ใจ 
วา่ผูบ้ริหารสามารถปฏิบติั
ภารกิจบรรลุผลตาม
มาตรฐานของต าแหน่ง 
ท่ีถูกก าหนดไว ้ 
ซ่ึงความสามารถ 
ดา้นการบริหารจดัการ
เป็นขีดความสามารถ 
ท่ีมีได ้ทั้งในระดบัผูบ้ริหาร 
และระดบัพกังาน  
โดยจะแตกต่างกนั 
ตามบทบาท และหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบ (Role- 
Based) แตกต่างตาม 
ต าแหน่งทางการบริหารงาน
ท่ีรับผดิชอบ 

สมรรถนะทางการบริหารของส านกังาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
(2548, น. 12) 

1. สมรรถนะดา้นการปรับตวั 
และความยดืหยุน่ 
(Adaptability and Flexibility)  

2. สมรรถนะดา้นทกัษะ 
ในการส่ือสาร 
(Communication)  

3. สมรรถนะดา้นการประสาน 
สมัพนัธ์ (Collabortiveness)  

4. สมรรถนะดา้นการบริหาร 
การเปล่ียนแปลง 
(Managing Change)  

5. สมรรถนะดา้นการมีจิตมุ่ง 
บริการ (Customer 
Service Orientation)  

6. สมรรถนะดา้นการวางแผน 
กลยทุธ์ (Strategic 
Planning)  

7. สมรรถนะดา้นรับผิดชอบ 
ตรวจสอบได ้
(Accountability)  

8. สมรรถนะดา้นการท างาน 
ใหบ้รรลุผลสมัฤทธ์ิ 
(Achieving Result)  

9. สมรรถนะดา้นการบริหาร 
ทรัพยากร (Managing  
Resources) 
 

(ต่อ) 
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ตารางที ่2.1 (ต่อ) 
สมรรถนะหลกั สมรรถนะทางการบริหาร สมรรถนะตามบทบาทการบริหาร 

  10. สมรรถนะดา้นการ 
ตดัสินใจ (Decision Making) 

11. สมรรถนะดา้นการคิด 
เชิงกลยทุธ์ (Thinking) 

12. สมรรถนะดา้นความเป็นผูน้ า  
(Leadership)  

ปลดักระทรวงคมนาคม (กองการเจา้หนา้ท่ี 
ส านกังานปลดักระทรวงคมนาคม, 2548) 
สมรรถนะทางการบริหาร มีดงัน้ี 

1. สมรรถนะดา้นการบริหาร คน  
ไดแ้ก่  

1.1 มีทกัษะในการปรับตวั  
และมีความยดืหยุน่  

1.2 มีทกัษะในการส่ือสาร  
1.3 มีทกัษะในการประสาน 

สมัพนัธ์ 
2. สมรรถนะดา้นความรอบรู้ 

ในการบริหาร ไดแ้ก่  
2.1 การบริหารการ

เปล่ียนแปลง   
2.2 การมีจิตมุ่งใหบ้ริการ  
2.3 การวางแผนกลยทุธ์ 

3. สมรรถนะดา้นความรอบรู้ 
ในการบริหาร ไดแ้ก่  

3.1 สมรรถนะดา้นการ 
บริหารแบบมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิ  

3.2 มีความรับผดิชอบ 
พร้อมใหต้รวจสอบ 

3.3 มีการท างานใหบ้รรลุผล 
สมัฤทธ์ิ  

(ต่อ) 
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ตารางที ่2.1 (ต่อ) 
สมรรถนะหลกั สมรรถนะทางการบริหาร สมรรถนะตามบทบาทการบริหาร 

  3.4 มีความสามารถ 
ในการบริหาร
จดัการทรัพยากร 

4. สมรรถนะดา้นการบริหาร 
อยา่งมืออาชีพ ไดแ้ก่  

4.1 ความสามารถในการ 
ตดัสินใจ  

4.2 ความสามารถในการ 
คิดเชิงกลยทุธ ์ 

4.3 ความเป็นผูน้ า 
กระทรวงแรงงาน (2549) สมรรถนะ
ทางการบริหาร มีดงัน้ี 

1. สมรรถนะดา้นความรอบรู้ 
ในการบริหาร ไดแ้ก่ การ
บริหารการเปล่ียนแปลง 
(Managing Change) การมีจิต
มุ่งบริการ (Customer Service 
Orientation) ความมุ่งมัน่ 
ในการใหบ้ริการ การวางแผน  
เชิงกลยทุธ์ (Strategic Planning) 
การคิดเชิงกลยทุธ์ (Thinking) 
ความเป็นผูน้ า (Leadership) 

2. สมรรถนะดา้นการบริหารคน  
ไดแ้ก่ การปรับตวัและความ
ยดืหยุน่ (Adaptability And 
Flexibility) ทกัษะในการส่ือสาร 
(Communication) การประสาน
สมัพนัธ์ (Collaborativeness) 
 
 

 

(ต่อ) 
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ตารางที ่2.1 (ต่อ) 
สมรรถนะหลกั สมรรถนะทางการบริหาร สมรรถนะตามบทบาทการบริหาร 

  3. สมรรถนะดา้นการบริหารแบบ
มุ่งผลสมัฤทธ์ิ ไดแ้ก่  
การรับผิดชอบตรวจสอบได ้
(Accountability) การท างาน
ใหมุ่้งผลสมัฤทธ์ิ (Achieving 
Result) การบริหารทรัพยากร 
ความสามารถในการบริหาร
จดัการทรัพยากร  

กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา (2549) 
สมรรถนะหลกัทางการบริหาร มีดงัน้ี 

1. สมรรถนะดา้นความรอบรู้ 
ในการบริหาร  

2. สมรรถนะดา้นความสามารถ 
ในการบริหารงานอยา่งมืออาชีพ  

3. สมรรถนะดา้นการบริหารคน  
4. สมรรถนะดา้นการบริหารงาน 

แบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิสมรรถนะ 
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา (2549) 
หลกัทางการบริหาร มีดงัน้ี 

1. สมรรถนะดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  
2. สมรรถนะดา้นการบริการท่ีดี  
3. สมรรถนะดา้นการพฒันาตนเอง  
4. สมรรถนะดา้นการท างานเป็นทีม 

 
 จากตาราง 2.1 ผูว้จิยั ไดท้  าการสังเคราะห์ตวัแปรสมรรถนะทางการบริหาร ไดด้งัน้ี  
  1. ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าใชอิ้ทธิพล และอ านาจท่ีมีของตนกระตุน้ช้ีน า
ให้บุคคลอ่ืนเกิดความเต็มใจแลว้กระตือรือร้นปฏิบติังานให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ขององค์การ 
หรือของกลุ่ม ไดแ้ก่ การแต่งกายเหมาะสมกบัโอกาสต่าง ๆ ความมีคุณธรรม และจริยธรรม การปฏิบติัตน
ตามจรรยาบรรณของผูบ้ริหารตามขอ้บงัคบัมหาวิทยาลยั ความรอบรู้ มีทกัษะ และประสบการณ์
เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั การส่งเสริมการท างานเป็นทีม การตดัสินใจเหมาะสมกบัสถานการณ์ การรับฟัง
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ปัญหา และสามารถแกไ้ขปัญหาของหน่วยงาน การใชว้ธีิการส่ือสารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ความสามารถ
ในการจูงใจ ความสามารถช้ีแจงใหบุ้คลากรเขา้ใจวตัถุประสงคข์องการปฏิบติังานต่าง ๆ มีมนุษยสัมพนัธ์
ท่ีดีเป็นท่ียอมรับ การยอมรับความคิดเห็นของบุคลากร การเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดบัปรึกษาหารือ
ไดก้ารเป็นตวัอย่างท่ีดีในการด าเนินชีวิต แรงจูงใจให้บุคลากรร่วมกนัพฒันางาน การพฒันาบุคลากร
เป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล การรักษาผลประโยชน์ของบุคลากรในองคก์ร  
  2. วิสัยทศัน์ หมายถึง การวางเป้าหมายท่ีมีลกัษณะกวา้ง ๆ เป็นความตอ้งการในอนาคต 
โดยมิไดก้ าหนดวิธีการไวเ้ป็นขอ้ความทัว่ไป ซ่ึงก าหนดทิศทางของภารกิจ เป็นความมุ่งหมายใน
สถานภาพท่ีเราจะไปเป็น หรือเราไปอยู ่ณ วนัหน่ึงในอนาคตท่ีองคก์ร มุ่งหมาย มุ่งหวงั หรือประสงค์
จะเป็น หรือจะมีในอนาคต ไดแ้ก่ ก าหนดทิศทางจุดหมายการท างานไดช้ดัเจน รู้ว่าตอ้งท าอะไร 
เพื่ออะไร ท าอยา่งไร และเม่ือใด มีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ ท างานอยา่งมีเป้าหมาย
ดว้ยความภูมิใจ ความเขา้ใจในวิสัยทศัน์ของมหาวิทยาลยั ความเขา้ใจในพนัธกิจของมหาวิทยาลยั 
ความเขา้ใจในค่านิยมของมหาวิทยาลยั รับรู้ และมีความเขา้ใจต่อวิสัยทศัน์ / พนัธกิจของมหาวิทยาลยั 
ความทา้ทายกบัเป้าหมายของการท างาน สามารถเสริมสร้างความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้กบับุคลากร 
สามารถสะทอ้น และค านึงถึงผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดเ้สียรวมทั้งสอดคลอ้งกบัแนวโนม้ในอนาคต 
สามารถส่ือสารแนวทางในการปฏิบติัราชการให้บุคลากรทุกระดบั สามารถส่ือถึงภาพลกัษณ์ และ
พฤติกรรมของบุคลากร  
  3. การวางกลยทุธ์ภาครัฐ หมายถึง กระบวนการวิเคราะห์ และการตดัสินใจของผูบ้ริหาร
ท่ีจะก าหนดวิธีการไวล่้วงหนา้อย่างเป็นระบบ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางปฏิบติัให้บรรลุผลตามเป้าหมาย
และวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ แต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินงาน จดัประชุมช้ีแจง
ผูเ้ก่ียวขอ้งในการจดัท ากลยทุธ์ ศึกษานโยบายงบประมาณของมหาวิทยาลยั ศึกษานโยบายงบประมาณ
ของรัฐบาล ศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ พ.ร.บ. กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ฯลฯ ระดมความคิดเห็น
จากบุคลากรภายในหน่วยงาน และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียบุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดโครงการ /
กิจกรรม วเิคราะห์รายการ จดัล าดบัความส าคญัของโครงการ / กิจกรรม วิเคราะห์ผลการด าเนินงาน
ท่ีให้บริการนิสิตทั้งเชิงปริมาณ และคุณภาพ ในรอบปีท่ีผ่านมาวิเคราะห์ผลการด าเนินงานในการ
ท านุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรม วเิคราะห์ผลการบริหารจดัการ ตามเกณฑ์ตวัช้ีวดัคุณภาพท่ีเก่ียวขอ้ง
ในรอบปีท่ีผา่นมาทบทวนพนัธกิจในอดีตท่ีผา่นมาวเิคราะห์บทบาทในปัจจุบนั มองอนาคตโดยพิจารณา
ขอ้มูลจากอดีต และปัจจุบนัประกอบกบัสภาพแวดล้อมภายใน และภายนอก ก าหนดวิสัยทศัน์    
โดยน าขอ้ความของแต่ละคน / กลุ่ม มาเขียนเป็นวิสัยทศัน์ร่วมกนั การมีส่วนร่วมในการจดัท าแผน
กลยุทธ์จากบุคลากร และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การทบทวน ปรับปรุง แผลกลยุทธ์ให้สอดคลอ้งกบั
สภาพปัจจุบนั การเผยแพร่ ประชาสัมพนัธ์แผนกลยุทธ์ของหน่วยงาน การด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ 
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การรับรู้ภายในองคก์ร (การถ่ายทอด) ความพร้อมดา้นทรัพยากร (คน, อุปกรณ์ และงบประมาณ)
  4. ศกัยภาพ เพื่อน าการปรับเปล่ียน หมายถึง ความสามารถในการน าเพื่อการเปล่ียนองคก์ร
ไปสู่สภาวะท่ีเป็นเลิศ ไดแ้ก่ การสร้างวิสัยทศัน์ และเป้าหมายของหน่วยงาน การกระตุน้ให้บุคคลกร
ให้ใชปั้ญญาในการท างาน การสนบัสนุนดูแลผูต้ามรายบุคคล การเป็นสัญลกัษณ์ของค่านิยม และ
การปฏิบติัทางวิชาชีพ การแสดงออกถึงความคาดหวงัของผลการปฏิบติังานในระดบัสูง การปรับปรุง
โครงสร้างการบริหารให้สามารถรองรับการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของหน่วยงาน ก าหนดวิธีการ
ท างานอยา่งมีประสิทธิผลของผูป้ฏิบติังาน ใหก้ารสนบัสนุนต่อการจดัการเรียนการสอน ก ากบัดูแล
กิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน เนน้การท างานร่วมกบัชุมชน มีความรับผิดชอบท่ีสามารถตรวจสอบได ้
มีความสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงไดดี้  
  5. การควบคุมตนเอง หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลใชว้ธีิการหน่ึงวิธีการใด หรือหลายวิธี 
เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลจากพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ ไปสู่พฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์
โดยท่ีบุคคลนั้น เป็นผูก้  าหนดพฤติกรรมเป้าหมายกระบวนการท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย และควบคุมตวัแปร
ทั้งภายใน และภายนอกของบุคคล อนัจะมีผลต่อพฤติกรรมท่ีพึงประสงคน์ั้นดว้ยตนเอง ไดแ้ก่ ไม่แสดง
พฤติกรรมไม่สุภาพ หรือไม่เหมาะสม แมจ้ะรู้สึกวา่ถูกกระตุน้ทางอารมณ์ แต่สามารถระงบัการกระท า
นั้นไวไ้ด ้อดกลั้นไม่แสดงพฤติกรรมหุนหนัพลนัแล่น อาจเล่ียงออกไปจากสถานการณ์ (ท่ีท าให้เกิด
ความรุนแรงทางอารมณ์) ชัว่คราวหากกระท าได ้หรืออาจเปล่ียนหวัขอ้สนทนา หรือหยุดพกัชัว่คราว
เพื่อสงบสติอารมณ์ รู้สึกถึงความรุนแรงทางอารมณ์ในระหวา่งการสนทนา หรือการปฏิบติังาน เช่น 
ความโกรธ ความผิดหวงั หรือความกดดนั แต่ไม่ไดแ้สดงออกมา ไม่โตต้อบรุนแรงแมจ้ะถูก ย ัว่ยุ
จากฝ่ายตรงขา้ม และยงัครองสติปฏิบติัตนต่อไปไดอ้ย่างสงบ รู้สึกถึงความรุนแรงทางอารมณ์ใน
ระหวา่งการสนทนา หรือการปฏิบติังาน แต่สามารถเลือกวิธีการแสดงออกในทางสร้างสรรค ์เพื่อแกไ้ข
สถานการณ์ใหดี้ข้ึน สามารถปฏิบติังาน หรือตอบสนองอยา่งสร้างสรรคใ์นสภาวะความกดดนัต่อเน่ือง 
สามารถจดัการกบัความเครียด หรือผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนจากความรุนแรงทางอารมณ์ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ อาจประยกุตใ์ชว้ธีิการเฉพาะตน หรือวางแผนล่วงหนา้เพื่อจดัการกบัอารมณ์และความเครียด
ท่ีอาจเกิดข้ึน ละวางอารมณ์ความรุนแรงทั้งปวง โดยการพยายามท าความเขา้ใจตน้เหตุ เขา้ใจตนเอง 
เขา้ใจสถานการณ์ และเขา้ใจคู่กรณี ตลอดจนบริบท และปัจจยัแวดลอ้มต่าง ๆ อาจให้อภยัหรือปล่อยวาง
ไดต้ามแต่กรณี  
  6. การสอนงาน และการมอบหมายงาน หมายถึง การสอนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนเอง 
เป็นเทคนิคหน่ึงในการพฒันา เพื่อมุ่งพฒันาให้มีความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะ
เฉพาะตวั (Personal Attributes) เพื่อให้การท างานนั้น ๆ ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึน
ถ่ายทอดเทคนิค และวธีิการท างาน เพื่อใหมี้ศกัยภาพ (Potential) ในการท างานท่ีสูงข้ึน มีความกา้วหนา้
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ในหนา้ท่ีการงาน อนัน ามาซ่ึงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนต่อไปในอนาคต ไดแ้ก่ แบ่งเบาภาระงาน ซ่ึงลูกนอ้ง
ท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้งส่งมอบงานตามเวลาท่ีก าหนด มีเวลาเพียงพอท่ีจะคิดพิจารณา ปรับปรุงระบบงาน 
ขั้นตอน และวธีิการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน มีโอกาสช้ีแจงจุดเด่น หรือจุดท่ีตอ้งการให้ลูกนอ้ง
ปรับปรุงการท างาน สามารถแจง้ให้ลูกนอ้งรู้ถึง วิสัยทศัน์ (Vision) ภารกิจ (Mission) กลยุทธ์ (Strategy) 
และปัญหา (Goal) การเปล่ียนแปลง การเตรียมความพร้อมในดา้นต่าง ๆ ขององคก์ร มีโอกาสรับรู้
ความตอ้งการท่ีลูกนอ้งคาดหวงั รับรู้ปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการท างานของลูกนอ้ง สร้างสัมพนัธภาพ
ท่ีดีในการท างานระหวา่งหวัหนา้งาน และลูกนอ้ง เน่ืองจากการพูดคุย ปรึกษากนัมากข้ึน ซ่ึงจะเป็น
วธีิการหน่ึงในการลดอตัราการลาออกของลูกนอ้ง เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีใชผ้ลกัดนัและสนบัสนุน
ใหลู้กนอ้งท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย(Performance Goal) ตามแผนงานท่ีก าหนด ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศ
ของการท างานร่วมกนัเป็นทีม (Team Working) ระหวา่งผูป้ฏิบติังานในกลุ่ม มีการร่วมแรง ร่วมใจ 
ร่วมคิดหาแนวทางป้องกนั และแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน 
  7. การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี หมายถึง การใชท้กัษะในการบริหารตลอดจนความสามารถ
ของผูบ้ริหาร ในการติดต่อประสานงาน สั่งการ และกระตุน้ให้พนกังานปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบของตนเอง เพื่อให้งานนั้นบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ การคดัเลือกบุคคล
เขา้ท างานตามกฎเกณฑ์ท่ีตั้งไว ้การวางแผน และก าหนดเป้าหมายการบริหารจดัการอย่างชดัเจน 
การสนับสนุนให้มีการน าระบบสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจดัการ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์   
การส่งเสริมการพฒันาบุคลากร การบริหารจดัการ ทรัพยากรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ การน านโยบาย
มหาวทิยาลยัไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การบริหารงบประมาณไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
การก ากบัดูแล ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังานตามเป้าหมายภายในกรอบเวลาท่ีก าหนด และ 
การน าผลการประเมินมาทบทวนนโยบาย ปรับปรุง และพฒันาองคก์ร  
  8. การมองภาพองค์รวม หมายถึง ความคิดในเชิงสังเคราะห์มองภาพองค์รวมจนไดเ้ป็น
กรอบความคิด หรือแนวคิดอนัเป็นผลมาจากการสรุปรูปแบบประยุกต์แนวทางต่าง ๆ จากสถานการณ์ 
หรือขอ้มูลหลากหลายนานาทศันะ ไดแ้ก่ ขวนขวายหาโอกาสพฒันาตนเอง และสนบัสนุนชกัชวน 
ให้ผูอ่ื้นเขา้ร่วมกิจกรรมพฒันาความรู้ ศกัยภาพ ฯลฯ ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัภารกิจท่ีตนรับผิดชอบอยู ่
เช่ือมัน่วา่ผูอ่ื้นมีความประสงค์ และมีความสามารถท่ีจะเรียนรู้และปรับปรุงพฒันาตนเองให้ดี ๆ ข้ึนไป 
ใหค้  าแนะน าอยา่งละเอียด และ / หรือสาธิตวธีิการปฏิบติังาน เพื่อเป็นตวัอยา่ง สอนงาน หรือให้ค  าแนะน า
ท่ีเฉพาะเจาะจงเก่ียวกบัการพฒันางานหรือการปฏิบติังานตน ช้ีแนะแหล่งขอ้มูล และทรัพยากรอ่ืน ๆ 
เพื่อใชใ้นการพฒันาของผูอ่ื้นใหแ้นวทาง หรือสาธิตการปฏิบติังาน เพื่อเป็นตวัอยา่งพร้อมทั้งอธิบาย
เหตุผลประกอบให้การสนบัสนุน หรือการช่วยเหลือในภาคปฏิบติั เพื่อให้ผูอ่ื้นปฏิบติังาน / ปฏิบติั
ตนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน (เช่น สนบัสนุนทรัพยากร อุปกรณ์ ขอ้มูล ขอ้แนะน า ในฐานะผูมี้
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ประสบการณ์มาก่อน ฯลฯ) ท่ีเหมาะสมแก่การปฏิบติั ถามค าถาม ทดสอบ หรือใชว้ิธีการอ่ืน ๆ เพื่อ
ตรวจสอบว่าผูอ่ื้นเขา้ใจค าอธิบาย หรือไม่แสดงสมรรถนะ ระดบัท่ี 3 และให้โอกาสผูอ่ื้นไดพ้ฒันา
ตนเองให้โอกาสผูอ่ื้นเสนอแนะวิธีการเรียนรู้ และพฒันาผลการปฏิบติันอกเหนือไปจากวิธีปฏิบติั
ตามปกติ สนบัสนุนใหมี้โอกาสเรียนรู้ และแลกเปล่ียนความรู้ในงานท่ีมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบใกลเ้คียง
หรือเช่ือมโยงกนั เพื่อพฒันาความสามารถ และประสบการณ์ในการมองภาพรวมของบุคลากรให้ค  าติชม
ผลการปฏิบติังาน / ปฏิบติัตนของผูอ่ื้น เพื่อส่งเสริมการพฒันาการปฏิบติัท่ีต่อเน่ือง ติติงพฤติกรรม  
ท่ีไม่เหมาะสมโดยเฉพาะเจาะจงเป็นกรณีไปโดยปราศจากอคติส่วนบุคคล เม่ือให้ความเห็นต่อผล
การปฏิบติัปัจจุบนั ก็แสดงความคาดหวงัในเชิงบวกวา่ผูไ้ดรั้บค าติชมมีศกัยภาพ และจะพฒันาไปได้
ดีในทางใด ใหค้  าแนะน าท่ีเหมาะสมกบับุคลิก ความสนใจ ความสามารถเฉพาะบุคคล ฯลฯ เพื่อการ
ปรับปรุงพฒันาท่ีเหมาะสม สนบัสนุนให้มีโอกาสเรียนรู้ และแลกเปล่ียนความรู้ในงานท่ีมีหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบใกลเ้คียง หรือเช่ือมโยงกนั เพื่อพฒันาความสามารถ และประสบการณ์ในการมอง
ภาพรวมของบุคลากรมอบหมายงานท่ีเหมาะสม และมีประโยชน์ คอยมองหาโอกาสในการฝึกอบรม 
พฒันา หรือประสบการณ์อ่ืน ๆ เพื่อสนบัสนุนการเรียนรู้ และพฒันาของผูอ่ื้น เขา้ใจ และสามารถระบุ
ความจ าเป็น หรือความตอ้งการในการฝึกอบรม หรือพฒันาท่ีเป็นประโยชน์ต่องาน และเป็นประโยชน์
ต่อศกัยภาพ บุคลิกภาพ ทศันคติการใช้ชีวิต และพฒันาการส่วนบุคคลของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือ
ผูรั้บบริการ และก าหนดแผนงาน โครงการ หรือโอกาสการเรียนรู้อ่ืน ๆ เพื่อสนบัสนุนการพฒันานั้น 
และด าเนินการอยา่งเป็นรูปธรรม เพื่อรณรงค ์ส่งเสริม ผลกัดนั แผนการพฒันาทรัพยากรบุคคลใน
หน่วยงานของตนอยา่งเป็นระบบ โดยตระหนกัถึงความส าคญัของพลงัศกัยภาพของคนในการพฒันา
มหาวทิยาลยั 
  9. การด าเนินการเชิงรุก หมายถึง การท างานท่ีมีการวางแผนล่วงหนา้ อยา่งละเอียด รอบคอบ 
รู้จกัและรับผดิชอบตนเอง โดยสามารถท่ีจะเลือกตอบสนองแรงกระตุน้ภายนอกในมุมมอง และคุณค่า
ของตนเองท่ีไม่ยอมตกอยูภ่ายใตอิ้ทธิพลส่ิงแวดลอ้มรอบขา้ง และสถานการณ์ภายนอกบีบบงัคบัให้
ตอ้งจ าใจท าการท างานเชิงรุก จึงจ าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการท างานเชิงรุก  (Proactive 
Approach) กล่าวคือ มีอิสรภาพในการเลือก (Freedom to Choose) ตอบสนองพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึง 
โดยมีความเช่ือมัน่ในคุณค่า 4 ประการ คือ (นุชรัตน์ สิริประภาวรรณ, 2547, น. 40 - 41) การรู้จกัตนเอง 
(Self - Awareness) ตดัสินใจเลือกท่ีจะท าให้ส่ิงใดมีอิทธิพลต่อตวัเรา จินตนาการ (Imagination) สามารถ
คาดเหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตได ้ มีวิจารณญาณ (Conscious) ตระหนกัรู้อยูใ่นใจวา่ส่ิงใดถูก
หรือผดิ มีวนิยัควบคุมพฤติกรรมของตนเองไดอี้กทั้งมีความคิด และการกระท าสอดคลอ้งกนัความมุ่งมัน่
ท่ีเป็นอิสระ (Independent Will) เลือกกระท าส่ิงใดตามท่ีตนเองตระหนกั (Self - Awareness) โดยไม่
ตกอยูภ่ายใตอิ้ทธิพลของส่ิงแวดลอ้มรอบขา้ง  
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   9.1  คุณสมบติัของผูท้  างานเชิงรุก ผูป้ฏิบติังานเชิงรุกควรมีทกัษะ และคุณสมบติั ดงัน้ี  
     9.1.1 คาดการณ์เหตุการณ์ล่วงหนา้ (Foreseen) คือ มองเห็นภาพในอดีต ปัจจุบนั 
และคาดการณ์เหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตได ้เช่น มองเห็นปัญหาท่ีเคยเกิดข้ึนในอดีต ปัจจุบนั
ยงัเกิดปัญหาข้ึนอีก และคาดการณ์วา่ปัญหาน้ีจะทวคีวามรุนแรง หรืออาจเปล่ียนแปลงไปในรูปแบบ
อ่ืน ๆ โดยไม่ประเมินสถานการณ์ต ่ากวา่หรือสูงเกินจริง เพื่อวางแผนป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
     9.1.2 มีทกัษะการวิเคราะห์ปัญหาไดดี้ (Analytical Skill) เลือกไดว้า่ปัญหาใด
มีแนวโนม้วกิฤตในอนาคต พร้อมทั้งวเิคราะห์สาเหตุ และอุปสรรคของปัญหา 
     9.1.3 รู้จกัองคก์ร (Organization Awareness) ตอ้งรู้จกัองคก์รทั้ง 4 ดา้น คือ 
ธุรกิจขององคก์ร พฤติกรรมของคนทั้งองคก์รวฒันธรรมภายในองคก์ร และการบริหาร การเขา้ใจ
องคก์รทั้ง 4 ดา้น เป็นตวัแปรส าคญัท่ีท าใหส้ามารถเลือกวางแผนกลยุทธ์ และวิธีการท างานให้เหมาะสม
กบักลุ่มบุคคล 
     9.1.4 มีเทคนิคการน าเสนอท่ีมีประสิทธิภาพ (Presentation Skill) มีทกัษะการ
ถ่ายทอดความคิดท่ีวางแผนไวใ้หผู้บ้ริหารเขา้ใจ และยนิดีสนบัสนุน 
     9.1.5 มีบุคลิกภาพน่าเช่ือถือ (Creditability) การเป็นผูน้ ากลยุทธ์ หรือเป็นผูน้ า
ในการเปล่ียนแปลง (Changed Agent) ไดดี้ในองคก์รนั้น ส่ิงส าคญั คือ ไดรั้บการยอมรับ และความ
น่าเช่ือถือจากบุคลากรส่วนใหญ่ในองค์กร เพราะมีส่วนท าให้บุคลากรทุกคนยินดีให้ความร่วมมือ
และเปล่ียนแปลงตาม 
   9.2  แนวทางการพฒันาตนใหมี้อุปนิสัยเชิงรุก การท่ีบุคลากรขององคก์รจะเป็นผูป้ฏิบติังาน
เชิงรุก ส่ิงส าคญั คือ บุคลากรตอ้งพฒันาตนเองใหเ้ป็นผูมี้อุปนิสัยเชิงรุก ซ่ึงมีแนวทาง ดงัน้ี 
     9.2.1 เขา้ใจเก่ียวกบันโยบาย วสิัยทศัน์ เป้าหมายขององคก์ร และธุรกิจ 
     9.2.2 ทราบแนวทางด าเนินการใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 
     9.2.3 สามารถวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง ศกัยภาพ และความสามารถของตนวา่
เหมาะสมกบังาน และองคก์รหรือไม่ 
     9.2.4 มีศกัยภาพ และความรู้เร่ืองาน 
     9.2.5 สามารถประเมินอุปสรรค และโอกาสสนบัสนุนจากส่ิงแวดลอ้มรอบตวั 
เช่น วฒันธรรมองคก์ร ทศันคติของบุคลากรท่ีส่งผลต่อการท างานของตน 
     9.2.6 สามารถปรับขอ้จ ากดั หรือปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนใหเ้ป็นโอกาส 
     9.2.7 รู้จกัองคก์ร และเขา้ใจพฤติกรรมบุคลากรทั้งองคก์ร (พลิกวกิฤตให้เป็นโอกาส) 
     9.2.8 เขา้ใจ และวิเคราะห์เพื่อปรับตวัและวิธีการให้เขา้สถานการณ์ (รู้จกักาลเทศะ
วา่ควรท าหรือไม่ควรท า) 
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     9.2.9 มีความคิดอิสระในการเลือก (Independent Will) ไม่ตกอยูใ่ตอิ้ทธิพลของ
ส่ิงแวดลอ้ม 
     9.2.10 มีวจิารณญาณวา่ส่ิงใดถูกตอ้ง และเหมาะสม 
     9.2.11 สามารถคาดการณ์เหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตไดอ้ยา่งแม่นย  า 
     9.2.12 สามารถวเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในอดีต ปัจจุบนัตลอดจนสามารถวางแผน
ป้องกนัปัญหา หรือเหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
   9.3  ลกัษณะของสมรรถนะการด าเนินการเชิงรุก ไดแ้ก่  
     9.3.1 เล็งเห็นโอกาสในขณะนั้น และไม่รีรอท่ีจะน าโอกาสนั้นมาใชป้ระโยชน์ 
ในงาน 
     9.3.2 เล็งเห็นปัญหา อุปสรรค และลงมือหาวธีิแกไ้ขโดยไม่รอชา้ 
     9.3.3 ลงมืออยา่งฉบัไวเม่ือเกิดปัญหา หรือในเวลาวกิฤติ 
     9.3.4 กระท าการแกไ้ขปัญหาอย่างเร่งด่วนในขณะท่ีคนส่วนใหญ่ จะวิเคราะห์
สถานการณ์ก่อน และรอใหปั้ญหาคล่ีคลายไปเอง 
     9.3.5 รู้จกัพลิกแพลง ยดืหยุน่ ประนีประนอมเม่ือเผชิญอุปสรรค 
     9.3.6 มีใจเปิดกวา้ง ยอมรับความคิดแปลกใหม่ และแหวกแนวท่ีอาจเป็นประโยชน์
ต่อการแกไ้ขปัญหา 
     9.3.7 คาดการณ์ และลงมือกระท าการล่วงหนา้เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเล่ียง
ปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นระยะเวลา 3 เดือนขา้งหนา้ 
     9.3.8 ทดลองใชว้ธีิการท่ีแปลกใหม่ในการแกปั้ญหา หรือสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ให้
เกิดข้ึนในองคก์ร 
     9.3.9 คาดการณ์ และลงมือกระท าการล่วงหนา้เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเล่ียง
ปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นระยะเวลา 4 - 12 เดือนขา้งหนา้ 
     9.3.10 คิดนอกกรอบเพื่อหาวธีิการท่ีแปลกใหม่ และสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหา
ท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนในอนาคต 
     9.3.11 คาดการณ์ และลงมือกระท าการล่วงหนา้เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเล่ียง
ปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นระยะเวลา 12 เดือนขา้งหนา้ 
     9.3.12 สร้างบรรยากาศของการคิดริเร่ิมให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน และกระตุน้ให้
เพื่อนร่วมงานเสนอความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน เพื่อแกปั้ญหา หรือสร้างโอกาสในระยะยาว 
  10.  ความเขา้ใจองคก์ร และระบบราชการ หมายถึง ความสามารถในการเขา้ใจความสัมพนัธ์
เชิงอ านาจตามกฎหมาย และอ านาจท่ีไม่เป็นทางการในองคก์รของตนเอง และองคก์รอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
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เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งความสามารถท่ีจะคาดการณ์ไดว้า่นโยบาย
ภาครัฐ แนวโนม้ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ตลอดจนเหตุการณ์ ท่ีจะเกิดข้ึน จะมีผล
ต่อองคก์ร ไดแ้ก่ เขา้ใจโครงสร้างองคก์ร สายการบงัคบับญัชา กฎ ระเบียบ นโยบาย และขั้นตอน
การปฏิบติังาน เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เขา้ใจสัมพนัธภาพอยา่ง
ไม่เป็นทางการระหวา่งบุคคลในองคก์ร รับรู้วา่ผูใ้ดมีอ านาจตดัสินใจ หรือผูใ้ดมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ
ในระดบัต่าง ๆ และน าความเขา้ใจน้ีมาใชป้ระโยชน์โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิขององคก์รเป็นส าคญัเขา้ใจ
ประเพณีปฏิบติั ค่านิยม และวฒันธรรมของแต่ละองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้งเขา้ใจวิธีการส่ือสารให้มี
ประสิทธิภาพ เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ เขา้ใจขอ้จ ากดัขององคก์ร รู้วา่ส่ิงใดอาจ
กระท าไดห้รือไม่ อาจกระท าให้บรรลุผลไดรั้บรู้ถึงความสัมพนัธ์เชิงอ านาจของผูมี้บทบาทส าคญั  
ในองคก์ร เพื่อประโยชน์ในการผลกัดนัภารกิจตามหนา้ท่ีรับผิดชอบให้เกิดประสิทธิผล เขา้ใจสาเหตุ
พื้นฐานของพฤติกรรมองคก์รในหน่วยงานของตน และของภาครัฐโดยรวมตลอดจนปัญหาและโอกาส
ท่ีมีอยู ่และน าความเขา้ใจน้ีมาขบัเคล่ือนการปฏิบติังานในส่วนท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยูอ่ยา่งเป็นระบบ 
และเขา้ใจประเด็นปัญหาทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ทั้งภายใน และภายนอกประเทศท่ีมีผลกระทบ
ต่อนโยบายภาครัฐ และภารกิจขององคก์ร เพื่อแปลงวิกฤติเป็นโอกาสก าหนดจุดยืน และท่าทีตามภารกิจ
ในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งสอดคลอ้งเหมาะสม โดยมุ่งประโยชน์ของชาติเป็นส าคญั 
 

2.2 บทบาทเกีย่วกบัการบริหาร  
 
 2.2.1 ความหมายของผู้บริหาร 
   ประภาพรรณ รักเล้ียง (2556) ไดใ้ห้ความหมายของ ผูบ้ริหาร (Manager) และแยกระดบั
ของผูบ้ริหาร ไวด้งัน้ี ผูบ้ริหาร หมายถึง บุคคลท่ีมีหนา้ท่ีรับผิดชอบอยา่งเป็นทางการต่อการสนบัสนุน
ความพยายามในการท างานของคนอ่ืน จากแนวคิดน้ี ช้ีใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีคอยช่วยเหลือ
บุคคลอ่ืนให้ท าในส่ิงท่ีส าเร็จในเวลาท่ีก าหนดอย่างมีคุณภาพมากข้ึน และบุคคลมีความพึงพอใจ
ผลส าเร็จน้ี เกิดจากการท่ีผูบ้ริหารใชแ้นวคิดการบริหารแบบใหม่ คือ การช่วยเหลือ (Helping) และ
การสนบัสนุน (Supporting) มากกวา่ท่ีจะใชแ้นวคิดการบริหารแบบดั้งเดิมท่ีเนน้การสั่งการ (Directing) 
และการควบคุม (Controlling) ยิง่ไปกวา่นั้น ค าวา่ บริหารในองคก์ารสมยัใหม่จะถูกก าหนดบทบาท
ใหเ้ป็นผูป้ระสานงาน (Coordinator) ผูส้อน (Coach) หรือผูน้ าทีม (Team Leader) 
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 2.2.2 ระดับของผู้บริหาร 
 การบริหารในองคก์ารโดยเฉพาะองคก์ารขนาดใหญ่จะมีผูบ้ริหารหลายระดบั ซ่ึงอาจจ าแนก
ออกเป็น 3 ระดบั ดว้ยกนั คือ 1) ผูบ้ริหารระดบัสูง หรือผูบ้ริหารกลยุทธ์ (Top - Level Managers 
หรือ Strategic Managers) 2) ผูบ้ริหารระดบักลาง หรือผูบ้ริหารยุทธวิธี (Middle - Level Managers 
หรือ Tactical Managers) 3) ผูบ้ริหารระดบัตน้ หรือระดบัปฏิบติัการ (Frontline Managers หรือ 
Operational Managers) 
   2.2.2.1 ผูบ้ริหารระดบัสูง (Top - Level Managers) เป็นผูบ้ริหารระดบัอาวุโสขององคก์าร
และรับผิดชอบภาพรวมของการบริหารขององคก์าร ผูบ้ริหารระดบัสูงอาจ หมายถึง ผูบ้ริหาร กลยุทธ์ 
(Strategic Managers) ท่ีมองภาพองค์การในระยะยาว มุ่งความเจริญเติบ และประสิทธิผลโดยรวม
ขององค์การ ซ่ึงผูบ้ริหารระดบัสูงไม่ไดรั้บผิดชอบเฉพาะการบริหารองคก์ารเท่านั้น แต่จะรับผิดชอบ
ในการติดต่อสัมพนัธ์กบัองคก์ารอ่ืน และสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร (External Environment) 
การติดต่อสัมพนัธ์น้ี บ่อยคร้ังท าใหผู้บ้ริหารสามารถยา้ยงานของบุคคล และองคก์ารได ้
   2.2.2.2 ผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle - Level Managers) เป็นผูท่ี้อยูต่  ่ากวา่ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง และอยู่เหนือผูบ้ริหารระดบัตน้ หรือระดบัปฏิบติัการ บางคร้ังเรียกว่า ผูบ้ริหารยุทธวิธี 
(Tactical Managers) ซ่ึงเป็นผูรั้บผิดชอบในการแปลงเป้าหมาย และแผนพฒันาท่ีก าหนดโดยผูบ้ริหาร
ระดบักลยทุธ์เป็นวตัถุประสงคเ์ฉพาะ และกิจกรรม 
   2.2.2.3 ผูบ้ริหารระดบัตน้ (Front Line Managers) เป็นผูบ้ริหารระดบัต ่าสุด เป็นผูท่ี้มี
หนา้ท่ีติดตามการปฏิบติังานขององคก์าร บางคร้ังจะเรียกผูบ้ริหารระดบัน้ีเป็นช่ืออยา่งอ่ืนวา่ ผูค้วบคุมงาน 
หรือผูจ้ดัการฝ่ายขาย ผูบ้ริหารระดบัตน้จะสั่งการพนกังานทัว่ไปเก่ียวกบัการด าเนินงานตามแผนงาน 
ท่ีก าหนดมาจากผูบ้ริหารระดบักลาง สรุปคือ เป็นผูน้ าแผนจากผูบ้ริหารระดบักลางสู่การปฏิบติับทบาทน้ี 
จะมีความยุ่งยากมากในองค์การ เพราะว่าผูบ้ริหารระดบัตน้ตอ้งท าการประสานงานระหว่างกลุ่ม
ผูบ้ริหารกบักลุ่มพนกังานทัว่ไป 
 2.2.3 บทบาทของผู้บริหาร 
   Mintzberg (1979) ไดน้ าเสนอแนวคิดเก่ียวกบับทบาทการบริหารจดัการของผูบ้ริหาร
ไวท้ั้งหมด 10 บทบาท ดงัน้ี 1) บทบาทประมุข (Figurehead Role) สืบจากผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีอ านาจ
อยา่งเป็นทางการในฐานะของหวัหนา้องคก์าร จึงถูกก าหนดให้แสดงหนา้ท่ีเป็นตวัแทน หรือสัญลกัษณ์
ขององคก์ารท่ีถูกตอ้งตามกฎระเบียบ หรือลกัษณะของสังคม โดยหนา้ท่ีในบทบาทประมุข ประกอบดว้ย
การลงนามในเอกสาร ประธานการประชุม หรือพิธีการต่าง ๆ การเขา้ร่วมในพิธีการทางศาสนาและ
ตอ้นรับผูท่ี้มาเยีย่มองคก์ารอยา่งเป็นทางการ ซ่ึงกิจกรรมต่าง ๆ เหล่าน้ี เป็นงานประจ าของผูบ้ริหาร 
2) บทบาทผูน้ า (Leader Role) ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้รับผิดชอบในการท าให้หน่วยยอ่ยต่าง ๆ ในองคก์าร
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ปฏิบติังานตามหน้าท่ี (Function) อย่างผสมผสาน เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ ดงันั้น 
ผูบ้ริหารตอ้งแสดงบทบาทในการน าเพื่อนร่วมงาน ตอ้งแน่ใจวา่เพื่อนร่วมงานไดรั้บการจูงใจ และ
ก่อใหเ้กิดความพอใจในการปฏิบติังาน กิจกรรมการบริหารจดัการทั้งหมดน้ีเก่ียวขอ้งกบับทบาทผูน้ า 
ซ่ึงประกอบดว้ย การจ่ายเงินค่าจา้ง การฝึกอบรม การยกย่องชมเชย การต าหนิติเตียนการส่งเสริม
สนบัสนุนใหท้ างานและเจริญกา้วหนา้ และการใหอ้อกจากงานอยา่งไรก็ตามบทบาทผูน้ าครอบคลุม
กิจกรรมการบริหารจดัการทั้งหมด รวมทั้งกิจกรรมอ่ืน ๆ ท่ีมีวตัถุประสงคเ์ดียวกนัน้ี 3) บทบาท      
ผูป้ระสานงาน (Liaison Role) บทบาทผูป้ระสานงานของผูบ้ริหารครอบคลุมถึงพฤติกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมาย
ในการสร้างและจรรโลงเครือข่ายความสัมพนัธ์กบับุคคลและกลุ่มต่าง ๆ ท่ีอยู่ภายนอกองค์การ 
ความสัมพนัธ์เหล่าน้ี เป็นส่ิงจ าเป็นในฐานะท่ีเป็นแหล่งขอ้มูลข่าวสาร และแหล่งสนบัสนุน การพฒันาการ
ติดต่อ และความสัมพนัธ์เป็นความรับผดิชอบของผูบ้ริหารท่ีตอ้งเช่ือมโยงองคก์ารเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม
ภายนอก ความสัมพนัธ์ในแนวราบ (Horizontal Relationships) เป็นส่ิงส าคญัส าหรับผูบ้ริหารระดบักลาง
และระดบัตน้ หวัใจของบทบาท ผูป้ระสานงาน คือ การสร้างความสัมพนัธ์กบับุคคล และองคก์าร
ใหม่หรือเครือข่ายพนัธมิตรใหม่เพิ่มข้ึน รักษาสัมพนัธภาพ และสร้างความประทบัใจกบัเครือข่ายเดิม 
ซ่ึงท าให้ผูบ้ริหารไดรั้บความนิยม และการสนบัสนุน 4) บทบาทผูรั้บข่าว (Monitor Role) ผูบ้ริหาร
ตอ้งแสวงหาขอ้มูลข่าวสารจากแหล่งต่าง ๆ อยา่งต่อเน่ือง ไดแ้ก่ การอ่านรายงาน และบนัทึกต่างๆ 
รายงานการเขา้ร่วมประชุม และขอ้สรุป และขอ้สังเกตจากบุคคลภายนอก เป็นตน้ ขอ้มูลข่าวสาร
บางเร่ืองมาจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือบุคคลภายนอก ขอ้มูลข่าวสารเกือบทั้งหมดจะถูกวิเคราะห์
เพื่อใหท้ราบถึงปัญหา และโอกาส และพฒันาความรู้ความเขา้ใจต่อเหตุการณ์ภายนอก และกระบวนการ
ภายในแผนกต่าง ๆ  ของผูบ้ริหาร เพื่อใชป้ระกอบการตดัสินใจ 6) บทบาท ผูก้ระจายข่าว (Disseminator Role) 
ผูบ้ริหารมีโอกาสเขา้ถึงแหล่งขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ซ่ึงเพื่อนร่วมงานไม่สามารถกระท าได ้ผูบ้ริหาร
เป็นผูรั้บขอ้มูลข่าวสารจากบุคคลภายนอก หรือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแลว้ส่งไปยงัสมาชิกในองคก์าร 
ขอ้มูลข่าวสารบางเร่ืองเป็นขอ้เทจ็จริงตามหลกัธรรมชาติ บางเร่ืองผูบ้ริหารตอ้งแปลความหมายและ
การบูรณาการจากผูท่ี้มีอ านาจขององคก์าร ขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นขอ้เท็จจริงบางเร่ืองสามารถส่งตน้ฉบบั
ไปใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้นัทีบางเร่ืองผูบ้ริหารตอ้งแปลความหมาย และเรียบเรียงใหม่ขอ้มูลข่าวสาร
ท่ีมีผลต่อแหล่งขอ้มูลหรือผูใ้หข่้าว หรือมีผลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือตอ้งรับผิดชอบต่อค าถามของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารตอ้งแปลงขอ้มูลข่าวสารนั้นให้อยู่ในรูปของแนวทางการท างาน อาทิ 
กฎระเบียบ เป้าหมาย หรือมาตรฐานงานขององคก์าร เป็นตน้  7) บทบาทโฆษก (Spokesman Role) 
ผูบ้ริหารตอ้งถ่ายทอดขอ้มูลข่าวสารไปสู่บุคคลภายนอกแผนกของตน อาทิ ขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบั
แผนงาน นโยบาย กิจกรรม และผลการด าเนินงานขององคก์าร เป็นตน้ ผูบ้ริหารระดบักลาง และระดบัตน้
ตอ้งรายงานต่อผูบ้ริหารระดบัสูงข้ึนไปตามล าดบั ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งรายงานต่อรัฐมนตรีวา่การ
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กระทรวง หรือรัฐบาล ผูบ้ริหารแต่ละระดบัถูกคาดหวงั ให้แสดงบทบาทเหมือนกบัเป็นผูแ้นะน า 
ชกัชวน (Lobbyist) และประชาสัมพนัธ์แผนกของตน ไปยงัผูบ้ริหารระดบัสูงและบุคคลภายนอก   
8) บทบาทผูริ้เร่ิมด าเนินการ (Entrepreneur) ผูบ้ริหารท่ีเป็นหัวหน้าหน่วยงาน หรือหัวหน้าแผนก 
ตอ้งเป็นผูริ้เร่ิม และผูว้างแผนควบคุมการเปล่ียนแปลง เพื่อใหมี้โอกาสประสบความส าเร็จในสถานการณ์
ท่ีเป็นอยูใ่นขณะนั้น การวางแผนเพื่อการเปล่ียนแปลงจะเกิดข้ึนในรูปแบบของการปรับแผน อาทิ 
การพฒันาระบบงาน การพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน การจดัซ้ือเคร่ืองใหม่ ๆ หรือ
การจดัโครงสร้างองค์การใหม่ เป็นตน้ การปรับแผนบางแผนผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งให้ค  าปรึกษา 
โดยตรงแก่ผูบ้ริหารระดบักลาง และระดบัตน้และบางแผนอาจมอบหมายให้ผูบ้ริการระดบัรองลงมา 
หรือ ผูรั้บผิดชอบแผนงานนั้น เป็นผูด้  าเนินการปรับแผน 9) บทบาทผูแ้กไ้ขปัญหา (Disturbance - 
Handle Role) ในบทบาทผูแ้กไ้ขปัญหาน้ี ผูบ้ริหารจะเก่ียวขอ้งกบัเหตุการณ์ฉุกเฉินท่ีเกิดข้ึนอย่าง
ทนัทีทนัใด ซ่ึงไม่สามารถละเลยได ้ผูบ้ริหารตอ้งรับรู้ถึงความรับผิดปกติ หรือความแปรเปล่ียนท่ี
เกิดข้ึนจากปัญหาต่าง ๆ และตอ้งมีความตั้งใจในการแกไ้ขปัญหาให้ประสบความส าเร็จ ปัญหาหรือ
เหตุการณ์ฉุกเฉินเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึน โดยไม่ไดค้าดคิดมาก่อน อาทิ ความขดัแยง้ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
การสูญเสียผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นคนส าคญั ไฟไหม ้หรืออุบติัเหตุหมู่ การประทว้งน ้ าท่วม และอ่ืน ๆ 
ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอยา่งในการแสดงบทบาท ผูแ้กไ้ขปัญหาต่าง ๆ เหล่าน้ีก่อนบุคคลอ่ืนในองคก์าร 
10) บทบาทผูจ้ดัสรรทรัพยากร (Resource Allocator Role) ผูบ้ริหารมีอ านาจในการจดัสรรทรัพยากร
ขององค์การ ไดแ้ก่ เวลา งบประมาณ บุคลากร วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ ส่ิงอ านวยความสะดวก 
และบริการต่าง ๆ บทบาทในการจดัสรรทรัพยากรท่ีส าคญั ประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ คือ การวางแผน
การใชเ้วลา การวางแผนการปฏิบติังาน และการให้อ านาจการตดัสินใจในการวางแผนการใชเ้วลา 
ผูบ้ริหารตอ้งส่ือสารให้บุคคลอ่ืนทราบว่าอะไรส าคญั อะไร ไม่ส าคญั และในแต่ละช่วงเวลาควร    
จะท าอะไร ในการวางแผนการปฏิบติังานผูบ้ริหารตอ้งควบคุม และจดัท าตารางการใชเ้วลาของบุคคล
อ่ืน ๆ ในทางปฏิบติัผูบ้ริหารจะตดัสินใจวา่จะท าอะไร โดยใคร และอยูภ่ายใตเ้ง่ือนไขอะไร เพื่อให้
แน่ใจวา่เร่ืองนั้นเป็นประเด็นปัญหาท่ีมีความส าคญัในล าดบัสูงในการใชอ้ านาจการตดัสินใจ ถึงแมว้า่
ผูบ้ริหารจะมอบอ านาจการตดัสินใจให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแลว้ แต่จะยงัคงควบคุมการตดัสินใจ     
ท่ีส าคญัไว ้เพื่อให้แน่ใจว่าเวลาและพลงังาน (Energy) ถูกใช้ไปในเร่ืองท่ีส าคญัอย่างเหมาะสม      
11) บทบาทผูเ้จรจาต่อรอง (Negotiator Role) บทบาทของผูบ้ริหารในระหวา่งการเจรจาต่อรอง
เป็นไปไดท่ี้จะมีทั้งบทบาทผูจ้ดัสรรทรัพยากร บทบาทโฆษก และบทบาทประมุข ซ่ึงรวมกนัเป็น
บทบาทผูเ้จรจาต่อรอง ผูบ้ริหารระดบัสูงควรมีส่วนร่วมในการเจรจาต่อรองท่ีส าคญัต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
การเราต่อรองกบัรัฐมนตรีวา่การกระทรวง การเจรจาต่อรองกบัสภาพฒันาเศรษฐกิจและสังคม หรือ
ท่ีปรึกษา ซ่ึงเป็นบุคคลส าคญั และการเจรจาต่อรองอ่ืน ๆ ท่ีไม่ใช่งานประจ า อาทิ เช่น การเขา้ถือ
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กรรมสิทธ์ิธุรกิจอ่ืน ๆ การใช้ประโยชน์จากการกูย้ืมเงินจ านวนมาก เป็นตน้ ผูบ้ริหารระดบักลาง
และระดบัตน้ จะตอ้งแสดงบทบาทน้ีดว้ย แต่จะเป็นการเจรจาต่อรองท่ีเกิดข้ึนในระหว่างแผนกต่าง ๆ 
ในองคก์าร และส่วนมากจะเป็นการเจรจาต่อรองท่ีไม่เป็นทางการ 
   จากบทบาทการบริหารจดการของผูบ้ริหารทั้ง 10 บทบาท สามารถจดักลุ่มได ้3 กลุ่ม 
ไดแ้ก่ 1) บทบาทในการติดต่อระหวา่งบุคคล (Interpersonal Role) ประกอบดว้ย บทบาทประมุข 
บทบาทผูน้ า และบทบาทผูป้ระสาน เป็นบทบาทผูบ้ริหารในการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ         
2) บทบาทในดา้นสารสนเทศ (Informational Role) ประกอบดว้ย บทบาท ผูรั้บข่าว บทบาทผูก้ระจายข่าว 
และบทบาทโฆษก เป็นบทบาทผูบ้ริหารในการแลกเปล่ียน และประมวลขอ้มูลสารสนเทศ 3) บทบาท
ในการตดัสินใจ (Decisional Role) ประกอบดว้ย บทบาทผูริ้เร่ิม บทบาทผูแ้กไ้ขปัญหา บทบาทผู ้
จดัสรรทรัพยากร และบทบาทผูเ้จรจาต่อรอง เป็นบทบาทของผูบ้ริหารในการใชข้อ้มูลสารสนเทศ
ในการตดัสินใจ 
 2.2.4 ทกัษะของผู้บริหาร 
   2.2.4.1 ทกัษะ (Skill) เป็นความสามารถในการน าความรู้ไปใชใ้นการท างานให้ประสบ
ผลส าเร็จตามความตอ้งการงานส าคญัประการหน่ึงของผูบ้ริหาร คือ ตอ้งช่วยเหลือบุคคลอ่ืนให้สามารถ
ท างานไดแ้ละประสบผลส าเร็จ Katz (1955) แห่งมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด ไดจ้  าแนกทกัษะท่ีส าคญั
ของผูบ้ริหารออกเป็น 3 ดา้น คือ ทกัษะดา้นเทคนิค (Technical Skill) ทกัษะดา้นมนุษย ์(Human Skill) 
และทกัษะดา้นความคิด (Conceptual Skill) โดยทกัษะแต่ละดา้นจะเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับผูบ้ริหาร 
แต่ละระดบัแตกต่างกนัออกไป ดงัภาพ 
   2.2.4.2 ทกัษะดา้นเทคนิค (Technical Skill) เป็นความสามารถในการใชค้วามช านาญ
และความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานตามภาระหน้าท่ี ทกัษะดา้นเทคนิคน้ีจะไดม้าจากการเรียนรู้
จากสถานศึกษา และการพฒันาจากการฝึกอบรม และประสบการณ์จากการท างาน ทกัษะดา้นเทคนิค
ในองคก์ารเครือข่ายสมยัใหม่จ  าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งใชค้อมคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีสารสนเทศ
จากภาพแสดงใหเ้ห็นวา่ทกัษะดา้นเทคนิคมีความส าคญัมากต่อผูบ้ริหารระดบัตน้ ค าถามท่ีใชบ้่อยมาก
ในการสัมภาษณ์บุคคลเขา้ท างาน และตอ้งเตรียมค าตอบไวใ้ห้ดี คือ ท่านสามารถท าอะไรในต าแหน่งน้ี
ไดบ้า้ง 
   2.2.4.3 ทกัษะดา้นมนุษย ์(Human Skill) เป็นความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น
ไดเ้ป็นอยา่งดี ผูบ้ริหารท่ีทกัษะดา้นมนุษยจ์ะมีความเขา้ใจตนเอง (Self - Awareness) ในระดบัสูง 
เขา้ใจความรู้สึกของผูอ่ื้น และมีความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) โดยท่ีความฉลาด
ทางอารมณ์เป็นความสามารถในการจดัการกบัอารมณ์ของตนเอง และมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัคนอ่ืน 
จากภาพจะแสดงใหว้า่ทกัษะดา้นมนุษยเ์ป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารทุกระดบั เช่นเดียวกนั ค าถาม
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ท่ีมกัถูกใชถ้ามในการสัมภาษณ์บุคคลเก่ียวกบัทกัษะระหวา่งบุคคล (Interpersonal Skill) คือ ท่านจะท างาน
ร่วมกบับุคคลอ่ืนเป็นอยา่งดีไดอ้ยา่งไร 
   2.2.4.4 ทกัษะดา้นความคิด (Conceptual Skill) เป็นความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์
และคิดแกไ้ขปัญหาท่ียุง่ยากซบัซอ้น ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูรั้บชอบองคก์าร และจะประสบกบัปัญหา
ท่ียุง่ยากซบัซอ้นมาก และมีผลกระทบในระยะยาว  
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหารจัดการ  
 
 2.3.1 ความหมาย และความส าคัญ 
 การบริหารจดัการ ค าวา่ การบริหารจดัการตรงกบั ภาษาองักฤษวา่ “Management” แปลเป็น
ภาษาไทยวา่ การจดัการ หรือการบริหาร หรือการบริหารจดัการก็ได ้ซ่ึงในหนงัสือองคก์ร และการจดัการ
ฉบบัสมบูรณ์ โดย ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2545) ไดร้วบรวมความหมายของค าวา่ “การบริหาร” และ 
“การจดัการ” ค าวา่ “การบริหาร” (Administration) จะใชใ้นการบริหารระดบัสูง โดยเนน้ท่ีการก าหนด
นโยบายท่ีส าคญั และการก าหนดแผนของผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นคานิยมใชใ้นการบริหารรัฐกิจ (Public 
Administration) หรือใชใ้นหน่วยงานราชการ และค าวา่ “ผูบ้ริหาร” (Administrator) จะหมายถึง 
ผูบ้ริหารท่ีท างานอยูใ่นองคก์รของรัฐ หรือองคก์รท่ีไม่มุ่งหวงัก าไร โดยมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัของ
การบริหาร คือ การวางแผน (Planning) การจดัองคก์ร (Organizing) ภาวะการน า การสั่งการ (Leading / 
Directing) หรือการอ านวย และการควบคุม (Controlling) โดยมีความสัมพนัธ์กบัหลกัทรัพยากร
ขององคก์ร (6 M’s) ท่ีสามารถน าไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ และดว้ยจุดมุ่งหมายส าคญั ในการบรรลุ
ความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล  
   บุญทนั ดอกไธสง (2537) มีความเห็นวา่ การบริหารจดัการมีค าสองค า คือ การบริหาร 
(Administration) และค าวา่ การจดัการ (Management) ซ่ึงทั้งสองค าแตกต่างกนั โดยให้ความหมายวา่ 
การบริหาร คือ การจดัการทรัพยากรท่ีมีอยูใ่หมี้ประสิทธิภาพมากท่ีสุด เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของบุคคล องคก์าร หรือประเทศ หรือการจดัการ เพื่อผลก าไรของทุกคนในองคก์าร ส่วนค าวา่ “การจดัการ” 
(Management) มกัเนน้การปฏิบติัการใหเ้ป็นไปตามนโยบาย หรือตามแผนท่ีวางไว ้ซ่ึงเป็นค าท่ีนิยม
ใช้ในการจดัการธุรกิจ (Business Management) ซ่ึงการจดัการองค์กรตอ้งมีมหาวิทยาลยัราชภฏั      
ค  าท่ีมาควบคู่กนั คือ ค าวา่ “ผูจ้ดัการ” (Manager) หมายถึง บุคคลในองคก์รซ่ึงทาหนา้ท่ีรับผิดชอบต่อ 
กิจกรรมในการบริหารทรัพยากรและกิจการงานอ่ืน ๆ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวข้ององคก์ร
โดยหนา้ท่ีหลกัของผูจ้ดัการ คือ การจดัการองคก์รนัน่เอง นอกจากน้ี บุญทนั ดอกไธสง (2553) ไดอ้า้ง
ความหมายจาก (Oxford Dictionary) ค าวา่ (Administration) มีความหมายแคบกวา่การจดัการเพราะค าวา่ 
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(Admin) เป็นบริการภาครัฐ ขา้ราชการน านโยบายท่ีไดรั้บมาจากค าสั่ง (คนอ่ืน ๆ) ท่ีเก่ียวขอ้งกบักฎ 
ระเบียบ (Procedures) เพื่อน าไปปฏิบติับริหารในส านกังาน (Public Admin) มีจุดเนน้ท่ีกระบวนการ 
(Process) ตามกฎ ระเบียบ และประเพณี ส่วนค าวา่ (Management) มีความหมายตรงกนัขา้มกบัค าวา่ 
(Administration) คือ ท าหนา้ท่ี จดัการแนะน า (Conduct) ควบคุมกิจการ (Affairs) ในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
และมีความผกูพนักบัองคก์ร เพื่อบรรลุตามจุดประสงคท่ี์มีประสิทธิภาพสูงสุดดว้ยความรับผิดชอบ
เพื่อบรรลุผลส าเร็จอยา่งแทจ้ริง (Public Management) เป็นสัมฤทธ์ิผลและความรับผิดชอบตามภารกิจ
ท่ีไดรั้บมอบหมาย จึงสรุปไดว้า่ การบริหารจดัการยุคใหม่ หรือปัจจุบนัไดเ้ปล่ียนจากค าวา่ (Administration) 
เป็น (Management) เน่ืองจากปัจจยัหลกัสองประการ คือ การเปล่ียนแปลงภาครัฐปรับไปสู่กิจการ
สาธารณะ โดยใชห้ลกัการภาค ธุรกิจโดยการแปรรูปให้สัญญาแก่ภาคเอกชน และมีแนวโนม้ท่ีเคล่ือน
ออกจากระบบราชการไปสู่หลกัการสาธารณะ ดา้นมาตรฐานการอุดมศึกษาไดก้ าหนดการบริหาร
จดัการไวว้า่ หมายถึง ประสิทธิภาพในการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ ค่านิยม ไปสู่การปฏิบติัท่ีสอดคลอ้ง 
ไปในแนวทางเดียวกนั เพื่อให้บรรลุ วตัถุประสงค ์และพนัธกิจท่ีก าหนดไว ้โดยมีสภาสถาบนัท าหนา้ท่ี
ก ากบันโยบาย การด าเนินการตามแผน การบริหารบุคคล การบริหารงบประมาณ และทรัพยสิ์น 
การบริหารสวสัดิการท่ีจดัให้กบันกัศึกษา และบุคลากร ทุกระดบั รวมทั้งก ากบั ติดตาม ตรวจสอบ 
ประเมินผลการด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั และกฎหมายท่ีก าหนดไวมี้การเผยแพร่
ผลการก ากบัการด าเนินงานของสภาสถาบนั และการบริหารจดัการของผูบ้ริหารทุกระดบัสู่ประชาคม
ภายในสถาบนั และภายนอกสถาบนั ภายใตห้ลกัธรรมาภิบาลท่ีประกอบดว้ย หลกัความโปร่งใส 
หลกัความรับผิดชอบหลกัการตรวจสอบได ้หลกัการมีส่วนร่วม และหลกัความคุม้ค่า (Gannon, 1977 
และ สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ, 2549) ไดใ้ห้ความหมาย ของการบริหารจดัการวา่ เป็นชุดของกิจกรรมท่ีมี
ความสลบัซับซ้อน ซ่ึงผูบ้ริหารไดส้ร้างข้ึน รักษาไว ้ และปรับปรุงองค์การทั้งหลายให้ประสบ
ผลส าเร็จ โดยมีกิจกรรมต่าง ๆ เกิดข้ึนใน 4 มิติ คือ มิติท่ี 1 การออกแบบองคก์าร (Organization 
Design) มิติท่ี 2 การวางแผน และการควบคุม (Planning and Control) มิติท่ี 3 กระบวนการทางดา้น
พฤติกรรม (Behavioral Processes) และ มิติท่ี 4 การตดัสินใจ (Decision Making)  
 กล่าวสรุปไดว้า่ การบริหารจดัการ หมายถึง ชุดของหนา้ท่ีต่าง ๆ (Set of Functions) ท่ีก าหนด
ทิศทางในการใชท้รัพยากรทั้งหลายอยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมาย
ขององคก์รเป็นการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ (Efficient) รวมถึง การใชท้รัพยากรไดอ้ยา่ง
เฉลียวฉลาด และคุม้ค่า (Cost - Effective) เป็นการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิผล (Effective) ซ่ึงสามารถ
ตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง (Right Decision) และมีการปฏิบติัการส าเร็จตามแผนท่ีก าหนดไว ้และท่ีส าคญั
ท่ีสุด ก็คือ ผลส าเร็จของการบริหารจดัการ จึงจ าเป็นตอ้งมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลพร้อม ๆ กนั  
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 2.3.2 องค์ประกอบของการบริหารจัดการ  
 องคป์ระกอบของการบริหารจดัการท่ีส าคญัมี 4 ประการ อธิบายได ้ดงัน้ี  
   2.3.2.1 การวางแผน (Planning) เป็นส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการเปล่ียนแปลงในอนาคตการ
วางแผนเป็นสะพานเช่ือมระหวา่งเหตุการณ์ปัจจุบนั และอนาคต ซ่ึงท าไดโ้ดยการให้บรรลุเป้าหมาย 
ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการการวางแผน จึงตอ้งอาศยัการก าหนดกลยุทธ์ท่ีประสิทธิภาพ แมว้่าพื้นฐานของ
การจดัการ โดยทัว่ไปเป็นงานของผูบ้ริหารการวางแผนเป็นส่ิงส าคญัส าหรับการปฏิบติัตามกลยุทธ์
ใหป้ระสบความส าเร็จ และการประเมินกลยุทธ์ เพราะวา่การจดัการองคก์ร การจูงใจ การจดับุคคล
เขา้ท างาน และกิจกรรมควบคุม ข้ึนกบัการวางแผน กระบวนการวางแผน จะตอ้งประกอบดว้ยผูบ้ริหาร 
และพนกังานภายในองคก์ร การวางแผนจะช่วยให้องคก์รก าหนดขอ้ดีจากโอกาสภายนอก และท า
ให้เกิดผลกระทบจากอุปสรรคภายนอกต ่าสุด โดยตอ้งมองเหตุการณ์ในอดีต และปัจจุบนั เพื่อคาดคะเน
เหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต การวางแผน ประกอบดว้ย การพฒันาภารกิจ (Mission) การคาดคะเน 
เหตุการณ์ปัจจุบนั เหตุการณ์อนาคต และแนวโนม้ การก าหนดวตัถุประสงค์ และการเลือกกลยุทธ์  
ท่ีใชแ้ละท่ีส าคญัการวางแผนจะช่วยใหธุ้รกิจปรับตวัสู่การเปล่ียนแปลงของตลาด และสามารถก าหนด 
เป้าหมายได ้การบริหารเชิงกลยทุธ์นั้น ตอ้งการให้องคก์รติดตามในลกัษณะเชิงรุก (Proactive) มากกวา่
ท่ีจะเป็นเชิงรับ (Reactive) องคก์รท่ีประสบความส าเร็จจะตอ้งควบคุมอนาคตขององคก์รมากกว่า   
ท่ีจะรอรับผลจากอิทธิพลสภาพแวดลอ้มภายนอก และเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนการตดัสินใจ (Decision 
Making) ถือเป็นส่วนหน่ึงของการวางแผน การปรับตวัเป็นส่ิงจ าเป็น เพราะว่ามีการเปล่ียนแปลง
ของตลาด เศรษฐกิจ และคู่แข่งขนัทัว่โลก จุดเร่ิมตน้ของความส าเร็จท่ีดีของธุรกิจ คือ การวางแผน  
ท่ีเหมาะสม เห็นผลไดจ้ริง ยดืหยุน่ มีประสิทธิผล และ ทรงประสิทธิภาพ  
   2.3.2.2 การจดัการองคก์ร (Organizing) เป็นหนา้ท่ีทางการบริหารท่ีผูบ้ริหารจะตอ้ง
ให้ความส าคญัตรวจสอบเป็นระยะ ๆ เพื่อให้มัน่ใจว่าในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปโครงสร้าง
องค์กรท่ีออกแบบไวมี้ความเหมาะสมท่ีจะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององคก์ร และการจดัการองคก์ร   
ท่ีส าคญัคือ การก าหนดแผนกในโครงสร้างขององคก์ร (Organization Structure) ขนาดของการ
ควบคุม (Span of Control) และสายการบงัคบับญัชา (Chain of Command) การเปล่ียนแปลงกลยุทธ์
ตอ้งการเปล่ียนแปลงในโครงสร้าง เพราะต าแหน่งใหม่ ๆ ท่ีสร้างข้ึน หรือลดลง หรือรวมกนั โครงสร้าง
องค์กร จะตอ้งระบุถึงวิธีการใช้ทรัพยากร และวิธีการพิเศษ ซ่ึงไดมี้การก าหนดข้ึนในภาคธุรกิจ    
การสนบัสนุนทรัพยากร และก าหนดวตัถุประสงคต์ามสภาพทางภูมิศาสตร์จะแตกต่างจากโครงสร้าง
ดา้นผลิตภณัฑ์ หรือลูกคา้ โดยมีรูปแบบทัว่ไปของการจดัแผนก คือ ตามหนา้ท่ี (Functional) ตามฝ่าย 
(Divisional) ตามหน่วยธุรกิจเชิงกลยทุธ์ (Strategic Business Unit) และดา้นแมททริกซ์ (Matrix)  
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   2.3.2.3 การน า หรือการสั่งการ (Leading / Directing) หมายถึง การใชอิ้ทธิพลเพื่อจูงใจ 
พนกังานใหป้ฏิบติังาน และน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีระบุไว  ้หรือเป็นกระบวนการจดัการ
ใหส้มาชิกในองคก์รท างานร่วมกนัไดด้ว้ยวธีิการต่าง ๆ เพราะทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีซบัซอ้นและ
เขา้ใจ ถ่องแทไ้ดย้าก การน าหรือการสั่งการ จึงตอ้งใชค้วามสามารถหลายเร่ืองควบคู่กนัไป ผูน้ าของผูบ้ริหาร 
การจูงใจ การติดต่อส่ือสารในองคก์ร และการท างานเป็นทีม เป็นตน้ หนา้ท่ีใน การน าหรือสั่งการน้ี 
มีความส าคญัไม่นอ้ยไปกวา่หนา้ท่ีอ่ืน เพราะผูบ้ริหารตอ้งแสดงบทบาทของผูส้ั่ง การอยา่งมีคุณภาพ 
ถา้ไม่เช่นนั้น แผนงานท่ีวางไวต้ลอดจนทรัพยากรท่ีจดัเตรียมไวอ้าจไม่เกิดประสิทธิผล ถา้ผูบ้ริหาร
ด าเนินกิจกรรม ดา้นการสั่งการไม่ดีพอ ดงันั้น การสั่งการ จึงเป็นเร่ืองของความรู้ความช านาญ 
ประสบการณ์ และความสามารถท่ีจะชกัจูงใหพ้นกังานร่วมกนัปฏิบติังานไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด
ไวใ้หอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามตอ้งการ  
   2.3.2.4 การควบคุม (Controlling) เป็นการใชท้รัพยากรต่าง ๆ ขององคก์ร ถือวา่เป็น 
กระบวนการตรวจสอบ หรือติดตามผล และประเมินการปฏิบติังานในกิจกรรมต่าง ๆ ของพนกังาน 
เพื่อรักษาให้องค์กรด าเนินไปในทิศทางสู่เป้าหมายอย่างถูกตอ้งตามวตัถุประสงคห์ลกัขององค์กร 
ในเวลาท่ีก าหนดไว ้องคก์ร หรือธุรกิจ ท่ีประสบความลม้เหลวอาจเกิดจากการขาดการควบคุม หรือ
มีการควบคุมท่ีไร้ประสิทธิภาพ และหลายแห่งเกิดจากความไม่ใส่ใจในเร่ืองของการควบคุม ละเลย
เพิกเฉย หรือ ในทางกลบักนั คือ มีการควบคุมมากจนเกิดความผิดพลาดขององคก์รเอง การควบคุม
จึงเป็นหน้าท่ีหลกัทางการบริหารท่ีมีความส าคญั ตั้งแต่เร่ิมตน้จนจบกระบวนการทางการบริหาร    
ซ่ึงการควบคุมท่ีดียอ่มก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการจดัการส่ิงส าคญัของการบริหารท่ีตอ้งควบคุม 
ไดแ้ก่ ปริมาณงาน (Quantity) คุณภาพของงาน (Quality) เวลา (Time) และค่าใชจ่้าย (Cost) (Martin 
Gannon, 1977 และ สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ, 2549) ไดก้ล่าวถึง มิติ 4 ดา้น ของการบริหารจดัการองคก์าร 
ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสามารถน าไปปรับใช้ในทุก ๆ องคก์าร ไม่วา่จะเป็นองคก์ารธุรกิจ องค์การการกุศล 
หน่วยงานราชการ และองคป์ระกอบของการบริหารจดัการองคก์ารทั้ง 4 มิติ ไดแ้ก่  
      มิติท่ี 1 การออกแบบองคก์าร (Organization Design) หมายถึง การท่ีองคก์าร
ถูกออกแบบข้ึน โดยจะตอ้งพิจารณาในเร่ืองสายงานความรับผิดชอบ อ านาจหนา้ท่ี และการติดต่อส่ือสาร 
ภายในองคก์ารนั้น ๆ ซ่ึงส่ิงท่ีกล่าวมามีส่วนส าคญัในการทาให้การจดัองคก์ารมีประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผล และจะท าใหกิ้จกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารด าเนินไปดว้ยความเรียบร้อย  
      มิติท่ี 2 การวางแผน และการควบคุม (Planning and Control) การวางแผน
ประกอบดว้ย 2 กิจกรรมหลกั ไดแ้ก่ การก าหนดวตัถุประสงคข์ององคก์าร และประการท่ีสองการ
หาวธีิการต่าง ๆ มาใช ้เพื่อให้องคก์ารบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้วิธีการให้บรรลุวตัถุประสงค์
อาจเป็นแผนกลยุทธ์ (Strategic Plan) และแผนยุทธวิธี (Tactical Plan) ท่ีผูบ้ริหารตอ้งออกแบบให้



58 

เหมาะสมกบัองคก์าร ส่วนการควบคุมเป็นการตรวจสอบแผน และดูวา่การปฏิบติังานมีความคลาดเคล่ือน
จากแผนท่ีก าหนดไวอ้ยา่งไร ในหลายกรณี การควบคุมจะแกไ้ขส่ิงท่ีคลาดเคล่ือนจากแผนไปไดเ้อง
โดยอตัโนมติั การควบคุม ประกอบดว้ย แนวคิด 2 ประการ คือ การควบคุมทัว่ทั้งองคก์าร และระบบ
ส าคญั ๆ และเนน้การ ควบคุมสมาชิกองคก์าร เพื่อจะไดติ้ดตามเฝ้าดูผลการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย
ท่ีก าหนดไว ้ 
      มิติท่ี 3 กระบวนการทางดา้นพฤติกรรม (Behavioral Processes) เป็นมุมมอง
ของการบริหารจดัการกิจกรรมภายในองคก์าร ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ภายในกลุ่มคนงาน ระหวา่ง 
ฝ่ายคนงาน และฝ่ายบริหาร และระหว่างฝ่ายบริหารดว้ยกนัเอง และกิจกรรมท่ีส าคญัในมิติน้ี คือ 
ลกัษณะผูน้ าภายในองคก์าร พฤติกรรมของกลุ่มการติดต่อส่ือสารภายในระหวา่งกลุ่มต่าง ๆ  
      มิติท่ี 4 การตดัสินใจ (Decision Making) เป็นมิติสุดทา้ยของการบริหารจดัการ 
ไดแ้ก่ การท่ีผูมี้หนา้ท่ีตดัสินใจ ซ่ึงอาจเป็นผูบ้ริหารในระดบัใดก็ตามไดรั้บรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
และสามารถระบุถึงเหตุท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง นอกจากน้ี ผูต้ดัสินใจ ควรไดมี้การพฒันาทางเลือก
ในการแกปั้ญหาหลาย ๆ  ทาง และหาทางเลือกท่ีเหมาะสมในการแกไ้ขปัญหา และปฏิบติัตามทางเลือกนั้น 
การตดัสินใจ จึงเป็นมิติท่ีส าคญัและถือเป็นหวัใจของกิจกรรมในการบริหารจดัการองคก์าร ดงักล่าว 
 2.3.3 ทฤษฎกีารบริหารจัดการองค์กร  
 ทฤษฎีการบริหารจดัการองคก์รสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มทฤษฎีแบบคลาสสิค 
กลุ่มทฤษฎีเชิงพฤติกรรมศาสตร์ และกลุ่มทฤษฎีองคก์รสมยัใหม่ (นิตยา เงินประเสริฐศรี, 2541)   
ซ่ึงสามารถอธิบาย ไดด้งัน้ี  
   2.3.3.1 กลุ่มท่ี 1 กลุ่มทฤษฎีแบบคลาสสิค (The Classical Theory) เป็นแนวคิดท่ีเกิดข้ึน
เป็นคร้ังแรก ทางการบริหารในยคุดั้งเดิมสมยัการปฏิวติัอุตสาหกรรม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและเพิ่ม 
ผลผลิตในการท างาน โดยหลกัการพื้นฐาน ประกอบดว้ย การคน้หาวิธีท่ีดีท่ีสุดในการท างาน (One 
Best Way) ในการท างานใหส้ าเร็จลุล่วงตามวธีิการ  
      1) กลุ่มทฤษฎีแบบคลาสสิค ประกอบไปดว้ย ทฤษฎีท่ีส าคญั ๆ ดงัน้ี คือ  
       1.1) ทฤษฎีการจดัการตามหลกัวิทยาศาสตร์ (Scientific Management)   
(Taylor) คือ ผูท่ี้ไดช่ื้อวา่เป็นบิดาแห่งการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ (Taylor) นั้นมีพื้นฐานความรู้
ทางดา้นวิศวกร การน าเสนอทฤษฎี การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์นั้น ไดมี้ข้ึนหลงัจากท่ี (Taylor) 
ไดเ้ขา้มารับต าแหน่งเป็นผูจ้ดัการโรงงานแห่งหน่ึงในเมืองฟิลาเดลเฟีย ในขณะนั้นปัญหาของโรงงาน
อุตสาหกรรมท่ีประเทศอเมริกาในขณะนั้นประสบอยู่ คือ ปัญหาในเร่ืองประสิทธิภาพการผลิต      
ซ่ึงจากความดอ้ยในเร่ืองประสิทธิภาพในการผลิตของโรงงานอุตสาหกรรมท่ีเป็นหน่วยท าการผลิต
ในระดบัจุลภาคไดก่้อใหเ้กิดผลกระทบต่อเศรษฐกิจของอเมริกาในระดบัมหภาค คือ ท าให้ประเทศ
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อเมริกา ในขณะนั้นประสบภาวะเศรษฐกิจตกต ่า ดว้ยเหตุดงันั้น (Taylor) จึงพยายามแกไ้ขปัญหา  
ในเร่ืองประสิทธิภาพการผลิต โดยในระยะแรกของ การแกปั้ญหา (Taylor) ไดใ้ห้ความสนใจไปใน
การปรับปรุงเคร่ืองจกัร เคร่ืองไมเ้คร่ืองมือ ตลอดจนไปถึงอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างาน แต่ประสิทธิภาพ
การผลิตของโรงงานยงัไม่เป็นท่ีน่าพอใจ เท่าใดนกั ดงันั้น (Taylor) จึงไดเ้ปล่ียนแนวความคิดใหม่ 
โดยไดล้องท าการสังเกตวิธีการท างานของคนงานแต่ละคน จากการสังเกต (Taylor) พบวา่ คนงาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมของเขานั้น มีวธีิการท างานตามหลกัความเคยชิน ซ่ึงลกัษณะการท างานตาม
หลกัความเคยชินนั้น ในการท างานเพื่อให้ไดผ้ลงานอยา่งเดียวกนันั้น คนงานจะมีวิธีการท างานท่ี
แตกต่างกนัหลายวธีิ และวธีิการท างานท่ีแตกต่างกนันั้น ข้ึนอยูก่บัความเคยชินของคนงานแต่ละคน 
โดยจากการสังเกตของ (Taylor) พบวา่ วิธีการท างานท่ีแตกต่างกนัตามความเคยชินของคนงานแต่ละคน 
มกัก่อใหเ้กิดการอูง้านได ้และการอูง้านก็ท าอยา่งเป็นระบบโดยไดรั้บการรู้เห็นเป็นใจจากผูน้ าสหภาพ
แรงงานในโรงงาน  
        นอกจากปัญหาการอูง้านแลว้ (Taylor) ยงัพบวา่ ในอดีตฝ่ายบริหาร
ไดเ้ขา้ไปควบคุม ดูแลคนงานนอ้ยมาก และปล่อยใหค้นงานมีอิสระในการเลือกวิธีการท างานตามใจชอบ 
ดงันั้น ในการท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต (Taylor) จึงไดน้ าเสนอการจดัการตามหลกัวิทยาศาสตร์
ซ่ึงสามารถสรุปได ้ดงัน้ี คือ (Taylor, อา้งถึงใน พิทยา บวรวฒันา, 2548)  
         1. จะต้องมีการก าหนดวิธีการท างาน เพื่อให้ได้วิธี ท่ีดีท่ีสุด     
โดยวิธีท่ีดีท่ีสุด จะตอ้งเป็นวิธีการท างานท่ีใชเ้วลา ทรัพยากร และพลงังานในการท างานนอ้ยท่ีสุด 
เม่ือเปรียบเทียบกบัวธีิอ่ืนท่ีท างานในลกัษณะเดียวกนั  
         2. การคดัเลือกคนงาน จะตอ้งมีการน าเอากฎเกณฑท์างวทิยาศาสตร์
มาช่วยในการคดัเลือก เพื่อให้ไดค้นงานท่ีมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะกบัต าแหน่งงาน 
         3. จะตอ้งมีการพฒันาคนงาน โดยการสอนวิธีการท างานให้ถูกตอ้ง
ตามหลกัวิทยาศาสตร์การจดัการ เพื่อท่ีจะขจดัวิธีการท างานตามหลกัความเคยชินให้หมดไปจาก
คนงานเดิม  
         4. ตอ้งพยายามสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนระหวา่งฝ่ายบริหาร
กบัคนงาน อนัจะน ามาซ่ึงประสิทธิภาพการผลิตของโรงงาน  
        หลกัวิทยาศาสตร์ การจดัการตามแนวความคิดของ (Taylor) นบัวา่มี
ประโยชน์ต่อการบริหารงานในขณะนั้นเป็นอยา่งยิ่ง ซ่ึงในปัจจุบนัวิทยาศาสตร์การจดัการเองก็ยงัคงมี
การน ามาประยกุตใ์ชอ้ยูใ่นการบริหารงานในองคก์ร และหน่วยธุรกิจต่าง ๆ  
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       1.2) การจดัการตามแบบระบบราชการ (Bureaucratic Management)
         Weber (1966) เป็นชาวเยอรมนั และเป็นนกัปราชญท่ี์มีช่ือเสียงและ
ยิ่งใหญ่ ท่ีมีความรอบรู้ในศาสตร์ต่าง ๆ เช่น วิชากฎหมาย การเมือง การปกครอง ประวติัศาสตร์ 
และเศรษฐกิจ และไดช่ื้อวา่เป็นบิดาแห่งการจดัการตามแบบระบบราชการในการท าความเขา้ใจองคก์ร
แบบระบบราชการนั้น มีหลกัการท่ีส าคญั คือ (Anthony and Gales, อา้งถึงใน ทองใบ สุดชารี, 2543)  
          1.2.1) หลกัของการแบ่งงานกนัท า (Division of Work) หมายถึง 
หลกัในการสร้างความชดัเจน และความสมดุลระหวา่งอ านาจหนา้ท่ีกบัความรับผิดชอบ โดยให้ถูกตอ้ง
ตามกฎระเบียบขององค์กร การแบ่งงานกนัท าตามวิธีน้ีถือว่าเป็นความรับผิดชอบท่ีเป็นทางการ 
          1.2.2) หลกัของการก าหนดอ านาจหน้าท่ีตามสายการบงัคบั
บญัชา (Hierarchy of Authority) หมายถึง การก าหนดต าแหน่งต่าง ๆ ท่ีให้อ านาจหนา้ท่ีลดหลัน่ลงมา
ตามสายการบงัคบับญัชา ทั้งน้ีเพื่อใหเ้กิดความชดัเจนในสายการบงัคบับญัชา  
          1.2.3) หลกัของความสามารถ (Technical Competency) หมายถึง 
หลกัการส าคญัในการจดับุคคล เพื่อบรรลุ หรือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งตามหลกัความรู้ความสามารถ
ของบุคคล โดยการใชก้ระบวนการทดสอบ การฝึกอบรม และการศึกษาของบุคลากร  
          1.2.4) หลกัของกฎ ระเบียบ ความมีวินยั และการควบคุม 
(Rules, Disciplines and Control) หมายถึง การบริหารงานโดยใชก้ฎระเบียบเป็นหลกั และก าหนด
รูปแบบไวใ้หช้ดัเจนในการบริหาร จะตอ้งยดึระบบเอกสารเป็นส าคญั โดยไม่ค  านึงถึงความสัมพนัธ์
ส่วนตวั  
          1.2.5) หลกัของความเป็นกลางทางการบริหาร (Administrative 
Officials) หมายถึง ผูด้  ารงต าแหน่งต่าง ๆ  เป็นผูท่ี้มีเกียรติ มีอุปกรณ์ และเคร่ืองมือต่าง ๆ เป็นองคป์ระกอบ
ในการท างานตามต าแหน่งนั้น อุปกรณ์ และเคร่ืองมือ จะอยูคู่่กบัต าแหน่งไม่ใช่คู่กบับุคคล  
          1.2.6) หลกัของการเป็นบุคลากรของฝ่ายบริหาร และไดรั้บ
เงินเดือนประจ า (Career Official and Fixed Salary) หมายถึง ผูด้  ารงต าแหน่งบริหารจะตอ้งเป็นบุคลากร
ประจ ามีการจา้ง งานตลอดชีพ และจดัใหมี้เงินเดือนประจ าในอตัราคงท่ีในแต่ละปี  
       1.3) การจดัการตามหลกัการบริหาร (Administrative Management) 
นกัทฤษฎีท่ีน าเสนอทฤษฎีการจดัการตามหลกัการบริหารมีความเช่ือวา่ในการท่ีจะท าให้การท างาน
ขององคก์รบรรลุเป้าหมายนั้น จะตอ้งมีการก าหนดหนา้ท่ีของคนท่ีเป็นผูบ้ริหาร และหลกัการบริหารงาน
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังาน นกัทฤษฎีท่ีนาเสนอทฤษฎีน้ี ประกอบดว้ย  
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         Fayol (1916) คือ ผูท่ี้ไดช่ื้อวา่เป็นบิดาแห่งทฤษฎีการจดัการตามหลกัการ
บริหาร (Fayol) เป็นชาวฝร่ังเศส และเป็นนกับริหารระดบัสูงในอุตสาหกรรม ซ่ึงตามแนวความคิด
ของ (Fayol) การท่ีจะท าให้การบริหารงานบรรลุเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคน์ั้น ประการแรก (Fayol) 
เห็นวา่นกับริหาร จะตอ้งท าหนา้ท่ีทางการบริหาร ซ่ึงประกอบดว้ย การวางแผน (Planning) การจดั
องคก์ร (Organizing) การสั่งการ (Commanding) การประสานงาน (Coordination) และการควบคุม 
(Controlling) ประการท่ีสองนกับริหารจะตอ้งทราบถึงหลกัการบริหารท่ีส าคญั ๆ ซ่ึง (Fayol) ได ้น าเสนอ
หลกัการบริหารท่ีมีประสิทธิผลของ (Fayol’s 14 Principles) ท่ีมีอยู ่14 ขอ้ (สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ, 2549) 
ดงัน้ี  
          1.3.1) หลักท่ีเ ก่ียวกับอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบ 
(Authority And Responsibility) ในการบริหารนั้น บุคลากรผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายงานให้ท าจะเกิด
ความผูกพนัต่อผูบ้งัคบับญัชาในลกัษณะของความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย ดงันั้นในการ 
ท่ีจะท าให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นส าเร็จ จะตอ้งมีการก าหนดอ านาจหนา้ท่ีให้เหมาะสมกบัความ
รับผดิชอบท่ีบุคลากรมี  
          1.3.2) หลกัของความมีระเบียบวินยั (Discipline) ระเบียบ วินยั 
คือ ขอ้ตกลง กติกาท่ีใชร่้วมกนัของบุคลากรองคก์รระเบียบวินยั จะเป็นกรอบในการควบคุมพฤติกรรม
ของบุคลากรองคก์ร ให้เป็นไปในทิศทางท่ีเอ้ือต่อการบรรลุเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
          1.3.3) หลกัของการมีผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียว (Unity of 
Command) บุคลากรท่ีเป็นสมาชิกองคก์รนั้น จะตอ้งฟังค าสั่งจากเจา้นายเพียงคนเดียวเพื่อป้องกนั
ความสับสนในการปฏิบติังานการสั่งงานใด ๆ ตอ้งเป็นไปตามล าดบัสายการบงัคบับญัชา  
          1.3.4) หลกัของการมีเป้าหมายเดียวกนั (Unity of Direction) 
ในการท างานนั้น บุคลากรขององคก์ร จะตอ้งมีเป้าหมายเดียวกนั ดงันั้นกิจกรรมการท างานของบุคลากร
ทุกคนจะตอ้งสอดคลอ้ง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายเดียวกนั  
          1.3.5) หลกัของการแบ่งงานกนัท า (Division of Work) ใน
การบริหารนั้น จะมีงานเกิดข้ึนเป็นจ านวนมาก ดงันั้น นกับริหารจะตอ้งแบ่งงานท่ีเกิดข้ึนเป็นจ านวนมาก
ให้บุคลากรท่ีเป็นสมาชิกองคก์ร รับเอางานไปท าโดยเนน้ความช านาญ และความเช่ียวชาญเฉพาะ
ของบุคลากรท่ีอยูใ่นองคก์ร ทั้งน้ี เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานสูงสุดตามหลกัเศรษฐศาสตร์ 
          1.3.6) หลกัของผลประโยชน์ส่วนตวัมีความส าคญัน้อยกว่า
ผลประโยชน์ขององคก์ร (Subordination of Individual to the General Interest) ผลประโยชน์ของ
บุคลากรท่ีเป็นสมาชิกองคก์รมีความส าคญันอ้ยกวา่ผลประโยชน์ส่วนรวมขององคก์ร ดงันั้นในการท างาน
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สมาชิกองคก์ร จะตอ้งทุ่มเทเสียสละในยามท่ีองคก์รตอ้งการความช่วยเหลือทั้งในยามปกติ และในยาม
วกิฤติ  
          1.3.7) หลกัของการก าหนดค่าตอบแทน และวิธีการจ่ายค่าตอบแทน 
(Remuneration and Methods) การจ่ายค่าตอบแทนให้แก่บุคลากรขององคก์ร ควรท่ีจะให้มีความ
ยติุธรรม และตอบสนองความพึงพอใจทั้งของสมาชิกองคก์ร และผูบ้ริหารเท่าท่ีจะพึงท าได ้ 
          1.3.8) หลกัของการรวมอ านาจ (Centralization) ในการบริหารนั้น 
อ านาจในการตดัสินใจ ควรท่ีจะรวมไวท่ี้จุดศูนยก์ลาง เพื่อท่ีจะทาให้สามารถควบคุมส่วนต่าง ๆ ไวไ้ด ้
เช่น อ านาจในการอนุมติัเงิน อ านาจในการบริหารงานบุคคล เป็นตน้  
          1.3.9) หลกัการจดัสายการบงัคบับญัชา (Scalar Chain) จะตอ้ง
มีการจดัสายการบงัคบับญัชาในการบริหารงานองคก์ร เพื่อท่ีจะให้ทราบถึงลกัษณะของอ านาจหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ ตลอดจนไปถึงลกัษณะของการติดต่อส่ือสาร  
          1.3.10) หลกัของความเป็นระเบียบเรียบร้อย (Order) ในการ
บริหารนั้น จะตอ้งมีการจดัสถานท่ีท างาน ตลอดจนวสัดุส่ิงของให้เอ้ือต่อการปฏิบติังาน และเสริมสร้าง
บรรยากาศในท่ีท างานใหน่้าท างาน  
          1.3.11) หลกัของความเสมอภาค (Equity) ในการบริหารงานนั้น
คนท่ีเป็นผูบ้ริหาร จะตอ้งใหค้วามเสมอภาค และมีความยติุธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอยา่งเท่า
เทียมกนั ไม่วา่จะในเร่ืองของการแบ่งงานให้ท าการพิจารณาความดีความชอบ ตลอดจนการแกไ้ข
ปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการท างาน  
          1.3.12) หลกัของความมัน่คงในงาน (Stability of Tenure) 
ส าหรับการบริหารงานนั้น จะตอ้งท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึกวา่ตวัของเขามีความมัน่คงใน
การปฏิบติังาน เช่น การจดัใหมี้การ เซ็นสัญญาจา้งงาน ซ่ึงก าหนดระยะเวลาในการจา้งท่ีชดัเจนและ
เป็นธรรม การจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานให้น่าท างาน และการจดัเคร่ืองป้องกนัอนัตรายท่ีอาจ
เกิดข้ึนจากการท างาน  
          1.3.13) หลกัของความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Initiative) ในการ
บริหารงานนั้น ผูบ้ริหารท่ีเก่ง และฉลาด จะตอ้งรู้จกัน าเอาความคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
มาใชป้ระโยชน์ในการท างาน ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์องผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอาจไดม้าจากการระดม
สมอง หรือการ ปรึกษาหารือ เพื่อแกไ้ขปัญหาร่วมกนั  
          1.3.14) หลกัของความสามคัคี (Esprit de Corps) ในการบริหารงาน
ในการท่ีจะท าใหง้านบรรลุเป้าหมายนั้น จะตอ้งมีการสร้างความเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนัใหเ้กิดข้ึน 
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ในการท างาน ซ่ึงอาจจะท าไดโ้ดยการจดัให้มีกิจกรรมระหวา่งสมาชิกร่วมกนั เช่น การจดังานกีฬา 
การจดัทศันศึกษาดูงาน การจดังานเล้ียง เป็นตน้  
         บุญทนั ดอกไธสง (2553) ไดก้ล่าวถึง Gulick and Urwick ท่ีได้
เสนอหลกัท่ีเก่ียวกบัการบริหาร ซ่ึงคนท่ีเป็นผูบ้ริหารจะตอ้งมีหนา้ท่ีส าคญัอยู ่7 ประการ คือ การวางแผน
การจดัองคก์ร การจดัคนเขา้ท างาน การสั่งการ การประสานงาน การรายงาน และการงบประมาณ 
หรือเรียกสั้น ๆ วา่ “Posdcorb” ซ่ึงสามารถอธิบายประกอบได ้ดงัน้ี  
           1. การวางแผน (Planning) คือ หนา้ท่ี หรือบทบาทในการ
ก าหนดการท างานท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตวา่ จะท าอะไร จะท าอยา่งไร จะท าเม่ือไร ใครเป็นผูท้  า จะใช้
งบประมาณเท่าไร  
           2. การจดัองคก์ร (Organizing) คือ การจดัโครงสร้างองคก์ร
ท่ีเก่ียวกบัเร่ืองการก าหนด ภารกิจหนา้ท่ี การแบ่งงานกนัท า การก าหนดอ านาจหนา้ท่ี และความรับผิดชอบ 
การจดัสายการบงัคบับญัชา การก าหนดขนาดของการควบคุม การจดัตั้งหน่วยงานหลกั (Line) และ
การจดัตั้งหน่วยงานท่ีปรึกษา (Staff)  
           3. การจดัคนเขา้ท างาน (Staffing) คือ หนา้ท่ีท่ีเก่ียวกบั
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงประกอบดว้ย การวางแผนก าลงัคน การสั่งการ การคดัเลือก การบรรจุ
แต่งตั้ง การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบติังาน การเล่ือนขั้น ลดขั้น การโยกยา้ย 
และการใหพ้น้จากงาน  
           4. การสั่งการ (Directing) คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาสั่งให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานตามแผนงาน หรือตามท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อให้การปฏิบติังานด าเนิน
ไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจจะสั่งการดว้ยวาจา หรือเป็นลายลกัษณ์อกัษรก็ได ้ 
           5. การประสานงาน (Coordinating) คือ หนา้ท่ีในการประสาน
กบัหน่วยยอ่ยต่าง ๆ  ท่ีมีอยูใ่นองคก์รใหท้  างานสอดคลอ้ง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงการประสานงาน
นั้นอาจท าได ้โดยการจดัตั้งคณะกรรมการกลัน่กรองงาน การจดัโครงสร้างองคก์รให้มีความชดัเจน 
การใชว้ธีิการงบประมาณ เป็นตน้  
           6. การรายงานผลการปฏิบติังาน (Reporting) คือ การรายงาน
ความกา้วหนา้ ปัญหา อุปสรรค ตลอดจนข่าวสารต่าง ๆ ขององคก์รให้ทุกฝ่ายไดท้ราบ เพื่อประโยชน์
ในการติดตามการแกไ้ขปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดจากการท างาน  
           7. การบริหารงบประมาณ (Budgeting) คือ หนา้ท่ีในการ
จดัสรร การวางแผนงบประมาณให้กบัองคก์ร และหน่วยยอ่ยต่าง ๆ ให้มีงบประมาณท่ีเหมาะสม 
และเพียงพอในการท างาน  
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   2.3.3.2 กลุ่มท่ี 2 กลุ่มทฤษฎีเชิงพฤติกรรมศาสตร์ ซ่ึงมีแนวคิดท่ีเป็นทฤษฎีเชิงพฤติกรรม
ศาสตร์ (Behavioral Theory) ในท่ีน้ี หมายถึง การจดัการท่ีมุ่งลกัษณะผลกระทบของแต่ละบุคคล 
และพฤติกรรมของกลุ่มในองคก์ร โดยการศึกษาทฤษฎีกลุ่มน้ีครอบคลุมทฤษฎี และแนวความคิด 
ของนกัทฤษฎีท่ีส าคญั ไดแ้ก่ เอลตนั เมโย อบับราฮมั มาสโลว ์ เฟดเดอริก เฮิร์ซเบิร์ต และดกัลาส 
แม็ค เกรเกอร์ ซ่ึงนกัทฤษฎีแต่ละคนไดศึ้กษาธรรมชาติของพฤติกรรมมนุษย ์ และเสนอแนวความคิด   
ท่ีมีมุมมองในแต่ละดา้น โดยเร่ิมตั้งแต่การท่ี (Mayo) ผูท่ี้ไดช่ื้อวา่ เป็นบิดาแห่งการศึกษาการจดัการ
เชิงพฤติกรรมศาสตร์ และเป็นบุคคลผูท่ี้ไดมี้การทา้ทายทฤษฎีท่ีอยูใ่นกลุ่มการศึกษาการบริหารงานแบบ
คลาสสิค โดยเฉพาะวิทยาศาสตร์การจดัการผลงานของ (Mayo) ท่ีส าคญั ก็คือ การทดลองท่ีเมือง 
(Hawthorne Studies) ซ่ึงเป็นการทดลองท่ีเป็นจุดท่ีท าให้นกัทฤษฎี และนกับริหาร ไดห้นัมาให้ความสนใจ
ในพฤติกรรมศาสตร์ เพื่อน าเอาความรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์มาใช้ประโยชน์ในการบริหารงาน     
โดยเดิมแลว้การศึกษาน้ี เป็นการศึกษาถึงการท างานของมนุษย ์(คนงาน) ในท่ีท างานเน่ืองจากในยุคนั้น 
(ค.ศ. 1924) แรงงานไดรั้บความสนใจมากข้ึน ส าหรับการทดลองท่ีฮอวธ์อร์นนั้น (Mayo) ไดท้  าการแบ่ง 
กลุ่มคนงานท่ีเป็นผูป้ฏิบติังานออกเป็น 2 กลุ่ม (ในการศึกษาหลาย ๆ คร้ัง) กลุ่มแรกเรียกวา่ กลุ่มทดลอง 
กลุ่มท่ีสองเรียกวา่กลุ่มควบคุม โดยทั้งสองกลุ่มน้ีให้ท างานท่ีเป็นแบบเดียวกนั ซ่ึงงานท่ีให้ท า คือ 
ใหค้นงานทั้งกลุ่มทดลอง และกลุ่มควบคุมประกอบช้ินส่วนของงานในกลุ่มทดลองนั้น จะมีวิธีการ
น าเอาการจดัการเชิงวทิยาศาสตร์มาใช ้เช่น การจ่ายค่าตอบแทนให้ในกรณีท่ีคนงานท างานไดเ้กินเกณฑ์
มาตรฐาน การเพิ่มแสงสวา่งในการท างาน การปรับอุณหภูมิในท่ีท างานให้มีความเหมาะสมส่วนใน
กลุ่มควบคุมนั้น ไม่มีการน าเอาวธีิการจดัการเชิงวทิยาศาสตร์มาใช้ ซ่ึงจากการวิจยัทดลองปรากฏวา่ 
ผลผลิตท่ีเกิดข้ึนจากการท างานของทั้งสองกลุ่มไม่มีความแตกต่างกนั ซ่ึงก็ช้ีให้เห็นวา่วิธีการจดัการ
เชิงวิทยาศาสตร์ถูกน ามาใชไ้ม่ไดผ้ลท่ีโรงงานแห่งน้ี ซ่ึงจากการวิจยัทดลองคร้ังน้ี (Mayo) ไดข้อ้สรุป   
ท่ีส าคญัเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยใ์นการท างาน ดงัน้ี (พิทยา บวรวฒันา, 2548) 1) ปัจจยัทางดา้นกายภาพ 
หรือวธีิการบริหารงานแบบวทิยาศาสตร์ ไม่ไดเ้ป็นตวัก าหนดปริมาณผลผลิต ปัจจยัท่ีเป็นตวัก าหนด
ปริมาณผลผลิต คือ ปัจจยัทางดา้นสังคม 2) พฤติกรรมการท างานของคนงานถูกก าหนดโดยระบบ
การให้รางวลั และการลงโทษทางสังคม ไม่ใช่ระบบการให้รางวลั และการลงโทษทางเศรษฐกิจ     
3) ผูน้ าของกลุ่มท่ีเป็นทางการ และกลุ่มท่ีไม่เป็นทางการจะมีบทบาทในการบงัคบัใช ้และสร้างปทสัถาน
ของกลุ่มท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ 4) กลุ่มจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล 5) ควรท่ี  
จะมีการแสวงหาภาวะผูน้ าแบบต่าง ๆ เพื่อให้ไดผู้น้  าท่ีเหมาะสมกบัภารกิจขององคก์รอยา่งแทจ้ริง 
ทั้งน้ี เน่ืองจากภารกิจขององคก์ร แต่ละองคก์รจะมีความแตกต่างกนัไปตามวตัถุประสงคใ์นการก่อตั้ง
องคก์ร  
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 จากผลการศึกษาดงักล่าว จะเห็นไดว้่า ประสิทธิภาพของงานจะเกิดข้ึนมากน้อยแค่ไหน
ยอ่มข้ึนอยูก่บัขวญัก าลงัใจ ความพึงพอใจ ความพร้อมทางสภาพจิตใจท่ีจะส่งผลต่อพฤติกรรมใน 
การท างานของคนงาน รวมถึงเร่ืองราวทางสังคมของคนงานในกลุ่มดว้ย  
 2.3.4 ทฤษฎกีารบริหารแบบการตัดสินใจ  
   Simon (1976) คือ ผูท่ี้ไดช่ื้อวา่เป็นบิดาแห่งทฤษฎี การตดัสินใจไดก้ล่าววา่ “การบริหาร
ก็คือการตดัสินใจนัน่เอง” ทั้งน้ี เน่ืองจากวา่คนท่ีเป็นผูบ้ริหารจะตอ้งเผชิญกบัภาวะท่ีจะตอ้งตดัสินใจ
เลือกทางเลือกใดทางเลือกหน่ึงจากทางเลือกหลาย ๆ ทางท่ีมีอยู่ ไม่วา่จะเป็นทางเลือกในการก าหนด
แผนในการท างาน หรือวา่ทางเลือกในการแกไ้ขปัญหาถา้นกับริหาร สามารถท่ีจะเลือกทางเลือกท่ีดี
มีประสิทธิภาพในการแกไ้ขปัญหาได ้ ก็จะสามารถท าให้งานบรรลุ เป้าหมายได ้ถา้เลือกทางเลือก   
ท่ีไม่ดีมา ก็ท าใหก้ารท างานลม้เหลว ดงันั้นในลกัษณะการตดัสินใจ เพื่อให้ไดท้างเลือกท่ีดีจะตอ้งมี
ขั้นตอนของการตดัสินใจท่ีส าคญัอยู ่4 ขั้นตอน คือ (ธงชยั สันติวงษ,์ 2542) 1) การพิจารณาถึงตวัปัญหา 
ในขั้นตอนแรกน้ี ก็คือ นกับริหารท่ีเป็นผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีในการตดัสินใจ จะตอ้งสามารถระบุให้ทราบสาเหตุ
ท่ีแทจ้ริงของปัญหาท่ีเกิดข้ึนให้ไดเ้สียก่อนในขั้นตอนน้ี เหมือนกบัการท่ีหมอ ท าการวินิจฉัยโรค   
ถา้หมอวินิจฉยัโรคไดถู้ก ก็จะท าให้กระบวนการรักษาท่ีตามมาไดผ้ลแต่ถา้วินิจฉยัโรคผิดกระบวนการ
รักษาโรคท่ีตามมาก็จะผิดไปดว้ย ท าให้การรักษาโรคลม้เหลว 2) การพิจารณาคน้หาทางเลือก ทางเลือก
ในการแกปั้ญหาอาจจะมีหลายทางมีก่ีทางเลือก เราจะตอ้งน ามาพิจารณาให้หมดเพราะจะท าให้เรามี
ทางเลือกท่ีหลากหลายข้ึน 3) การประเมินผลทางเลือก คือ การท าการพิจารณาทางเลือกแต่ละทาง  
วา่มีขอ้ดี อยา่งไรบา้ง ขอ้เสียอยา่งไรบา้งในขั้นตอนของการประเมินผลทางเลือก ถา้จะให้ดีควรท่ี  
จะมีการน าเอาเทคนิคการวิเคราะห์เชิงปริมาณมาช่วยในการประเมินผลทางเลือกดว้ย เพราะจะท า
ให้การตดัสินใจเลือกทางเลือกท าไดง่้ายข้ึน 4) การตดัสินใจเลือกทางเลือกและการน าทางเลือกไป
ปฏิบติัเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด และน าไปปฏิบติัเพื่อท่ีจะแกไ้ขปัญหาแลว้ตรวจสอบประสิทธิผลของ
การน าทางเลือกนั้นไปปฏิบติั จากขอ้มูลยอ้นกลบัของกระบวนการในการตดัสินใจ  
 2.3.5 ทฤษฎเีชิงระบบ (System Theory)  
 ทฤษฎีท่ีท าใหน้กับริหารสามารถท่ีจะมองเห็นภาพรวมขององคก์รทั้งหมดตามหนา้ท่ีท่ีสัมพนัธ์
กบัส่ิงแวดลอ้ม โดยพิจารณาองคก์รในลกัษณะระบบนั้น จะก่อให้เกิดการวิเคราะห์และการแกไ้ข
ปัญหาขององคก์รทั้งระบบ  
   ค าวา่ระบบ (System) อาจจดัไดว้า่ เป็นกลุ่มของส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกนัและมีความสัมพนัธ์กนั
ในเชิงท่ีจะตอ้งบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั ดงัน้ี คือ (สมยศ นาวีการ, 2545) ส่วนต่าง ๆ ของระบบอยู่
ในสถานะท่ีเคล่ือนไหวได ้การเคล่ือนไหว หรือแสดงออกของส่วนต่าง ๆ จะมีปฏิกิริยากระทบต่อกนัเสมอ 
โดยท่ีในระบบหน่ึง ๆ จะประกอบดว้ย ระบบยอ่ยต่าง ๆ (Subsystems) และภายในระบบยอ่ยก็จะ
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ประกอบไปดว้ยระบบยอ่ยเล็กลงไปอีก หากมีการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในส่วนหน่ึงส่วนใดของระบบ
จะก่อให้เกิดผลกระทบต่อเน่ืองกนัเป็นลูกโซ่ (Chain of Effects) ระบบประกอบไปดว้ย ดงัต่อไปน้ี 
1) ปัจจยัน าเขา้ (Inputs) ไดแ้ก่ ทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีตอ้งใชใ้นกระบวนการบริหาร นัน่คือ ทรัพยากรมนุษย ์
ทรัพยากรทางกายภาพ ทรัพยากรทางการเงิน และขอ้มูลท่ีตอ้งใช้ในการผลิตสินคา้และบริการ       
2) กระบวนการแปรสภาพ (Transformation Process) ประกอบดว้ย เทคนิคใน การจดัการ ต่าง ๆ 
รูปแบบกิจกรรมการผลิต เทคโนโลยท่ีีเก่ียวขอ้งกบัการผลิต 3) ปัจจยัน าออก (Outputs) ไดแ้ก่ สินคา้ 
บริการ ก าไร ขาดทุน และผลท่ีคาดหวงัอ่ืน ๆ เช่น ศกัยภาพของพนกังานท่ีพฒันาข้ึน เป็นตน้ 4) ขอ้มูล
ยอ้นกลบั (Feed Back) คือ ขอ้มูลเก่ียวกบัผลท่ีเกิดจากกิจกรรมขององคก์ร ซ่ึงสามารถน าไปพิจารณา
เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นตอนต่าง ๆ ได ้ 
   ทฤษฏีเชิงระบบวา่ ประกอบดว้ยหลกัการ คือ องค์การแบ่งเป็นระบบยอ่ย องคก์าร    
ออกานิค ระบบเปิด ปัจจยัน าเขา้ และปัจจยัน าออก ขอบข่ายของระบบขจดัการปฏิบติังาน เชิงลบ 
องคก์ารมีฐานเป็นเอกภาพเป็นพลวตั และมีดุลยภาพ ขอ้มูลป้อนกลบัมีขอบข่ายสายการบงัคบับญัชา
ของงาน และของแต่ละหน่วยงาน การวางแผนภายใน และองคก์าร มีเอกภาพสูง มีเป้าหมายหลากหลาย 
และกระบวนการปรับเปล่ียนเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ (บุญทนั ดอกไธสง, 2553) จากทฤษฎีเชิงระบบนั้น 
องคก์รจะใชก้ระบวนการแปรสภาพ เพื่อเปล่ียนปัจจยัน าเขา้ไปเป็นผลผลิต และในขณะเดียวกนักลไก
ในระบบ ก็จะข้ึนกบัการน าขอ้มูลยอ้นกลบัไปใชป้ระโยชน์ในการวิเคราะห์ เพื่อตรวจสอบผลลพัธ์ 
และปรับปรุงปัจจยัน าเขา้  
 2.3.6 การจัดการเชิงสถานการณ์  
 จากการท่ีไดมี้การน าเอาทฤษฎีทางการบริหารในยคุต่าง ๆ  มาใช ้ไดมี้ส่วนช่วยท าให้งานการบริหาร
มีประสิทธิภาพมากข้ึน แต่ก็ยงัมีขอ้จากดัท่ียงัเป็นปัญหาอยู ่เช่น นกับริหารท่ีนิยมการบริหารโดยอาศยั
คณิตศาสตร์มาช่วยในการตดัสินใจ ก็จะมีขอ้จากดัท่ีไม่สามารถแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัพฤติกรรมได้
เท่าท่ีควร ขณะเดียวกนัการเอาความรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์มาใช ้ก็จะมีขอ้จ ากดัในการบริหารท่ีตอ้ง
อาศยัเทคนิคเชิงปริมาณระบบท่ีนบัวา่เป็นทฤษฎีท่ีดีก็ยงัขาดความสมบูรณ์ในลกัษณะของขอ้จ ากดั 
คือ เป็นวิธีการแกไ้ขปัญหาท่ีมีลกัษณะกวา้งมากเกินไป ดงันั้น จึงไดมี้นกัทฤษฎีท่ีอยูใ่นกลุ่มทฤษฎี
ระบบ อาทิเช่น (Katz and Rosenzweig, 1985) ไดน้ าเสนอทฤษฎีการจดัการเชิงสถานการณ์ (Contingency 
Theory of Management) ว่าน่าจะเป็นทฤษฎีท่ีกาจดัจุดอ่อนของทฤษฎีดงักล่าวขา้งตน้ โดยมุ่งเน้น
การบูรณาการทฤษฎี และแนวความคิดต่าง ๆ รวมทั้งปรับปรุง พฤติกรรมการจดัการตามสถานการณ์
เฉพาะอยา่งท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นการแกไ้ขปัญหาท่ีมีลกัษณะเฉพาะตามสถานการณ์
นั้น ๆ มีการวิเคราะห์ว่าการน าทฤษฎีการจดัการเชิงสถานการณ์มาใชจ้ะไดป้ระโยชน์ จากหลกัการ
จดัการแต่ละสถานการณ์เท่านั้น แต่ไม่สามารถน ามาใชไ้ดก้บัสถานการณ์ทัว่ไปได ้ อย่างไรก็ตาม 
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ผูเ้ขียนเห็นว่าประสบการณ์ท่ีเกิดข้ึนจากหลาย ๆ สถานการณ์ท่ีมีลกัษณะเฉพาะนั้น จะกลายเป็น
ประสบการณ์ท่ีผูบ้ริหารสามารถนามาพฒันาทกัษะ และแนวคิดทางการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ
ยิง่ ๆ ข้ึนไป และอาจพฒันาไปสู่แนวคิด และเทคนิคการจดัการใหม่ ๆ ไดต่้อไป  
 กล่าวสรุปไดว้า่ การบริหารเป็นกระบวนการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององคก์ร 
โดยอาศยัหนา้ท่ีหลกัทางการบริหาร 4 ประการ คือ การวางแผน การจดัองคก์ร การน า และการควบคุม 
การศึกษาการจดัการสมัยใหม่มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งทราบความเป็นมาของการศึกษาตั้งแต่อดีต 
เพราะว่า เป็นรากฐานของการเร่ิมตน้ และพฒันามาจนถึงปัจจุบนั ผูบ้ริหารควรค านึงถึงองค์ประกอบ
หลายอยา่งทางการบริหาร เช่น หนา้ท่ีทางการบริหาร หลกัเกณฑ์ทางการบริหารท่ียงัใชยู้่ในปัจจุบนั 
นอกจากน้ีการใหค้วามส าคญัต่อสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีมีผลกระทบต่อองคก์รท าให้ผูบ้ริหารตอ้งปรับตวั 
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา รวมทั้งความรู้เก่ียวกบัรูปแบบการ
บริหารท่ีช่วยใหอ้งคก์รประสบผลส าเร็จทางการบริหาร  
 2.3.7 แนวทางการบริหารจัดการองค์กรทีด่ี  
 ตามหลกัทฤษฏีการบริหารจดัการองค์กรท่ีกล่าวมา จะเห็นได้ว่าการบริหารจดัการองค์กร 
หมายถึง การท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป มารวมตวักนัท างานภายใตโ้ครงสร้าง และการประสานงาน
ท่ีก าหนด เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนัไม่วา่กิจกรรมท่ีท านั้นจะใหญ่หรือเล็ก หรือมีวตัถุประสงค์
มุ่งไปทางไหนก็ตามต่างก็เรียกไดว้า่เป็นองคก์ร เช่น โรงงานอุตสาหกรรม สมาคม หน่วยงานราชการ 
โรงเรียน โรงแรม ร้านคา้ เป็นตน้ เป็นการรวมตวักนัเพื่อการจดัความสัมพนัธ์ ระหวา่งอ านาจหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบกบัต าแหน่งในองคก์ร กล่าวคือ จดัโครงสร้างองคก์รระบบงาน ก าหนดงานท่ีท า 
หน่วยงานท่ีรับผิดชอบสายการบงัคบับญัชา อ านาจหนา้ท่ีในการตดัสินใจเพื่อให้เกิดความชดัเจน   
ในการปฏิบติังานในองคก์ร รวมถึงการจดัระเบียบกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์ร และมอบหมายงานให้คน
ปฏิบติั เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์หรือเป้าหมาย  
   2.3.7.1 การจดัองคก์รนั้น มีความหมายต่อบุคคลท่ีจะเขา้มาร่วมกนัท างาน จึงจะตอ้ง
มีการประสานงานกนั และจะตอ้งมีความชดัเจนในเร่ืองท่ีส าคญั คือ จุดประสงคข์ององคก์ร และการวางแผน 
ในการปฏิบติักิจกรรมท่ีองคก์รตอ้งการปฏิบติั และหนา้ท่ีหลกัขององคก์รท าความเขา้ใจเก่ียวกบั ขอบเขต
ของอ านาจหนา้ท่ี กฎระเบียบ ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งปฏิบติัตามพยายามปรับเปล่ียนองคก์รให้เป็นไป
ตามยุคตามสมยัไม่ยึดติดกบัโครงสร้างใดโครงสร้างหน่ึงตลอดไป ซ่ึงแต่ละโครงสร้างจะมีขอ้ดี
ขอ้เสียภายในตวัของโครงสร้างเอง จึงจะตอ้งมีการปรับเปล่ียนเพื่อใหส้ามารถแข่งขนักบัคู่ต่อสู้ได ้  
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      1) การบริหารจดัการองคก์รท่ีดีตอ้งมีกระบวนการ ดงัน้ี  
       ขั้นตอนท่ี 1 การจดัองค์กรท่ีดีสะทอ้นให้เห็นแผนการ และวตัถุประสงค์
ขององคก์รท่ีตอ้งการ  
       ขั้นตอนท่ี 2 ก าหนดภารกิจหลกัท่ีตอ้งกระท า  
       ขั้นตอนท่ี 3 แบ่งหนา้ท่ีงานใหญ่ออกเป็นงานยอ่ย ๆ กระบวนการ ขั้นท่ี 2 
และ 3 น้ี เนน้ท่ีการท างาน หรือภารกิจในองคก์รท่ีไดถู้กออกแบบมาเป็นงานหลกั และเป็นงานยอ่ย      
ท่ีจะตอ้งท า  
       ขั้นตอนท่ี 4 การจดัสรรทรัพยากรไปสู่งานยอ่ย ๆ เหล่านั้น ขั้นตอนน้ีสะทอ้น
ให้เห็นว่าใครเป็นผูรั้บคาสั่งไปปฏิบติั ใครเป็นผูก้  าหนดตารางการปฏิบติังาน และความสัมพนัธ์
ระหวา่ง รายละเอียดของงานต่าง ๆ ในการประสานเขา้ดว้ยกนั  
       ขั้นตอนท่ี 5 การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การประเมินกลยุทธ์    
ท่ีใชใ้นการปฏิบติั วา่มีผลดีมากนอ้ยเพียงใด เพื่อใชใ้นการปรับปรุงการท างานต่อไป  
      2) องค์ประกอบของการจดัองค์กรจะประกอบไปดว้ย  การแบ่งงานกนัท า 
(Division of Work) การจดัแผนกงาน (Departmentalization) การกระจายอ านาจหนา้ท่ี (Distribution of 
Authority) และการประสานงาน (Co - Ordination)  
       Taylor (2002) ซ่ึงเป็นบิดาของการบริหาร การจดัการเชิงวิทยาศาสตร์ กล่าววา่ 
การแบ่งงานออกเป็นส่วน ๆ แลว้ให้คนงานแต่ละคนรับผิดชอบงานท่ีตนเองถนดัจะท าให้เกิดความ
ช านาญในหนา้ท่ีงาน ซ่ึงเรียกวา่ ความช านาญเฉพาะอยา่ง (Specialization) และจะท าให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการผลิต (Productivity) ดงันั้นการแบ่งงานในองคก์รจึงเป็นการแบ่งงานทุกชนิดขององคก์รให้อยู่
ในรูปของกลุ่มงานต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความช านาญเฉพาะอยา่ง และเกิดประสิทธิภาพแต่อยา่งไรก็ตาม
การแบ่งงาน ยงัตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัของงานท่ีเก่ียวขอ้ง คือ ประการแรก คือ ขอบข่ายของงาน (Job 
Scope) หมายถึง จ านวนงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และตอ้งรับผิดชอบมากนอ้ยแค่ไหน ประการท่ีสอง
เป็นความลึกของงาน (Job Depth) เป็นการจดัระดบัของการควบคุมท่ีผูป้ฏิบติัมีอยูเ่หนืองานท่ีคน
รับผิดชอบ ไม่วา่จะเป็นความอิสระความรวดเร็ว ตลอดจนการประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
และประการสุดทา้ยเป็นลกัษณะงาน (Task Characteristics) คือ การจดัคนให้เขา้ลกัษณะงานท่ีท า
ยอ่มท าให้เกิดประสิทธิภาพ และเกิดความพึงพอใจในการท างานสูง การลาออก การขาดงานจะต ่า 
        การบริหารจดัการโครงสร้างขององคก์ร ควรประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 
3 ส่วน คือ ความสัมพนัธ์ของการรายงานอยา่งเป็นทางการ จ านวนของระดบัสายการบงัคบับญัชา 
(Hierarchy) ขนาดของการควบคุม (Span of Control) ของผูจ้ดัการ และหวัหนา้งาน การรวมคนเขา้
ดว้ยกนัเป็น แผนกงาน รวมแผนกงานให้เป็นองคก์ร และการออกแบบระบบต่าง ๆ เพื่อให้มีการ
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ติดต่อส่ือสารอยา่งมีประสิทธิผลมีการประสานงานระหวา่งแผนกต่าง ๆ และโครงสร้างโครงสร้าง
องคก์รมีประโยชนใ์นการท าใหเ้ขา้ใจวา่องคก์รด าเนินการอยา่งไร เห็นส่วนต่าง ๆ ขององคก์รเห็นส่วน
ต่าง ๆ ขององคก์รมีความสัมพนัธ์กนัอย่างไร รวมถึงการมองภาพรวมของแต่ละต าแหน่ง และแผนก
สอดคลอ้งกบัองคก์ร โดยภาพรวมอยา่งไร ซ่ึงในเร่ืองน้ีหากพิจารณาในปลายศตวรรษท่ี 19 และตน้ศตวรรษ
ท่ี 20 จะท าให้ทราบไดว้า่องคก์รส่วนใหญ่จะก าหนดโครงสร้างในแนวตั้งส่วนในศตวรรษท่ี 21 เป็นตน้
มาจะจดัเป็นโครงสร้างในแนวนอนเนน้ท างานเป็นทีมเป็นกระบวนการองคก์รในศตวรรษท่ี 21 เป็นรูปแบบ
องคก์รในแนวนอน (Horizontal Corporation) ซ่ึงเนน้ความพึงพอใจของลูกคา้ สนบัสนุนให้ผูป้ฏิบติังาน 
มีอ านาจหนา้ท่ี และความรับผิดชอบลดอ านาจสายการบงัคบับญัชาลง ซ่ึงบริษทัท่ีมีช่ือเสียงในอเมริกา 
เช่น (Motorola, General Electric) ไดเ้ร่ิมใชแ้นวคิดน้ี เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพโดยมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้และขจดั
ความส้ินเปลืองภายในองคก์รลง  
        ส าหรับการบริหารจดัการองค์กรสมยัใหม่ (Modern Organization) 
ควรจะมีลกัษณะ ส าคญั ดงัน้ี ตอ้งเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) การเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ตอ้งอาศยัความเขา้ใจ และความมุ่งมัน่ในการท าระบบยอ่ยทั้ง 5 ระบบ ขององคก์ร
แห่งการเรียนรู้ไดแ้ก่ การเรียนรู้ (Learning) องคก์ร (Organization) คน (People) ความรู้ (Knowledge) 
และเทคโนโลยี (Technology) ให้ตวัขบัเคล่ือนและพฒันาองคก์ร เพราะการเรียนรู้ประเภทน้ีไม่สามารถ
จะเกิดข้ึนและไม่สามารถคงอยู่ไดห้ากปราศจากความเขา้ใจ และการพฒันาระบบย่อยท่ีสัมพนัธ์กนั   
ทั้ง 5 ระบบ ผูเ้ช่ียวชาญในการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Senge, 1994) กล่าวไวว้า่ องคก์รแห่งการ
เรียนรู้ คือ “องค์กรท่ีซ่ึงบุคลากรสามารถเพิ่มพูนความรู้ความสามารถไดอ้ย่างต่อเน่ือง และสามารถ
สร้างผลงานไดต้ามความปรารถนา อีกทั้งเป็นแหล่งสร้างความคิดทางปัญญาโดยการเรียนรู้ท่ีจะเรียนรู้
ร่วมกนั” และการท่ีจะสร้างใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ไดน้ั้น (Senge) ไดแ้นะน าวา่องคก์รตอ้งสร้างวินยั 
5 ประการ (Fifth Discipline) ใหเ้กิดข้ึนแก่บุคลากร ดงัต่อไปน้ี  
         1. บุคลากรท่ีมีความรอบรู้ (Personal Mastery) การเรียนรู้ของ
ปัจเจกบุคคลเป็นจุดเร่ิมตน้ขององคก์รแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงบุคคลควรตอ้งไดรั้บการส่งเสริมให้มีการพฒันา
อยูเ่สมอโดยในการพฒันาควรเป็นไปอยา่งต่อเน่ืองรูปแบบของการเรียนรู้จะเนน้การเรียนรู้ในท่ีท างาน 
(Work Place Learning) หรือการเรียนรู้งานในหนา้ท่ี (On The Job Learning)  
         2. รูปแบบความคิด (Mental Models) รูปแบบความคิดของบุคคล
มีอิทธิพลต่อแนวทางการปฏิบติัของบุคคลนั้น ๆ อีกทั้งเป็นส่ิงท่ีก าหนดพฤติกรรมการปฏิบติังานวา่
จะมีลกัษณะ เช่นไร ดว้ยเหตุน้ีองคก์รตอ้งพฒันาบุคลากรให้มีการเรียนรู้ และเขา้ใจถึงส่ิงท่ีบุคคล
ตอ้งการ (Self - Vision) กบัส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการ (Organizational Vision) ซ่ึงองคก์รควรเตรียมการสร้าง
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บรรยากาศของการแลกเปล่ียนแนวความคิดระหวา่งกนัอนัท าให้คนในองคก์รมีแนวความคิดไปใน
แนวทางเดียวกนั และน าไปสู่ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  
         3. วสิัยทศัน์ร่วม (Shared Vision) ความสอดคลอ้งระหวา่งวิสัยทศัน์
ขององคก์ร และวิสัยทศัน์ของบุคคลส่งผลให้บุคคลปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความผูกพนัมิใช่เพียงแค่การ
ท าตามหนา้ท่ีเท่านั้น ดงันั้นจุดมุ่งหมายขององคก์รแห่งการเรียนรู้ คือ การผลกัดนัให้บุคคลในองคก์ร
ทุกคนมีขอ้สัญญาผูกมดัทางใจ โดยอาศยัจุดประสงคร่์วมกนับนพื้นฐานของการเป็นหุ้นส่วน (Partner) 
ซ่ึงส่ิงดงักล่าวเกิดข้ึนได ้เน่ืองจากการแลกเปล่ียนแนวความคิด ความรู้ ประสบการณ์ ซ่ึงกนัและกนั
นัน่เอง  
         4. การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) ในองคก์รแห่งการเรียนรู้
ไม่ควรให้บุคคลใดบุคคลหน่ึง เก่งอยูผู่เ้ดียวในองคก์ร ควรก่อให้เกิดการแลกเปล่ียนความคิดทั้งใน
รูปแบบท่ีเป็นทางการ (Formal) และไม่เป็นทางการ (Informal) ก่อให้เกิดเป็นความรู้ ความคิดร่วมกนั
ภายในองคก์ร การด าเนินการอาจตั้งเป็นทีมเรียนรู้เพื่อพิจารณาความเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกองคก์ร รวมทั้งสภาพความเป็นไปภายในองคก์ร เพื่อน ามาแลกเปล่ียนแนวความคิดและ
น าไปสู่ขอ้ก าหนดในการปรับปรุงองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ  
         5. ความคิดเป็นระบบ (System Thinking) ตอ้งพิจารณาในรูปแบบ
องคร์วมขององคก์ร ไม่ควรพิจารณาแต่เพียงปัจเจกบุคคลเท่านั้น มีกรอบแนวความคิด คือ คิดเป็น
กลยุทธ์เนน้รูปแบบท่ีสามารถนามาปฏิบติัจริงได ้คิดทนัเหตุการณ์ การคิดควรทนัต่อการเปล่ียนแปลง 
สภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์ร และสามารถแกไ้ขปัญหาไดท้นัเหตุการณ์ การมองเห็น 
โอกาสการคิดไม่เพียงแต่การคิดในปัญหาเฉพาะหน้าเท่านั้น แต่ควรพิจารณาถึงสภาพการณ์ในอนาคต 
เพื่อสามารถก าหนดแนวทางการปฏิบติัเชิงรุกได ้ 
        อาจกล่าวไดว้่า มิติในการพฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) เก่ียวเน่ืองกบัมิติทางดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource Development) 
อยา่งแทจ้ริง กล่าวคือ สถานะขององคก์รแห่งการเรียนรู้จะด ารงอยูไ่ดต้อ้งอาศยับุคลากรเป็นส าคญั 
ซ่ึงบุคลากรนั้นคงเก่ียวขอ้งกบับุคคลหลายระดบั เช่น ผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ซ่ึงตอ้งมีความชดัเจนในวนิยั  
        ในการบริหารจดัการองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิด
สมยัใหม ่จะตอ้งประกอบดว้ยหลกัคิด 5 ประการ คือ  
         1. บุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) หมายถึง การเรียนรู้ของบุคลากร
จะเป็นจุดเร่ิมตน้คนในองคก์รจะตอ้งใหค้วามส าคญักบัการเรียนรู้ ฝึกฝน ปฏิบติั และเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง
ไปตลอดชีวติ (Lifelong Learning) เพื่อเพิ่มศกัยภาพของตนเองอยูเ่สมอ  
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         2. แบบแผนทางความคิด (Mental Model) หมายถึง แบบแผน
ทางความคิด ความเช่ือ ทศันคติ แสดงถึงวุฒิภาวะ (Emotional Quotient, EQ) ท่ีไดจ้ากการสั่งสม
ประสบการณ์กลายเป็นกรอบความคิดท่ีท าให้บุคคลนั้น ๆ มีความสามารถในการท าความเขา้ใจ 
วนิิจฉยั ตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม  
         3. การมีวิสัยทศัน์ร่วม (Shared Vision) หมายถึง การสร้างทศันคติ
ร่วมของคนในองค์กรให้สามารถมองเห็นภาพ และมีความตอ้งการท่ีจะมุ่งไปในทิศทางเดียวกนั 
         4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) หมายถึง การเรียนรู้
ร่วมกนัของสมาชิกในลกัษณะกลุ่ม หรือทีมงานเป็นเป้าหมายส าคญัท่ีจะตอ้งท าให้เกิดข้ึนเพื่อให้มี
การถ่ายทอด ความรู้ และประสบการณ์กนัอยา่งสม ่าเสมอ  
         5. การคิดอยา่งเป็นระบบ (System Thinking) หมายถึง การท่ีคน
ในองค์กรมีความสามารถท่ีจะเช่ือมโยงส่ิงต่าง ๆ โดยมองเห็นภาพความสัมพนัธ์กนัเป็นระบบโดยรวม 
(Total System) ไดอ้ยา่งเขา้ใจแลว้สามารถมองเห็นระบบยอ่ย (Subsystem) ท่ีจะน าไปวางแผน และ
ด าเนินการท าส่วนยอ่ย ๆ นั้นใหเ้สร็จทีละส่วน  
        สรุปไดว้า่ โครงสร้างองค์กร คือ ระบบความสัมพนัธ์ระหวา่งงานความ
รับผิดชอบต่อการรายงาน และอ านาจโดยมีวตัถุประสงคใ์ห้เกิดการประสานการปฏิบติัภารกิจของ
พนกังาน โครงสร้างองค์กรมีสองส่วน ส่วนแรกเป็นการแบ่งงานขององคก์รออกเป็นแผนก หรือ
ฝ่ายตามลกัษณะงานท่ีท าส่วนหลงัเป็นการผสมผสาน และประสานงานระหว่างหน่วยงานย่อย ๆ 
เพื่อใหง้านส าเร็จ  
 2.3.8 แนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นปัจจยัส าคญัของการปฏิบติังานในองคก์รโดยอาศยับุคลากร
ทุกฝ่ายในการท างานอยา่งมีคุณค่า เพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม
จะช่วยใหพ้นกังานมีความรู้สึกในการท างานท่ีดี และท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพการเพิ่มผลผลิต
ในองค์กรมาจากการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี และการจดัการทรัพยากรทางการบริหารท่ีดีการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) เป็นการให้ความส าคญัวา่มนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ี
มีคุณค่าไม่สามารถใชเ้คร่ืองมือเคร่ืองจกัรใด ๆ มาทดแทนได ้มนุษยจึ์งเป็นปัจจยัส าคญัท่ีนาองคก์ร
ใหไ้ปสู่ความส าเร็จ เน่ืองจากมนุษยมี์สมองมีความรู้สึกนึกคิด และมีจิตวิญญาณการจดัการทรัพยากรมนุษย์
จึงมีความแตกต่างจากทรัพยากรอ่ืน ๆ เพราะผูบ้ริหารตอ้งท าความเขา้ใจถึงความตอ้งการของคนงาน 
การให้เกียรติ และการปฏิบติัต่อกนัเยี่ยงมนุษย ์ตลอดจนการให้ความส าคญักบัสิทธิเสรีภาพ ความ
ยุติธรรม ความปลอดภยั และคุณภาพชีวิตของคนงานดว้ย โดยเป้าหมายการจดัการจะเนน้ท่ีการสร้าง
คุณค่าเพิ่มข้ึน โดยการใชศ้กัยภาพของมนุษยท่ี์จะท าให้องคก์รบรรลุวตัถุประสงค ์มีความมัน่คง มัง่คัง่ 
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และอยูร่่วมกนัอยา่งสันติสุข ดงันั้น การจดัการทรัพยากรมนุษย ์จึงเก่ียวขอ้งกบักิจกรรม โปรแกรม
และนโยบายท่ีกวา้งขวางมากข้ึนกวา่คาวา่ “การบริหารงานบุคคล” ซ่ึงเป็นค าเดิมท่ีเคยใชเ้ป็นมุมมอง
ใหม่ เพื่อใหมี้การใชท้รัพยากรมนุษยใ์นการท าใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงค ์โดยจะเก่ียวขอ้งกบัการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยต์ั้งแต่การไดค้นมาท างานจนถึงคนนั้นออกจากงานไป ซ่ึงสามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ระยะ
ท่ีส าคญั คือ ระยะการไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษย ์(Acquisition Phase) ระยะการรักษาทรัพยากรมนุษย์
ท่ีท างานในองคก์ร (Retention Phase) และระยะการให้พน้จากงาน (Termination or Separation Phase) 
ซ่ึงการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นบทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารในทุกระดบั  เน่ืองจากตอ้งเก่ียวขอ้ง
กบัการจดัการให้ไดค้นดีมาท างานสามารถจดัวางคนให้เหมาะสมกบังานมีการพฒันา สนบัสนุน
และควบคุมให้คนท างานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพ ดูแลเร่ืองสุขภาพ และความปลอดภยัของคนงาน 
ตลอดจนเตรียมการในรายท่ีจะเกษียณ หรือตอ้งเลิกจา้ง 
   2.3.8 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย  
     2.3.8.1 องคป์ระกอบภายนอกองคก์ร หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเป็นสภาพแวดลอ้ม 
ภายนอกองคก์ร ซ่ึงองคก์รไม่สามารถจะควบคุมได ้และยากท่ีจะท าการคาดการณ์ประเมินความเป็นไปได้
ทั้งในระยะสั้น และระยะยาว องค์ประกอบภายนอกองคก์รท่ีส าคญัท่ีมีผลกระทบต่อการก าหนด
ความตอ้งการก าลงัคนขององคก์รมี 4 ประการ ไดแ้ก่ สภาพเศรษฐกิจ (Economics) ปัจจยัดา้นสังคม 
การเมือง และกฎหมาย (Social, Political and Legal) ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี (Technology) และปัจจยั
ดา้นคู่แข่งขนั (Competitors) 
     2.3.8.2 องคป์ระกอบดา้นองคก์ร หมายถึง การตดัสินใจในเร่ืองส าคญั ๆ ของ
องคก์รท่ีมีผลกระทบต่อความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงองคป์ระกอบ
ดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อการวางแผนก าลงัคน 5 ประการ ไดแ้ก่  
        1) แผนกลยุทธ์ (Strategic Plans) นบัเป็นองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความ ตอ้งก าลงัคนมากท่ีสุด เน่ืองจากแผนกลยทุธ์เป็นแผนท่ีสัมพนัธ์กบัวตัถุประสงคร์ะยะยาว เช่น 
วตัถุประสงคเ์ก่ียวกบัอตัราความเติบโต (Growth Rate) ผลิตภณัฑ์ใหม่ (New Products) ตลาด (Market) 
และบริการ (Services) เป็นตน้ วตัถุประสงคเ์หล่าน้ีจะช้ีให้เห็นถึงจ านวนและประเภทของพนกังาน
ท่ีจ าเป็นส าหรับองคก์รในอนาคต นกับริหารงานทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งพฒันาแผนทรัพยากรมนุษย์
ระยะยาวใหส้อดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคเ์หล่าน้ีได ้ 
        2) งบประมาณ (Budgets) งบประมาณเป็นเคร่ืองมือการด าเนินงานส าหรับ 
แผนกลยทุธ์ระยะสั้น ดงันั้นการติดสินใจของฝ่ายบริหารในการเพิ่ม หรือลดงบประมาณจะส่งผลต่อ
ความจ าเป็นดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นระยะสั้น  
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        3) การพยากรณ์ยอดขายและปริมาณการผลิต (Sales And Production 
Forecasts) แมว้า่ขอ้มูลท่ีไดจ้ากกรพยากรณ์ยอดขาย และปริมาณการผลิตจะให้ความถูกตอ้งน้อยกว่า
งบประมาณ แต่ก็สามารถให้ขอ้สังเกตไดร้วดเร็วเก่ียวกบัความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงในระยะสั้น
ของความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร  
        4) การลงทุนในธุรกิจใหม่ (New Ventures) เม่ือองคก์รก าลงัด าเนินการ
ลงทุนในธุรกิจใหม่ นกัวางแผนจะตอ้งท าการพฒันาแผนการจา้งงานทั้งในระยะสั้น และระยะยาว
และในกรณีท่ีการลงทุนในธุรกิจใหม่เกิดจากการร่วมลงทุน (Mergers) หรือการควบกิจการ (Acquisitions) 
ก็จ  าเป็นตอ้งทบทวนอุปสงค์ดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นทนัที  ซ่ึงจะนาไปสู่การออกแบบองคก์รและ
การออกแบบงานใหม่  
        5) การออกแบบองคก์รและการออกแบบงาน (Organization and Job 
Designs) ช่วงหลงัจากมีการร่วมลงทุน หรือการควบกิจการ องคก์รจะมีการปรับปรุงโครงสร้างองคก์ร 
(Reorganization) อยา่งฉบัพลนั ท าให้แผนก าลงัคนตอ้งการการปรับให้สอดคลอ้งกบัสภาพการณ์
ใหม่ขององคก์ร ในขณะเดียวกนัการออกแบบงานใหม่ ก็ท  าให้เกิดความเปล่ียนแปลงความตอ้งการ 
ระดบัทกัษะของพนกังานในอนาคตดว้ย  
     2.3.8.3 ปัจจยัดา้นก าลงัแรงงาน (Work - Force Factor) อุปสงคข์องทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ร จะไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงก าลงัแรงงานภายในองคก์ร ซ่ึงเกิดจากสาเหตุ
หลายประการ ไดแ้ก่ การเกษียณอายุ (Retirement) การลาออก (Resignation) การตาย (Deaths) และ
การส้ินสุดสัญญาจา้ง (Terminations) 
     นกัวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งคาดการณ์แนวโน้มของก าลงัแรงงาน
โดยศึกษาขอ้มูลจากอดีต และน าเอาผลของการคาดการณ์มาใชป้ระโยชน์ในการจดัท าแผนก าลงัคน
ในอนาคตขององคก์รส าหรับการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้น ส่ิงท่ีส าคญัประประการแรก คือ 
กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์โดยมีขั้นตอนท่ีส าคญั คือ  
      ขั้นตอนท่ี 1 การเตรียมการ (การศึกษาวตัถุประสงคข์ององคก์ร, วิเคราะห์
สถานการณ์, ก าหนดเป้าหมายของแผนงาน และพิจารณาความสอดคลอ้งความเป็นไปได ้ 
      ขั้นตอนท่ี 2 การสร้างแผน (ก าหนดทางเลือก, เลือกทางเลือกท่ีเหมาะสม 
และก าหนดแผน)  
      ขั้นตอนท่ี 3 การปฏิบติัตามแผน (การก าหนดบุคลากรให้รับผิดชอบงานแต่ละส่วน, 
การจดัสรรคน, การสร้างความเขา้ใจ และการควบคุม)  
      ขั้นตอนท่ี 4 การประเมินผล (เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานกบัการวางแผน
วา่มีความเหมือนหรือความแตกต่างกนัอยา่งไร เพื่อมาวเิคราะห์ และปรับปรุงแผนงานให้สอดคลอ้ง
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กบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน, วเิคราะห์ปัญหาเพื่อก าหนด และพยายามคน้หาสาเหตุท่ีแทจ้ริง, และเสนอ
ความคิดในการปรับปรุง และพฒันาการด าเนินงานใหมี้ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล)  
     ขั้นตอนในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอนท่ีส าคญั คือ 
การสรรหา การคดัเลือก การพฒันา และการฝึกอบรม และการประเมินผลการปฏิบติังาน การบริหาร
ทรัพยากร มนุษยท์ั้ง 4 ขั้นตอนน้ี เป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหารควรตระหนกัในความส าคญัของการ
บริหารในแต่ละขั้นตอน และการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์บัวา่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลสู่ความส าเร็จของ
งานธุรกิจ แมจ้ะประกอบไปดว้ยหลายปัจจยัแต่ปัจจยัท่ีมีความส าคญัไม่แพปั้จจยัอ่ืน ๆ หรืออาจจะ
เหนือกวา่ปัจจยัอ่ืน คือ ตวัพนกังานในองคก์รธุรกิจนั้น ถา้ไดพ้นกังานดี มีคุณภาพ ทั้งดา้นความรู้ 
ความสามารถทกัษะในงาน และคุณลกัษณะส่วนตวัจะส่งเสริมให้องคก์รธุรกิจเจริญกา้วหนา้ ซ่ึงการท่ี
จะไดพ้นกังานมีคุณภาพดงักล่าว มกัข้ึนกบักระบวนการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน ซ่ึงจะตอ้งด าเนินการ
อยา่งมีล าดบัขั้นตอน และมีหลกัการตั้งแต่การก าหนดอตัราก าลงัและขอบข่ายงาน การวางแผนรับ
พนกังานใหม ่การก าหนดเกณฑ์การคดัเลือกพนกังาน การวางแผนคดัเลือก การสรรหาโดยวิธีการต่าง ๆ 
การออกแบบใบสมคัร การวิเคราะห์ขอ้มูลจากใบสมคัร การตรวจสอบขอ้มูลจากบุคคลท่ีผูส้มคัรอา้งอิง 
การด าเนินการสอบ ซ่ึงมีทั้งสอบขอ้เขียน สอบปฏิบติั และสอบสัมภาษณ์ การสรุปผล การประกาศผล 
และการรับรายงานตวั ในแต่ละขั้นตอนของงานดงักล่าว ควรไดมี้การเตรียมการและด าเนินการเป็น
อยา่งดี เพื่อให้การตดัสินใจเลือกบุคคลเขา้ท างานเป็นไปโดยถูกตอ้งเหมาะสมและยุติธรรม ซ่ึงส่งผลดี
ทั้งต่อองคก์รธุรกิจ และตวัพนกังานท่ีรับเขา้มา  
      บุญทนั ดอกไธสง (2551) ไดน้าเสนอวา่ นกัวิชาการส่วนใหญ่เห็นวา่การ
จดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้น มีความส าคญัต่อการพฒันาองคก์รเป็นอยา่งยิ่ง ซ่ึงไดก้ลายเป็นตวัแปรหลกั
ท่ีจะกา้วออกจากมิติเดิม คือ หาทางออกเพื่ออนาคต (Hr Out) ให้สามารถปรับตวั และแกปั้ญหาในโลก
ปัจจุบนัใหไ้ดด้ว้ยการเนน้ยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์เป็นส าคญั (Hr Strategy) นกัวิชาการตะวนัตกได้
กล่าวถึงขอบข่ายใหม่ท่ี (Hr) หรือ (Hrm) ไปสู่มิติท่ีสามารถเดินออกจากชายขอบ (Human Resource 
Development) หรือ (Management) เพื่อตอบรับการกา้วเขา้มาของโลกท่ีก าลงัอยูใ่นสมรภูมิสงคราม
แห่งอนาคต เพื่อความอยูร่อด  
      บุญทนั ดอกไธสง (2551) เห็นวา่ นกัวิชาการตะวนัตกพยายามช้ีให้เห็นถึง
ความส าคญั ของ (Hcm) ท่ีเนน้ตรงไปยงัสมรรถนะของมนุษยท่ี์จะน าไปใชเ้พื่อการจดัการองคก์ร
และการวดัประสิทธิภาพเป็นเร่ืองหลกั เพราะวา่ชาวตะวนัตกนิยมมาตรวดัค่าสถิติ เม่ือมาเผชิญกบั
มนุษยท่ี์มีความคิด และมนัสมองท่ีมนัซ่อนอยู่ยงัไม่ปรากฏออกมาการวดัจึงพลาดเป้า ซ่ึงท่านได้
น าเสนอแนวการสร้างทุนมนุษยไ์ว  ้ 6 ประการ คือ ปัจจยัดา้นการเรียนรู้มนุษย์ ปัจจยัการผลิต 



75 

มาตรฐานสินคา้ การตลาดไม่เพียงแต่ตลาดชุมชนเท่านั้น ยงัเป็นตลาดโลกลูกคา้ และการสร้างสมอง
อจัฉริยะ 
 2.3.9 แนวคิดการบริหารจัดการการเงินและงบประมาณ  
 ขอ้มูลเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าใหก้ารบริหารงานประสบความส าเร็จ และบรรลุวตัถุประสงค์ คือ
การรู้แนวทางของการจดังบประมาณ ซ่ึงเป็นวิธีหน่ึงท่ีมีประสิทธิภาพท่ีธุรกิจน ามาใชใ้นกระบวนการ
บริหาร ซ่ึงในการจดัการทางการเงินของธุรกิจมีงานหลกั ๆ ท่ีตอ้งท าอยูส่ามอยา่ง ไดแ้ก่ การจดัหา
เงินลงทุนของธุรกิจ การวางแผน และการวิเคราะห์ การลงทุนของกิจการ และการบริหารจดัการสภาพ
คล่อง การจดัหาเงินลงทุนของธุรกิจ จะหามาไดจ้ากสองแหล่งใหญ่ คือ เงินทุน (Owner Equity) 
และเงินกูย้ืม (Debt) ซ่ึงจะใชแ้หล่งไหน ก็ข้ึนอยูก่บัความเหมาะสม และอตัราเงินปันผลตอบแทน 
 การบริหารงานของฝ่ายการเงินมีเป้าหมาย ประการเดียว คือ พยายามสร้างความมัง่คัง่สูงสุด
ใหแ้ก่ผูถื้อหุน้ปัจจุบนั (Maximize Present Shareholder Wealth) โดยพยายามท าให้มูลค่าของกิจการ
มีค่าสูงสุด มูลค่าของกิจการแสดงดว้ยราคาตลาดของหุน้สามญัของกิจการ ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงการ
ตดัสินใจของกิจการดา้นการลงทุน ดา้นการจดัหาเงินทุน และดา้นนโยบาย เงินปันผล (Horn, 1975) 
โดยท่ีผูบ้ริหารการเงิน หรือผูจ้ดัการทางการเงินมีหนา้ท่ีบริหารนโยบายทางการเงินทั้ง 3 ประการ ดงัน้ี 
   1. การคาดการณ์ความตอ้งการทางการเงินเป็นงานการบริหารการเงินท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การวิเคราะห์ทางการเงิน (Financial Analysis) การวางแผนทางการเงิน (Financial Planning) และ
การควบคุมทางการเงิน (Financial Control) โดยวิเคราะห์ฐานะทางการเงิน และผลการด าเนินงาน
ของกิจการท าการพยากรณ์งบดุลล่วงหนา้ และงบก าไรขาดทุนล่วงหนา้ พยากรณ์ความตอ้งการดา้น
เงินทุน และจดัท างบประมาณเงินสด ซ่ึงจะท าให้กิจการสามารถทราบจ านวนเงินท่ีตอ้งการใชใ้น
อนาคตได ้ นอกจากน้ีผูบ้ริหารการเงินจะตอ้งรู้จกัวิเคราะห์ความเส่ียง และผลตอบแทน (Risk and 
Return) จากการลงทุนดว้ย  
   2. การจดัสรรเงินทุน เป็นงานการบริหารการเงินท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัสรรเงินทุน 
ของกิจการไปลงทุนในสินทรัพยป์ระเภทต่าง ๆ ในสัดส่วนท่ีเหมาะสมท่ีซ่ึงจะก่อประโยชน์สูงสุด
ในอนาคต  
   3. การจดัหาแหล่งเงินทุน เป็นการบริหารการเงินท่ีเก่ียวกบัการจดัหาแหล่งเงินทุนท่ี
เหมาะสมไวใ้ชใ้นธุรกิจโดยมีขอ้ท่ีควรค านึง 3 ประการ ต่อไปน้ี  
    3.1  ช่วงเวลาในการจดัหาเงินทุน เพราะจงัหวะเวลาของการจดัหาเงินทุนมีผลต่อ
สภาพคล่อง และความสามารถในการท าก าไรของกิจการ  
    3.2  แหล่งท่ีมาของเงินทุน โดยทัว่ไปแหล่งเงินทุนสามารถไดจ้าก 2 แหล่งใหญ่ 
คือ แหล่งเงินทุนภายใน เช่น ก าไรสะสม ค่าเส่ือมราคา รายไดจ้ากการขายทรัพยสิ์นถาวร หรือหลกัทรัพย์
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ตามตอ้งการของตลาด เป็นตน้ และแหล่งเงินทุนภายนอก จ าแนกเป็นแหล่งเงินทุนระยะสั้น เช่น 
เจา้หน้ีการคา้ เงินกูจ้ากธนาคาร หรือสถาบนัการเงิน แหล่งเงินทุนระยะยาว เช่น หุ้นกู ้สินเช่ือ ท่ีมี
การจดจ านอง หุน้บุริมสิทธิ หุน้สามญั  
    3.3  วิธีการจดัหาเงินทุน เม่ือพิจารณาเลือกแหล่งเงินทุนแลว้ เพื่อท่ีจะให้ไดเ้งินทุน
จากแหล่งท่ีตอ้งการผูบ้ริหาร การเงินจะตอ้งเตรียมวิธีจดัหาเงินทุนตามแผนท่ีไดก้ าหนดไวส่้วน
งบประมาณ หมายถึง แผนการด าเนินงานในการจดัหาเงินมาใชใ้นกิจการ ซ่ึงจะแสดงเป็นตวัเลขในรูป
ของจ านวนหน่วย และจ านวนเงินท่ีจะใชด้ าเนินงานส าหรับระยะเวลาในภายหนา้การจดัท างบประมาณ
จะจดัท าล่วงหนา้ ถา้เป็นงบประมาณระยะสั้น ก็จะมีระยะเวลา 3 เดือน 6 เดือน หรือ 1 ปี และถา้เป็น
งบประมาณระยะยาวจะมีระยะเวลา 3 ปี 5 ปี การจดัท างบประมาณมีความส าคญัและเป็นประโยชน์
ในทางการบริหาร และเป็นท่ียอมรับส าหรับการช่วยตดัสินใจของผูบ้ริหารไดโ้ดยมีวตัถุประสงค์
ของการท างบประมาณ ดงัน้ี  
      3.3.1 เพื่อให้ผูบ้ริหารพิจารณานโยบายพื้นฐานของกิจการล่วงหนา้อยา่งรอบคอบ 
      3.3.2 เพื่อให้มีการแบ่งอ านาจ และมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบตามแผนงาน
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งท าใหมี้การจดัโครงสร้างองคก์รท่ีดี  
      3.3.3 เพื่อให้ผูบ้ริหารระดบัสูงมีเวลาในการตดัสินใจดา้นอ่ืน ๆ ท่ีเป็นประโยชน์
แก่กิจการ เพราะไดมี้การกระจายอ านาจหน้าท่ี และความรับผิดชอบในการท างานให้แผนกต่าง ๆ 
รับผดิชอบแลว้  
      3.3.4 เพื่อให้เกิดการมีส่วนร่วมในกิจการ เน่ืองจากทุก ๆ ฝ่ายมีส่วนร่วมใน
การวางแผน และด าเนินงานตามแผนท่ีวางไว ้เพื่อให้บรรลุเป้าหมายเกิดความร่วมมือและเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนั  
      3.3.5 เพื่อให้ผูบ้ริหารก าหนดประสิทธิภาพในการท างานของแต่ละฝ่ายได้
อยา่งแน่นอน และวดัได ้ 
      3.3.6 เพื่อให้มีการวางแผนการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นกิจการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
      3.3.7 เพื่อให้กิจการสามารถวิเคราะห์ และส ารวจตนเองในดา้นความกา้วหน้า
ของผลงาน เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกิจการ  
    3.4  ประโยชน์ของการจดัทางบประมาณอยา่งหน่ึงท่ีเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน คือ ท าให้
กิจการมีเป้าหมายท่ีแน่นอน และเหมาะสมในการด าเนินงานมีแผนงานท่ีดีอนัเป็นประโยชน์ในดา้น
การบริหาร ซ่ึงแบ่งออกเป็น  
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      3.4.1 ช่วยในการวางแผน (Planning) ช่วยให้การวางแผนของกิจการน าไปสู่
การปฏิบติัจริงได ้กระบวนการจดัท างบประมาณจะท าใหทุ้กฝ่ายในกิจการตอ้งวางแผนงานล่วงหนา้ 
ส าหรับช่วงระยะเวลาใดเวลาหน่ึงท าใหไ้ดแ้ผนรวมของกิจการท่ีเหมาะสม และเป็นแนวทางในการปฏิบติั 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดของกิจการ  
      3.4.2 ช่วยในการประสานงานและก่อให้เกิดความร่วมมือ (Facilitating 
Communication and Coordination) กิจการท่ีประสบความส าเร็จในการด าเนินงานจะตอ้งอาศยัความร่วมมือ
ของฝ่ายต่าง ๆ ในกิจการกระบวนการจดัท างบประมาณ จึงเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้เกิดการประสานงาน
กนัระหวา่งแผนงานของฝ่ายต่าง ๆ ก่อใหเ้กิดการแลกเปล่ียนขอ้คิดเห็นระหวา่งฝ่าย ลดความขดัแยง้ 
และก่อใหเ้กิดความร่วมมือในการท างาน  
      3.4.3 ช่วยในการแบ่งสรรทรัพยากร (Allocating Resources) เน่ืองจากกิจการ
มีทรัพยากรจ ากดั และจะตอ้งถูกน าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด กระบวนการจดัท างบประมาณ 
จึงช่วยใหแ้ต่ละฝ่ายไดรั้บการจดัสรรทรัพยากรอยา่งเหมาะสม  
      3.4.4 ช่วยในการควบคุมการด าเนินงาน (Controlling Operations) ผลการ
ด าเนินงานท่ีเกิดข้ึนจริง จะน ามาเปรียบเทียบกบัแผนงบประมาณท่ีวางไว ้ท าใหท้ราบวา่ประสบผลส าเร็จ
มากนอ้ยเพียงใด บรรลุเป้าหมายของกิจการ หรือไม่หากไม่เป็นไปตามเป้าหมายเกิดจากแผนกใดก็สามารถ
แกไ้ขไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  
      3.4.5 ช่วยในการประเมินผลการปฏิบติังาน และท าให้เกิดแรงกระตุน้ใน
การท างาน (Evaluating Performance and Providing Incentive) มีการเปรียบเทียบระหวา่งผลการ
ปฏิบติังานกบัแผนงานท่ีวางไว ้ท าใหก้ารประเมินผลเป็นไปอยา่งทัว่ถึงทุกฝ่าย ท าให้เกิดการกระตุน้
ให้บุคลากร มีการแข่งขนัการปฏิบติังานให้เป็นไปตามเป้าหมาย เพื่อจะไดรั้บผลตอบแทนจากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานใหอ้ยูใ่นเกณฑท่ี์ดีตลอดเวลา  
 2.3.10  แนวคิดการบริหารจัดการสารสนเทศ และเทคโนโลย ี 
 ระบบสารสนเทศและเทคโนโลยี ไดเ้ขา้มาเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินงานของทุกระดบัในองค์กร 
ในระดบัผูป้ฏิบติังานจะใชส้ารสนเทศ เช่น พนกังานขายตอ้งอาศยัสารสนเทศ เพื่อบอกรายละเอียด
ต่าง ๆ เก่ียวกบัสินคา้จ านวนสินคา้ท่ีมีอยูใ่นสต๊อกสินคา้ และราคาสินคา้ให้กบัลูกคา้ พนกังานขาย
จะถือวา่ใบสั่งสินคา้จากลูกคา้เป็นสารสนเทศผูจ้ดัการฝ่ายขายจะใชร้ายงานเก่ียวกบัการ สั่งซ้ือสินคา้ 
หรือสถิตของยอดขายสินคา้เป็นสารสนเทศ แต่ผูบ้ริหารระดบัสูงจะใชส้ารสนเทศ เพื่อสนบัสนุน
การตดัสินใจ วางแผนการเนินงาน หรือใชใ้นการแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงนบัไดว้า่ระบบ สารสนเทศ
เป็นระบบท่ีประกอบดว้ย คน เคร่ืองคอมพิวเตอร์ และ อุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีท างานประสานกนั เพื่อจดัท า
สารสนเทศ ส าหรับสนบัสนุนการปฏิบติังานการจดัการ และกระบวนการตดัสินใจของผูบ้ริหารของ
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องคก์ร ระบบสารสนเทศเป็นการน าเอาคอมพิวเตอร์มาใชใ้นการประมวลขอ้มูลอยา่งมีประสิทธิภาพ 
เพื่อให้ไดส้ารสนเทศท่ีตอ้งการในการน าไปใชป้รับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน หรือช่วย
ในการตดัสินใจ ถา้เป็นระบบสารสนเทศท่ีดี และทนัสมยัจะสามารถจะสามารถจดัเตรียมรายงานได้
ตามความตอ้งการและสามารถหาค าตอบใหแ้ก่ผูต้ดัสินใจไดเ้หมือน ๆ กบัรายงานเฉพาะเร่ืองระบบ
สารสนเทศท่ีดีนั้น จะตอ้งมีความเหมาะสมกบัองค์กร ซ่ึงแต่ละองค์กรมีความตอ้งการสารสนเทศ  
ไม่เหมือนกนั ข้ึนอยูก่บัเป้าหมายขององคก์รและข้ึนอยูก่บัลกัษณะการตดัสินใจของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหาร
มกัจะไดรั้บสารสนเทศท่ีไม่ตรงกบัความตอ้งการ เช่น ไดรั้บสารสนเทศมากเกินไป สารสนเทศท่ีไม่อยู่
ในรูปแบบท่ีตอ้งการสารสนเทศท่ีไม่ไดรั้บในเวลาท่ีตอ้งการสารสนเทศท่ีเหมาะสมในการน าไปใช้
สนบัสนุนการตดัสินใจการจดัเตรียมสารสนเทศให้กบัผูใ้ช ้จะเป็นรูปแบบใดนั้นอยูก่บัความตอ้งการ
ของผูใ้ชเ้ป็นหลกั จึงจะท าใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  
 2.3.11  แนวคิดการบริหารจัดการด้วยการประกนัคุณภาพการศึกษา  
 ในดา้นความหมายของการประกนัคุณภาพการศึกษามีนกัวิชาการดา้นการศึกษา คือ อุทุมพร 
จามรมาน (2553) ไดอ้ธิบาย และใหค้วามหมายของค าวา่ การประกนัคุณภาพการศึกษา ดงัต่อไปน้ี  
   1. การประกันคุณภาพเป็นการระบุความชัดเจนในวตัถุประสงค์  และเป้าหมาย 
ตลอดจนวธีิปฏิบติังาน เพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตท่ีมีคุณภาพ  
   2. การควบคุมคุณภาพ (Quality Control) เป็นการด าเนินงานตามแผนท่ีวางไวอ้ยา่ง
รัดกุมทุกขั้นตอน  
   3. การตรวจสอบคุณภาพ (Quality Audit) แยกไดเ้ป็นการตรวจสอบคุณภาพภายใน 
(Internal Quality Audit) เป็นการตรวจสอบคุณภาพโดยตวัเองตามเกณฑ์ และการตรวจสอบคุณภาพ
จากภายนอก (External Quality Audit) เป็นการตรวจสอบคุณภาพโดยหน่วยงาน / กลุ่มภายนอก 
ตามเกณฑท่ี์ก าหนดข้ึน  
   4. การรับรองคุณภาพ (Quality Accreditation) เป็นการรับรอง หรือไม่รับรองคุณภาพ
ตามมาตรฐาน ซ่ึงบางคร้ังเป็นมาตรฐานทางกายภาพ เช่น พื้นท่ี จ านวนอุปกรณ์ เป็นตน้  
   5. การประเมินคุณภาพ (Quality Assessment) เป็นการหาขอ้มูลท่ีเช่ือถือได ้เพื่อตดัสินใจ
เก่ียวกบัคุณภาพของผลผลิต บริการของหน่วยงานตามเกณฑท่ี์ก าหนดในประเทศองักฤษ และสก๊อตแลนด ์
หมายถึง การทบทวน และตดัสินผลโดยหน่วยงานกลุ่มภายนอก โดยเนน้เฉพาะดา้นการเรียนการสอน
เท่านั้น การประกนัคุณภาพการศึกษา จึงเป็นกระบวนการท่ีจะยกมาตรฐานของสถานศึกษาให้ได้
คุณภาพมาตรฐาน เพื่อเป็นหลกัประกนัความเช่ือมัน่ และความพึงพอใจแก่ผูป้กครอง ประชาชน 
และสังคมวา่ สถานศึกษาสามารถจดัการศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงนบัเป็นการให้ความมัน่ใจแก่สาธารณชนวา่ ผลผลิตของสถาบนัการศึกษา หรือบริการของหน่วยงาน
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การศึกษามีคุณภาพ โดยการให้ขอ้มูลวา่ทุกคนในสถาบนันั้น ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพตรงตาม
ขั้นตอนมาตรฐานการปฏิบติังาน  
   ความส าคญัของการประกนัคุณภาพการศึกษามีความส าคญั 3 ประการ (ส านกังาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2553) ดงัน้ี  
    1. ท าให้ประชาชนไดรั้บขอ้มูลคุณภาพการศึกษาท่ีเช่ือถือได้ เกิดความเช่ือมัน่ 
และสามารถตดัสินใจเลือกใชบ้ริการท่ีมีคุณภาพมาตรฐาน  
    2. ป้องกนัการจดัการศึกษาท่ีไม่มีคุณภาพ ซ่ึงจะเป็นการคุม้ครองผูบ้ริโภค และ
เกิดความเสมอภาคในโอกาสท่ีจะไดรั้บการบริการการศึกษาท่ีมีคุณภาพอยา่งทัว่ถึง  
    3. ท าใหผู้รั้บผดิชอบในการจดัการศึกษามุ่งบริหารจดัการศึกษาสู่คุณภาพ และมาตรฐาน
อยา่งจริงจงั ซ่ึงมีผลใหก้ารศึกษามีพลงัท่ีจะพฒันาประชากรให้มีคุณภาพอยา่งเป็นรูปธรรม และต่อเน่ือง 
   นอกจากน้ี การประกนัคุณภาพการศึกษามหาวิทยาลยันั้น มีความส าคญัต่อการจดัการศึกษา 
(ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2553) ดงัน้ี  
    1. สนองตอบต่อพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ไดก้ าหนดให้สถานศึกษา
จดัให้มีระบบการประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา และให้ถือว่าการประกนัคุณภาพภายในเป็น
ส่วนหน่ึงของการบริหารการศึกษา ซ่ึงตอ้งด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง และตอ้งจดัท า รายงานประจ าปีเสนอ
ต่อหน่วยงานตน้สังกดั และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งพร้อมทั้งเปิดเผยต่อสาธารณชน เพื่อพฒันาคุณภาพ 
และมาตรฐานการศึกษา และเพื่อรองรับการประกนัคุณภาพภายนอกรับรองมาตรฐาน และประเมิน
คุณภาพทางการศึกษา (สมศ.) ซ่ึง (สมศ.) จะเป็นผูป้ระเมินคุณภาพภายนอกอยา่งนอ้ย 1 คร้ังในทุก 5 ปี 
    2. การประกาศขอ้ก าหนดขององคก์รการคา้โลก (World Trade Organization : WTO) 
ท าใหป้ระเทศไทยตอ้งเปิดเสรีทางการศึกษา ดงันั้น จึงมีการแข่งขนัในเชิงคุณภาพของการจดัการศึกษา
และคุณภาพของบณัฑิตในวงการอุดมศึกษาทั้งภายใน และภายนอกประเทศมากข้ึน สถาบนัอุดมศึกษา 
จึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการพฒันาองคค์วามรู้ให้เป็นสากล เพื่อให้ไดรั้บการยอมรับจากนานาชาติ
มากข้ึน  
    3. เป็นการสนองต่อความคาดหวงัจากสังคม สังคมตอ้งการระบบอุดมศึกษาท่ีมี 
ความโปร่งใส และความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ้ สถาบนัอุดมศึกษา จึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งสร้าง 
ความมัน่ใจให้แก่สังคมวา่ สามารถผลิตบณัฑิตท่ีมีคุณภาพ โดยจะตอ้งให้ขอ้มูลสาธารณะ (Public 
Information) ท่ีเป็นประโยชน์ต่อนกัศึกษาผูจ้า้งงาน รัฐบาล และประชาชนทัว่ไป  
 
 
 2.3.12  แนวคิดการบริหารจัดการด้วยภาวะผู้น า 
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 ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีท าหนา้ท่ีประสานงานระหวา่งกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร เพื่อให้ด าเนิน
ไปสู่วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้และเป็นผูน้ าท่ีมีหนา้ท่ีโดยตรงในการดูแลปกครองบงัคบับญัชาบุคคล
ท่ีอยูใ่นสังกดั ยิ่งเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงข้ึนมากเท่าใด ก็ยิ่งมีขอบเขตภารกิจท่ีกวา้งขวางมากข้ึนและ  
มีบุคคลท่ีอยูใ่นการดูแลปกครองบงัคบับญัชามากยิ่งข้ึน ความจ าเป็นในการใชภ้าวะความเป็นผูน้ า 
จึงเพิ่มสูงมากข้ึนตามระดบัการบริหาร ซ่ึงระดบัของผูบ้ริหารแบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ ผูบ้ริหาร ระดบัตน้ 
(First Line of Supervisory) เป็นหวัหนา้ท่ีมีความรับผิดชอบในการควบคุมดูแลคนงาน ซ่ึงด าเนินงาน
เป็นประจ าไม่ตอ้งตดัสินใจเก่ียวกบันโยบาย กฎระเบียบ และหน่วยปฏิบติัท่ีแน่นอนเป็นเคร่ืองมือ
ช่วยในการปฏิบติังานอยูแ่ลว้ท าหนา้ท่ีตรวจสอบควบคุมงานเท่านั้น จดัการงานเท่าท่ีไดรั้บค าสั่งให้ท า 
จึงไม่ถึงขีดขั้นท่ีจะเขา้ระดบัผูจ้ดัการโดยปกติจะมีช่ือเรียกต่าง ๆ กนั เช่น หวัหนา้งาน (Foreman) 
ผูต้รวจงาน หรือผูค้วบคุมงาน (Supervisor) หรือหวัหนา้แผนก (Section Chief) ผูบ้ริหารท่ีสูงกวา่
ระดบัตน้ คือ ผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle Management) ไดแ้ก่ ต าแหน่งผูจ้ดัการต่าง ๆ เช่น ผูจ้ดัการ
ฝ่ายผลิต, หวัหนา้วิศวกร, ผูจ้ดัการฝ่ายปฏิบติัการ และผูจ้ดัการฝ่ายการตลาด เป็นตน้ เป็นผูท่ี้ท  าหนา้ท่ี
เป็นคนกลางส่ือสารเช่ือมโยงกบับุคลากรระดบัหวัหนา้งานดว้ยกนั ถา้องค์กรมีขนาดใหญ่ และช่วง
การบงัคบับญัชากวา้ง ส่วนหวัหนา้ระดบัสูงกวา่ระดบักลาง คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงสุด (Top Management) 
คือ ผูจ้ดัการอาวุโส หรือผูบ้ริหารท่ีมีความส าคญัท่ีสุด โดยจะเป็นผูท่ี้มีความช านาญและมีประสบการณ์
มานานหลายปีในการบริหารงานระดบัน้ี ประกอบดว้ย คณะกรรมการบริหาร (Board of Directors) 
ประธาน (President) หรือหวัหนา้ผูบ้ริหาร (CEO : Chief Executive Officers) ผูบ้ริหารระดบัสูงเหล่าน้ี 
มีหนา้ท่ี และความรับผิดชอบการจดัการระดบัสูง (Top Management) หรือการบริหารระดบัสูง (Top 
Executive) งานท่ีท า ไดแ้ก่ พิจารณา และทบทวน แผนกลยุทธ์ แผนระยะยาว ประเมินผลการปฏิบติังาน
ของแผนงานหลกัต่าง ๆ ประเมินเจา้หนา้ท่ีชั้นบริหาร และเตรียมการคดัเลือกนกับริหารต าแหน่งส าคญั 
ปรึกษาหารือกบัผูบ้ริหารระดบัรองลงไปในเร่ืองราว และปัญหาส าคญัต่าง ๆ โดยท่ีปัจจุบนัองคก์ร
ใหญ่ ๆ จะมีผูบ้ริหารครบทั้ง 3 ประเภท กล่าวมา อยา่งไรก็ตามยงัมีกลุ่มผูบ้ริหาร ซ่ึงจดัวา่เป็นองคก์ร
สูงสุดของธุรกิจ คือ คณะกรรมการอ านวยการ (Board of Director) ซ่ึงผูถื้อหุ้นไดเ้ลือกสรรมาดูแล
ผูบ้ริหารระดบัสูง แต่กลุ่มบุคคลเหล่าน้ี ไม่มีบทบาทในการด าเนินงานในแต่ละวนัแต่เป็นกลุ่มท่ีมี
บทบาทในการก าหนดภารกิจของธุรกิจ นโยบาย และกลยุทธ์ท่ีส าคญั ๆ ตลอดจนทิศทางของธุรกิจ 
ดงันั้น เรามกัจะไม่น ามารวมอยู่ในกลุ่มของผูบ้ริหารในระดบั 3 ระดบั ขา้งตน้ กลุ่มน้ีมีประธาน
คณะกรรมการเป็นหวัหนา้ ซ่ึงเรียกวา่ (Chairman of The Board) การบริหารเป็นกระบวนการในการ
ประสานงาน และรวมรวมกิจกรรมในการท างาน เพื่อให้เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และบรรลุประสิทธิผล
โดยอาศยัคนทั้งผูบ้ริหาร และปฏิบติัการการบริหารเป็นงานท่ีตอ้งใชส้ติปัญญาการเอาใจใส่  



81 

เพื่อประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวใ้นการบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายนั้น ตอ้งอาศยัทรัพยากร
ขององคก์รขั้นพื้นฐาน คน เงิน วตัถุดิบ และทุน เป้าหมายของผูบ้ริหารทุกคนคือ การท าให้เกิดผล
ก าไร และเพิ่มผลผลิต (ผลิตภาพ) นัน่คือ การท าให้อตัราส่วนระหวา่งผลผลิต (Output) และปัจจยั
การผลิต (Input) เป็นท่ีน่าพอใจภายในเวลาท่ีก าหนดอย่างมีคุณภาพและบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  
โดยมีเป้าหมายจะให้บงัเกิดส่ิงต่อไปน้ี คือ การเพิ่มผลผลิต หรือผลิตภาพ (Productivity) หมายถึง 
ประสิทธิผล (Effectiveness) และประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล รวมตลอด
ของทั้งองคก์ร ซ่ึงประสิทธิผล (Effectiveness) คือ การบรรลุถึงวตัถุประสงค์ หรือเป้าหมายตามท่ี
ตอ้งการ คือ มองตั้งแต่ตน้ทางถึงปลายทาง ส่วนประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ ความสามารถใน 
การใชท้รัพยากรใหน้อ้ยท่ีสุด และเกิดประโยชน์สูงสุด ส่ิงท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงของผูบ้ริหาร คือ  
การมีทกัษะทางการบริหารหรือการจดัการ (Managerial Skills) ยอ่มมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารในการ
ด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยผนัแปรไปตามระดบัชั้นขององคก์ร ทกัษะ (Skill) คือ ความสามารถใน
การน าความรู้ ความช านาญ มาปฏิบติัซ่ึงทกัษะของผูบ้ริหารท่ีส าคญัมี 3 อยา่ง คือ ประการแรก คือ 
ทกัษะดา้นเทคนิค (Technical Skills) เป็นความสามารถในการประยุกตใ์ชค้วามรู้ และความเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้นเก่ียวกบังานส าหรับผูบ้ริหารระดบัสูงทกัษะความสามารถน้ี จะเป็นเร่ืองเก่ียวกบัความรู้ทัว่ไป
ของอุตสาหกรรมขบวนการ และผลิตภณัฑ์ขององคก์ร และส าหรับผูบ้ริหารระดบักลาง และระดบัตน้
จะเป็นทกัษะความสามารถเฉพาะดา้นในงานท่ีท า เช่น การเงิน, ทรัพยากรบุคคล, เทคโนโลยีสารสนเทศ, 
การผลิต, ระบบคอมพิวเตอร์, กฎหมาย และการตลาด เป็นตน้ ทกัษะทางดา้นเทคนิค มกัเป็นความสามารถ
เก่ียวกบัตวังาน เช่น ขบวนการ หรือผลิตภณัฑ์ ประการท่ีสอง เป็นทกัษะดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ ทกัษะ
ดา้นคน (Human Skills) คือ เป็นทกัษะในการท าให้เกิดความประสานงานกนัของกลุ่มท่ีผูบ้ริหารนั้น 
รับผดิชอบเป็นการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองทศันคติ การส่ือสาร และผลประโยชน์ของบุคคล และ กลุ่ม 
เป็นทกัษะการท างานกบัคน และประการสุดทา้ยเป็นทกัษะดา้นความคิด (Conceptual Skills) คือ 
เป็นความสามารถในการมององคก์รในภาพรวมผูบ้ริหารท่ีมีทกัษะดา้นความคิด  จะสามารถเขา้ใจ 
ความสัมพนัธ์ของหน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์รวา่มีผลต่อกนัอยา่งไร และเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
องคก์รกบัปัจจยัแวดลอ้มองคก์ร รวมทั้งการเปล่ียนแปลงในส่วนหน่ึงขององคก์รมีผลกระทบกบัส่วน 
อ่ืน ๆ อย่างไร ซ่ึงทกัษะดา้นความคิดน้ีจะยิ่งมีความส าคญัมากข้ึน เม่ืออยูใ่นระดบับริหารท่ีสูงข้ึน 
 ส าหรับแนวคิดการบริหารจดัการในศตวรรษท่ี 21 เป็นการบริหารจดัการท่ีตอ้งพิจารณา ปัจจยั
แวดลอ้ม เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ และเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด โดยค านึงถึง
ส่ิงท่ีมีความเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี  
  1. สภาพแวดลอ้มองคก์ร และส่ิงแวดลอ้มตามธรรมชาติ กล่าวคือ สภาพแวดลอ้มภายนอก 
คือ สภาพแวดลอ้มโดยตรงมีองคป์ระกอบดว้ยผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียภายนอกองคก์ร เช่น ลูกคา้, 
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ผูจ้ดัจ  าหน่ายวตัถุดิบให้องคก์ร, รัฐบาล, ส่ือมวลชน และสภาพแรงงาน เป็นตน้ ผูมี้ส่วนไดเ้สียภายใน
องคก์ร อาทิ ผูป้ฏิบติังาน ผูถื้อหุน้ คณะกรรมการอ านวยการ และสภาพแวดลอ้มโดยออ้มมีองคป์ระกอบ
ดว้ยตวัแปรดา้นต่าง ๆ คือ ดา้นสังคม, เศรษฐกิจ, การเมือง และเทคโนโลย ีเป็นตน้  
  2. ความรับผิดชอบทางสังคม และจริยธรรม คือ ส่ิงใดท่ีมีผลกระทบต่อบุคคลภายนอก 
ไม่วา่จะเป็นสิทธิหนา้ท่ีกฎเกณฑ์ทางศีลธรรม ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งกนั โดยองคก์รอาจมี
โปรแกรมฝึกอบรมเร่ืองจริยธรรมมีการจดัตั้งคณะกรรมการดา้นจริยธรรม ตรวจสอบจากสังคมภายนอก
ต่อองคก์รวา่เป็นเช่นไร มีส่ิงใดกระทบต่อความเป็นอยูโ่ดยรวมของสังคม  
  3. การบริหารจดัการระดบัโลกาภิวตัน์ เป็นทรรศนะใหม่ท่ีเราจะมีความสัมพนัธ์กบัประเทศอ่ืน 
ความสัมพนัธ์ทางธุรกิจจะด าเนินการในขอบเขตระหวา่งประเทศ การบริหารจดัการทัว่โลกนิยมเคร่ืองมือ 
5 เทคนิค คือ การวางแผนกลยทุธ์, การระบุวสิัยทศัน์ และพนัธกิจขององคก์ร, การเปรียบเทียบมาตรฐาน, 
การประเมินความพึงพอใจของลูกคา้ และ (Outsourcing) แต่ในเอเชียจะนิยมใช ้ (Benchmarking) 
และ (Outsourcing) ในศตวรรษท่ี 21 ลูกคา้มีความตอ้งการหลากหลาย มีนกัลงทุนเขา้มาใหม่รวมถึง
เทคโนโลยีท่ีมีการพฒันาอยา่งไม่หยุดย ั้ง ท าอยา่งไรให้การบริหารเกิดข้ึนนอ้ยท่ีสุด ควบคุมพนกังาน
ภายในดว้ยแรงจูงใจมากกวา่การควบคุมโดยสายบงัคบับญัชา  
  4. การสร้างองคก์ร และการสร้างองคก์รใหม่ เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มเกิดการเปล่ียนแปลง 
มีการแข่งขนักนัสูงข้ึนองคก์ร จึงตอ้งเกิดการเปล่ียนแปลง เพื่อให้องคก์รธุรกิจมีความคล่องตวัและ
ยดืหยุน่สูง และสามารถแข่งขนัในระดบัโลกไดด้ว้ยกนั 3 วิธี คือ กระบวนการในการผลิตท่ีถูกควบคุม
ทางคอมพิวเตอร์ เพื่อผลิตสินคา้ต่าง ๆ การมีระบบขอ้มูลสารสนเทศท่ีเช่ือมต่อกนัทั้งองคก์ร และ
ระบบในการควบคุมคุณภาพใหลู้กคา้ไดรั้บสินคา้ หรือบริการท่ีดีท่ีสุดอยา่งสม ่าเสมอ  
  5. วฒันธรรม และวฒันธรรมหลากหลาย หมายถึง ความเขา้ใจร่วมกนัของสมาชิกองคก์ร 
ไดแ้ก่ บรรทดัฐาน ค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือของแต่ละบุคคลสร้างเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Knowledge 
Management) เพื่อเป็นฐานขอ้มูลในการตดัสินใจ ท าให้พนกังานทุกคนในองคก์รเกิดการแลกเปล่ียน
ความรู้ซ่ึงกนัและกนั โดยผูบ้ริหารตอ้งเห็นถึงความส าคญัในการสร้างค่านิยม และทศันคติในการท างาน
แบบใหม ่เพื่อใหเ้กิดเป็นบรรทดัฐานในการปฏิบติัภายในองคก์ร  
  6. คุณภาพ หมายถึง ส่ิงท่ีลูกคา้มีความคาดหวงัในสินคา้ หรือบริการท่ีไดรั้บ คือ ผลิตภณัฑ์
ในราคาท่ีเหมาะสม ซ่ึงมีคุณภาพดีกวา่โดยเฉล่ียเม่ือเทียบกบัคู่แข่ง การผลิตสินคา้ หรือบริการท่ีดีเพิ่มข้ึน
ในอตัรากา้วหนา้ ผลิตสินคา้ หรือบริการ การบริหารท่ีถูกตอ้งวฒันธรรมองคก์รท่ีมีค่านิยมเนน้ความ
พึงพอใจของลูกคา้ ขอ้ผูกพนัทางวฒันธรรมองคก์รท่ีจะสร้างความพึงพอใจให้ลูกคา้ มีการเช่ือมโยง
เคร่ืองมือ เทคนิค และการฝึกอบรม การปรับปรุงกระบวนการขององคก์รอยา่งต่อเน่ือง และมีวตัถุประสงค์
เพื่อเพิ่มคุณภาพของผลิตภณัฑ ์และเกิดการไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัในตลาดธุรกิจ  
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2.4 แนวคดิพืน้ฐานการวดัผลการปฏบิัติงาน  
 
 กระบวนการวดัผลการปฏิบติังานในปัจจุบนัไดรั้บการพฒันาใหส้อดรับกบับริบททางบริหาร
มากข้ึน โดยเปล่ียนมาใชแ้นวทางในการวดัผลการปฏิบติังานในเชิงกลยุทธ์  (Strategic Performance 
Approach) ท่ีเนน้การวดัผลการปฏิบติังานแบบองคร์วม กล่าวคือ พิจารณาผลส าเร็จของการปฏิบติังาน
โดยให้ความส าคญักบัปัจจยัภายใน และภายนอกองคก์รในสัดส่วนท่ีทดัเทียมกนั มีการค านึง หรือ
ให้ความส าคญัถึงความเช่ือมโยงระหว่างโครงสร้างองค์กร และพนัธกิจในการท างานแต่ละระดบั
ขององคก์ร รวมทั้งใหค้วามสนใจในดา้นการตอบสนองความคาดหวงัของผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียทุก ๆ ฝ่าย จึงมีผลท าให้ตวับ่งช้ีวดัความส าเร็จขององคก์รมีหลายมิติ ทั้งน้ีเป็นผลมาจาก 
พฒันาการของกรอบแนวคิดพื้นฐานการวดัผลการปฏิบติังานท่ีส าคญั ๆ ดงัต่อไปน้ี  
  2.4.1 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results - Based Management : RBM)  
  เป็นเทคนิควิธีการบริหารจดัการสมยัใหม่ท่ีน ามาประยุกตใ์ช้ เพื่อให้เกิดการปรับเปล่ียน
กระบวนทศัน์ และวธีิการบริหารงานภาครัฐไปจากเดิมท่ีให้ความส าคญัต่อทรัพยากร หรือปัจจยัน าเขา้ 
(Input) และอาศยักฎระเบียบเป็นเคร่ืองมือในการด าเนินงาน เพื่อใหเ้กิดความถูกตอ้ง สุจริต และเป็นธรรม 
โดยหนัมาเนน้ถึงวตัถุประสงคแ์ละสัมฤทธ์ิผลของการด าเนินงานทั้งในแง่ของผลผลิต (Output) และผลลพัธ์ 
(Outcome) และความคุม้ค่าของเงิน (Value for Money) รวมทั้งการพฒันาคุณภาพ และสร้างความพึงพอใจ
ใหแ้ก่ประชาชน ผูรั้บบริการใหค้วามส าคญัต่อการด าเนินงาน และการตรวจวดัผลส าเร็จในการด าเนินการ
ขององคก์ร โดยอาศยัการมีส่วนร่วมระหวา่งผูบ้ริหารสมาชิกขององค์กร และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
กลุ่มต่าง ๆ  (Stakeholders) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานขององคก์ร ระบบการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ินั้น 
มกัจะมีช่ือเรียกท่ีแตกต่างกนัออกไป เช่น การบริหารงานโดยยึดวตัถุประสงค ์(Management by Objective 
= MBO) การบริหารแบบเนน้ผลส าเร็จ (Managing for Results) การบริหารท่ีเนน้ผล (Results - Oriented 
Management) หรือการบริหารผลการด าเนินงาน (Performance Management) ซ่ึงนกัวิชาการไดใ้ห้
ความหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ไวด้งัต่อไปน้ี  
    Canadian International Development Agency = CIDA (2001) กล่าววา่ การบริหาร
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็นวิธีการในการปรับปรุงการบริหารให้เกิดประสิทธิผล (Effectiveness) และ
โปร่งใสสามารถตรวจสอบได ้ (Accountability) โดยท่ีผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเขา้มามีส่วนร่วมในการ 
ก าหนดเป้าหมาย ประเมินความเส่ียง ก ากบัติดตามกระบวนการด าเนินงาน เพื่อการบรรลุผลตาม 
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้รวมถึงการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจทางบริหารและการรายงานผลการปฏิบติังาน 
ส าหรับ ทศพร ศิริสัมพนัธ์ (2543) กล่าววา่ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นการบริหารท่ีเนน้การ
วางแผน การก าหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมาย และกลยทุธ์การด าเนินงานแบบมีส่วนร่วม ผูบ้ริหาร 
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ในแต่ละระดบัขององคก์รตอ้งยอมรับ และค านึงถึงผลงาน รวมทั้งตอ้งให้ความส าคญักบัจดัวางระบบ
การตรวจสอบผลงาน และการให้รางวลัตอบแทนผลงาน (Performance Related Pay) และ ทิพาวดี 
เมฆสวรรค ์(2543) ไดใ้ห้ความหมายของ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ วา่เป็นการบริหาร โดยมุ่งเนน้
ท่ีผลลพัธ์ หรือความสัมฤทธ์ิผลเป็นหลกัใชร้ะบบการประเมินผลงานท่ีอาศยัตวับ่งช้ีเป็นตวัสะทอ้น
ผลงานใหอ้อกมาเป็นรูปธรรม เพื่อการพฒันาปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังานใหดี้ยิ่งข้ึน และแสดงผลงาน
ต่อสาธารณะ  
  สรุปไดว้า่ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management = RBM) เป็นการ
บริหารท่ีใหค้วามส าคญัต่อผลการด าเนินงาน และการตรวจวดัผลส าเร็จในการด าเนินงานขององคก์ร 
ทั้งในแง่ของปัจจยัน าเขา้กระบวนการ ผลผลิต และผลลพัธ์ ซ่ึงจะตอ้งมีการก าหนดตวับ่งช้ีวดัผล  
การด าเนินงาน (Key Performance Indicators = KPIS) รวมทั้งการก าหนด เป้าหมาย (Targets) และ
วตัถุประสงค ์ (Objectives) ไวล่้วงหนา้ โดยอาศยัการมีส่วนร่วมระหวา่ง ผูบ้ริหาร สมาชิกขององคก์ร 
และตลอดถึงผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียกลุ่มต่าง ๆ (Stakeholders) ท่ีเก่ียวขอ้ง กบัการปฏิบติังานขององคก์ร 
ดงันั้น การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management = RBM) จึงเป็นการบริหารเพื่อ
การจดัหาใหไ้ดท้รัพยากรการบริหารมาอยา่งประหยดั (Economy) เนน้ใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 
(Efficiency) และการไดผ้ลงานท่ีบรรลุเป้าหมายขององคก์ร (Effectiveness)  
    องคก์รท่ีไดใ้ชร้ะบบการบริหารงานแบบมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิจะมีลกัษณะทัว่ ๆ ไป 
ดงัต่อไปน้ี (ทิพาวดี เมฆสวรรค,์ 2543) 1) มีพนัธกิจ วตัถุประสงคข์ององคก์รท่ีชดัเจน และมีเป้าหมาย
ท่ีเป็นรูปธรรมโดยเนน้ท่ีผลผลิตและผลลพัธ์ ไม่เนน้กิจกรรม หรือการท างานตามกฎระเบียบ 2) ผูบ้ริหาร
ทุกระดบัในองคก์รต่างมีเป้าหมายของการท างานท่ีชดัเจน และเป้าหมายเหล่านั้น สั้นกระชบั ไม่คลุมเครือ 
และเป็นเป้าหมายท่ีมีฐานมาจากพนัธกิจขององคก์รนั้น 3) เป้าหมายจะวดัไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรมโดยมีตวั
บ่งช้ีท่ีสามารถวดัได ้ เพื่อให้สามารถติดตามผลการปฏิบติังานได้ และสามารถเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบติังานกบัองคก์รอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานท่ีเทียบเคียงกนัได ้4) การตดัสินในการจดัสรรงบประมาณ
ใหห้น่วยงาน หรือโครงการต่าง ๆ จะพิจารณาจากผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลกั ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบั
การให้ค่าตอบแทนสวสัดิการ และรางวลั แก่เจา้หนา้ท่ีท่ีจะประเมินจากผลการปฏิบติังานเป็นหลกั 
5) เจา้หนา้ท่ีทุกคนรู้วา่งานท่ีองคก์รคาดหวงัคืออะไร ทุกคนในองคก์รจะคิดเสมอวา่งานท่ีตนท าอยูน่ั้น
เพื่อให้เกิดผลอยา่งไร ผลท่ีเกิดข้ึนจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายของโครงการ และองคก์รอยา่งไร และ
ทุกคนรู้สึกรับผิดชอบต่อผลงานท่ีไดก้  าหนดไวอ้ยา่งเหมาะสมกบัก าลงัความสามารถของแต่ละคน 
6) มีการกระจายอ านาจการตดัสินใจ การบริหารเงิน บริหารคน สู่หน่วยงานระดบัล่าง เพื่อให้สามารถ
ท างานบรรลุผลไดอ้ยา่งเหมาะสมเป็นการเปิดโอกาสใหผู้บ้ริหารระดบัตน้ และระดบักลาง ซ่ึงเขา้ใจ
ปัญหาเป็นอยา่งดีไดเ้ป็นผูแ้กปั้ญหา และสะสมประสบการณ์ เพื่อกา้วสู่ผูบ้ริหารระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 
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ซ่ึงนอกจากช่วยลดขั้นตอนในการท างานแกปั้ญหาการท างานท่ีล่าชา้แลว้ยงัเป็นการเพิ่มความยืดหยุ่น
และประสิทธิภาพในการท างานอีกดว้ย 7) มีวฒันธรรมและอุดมการณ์ร่วมกนั เพื่อการท างานท่ีสร้างสรรค ์
เป็นองคก์ร ท่ีมุ่งมัน่จะท างานร่วมกนัเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ เป็นองคก์รเอ้ือการเรียนรู้   
ท่ีเปิดกวา้งต่อความคิด และความรู้ใหม่ ๆ สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดดี้ และ     
9) เจา้หนา้ท่ีมีขวญั และก าลงัใจดี เน่ืองไดมี้โอกาสปรับปรุงงาน และใชดุ้ลยพินิจในการท างานท่ี
กวา้งขวางข้ึน ท าใหผู้รั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจส่วนเจา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเอง ก็จะไดก้ารตอบแทน
ตามผลการประเมินจากผลสัมฤทธ์ิของงาน  
    การวดัผลการปฏิบติังานเป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวกบัการก าหนดเป้าหมาย ตวับ่งช้ี วดัผลส าเร็จ
ของกิจกรรม การจดัเก็บขอ้มูล และเปรียบเทียบผลงานกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไวล่้วงหนา้การวดัผล
การปฏิบติังานจะช่วยใหอ้งคก์ร / ผูป้ฏิบติังานไดรั้บขอ้มูล และสารสนเทศยอ้นกลบัท่ีแสดงถึงผลส าเร็จ
ของการด าเนินงานปัญหา หรือความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน เพื่อน าไปสู่การแสดงถึงการมีพนัธะ หนา้ท่ี
และความรับผดิชอบต่อสาธารณะผูก้  าหนดนโยบาย แหล่งสนบัสนุนงบประมาณ เป็นตน้ การเสริมสร้าง
การเรียนรู้ใหแ้ก่บุคลากร และองคก์รเพื่อน าไปสู่การปรับปรุงการบริหารการพฒันาองคก์ร การออกแบบ 
ทบทวนโปรแกรม กระบวนการด าเนินงานขององคก์ร หรือของทีมงานท่ีรับผิดชอบกิจกรรมการ
ด าเนินงาน รวมทั้งช่วยให้การจดัสรรทรัพยากรเพื่อการสนบัสนุนการด าเนินงานให้เป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน การวดัผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการท่ีพึงตอ้งด าเนินการคู่ขนานหรือ
เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการจดัการผลงานมีกิจกรรม / กระบวนการท่ีส าคญั การด าเนินกิจกรรม
จะมีจุดเร่ิมตน้ท่ีวตัถุประสงคก์ารด าเนินงาน ซ่ึงไดแ้ก่ การระบุถึงรายละเอียดของผลงาน (ผลผลิต
และผลลพัธ์) ท่ีคาดหวงั ซ่ึงส่วนใหญ่จะตอ้งพฒันามาจากวิสัยทศัน์ และวตัถุประสงคเ์ชิงกลยุทธ์
ขององคก์ร ซ่ึงมีปัจจยันาเขา้ อนัไดแ้ก่ ทรัพยากรท่ีจะเป็นส าหรับการด าเนินกิจกรรมท่ีจะเปล่ียนแปลง
ปัจจยันาเขา้ใหเ้ป็นผลผลิต และผลลพัธ์ การวดัผลการปฏิบติังานโดยทัว่ไปจะมีจุดเนน้ของการด าเนินการ 
3 ดา้น ไดแ้ก่  
     1. ความประหยดั (Economy) หมายถึง การใชท้รัพยากรนอ้ยท่ีสุดในการผลิต
หรือการด าเนินกิจกรรม  
     2. ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การสร้างผลผลิตในระดบัท่ีสูงกวา่
ปัจจยัน าเขา้ ความมีประสิทธิภาพสามารถวดัไดโ้ดยน าปัจจยัน าเขา้จริงหารดว้ยผลผลิตจริงหากได้
ค่านอ้ยแสดงวา่ มีผลผลิตเพิ่มข้ึนมากกวา่การเพิ่มข้ึนของปัจจยัน าเขา้ ซ่ึงหมายถึง การด าเนินกิจกรรม 
องคก์รมีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน  
     3. ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ระดบัการบรรลุวตัถุประสงค์ 
ท่ีก าหนดไวล่้วงหนา้ วา่ไดก่้อใหเ้กิดผลผลิตผลลพัธ์ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวม้ากนอ้ยเพียงใด  
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ตวับ่งช้ีวดัผลงานตามแนวทางการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ จะประกอบดว้ยตวับ่งช้ีท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ี 
(ทศพร ศิริสัมพนัธ์, 2543 และสุพจน์ ทรายแกว้, 2543)  
      3.1  ตวับ่งช้ีวดัปัจจยันาเขา้ (Input Indicators) ไดแ้ก่ จ านวนทรัพยากร
โดยรวมท่ีใชใ้นการด าเนินกิจกรรม หรือบริการ เพื่อก่อให้เกิดผลผลิตผลลพัธ์ เช่น จ านวนเงินท่ีใช ้
จ านวน บุคลากรท่ีจ าเป็นในการใหบ้ริการ จ านวนวตัถุดิบ และอุปกรณ์การผลิต เป็นตน้  
      3.2  ตวับ่งช้ีวดัผลผลิต (Output Indicators) เป็นตวับ่งช้ีท่ีแสดงถึงปริมาณ 
จ านวนส่ิงของท่ีผลิตไดจ้ากการด าเนินกิจกรรม เช่น จ านวนผูเ้ขา้รับอบรมการพฒันาอาชีพ จ านวน 
นกัเรียนท่ีรับเขา้เรียน จ านวนบณัฑิตท่ีจบการศึกษา เป็นตน้  
      3.3  ตวับ่งช้ีวดัผลลพัธ์ (Outcome Indicators) หมายถึง ตวัช้ีวดัท่ีแสดงถึง
ผลสัมฤทธ์ิของกิจกรรม เช่น จ านวนผูจ้บการศึกษาท่ีมีงานท า จ านวนกิโลเมตรของทางด่วนท่ีมีสภาพ
อยูใ่นเกณฑ์ดี และยงัรวมถึงตวับ่งช้ีวดัผลลพัธ์คุณภาพของการบริการ (Quality Indicators) เช่น 
จ านวนสินคา้ท่ีบกพร่อง จ านวนใบแจง้หน้ีท่ีผิดพลาด จ านวนหน้ีคา้งช าระระดบัความพึงพอใจของ
ประชาชนท่ีมีต่อการท างานขององคก์ร เป็นตน้  
      3.4  ตวับ่งช้ีวดัประสิทธิภาพ (Efficiency Indicators) หมายถึง ตวับ่งช้ีวดัผลงาน 
ท่ีแสดงค่าใชจ่้ายต่อหน่วยของผลผลิต หรือระยะเวลาในการให้บริการต่อรายการ เช่น ค่าใชจ่้ายต่อหวั 
ของนกัเรียนส าเร็จการศึกษาเวลาการท างานในการปรับสภาพพื้นผวิถนน 1 กิโลเมตร  
      3.5  ตวับ่งช้ีวดัความคุม้ค่า (Cost - Effectiveness) หมายถึง ตวับ่งช้ีท่ีแสดง 
ค่าใชจ่้ายของผลลพัธ์ท่ีแสดงถึงความคุม้ค่า (Value for Money) ท่ีเกิดจากการด าเนินกิจกรรม เช่น 
ตน้ทุนเฉล่ียในการช่วยให้ผูว้า่งงานไดง้านภายหลงัการฝึกอบรมพฒันาฝีมือแรงงาน ค่าใชจ่้ายเฉล่ีย
ในการซ่อมบ ารุงรถยนตใ์หพ้ร้อมใชง้าน  
      3.6  ตวับ่งช้ีวดัปริมาณงาน (Workload Indicators) หมายถึง ขอ้มูลท่ีแสดงถึง 
ความตอ้งการในการใชบ้ริการ หรือภาระงานในหนา้ท่ีของบุคลากร เช่น จ านวนแพทยต่์อประชากร 
จ านวนพยาบาลต่อคนไขใ้นจ านวนใบสมคัรงานท่ีไดรั้บในแต่ละวนั เป็นตน้  
      3.7  ตวับ่งช้ีสารสนเทศเชิงอธิบาย (Explanatory Information) หมายถึง 
ขอ้มูลท่ีอธิบายถึงองคป์ระกอบท่ีมีผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานขององคก์ร ซ่ึงอาจจะอยูภ่ายใต้
หรืออยูน่อกเหนือการควบคุมขององคก์รก็ได ้เช่น อตัราส่วนของนกัเรียนต่อครู อายุการใชง้านของ
อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการซ่อมถนน ร้อยละของนกัเรียนท่ีนบัถือศาสนาพุทธ เป็นตน้  
    ในกระบวนการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ การวดัผลการปฏิบติังานจะมี
วตัถุประสงค์หลกัอยู่ท่ีการทาให้ได้มา ซ่ึงขอ้มูลสารสนเทศสนับสนุนการตดัสินใจของผูบ้ริหาร  
เพื่อน าไปสู่การปรับปรุงการปฏิบติังานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 
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ระบบการวดัผลการปฏิบติังานท่ีดี จึงควรเป็นระบบท่ีสามารถผลิตขอ้มูลสารสนเทศท่ีแสดงถึงความกา้วหนา้
ของผลการด าเนินงานท่ีมีความครอบคลุม ครบถว้น สมบูรณ์ และทนักาล  
  2.4.2 บันทกึการวดัผลการปฏิบัติงานแบบสมดุล (Balanced Scorecard = BSC)  
    Kaplan, Robert and David (1996) แห่ง (Harvard Business School) และ (David 
Norton) ไดพ้ฒันาวิธีการวดัผลสมยัใหม่ เรียกวา่ “Balanced Scorecard” ซ่ึงสะทอ้นผลการด าเนินงาน
แต่ละมุมมองไดอ้ยา่งครบถว้นแทนแนวทางการวดัผลแบบเดิมท่ีมุ่งผลลพัธ์ทางการเงิน ดงันั้น (BSC) 
จึงเป็นระบบบริหารท่ีไม่ไดมุ้่งเพียงแค่การวดัผลเท่านั้น แต่ยงัสนบัสนุนให้องคก์รไดเ้ห็นภาพวิสัยทศัน์ 
และกลยุทธ์อยา่งชดัเจนท าให้สามารถแปลงกลยุทธ์สู่แผนการปฏิบติั (Action Plan) โดยให้ขอ้มูล
ป้อนกลบัทั้งกระบวนการภายใน และผลลพัธ์ภายนอก (External Outcomes) ส าหรับใชป้รับปรุง
กระบวนการอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Improvement) ซ่ึงสอดคลอ้งตามแนวคิดวงจรคุณภาพของ 
(PDCA Cycle)  
    Norton and Kaplan (2001) ไดก้ล่าวสรุปไวว้า่ เคร่ืองมือ ประเมินวดัผลการด าเนินงาน
ยุคใหม่ การวดัผลทางการเงิน (Financial Measures) เป็นการแสดงเหตุการณ์ หรือผลลพัธ์ท่ีผา่นมา
ในอดีต ซ่ึงไม่เพียงพอกบัสภาวะการแข่งขนัทางธุรกิจในปัจจุบนัแต่ (BSC) ไดใ้ชข้อ้มูลทางการเงิน
ส าหรับสร้างมูลค่าในอนาคต (Create Future Value) ดว้ยการใหค้วามส าคญัทุกองคป์ระกอบ นัน่คือ 
ลูกคา้ ผูส่้งมอบสินคา้ พนกังาน กระบวนการ และนวตักรรม ซ่ึงสรุปไดว้า่ เคร่ืองมือการวดัผลการ
ด าเนินงาน ประกอบดว้ย มุมมองการวดัผล 4 ดา้น คือ มุมมองทางดา้นการเงิน (Financial Perspective) 
มุมมองทางดา้นลูกคา้ (Customer Perspective) มุมมองดา้นกระบวนการภายใน (Internal – Business 
- Process Perspective) และมุมมองดา้นการเรียนรู้ และการเติบโต (Learning And Growth Perspective) 
     ดว้ยการเช่ือมโยงวสิัยทศัน์ / กลยทุธ์กบัมุมมองการวดัผลทั้งส่ีดา้นท าให้ (BSC) 
สามารถตอบสนองความตอ้งการของฝ่ายบริหารไดห้ลายมุมมอง โดยเฉพาะตวัวดัผลการปฏิบติังาน
ท่ีมีความแตกต่าง ซ่ึงสะทอ้นถึงแผนงานขององคก์รแต่ละดา้นมาไวใ้นรายงานชุดเดียวกนั เพื่อน าเสนอ
ต่อฝ่ายบริหารส าหรับพฒันาคุณภาพสินคา้ และบริการโดยเนน้การท างานเป็นทีมท่ีมุ่งผลลพัธ์ระยะยาว 
นอกจากนั้น การวดัผลยงัสะทอ้นภาพท่ีชดัเจนมากข้ึนกว่าการมุ่งวดัผลในบางมุมมองปัจจุบนัองคก์ร 
ชั้นนาไดมุ้่งวดัผลการด าเนินงานทั้งทางดา้นการเงิน และไม่ใช่การเงิน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของระบบ 
สารสนเทศส าหรับพนกังานทุกระดบัในองคก์ร (BSC) ไดมี้บทบาทต่อการแปลงภารกิจและกลยุทธ์ 
องค์กรให้เป็นวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน และสามารถวดัผลไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม ซ่ึงปัจจุบนัมีองคก์ร 
ชั้นน าหลายแห่งไดน้ า (BSC)  เป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนกลยุทธ์บริหารองคก์รโดยมีแนวทางและขั้นตอน
ส าคญั ดงัน้ี  
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      ขั้นที ่1 ก าหนดวสิัยทศัน์ และกลยทุธ์อยา่งชดัเจน โดยเร่ิมจากผูบ้ริหารระดบัสูง 
ร่วมกนัก าหนดเป้าหมายองคก์รดว้ยมุมมอง ดงัน้ี  
       1. เป้าหมายทางการเงิน โดยทัว่ไปองคก์รไดมุ้่งความสามารถการท าก าไร 
(Profitability) ซ่ึงผูบ้ริหารไดค้  านึงถึงปัจจยั รายได ้การเติบโตของส่วนแบ่งตลาด การสร้างผลก าไร 
การบริหารกระแสเงินสดการรับ - จ่าย โดยการวดัผลปฏิบติังานจากตวัเงินเหล่าน้ีท าให้ทราบถึงกลยุทธ์ 
องคก์รวา่มีส่วนสนบัสนุนการสร้างผลก าไรใหก้บัธุรกิจ หรือไม่อยา่งไร  
       2. เป้าหมายดา้นลูกคา้ ส าหรับมุมมองน้ีไดเ้นน้เร่ืองการสร้างความพึงพอใจ 
ให้กบัลูกคา้ และการเพิ่มส่วนแบ่งทางการตลาด ดงันั้น จึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งด าเนินการวดัผล
การด าเนินงานใหเ้ป็นรูปธรรมมากข้ึน โดยใหค้วามส าคญักบัปัจจยั เวลา คุณภาพการให้บริการ และ 
ตน้ทุน  
       3. ปรับปรุงกระบวนการภายใน โดยผูบ้ริหารควรก าหนดหลกัการประเมินผล 
การด าเนินงาน ส าหรับจุดเด่นของช่วงน้ี คือ การระดมความคิดส าหรับขจดัอุปสรรคต่อความส าเร็จ 
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder) ท าให้เกิดแนวความคิดการปรับปรุงกระบวนการภายใน       
ซ่ึงสามารถ จ าแนกไดเ้ป็น 2 ส่วน คือ การปรับปรุงขั้นตอนการท างานปัจจุบนัให้ดีข้ึน และพฒันา
กระบวนการท างานรูปแบบใหม่  
      ขั้นที่ 2 การเช่ือมโยงเป้าหมายกลยุทธ์กบัการวดัผลการด าเนินงาน องคก์ร
ควรพยายามแจง้ใหพ้นกังานทุกระดบัไดเ้ขา้ใจถึงเป้าหมายกลยทุธ์ระดบัองคก์ร เพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วม 
และไดรั้บทราบเป้าหมายสูงสุดขององคก์ร ซ่ึงน าไปสู่การตั้งเป้าหมายแต่ละส่วนงาน เพื่อสนบัสนุน
ให้บรรลุเป้าหมายโดยรวมของธุรกิจพร้อมระบุความเช่ือมโยงของผลตอบแทนท่ีประเมินจากผล
การด าเนินงานเพื่อใชจู้งใจใหเ้กิดการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ  
      ขั้นที ่3 ผูบ้ริหารตอ้งสนบัสนุนการวางแผน และก าหนดเป้าหมายทางธุรกิจ
อย่างชดัเจน โดยครอบคลุมทั้งส่ีมุมมองดว้ยการนาเป้าหมายกลยุทธ์สร้างเป็นแผนท่ีทางกลยุทธ์ 
(Strategy Map) อยา่งเป็นลาดบัชั้นท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกัของธุรกิจ โดยก าหนดวตัถุประสงค์
ในมุมมองทางการเงินและลูกคา้ก่อน แล้วจึงก าหนดวตัถุประสงค์ในมุมมองกระบวนการภายใน
และการเรียนรู้ ซ่ึงสัมพนัธ์กบัวตัถุประสงคท์างการเงินและลูกคา้ โดยมุ่งปัจจยัความส าเร็จระยะยาว
ของธุรกิจ  
 
 
 
 



89 

  2.4.3 การวดัผลการปฏิบัติงานตามปิรามิดผลงาน (Performance Pyramid)  
    Lynch and Cross (1991) ไดเ้ช่ือมโยงกรอบแนวคิดเร่ือง โครงสร้างองคก์รภายใน 
ซ่ึงโดยทัว่ไปแบ่งออกเป็น 4 ระดบั คือ ระดบัองคก์รโดยรวม (Corporate Level) ระดบัหน่วยธุรกิจ 
(Strategic Business Units) ระดบัฝ่าย / งาน (Department Function Units) และระดบัปัจเจกบุคคล 
(Individual) กบัแนวคิดดา้นคุณลกัษณะของความรับผดิชอบของผูบ้ริหารแต่ละระดบัท าให้มองเห็น
ถึงโครงสร้างเชิงล าดบัชั้นของผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารแต่ละระดบั ดงันั้น
ในการวดัผลการปฏิบติังาน หรือการก าหนดตวับ่งช้ีวดัผลส าเร็จของการปฏิบติังาน จึงควรพิจารณา
ถึงความสัมพนัธ์ของผลงานในแนวตั้งดว้ยความแตกต่างของความรับผิดชอบลกัษณะงานของหน่วยยอ่ย
ในองคก์รแต่ละระดบัมีผลท าให้ตวับ่งช้ีวดัผลงานของหน่วยงาน ยอ่ยในองคก์รมีจุดเนน้ท่ีแตกต่างกนั
ในแต่ละระดบัรายละเอียดขององคป์ระกอบเชิงโครงสร้างล าดบัชั้นของผลงาน หรือตวับ่งช้ีวดัผลงาน 
มีรายละเอียดดงัแผนภาพต่อไปน้ี  
  2.4.4 การวัดผลการปฏิบัติงานจากความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 
Expectation)  
    Curtis and Kastner (1999) ไดพ้ฒันาแนวทางในการวดัผลการปฏิบติังานขององคก์ร
โดยให้ความส าคญักบัมิติดา้นความหลากหลายของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียขององค์กร (Stakeholder) 
อนัประกอบดว้ย ผูถื้อหุน้ บุคลากร / พนกังาน ลูกคา้ / ผูรั้บบริการ และชุมชน หรือรัฐ ซ่ึงแต่ละกลุ่ม
จะมีคุณลกัษณะของความคาดหวงัในเชิงผลลพัธ์จากการปฏิบติังานขององค์กรท่ีแตกต่างกนัไป    
การวดัผลการปฏิบติังานขององคก์ร จึงตอ้งสร้างความสมดุลระหวา่งความคาดหวงัของผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย ขององคก์รใหมี้ความเหมาะสมการพฒันาตวับ่งช้ีวดัความส าเร็จการด าเนินงานขององคก์รจึง
ตอ้งมุ่งท่ีลกัษณะของความคาดหวงั หรือผลประโยชน์ท่ีพึงส่งมอบให้แก่ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย 
องคป์ระกอบของประเด็นในการพิจารณา เพื่อก าหนดตวับ่งช้ีวดัผลส าเร็จขององคก์รมีรายละเอียด
ดงัแผนภาพต่อไปน้ี  
  2.4.5 การวดัผลการปฏิบัติงานตามแนวทางการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองค์กร  
    The European Foundation for Quality Management = EFQM ไดพ้ฒันารูปแบบ 
และตวับ่งช้ีวดัผลการปฏิบติังานส าหรับใชใ้นการตรวจสอบคุณภาพการบริหารองคก์รตามแนวทาง 
(TQM) ท่ีเรียกวา่ (The EFQM Excellence Model) ข้ึน ซ่ึงเป็นตวัแบบท่ีใชห้ลกัการประเมินผลองคก์ร 
ท่ีครอบคลุมทั้งการประเมินความสัมพนัธ์เชิงเหตุเชิงผล และความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัท่ีแสดงผล  
ในเชิงเปรียบเทียบได ้โดยในการน้ี (EFQM) ไดท้าการพฒันาแนวทางการประเมินผลงานภายใตห้ลกัการ 
(Radar Logic) ซ่ึงประกอบดว้ยส่วนส าคญั 4 ส่วน คือ การประเมินผลงาน (Results) การประเมิน
วธีิการวางแผนการปฏิบติังาน (Approach) การประเมินวธีิการท่ีองคก์รด าเนินกิจกรรมให้บรรลุวตัถุประสงค ์
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ท่ีวางไว ้ (Deployment) และการประเมินวิธีท่ีองคก์รใชใ้นการประเมินตนเอง (Assessment and Review) 
    ส าหรับ (Model EFQM) ใชก้ลุ่มของตวับ่งช้ีวดัผลงาน 2 กลุ่มยอ่ย คือ กลุ่มปัจจยัตน้ 
(Enablers) และกลุ่มปัจจยัตาม (Results) โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี  
     กลุ่มแรก เป็นกลุ่มปัจจยัตน้ (Enablers) ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ า (Leadership) 
นโยบายและกลยุทธ์ (Policy and Strategy) สมาชิกขององคก์ร (People) พนัธมิตรและทรัพยากร 
(Partnerships and Resources) กระบวนการท างาน (Process)  
     กลุ่มท่ีสอง เป็นกลุ่มปัจจยัตาม (Results) ประกอบดว้ย ผลท่ีเกิดข้ึนกบักลุ่มผูรั้บบริการ 
(Customer Results) ผลท่ีเกิดข้ึนกบัสมาชิกขององคก์ร (People Results) ผลท่ีเกิดข้ึนกบัสังคม (Society 
Results) ผลการปฏิบติังานหลกั (Key Performance Results)  
    จากเดิมท่ีหน่วยราชการใหค้วามส าคญักบัปัจจยัภายในองคก์รโดยมุ่งเนน้ท่ีกระบวนการ
ท างาน และตวัหน่วยงานมากกวา่ปัจจยัภายนอก เพื่อให้หน่วยราชการมีการพิจารณาผลการปฏิบติังาน
มุมมองท่ีหลากหลาย ส านกังาน ก.พ. ไดน้า (Balanced Scorecard) มาใชเ้ป็นกรอบแนวทางในการพฒันา
ระบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ แต่มีการปรับเปล่ียนมุมมองให้เหมาะสมกบัหน่วยราชการเป็น 4 มุมมอง 
ดงัน้ี  
     มิติท่ี 1 มิติดา้นประสิทธิผลตามพนัธกิจ มีหลกัการให้ส่วนราชการแสดงผลงาน 
ท่ีบรรลุวตัถุประสงค์ และเป้าหมายตามท่ีไดรั้บงบประมาณมาด าเนินการ เพื่อให้เกิดประโยชน์สุข
ต่อประชาชน และผูรั้บบริการ เช่น ผลส าเร็จในการพฒันาการปฏิบติัราชการ (1 กรม / 1 ปฏิรูป) เป็นตน้ 
     มิติท่ี 2 มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ มีหลกัการให้ส่วนราชการ 
แสดงความสามารถในการปฏิบติัราชการ เช่น การลดค่าใชจ่้าย การลดระยะเวลาการให้บริการ และ
ความคุม้ค่าของการใชเ้งิน เป็นตน้  
     มิติท่ี 3 มิติดา้นคุณภาพการให้บริการ มีหลกัการให้ส่วนราชการแสดงการให ้
ความส าคญักบัผูรั้บบริการในการใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพสร้างความพึงพอใจแก่ผูรั้บบริการ  
     มิติท่ี 4 มิติดา้นการพฒันาองคก์ร มีหลกัการให้ส่วนราชการแสดงความสามารถ
ในการเตรียมพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงขององคก์ร เช่น การลดอตัราก าลงั หรือการจดัสรรอตัราก าลงั
ให้คุม้ค่า การมอบอ านาจการตดัสินใจ การอนุมติั อนุญาตไปยงัระดบัปฏิบติัการ การน าระบบ 
อิเล็กทรอนิกส์มาใชก้บังาน เป็นตน้  
    การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management = RBM) จึงเป็นนวตักรรม
ทางการบริหารท่ีประเทศต่าง ๆ ท่ีพฒันาแลว้นามาใช้ในการปฏิรูประบบราชการให้เกิดประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล โปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้ซ่ึงประเทศไทยโดยส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
ก็ก าลงัจะใชว้ธีิการบริหารรูปแบบใหม่น้ีผสานกบัเปล่ียนแปลงระบบงบประมาณเป็นแบบมุ่งเนน้ผลงาน 
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(Performance Based Budgeting System = PBBS) ท าการปฏิรูปองคก์รภาครัฐให้สามารถจดับริการ
สาธารณะให้เป็นท่ีพึงพอใจของประชาชนมากข้ึน หวัใจส าคญัของส าเร็จในการใชว้ิธีการบริหารแบบ
มุ่งผลสัมฤทธ์ินั้น อยูท่ี่การสร้างตวับ่งช้ีผลการปฏิบติังาน (Key Performance Indicators =KPIS) ท่ีมี
ความตรงเป็นท่ียอมรับ และสะดวกในการน าไปใชเ้พื่อให้ไดม้าซ่ึงสารสนเทศส าหรับการก ากบั ติดตาม 
และรายงานผลการด าเนินงานขององคก์ร  
  2.4.6 แนวคิดการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
  จากการศึกษาเอกสารปรากฏว่า มีนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัประสิทธิภาพ      
ไวห้ลายท่าน ดงัน้ี  
    อุทยั หิรัญโต (2525) ไดก้ล่าวถึงค าวา่ ประสิทธิภาพในวงการธุรกิจ หรือการจดัการ  
ท่ีไดรั้บผลก าไร หรือขาดทุนส าหรับในการบริหารราชการในทางปฏิบติัวดัไดย้ากมากวิธีวดัประสิทธิภาพ
ท่ีใชใ้นวงราชการ จึงหมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีเกิดความพึงพอใจ และประโยชน์แก่สังคมแต่
ประสิทธิภาพในวงราชการจะตอ้งพิจารณาถึงคุณค่าทางสังคม จึงไม่จ  าเป็นตอ้งประหยดัหรือมีก าไร 
เพราะงานบางอยา่งถา้ท าประหยดั อาจไม่มีประสิทธิภาพลกัษณะการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ คือ
การบรรลุเป้าหมายแต่การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ คือ การใช้ทรัพยากรอยา่งประหยดัเกิดผล
อยา่งรวดเร็ว งานเสร็จทนัเวลา ถูกตอ้ง เป็นตน้  
    ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2538) ไดก้ล่าวถึง ประสิทธิภาพไวว้า่มีความหมายรวมถึง 
ผลิตภาพ และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติตามแต่วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ
พิจารณา คือ 1) ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การท างานท่ีไดม้าตรฐาน 
รวดเร็ว ถูกตอ้ง และใชเ้ทคนิคท่ีสะดวก และง่ายข้ึนกวา่เดิม 2) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและ
ผลลพัธ์ ไดแ้ก่ การท างานท่ีมีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทนัเวลาผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึก
ท่ีดีต่อการท างาน และใหบ้ริการเป็นท่ีพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ  
    กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม (2540) ระบุวา่ ประสิทธิภาพในการผลิต
หรือ ผลิตภาพแรงงาน หมายถึง การเปรียบเทียบระหวา่งจ านวนสินคา้ หรือบริการท่ีผลิตได ้ (Output) 
กบัจ านวนของทรัพยากร หรือปัจจยัท่ีใชใ้นการผลิตสินคา้ หรือบริการนั้นออก (Input) ความสัมพนัธ์ 
ดงักล่าวน้ี จะสะทอ้นให้เห็นถึงการเพิ่มข้ึน หรือลดลงของประสิทธิภาพในการผลิตปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การเพิ่ม หรือลดลงของประสิทธิภาพ การผลิต อาจแบ่งได ้3 หมวด คือ 1) ปัจจยัทางดา้นเทคโนโลยี 
เช่น กระบวนการผลิต กระบวนการท างานของเคร่ืองจกัร หรือเคร่ืองมือ เคร่ืองใชต่้าง ๆ 2) ปัจจยั
ดา้นระบบการบริการ เช่น การใชเ้ทคนิคทางการบริหาร ส่งเสริมระบบแรงงานสัมพนัธ์ การใชร้ะบบ
ทวภิาคี เพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต เป็นตน้ 3) ปัจจยัดา้นแรงงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุด 
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เพราะกิจการใด ๆ อาจใชเ้ทคโนโลยี หรือเคร่ืองจกัรท่ีทนัสมยัท่ีสุดมีการบริหารงานท่ีดีเพื่อผลิตสินคา้
หรือบริการท่ีดีท่ีสุดในกิจการนั้น ๆ แต่หากไม่มีแรงงานเป็นผูใ้ชเ้ทคโนโลยี และระบบท่ีวางไวเ้ป็น
อยา่งดีนั้น ก็ยอ่มไม่สามารถประสบความส าเร็จได ้ ดงันั้นแรงงาน จึงเป็นปัจจยั หรือองคป์ระกอบ  
ท่ีส าคญัท่ีสุด การปรับปรุงระบบการท างาน เพื่อพฒันาคุณภาพของแรงงานนั้นเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีมีผล
ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต แต่ในปัจจุบนัยงัขาดขอ้มูลท่ีจะเป็นเคร่ืองตดัสินใจในการด าเนิน
นโยบายทางดา้นการเพิ่มประสิทธิภาพของแรงงาน อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนบริหารแรงงาน 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ตลอดจนการวางแผนพฒันาทางดา้นเศรษฐกิจและสังคมทั้งในภาครัฐ
และเอกชนกรมสวสัดิการ และคุม้ครองแรงงานไดเ้ล็งเห็นความส าคญัท่ีจะรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบั
การผลิต และศึกษารายละเอียดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการผลิตของแรงงาน เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีเป็นเคร่ืองช้ี
ถึงการเปล่ียนแปลงภาวการณ์ผลิตของแรงงาน และผูป้ระกอบการ อีกทั้งเป็นตวักระตุน้ให้ผูป้ระกอบการ
ปรับปรุงคุณภาพการผลิตของตน และของแรงงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน ช่วยให้ไดผ้ลิตภณัฑ์ท่ีมี
คุณภาพ และไดม้าตรฐานเม่ือเทียบกบัต่างประเทศ ซ่ึงจะเป็นผลดีต่อเศรษฐกิจของประเทศโดยรวม 
    กนัตยา เพิ่มผล (2541) ไดก้ล่าวถึง การพฒันาประสิทธิภาพการท างานวา่เป็นการ 
ปรับปรุงแกไ้ขเพิ่มเติม วามสามารถและทกัษะในการท างานของตนเอง หรือผูอ่ื้นให้ดีข้ึนเจริญข้ึน 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร อนัจะท าให้ตนเองผูอ่ื้นและองคก์ารเกิดความสุขในท่ีสุด ซ่ึงการพฒันา
ประสิทธิภาพการท างานมีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อการพฒันาองคก์าร หรือการพฒันาสังคม นอกจากนั้น
การพฒันาตนเองกบัการพฒันาประสิทธิภาพการท างานยิ่งมีความสัมพนัธ์กนัอย่างใกลชิ้ดอีกดว้ย 
กล่าวคือ ประการแรกก่อนท่ีคนจะเขา้สู่การท างานในองคก์ารหน่ึง ๆ นั้น บุคคลนั้น ตอ้งมีความรู้
ความสามารถมีคุณสมบติัตรงตามท่ีองคก์ารนั้น ตอ้งการซ่ึงบุคคลจะมีคุณสมบติัตามท่ีองคก์ารก าหนดนั้น
ก็จะตอ้งมีการพฒันาตนเอง หรือไดรั้บการพฒันาจากสถาบนัต่าง ๆ จนมีความสามารถเพียงพอท่ี   
จะเขา้สู่งาน และท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพประการท่ีสอง เม่ือบุคคลเขา้สู่งานแลว้ ก็เป็นหนา้ท่ี
ขององคก์ารท่ีจะตอ้งพฒันาบุคคลให้มีประสิทธิภาพ (ความสามารถ) ในการท างานให้ดีท่ีสุดเพื่อ
ประสิทธิผลขององคก์าร จึงกล่าวไดว้า่ การพฒันาตนเองเพื่อพฒันาประสิทธิภาพการท างานจะก่อให้เกิด
ประสิทธิผลขององคก์ารในท่ีสุดนัน่เอง  
    สัญญา สัญญาวิวฒัน์ (2544) ไดก้ล่าวถึง ประสิทธิภาพ วา่หมายถึง การวดัผลการ
ท างานขององคก์รนั้น วา่ท างานไดป้ริมาณมากนอ้ยแค่ไหน คุณภาพงานดีมากนอ้ยแค่ไหน ใชเ้งิน ใชเ้วลา 
ใชแ้รงงานไปมากนอ้ยแค่ไหน เป็นผลดีต่อผูรั้บบริการมากนอ้ยแค่ไหน โดยรวมความมีประสิทธิภาพ
จึงหมายถึง การท างานใหไ้ดป้ริมาณและคุณภาพมากองคก์รมีความสมคัรสมานสามคัคี  มีสันติภาพ
และความสุขร่วมกนั เป็นผลดีต่อส่วนรวมและผูรั้บบริการ แต่ใชเ้วลาแรงงาน และงบประมาณนอ้ย  
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    วิทยา ด่านธารงกูล (2546) ไดก้ล่าวถึง ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถใน
การใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่า เพื่อการบรรลุเป้าหมายประสิทธิภาพ จึงมกัถูกวดัในรูปแบบของ 
ตน้ทุน หรือจ านวนทรัพยากรท่ีใชไ้ปเม่ือเทียบกบัผลงาน หรือผลผลิตท่ีได ้เช่น ตน้ทุน แรงงาน เวลา
ท่ีใชอ้ตัราผลตอบแทนจากการลงทุน  
  ส าหรับการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไดมี้นกัวิชาการไดใ้ห้ค  านิยามของการ
ประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ยา่งหลากหลายตามแนวคิด ดงัต่อไปน้ี การประเมินผลการปฏิบติังาน 
ก็คือ กระบวนการของการก าหนดการวดั และการพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รเป็นระบบ
เก่ียวกบับุคคลโดยพิจารณาถึงการปฏิบติังานในหน้าท่ีและศกัยภาพ ท่ีจะพฒันาบุคลากรดงักล่าว 
“การประเมินค่าของแต่ละบุคคลส าหรับองคก์ารซ่ึงมกัด าเนินการ โดยผูบ้งัคบับญัชา หรือโดยบุคคล 
ท่ีอยูใ่นต าแหน่งท่ีสามารถสักเกตการปฏิบติังานของผูถู้กประเมินได ้โดยมีการด าเนินการอยา่งเป็นระบบ
และต่อเน่ือง”  
  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จึงเป็นการกระท าของแต่ละบุคคลท่ีมีความสามารถ และ
ความพร้อม พยายามทุ่มเทอยา่งเต็มใจในการปฏิบติังานของตนอยา่งคล่องแคล่ว ดว้ยความมีระเบียบ   
มีกฎเกณฑ์ ปฏิบติังานให้เสร็จทนัเวลา รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพ และมาตรฐาน จึงสรุปไดว้า่ บุคคล
จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตอ้งเกิดจากความขยนัหมัน่เพียรมีความรับผดิชอบ และเอาใจใส่ใน
งานพร้อมดว้ยจิตใจท่ีซ่ือสัตย ์และภกัดีต่อองคก์รงานจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รท่ี
ก าหนดไว ้หรือดียิง่ข้ึนจากการประมวลแนวคิดเก่ียวกบัการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานสรุป
ไดป้ระเด็น ดงัต่อไปน้ี  
   1. การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานเป็นทีมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
ก่อใหเ้กิดผลต่อทีมดี ท างานเป็นทีมไดโ้ดยไม่มีปัญหาท างานเป็นทีมได ้แต่มีปัญหาบา้งมีความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมทีมเป็นอยา่งดี  
   2. การท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน หมายถึง การเป็นผูท่ี้ไม่คบัแคบ และสามารถชกัน า
ใหเ้กิดความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนเสมอ สามารถท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดีสามารถ
ท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ได ้ไม่ก่อใหเ้กิดปัญหา  
   3. การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง หมายถึง ความสามารถพฒันาการท างานไดดี้มาก ทั้งท่ีเป็น
งานเดิม และงานใหม่ ท าใหเ้กิดผลในการเพิ่มผลิตภาพของมหาวทิยาลยัไดอ้ยา่งดีมาก สามารถพฒันาการ
ท างานได ้ท าใหบ้งัเกิดผลดี และเพิ่มผลิตภาพของมหาวิทยาลยัไดอ้ยา่งดี สามารถพฒันาการท างาน
ไดบ้า้งในบางเร่ืองยอมรับการปฏิบติังานในแนวใหม่ไดบ้า้ง และสามารถคิด หรือปฏิบติังานในแนว
ใหม่ได ้สามารถพฒันางานได ้ด าเนินงานในแนวใหม่ได ้ สามารถร่วมคิด หรือด าเนินงานในแนว
ใหม่ ๆ ได ้
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   4. ความรับผิดชอบ และความเช่ือถือได้ หมายถึง ความรับผิดชอบและความเช่ือถือ
ไดดี้เยี่ยม ความรับผิดชอบ และความเช่ือถือไดดี้ ความรับผิดชอบ และความเช่ือถือไดร้ะดบัพอใช้
ความรอคอยเตือนเก่ียวกบัเร่ืองความรับผดิชอบบ่อยคร้ัง  
   5. การอุทิศตน หมายถึง ความอุตสาหะวิริยะ และอุทิศตนให้กบังานอยา่งดีมากการ
อุทิศตนใหก้บังานโดยมีความขยนัหมัน่เพียร การอุทิศตน และขยนัหมัน่เพียรนอ้ยกวา่ท่ีควร การอุทิศตน
ใหก้บังาน ความขยนัหมัน่เพียร 
   6. ความปรารถนาดี และช่วยพฒันาองคก์ร หมายถึง ความปรารถนาดีต่อองคก์ร และ
ช่วยพฒันาการท างานของมหาวิทยาลยัในทุกโอกาสท่ีท าไดแ้มว้า่งานนั้น จะไม่เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัตน 
ความปรารถนาดีต่อองคก์ร และช่วยพฒันาการท างานของมหาวิทยาลยัในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งอยูเ่ป็นประจ า 
ความปรารถนาดีต่อองคก์รในบางโอกาส และช่วยพฒันาการท างานของมหาวิทยาลยับา้งความปรารถนาดี
ต่อองคก์ร และช่วยพฒันาการท างานของมหาวทิยาลยั แมว้า่อยูใ่นฐานะท่ีอาจช่วยได ้ 
   7. ประพฤติปฏิบติัตนอยู่ในกรอบของศีลธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ หมายถึง 
ประพฤติตนเหมาะสมอยูใ่นศีลธรรมอนัดี มีความซ่ือตรงต่อตนเองและผูอ่ื้น อย่างสม ่าเสมอเป็น
แบบอยา่งท่ีดี ประพฤติตนเหมาะสม อยูใ่นศีลธรรมอนัดีพอสมควร มกัประพฤติตนไดอ้ยา่งเหมาะสม 
ปฏิบติัตนอยูใ่นศีลธรรมเท่าท่ีควร ไม่ตอ้งคอยตกัเตือน  
   8. การยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
อยา่งเห็นไดช้ดั การไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดี การไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เป็นส่วนใหญ่ การไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง 
   9. การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ หมายถึง ความเขา้ใจปัญหาไดลึ้กซ้ึงดีมาก สามารถ
ตดัสินใจเด็ดขาด ถูกตอ้ง และทนัการ มีการวางแนวความคิดอยา่งมีระบบ และมีวิจารณญาณท่ีดี 
ความเขา้ใจปัญหาดี ตดัสินใจไดดี้โดยส่วนใหญ่ และทนัการมีการวางแนวความคิดอย่างมีระบบ 
ความเขา้ใจปัญหาตดัสินใจ และการวางแนวความคิด มีระบบดีนกั การจบัประเด็นปัญหาได้ ไวใ้จ
ใหต้ดัสินใจ และวางแนวความคิดอยา่งมีระบบ ตดัสินใจ หรือประเมินขอ้เทจ็จริง  
   10.  ความเป็นผูน้ าและการดูแลใตบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความเป็นผูน้ าเพื่อความส าเร็จ
ของงานสูงมาก มีความรับผดิชอบสูงมาก และมีความเมตตากรุณาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาความสามารถ
น าทีมงานของตนใหเ้กิดผลรับผดิชอบดี เมตตากรุณาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาความเป็นผูน้ า มีความรับผิดชอบ
และความสามารถดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความเป็นผูน้ า ความรับผิดชอบ ไม่เคยมีปัญหากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เนือง ๆ  
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   11.  การวางแผนและการสั่งการ เพื่อให้บรรลุตามแผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลยั หมายถึง 
ความสามารถในการวางแผนอยา่งละเอียดรอบคอบ และสามารถสั่งการให้เกิดผลตามท่ีวางแผนได้
อยา่งสมบูรณ์ ความสามารถในการวางแผนอยา่งดี และสามารถสั่งการใหเ้ป็นไปตามแผนได ้การวางแผน
และสั่งการเป็นระบบการวางแผน และการสั่งการเป็นอยา่งดี  
 

2.5 บริบททัว่ไปของมหาวทิยาลยัราชภัฏ 
 
 หากกล่าวถึงบทบาท และภารกิจของมหาวทิยาลยั กล่าวไดว้า่ มหาวิทยาลยัเป็นสถาบนัอุดมศึกษา
มีพนัธกิจหลกัท่ีส าคญั 4 ประการ คือ การผลิตบณัฑิต การวิจยั การให้บริการทางวิชาการแก่สังคม 
และการท านุบ ารุงศิลปะ และวฒันธรรม และมีพนัธกิจอยา่งนอ้ยอีก 5 ประการท่ีจะสนบัสนุนให้
การขบัเคล่ือนพนัธกิจหลกับรรลุเป้าหมายได ้คือ ปรัชญา ปณิธาน วตัถุประสงค ์และแผนการด าเนินการ 
กิจกรรมการพฒันานกัศึกษา การบริหารและการจดัการ การเงิน และงบประมาณ และระบบกลไก    
การประกนัคุณภาพ ซ่ึงพนัธกิจหลกั และพนัธกิจสนบัสนุน จะตอ้งท างานเช่ือมโยงบูรณาการทุกเร่ือง
เขา้ดว้ยกนัอยา่งเป็นระบบ และต่อเน่ือง จึงจะส่งเสริมให้การจดัการศึกษาของสถาบนัอุดมศึกษามี
คุณภาพได ้การประกนัคุณภาพการศึกษาภายในจึงพฒันาข้ึนโดยค านึงถึงองคป์ระกอบคุณภาพการศึกษา
ดบัอุดมศึกษา 9 ดา้น ท่ีครอบคลุมทั้งพนัธกิจหลกั และพนัธกิจสนบัสนุน ไดแ้ก่ ปรัชญา ปณิธาน 
วตัถุประสงค ์และแผนการด าเนินการ การผลิตบณัฑิต กิจกรรมการพฒันา นกัศึกษา การวิจยั การบริการ
ทางวชิาการแก่สังคม การท านุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรม การบริหาร และการจดัการ การเงินและงบประมาณ 
และระบบและกลไกการประกนัคุณภาพ ดงันั้นในการประกนัคุณภาพการศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพ 
และมาตรฐานการศึกษา จึงไดก้ าหนดตวับ่งช้ีภายใตอ้งคป์ระกอบคุณภาพการศึกษาระดบัอุดมศึกษา 9 ดา้น 
  2.5.1 การบริหารจัดการมหาวทิยาลยัราชภัฏตามมาตรฐานการอุดมศึกษา  
  ตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 
มาตรา 34 ก าหนดใหค้ณะกรรมการการอุดมศึกษามีหนา้ท่ีพิจารณาเสนอมาตรฐานการอุดมศึกษาท่ี  
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และสอดคลอ้งกบัมาตรฐาน 
การศึกษาของชาติดงันั้น จึงไดมี้ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ืองมาตรฐานการอุดมศึกษา ลงวนัท่ี 
7 สิงหาคม พ.ศ. 2549 ซ่ึงถือไดว้า่เป็นมาตรฐานการอุดมศึกษาฉบบัแรกของประเทศไทย มาตรฐาน 
ฉบบัน้ี ประกอบดว้ยมาตรฐานยอ่ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ มาตรฐานดา้นคุณภาพบณัฑิต มาตรฐานดา้นการ 
บริหารจดัการการอุดมศึกษา และมาตรฐานดา้นการสร้างและพฒันาสังคมฐานความรู้ และสังคม
แห่งการเรียนรู้ โดยมีรายละเอียด (ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2553) ดงัน้ี  
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    2.5.1.1 มาตรฐานด้านคุณภาพบณัฑิต บณัฑิตระดบัอุดมศึกษาเป็นผูมี้ความรู้        
มีคุณธรรม จริยธรรม มีความสามารถในการเรียนรู้ และพฒันาตนเอง สามารถประยุกตใ์ชค้วามรู้
เพื่อการด ารงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุขทั้งทางร่างกาย และจิตใจ มีความส านึก และความรับผดิชอบ
ในฐานะพลเมือง และพลโลก มาตรฐานน้ีมีตวับ่งช้ีหลกั ไดแ้ก่  
       1) บณัฑิตมีความรู้ ความเช่ียวชาญในศาสตร์ของตน สามารถเรียนรู้ สร้าง
และประยกุตใ์ชค้วามรู้ เพื่อพฒันาตนเอง สามารถปฏิบติังาน และสร้างงาน เพื่อพฒันาสังคมให้สามารถ 
แข่งขนัไดใ้นระดบัสากล  
       2) บณัฑิตมีจิตสานึก ด ารงชีวิต และปฏิบติัหนา้ท่ีตามความรับผิดชอบ
โดยยดึหลกัคุณธรรมจริยธรรม  
       3) บณัฑิตมีสุขภาพดีทั้งดา้นร่างกาย และจิตใจ มีการดูแลเอาใจใส่รักษา 
สุขภาพของตนเองอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม  
    2.5.1.2 มาตรฐานดา้นการบริหารจดัการการอุดมศึกษา มีการบริหารจดัการอุดมศึกษา 
ตามหลกัธรรมาภิบาล และพนัธกิจของการอุดมศึกษาอยา่งมีดุลยภาพ  
       1) มาตรฐานดา้นธรรมาภิบาลของการบริหารการอุดมศึกษา มีการบริหาร 
จดัการการอุดมศึกษาตามหลกัธรรมาภิบาล โดยค านึงถึงความหลากหลาย และความเป็นอิสระทาง 
วชิาการมาตรฐานน้ีมีตวับ่งช้ีหลกั ไดแ้ก่ 1) มีการบริหารจดัการบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
มีความยดืหยุน่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการท่ีหลากหลายของประเภทสถาบนั และสังคม เพื่อเพิ่มศกัยภาพ
ในการปฏิบติังานอยา่งมีอิสระทางวิชาการ 2) มีการบริหารจดัการทรัพยากร และเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล คล่องตวั โปร่งใส และตรวจสอบไดมี้การจดัการศึกษา
ผา่นระบบ และวธีิการต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม และคุม้ค่าคุม้ทุน 3) มีระบบการประกนัคุณภาพเพื่อน าไปสู่
การพฒันาคุณภาพ และมาตรฐานการอุดมศึกษาอยา่งต่อเน่ือง  
       2) มาตรฐานดา้นพนัธกิจของการบริหารการอุดมศึกษา การด าเนินงาน
ตามพนัธกิจของการอุดมศึกษาทั้ง 4 ดา้น อยา่งมีดุลยภาพ โดยมีการประสานความร่วมมือรวมพลงั
จากทุกภาคส่วนของชุมชน และสังคมในการจดัการความรู้ มาตรฐานน้ีมีตวับ่งช้ีหลกั ไดแ้ก่  
        2.1) มีหลกัสูตรและการเรียนการสอนท่ีทนัสมยั ยดืหยุน่สอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการท่ีหลากหลายของประเภทสถาบนั และสังคม โดยให้ความส าคญักบัการพฒันาคุณภาพ 
ผูเ้รียนแบบเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั เนน้การเรียนรู้ และการสร้างงานดว้ยตนเองตามสภาพจริงใชก้ารวิจยั 
เป็นฐานมีการประเมิน และใช้ผลการประเมิน เพื่อพฒันาผูเ้รียน และการบริหารจดัการหลกัสูตร 
ตลอดจนมีการบริหารกิจการนิสิตนกัศึกษาท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัหลกัสูตรและการเรียนการสอน  
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        2.2) มีการวจิยัเพื่อสร้าง และประยุกตใ์ชอ้งคค์วามรู้ใหม่ท่ีเป็นการขยาย 
พรมแดนความรู้ และทรัพยสิ์นทางปัญญาท่ีเช่ือมโยงกบัสภาพเศรษฐกิจ สังคมวฒันธรรม และส่ิงแวดลอ้ม
ตามศกัยภาพของประเภทสถาบนัมีการสร้างเครือข่ายความร่วมมือระหวา่งสถาบนัอุดมศึกษาทั้งใน
และต่างประเทศ เพื่อพฒันาความสามารถในการแข่งขนัไดใ้นระดบันานาชาติของสังคมและประเทศชาติ 
        2.3) มีการให้บริการวิชาการท่ีทนัสมยั เหมาะสม สอดคลอ้งกบัความ 
ตอ้งการของสังคมตามระดบัความเช่ียวชาญของประเภทสถาบนัมีการประสานความร่วมมือระหว่าง 
สถาบนัอุดมศึกษากบัภาคธุรกิจอุตสาหกรรมทั้งในและต่างประเทศ เพื่อเสริมสร้างความเขม้แข็ง
และความย ัง่ยนืของสังคม และประเทศชาติ  
        2.4) มีการอนุรักษ ์ฟ้ืนฟู สืบสาน พฒันา เผยแพร่วฒันธรรม ภูมิปัญญา 
ทอ้งถ่ิน เพื่อเสริมสร้าง  
        2.5) ความรู้ความเขา้ใจ และความภาคภูมิใจในความเป็นไทย มีการ
ปรับใชศิ้ลปวฒันธรรมต่างประเทศอยา่งเหมาะสม เพื่อประโยชน์ในการพฒันาสังคมและประเทศชาติ  
       3) มาตรฐานดา้นการสร้าง และพฒันาสังคมฐานความรู้ และสังคมแห่ง
การเรียนรู้ การแสวงหา การสร้าง และการจดัการความรู้ตามแนวทาง / หลกัการอนัน าไปสู่สังคม
ฐานความรู้ และสังคมแห่งการเรียนรู้ มาตรฐานน้ีมีตวับ่งช้ีหลกั ไดแ้ก่ 1) มีการแสวงหาการสร้าง
และการใชป้ระโยชน์ความรู้ ทั้งส่วนท่ีเป็นภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และต่างประเทศเทศ เพื่อเสริมสร้างสังคม
ฐานความรู้ 2) มีการบริหารจดัการความรู้อยา่งเป็นระบบ โดยใชห้ลกัการวิจยัแบบบูรณาการหลกัการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ หลกัการสร้างเครือข่าย และหลกัการประสานความร่วมมือรวมพลงัอนัน าไปสู่สังคม
แห่งการเรียนรู้  
       ต่อมาในปี พ.ศ. 2551 ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษาไดจ้ดัท า
มาตรฐานสถาบนัอุดมศึกษา ฉบบัท่ี 2 ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการลงวนัท่ี 12 พฤศจิกายน พ.ศ. 2551 
เพื่อน าไปสู่การพฒันาสถาบนัอุดมศึกษาตามกลุ่มสถาบนัท่ีมีปรัชญา วตัถุประสงค์ และพนัธกิจ     
ในการจดัตั้งท่ีแตกต่างกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล มาตรฐานฉบบัน้ี ประกอบดว้ย
มาตรฐาน หลกั 2 ดา้น คือ มาตรฐานดา้นศกัยภาพ และความพร้อมในการจดัการศึกษา และมาตรฐาน
ดา้นการด าเนินการตามภารกิจของสถาบนัอุดมศึกษา และก าหนดกลุ่มสถาบนัอุดมศึกษาเป็น 4 กลุ่ม 
ไดแ้ก่ กลุ่ม ก. วทิยาลยัชุมชนกลุ่ม ข. สถาบนัท่ีเนน้ระดบัปริญญาตรี กลุ่ม ค. สถาบนัเฉพาะทางและ
กลุ่ม ง. สถาบนัท่ีเนน้การวิจยัขั้นสูง และผลิตบณัฑิตระดบับณัฑิตศึกษา โดยเฉพาะระดบัปริญญาเอก 
ซ่ึงมาตรฐานสถาบนัอุดมศึกษา ประกอบดว้ยมาตรฐานหลกั 2 ดา้น และมาตรฐานยอ่ยอีกมาตรฐานละ
4 ดา้น โดยมีรายละเอียด (ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2553) ดงัน้ี  
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       4) มาตรฐานดา้นศกัยภาพ และความพร้อมในการจดัการศึกษาประกอบดว้ย 
มาตรฐานยอ่ยดา้นต่าง ๆ 4 ดา้น ดา้นกายภาพ สถาบนัอุดมศึกษามีอาคารท่ีประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 
ของอาคารเรียนท่ีดี มีหอ้งครบทุกประเภท ดา้นนกัศึกษา และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ดา้นกระบวนการ 
ภายใน ดา้นการเงิน ดา้นบุคลากรการเรียนรู้ และนวตักรรม พื้นท่ีใชส้อยท่ีใชใ้นการเรียนการสอน 
และการจดักิจกรรมทุกประเภทมีจ านวนเพียงพอ และเหมาะสมกบัจ านวน อาจารยป์ระจ า จ านวน 
นกัศึกษาในแต่ละหลกัสูตร และจ านวนนกัศึกษาตามแผนการรับนกัศึกษา ตามเกณฑ์พื้นท่ีใชส้อย 
อาคารโดยประมาณ รวมทั้งตอ้งจดัให้มีห้องสมุดตามเกณฑ์มาตรฐานมีครุภณัฑ์ประจ าอาคาร ครุภณัฑ ์
การศึกษา และคอมพิวเตอร์ จ านวนเพียงพอต่อการจดัการศึกษา ทั้งน้ี อาคาร และบริเวณอาคาร 
จะตอ้งมีความมัน่คง ปลอดภยั ถูกสุขลกัษณะหรือความจาเป็นอยา่งอ่ืน ๆ ตามท่ีกฎหมายก าหนด 
        4.1) ดา้นวิชาการ สถาบนัอุดมศึกษามีศกัยภาพ และความพร้อม    
ในการปฏิบติัภารกิจดา้นวิชาการสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ของสถาบนัอุดมศึกษา และแผนการ
ผลิตบณัฑิตท่ีตอบสนองความตอ้งการของประเทศ และผูใ้ชบ้ณัฑิตโดยรวม มีหลกัประกนัวา่ผูเ้รียน
จะไดรั้บการบริการการศึกษาท่ีดี สามารถแสวงหาความรู้ไดอ้ยา่งมีคุณภาพสถาบนัตอ้งมีการบริหาร
วชิาการท่ีมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ทั้งในดา้นการวางแผนรับนกัศึกษา และการผลิตบณัฑิต 
การจดักิจกรรมการเรียนการสอน การประเมินผลการเรียนรู้ การประกนัคุณภาพ การเรียนการสอน 
และการพฒันาปรับปรุงการบริหารวชิาการ  
        4.2) ดา้นการเงิน สถาบนัอุดมศึกษามีความพร้อมด้านการเงินทั้ง   
งบการเงิน รวมและงบท่ีจ าแนกตามกองทุนมีแผนการเงินท่ีมัน่คงเป็นหลกัประกนัไดว้า่สถาบนัจะ
สามารถจดัการศึกษาไดต้ามพนัธกิจ และเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้รวมทั้งสอดคลอ้งกบัแผนการพฒันา
ในอนาคต เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ผูเ้รียน และผูใ้ชบ้ริการอุดมศึกษาสถาบนัมีการจดัท ารายงาน
การเงิน ท่ีแสดงถึงการไดม้าของรายได ้รายรับ การจดัสรรการใชจ่้ายท่ีมีประสิทธิภาพ และทัว่ถึงเป็น
ธรรมอยา่งชดัเจน รวมทั้งการน ารายไดไ้ปลงทุนภายใตก้ารประเมิน และวเิคราะห์ความเส่ียงมีระบบ
การติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลการปฏิบติังานควบคู่ไปกบัการใชเ้งินทุกประเภท และมีระบบ
การติดตาม ตรวจสอบผลประโยชน์ทบัซอ้นของบุคลากร ทุกระดบั  
        4.3) ดา้นการบริหารจดัการ สถาบนัอุดมศึกษามีระบบการบริหาร
จดัการท่ีมีประสิทธิภาพในการถ่ายทอดวสิัยทศัน์ ค่านิยม ไปสู่การปฏิบติัท่ีสอดคลอ้งไปในแนวทาง
เดียวกนั เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละพนัธกิจท่ีก าหนดไว ้โดยมีสภาสถาบนัทาหนา้ท่ีก ากบันโยบาย
การด าเนินการตามแผน การบริหารบุคคล การบริหารงบประมาณ และทรัพยสิ์น การบริหารสวสัดิการ
ท่ีจดัใหก้บั นกัศึกษา และบุคลากรทุกระดบั รวมทั้งก ากบั ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลการด าเนินงาน
ใหเ้ป็นไปตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั และกฎหมายท่ีก าหนดไว ้มีการเผยแพร่ผลการก ากบัการด าเนินงาน
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ของสภาสถาบนัและการบริหารจดัการของผูบ้ริหาร ทุกระดบัสู่ประชาคมภายในสถาบนัและภายนอก 
สถาบนัภายใตห้ลกัธรรมาภิบาล ท่ีประกอบดว้ย หลกัความโปร่งใส หลกัความรับผิดชอบ หลกัการ 
ตรวจสอบไดห้ลกัการมีส่วนร่วม และหลกัความคุม้ค่า  
       5) มาตรฐานด้านการด าเนินการตามภารกิจของสถาบันอุดมศึกษา 
ประกอบดว้ยมาตรฐานยอ่ยดา้นต่าง ๆ 4 ดา้น  
        5.1) ดา้นการผลิตบณัฑิต สถาบนัอุดมศึกษาด าเนินการรับนกัศึกษา
เขา้เรียนท่ีมีคุณสมบติั และจ านวนตรงตามแผนการรับนกัศึกษาและสอดคลอ้งกบัเป้าหมายการผลิต
บณัฑิต อยา่งมีคุณภาพสถาบนัผลิตบณัฑิตไดต้ามคุณลกัษณะจุดเนน้ของสถาบนั ตรงตามเป้าหมาย
ท่ีก าหนด และจดัใหมี้ขอ้สนเทศท่ีชดัเจน เผยแพร่ต่อสาธารณะในเร่ืองหลกัสูตรการจดัการเรียนการสอน 
คณาจารยท่ี์ส่งเสริมการจดักิจกรรม การพฒันาการเรียนรู้ทั้งในและนอกหลกัสูตร และตอบสนอง 
ความตอ้งการของนกัศึกษา  
        5.2) ดา้นการวจิยั สถาบนัอุดมศึกษามีการด าเนินพนัธกิจดา้นการวิจยั
อยา่งมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ และภายใตจุ้ดเนน้เฉพาะ โดยมีการด าเนินการตามนโยบายแผน งบประมาณ 
มีการบริหารส่งเสริม และสนบัสนุนคณาจารย ์นกัวิจยั บุคลากร ให้มีสมรรถนะในการท าวิจยัส่งเสริม
และสร้างเครือข่ายการทาวิจยักบัหน่วยงานภายนอกสถาบนัเพื่อให้ไดผ้ลงานวิจยั ผลงานประดิษฐ์ 
และงานริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์มีคุณภาพมีประโยชน์สนองยุทธศาสตร์การพฒันาประเทศสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของสังคมไดใ้นวงกวา้ง และก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่สาธารณชนจดัการเพื่อ  
        5.3) ดา้นการให้บริการทางวิชาการแก่สังคม สถาบนัอุดมศึกษามี
การใหบ้ริการทางวชิาการท่ีครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายทั้งในวงกวา้งและกลุ่มเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง
ทั้งใน และต่างประเทศ ซ่ึงอาจใหบ้ริการโดยการใชท้รัพยากรร่วมกนัทั้งในระดบัสถาบนั และระดบั
บุคคลไดใ้นหลายลกัษณะ อาทิ การให้คาปรึกษา การศึกษาวิจยั การคน้ควา้เพื่อแสวงหาคาตอบให้กบั
สังคม การใหบ้ริการฝึกอบรมหลกัสูตรระยะสั้นต่าง ๆ การจดัใหมี้การศึกษาต่อเน่ืองบริการแก่ประชาชน
ทัว่ไป การให้บริการทางวิชาการน้ีสามารถจดัในรูปแบบของการให้บริการแบบให้เปล่า หรือเป็นการ
ให้บริการเชิงพาณิชยท่ี์ให้ผลตอบแทนเป็นรายได้ หรือเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัมาพฒันา และปรับปรุง 
เพื่อใหเ้กิดองคค์วามรู้ใหม่  
        5.4) ดา้นการทานุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรม สถาบนัอุดมศึกษามี
การด าเนินการท านุบ ารุงศิลปะ และวฒันธรรมของชาติทั้งในระดบัหน่วยงาน และระดบัสถาบนั     
มีระบบ และกลไกในการส่งเสริม และสนบัสนุนให้ศิลปะ และวฒันธรรมเป็นส่วนหน่ึงของการ
จดัการเรียนการสอนโดยตรงหรือโดยออ้ม เพื่อให้ผูเ้รียนและบุคลากรของสถาบนัไดรั้บการปลูกฝัง
ให้มีความรู้ ตระหนกัถึงคุณค่า เกิดความซาบซ้ึง และมีสุนทรียะต่อศิลปะ และวฒันธรรมของชาติ
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สามารถน าไปใชเ้ป็นเคร่ืองจรรโลงความดีงามในการด ารงชีวิต และประกอบอาชีพมีวิถีชีวิตท่ีปรารถนา
และเรียนรู้ วธีิการจดัการวฒันธรรม และวถีิชีวติท่ีไม่พึงปรารถนาไดส้ถาบนัมีการควบคุมการด าเนินงาน
ดา้นน้ี อยา่งมีคุณภาพ และประสิทธิภาพตามเป้าหมายของแผนยุทธศาสตร์การด าเนินงานดา้นการ
ท านุบ ารุงศิลปะ และวฒันธรรมของสถาบนั ดงันั้นในการประกนัคุณภาพการศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพ
และมาตรฐานการศึกษา จึงสามารถกระจายตวับ่งช้ีตามองคป์ระกอบคุณภาพ 9 ดา้น ลงในมาตรฐาน 
สถาบนัอุดมศึกษายอ่ยแต่ละดา้น เพื่อใหส้ถาบนัอุดมศึกษาใชเ้ป็นแนวทางในการกากบัดูแล ตรวจสอบ 
และประเมินคุณภาพภายในของสถาบนัแต่ละแห่ง  
  2.5.2 การบริหารจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
พ.ศ. 2547  
  มหาวทิยาลยัราชภฏั มีพื้นฐานมาจากการผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษาเดิม ไดจ้ดัตั้งข้ึน
ตามพระราชบญัญติัวทิยาลยัครู พ.ศ. 2518 โดยมีช่ือเรียกวา่ โรงเรียนฝึกหดัครู และวิทยาลยัครูตามล าดบั 
ในระยะน้ีสังกดักรมการฝึกหดัครู กระทรวงศึกษาธิการ ต่อมาในปี พ.ศ. 2538 ไดเ้ปล่ียนเป็นสถาบนั
ราชภฏั ตามพระราชบญัญติัสถาบนัราชภฏั พ.ศ. 2538 ซ่ึงในขณะนั้นมีทั้งหมด 36 แห่ง การเปล่ียนแปลง
ดงักล่าวส่งผลกระทบต่อสถาบนัราชภฏั ทั้งประเทศเน่ืองจากเป็นการยกสถานะจากวิทยาลยัครูเป็น
สถาบนัราชภฏั มีการแต่งตั้งต าแหน่งผูบ้ริหารสูงสุด เรียกวา่ อธิการบดี ผูบ้ริหารคณะ ก็เปล่ียนจาก
หวัหนา้คณะเป็นคณบดี และท่ีส าคญัส่งผลใหส้ถาบนัราชภฏัทุกแห่ง สามารถเปิดการเรียนการสอน
ไดถึ้งระดบัปริญญาเอก  
  การเปล่ียนแปลงคร้ังส าคญัเกิดข้ึนอีกคร้ังหน่ึงเม่ือวนัท่ี 15 มิถุนายน พ.ศ. 2547 ไดมี้การ
ยกสถานะของสถาบนัราชภฏัเป็นมหาวทิยาลยัราชภฏัตามพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 
เป็นนิติบุคคล สังกดัส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ มีประกาศพระ
ราชกฤษฎีกา ให้แต่ละมหาวิทยาลยัสามารถแบ่งส่วนราชการของมหาวิทยาลยัราชภฏั เป็นคณะต่าง ๆ 
และส านกั และสถาบนัไดต้ามท่ีก าหนดไวใ้นกฎหมาย ปัจจุบนัมีทั้งส้ิน 39 แห่ง กระจายอยูต่ามภูมิภาค
ต่าง ๆ ทัว่ประเทศ โดยมีพนัธกิจหลกั คือ การผลิตบณัฑิต การจดัการเรียนการสอน การบริการวิชาการ 
การท านุบ ารุงศิลปะวฒันธรรม และบทบาทการช้ีนาสังคมตามพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั 
พ.ศ. 2547  
  ในมาตรฐานดา้นการด าเนินการตามภารกิจของสถาบนัอุดมศึกษา ซ่ึงส านกังานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา ไดมี้ระบบตรวจสอบในมาตรฐานยอ่ยดา้นต่าง ๆ 4 ดา้น คือ ประการแรก ดา้นการ
ผลิตบณัฑิตท่ีมหาวิทยาลยัราชภฏั ไดด้ าเนินการรับนกัศึกษาเขา้เรียนท่ีมีคุณสมบติั และจ านวนตรงตาม
แผนการรับนกัศึกษา และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายการผลิตบณัฑิตอยา่งมีคุณภาพผลิตบณัฑิต ไดต้าม
คุณลกัษณะจุดเนน้ของสถาบนั ตรงตามเป้าหมายท่ีก าหนด และจดัให้มีขอ้สนเทศท่ีชดัเจนเผยแพร่
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ต่อสาธารณะในเร่ืองหลกัสูตรการจดัการเรียนการสอน คณาจารย ์ท่ีส่งเสริมการจดักิจกรรม การพฒันา  
การเรียนรู้ทั้งใน และนอกหลกัสูตร และตอบสนองความตอ้งการของนกัศึกษา ประการท่ีสองดา้น
การวจิยั มหาวทิยาลยัราชภฏัมีการด าเนินพนัธกิจ ดา้นการวจิยัอยา่งมีคุณภาพประสิทธิภาพ และภายใต้
จุดเนน้เฉพาะ โดยมีการด าเนินการตามนโยบายแผนงบประมาณ มีการบริหารจดัการ เพื่อส่งเสริม
และสนบัสนุนคณาจารย ์นกัวจิยั บุคลากรใหมี้สมรรถนะในการทาวิจยั ส่งเสริม และสร้างเครือข่าย
การท าวจิยักบัหน่วยงานภายนอกสถาบนั เพื่อใหไ้ดผ้ลงานวิจยัผลงานประดิษฐ์ และงานริเร่ิมสร้างสรรค์
ท่ีมีคุณภาพมีประโยชน์สนองยุทธศาสตร์การพฒันาประเทศ  สามารถตอบสนองความตอ้งการของ
สังคมไดใ้นวงกวา้ง และก่อให้เกิดประโยชน์แก่สาธารณชน ประการท่ีสาม ดา้นการให้บริการทาง
วชิาการแก่สังคมมหาวทิยาลยัราชภฏั มีการใหบ้ริการทางวชิาการท่ีครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายทั้งในวงกวา้ง 
และกลุ่มเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงทั้งในและต่างประเทศ ซ่ึงอาจให้บริการ โดยการใชท้รัพยากรร่วมกนั
ทั้งในระดบัสถาบนั และระดบับุคคลไดใ้นหลายลกัษณะ อาทิ การใหค้  าปรึกษา การศึกษาวจิยั การคน้ควา้
เพื่อแสวงหาคาตอบให้กบัสังคม การให้บริการฝึกอบรมหลกัสูตร ระยะสั้นต่าง ๆ การจดัให้มีการศึกษา
ต่อเน่ืองบริการแก่ประชาชนทัว่ไป การให้บริการทางวิชาการน้ีสามารถจดัในรูปแบบของการให้บริการ
แบบให้เปล่า หรือเป็นการให้บริการเชิงพาณิชยท่ี์ให้ผลตอบแทนเป็นรายได้ หรือเป็นขอ้มูลยอ้นกลบั
มาพฒันา และปรับปรุงเพื่อใหเ้กิดองคค์วามรู้ใหม่ และประการสุดทา้ยดา้นการท านุบ ารุงศิลปะและ
วฒันธรรม มหาวิทยาลยัราชภฏัมีการด าเนินการท านุบ ารุงศิลปะ และวฒันธรรมของชาติทั้งในระดบั
หน่วยงาน และระดบัสถาบนัมีระบบ และกลไกในการส่งเสริมและสนบัสนุนให้ศิลปะและวฒันธรรม
เป็นส่วนหน่ึงของการจดัการเรียนการสอนโดยตรง หรือโดยออ้ม เพื่อให้ผูเ้รียนและบุคลากรของ
สถาบนัไดรั้บการปลูกฝังให้มีความรู้ตระหนกัถึงคุณค่า เกิดความซาบซ้ึง และมีสุนทรียะต่อศิลปะ
และวฒันธรรม ของชาติสามารถน าไปใชเ้ป็นเคร่ืองจรรโลงความดีงามในการด ารงชีวิตและประกอบอาชีพ 
มีวิถีชีวิตท่ีปรารถนาและเรียนรู้วิธีการจัดการวฒันธรรม และวิถีชีวิตท่ีไม่พึงปรารถนาไดส้ถาบนั    
มีการควบคุมการด าเนินงานดา้นน้ีอยา่งมีคุณภาพ และประสิทธิภาพตามเป้าหมายของแผนยุทธศาสตร์
การด าเนินงานดา้นการท านุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรมของสถาบนั และปัจจุบนัมหาวิทยาลยัราชภฎั
ทั้ง 39 แห่ง ไดด้ าเนินการตามภารกิจทั้ง 4 อยา่งเขม้แข็ง และต่อเน่ืองโดยมีการประกนัการศึกษาอยา่ง
เป็นระบบ 
  2.5.3 ระบบแบบการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ พ.ศ. 2547  
  พระราชบญัญติัมหาวทิยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 ไดบ้ญัญติัถึงหลกัการบริหารจดัการมหาวิทยาลยั
ไวใ้นหมวด 2 ตั้งแต่มาตรา 16 ถึงมาตรา 45 มีสาระส าคญัท่ีให้มหาวิทยาลยัแต่ละแห่งมีสภามหาวิทยาลยั 
ประกอบดว้ย นายกสภามหาวทิยาลยัท่ีจะตอ้งไดรั้บพระมหากรุณาธิคุณโปรดเกลา้แต่งตั้งให้มีกรรมการ
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สภามหาวทิยาลยัโดยต าแหน่งไดแ้ก่อธิการบดี ประธานสภาคณาจารย ์และขา้ราชการ รวมทั้งประธาน
กรรมการส่งเสริมกิจการมหาวิทยาลยั กรรมการสภามหาวิทยาลยัจาก ผูบ้ริหาร 4 คน และอีก 4 คน
เป็นกรรมการท่ีมาจากคณาจารยป์ระจ าของมหาวิทยาลยั นอกจากนั้นกรรมการสภา จ านวน 11 คน 
มาจากบุคคลภายนอกมหาวิทยาลยั นายกสภา และกรรมการสภามีวาระการด ารงต าแหน่งคราวละ 3 ปี 
สภามหาวิทยาลยั ดงักล่าว มีรองอธิการบดีคนหน่ึงท่ีมิใช่กรรมการสภามหาวิทยาลยัไดท้  าหนา้ท่ีเป็น
เลขานุการสภามหาวทิยาลยั ส าหรับรายละเอียดท่ีไดก้ าหนดท่ีมาของกรรมการสภามหาวิทยาลยันั้น 
กฎหมายได ้ก าหนดท่ีมาของกรรมการสภามหาวทิยาลยัไวใ้นมาตรา 16 โดยก าหนดให้มหาวิทยาลยั
แต่ละแห่งมีสภามหาวทิยาลยั ประกอบดว้ย  
    1. นายกสภามหาวทิยาลยั ซ่ึงทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ ฯ แต่งตั้ง  
    2. กรรมการสภามหาวิทยาลยัโดยต าแหน่ง ไดแ้ก่ อธิการบดี ประธานสภา คณาจารย์
และขา้ราชการ และประธานกรรมการส่งเสริมกิจการมหาวทิยาลยั  
    3. กรรมการสภามหาวทิยาลยัจ านวนส่ีคน ซ่ึงเลือกจากผูด้  ารงต าแหน่ง รองอธิการบดี 
คณบดี ผูอ้  านวยการสถาบนั ผูอ้  านวยการส านกั ผูอ้  านวยการศูนย ์หวัหนา้ส่วนราชการ หรือหวัหนา้
หน่วยงานท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าคณะ  
    4. กรรมการสภามหาวิทยาลยัจ านวนส่ีคน ซ่ึงเลือกจากคณาจารยป์ระจ าของ 
มหาวทิยาลยั และมิใชผู้ด้  ารงต าแหน่งตามขอ้ (3)  
    5. กรรมการสภามหาวทิยาลยัผูท้รงคุณวฒิุจ านวนสิบเอ็ดคน ซ่ึงทรงพระโปรดเกลา้ ฯ 
แต่งตั้งจากบุคคลภายนอกมหาวทิยาลยั โดยค าแนะน าของนายกสภามหาวทิยาลยัและกรรมการสภา
มหาวทิยาลยัตาม (2) (3) และ (4) ทั้งน้ีผูท้รงคุณวฒิุดงักล่าว ตอ้งมาจากผูมี้ความรู้เช่ียวชาญ ดา้นการศึกษา
มนุษยศาสตร์ สังคมศาสตร์ วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี กฎหมาย การงบประมาณ และการเงิน  
การบริหารงานบุคคล การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน การศาสนา ศิลปะและวฒันธรรม และดา้นอ่ืน ๆ 
ตามท่ีสภามหาวิทยาลยัเห็นควร ในจ านวนน้ีให้แต่งตั้งจากบุคคลในเขตพื้นท่ีบริการศึกษาของ
มหาวทิยาลยัแต่ละแห่งไม่นอ้ยกวา่ก่ึงหน่ึง ใหส้ภามหาวิทยาลยัแต่งตั้งรองอธิการบดีคนหน่ึง ซ่ึงมิใช่
กรรมการสภามหาวิทยาลยั ตาม (3) เป็นเลขานุการสภามหาวิทยาลยั โดยค าแนะน าของอธิการบดี
ใหส้ภามหาวทิยาลยัเลือก กรรมการสภามหาวทิยาลยัผูท้รงคุณวฒิุคนหน่ึงเป็นอุปนายกสภามหาวิทยาลยั 
ท าหนา้ท่ีแทนนายกสภามหาวทิยาลยั เม่ือนายกสภามหาวทิยาลยัไม่อาจปฏิบติัหนา้ท่ีได ้หรือเม่ือไม่
มีผูด้  ารงต าแหน่ง นายกสภามหาวทิยาลยัคุณสมบติั หลกัเกณฑ ์และวธีิการไดม้าซ่ึงนายกสภามหาวิทยาลยั
และกรรมการสภามหาวทิยาลยัตาม (3) (4) และ (5) ใหเ้ป็นไปตามขอ้บงัคบัของมหาวทิยาลยั  
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  วาระการด ารงต าแหน่งต่าง ๆ ก าหนดไวใ้น มาตรา 17 นายกสภามหาวิทยาลยั และ กรรมการ
สภามหาวิทยาลยัตามมาตรา 16 (3) (4) และ (5) มีวาระการด ารงต าแหน่งคราวละสามปี นอกจากการพน้
จากต าแหน่งตามวาระในวรรคหน่ึงแลว้ นายกสภามหาวทิยาลยัและกรรมการสภา มหาวิทยาลยัตาม
มาตรา 16 (3) (4) และ (5) พน้จากต าแหน่งเม่ือ  
   1. ตาย  
   2. ลาออก  
   3. ขาดคุณสมบติัของการเป็นนายกสภามหาวิทยาลยั หรือกรรมการสภามหาวิทยาลยั 
ในประเภทนั้น ๆ  
   4. ถูกจาคุกโดยคาพิพากษาถึงท่ีสุดใหจ้าคุก  
   5. สภามหาวิทยาลยัให้ออก เพราะมีความประพฤติเส่ือมเสียบกพร่องต่อหน้าท่ีหรือ 
หยอ่นความสามารถ  
   6. เป็นบุคคลลม้ละลาย  
   7. เป็นคนไร้ความสามารถหรือคนเสมือนไร้ความสามารถ 
  การพน้จากต าแหน่งตาม (5) ตอ้งเป็นไปตามมติสองในสามของจ านวนกรรมการสภา
มหาวิทยาลยัเท่าท่ีมีอยูใ่นกรณีท่ีนายกสภามหาวิทยาลยั หรือกรรมการสภามหาวิทยาลยัตามมาตรา 16 
(3) (4) หรือ (5) พน้จากต าแหน่งก่อนครบวาระ และไดมี้การด าเนินการให้ผูใ้ดด ารงต าแหน่งแทนแลว้ 
ให้ผูน้ั้นอยู่ในต าแหน่งเพียงเท่ากบัวาระท่ีเหลืออยู่ของผูซ่ึ้งตนเองแทน แต่ถา้วาระด ารงต าแหน่ง 
เหลืออยู่น้อยกว่าเก้าสิบวนัจะไม่ด าเนินการให้มีผูด้  ารงต าแหน่งแทน ก็ได้ ให้สภามหาวิทยาลยั 
ประกอบดว้ยกรรมการสภามหาวิทยาลยัเท่าท่ีมีอยู่มีอ  านาจและปฏิบติัตามมาตรา 18 ต่อไปก็ได ้    
ในกรณีท่ีนายกสภามหาวิทยาลยั หรือกรรมการสภามหาวิทยาลยัตามมาตรา 16 (3) (4) หรือ (5)     
พน้จากต าแหน่งตามวาระ แต่ยงัมิไดด้ าเนินการให้ไดม้าซ่ึงนายกสภามหาวิทยาลยั หรือกรรมการสภา
มหาวิทยาลยัใหม่ ให้นายกสภามหาวิทยาลยั หรือกรรมการสภามหาวิทยาลยั ซ่ึงพน้จากต าแหน่ง
ปฏิบติัหนา้ท่ีต่อไปจนกวา่จะไดมี้นายกสภามหาวิทยาลยัหรือกรรมการสภามหาวิทยาลยั หรือกรรมการ
สภามหาวิทยาลยัใหม่แลว้ให้มีการด าเนินการให้ไดม้า ซ่ึงนายกสภามหาวิทยาลยัตามมาตรา 16 (3) 
(4) หรือ (5) ภายในเกา้สิบวนัท่ีผูน้ั้นพน้จากต าแหน่งมาตรา 18 ไดก้ าหนดอ านาจและหนา้ท่ีของสภา
มหาวทิยาลยัวา่มีอ านาจ และหนา้ท่ี ควบคุมดูแลกิจการทัว่ไปของมหาวิทยาลยั และโดยเฉพาะให้มี
อ านาจ และหนา้ท่ี ดงัน้ี  
   1. ก าหนดนโยบาย และอนุมติัแผนพฒันาของมหาวิทยาลยัเก่ียวกบัการศึกษา การวิจยั 
การใหบ้ริการ ทางวชิาการแก่สังคม การผลิต และส่งเสริมวทิยฐานะครู การทะนุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรม 
การอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม และทรัพยากรธรรมชาติ  
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   2. ออกกฎระเบียบ ประกาศ และขอ้บงัคบั ของมหาวทิยาลยั และอาจมอบให้ส่วนราชการ
ใดในมหาวทิยาลยัเป็นผูอ้อกกฎหมาย ระเบียบ ประกาศ และขอ้บงัคบัส าหรับส่วนราชการ หรือหน่วยงานนั้น 
เป็นเร่ืองใด ๆ ก็ได ้ 
   3. ก ากบัมาตรฐานการศึกษา การประกนัคุณภาพการศึกษา การเปิดสอนของมหาวิทยาลยั 
และติดตามประเมินผลการด าเนินงานของมหาวทิยาลยั  
   4. อนุมติัให้ปริญญา ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง ประกาศนียบตัรบณัฑิต อนุปริญญา 
และประกาศนียบตัร  
   5. พิจารณาการจดัตั้ง การรวม และการยุบเลิก ส านกังานวิทยาเขตบณัฑิตวิทยาลยั 
คณะวิทยาลยั สถาบนั ศูนย ์ ส่วนราชการ หรือหน่วยงานท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าคณะ 
ร่วมทั้งการแบ่งส่วนราชการ หรือหน่วยงานของส่วนราชการดงักล่าว  
   6. อนุมติัการรับสถาบนัการศึกษาชั้นสูง หรือสถาบนัอ่ืนเขา้มาสมทบในมหาวิทยาลยั 
หรือยกเลิกการสมทบ  
   7. พจิารณาใหค้วามเห็นชอบหลกัสูตรการศึกษาให้สอดคลอ้งกบัมาตรฐานท่ีคณะกรรมการ
การอุดมศึกษาก าหนด  
   8. พิจารณาเสนอเร่ือง เพื่อทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ ฯ แต่งตั้งและถอดถอนนายก   
สภามหาวทิยาลยั กรรมการสภามหาวทิยาลยัผูท้รงคุณวฒิุ อธิการบดี ศาสตราจารย ์และศาสตราจารยพ์ิเศษ 
   9. แต่งตั้งและถอดถอนอธิการบดี คณบดี ผูอ้  านวยการสถาบนั ผูอ้  านวยการส านกั 
และผูอ้  านวยการศูนย ์หวัหนา้ส่วนราชการ หรือหวัหนา้หน่วยงานท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่า 
คณะศาสตราจารยเ์กียรติคุณ รองศาสตราจารย ์ รองศาสตราจารยพ์ิเศษ ผูช่้วยศาสตราจารยพ์ิเศษ 
   10.  แต่งตั้ง และถอดถอนประธานกรรมการ และกิจกรรมส่งเสริมมหาวทิยาลยั  
   11.  อนุมติัประมาณรายจ่ายจากเงินรายไดข้องมหาวทิยาลยั  
   12.  ออกระเบียบ และขอ้บงัคบัต่าง ๆ เก่ียวกบัการบริหารเงิน การจดัหารายได้ และ
ผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นของมหาวทิยาลยั ทั้งน้ีโดยไม่ขดั หรือแยง้กบักฎหมาย หรือมติคณะรัฐมนตรี 
ท่ีเก่ียวขอ้ง  
   13.  พิจารณาด าเนินการเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัตามกฎหมาย
วา่ดว้ยระเบียบขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา และตามท่ีคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน
ในสถาบนัอุดมศึกษามอบหมาย  
   14.  แต่งตั้งคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ หรือบุคคลหน่ึงบุคคลใดเพื่อพิจารณา 
และเสนอความเห็นในเร่ืองหน่ึงเร่ืองใด หรือมอบหมายให้ปฏิบติัการอยา่งหน่ึงอยา่งใดอนัอยูใ่นอ านาจ 
และหนา้ท่ีของมหาวทิยาลยั  
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   15.  พิจารณา และให้ความเห็นชอบในเร่ืองท่ีเก่ียวกบักิจการของมหาวิทยาลยัตามท่ี 
อธิการบดี หรือสภาวชิาการเสนอ และอาจมอบหมายให้อธิการบดี หรือสภาวิชาการปฏิบติัอยา่งหน่ึง 
อยา่งใดอนัอยูใ่นอ านาจ และหนา้ท่ีของสภามหาวทิยาลยัได ้ 
   16.  ส่งเสริม สนบัสนุน และแสวงหาวิธีการ เพื่อพฒันาความกา้วหนา้ของมหาวิทยาลยั 
ตลอดจนการปฏิบติัภารกิจร่วมกนักบัสถาบนัอ่ืน  
   17.  ปฏิบติัหน้าท่ีเก่ียวกบักิจการของมหาวิทยาลยั ท่ีมิได้ระบุให้เป็นหน้าท่ีของผูใ้ด 
โดยเฉพาะ จากพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฎั กล่าวไดว้า่ มหาวิทยาลยัราชภฏั มีระบบการบริหาร
จดัการเป็นของตนเองตามกฎหมายวา่ดว้ยการจดัตั้งสถานศึกษานั้น ๆ โดยเป็นนิติบุคคลท่ีอยูใ่นก ากบั
ดูแลของส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ นบัเป็นการกระจายอ านาจ 
การจดัการศึกษา เพื่อให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของทอ้งถ่ินได ้และมีอ านาจการบริหารจดัการ 
ท่ีเป็นอิสระมากข้ึนคลา้ยกบัมหาวิทยาลยัเอกชนเพียง แต่ยงัไดรั้บการสนบัสนุนงบประมาณจากรัฐบาล 
และใชท้รัพยสิ์นของรัฐเท่านั้น และยงัจดัอยูใ่นรูปแบบมหาวิทยาลยัของรัฐท่ีเป็นส่วนราชการอยูส่่วน 
การเปล่ียนแปลงบทบาท และภารกิจของมหาวทิยาลยัราชภฎันั้น ศิโรจน์ ผลพนัธิน (2544) ไดเ้สนอ
แนวคิดวา่ มหาวิทยาลยัราชภฏั ควรมีการปรับเปล่ียนบทบาทของตนเองไปใน 5 รูปแบบหลกั คือ 
รูปแบบของการเป็นมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ การเป็นสถาบนัอุดมศึกษา เพื่อพฒันาเมือง การเป็น
สถาบนัการศึกษาท่ีเป็นผูน้ าดา้นการศึกษา เทคโนโลยี และธุรกิจวิชาการ การเป็นมหาวิทยาลยัท่ีมีระบบ
การประกนัคุณภาพท่ีสมบูรณ์ และเป็นมหาวทิยาลยัท่ีมีการจดักากรศึกษาควบคู่กบัการประกอบการ 
เชิงธุรกิจ  
  2.5.4 ตัวบ่งช้ีประสิทธิผลสภามหาวทิยาลยัราชภัฏ  
  ในการประเมินประสิทธิผลการบริหารจดัการของมหาวิทยาลยัราชภฎันั้น ส านักงาน 
คณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ส านกังานคณะกรรมการมาตรฐานการศึกษา (สมศ.) และส านกังาน
คณะกรรมการพฒันาระบบขา้ราชการ (กพร.) ไดก้ าหนดให้มีการประกนัคุณภาพการศึกษา ข้ึนตาม
กฎหมาย จึงท าให้มหาวิทยาลยั หรือสถาบนัอุดมศึกษาแต่ละแห่ง ตอ้งมีหลกัการประเมินมหาวิทยาลยั
ผา่นตวับ่งช้ีต่าง ๆ ซ่ึงแต่ละมหาวิทยาลยัอาจมีปรัชญา ปณิธาน และจุดเนน้ท่ีอาจแตกต่างกนั ดงันั้น 
จึงเป็นหนา้ท่ีท่ีสถาบนัจะก าหนดวสิัยทศัน์ แผนกลยทุธ์ และแผนปฏิบติัการประจ าปีให้ ชดัเจนและ
สอดคลอ้งกบัปรัชญา ปณิธาน กฎหมาย และจุดเนน้ของสถาบนัท่ีสนบัสนุนภารกิจของสถาบนัอุดมศึกษา
ตามหลกัการอุดมศึกษา มาตรฐานการศึกษาของชาติ มาตรฐานการอุดมศึกษา มาตรฐานวิชาชีพ (ถา้มี) 
ตลอดจนสอดคลอ้งกบักรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี ฉบบัท่ี 2 (พ.ศ. 2551 - 2565) และการ
เปล่ียนแปลงของกระแสโลกในกระบวนการก าหนดวิสัยทศัน์ และแผนกลยุทธ์ สภาสถาบนัเปิดโอกาส
ใหมี้ส่วนร่วมของสมาชิกทุกกลุ่มในสถาบนั และมีการถ่ายทอดวสิัยทศัน์ และแผนกลยุทธ์ท่ีก าหนด
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แลว้ใหรั้บทราบทัว่กนัทั้งอาจารย ์เจา้หนา้ท่ีนกัศึกษา ตลอดจนผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสีย เช่น ผูป้กครอง 
ชุมชน ผูใ้ชบ้ริการ และสังคมโดยรวม  
  จากงานประกนัคุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลยัตอ้งด าเนินการบริหารจดัการให้เป็นไปตาม
กฎหมาย และมาตรฐานต่าง ๆ ดงัน้ี  
   1. พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 
   2. พระราชบญัญติัสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ และเอกชน  
   3. กรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี ฉบบัท่ี 2 (พ.ศ. 2551 - 2565) ส านกังาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา  
   4. มาตรฐานการศึกษาของชาติ พ.ศ. 2547 ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา  
   5. มาตรฐานการอุดมศึกษา พ.ศ. 2549 ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  
   6. มาตรฐานสถาบนัอุดมศึกษา พ.ศ. 2551 ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
   7. กรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดบัอุดมศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2552 (Thai Qualification 
Framework for Higher Education) (TQF : HED) ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  
   8. หลกัการอุดมศึกษาส าหรับตวับ่งช้ีในดา้นการบริหารจดัการสภามหาวิทยาลยันั้น 
แมมี้ความรับผิดชอบในการตรวจสอบทุกตวับ่งช้ีก็ตามแต่ท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงในการก ากบัดูแลนั้น
เป็นเร่ืองของนโยบาย ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าตวับ่งช้ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภามหาวิทยาลยัเท่านั้น มีตวับ่งช้ี ดงัน้ี 
    8.1  ตวับ่งช้ี 1.1 กระบวนการพฒันาแผน  
    8.2  ตวับ่งช้ีท่ี 1.2 ผลการพฒันาใหบ้รรลุตามปรัชญา ปณิธาน พนัธกิจ และวตัถุประสงค ์
ของการจดัตั้งสถาบนั (สมศ.ตวับ่งช้ีท่ี 16)  
    8.1  ตวับ่งช้ีท่ี 1.3 ผลการพฒันาตามจุดเนน้และจุดเด่นท่ีส่งผลสะทอ้นเป็นเอกลกัษณ์ 
ของสถาบนั (สมศ. ตวับ่งช้ีท่ี 17)  
    8.1  ตวับ่งช้ีท่ี 4 อตัลกัษณ์ (ตวับ่งช้ีท่ีก าหนดเพื่อวดัอตัลกัษณ์ของหน่วยงาน)  
  ตวับ่งช้ี ดา้นกระบวนการพฒันาแผนเป็นตวับ่งช้ีชนิดกระบวนการ กล่าวคือ สถาบนัอุดมศึกษา
มีพนัธกิจหลกั คือ การเรียนการสอน การวิจยั การบริการทางวิชาการแก่สังคม และการท านุบ ารุง
ศิลปะและวฒันธรรมในการด าเนินพนัธกิจหลกัสถาบนัอุดมศึกษาจ าเป็นตอ้งมีการก าหนดทิศทาง 
การพฒันา และการด าเนินงานของสถาบนั เพื่อให้สถาบนัด าเนินการสอดคลอ้งกบัอตัลกัษณ์หรือ
จุดเนน้ มีคุณภาพ มีความเป็นสากล และเจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยืน ดงันั้นสถาบนัตอ้งก าหนดวิสัยทศัน์ 
พนัธกิจ ตลอดจนมีการพฒันาแผนกลยุทธ์ และแผนด าเนินงาน เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงาน
ของสถาบนัในการพฒันาแผนกลยทุธ์ นอกเหนือจากการพิจารณาอตัลกัษณ์ หรือจุดเนน้ของสถาบนัแลว้ 
จะต้องค านึงถึงหลักการอุดมศึกษากรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาวมาตรฐานการศึกษาของชาติ  
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มาตรฐานการอุดมศึกษามาตรฐานวิชาชีพท่ีเก่ียวขอ้งยุทธศาสตร์ดา้นต่าง ๆ ของชาติรวมถึงทิศทาง 
การพฒันาประเทศตามแผนพฒันาเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติ และการเปล่ียนแปลงของกระแสโลก 
ทั้งน้ีเพื่อให้การด าเนินงานของสถาบนัเป็นไปอยา่งมีคุณภาพเป็นท่ียอมรับ และสามารถตอบสนอง
สังคมในทิศทางท่ีถูกตอ้งเหมาะสม โดยมีเกณฑม์าตรฐาน ดงัน้ี  
   1. มีการจดัทาแผนกลยทุธ์ท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายของสภาสถาบนั โดยการมีส่วนร่วม 
ของบุคลากรในสถาบนั และไดรั้บความเห็นชอบจากสภาสถาบนั โดยเป็นแผนท่ีเช่ือมโยงกบัปรัชญา 
หรือปณิธาน และพระราชบญัญติัสถาบนั ตลอดจนสอดคลอ้งกบัจุดเนน้ของกลุ่มสถาบนักรอบแผน 
อุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี ฉบบัท่ี 2 (พ.ศ. 2551 - 2565) และแผนพฒันาการศึกษาระดบัอุดมศึกษา 
ฉบบัท่ี 10 (พ.ศ. 2551 - 2554)  
   2. มีการถ่ายทอดแผนกลยทุธ์ระดบัสถาบนัไปสู่ทุกหน่วยงานภายใน  
   3. มีกระบวนการแปลงแผนกลยุทธ์เป็นแผนปฏิบติัการประจาปีครบ  4 พนัธกิจ คือ 
ดา้นการเรียนการสอนการวจิยั การบริการทางวชิาการ และการท านุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรม  
   4. มีตวับ่งช้ีของแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบติัการประจ าปี และค่าเป้าหมายของแต่ละตวับ่งช้ี 
เพื่อวดัความส าเร็จของการด าเนินงานตามแผนกลยทุธ์ และแผนปฏิบติัการประจ าปี  
   5. มีการด าเนินงานตามแผนปฏิบติัการประจาปีครบ 4 พนัธกิจ  
   6. มีการติดตามผลการด าเนินงานตามตวับ่งช้ีของแผนปฏิบติัการประจ าปีอยา่งนอ้ยปีละ 
2 คร้ัง และรายงานผลต่อผูบ้ริหาร เพื่อพิจารณา  
   7. มีการประเมินผลการด าเนินงานตามตวับ่งช้ีของแผนกลยุทธ์ อยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 
และรายงานผลต่อผูบ้ริหาร และสภาสถาบนัเพื่อพิจารณา  
   8. มีการนาผลการพิจารณาขอ้คิดเห็น และขอ้เสนอแนะ ของสภาสถาบนัไปปรับปรุง 
แผนกลยทุธ์ และแผนปฏิบติัการประจาปี  
  ตวับ่งช้ีท่ี ดา้นผลการพฒันาให้บรรลุตามปรัชญา ปณิธาน พนัธกิจ และวตัถุประสงคข์อง
การจดัตั้งสถาบนั (สมศ. ตวับ่งช้ีท่ี 16) เป็นตวัตวับ่งช้ีชนิดผลลพัธ์ กล่าวคือ สถาบนัอุดมศึกษาเป็น
สถาบนัท่ีผลิตก าลงัคนท่ีมีภารกิจหลกั 4 ประการ คือ การผลิต และพฒันาก าลงัคนระดบักลางและ 
ระดบัสูง การวิจยัเพื่อสร้าง และพฒันาองคค์วามรู้ การบริการวิชาการแก่สังคม และการท านุบ ารุง 
ศิลปวฒันธรรม โดยการจดัตั้งสถาบนัอุดมศึกษาท าให้เกิดความหลากหลายตามภารกิจหลกั ซ่ึงจะตอ้ง 
มีความสอดคลอ้งกบัพระราชบญัญติัของสถาบนัอุดมศึกษา ทั้งน้ีแต่ละแห่งมีการก าหนดปรัชญา 
ปณิธาน พนัธกิจ ของสถาบนัอุดมศึกษาท่ีหลากหลายตามวตัถุประสงคข์องการจดัตั้งสถาบนัอุดมศึกษา 
น าไปสู่การก าหนดเป้าหมายแผนการปฏิบติังาน รวมทั้งแผนพฒันาคุณภาพของสถาบนัอุดมศึกษา 
ซ่ึงท าใหบ้ณัฑิตท่ีมีคุณลกัษณะสอดคลอ้งกบัปรัชญา ปณิธาน พนัธกิจ ดงักล่าวมีเกณฑม์าตรฐาน ดงัน้ี  
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   1. มีการก าหนดกลยทุธ์การปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัอตัลกัษณ์ ปรัชญา ปณิธาน พนัธกิจ 
และวตัถุประสงคข์องการจดัตั้งสถาบนัอุดมศึกษา โดยไดรั้บการเห็นชอบจากสภาสถาบนั  
   2. มีการสร้างระบบการมีส่วนร่วมของผูเ้รียน และบุคลากรในการปฏิบติัตามกลยุทธ์ 
ท่ีก าหนดอยา่งครบถว้นสมบูรณ์ และบุคลากรไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 50 ให้ความร่วมมือในการปฏิบติั 
อยา่งต่อเน่ือง  
   3. มีการประเมินความพึงพอใจของประชาคมในสถาบนัอุดมศึกษา โดยอยูใ่นระดบัดี 
ไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 80  
   4. ผลการด าเนินงานบรรลุตามปรัชญา ปณิธาน พนัธกิจ และวตัถุประสงคข์องการ 
จดัตั้งสถาบนัอุดมศึกษา และเกิดผลกระทบท่ีเกิดประโยชน์ และสร้างคุณค่าต่อสังคม  
   5. ผูเ้รียนมีคุณลกัษณะท่ีสะทอ้นถึงอตัลกัษณ์ ปรัชญา ปณิธาน พนัธกิจ และวตัถุประสงค์
ของการจดัตั้งสถาบนัอุดมศึกษาจนเป็นท่ียอมรับในระดบัชาติ หรือนานาชาติ  
  ตวับ่งช้ี ดา้นผลการพฒันาตามจุดเนน้ และจุดเด่นท่ีส่งผลสะทอ้นเป็นเอกลกัษณ์ของสถาบนั 
(สมศ. ตวับ่งช้ีท่ี 17) เป็นตวับ่งช้ีชนิดผลลพัธ์ กล่าวคือ สถาบนัอุดมศึกษาตอ้งพิจารณาผลการ
ด าเนินงานตามจุดเนน้ จุดเด่น หรือความเช่ียวชาญเฉพาะของสถาบนัท่ีส่งผลสะทอ้นเป็นเอกลกัษณ์
ของสถาบนัซ่ึงเป็นผลลพัธ์จากการด าเนินงานของสถาบนันั้น โดยมีเกณฑม์าตรฐาน ดงัน้ี  
   1. มีการก าหนดกลยทุธ์การปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัจุดเนน้ จุดเด่น หรือความเช่ียวชาญ
เฉพาะของสถาบนั โดยไดรั้บการเห็นชอบจากสภาสถาบนั  
   2. มีการสร้างระบบการมีส่วนร่วมของผูเ้รียน และบุคลากรในการปฏิบติัตามกลยุทธ์
ท่ีก าหนดอยา่งครบถว้นสมบูรณ์ และบุคลากรไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 50 ให้ความร่วมมือในการปฏิบติั 
อยา่งต่อเน่ือง  
    3. มีการประเมินความพึงพอใจของประชาคมในสถาบนัอุดมศึกษา โดยอยูใ่นระดบัดี 
ไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 80  
   4. ผลการด าเนินงานบรรลุตามจุดเนน้ จุดเด่น หรือความเช่ียวชาญเฉพาะของสถาบนั
และเกิดผลกระทบท่ีเกิดประโยชน์ และสร้างคุณค่าต่อสังคม  
   5. สถาบนัมีเอกลกัษณ์ตามจุดเนน้ จุดเด่น หรือความเช่ียวชาญเฉพาะท่ีก าหนด และ
ไดรั้บการยอมรับในระดบัชาติ หรือนานาชาติ  
  ตวับ่งช้ี ดา้นภาวะผูน้ าของสภาสถาบนั และผูบ้ริหารทุกระดบัของสถาบนัมีเกณฑม์าตรฐาน ดงัน้ี  
   1. สภาสถาบนัปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีกฎหมายก าหนดครบถว้น และมีการประเมินตนเอง
ตามหลกัเกณฑท่ี์ก าหนดล่วงหนา้  
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    1.1  กรรมการสภาสถาบนัทุกคน ควรไดรั้บการช้ีแจง และท าความเขา้ใจเก่ียวกบั 
กฎหมายขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสถาบนั โดยเฉพาะพระราชบญัญติัสถาบนัขอ้บงัคบัต่าง ๆ 
อาทิ ขอ้บงัคบัท่ีวา่ดว้ยการบริหารงานบุคคล และผูบ้ริหาร รวมทั้งทิศทางการพฒันาคุณภาพการศึกษา
ของประเทศ กรอบทิศทางการพฒันาสถาบนั และอตัลกัษณ์ของสถาบนั เพื่อให้ทราบถึงบทบาทหนา้ท่ี
ท่ีมีต่อสถาบนัก่อนจะปฏิบติัหนา้ท่ี  
    1.2  กรรมการสภาสถาบนัก ากบัดูแลสถาบนัไปสู่ทิศทางท่ีก าหนดร่วมกนัระหวา่ง
ผูบ้ริหารสถาบนั และสภาสถาบนั และมีความสอดคลอ้งกบัทิศทางการพฒันาคุณภาพการศึกษาของ
ประเทศ รวมทั้งทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลก  
    1.3  มีการเปิดเผยประวติักรรมการสภาสถาบนั รายงานการประเมินตนเอง และ
รายงานต่อสาธารณชน  
   2. ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์ ก าหนดทิศทางการด าเนินงาน และสามารถถ่ายทอดไปยงับุคลากร
ทุกระดบัมีความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์ มีการน าขอ้มูลสารสนเทศเป็นฐานในการปฏิบติังาน
และพฒันาสถาบนั  
    2.1  ผูบ้ริหารและสภาสถาบนั มีส่วนร่วมกนัในการก าหนดนโยบาย และจดัท า
วสิัยทศัน์ พนัธกิจ แผนกลยทุธ์ และน าการปฏิบติัท่ีเป็นระบบชดัเจน โดยมีการก าหนดตวับ่งช้ีคุณภาพ 
(KPI) ของงานท่ีปฏิบติัท่ีควรมีการพิจารณาจาก 1) มิติการพฒันาองคก์ร เช่น การส่งเสริมให้อาจารย ์
บุคลากรมีโอกาสศึกษาเรียนรู้พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง การพฒันาระบบสารสนเทศ เพื่อการเรียนรู้ 
2) มิติการพฒันา หรือการปรับปรุงกระบวนหลกัของสถาบนั เช่น การพฒันาหลกัสูตร การปรับปรุง
กระบวนการเรียนรู้ของนกัศึกษา ทิศทางการส่งเสริมการวจิยั การบริการวชิาการ และสังคม การท านุบ ารุง
ศิลปะและวฒันธรรม 3) มิติผูรั้บบริการ หรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เช่น ความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ณัฑิต 
โดยค านึงถึงความคุม้ค่าของการใชจ้่ายเงินงบประมาณ และให้สอดคลอ้งกบัเป้าประสงคต์ามประเด็น
ยุทธศาสตร์ หรือวตัถุประสงคเ์ชิงกลยุทธ์ของสถาบนั อยา่งเหมาะสมโดยพิจารณาจากความคุม้ค่า
ของการจดัเก็บขอ้มูล และการรายงานขอ้มูลกบัประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ  
    2.2  ผูบ้ริหารสร้างระบบ และกลไกการถ่ายทอดนโยบาย วิสัยทศัน์ และแผนกลยุทธ์ 
ใหห้น่วยงาน และบุคลากรทุกระดบัทราบ และมีความเขา้ใจ  
    2.3  ควรจดัทาระบบฐานขอ้มูลของสถาบนัให้ทนัสมยั น ามาใชใ้นการติดตามผล 
การบริหารสารสนเทศ การรายงานผลการด าเนินงานตามตวับ่งช้ีคุณภาพ (KPI) ท่ีก าหนดไวใ้นแผนกลยุทธ์
อยา่งนอ้ยปีละ 2 คร้ัง และน าขอ้มูลท่ีไดม้าใช ้เพื่อการตดัสินใจปรับแผนกลยทุธ์ไดอ้ยา่งทนัการ  
   3. ผูบ้ริหารมีการก ากบั ติดตาม และประเมินผล การด าเนินงานตามท่ีมอบหมายรวมทั้ง
สามารถส่ือสารแผน และผลการด าเนินงานของสถาบนัไปยงับุคลากรในสถาบนั  
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    3.1  ผูบ้ริหารมีการก ากบั ติดตามผลการน านโยบาย และแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั
ในการประชุมผูบ้ริหาร อยา่งนอ้ยปีละ 1 - 2 คร้ัง เพื่อทบทวนเป้าหมาย หรือปรับแผนการด าเนินงาน
ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพการณ์ยิง่ข้ึน พร้อมทั้งสร้างกลไกภายในเพื่อส่ือสารแผนการด าเนินงานไปยงั
บุคลากรกลุ่มเป้าหมายทุกระดบัท่ีเก่ียวขอ้ง  
    3.2  ผูบ้ริหารมีการประเมินผลการด าเนินงานท่ีส าคญัตามภารกิจของสถาบนั 
อยา่งครบถว้น รวมทั้งการติดตามผลสัมฤทธ์ิ อยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง เพื่อทบทวนเป้าหมาย หรือปรับ 
แผนการด าเนินงานในรอบปีถดัไป พร้อมแจง้ผลการด าเนินงานไปยงับุคลากรทุกระดบัผา่นการส่ือสาร 
ภายใน โดยใชส่ื้อต่าง ๆ ท่ีตรงกบักลุ่มเป้าหมาย  
   4. ผูบ้ริหารสนบัสนุนให้บุคลากรในสถาบนัมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการให้อ านาจ 
ในการตดัสินใจแก่บุคลากรตามความเหมาะสม  
    4.1  ผูบ้ริหาร ควรมีระบบการส่ือสาร 2 ทาง เพื่อรับฟังขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
จากบุคลากรผูป้ฏิบติังาน อนัจะท าใหไ้ดข้อ้มูล เพื่อการปรับปรุงระบบการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง  
    4.2  ผูบ้ริหารด าเนินการปรับลดขั้นตอนกระบวนการบริหารจดัการ โดยการมอบ
อ านาจในการตดัสินใจแก่ผูบ้ริหาร หรือผูป้ฏิบติัระดบัถดัไป เพื่อเพิ่มความคล่องตวัพร้อมกบัมีการก ากบั 
และตรวจสอบ เพื่อใหเ้กิดความมัน่ใจวา่ระบบการท างานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล คุม้ค่า และ 
มีความเส่ียงอยูร่ะดบัในท่ียอมรับได ้ 
    4.3  ผูบ้ริหารมีการส่งเสริมสนบัสนุนกิจกรรม เพื่อเป็นการสร้างขวญั และก าลงัใจ
ต่อบุคลากรเป็นประจ าอยา่งต่อเน่ือง เช่น การจดัโครงการรางวลัคุณภาพ และเพิ่มประสิทธิภาพการ
ใหบ้ริการโครงการพฒันาองคก์ารใหค้ล่องตวั (Lean Organization) เป็นตน้  
   5. ผูบ้ริหารถ่ายทอดความรู้ และส่งเสริมพฒันาผูร่้วมงานเพื่อให้สามารถท างานบรรลุ 
วตัถุประสงคข์องสถาบนัเตม็ตามศกัยภาพ  
    5.1  ผูบ้ริหารมีการถ่ายทอดความรู้แก่ผูร่้วมงาน โดยเน้นการเพิ่มทกัษะในการ
ปฏิบติังานใหสู้งข้ึนอยา่งต่อเน่ือง หรือเพิ่มศกัยภาพในการท างานให้บรรลุวตัถุประสงค ์เช่น การสอนงาน
ท่ีหนา้งาน (On - The - Job Training) จดัท าคู่มือการปฏิบติังาน เป็นตน้  
    5.2  ผูบ้ริหารในระดบัต่าง ๆ ควรน าหลกัการจดัการความรู้มาใช้ เพื่อการแลกเปล่ียน 
ความรู้ และถ่ายทอดประสบการณ์ร่วมกนัระหวา่งผูป้ฏิบติังาน อาทิ การประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
การสร้างเครือข่ายชุมชนนกัปฏิบติั (Community of Practices) เป็นตน้  
   6. ผูบ้ริหารบริหารงานดว้ยหลกัธรรมาภิบาล โดยค านึงถึงประโยชน์ของสถาบนัและ
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  
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    6.1  ผูบ้ริหาร ควรยดึหลกัธรรมาภิบาลเป็นเคร่ืองมือในการบริหารการด าเนินงาน
ของสถาบนัใหไ้ปสู่ทิศทางท่ีก าหนดร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารสถาบนั และสภาสถาบนั โดยให้สอดคลอ้ง 
ทิศทางการพฒันาคุณภาพการศึกษาของประเทศ และทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลก  
    6.2  ผูบ้ริหารมีการด าเนินงานภายใตห้ลกัธรรมาภิบาล โดยเฉพาะในประเด็นการ
ปกป้องผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในเร่ืองคุณภาพทางวิชาการ และเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม 
จากทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งในการด าเนินงาน  
    6.3  ผูบ้ริหารมีการเปิดเผยประวติั มีรายงานประเมินตนเอง จดัท ารายงาน สรุปผล
การท างาน และรายงานการเงินของสถาบนัเสนอต่อสภาสถาบนัเป็นประจ าทุกปี  
    6.4  ผูบ้ริหารมีการติดตามผลการควบคุมภายในการบริหารความเส่ียง  และการ
ตรวจสอบภายในของสถาบนัการศึกษา และรายงานการเงินของสถาบนัเสนอต่อสภาสถาบนัเป็น
ประจ าทุกปี  
   7. สภาสถาบนัประเมินผลการบริหารงานของสถาบนั และผูบ้ริหารนาผลการประเมิน
ไปปรับปรุงการบริหารงานอยา่งเป็นรูปธรรม  
    7.1  สภาสถาบนัประเมินผลการบริหารงานของสถาบนั และผูบ้ริหารตามท่ีระบุ
ไวใ้นกฎหมาย หรือพระราชบญัญติัของสถาบนั และขอ้บงัคบัมหาวิทยาลยัท่ีวา่ดว้ยการบริหารงาน
บุคคลผูบ้ริหาร และขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมิน หรือตามขอ้ตกลงท่ีทาร่วมกนัระหวา่งสภา
สถาบนั และผูบ้ริหาร  
    7.2  สภาสถาบนัควรยึดหลักการประเมินผลการบริหารงานแบบกัลยาณมิตร 
กล่าวคือ ใชห้ลกัการท่ีมุ่งเนน้การใหข้อ้เสนอแนะเชิงสร้างสรรค ์น าผลการประเมินไปใชใ้นการพฒันา 
หรือปรับปรุงสถาบนัใหเ้จริญกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง  
    7.3  ผูบ้ริหารมีการน าผลการประเมินจากสภาสถาบนัไปใชป้รับปรุงการบริหารงาน 
อาทิจดัท าแผนการบริหารงาน และรายงานผลการด าเนินงานต่อสภาสถาบนัในโอกาสท่ีเหมาะสม  
 

2.6 บริบทมหาวทิยาลยัราชภัฏในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศไทย 
 
 มหาวิทยาลยัราชภฏั มีพฒันามาจาก “โรงเรียนฝึกหัดครู” โดยโรงเรียนฝึกหัดอาจารยแ์ห่งแรก
เปิดสอนเม่ือวนัท่ี 12 ตุลาคม พ.ศ. 2435 ซ่ึงตั้งข้ึนบริเวณโรงเล้ียงเด็ก ต าบลสวนมะลิ ถนนบ ารุงเมือง 
จงัหวดัพระนคร (ปัจจุบนั คือ มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร) หลงัจากนั้น จึงไดข้ยายไปตั้งอยูทุ่กภูมิภาค
ของประเทศ โรงเรียนฝึกหัดอาจารยไ์ด้เปล่ียนช่ือเป็นเป็น “วิทยาลยัครู” ในเวลาต่อมา และในปี 
พ.ศ. 2535 ไดรั้บพระราชทานช่ือเป็น “สถาบนัราชภฏั” และเม่ือปี พ.ศ. 2538 ไดมี้พระราชบญัญติั
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สถาบนัราชภฏั ยกฐานะวิทยาลยัครูให้เป็น “สถาบนัราชภฏั” อยา่งเป็นทางการ โดยให้สถาบนัราชภฏั
เป็นสถาบนัอุดมศึกษา เพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน มีวตัถุประสงคใ์ห้การศึกษาวิชาการ และวิชาชีพชั้นสูง 
ท าการวิจยัให้บริการทางวิชาการแก่สังคม ปรับปรุง ถ่ายทอด และพฒันาเทคโนโลยี ทะนุบ ารุง
ศิลปวฒันธรรม ผลิตครู และส่งเสริมวิทยฐานะครู จากนั้นไดมี้การพระราชทานช่ือเป็น “มหาวิทยาลยั
ราชภฏั” เม่ือปี พ.ศ. 2545 และในปี พ.ศ. 2547 สถาบนัราชภฏั ไดเ้ปล่ียนช่ือเป็น “มหาวิทยาลยัราชภฏั” 
อยา่งเป็นทางการตามพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั ดงัเช่น ปัจจุบนั มหาวิทยาลยัราชภฏัอุดรธานี 
มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม มหาวทิยาลยัราชภฏัเลย มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร มหาวิทยาลยั
ราชภฏันครราชสีมา มหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์มหาวิทยาลยัราชภฏัสุรินทร์ มหาวิทยาลยัราชภฏั
อุบลราชธานี มหาวทิยาลยัราชภฏักาฬสินธ์ุ มหาวิทยาลยัราชภฏัชยัภูมิ มหาวิทยาลยัราชภฏัร้อยเอ็ด 
มหาวทิยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ ตามมาตรา 7 แห่งพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 นั้น
ระบุวา่ ใหม้หาวทิยาลยัเป็นสถาบนัอุดมศึกษา เพื่อการพฒันาทอ้งถ่ินท่ีเสริมสร้างพลงัปัญญาของแผน่ดิน 
ฟ้ืนฟูพลงัการเรียนรู้ เชิดชูภูมิปัญญาของทอ้งถ่ิน สร้างสรรค์ ศิลปวิทยา เพื่อความเจริญก้าวหน้า
อย่างมัน่คง และย ัง่ยืน ของปวงชนมีส่วนร่วมในการจดัการ การบ ารุงรักษา การใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้มอยา่งสมดุล และย ัง่ยนื โดยมีวตัถุประสงคใ์หก้ารศึกษาส่งเสริม
วชิาการ และวชิาชีพชั้นสูง ท าการสอนวิจยั ให้บริการทางวิชาการแก่สังคม ปรับปรุง ถ่ายทอด และ
พฒันาเทคโนโลยทีะนุบ ารุงศิลปะ และวฒันธรรม ผลิตครู และส่งเสริมวิทยฐานะครู (พ.ร.บ. มหาวิทยาลยั
ราชภฏั, 2547) มาตรา 7 เดิมมหาวิทยาลยัราชภฏั มีทั้งหมด 41 แห่ง แต่มหาวิทยาลยัราชภฏันครพนม 
ไดร้วมเขา้เป็นส่วนหน่ึงของมหาวทิยาลยันครพนม ดงันั้น มหาวทิยาลยัราชภฏั จึงมีทั้งหมด 40 แห่ง 
ต่อมาในปี พ.ศ. 2558 มหาวทิยาลยัราชภฏักาฬสินธ์ุ ไดร้วมเขา้เป็นส่วนหน่ึงของมหาวิทยาลยักาฬสินธ์ุ 
ปัจจุบนัมหาวทิยาลยัราชภฏัจึงมีทั้งหมด 39 แห่ง โดยแบ่งออกเป็นกลุ่มโดยกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏั
มีทั้งหมด 11 แห่ง ดงัต่อไปน้ี 
  2.6.1 มหาวทิยาลยัราชภัฏอุดรธานี (มร.อด.)  
  มหาวิทยาลยัราชภฏัอุดรธานี (Udonthani Rajabhat University) เป็นมหาวิทยาลยัของรัฐ 
ตั้งอยูท่ี่อ  าเภอเมืองอุดรธานี จงัหวดัอุดรธานี ก่อตั้งเม่ือปี พ.ศ. 2466 ประวติัมหาวิทยาลยัราชภฏัอุดรธานี 
มหาวิทยาลยัราชภฏัอุดรธานี เดิมช่ือวา่ “โรงเรียนฝึกหดัครูกสิกรรมมณฑลอุดร” ก่อตั้งเม่ือวนัท่ี 1 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2466 มีราชบุรุษเพิ่มการสมศีลท าหนา้ท่ีแทนครูใหญ่ เปิดสอนหลกัสูตรครูประกาศนียบตัร
มณฑล โดยรับนกัเรียนชายท่ีจบประถมศึกษาปีท่ี 4 เขา้ศึกษาต่ออีก 2 ปี นกัเรียนเหล่าน้ี เป็นนกัเรียนทุน
จากจงัหวดัต่าง ๆ ในมณฑลสถานท่ีตั้งเดิมอยูท่ี่บริเวณสโมสรเสือป่ามณฑลอุดร ซ่ึงเป็นท่ีตั้งชัว่คราว 
ต่อมาจึงมีการก่อสร้างอาคารเรียนถาวรบริเวณหว้ยโซ่ (มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี ในปัจจุบนั)  
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มีพื้นท่ีประมาณ 350 ไร่ ต่อมาไดแ้บ่งพื้นท่ีบางส่วนใหห้น่วยงานอ่ืน ปัจจุบนัมีพื้นท่ีทั้งหมด 237 ไร่ 
3 งาน 37 ตารางวา โรงเรียนฝึกหดัครูกสิกรรมมณฑลอุดรต่อมาไดเ้ปล่ียนช่ือเป็น “โรงเรียนฝึกหัด
ครูมณฑลอุดร” เปิดสอนหลกัสูตรประกาศนียบตัรครูมูล เช่นเดิม ในปี พ.ศ. 2473 ทางการไดจ้ดัตั้ง
โรงเรียนฝึกหดัครูสตรีประกาศนียบตัรมณฑลอุดรข้ึน รับนกัเรียนสตรีท่ีสอบไล่ไดช้ั้นประถมศึกษา 
เขา้เรียนต่อในหลกัสูตรประกาศนียบตัรมณฑล ปี พ.ศ. 2477 ไดเ้ปิดสอนหลกัสูตรประกาศนียบตัร
จงัหวดั (ว.) โดยรับนกัเรียนท่ีจบชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 3 หรือประโยคครูประชาบาล (ป.บ.) เขา้ศึกษา
ต่ออีก 2 ปี และเปิดรับนกัเรียนชายเขา้เรียน หลกัสูตรประกาศนียบตัรจงัหวดั ภายหลงัการเปล่ียนแปลง
การปกครองแผน่ดิน พ.ศ. 2475 โรงเรียนฝึกหดัครูมณฑลอุดรไดเ้ปล่ียนช่ือใหม่เป็น “โรงเรียนฝึกหดัครู
จงัหวดัอุดรธานี” ปี พ.ศ. 2482 มีประกาศกระทรวงธรรมการยุบโรงเรียนฝึกหดัครูจงัหวดัอุดรธานี 
โอนไปสังกดัโรงเรียนฝึกหดัครูประกาศนียบตัร จงัหวดัอุดรธานี กรมสามญัศึกษา กระทรวงธรรม
การเปิดสอนหลกัสูตรมธัยมศึกษาพิเศษ 1 โดยรับนกัเรียนท่ีจบชั้นประถมปีท่ี 4 เขา้ศึกษาต่อเพื่อส่งไป
เป็นครูในทอ้งถ่ินทุรกนัดาร เพื่อแกปั้ญหาการขาดแคลนครูปี พ.ศ. 2491 กรมสามญัศึกษาไดส่้งส าเนา
ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ แจง้เร่ืองการเปล่ียนช่ือ โรงเรียนฝึกหดัครูประกาศนียบตัรจงัหวดัอุดรธานี 
เป็นโรงเรียนฝึกหดัครู อุดรธานี ปี พ.ศ. 2501 กรมการฝึกหัดครูไดจ้ดัสรรงบประมาณจ านวนหน่ึง 
ยา้ยโรงเรียนสตรีฝึกหดัครูอุดรธานี มารวมกบัโรงเรียนฝึกหดัครูอุดรธานี และให้ใชช่ื้อเรียกรวมกนัวา่ 
“โรงเรียนฝึกหดัครูอุดรธานี” และแต่งตั้งให้ นายศิริ สุขกิจ ศึกษานิเทศก์เอก ด ารงต าแหน่งอาจารยใ์หญ่
  ต่อมา กระทรวงศึกษาธิการไดป้ระกาศยกฐานะโรงเรียนฝึกหดัครูอุดรธานีเป็น “วิทยาลยั
ครูอุดรธานี” เม่ือวนัท่ี 29 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2503 พร้อมกบัเปิดสอนในหลกัสูตร ประกาศนียบตัรวิชาการ
ศึกษาชั้นสูง (ป.กศ. สูง) ตั้งแต่วนัท่ี 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2503 เป็นตน้มาพระราชบญัญติัวิทยาลยัครู 
พ.ศ. 2518 ก าหนดใหว้ทิยาลยัครูอุดรธานีเป็นสถาบนัอุดมศึกษา สังกดักระทรวงศึกษาธิการเปิดสอน
ถึงระดบัปริญญาตรี และเปิดสอนนกัศึกษาระดบัปริญญาตรีสาขาครุศาสตร์ หลกัสูตรสภาการฝึกหดัครู 
พ.ศ. 2519 ท าใหเ้กิดคณะวชิาครุศาสตร์ คณะวชิาวทิยาศาสตร์ และคณะวชิามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
และในปี พ.ศ. 2520 วิทยาลยัครูอุดรธานี ไดร่้วมกบัวิทยาลยัครูอีก 7 แห่ง ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ด าเนินงานต่าง ๆ ร่วมกนัในนามกลุ่มวิทยาลยัครูภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงต่อมาในปี พ.ศ. 2528 
มีการแกไ้ขเพิ่มเติมพระราชบญัญติัวิทยาลยัครู พ.ศ. 2518 (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2527 ก าหนดให้วิทยาลยั
ครูรวมกนัเป็นกลุ่มและสภาฝึกหัดครูไดอ้อกขอ้บงัคบั ว่าดว้ยกลุ่มวิทยาลยัครู พ.ศ. 2528 เป็นผลให้
วทิยาลยัครู 4 แห่ง ในภาคอีสานตอนบนรวมกนัเป็นสหวทิยาลยัอีสานเหนือ มีส านกังานตั้งอยูที่ี่วิทยาลยั
ครูอุดรธานี และผลจากการ แกไ้ขพระราชบญัญติัน้ีเอง วิทยาลยัไดเ้ปิดสอนระดบัปริญญาตรีในสาขา
อ่ืน ๆ นอกเหนือจากสาขาวิชาการศึกษา และไดจ้ดัตั้งคณะวิทยาการจดัการข้ึนอีกคณะหน่ึง เม่ือวนัท่ี 
14 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2535 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่ัวทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ ฯ พระราชทานช่ือ 
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“สถาบนัราชภฏั” ให้กบัวิทยาลยัครูทัว่ประเทศ คร้ันต่อมา เม่ือวนัท่ี 6 มีนาคม พ.ศ. 2538 มีพระมหา
กรุณาธิคุณต่อชาวราชภฏั เป็นลน้พน้ดว้ยทรงพระเมตตา โปรดกลา้ ฯ พระราชทานพระราชลญัจกร
ประจ าพระองคใ์หเ้ป็น “สัญลกัษณ์ประจ าสถาบนั ราชภฏั” นบัเป็นมหาสิริมงคลอนัควรท่ีชาวราชภฏั
ทั้งมวล จกัไดภ้าคภูมิใจ และพร้อมใจกนัปฏิบติัหนา้ท่ีสนองพระมหากรุณาธิคุณให้เต็มความสามารถ
ในอนัท่ีจะพฒันาสถาบนัราชภฏัใหเ้ป็นสถาบนัอุดมศึกษา เพื่อการพฒันาทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริงสถาบนั
ราชภฏัอุดรธานี ไดเ้ปิดสอนในสาขาวิชาการศึกษา สาขาวิชาวิทยาศาสตร์ และสาขาวิชาศิลปศาสตร์ 
ตามหลกัสูตรวิทยาลยัครู ฉบบัปรับปรุง พ.ศ. 2536 และปรับปรุง พ.ศ. 2543 ในระดบัอนุปริญญา 
ปริญญาตรี และบณัฑิตศึกษา และมีภารกิจตามพระราชบญัญติัสถาบนัราชภฏั พ.ศ. 2538 มาตรา 7 คือ 
“ใหส้ถาบนัราชภฏั เป็นสถาบนัอุดมศึกษา เพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน มีวตัถุประสงคใ์ห้การศึกษาวิชาการ 
และวชิาชีพชั้นสูง ท าการวิจยัให้บริการวิชาการแก่สังคม ปรับปรุง ถ่ายทอด และพฒันาเทคโนโลย ี
ทะนุบ ารุงศิลปวฒันธรรม ผลิตครูและส่งเสริมวทิยฐานะครู” วนัท่ี 10 มิถุนายน พ.ศ. 2547 พระบาทสมเด็จ
พระเจา้อยูห่ัวภูมิพลอดุลยเดช ทรงลงพระปรมาภิไธย พระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 
และประกาศในราชกิจจานุเบกษา เม่ือวนัท่ี 14 มิถุนายน พ.ศ. 2547 ส่งผลให้สถาบนัราชภฏัอุดรธานี 
ไดรั้บการยกฐานะ และปรับเปล่ียนสถานภาพเป็น “มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี” ตั้งแต่วนัท่ี 15 มิถุนายน 
พ.ศ. 2547 เป็นตน้มา 
  ปัจจุบนัมหาวิทยาลยัราชภฏัอุดรธานี มีภารกิจตาม มาตรา 7 คือ “ให้มหาวิทยาลยัเป็น
สถาบนัอุดมศึกษา เพื่อการพฒันาทอ้งถ่ินท่ีเสริมสร้างพลงัปัญญาของแผน่ดิน ฟ้ืนฟูพลงัการเรียนรู้ 
เชิดชูภูมิปัญญาของทอ้งถ่ิน สร้างสรรค์ ศิลปวิทยา เพื่อความเจริญกา้วหน้าอย่างมัน่คง และย ัง่ยืน
ของปวงชนมีส่วนร่วมในการจดัการ การบ ารุงรักษาการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดล้อมอย่างสมดุล และย ัง่ยืน โดยมีวตัถุประสงค์ให้การศึกษา ส่งเสริมวิชาการและวิชาชีพ
ชั้นสูง ท าการสอน วิจยั ให้บริการทางวิชาการแก่สังคม ปรับปรุง ถ่ายทอดและพฒันาเทคโนโลย ี
ทะนุบ ารุง ศิลปะและวฒันธรรม ผลิตครู และส่งเสริมวทิยฐานะครู” 
   1. ปรัชญา มหาวิทยาลยัราชภฏัอุดรธานี เป็นสถาบนัอุดมศึกษาเพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน  
พึงด าเนินบทบาทตามภารกิจต่าง ๆ โดยบูรณาการศาสตร์สากล และศาสตร์ทอ้งถ่ินตามภารกิจทุกดา้น
ตลอดจนใชท้รัพยากรให้กลมกลืน สอดคลอ้ง และเอ้ืออ านวยซ่ึงกนัและกนั ภายใตป้ณิธานท่ีมุ่งมัน่ใน
การพฒันาไปสู่การเป็นสถาบนัอุดมศึกษา เพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน โดยทอ้งถ่ิน และเพื่อทอ้งถ่ิน 
   2. พุทธสุภาษิตประจ ามหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี  
   3. สุวชิาโน ภวฺ โหติ (ผูมี้ความรู้ดี เป็นผูเ้จริญ) 
   4. สัญลกัษณ์ประจ ามหาวทิยาลยั 
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   5. ตรามหาวิทยาลยั เป็นรูปวงรีสองวงลอ้มตราพระราชลญัจกรของพระบาทสมเด็จ 
พระเจา้อยูห่ัวภูมิพลอดุลยเดช ท่ีพระราชทานให้แก่มหาวิทยาลยัราชภฏั ภายในวงรีดา้นบนเป็นอกัษร
ภาษาไทยเขียนว่า “มหาวิทยาลยัราชภฏัอุดรธานี” ดา้นล่างเป็นอกัษรภาษาองักฤษเขียนว่า “Udon 
Thani Rajabhat University” ภายใตว้งรีดา้นในมีตราพระราชลญัจกร ประจ าพระองค์พระบาทสมเด็จ
พระเจา้อยูห่ัว รัชกาลท่ี 9 ซ่ึงเป็นรูปพระท่ีนัง่อฐัทิศประกอบดว้ย วงจกัร กลางวงจกัรมีอกัขระเป็น   
อุ หรือเลข 9 รอบวงจกัรมีรัศมีเปล่งออกโดยรอบ เหนือจกัรเป็นรูปเศวตาฉตัรเจ็ดชั้นตั้งอยูบ่นพระท่ีนัง่
อฐัทิศ แปลความหมายวา่ มีพระบรมเดชานุภาพในแผน่ดิน 
   6. สีน ้ าเงิน แทนค่า สถาบันพระมหากษัตริย์ผูใ้ห้ก าเนิด และพระราชทานนาม
“สถาบนัราชภฏั” 
   7. สีเขียว แทนค่า แหล่งท่ีตั้งของมหาวิทยาลยัราชภฏั ซ่ึงอยูใ่นแหล่งธรรมชาติและ  
มีสภาพแวดลอ้มท่ีสวยงาม 
   8. สีทอง แทนค่า ความเจริญรุ่งเรืองทางปัญญา 
   9. สีส้ม แทนค่า ความเจริญรุ่งเรืองของศิลปวฒันธรรมทอ้งถ่ินท่ีกา้วไกลในมหาวิทยาลยั
ราชภฏั 
   10.  สีขาว แทนค่า ความคิดอนับริสุทธ์ิของนกัปราชญแ์ห่งพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั
  2.6.2 มหาวทิยาลยัราชภัฏมหาสารคาม (มรม.)  
  มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม (Rajabhat Maha Sarakham University) เป็นมหาวิทยาลยั
ของรัฐในจงัหวดัมหาสารคาม ปีพ.ศ. 2535 วิทยาลยัครูทุกแห่งไดรั้บพระราชทานนามวา่ “สถาบนั
ราชภฏั” ใชค้  าภาษาองักฤษวา่ “Rajabhat Institute” แลว้ต่อทา้ยดว้ยช่ือเดิม หรือช่ือจงัหวดั นามน้ี
ไดรั้บพระราชทาน เม่ือวนัท่ี 14 กุมภาพนัธ์ 2535 ปี พ.ศ. 2538 สถาบนัราชภฏัมหาสารคาม ไดด้ าเนินงาน
ตาม พ.ร.บ. สถาบนัราชภฏั พ.ศ. 2538 ตั้งแต่วนัท่ี 19 มกราคม 2535 เป็นตน้มา พฒันาการของสถาบนั 
ราชภฏัมหาสารคาม ซ่ึงเร่ิมตั้งแต่ปี พ.ศ. 2473 เม่ือนบัมาถึงปี 2542 น้ี สถาบนัราชภฏัมหาสารคาม    
มีอายุครบ 69 ปี ปัจจุบนัสถาบนัราชภฏัมหาสารคาม จดัการศึกษาตามพระราชบญัญติัสถาบนัราชภฏั 
พ.ศ. 2538 และแผนพฒันาการศึกษาระยะท่ี 8 พ.ศ. 2540 - 2544 มี รศ. ดร. สุวกิจ ศรีปัดถา เป็นอธิการบดี 
สถาบนัราชภฏัมหาสารคาม เปิดสอนในระดบัอนุปริญญา และปริญญาตรีจ านวน 52 โปรแกรมวิชา 
จ าแนกเป็น 3 ปริญญา คือ ครุศาสตรบณัฑิต (ค.บ.) ศิลปศาสตร์บณัฑิต (ศศ.บ.) และวิทยาศาสตร์บณัฑิต 
(วท.บ.) จุดเน้นอนัส าคญัของสถาบนัราชภฏั คือ “เป็นสถาบนัการศึกษาเพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน” และ   
จะเปิดสอนในระดบัปริญญาโท ปริญญาเอก ต่อไปในอนาคตปี พ.ศ. 2547 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั
โปรดเกล้า ฯ ให้ตราพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 ซ่ึงส่งผลให้สถาบนัราชภฏั
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มหาสารคาม เปล่ียนสถานะเป็นมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ตั้งแต่วนัท่ี 15 มิถุนายน 2547  
เป็นตน้ไป และไดเ้ปล่ียนช่ือมาเป็น “มหาวทิยาลยัราชภฏัหาสารคาม” 
  พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หวั ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ พระราชทานพระราชลญัจกรประจ า 
พระองค ์รัชกาลท่ี 9 ให้เป็นตราสัญลกัษณ์ ประจ ามหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม มีลกัษณะเป็นรูปไข่ 
วงใน คือ พระราชลญัจกรประจ าพระองครั์ชกาลท่ี 9 เป็นรูปพระท่ีนัง่อฐัทิศ ประกอบตวั จกัรกลาง
วงจกัรมีอกัขระเป็น อุ หือ เลข 9 รอบวงจกัรมีรัศมีเปล่งออกโดยรอบเหนือจกัรเป็นรูปเศวตฉตัรเจ็ดชั้น 
ฉัตรตั้งอยู่บนพระท่ีนัง่อฐัทิศ แปลความหมายว่า มีพระบรมเดชานุภาพในแผ่นดินวงนอกเป็นช่ือ
มหาวทิยาลยัราชภฏั มหาสารคาม ภาษาไทย และภาษาองักฤษ  
   1. สีประจ ามหาวทิยาลยั 
   2. สีประจ าสถาบนั สีเขียว - แดง 
  ปัจจุบนั มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เปิดสอนในระดบัอนุบาล อนุปริญญา ปริญญาตรี 
ประกาศนียบตัรบณัฑิตปริญญาโท และปริญญาเอก มีทั้งหลกัสูตรทัว่ไป และหลกัสูตรภาคสมทบ 
ประกอบดว้ย คณะทั้งหมด 6 คณะ และ 1 โรงเรียน ไดแ้ก่ คณะครุศาสตร์ สีประจ าคณะ คือ สีฟ้า 
คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีสีประจ าคณะ คือ สีเหลือง คณะวทิยาการจดัการ สีประจ าคณะ คือ
สีแสด คณะมนุษยศ์าสตร์และสังคมศาสตร์ สีประจ าคณะ คือ สีม่วง คณะเทคโนโลยีการเกษตร      
สีประจ าคณะ คือ สีเขียว คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ สีประจ าคณะ คือ สีน ้ าเงิน วิทยาลยักฎหมาย
และการปกครอง สีประจ าคณะ คือ สีชมพู บณัฑิตวิทยาลัย โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัราชภฏั    
มหาสาคาม สีประจ าโรงเรียน คือ สีเขียว - แดง 
  2.6.3 มหาวทิยาลยัราชภัฏเลย (มรล.)  
  มหาวทิยาลยัราชภฏัเลย (Loei Rajabhat University) เป็นสถาบนัอุดมศึกษาก่อตั้งข้ึนเม่ือปี 
พ.ศ. 2516 เดิมมีฐานะเป็น “วิทยาลัยครูเลย” เป็นสถาบนัการศึกษาระดับอุดมศึกษาในสังกัด
กระทรวงศึกษาธิการ ไดรั้บการสถาปนาเม่ือวนัท่ี 29 กนัยายน พ.ศ. 2516 โดยใชเ้งินงบประมาณ
โครงการเงินยืมจากธนาคารโลก มีพื้นท่ีประมาณ 323 ไร่ ตั้งอยูบ่ริเวณทุ่งขุมทอง ซ่ึงเป็นพื้นท่ีของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเลย และร่วมกบัพื้นท่ีของชาวบา้น อยูห่่างจากจงัหวดัเลย ประมาณ 5 กิโลเมตร 
ตามเส้นทาง 201 เลย - เชียงคาน เร่ิมรับนกัศึกษาเม่ือ ปี พ.ศ. 2519 ชั้น ปกศ. และ ปกศ.สูง ตั้งอยูท่ี่
อ  าเภอเมือง จงัหวดัเลย 
  พ.ศ. 2519 เร่ิมรับนกัศึกษาชั้น ประกาศนียบตัร และประกาศนียบตัรชั้นสูง เม่ือ พ.ศ. 2520 
ไดย้กฐานะเป็น “วทิยาลยัครู” ตามพระราชบญัญติัวิทยาลยัครู พ.ศ. 2518 สามารถเปิดสอนไดใ้นระดบั
ปริญญาตรี ทางครู (คบ.) โดยเปิดสอน ครุศาสตรบณัฑิต 4 ปี ในปี พ.ศ. 2521 และไดข้ยายจ านวนมากข้ึน 
ในปีต่อ ๆ มาทั้งในภาคปกติ และภาค อคป.พ.ศ. 2528 เร่ิมเปิดการศึกษาในสาขาท่ีไม่ใช่ครู 2 สาย 
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คือ ศิลปศาสตรบณัฑิต และ วทิยาศาสตรบณัฑิต ถึงระดบัปริญญาตรี (ตาม พ.ร.บ. วิทยาลยัครู พ.ศ. 
2518 แกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2527) ไดข้ยายจ านวนเพิ่มข้ึนในปีต่อมา และไดเ้ปล่ียนการศึกษานอกเวลา 
จาก อคป. เป็น กศ.บป. พ.ศ. 2538 ไดมี้การตราพระราชบญัญติัสถาบนัราชภฏัข้ึน และไดเ้ปล่ียนช่ือ
จาก “วทิยาลยัครู” เป็น “สถาบนัราชภฏั” ซ่ึงเป็นนามพระราชทานจากพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั 
โดยเปิดสอนในระดบัท่ีสูงกว่าระดบัปริญญาตรีได ้ปี พ.ศ. 2540 ไดเ้ร่ิมเปิดสอนปริญญาโท สาขา
สังคมศาสตร์ เพื่อการพฒันาทั้งภาคปกติ และภาคพิเศษ และไดเ้ปิดสาขาไทยศึกษาเพื่อการพฒันา 
และสาขาการบริหารเพื่อการศึกษา ในปีถดัมาตามล าดบั พ.ศ. 2541 ไดจ้ดัการศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา
โดยเปิดสอนนกัศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรศิลปศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาสังคมศาสตร์เพื่อ
การพฒันา ภาคปกติ และภาคพิเศษ โดยเป็นโครงการเพื่อการร่วมมือระหว่างสถาบนัราชภฏัเลย    
กบัจงัหวดัเลย และเปิดรับนักศึกษาในโปรแกรม ปี พ.ศ. 2542 จดัการศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา     
โดยเปิดสอนนักศึกษาระดบับัณฑิตศึกษา หลกัสูตรไทยศึกษาเพื่อการพฒันารุ่นท่ี 1 และเปิดรับ
นกัศึกษาในโปรแกรมวชิาท่ีเปิดใหม่ ทั้งระดบัปริญญาตรี 4 ปี, ระดบัปริญญาตรี 2 ปี และระดบัอนุปริญญา 
ปี พ.ศ. 2443 จดัการศึกษาระดบับณัฑิตศึกษาโดยเปิดสอนนักศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา หลักสูตร 
การบริหารการศึกษารุ่นท่ี 1 และเปิดรับนกัศึกษาในโปรแกรมวชิาท่ีเปิดใหม่ทั้งระดบัปริญญาตรี 4 ปี, 
ระดบัปริญญา 2 ปี และระดบัอนุปริญญา ปี พ.ศ. 2544 ไดเ้ปิดศูนยโ์ครงการจดัการศึกษา เพื่อขยาย
โอกาสทางการศึกษาแก่ทอ้งถ่ิน (กศ.อท.) ส าหรับจดัการศึกษาในวนัเสาร์ - อาทิตย ์ท่ี อ าเภอชุมแพ 
จงัหวดัขอนแก่น โดยเปิดสอนในสาขาวิชาการศึกษา, ระดบัปริญญาตรี 2 ปี, ระดบัปริญญาตรี 4 ปี , 
และระดบัปริญญา 2 ปี มีวิชาท่ีเปิดใหม่ทั้งระดบัปริญญาตรี 4 ปี, ระดบัปริญญาตรี 2 ปี และระดบั
อนุปริญญา 15 มิถุนายน  
  พ.ศ. 2547 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั ฯ ไดมี้พระมหากรุณาธิคุณโปรดเกลา้ ฯ ลงพระ
ปรมาภิไธยในพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 มีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่วนัท่ี 15 มิถุนายน 
พ.ศ. 2547 เป็นตน้ไป และไดเ้ปล่ียนช่ือจาก “ สถาบนัราชภฏัเลย ” เป็น มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย        
“ Loei Rajabhat University ” 
  2.6.4 มหาวทิยาลยัราชภัฏสกลนคร (มร.สน.)  
  มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร (Sakonnakhon Rajabhat University) เป็นมหาวิทยาลยัของรัฐ 
ตั้งอยูใ่นอ าเภอเมืองสกลนคร จงัหวดัสกลนคร ก่อตั้งข้ึนเม่ือปี พ.ศ. 2507 ในช่ือ “โรงเรียนฝึกหดัครู
สกลนคร” ผูส้ าเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร จะไดเ้ขา้รับพระราชทานปริญญาบตัร 
โดยพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัว ทรงพระกรุณาโปรดเกล้า ฯ พระราชทานให้สมเด็จพระบรม
โอรสาธิราช เจา้ฟ้ามหาวชิราลงกรณ สยามมกุฎราชกุมาร เสด็จพระราชด าเนินแทนพระองค์  เป็น
ประจ าทุกปี ณ หอประชุมมหาวชิราลงกรณ มหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร 
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  หอประชุมมหาวชิราลงกรณ สถานท่ีพระราชทานปริญญาบตัรมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่ม
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร ตั้งอยูห่่างจากตวัเมือง ไปทางจงัหวดัอุดรธานี 
ระยะทาง 2 กิโลเมตร มีเน้ือท่ีทั้งส้ิน 612 ไร่ เดิมเป็นท่ีดินของกระทรวงกลาโหม และของกรมต ารวจ 
ซ่ึงเคยเป็นท่ีตั้งของโรงเรียนพลต ารวจภูธร 4 จงัหวดัสกลนคร แต่ไดยุ้บเลิกไปรวมกบัภาคอ่ืน ต่อมา
กระทรวงมหาดไทย ไดใ้ชส้ถานท่ีก่อสร้างศาลากลางจงัหวดัสกลนคร การก่อสร้างตวัอาคารไดเ้สร็จส้ิน
เม่ือ พ.ศ. 2506 แต่ยงัใช้ไม่ได ้กระทรวงมหาดไทย ไดเ้ปล่ียนโครงการไปสร้างศาลากลางจงัหวดัใหม่ 
ท่ีบริเวณศูนยร์าชการในปัจจุบนั จงัหวดัสกลนคร กระทรวงศึกษาธิการ จึงไดข้อท่ีดิน และส่ิงก่อสร้าง
เพื่อตั้งเป็นโรงเรียนฝึกหดัครู ซ่ึง พณ ฯ จอมพลสฤษด์ิ ธนะรัชต ์อดีตนายกรัฐมนตรีไดมี้บญัชาให้
มอบท่ีดิน และส่ิงก่อสร้างให้กระทรวงศึกษาธิการ จดัตั้งเป็นโรงเรียนฝึกหัดครู โรงเรียนฝึกหัดครู
สกลนคร จึงไดถื้อก าเนิดข้ึน เม่ือวนัท่ี 17 กรกฎาคม พ.ศ. 2507 โรงเรียนฝึกหัดครูสกลนคร เร่ิม
ด าเนินการตั้งแต่ปีการศึกษา 2507 รับนกัศึกษารุ่นแรก จ านวน 70 คน (ชาย 48 หญิง 22 คน) โดยฝาก
เรียนไวก้บัวิทยาลยัครูอุบลราชธานี วิทยาลยัครูมหาสารคาม และวิทยาลยัครูอุดรธานี มีนายจ านง 
ภวภูตานนท ์ณ มหาสารคาม เป็นอาจารยใ์หญ่ ปีการศึกษา 2508 รับนกัศึกษาเพิ่ม 152 คน มีครู - อาจารย ์
18 คน ปีการศึกษา 2509 เร่ิมเปิดสอนในระดบั ป.กศ.สูง เป็นปีแรก รับนกัศึกษา รับนกัศึกษา จ านวน 
146 คน มีครูอาจารย ์24 คน นายพจน์ ธญัญขนัธ์ ด ารงต าแหน่งอาจารยใ์หญ่ การด าเนินงานของโรงเรียน
ฝึกหดัครูสกลนคร ไดเ้จริญกา้วหนา้มาเป็นล าดบัมีการรับนกัศึกษาเพิ่มข้ึน มีครูอาจารยเ์พิ่มมากข้ึน 
อาคาร และส่ิงก่อสร้างก็เพิ่มมากข้ึนเช่นเดียวกนั กระทรวงศึกษาธิการจึงยกฐานะข้ึนเป็น “วิทยาลยั
ครูสกลนคร” เม่ือวนัท่ี 16 มกราคม พ.ศ. 2513 และไดข้ยายการผลิตครูออกเป็น 2 ภาค คือ ภาคปกติ 
และภาคค่า วิทยาลยัครูสกลนคร ในปีการศึกษา 2518 เปิดสอนในระดบัปริญญาตรี (ค.บ.) เป็นปีแรก
  ปีการศึกษา 2519 สภาการฝึกหดัครูไดจ้ดัให้มีการเรียนการสอนแบบทวิภาค ดงันั้น สถาบนั
จึงเปล่ียนช่ือจาก “นกัศึกษาภาคค่า” เป็น “นกัศึกษาต่อเน่ือง” จนถึงปี 2521 ปีการศึกษา 2521 ไดเ้ปิดสอน
ในระดบัปริญญาตรี 2 ปีหลงั (หลงัอนุปริญญา) เป็นปีแรก และเปิดอบรมครู และบุคลากรทางการศึกษา
ประจ าการ (อคป.)ปีการศึกษา 2528 เปิดสอนในสาขาวิชาท่ีหลากหลายมากข้ึน คือ สาขาศิลปศาสตร์ 
สาขาวิทยาศาสตร์ ปีการศึกษา 2529 เปิดสอนในโครงการจดัการศึกษาส าหรับบุคลากรประจ าการ 
(กศ.บป.) ในหลกัสูตรปริญญาตรี 4 ปี และปริญญาตรี 2 ปีหลงั ปีการศึกษา 2530 เร่ิมโครงการคุรุทายาท 
เป็นปีแรกสถาบนัราชภฏัสกลนคร ต่อมา เม่ือวนัท่ี 14 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2535 พระบาทสมเด็จพระ
เจา้อยูห่วั ฯ ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ ฯ พระราชทานนามให้แก่วิทยาลยัครูทัว่ประเทศวา่ “สถาบนั
ราชภฏั” ในปี พ.ศ. 2537 รัฐบาลไดเ้สนอร่างพระราชบญัญติัสถาบนัราชภฏั พ.ศ. 2538 ต่อรัฐสภา 
เม่ือผ่านการพิจารณาของรัฐสภาแลว้ พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หวัภูมิพลอดุลยเดช ฯ ทรงลงพระ
ปรมาภิไธย เม่ือวนัท่ี 19 มกราคม 2538 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี 112 ตอนท่ี 4 ก ลงวนัท่ี 
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24 มกราคม 2538 จากพระราชบญัญติัสถาบนัราชภฏั มีพระบรมราชโองการโปรดเกลา้แต่งตั้งให้
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประสิทธ์ิ กองสาสนะ ด ารงต าแหน่งอธิการบดีคนแรกของสถาบนัราชภฏั
สกลนคร มหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร ต่อมาเม่ือวนัท่ี 9 มิถุนายน 2547 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั
ภูมิพลอดุลยเดช ฯ ทรงลงพระปรมาภิไธยในพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 ประกาศ
ในพระราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี 121 ตอนพิเศษ 23 ก ลงวนัท่ี 14 มิถุนายน 2547 มีผลให้สถาบนัราชภฏั
สกลนครไดรั้บยกฐานะเป็นมหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร ตั้งแต่วนัท่ี 15 มิถุนายน 2547 และผูป้ฏิบติั
หนา้ท่ีอธิการบดีคนแรกของมหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร คือ ผศ.ดร.วฒันา สุวรรณไตรย ์และ อธิการบดี 
มหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร คนปัจจุบนั คือ รศ.ดร.ชนินทร์ วะสีนนท ์
  2.6.5 มหาวทิยาลยัราชภัฏนครราชสีมา (มร.นม.)  
  มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา ตั้งอยูท่ี่อ  าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา เลขท่ี 340 ถนน
สุรนารายณ์ ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา อยูห่่างจากอนุสาวรียท์า้วสุรนารีไปทาง
ต าบลจอหอ ประมาณ 3 กิโลเมตร มีพื้นท่ีทั้งหมด 274 ไร่ 3 งาน 41 ตารางวา พื้นท่ีหลกัอยูท่ี่มหาวิทยาลยั
ราชภฏันครราชสีมา จ านวน 174 ไร่ 3 งาน 41 ตารางวา และมีศูนยฝึ์กปฏิบติังานดา้นการเกษตรอีก 
100 ไร่ อยูท่ี่ต  าบลโพธ์ิกลาง อ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา ติดกบัสวนสัตว ์จงัหวดันครราชสีมา 
ซ่ึงอยูห่่างจากมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา ประมาณ 15กิโลเมตร มีปรัชญาประจ ามหาวิทยาลยัวา่ 
“แหล่งวชิาการ สร้างสรรคค์นดี มีคุณธรรม น าสังคม” 
  พ.ศ. 2457 การฝึกหดัครูไดเ้ร่ิมในมณฑลนครราชสีมา เม่ือกระทรวงธรรมการให้เปิดสอน
หลกัสูตรประโยคครูมูลสามญั (ป.) ในโรงเรียนตวัอยา่งประจ ามณฑลนครราชสีมา โดยรับนกัเรียน
ท่ีจบชั้นมธัยมปีท่ี 3 เขา้ศึกษาหลกัสูตร 2 ปี เม่ือส าเร็จการศึกษาจะไดรั้บบรรจุเป็นขา้ราชการครู 
พ.ศ. 2466 กระทรวงธรรมการ ไดจ้ดัตั้งโรงเรียนฝึกหัดครูมูลกสิกรรม ท่ีขา้งวดัโพธ์ิ ต าบลโพธ์ิกลาง 
อ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา เปิดสอนหลักสูตรประโยคครูมูลสามญั (ป.) และประโยคครู
ประกาศนียบตัรจงัหวดั (ว.) ต่อมาในปี พ.ศ. 2478 ไดเ้ปล่ียนช่ือเป็น “โรงเรียนฝึกหดัครูประกาศนียบตัร
จงัหวดันครราชสีมา” เปิดสอนเฉพาะหลกัสูตรประโยคครูประกาศนียบตัรจงัหวดั (ว.) พ.ศ. 2481 
ยา้ยไปอยู่แทนท่ีโรงเรียนฝึกหัดครูประถมกสิกรรม อ าเภอโนนสูง จงัหวดันครราชสีมา และในปี 
พ.ศ. 2485 เปล่ียนช่ือเป็น “โรงเรียนฝึกหดัครูมูลโนนสูง” เปิดสอน 3 หลกัสูตร ไดแ้ก่ ประโยคครู
ประกาศนียบตัรจงัหวดั (ว.) ประโยคครูประชาบาล (ป.บ.) และประโยคครูมูล (ม.) พ.ศ. 2490 ยา้ย
เขา้มาอยู ่ณ ท่ีตั้งปัจจุบนัในอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา และเปล่ียนช่ือเป็น “โรงเรียนฝึกหดัครู
นครราชสีมา” ในปี พ.ศ. 2495 ไดย้บุเลิกหลกัสูตรเดิม 3 หลกัสูตร และเปิดสอนหลกัสูตรประกาศนียบตัร
ประโยคครูประถม (ป.ป.) จนถึงปี พ.ศ. 2497 จึงเปิดสอนหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาการศึกษา 
(ป.กศ.) แทนหลกัสูตรประกาศนียบตัรประโยคครูประถม (ป.ป.) พ.ศ. 2502 ไดรั้บการยกฐานะเป็น 
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“วิทยาลยัครูนครราชสีมา” และเปิดสอนหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาการศึกษาชั้นสูง (ป.กศ. ชั้นสูง) 
ต่อจากระดบั ป.กศ. พ.ศ. 2507 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั เสด็จพระราชด าเนินพร้อมดว้ยสมเด็จ
พระนางเจา้ ฯ พระบรมราชินีนาถ เพื่อรับฟังค ากราบบงัคมทูลรายงานความกา้วหนา้ของการฝึกหดั
ครูไทย และทอดพระเนตรกิจการวิทยาลยัครูนครราชสีมา และนิทรรศการดา้นวิชาการของนกัศึกษา 
พ.ศ. 2518 ไดรั้บการยกฐานะเป็นสถาบนัอุดมศึกษาสังกดักระทรวงศึกษาธิการตามพระราชบญัญติั
วทิยาลยัครู พุทธศกัราช 2518 จึงขยายการผลิตครูถึงระดบัปริญญาตรีครุศาสตรบณัฑิต (ค.บ.) พ.ศ. 2520 
  เร่ิมโครงการอบรมครูและบุคลากรทางการศึกษาประจ าการ (อคป.) แลว้พฒันามาเป็น
โครงการจดัการศึกษาเพื่อปวงชน (กศ.ปช.) ในปัจจุบนั พ.ศ. 2527 เร่ิมเปิดสอนสาขาวิชาชีพอ่ืน
นอกเหนือจากสาขาวิชาการศึกษาในระดบัอนุปริญญา และขยายถึงระดบัปริญญาตรีในระยะต่อมา 
ปัจจุบนัมี 5 สาขาวิชา ไดแ้ก่ สาขาวิชาการศึกษา สาขาวิชาวิทยาศาสตร์ และวิทยาศาสตร์ประยุกต ์
สาขาวชิาศิลปศาสตร์ สาขาวชิาบริหารธุรกิจ และสาขาวิชานิติศาสตร์ สมเด็จพระบรมโอรสาธิราช ฯ 
สยามมกุฎราชกุมาร เสด็จ ฯ พร้อมดว้ย พระเจา้วรวงศเ์ธอ พระองคเ์จา้ศรีรัศม์ิ พระวรชายา ทรงเปิด
อาคารยพุราชเบญจมงคล พ.ศ. 2537 เปล่ียนแปลงฐานะเป็น “สถาบนัราชภฏันครราชสีมา” สามารถ
เปิดสอนในระดบัท่ีสูงกว่าปริญญาตรี พ.ศ. 2541 เร่ิมเปิดสอนระดบัปริญญาโท สาขาการบริหาร
การศึกษา และปีต่อ ๆ มา ตั้งแต่ พ.ศ. 2542 - 2545 ไดเ้ปิดสอนสาขาอ่ืนเพิ่มอีก 6 สาขา ไดแ้ก่ สาขา
เทคโนโลย ีและส่ือสารการศึกษา สาขาระบบสารสนเทศภูมิศาสตร์ สาขาการส่งเสริมสุขภาพ สาขา
หลกัสูตรและการสอน สาขาสังคมศาสตร์เพื่อการพฒันา และสาขาการพฒันาสุขภาพชุมชน พ.ศ. 2547 
ไดรั้บการยกฐานะเป็น “มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา” พ.ศ. 2548 เปิดสอนระดบัปริญญาโท เพิ่มอีก 
1 สาขา คือ สาขาวิทยาศาสตร์ศึกษา พ.ศ. 2549 เปิดสอนระดบัปริญญาเอก สาขาภาวะผูน้ าทางการ
บริหารการศึกษา และเปิดสอนระดบัปริญญาโทเพิ่มอีก 1 สาขา ไดแ้ก่ สาขาเทคโนโลยีการจดัการ
ส่ิงแวดลอ้ม พ.ศ. 2556 สมเด็จพระบรมโอรสาธิราช ฯ สยามมกุฎราชกุมาร ทรงเสด็จ ฯ เปิดอาคาร
ยพุราชเบญจมงคล 
  2.6.6 มหาวทิยาลยัราชภัฏบุรีรัมย์ (มรภ.บร.)  
  มหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์(Buriram Rajabhat University) เป็นมหาวิทยาลยัของรัฐในกลุ่ม
มหาวทิยาลยัราชภฏั ตั้งอยูใ่นจงัหวดับุรีรัมย ์ปี พ.ศ. 2547 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดช 
โปรดเกลา้ ฯ ใหต้ราพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 ซ่ึงส่งผลให้สถาบนัราชภฏับุรีรัมย์
เปล่ียนสถานะเป็นมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ตั้งแต่วนัท่ี 15 มิถุนายน 2547 เป็นตน้ไป และไดเ้ปล่ียนช่ือ
มาเป็น “มหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย”์ ใช้ช่ือภาษาองักฤษว่า “Buriram Rajabhat University” ตรา
มหาวทิยาลยั เป็นรูปวงรีสองวงลอ้ม ตราพระราชลญัจกรของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัภูมิพล 
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อดุลยเดช ท่ีพระราชทานให้แก่มหาวิทยาลยัราชภฏั ภายในวงรีดา้นบนเป็นอกัษรภาษาไทยเขียนวา่ 
“มหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย”์ ดา้นล่างเป็นอกัษรภาษาองักฤษเขียนวา่ “Buriram Rajabhat University” 
สีประจ ามหาวิทยาลยั ไดแ้ก่ สี ม่วง - เหลือง คณะส านกัและสถาบนั ไดแ้ก่ คณะครุศาสตร์ คณะ
วทิยาศาสตร์ คณะเทคโนโลยกีารเกษตร คณะวิทยาการจดัการ คณะมนุษยศ์าสตร์และสังคมศาสตร์ 
คณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรม บณัฑิตวทิยาลยั สถาบนัวจิยัและพฒันา 
  2.6.7 มหาวทิยาลยัราชภัฏสุรินทร์ (มรภ.สร.)  
 มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ (Surindra Rajabhat University) เป็นสถาบนัอุดมศึกษา ซ่ึงตั้งอยู่
ในจงัหวดัสุรินทร์ ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศไทยปัจจุบนั เปิดสอนระดบัอนุปริญญา 
ปริญญาตรี ปริญญาโท และระดบัปริญญาเอก โดยเป็นการจดัการศึกษา และบริการวิชาการแก่ชุมชน 
ในเขตจงัหวดัสุรินทร์ ยโสธร อ านาจเจริญ (บางส่วน)บุรีรัมย ์(บางส่วน) ศรีสะเกษ (บางส่วน) และ
บุคลากรในจงัหวดั ประเทศกมัพูชา และใกลเ้คียง ตรามหาวิทยาลยั เป็นรูปวงรีสองวงลอ้มตราพระ
ราชลญัจกรของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ท่ีพระราชทานให้แก่มหาวิทยาลยั  
ราชภฏั ภายในวงรีดา้นบนเป็นอกัษรภาษาไทยเขียนวา่ “มหาวิทยาลยัราชภฏัสุรินทร์” ดา้นล่างเป็นอกัษร
ภาษาองักฤษเขียนวา่ “Surindra Rajabhat University” หน่วยงานระดบัคณะ ประกอบดว้ย คณะครุศาสตร์ 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คณะวิทยาการจดัการ คณะมนุษยศ์าสตร์และสังคมศาสตร์ คณะ
เทคโนโลยอุีตสาหกรรม บณัฑิตวทิยาลยั 
  2.6.8 มหาวทิยาลยัราชภัฏอุบลราชธานี (มรภ.อบ.)  
  มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี (Ubon Ratchathani Rajabhat University) เป็นสถาบนัการศึกษา
ท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน และมีการจดัการศึกษาและการคน้ควา้วิจยั
ในดา้นวทิยาศาสตร์สุขภาพ มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ และวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี โดยปัจจุบนัน้ี
ไดมี้ความร่วมมือทางวชิาการกบัมหาวทิยาลยัจ าปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี เป็นสถาบนัการศึกษาระดบัอุดมศึกษา ซ่ึงจดัตั้งอยู่ท่ี
จงัหวดัอุบลราชธานี ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยจดัการการศึกษาและให้การบริการแก่ประชาชน
ในจงัหวดัอุบลราชธานี ยโสธร อ านาจเจริญ (บางส่วน) และบุคลากรในเขตจงัหวดั และประเทศใกลเ้คียง 
โดยจดัการศึกษาในระดบัอนุปริญญา ปริญญาบณัฑิต ปริญญามหาบณัฑิต และปริญญาดุษฎีบณัฑิต 
โดยมหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี มีพฒันากา รและการยกฐานะ ดงัต่อไปน้ี  
   พ.ศ. 2485 มีการจดัตั้งโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ข้ึนท่ีจงัหวดั
อุบลราชธานีในความดูแลของโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  
   พ.ศ. 2490 เปิด “โรงเรียนฝึกหดัครูอุบลราชธานี” ข้ึน โดยใชอ้าคารสถานท่ีของโรงเรียน
เตรียมอุดมศึกษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จงัหวดัอุบลราชธานี 
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   พ.ศ. 2490 จดัการเรียนการสอนหลกัสูตร “ประกาศนียบตัรจงัหวดั” และหลกัสูตร
ประโยคครูมูล 
   พ.ศ. 2497 จดัการเรียนการสอนตามหลกัสูตร “ประโยคครูประถม” (ป.ป.) 
   พ.ศ. 2498 จดัการเรียนการสอนหลกัสูตร “ประกาศนียบตัรวิชาการศึกษา” (ป.กศ.)
   พ.ศ. 2499 เร่ิมโครงการฝึกหดัครูชนบท ซ่ึงเป็นโครงการความร่วมมือระหวา่งรัฐบาล
และองคก์ารยเูนสโก (Thailand Unesco Rural Teacher Education Project) หรือ Turter 
   พ.ศ. 2501 ยกฐานะข้ึนเป็น “วิทยาลยัครูอุบลราชธานี” เปิดสอนถึงระดบั ป.กศ.สูง
   พ.ศ. 2510 เปิดสอนหลกัสูตรประโยคครูประถม (ป.ป.) 
   พ.ศ. 2517 ได้เปิดสอนระดบัปริญญาตรี ตามพระราชบญัญติัวิทยาลยัครู พ.ศ. 2518
   พ.ศ. 2527 มีการจดัตั้งวิทยาลยัชุมชนชั้นในวิทยาลยัครูอุบลราชธานี ช่ือ “วิทยาลยัครู
อุบลราชธานี” 
   พ.ศ. 2534 ท าโครงการความร่วมมือกบัสถาบนับณัฑิตพฒันาบริหารศาสตร์ เปิดสอน
ระดบัปริญญาโท วิชาเอกพฒันาสังคม และวิชาเอกการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และ / หรือการบริหาร
โครงการ และนโยบายสาธารณะ 
   พ.ศ. 2535 ไดรั้บพระราชทานนามวา่ “สถาบนัราชภฏัอุบลราชธานี” 
   พ.ศ. 2540 เปิดสอนระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรประกาศนียบตัรวชิาชีพครู และหลกัสูตร
ปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา ในปีการศึกษา 2541 ไดเ้ปิดสอนเพิ่มอีก 2 สาขา คือ สาขา
พฒันาหลกัสูตรและการเรียนการสอน และสาขาวจิยัและประเมินผลการศึกษา 
   ปีการศึกษา 2544 ไดเ้ปิดสอนหลกัสูตรปริญญาโท สาขาสังคมศาสตร์เพื่อการพฒันา
   ปีการศึกษา 2545 ไดเ้ปิดสอนหลกัสูตรปริญญาโท สาขา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (MBA)
   ปีการศึกษา 2547 ไดย้กฐานะข้ึนเป็น “มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี” 
  ปัจจุบนัน้ี ได้เปิดสอนระดับปริญญามหาบณัฑิตในหลกัสูตรวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต 
ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต ครุศาสตรมหาบณัฑิต บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
และระดบัปริญญาดุษฎีบณัฑิตในหลกัสูตรครุศาสตรดุษฎีบณัฑิต และปรัชญาดุษฎีบณัฑิต มหาวิทยาลยั
ราชภฏัอุบลราชธานี เป็นสถาบนัการศึกษาท่ีมีคณาจารย ์และนกัศึกษา เป็นจ านวนมาก อาคารสถานท่ี
และครุภณัฑท่ี์ทนัสมยั และเป็นสถาบนัการศึกษาท่ีมีการพฒันาการอยา่งต่อเน่ือง เพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน
อยา่งแทจ้ริง และเพื่อความคล่องตวัในการบริหารและการจดัการภายในจึงไดมี้การสถานภาพเป็น
นิติบุคคล นอกจากน้ียงัมีระบบการประกนัคุณภาพการศึกษา การพฒันาอาจารยก์ารพฒันาการเรียน
การสอนในทุกสาขาวิชา ไม่วา่จะเป็นวิทยาศาสตร์สุขภาพ วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มนุษยศาสตร์
และสังคมศาสตร์นัน่เอง 
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  2.6.9 มหาวทิยาลยัราชภัฏชัยภูมิ (มชย.)  
  มหาวิทยาลยัราชภฏัชยัภูมิ (Chaiyaphum Rajabhat University) เป็นมหาวิทยาลยัของรัฐ
ในจงัหวดัชยัภูมิ จดัการเรียนการสอนในระดบัปริญญาตรี และระดบับณัฑิตศึกษา โดยคณะศิลปศาสตร์
และวทิยาศาสตร์ เพื่อจดัการหลกัสูตรของมหาวิทยาลยั ผูส้ าเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลยัราชภฏัชยัภูมิ 
จะไดเ้ขา้รับพระราชทานปริญญาบตัร โดยพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ ฯ 
พระราชทานใหส้มเด็จพระบรมโอรสาธิราช เจา้ฟ้ามหาวชิราลงกรณสยามมกุฎราชกุมาร เสด็จพระ
ราชด าเนินแทนพระองคเ์ป็นประจ าทุกปี ณ หอประชุมมหาวชิราลงกรณ มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร
  มหาวทิยาลยัราชภฏัชยัภูมิ ตั้งอยูบ่นท่ีดินสาธารณประโยชน์บนเขาสระหงส์ ซ่ึงองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลนาฝาย หมู่บา้นนาฝาย และหมู่บา้นห้วยชนั ต าบลนาฝาย อ าเภอเมือง จงัหวดัชยัภูมิ มอบให้
เป็นท่ีตั้งมหาวิทยาลยั จ  านวน 1,482 ไร่เศษ อยู่ห่างจากตวัจงัหวดัไปทางทิศเหนือ ประมาณ 12.5 
กิโลเมตร ดา้นหนา้ติดกบัถนนหลวงสาย ชยัภูมิ - ตาดโตน ดา้นขา้งติดกบัถนน รพช. สายห้วยชนั - 
หว้ยตอ้นมหาวทิยาลยัราชภฏัชยัภูมิ ไดเ้ร่ิมด าเนินการก่อตั้ง เม่ือปี พ.ศ. 2537 และไดรั้บอนุมติัให้จดัตั้งข้ึน
ตามมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 29 เมษายน 2540 ในสมยัรัฐบาลของ ฯพณฯ พลเอกชวลิต ยงใจยุทธ 
เป็นนายกรัฐมนตรี โดยจดัสรรงบประมาณแผน่ดินมาให้ด าเนินการในปี พ.ศ. 2540 จ  านวน 30 ลา้นบาท 
แต่เพราะปัญหาวิกฤตเศรษฐกิจ ไดป้รับ ลดเหลือเพียง 15 ลา้นบาท ส าหรับก่อสร้างส่ิงจ าเป็นพื้นฐาน
บางประการ ซ่ึงในระยะแรกไดไ้ปอาศยัวิทยาลยัพลศึกษา จงัหวดัชยัภูมิ เป็นส านกังานโครงการชัว่คราว 
เม่ือวนัท่ี 23 พฤษภาคม 2540 จนส านกังานโครงการชัว่คราวก่อสร้างเสร็จแลว้ จึงไดย้า้ยออกวิทยาลยั
พลศึกษาไปอยู ่ณ ท่ีตั้งของมหาวิทยาลยัในปัจจุบนับนเขาสระหงส์ ต าบลนาฝาย อ าเภอเมือง จงัหวดั
ชยัภูมิ ในวนัท่ี 12 สิงหาคม 2541 เน่ืองจากปัญหาเศรษฐกิจยงัไม่ดีข้ึนรัฐบาลให้ชะลอโครงการไวก่้อน
และไดจ้ดั สรรเงินมาให้รักษาสภาพโครงการ ในปี พ.ศ. 2541 จ  านวน 3 ลา้นบาท และในปี พ.ศ. 2542 
จ  านวน 2.4 ลา้นบาท และงบพิเศษจากเงินเหลือจ่ายส าหรับก่อสร้างอาคาร เพื่อรับนกัศึกษาภายใต้
ความรับผดิชอบของมหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา จ านวน 10 ลา้นบาท แต่ในปี 2543 ก็ยงัไดรั้บ
งบประมาณ 2.4 ลา้นบาท เท่าเดิมอยู่ ในปี พ.ศ. 2544 ไดรั้บ เงินงบประมาณเพิ่มข้ึน คือ ค่าก่อสร้าง
เรียนรวม 6 ชั้น จ  านวน 1 หลงั ราคา 80 ลา้นบาท แต่ปรับลดเหลือ 72 ลา้นบาท (งบผูกพนั 3 ปี) ในปี 
พ.ศ. 2544 ไดมี้พระราชกฤษฎีกาจดัตั้งเป็น “สถาบนัราชภฏัชยัภูมิ” ซ่ึงมีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่วนัท่ี 12 
กรกฎาคม 2544 จึงถือว่าวนัดงักล่าว คือ วนัคลา้ยวนัสถาปนาของมหาวิทยาลยั และไดจ้ดัให้มีพิธี
ท าบุญตกับาตรในวนัคลา้ยวนัสถาปนาของมหาวิทยาลยัทุกปี และตั้งแต่ปีงบประมาณ 2546 เป็นตน้มา
ได้จดัตั้งงบประมาณในการก่อสร้างอาคารสถานท่ี และพฒันามหาวิทยาลยัเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ เช่น 
ปีงบประมาณ 2546 ไดรั้บการจดัสรรงบประมาณส าหรับก่อสร้าง อาคารบรรณราชนครินทร์ สูง 5 ชั้น 
จ านวน 1 หลงั เป็นเงิน 60 ลา้นบาท ปีงบประมาณ 2547 ไดรั้บการจดัสรรเงินส าหรับก่อสร้างอาคาร



124 

ศูนยภ์าษา และคอมพิวเตอร์ สูง 4 ชั้น จ  านวน 1 หลงั เป็นเงิน 40 ลา้นบาท และในปีงบประมาณ 2548 
ไดรั้บการจดัสรรงบประมาณจ านวน 73 ลา้นบาท เป็นตน้ และเม่ือวนัท่ี 10 มิถุนายน 2547 พ.ศ. 2547 
พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัว ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ ฯ ลงพระปรมาภิไธย ในพระราชบญัญติั 
มหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 และในวนัท่ี 14 มิถุนายน 2547 พระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั 
พ.ศ. 2547 ได ้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา อนัมีผลให้สถาบนัราชภฏัชยัภูมิไดรั้บการยกฐาน เป็น 
“มหาวิทยาลัย ราชภฏัชัยภูม” และมีสภาพเป็นนิติบุคคลโดยสมบูรณ์ ซ่ึงสามารถพฒันาระบบ
บริหารและการจดัการท่ีเป็นอิสระของตนเองมีความคล่องตวั และมีเสรีภาพทางวิชาการ วิทยาลยั
พยาบาลพระยาภกัดีชุมพลมหาวิทยาลยัราชภฏัชยัภูมิ เป็นสถาบนัการศึกษาระดบัอุดมศึกษาไดรั้บ
จดัตั้งข้ึนตามคติคณะรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 29 เมษายน พ.ศ. 2540 มหาวิทยาลยัราชภฏัชยัภูมิ ไดส้ ารวจ
ความตอ้งการทางการศึกษาของชุมชนในจงัหวดัชยัภูมิ และจงัหวดัใกลเ้คียง พบวา่ ประชาชนส่วนใหญ่
ตอ้งการให้บุตรหลานเรียนทางดา้นวิทยาศาสตร์สุขภาพ ปฏิบติังานในชุมชนของตนเองเป็นการสร้าง
ชุมชนให้เขม้แข็งทางดา้นสุขภาพ และพึ่งตนเองได ้รวมทั้งนโยบายทางดา้นสาธารณสุขของประเทศ 
เน้นความครอบคุลมทางดา้นการให้บริการ โดยมีนโยบายให้มีพยาบาลวิชาชีพทุกสถานีอนามยั      
ซ่ึงพบวา่ ในชนบทยงัขาดแคลนพยาบาลวชิาชีพมาก จากนโยบายกระทรวงสาธารณสุขเก่ียวกบัการ
เกษียณอายุราชการปี พ.ศ. 2548 ไดก้  าหนดวิชาชีพพยาบาล เป็นวิชาชีพท่ีขาดแคลนวิชาชีพหน่ึง    
ไม่สามารถเขา้โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดได ้นอกจากภาวะเจ็บป่วยท่ีไม่สามารถปฏิบติั
หนา้ท่ีไดจ้ริง ๆ จึงจะอนุญาตใหเ้กษียณอายรุาชการก่อนก าหนดได ้
  จากเหตุผลดงักล่าว มหาวทิยาลยัราชภฏัชยัภูมิ จึงไดก้  าหนดนโยบายก่อตั้งวิทยาลยัพยาบาล 
ข้ึนโดยเป็นหน่วยงานในก ากบัของมหาวิทยาลยัราชภฏัชยัภูมิ เพื่อความคล่องตวัในการบริหารจดัการ
ตามค าสั่งของมหาวิทยาลยัราชภฏัชยัภูมิ ท่ี 910 / 2545 ลงวนัท่ี 30 สิงหาคม 2549 และไดผ้า่นการอนุมติั
หลักสูตรพยาบาลศาสตรบณัฑิตในคราวประชุมคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัยราชภฏัชัยภูมิ     
คร้ังท่ี 5 / 2549 ลงวนัท่ี 16 ตุลาคม พ.ศ. 2549 และสภาการพยาบาล ไดด้ าเนินการตรวจเยี่ยม และให้
การรับรองสถาบนั ลงวนัท่ี 8 กุมภาพนัธ์ 2551 
  ตราประจ ามหาวิทยาลยั พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่ัวภูมิพลอดุลยเดช พระราชทานตรา
มหาวทิยาลยัราชภฏั เม่ือวนัท่ี 6 มีนาคม พ.ศ. 2538 มีลกัษณะเป็นรูปกลมรี โดยตราประจ ามหาวิทยาลยั
ราชภฏัชยัภูมิ มีอกัษร “มหาวิทยาลยัราชภฏัชยัภูมิ” และ “Chaiyaphum Rajabhat University” ลอ้มรอบ
ดวงตราพระราชลญัจกรในรัชกาลท่ี 9  
 
 
 



125 

  2.6.10  มหาวทิยาลยัราชภัฏร้อยเอด็ (มรภ.รอ.)  
  มหาวิทยาลยัราชภฏัร้อยเอ็ด (Roi Et Rajabhat University) เปิดสอนในระดบัปริญญาตรี 
ปริญญาโท และปริญญาเอก ไดรั้บการจดัตั้งข้ึน เพื่อตอบสนองความตอ้งการ และกระจายโอกาส
ทางการศึกษาของประชากรในระดบัภูมิภาค โดยจดัตั้งพร้อมกบัสถาบนัราชภฏั อีก 4 แห่ง อนัไดแ้ก่ 
สถาบนัราชภฏัชยัภูมิ, สถาบนัราชภฏัศรีสะเกษ, สถาบนัราชภฏันครพนม (ปัจจุบนัไดร้วมเขา้กบั 
มหาวทิยาลยันครพนม แลว้) และสถาบนัราชภฏักาฬสินธ์ุ ผูส้ าเร็จการศึกษาจากมหาวทิยาลยัราชภฏั
ร้อยเอ็ด จะไดเ้ขา้รับพระราชทานปริญญาบตัร โดยพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัว ทรงพระกรุณา
โปรดเกลา้ ฯ พระราชทานใหส้มเด็จพระบรมโอรสาธิราช เจา้ฟ้ามหาวชิราลงกรณ สยามมกุฎราชกุมาร 
เสด็จพระราชด าเนินแทนพระองคเ์ป็นประจ าทุกปี ณ หอประชุมมหาวชิราลงกรณ มหาวิทยาลยัราช
ภฏัสกลนคร 
  โครงการจดัตั้งสถาบนัราชภฏัร้อยเอ็ด เป็นโครงการ 1 ใน 5 โครงการสถาบนัราชภฏั   
เพิ่มในระยะแรกของส านกังานสภาสถาบนัราชภฏั กระทรวงศึกษาธิการ ในระหวา่งปีงบประมาณ 
2540 - 2542 ตั้งอยูท่ี่ 113 ม. 12 ถ.ร้อยเอ็ด - โพนทอง ต าบลเกาะแกว้ อ าเภอเสลภูมิ จงัหวดัร้อยเอ็ด 
45120 วนัท่ี 6 กนัยายน 2537 ผูว้า่ราชการจงัหวดัร้อยเอ็ด (นายฮึกหาญ โตมรศกัด์ิ) แต่งตั้งคณะกรรมการ
จดัหาพื้นท่ีเพื่อจดัตั้งสภาบนัราชภฏัร้อยเอ็ด อธิการวิทยาลยัครูบุรีรัมย ์(ผศ.ดร.ปราโมทย ์เบญจกาญจน์) 
แต่งตั้งกรรมการร่วมในการจดัหาท่ีดินจดัตั้ง สถาบนั ฯ ตามค าสั่ง (วิทยาลยัครูบุรีรัมย ์ท่ี 949 / 2537 
ลงวนัท่ี 5 กนัยายน 2537) แต่งตั้งคณะกรรมการจดัหาท่ีดินส าหรับก่อสร้างสถาบนัราชภฏัร้อยเอ็ด 
(ผูว้่าราชการจงัหวดัร้อยเอ็ด แต่งตั้งตามค าสั่งจงัหวดัร้อยเอ็ด ท่ี 1915 / 2537 ลงวนัท่ี 6 กนัยายน 2537) 
21 มกราคม 2540 คณะกรรมการจดัตั้งสถาบนัราชภฏัร้อยเอ็ด (ส านกังานสภาสถาบนัราชภฏั) แต่งตั้ง
คณะกรรมการอ านวยการ และกรรมการด าเนินงานจดัตั้งสถาบนัราชภฏัเพิ่ม ตามค าสั่งส านกังาน
จดัตั้งสถาบนัราชภฏั เพิ่มตามค าลัง่ส านกังาน สภาสถาบนัราชภฏัท่ี 58 / 2540 ลงวนัท่ี 21 มกราคม 
2540 วนัท่ี 29 เมษายน 2540 คณะรัฐมนตรี (สมยัพลเอกชวลิต ยงใจยุทธ เป็นนายกรัฐมนตรี) ลงมติ
เห็นชอบโครงการจดัตั้งสถาบนัราชภฏั เพิ่มตามท่ีส านกังานสภาสถาบนัราชภฏัเสนอผา่นกระทรวงศึกษาธิการ 
จ านวน 5 แห่ง ใหแ้ลว้เสร็จในปีงบประมาณ 2542 30 มีนาคม 2542 คณะกรรมการจดัตั้งสถาบนัราชภฏั
ร้อยเอ็ด (ส านักงานสภาสถาบนัราชภฏั) อุดมศึกษา เขตการศึกษาของสถาบนั  ราชภัฏในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ตามค าสั่งส านกังานสภาสถาบนัราชภฏัท่ี 160 / 2542 ลงวนัท่ี 30 มีนาคม พ.ศ. 2542 
  12 มิถุนายน 2544 คณะรัฐมนตรีในรัฐบาล พ.ต.ท. ทกัษิณ ชินวตัร มีมติราชภฏัเสนอผา่น
กระทรวงศึกษาธิการสถาบนัราชภฏั ตามท่ีส านกังานสภาสถาบนั 20 กรกฎาคม 2544 สถาบนัราชภฏั
ร้อยเอ็ด ไดต้รวจเป็นพระราชกฤษฎีกา จดัตั้งลงในราชกิจจานุเบกษาเล่ม 118 ตอนท่ี 59 ก ลงวนัท่ี 
20 กรกฎาคม 2544 
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  29 เมษายน 2545 โปรดเกลา้ฯแต่งตั้ง ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เฉลย ภูมิพนัธ์ุ ค  ารงต าแหน่ง
อธิการ บดีสถาบนัราชภฏัร้อยเอ็ด 23 กนัยายน 2545 คณะกรรมการสภาสถาบนัราชภฏั มีมติอนุมติั
การแต่งตั้งคณะกรรมการสภาประจ าสถาบนัราชภฏัร้อยเอ็ด โดยมีศาสตราจารย ์ดร.ปรีดี เกษมทรัพย ์
ด ารงต าแหน่งนายกสภาประจ าสถาบนัราชภฏัร้อยเอ็ด 21พฤศจิกายน 2545 โปรดเกลา้ ฯ แต่งตั้ง 
ศาสตราจารย ์ปรีดี เกษมทรัพย ์ด ารง ต าแหน่งนายกสภาประจ า สถาบนัราชภฏัร้อยเอ็ด14 มิถุนายน 
2547 โปรดเกลา้ ฯ ตราพระราชบญัญติั มหาวิทยาลยัราชภฏัในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 121 ตอนพิเศษ 
23 ก ลงวนัท่ี 14 มิถุนายน 2547 
  2.6.11  มหาวทิยาลยัราชภัฏศรีสะเกษ (มรภ.ศก.)  
  มหาวทิยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ เป็นสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ซ่ึงตั้งอยูใ่นจงัหวดัศรีสะเกษ 
โดยเป็นมหาวิทยาลยัราชภฏัในกลุ่มภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เปิดสอนหลกัสูตรระดบัปริญญาตรี
และระดบับณัฑิตศึกษาในสาขาต่าง ๆ รวมทั้งด าเนินงานวิจยั และให้บริการทางวิชาการดา้นวิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยี ศิลปศาสตร์ สังคมศาสตร์ และมนุษยศาสตร์ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของจงัหวดั  
ศรีสะเกษ และจงัหวดัใกล้เคียง ตลอดจนประเทศเพื่อนบา้นในภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต้
ภาคพื้นแผน่ดินใหญ่ โดยเฉพาะเขตอนุภูมิภาคลุ่มแม่น ้าโขงตอนล่าง 
  การจดัตั้งสถาบนัอุดมศึกษาข้ึนในจงัหวดัศรีสะเกษเร่ิมด าเนินการตั้งแต่ใน พ.ศ. 2537 
ตามขอ้เสนอของจงัหวดัศรีสะเกษ และสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรจงัหวดัศรีสะเกษ ซ่ึงเป็นจงัหวดัท่ีมี
ประชากร จ านวนมาก ในแต่ละปีจึงมีนกัเรียนนกัศึกษาท่ีส าเร็จการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย
หรือเทียบเท่าเป็นจ านวนมากแต่ยงัไม่มีสถาบนัอุดมศึกษาภายในจงัหวดั เพื่อการศึกษาต่อในระดบั
ท่ีสูงข้ึน ประกอบกบัเป็นจงัหวดัทีมีศกัยภาพสูงสามารถพฒันาเป็นศูนยก์ลางแห่งการท่องเท่ียวและ
อุตสาหกรรม โดยมีความพร้อมทั้งท่ีดิน และงบประมาณสนบัสนุนการจดัตั้งสถาบนัอุดมศึกษา ดงันั้น 
วนัท่ี 20 เมษายน พ.ศ. 2540 คณะรัฐมนตรีจึงมีมติอนุมติัให้จดัตั้ง “สถาบนัราชภฏัศรีสะเกษ” ข้ึน 
และในปี พ.ศ. 2542 “โครงการจดัตั้งสถาบนัราชภฏัศรีสะเกษ” ไดเ้ร่ิมรับนกัศึกษาเป็นปีแรก โดยไดรั้บ
ความร่วมมือสนบัสนุนในระยะแรก จากสถาบนัราชภฏัสุรินทร์ ต่อมา เม่ือวนัท่ี 12 กรกฎาคม พ.ศ. 
2544 ไดมี้พระราชกฤษฎีกาจดัตั้ง “สถาบนัราชภฏัศรีสะเกษ” ข้ึน และไดรั้บพระกรุณาจากพระบาทสมเด็จ 
พระเจา้อยู่หัว โปรดเกล้า ฯ ยกฐานะเป็น “มหาวิทยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ” ตามพระราชบญัญติั
มหาวทิยาลยั ราชภฏั พ.ศ. 2547 เม่ือวนัท่ี 9 มิถุนายน พ.ศ. 2547 
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2.7 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 
 2.7.1 งานวจัิยในประเทศ 
   ประกอบ ชมจนัทร์ (2545) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง สมรรถภาพทางการบริหารกบับทบาท
การพฒันาคุณภาพการศึกษาของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นท่ีชายฝ่ังทะเลตะวนัออก
เพื่อศึกษาระดบัสมรรถภาพทางการบริหารกบับทบาทพฒันาคุณภาพการศึกษาของผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาเปรียบเทียบสมรรถภาพทางการบริหารศึกษาเปรียบเทียบบทบาทการการพฒันาคุณภาพ
การศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นท่ีชายฝ่ังตะวนัออก พบวา่ สมรรถภาพทางการบริหาร
ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการปกครอง ดา้นงานวิชาการ ดา้นงานธุรการ
และงานบริหารงานทัว่ไป และดา้นงานความสัมพนัธ์ชุมชน อยูใ่นระดบัมาก คือ ผูบ้ริหารโรงเรียน
ขนาดใหญ่ ส่วนผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดกลาง และขนาดเล็ก อยูใ่นระดบัปานกลาง และสมรรถภาพ
ทางการบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบับทบาทการพฒันาคุณภาพการศึกษา
อยูใ่นระดบัสูง โดยสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์ มีค่าอยูร่ะหวา่ง .7157 - .8120 
   ศิริ เจริญวยั (2545) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาสมรรถภาพการบริหารของผูบ้ริหารวิทยาลยั
ครู โดยการวิเคราะห์หาคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร ซ่ึงอิทธิผลต่อสมรรถภาพทางการบริหารงาน พบว่า
คุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีมีความจ าเป็นส าหรับสมรรถภาพทางการบริหารงานของผูบ้ริหารวิทยาลยัครู 
อยู่ในเกณฑ์ท่ีควรพฒันามี 5 ประการ ไดแ้ก่ ความสามารถในการสั่งการ ความรอบรู้งาน ความมัน่ใจ
ในตนเอง ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต และความไม่ผูกขาดในต าแหน่ง ส่วนสมรรถภาพการ
บริหารงานของผูบ้ริหารระดบันโยบายใชส้มรรถภาพทางการบริหารอยูใ่นเกณฑ์สูงเพียง 2 ดา้น คือ 
ดา้นสังคมสัมพนัธ์ กบัดา้นธุรการ ส าหรับผูบ้ริหารระดบัปฏิบติัมีการใชส้มรรถภาพทางการบริหารงาน 
อยูใ่นเกณฑท่ี์ควรพฒันาทุกดา้น 
   เจริญ ขวญัส าราญ (2546, น. 89) ท าการวิจยัเร่ืองสมรรถภาพของผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษา จงัหวดัชยัภูมิ ไดศึ้กษาสมรรถภาพผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา โดยพิจารณาจากสมรรถภาพ 3 ดา้น คือ ดา้นความรู้ ความเขา้ใจ และกระบวนการบริหาร
ดา้นทกัษะ และด้านคุณธรรม ศึกษาเปรียบเทียบสมรรถภาพของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา    
ทั้ง 3 ดา้น โดยจ าแนกคุณวุฒิ อายุ ประสบการณ์ ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังาน
การประถมศึกษาจงัหวดัชัยภูมิ พบว่า สมรรถภาพด้านความรู้ ความเขา้ใจงาน และกระบวนการ
บริหารโรงเรียน ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจงานธุรการ การเงิน และพสัดุ งานอาคาร สถานท่ี และงาน
ความสัมพนัธ์กบัชุมชน อยูใ่นระดบัดีมาก ส่วนงานวิชาการ งานบุคลากร และงานกิจการนกัเรียน 
อยู่ในระดบัดี แสดงว่าผูบ้ริหารให้ความส าคญัแก่งานธุรการ การเงิน และพสัดุ งานอาคารสถานท่ี 
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และความสัมพนัธ์กบัชุมชนมากวา่อีก 3 งานท่ีเหลือส าหรับสมรรถภาพดา้นทกัษะพื้นฐานของผูบ้ริหาร
พบวา่ ผูบ้ริหารและครูมีทศันะต่องานท่ีผูบ้ริหารงานปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก งานท่ีผูบ้ริหารปฏิบติัอยู่
ในระดบัปฏิบติัค่อนขา้งมาก คือ การนิเทศภายใน การประเมินผล และน าผลการประเมินไปใชก้ารจดั
และส่งเสริมกิจกรรมดา้นต่าง ๆ การแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบ และการเผยแพร่
ข่าวสารโรงเรียน และยงัพบว่าผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์ 5 ปีข้ึนไป สมรรถภาพโดยรวมในแต่ละ
ดา้นสูงกวา่ผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์ต ่ากวา่ 5 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   เจณศจี ไพบูลยส์วสัด์ิ (2546, น. 90 - 91) ไดศึ้กษาเร่ืองสมรรถนะของหวัหนา้แผนก
สังกดัฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคล กรณีศึกษาองคก์ารโทรศพัทแ์ห่งประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาการก าหนดสมรรถนะหลกั ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังานของหวัหนา้แผนกฝ่ายพฒันาทรัพยากร
บุคคลองค์การโทรศพัท์แห่งประเทศไทย ให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององคก์ร และเหมาะสมกบั
สภาพการเปล่ียนแปลงขององคก์รในอนาคต เพื่อน ามาใชใ้นการพฒันาศกัยภาพของหวัหนา้แผนก 
โดยท าการศึกษาวิจยัดว้ยการเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ และใชแ้บบศึกษาสรรถนะหลกัท่ีจ าเป็น
ในการปฏิบติังานของหัวหน้าแผนก ส าหรับผูบ้ริหารระดบัผูอ้  านวยการกอง พบว่า 1) สมรรถนะ
หลกัท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานของหวัหนา้แผนกตามระดบัความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัผูอ้  านวยการ
กองท่ีให้ความส าคญัเป็นอย่างยิ่ง โดยเรียงล าดบัความส าคญัจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ สมรรถนะ
ดา้นจริยธรรม และทศันคติในการท างาน 2) สมรรถนะหลกั ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังานของหวัหนา้
แผนกตามระดบัความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัผูอ้  านวยการกองท่ีให้ความส าคญัอย่างมาก โดย
เรียงล าดบัความส าคญัจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ภาวการณ์เป็นผูน้ าทกัษะในการท างาน การวางแผน 
และการจดัการติดต่อส่ือสารประสานความร่วมมือ การแกไ้ขปัญหา และการตดัสินใจ ความรู้ ความคิด
สร้างสรรค ์วิสัยทศัน์ในการท างาน และเทคโนโลยีสารสนเทศ 3) สมรรถนะหลกั ท่ีจ  าเป็นในการ
ปฏิบติังานของหวัหนา้แผนก ตามระดบัความคิดเห็นของหวัหนา้แผนก มีความเห็นดว้ยท่ีสุดกบัระดบั
ความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัผูอ้  านวยการกอง ท่ีวา่สมรรถนะดา้นการแกไ้ขปัญหา และการตดัสินใจ 
ทกัษะในการท างาน ความคิดสร้างสรรค ์การติดต่อส่ือสารประสานความร่วมมือ ความรู้ ภาวการณ์
เป็นผูน้ า การวางแผน และการจดัการเทคโนโลยีสารสนเทศ และวิสัยทศัน์ในการท างานมีความส าคญั
มากต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งหวัหนา้แผนก แต่การจดัเรียงล าดบัความส าคญัของระดบัความคิดเห็น
ของผูอ้  านวยการกองกบัหวัหนา้แผนกมีความแตกต่างกนั 
   บุศยมาศ มารยาตร์ (2547, น. 108) ไดศึ้กษาเร่ืองการประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษาการปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย โดยศึกษาเก่ียวกบัการประเมิน
สมรรถนะในการปฏิบติังานของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังาน
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล จ านวน 30 คน โดยประเมินสรรถนะของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นสมรรถนะ 
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คือ การวางแผนยุทธศาสตร์ และการจดัการบริหารจดัการองคก์ร การพฒันาแผนการใช ้และการจดัสรร
ทรัพยากรให้เหมาะสม การพฒันา และเพิ่มพูนประสิทธิภาพของบุคลากรในองค์กร การจดัสรร
ค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน และการจดัท าแผนพฒันาพนกังาน และแรงงานสัมพนัธ์ผลการศึกษา
สรุปไดว้า่ สมรรถนะของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ภายในฝ่ายทรัพยากรบุคคล การปิโตรเลียมแห่ง
ประเทศไทย โดยเฉพาะสมรรถนะดา้นการพฒันา และเพิ่มพูนประสิทธิภาพของบุคลากรในองคก์ร 
การวางแผนยทุธศาสตร์ และการบริหารจดัการองคก์ร อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  
   ไพบูล ไชยเสนา (2550) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง สมรรถนะการบริหารงานของผูบ้ริหาร
โรงเรียนฝึกอาชีพ กรุงเทพมหานคร สังกดัส านกัพฒันาสังคม กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั พบวา่  
1) สมรรถนะการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีการปฏิบติั
อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ สมรรถนะการบริหารงานของผูบ้ริหาร
โรงเรียนฝึกอาชีพ กรุงเทพมหานคร ดา้นคุณธรรมจริยธรรม ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนสมรรถนะ
การบริหารงาน 4 ดา้น มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น 2) สมรรถนะการบริหารงานของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนฝึกอาชีพ กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครูผูส้อนเพศหญิง กบัครูผูส้อน
เพศชาย แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทุกดา้นโดยครูผูส้อนเพศหญิง มีความคิดเห็น
ต่อสมรรถนะการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนฝึกอาชีพ กรุงเทพมหานคร โดยรวมสูงกวา่ครูเพศชาย 
ส าหรับสมรรถนะการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนฝึกอาชีพ กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็น
ของครูผูส้อนจ าแนกตามอายุ และประเภทของครูผูส้อน ทั้งโดยรวม และรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั  
   เรชา ชูสุวรรณ (2550) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของสมรรถนะ
บุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้
ผลการวจิยัพบวา่ ประสิทธิผลของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา เกิดจากสมรรถนะร่วมกลุ่มงานสูงท่ีสุด 
สมรรถนะหลกัของผูอ้  านวยการเขตพื้นท่ีการศึกษา มีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะร่วมกลุ่มงานสูงท่ีสุด 
และมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสูงท่ีสุด โดยผา่นทางสมรรถนะ
ร่วมกลุ่มงาน สมรรถนะหลกัของบุคลากรทางการศึกษามีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะเฉพาะในงาน
ของบุคลากรทางการศึกษาสูงท่ีสุด รองลงมาเป็นอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะร่วมกลุ่มงานสมรรถนะ
เฉพาะในงานของบุคลากรทางการศึกษามีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะร่วมกลุ่มงานสูง แต่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อประสิทธิผลของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาต ่าท่ีสุด 
   พรพิศ อินทะสุระ (2551) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาตาม
ความคิดเห็น ของขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น 
เขต 5 ผลการวจิยัพบวา่ 1) ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีสมรรถนะอยู่
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ในระดบัมากในทุกดา้น โดยดา้นการมีวิสัยทศัน์มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นการท างานเป็นทีม 
ดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร และดา้นการส่ือสาร และการจูงใจ ตามล าดบัส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด คือ ดา้นการพฒันาตนเอง 2) ขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตามต าแหน่งหนา้ท่ีโดยภาพรวม พบวา่  
มีความคิดเห็น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มี
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ดา้นการท างานเป็นทีมมี
ความคิดเห็น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และดา้นการมีวิสัยทศัน์มีความคิดเห็น
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3) ขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบติั
หนา้ท่ีอยูโ่รงเรียนท่ีมีขนาดต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยภาพรวม
และรายดา้น ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   วีระเชษฐ์ ฮาดวิเศษ (2551) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 3 ผลการวิจยัพบวา่ ครู และผูบ้ริหาร สถานศึกษา
มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย 
เขต 3 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สมรรถนะ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา เรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียตามความคิดเห็นของครู และผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ไดด้งัน้ี สมรรถนะการพฒันาตนเอง สมรรถนะการท างานเป็นทีมสมรรถนะการมีวิสัยทศัน์ สมรรถนะ
การพฒันาศกัยภาพบุคลากร สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ สมรรถนะการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ 
สมรรถนะการบริการท่ีดี และสมรรถนะการส่ือสาร และจูงใจ 
   ศิลปกรณ์ จนัทไชย (2552, น. 117) ไดศึ้กษาสมรรถนะผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาในจงัหวดันครพนม การวิจยัคร้ังน้ี
มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษา และเปรียบเทียบสมรรถนะผูบ้ริหาร และประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาในจงัหวดันครพนม ตามการรับรู้ของผูบ้ริหาร ครูผูส้อน และประธาน
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ าแนกตามสถานภาพ การด ารงต าแหน่ง และช่วงชั้นท่ีเปิดสอน 
กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัประกอบดว้ยผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวน 89 คน ครูผูส้อน จ านวน 197 คน
และประธานคณะกรรมการสถานศึกษา ขั้นพื้นฐาน จ านวน 89 คน ซ่ึงไดม้าดว้ยวิธีการสุ่มแบบหลาย
ขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน ดา้นสมรรถนะผูบ้ริหารมีค่าอ านาจ
จ าแนกระหวา่ง 0.42 - 0.81 และค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.94 ส่วนดา้นประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน 
มีค่าอ านาจจ าแนกระหวา่ง 0.41 - 0.65 และค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.92 วิเคราะห์ขอ้มูล ดว้ยการหา 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ อยา่งง่ายแบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณทีละขั้นตอน ผลการวิจยัพบวา่ 
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1) สมรรถนะผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ครูผูส้อน และประธานคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาในจงัหวดันครพนม อยูใ่นระดบั
มาก 2) ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ครูผูส้อน และประธาน
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาในจงัหวดันครพนม 
อยูใ่นระดบัมาก 3) สมรรถนะผูบ้ริหารโรงเรียน และประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาในจงัหวดันครพนม มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 4) สมรรถนะผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาในจงัหวดันครพนม ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ มี 8 ตวั คือ การนิเทศ และการ
ประเมินผล การยืดหยุน่ และพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนเพื่อองคก์ร การจูงใจ หรือความสามารถในการ
สร้างทิศทางดว้ยตนเอง การประสานงาน การให้ความร่วมมือเพื่อพฒันาวิชาชีพความสามารถการ
โนม้นา้วสมาชิกให้ท างานประสบผลส าเร็จ ความสามารถในการประเมิน และวินิจฉยัสถานการณ์
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง แม่นย  า และความสามารถในการบริหารตนเอง 5) สมรรถนะผูบ้ริหารโรงเรียน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาในจงัหวดันครพนม ดา้นท่ีตอ้งหาแนวทางพฒันามี ดา้นการท างาน
เป็นทีม ดา้นการจูงใจ หรือความสามารถในการสร้างทิศทางดว้ยตนเอง ดา้นความคิดสร้างสรรค์  
ในการแกปั้ญหา ดา้นการประสานงาน ดา้นความยืดหยุน่ และพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนเพื่อองคก์ร 
ดา้นการให้ความร่วมมือ เพื่อพฒันาวิชาชีพ ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ ดา้นความสามารถ     
ในการบริหารตนเอง ดา้นยทุธวธีิท าใหส้มาชิกปฏิบติังานใหส้ าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ ดา้นความสามารถ
ในการประเมิน และวินิจฉยัสถานการณ์ไดอ้ย่างถูกตอ้ง แม่นย  า ดา้นความสามารถในการบริหาร
ความขดัแยง้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ ดา้นความสามารถในการคิด และวางแผนกลยุทธ์ 
ดา้นความสามารถการโนม้นา้วสมาชิกใหท้ างานประสบผลส าเร็จ ดา้นการประเมินผูเ้รียน และดา้น
การนิเทศ และการประเมินผล ซ่ึงผูว้จิยัไดเ้สนอแนวทางพฒันาพฒันาไวแ้ลว้  
   รัชณีย ์คงคาลยั (2553, น. 119) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตจงัหวดัอุทยัธานี ผลการวิจยัพบว่า ระดบัสมรรถนะใน
การปฏิบติังานของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตจงัหวดัอุทยัธานี อยูใ่นระดบัสูง ผลการวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์ พบว่า ปัจจยัความกดดนัในการท างาน ดา้นขวญัก าลงัใจ และด้านความรู้ในงานมี
ความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตจงัหวดัอุทยัธานี 
ร้อยละ 69.5 และตวัแปรอิสระทั้งหมด สามารถร่วมกนัท านายในตวัแปรตาม ไดร้้อยละ 48.4 และ
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของปลดัองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
จงัหวดัอุทยัธานี มากท่ีสุด คือ ความกดดนัในการท างานรองลงมา คือ ขวญัก าลงัใจ และความรู้ในงาน 
ตามล าดบั (Beta = 0.403, 0.296, 0.258) 
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   ภทัรภิญญา ปักการะนา (2554, น. 107) ไดศึ้กษาสมรรถนะหลกัทางการบริหารของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารคุณภาพทั้งองคก์ารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 2 การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์ คือ      
1) เพื่อศึกษาสมรรถนะหลกัทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา และประสิทธิผลของการบริหาร
คุณภาพทั้งองคก์ารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม
เขต 2 2)เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะหลกัทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา
และประสิทธิผลของการบริหารคุณภาพทั้งองคก์ารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 และ 3) เพื่อศึกษาตวัแปรยอ่ยสมรรถนะหลกัทางการบริหาร
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีสามารถท านายประสิทธิผลของการบริหาร
คุณภาพทั้งองคก์าร ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 2 ประชากรท่ีใชใ้น
การศึกษาคร้ังน้ี คือ ผูบ้ริหาร และ ครู จ านวน 2,233 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวน 150 คน และครูผูส้อน จ านวน 350 คน รวม 500 คน ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 2 เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามมีค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียง 
0.96 วเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อหาค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าร้อยละ (Percentage) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ (Pearson Product 
Moment Coefficient) และสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์ตวัแปรตาม โดยวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ผลการวิจยัพบวา่ 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 2 มีสมรรถนะ
หลกัทางการบริหารโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั “มาก” เรียงตามล าดบั ดงัน้ี 1) การท างานเป็นทีม 
2) การพฒันาตนเอง 3) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และ 4) การบริการท่ีดี และประสิทธิผลการบริหารคุณภาพ
ทั้งองคก์าร โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั “มาก” 2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา และประสิทธิผลการบริหารคุณภาพทั้งองค์การในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานส านกังาน  
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 2 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั “มาก” มีความสัมพนัธ์
ในทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 3) สมรรถนะหลกัทางการบริหารทุกตวัเป็นตวัท านาย
ประสิทธิผลการบริหารคุณภาพทั้งองคก์ารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคามเขต 2 ไดแ้ก่ 1) การท างานเป็นทีม 2) การพฒันาตนเอง 3) การบริการท่ีดี 
และ 4) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยค่าสัมประสิทธ์ิพหุคูณเท่ากบั 0.89 มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเป็น
บวกทุกค่า มีอ านาจการพยากรณ์ ร้อยละ 80 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยเขียนเป็นสมการ
ในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งัน้ี 
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    สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ (Unstandardized Score) 
     Y = 0.31 + 0.31 (X 4) + 0.25 (X 3) + 0.20 (X 2) + 0.17 (X 1) 
    สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized Score) 
     Z = 0.34 (X 4) + 0.25 (X 3) + 0.22 (X 2)+ 0.16 (X 1) 
   บรรลุ ชินน ้าพอง (2555, น. 112) ไดศึ้กษาสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ผลการวิจยัพบวา่ 1) สมรรถนะ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น มีสมรรถนะโดยรวม และราย
ดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรกเรียงตามล าดบั คือ ดา้นการพฒันา
ศกัยภาพบุคล ากร ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และดา้นการมีวสิัยทศัน์ ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ 
ดา้นการส่ือสารและการจูงใจ 2) ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น
มีประสิทธิผล โดยรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 3 อนัดบั
แรกเรียงตามล าดบั คือ ดา้นความพึงพอใจในงานของครู ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน 
และดา้นความสามารถในการผลิต ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นความสามารถในการพฒันา
เจตคติท างบวก 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลของโรงเรียน 
มีความสัมพนัธ์ในทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 4) สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ท่ีเป็นตวัท านายประสิทธิผลของโรงเรียน มี 3 ดา้นคือ ดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร (X 8) ดา้น
การมีวิสัยทศัน์ (X 2) และดา้นการบริการท่ีดี (X 6) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 
0.801 มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยท่ีเป็นบวกทุกค่ามีค่าอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 64.10 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยเขียนเป็นสมการในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งัน้ี  
    สมการพยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ (Unstantdardized Score)  
     Y=1.549 + 0.291 (X 8) + 0.187 (X2) + 0.144 (X 6)  
    สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน (Stantdardized Score)  
     Zy = 0.396 (Z x 8) + 0.286 (Z x 2 ) + 0.213 (Z x 6 ) 
   วรีะพงศ ์เดชบุญ (2557, น. 154) ไดศึ้กษาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ
ในการบริหารงานของผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาในประเทศไทย การวิจยัคร้ังน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาสมรรถนะทางการบริหารของผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
2) ศึกษาความส าเร็จในการบริหารงานของผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา และ 3) ศึกษา
สมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานของผูอ้  านวยการส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษา ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 821 คน สุ่มจากผูบ้ริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาแบบ
หลายขั้นตอนเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ี ผูว้ิจยั สร้างข้ึนมีความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.99 
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วเิคราะห์ขอ้มูล โดยหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และ
การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณผลการวจิยั พบวา่ 1) สมรรถนะทางการบริหารของผูอ้  านวยการส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษา อยู่ในระดบัมากท่ีสุดทั้งส่ีด้าน แต่ละด้านมีสมรรถนะท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 
สมรรถนะความเป็นผูน้ าในสมรรถนะทางการบริหารดา้นการบริหารอย่างมืออาชีพ สมรรถนะ
ทกัษะในการส่ือสารในสมรรถนะทางการบริหารดา้นการบริหารคน สมรรถนะการวางแผนกลยุทธ์ 
ในสมรรถนะทางการบริหารดา้นความรอบรู้ในการบริหาร และสมรรถนะการรับผิดชอบตรวจสอบได ้
ในสมรรถนะทางการบริหารดา้นการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) ความส าเร็จในการบริหารงานของ
ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอยูใ่นระดบัมากทั้งห้าดา้น โดยความส าเร็จในแต่ละดา้น   
มีค่าเฉล่ียเรียงอนัดบัจากสูงท่ีสุดลงมา คือ ความส าเร็จดา้นการบริหารงานบุคคลความส าเร็จดา้นการ
บริหารงานวชิาการ ความส าเร็จดา้นการบริหารงบประมาณ ความส าเร็จดา้นการบริหารทัว่ไป และ
ความส าเร็จดา้นการบริหาร และจดัการศึกษา 3) สมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ  
ในการบริหารงานของผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ สมรรถนะการบริหารทรัพยากร สมรรถนะการท างานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ 
สมรรถนะความเป็นผูน้ า สมรรถนะการคิดเชิงกลยุทธ์ และสมรรถนะการมีจิตมุ่งบริการ เม่ือพิจารณา
สมรรถนะท่ีส่งผลสูงสุดต่อความส าเร็จในการบริหารงานแต่ละดา้นปรากฏ ดงัน้ี สมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรส่งผลสูงสุดต่อความส าเร็จในการบริหารงานดา้นการบริหาร และจดัการศึกษา (Beta = .215) 
สมรรถนะการท างานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิส่งผลสูงสุดต่อความส าเร็จในการบริหารงานดา้นการพฒันา
งานวิชาการ (Beta = .221) สมรรถนะการคิดเชิงกลยุทธ์ส่งผลสูงสุดต่อความส าเร็จในการบริหารงาน
ดา้นการบริหารงานบุคคล (Beta = .169) สมรรถนะการท างานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิส่งผลสูงสุดต่อ
ความส าเร็จในการบริหารงานดา้นการบริหารงบประมาณ (Beta = .283) และสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรส่งผลสูงสุดต่อความส าเร็จในการบริหารงานดา้นการบริหารทัว่ไป (Beta = .264)  
   ปุณฑริกา นิลพฒัน์ (2558, น. 214) ไดศึ้กษา สมรรถนะการบริหารหลกัสูตร และการ
จดัการเรียนรู้ของครูท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม การวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัสมรรถนะการบริหารหลกัสูตรและ
การจดัการเรียนรู้ของครูในสถานศึกษา 2) ระดบัประสิทธิผลของสถานศึกษา และ 3) สมรรถนะการ
บริหารหลกัสูตรและการจดัการเรียนรู้ของครูท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลสถานศึกษา กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ 
ครูในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม จ านวน 260 คน 
ไดม้าโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน
โดยผูว้ิจยั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์ การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจยัพบวา่ 1) สมรรถนะการบริหารหลกัสูตรและ
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การจดัการเรียนรู้ของครูอยูใ่นระดบัมากทั้งภาพรวม และรายดา้น 2) ประสิทธิผลสถานศึกษาอยูใ่นระดบั
มากทั้งภาพรวม และรายดา้น 3) สมรรถนะการบริหารหลกัสูตรและการจดัการเรียนรู้ของครู ไดแ้ก่ 
ดา้นการจดัการเรียนรู้ท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั ดา้นการวดัและประเมินผลการเรียนรู้ ดา้นการใชแ้ละ
พฒันาส่ือนวตักรรมเทคโนโลยี เพื่อการจดัการเรียนรู้ ดา้นการสร้าง และพฒันาหลกัสูตร เป็นปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลสถานศึกษา โดยร่วมกนัท านายไดร้้อยละ 59.80 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 
 2.7.2 งานวจัิยต่างประเทศ 
   Mattox (1987, p. 6061) ไดศึ้กษาถึงความตอ้งการในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ในรัฐอิลลินอยน์ สหรัฐอเมริกา พบวา่ ความตอ้งการท่ีอยูใ่นระดบัมาก คือ ความตอ้งการ
จะมีความสามารถในการปฏิบติังานเก่ียวกบัการนิเทศ และการประเมินผล และตอ้งการปรับปรุง
การจดัการเรียนการสอนและการพฒันาหลกัสูตร  
   Newton (1987, p. 54) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณลกัษณะการพฒันาผูบ้ริหารการศึกษาในประเทศ
ก าลงัพฒันาทั้งหลาย พบวา่ บรรดาคุณสมบติัท่ีควรพฒันาให้เกิดข้ึนในตวัผูบ้ริหารนั้น มีหลายประการ 
เช่น ความสามารถเก่ียวกบัเทคนิคการปฏิบติังาน ความมีมนุษยสัมพนัธ์ ความคิดรวบยอด และการ
วเิคราะห์ การวจิยัพื้น ฐานและการวางแผนการแกไ้ขปัญหาความเปล่ียนแปลงในดา้นต่าง ๆ 
   William (1994, p. 2425) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง กลยุทธ์การใชนิ้เทศภายในโรงเรียนและ
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียนโดยศึกษาจากครู ผูบ้ริหาร และประชาชนสหภาพ
ครูในเขตโรงเรียน K - 12 ในเมืองขนาดใหญ่ในรัฐแคลิฟอร์เนียใต ้รวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณ โดย
ใชแ้บบส ารวจประมาณค่าจากผูบ้ริหารโรงเรียน 159 คน และครู 195 คน จากโรงเรียน 11 แห่ง 
ผลการวจิยัพบวา่ 1) ผูบ้ริหาร และครูขาดความสัมพนัธ์ และความเขา้ใจอนัดีต่อกนัในเร่ืองการนิเทศ
ภายในโรงเรียน 2) ครูผูส้อนมีความเห็นวา่ ผูบ้ริหารไม่ค่อยมีการสังเกตการณ์และเยี่ยมชมห้องเรียน
อยา่งเป็นทางการ แต่ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความเห็นวา่ไดส้ังเกตการณ์ และเยี่ยมชมห้องเรียนอยูเ่ป็นประจ า 
และ 3) ผูบ้ริหารโรงเรียนไดใ้หค้วามส าคญั และรับผดิชอบต่อการนิเทศภายในโรงเรียนมากกวา่การ
จดัการดา้นอ่ืน ๆ และ ผูว้ิจยั ไดเ้สนอแนะว่า ควรลดนวตักรรมในการนิเทศภายในท่ีซับซ้อนลง   
ควรมีการยดืหยุน่ และพฒันากลยทุธ์ในการนิเทศภายใน เพื่อเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียน  
   Anello (1996, p. 2941) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง พฤติกรรม และทศันคติของครู และครูใหญ่   
ท่ีมีต่อประสิทธิภาพของการนิเทศ จุดมุ่งหมายในการวิจยัเร่ืองน้ีเพื่อตอ้งการศึกษาพฤติกรรมและ
เจตคติของครูและครูใหญ่โรงเรียนประถมศึกษาในสปริงฟิลด์ รัฐแมสซาซูเสตต ์ผลวิจยัพบวา่ ผูบ้ริหาร
โรงเรียนรับรู้วา่ตนเองสามารถท าการนิเทศภายในโรงเรียนของตนเป็นอยา่งดี ส่วนครูก็ตอ้งการเขา้มา
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มีส่วนร่วมอยา่งจรองจงัมากข้ึนในการนิเทศภายในโรงเรียน โดยครูก็รู้สึกพึงพอใจในการนิเทศภายใน
ท่ีครูไดรั้บดว้ย  
   Blancero, Boroski and Dyer (1996, p. 112) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีตอ้งการใน
หน่วยการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นสมรรถนะหลกัท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 11
สมรรถนะ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ สมรรถนะหลกั (Core Competency) เป็นสมรรถนะท่ีทุกต าแหน่ง
งานในหน่วยงานการบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้ง ประกอบดว้ย 11 สมรรถนะหลกั แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม 
ดงัน้ี กลุ่มท่ี 1 ศกัยภาพของบุคคล (Personal Integrity) ประกอบดว้ย 3 สมรรถนะ คือ จริยธรรม 
(Ethics) มาตรฐานของคุณภาพการปฏิบติังาน (Standard of Quality) และการตดัสินใจ โดยอาศยัหลกั
ของความเป็นเหตุเป็นผลและความเป็นจริง กลุ่มท่ี 2 การมุ่งความกา้วหนา้ และแรงผลกัดนั (Ambition 
And Drive) ประกอบดว้ย 4 สรรถนะ คือ การมุ่งผลส าเร็จ (Result Orientation) ความคิดริเร่ิม (Initiative) 
ความมัน่ใจ (Self Confidence) และความกระตือรือร้นในการท างาน (Enthusiasm And Commitment) 
กลุ่มท่ี 3 ทกัษะในการท างานเป็นทีม (Team Skill) ประกอบดว้ย 4 สมรรถนะ คือ การส่ือสาร (Communication) 
การฟังและการตีความ (Listening) การสร้างความสัมพนัธ์ (Relationship Building) และความร่วม
แรงร่วมใจ (Teamwork) สมรรถนะเสริม (Leverage Competency) เป็นสมรรถนะเสริมท่ีใชใ้นการ
ปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 6 สมรรถนะ คือ การสร้างผลกระทบทางออ้ม (Influence) การใชท้รัพยากร
อยา่งรู้คุณค่า (Utilization of Resource) ความตระหนกัในการตอ้งการของลูกคา้ (Cluster Awareness) 
ความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) การตั้งค  าถาม และตีความ (Questioning) และความรู้สึกส่วนบุคคล 
(Organization Astuteness) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Role - Specific Competency) ประกอบดว้ย 
6 สมรรถนะ คือ สมรรถนะของผูป้ฏิบติังานดา้นการศึกษา และสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย ์(Human 
Resource Competency Practitioner) นักกลยุทธ์ทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human Strategist / 
Generalist) การริเร่ิม และคิดคน้ในงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Initiative Leader) 
การสนบัสนุนงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Operation Support) ท่ีปรึกษาดา้นทรัพยากร
มนุษย ์(Human Resource Organization Leader) โดยท่ีทั้ง 6 ต  าแหน่งงาน จะประกอบดว้ยสมรรถนะ    
ท่ีแต่ละต าแหน่งงานตอ้งการต่างกนั และตอบสนองหนา้ท่ีการท างานเฉพาะทาง 
   Becker, Huselid and Ulrich (2001, p. 84) ไดว้ิจยัเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั ซ่ึงทุกองคก์ร
ควรมี โดยท าการศึกษากลุ่มธุรกิจเคร่ืองไฟฟ้า กลุ่มธุรกิจยา และกลุ่มธุรกิจท่ีผลิตสินคา้อุปโภคและ
บริโภค พบวา่ สมรรถนะหลกัท่ีองคก์รมี ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นการเป็นผูน้ าการจดัการ ซ่ึงในแต่ละ
สมรรถนะจะมีการแบ่งออกเป็นหวัขอ้ยอ่ย ๆ เพื่อใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะงานของบุคลากรในแต่ละ
ต าแหน่ง เช่น ผูบ้ริหารระดบัสูงจะมีสรรถนะ ดา้นการเป็นผูน้ ามากกวา่พนกังานบญัชี ขอ้สรุปท่ีได้
จากงานวิจยัน้ี สรุปไดว้่า การท่ีองค์การจะมีสมรรถนะใดนั้นข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานวฒันธรรมของ
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องคก์ร ตลอดจนแนวทางในการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากการน าสมรรถนะมาใชใ้นองคก์ร 
   Marmon (2002) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัเร่ือง การก าหนดสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
และบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใหบ้ริการจดัการศึกษาภายใตข้อ้ก าหนดของส่วนกลางเคร่ืองมือถูกพฒันาข้ึน 
โดยการแกไ้ขตามค าแนะน าจากการประชุมร่วมมือของบุคคล ผูเ้ช่ียวชาญระดบัชาติ และน าไปทดลอง
ใชอี้กคร้ัง เพื่อขอค าแนะน าในการจดัล าดบัในการส ารวจระดบัชาติ ผลการวิจยัพบวา่ สมรรถนะหลกั
ส าหรับผูบ้ริหาร และบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการศึกษาตามท่ีก าหนด จ านวน 18 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 
สมรรถนะดา้นการบริหาร การรับบุคคล การแนะน าหลกัสูตรทัว่ไปหลกัสูตรพิเศษ การหาเงินมา
ช่วยเหลือ การติดตาม และประเมินผล การจดัท าของบประมาณสารสนเทศ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ภาวะผูน้ า การมีวิสัยทศัน์ การจูงใจ การวางแผน การพฒันาอาชีพ ความสัมพนัธ์กบัชุมชน การสรรหา 
การสอน และเทคโนโลย ี
 

2.8 กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 การศึกษารูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ คร้ังน้ี ผูว้ิจยัก าหนด
กรอบแนวคิด ดงัน้ี  
  2.8.1 ตวัแปรอิสระ ซ่ึงเป็นสมรรถนะทางการบริหาร คือ 
    2.8.1.1 ภาวะผูน้ า 
    2.8.1.2 วสิัยทศัน์  
    2.8.1.3 การวางกลยทุธ์ภาครัฐ  
    2.8.1.4 ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน  
    2.8.1.5 การควบคุมตนเอง  
    2.8.1.6 การสอนงานและการมอบหมายงาน  
    2.8.1.7 การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี  
    2.8.1.8 การมองภาพองคร์วม  
    2.8.1.9 การด าเนินการเชิงรุก  
    2.8.1.10 ความเขา้ใจองคก์ร และระบบราชการ  
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  2.8.2 ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่ม
มหาวทิยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ประกอบดว้ย 
    2.8.2.1 การท างานเป็นทีม 
    2.8.2.2 การท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน 
    2.8.2.3 การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
    2.8.2.4 ความรับผดิชอบ และความเช่ือถือได ้ 
    2.8.2.5 การอุทิศตน 
    2.8.2.6 ความปรารถนาดี และช่วยพฒันาองคก์ร 
    2.8.2.7 ประพฤติปฏิบติัตนอยูใ่นกรอบของศีลธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพ 
    2.8.2.8 การยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
    2.8.2.9 การแกปั้ญหา และการตดัสินใจ 
    2.8.2.11 ความเป็นผูน้ า และการดูแลใตบ้งัคบั บญัชา 
    2.8.2.12 การวางแผน และการสั่งการ เพื่อใหบ้รรลุตามแผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลยั 
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     ตวัแปรอิสระ        ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.2 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

สมรรถนะทางการบริหาร 
1. ภาวะผูน้ า  
2. วสิัยทศัน์  
3. การวางกลยทุธ์ภาครัฐ  
4. ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน  
5. การควบคุมตนเอง  
6. การสอนงานและการมอบหมายงาน  
7. การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี  
8. การมองภาพองคร์วม  
9. การด าเนินการเชิงรุก  
10. ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูบ้ริหาร
ระดบักลางกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ  

1. การท างานเป็นทีม 
2. การท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน 
3. การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
4. ความรับผดิชอบและความเช่ือถือได ้ 
5. การอุทิศตน 
6. ความปรารถนาดี และช่วยพฒันาองคก์ร 
7. ประพฤติปฏิบติัตนอยูใ่นกรอบของ 

ศีลธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพ 
8. การยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
9. การแกปั้ญหา และการตดัสินใจ 
10. ความเป็นผูน้ าและการดูแล 

ใตบ้งัคบับญัชา 
11. การวางแผน และการสั่งการ เพื่อให้ 

บรรลุตามแผนกลยทุธ์ของ
มหาวทิยาลยั 

รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร
ของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

บุคลากรของมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม
ไดรั้บการพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร 
ตามรูปแบบการพฒันาสมรรถนะ 
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บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การวิจยั เร่ือง รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เป็นการวิจยั
แบบผสมผสาน วธีิทั้งเชิงปริมาณ และคุณภาพ ซ่ึงแบ่งระยะของการวจิยัออกเป็น 2 ระยะ ดงัน้ี 
 

  ระยะที ่1 กำรศึกษำประสิทธิภำพกำรปฏบิัติงำน สมรรถนะทำงกำรบริหำร และ
วเิครำะห์องค์ประกอบของสมรรถนะทำงกำรบริหำรที่ส่งผลต่อประสิทธิภำพกำรกำรปฏิบัติงำน
ของผู้บริหำรระดับกลำงของกลุ่มมหำวทิยำลยัรำชภัฏในภำคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
   เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัประสิทธิภาพการการ
ปฏิบติังาน 2) ระดบัสมรรถนะทางการบริหาร และ 3) วเิคราะห์องคป์ระกอบของสมรรถนะทางการ
บริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏั
ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
    1. ประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำง 
    ประชากร คือ ผูบ้ริหารระดบักลางท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในมหาวิทยาลยัราชภฏัในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวนทั้งหมด 175 คน (11 แห่ง) แยกเป็น ดงัน้ี 
     1.1  มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี  จ านวน 15 คน 
     1.2  มหาวทิยาลยัราชภฏัเลย  จ านวน 14 คน 
     1.3  มหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร จ านวน 16 คน 
     1.4  มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จ านวน 22 คน 
     1.5  มหาวทิยาลยัราชภฏัร้อยเอด็ จ านวน 14 คน 
     1.6  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ จ านวน 19 คน 
     1.7  มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จ านวน 15 คน 
     1.8  มหาวทิยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ  จ านวน 9 คน 
     1.9  มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา จ านวน 22 คน 
     1.10 มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี จ านวน 19 คน 
     1.11 มหาวทิยาลยัราชภฏัชยัภูมิ จ านวน 10 คน 
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            รวมจ านวน 175 คน 
    ประชากรเป้าหมาย คือ ผูบ้ริหารระดบักลางท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในมหาวิทยาลยัราชภฏั
ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงประชากรเป้าหมายมีจ านวนไม่มาก ผูว้ิจยั จึงสนใจศึกษาประชากร
ทั้งหมด จ านวน 175 คน 
    2. เคร่ืองมือทีใ่นกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
     2.1  ลกัษณะของเคร่ืองมือ 
     ลกัษณะของเคร่ืองท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลวิจยัในระยะน้ี เป็นแบบสอบถาม
ทั้งปลายปิด และปลายเปิด มีลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี  
       ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามประเภท
ตรวจสอบรายการ (Check List)  
       ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหารเป็นแบบสอบถาม
ประเภทมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale)  
       ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานเป็นแบบสอบถาม 
ประเภทมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale)  
       ตอนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหาร เป็นแบบสอบถาม
ปลายเปิด  
     2.2  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ 
       2.2.1 ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง กบัอิทธิพลของสมรรถนะทางการบริหาร 
และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร เพื่อให้ไดก้รอบแนวคิด ท่ีครอบคลุมกบัปัญหาการวิจยั 
       2.2.2 ศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัการสร้างแบบสอบถาม โดยเฉพาะประเภท
แบบตรวจสอบรายการ (Check List) มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) และปลายเปิด (Opened End) 
       2.2.3 ร่างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมกบัปัญหาการวจิยั  
       2.2.4 น าร่างแบบสอบถามไปเสนอผูเ้ช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้ง
ระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั  
       2.2.5 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ เพื่อหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
       2.2.6 น าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอ้มูล  
     2.3  การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
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       2.3.1 การตรวจสอบโดยผูเ้ช่ียวชาญ เป็นการน าแบบสอบถามเสนอผูเ้ช่ียวชาญ
ใหพ้ิจารณา และท าการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา และภาษา โดยพิจารณาความสอดคลอ้ง
ระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์โดยหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Consistency หรือ IOC) 
ซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญจะใชดุ้ลยพินิจพิจารณาความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั โดยมีเกณฑ์
ในการใหค้ะแนน ดงัน้ี  
        -1 เม่ือผู ้เ ช่ียวชาญพิจารณาข้อค าถามแล้วเห็นว่าข้อค าถามนั้ น        
ไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั 
        0 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาแลว้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้น มีความสอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงคก์ารวจิยัหรือไม่  
        +1 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาแลว้เห็นวา่ขอ้ค าถามนั้น มีความสอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั 
         ผูเ้ช่ียวชาญ 5 ท่าน ไดแ้ก่ 
        2.3.1.1 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วิทยา เจริญศิริ วุฒิการศึกษา 
ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต (ปร.ด.) สาขาวิชาการศึกษาเพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน ต าแหน่งคณบดีคณะนิติศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เป็นผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นโครงสร้าง  
        2.3.1.2 รองศาสตราจารย์ ดร.ยุภาพร ยุภาศ วุฒิการศึกษา   
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต (รป.ด.) สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ ต าแหน่งคณบดีคณะ
รัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เป็นผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นโครงสร้าง 
        2.3.1.3 อาจารย์ ดร.ทรงศักด์ิ จีระสมบัติ วุฒิการศึกษา 
ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต (ปร.ด.) สาขาวชิาการบริหารการศึกษา อาจารยป์ระจ าหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร
บณัฑิต มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เป็นผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นโครงสร้าง  
        2.3.1.4 ผูช่้วยศาสตราจารย ์สุวรรณ อภยัวงศ์ วุฒิการศึกษา 
การศึกษามหาบณัฑิต (กศ.ม.) สาขาวชิาภาษาไทย อาจารยป์ระจ าหลกัสูตรภาษาไทย คณะครุศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เป็นผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นภาษา 
        2.3.1.5 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.รังสรรค ์สิงหะเลิศ วุฒิการศึกษา 
(ปร.ด.) สาขาวิชาประชากรศึกษา ต าแหน่งคณบดี คณะมนุษยศ์าสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลยั
ราชภฏัมหาสารคาม เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นสถิติ และประเมินผล 
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        เกณฑก์ารพิจารณาขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.67 ข้ึนไป หาก
ขอ้ใดมีค่า ไม่ถึงเกณฑ์ ผูว้ิจยั ไดน้ ามาปรับปรุงขอ้ความของค าถามจากนั้น ก็จะน าเขา้สู่กระบวนการ
ตรวจสอบอีกคร้ัง จนกวา่ขอ้ค าถามทุกขอ้จะมีค่าผา่นเกณฑ์ ดงักล่าวขอ้งตน้ ซ่ึงผลการประเมินค่า 
IOC มีค่าระหวา่ง 0.80 - 1.00  
       2.3.2 การน าไปทดลองใช้ (Try Out) น าแบบสอบถามไปทดสอบกบั
ผูบ้ริหารระดบักลางท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในมหาวทิยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงไม่ใช่กลุ่ม
ตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ี จ  านวน 40 คน แลว้น ามาหาอ านาจจ าแนกรายขอ้ (Discrimination) ดว้ยค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่าย (Item Total Correlation) และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
(Reliability) ทั้งฉบบั โดยใช้การวิเคราะห์ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ตามวิธีการ
ของ ครอนบาค (Cronbach) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, น. 100) จากนั้นจดัพิมพเ์ป็นแบบสอบถาม
ฉบบัสมบูรณ์ แลว้น าไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัต่อไป ผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนก
รายขอ้มีค่าระหวา่ง 0.22 - 0.71 และ 0.32 - 0.76 ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่ามีค่าเท่ากบั 0.97, 0.96  
    3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
    ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวมรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง ดงัน้ี 
     3.1  ผูว้ิจยั ขอหนงัสือรายงานตวั จากคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ถึงกลุ่มตวัอย่าง เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล   
โดยจดัส่งทางไปรษณีย ์และรอการตอบกลบัภายใน 2 สัปดาห์  
     3.2  ท าการตรวจสอบแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนวา่มีความสมบูรณ์ กล่าวคือ 
ผูต้อบแบบสอบถามไดต้อบขอ้ค าถามครบถว้นหรือไม่ โดยหากแบบสอบถามฉบบัใดไม่สมบูรณ์   
ก็จะน าฉบบัใหม่ไปแจก เพื่อใหต้วัอยา่งตอบใหส้มบูรณ์ครบทุกขอ้ 
     3.3  ด าเนินการแจกแบบสอบถามจนไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาอยา่งครบถว้น
สมบูรณ์ตามขนาดจ านวนตวัอยา่งท่ีไดก้ าหนดไว ้คือ จ านวน 175 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 
    4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
    ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยั จะใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูปเป็นเคร่ืองมือ
ช่วยในการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยั โดยด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี  
     4.1  ท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ และถูกตอ้งของการตอบแบบสอบถาม 
ปรากฏวา่มีความสมบูรณ์ครบถว้นทุกฉบบั 
     4.2  บนัทึกขอ้มูลจากแบบสอบถามลงโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป  
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     4.3  การจดักระท าขอ้มูลเพื่อเตรียมการวเิคราะห์ ดงัน้ี  
       4.3.1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถาม
ประเภทตรวจสอบรายการ (Check List) ท าการลงรหสัขอ้มูลตามคุณลกัษณ์ของขอ้มูล  
       4.3.2 แบบสอบถามเก่ียวกบั อิทธิพลของสมรรถนะทางการบริหาร และ 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร เป็นแบบสอบถามประเภทมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
(Rating Scale) ซ่ึงมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนนในการวดัระดบัความคิดเห็น / พฤติกรรมตามมาตรวดั
แบบลิเคอร์ท (Likert Scale) (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2553, น. 85) แบ่งค่าของค าตอบเป็น 5 ระดบั ดงัตารางท่ี 3.1 
 
ตำรำงที ่3.1 
ระดับคะแนนความเห็นหรือพฤติกรรม  

เกณฑค์วามคิดเห็น / พฤติกรรม เชิงลบ เชิงบวก 
มากท่ีสุด 1 5 
มาก 2 4 
ปานกลาง 3 3 
นอ้ย 4 2 
นอ้ยท่ีสุด 5 1 

 
 จากนั้น ท าการแบ่งช่วงระดบัคะแนนดว้ยวธีิการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (รังสรรค ์
สิงหเลิศ, 2551, น. 335) ออกเป็น 5 ช่วง เพื่อแปลความหมายจากผลคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 

 
  ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด                                  (3 - 1) 
              จ  านวนช่วงท่ีตอ้งการ 

 

        = 5
1 - 5  

         = 0.8 
 

  จึงท าการแปลความหมายของค่าเฉล่ีย ดงัน้ี  
   คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด  
   คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดบัมาก  
   คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดบัปานกลาง  
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   คะแนนเฉล่ีย 1.18 - 2.60 หมายถึง ระดบันอ้ย  
   คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด  
    5. สถิติทีใ่ช้ และกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
     5.1  การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย การแจกแจง
ความถ่ี (Frequency) โดยแสดงเป็นจ านวน และค่าร้อยละ (Percentage) 
     5.2  วิเคราะห์ระดบัอิทธิพลของสมรรถนะทางการบริหาร และประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของผูบ้ริหาร โดยใชค้่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
     5.3  วิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะทางการบริหารส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ   
ใชก้ารวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียรสัน (Pearson Correlation) เพื่ออธิบายความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัต่าง ๆ โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 และการวิเคราะห์พหุคูณถดถอยเชิงเส้น 
Multiple Linear Regression Analysis (Joreskog and Sorbom, 1998, p. 70) 
     5.4  การวิเคราะห์ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร
ของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เป็นแบบสอบถาม
ปลายเปิด (Opened End) เป็นขอ้ความท่ีผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็น โดยการเขียนเป็น
ขอ้ความมา ขอ้มูลน้ีถือวา่ เป็นขอ้มูลเชิงคุณภาพ ผูว้จิยั ไดน้ าไปวเิคราะห์ดว้ยวิธีการวิเคราะห์เน้ือหา 
(Content Analysis) ซ่ึงเป็นวธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ โดยการจดักลุ่มประเด็นส าคญัแลว้ (Coding) 
ถอ้ยค าส าคญั จากนั้นสรุปเรียบเรียงถอ้ยค าใหม่ โดยการอธิบายขยายความ เพื่อให้เกิดความชดัเจน 
รายละเอียดไดเ้รียงล าดบัจากความส าคญัมากไปหานอ้ย 
 

  ระยะที่ 2 กำรสร้ำงและยืนยันรูปแบบและกำรพัฒนำสมรรถนะทำงกำรบริหำร
ของผู้บริหำรระดับกลำงของกลุ่มมหำวทิยำลยัรำชภัฏในภำคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
    โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อสร้างและยืนยนัรูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร
ของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัในภาคะวนัออกเฉียงเหนือ 
    1. ประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำง 
    ในวธีิการวจิยัเชิงคุณภาพน้ี ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายผูใ้ห้สัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมาย 
โดยการวเิคราะห์ วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง บริบทท่ีเก่ียวขอ้ง และการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งเป้าหมาย 
โดยใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายแบบการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) เคร่ืองมือ
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ท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structure In - Depth Interview) ไดแ้ก่ บุคคล 
ดงัต่อไปน้ี 
     1.1  ตวัแทนผูบ้ริหารระดบัสูง จ านวน 5 คน 
     1.2  ตวัแทนผูบ้ริหารระดบักลาง จ านวน 5 คน 
     1.3  ตวัแทนคณาจารย ์ จ านวน 5 คน 
     1.4  ตวัแทนบุคลากรสายสนบัสนุน  จ านวน 5 คน 
     1.5  ตวัแทนนกัศึกษา จ านวน 5 คน 
        รวมทั้งหมด 25 คน 
    2. เคร่ืองมือทีใ่นกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
    เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง 
    3. กำรสร้ำงเคร่ืองมือเกบ็รวบรวมข้อมูล 
     3.1  ศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง กบัสมรรถนะทางการบริหารของการปฏิบติังาน
เพื่อใหไ้ดก้รอบแนวคิดท่ีครอบคลุมกบัปัญหาการวิจยั 
     3.2  ศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัการสร้างขอ้ค าถามท่ีใชใ้นการสนทนา โดยค านึงถึง
วตัถุประสงคข์องการวจิยัเป็นหลกั 
     3.3  ร่างขอ้ค าถามใหค้รอบคลุมกบัปัญหาการวจิยั  
     3.4  น าร่างขอ้ค าถามเสนอผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมว่าสามารถ
น าไปใชเ้ก็บขอ้มูล เพื่อตอบวตัถุประสงคก์ารวจิยัไดห้รือไม่  
     3.5  น าชุดค าถามในการสนทนากลุ่มไปเก็บรวบรวมขอ้มูล ตามขั้นตอนต่อไป 
    4. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
    ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยั ประสานงานท าหนงัสือขออนุญาต ขอความอนุเคราะห์ 
และขอความร่วมมือกบักลุ่มตวัอยา่งเป้าหมาย ใชว้ธีิสุ่มเลือกตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง โดยการเลือกเวลา
ท่ีเหมาะสมและนดัหมาย แลว้เขา้ไปสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งเป้าหมาย ซ่ึงเป็นผูใ้ห้สัมภาษณ์ขอ้มูลท่ี
อยูใ่นขณะเวลานั้น โดยสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบักลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายผูใ้ห้สัมภาษณ์ เพื่อให้เอ้ือต่อ
ขอ้มูลท่ีลึก และสมบูรณ์ ตามแบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง เก็บรวบรวมขอ้มูลตามแบบสัมภาษณ์
จนครบ 
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    5. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
    ผูว้จิยั ไดก้  าหนดวธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
     ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งเป้าหมาย ผูว้ิจยั จะใชว้ิธีการวิเคราะห์เน้ือหา 
(Content Analysis) ซ่ึงมีขั้นตอน ดงัน้ี  
      5.1  จดักลุ่มประเด็นขอ้ความ (Word Grouping) จากการสัมภาษณ์กลุ่ม
ตวัอยา่งเป้าหมาย 
      5.2  ท าการอธิบายขยายความ (Explanation) โดยเรียบเรียงถอ้ยค าข้ึนใหม่
จากขอ้มูลท่ีผูใ้หข้อ้มูลใหม้า 
      5.3  ท าการตีความ (Interpretation) บางประโยค หรือบางถอ้ยค า ท่ีผูใ้ห้ขอ้มูล
ให้มาจ าเป็นตอ้งตีความ หรือแปลความหมายแฝง ผูว้ิจยั ก็จะท าการตีความถอ้ยค า ดงักล่าว โดยอาศยั
บริบทของการสนทนามาสนบัสนุนการตีความ 
      5.4  ท าการพรรณนาความ (Description) เป็นการร้อยเรียงถอ้ยค า โดยการ
จดัระบบการเกิดข้ึนก่อน - หลงัของเน้ือหาสาระจากการวิเคราะห์ พร้อมกบัการพรรณนาเช่ือมโยง
แต่ละเน้ือหา / เหตุการณ์ใหเ้ก่ียวเน่ืองสัมพนัธ์กนั 
      5.5  การสร้างรูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
      5.6  การยืนยนัตวัแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหาร
ระดบักลางของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จะใชว้ิธีการยืนยนั โดยผูเ้ช่ียวชาญ 
(Expertise Verify) ซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญ ประกอบดว้ย 1) ตวัแทนผูบ้ริหารระดบัสูง 2) ตวัแทนผูบ้ริหาร
ระดบักลาง 3) ตวัแทนคณาจารย ์4) ตวัแทนบุคลากรสายสนบัสนุน  
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจยัเร่ือง รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เป็นการวิจยั
แบบผสมผสานวธีิทั้งเชิงปริมาณ และคุณภาพ ซ่ึงแบ่งระยะของการวจิยัออกเป็น 2 ระยะ ดงัน้ี 
 

  ระยะที ่1 การศึกษาประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน สมรรถนะทางการบริหาร และ
วเิคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะทางการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการการปฏิบัติงาน
ของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภัฏในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 
  เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัประสิทธิภาพการการปฏิบติังาน 
2) ระดบัสมรรถนะทางการบริหาร และ 3) วิเคราะห์องคป์ระกอบของสมรรถนะทางการบริหารท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดับกลางของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัใน     
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
   1. สัญลกัษณ์ทีใ่ช้แทนค่าสถิติ 
    n       แทน กลุ่มตวัอยา่ง 
    X       แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย (Arithmetic Mean) 
    S.D.      แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
    R      แทน ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple  
            Correlation Coefficient)  
    R2      แทน ค่าท่ีแสดงอิทธิพลของตวัแปรอิสระทั้งหมดท่ีมีต่อ 
            ตวัแปรตาม  
    R2 Adjusted   แทน ค่า (R Square) ท่ีปรับแกแ้ลว้ 
    S.E. of the Estimate แทน ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานท่ีเกิดจากการใชต้วัแปรอิสระ
            ทั้งหมดมาพยากรณ์ ตวัแปรตาม 
    b0       แทน ค่าคงท่ีขอสมการถดถอยพหุคูณในรูปของสมการตวัอยา่ง
    bi      แทน ค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอยพหุคูณของตวัแปรอิสระ 
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    βi       แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
            แสดงถึงน ้าหนกัของความส าคญั หรืออิทธิพลของ 
            ตวัแปรอิสระ แต่ละตวัท่ีมีผลต่อตวัแปรตาม 
    df      แทน ระดบัความอิสระ (Degrees of Freedom) 
    F      แทน ค่าสถิติ F ท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
    t      แทน ค่าสถิติ t ท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน  
    Sig.     แทน ค่าความน่าจะเป็นท่ีค านวณไดจ้ากค่าสถิติท่ีใชใ้นการ
            ทดสอบสมมติฐาน 
    *       แทน มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   2. ล าดับข้ันในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
   การวเิคราะห์ผลการวจิยั เร่ือง รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ในระยะของการวจิยัเชิงปริมาณ ผูว้จิยั ไดว้เิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 
    ตอนที ่1 วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
    ตอนที่ 2 วิเคราะห์สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่ม
มหาวทิยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
    ตอนที ่3 การวเิคราะห์การปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
    ตอนที ่4 วเิคราะห์วเิคราะห์องคป์ระกอบของสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
   3. ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
   ผลการวจิยั เร่ือง รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจยั
น าเสนอ ดงัต่อไปน้ี  
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 ตอนที ่1 วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ตารางที ่4.1  
ความถี ่และร้อยละข้อมลูท่ัวไป 

รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ    

1.1 ชาย 81 46.29 
1.2 หญิง 94 53.71 

รวม 175 100.00 
2. อาย ุ   

2.1 ไม่เกิน 40 ปี 45 25.71 
2.2 40 - 45 ปี 78 44.57 
2.3 46 ปีข้ึนไป  52 29.71 

รวม 175 100.00 
3. การศึกษา   

3.1 ปริญญาตรี 0 0.00 
3.2 ปริญญาโท 113 64.57 
3.3 ปริญญาเอก 62 35.43 

รวม 175 100.00 
4. รายได ้/ เดือน    

4.1 ต ่ากวา่ 45,000 บาท 44 25.14 
4.2 45,001 - 50,000 บาท 80 45.71 
4.3 50,001 บาทข้ึนไป 51 29.14 

รวม 175 100.00 
5. ต าแหน่งทางการบริหาร   

5.1 ตวัแทนหวัหนา้กลุ่มงานระดบักอง 18 10.29 
5.2 ตวัแทนหวัหนา้กลุ่มงานระดบัคณะ 83 47.43 
5.3 ตวัแทนหวัหนา้กลุ่มงานระดบัส านกั / สถาบนั 41 23.43 
5.4 ตวัแทนหวัหนา้กลุ่มงานหน่วยงานอ่ืน ๆ 33 18.86 

รวม 175 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 53.71
รองลงมาเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 46.29 มีอาย ุ41 - 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.57 รองลงมามีอายุ 46 
ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 29.71 มีการศึกษาระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 64.57 รองลงมา ปริญญาเอก 
คิดเป็นร้อยละ 35.43 มีรายได ้/ เดือน 45,001 - 50,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 45.51 รองลงมา คือ 50,001 
บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 35.43 มีต าแหน่งทางการบริหาร เป็นตวัแทนหวัหนา้กลุ่มงานระดบัคณะ 
คิดเป็นร้อยละ 47.43 รองลงมา คือ ตวัแทนหวัหนา้กลุ่มงานระดบัส านกั / สถาบนั คิดเป็นร้อยละ 23.43 
 
 ตอนที่ 2 วิเคราะห์สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 
ตารางที ่4.2 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยรวม และรายด้าน  

สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลาง X  S.D. แปลผล 
1. ดา้นภาวะผูน้ า 3.56 0.81 มาก 
2. ดา้นวสิัยทศัน์ 3.64 0.78 มาก 
3. ดา้นการวางกลยทุธ์ภาครัฐ 3.53 0.77 มาก 
4. ดา้นศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน 3.61 0.83 มาก 
5. ดา้นการควบคุมตนเอง 3.43 0.86 ปานกลาง 
6. ดา้นการสอนงานและการมอบหมายงาน 3.85 0.75 มาก 
7. ดา้นการสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี 3.69 0.78 มาก 
8. ดา้นการมองภาพองคร์วม 3.73 0.78 มาก 
9. ดา้นการด าเนินการเชิงรุก 3.63 0.83 มาก 

10. ดา้นความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ 3.56 0.76 มาก 
 รวม 3.62 0.80 มาก 
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  จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี ดา้นการสอนงาน
และการมอบหมายงาน ( X  = 3.85) ดา้นการมองภาพองคร์วม ( X  = 3.73) และ ดา้นการสั่งการตาม
อ านาจหนา้ท่ี ( X  = 3.69)  
 
ตารางที ่4.3 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ด้านภาวะผู้น า จ าแนกตามรายด้าน และรายข้อ  

สมรรถนะทางการบริหารดา้นภาวะผูน้ า X  S.D. แปลผล 
1. ก าหนดประเด็นหวัขอ้ในการประชุม วตัถุประสงค ์ควบคุม 

เวลา และแจกแจงหนา้ท่ีรับผิดชอบใหแ้ก่บุคคลในกลุ่มได ้
4.10 

 
0.60 

 
มาก 

 
2. แจง้ข่าวสารการตดัสินใจ ให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งรับทราบอยูเ่สมอ 3.82 0.74 มาก 
3. อธิบายเหตุผลในการตดัสินใจใหผู้อ่ื้นทราบอยา่งชดัเจน 2.20 0.74 นอ้ย 
4. ส่งเสริมใหที้มงานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 3.26 0.87 ปานกลาง 
5. สนบัสนุนทรัพยากรใหก้ลุ่มปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเตม็ 

ประสิทธิภาพ 
3.93 

 
0.81 

 
มาก 

 
6. ก าหนดเป้าหมายและทิศทางของการเลือกคนให้เหมาะกบังาน  

หรือใชว้ธีิการอ่ืน ๆ เพื่อช่วยใหที้มงานท างานไดดี้ข้ึน 
3.83 

 
0.81 

 
มาก 

 
7. เปิดใจกวา้งรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังาน 
3.23 

 
0.90 

 
ปานกลาง 

 
8. สร้างขวญัก าลงัใจและใหโ้อกาสผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ในการแสดงศกัยภาพการท างานอยา่งเตม็ท่ี 
3.81 

 
1.03 

 
มาก 

 
9. เป็นท่ีปรึกษาและใหก้ารดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเตม็ท่ี 3.83 0.86 มาก 

10. ปกป้องผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและช่ือเสียงของมหาวทิยาลยัอยา่งเตม็ท่ี  3.40 0.97 ปานกลาง 
11. จดัการทรัพยากรท่ีส าคญัเพื่อสนบัสนุนการปฏิบติังานของ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3.82 

 
0.81 

 
มาก 

 
12. ส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจถึงการปรับเปล่ียนแนว 

ทางการด าเนินงานต่าง ๆ ในมหาวทิยาลยั 
3.45 

 
0.78 

 
ปานกลาง 

 
    (ต่อ) 
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ตารางที ่4.3 (ต่อ) 
สมรรถนะทางการบริหารดา้นภาวะผูน้ า X  S.D. แปลผล 

13. ก าหนดธรรมเนียมปฏิบติัของทีมงาน และท าตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.12 
 

0.67 
 

มาก 
 

14. ยดึหลกัธรรมาภิบาล (Good Governance) ในการบริหาร 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.84 
 

0.76 
 

มาก 
 

15. ส่งเสริมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้อุทิศตน เพื่อสนองนโยบาย 
ของมหาวทิยาลยั 

4.02 
 

0.70 
 

มาก 
 

16. สามารถรวมใจคน และสร้างแรงบนัดาลใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
สามารถปฏิบติังานใหภ้ารกิจส าเร็จลุล่วงไดจ้ริง 

3.91 
 

0.82 
 

มาก 
 

17. ก าหนดกลยทุธ์เพื่อผลกัดนัการปรับเปล่ียนแนวทางการบริหาร 
ใหเ้กิดความราบร่ืนจนประสบความส าเร็จ 

3.33 
 

0.82 
 

นอ้ย 
 

18. เล็งเห็นการเปล่ียนแปลงในอนาคต และตระเตรียมกลยทุธ์รับมือ 
กบัการเปล่ียนแปลงนั้น  

2.23 
 

0.87 
 

นอ้ย 
 

 รวม 3.56 0.81 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นภาวะผูน้ า โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.56) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 11 ขอ้ และระดบัปานกลาง 4 ขอ้ และระดบันอ้ย 3 ขอ้ เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี ก าหนดธรรมเนียมปฏิบติัของทีมงาน และท าตนเป็นแบบอยา่ง
ท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ( X  = 4.12) ก าหนดประเด็นหวัขอ้ในการประชุม วตัถุประสงค ์ควบคุมเวลา 
และแจกแจงหนา้ท่ีรับผิดชอบให้แก่บุคคลในกลุ่มได ้( X  = 4.10) และส่งเสริมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
อุทิศตน เพื่อสนองนโยบายของมหาวทิยาลยั ( X  = 4.02) 
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ตารางที ่4.4 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ด้านวิสัยทัศน์ จ าแนกตามรายด้าน และรายข้อ  

สมรรถนะทางการบริหารดา้นวสิัยทศัน์ X  S.D. แปลผล 
1. ส่งเสริมใหที้มงานเขา้ใจภาพรวมของภารกิจอยา่งชดัเจน  

โดยเฉพาะการเขา้ใจบทบาทของตนในมหาวทิยาลยั 
4.04 

 
0.77 

 
มาก 

 
2. เช่ือมโยงวสิัยทศัน์ของหน่วยงานกบัเป้าหมายวตัถุประสงค ์

และกลยทุธ์ของมหาวทิยาลยัได ้
3.90 

 
0.75 

 
มาก 

 
3. เปิดโอกาสใหผู้อ่ื้นไดมี้ส่วนร่วมก าหนดวสิัยทศัน์ระยะยาว 3.84 0.72 มาก 
4. ส่ือสารวสิัยทศัน์ใหบุ้คคลท่ีเก่ียวขอ้งไดรั้บรู้ และเขา้ใจ 

อยา่งเตม็ท่ี 
3.88 

 
0.78 

 
มาก 

 
5. วเิคราะห์แนวโนม้ภายใน และภายนอก และน ามาเป็นขอ้มูล 

พื้นฐาน เพื่อก าหนดกลยทุธ์ของหน่วยงาน 
3.97 

 
0.80 

 
มาก 

 
6. สร้างแรงบนัดาลใจ ความกระตือรือร้น และความร่วมแรง 

ร่วมใจ ใหก้บัทีมงาน เพื่อให้บรรลุวสิัยทศัน์ 
3.85 

 
0.77 

 
มาก 

 
7. ก าหนดจุดร่วม และทิศทางส าหรับบุคลากรในสภาวการณ์ 

ท่ีก าลงัเผชิญความเปล่ียนแปลง 
3.81 

 
0.75 

 
มาก 

 
8. คิดนอกกรอบ และน าเสนอ เพื่อใชก้  าหนดนโยบาย 

ของมหาวทิยาลยั อยา่งท่ีไม่มีผูใ้ดคิดมาก่อน 
3.40 

 
0.79 

 
ปานกลาง 

 
9. ก าหนดเป้าหมาย และทิศทาง เพื่องานในมหาวทิยาลยั 

ดว้ยความเขา้ใจอยา่งแจ่มแจง้  
2.27 

 
0.88 

 
นอ้ย 

 
10. คาดการณ์สถานการณ์ในมหาวทิยาลยัท่ีอาจไดรั้บผลกระทบได ้ 3.47 0.77 ปานกลาง 

 รวม 3.64 0.78 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นวิสัยทศัน์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.64) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 7 ขอ้ ระดบัปานกลาง 2 ขอ้ และระดบันอ้ย 1 ขอ้ เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี ส่งเสริมใหที้มงานเขา้ใจภาพรวมของภารกิจอยา่งชดัเจน โดยเฉพาะ
การเขา้ใจบทบาทของตนในมหาวิทยาลยั ( X  = 4.04) วิเคราะห์แนวโนม้ภายใน และภายนอก และ
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น ามาเป็นขอ้มูลพื้นฐาน เพื่อก าหนดกลยุทธ์ของหน่วยงาน ( X  = 3.97) และเช่ือมโยงวิสัยทศัน์ของ
หน่วยงานกบัเป้าหมายวตัถุประสงค ์และกลยทุธ์ของมหาวทิยาลยัได ้( X  = 3.90)  
 
ตารางที ่4.5 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการวางกลยุทธ์ภาครัฐ จ าแนกตามรายด้าน
และรายข้อ  

สมรรถนะทางการบริหารดา้นการวางกลยทุธ์ภาครัฐ X  S.D. แปลผล 
1. เขา้ใจวสิัยทศัน์ ภารกิจ นโยบาย กลยทุธ์ของมหาวทิยาลยั  

อยา่งชดัแจง้ 
3.84 

 
0.77 

 
มาก 

 
2. วเิคราะห์ปัญหา อุปสรรคหรือโอกาสของหน่วยงานตนได ้ 2.26 0.81 นอ้ย 
3. ประยกุตใ์ชป้ระสบการณ์ในอดีตมาก าหนดกลยทุธ์การท างาน 

ใหส้อดคลอ้งกบันโยบายมหาวทิยาลยั  
3.86 

 
0.83 

 
มาก 

 
4. ปรับใชย้ทุธวธีิในการปฏิบติังานของหน่วยงานใหเ้หมาะสม 

กบัสถานการณ์ภายในท่ีเกิดข้ึนได ้
3.81 

 
0.76 

 
มาก 

 
5. ประยกุตท์ฤษฎี หรือแนวคิดซบัซอ้นในการพฒันาเป้าหมาย 

หรือกลยทุธ์ในการปฏิบติังาน 
3.91 

 
0.72 

 
มาก 

 
6. คิดโครงการหรือแผนงานท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิท่ีตนดูแลรับผดิชอบได ้ 2.31 0.79 นอ้ย 
7. ประเมิน และเช่ือมโยงสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง  

เพื่อใชใ้นการก าหนดกลยทุธ์ของหน่วยงาน 
3.91 

 
0.81 

 
มาก 

 
8. วางกลยทุธ์เชิงรุกในการปฏิบติังานของหน่วยงาน ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 3.32 0.81 ปานกลาง 
9. ก าหนดกลยทุธ์ของมหาวทิยาลยัใหส้อดคลอ้งกบับริบท 

ของประเทศ 
3.75 

 
0.83 

 
มาก 

 
10. วางกลยทุธ์เชิงรุกท่ามกลางสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 4.05 0.66 มาก 
11. สรรคส์ร้างและบูรณาการองคค์วามรู้ใหม่มาใชใ้นมหาวทิยาลยั  3.83 0.71 มาก 
12. ปรับเปล่ียนกลยทุธ์ท่ีช่วยผลกัดนัใหเ้กิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองได ้ 3.48 0.76 ปานกลาง 

 รวม 3.53 0.77 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นการวางกลยุทธ์ภาครัฐ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.53) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 8 ขอ้ ระดบัปานกลาง 2 ขอ้ และระดบัน้อย 2 ขอ้ 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี วางกลยทุธ์เชิงรุกท่ามกลางสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
(X  = 4.05) ประยกุตท์ฤษฎี หรือแนวคิดซบัซ้อนในการพฒันาเป้าหมายหรือกลยุทธ์ในการปฏิบติังาน 
และประเมินและเช่ือมโยงสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองเพื่อใชใ้นการก าหนดกลยุทธ์
ของหน่วยงาน ( X  = 3.91) และประยุกตใ์ชป้ระสบการณ์ในอดีตมาก าหนดกลยุทธ์การท างานให้
สอดคลอ้งกบันโยบายมหาวทิยาลยั ( X  = 3.86)  
 
ตารางที ่4.6 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านศักยภาพ เพ่ือน าการปรับเปลี่ยน จ าแนกตาม
รายด้าน และรายข้อ  

สมรรถนะทางการบริหาร ดา้นศกัยภาพ เพื่อน าการปรับเปล่ียน X  S.D. แปลผล 
1. เห็นความจ าเป็นของการปรับเปล่ียนทิศทางท่ีควรเกิดข้ึน 

ภายในมหาวทิยาลยัได ้
3.77 

 
0.87 

 
มาก 

 
2. เขา้ใจถึงความจ าเป็นในการปรับเปล่ียน และปรับพฤติกรรม 

ใหส้อดคลอ้งกบัการปรับเปล่ียนนั้น 
3.46 

 
0.89 

 
ปานกลาง 

 
3. สร้างความเขา้ใจแก่ผูเ้ก่ียวขอ้งในการปรับเปล่ียนแนวปฏิบติั 

ท่ีสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
3.78 

 
0.89 

 
มาก 

 
4. เสนอแนะวธีิการท่ีจะช่วยให้การปรับเปล่ียนด าเนินไป 

อยา่งมีประสิทธิภาพ  
3.78 

 
0.83 

 
มาก 

 
5. สร้างแรงจูงใจใหผู้อ่ื้นใหเ้ห็นความส าคญัของการปรับเปล่ียน 

ท่ีเกิดข้ึนได ้
3.91 

 
0.86 

 
มาก 

 
6. สร้างความชดัเจน ของการปรับเปล่ียนท่ีเกิดข้ึนอยูเ่สมอ 3.40 0.76 ปานกลาง 
7. เปรียบเทียบใหเ้ห็นวา่ ส่ิงท่ีควรจะเป็นและส่ิงท่ีประพฤติ 

ปฏิบติักนัอยูน่ั้น แตกต่างกนัอยา่งไร 
3.91 

 
0.78 

 
มาก 

 
8. ทา้ทายความคิดของผูอ่ื้น แสดงใหเ้ห็นโทษของการน่ิงเฉย  

และประโยชน์ของการเปล่ียนแปลงจากสภาวการณ์ปัจจุบนั 
3.92 

 
0.81 

 
มาก 

 
    (ต่อ) 
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ตารางที ่4.6 (ต่อ) 
สมรรถนะทางการบริหาร ดา้นศกัยภาพ เพื่อน าการปรับเปล่ียน X  S.D. แปลผล 

9. จดัเตรียมแผนส ารองส าหรับสถานการณ์ท่ีอาจเปล่ียนแปลง 
ในอนาคต 

2.33 
 

0.79 
 

นอ้ย 
 

10. เป็นผูน้ าในการปรับเปล่ียนของมหาวทิยาลยั เช่น เป็นบุคคล 
ส าคญัในการขบัเคล่ือนใหก้ารปรับเปล่ียนด าเนินไปได้
อยา่งราบร่ืน และประสบความส าเร็จ  

3.80 
 
 

0.79 
 
 

มาก 
 
 

 รวม 3.61 0.83 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน  โดยรวมอยู่ในระดบัมาก     
( X  = 3.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมาก 7 ขอ้ ระดบัปานกลาง 2 ขอ้ และระดบันอ้ย 
1 ขอ้ เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี ทา้ทายความคิดของผูอ่ื้น แสดงให้เห็นโทษ
ของการน่ิงเฉย และประโยชน์ของการเปล่ียนแปลงจากสภาวการณ์ปัจจุบนั (X  = 3.92) สร้างแรงจูงใจ
ใหผู้อ่ื้นใหเ้ห็นความส าคญัของการปรับเปล่ียนท่ีเกิดข้ึนได ้และเปรียบเทียบให้เห็นวา่ส่ิงท่ีควรจะเป็น
และส่ิงท่ีประพฤติปฏิบติักนัอยูน่ั้นแตกต่างกนัอยา่งไร ( X  = 3.91) และเป็นผูน้ าในการปรับเปล่ียน
ของมหาวิทยาลยั เช่น เป็นบุคคลส าคญัในการขบัเคล่ือนให้การปรับเปล่ียนด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืน
และประสบความส าเร็จ ( X  = 3.80)  
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ตารางที ่4.7 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการควบคุมตนเอง จ าแนกตามรายด้านและ
รายข้อ  

สมรรถนะทางการบริหารดา้นการควบคุมตนเอง X  S.D. แปลผล 
1. ไม่แสดงพฤติกรรมไม่สุภาพ หรือไม่เหมาะสม แมจ้ะรู้สึกวา่ 

ถูกกระตุน้ทางอารมณ์ แต่สามารถระงบัการกระท านั้นไวไ้ด ้
3.89 

 
0.78 

 
มาก 

 
2. อดกลั้นไม่แสดงพฤติกรรมหุนหนัพลนัแล่น 3.85 0.85 มาก 
3. เล่ียงออกไปจากสถานการณ์ท่ีท าใหเ้กิดความรุนแรงทางอารมณ์  

เช่น ความโกธร เป็นตน้  
3.87 

 
0.86 

 
มาก 

 
4. ยบัย ั้งความโกรธ / ความผิดหวงั / ความกดดนั โดยมิได ้

แสดงออกมา ยงัครองสติปฏิบติัตนต่อไปไดอ้ยา่งสงบ 
3.99 

 
0.80 

 
มาก 

 
5. ท่ามกลางสถานการณ์คบัขอ้ง ยงัสามารถแสดงออกในทาง 

สร้างสรรค ์เพื่อแกไ้ขสถานการณ์ใหดี้ข้ึน 
3.47 

 
0.86 

 
ปานกลาง 

 
6. สามารถปฏิบติังานหรือตอบสนองอยา่งสร้างสรรคใ์นสภาวะ 

ความกดดนัต่อเน่ือง 
3.46 

 
0.91 

 
ปานกลาง 

 
7. สามารถจดัการกบัความเครียด หรือผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึน 

จากความรุนแรงทางอารมณ์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
3.85 

 
0.88 

 
มาก 

 
8. ประยกุตใ์ชว้ธีิการเฉพาะตน หรือวางแผนล่วงหนา้ 

เพื่อจดัการกบัอารมณ์ และความเครียดท่ีอาจเกิดข้ึน 
2.29 

 
0.94 

 
นอ้ย 

 
9. ละวางอารมณ์ความรุนแรงทั้งปวง โดยการพยายามท าความ 

เขา้ใจตน้เหตุ เขา้ใจตนเอง เขา้ใจสถานการณ์ และเขา้ใจ
คู่กรณี ตลอดจนบริบท  

2.23 
 
 

0.89 
 
 

นอ้ย 
 
 

 รวม 3.43 0.86 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นการควบคุมตนเอง โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 3.43) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 5 ขอ้ ระดบัปานกลาง 2 ขอ้ และระดบันอ้ย 1 ขอ้ 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี ยบัย ั้งความโกรธ / ความผิดหวงั / ความกดดนั 
โดยมิไดแ้สดงออกมา ยงัครองสติปฏิบติัตนต่อไปไดอ้ยา่งสงบ ( X  = 3.99) ไม่แสดงพฤติกรรม 
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ไม่สุภาพ หรือไม่เหมาะสม แมจ้ะรู้สึกวา่ถูกกระตุน้ทางอารมณ์ แต่สามารถระงบัการกระท านั้นไวไ้ด ้ 
( X  = 3.89) และเล่ียงออกไปจากสถานการณ์ท่ีท าให้เกิดความรุนแรงทางอารมณ์ เช่น ความโกธร 
เป็นตน้ ( X  = 3.87) 

 
ตารางที ่4.8  
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการสอนงาน และการมอบหมายงาน จ าแนก
ตามรายด้าน และรายข้อ  
สมรรถนะทางการบริหาร ดา้นการสอนงาน และการมอบหมายงาน X  S.D. แปลผล 
1. ผูบ้ริหารสามารถช่วยเหลือแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

เม่ือเกิดเหตุการณ์เร่งด่วน 
3.97 

 
0.84 

 
มาก 

 
2. ผูบ้ริหารท าการปรับปรุงระบบงานขั้นตอน และวธีิการท างาน 

ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
4.24 

 
0.63 

 
มาก 

 
3. ผูบ้ริหารอธิบายจุดเด่น หรือจุดท่ีตอ้งการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ปรับปรุงการท างาน 
3.90 

 
0.75 

 
มาก 

 
4. ผูบ้ริหารแจง้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้ถึงวสิัยทศัน์ (Vision) ภารกิจ  

(Mission) กลยทุธ์ (Strategy) และปัญหา (Goal) การเปล่ียนแปลง 
การเตรียมความพร้อมในดา้นต่าง ๆ ของมหาวทิยาลยั 

3.95 
 
 

0.73 
 
 

มาก 
 
 

5. ผูบ้ริหารไดก้ าหนดช่องทางการรับรู้ความตอ้งการ ความคาดหวงั  
ปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.43 
 

0.86 
 

ปานกลาง 
 

6. ผูบ้ริหารไดส้ร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างานระหวา่งหวัหนา้งาน 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เน่ืองจากการพูดคุย ปรึกษากนัมากข้ึน 
ซ่ึงจะเป็นวธีิการหน่ึงในการลดอตัราการลาออกของลูกนอ้ง 

3.91 
 
 

0.69 
 
 

มาก 
 
 

8. ผูบ้ริหารไดผ้ลกัดนั และสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างาน 
ใหบ้รรลุเป้าหมาย (Performance Goal) ตามแผนงานท่ีก าหนด 

3.47 
 

0.79 
 

ปานกลาง 
 

9. ผูบ้ริหารไดส่้งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการท างานร่วมกนั 
เป็นทีม (Team Working) ระหวา่งผูป้ฏิบติังานในกลุ่ม  

3.94 
 

0.70 
 

มาก 
 

 รวม 3.85 0.75 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นการสอนงาน และการมอบหมายงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( X  = 3.85) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมาก 6 ขอ้ และระดบัปานกลาง 2 ขอ้ เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี ท าการปรับปรุงระบบงาน ขั้นตอน และวิธีการท างานให้มี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ( X  = 4.24) สามารถช่วยเหลือแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือเกิด
เหตุการณ์เร่งด่วน ( X  = 3.97) และแจง้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้ถึงวสิัยทศัน์ (Vision) ภารกิจ (Mission) 
กลยุทธ์ (Strategy) และปัญหา (Goal) การเปล่ียนแปลง การเตรียมความพร้อมในดา้นต่าง ๆ ของ
มหาวทิยาลยั ( X  = 3.95)  

 
ตารางที ่4.9 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการส่ังการตามอ านาจหน้าท่ี จ าแนกตามรายด้าน
และรายข้อ  

สมรรถนะทางการบริหาร ดา้นการสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี X  S.D. แปลผล 
1. มีการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานตามกฎเกณฑท่ี์ตั้งไว ้ 3.96 0.78 มาก 
2. มีการวางแผน และก าหนดเป้าหมายการบริหารจดัการอยา่งชดัเจน 2.42 0.79 นอ้ย 
3. สนบัสนุนใหมี้การน าระบบสารสนเทศมาใชใ้นการบริหารจดัการ 3.95 0.85 มาก 
4. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 3.93 0.78 มาก 
5. ส่งเสริมการพฒันาบุคลากร 3.99 0.69 มาก 
6. บริหารจดัการทรัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 3.27 0.81 ปานกลาง 
7. น านโยบายมหาวิทยาลยัไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 3.41 0.79 ปานกลาง 
8. บริหารงบประมาณไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 3.87 0.86 มาก 
9. ก ากบัดูแล ติดตาม และประเมินผล การปฏิบติังานตามเป้าหมาย 

ภายในกรอบเวลาท่ีก าหนด 
3.42 

 
0.74 

 
ปานกลาง 

 
10. น าผลการประเมินมาทบทวนนโยบาย ปรับปรุง และพฒันา 

มหาวทิยาลยั 
3.97 

 
0.77 

 
มาก 

 
11. มอบหมายงานไดต้รงกบัความสามารถของบุคลากร 3.95 0.71 มาก 
12. จดัท าระบบ บริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ 3.90 0.85 มาก 
13. น าระบบประกนัคุณภาพมาใชบ้ริหาร 3.92 0.70 มาก 

    (ต่อ) 
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ตารางที ่4.9 (ต่อ) 
สมรรถนะทางการบริหาร ดา้นการสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี X  S.D. แปลผล 

14. ติดตามผล และประเมินผลการบริหารจดัการมหาวทิยาลยั 3.49 0.77 ปานกลาง 
15. น าผลการประเมินมาปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 3.90 0.80 มาก 

 รวม 3.69 0.78 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นการสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.69) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมาก 10 ขอ้ ระดบัปานกลาง 4 ขอ้ และระดบัน้อย 1 ขอ้ 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี ส่งเสริมการพฒันาบุคลากร( X  = 3.99) น าผล
การประเมินมาทบทวนนโยบาย ปรับปรุง และพฒันา มหาวิทยาลยั ( X  = 3.97) และคดัเลือกบุคคล
เขา้ท างานตามกฎเกณฑท่ี์ตั้งไว ้( X  = 3.96)  
 
ตารางที ่4.10 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการมองภาพองค์รวม จ าแนกตามรายด้าน 
และรายข้อ  

สมรรถนะทางการบริหาร ดา้นการมองภาพองค์รวม X  S.D. แปลผล 
1. ขวนขวายหาโอกาสพฒันาตนเอง และสนบัสนุนชกัชวนให้ 

ผูอ่ื้นเขา้ร่วมกิจกรรมพฒันาความรู้ ศกัยภาพ อยา่งต่อเน่ือง  
4.08 

 
0.78 

 
มาก 

 
2. เช่ือมัน่ในความสามารถของทีมงานท่ีจะเรียนรู้ และปรับปรุง 

พฒันาตนเองให้ดียิง่ ๆ ข้ึนไป 
3.91 

 
0.79 

 
มาก 

 
3. ใหค้  าแนะน าอยา่งละเอียด และ / หรือสาธิตวธีิการปฏิบติังาน  

เพื่อเป็นตวัอยา่ง 
3.95 

 
0.77 

 
มาก 

 
4. สอนงาน หรือใหค้  าแนะน าท่ีเฉพาะเจาะจงเก่ียวกบัการพฒันางาน  

หรือการปฏิบติังานตน 
4.16 

 
0.69 

 
มาก 

 
5. ช้ีแนะแหล่งขอ้มูลและทรัพยากรอ่ืน ๆ เพื่อใชใ้นการพฒันา 

ของผูอ่ื้น 
3.92 

 
0.73 

 
มาก 

 
     
    (ต่อ) 
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ตารางที ่4.10 (ต่อ) 
สมรรถนะทางการบริหาร ดา้นการมองภาพองคร์วม X  S.D. แปลผล 

6. ใหแ้นวทาง หรือสาธิตการปฏิบติังาน เพื่อเป็นตวัอยา่ง  
พร้อมทั้งอธิบายเหตุผลประกอบ 

3.92 
 

0.68 
 

มาก 
 

7. สนบัสนุน หรือการช่วยเหลือผูอ่ื้นปฏิบติังาน / ปฏิบติัตนได ้
อยา่งมีประสิทธิภาพ  

3.84 
 

0.77 
 

มาก 
 

8. ใหโ้อกาสผูอ่ื้นเสนอแนะวธีิการเรียนรู้ และพฒันาผลการปฏิบติั 
นอกเหนือไปจากวธีิปฏิบติัตามปกติ 

3.44 
 

0.87 
 

ปานกลาง 
 

9. สนบัสนุนใหมี้โอกาสเรียนรู้ และแลกเปล่ียนความรู้ในงานท่ีมี 
หนา้ท่ีความรับผดิชอบใกลเ้คียง หรือเช่ือมโยงกนั เพื่อพฒันา
ความสามารถ และประสบการณ์ในการมองภาพรวมของบุคลากร 

3.41 
 
 

0.74 
 
 

ปานกลาง 
 
 

10. ใหค้  าติชมผลการปฏิบติังาน / ปฏิบติัตนของผูอ่ื้น เพื่อส่งเสริม 
การพฒันาการปฏิบติัท่ีต่อเน่ือง 

3.90 
 

0.76 
 

มาก 
 

11. ติติงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม โดยเฉพาะเจาะจงเป็นกรณีไป  
โดยปราศจากอคติส่วนบุคคล 

3.91 
 

0.82 
 

มาก 
 

12. ใชศิ้ลปะการติชมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเชิงสร้างสรรค์ 2.23 0.77 นอ้ย 
13. ใหค้  าแนะน าท่ีเหมาะสมกบับุคลิก ความสนใจ ความสามารถ 

เฉพาะบุคคล ฯลฯ เพื่อการปรับปรุงพฒันาท่ีเหมาะสม 
3.98 
 

0.83 
 

มาก 
 

14. สนบัสนุนใหบุ้คลากรมีโอกาสเรียนรู้ และแลกเปล่ียนความรู้ 
ผลการเรียนรู้  

3.46 
 

0.74 
 

ปานกลาง 
 

15. มองหาโอกาสในการฝึกอบรม พฒันา หรือประสบการณ์อ่ืน ๆ  
เพื่อสนบัสนุนการเรียนรู้ และพฒันาของผูอ่ื้น 

3.48 
 

0.88 
 

ปานกลาง 
 

16. สามารถระบุความจ าเป็น หรือความตอ้งการการไดรั้บการพฒันา 
บุคลากร 

3.89 
 

0.85 
 

มาก 
 

17. ส่งเสริม และผลกัดนั แผนการพฒันาทรัพยากรบุคคลในหน่วยงาน 
ของตนอยา่งเป็นระบบ โดยตระหนกัถึงความส าคญั 
ของพลงัศกัยภาพของคนในการพฒันามหาวทิยาลยั 

3.88 
 
 

0.81 
 
 

มาก 
 
 

 รวม 3.73 0.78 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นการมองภาพองคร์วม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.73) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมาก 12 ขอ้ ระดบัปานกลาง 4 ขอ้ และระดบัน้อย 1 ขอ้ 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี สอนงาน หรือให้ค  าแนะน าท่ีเฉพาะเจาะจงเก่ียวกบั
การพฒันางาน หรือการปฏิบติังานตน (X  = 4.16) ขวนขวายหาโอกาสพฒันาตนเอง และสนบัสนุน
ชกัชวนใหผู้อ่ื้นเขา้ร่วมกิจกรรมพฒันาความรู้ ศกัยภาพ อยา่งต่อเน่ือง ( X  = 4.08) และให้ค  าแนะน า
ท่ีเหมาะสมกบับุคลิก ความสนใจ ความสามารถเฉพาะบุคคล ฯลฯ เพื่อการปรับปรุงพฒันาท่ีเหมาะสม 
( X  = 3.98)  
 
ตารางที ่4.11 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ด้านการด าเนินการเชิงรุก จ าแนกตามรายด้านและ
รายข้อ  

สมรรถนะทางการบริหาร ดา้นการด าเนินการเชิงรุก X  S.D. แปลผล 
1. ผูบ้ริหารเล็งเห็นโอกาส และไม่รีรอโอกาสท่ีจะใชใ้หเ้กิด 

ประโยชน์ในงานของตน  
3.97 

 
0.70 

 
มาก 

 
2. ผูบ้ริหารเล็งเห็นปัญหา อุปสรรค พร้อมลงมือหาวธีิแกไ้ข 

โดยไม่รอชา้ 
3.82 

 
0.82 

 
มาก 

 
3. ผูบ้ริหารลงมืออยา่งฉบัไวเม่ือเกิดปัญหาหรือในเวลาวกิฤติ 3.86 0.93 มาก 
4. ผูบ้ริหารกระท าการแกไ้ขปัญหาอยา่งเร่งด่วน  2.25 0.88 นอ้ย 
5. ผูบ้ริหารรู้จกัพลิกแพลง ยดืหยุน่ ประนีประนอม เม่ือเผชิญ 

อุปสรรค 
3.48 

 
0.80 

 
ปานกลาง 

 
6. ผูบ้ริหารยอมรับความคิดแปลกใหม่ และแหวกแนว  

ท่ีอาจเป็นประโยชน์ต่อการแกไ้ขปัญหา 
3.89 

 
0.86 

 
มาก 

 
7. ผูบ้ริหารคาดการณ์ และลงมือกระท าการล่วงหนา้ เพื่อสร้างโอกาส 

ใหก้บัหน่วยงาน 
3.92 

 
0.87 

 
มาก 

 
8. ผูบ้ริหารไดท้ดลองใชว้ธีิการท่ีแปลกใหม่ในการแกปั้ญหา 

หรือสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ใหเ้กิดข้ึนในมหาวทิยาลยั 
3.89 

 
0.78 

 
มาก 

 
     
    (ต่อ) 
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ตารางที ่4.11 (ต่อ) 
สมรรถนะทางการบริหาร ดา้นการด าเนินการเชิงรุก X  S.D. แปลผล 

9. ผูบ้ริหารคิดนอกกรอบ เพื่อหาวิธีการท่ีแปลกใหม่ และสร้างสรรค ์
ในการแกปั้ญหาท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนในอนาคต 

3.38 
 

0.81 
 

ปานกลาง 
 

10. ผูบ้ริหารไดส้ร้างบรรยากาศของการคิดริเร่ิมให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน  
และกระตุน้ใหเ้พื่อนร่วมงานเสนอความคิดใหม่ ๆ  ในการท างาน 
เพื่อแกปั้ญหา หรือสร้างโอกาสในระยะยาว 

3.87 
 
 

0.82 
 
 

มาก 
 
 

 รวม 3.63 0.83 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นการด าเนินการเชิงรุก โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.63) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 7 ขอ้ ระดบัปานกลาง 2 ขอ้ และระดบัน้อย 1 ขอ้ 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี เล็งเห็นโอกาส และไม่รีรอโอกาสท่ีจะใชใ้ห้เกิด
ประโยชน์ในงานของตน ( X  = 3.97) คาดการณ์ และลงมือกระท าการล่วงหนา้เพื่อสร้างโอกาสให้กบั
หน่วยงาน ( X  = 3.92) ยอมรับความคิดแปลกใหม่ และแหวกแนวท่ีอาจเป็นประโยชน์ต่อการแกไ้ข
ปัญหา และทดลองใช้วิธีการท่ีแปลกใหม่ในการแกปั้ญหา หรือสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ให้เกิดข้ึนใน
มหาวทิยาลยั ( X  = 3.89)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



166 

ตารางที ่4.12 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ด้านความเข้าใจองค์กร และระบบราชการ จ าแนก
ตามรายด้าน และรายข้อ  
สมรรถนะทางการบริหาร ดา้นความเขา้ใจองคก์ร และระบบราชการ X  S.D. แปลผล 
1. ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจโครงสร้างองคก์ร สายการบงัคบับญัชา  

กฎ ระเบียบ นโยบาย และขั้นตอนการปฏิบติังาน เพื่อประโยชน์
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

3.91 
 
 

0.71 
 
 

มาก 
 
 

2. ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจสัมพนัธภาพอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่ง 
บุคคลในองคก์ร รับรู้ วา่ผูใ้ดมีอ านาจตดัสินใจ หรือผูใ้ดมีอิทธิพล
ต่อการตดัสินใจในระดบัต่าง ๆ และน าความเขา้ใจน้ีมาใช้
ประโยชน ์โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิของมหาวทิยาลยัเป็นส าคญั 

3.91 
 
 
 

0.76 
 
 
 

มาก 
 
 
 

3. ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจประเพณีปฏิบติั ค่านิยม และวฒันธรรม 
ของแต่ละองคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งเขา้ใจวธีิการส่ือสาร    
ใหมี้ประสิทธิภาพ เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

3.47 
 
 

0.80 
 
 

ปานกลาง 
 
 

4. ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจขอ้จ ากดัของมหาวทิยาลยั รู้วา่ส่ิงใด 
อาจกระท าไดห้รือไม่ อาจกระท าใหบ้รรลุผลได ้

2.35 
 

0.72 
 

นอ้ย 
 

5. ผูบ้ริหารรับรู้ถึงความสัมพนัธ์เชิงอ านาจของผูมี้บทบาทส าคญั 
ในมหาวทิยาลยั เพื่อประโยชน์ในการผลกัดนัภารกิจ 
ตามหนา้ท่ีรับผดิชอบใหเ้กิดประสิทธิผล 

3.91 
 
 

0.79 
 
 

มาก 
 
 

6. ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจสาเหตุพื้นฐานของพฤติกรรมองคก์รใน 
หน่วยงานของตน และของภาครัฐโดยรวม ตลอดจนปัญหา
และโอกาสท่ีมีอยู ่และน าความเขา้ใจน้ีมาขบัเคล่ือนการ
ปฏิบติังานในส่วนท่ีตนดูแลรับผดิชอบอยูอ่ยา่งเป็นระบบ 

3.44 
 
 
 

0.78 
 
 
 

ปานกลาง 
 
 
 

7. ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจประเด็นปัญหาทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม  
ทั้งภายใน และภายนอกประเทศท่ีมีผลกระทบต่อนโยบาย
ภาครัฐ และภารกิจ ของมหาวทิยาลยั เพื่อแปลงวกิฤติเป็นโอกาส
ก าหนดจุดยนื และทา่ทีตามภารกิจในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งสอดคลอ้ง
เหมาะสมโดยมุ่งประโยชน์ของชาติเป็นส าคญั 

3.95 
 
 
 

 

0.74 
 
 
 
 

มาก 
 
 
 
 

 รวม 3.56 0.76 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(X  = 3.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 5 ขอ้ ระดบัปานกลาง 2 ขอ้ และระดบันอ้ย 
1 ขอ้ เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจประเด็นปัญหาทาง
การเมือง เศรษฐกิจ สังคม ทั้งภายใน และภายนอกประเทศ ท่ีมีผลกระทบต่อนโยบายภาครัฐและภารกิจ
ของมหาวิทยาลยั เพื่อแปลงวิกฤติเป็นโอกาสก าหนดจุดยืน และท่าทีตามภารกิจในหน้าท่ีไดอ้ย่าง
สอดคลอ้งเหมาะสม โดยมุ่งประโยชน์ของชาติเป็นส าคญั (X  = 3.95) ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจโครงสร้าง
องคก์ร สายการบงัคบับญัชา กฎ ระเบียบ นโยบาย และขั้นตอนการปฏิบติังาน เพื่อประโยชน์ในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการไดอ้ย่างถูกตอ้ง เขา้ใจสัมพนัธภาพอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งบุคคลในองคก์ร 
รับรู้วา่ผูใ้ดมีอ านาจตดัสินใจ หรือผูใ้ดมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจในระดบัต่าง ๆ และน าความเขา้ใจ 
น้ีมาใชป้ระโยชน์ โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิของมหาวิทยาลยัเป็นส าคญั และรับรู้ถึงความสัมพนัธ์เชิงอ านาจ
ของผูมี้บทบาทส าคญัในมหาวิทยาลยั เพื่อประโยชน์ในการผลกัดนัภารกิจตามหน้าท่ีรับผิดชอบ  
ให้เกิดประสิทธิผล ( X  = 3.91) และผูบ้ริหารมีความเขา้ใจขอ้จ ากดัของมหาวิทยาลยั รู้วา่ส่ิงใดอาจ
กระท าไดห้รือไม่ อาจกระท าใหบ้รรลุผลได ้( X  = 3.85) 
 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง
ของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 
ตารางที ่4.13 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยรวม และรายด้าน 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง X  S.D. แปลผล 
1. ดา้นการท างานเป็นทีม 3.87 0.56 มาก 
2. ดา้นการท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน 3.78 0.64 มาก 
3. ดา้นการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 3.87 0.65 มาก 
4. ดา้นความรับผดิชอบ และความเช่ือถือได ้ 3.72 0.68 มาก 
5. ดา้นการอุทิศตน 3.70 0.78 มาก 
6. ดา้นความปรารถนาดี และช่วยพฒันามหาวทิยาลยั 3.77 0.66 มาก 
     
    (ต่อ) 
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ตารางที ่4.13 (ต่อ) 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง X  S.D. แปลผล 

7. ดา้นประพฤติปฏิบติัตนอยูใ่นกรอบของศีลธรรม และจรรยาบรรณ 
วชิาชีพ  

3.80 
 

0.58 
 

มาก 
 

8. ดา้นการยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  3.89 0.65 มาก 
9. ดา้นการแกปั้ญหา และการตดัสินใจ 3.79 0.68 มาก 

10. ดา้นความเป็นผูน้ า และการดูแลใตบ้งัคบับญัชา 3.81 0.65 มาก 
11. ดา้นการวางแผน และการสั่งการ เพือ่ใหบ้รรลุตามแผนกลยทุธ์ 

ของมหาวทิยาลยั 
3.75 

 
0.75 

 
มาก 

 
 รวม 3.80 0.52 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3ล าดบั ดงัน้ี ดา้นการยอมรับ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ( X  = 3.89) ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ( X  = 3.87) 
และดา้นความเป็นผูน้ า และการดูแลใตบ้งัคบับญัชา ( X  = 3.81)  
 
ตารางที ่4.14 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการท างานเป็นทีม จ าแนกตามรายด้าน และรายข้อ  
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางดา้นการท างานเป็นทีม X  S.D. แปลผล 
1. ผูบ้ริหารไดก้ าหนดบทบาท และขอบเขตความรับผดิชอบ 

ของผูบ้ริหารทีมงานอยา่งชดัเจน  
4.13 

 
0.74 

 
มาก 

 
2. ผูบ้ริหารไดต้ระหนกัในความส าคญัของกนัและกนั แสดงออก 

ถึงการยอมรับ และใหเ้กียรติกนั  
3.64 

 
0.93 

 
มาก 

 
3. ผูบ้ริหารไดใ้หค้วามรู้และเสริมสร้างทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับ 

การท างานเป็นทีมใหมี้ประสิทธิภาพ เช่น ความรู้พื้นฐาน
เก่ียวกบัการท างานเป็นทีม ทกัษะท่ีจะเป็นในการท างาน 
เป็นทีม กระบวนการวดัผลการท างาน เป็นตน้  

4.03 
 
 
 

0.76 
 
 
 

มาก 
 
 
 

    (ต่อ) 
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ตารางที ่4.14 (ต่อ) 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางดา้นการท างานเป็นทีม X  S.D. แปลผล 
4. ผูบ้ริหารไดห้าความตอ้งการ หรือความคาดหวงัของลูกคา้ 

ท่ีมีสินคา้ และการใหบ้ริการ  
4.16 
 

0.78 
 

มาก 
 

5. ผูบ้ริหารไดก้ าหนดมิติ และตวัช้ีวดัท่ีก าหนดข้ึนใหส้อดคลอ้ง 
และสนบัสนุนนโยบาย และวสิัยทศัน์ขององคก์าร  
และความคาดหวงั หรือความตอ้งการจากลูกคา้ 

3.74 
 
 

0.88 
 
 

มาก 
 
 

6. ผูบ้ริหารไดน้ าเอาเทคโนโลยสีารสนเทศมาช่วยในการจดัเก็บขอ้มูล  
เพื่อการบริหาร  

3.82 
 

0.89 
 

มาก 
 

7. ผูบ้ริหารไดท้บทวนตวัช้ีวดั และเป้าหมายของทีมงาน เพื่อใหผ้ลงาน 
ของทีมบรรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้ 

3.61 
 

0.94 
 

มาก 
 

 รวม 3.88 0.85 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นการท างานเป็นทีม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.88)   
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยู่ในระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั 
ดงัน้ี หาความตอ้งการ หรือความคาดหวงัของลูกคา้ท่ีมีสินคา้และการใหบ้ริการ ( X  = 4.16) ก าหนด
บทบาท และขอบเขตความรับผิดชอบของผูบ้ริหารทีมงานอยา่งชดัเจน ( X  = 4.13) และให้ความรู้
และเสริมสร้างทกัษะ ท่ีจ  าเป็นส าหรับการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพ เช่น ความรู้พื้นฐานเก่ียวกบั
การท างานเป็นทีม ทกัษะท่ีจะเป็นในการท างานเป็นทีม กระบวนการวดัผลการท างาน เป็นตน้ (X  = 4.03) 
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ตารางที ่4.15 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการท างานร่วมกับหน่วยงานอ่ืน จ าแนกตาม
รายด้าน และรายข้อ  

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง  
ดา้นการท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน X  S.D. แปลผล 

1. ผูบ้ริหารมีเครือข่ายกบัองคก์ารทั้งวงการการศึกษา และวงการอ่ืน 3.95 0.75 มาก 
2. ผูบ้ริหารเคยท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนอยา่งต่อเน่ือง  3.52 1.01 มาก 
3. ผูบ้ริหารสามารถชกัน าให้เกิดความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนเสมอ 3.89 0.91 มาก 
4. ผูบ้ริหารเคยไดรั้บเชิญใหไ้ปเป็นทีมงานท างานภารกิจใดภารกิจ 

หน่ึงกบัหน่วยงานอ่ืน 
3.74 

 
0.98 

 
มาก 

 
 รวม 3.78 0.91 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นการท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก   
(X  = 3.78) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
3 ล าดบั ดงัน้ี มีเครือข่ายกบัองคก์ารทั้งวงการการศึกษาและวงการอ่ืน ( X  = 3.95) สามารถชกัน าให้
เกิดความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนเสมอ (X  = 3.89) และเคยไดรั้บเชิญให้ไปเป็นทีมงานท างานภารกิจ
ใดภารกิจหน่ึงกบัหน่วยงานอ่ืน ( X  = 3.74) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



171 

ตารางที ่4.16 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง  จ าแนกตามรายด้าน
และรายข้อ  

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง 
ดา้นการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง X  S.D. แปลผล 

1. ผูบ้ริหารไดศึ้กษาหาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มทกัษะการท างาน 
อยูเ่สมอ 

3.90 
 

0.83 
 

มาก 
 

2. ผูบ้ริหารคิดสร้างสรรคเ์ทคนิควธีิการท างานใหม่ ๆ เพื่อเพิ่ม 
ประสิทธิภาพการท างานอยา่งต่อเน่ือง 

3.69 
 

1.05 
 

มาก 
 

3. ผูบ้ริหารไดท้ดลองใชเ้ทคนิควธีิการท างานท่ีตนเองสร้างสรรค์ 
ข้ึนมาเป็นประจ า  

3.99 
 

0.82 
 

มาก 
 

4. ผูบ้ริหารสามารถพฒันาการท างานได ้ท าใหบ้งัเกิดผลดี และ 
เพิ่มผลิตภาพของมหาวทิยาลยัไดอ้ยา่งดี  

3.89 
 

0.89 
 

มาก 
 

 รวม 3.87 0.90 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.87) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3ล าดบั 
ดงัน้ี ผูบ้ริหารไดท้ดลองใชเ้ทคนิควิธีการท างานท่ีตนเองสร้างสรรคข้ึ์นมาเป็นประจ า ( X  = 3.99) 
ผูบ้ริหารไดศึ้กษาหาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มทกัษะการท างานอยูเ่สมอ (X  = 3.90) และผูบ้ริหารสามารถ
พฒันาการท างานได ้ท าใหบ้งัเกิดผลดี และเพิ่มผลิตภาพของมหาวทิยาลยั ไดอ้ยา่งดี ( X  = 3.89) 
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ตารางที ่4.17 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านความรับผิดชอบ และความเช่ือถือได้ จ าแนก
ตามรายด้าน และรายข้อ  

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง 
ดา้นความรับผดิชอบ และความเช่ือถือได ้ X  S.D. แปลผล 

1. ผูบ้ริหารไดเ้อาใจใส่ในภารกิจของตนเองท่ีไดรั้บผดิชอบ 
อยา่งเตม็ท่ี  

3.70 
 

1.04 
 

มาก 
 

2. ผูบ้ริหารไดมุ้่งมัน่ต่อบทบาทหนา้ท่ีของตนเองอยา่งเตม็ 
ความสามารถ 

3.49 
 

1.05 
 

ปานกลาง 
 

3. ผูบ้ริหารไดย้อมรับผลการกระท าทั้งผลดี และผลเสียท่ีเกิดข้ึน 3.77 1.01 มาก 
4. ผูบ้ริหารไดป้รับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง  3.94 0.86 มาก 
 รวม 3.73 0.99 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นความรับผิดชอบ และความเช่ือถือได ้โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(X  = 3.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
3 ล าดบั ดงัน้ี ปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดีข้ึนอยา่งต่อเน่ือง (X  = 3.94) ยอมรับผลการกระท าทั้งผลดี
และผลเสียท่ีเกิดข้ึน (X  = 3.77) และเอาใจใส่ในภารกิจของตนเองท่ีไดรั้บผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี (X  = 3.70)  
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ตารางที ่4.18 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ด้านการอุทิศตน จ าแนกตามรายด้าน และรายข้อ  
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางดา้นการอุทิศตน X  S.D. แปลผล 
1. ผูบ้ริหารไดมี้การวางตน และการแสดงออกท่ีน่าเช่ือถือ  

และเหมาะสมในสถานการณ์ต่าง ๆ 
3.74 

 
1.01 

 
มาก 

 
2. ผูบ้ริหารไดป้ระพฤติ และการปฏิบติัและการปฏิบติัท่ีควรแก่ 

การยกยอ่งสรรเสริญให้เป็นแบบอยา่งท่ีดี 
3.54 

 
1.07 

 
มาก 

 
3. ผูบ้ริหารไดป้ระพฤติปฏิบติัตนอยูใ่นแนวทางท่ีถูกท่ีควร  

ไม่เบ่ียงเบนแสวงหาผลประโยชน์อนัมิชอบ 
3.65 

 
1.04 

 
มาก 

 
4. ผูบ้ริหารมีความรับผดิชอบต่องานท่ีจะปฏิบติั ดว้ยความวิริยะ 

อุตสาหะ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
3.86 

 
0.91 

 
มาก 

 
 รวม 3.70 1.01 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นการอุทิศตน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.70) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี ความ
รับผดิชอบต่องานท่ีจะปฏิบติัดว้ยความวิริยะอุตสาหะ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ( X  = 3.86) 
การวางตน และการแสดงออกท่ีน่าเช่ือถือ และเหมาะสมในสถานการณ์ต่าง ๆ (X  = 3.74) และประพฤติ
ปฏิบติัตนอยูใ่นแนวทางท่ีถูกท่ีควร ไม่เบ่ียงเบนแสวงหาผลประโยชน์อนัมิชอบ ( X  = 3.65)  
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ตารางที ่4.19 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ด้านความปรารถนาดี และช่วยพัฒนามหาวิทยาลัย 
จ าแนกตามรายด้าน และรายข้อ  

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง 
ดา้นความปรารถนาดี และช่วยพฒันามหาวทิยาลยั X  S.D. แปลผล 

1. ยอมรับนโยบายของมหาวทิยาลยัท่ีมีต่อลูกจา้ง 3.97 0.84 มาก 
2. สนใจเก่ียวกบัอนาคตของมหาวทิยาลยัอยา่งจริงจงั 3.63 0.91 มาก 
3. มหาวทิยาลยัแห่งน้ีเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดแลว้ท่ีจะท างานดว้ย 3.66 0.99 มาก 
4. การตดัสินใจท างานกบัมหาวิทยาลยัน้ี เป็นการตดัสินใจท่ีดี 

อยา่งยิง่ในชีวติ 
3.82 

 
0.92 

 
มาก 

 
 รวม 3.77 0.92 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นความปรารถนาดี และช่วยพฒันามหาวิทยาลยั โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก ( X  = 3.77) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี ยอมรับนโยบายของมหาวิทยาลยัท่ีมีต่อลูกจา้ง (X  = 3.97) การตดัสินใจ
ท างานกบัมหาวิทยาลยัน้ี เป็นการตดัสินใจท่ีดีอยา่งยิ่งในชีวิต ( X  = 3.82) และมหาวิทยาลยัแห่งน้ีเป็น
องคก์รท่ีดีท่ีสุดแลว้ ท่ีจะท างานดว้ย ( X  = 3.66)  
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ตารางที ่4.20 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในกรอบของศีลธรรม
และจรรยาบรรณวิชาชีพ จ าแนกตามรายด้าน และรายข้อ  

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง 
ดา้นประพฤติปฏิบติัตนอยูใ่นกรอบของศีลธรรม  

และจรรยาบรรณวชิาชีพ 
X  S.D. แปลผล 

1. ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริต  4.29 0.65 มาก 
2. ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเปิดเผย โปร่งใส  3.82 0.87 มาก 
3. ท่านใหบ้ริการดว้ยความเสมอภาคและมีมาตรฐานเดียวกนั 3.61 1.08 มาก 
4. ท่านมีการพฒันาทกัษะความรู้ ความสามารถของตนให ้ทนัสมยั 

อยูเ่สมอ 
3.81 

 
0.84 

 
มาก 

 
5. ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งประหยดัมีประสิทธิภาพประสิทธิผล  3.79 0.78 มาก 
6. ท่านเปิดโอกาสให ้ผูม้าติดต่อมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา 3.66 0.91 มาก 
7. ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสามคัคี ช่วยเหลือ เก้ือกูลกนั 3.61 1.00 มาก 
 รวม 3.80 0.88 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นประพฤติปฏิบติัตนอยูใ่นกรอบของศีลธรรม และจรรยาบรรณ
วิชาชีพ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริต (X  = 4.29) 
ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเปิดเผย โปร่งใส (X  = 3.82) และท่านมีการพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถ
ของตนให ้ทนัสมยัอยูเ่สมอ ( X  = 3.81)  
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ตารางที ่4.21 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา  จ าแนกตาม
รายด้าน และรายข้อ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง 
ดา้นการยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา X  S.D. แปลผล 

1. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดี  3.98 0.77 มาก 
2. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารายงานความกา้วหนา้การปฏิบติัเป็นระยะ 

บนฐานขอ้มูลท่ีมีประโยชน์  
3.83 

 
0.86 

 
มาก 

 
3. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นอยา่งเตม็ที เม่ือมีการประชุม 

แลกปรึกษาหารือ 
3.84 

 
0.75 

 
มาก 

 
4. ปราศจากกระแสการต่อตา้นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.65 1.01 มาก 
 รวม 3.83 0.85 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นการยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
(X  = 3.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
3 ล าดบั ดงัน้ี ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดี (X  = 3.98) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น 
อยา่งเต็มทีเม่ือมีการประชุมแลกปรึกษาหารือ (X  = 3.84) และผูใ้ตบ้งัคบับญัชารายงานความกา้วหนา้
การปฏิบติัเป็นระยะบนฐานขอ้มูลท่ีมีประโยชน์ ( X  = 3.83) 
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ตารางที ่4.22 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการแก้ปัญหา และการตัดสินใจ จ าแนกตาม
รายด้าน และรายข้อ  

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง 
ดา้นการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ X  S.D. แปลผล 

1. เขา้ใจปัญหาไดลึ้กซ้ึงถูกตอ้ง และทนัการณ์  4.02 0.67 มาก 
2. ตดัสินใจบนพื้นฐานของขอ้มูลสารสนเทศ โดยปราศจาก 

ความโนม้เอียงดว้ยอคติ 
3.81 

 
0.79 

 
มาก 

 
3. เป้าหมายท่ีชดัเจนในการแกปั้ญหา เช่น ระบุผลส าเร็จ ระบุวนั 

ส าเร็จ ระบุประโยชน์ท่ีเกิดข้ึน  
3.74 

 
0.97 

 
มาก 

 
4. ก าหนดกลยทุธ์ในการแกปั้ญหาอยา่งมีระบบ เช่น มีเส้นทาง 

สู่ความส าเร็จชดัเจน  
3.82 

 
1.04 

 
มาก 

 
 รวม 3.85 0.87 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นการแกปั้ญหา และการตดัสินใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก    
(X  = 3.85) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
3 ล าดบั ดงัน้ี เขา้ใจปัญหาไดลึ้กซ้ึงถูกตอ้งและทนัการณ์ (X  = 4.02) ก าหนดกลยุทธ์ในการแกปั้ญหา
อยา่งมีระบบ เช่น มีเส้นทางสู่ความส าเร็จชดัเจน ( X  = 3.82) และตดัสินใจบนพื้นฐานของขอ้มูล
สารสนเทศ โดยปราศจากความโนม้เอียงดว้ยอคติ ( X  = 3.81) 
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ตารางที ่4.23 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านความเป็นผู้น าและการดูแลใต้บังคับบัญชา 
จ าแนกตามรายด้าน และรายข้อ  

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง 
ดา้นความเป็นผูน้ าและการดูแลใตบ้งัคบับญัชา X  S.D. แปลผล 

1. รับผดิชอบ และเอาใจใส่ในบทบาทหนา้ท่ีผูบ้ริหาร 4.01 0.74 มาก 
2. สามารถน าทีมงานด าเนินภารกิจให้ประสบความส าเร็จอยา่งงดงาม 3.78 0.87 มาก 
3. ดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามอตัภาพเป็นอยา่งดี  3.69 0.94 มาก 
4. ใหค้วามเมตตากรุณาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอ 3.76 0.99 มาก 
 รวม 3.81 0.89 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นความเป็นผูน้ า และการดูแลใตบ้งัคบับญัชา โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( X  = 3.81) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี รับผดิชอบและเอาใจใส่ในบทบาทหนา้ท่ีผูบ้ริหาร (X  = 4.01) สามารถ
น าทีมงานด าเนินภารกิจให้ประสบความส าเร็จอยา่งงดงาม ( X  = 3.78) และให้ความเมตตากรุณา
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอ ( X  = 3.76) 
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ตารางที ่4.24 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลางของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการวางแผน และการส่ังการเพ่ือให้บรรลุ     
ตามแผนกลยทุธ์ของมหาวิทยาลัย จ าแนกตามรายด้าน และรายข้อ  

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง 
ดา้นการวางแผนและการสั่งการเพื่อใหบ้รรลุ 

ตามแผนกลยทุธ์ของมหาวทิยาลยั 
X  S.D. แปลผล 

1. เขา้ใจวธีิการวางแผนเชิงกลยทุธ์เป็นอยา่งดี 3.81 0.95 มาก 
2. วางแผนเชิงกลยทุธ์อยา่งรอบคอบ 3.65 1.00 มาก 
3. ถ่ายทอดกลยทุธ์สู่การปฏิบติัใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้ใจ 

อยา่งถ่องแท ้ 
3.66 

 
1.06 

 
มาก 

 
4. สั่งการใหเ้กิดผลตามท่ีวางแผนกลยทุธ์ไดอ้ยา่งสมบูรณ์ 3.88 0.88 มาก 
 รวม 3.75 0.97 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นการวางแผน และการสั่งการ เพื่อให้บรรลุตามแผนกลยุทธ์
ของมหาวิทยาลยั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.75) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบั
มากทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี สั่งการให้เกิดผลตามท่ีวางแผนกลยุทธ์
ไดอ้ยา่งสมบูรณ์ ( X  = 3.88) เขา้ใจวิธีการวางแผนเชิงกลยุทธ์เป็นอยา่งดี ( X  = 3.81) และถ่ายทอด
กลยทุธ์สู่การปฏิบติัใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้ใจอยา่งถ่องแท ้( X  = 3.66) 
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 ตอนที ่5 วเิคราะห์วเิคราะห์องคป์ระกอบของสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
  การศึกษาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร
ระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 10 สมรรถนะ ท่ีคาดว่า 
จะมีผลต่อสมรรถนะของผูใ้หญ่บา้นในมุมมองของประชาชน และน ามาวิเคราะห์ การถดถอยพหุคูณ
เชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression Analysis) เพื่ออธิบายปัจจยัท่ีอธิบายสมรรถนะของผูใ้หญ่บา้น 
ในมุมมองของประชาชน และสร้างสมการท านายพยากรณ์ ตวัแปรตาม 11 ตวัแปร คือ สมรรถนะ
ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
   1. สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการศึกษาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจยั
ไดก้  าหนดสัญลกัษณ์แต่ละตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 
    X 1  หมายถึง สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า 
    X 2  หมายถึง สมรรถนะดา้นวสิัยทศัน์ 
    X 3  หมายถึง  สมรรถนะดา้นการวางกลยทุธ์ภาครัฐ 
    X 4  หมายถึง  สมรรถนะดา้นศกัยภาพ เพื่อน าการปรับเปล่ียน 
    X 5  หมายถึง  สมรรถนะดา้นการควบคุมตนเอง 
    X 6  หมายถึง  สมรรถนะดา้นการสอนงาน และการมอบหมายงาน 
    X 7  หมายถึง  สมรรถนะดา้นการสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี 
    X8  หมายถึง สมรรถนะดา้นการมองภาพองคร์วม 
    X 9  หมายถึง สมรรถนะดา้นการด าเนินการเชิงรุก 
    X 10 หมายถึง สมรรถนะดา้นความเขา้ใจองคก์ร และระบบราชการ 
    Y  หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร 
   2. ค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 
   ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยั ใชก้ารวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร
อิสระกบัตวัแปรตาม และระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรอิสระ ดว้ยวิธี Pearson’s Product Moment 
Correlation (r) ในการหาระดบัความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงท่ีเรียกวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation 
Coefficient) โดยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีมีค่าเป็นบวก (+) หมายความวา่ ขอ้มูลสองชุดเปล่ียนแปลง
ตามกนั กล่าวคือถา้ค่าของตวัแปรตวัหน่ึงสูงค่าของตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะสูงดว้ย และถา้ค่าของตวัแปร
ตวัหน่ึงต ่า ค่าของตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะต ่าดว้ย สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีมีค่าเป็นลบ (-) หมายความวา่
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ขอ้มูลทั้งสองชุดเปล่ียนแปลงในทางตรงกนัขา้ม หรือกลบักนั กล่าวคือ ถ้าค่าตวัแปรตวัหน่ึงสูง      
ค่าของตวัแปรตวัหน่ึงจะกลบัเป็นต ่า และค่าของตวัแปรตวัหน่ึงต ่า ค่าของตวัแปรตวัหน่ึงจะกลบั
เป็นสูง ค่าระดบัความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึน จากค่า Correlation Coefficient (r) มีเกณฑ์การวดัระดบั
ความสัมพนัธ์ ดงัน้ี (ดุษฎี อายวุฒัน์, ม.ป.ป., น. 2)  
 
ตารางที ่4.25 
เกณฑ์การวดัระดับความสัมพันธ์ 

ค่า r ระดบัของความสัมพนัธ์ 
.90 - 1.00 มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
.70 - .90 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
.50 - .70 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
.30 - .50 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
.00 - .30 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 

 
 จากตารางท่ี 4.25 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระดว้ยกนัควรมีค่าสูงสุดไม่เกิน 
0.85 เพื่อหลีกเล่ียงปัญหาการเกิด (Multi - Collinearity) ซ่ึงหมายถึง ตวัแปรอิสระ มีความสัมพนัธ์
กนัเองสูงมากเกินไป จนไม่เหมาะสมท่ีจะน าตวัแปรคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงเขา้ไปในสมการทั้งสองตวั 
(สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ และกรรณิการ์ สุขเกษม, 2536, น. 25) ผูว้ิจยั แบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาออกเป็น 2 ส่วน คือ 
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ตารางที ่4.26 
ทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร องค์ประกอบของสมรรถนะทางการบริหารกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลาง 
ตวัแปรองคป์ระกอบของสมรรถนะทางการบริหารท่ีมีความสัมพนัธ์ 

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 

สหสัมพนัธ์เพียรสัน 
1. ดา้นภาวะผูน้ า  .547 ** 
2. ดา้นวสิัยทศัน์  .489 ** 
3. ดา้นการวางกลยทุธ์ภาครัฐ  .619 ** 
4. ดา้นศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน  .555 ** 
5. ดา้นการควบคุมตนเอง  .532 ** 
6. ดา้นการสอนงานและการมอบหมายงาน  .524 ** 
7. ดา้นการสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี  .629 ** 
8. ดา้นการมองภาพองคร์วม  .621 ** 
9. ดา้นการด าเนินการเชิงรุก  .610 ** 

10. ดา้นความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ .558 ** 
หมายเหตุ. ** Correlation is Significant at the 0.01 Level (2 - Tailed) 

 
 จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะทางการบริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง พบวา่ ส่วนใหญ่มีสมรรถนะดา้นการสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี 
(.629) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 รองลงมา คือ สมรรถนะดา้นการมองภาพองคร์วม (.621) 
สมรรถนะดา้นการวางกลยุทธ์ภาครัฐ (.619) สมรรถนะดา้นการด าเนินการเชิงรุก (.610) สมรรถนะ
ดา้นความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (.558) สมรรถนะดา้นศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน (.555) 
สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า (.547)สมรรถนะดา้นการควบคุมตนเอง (.532) สมรรถนะดา้นการสอนงาน
และการมอบหมายงาน สมรรถนะ (.524) และดา้นวสิัยทศัน์ (.489)  
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ตารางที ่4.27 
วิเคราะห์ตัวแปร องค์ประกอบของสมรรถนะทางการบริหารท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของผู้บริหารระดับกลาง 

ตวัแปรองคป์ระกอบของ
สมรรถนะทางการบริหาร 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B S.E. Beta Tolerance VIF 
1. ค่าคงท่ี .914 .243 - 3.752 .000 - - 

1.1 ภาวะผูน้ า  .006 .096 .006 .060 .952 .276 3.620 
1.2 วสิัยทศัน์  -.133 .092 -.134 -1.446 .150 .314 3.189 
1.3 การวางกลยทุธ์ 

ภาครัฐ  
.304 

 
.099 

 
.314 

 
3.086 

 
.002 * 

 
.263 

 
3.808 

 
1.4 ศกัยภาพ เพื่อน า 

การปรับเปล่ียน  
-.060 

 
.091 

 
-.068 

 
-.662 

 
.509 

 
.259 

 
3.862 

 
1.5 การควบคุมตนเอง  -.051 .085 -.062 -.602 .548 .252 3.963 
1.6 การสอนงาน และ 

การมอบหมาย
งาน  

-.162 
 
 

.104 
 
 

-.161 
 
 

-1.562 
 
 

.120 
 
 

.255 
 
 

3.920 
 
 

1.7 การสั่งการตาม 
อ านาจหนา้ท่ี  

.320 
 

.120 
 

.306 
 

2.668 
 

.008 * 
 

.206 
 

4.861 
 

1.8 การมองภาพ 
องคร์วม  

.125 
 

.125 
 

.123 
 

1.005 
 

.316 
 

.182 
 

5.504 
 

1.9 การด าเนินการ 
เชิงรุก  

.218 
 

.087 
 

.243 
 

2.502 
 

.013 * 
 

.289 
 

3.466 
 

1.10 ความเขา้ใจ 
องคก์รและ
ระบบราชการ 

.177 
 
 

.084 
 
 

.184 
 
 

2.111 
 
 

.036 * 
 
 

.359 
 
 

2.789 
 
 

SEest =  0.376  
R = 0.704 ; R2= 0.496 ; Adj. R2 = 0.469 ; F = 18.288 ; p - Value = 0.001 

หมายเหตุ. * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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 จากตารางท่ี 4.27 พบวา่  
  1. การตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้วา่ ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนัเองในระดบัท่ี
สูงมาก (ไม่เกิด Multicollinearity) ท าการตรวจสอบ Multicollinearity จะใชค้่า Variance Inflation 
factor (VIF) และค่า (Tolerance) โดยมีเกณฑ์การตรวจสอบ ดงัน้ี ค่า (VIF) ท่ีเหมาะสมไม่ควรเกิน 
10 หากเกินกวา่น้ี แสดงวา่ตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์กนัเองในระดบัท่ีสูงมาก และหากค่า (Tolerance 
< 0.2) แสดงวา่เกิด (Multicollinearity) จากผลการวเิคราะห์จะพบวา่ ค่า (VIF) สูงสุดท่ีไดมี้ค่า 5.504 
ซ่ึงไม่เกิน 10 และ ค่า (Tolerance) ท่ีมีค่านอ้ยท่ีสุด 0.182 ซ่ึงไม่ต ่ากวา่ 0.2 แสดงวา่ ตวัแปรอิสระ   
ไม่มีความสัมพนัธ์กนัระดบัสูงหรือไม่ (ไม่เกิด Multicollinearity)  
  2. การตรวจสอบความสัมพนัธ์เชิงเส้นระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม โดยใช ้F - test 
(ANOVA) พบวา่ ตวัแปรอิสระทั้งส่ีตวั ไดแ้ก่ การวางกลยุทธ์ภาครัฐ การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี 
การด าเนินการเชิงรุก และความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นกบัตวัแปรตาม 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง (F = 18.288 ; p - Value = 0.001)  
  3. ท าการตรวจสอบความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัของค่าคงท่ี และสัมประสิทธ์ิแต่ละตวั
กบัตวัแปรตามในสมการ พบวา่ ตวัแปรท่ีถูกเลือกเขา้สมการปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง โดยรวม (p≤ 0.044) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ
เป็น 0.704 และสามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง ไดร้้อยละ 
49.6 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 
 0.376 
   สมการพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางในรูปคะแนนดิบ 
ดงัน้ี  
    Y = 0.914 + 0. 304 X3 + 0.0320 X7 + 0.218 X9 + 0.177 X10 
   เขียนในรูปของสมการมาตรฐาน ดงัน้ี  
    Z = 0.314 Z3  + 0.306 Z7 + 0.243 Z9 + 0.184 Z10  
   หรือ Z = 0.314 (การวางกลยุทธ์ภาครัฐ) + 0.306 (การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี) + 0.243 
(การด าเนินการเชิงรุก) + 0.184 (ความเขา้ใจองคก์ร และระบบราชการ) 
   ส่วนตวัแปรพยากรณ์ประสิทธิผลการด าเนินงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีไม่พบ
นยัส าคญัทางสถิติ (p 0.05) ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า วิสัยทศัน์ ศกัยภาพ เพื่อน าการปรับเปล่ียนการควบคุม
ตนเอง การสอนงาน และการมอบหมายงาน และการมองภาพองคร์วม โดยสรุปตวัแปรองคป์ระกอบ
ของสมรรถนะทางการบริหารท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง
ของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ไดแ้ก่ ดา้นการวางกลยุทธ์ภาครัฐ ดา้นการสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี ดา้นการด าเนินการเชิงรุก และ
ดา้นความเขา้ใจองคก์ร และระบบราชการ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเป็น 0.704 และ
สามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง ไดร้้อยละ 49.6 โดยมี
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั  0.376  
 
ตารางที ่4.28 
ภาพรวมความสัมพันธ์การวิเคราะห์การถดถอยของสมรรถนะทางการบริหารท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลาง 

สมรรถนะ Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y 
1. ภาวะผูน้ า (X1)             
2. วสิัยทศัน์ (X2)             
3. การวางกลยทุธ์ภาครัฐ (X3)             
4. ศกัยภาพ เพื่อน าการ 

ปรับเปล่ียน (X4) 
            

5. การควบคุมตนเอง (X5)             
6. การสอนงาน และการ 

มอบหมายงาน (X6) 
            

7. การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี  
(X7) 

 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

8. การมองภาพองคร์วม (X8)             
9. การด าเนินการเชิงรุก (X9)             
10. ความเขา้ใจองคก์รและ 

ระบบราชการ (X10) 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

 
 จากตารางท่ี 4.28 พบวา่ สมรรถนะทางการบริหารท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารระดบักลาง ทั้งโดยรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการวางกลยุทธ์ภาครัฐ ดา้นการสั่งการ
ตามอ านาจหนา้ท่ี ดา้นการด าเนินการเชิงรุก และดา้นความเขา้ใจองคก์ร และระบบราชการ 
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ระยะที่ 2 การสร้างและยืนยันรูปแบบและการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของ
ผู้บริหารระดับกลางของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภัฏในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
  
 โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อสร้าง และยืนยนัรูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของ
ผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัในภาคะวนัออกเฉียงเหนือ โดยน าผลการวิจยัจาก
ระยะท่ี 1 มาเป็นฐานในการออกแบบ ซ่ึงโดยสรุปตวัแปรองคป์ระกอบของสมรรถนะทางการบริหาร   
ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏั   
ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ไดแ้ก่ การวางกลยุทธ์ภาครัฐ 
การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี การด าเนินการเชิงรุก และความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเป็น 0.704 และสามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารระดบักลาง ไดร้้อยละ 49.6 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 
 0.376 ดงันั้นประเด็นของการพฒันา ไดแ้ก่ การพฒันาการวางกลยุทธ์ภาครัฐ การพฒันากระบวนการ
สั่งการตามอ านาจหน้าท่ี การพฒันาการด าเนินการเชิงรุก และการพฒันาความเขา้ใจองค์กรและ
ระบบราชการ รายละเอียดจากการสัมภาษณ์ และการวิจยัเอกสาร (Document Research) น าผลการ
วิเคราะห์สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ จากระยะท่ี 1 มาจดัท ารูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
โดยมีขั้นตอนการด าเนินงาน ดงัต่อไปน้ี 
  1. การยกร่างรูปแบบ และการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลาง
ของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยผูว้ิจยั ไดศึ้กษาค านิยามศพัทเ์ฉพาะ
ของทุกตวัแปรท่ีจะน ามาจดัท ารูปแบบการพฒันาเก่ียวกบัความหมาย และศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง 
จากนั้น ผูว้ิจยั จึงร่างรูปแบบในการพฒันาทุกตวัแปรท่ีก าหนดแต่ละปัจจยัโดยผูว้ิจยัเอง เพื่อเป็น   
ร่างรูปแบบ แลว้ส่งให้กบักลุ่มท่ีจะวิพากษรู์ปแบบอ่านล่วงหนา้ก่อนการวิพากษรู์ปแบบ 2 สัปดาห์ 
ผูว้ิจยั ได้น าสมรรถนะทั้งหมดท่ีจะน ามาพฒันา ประกอบด้วย 1) สมรรถนะด้านการวางกลยุทธ์
ภาครัฐ 2) สมรรถนะดา้นการสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี 3) สมรรถนะดา้นการด าเนินการเชิงรุก และ 
4) สมรรถนะดา้นความเขา้ใจองคก์ร และระบบราชการ มาก าหนดรูปแบบการพฒันา โดยไดอ้ธิบาย
สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัในภาคะวนัออก
เฉียงเหนือ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ 1) สมรรถนะ
ดา้นการวางกลยุทธ์ภาครัฐ 2) สมรรถนะดา้นการสั่งการตามอ านาจหน้าท่ี 3) สมรรถนะดา้นการ
ด าเนินการเชิงรุก และ 4) สมรรถนะดา้นความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ น าเสนอต่อผูร่้วมประชุม
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กลุ่มยอ่ยไดรั้บฟัง และอธิบายความสัมพนัธ์ของรูปแบบ และการพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร
ของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดงัภาพท่ี 4.1 
และภาพท่ี 4.2 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.1 แสดงสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏั    
ในภาคะวนัออกเฉียงเหนือ 
 
  

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยั

ราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

1. สมรรถนะดา้นการวางกลยทุธ์ภาครัฐ  
2. สมรรถนะดา้นการสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี  
3. สมรรถนะดา้นการด าเนินการเชิงรุก 
4. สมรรถนะดา้นความเขา้ใจองคก์ร  

และระบบราชการ 
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ภาพที่ 4.2 รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 

  2. การน าเสนอรูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ   
ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ    
เพื่อวิพากษ์รูปแบบท่ีสร้างข้ึน และให้ค  าแนะน าโดยการจดัประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) ผูท่ี้
เก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง
ในกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 25 คน ผูว้ิจยั จดัห้องประชุม เพื่อร่วมกนั
วพิากษรู์ปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีผูว้ิจยั ไดส้ร้างข้ึน และ
น าเสนอผลการเสนอแนะในการประชุมกลุ่มย่อย (Focus Groups) ของตนเอง โดยมีผูร่้วมวิพากษ ์
ไดแ้ก่ 

การพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
1. ดา้นการวางกลยทุธ์ภาครัฐ  
2. ดา้นการส่ังการตามอ านาจหนา้ท่ี  
3. ดา้นการด าเนินการเชิงรุก  
4. ดา้นความเขา้ใจองคก์ร และระบบราชการ  

  

ยกร่างรูปแบบ 
1. ประชุมกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ นกัวชิาการ ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง เพ่ือสรุปรูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร 

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏั 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

2. สร้างรูปแบบท่ีเหมาะสม 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่ม

มหาวทิยาลยัราชภฏั 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

การด าเนินการเชิงรุก การวางกลยทุธ์ภาครัฐ 

ความเขา้ใจองคก์ร 
และระบบราชการ 

การส่ังการตามอ านาจหนา้ท่ี 

 

สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
เกิดประสิทธิภาพ 
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   2.1  ตวัแทนผูบ้ริหาร 5 ท่าน 
     2.1.1 อาจารยว์ฒิุพล ฉตัรจรัสกูล ต าแหน่ง คณบดีวิทยาจดัการ รักษาราชการแทน 
อธิการบดีมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  
     2.1.2 รศ.ดร.สิทธิชยั บุษหมัน่ ต าแหน่ง รองอธิการบดีมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม
     2.1.3 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.จกัรกฤษณ์ จนัทรศิริ ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการส านกั
ส่งเสริมวชิาการ และงานทะเบียน 
     2.1.4 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วทิยา เจริญศิริ ต าแหน่ง คณบดีคณะนิติศาสตร์ 
     2.1.5 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ธรัช อารีราษฎร์ ต าแหน่ง คณบดีคณะเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
   2.2  ตวัแทน คณาจารย ์
     2.2.1 รองศาสตราจารย ์ดร.ภกัดี โพธ์ิสิงห์ ประธานหลกัสูตรสาขาวชิา 
รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบณัฑิต 
     2.2.2 อาจารยบุ์ญส่ง คงแสนค า อาจารยป์ระจ าสาขาวชิาจิตวทิยา 
     2.2.3 ดร.กมลทิพย ์ตรีเดช อาจารยป์ระจ าสาขาวชิาเศรษฐศาสตร์ 
     2.2.4 ดร.ยวุดี อินส าราญ อาจารยป์ระจ าสาขาวชิาชีววทิยา 
     2.2.5 อาจารย์ภาณุวตัร ร่ืนเรืองฤทธ์ิ อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการจดัการงาน
วศิวกรรม 
   2.3  ตวัแทนผูบ้ริหารสายสนบัสนุน จ านวน 5 คน 
    2.3.1 นายเมธี กลมดวง ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการกองคลงั 
    2.3.2 นางณิชชาอร ปาตลานนท ์ต าแหน่ง หวัหนา้ส านกังานคณะเทคโนโลยีการเกษตร
    2.3.3 วา่ท่ี ร.ต.อนิรุทธ์ แดงหยง ต าแหน่ง ผูป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีผูอ้  านวยการกอง
พฒันานกัศึกษา 
    2.3.4 นายธนกฤต วิชัยวงษ์ ต าแหน่ง ผูป้ฏิบติังานในหน้าท่ีหัวหน้าส านักงาน
คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ 
    2.3.5 ดร.อาภากร ประจนัตะเสน ต าแหน่ง ผูป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีหวัหนา้ส านกังาน
คณะรัฐศาสตร์ และรัฐประศาสนศาสตร์ 
   2.4  ตวัแทน สายสนบัสนุน จ านวน 5 คน 
    2.4.1 นายประโชติ ประจนัตะเสน นกัวชิาการพสัดุปฏิบติัการ  
    2.4.2 นายประยงค ์จ าปาศรี บุคลากรปฏิบติัการ 
    2.4.3 นางแสงระว ีภกัดีบุตร เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไปปฏิบติัการ 
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    2.4.4 นายอิทธิพล พวงัคาม นิติกรปฏิบติัการ 
    2.4.5 นายอาทิตย ์วเิชียรพนสั นกัวเิคราะห์นโยบายและแผนปฏิบติัการ 
   2.5  ตวัแทน นกัศึกษา จ านวน 5 คน 
    2.5.1 นายเอกรินทร์ บุตรกาศ นักศึกษาปี 4 สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ 
คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ 
    2.5.2 นายสิทธิโชค จนันามอม นกัศึกษาปี 4 สาขาวชิาการศึกษาพิเศษ คณะครุศาสตร์
    2.5.3 นางสาวสไบแพร กาฬแสง นกัศึกษาปี 3 สาขาวชิาสาธารณสุข คณะวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลย ี
    2.5.4 นางพงศกร พาประเสริฐ นกัศึกษาปีท่ี 4 สาขาวิชานาฏศิลป์ และการละคร
    2.5.5 นายสุทธิชาติ งามประเสริฐ นักศึกษาปีท่ี 4 สาขาวิชาภาษาไทย คณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
   ผลการประชุมกลุ่มย่อยจากจ านวนผูเ้ขา้ร่วมวิพากษ์ ทั้งหมด 25 คน ไดมี้การแสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ี ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอในท่ีประชุม และได้ลงความเห็น
เก่ียวกบัความเหมาะสมของปัจจยัแต่ละดา้น เพื่อน ามาใชใ้นรูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ  
   หลงัจากผูว้ิจยั ได้น าเสนอรูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
แต่ละปัจจยัท่ีเป็นประเด็นขององคป์ระกอบท่ีมีผลต่อการการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูบ้ริหารระดับกลางในกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีผูว้ิจยัได้สร้างข้ึนแล้วนั้น ผูเ้ขา้ร่วมประชุมได้ร่วมกันวิพากษ์ และเสนอ  
ความคิดเห็น เพิ่มเติม ดงัน้ี 
    1. ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง การกระท าของแต่ละบุคคล ท่ีมีความสามารถ 
และความพร้อม พยายามทุ่มเทอยา่งเต็มใจในการปฏิบติังานของตน อยา่งคล่องแคล่ว ดว้ยความมี
ระเบียบ มีกฎเกณฑ ์ปฏิบติังานให้เสร็จทนัเวลา รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพ และมาตรฐาน จึงสรุปไดว้า่
บุคคลจะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ตอ้งเกิดจากความขยนัหมัน่เพียรมีความรับผิดชอบ และเอาใจใส่
ในงานพร้อมดว้ยจิตใจท่ีซ่ือสัตย ์และภกัดีต่อองคก์ารจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร
ท่ีก าหนดไว ้หรือดียิง่ข้ึน ไดแ้ก่  
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     1.1  การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานเป็นทีมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และก่อใหเ้กิดผลดีต่อทีมท างานเป็นทีมได ้โดยไม่มีปัญหาท างานเป็นทีมได ้แต่มีปัญหาบา้งมีความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมทีมเป็นอยา่งดี  
     1.2  การท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน หมายถึง การเป็นผูท่ี้ไม่คบัแคบ และสามารถ
ชกัน าใหเ้กิดความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนเสมอ สามารถท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี 
สามารถท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ไดไ้ม่ก่อใหเ้กิดปัญหา  
     1.3  การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง หมายถึง ความสามารถพฒันาการท างานไดดี้มาก 
ทั้งท่ีเป็นงานเดิม และงานใหม่ ท าให้เกิดผลในการเพิ่มผลิตภาพของมหาวิทยาลยัไดอ้ยา่งดีมากสามารถ
พฒันาการท างานได ้ท าใหบ้งัเกิดผลดี และเพิ่มผลิตภาพของมหาวิทยาลยัไดอ้ยา่งดี สามารถพฒันาการ
ท างานไดบ้า้งในบางเร่ือง ยอมรับการปฏิบติังานในแนวใหม่ไดบ้า้ง และสามารถคิด หรือปฏิบติังาน
ในแนวใหม่ได ้สามารถพฒันางานได ้ด าเนินงานในแนวใหม่ได ้สามารถร่วมคิด หรือด าเนินงานใน
แนวใหม่ ๆ ได ้
     1.4  ความรับผดิชอบ และความเช่ือถือได ้หมายถึง ความรับผิดชอบ และความ
เช่ือถือไดดี้เยี่ยม ความรับผิดชอบ และความเช่ือถือไดดี้ ความรับผิดชอบ และความเช่ือถือไดร้ะดบั
พอใช ้ความรอคอยเตือนเก่ียวกบัเร่ืองความรับผดิชอบบ่อยคร้ัง  
     1.5  การอุทิศตน หมายถึง ความอุตสาหะวิริยะ และอุทิศตนให้กบังานอยา่งดีมาก 
การอุทิศตนให้กบังาน โดยมีความขยนัหมัน่เพียร การอุทิศตน และขยนัหมัน่เพียรน้อยกว่าท่ีควร 
การอุทิศตนใหก้บังาน ความขยนัหมัน่เพียร 
     1.6  ความปรารถนาดี และช่วยพฒันาองคก์ร หมายถึง ความปรารถนาดีต่อองคก์ร 
และ ช่วยพฒันาการท างานของมหาวิทยาลยัในทุกโอกาสท่ีท าได ้แมว้า่งานนั้นจะไม่เก่ียวขอ้งโดยตรง
กบัตน ความปรารถนาดีต่อองค์กร และช่วยพฒันาการท างานของมหาวิทยาลยัในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง 
อยูเ่ป็นประจ า ความปรารถนาดีต่อองคก์รในบางโอกาส และช่วยพฒันาการท างานของมหาวิทยาลยั
บา้งความปรารถนาดีต่อองคก์ร และช่วยพฒันาการท างานของมหาวิทยาลยั แมว้า่อยูใ่นฐานะท่ีอาจ
ช่วยได ้ 
     1.7  ประพฤติปฏิบติัตนอยู่ในกรอบของศีลธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
หมายถึง ประพฤติตนเหมาะสม อยูใ่นศีลธรรมอนัดี มีความซ่ือตรงต่อตนเอง และผูอ่ื้น อยา่งสม ่าเสมอ 
เป็นแบบอย่างท่ีดี ประพฤติตนเหมาะสม อยู่ในศีลธรรมอนัดีพอสมควร มกัประพฤติตนไดอ้ย่าง
เหมาะสม ปฏิบติัตนอยูใ่นศีลธรรมเท่าท่ีควร ไม่ตอ้งคอยตกัเตือน  
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     1.8  การยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  หมายถึง การได้รับการยอมรับจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยา่งเห็นไดช้ดั การไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดี การไดรั้บการยอมรับ
จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นส่วนใหญ่ การไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง 
     1.9  การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ หมายถึง ความเขา้ใจปัญหาไดลึ้กซ้ึงดีมาก 
สามารถตดัสินใจเด็ดขาด ถูกตอ้ง และทนัการ มีการวางแนวความคิดอยา่งมีระบบ และมีวิจารณญาณท่ีดี 
ความเขา้ใจปัญหาดี ตดัสินใจได้ดี โดยส่วนใหญ่ และทนัการมีการวางแนวความคิดอย่างมีระบบ 
ความเขา้ใจปัญหาตดัสินใจ และการวางแนวความคิด มีระบบดีนกั การจบัประเด็นปัญหาได ้ไวใ้จ
ใหต้ดัสินใจ และวางแนวความคิดอยา่งมีระบบ ตดัสินใจ หรือประเมินขอ้เทจ็จริง  
     1.10 ความเป็นผูน้ า และการดูแลใตบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความเป็นผูน้ าเพื่อ
ความส าเร็จของงานสูงมาก มีความรับผิดชอบสูงมาก และมีความเมตตากรุณาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ความสามารถน าทีมงานของตนใหเ้กิดผล รับผดิชอบดี เมตตากรุณาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความเป็นผูน้ า 
มีความรับผดิชอบ และความสามารถดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความเป็นผูน้ า ความรับผิดชอบ ไม่เคยมีปัญหา
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
     1.11 การวางแผน และการสั่งการ เพื่อให้บรรลุตามแผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลยั 
หมายถึง ความสามารถในการวางแผนอย่างละเอียดรอบคอบ และสามารถสั่งการให้เกิดผลตามท่ี
วางแผนไดอ้ยา่งสมบูรณ์ ความสามารถในการวางแผนอยา่งดี และสามารถสั่งการให้เป็นไปตามแผนได ้
การวางแผน และสั่งการเป็นระบบ การวางแผน และการสั่งการเป็นอยา่งดี  
    2. สมรรถนะทางการบริหาร หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็น
คุณลกัษณะร่วมของต าแหน่งผูบ้ริหารระดบักลางท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในมหาวิทยาลยัราชภฏั กลุ่มภาค
ตะวนัเฉียงเหนือ ไดแ้ก่  
     2.1  ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าใชอิ้ทธิพลและอ านาจท่ีมีของตน
กระตุน้ช้ีน าให้บุคคลอ่ืนเกิดความเต็มใจแลว้กระตือรือร้นปฏิบติังานให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์
ขององคก์าร หรือของกลุ่ม ไดแ้ก่ การแต่งกายเหมาะสมกบัโอกาสต่าง ๆ ความมีคุณธรรมและจริยธรรม
การปฏิบติัตนตามจรรยาบรรณของผูบ้ริหารตามขอ้บงัคบัมหาวิทยาลยั ความรอบรู้ มีทกัษะ  และ
ประสบการณ์เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัการส่งเสริมการท างานเป็นทีม การตดัสินใจเหมาะสมกบัสถานการณ์ 
การรับฟังปัญหา และสามารถแกไ้ขปัญหาของหน่วยงาน การใชว้ิธีการส่ือสารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
ความสามารถในการจูงใจ ความสามารถช้ีแจงให้บุคลากรเขา้ใจวตัถุประสงคข์องการปฏิบติังานต่าง ๆ 
มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีเป็นท่ียอมรับ การยอมรับความคิดเห็นของบุคลากรการเปิดโอกาสให้บุคลากร
ทุกระดบัปรึกษาหารือไดก้ารเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการด าเนินชีวิต แรงจูงใจให้บุคลากรร่วมกนัพฒันางาน 
การพฒันาบุคลากรเป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล การรักษาผลประโยชน์ของบุคลากรในองคก์ร  
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     2.2  วสิัยทศัน์ หมายถึง การวางเป้าหมายท่ีมีลกัษณะกวา้ง ๆ เป็นความตอ้งการ
ในอนาคต โดยมิไดก้ าหนดวธีิการไวเ้ป็นขอ้ความทัว่ไป ซ่ึงก าหนดทิศทางของภารกิจเป็นความมุ่งหมาย
ในสถานภาพท่ีเราจะไปเป็น หรือเราไปอยู ่ณ วนัหน่ึงในอนาคตท่ีองคก์รมุ่งหมาย มุ่งหวงั หรือประสงค์
จะเป็น หรือจะมีในอนาคต ไดแ้ก่ ก าหนดทิศทางจุดหมายการท างานไดช้ดัเจน รู้ว่าตอ้ง ท าอะไร 
เพื่ออะไร ท าอยา่งไร และเม่ือใด มีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ ท างานอยา่งมีเป้าหมาย
ดว้ยความภูมิใจ ความเขา้ใจในวิสัยทศัน์ของมหาวิทยาลยั ความเขา้ใจในพนัธกิจของมหาวิทยาลยั 
ความเขา้ใจในค่านิยมของมหาวิทยาลยั รับรู้ และมีความเขา้ใจต่อวิสัยทศัน์ / พนัธกิจของมหาวิทยาลยั 
ความทา้ทายกบัเป้าหมายของการท างาน สามารถเสริมสร้างความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้กบับุคลากร 
สามารถสะทอ้น และค านึงถึงผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดเ้สียรวมทั้งสอดคลอ้งกบัแนวโนม้ในอนาคต 
สามารถส่ือสารแนวทางในการปฏิบติัราชการให้บุคลากรทุกระดบั สามารถส่ือถึงภาพลกัษณ์และ
พฤติกรรมของบุคลากร  
     2.3  การวางกลยุทธ์ภาครัฐ หมายถึง กระบวนการวิเคราะห์ และการตดัสินใจ
ของผูบ้ริหาร ท่ีจะก าหนดวิธีการไวล่้วงหนา้อยา่งเป็นระบบ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางปฏิบติัให้บรรลุผล
ตามเป้าหมาย และวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ แต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินงาน
จดัประชุมช้ีแจงผูเ้ก่ียวขอ้งในการจดัท ากลยุทธ์ ศึกษานโยบายงบประมาณของมหาวิทยาลยั ศึกษา
นโยบายงบประมาณของรัฐบาล ศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ พ.ร.บ. กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ฯลฯ 
ระดมความคิดเห็นจากบุคลากรภายในหน่วยงาน และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดโครงการ / กิจกรรม วิเคราะห์รายการ จดัล าดบัความส าคญัของโครงการ / กิจกรรม วิเคราะห์
ผลการด าเนินงานท่ีให้บริการนิสิตทั้งเชิงปริมาณ และคุณภาพในรอบปีท่ีผ่านมาวิเคราะห์ผลการ
ด าเนินงานในการท านุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรม วิเคราะห์ผลการบริหารจดัการตามเกณฑ์ตวัช้ีวดั
คุณภาพท่ีเก่ียวขอ้งในรอบปีท่ีผา่นมา ทบทวนพนัธกิจในอดีตท่ีผา่นมาวิเคราะห์บทบาทในปัจจุบนั 
มองอนาคต โดยพิจารณาขอ้มูลจากอดีต และปัจจุบนั ประกอบกบัสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก 
ก าหนดวสิัยทศัน์ โดยน าขอ้ความของแต่ละคน / กลุ่ม มาเขียนเป็นวิสัยทศัน์ร่วมกนั การมีส่วนร่วม
ในการจดัท าแผนกลยุทธ์จากบุคลากร และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การทบทวน ปรับปรุง แผนกลยุทธ์
ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพปัจจุบนั การเผยแพร่ ประชาสัมพนัธ์แผนกลยุทธ์ของหน่วยงาน การด าเนินงาน
ตามแผนกลยุทธ์ การรับรู้ภายในองค์กร (การถ่ายทอด) ความพร้อมด้านทรัพยากร (คน อุปกรณ์ 
งบประมาณ) 
     2.4  ศกัยภาพ เพื่อน าการปรับเปล่ียน หมายถึง ความสามารถในการน าเพื่อการ
เปล่ียนองคก์รไปสู่สภาวะท่ีเป็นเลิศ ไดแ้ก่ การสร้างวิสัยทศัน์ และเป้าหมายของหน่วยงาน การกระตุน้
ใหบุ้คคลกรใหใ้ชปั้ญญาในการท างาน การสนบัสนุนดูแลผูต้ามรายบุคคล การเป็นสัญลกัษณ์ของค่านิยม
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และการปฏิบติัทางวชิาชีพ การแสดงออกถึงความคาดหวงัของผลการปฏิบติังานในระดบัสูง การปรับปรุง
โครงสร้างการบริหารให้สามารถรองรับการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของหน่วยงาน ก าหนดวิธีการ
ท างานอยา่งมีประสิทธิผลของผูป้ฏิบติังาน ใหก้ารสนบัสนุนต่อการจดัการเรียนการสอน ก ากบัดูแล
กิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน เนน้การท างานร่วมกบัชุมชน มีความรับผิดชอบท่ีสามารถตรวจสอบ
ได ้มีความสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงไดดี้  
     2.5  การควบคุมตนเอง หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลใชว้ิธีการหน่ึงวิธีการใด 
หรือหลายวิธี เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลจากพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค ์ไปสู่พฤติกรรม 
ท่ีพึงประสงค์ โดยท่ีบุคคลนั้นเป็นผูก้  าหนดพฤติกรรมเป้าหมายกระบวนการท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย 
และควบคุมตวัแปรทั้งภายในและภายนอกของบุคคล อนัจะมีผลต่อพฤติกรรมท่ีพึงประสงคน์ั้นดว้ย
ตนเอง ไดแ้ก่ ไม่แสดงพฤติกรรมไม่สุภาพหรือไม่เหมาะสม แมจ้ะรู้สึกวา่ถูกกระตุน้ทางอารมณ์แต่
สามารถระงบัการกระท านั้นไวไ้ด ้อดกลั้นไม่แสดงพฤติกรรมหุนหันพลนัแล่น อาจเล่ียงออกไป 
จากสถานการณ์ (ท่ีท าใหเ้กิดความรุนแรงทางอารมณ์) ชัว่คราวหากกระท าได ้หรืออาจเปล่ียนหวัขอ้
สนทนา หรือหยุดพกัชัว่คราว เพื่อสงบสติอารมณ์ รู้สึกถึงความรุนแรงทางอารมณ์ในระหว่างการ
สนทนา หรือการปฏิบติังาน เช่น ความโกรธ ความผิดหวงั หรือความกดดนั แต่ไม่ไดแ้สดงออกมา 
ไม่โตต้อบรุนแรงแมจ้ะถูกย ัว่ยุจากฝ่ายตรงขา้ม และยงัครองสติปฏิบติัตนต่อไปไดอ้ยา่งสงบ รู้สึก 
ถึงความรุนแรงทางอารมณ์ในระหวา่งการสนทนา หรือการปฏิบติังาน แต่สามารถเลือกวิธีการแสดงออก
ในทางสร้างสรรค ์เพื่อแกไ้ขสถานการณ์ใหดี้ข้ึน สามารถปฏิบติังาน หรือตอบสนองอยา่งสร้างสรรค์
ในสภาวะความกดดนัต่อเน่ือง สามารถจดัการกบัความเครียด หรือผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนจากความ
รุนแรงทางอารมณ์ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อาจประยุกตใ์ชว้ิธีการเฉพาะตน หรือวางแผนล่วงหน้า
เพื่อจดัการกบัอารมณ์ และความเครียดท่ีอาจเกิดข้ึน ละวางอารมณ์ความรุนแรงทั้งปวง โดยการพยายาม
ท าความเขา้ใจตน้เหตุ เขา้ใจตนเอง เขา้ใจสถานการณ์ และเขา้ใจคู่กรณี ตลอดจนบริบท และปัจจยั
แวดลอ้มต่าง ๆ อาจใหอ้ภยั หรือปล่อยวางไดต้ามแต่กรณี  
     2.6  การสอนงาน และการมอบหมายงาน หมายถึง การสอนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ของตนเอง เป็นเทคนิคหน่ึงในการพฒันา เพื่อมุ่งพฒันาให้มีความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) 
และคุณลกัษณะเฉพาะตวั (Personal Attributes) เพื่อใหก้ารท างานนั้น ๆ ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีก าหนดข้ึนถ่ายทอดเทคนิค และวธีิการท างาน เพื่อให้มีศกัยภาพ (Potential )ในการท างานท่ีสูงข้ึน 
มีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน อนัน ามาซ่ึงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนต่อไปในอนาคต ไดแ้ก่ แบ่งเบาภาระงาน
ซ่ึงลูกน้องท างานได้อย่างถูกตอ้งส่งมอบงานตามเวลาท่ีก าหนด มีเวลาเพียงพอท่ีจะคิดพิจารณา 
ปรับปรุงระบบงาน ขั้นตอน และวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน มีโอกาสช้ีแจงจุดเด่นหรือ
จุดท่ีตอ้งการให้ลูกน้องปรับปรุงการท างาน สามารถแจง้ให้ลูกนอ้งรู้ถึงวิสัยทศัน์  (Vision) ภารกิจ 
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(Mission) กลยุทธ์ (Strategy)และปัญหา (Goal) การเปล่ียนแปลง การเตรียมความพร้อมในดา้นต่าง ๆ 
ขององคก์ร มีโอกาสรับรู้ความตอ้งการท่ีลูกนอ้งคาดหวงั รับรู้ปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการท างาน
ของลูกน้อง สร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างานระหวา่งหัวหนา้งาน และลูกน้อง เน่ืองจากการพูดคุย 
ปรึกษากนัมากข้ึน ซ่ึงจะเป็นวิธีการหน่ึงในการลดอตัราการลาออกของลูกนอ้ง เป็นกระบวนการหน่ึง
ท่ีใชผ้ลกัดนั และสนบัสนุนให้ลูกนอ้งท างานให้บรรลุเป้าหมาย (Performance Goal) ตามแผนงาน  
ท่ีก าหนด ส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศของการท างานร่วมกนัเป็นทีม (Team Working) ระหวา่งผูป้ฏิบติังาน
ในกลุ่ม มีการร่วมแรง ร่วมใจ ร่วมคิดหาแนวทางป้องกนั และแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน
     2.7  การสั่งการตามอ านาจหน้าท่ี หมายถึง การใช้ทกัษะในการบริหาร ตลอดจน
ความสามารถของผูบ้ริหารในการติดต่อประสานงาน สั่งการ และกระตุน้ให้พนักงานปฏิบติังาน
ตามหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเอง เพื่อให้งานนั้นบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ 
การคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานตามกฎเกณฑท่ี์ตั้งไว ้การวางแผน และก าหนดเป้าหมายการบริหารจดัการ
อย่างชดัเจน การสนบัสนุนให้มีการน าระบบสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจดัการ ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ การส่งเสริมการพฒันาบุคลากร การบริหารจดัการ ทรัพยากรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
การน านโยบายมหาวทิยาลยัไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การบริหารงบประมาณไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ การก ากบัดูแล ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังานตามเป้าหมายภายในกรอบเวลา  
ท่ีก าหนด และ การน าผลการประเมินมาทบทวนนโยบาย ปรับปรุง และพฒันาองคก์ร  
     2.8  การมองภาพองคร์วม หมายถึง ความคิดในเชิงสังเคราะห์มองภาพองค์รวม
จนได้เป็นกรอบความคิด หรือแนวคิดอนัเป็นผลมาจากการสรุปรูปแบบประยุกต์แนวทางต่าง ๆ   
จากสถานการณ์ หรือขอ้มูลหลากหลายนานาทศันะ ไดแ้ก่ ขวนขวายหาโอกาสพฒันาตนเองและ
สนบัสนุนชกัชวนให้ผูอ่ื้นเขา้ร่วมกิจกรรมพฒันาความรู้ ศกัยภาพ ฯลฯ ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัภารกิจท่ี
ตนรับผดิชอบอยู ่เช่ือมัน่วา่ผูอ่ื้นมีความประสงค ์และมีความสามารถท่ีจะเรียนรู้และปรับปรุงพฒันา
ตนเองใหดี้ ๆ ข้ึนไป ใหค้  าแนะน าอยา่งละเอียด และ / หรือสาธิตวิธีการปฏิบติังาน เพื่อเป็นตวัอยา่ง 
สอนงาน หรือให้ค  าแนะน าท่ีเฉพาะเจาะจงเก่ียวกบัการพฒันางาน หรือการปฏิบติังานตน ช้ีแนะ
แหล่งขอ้มูล และทรัพยากรอ่ืน ๆ เพื่อใชใ้นการพฒันาของผูอ่ื้น ให้แนวทาง หรือสาธิตการปฏิบติังาน 
เพื่อเป็นตวัอยา่ง พร้อมทั้งอธิบายเหตุผลประกอบใหก้ารสนบัสนุน หรือการช่วยเหลือในภาคปฏิบติั 
เพื่อใหผู้อ่ื้นปฏิบติังาน / ปฏิบติัตนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน (เช่น สนบัสนุนทรัพยากร อุปกรณ์ 
ขอ้มูล ขอ้แนะน า ในฐานะผูมี้ประสบการณ์มาก่อน ฯลฯ) ท่ีเหมาะสมแก่การปฏิบติั ถามค าถาม ทดสอบ 
หรือใช้วิธีการอ่ืน ๆ เพื่อตรวจสอบวา่ผูอ่ื้นเขา้ใจค าอธิบายหรือไม่แสดงสมรรถนะ ระดบัท่ี 3 และ  
ให้โอกาสผูอ่ื้นได้พฒันาตนเอง ให้โอกาสผูอ่ื้นเสนอแนะวิธีการเรียนรู้ และพฒันาผลการปฏิบติั
นอกเหนือไปจากวธีิปฏิบติัตามปกติ สนบัสนุนให้มีโอกาสเรียนรู้ และแลกเปล่ียนความรู้ในงานท่ีมี
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หน้าท่ีความรับผิดชอบใกลเ้คียง หรือเช่ือมโยงกนั เพื่อพฒันาความสามารถ และประสบการณ์ใน
การมองภาพรวมของบุคลากร ให้ค  าติชมผลการปฏิบติังาน  / ปฏิบติัตนของผูอ่ื้น เพื่อส่งเสริมการ
พฒันาการปฏิบติัท่ีต่อเน่ือง ติติงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมโดยเฉพาะเจาะจงเป็นกรณีไป โดยปราศจาก
อคติส่วนบุคคล เม่ือให้ความเห็นต่อผลการปฏิบติัปัจจุบนัก็แสดงความคาดหวงัในเชิงบวกวา่ผูไ้ดรั้บ
ค าติชมมีศกัยภาพ และจะพฒันาไปไดดี้ในทางใด ให้ค  าแนะน าท่ีเหมาะสมกบับุคลิก ความสนใจ 
ความสามารถเฉพาะบุคคล ฯลฯ เพื่อการปรับปรุงพฒันาท่ีเหมาะสม สนบัสนุนให้มีโอกาสเรียนรู้
และแลกเปล่ียนความรู้ในงานท่ีมีหน้าท่ีความรับผิดชอบใกล้เคียง  หรือเช่ือมโยงกนั เพื่อพฒันา
ความสามารถ และประสบการณ์ในการมองภาพรวมของบุคลากร มอบหมายงานท่ีเหมาะสม และ  
มีประโยชน์ คอยมองหาโอกาสในการฝึกอบรม พฒันา หรือประสบการณ์อ่ืน ๆ เพื่อสนบัสนุนการ
เรียนรู้ และพฒันาของผูอ่ื้น เขา้ใจ และสามารถระบุความจ าเป็น หรือความตอ้งการในการฝึกอบรม
หรือพฒันา ท่ีเป็นประโยชน์ต่องาน และเป็นประโยชน์ต่อศกัยภาพ บุคลิกภาพ ทศันคติการใชชี้วิต 
และพฒันาการส่วนบุคคลของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูรั้บบริการ และก าหนดแผนงาน โครงการ 
หรือโอกาสการเรียนรู้อ่ืน ๆ เพื่อสนบัสนุนการพฒันานั้น และด าเนินการอยา่งเป็นรูปธรรม เพื่อรณรงค ์
ส่งเสริม ผลกัดนั แผนการพฒันาทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานของตนอยา่งเป็นระบบ โดยตระหนกั
ถึงความส าคญัของพลงัศกัยภาพของคนในการพฒันามหาวทิยาลยั 
     2.9  การด าเนินการเชิงรุก หมายถึง การท างานท่ีมีการวางแผนล่วงหน้าอย่าง
ละเอียด รอบคอบ รู้จกั และรับผดิชอบตนเอง โดยสามารถท่ีจะเลือกตอบสนองแรงกระตุน้ภายนอก 
ในมุมมองและคุณค่าของตนเองท่ีไม่ยอมตกอยูภ่ายใตอิ้ทธิพลส่ิงแวดลอ้มรอบขา้ง และสถานการณ์
ภายนอกบีบบงัคบัให้ตอ้งจ าใจท า การท างานเชิงรุก จึงจ าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการท างาน
เชิงรุก ไดแ้ก่ เล็งเห็นโอกาสในขณะนั้น และไม่รีรอท่ีจะน าโอกาสนั้น มาใชป้ระโยชน์ในงานเล็งเห็น
ปัญหา อุปสรรค และลงมือหาวธีิแกไ้ขโดยไม่รอชา้ ลงมืออยา่งฉบัไว เม่ือเกิดปัญหา หรือในเวลาวิกฤติ 
กระท าการแกไ้ขปัญหาอยา่งเร่งด่วนในขณะท่ีคนส่วนใหญ่จะวเิคราะห์สถานการณ์ก่อน และรอใหปั้ญหา
คล่ีคลายไปเอง รู้จกัพลิกแพลง ยืดหยุน่ ประนีประนอม เม่ือเผชิญอุปสรรค มีใจเปิดกวา้ง ยอมรับ
ความคิดแปลกใหม่ และแหวกแนวท่ีอาจเป็นประโยชน์ต่อการแกไ้ขปัญหา คาดการณ์ และลงมือ
กระท าการล่วงหนา้ เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นระยะเวลา 3 เดือนขา้งหนา้ 
ทดลองใชว้ิธีการท่ีแปลกใหม่ในการแกปั้ญหา หรือสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ให้เกิดข้ึนในองคก์ร คาดการณ์
และลงมือกระท าการล่วงหนา้เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นระยะเวลา 4 - 12 
เดือนขา้งหน้า คิดนอกกรอบ เพื่อหาวิธีการท่ีแปลกใหม่ และสร้างสรรค์ในการแกปั้ญหาท่ีคาดว่า   
จะเกิดข้ึนในอนาคต คาดการณ์ และลงมือกระท าการล่วงหนา้ เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเล่ียงปัญหา
ท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นระยะเวลา 12 เดือนขา้งหนา้ และสร้างบรรยากาศของการคิดริเร่ิมให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน
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และกระตุน้ใหเ้พื่อนร่วมงานเสนอความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน เพื่อแกปั้ญหาหรือสร้างโอกาสใน
ระยะยาว 
     2.10 ความเขา้ใจองคก์ร และระบบราชการ หมายถึง ความสามารถในการเขา้ใจ
ความสัมพนัธ์เชิงอ านาจตามกฎหมาย และอ านาจท่ีไม่เป็นทางการในองคก์รของตนเอง และองคก์ร
อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งความสามารถท่ีจะคาดการณ์
ไดว้า่นโยบายภาครัฐ แนวโนม้ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ตลอดจนเหตุการณ์ ท่ีจะเกิดข้ึน 
จะมีผลต่อองคก์ร ไดแ้ก่ เขา้ใจโครงสร้างองคก์ร สายการบงัคบับญัชา กฎ ระเบียบ นโยบาย และขั้นตอน
การปฏิบติังาน เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เขา้ใจสัมพนัธภาพอยา่ง
ไม่เป็นทางการระหวา่งบุคคลในองคก์ร รับรู้วา่ผูใ้ดมีอ านาจตดัสินใจ หรือผูใ้ดมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ
ในระดบัต่าง ๆ และน าความเขา้ใจน้ีมาใชป้ระโยชน์ โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิขององคก์รเป็นส าคญัเขา้ใจ
ประเพณีปฏิบติั ค่านิยม และวฒันธรรมของแต่ละองคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งเขา้ใจวธีิการส่ือสารให้มี
ประสิทธิภาพ เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ เขา้ใจขอ้จ ากดัขององค์กร รู้วา่ส่ิงใดอาจ
กระท าไดห้รือไม่ อาจกระท าให้บรรลุผลได ้รับรู้ถึงความสัมพนัธ์เชิงอ านาจของผูมี้บทบาทส าคญั
ในองค์กร เพื่อประโยชน์ในการผลกัดนัภารกิจตามหนา้ท่ีรับผิดชอบให้เกิดประสิทธิผล เขา้ใจสาเหตุ
พื้นฐานของพฤติกรรมองค์กรในหน่วยงานของตน และของภาครัฐโดยรวมตลอดจนปัญหาและ
โอกาสท่ีมีอยู ่และน าความเขา้ใจน้ีมาขบัเคล่ือนการปฏิบติังานในส่วนท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยูอ่ยา่ง
เป็นระบบ และเขา้ใจประเด็นปัญหาทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ทั้งภายใน และภายนอกประเทศ
ท่ีมีผลกระทบต่อนโยบายภาครัฐ และภารกิจขององค์กร เพื่อแปลงวิกฤติเป็นโอกาสก าหนดจุดยืน
และท่าทีตามภารกิจในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งสอดคลอ้งเหมาะสม โดยมุ่งประโยชน์ของชาติเป็นส าคญั 
   อาจกล่าว โดยสรุปจากการร่วมรับฟังแนวคิด และขอ้เสนอแนะต่าง ๆ รวมถึงการวิเคราะห์
ปัจจยัของผูเ้ช่ียวชาญท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ คร้ังน้ี ประกอบดว้ย 4 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) สมรรถนะดา้นการวางกลยุทธ์ภาครัฐ 2) สมรรถนะดา้นการสั่งการตามอ านาจ
หนา้ท่ี 3) สมรรถนะดา้นการด าเนินการเชิงรุก และ 4) สมรรถนะดา้นความเขา้ใจองคก์ร และระบบ
ราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏั
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จากผลประชุมกลุ่มยอ่ย ผูว้ิจยั ไดส้ร้างรูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการ
บริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏั
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดงัภาพท่ี 4.3 
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ภาพที่ 4.3 รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 
 ปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
  จากภาพท่ี 4.3 พบวา่ สมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 4 สมรรถนะ จากผล
การประชุมกลุ่มยอ่ย ผูว้ิจยั ไดน้ ารูปแบบท่ีสร้างข้ึนจากการประชุมกลุ่มยอ่ย 20 ท่าน และขอความ
อนุเคราะห์ผูเ้ช่ียวชาญ ในการวิพากษรู์ปแบบจากผูเ้ช่ียวชาญ และนกัวิชาการ 5 ท่าน เพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญ
ยนืยนัรูปแบบวา่มีความเห็น เห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ย หรือมีขอ้เสนอแนะอยา่งไร ดงัน้ี 
   ซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญ และนกัวชิาการทั้ง 5 ท่าน ไดว้พิากษ ์และยนืยนัรูปแบบ ดงัน้ี  
    1. แนวทางการพฒันาการวางกลยทุธ์ภาครัฐ  
     สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารระดบักลางควรสามารถก าหนดวิสัยทศัน์ และพนัธกิจร่วมกนั
ในการสร้างแผนพฒันาองคก์ร สามารถก าหนดวตัถุประสงค ์และเป้าหมายการปฏิบติังานสามารถ
ก าหนดกลยทุธ์ และแนวปฏิบติัชดัเจน สามารถวางแผนการปฏิบติัตามกลยุทธ์ สามารถพิจารณาเง่ือนไข
ของเวลา ทรัพยากรความส าคญัเร่งด่วนในการปฏิบติังาน สามารถคาดการณ์ถึงปัญหา และโอกาสท่ี
จะเป็นไปไดใ้นการพฒันา และสามารถติดตาม และประเมินผลตามกลยุทธ์ โดยมีการด าเนินการ คือ 
มีการระดมความคิดเห็นจากบุคลากรภายในหน่วยงาน และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการก าหนดโครงการ / กิจกรรม วิเคราะห์รายการ จดัล าดบัความส าคญัของโครงการ / กิจกรรม 
วิเคราะห์ผลการด าเนินงานท่ีให้บริการนิสิตทั้งเชิงปริมาณ และคุณภาพในรอบปีท่ีผา่นมาวิเคราะห์
ผลการด าเนินงานในการท านุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรม วิเคราะห์ผลการบริหารจดัการตามเกณฑ์

 
 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของผูบ้ริหาร
ระดบักลางในกลุ่ม
มหาวทิยาลยัราชภฏั 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

สมรรถนะดา้นการ
ด าเนินการเชิงรุก 

สมรรถนะดา้นการวางกลยทุธ์
ภาครัฐ 

สมรรถนะดา้นความเขา้ใจ
องคก์ร และระบบราชการ 

สมรรถนะดา้นการสัง่การตาม
อ านาจหนา้ท่ี 

สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏั 
ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เกิดประสิทธิภาพ 
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ตวัช้ีวดัคุณภาพท่ีเก่ียวขอ้งในรอบปีท่ีผา่นมาทบทวนพนัธกิจในอดีตท่ีผา่นมา วเิคราะห์บทบาทในปัจจุบนั 
มองอนาคต โดยพิจารณาขอ้มูลจากอดีต และปัจจุบนั ประกอบกบัสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก 
ก าหนดวสิัยทศัน์ โดยน าขอ้ความของแต่ละคน / กลุ่ม มาเขียนเป็นวิสัยทศัน์ร่วมกนั การมีส่วนร่วม
ในการจดัท าแผนกลยุทธ์จากบุคลากร และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การทบทวน ปรับปรุง แผนกลยุทธ์
ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพปัจจุบนั การเผยแพร่ ประชาสัมพนัธ์ แผนกลยุทธ์ของหน่วยงาน การด าเนินงาน
ตามแผนกลยุทธ์ การรับรู้ภายในองค์กร (การถ่ายทอด) ความพร้อมด้านทรัพยากร (คน อุปกรณ์ 
งบประมาณ)  
    2. แนวทางการพฒันากระบวนการสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี  
    สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารระดบักลาง ควรมีการใชท้กัษะในการบริหารตลอดจนความสามารถ
ของผูบ้ริหารในการติดต่อประสานงาน สั่งการ และกระตุน้ให้พนกังานปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบของตนเอง เพื่อให้งานนั้นบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ การคดัเลือกบุคคล
เขา้ท างานตามกฎเกณฑ์ท่ีตั้งไว ้การวางแผน และก าหนดเป้าหมายการบริหารจดัการอย่างชดัเจน 
การสนบัสนุนใหมี้การน าระบบสารสนเทศมาใชใ้นการบริหารจดัการ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
การส่งเสริมการพฒันาบุคลากร การบริหารจดัการทรัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การน านโยบาย
มหาวทิยาลยัไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การบริหารงบประมาณไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
การก ากบัดูแล ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังานตามเป้าหมายภายในกรอบเวลาท่ีก าหนด และ 
การน าผลการประเมินมาทบทวนนโยบาย ปรับปรุงและพฒันาองคก์ร  
    3. แนวทางการด าเนินการเชิงรุก  
    สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารระดบักลาง ควรมีการท างานท่ีมีการวางแผนล่วงหนา้อยา่งละเอียด 
รอบคอบ รู้จกั และรับผิดชอบตนเอง โดยสามารถท่ีจะเลือกตอบสนองแรงกระตุน้ภายนอกในมุมมอง
และคุณค่าของตนเองท่ีไม่ยอมตกอยูภ่ายใตอิ้ทธิพลส่ิงแวดลอ้มรอบขา้ง และสถานการณ์ภายนอก
บีบบงัคบัให้ตอ้งจ าใจท าการท างานเชิงรุกจึงจ าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการท างานเชิงรุก  
รู้จกัพลิกแพลง ยืดหยุน่ ประนีประนอม เม่ือเผชิญอุปสรรค มีใจเปิดกวา้ง ยอมรับความคิดแปลกใหม่
และแหวกแนวท่ีอาจเป็นประโยชน์ต่อการแกไ้ขปัญหา คาดการณ์ และลงมือกระท าการล่วงหน้า
เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได ้ และสร้างบรรยากาศของการคิดริเร่ิมให้เกิดข้ึน
ในหน่วยงาน และกระตุน้ให้เพื่อนร่วมงานเสนอความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน เพื่อแกปั้ญหาหรือ
สร้างโอกาสในระยะยาว 
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    4. แนวทางการพฒันาความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ  
    สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารระดบักลาง ควรมีความสามารถในการเขา้ใจความสัมพนัธ์เชิงอ านาจ
ตามกฎหมาย และอ านาจท่ีไม่เป็นทางการในองคก์รของตนเอง และองคก์รอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อประโยชน์
ในการปฏิบติัหน้าท่ีให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งความสามารถท่ีจะคาดการณ์ไดว้่านโยบายภาครัฐ 
แนวโนม้ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลย ีตลอดจนเหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนจะมีผลต่อองคก์ร 
และน าความเขา้ใจน้ีมาใชป้ระโยชน์ โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิขององคก์รเป็นส าคญัเขา้ใจประเพณีปฏิบติั 
ค่านิยม และวฒันธรรม ของแต่ละองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้งเขา้ใจวิธีการส่ือสารให้มีประสิทธิภาพ 
เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ เขา้ใจขอ้จ ากดัขององค์กร รู้ว่าส่ิงใดอาจกระท าไดห้รือไม่ 
อาจกระท าใหบ้รรลุผลได ้รับรู้ถึงความสัมพนัธ์เชิงอ านาจของผูมี้บทบาทส าคญัในองคก์ร เพื่อประโยชน์
ในการผลกัดนัภารกิจตามหนา้ท่ีรับผิดชอบให้เกิดประสิทธิผล เขา้ใจสาเหตุพื้นฐานของพฤติกรรม
องค์กรในหน่วยงานของตน และของภาครัฐ โดยรวมตลอดจนปัญหา และโอกาสท่ีมีอยู่ และน า
ความเขา้ใจน้ีมาขบัเคล่ือนการปฏิบติังานในส่วนท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยูอ่ยา่งเป็นระบบ และเขา้ใจ
ประเด็นปัญหาทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ทั้งภายในและภายนอกประเทศ ท่ีมีผลกระทบต่อนโยบาย
ภาครัฐ และภารกิจขององคก์ร เพื่อแปลงวิกฤติเป็นโอกาสก าหนดจุดยืน และท่าทีตามภารกิจในหนา้ท่ี
ไดอ้ยา่งสอดคลอ้งเหมาะสม โดยมุ่งประโยชน์ของชาติ เป็นส าคญั 
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บทที ่5 
สรุป อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยั เร่ือง รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจยั น ามาสรุปผล 
อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี  
  1. สรุปผลการวจิยั 
  2. อภิปรายผลการวจิยั 
  3. ขอ้เสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย  
 
 การวิจยั เร่ือง รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจยัสรุป
ผลการวจิยัตามล าดบั ดงัน้ี 
  5.1.1 การศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสมรรถนะทางการบริหาร และวิเคราะห์
องค์ประกอบของสมรรถนะทางการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
ระดับกลางของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภัฏในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
    5.1.1.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 53.71 รองลงมาเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 46.29 มีอายุ 41 - 45 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 44.57 รองลงมามีอาย ุ46 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 29.71 มีการศึกษาระดบัปริญญาโท คิดเป็น
ร้อยละ 64.57 รองลงมา ปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 35.43 มีรายได ้/ เดือน 45,0001 - 50,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 45.51 รองลงมา คือ 50,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 35.43 มีต าแหน่งทางการบริหาร 
เป็นตวัแทนหวัหนา้กลุ่มงานระดบัคณะ คิดเป็นร้อยละ 47.43 รองลงมา คือ ตวัแทนหวัหนา้กลุ่มงาน
ระดบัส านกั / สถาบนั คิดเป็นร้อยละ 23.43 
    5.1.1.2 สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดา้นภาวะผูน้ า โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.86) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี  
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ดา้นการสอนงาน และการมอบหมายงาน ( X  = 3.95) ดา้นการสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี ( X  = 3.91) 
และดา้นการมองภาพองคร์วม ( X  = 3.89)  
    5.1.1.3 การปฏิบัติงานของผูบ้ริหารระดับกลางของกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ      
ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
อยู่ในระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 ล าดบั ดงัน้ี ดา้นการยอมรับของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ( X  = 3.89) ดา้นการท างานเป็นทีม และดา้นการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ( X  = 3.87) 
และดา้นความเป็นผูน้ า และการดูแลใตบ้งัคบับญัชา ( X  = 3.81)  
    5.1.1.4 องคป์ระกอบดา้นสมรรถนะดา้นการวางกลยุทธ์ภาครัฐ (X3) ดา้นการสั่ง
การตามอ านาจหนา้ท่ี (X7) ดา้นการด าเนินการเชิงรุก (X9) และดา้นความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ 
(X10) สามารถพยากรณ์สมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร
ระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 โดยตวัแปรทั้งส่ีร่วมกนัพยากรณ์สมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดร้้อยละ 49.6 อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั  0.376 
สมการพยากรณ์อยูใ่นรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี  
       Y = 0.914 + 0. 304 X3 + 0.320 X7 + 0.218 X9 + 0.177 X10 
       เขียนในรูปของสมการมาตรฐาน ดงัน้ี  
       Z = 0.314 Z3 + 0.306 Z7 + 0.243 Z9 + 0.184 Z10  
  5.1.2 รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของผู้บริหารระดับกลางในกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภัฏภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
    5.1.2.1 แนวทางการพฒันาการวางกลยทุธ์ภาครัฐ  
    สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารระดบักลางควรสามารถก าหนดวิสัยทศัน์ และพนัธกิจร่วมกนั
ในการสร้างแผนพฒันาองคก์ร สามารถก าหนดวตัถุประสงค ์และเป้าหมายการปฏิบติังานสามารถ
ก าหนดกลยทุธ์ และแนวปฏิบติัชดัเจน สามารถวางแผนการปฏิบติัตามกลยุทธ์ สามารถพิจารณาเง่ือนไข
ของเวลา ทรัพยากรความส าคญัเร่งด่วนในการปฏิบติังาน สามารถคาดการณ์ถึงปัญหา และโอกาสท่ี
จะเป็นไปไดใ้นการพฒันา และสามารถติดตาม และประเมินผลตามกลยุทธ์ โดยมีการด าเนินการ คือ 
มีการระดมความคิดเห็นจากบุคลากรภายในหน่วยงาน และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียบุคลากรมีส่วนร่วม
ในการก าหนดโครงการ / กิจกรรม วิเคราะห์รายการ จดัล าดบัความส าคญัของโครงการ / กิจกรรม 
วิเคราะห์ผลการด าเนินงานท่ีให้บริการนิสิตทั้งเชิงปริมาณ และคุณภาพในรอบปีท่ีผา่นมาวิเคราะห์
ผลการด าเนินงานในการท านุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรม วิเคราะห์ผลการบริหารจดัการตามเกณฑ์
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ตวัช้ีวดัคุณภาพท่ีเก่ียวขอ้งในรอบปีท่ีผา่นมาทบทวนพนัธกิจในอดีตท่ีผา่นมาวิเคราะห์บทบาทในปัจจุบนั 
มองอนาคต โดยพิจารณาขอ้มูลจากอดีต และปัจจุบนั ประกอบกบัสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก 
ก าหนดวสิัยทศัน์ โดยน าขอ้ความของแต่ละคน / กลุ่ม มาเขียนเป็นวิสัยทศัน์ร่วมกนั การมีส่วนร่วม
ในการจดัท าแผนกลยุทธ์จากบุคลากร และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การทบทวน ปรับปรุง แผนกลยุทธ์
ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพปัจจุบนั การเผยแพร่ ประชาสัมพนัธ์แผนกลยุทธ์ของหน่วยงาน การด าเนินงาน
ตามแผนกลยุทธ์ การรับรู้ภายในองค์กร (การถ่ายทอด) ความพร้อมด้านทรัพยากร (คน อุปกรณ์ 
งบประมาณ)  
    5.1.2.2 แนวทางการพฒันากระบวนการสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี  
    สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารระดบักลาง ควรมีการใชท้กัษะในการบริหารตลอดจนความสามารถ
ของผูบ้ริหาร ในการติดต่อประสานงาน สั่งการ และกระตุน้ให้พนกังานปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบของตนเอง เพื่อให้งานนั้นบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ การคดัเลือกบุคคล
เขา้ท างานตามกฎเกณฑ์ท่ีตั้งไว ้การวางแผน และก าหนดเป้าหมายการบริหารจดัการอย่างชดัเจน 
การสนับสนุนให้มีการน าระบบสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจดัการ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์   
การส่งเสริมการพฒันาบุคลากร การบริหารจดัการทรัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การน านโยบาย
มหาวทิยาลยัไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การบริหารงบประมาณไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
การก ากบัดูแล ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังานตามเป้าหมายภายในกรอบเวลาท่ีก าหนด และ 
การน าผลการประเมินมาทบทวนนโยบาย ปรับปรุง และพฒันาองคก์ร  
    5.1.2.3 แนวทางการพฒันาการด าเนินการเชิงรุก  
    สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารระดบักลาง ควรมีการท างานท่ีมีการวางแผนล่วงหนา้อยา่งละเอียด 
รอบคอบ รู้จกั และรับผิดชอบตนเอง โดยสามารถท่ีจะเลือกตอบสนองแรงกระตุน้ภายนอกในมุมมอง
และคุณค่าของตนเองท่ีไม่ยอมตกอยูภ่ายใตอิ้ทธิพลส่ิงแวดลอ้มรอบขา้ง และสถานการณ์ภายนอก
บีบบงัคบัให้ตอ้งจ าใจท าการท างานเชิงรุก จึงจ าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
รู้จกัพลิกแพลง ยืดหยุน่ ประนีประนอม เม่ือเผชิญอุปสรรค มีใจเปิดกวา้ง ยอมรับความคิดแปลกใหม่
และแหวกแนว ท่ีอาจเป็นประโยชน์ต่อการแกไ้ขปัญหา คาดการณ์ และลงมือกระท าการล่วงหน้า
เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได ้ และสร้างบรรยากาศของการคิดริเร่ิมให้เกิดข้ึน
ในหน่วยงาน และกระตุน้ให้เพื่อนร่วมงานเสนอความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน เพื่อแกปั้ญหาหรือ
สร้างโอกาสในระยะยาว 
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    5.1.2.4 แนวทางการพฒันาความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ  
    สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารระดบักลาง ควรมีความสามารถในการเขา้ใจความสัมพนัธ์เชิงอ านาจ
ตามกฎหมาย และอ านาจท่ีไม่เป็นทางการในองคก์รของตนเอง และองคก์รอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อประโยชน์
ในการปฏิบติัหน้าท่ีให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งความสามารถท่ีจะคาดการณ์ไดว้่านโยบายภาครัฐ 
แนวโนม้ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลย ีตลอดจนเหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนจะมีผลต่อองคก์ร 
และน าความเขา้ใจน้ีมาใชป้ระโยชน์ โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิขององคก์รเป็นส าคญัเขา้ใจประเพณีปฏิบติั 
ค่านิยม และวฒันธรรมของแต่ละองค์กรท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งเขา้ใจวิธีการส่ือสารให้มีประสิทธิภาพ 
เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ เขา้ใจขอ้จ ากดัขององค์กร รู้ว่าส่ิงใดอาจกระท าไดห้รือไม่ 
อาจกระท าใหบ้รรลุผลได ้รับรู้ถึงความสัมพนัธ์เชิงอ านาจของผูมี้บทบาทส าคญัในองคก์ร เพื่อประโยชน์
ในการผลกัดนัภารกิจตามหนา้ท่ีรับผิดชอบให้เกิดประสิทธิผล เขา้ใจสาเหตุพื้นฐานของพฤติกรรม
องคก์รในหน่วยงานของตน และของภาครัฐโดยรวมตลอดจนปัญหา และโอกาสท่ีมีอยู ่และน าความเขา้ใจ
มาขบัเคล่ือนการปฏิบติังานในส่วนท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยูอ่ยา่งเป็นระบบ และเขา้ใจประเด็นปัญหา
ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ทั้งภายในและภายนอกประเทศ ท่ีมีผลกระทบต่อนโยบายภาครัฐและ
ภารกิจขององคก์ร เพื่อแปลงวิกฤติเป็นโอกาสก าหนดจุดยืน และท่าทีตามภารกิจในหนา้ท่ีไดอ้ยา่ง
สอดคลอ้งเหมาะสม โดยมุ่งประโยชน์ของชาติเป็นส าคญั 
 

5.2 อภิปรายผลการวจิัย  
 
 ในการศึกษา รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจยั ไดพ้บประเด็น
ส าคญัท่ีควรน ามาอภิปรายผล ดงัน้ี 
  5.2.1 สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏั   
ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบั
มากทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี ดา้นการสอนงาน และการมอบหมายงาน 
ดา้นการสั่งการตามอ านาจหน้าท่ี และดา้นการมองภาพองค์รวม ท่ีผลการวิจยัเป็นเช่นน้ี เน่ืองจาก
สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เป็นส่ิง
ส าคญัในการขบัเคล่ือนของการด าเนินงานในดา้นการบริหารจดัการต่าง ๆ ภายในกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ให้เจริญกา้วหนา้ไปดว้ยดีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล นอกจากน้ี
อาจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารในยุคของการเปล่ียนแปลงได้ตระหนกัถึงบทบาทการเป็นผูน้ ายุคใหม่
เพื่อใหก้ารด าเนินงานของสถานศึกษาบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และผูบ้ริหารเปิด
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โอกาสใหบุ้คลากรไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการบริหาร มีการวางแผน วิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน 
คน้หาโอกาส อุปสรรคของการท างาน เพื่อก าหนดเป็นวิสัยทศัน์ เป้าหมาย พนัธกิจ และกลยุทธ์ให้
สอดคลอ้งกบัการพฒันาสถานศึกษาใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ สนบัสนุนการคิดหาแนวทาง
หรือวิธีการใหม่ ๆ ในการพฒันา หรือปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพข้ึนกวา่เดิม รวมทั้งมหาวิทยาลยั
ราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีการวิเคราะห์หลกัสูตรการจดัท าแผนการจดัการเรียนรู้ การวดั
และประเมินผล และพฤติกรรมการท างานดา้นอ่ืน ๆ และผูบ้ริหารจดัให้มีการติดต่อส่ือสารท่ีชดัเจน 
เปิดโอกาสให้ทุกคนไดรั้บรู้ข่าวสารขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง เพียงพอ และจดัให้เป็นระบบสร้างความเขา้ใจ  
ท่ีถูกตอ้งอย่างทัว่ถึง ทั้งองค์กร และกระตุน้ หรือผลกัดนัให้บุคลากรมีเจตคติท่ีดี เกิดความศรัทธา 
เต็มใจ และพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานจนบรรลุเป้าหมายขององคก์รดว้ยบรรยากาศ  
ท่ีดีต่อกนั จดักิจกรรมท่ีสร้างปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั แสดงความเอ้ืออาทรต่อผูร่้วมงาน และเป็นกนัเอง 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือ (2548) สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ 
(2548) และอาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2548) ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2550) และประจกัร ทรัพยอุ์ดม (2550, น. 3) 
ท่ีกล่าววา่หมายถึง ความสามารถ ไดใ้ห้ความหมายของค าวา่ สมรรถนะไวว้า่ คือ ความรู้ (Knowledge) 
ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic of Attributes) ท่ีส่งผลต่อการ
แสดงพฤติกรรม (Behavior) ท่ีจ  าเป็น และมีผลให้บุคลนั้น ปฏิบติังานในความรับผิดชอบของตนได้
ดีกว่าบุคคลอ่ืน ซ่ึงสมรรถนะของคนเกิดไดจ้าก 3 ทาง คือ 1) เป็นพรสวรรค์ท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิด     
2) เกิดจากประสบการณ์การท างาน 3) เกิดจากการฝึกอบรม และพฒันา และสอดคลอ้งกบัการวิจยั
ของ พรพิศ อินทะสุระ (2551) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 
ผลการวจิยัพบวา่ 1) ขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษามีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา วีระเชษฐ์ ฮาดวิเศษ (2551) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง 
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 3 ผลการวิจยั
พบวา่ ครู และผูบ้ริหาร สถานศึกษามีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 3 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ศิลปกรณ์ จนัทไชย 
(2552, น. 117) ไดศึ้กษาสมรรถนะผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาในจงัหวดันครพนม ผลการวิจยัพบวา่ สมรรถนะผูบ้ริหารโรงเรียน 
ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ครูผูส้อน และประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในโรงเรียน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาในจงัหวดันครพนม อยูใ่นระดบัมาก รัชณีย ์คงคาลยั (2553, น. 119) 
ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของปลดัองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
จงัหวดัอุทยัธานี ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล
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ในเขตจงัหวดัอุทยัธานี อยูใ่นระดบัสูง ปุณฑริกา นิลพฒัน์ (2558, น. 214) ไดศึ้กษาสมรรถนะการบริหาร
หลกัสูตร และการจดัการเรียนรู้ของครูท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ผลการวิจยัพบวา่ สมรรถนะการบริหารหลกัสูตร และการจดัการ
เรียนรู้ของครู อยูใ่นระดบัมากทั้งภาพรวม และรายดา้น  
  5.2.2 การปฏิบัติงานของผูบ้ริหารระดับกลางของกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยู่ในระดบัมากทุกดา้น 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ดงัน้ี ดา้นการยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นการท างาน
เป็นทีม และดา้นการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง และดา้นความเป็นผูน้ า และการดูแลใตบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ี
อาจเน่ืองมาจากประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏั
ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีการก าหนดนโยบายในการบริหารงานท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิ จึงท าให้
มหาวิทยาลยัราชภฏัต่าง ๆ ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือต่าง ๆ เนน้การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
มากข้ึน และเนน้ผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ ประกอบ 
ชมจนัทร์ (2545) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง สมรรถภาพทางการบริหารกบับทบาทการพฒันาคุณภาพการศึกษา
ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นท่ีชายฝ่ังทะเลตะวนัออก เพื่อศึกษาระดบัสมรรถภาพ
ทางการบริหารกบับทบาทพฒันาคุณภาพการศึกษาของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา เปรียบเทียบ
สมรรถภาพทางการบริหารศึกษาเปรียบเทียบบทบาทการการพฒันาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน
ประถมศึกษาในเขตพื้นท่ีชายฝ่ังตะวนัออก พบวา่ สมรรถภาพทางการบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการปกครอง ดา้นงานวิชาการ ดา้นงานธุรการ และงานบริหารงาน
ทัว่ไป และดา้นงานความสัมพนัธ์ชุมชน อยูใ่นระดบัมาก ศิลปกรณ์ จนัทไชย (2552, น. 117) ไดศึ้กษา
สมรรถนะผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาในจงัหวดันครพนม ผลการวิจยัพบวา่ ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็น
ของผูบ้ริหาร ครูผูส้อน และประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในโรงเรียน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาในจงัหวดันครพนม อยูใ่นระดบัมาก ภทัรภิญญา ปักการะนา (2554, น. 107)     
ไดศึ้กษา สมรรถนะหลกัทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
คุณภาพทั้งองคก์ารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 
2 พบว่า ประสิทธิผลการบริหารคุณภาพทั้งองค์การ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ปุณฑริกา 
นิลพฒัน์ (2558, น. 214) ไดศึ้กษา สมรรถนะการบริหารหลกัสูตร และการจดัการเรียนรู้ของครูท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิผลสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
ผลการวจิยัพบวา่ ประสิทธิผลสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมากทั้งภาพรวม และรายดา้น  
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  5.2.3 องคป์ระกอบดา้นสมรรถนะดา้นการวางกลยุทธ์ภาครัฐ (X3) ดา้นการสั่งการตาม
อ านาจหน้าท่ี (X7) ดา้นการด าเนินการเชิงรุก (X9) และดา้นความเขา้ใจองคก์ร และระบบราชการ 
(X10) สามารถพยากรณ์สมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร
ระดบักลางในกลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 โดยตวัแปรทั้งส่ีร่วมกนัพยากรณ์สมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดร้้อยละ 49.6 อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั  0.376 
สมการพยากรณ์อยู่ในรูปของสมการมาตรฐาน ดงัน้ี Z = 0.314Z3 + 0.306Z7 + 0.243Z9 + 0.184Z10 
สอดคลอ้งกบัการวจิยัของ ปุณฑริกา นิลพฒัน์ (2558, น. 214) ไดศึ้กษา สมรรถนะการบริหารหลกัสูตร 
และการจดัการเรียนรู้ของครูท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม ผลการวจิยัพบวา่ สมรรถนะการบริหารหลกัสูตรและการจดัการเรียนรู้
ของครู ไดแ้ก่ ดา้นการจดัการเรียนรู้ท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั ดา้นการวดั และประเมินผลการเรียนรู้ 
ดา้นการใชแ้ละพฒันาส่ือนวตักรรมเทคโนโลยี เพื่อการจดัการเรียนรู้ ดา้นการสร้าง และพฒันาหลกัสูตร 
เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลสถานศึกษา โดยร่วมกนัท านายไดร้้อยละ 59.80 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั.05 บรรลุ ชินน ้ าพอง (2555, น. 112) ไดศึ้กษาสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ผลการวิจยัพบว่า 
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีเป็นตวัท านายประสิทธิผลของโรงเรียน มี 3 ดา้น คือ ดา้นการ
พฒันาศกัยภาพบุคลากร (X8) ดา้นการมีวิสัยทศัน์ (X2) และดา้นการบริการท่ีดี (X6) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.801 มีค ่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยท่ีเป็นบวกทุกค่ามีค่าอ านาจการพยากรณ์
ร้อยละ 64.10 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Standardized Score) Zy = 0.396 (Z x 8) + 0.286 (Z x 2) + 0.213 (Z x 6) และภทัรภิญญา 
ปักการะนา (2554, น. 107) ไดศึ้กษา สมรรถนะหลกัทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิผลการบริหารคุณภาพ ทั้งองคก์ารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคามเขต 2 ผลการวิจยัพบวา่ สมรรถนะหลกัทางการบริหารทุกตวัเป็นตวัท านาย
ประสิทธิผลการบริหารคุณภาพทั้งองคก์ารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคามเขต 2 ไดแ้ก่ 1) การท างานเป็นทีม 2) การพฒันาตนเอง 3) การบริการท่ีดี 
และ 4) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยค่าสัมประสิทธ์ิพหุคูณเท่ากบั 0.89 มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย     
เป็นบวกทุกค่า มีอ านาจการพยากรณ์ ร้อยละ 80 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยเขียนเป็น
สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized Score) ไดด้งัน้ี Z = 0.34 X4 + 0.25 X3 + 0.22 
X2+ 0.16 X1 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวจัิยไปใช้  
   5.3.1.1 ผูบ้ริหาร ตอ้งมีการก ากบั ติดตาม การด าเนินงาน ตามแผนพฒันาการจดัการศึกษา 
ตามปฏิทินการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง และควรส่งเสริมให้บุคลากรในในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏั
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ทุกคนเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีเป้าหมาย และภารกิจร่วมกนั 
   5.3.1.2 ผูบ้ริหาร ตอ้งเร่งพฒันาสมรรถนะดา้นการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ โดยเฉพาะ
เร่ืองการจดัท าแผนงาน แผนปฏิบติัการต่าง ๆ 
   5.3.1.3 ผูบ้ริหาร ตอ้งมีการน าผลการประเมินมาใชใ้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร 
   5.3.1.4 ควรมุ่งเนน้พฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารทั้ง 4 สมรรถนะ ท่ีสามารถ
พยากรณ์ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลางในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดดี้ท่ีสุด คือ ดา้นการวางกลยุทธ์ภาครัฐ ดา้นการสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี 
ดา้นการด าเนินการเชิงรุก และดา้นความเขา้ใจองคก์ร และระบบราชการ 
   5.3.1.5 ควรมีการก าหนดนโยบาย แผนงานโครงการพฒันาศกัยภาพของผูบ้ริหาร    
โดยการจดัโครงการอบรมเชิงปฏิบติัการพฒันาสมรรถนะในการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ โดยเฉพาะ
ในเร่ืองของความสามารถในการจดัท าแผนงาน แผนปฏิบติัการต่าง ๆ โดยมีการรวบรวมเป็นสารสนเทศ
อยา่งเป็นระบบ เพื่อน าไปใชใ้นการพฒันางาน 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไป  
   5.3.2.1 ควรมีการศึกษา สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการด าเนินงาน
ประกนัคุณภาพภายใน ในกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพื่อน าขอ้คน้พบมา
เปรียบเทียบ และหาแนวทางการพฒันาท่ีเหมาะสมส าหรับบริบทของมหาวิทยาลยัต่าง ๆ กนั วา่ควร
มีการพฒันาไปในทิศทางใด จึงจะเกิดประโยชน์สูงสุด  
   5.3.2.2 ควรมีการศึกษาเชิงปฏิบติัการ (Action Research) ในแต่ละสมรรถนะของผูบ้ริหาร
บริหารทั้งสมรรถนะหลกั และสมรรถนะประจ าสายงาน และเก็บขอ้มูลจากหลากหลายวิธี เช่น    
การสัมภาษณ์กลุ่ม การเยี่ยมสถานท่ี ดูเอกสาร วตัถุ และร่องรอย เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกมากยิ่งข้ึน 
และสามารถน าไปปรับปรุง หรือพฒันาไดต้รงตามสภาพจริงต่อไป 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 
 

เร่ือง : รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
 ผูบ้ริหารระดบักลาง กลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามเร่ือง รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบักลาง กลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เพื่อใชป้ระกอบการท าการวิจยั แบบสอบถามชุดน้ี ตอ้งการใชข้อ้มูลของ
ผูต้อบแบบสอบถาม เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการท าการวิจยัเท่านั้น โดยไม่ไดส่้งผลกระทบท่ีเสียหาย
ต่อผูต้อบแบบสอบถามแต่ประการใด และขอ้มูลทั้งหมดของผูต้อบแบบสอบถาม จะถูกปกปิดเป็น
ความลบั ดงันั้น จึงขอความร่วมมือ จากท่านในการตอบแบบสอบถามชุดน้ีตามความเป็นจริง และ
ตรงตามรู้สึกนึกคิดของท่านมากท่ีสุด โดยแบบสอบถามชุดน้ี แบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ 
  ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหาร  
  ตอนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
  ตอนที ่4 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหาร  
 ทั้งน้ี ผูว้จิยั ขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งยิ่งท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 

 
 
 

ล าดวน ดวงคมทา 
นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบณัฑิต 

สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่องวา่ง  ท่ีตรงตามความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 
 1. เพศ  
  1.1  ชาย  
  1.2  หญิง 
 2. อาย ุ.................ปี  
 3. การศึกษา  
  3.1  ปริญญาตรี  
  3.2  ปริญญาโท  
  3.3  ปริญญาเอก  
 4. รายได ้/ เดือน (รวมทุกอยา่งประมาณ) ............................... บาท  
 5. ต าแหน่งทางการบริหาร .............................................................  
 
ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหาร  
ค าช้ีแจง  
 ขอ้ความในประเด็นดงัต่อไปน้ี ไม่มีผดิ หรือถูกแต่อยา่งใด แต่เป็นการสอบถามเก่ียวกบัความ
เป็นจริงของท่านวา่เป็น อยา่งไร โปรดจงท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความเห็น ตามเกณฑ ์ดงัน้ี 
  มากท่ีสุด  หมายถึง ท่านเห็นวา่ขอ้ความนั้นเป็นจริงมากท่ีสุด  
  มาก   หมายถึง ท่านเห็นวา่ขอ้ความนั้นเป็นจริงมาก 
  ปานกลาง  หมายถึง ท่านเห็นวา่ขอ้ความนั้นเป็นจริงบา้ง 
  นอ้ย   หมายถึง ท่านเห็นวา่ขอ้ความนั้นเป็นจริงนอ้ย 
  นอ้ยท่ีสุด  หมายถึง ท่านเห็นวา่ขอ้ความนั้นเป็นจริงนอ้ยท่ีสุด  
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สมรรถนะทางการบริหาร มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
1. ภาวะผูน้ า 

1.1 ก าหนดประเด็นหวัขอ้ในการประชุม  
วตัถุประสงค ์ควบคุมเวลา และ
แจกแจงหนา้ท่ีรับผิดชอบ 
ใหแ้ก่บุคคลในกลุ่มได ้

     1.2 แจง้ข่าวสารความเป็นไปใหผู้ท่ี้จะ 
ไดรั้บผลกระทบ จากการตดัสิในใจ
รับทราบอยูเ่สมอแมไ้ม่จ  าเป็นตอ้ง
กระท า 

     1.3 อธิบายเหตุผลในการตดัสินใจ 
ใหผู้อ่ื้นทราบ 

     1.4 ส่งเสริมใหก้ลุ่มท างาน 
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     1.5 ลงมือกระท าการเพื่อช่วยใหก้ลุ่ม 
ปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเตม็
ประสิทธิภาพ 

     1.6 ก าหนดเป้าหมายทิศทางท่ีชดัเจน  
ใชโ้ครงสร้างท่ีเหมาะสม เลือกคน
ใหเ้หมาะกบังาน หรือใชว้ธีิการอ่ืน ๆ 
เพื่อช่วยสร้างสภาวะท่ีจะท าให้
กลุ่มท างานไดดี้ข้ึน 

     1.7 เปิดใจกวา้งรับฟังความคิดเห็น 
ของผูอ่ื้นเพื่อสนบัสนุนใหก้ลุ่ม
หรือกระบวนการปฏิบติังาน 
มีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

     1.8 สร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
หรือให้โอกาสผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ในการแสดงศกัยภาพการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี เพื่อเสริมประสิทธิภาพ 
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สมรรถนะทางการบริหาร มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
1.9 เป็นท่ีปรึกษา และใหก้ารดูแล 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     1.10 ปกป้องผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและช่ือเสียง 

ขององคก์ร 
     1.11 จดัการบุคลากร ทรัพยากร หรือขอ้มูล 

ท่ีส าคญัมาให ้เม่ือองคก์ร 
ตอ้งการ เพื่อใหก้ารสนบัสนุน 
ท่ีจ  าเป็นแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     1.12 ช่วยเหลือใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจ 
ถึงการปรับเปล่ียนท่ีเกิดข้ึน
ภายในองคก์รและความจ าเป็น
ในการปรับเปล่ียนนั้น ๆ 

     1.13 ก าหนดธรรมเนียมปฏิบติัประจ า 
กลุ่ม และประพฤติตนเป็นแบบอยา่ง
ท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     1.14 ยดึหลกัธรรมาภิบาล (Good Governance)  
(นิติธรรม คุณธรรม โปร่งใส 
การมีส่วนร่วม ความรับผิดชอบ 
ความคุม้ค่า) ในการปกครอง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     1.15 สนบัสนุนการมีส่วนร่วมของ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการอุทิศตน
ใหก้บัการปฏิบติังาน เพื่อสนอง
นโยบายขององคก์ร 

     1.16 ส่ือสารวสิัยทศัน์ท่ีมีพลงั สามารถ 
รวมใจคน และสร้างแรงบนัดาลใจ
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถ
ปฏิบติังานใหภ้ารกิจส าเร็จลุล่วง
ไดจ้ริง 
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สมรรถนะทางการบริหาร มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
1.17 เป็นผูน้ าในการปรับเปล่ียนขององคก์ร  

ผลกัดนัใหก้ารปรับเปล่ียนด าเนิน
ไปไดอ้ยา่งราบร่ืน และประสบ
ความส าเร็จไดด้ว้ยกลยทุธ์ และ
วธีิการด าเนินการท่ีเหมาะสม 

     1.18 มีวสิัยทศัน์ในการเล็งเห็นการ 
เปล่ียนแปลงในอนาคต และ
เตรียมการสร้างกลยทุธ์ใหก้บั
องคก์รในการรับมือกบัการ
เปล่ียนแปลงนั้น ๆ 

     2. วสิัยทศัน์ 
2.1 ส่ือสารใหผู้อ่ื้นเขา้ใจวา่ส่ิงท่ีท าอยูน่ั้น 

มีผลอยา่งไรต่อสาธารณชนพยายาม
ท าใหภ้าพรวมชดัเจนและเขา้ใจง่าย 
ช่วยใหผู้อ่ื้นเขา้ใจวา่บทบาทของ
ตนเก่ียวขอ้งกบับริบทโดยรวมอยา่งไร 

     2.2 เช่ือมโยงวสิัยทศัน์ของหน่วยงานกบั 
เป้าหมาย วตัถุประสงคแ์ละกลยทุธ์
ขององคก์ร โดยรวมได ้

     2.3 แบ่งปันความรับผิดชอบในการก าหนด 
วสิัยทศัน์ระยะยาวโดยใหผู้อ่ื้นไดมี้
ส่วนร่วมหรือแสดงความคิดเห็นดว้ย 

     2.4 สร้างความน่าเช่ือถือใหแ้ก่วสิัยทศัน์ 
โดยการส่ือสารในวงกวา้งใน
หน่วยงานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยู ่

     2.5 แบ่งปันขอ้มูลแนวโนม้ภายใน และ 
ภายนอก ขอ้มูลเหล่านั้นจะน ามา
เป็นพื้นฐานในการก าหนดกลยทุธ์
ของหน่วยงานไดอ้ยา่งไร 
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สมรรถนะทางการบริหาร มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
2.6 ถ่ายทอดวสิัยทศัน์ของหน่วยงาน 

ท่ีดูแลรับผดิชอบอยูด่ว้ยวธีิสร้าง
แรงบนัดาลใจ ความกระตือรือร้น 
และความร่วมแรงร่วมใจให้บรรลุ
วสิัยทศัน์นั้น 

     2.7 ใชว้สิัยทศัน์นั้นในการก าหนดจุดร่วม 
และทิศทางส าหรับบุคลากร 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในสภาวการณ์
ท่ีก าลงัเผชิญความเปล่ียนแปลง 

     2.8 คิดนอกกรอบ น าเสนอความคิดใหม่ 
เพื่อใชก้  าหนดนโยบายในงาน 
เพื่อประโยชน์หรือโอกาสขององคก์ร
โดยรวมอยา่งท่ีไม่มีผูใ้ดคิดมาก่อน 

     2.9 ก าหนดเป้าหมาย และทิศทาง เพื่องาน 
ในมหาวทิยาลยัดว้ยความเขา้ใจ
อยา่งแจ่มแจง้วา่เป้าหมายเหล่านั้น
สอดคลอ้งกบับริบทของประเทศ
ไทยในประชาคมโลกไดอ้ยา่งไร 

     2.10 คาดการณ์ไดว้า่สถานการณ์ใน 
มหาวทิยาลยั อาจไดรั้บผลกระ 
ทบอยา่งไรจากกการเปล่ียนแปลง 
ทุกดา้นทั้งภายในและภายนอก 
ประเทศ และเสนอกลยทุธ์ 
เพื่อให้มหาวิทยาลยัไดรั้บประโยชน์ 
สูงสุดจากการเปล่ียนแปลง 

     3. การวางกลยทุธ์ภาครัฐ 
3.1 เขา้ใจวสิัยทศัน์ ภารกิจ นโยบาย กลยทุธ์ 

ของมหาวทิยาลยั มีภารกิจของ
หน่วยงานท่ีตนรับผิดชอบอยา่งไร 
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สมรรถนะทางการบริหาร มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
3.2 สามารถวเิคราะห์ปัญหา อุปสรรค 

หรือโอกาสของหน่วยงานตน 
ในการบรรลุผลสัมฤทธ์ิได ้

     3.3 ประยกุตใ์ชป้ระสบการณ์และบทเรียน 
ในอดีตมาใชก้ าหนดกลยทุธ์ของ
หน่วยงานใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์
ของมหาวิทยาลยั และสามารถบรรลุ
ภารกิจท่ีก าหนดไวไ้ด ้

     3.4 ปรับใชย้ทุธวธีิในการปฏิบติังานของ 
หน่วยงานใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์
ภายในท่ีเกิดข้ึนได ้

     3.5 ประยกุตท์ฤษฎี หรือแนวคิดซบัซอ้น 
ในการคิด และพฒันาเป้าหมาย
หรือกลยทุธ์ในการปฏิบติังาน  
ของหน่วยงานท่ีตนดูแลรับผิดชอบ 

     3.6 คิดโครงการ หรือแผนงานท่ีผลสัมฤทธ์ิ 
มีประโยชน์ระยะยาวต่องาน 
ท่ีตนดูแลรับผดิชอบ 

     3.7 ประเมิน และเช่ือมโยงสถานการณ์  
ประเด็น หรือปัญหาทางเศรษฐกิจ 
สังคม การเมืองภายในประเทศท่ี
ซับซ้อนด้วยกรอบแนวคิด และวิธี
พิจารณาแบบมองภาพองค์รวม 
เพื่อใชใ้นการก าหนดกลยทุธ์ 
ของหน่วยงาน 

     3.8 คิดแผน หรือกลยทุธ์ ในการปฏิบติังาน 
ของหน่วยงาน เพื่อตอบสนองโอกาส
หรือประเด็นท่ีเกิดข้ึนจากสถานการณ์
ของหน่วยงานท่ีเปล่ียนแปลงไป 
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สมรรถนะทางการบริหาร มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
3.9 ประเมิน และเช่ือมโยงสถานการณ์  

ประเด็น หรือปัญหาทางเศรษฐกิจ 
สังคม การเมืองของโลก เพื่อใชใ้น
การก าหนดกลยทุธ์ของมหาวทิยาลยั 
ใหส้อดคลอ้งกบับริบทของประเทศ 

     3.10 คิดแผน หรือกลยทุธ์เชิงรุกในการ 
ปฏิบติังานของหน่วยงาน  
เพื่อตอบสนองโอกาสหรือประเด็น
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากสถานการณ์ 
ท่ีเปล่ียนแปลงไป 

     3.11 สรรคส์ร้าง และบูรณาการองค ์
ความรู้ใหม่มาใชใ้นมหาวทิยาลยั 
โดยพิจารณาจากบริบทของ  
มหาวทิยาลยัในภาพรวมและ
ปรับใหเ้หมาะสม ปฏิบติัไดจ้ริง 

     3.12 คิด และปรับเปล่ียนทิศทางของกล 
ยทุธ์การพฒันาองคก์รในภาพรวม 
ใหเ้ป็นกลยทุธ์ใหม่ท่ีช่วยผลกัดนั
ใหเ้กิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง
ย ัง่ยนืได ้

     4. ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน 
4.1 เห็นความจ าเป็นของการปรับเปล่ียน  

สามารถก าหนดทิศทางและ
ขอบเขตของการปรับเปล่ียน 
ท่ีควรเกิดข้ึนภายในองคก์รได ้

     4.2 เขา้ใจถึงความจ าเป็นในการ 
ปรับเปล่ียน และปรับพฤติกรรม 
ใหส้อดคลอ้งกบัการปรับเปล่ียนนั้น 
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สมรรถนะทางการบริหาร มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
4.3 ช่วยเหลือใหค้นอ่ืนเขา้ใจถึงการ 

ปรับเปล่ียนท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร 
ความจ าเป็นและประโยชน์ 
ของการปรับเปล่ียนนั้น ๆ 

     4.4 สนบัสนุนความพยายามในการ 
ปรับเปล่ียนองคก์ร พร้อมทั้งเสนอแนะ
วธีิการท่ีจะช่วยใหก้ารปรับเปล่ียน
ด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     4.5 กระตุน้ และสร้างแรงจูงใจใหผู้อ่ื้น 
เห็นความส าคญัของการปรับเปล่ียน
ท่ีเกิดข้ึนเพื่อใหเ้กิดความร่วมแรง
ร่วมใจใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงนั้น
ข้ึนจริง 

     4.6 เนน้ย  ้า และสร้างความชดัเจน  
โดยการอธิบายสาเหตุความจ าเป็น 
ประโยชน์ ฯลฯ ของการปรับเปล่ียน
ท่ีเกิดข้ึนอยูเ่สมอ 

     4.7 เปรียบเทียบใหเ้ห็นวา่ส่ิงท่ีควรจะเป็น 
และส่ิงท่ีประพฤติปฏิบติักนัอยูน่ั้น
แตกต่างกนัอยา่งไร 

     4.8 ทา้ทายความคิดของผูอ่ื้น แสดงให้เห็น 
โทษ ของการน่ิงเฉย และประโยชน์
ของการเปล่ียนแปลงจากสภาวการณ์
ปัจจุบนั 

     4.9 สร้างวสิัยทศัน์ และช้ีใหเ้ห็นผลสมัฤทธ์ิ 
องคก์รท่ีก าลงัจะด าเนินการ เตรียม
แผนการให้องคก์รสามารถรับมือ
กบัการเปล่ียนแปลง นั้น ๆ ไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพไม่ระส ่าระสาย 
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สมรรถนะทางการบริหาร มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
4.10 เป็นผูน้ าในการปรับเปล่ียนของ 

องคก์ร ผลกัดนัวสิัยทศัน์ ปลุกขวญั
ก าลงัใจ สร้างศรัทธาความเช่ือมัน่ 
ก าหนดกลยทุธ์ และแผนการ
ด าเนินการอยา่งเป็นรูปธรรม 
ตลอดจนเป็นบุคคลส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนใหก้ารปรับเปล่ียน
ด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืนและ
ประสบความส าเร็จดว้ยวธีิการ 
ท่ีเหมาะสม 

     5. การควบคุมตนเอง 
5.1 ไม่แสดงพฤติกรรมไม่สุภาพหรือไม่ 

เหมาะสม แมจ้ะรู้สึกวา่ถูกกระตุน้
ทางอารมณ์ แต่สามารถระงบัการ
กระท านั้นไวไ้ด ้

     5.2 อดกลั้นไม่แสดงพฤติกรรมหุนหนั 
พลนัแล่น 

     5.3 อาจเล่ียงออกไปจากสถานการณ์  
(ท่ีท  าใหเ้กิดความรุนแรงทางอารมณ์) 
ชัว่คราวหากกระท าได ้หรืออาจเปล่ียน
หวัขอ้สนทนา หรือหยดุพกัชัว่คราว
เพื่อสงบสติอารมณ์ 

     5.4 รู้สึกถึงความรุนแรงทางอารมณ์ใน 
ระหวา่งการสนทนา หรือการปฏิบติังาน 
เช่น ความโกรธ ความผดิหวงั หรือ
ความกดดนั แต่ไม่ไดแ้สดงออกมา 
ไม่โตต้อบรุนแรงแมจ้ะถูกย ัว่ยจุาก
ฝ่ายตรงขา้ม และยงัครองสติปฏิบติั
ตนต่อไปไดอ้ยา่งสงบ 
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สมรรถนะทางการบริหาร มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
5.5 รู้สึกถึงความรุนแรงทางอารมณ์ใน 

ระหวา่งการสนทนา หรือการปฏิบติังาน 
แต่สามารถเลือกวธีิการแสดงออก
ในทางสร้างสรรคเ์พื่อแกไ้ข
สถานการณ์ใหดี้ข้ึน 

     5.6 สามารถปฏิบติังาน หรือตอบสนอง 
อยา่งสร้างสรรคใ์นสภาวะ 
ความกดดนัต่อเน่ือง 

     5.7 สามารถจดัการกบัความเครียดหรือ 
ผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนจาก 
ความรุนแรงทางอารมณ์ 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     5.8 อาจประยกุตใ์ชว้ธีิการเฉพาะตน หรือ 
วางแผนล่วงหนา้เพื่อจดัการกบั
อารมณ์ และความเครียดท่ีอาจเกิดข้ึน 

     5.9 ละวางอารมณ์ความรุนแรงทั้งปวง  
โดยการพยายามท าความเขา้ใจตน้เหตุ 
เขา้ใจตนเอง เขา้ใจสถานการณ์ 
และเขา้ใจคู่กรณี ตลอดจนบริบท
และปัจจยัแวดลอ้มต่าง  ๆอาจใหอ้ภยั
หรือปล่อยวางไดต้ามแต่กรณี 

     6. การสอนงาน และการมอบหมายงาน 
6.1 แบ่งเบาภาระงานซ่ึงลูกนอ้งท างานได ้

อยา่งถูกตอ้งส่งมอบงานตามเวลา 
ท่ีก าหนด 

     6.2 มีเวลาเพียงพอท่ีจะคิดพิจารณา  
ปรับปรุงระบบงาน ขั้นตอน และ
วธีิการท างานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
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สมรรถนะทางการบริหาร มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
6.3 มีโอกาสช้ีแจงจุดเด่น หรือจุดท่ี 

ตอ้งการใหลู้กนอ้งปรับปรุง 
การท างาน 

     6.4 สามารถแจง้ใหลู้กนอ้งรู้ถึงวสิัยทศัน์  
(Vision) ภารกิจ (Mission) กลยทุธ์ 
(Strategy)และปัญหา (Goal)  
การเปล่ียนแปลง การเตรียมความ
พร้อมในดา้นต่าง ๆ ขององคก์ร 

     6.5 มีโอกาสรับรู้ความตอ้งการท่ีลูกนอ้ง 
คาดหวงั รับรู้ปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน
ในการท างานของลูกนอ้ง 

     6.6 สร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน 
ระหวา่งหวัหนา้งาน และลูกนอ้ง 
เน่ืองจากการพูดคุย ปรึกษากนัมากข้ึน 
ซ่ึงจะเป็นวธีิการหน่ึงในการลดอตัรา
การลาออกของลูกนอ้ง 

     6.7 เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีใชผ้ลกัดนั 
และสนบัสนุนใหลู้กนอ้งท างาน 
ใหบ้รรลุเป้าหมาย (Performance Goal) 
ตามแผนงานท่ีก าหนด 

     6.8 ส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศของการ 
ท างานร่วมกนัเป็นทีม (Team Working) 
ระหวา่งผูป้ฏิบติังานในกลุ่ม มีการ
ร่วมแรง ร่วมใจ ร่วมคิดหาแนวทาง
ป้องกนั และแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ในการท างาน 

     7. การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี 
7.1 คดัเลือกบุคคลเขา้ท างานตามกฎเกณฑ ์

ท่ีตั้งไว ้
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สมรรถนะทางการบริหาร มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
7.2 มีการวางแผน และก าหนดเป้าหมาย 

การบริหารจดัการอยา่งชดัเจน 
     7.3 สนบัสนุนใหมี้การน าระบบสารสนเทศ 

มาใชใ้นการบริหารจดัการ 
     7.4 มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
     7.5 ส่งเสริมการพฒันาบุคลากร 
     7.6 บริหารจดัการทรัพยากร 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
     7.7 น านโยบายมหาวทิยาลยัไปสู่การ 

ปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
     7.8 บริหารงบประมาณไดอ้ยา่งมี 

ประสิทธิภาพ 
     7.9 ก ากบัดูแล ติดตาม และประเมินผล 

การปฏิบติังานตามเป้าหมาย
ภายในกรอบเวลาท่ีก าหนด 

     7.10 น าผลการประเมินมาทบทวน 
นโยบาย ปรับปรุง และพฒันาองคก์ร 

     7.11 มอบหมายงานไดต้รงกบั 
ความสามารถของบุคลากร 

     7.12 จดัท าระบบ บริหารจดัการ  
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

     7.13 น าระบบประกนัคุณภาพมาใชบ้ริหาร 
     7.14 ติดตามผล และประเมินผล 

การบริหารจดัการองคก์ร 
     7.15 น าผลการประเมินมาปรับปรุง 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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สมรรถนะทางการบริหาร มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
8. การมองภาพองคร์วม 

8.1 ขวนขวายหาโอกาสพฒันาตนเอง  
และสนบัสนุนชกัชวนใหผู้อ่ื้นเขา้ร่วม
กิจกรรมพฒันาความรู้ ศกัยภาพ 
ฯลฯ ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัภารกิจ 
ท่ีตนรับผดิชอบอยู ่

     8.2 เช่ือมัน่วา่ผูอ่ื้นมีความประสงค ์และมี 
ความสามารถท่ีจะเรียนรู้และปรับปรุง
พฒันาตนเองให้ดี ๆ ข้ึนไป 

     8.3 ใหค้  าแนะน าอยา่งละเอียด และ / หรือ 
สาธิตวธีิการปฏิบติังาน เพื่อเป็นตวัอยา่ง 

     8.4 สอนงาน หรือใหค้  าแนะน า 
ท่ีเฉพาะเจาะจงเก่ียวกบัการพฒันา
งาน หรือการปฏิบติังานตน 

     8.5 ช้ีแนะแหล่งขอ้มูล และทรัพยากรอ่ืน ๆ  
เพื่อใชใ้นการพฒันาของผูอ่ื้น 

     8.6 ใหแ้นวทาง หรือสาธิตการปฏิบติังาน  
เพื่อเป็นตวัอยา่ง พร้อมทั้งอธิบาย
เหตุผลประกอบ 

     8.7 ใหก้ารสนบัสนุน หรือการช่วยเหลือ 
ในภาคปฏิบติั เพื่อใหผู้อ่ื้นปฏิบติังาน 
/ ปฏิบติัตนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
ยิง่ข้ึน (เช่น สนบัสนุนทรัพยากร 
อุปกรณ์ ขอ้มูล ขอ้แนะน า ในฐานะ
ผูมี้ประสบการณ์มาก่อน ฯลฯ)  
ท่ีเหมาะสมแก่การปฏิบติั 

     8.8 ถามค าถาม ทดสอบ หรือใชว้ธีิการอ่ืน ๆ  
เพื่อตรวจสอบวา่ผูอ่ื้นเขา้ใจค าอธิบาย
หรือไม่ 
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สมรรถนะทางการบริหาร มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
8.9 ใหโ้อกาสผูอ่ื้นเสนอแนะวิธีการเรียนรู้  

และพฒันาผลการปฏิบติั
นอกเหนือไปจากวธีิปฏิบติัตามปกติ 

     8.10 สนบัสนุนใหมี้โอกาสเรียนรู้และ 
แลกเปล่ียนความรู้ในงานท่ีมี
หนา้ท่ีความรับผดิชอบใกลเ้คียง
หรือเช่ือมโยงกนั เพื่อพฒันา
ความสามารถ และประสบการณ์
ในการมองภาพรวมของบุคลากร 

     8.11 ใหค้  าติชมผลการปฏิบติังาน / ปฏิบติั 
ตน ของผูอ่ื้นเพื่อส่งเสริมการ
พฒันาการปฏิบติัท่ีต่อเน่ือง 

     8.12 ติติงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม 
โดยเฉพาะเจาะจงเป็นกรณีไป 
โดยปราศจากอคติส่วนบุคคล 

     8.13 เม่ือใหค้วามเห็นต่อผลการปฏิบติั 
ปัจจุบนั ก็แสดงความคาดหวงั 
ในเชิงบวกวา่ผูไ้ดรั้บค าติชมมี
ศกัยภาพ และจะพฒันาไปไดดี้
ในทางใด 

     8.14 ใหค้  าแนะน าท่ีเหมาะสมกบับุคลิก  
ความสนใจ ความสามารถเฉพาะ
บุคคล ฯลฯ เพื่อการปรับปรุงพฒันา
ท่ีเหมาะสม 

     8.15 สนบัสนุนใหมี้โอกาสเรียนรู้และ 
แลกเปล่ียนความรู้ในงานท่ี
รับผดิชอบ เพื่อพฒันาความสามารถ 
และประสบการณ์ในการมอง
ภาพรวมของบุคลากร 
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สมรรถนะทางการบริหาร มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
8.16 มอบหมายงานท่ีเหมาะสม และมี 

ประโยชน์ คอยมองหาโอกาส 
ในการฝึกอบรม พฒันาหรือ
ประสบการณ์อ่ืน ๆ  เพื่อสนบัสนุน
การเรียนรู้ และพฒันาของผูอ่ื้น 

     8.17 เขา้ใจ และสามารถระบุความจ าเป็น 
หรือความตอ้งการในการฝึกอบรม
หรือพฒันา ท่ีเป็นประโยชน์ต่องาน 
และเป็นประโยชน์ต่อศกัยภาพ 
บุคลิกภาพ ทศันคติการใช้ชีวิต 
และพัฒนาการส่วนบุคคลของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูรั้บบริการ 
และก าหนดแผนงาน โครงการ 
หรือโอกาสการเรียนรู้อ่ืน ๆ  
เพื่อสนบัสนุนการพฒันานั้น 

     8.18 ด าเนินการอยา่งเป็นรูปธรรม  
เพื่อรณรงค์ ส่งเสริม ผลักดัน 
แผนการพฒันาทรัพยากรบุคคล
ในหน่วยงานของตนอย่างเป็น
ระบบ โดยตระหนกัถึงความส าคญั
ของพลงัศกัยภาพของคนในการ
พฒันามหาวทิยาลยั 

     9. การด าเนินการเชิงรุก 
9.1 เล็งเห็นโอกาสในขณะนั้น และไม่รีรอ 

ท่ีจะน าโอกาสนั้นมาใชป้ระโยชน์
ในงาน 

     9.2 เล็งเห็นปัญหา อุปสรรค และลงมือ 
หาวธีิแกไ้ขโดยไม่รอชา้ 

     9.3 ลงมืออยา่งฉบัไวเม่ือเกิดปัญหา 
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สมรรถนะทางการบริหาร มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
9.4 กระท าการแกไ้ขปัญหาอยา่งเร่งด่วน 

ในขณะท่ีคนส่วนใหญ่จะวเิคราะห์
สถานการณ์ก่อน และรอใหปั้ญหา
คล่ีคลายไปเอง 

     9.5. รู้จกัพลิกแพลง ยดืหยุน่ ประนีประนอม 
เม่ือเผชิญอุปสรรค 

     9.6 มีใจเปิดกวา้ง ยอมรับความคิดแปลกใหม ่
และแหวกแนวท่ีอาจเป็นประโยชน์
ต่อการแกไ้ขปัญหา 

     9.7 คาดการณ์ และลงมือกระท าการล่วงหนา้ 
เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเล่ียงปัญหา
ท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นระยะเวลา 3 เดือน
ขา้งหนา้ 

     9.8 ทดลองใชว้ธีิการท่ีแปลกใหม่ 
ในการแกปั้ญหา หรือสร้างสรรค์
ส่ิงใหม่ใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร 

     9.9 คาดการณ์ และลงมือกระท าการล่วงหนา้ 
เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเล่ียงปัญหา
ท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นระยะเวลา 4 - 12 
เดือนขา้งหนา้ 

     9.10 คิดนอกกรอบ เพื่อหาวธีิการท่ีแปลก 
ใหม่ และสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหา
ท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนในอนาคต 

     9.11 คาดการณ์ และลงมือกระท าการล่วงหนา้ 
เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเล่ียง
ปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นระยะเวลา 
12 เดือนขา้งหนา้ 
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สมรรถนะทางการบริหาร มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
9.12 สร้างบรรยากาศของการคิดริเร่ิม 

ใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน และกระตุน้
ให้เพื่อนร่วมงานเสนอความคิด
ใหม่ ๆ ในการท างาน เพื่อแกปั้ญหา
หรือสร้างโอกาสในระยะยาว 

     10. ความเขา้ใจองคก์ร และระบบราชการ 
10.1 เขา้ใจโครงสร้างองคก์ร สายการ 

บงัคบับญัชา กฎ ระเบียบ 
นโยบาย และขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน เพื่อประโยชน์ 
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

     10.2 เขา้ใจสัมพนัธภาพอยา่งไม่เป็น 
ทางการระหวา่งบุคคลในองคก์ร 
รับรู้วา่ผูใ้ดมีอ านาจตดัสินใจ
หรือผูใ้ดมีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจในระดบัต่าง ๆ และ
น าความเขา้ใจน้ีมาใชป้ระโยชน์
โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิขององคก์ร
เป็นส าคญั 

     10.3 เขา้ใจประเพณีปฏิบติั ค่านิยม  
และวฒันธรรมของแต่ละองคก์ร
ท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้งเขา้ใจวธีิการ
ส่ือสารใหมี้ประสิทธิภาพ 
เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติั
หนา้ท่ีราชการ 

     10.4 เขา้ใจขอ้จ ากดัขององคก์ร รู้วา่ส่ิงใด 
อาจกระท าไดห้รือไม่  
อาจกระท าใหบ้รรลุผลได ้
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สมรรถนะทางการบริหาร มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
10.5 รับรู้ถึงความสัมพนัธ์เชิงอ านาจ 

ของผูมี้บทบาทส าคญัในองคก์ร  
เพื่อประโยชน์ในการผลกัดนั 
ภารกิจตามหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
ใหเ้กิดประสิทธิผล 

     10.6 เขา้ใจสาเหตุพื้นฐานของพฤติกรรม 
องคก์รในหน่วยงานของตน
และของภาครัฐ โดยรวมตลอดจน
ปัญหาและโอกาสท่ีมีอยู ่และ
น าความเขา้ใจน้ีมาขบัเคล่ือน
การปฏิบติังานในส่วนท่ีตน
ดูแลรับผดิชอบอยูอ่ยา่งเป็น
ระบบ 

     10.7 เขา้ใจประเด็นปัญหาทางการเมือง  
เศรษฐกิจ สังคม ทั้งภายใน
และภายนอกประเทศท่ีมี
ผลกระทบต่อนโยบายภาครัฐ
และภารกิจขององคก์ร 
เพื่อแปลงวกิฤติเป็นโอกาส
ก าหนดจุดยนื และท่าที 
ตามภารกิจในหนา้ท่ีไดอ้ยา่ง
สอดคลอ้งเหมาะสมโดยมุ่ง
ประโยชน์ของชาติเป็นส าคญั 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
ค าช้ีแจง  
 ขอ้ความในประเด็นดงัต่อไปน้ีไม่มีผิด หรือถูกแต่อยา่งใด แต่เป็นการสอบถามเก่ียวกบัความ
เป็นจริงของท่านวา่เป็น อยา่งไร โปรดจงท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความเห็น ตามเกณฑ ์ดงัน้ี 
  มากท่ีสุด  หมายถึง ท่านเห็นวา่ขอ้ความนั้นเป็นจริงมากท่ีสุด  
  มาก   หมายถึง ท่านเห็นวา่ขอ้ความนั้นเป็นจริงมาก 
  ปานกลาง  หมายถึง ท่านเห็นวา่ขอ้ความนั้นเป็นจริงบา้ง 
  นอ้ย   หมายถึง ท่านเห็นวา่ขอ้ความนั้นเป็นจริงนอ้ย 
  นอ้ยท่ีสุด  หมายถึง ท่านเห็นวา่ขอ้ความนั้นเป็นจริงนอ้ยท่ีสุด  
 

 ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
1. การท างานเป็นทีม 

1.1 ท างานเป็นทีมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมี 
ประสิทธิภาพ และก่อใหเ้กิดผล 
ต่อทีมดี  

     

1.2 ท างานเป็นทีมไดโ้ดยไม่มีปัญหา      
1.3 ท างานเป็นทีมได ้แต่มีปัญหาบา้ง       
1.4 มกัมีปัญหากบัเพื่อนร่วมทีม      

2. การท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน 
2.1 เป็นผูท่ี้ไม่คบัแคบและสามารถชกัน า 

ใหเ้กิดความร่วมมือกบัหน่วยงาน
อ่ืนเสมอ 

     

2.2 สามารถท างานร่วมกบัหน่วยงาน 
อ่ืน ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

2.3 สามารถท างานร่วมกบัหน่วยงาน 
อ่ืน ๆ ได ้

     

2.4 มกัก่อใหเ้กิดปัญหา       
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 ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
3. การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

3.1 สามารถพฒันาการท างานไดดี้มาก  
ทั้งท่ีเป็นงานเดิม และงานใหม่  
ท าใหเ้กิดผลในการเพิ่มผลิตภาพ
ของมหาวทิยาลยัไดอ้ยา่งดีมาก 

     

3.2 สามารถพฒันาการท างานได ้ 
ท าใหบ้งัเกิดผลดี และเพิ่มผลิต
ภาพของมหาวทิยาลยัไดอ้ยา่งดี 

     

3.3 สามารถพฒันาการท างานไดบ้า้งใน 
บางเร่ือง ยอมรับการปฏิบติังาน
ในแนวใหม่ไดบ้า้ง และไม่ค่อย
สามารถคิด หรือปฏิบติังาน 
ในแนวใหม่ได ้

     

3.4 ไม่สามารถพฒันางานได ้ไม่อาจ 
ด าเนินงานในแนวใหม่ได ้ 
ไม่สามารถร่วมคิด หรือด าเนินงาน
ในแนวใหม่ ๆ ได ้

     

4. ความรับผดิชอบ และความเช่ือถือได ้
4.1 มีความรับผดิชอบ และความเช่ือถือ 

ไดดี้เยีย่ม  
     

4.2 มีความรับผดิชอบ และความเช่ือถือ 
ไดดี้ 

     

4.3 มีความรับผดิชอบ และความเช่ือถือ 
ไดร้ะดบัพอใช้  

     

4.4 ตอ้งคอยเตือนเก่ียวกบัเร่ือง 
ความรับผดิชอบบ่อยคร้ัง  

     

5. การอุทิศตน 
5.1 มีความอุตสาหะวิริยะ และอุทิศตน 

ใหก้บังานอยา่งดีมาก 
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ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

5.2 อุทิศตนใหก้บังานโดยมีความขยนัหมัน่เพียร      
5.3 อุทิศตนและขยนัหมัน่เพียรนอ้ยกวา่ท่ีควร       
5.4 ไม่อุทิศตนใหก้บังาน ไม่มีความขยนัหมัน่เพียร      

6. ความปรารถนาดี และช่วยพฒันาองคก์ร 
6.1 มีความปรารถนาดีต่อองคก์ร และช่วยพฒันา  

การท างานของมหาวทิยาลยั ในทุกโอกาส
ท่ีท าไดแ้มว้า่งานนั้นจะไม่เก่ียวขอ้ง
โดยตรงกบัตน  

     

6.2 มีความปรารถนาดีต่อองคก์ร และช่วยพฒันา 
การท างานของมหาวทิยาลยั  
ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งอยูเ่ป็นประจ า  

     

6.3 มีความปรารถนาดีต่อองคก์รในบางโอกาส  
และช่วยพฒันาการท างานของมหาวิทยาลยั 

     

6.4 ไม่มีความปรารถนาดีต่อองคก์ร และไม่ช่วย 
พฒันาการท างานของมหาวทิยาลยั แมว้า่
อยูใ่นฐานะท่ีอาจช่วยได ้ 

     

7. ประพฤติปฏิบติัตนอยูใ่นกรอบของศีลธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพ 
7.1 ประพฤติตนเหมาะสม อยูใ่นศีลธรรมอนัดี  

มีความซ่ือตรงต่อตนเอง และผูอ่ื้น  
อยา่งสม ่าเสมอ เป็นแบบอยา่งท่ีดี 

     

7.2 ประพฤติตนเหมาะสม อยูใ่นศีลธรรมอนัดี 
พอสมควร 

     

7.3 มกัประพฤติตนไดอ้ยา่งเหมาะสม       
7.4 ไม่ไดป้ฏิบติัตนอยูใ่นศีลธรรมเท่าท่ีควร  

ตอ้งคอยตกัเตือนอยูเ่สมอ 
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ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
8. การยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

8.1 ไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
อยา่งเห็นไดช้ดั  

     

8.2 ไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดี       
8.3 ไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

เป็นส่วนใหญ่  
     

8.4 ไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
บา้ง 

     

9. การแกปั้ญหา และการตดัสินใจ 
9.1 เขา้ใจปัญหาไดลึ้กซ้ึงดีมาก สามารถ 

ตดัสินใจเด็ดขาด ถูกตอ้ง และ
ทนัการ มีการวางแนวความคิด
อยา่งมีระบบ และมีวจิารณญาณท่ีดี 

     

9.2 เขา้ใจปัญหาดี ตดัสินใจไดดี้ 
โดยส่วนใหญ่ และทนัการมีการ
วางแนวความคิดอยา่งมีระบบ 

     

9.3 บางคร้ังไม่ค่อยเขา้ใจปัญหาดีนกั 
ตดัสินใจค่อนขา้งชา้ และการวาง
แนวความคิด ยงัไม่ค่อยมีระบบดีนกั 

     

9.4 จบัประเด็นปัญหาไม่ได ้ไม่อาจไวใ้จ
ใหต้ดัสินใจ และไม่มีการวาง
แนวความคิดอยา่งมีระบบ เพิกเฉย
ไม่ตดัสินใจ หรือประเมิน
ขอ้เทจ็จริงผิด 
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ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

10. ความเป็นผูน้ า และการดูแลใตบ้งัคบับญัชา 
10.1 มีความเป็นผูน้ าเพื่อความส าเร็จของงานสูงมาก  

มีความรับผดิชอบสูงมาก และมีความ 
เมตตากรุณาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

10.2 สามารถน าทีมงานของตนใหเ้กิดผล  
รับผดิชอบดี เมตตากรุณา 
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

10.3 มีความเป็นผูน้ า มีความรับผดิชอบ และ 
ความสามารถดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง 
แต่บางคร้ังนอ้ยกวา่ท่ีควร 

     

10.4 ขาดความเป็นผูน้ า ขาดความรับผดิชอบ  
มีปัญหากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเนือง ๆ 

     

11. การวางแผน และการสั่งการ เพื่อใหบ้รรลุตามแผนกลยทุธ์ของมหาวทิยาลยั 
11.1 มีความสามารถในการวางแผนอยา่งละเอียด 

รอบคอบ และสามารถสั่งการใหเ้กิดผล
ตามท่ีวางแผนไดอ้ยา่งสมบูรณ์ 

     

11.2 มีความสามารถในการวางแผนอยา่งดี และ 
สามารถสั่งการใหเ้ป็นไปตามแผนได ้

     

11.3 การวางแผน และสั่งการไม่ใคร่เป็นระบบ      
11.4 ไม่มีการวางแผน และขาดการสั่งการ       

 
ตอนที ่4 ข้อเสนอแนะเกีย่วกับสมรรถนะทางการบริหาร  
 โปรดจงใหข้อ้เสนอแนะเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะเพื่อส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ข 
 

ค่าความสอดคล้องของเคร่ืองมือ 
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ตารางที ่ข.1  
แสดงค่าการประเมิน ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามสมรรถนะทางการบริหาร 
ส าหรับผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

 ภาวะผูน้ า         
1. ก าหนดประเด็นหวัขอ้ใน

การประชุม วตัถุประสงค ์ 
ควบคุมเวลา  และแจกแจง
หนา้ท่ีรับผิดชอบให้แก่บุคคล
ในกลุ่มได ้

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

2. แจง้ข่าวสารความเป็นไปให้
ผูท่ี้จะไดรั้บผลกระทบ  
จากการตดัสิในใจรับทราบ
อยูเ่สมอแมไ้ม่จ  าเป็นตอ้ง
กระท า 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

3. อธิบายเหตุผลในการตดัสินใจ
ใหผู้อ่ื้นทราบ 

0 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+4 
 

0.80 
 

สอดคลอ้ง 
 

4. ส่งเสริมใหก้ลุ่มท างานอยา่ง
มีประสิทธิภาพ 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

5. ลงมือกระท าการเพื่อช่วยให้
กลุ่มปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเตม็
ประสิทธิภาพ 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 

 

สอดคลอ้ง 
 
 

6. ก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน 
ใชโ้ครงสร้างท่ีเหมาะสม 
เลือกคนใหเ้หมาะกบังาน  
เพื่อช่วยสร้างสภาวะท่ีจะท า
ใหก้ลุ่มท างานไดดี้ข้ึน 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

0 
 
 
 
 

 

+4 
 
 
 
 
 

0.80 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
(ต่อ) 
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ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

7. เปิดใจกวา้งรับฟังความคิดเห็น
ของผูอ่ื้นเพื่อสนบัสนุนใหก้ลุ่ม
หรือกระบวนการปฏิบติังาน
มีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

8. สร้างขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน หรือให้โอกาส
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการแสดง
ศกัยภาพการท างานอยา่ง
เตม็ท่ีเพื่อเสริมประสิทธิภาพ 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

9. เป็นท่ีปรึกษา และใหก้ารดูแล
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

10. ปกป้องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
และช่ือเสียงขององคก์ร 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

11. จดัการบุคลากร ทรัพยากร 
หรือขอ้มูลท่ีส าคญัมาใหเ้ม่ือ
องคก์รตอ้งการ เพื่อใหก้าร
สนบัสนุนท่ีจ าเป็นแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

12. ช่วยเหลือใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
เขา้ใจถึงการปรับเปล่ียนท่ี
เกิดข้ึนภายในองคก์รและ
ความจ าเป็นในการปรับเปล่ียน
นั้น ๆ 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

          
 

(ต่อ) 
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ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

13. ก าหนดธรรมเนียมปฏิบติั
ประจ ากลุ่มและประพฤติตน
เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

14. ยดึหลกัธรรมาภิบาล (Good 
Governance) นิติธรรม 
คุณธรรมโปร่งใส การมี 
ส่วนร่วม ความรับผดิชอบ  
ความคุม้ค่า ในการปกครอง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

15. สนบัสนุนการมีส่วนร่วม
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการ
อุทิศตนใหก้บัการปฏิบติังาน
เพื่อสนองนโยบายขององคก์ร 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

16. ส่ือสารวสิัยทศัน์ท่ีมีพลงั 
สามารถรวมใจคน และสร้าง
แรงบนัดาลใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถ
ปฏิบติังานใหภ้ารกิจส าเร็จ
ลุล่วงไดจ้ริง 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

17. เป็นผูน้ าในการปรับเปล่ียน
ขององคก์ร ผลกัดนัให้
ด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืน
ดว้ยกลยทุธ์ และวธีิการ
ด าเนินการท่ีเหมาะสม 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

         (ต่อ) 
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ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

18. มีวสิัยทศัน์ในการเล็งเห็น
การเปล่ียนแปลงในอนาคต 
และเตรียมการสร้างกลยทุธ์
ใหก้บัองคก์รในการรับมือ
กบัการเปล่ียนแปลงนั้น ๆ 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

 วสิัยทศัน์         

1. ส่ือสารใหผู้อ่ื้นเขา้ใจวา่ส่ิงท่ี
ท าอยูน่ั้นมีผลอยา่งไรต่อ
สาธารณชนพยายามท าให้
ภาพรวมชดัเจนและเขา้ใจง่าย 
ช่วยใหผู้อ่ื้นเขา้ใจวา่บทบาท
ของตนเก่ียวขอ้งกบับริบท
โดยรวมอยา่งไร 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 
 

2. เช่ือมโยงวสิัยทศัน์ของ
หน่วยงานกบัเป้าหมาย 
วตัถุประสงค ์และกลยทุธ์
ขององคก์รโดยรวมได ้

+1 
 
 

 

+1 
 

 
 

+1 
 
 

 

+1 
 
 

 

+1 
 
 

 

+5 
 
 

 

1.00 
 
 

 

สอดคลอ้ง 
 
 

 
3. แบ่งปันความรับผดิชอบ 

ในการก าหนดวสิัยทศัน์
ระยะยาว โดยใหผู้อ่ื้น 
ไดมี้ส่วนร่วม 

+1 
 
 

 

+1 
 
 

 

+1 
 
 

 

+1 
 
 

 

+1 
 
 

 

+5 
 
 

 

1.00 
 
 

 

สอดคลอ้ง 
 
 

 
4. สร้างความน่าเช่ือถือใหแ้ก่

วสิัยทศัน์ โดยการส่ือสาร 
ในวงกวา้งในหน่วยงาน 
ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยู ่

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

         (ต่อ) 
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ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

5. แบ่งปันขอ้มูลแนวโนม้ภายใน 
และภายนอกหน่วยงาน 
ตลอดจนช้ีวา่ขอ้มูลเหล่านั้น
จะน ามาเป็นพื้นฐานในการ
ก าหนดกลยทุธ์ของหน่วยงาน
ไดอ้ยา่งไร 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

6. ถ่ายทอดวสิัยทศัน์ของ
หน่วยงานท่ีดูแลรับผดิชอบ
ดว้ยวธีิสร้างแรงบนัดาลใจ 
ความกระตือรือร้น และ
ความร่วมแรงร่วมใจ 
ใหบ้รรลุวสิัยทศัน์นั้น 

+1 
 
 
 
 

 

+1 
 
 
 
 

 

+1 
 
 
 
 

 

+1 
 
 
 
 

 

+1 
 
 
 
 

 

+5 
 
 
 
 

 

1.00 
 
 
 
 

 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

 
7. ใชว้สิัยทศัน์นั้นในการก าหนด

จุดร่วมและทิศทางส าหรับ
บุคลากร โดยเฉพาะอยา่งยิง่
ในสภาวการณ์ท่ีก าลงัเผชิญ
ความเปล่ียนแปลง 

+1 
 
 
 

 

+1 
 

 
 
 

+1 
 
 
 

 

+1 
 
 
 

 

+1 
 
 
 

 

+5 
 
 
 

 

1.00 
 
 
 

 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

 
8. คิดนอกกรอบ น าเสนอ

ความคิดใหม่ เพื่อใชก้  าหนด
นโยบายในงาน เพื่อประโยชน์
หรือโอกาสขององคก์รโดยรวม
อยา่งท่ีไม่มีผูใ้ดคิดมาก่อน 

+1 
 
 
 

 

+1 
 
 
 

 

+1 
 
 
 

 

+1 
 
 
 

 

+1 
 
 
 

 

+5 
 
 
 

 

1.00 
 
 
 

 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

 
          
 

 
       

 
 

(ต่อ) 
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ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

9. ก าหนดเป้าหมายและทิศทาง 
เพื่องานในมหาวทิยาลยัดว้ย
ความเขา้ใจอยา่งแจ่มแจง้วา่
เป้าหมายเหล่านั้นสอดคลอ้ง
กบับริบทของประเทศไทย
ในประชาคมโลกไดอ้ยา่งไร 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

10. คาดการณ์ไดว้า่สถานการณ์
ในมหาวทิยาลยัอาจไดรั้บ
ผลกระทบอยา่งไรจากกการ
เปล่ียนแปลงทุกดา้น ทั้งภายใน
และภายนอกประเทศ และ
เสนอกลยทุธ์ เพื่อให้
มหาวิทยาลยัไดรั้บประโยชน์
สูงสุดจากการเปล่ียนแปลง 

+1 
 
 
 
 
 
 

 

+1 
 
 
 
 
 
 

 

+1 
 
 
 
 
 
 

 

+1 
 
 
 
 
 
 

 

+1 
 
 
 
 
 
 

 

+5 
 
 
 
 
 
 

 

1.00 
 
 
 
 
 
 

 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 
 

 
 การวางกลยทุธ์ภาครัฐ         

1. เขา้ใจวสิัยทศัน์ ภารกิจ 
นโยบาย กลยทุธ์ของ
มหาวทิยาลยั อีกทั้งเขา้ใจวา่
มีความเก่ียวโยงกบัภารกิจ
ของหน่วยงานท่ีตนดูแล
รับผดิชอบอยา่งไร 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

0 
 
 
 
 
 

+4 
 
 
 
 
 

0.80 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

2. สามารถวเิคราะห์ปัญหา 
อุปสรรคหรือโอกาสของ
หน่วยงานตนในการบรรลุผล
สัมฤทธ์ิได ้

0 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

4 
 
 
 

0.80 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

         (ต่อ) 



267 

ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

3. ประยกุตใ์ชป้ระสบการณ์
และบทเรียนในอดีตมาใช้
ก าหนดกลยทุธ์ของหน่วยงาน
ใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ของ
มหาวทิยาลยั และสามารถ
บรรลุภารกิจท่ีก าหนดไวไ้ด ้

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

4. ปรับใชย้ทุธวธีิในการ
ปฏิบติังานของหน่วยงาน 
ใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์
ภายในท่ีเกิดข้ึนได ้

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

0 
 
 
 

4 
 
 
 

0.80 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

5. ประยกุตท์ฤษฎี หรือแนวคิด
ซบัซอ้นในการคิดและพฒันา
เป้าหมายหรือกลยทุธ์ในการ
ปฏิบติังานของหน่วยงาน 
ท่ีตนดูแลรับผดิชอบ 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

6. คิดโครงการ หรือแผนงาน 
ท่ีผลสัมฤทธ์ิมีประโยชน์
ระยะยาวต่องานท่ีตนดูแล
รับผดิชอบ 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

7. ประเมิน และเช่ือมโยง 
ประเด็น เศรษฐกิจ สังคม 
การเมืองภายในประเทศท่ี
ซบัซอ้นดว้ยกรอบแนวคิด
และวธีิมองภาพองคร์วม 
เพื่อใชใ้นการก าหนดกลยทุธ์ 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

         (ต่อ) 



268 

ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

8. คิดแผน หรือกลยทุธ์เชิงรุก
ในการปฏิบติังานของหน่วยงาน 
เพื่อตอบสนองโอกาสหรือ
ประเด็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนจาก
สถานการณ์ของหน่วยงาน 
ท่ีเปล่ียนแปลงไป 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

9. ประเมินและเช่ือมโยง
สถานการณ์ ประเด็น หรือ
ปัญหาทางเศรษฐกิจ สังคม 
การเมืองของโลก เพื่อใช้ 
ในการก าหนดกลยทุธ์ของ
มหาวทิยาลยั ใหส้อดคลอ้ง
กบับริบทของประเทศ 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 
 

10. คิดแผนหรือกลยทุธ์เชิงรุก
ในการปฏิบติังานของหน่วยงาน 
เพื่อตอบสนองโอกาสหรือ
ประเด็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนจาก
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

11. สรรคส์ร้างและบูรณาการ
องคค์วามรู้ใหม่มาใชใ้น
มหาวทิยาลยั โดยพิจารณา
จากบริบทของมหาวทิยาลยั
ในภาพรวม และปรับให้
เหมาะสม ปฏิบติัไดจ้ริง 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

 
          
         (ต่อ) 



269 

ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

12. คิด และปรับเปล่ียนทิศทาง
ของกลยทุธ์การพฒันาองคก์ร
ในภาพรวม ใหเ้ป็นกลยทุธ์
ใหม่ท่ีช่วยผลกัดนัใหเ้กิด
การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

 ศกัยภาพ เพื่อน าการปรับเปล่ียน        
1. เห็นความจ าเป็นของการ

ปรับเปล่ียน สามารถก าหนด
ทิศทาง การปรับเปล่ียนท่ี
ควรเกิดข้ึนภายในองคก์รได ้

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

2. เขา้ใจถึงความจ าเป็นในการ
ปรับเปล่ียน และปรับพฤติกรรม
ใหส้อดคลอ้งกบัการ
ปรับเปล่ียนนั้น 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

3. ช่วยเหลือใหค้นอ่ืนเขา้ใจ 
ถึงการปรับเปล่ียนท่ีเกิดข้ึน
ภายในองคก์ร ความจ าเป็น
และประโยชน์ของการ
ปรับเปล่ียนนั้น ๆ 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

4. สนบัสนุนความพยายาม 
ในการปรับเปล่ียนองคก์ร 
พร้อมทั้งเสนอแนะวธีิการ 
ท่ีจะช่วยใหก้ารปรับเปล่ียน
ด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

         (ต่อ) 



270 

ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

5. กระตุน้ และสร้างแรงจูงใจ
ใหผู้อ่ื้นเห็นความส าคญัของ
การปรับเปล่ียนท่ีเกิดข้ึน
เพื่อใหเ้กิดความร่วมแรงร่วม
ใจใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงนั้น 
ข้ึนจริง 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

6. เนน้ย  ้า และสร้างความชดัเจน
โดยการอธิบายสาเหตุ ความ
จ าเป็น ประโยชน์ ฯลฯ ของ
การปรับเปล่ียนท่ีเกิดข้ึน 

+1 
 
 

 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

7. เปรียบเทียบใหเ้ห็นวา่ส่ิงท่ีควร
จะเป็นและส่ิงท่ีประพฤติ
ปฏิบติักนัอยูน่ั้นแตกต่างกนั
อยา่งไร 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

8. ทา้ทายความคิดของผูอ่ื้น 
แสดงใหเ้ห็นโทษของการ
น่ิงเฉย และประโยชน์ของ
การเปล่ียนแปลงจาก
สภาวการณ์ปัจจุบนั 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

9. สร้างวสิัยทศัน์ และช้ีใหเ้ห็น
ผลสมัฤทธ์ิจากความพยายาม
ในการปรับเปล่ียนองคก์ร 
อีกทั้งเตรียมแผนการสามารถ
รับมือกบัการเปล่ียนแปลง 
นั้น ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

         (ต่อ) 



271 

ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

10. เป็นผูน้ าในการปรับเปล่ียน
ขององคก์ร ผลกัดนัวสิัยทศัน์ 
ปลุกขวญัก าลงัใจ สร้างศรัทธา
ความเช่ือมัน่ ก าหนดกลยทุธ์
และแผนการด าเนินการ
อยา่งเป็นรูปธรรม ตลอดจน
เป็นบุคคลส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนใหก้ารปรับเปล่ียน
ด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืน
และประสบความส าเร็จ 
ดว้ยวธีิการท่ีเหมาะสม 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 การควบคุมตนเอง         
1. ไม่แสดงพฤติกรรมไม่สุภาพ

หรือไม่เหมาะสม แมจ้ะรู้สึก
ถูกกระตุน้ทางอารมณ์ แต่
สามารถระงบัการกระท านั้นได ้

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

2. อดกลั้นไม่แสดงพฤติกรรม
หุนหนัพลนัแล่น 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

3. อาจเล่ียงออกไปจากสถานการณ์ 
(ท่ีท  าใหเ้กิดความรุนแรง
ทางอารมณ์) ชัว่คราวหาก
กระท าได ้หรืออาจเปล่ียน
หวัขอ้สนทนา หรือหยดุพกั
ชัว่คราวเพื่อสงบสติอารมณ์ 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

 
 

       
 

(ต่อ) 



272 

ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

4. รู้สึกถึงความรุนแรงทาง
อารมณ์ในระหวา่งการสนทนา 
หรือการปฏิบติังาน เช่น 
ความโกรธ ความผิดหวงั 
หรือความกดดนั แต่ไม่ได้
แสดงออกมา ไม่โตต้อบ
รุนแรง แมจ้ะถูกย ัว่ยจุากฝ่าย
ตรงขา้ม และยงัครองสติ
ปฏิบติัตนต่อไปไดอ้ยา่งสงบ 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 
 
 
 

5. รู้สึกถึงความรุนแรงทาง
อารมณ์ในระหวา่งการสนทนา 
หรือการปฏิบติังาน แต่สามารถ
เลือกวธีิการแสดงออกในทาง
สร้างสรรคเ์พื่อแกไ้ข
สถานการณ์ใหดี้ข้ึน 

0 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+4 
 
 
 
 
 

0.80 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

6. สามารถปฏิบติังาน หรือ
ตอบสนองอยา่งสร้างสรรค์
ในสภาวะความกดดนัต่อเน่ือง 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

7. สามารถจดัการกบัความเครียด
ท่ีอาจเกิดข้ึนจากความรุนแรง
ทางอารมณ์ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

8. อาจประยกุตใ์ชว้ธีิการเฉพาะตน 
หรือวางแผนล่วงหนา้  
เพื่อจดัการกบัอารมณ์  
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

0 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+4 
 
 
 

0.80 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 

 
(ต่อ) 



273 

ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

9. ละวางอารมณ์ความรุนแรง
ทั้งปวง โดยการพยายาม 
ท าความเขา้ใจตน้เหตุ เขา้ใจ
ตนเอง เขา้ใจสถานการณ์ 
และเขา้ใจคู่กรณี ตลอดจน
บริบท และปัจจยัแวดลอ้ม
ต่าง ๆ อาจให้อภยั หรือ
ปล่อยวางไดต้ามแต่กรณี 

+1 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 
 
 

 การสอนงานและการมอบหมายงาน       
1. แบ่งเบาภาระงาน ซ่ึงลูกนอ้ง

ท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้งส่ง
มอบงาน ตามเวลาท่ีก าหนด 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

2. มีเวลาเพียงพอท่ีจะคิด
ปรับปรุงระบบงาน 
 และวธีิการท างานใหมี้
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

3. มีโอกาสช้ีแจงจุดเด่น หรือ
จุดท่ีตอ้งการใหลู้กนอ้ง
ปรับปรุงการท างาน 

+1 
 

 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

4. สามารถแจง้ใหลู้กนอ้งรู้ถึง
วสิัยทศัน์ ภารกิจ กลยทุธ์ 
และปัญหา การเปล่ียนแปลง 
การเตรียมความพร้อม 
ในดา้นต่าง ๆ ขององคก์ร 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

 
(ต่อ) 



274 

ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

5. มีโอกาสรับรู้ความตอ้งการ 
ท่ีลูกนอ้งคาดหวงั รับรู้ปัญหา
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการท างาน
ของลูกนอ้ง 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

6. สร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในการ
ท างานระหวา่งหวัหนา้งาน
และลูกนอ้ง เน่ืองจากการ
พูดคุย ปรึกษากนัมากข้ึน  
ซ่ึงจะเป็นวธีิการหน่ึงในการ
ลดอตัราการลาออกของลูกนอ้ง 

+1 
 
 
 
 

 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

7. เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีใช้
ผลกัดนั และสนบัสนุนให้
ลูกนอ้งท างานใหบ้รรลุ
เป้าหมาย ตามแผนท่ีก าหนด 

+1 
 
 

 

+1 
 
 

 

+1 
 
 

 

+1 
 
 

 

+1 
 
 

 

+5 
 
 

 

1.00 
 
 

 

สอดคลอ้ง 
 
 

 
8. ส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศ

ของการท างานร่วมกนัเป็นทีม
ระหวา่งผูป้ฏิบติังานในกลุ่ม 
มีการร่วมแรง ร่วมใจ ร่วมคิด
หาแนวทางป้องกนัและแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

 การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี         
1. คดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน

ตามกฎเกณฑท่ี์ตั้งไว ้
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+5 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

 
          

 
 (ต่อ) 



275 

ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

2. มีการวางแผน และก าหนด
เป้าหมายการบริหารจดัการ
อยา่งชดัเจน 

+1 
 

 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

3. สนบัสนุนใหมี้การน าระบบ
สารสนเทศมาใชใ้นการบริหาร
จดัการ 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

4. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 สอดคลอ้ง 
5. ส่งเสริมการพฒันาบุคลากร +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 สอดคลอ้ง 
6. บริหารจดัการ ทรัพยากรได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+5 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

 
7. น านโยบายมหาวทิยาลยั

ไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

8. บริหารงบประมาณไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

9. ก ากบัดูแล ติดตาม และ
ประเมินผลการปฏิบติังาน
ตามเป้าหมายภายในกรอบ
เวลาท่ีก าหนด 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

10. น าผลการประเมินมาทบทวน
นโยบาย ปรับปรุง และพฒันา
องคก์ร 

+1 
 

 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

11. มอบหมายงานไดต้รงกบั
ความสามารถของบุคลากร 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

 
(ต่อ) 



276 

ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

12. จดัท าระบบ บริหารจดัการ 
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

13. น าระบบประกนัคุณภาพ 
มาใชบ้ริหาร 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

14. ติดตามผลและประเมินผล
การบริหารจดัการองคก์ร 

0 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+4 
 

0.80 
 

สอดคลอ้ง 
 

15. น าผลการประเมินมาปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

 การมองภาพองคร์วม         
1. ขวนขวายหาโอกาสพฒันา

ตนเอง และสนบัสนุนชกัชวน
ใหผู้อ่ื้นเขา้ร่วมกิจกรรมพฒันา
ความรู้ ศกัยภาพ ฯลฯ ในเร่ือง
ท่ีเก่ียวกบัภารกิจ 
ท่ีตนรับผดิชอบอยู ่

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

0 
 
 
 
 
 

+4 
 
 
 
 
 

0.80 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

2. เช่ือมัน่วา่ผูอ่ื้นมีความประสงค ์
และมีความสามารถท่ีจะเรียนรู้
และปรับปรุงพฒันาตนเอง
ใหดี้ ๆ ข้ึนไป 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

3. ใหค้  าแนะน าอยา่งละเอียด 
และ / หรือสาธิตวธีิการ
ปฏิบติังาน เพื่อเป็นตวัอยา่ง 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

4. สอนงาน หรือใหค้  าแนะน า
ท่ีเฉพาะเจาะจงเก่ียวกบัการ
พฒันางานหรือท างานตน 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

         (ต่อ) 



277 

ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

5. ช้ีแนะแหล่งขอ้มูล และ
ทรัพยากรอ่ืน ๆ เพื่อใชใ้น
การพฒันาของผูอ่ื้น 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

6. ใหแ้นวทาง หรือสาธิตการ
ปฏิบติังาน เพื่อเป็นตวัอยา่ง 
พร้อมทั้งอธิบายเหตุผล
ประกอบ 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

7. ใหก้ารสนบัสนุน หรือการ
ช่วยเหลือในภาคปฏิบติั 
เพื่อใหผู้อ่ื้นปฏิบติังาน / 
ปฏิบติัตนไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  
(เช่น สนบัสนุนทรัพยากร 
อุปกรณ์ ขอ้มูล ขอ้แนะน า 
ในฐานะผูมี้ประสบการณ์ 
มาก่อน ฯลฯ) ท่ีเหมาะสมแก่
การปฏิบติั 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

8. ถามค าถาม ทดสอบ หรือใช้
วธีิการอ่ืน ๆ เพื่อตรวจสอบ
วา่ผูอ่ื้นเขา้ใจค าอธิบายหรือไม่ 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

9. ใหโ้อกาสผูอ่ื้นเสนอแนะ
วธีิการเรียนรู้ และพฒันาผล
การปฏิบติันอกเหนือไปจาก
วธีิปฏิบติัตามปกติ 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

 
 

       
 

(ต่อ) 



278 

ตารางที ่ข.1 (ต่อ)  

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

10. สนบัสนุนใหมี้โอกาสเรียนรู้
และแลกเปล่ียนความรู้ในงาน
ท่ีมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ
ใกลเ้คียงหรือเช่ือมโยงกนั 
เพื่อพฒันาความสามารถ 
และประสบการณ์ในการ
มองภาพรวมของบุคลากร 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 
 

11. ใหค้  าติชมผลการปฏิบติังาน 
/ ปฏิบติัตนของผูอ่ื้น 
เพื่อส่งเสริมการพฒันา 
การปฏิบติัท่ีต่อเน่ือง 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

12. ติติงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม
โดยเฉพาะเจาะจงเป็นกรณีไป 
โดยปราศจากอคติส่วนบุคคล 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

13. เม่ือใหค้วามเห็นต่อผลการ
ปฏิบติัปัจจุบนั ก็แสดงความ
คาดหวงัในเชิงบวกวา่ผูไ้ดรั้บ
ค าติชมมีศกัยภาพ และ 
จะพฒันาไปไดดี้ในทางใด 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

14. ใหค้  าแนะน าท่ีเหมาะสมกบั
บุคลิก ความสนใจ 
ความสามารถเฉพาะบุคคล 
ฯลฯ เพื่อการปรับปรุง พฒันา
ท่ีเหมาะสม 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

 
 

       
 

(ต่อ) 



279 

ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

15. สนบัสนุนใหมี้โอกาสเรียนรู้
และแลกเปล่ียนความรู้ในงาน
ท่ีมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ
ใกลเ้คียงหรือเช่ือมโยงกนั 
เพื่อพฒันาความสามารถ 
และประสบการณ์ในการ
มองภาพรวมของบุคลากร 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 
 

16. มอบหมายงานท่ีเหมาะสม
และมีประโยชน์ คอยมองหา
โอกาสในการฝึกอบรม พฒันา
หรือประสบการณ์ อ่ืน ๆ 
เพื่อสนบัสนุนการเรียนรู้
และพฒันาของผูอ่ื้น 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

17. เขา้ใจและสามารถระบุความ
จ าเป็นหรือความตอ้งการ 
ในการฝึกอบรมหรือพฒันา 
ท่ีเป็นประโยชน์ต่องาน และ
เป็นประโยชน์ต่อศกัยภาพ 
บุคลิกภาพ ทศันคติการใชชี้วิต 
และพฒันาการส่วนบุคคล
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือ
ผูรั้บบริการ และก าหนด
แผนงาน โครงการ หรือ
โอกาสการเรียนรู้อ่ืน ๆ  
เพือ่สนบัสนุนการพฒันานั้น 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

         (ต่อ) 



280 

ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

18. ด าเนินการอยา่งเป็นรูปธรรม 
เพื่อรณรงค ์ส่งเสริม ผลกัดนั 
แผนการพฒันาทรัพยากร
บุคคลในหน่วยงานของตน
อยา่งเป็นระบบ โดยตระหนกั
ถึงความส าคญัของพลงั
ศกัยภาพของคนในการพฒันา
มหาวทิยาลยั 

+1 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 
 
 

 การด าเนินการเชิงรุก         
1. เล็งเห็นโอกาสในขณะนั้น

และไม่รีรอท่ีจะน าโอกาสนั้น
มาใชป้ระโยชน์ในงาน 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

2. เล็งเห็นปัญหา อุปสรรค 
และลงมือหาวธีิแกไ้ข 
โดยไม่รอชา้ 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

3. ลงมืออยา่งฉบัไว เม่ือเกิด
ปัญหาหรือในเวลาวกิฤติ 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

4. กระท าการแกไ้ขปัญหา 
อยา่งเร่งด่วนในขณะท่ีคน
ส่วนใหญ่จะวิเคราะห์
สถานการณ์ก่อน และรอให้
ปัญหาคล่ีคลายไปเอง 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

5. รู้จกัพลิกแพลง ยดืหยุน่ 
ประนีประนอม เม่ือเผชิญ
อุปสรรค 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

         (ต่อ) 



281 

ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

6. มีใจเปิดกวา้ง ยอมรับความคิด
แปลกใหม่และแหวกแนว 
ท่ีอาจเป็นประโยชน์ต่อการ
แกไ้ขปัญหา 

0 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

4 
 
 
 

0.80 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

7.  คาดการณ์ และลงมือกระท า
การล่วงหนา้ เพื่อสร้างโอกาส 
หรือหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนไดใ้นระยะเวลาเดือน
ขา้งหนา้ 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

8. ทดลองใชว้ธีิการท่ีแปลก
ใหม่ในการแกปั้ญหาหรือ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ใหเ้กิดข้ึน
ในองคก์ร 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

9. คาดการณ์ และลงมือกระท า
การล่วงหนา้ เพื่อสร้างโอกาส 
หรือหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนไดใ้นระยะเวลา - 
เดือนขา้งหนา้ 

+1 
 
 
 

 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

0 
 
 
 
 

+4 
 
 
 
 

0.80 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

10. คิดนอกกรอบ เพื่อหาวธีิการ
ท่ีแปลกใหม่ และสร้างสรรค์
ในการแกปั้ญหาท่ีคาดวา่ 
จะเกิดข้ึนในอนาคต 

+1 
 
 

 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

          
          
 

 
       

 
(ต่อ) 



282 

ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

11. คาดการณ์และลงมือท าการ
ล่วงหนา้ เพื่อสร้างโอกาส 
หรือหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนไดใ้นระยะเวลาเดือน
ขา้งหนา้ 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

12. สร้างบรรยากาศของการคิด
ริเร่ิมใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน
และกระตุน้ให้เพื่อนร่วมงาน
เสนอความคิดใหม่ ๆ ในการ
ท างาน เพื่อแกปั้ญหาหรือ
สร้างโอกาสในระยะยาว 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

 ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ       
1. เขา้ใจโครงสร้างองคก์ร  

สายการบงัคบับญัชา กฎ 
ระเบียบ นโยบาย และขั้นตอน
การปฏิบติังาน เพื่อประโยชน์
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

2. เขา้ใจสัมพนัธภาพอยา่งไม่
เป็นทางการระหวา่งบุคคล
ในองคก์ร รับรู้วา่ผูใ้ดมี
อ านาจตดัสินใจหรือผูใ้ดมี
อิทธิพลต่อการตดัสินใจใน
ระดบัต่าง ๆ และน าความ
เขา้ใจน้ีมาใชป้ระโยชน์ 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 
 

         (ต่อ) 



283 

ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

3. เขา้ใจประเพณีปฏิบติั ค่านิยม 
และวฒันธรรมของแต่ละ
องคก์รท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้ง
เขา้ใจวธีิการส่ือสารใหมี้
ประสิทธิภาพ เพื่อประโยชน์
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

4. เขา้ใจขอ้จ ากดัขององคก์ร  
รู้วา่ส่ิงใด อาจกระท าได้
หรือไม่ อาจกระท าให้
บรรลุผลได ้

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

5. รับรู้ถึงความสัมพนัธ์เชิงอ านาจ
ของผูมี้บทบาทส าคญัใน
องคก์ร เพื่อประโยชน์ใน
การผลกัดนัภารกิจตาม
หนา้ท่ีรับผิดชอบให้เกิด
ประสิทธิผล 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

6. เขา้ใจสาเหตุพื้นฐานของ
พฤติกรรมองคก์รในหน่วยงาน
ของตน และของภาครัฐ
โดยรวมตลอดจนปัญหาและ
โอกาสท่ีมีอยู ่และน าความ
เขา้ใจน้ีมาขบัเคล่ือนการ
ปฏิบติังานในส่วนท่ีตนดูแล
รับผิดชอบอยูอ่ยา่งเป็นระบบ 

+1 
 
 
 
 
 

 
 

+1 
 
 
 
 
 

 
 

+1 
 
 
 
 
 

 
 

+1 
 
 
 
 
 

 
 

+1 
 
 
 
 
 

 
 

+5 
 
 
 
 
 

 
 

1.00 
 
 
 
 
 

 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

       
 

(ต่อ) 



284 

ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

7. เขา้ใจสาเหตุพื้นฐานของ
พฤติกรรมองคก์รในหน่วยงาน
ของตนและของภาครัฐ
โดยรวมตลอดจนปัญหาและ
โอกาสท่ีมีอยู ่และน าความ
เขา้ใจน้ี มาขบัเคล่ือนการ
ปฏิบติังานในส่วนท่ีตนดูแล
รับผิดชอบอยูอ่ยา่งเป็นระบบ 

+1 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 
 
 

8. เขา้ใจประเด็นปัญหาทาง
การเมือง เศรษฐกิจ สังคม 
ทั้งภายในและภายนอก
ประเทศท่ีมีผลกระทบต่อ
นโยบายภาครัฐ และภารกิจ
ขององคก์ร เพื่อแปลงวกิฤติ
เป็นโอกาสก าหนดจุดยนื
และท่าทีตามภารกิจในหนา้ท่ี
ไดอ้ยา่งสอดคลอ้งเหมาะสม
โดยมุ่งประโยชน์ของชาติ
เป็นส าคญั 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
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ตารางที ่ข.2 
แสดงค่าการประเมิน ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
ส าหรับผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

 การท างานเป็นทีม         
1. ท างานเป็นทีมกบัผูอ่ื้นได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ และ
ก่อใหเ้กิดผลต่อทีมดี 

+1 
 
 

+1 
 

 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

2. ท างานเป็นทีมได ้ 
โดยไม่มีปัญหา 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

3. ท างานเป็นทีมได ้ 
แต่มีปัญหาบา้ง 

0 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+4 
 

0.80 
 

สอดคลอ้ง 
 

4. มกัมีปัญหากบัเพื่อนร่วมทีม 
การท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

5. เป็นผูท่ี้ไม่คบัแคบและสามารถ
ชกัน าใหเ้กิดความร่วมมือ
กบัหน่วยงานอ่ืนเสมอ 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

0 
 
 

+4 
 
 

0.80 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

6. สามารถท างานร่วมกบั
หน่วยงานอ่ืนๆไดเ้ป็นอยา่งดี 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

7. สามารถท างานร่วมกบั
หน่วยงานอ่ืน ๆ ได ้

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

8. มกัก่อใหเ้กิดปัญหา +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 สอดคลอ้ง 
          

          

 

 

       

 
 
 

(ต่อ) 
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ตารางที ่ข.2 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

 การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง         
1. สามารถพฒันาการท างานได้

ดีมาก ทั้งท่ีเป็นงานเดิมและ
งานใหม่ ท าใหเ้กิดผลในการ
เพิ่มผลิตภาพของมหาวทิยาลยั
ไดอ้ยา่งดีมาก 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

2. สามารถพฒันาการท างานได ้
ท าใหบ้งัเกิดผลดี และเพิ่ม
ผลิตภาพของมหาวทิยาลยั
ไดอ้ยา่งดี 

+1 
 
 

 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

3. สามารถพฒันาการท างานได้
บา้งในบางเร่ืองยอมรับการ
ปฏิบติังานในแนวใหม่ไดบ้า้ง 
และไม่ค่อยสามารถคิดหรือ
ปฏิบติังานในแนวใหม่ได ้

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

4. ไม่สามารถพฒันางานได ้ 
ไม่อาจด าเนินงานในแนว
ใหม่ได ้ไม่สามารถร่วมคิด
หรือด าเนินงานในแนวใหม ่  ๆ 

+1 
 
 

 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

 ความรับผดิชอบ และความเช่ือถือได ้       

1. มีความรับผดิชอบ และ 
ความเช่ือถือไดดี้เยีย่ม 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

2. มีความรับผดิชอบ 
และความเช่ือถือไดดี้ 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

 
 

       
 

(ต่อ) 
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ตารางที ่ข.2 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

3. มีความรับผดิชอบและความ
เช่ือถือไดร้ะดบัพอใช้ 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

4. ตอ้งคอยเตือนเก่ียวกบัเร่ือง
ความรับผดิชอบบ่อยคร้ัง 

0 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+4 
 

0.80 
 

สอดคลอ้ง 
 

 การอุทิศตน         
1. มีความอุตสาหะวิริยะ และ

อุทิศตนใหก้บังานอยา่งดีมาก 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+5 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

 
2. อุทิศตนใหก้บังาน โดยมี

ความขยนัหมัน่เพียร 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+5 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

 
3. อุทิศตน และขยนัหมัน่เพียร

นอ้ยกวา่ท่ีควร 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+5 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

 
4. ไม่อุทิศตนใหก้บังานไม่มี

ความขยนัหมัน่เพียร 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+5 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

 
 ความปรารถนาดี และช่วยพฒันาองคก์ร       

1. มีความปรารถนาดีต่อองคก์ร 
และช่วยพฒันาการท างาน
ของมหาวทิยาลยัในทุกโอกาส
ท่ีท าไดแ้มว้า่งานนั้น จะไม่
เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัตน 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

0 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+4 
 
 
 
 

0.80 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

2. มีความปรารถนาดีต่อองคก์ร 
และช่วยพฒันาการท างาน
ของมหาวทิยาลยั ในส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งอยูเ่ป็นประจ า 

+1 
 
 

 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

          
 

 
       

 
(ต่อ) 
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ตารางที ่ข.2 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

3. มีความปรารถนาดีต่อองคก์ร
ในบางโอกาส และช่วย
พฒันาการท างาน  
ของมหาวทิยาลยับา้ง 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

4. ไม่มีความปรารถนาดี 
ต่อองคก์ร และไม่ช่วย
พฒันาการท างานของ
มหาวทิยาลยั แมว้า่ 
อยูใ่นฐานะท่ีอาจช่วยได ้

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

 ประพฤติปฏิบติัตนอยูใ่นกรอบของศีลธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพ  
1. ประพฤติตนเหมาะสม อยูใ่น

ศีลธรรมอนัดี มีความซ่ือตรง
ต่อตนเอง และผูอ่ื้นอยา่ง
สม ่าเสมอ เป็นแบบอยา่งท่ีดี 

+1 
 
 

 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

2. ประพฤติตนเหมาะสมอยูใ่น
ศีลธรรมอนัดีพอสมควร 

0 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+4 
 

0.80 
 

สอดคลอ้ง 
 

3. มกัประพฤติตนได ้
อยา่งเหมาะสม 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

4. ไม่ไดป้ฏิบติัตนอยูใ่นศีลธรรม
เท่าท่ีควร ตอ้งคอยตกัเตือน
อยูเ่สมอ 

+1 
 

 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 

 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

          
          
          

 
(ต่อ) 
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ตารางที ่ข.2 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

 การยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา        
1. ไดรั้บการยอมรับจาก

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
อยา่งเห็นไดช้ดั 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

2. ไดรั้บการยอมรับจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดี 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

3. ไดรั้บการยอมรับจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เป็นส่วนใหญ่ 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

4. ไดรั้บการยอมรับจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

 การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ        
1. เขา้ใจปัญหาไดลึ้กซ้ึงดีมาก 

สามารถตดัสินใจเด็ดขาด
ถูกตอ้ง และทนัการ มีการ
วางแนวความคิดอยา่งมีระบบ  
และมีวจิารณญาณท่ีดี 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

2. เขา้ใจปัญหาดี ตดัสินใจไดดี้
โดยส่วนใหญ่ และทนัการ 
มีการวางแนวความคิดอยา่ง
มีระบบ 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

3. บางคร้ังไม่ค่อยเขา้ใจปัญหา
ดีนกั ตดัสินใจค่อนขา้งชา้ 
และการวางแนวความคิด  
ยงัไม่ค่อยมีระบบดีนกั 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

         (ต่อ) 
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ตารางที ่ข.2 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

4. จบัประเด็นปัญหาไม่ได ้  
ไม่อาจไวใ้จใหต้ดัสินใจ 
และไม่มีการวางแนวความคิด
อยา่งมีระบบ เพิกเฉย 
ไม่ตดัสินใจ หรือประเมิน
ขอ้เทจ็จริงผิด 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 
 

5. ความเป็นผูน้ า และการดูแล
ใตบ้งัคบับญัชา 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

6. มีความเป็นผูน้ า เพื่อความส าเร็จ
ของงานสูงมากมีความ
รับผดิชอบสูงมาก และ 
มีความเมตตากรุณา 
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

7. สามารถน าทีมงานของตน
ใหเ้กิดผลรับผิดชอบดี 
เมตตากรุณาต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

+1 
 
 

 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

8. มีความเป็นผูน้ า  
มีความรับผดิชอบ  
และความสามารถดูแล
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง  
แต่บางคร้ังนอ้ยกวา่ท่ีควร 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 

+5 
 
 
 
 

1.00 
 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 
 

9. ขาดความเป็นผูน้ า ขาดความ
รับผดิชอบ มีปัญหากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเนือง ๆ 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 

 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

         (ต่อ) 
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ตารางที ่ข.2 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวม เฉล่ีย ความ

สอดคลอ้ง คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

R  IOC 

 การวางแผน และการสั่งการ เพื่อใหบ้รรลุตามแผนกลยทุธ์ของมหาวทิยาลยั  
1. มีความสามารถในการวางแผน

อยา่งละเอียดรอบคอบ และ
สามารถสั่งการใหเ้กิดผล
ตามท่ีวางแผนไดอ้ยา่งสมบูรณ์ 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+1 
 
 
 

+5 
 
 
 

1.00 
 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 
 

2. มีความสามารถในการวางแผน
อยา่งดี และสามารถสั่งการ
ใหเ้ป็นไป ตามแผนได ้

+1 
 

 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+5 
 
 

1.00 
 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

3. การวางแผน และสั่งการ 
ไม่เป็นระบบ 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
 

4. ไม่มีการวางแผน  
และขาดการสั่งการ 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+5 
 

1.00 
 

สอดคลอ้ง 
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ภาคผนวก ค 
 

ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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ตารางที ่ค.1  
แสดงค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเช่ือมั่น ของแบบสอบถามสมรรถนะทางการบริหาร  

ขอ้ท่ี 
ค่าอ านาจจ าแนก (rxy)  
ของแบบสอบถาม 

ค่าความเช่ือมัน่ (α)  
ของแบบสอบถาม 

1 0.38 0.97 
2 0.37 0.97 
3 0.40 0.97 
4 0.48 0.97 
5 0.45 0.97 
6 0.42 0.97 
7 0.55 0.97 
8 0.47 0.97 
9 0.43 0.97 

10 0.53 0.97 
11 0.57 0.97 
12 0.62 0.97 
13 0.43 0.97 
14 0.45 0.97 
15 0.45 0.97 
16 0.73 0.97 
17 0.70 0.97 
18 0.49 0.97 
19 0.44 0.97 
20 0.59 0.97 
21 0.49 0.97 
22 0.30 0.97 
23 0.44 0.97 
24 0.28 0.97 
25 0.59 0.97 

(ต่อ)  
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ตารางที ่ค.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี 
ค่าอ านาจจ าแนก (rxy)  
ของแบบสอบถาม 

ค่าความเช่ือมัน่ (α)  
ของแบบสอบถาม 

26 0.34 0.97 
27 0.33 0.97 
28 0.35 0.97 
29 0.27 0.97 
30 0.52 0.97 
31 0.38 0.97 
32 0.38 0.97 
33 0.60 0.97 
34 0.42 0.97 
35 0.44 0.97 
36 0.42 0.97 
37 0.52 0.97 
38 0.42 0.97 
39 0.56 0.97 
40 0.39 0.97 
41 0.61 0.97 
42 0.56 0.97 
43 0.59 0.97 
44 0.50 0.97 
45 0.61 0.97 
46 0.43 0.97 
47 0.25 0.97 
48 0.36 0.97 
49 0.45 0.97 
50 0.22 0.97 
51 0.24 0.97 

(ต่อ)  
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ตารางที ่ค.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี 
ค่าอ านาจจ าแนก (rxy)  
ของแบบสอบถาม 

ค่าความเช่ือมัน่ (α)  
ของแบบสอบถาม 

52 0.37 0.97 
53 0.27 0.97 
54 0.53 0.97 
55 0.51 0.97 
56 0.32 0.97 
57 0.55 0.97 
58 0.52 0.97 
59 0.63 0.97 
60 0.63 0.97 
61 0.50 0.97 
62 0.52 0.97 
63 0.54 0.97 
64 0.65 0.97 
65 0.49 0.97 
66 0.50 0.97 
67 0.57 0.97 
68 0.57 0.97 
69 0.57 0.97 
70 0.65 0.97 
71 0.56 0.97 
72 0.68 0.97 
73 0.50 0.97 
74 0.50 0.97 
75 0.53 0.97 
76 0.58 0.97 
77 0.63 0.97 

(ต่อ) 
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ตารางที ่ค.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี 
ค่าอ านาจจ าแนก (rxy)  
ของแบบสอบถาม 

ค่าความเช่ือมัน่ (α)  
ของแบบสอบถาม 

78 0.54 0.97 
79 0.51 0.97 
80 0.46 0.97 
81 0.50 0.97 
82 0.52 0.97 
83 0.71 0.97 
84 0.51 0.97 
85 0.45 0.97 
86 0.57 0.97 
87 0.65 0.97 
88 0.59 0.97 
89 0.51 0.97 
90 0.62 0.97 
91 0.55 0.97 
92 0.54 0.97 
93 0.62 0.97 
94 0.51 0.97 
95 0.59 0.97 
96 0.53 0.97 
97 0.51 0.97 
98 0.53 0.97 
99 0.42 0.97 

100 0.35 0.97 
101 0.37 0.97 
102 0.54 0.97 
103 0.41 0.97 

(ต่อ) 
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ตารางที ่ค.1 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี 
ค่าอ านาจจ าแนก (rxy)  
ของแบบสอบถาม 

ค่าความเช่ือมัน่ (α)  
ของแบบสอบถาม 

104 0.34 0.97 
105 0.28 0.97 
106 0.41 0.97 
107 0.41 0.97 
108 0.34 0.97 
109 0.60 0.97 
110 0.27 0.97 
111 0.48 0.97 
112 0.30 0.97 
113 0.30 0.97 
114 0.53 0.97 
115 0.22 0.97 
116 0.32 0.97 
117 0.58 0.97 
118 0.31 0.97 
119 0.35 0.97 

หมายเหตุ. ค่าอ านาจจ าแนกระหวา่ง 0.22 - 0.71, ค่าความเช่ือมัน่ 0.97 
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ตารางที ่ค.2 
แสดงค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ขอ้ท่ี 
ค่าอ านาจจ าแนก (rxy)  
ของแบบสอบถาม 

ค่าความเช่ือมัน่ (α)  
ของแบบสอบถาม 

1 0.56 0.96 
2 0.65 0.96 
3 0.57 0.96 
4 0.58 0.96 
5 0.78 0.96 
6 0.63 0.96 
7 0.55 0.96 
8 0.76 0.96 
9 0.69 0.96 

10 0.52 0.96 
11 0.52 0.96 
12 0.52 0.96 
13 0.74 0.96 
14 0.64 0.96 
15 0.32 0.96 
16 0.56 0.96 
17 0.65 0.96 
18 0.51 0.96 
19 0.55 0.96 
20 0.71 0.96 
21 0.57 0.96 
22 0.5 0.96 
23 0.69 0.96 
24 0.63 0.96 
25 0.47 0.96 

(ต่อ) 
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ตารางที ่ค.2 (ต่อ) 

ขอ้ท่ี 
ค่าอ านาจจ าแนก (rxy)  
ของแบบสอบถาม 

ค่าความเช่ือมัน่ (α)  
ของแบบสอบถาม 

26 0.46 0.96 
27 0.45 0.96 
28 0.67 0.96 
29 0.61 0.96 
30 0.3 0.96 
31 0.42 0.96 
32 0.49 0.96 
33 0.58 0.96 
34 0.58 0.96 
35 0.65 0.96 
36 0.6 0.96 
37 0.57 0.96 
38 0.74 0.96 
39 0.66 0.96 
40 0.57 0.96 
41 0.75 0.96 
42 0.68 0.96 
43 0.49 0.96 
44 0.52 0.96 

หมายเหตุ. ค่าอ านาจจ าแนก 0.32 - 0.76, ค่าความเช่ือมัน่ 0.96 
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ภาคผนวก ง 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ท่ี ศธ 0540.01/ว 1144                     บณัฑิตวทิยาลยั 
       มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
       อ.เมือง จ.มหาสารคาม 44000 

                                                        12 พฤษภาคม 2557 
เร่ือง  เรียนเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการวจิยั 

เรียน  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วทิยา เจริญศิริ 

 ดว้ย นางล าดวน ดวงคมทา  รหสัประจ าตวั 579262090107 นกัศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชา
รัฐประศาสนศาสตร์ รูปแบบการศึกษานอกเวลาราชการ ศูนย์มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
ก าลงัท าวทิยานิพนธ์ เร่ือง “รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลางในกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”  
เพื่อใหก้ารวจิยัด าเนินไปดว้ยความเรียบร้อย บรรลุตามวตัถุประสงค ์
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จึงใคร่ขอเรียนเชิญท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญ
ตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหาการวิจยั 

 เพื่อ        ตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นเน้ือหา 
    ตรวจสอบดา้นการวดัและประเมินผล 
    ตรวจสอบดา้นภาษา 
    อ่ืน ๆ ระบุ  ........................................................... 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา และหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านดว้ยดี  
ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 

ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

  (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เกรียงศกัด์ิ  ไพรวรรณ) 
คณบดีบณัฑิตวทิยาลยั 
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ท่ี ศธ 0540.01/ว 1144                     บณัฑิตวทิยาลยั 
       มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
       อ.เมือง จ.มหาสารคาม 44000 

                                                        12 พฤษภาคม 2557 
เร่ือง  เรียนเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการวจิยั 

เรียน  รองศาสตราจารย ์ดร.ยุภาพร ยภุาศ 

 ดว้ย นางล าดวน ดวงคมทา  รหสัประจ าตวั 579262090107 นกัศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชา
รัฐประศาสนศาสตร์ รูปแบบการศึกษานอกเวลาราชการ ศูนย์มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
ก าลงัท าวทิยานิพนธ์ เร่ือง “รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลางในกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”  
เพื่อใหก้ารวจิยัด าเนินไปดว้ยความเรียบร้อย บรรลุตามวตัถุประสงค์ 
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จึงใคร่ขอเรียนเชิญท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญ
ตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหาการวิจยั 

 เพื่อ        ตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นเน้ือหา 
    ตรวจสอบดา้นการวดัและประเมินผล 
    ตรวจสอบดา้นภาษา 
    อ่ืน ๆ ระบุ  ........................................................... 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา และหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านดว้ยดี  
ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 

ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

  (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เกรียงศกัด์ิ  ไพรวรรณ) 
คณบดีบณัฑิตวทิยาลยั 
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ท่ี ศธ 0540.01/ว 1144                    บณัฑิตวทิยาลยั 
       มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
       อ.เมือง  จ.มหาสารคาม 44000 

                                                        12 พฤษภาคม 2557 
เร่ือง  เรียนเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการวจิยั 

เรียน  อาจารย ์ดร.ทรงศกัด์ิ จีระสมบติั 

 ดว้ย นางล าดวน ดวงคมทา  รหสัประจ าตวั 579262090107 นกัศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชา
รัฐประศาสนศาสตร์ รูปแบบการศึกษานอกเวลาราชการ ศูนย์มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
ก าลงัท าวทิยานิพนธ์ เร่ือง “รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลางในกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”  
เพื่อใหก้ารวจิยัด าเนินไปดว้ยความเรียบร้อย บรรลุตามวตัถุประสงค์ 
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จึงใคร่ขอเรียนเชิญท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญ
ตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหาการวิจยั 

 เพื่อ        ตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นเน้ือหา 
    ตรวจสอบดา้นการวดัและประเมินผล 
  ตรวจสอบดา้นภาษา 
    อ่ืน ๆ ระบุ............................................................................................ 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา และหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านดว้ยดี  
ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 

ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

  (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เกรียงศกัด์ิ  ไพรวรรณ) 
คณบดีบณัฑิตวทิยาลยั 
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ท่ี ศธ 0540.01/ว 1144                    บณัฑิตวทิยาลยั 
       มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
       อ.เมือง จ.มหาสารคาม 44000 

                                                        12 พฤษภาคม 2557 
เร่ือง  เรียนเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการวจิยั 

เรียน  ผูช่้วยศาสตราจารย ์สุวรรณ อภยัวงศ ์

 ดว้ย นางล าดวน ดวงคมทา  รหสัประจ าตวั 579262090107 นกัศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชา
รัฐประศาสนศาสตร์ รูปแบบการศึกษานอกเวลาราชการ ศูนย์มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
ก าลงัท าวทิยานิพนธ์ เร่ือง “รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลางในกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”  
เพื่อใหก้ารวจิยัด าเนินไปดว้ยความเรียบร้อย บรรลุตามวตัถุประสงค์ 
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จึงใคร่ขอเรียนเชิญท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญ
ตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหาการวิจยั 

 เพื่อ        ตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นเน้ือหา 
    ตรวจสอบดา้นการวดัและประเมินผล 
   ตรวจสอบดา้นภาษา 
    อ่ืน ๆ ระบุ............................................................................................ 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา และหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านดว้ยดี  
ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 

ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

  (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เกรียงศกัด์ิ  ไพรวรรณ) 
คณบดีบณัฑิตวทิยาลยั 
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เร่ือง  เรียนเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการวจิยั 

เรียน  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.รังสรรค ์สิงหะเลิศ 
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รัฐประศาสนศาสตร์ รูปแบบการศึกษานอกเวลาราชการ ศูนย์มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
ก าลงัท าวทิยานิพนธ์ เร่ือง “รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลางในกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”  
เพื่อใหก้ารวจิยัด าเนินไปดว้ยความเรียบร้อย บรรลุตามวตัถุประสงค์ 
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จึงใคร่ขอเรียนเชิญท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญ
ตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหาการวิจยั 

 เพื่อ        ตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นเน้ือหา 
     ตรวจสอบดา้นการวดัและประเมินผล 
   ตรวจสอบดา้นภาษา 
    อ่ืน ๆ ระบุ............................................................................................ 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา และหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านดว้ยดี  
ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 

ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

  (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เกรียงศกัด์ิ  ไพรวรรณ) 
คณบดีบณัฑิตวทิยาลยั 
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