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ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ าเร็จลุล่วงได้อย่างดี ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลือ

เป็นอย่างดจีาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา ฉลากบาง ประธานกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ และรองศาสตรจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

ที่กรุณาแนะน า เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร้องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ตลอดมา 

ตั้งแตเ่ริ่มต้นจนส าเร็จเรียบร้อย ผู้วจิัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และ 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลือการท าวิจัยครั้งนี้เป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิ และผูเ้ชี่ยวชาญทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบ

คุณภาพของเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย และได้กรุณาปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่อง และให้

ค าแนะน าในการสร้างเครื่องมอืให้ถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น รวมทั้งบุคคลที่ผู้วิจัยได้อา้งองิ 

ทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนมทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์และความสะดวกในการเก็บข้อมูล 

เพื่อการวิจัยขอขอบคุณเพื่อนนักศึกษาสาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษาทุกท่าน 

ที่ได้ให้ค าแนะน าและส่งเสริมก าลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมผีูท้ี่ให้ความรว่มมือช่วยเหลอื

อีกหลายท่าน ซึ่งผู้วจิัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้หมด จงึขอขอบคุณทุกท่าน 

ไว้ ณ โอกาสนี้ 

 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบแด่บิดา มารดา 

ของผู้วจิัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผู้วจิัยสามารถด ารงตนและ

บรรลุผลส าเร็จในปัจจุบัน  

 

 

วราภรณ์ ทิพสุข 
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ชื่อเรื่อง    สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาที่สง่ผล 

    ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัด 

    องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม  

ผู้วิจัย    วราภรณ์ ทิพสุข 

กรรมการที่ปรกึษา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา ฉลากบาง  

    รองศาสตรจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ 

ปริญญา    ค.ม. (การบริหารและพัฒนาการศกึษา) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2563 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษา 1) ระดับสมรรถนะการบริหารของ 

นักบริหารงานการศกึษา 2) ระดับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 3) ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะ

การบริหารของนักบริหารงานการศกึษาและประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

4) อ านาจพยากรณ์ของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาที่สง่ผล 

ต่อประสิทธิผลต่อการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนมและ 5) หาแนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหาร 

งานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม กลุ่มตัวอย่าง  

ได้แก่ ครูผูดู้แลเด็ก จ านวน 236 คน ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane  

ใชว้ิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ เครื่องมือที่ใชใ้นการรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม 

ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยมคี่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาระหว่าง  

0.60 - 1.00 ค่าอ านาจจ าแนก 0.34 - 0.77 และค่าความเชื่อมั่น 0.98 สถิตทิี่ใช้ 

ในการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา โดยภาพรวมและ 

รายด้านอยู่ในระดับมาก 
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  2. ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

  3. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาโดยรวม 

มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง กับประสิทธิผลการด าเนนิงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  4. สมรรถนะการบริหาร ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (X1) ด้านการคิด

เชงิกลยุทธ์ (X2) ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร (X3) ด้านการมวีิสัยทัศน ์(X4) 

ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ (X5) และด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง (X6) 

สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม (Y) ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปร 

ทั้ง 6 ร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 71.80 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนน

ดิบและคะแนนมาตรฐานได้ ดังนี้ 

   สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 

   Y’ = 1.238 + 0.327X3 + 0.337X6 + 0.146X1 – 0.349X4 + 1.33X5 + 

0.138X2 

   สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

   Z’Y = 0.429 X3 + 0.358X6 + 0.197X1 – 0.394X4 + 0.161X5 + 0.164X2 

  5. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาที่ควรพัฒนา ม ี3 ดา้น 
ได้แก่ 1) ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 2) ด้านการคิดเชงิกลยุทธ์และ 3) ด้านการมี

วิสัยทัศน ์

 

ค าส าคัญ:  สมรรถนะการบริหาร  ประสิทธิผลการด าเนินงาน  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 

 

 

 

 



IV 

TITLE    Administrative Competency of Educational Administrators 

    Affecting Operational Effectiveness of Child Development 

    Centers under Local Administrative Organizations in Nakhon 

    Phanom Province 

AUTHOR    Waraporn Tipsook 

ADVISORS   Asst. Prof Dr. Wannika Chalakbang 

    Assoc. Prof. Dr. Waro Phengsawat 

DEGREE    M.Ed. (Educational Administration and Development) 

INSTITUTION   Sakon Nakhon Rajabhat University 

YEAR    2020    

ABSTRACT 

 This research was conducted with the objectives to study 1) administrative 

competency level of educational administrators, 2) levels of the operational 

effectiveness of child development centers under local administrative organizations in 

Nakhon Phanom Province, 3) the relationship between administrative competency of 

educational administrators and operational effectiveness of child development centers, 

4) predictive power of administrative competency of educational administrators which 

affected the operational effectiveness of child development centers under local 

administrative organizations in Nakhon Phanom Province and 5) approaches on 

administrative competency enhancement for educational administrators under local 

administrative organizations in Nakhon Phanom Province. The sample group consisted 

of 236 childcare teachers. The group size was determined by applying Yamane 

Formula and its members selected through stratified random sampling. The instrument 

used data collection was a 5-level rating scale questionnaire, with content validity 

index between 0.60-1.00, discrimination power between 0.34-0.77 and reliability at 

0.98. Statistics applied in data analysis were frequency, percentage, mean, standard 

deviation and Pearson product-moment correlation coefficients and stepwise multiple 

regression analysis. 
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 The results were:  

  1. The overall and each aspect of administrative competency of 

educational administrators were at high level.  

  2. The overall and each aspect of operational effectiveness of child 

development centers under local administrative organizations in Nakhon Phanom 

Province were at high level.  

  3. In an overall, administrative competency of educational administrators 

obtained high-level positive relationship with operational effectiveness of child 

development centers under local administrative organizations in Nakhon Phanom 

Province with a statistical significance at .01 level. 

  4. Administrative competency on transformational leadership (X1), 

strategic thinking (X2), human resources management and development (X3), vision 

(X4), planning and management (X5) and administration and self-development (X6) 

could altogether predict the operational effectiveness of child development centers 

under local administrative organizations in Nakhon Phanom Province (Y) with statistical 

significance at .05 level. Predictive power of the 6 aforementioned variables was at 

71.80%. The predictive equation could be constructed in the form of unstandardized 

score and standardized score as follows. 

   The predictive equation in unstandardized score: 

   Y’ = 1.238 + 0.327X3 + 0.337X6 + 0.146X1 – 0.349X4 + 1.33X5 + 

0.138X2 

   The predictive equation in standardized score: 

   Z’y = 0.429 X3 + 0.358X6 + 0.197X1 – 0.394X4 + 0.161X5 + 0.164X2 

  5. Three aspects of administrative competency of educational 

administrators should be further enhanced were: 1) transformational leadership,  

2) strategic thinking and 3) vision. 
 
Keywords:  Administration Competency,  Operational Effectiveness,   

    Child Development Centre,  Local Administrative Organization 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 การศกึษาเป็นสิทธิขัน้พืน้ฐานของคนไทยทุกคน ที่รัฐต้องจัดใหเ้พื่อพัฒนา 

คนไทยทุกช่วงวัยใหม้ีความเจรญิงอกงามทุกด้าน เพื่อเป็นต้นทุนทางปัญญาที่ส าคัญ 

ในการพัฒนาทักษะ คุณลักษณะและสมรรถนะในการประกอบสัมมาชีพ และการด ารงชีวติ

ร่วมกับผูอ้ื่นในสังคมได้อย่างเป็นสุขอันจะน าไปสู่เสถียรภาพ และความมั่นคงของสังคมและ

ความเจริญก้าวหน้าทัดเทียมนานาประเทศในเวทีโลกท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็วของโลกศตวรรษที่ 21 (ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2560, ค าน า)  

ซึ่งสอดคล้องกับ พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542  แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 

พ.ศ. 2545 (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 และ พ.ศ. 2562 (ฉบับที่ 4) ในหมวด 2 สิทธิและ 

หนา้ที่ทางการศกึษา มาตรา 10 ที่ระบุว่า การจัดการศึกษา ตอ้งจัดใหบุ้คคลมีสิทธิ 

และโอกาสเสมอกันในการรับการศกึษาขั้นพื้นฐานไม่นอ้ยกว่าสิบสองปีที่รัฐต้องจัดให้ 

อย่างทั่วถึงและ มีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย หมวด 4 แนวการจัดการศกึษา มาตรา 22 

ที่วา่ การจัดการศกึษาต้องยึดหลักว่าผูเ้รียนทุกคนมคีวามสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเอง

ได้และถือวา่ผูเ้รียนมีความส าคัญที่สุด กระบวนการจัดการศกึษาต้องสง่เสริมให้ผู้เรียน

สามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ (พระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ, 

2542, หนา้ 4-7) 
 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น เป็นหนว่ยงานที่ส่งเสริมและสนับสนุนให้

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้จัดใหมีการจัดการศกึษาให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ 

มีประสิทธิผลภายใต้ระบบการประกันคุณภาพการศกึษา เพื่อใชเ้ป็นหลักในการเทียบเคียง

ส าหรับการส่งเสริมก ากับและดูแลการตรวจสอบ การประเมินผลและการประกันคุณภาพ

การศกึษา กล่าวคือ พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 

“มาตรา 67 ภายใต้บังคับแหงกฎหมายองค์การบริหารส่วนต าบลมีหน้าที่ตอ้งท า 
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ในเขต องคก์ารบริหารส่วนต าบลใน (5) ส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม” รวมถึง 

พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แกองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 “มาตรา 16 ให้เทศบาล องค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจ 

และหน้าที่ในการจัดระบบการบริการสาธารณะเพื่อประโยชนของประชาชนในท้องถิ่น 

ของตนเองใน (9) การจัดการศกึษา” “มาตรา 17 ภายใต้บังคับมาตรา 16 ใหอ้งคก์าร

บริหารสวนจังหวัดมีอ านาจและหน้าที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ 

ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง ใน (6) การจัดการศึกษา” (กรมส่งเสริมการปกครอง

ท้องถิ่น, 2548, หนา้ 1-2) 
ในปัจจุบันสมรรถนะทางการบริหารส าหรับผูบ้ริหารถือเป็นทักษะ ความรู ้

และความสามารถที่ส าคัญที่จะส่งผลตอ่การปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพและได้ผล 

ตรงตามวัตถุประสงค์ (วิมลรัตน ์ศรีส าอาง และรชฏ สุวรรณกูฏ, 2558, หน้า 82) 

เพราะหากองค์การใดไม่สามารถเรียนรู้และบริหารความรูจ้ากบุคลากรที่อยู่ในองค์กร 

เพื่อปรับตัวใหเ้ข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ได้ย่อมอยู่รอดยาก (พิชิต เทพวรรณ์, 2555, 

หนา้ 128) สมรรถนะ มีความส าคัญอย่างยิ่งตอ่การปฏิบัติงาน และความส าเร็จของ

องค์การ และใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น ในการคัดเลือก

บุคคลเข้าท างาน การพัฒนาฝกึอบรม การเลื่อนระดับปรับต าแหน่งงาน การโยกย้าย

ต าแหน่งหน้าที่งาน การประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหารผลตอบแทน ดังนั้น 

นักบริหารงานการศกึษา เป็นผู้ที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารจัดการการศกึษา รวมถึง 

เป็นผู้ปกครองบังคับบัญชาในฐานะหัวหน้าส่วนราชการทางการศึกษาขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น โดยมีหน้าที่และความรับผิดชอบหลักด้านการบริหารงาน ควบคุมดูแล นเิทศ

และติดตามงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก เพื่ออ านวยการให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความ

เจริญก้าวหน้าและสามารถด าเนนิงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ (ปาริฉัตร ช่อชิต, 

2559, หนา้ 21)  

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้ก าหนดสมรรถนะทางการบริหารไว้ ดังนี้ 

สมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะ

ส าหรับข้าราชการท้องถิ่นต าแหน่งบริหารทีต่้องมีในฐานะผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพ เพื่อน า

ทีมงานหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าทีไ่ด้อย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้อง

ตามวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองท้องถิ่นประกอบด้วย 1) ด้านการวางแผนและ 

การบริหารจัดการ 2) ด้านภาวะผูน้ าการ เปลี่ยนแปลง 3) ด้านทักษะเชิงกลยุทธ์  
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4) ด้านการบริหารและพัฒนาบุคคลากร 5) ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง และ  

6) ด้านการมีวสิัยทัศน์ (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 2559, หนา้ 2) 

จากรายงานผลการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศกึษาระดับการศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน รอบสี่ พ.ศ. 2559 - 2562  ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเทศบาลต าบลท่าอุเทน 

พบว่า ศูนย์พัฒนาเด็กควรประเมินผลการพัฒนาการจัดการศกึษาตามมาตรฐานการศกึษา

ของกรมส่งเสริมการปกครองสว่นท้องถิ่นอย่างเป็นรูปธรรมและเปรียบเทียบกับ 

ค่าเป้าหมายที่ตัง้ไว้ พรอ้มทั้งจัดท าขอ้เสนอแนะและน าไปใช้ในการวางแผนพัฒนา 

การจัดการศกึษาของปีการศกึษาต่อไปตามวงจรคุณภาพ PDCA เพื่อน าไปสู่การบรรลุ

เป้าหมายและการพัฒนาที่ยั่งยืนอย่างต่อเนื่อง (ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศกึษา, 2562) จากรายงานข้างต้นน้ัน ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจ าเป็นต้องได้รับ 

การส่งเสริมให้เกิดการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพพร้อมก่อให้เกิดประสิทธิผล 

ซึ่งผลการประเมินของส านักงานรับรองมาตรฐาน และประเมินคุณภาพการศกึษา (สมศ.) 

อาจกล่าวได้ว่าผลการประเมินคุณภาพภายนอกเป็นประสิทธิผลของศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็กและเป็นตัวบ่งชี้ความส าเร็จในการด าเนินงานที่ผา่นมา ซึ่งสามารถน าผลมาใช้ใน

การพัฒนาสถานศกึษาได้ต่อไป ในการบริหารจัดการการศกึษาให้บรรลุเป้าหมายที่ได้

ก าหนดไว้ได้ อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล (ส าเภา เสมศกึสาม, 2560) ดังนั้น 

จงึท าให้เห็นถึงประสทิธิผลการด าเนินงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ซึ่งอยู่ในก ากับดูแลของ

กอง/ส านักการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม โดยมีนักบริหารงานการศกึษาเป็น

ผูบ้ังคับบัญชา เปรียบเสมอืนหัวเรือใหญ่ในการบริหารงานของสถานศกึษา โดยสะท้อน 

ให้เห็นถึงสมรรถนะทางการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาโดยตรง ดังนั้น  

นักบริหารงานการศกึษาควรเป็นบุคคลที่มสีมรรถนะในด้านต่าง ๆ เช่น มภีาวะผูน้ า  

เป็นผูน้ าทางวิชาการ เป็นนักบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์และมีการบริหารและการจัด

การศกึษาโดยยึดหลักธรรมาภบิาล สามารถแปลงนโยบายสู่การปฏิบัติและก าหนด 

ยุทธศาสตรแ์ละพัฒนาการศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้อย่างมคีุณภาพ 

มาตรฐาน มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมาตรฐานการศึกษาของชาติ  

 จากที่กล่าวมาข้างต้นผูว้ิจัยจงึมคีวามสนใจที่จะศกึษาสมรรถนะการบริหารของ

นักบริหารงานการศกึษาทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม เพื่อจะได้ให้ขอ้มูลที่จะเป็นประโยชน์ตอ่ 

นักบริหารงานการศกึษาในการพัฒนาตนเอง และเป็นประโยชน์ตอ่หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
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ในการน าแนวทางไปพัฒนานักบริหารงานการศกึษาให้มีสมรรถนะที่จะส่งผลให้ 

การบริหารงานการศกึษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอ่ไป 

ค ำถำมของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา อยู่ในระดับใด 

  2. ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม อยู่ในระดับใด 

  3. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษากับประสิทธิผล 

การด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความสัมพันธ์กันหรอืไม่ อย่างไร 

  4. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษามีอ านาจพยากรณ์

ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัด

นครพนมหรือไม่ อย่างไร 

  5. แนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม เป็นอย่างไร  

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา  

  2. เพื่อศกึษาระดับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

  3. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษากับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

  4. เพื่อศกึษาอ านาจพยากรณ์ของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษาทีส่่งผลตอ่ประสิทธิผลต่อการด าเนินงาน ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

  5.  เพื่อหาแนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 
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สมมตฐิำนของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษามีความสัมพันธ์

ทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

  2. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา มีอ านาจพยากรณ์ 

ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนม 

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดความส าคัญของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. ได้สารสนเทศที่เกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษาและประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

  2. นักบริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัด

นครพนมได้องค์ความรูเ้กี่ยวกับการยกระดับสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษาซึ่งจะส่งผลไปยังการยกระดับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ให้ได้มาตรฐานตามที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นก าหนดไว้    

ขอบเขตของกำรวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ  

   1. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา ประกอบด้วย 

ตัวแปร 6 ด้าน ดังนี้  

    1.1 ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

    1.2 ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ 

    1.3 ด้านการบริหารและพัฒนาบุคคลกร 

    1.4 ด้านการมวีิสัยทัศน์ 
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    1.5 ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ 

    1.6 ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง 

   2. ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กตามมาตรฐาน 

การด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ปี พ.ศ. 2559 

ประกอบด้วย ตัวแปร 6 ด้าน ดังนี้ 

    2.1 ด้านการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

    2.2 ด้านบุคลากร 

    2.3 ด้านอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย 

    2.4 ด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร 

    2.5 ด้านการมสี่วนรว่ม และส่งเสริมสนับสนุน 

    2.6 ด้านส่งเสริมเครือข่ายการพัฒนาเด็กปฐมวัย 

  ประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจัย 

   1. ประชากร ได้แก่ ครูผูดู้แลเด็ก ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ปีการศกึษา 2563 จ านวน 572 คน (ส านักงาน

ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนครพนม, 2562) 

   2. กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผู้ดูแลเด็ก ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ปีการศกึษา 2563 จ านวน 236 คน ก าหนด 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane (1973) และท าการสุ่มตัวอย่างแบบ 

แบ่งช้ันภูม ิ(Stratified sampling) โดยการแบ่งประชากรออกเป็นกลุ่ม ๆ ตามประเภทของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จากนั้นสุ่มอย่างง่าย 

  ตัวแปรที่ศึกษำ 

   1. ตัวแปรพยากรณ์ ได้แก่ สมรรถนะการบริหารของนักบริหารการศกึษา 

ประกอบด้วย 

    1.1 ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

    1.2 ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ 

    1.3 ด้านการบริหารและพัฒนาบุคคลกร 

    1.4 ด้านการมวีิสัยทัศน์ 

    1.5 ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ 

    1.6 ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง 
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   2. ตัวแปรเกณฑ ์ได้แก่ ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ประกอบด้วย 

    2.1 ด้านการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

    2.2 ด้านบุคลากร 

    2.3 ด้านอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย 

    2.4 ด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร 

    2.5 ด้านการมสี่วนรว่ม และส่งเสริมสนับสนุน 

    2.6 ด้านส่งเสริมเครือข่ายการพัฒนาเด็กปฐมวัย 

กรอบแนวคดิของกำรวิจัย 

 การวิจัยเรื่องสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาทีส่่งผลตอ่

ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัด

นครพนม ผูว้ิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 

  1. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารการศกึษา ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์

องค์ประกอบตัวแปรพยากรณ์ 6 ด้าน ได้แก่ ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ด้านการคิด

เชงิกลยุทธ์ ด้านการบริหารและพัฒนาบุคคลกร ด้านการมวีิสัยทัศน์ ด้านการวางแผนและ

การบริหารจัดการ ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง จาก Ruba Osama Hawi, Dina 

Alkhodary and Tareq Hashem (2015); ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(2552); ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (2552); มหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม (2554); ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร (2555); บรรลุ 

ชินน้ าพอง (2556); กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2559); จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

(2560) และเรือนเพชร เต็กลี่และจรัส อตวิิทยาภรณ์ (2561)  

 2. ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ผูว้ิจัยได้ศกึษางานวิจัยต่าง ๆ 

เชน่ สริัชชา วงศป์ระทุม (2553); ผุสด ีศรเีพ็ญและนันทิยา น้อยจันทร์ (2557); ทองสา 

ค าสุเรศ (2557); รัศมี ตู้จนิดา (2557); พรพรรณ อรุณเวช (2557); ทนงศักดิ์ ปักโคทานัง

และจรีวัฒน์ เจริญสุข (2557); จันทิมา จันทร์สุวรรณ (2558); วันเพ็ญ กงเพชร (2558); 

สมใจ พรมทองบุญ (2559) และงามทิพย์ มิตรสุภาพ (2560) ทีย่ึดตามมาตรฐาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น พ.ศ.2559  ที่จัดท าโดยกรมส่งเสริม

การปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย แบ่งเป็น 6 ด้าน คอื ด้านการบริหารจัดการ 
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ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ด้านบุคลากร ด้านอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย 

ด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร ด้านการมีส่วนร่วม และส่งเสริมสนับสนุน และ 

ด้านส่งเสริมเครือข่ายการพัฒนาเด็กปฐมวัย (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 2559, 

หนา้ ข) ผูว้ิจัยจงึสรุปเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังภาพประกอบ 1 
 

             ตัวแปรพยำกรณ ์                                 ตัวแปรเกณฑ์ 

        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้ 

  1. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา หมายถึง คุณลักษณะ

เชงิพฤติกรรมเฉพาะต าแหน่งของสายงานบริหารในการน าทักษะ ความรู ้ความช านาญ  

ไปใช้ เพื่อการบริหารงานเหนอืกว่าระดับปกติ เพื่อสนับสนุนให้เกิดการบริหารจัดการ 

ตามหน้าที่ความรับผดิชอบของต าแหน่งและส่งผลใหเ้กิดผู้น าที่เป็นเลิศในหน่วยงาน 

ประกอบด้วย 6 ด้าน ดังนี้ 

สมรรถนะกำรบริหำรของ 

นักบริหำรงำนกำรศึกษำ 

1. ดา้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

2. ดา้นการคิดเชิงกลยุทธ์ 

3. ดา้นการบรหิารและพัฒนาบุคคลกร 

4. ดา้นการมวีิสัยทัศน์ 

5. ดา้นการวางแผนและการบรหิาร

จัดการ 

6. ดา้นการบรหิารและพัฒนาตนเอง 

ประสิทธผิลกำรด ำเนินงำนศูนย์พัฒนำเด็กเล็ก 

1. ดา้นการบรหิารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

2. ดา้นบุคลากร 

3. ดา้นอาคาร สถานท่ี สิ่งแวดล้อมและ 

ความปลอดภัย 

4. ดา้นวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร 

5. ดา้นการมีสว่นรว่ม และสง่เสรมิสนับสนุน 

6. ดา้นสง่เสรมิเครือข่ายการพัฒนาเด็กปฐมวัย 

แนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ 

นักบริหารงานการศึกษาสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 
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   1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถที่จะสร้างความ

เชื่อมั่นและให้การสนับสนุนบุคคลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น ด้วยการไม่ใช้

อิทธิพลบังคับกลุ่มหรอืให้ท าตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

    1.2 การคิดเชงิกลยุทธ์ หมายถึง วิธีการหรือแผนการที่คิดขึน้อย่าง

รอบคอบในการหาวิธีหรอืทางเลือกที่ดีที่สุด ภายใต้สภาวะตา่ง ๆ มีลักษณะเป็นขั้นเป็นตอน 

มีความยืดหยุ่นพลิกแพลงได้ตามสถานการณ์ เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ 

   1.3 การบริหารและพัฒนาบุคลากร หมายถึง การสรรหาและคัดเลือก

บุคลากรมาปฏิบัติงาน โดยใช้คนให้เหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงค์และความตอ้งการ

ของหน่วยงาน พร้อมทั้งด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ประสบการณแ์ละความ

ช านาญของบุคลากรใหเ้ป็นไปทางที่ดีขึ้น ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ

และประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ 

   1.4 การมีวสิัยทัศน ์หมายถึง การมองภาพอนาคตของบุคคล โดยก าหนด

จุดหมายปลายทางที่เชื่อมโยงกับเป้าหมายที่เป็นไปได้อย่างชัดเจนสามารถมองเห็นวิธีการ

ปฏิบัติทีจ่ะน าองค์กรให้บรรลุความตอ้งการ 

   1.5 การวางแผนและการบริหารจัดการ หมายถึง การก าหนดเป้าหมาย

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรในอนาคต โดยการน าปัจจัยทางการบริหารจัดการ

ต่าง ๆ เช่น บุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการมาใช้อย่างเป็นระบบ 

รวมทั้งการแก้ปัญหา โดยน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะหห์าสาเหตุของปัญหา และหาแนวทางใน

การแก้ไขปัญหาเหล่านั้นโดยมีการวางแผนก าหนดแนวทางการด าเนินงาน มีการจัดล าดับ

ความส าคัญของงานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

   1.6 การบริหารและพัฒนาตนเอง หมายถึง วิธีการด าเนินการควบคุม 

ปรับปรุงตนเองในการพัฒนาศักยภาพของตนเองในด้านต่าง ๆ ให้ดขีึน้ทั้ง รา่งกาย จิตใจ 

อารมณ์ สังคม และสติปัญญา เพื่อให้ตนเป็นสมาชิกที่มปีระสิทธิภาพขององค์กรและสังคม 

  2. ประสิทธิผล หมายถึง ผลส าเร็จที่บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายด้วย

การใชส้มรรถนะในการใชท้รัพยากรต่าง ๆ อย่างคุ่มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด 

  3. ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นหมายถึง ผลส าเร็จในการด าเนินงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กตามมาตรฐาน 

การด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ปี พ.ศ. 2559 

ที่ได้ก าหนดไว้ อย่างมีคุณภาพและเป็นไปอย่างมรีะบบ มีมาตรฐานและมีคุณภาพตาม 
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หลักวิชาการ สามารถส่งเสริมและพัฒนาใหเ้ด็กปฐมวัยในท้องถิ่นมีพัฒนาการสมบูรณ์ 

ตามวัย ครบทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านร่างกาย ด้านอารมณ์ ดา้นสังคม และด้านสติปัญญา 

และมีความพร้อมในการเข้าศกึษาต่อในระดับการศกึษาขั้นพื้นฐานต่อไป ประกอบด้วย  

6 ด้าน ดังนี้ 

   3.1 ด้านการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก หมายถึง การด าเนินงาน

ต่าง ๆ ส าหรับศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ได้แก่ การด าเนินงานในด้านการประสานงานกับชุมชน

เพื่อส ารวจความคิดเห็นความตอ้งการในการจัดตั้ง/ย้าย/รวม/ยุบเลิกศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก

และน ามตทิี่ประชุมของสภารวบรวมส่งให้กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นทราบ รวมถึง

ส่งเสริมและสนับสนุนให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีวัสดุครุภัณฑ ์อุปกรณ์การศกึษาและ 

เครื่องเล่นพัฒนาการเด็กที่เพียงพอ ตรวจสอบดูแลอาหารกลางวันและอาหารเสริมนม 

ให้ถูกต้องตามหลักโภชนาการส าหรับเด็กปฐมวัย และจัดหลักสูตรการศกึษาปฐมวัย 

ให้สอดคล้องกับบริบทในชุมชน และด้านการบริหารงบประมาณ ได้แก่ การพิจารณาจัดตั้ง

งบประมาณสนับสนุนการจัดการศกึษาของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กโดยน าเสนอแผน

งบประมาณต่อผู้บังคับบัญชาได้อย่างถูกต้องครบถ้วนตามความตอ้งการของศูนย์พัฒนา

เด็กเล็ก รวมถึงการบริหารงบประมาณที่ได้รับอุดหนุนจากกรมส่งเสริมการปกครอง

ท้องถิ่น ได้ถูกต้องตามระเบียบกฎหมายและหนังสอืสั่งการที่เกี่ยวข้อง 

   3.2 ด้านบุคลากร หมายถึง การก าหนดอัตราของบุคลากรใน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กได้อย่างเหมาะสม พร้อมทั้งคัดเลือกหรอืสรรหาบุคคลที่ขาดแคลน 

เพื่อเข้าสู่ต าแหน่ง โดยถือปฏิบัติตามมาตรฐานต าแหนง่ที่องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น

ก าหนดและถูกต้องตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับผู้ด ารงต าแหน่ง เพื่อประสิทธิภาพใน 

การจัดการศกึษา ที่ส่งผลโดยตรงต่อการส่งเสริมพัฒนาการของเด็กอย่างเหมาะสมตาม 

หลักวิชาการ รวมถึงสง่เสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรทางการศกึษาเพื่อพัฒนา

ประสิทธิภาพในการท างาน 

   3.3 ด้านอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย หมายถึง 

การเสนอปัญหาเพื่อใหผู้ม้ีอ านาจเห็นความส าคัญในการพิจารณาจัดตั้งงบประมาณ 

การก่อสร้างอาคาร หรอืการปรับปรุงอาคาร สถานที่ เพื่อจัดการศกึษาปฐมวัยของ 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ให้มีความเหมาะสม ถูกสุขลักษณะ รวมทั้งก าหนดมาตรการป้องกัน

ความปลอดภัย เพื่อป้องกันอุบัติเหตุต่าง ๆ ไม่ใหเ้กิดขึ้น 
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   3.4 ด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร หมายถึง การก ากับดูแล 

การด าเนินงานและกิจกรรมต่าง ๆ ภายในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก พร้อมทั้งร่วมจัดท าหลักสูตร 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กกับครูเพื่อให้ผู้เช่ียวชาญประเมินเพื่อตรวจสอบคุณภาพก่อนน าไปใช้โดย

บูรณาการหนว่ยการเรียนรู้ที่เหมาะกับบริบทของชุมชนและกิจกรรมที่เหมาะสมกับวัย 

เพื่อพัฒนาผูเ้รียนใหม้ีความพร้อมในทุก ๆ ด้านตามคุณลักษณะอันเพิ่งประสงค์และ

พัฒนาการทางด้านร่างกาย อารมณ์ - จติใจ สังคมและสติปัญญา 

   3.5 ด้านการมีสว่นรว่ม และส่งเสริมสนับสนุน หมายถึง การใชท้ักษะการ

บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพในการตดิต่อประสานงานกับทุกภาคส่วนใหม้ีสว่นร่วมใน

การด าเนินงาน และการจัดกิจกรรมของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก เพื่อเสนอใหม้ีการส่งเสริม 

สนับสนุนทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ทั้งใน 

ด้านวิชาการ อาคารสถานที่ งบประมาณ และบุคลากร 

   3.6 ด้านส่งเสริมเครือข่ายการพัฒนาเด็กปฐมวัย หมายถึง การส่งเสริม 

และสนับสนุนการจัดตั้ง และหรอืการแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินงานเครอืข่าย/สมาคม/ 

ชมรม เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งในการปฏิบัติงานด้านพัฒนาเด็กปฐมวัยในศูนย์พัฒนา

เด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมีการจัดประชุม การอบรมสัมมนาหัวหนา้

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ครู ครูผูดู้แลเด็ก ผูช่้วยหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 

ผูดู้แลเด็ก ขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ระหว่างองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น/หน่วยงาน

ภายนอก และทุกภาคส่วน เพื่อความร่วมมอืในการจัดการศกึษาและพัฒนาศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็กในด้านต่าง ๆ   

  4. นักบริหารงานการศกึษา หมายถึง ผูท้ี่ปฏิบัติงานในกองการศกึษาหรอื

ส านักการศึกษาโดยปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารจัดการการศกึษา การก ากับ ตดิตาม 

ตรวจสอบและประเมินผล เป็นผู้ปกครองบังคับบัญชาในฐานะหัวหน้าส่วนราชการหรอื

ผูช่้วยหัวหนา้ส่วนราชการทางการศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในต าแหน่ง 

ผูอ้ านวยการกองการศกึษา 

  5. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก หมายถึง สถานศึกษาที่ให้การอบรมเลีย้งดูเด็กอายุ

ตั้งแต ่2 - 5 ปี ซึ่งมหีน้าที่จัดประสบการณ ์และส่งเสริมพัฒนาการ การเรียนรู้ใหเ้ด็กเล็ก 

มีความพร้อมด้านร่างกาย อารมณ์ - จติใจ สังคมและสติปัญญา สังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 
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  6. ครูผู้ดูแลเด็ก หมายถึง ข้าราชการครู ที่ท าหน้าที่จัดกิจกรรม 

การเรียนการสอนให้แก่เด็กในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนม 

  7. องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น หมายถึง หน่วยงานทางการปกครอง 

ในจังหวัดนครพนม ได้แก่ เทศบาลเมือง เทศบาลต าบล และ องค์การบริหารส่วนต าบล 

  8. แนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม หมายถึง แนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา โดยจะน าผลการวิเคราะห์สมรรถนะ

การบริหารของนักบริหารงานการศกึษา ด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ ากว่าค่าเฉลี่ยรวม  

มาร่างแนวทางพัฒนา เพื่อน าไปสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน เพื่อให้ความคิดเห็น

หรอืข้อเสนอแนะการพัฒนาสมรรถนะการบริหารในด้านนั้น 

 
   



 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศกึษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลการด าเนินงาน

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม โดยสามารถ 

สรุปสาระส าคัญตามล าดับ ดังนี้ 

  1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหาร 

   1.1 ความหมายของสมรรถนะ 

   1.2 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

   1.3 ประโยชน์และความส าคัญของสมรรถนะ  

   1.4 ประเภทของสมรรถนะ   

   1.5 ความหมายและความส าคัญของสมรรถนะการบริหาร 

   1.6 องค์ประกอบของสมรรถนะการบริหาร 

  2. ประสิทธิผล 

   2.1 ความหมายของประสทิธิผล 

   2.2 ระดับของประสิทธิผล 

   2.3 ความส าคัญของประสิทธิผล 

  3. การด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

   3.1 ความเป็นมาของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิน่ 

   3.2 บทบาทหนา้ที่ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

   3.3 การก าหนดอัตราบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

   3.4 ภารกิจในการพัฒนาเด็กปฐมวัยของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

    3.4.1 ด้านการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

    3.4.2 ด้านบุคลากร 
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    3.4.3 ด้านอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อม และความปลอดภัยของ 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

    3.4.4 ด้านวิชาการ และกิจกรรมตามหลักสูตร 

    3.4.5 ด้านการมีสว่นร่วมและสง่เสริมสนับสนุน 

    3.4.6 ด้านส่งเสริมเครือขา่ยการพัฒนาเด็กปฐมวัย 

  4. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผล

การด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

  5. นักบริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

   5.1 นักบริหารงานการศกึษาระดับต้น 

   5.2 นักบริหารงานการศกึษาระดับกลาง 

   5.3 นักบริหารงานการศกึษาระดับสูง 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 1.1 ความหมายของสมรรถนะ 

  สมรรถนะ มาจากภาษาอังกฤษค าวา่ Competency ซึ่งมีผู้ให้ความหมาย 

ต่าง ๆ ไว้ ดังนี้  

  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542 อ้างถึงใน เชียง เภาชิต, 2554 

หนา้ 18) ให้ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง ความสามารถทางใดทางหนึ่ง ซึ่งตรง

กับภาษาอังกฤษว่า “ability” นอกจากนี้ในภาษาอังกฤษยังมคี าที่มคีวามหมายคล้ายกัน 

อยู่อีกหลายค า ได้แก่ capability, proficiency, expertise, skill, aptitude แตย่ังมี 

ค าเฉพาะว่า competency ซึ่งในภาษาไทยใช้ค าว่า “สมรรถนะ” ที่มลีักษณะเฉพาะเพิ่มขึ้น 

แตบ่างองค์การใช้ ค าว่า “ความสามารถ”  

  เปลือ้ง ณ นคร (2544, หน้า 454) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง 

ความสามารถในการที่จะท างานอันใดอันหนึ่ง 

  อานนท์  ศักดิ์วรวิชญ์ (2547, หนา้ 61) ได้สรุปค านยิามของสมรรถนะไว้วา่ 

สมรรถนะ คอื คุณลักษณะของบุคคล ซึ่งได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ

คุณสมบัติตา่ง ๆ อันได้แก่ ค่านิยม จรยิธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ และ

อื่น ๆ ซึ่งจ าเป็นและสอดคล้องกับความเหมาะสมกับองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

ต้องสามารถจ าแนกได้ว่าผู้ที่จะประสบความส าเร็จในการท างานได้ต้องมคีุณลักษณะ 
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เด่น ๆ อะไร หรอืลักษณะส าคัญ ๆ อะไรบ้าง หรอืกล่าวอีกนัยหนึ่งคอื สาเหตุที่ท างานแลว้ 

ไม่ประสบความส าเร็จ เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร เป็นต้น 

  ตามแนวคิดของ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, 

หนา้ 7) ได้ก าหนดนิยามของ สมรรถนะไว้วา่ คอื คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่องค์การ

ต้องการจากข้าราชการ เพราะเชื่อวา่หากข้าราชการมีพฤติกรรมการท างาน 

ในแบบที่องค์การก าหนดแล้ว จะส่งผลใหข้้าราชการผู้นั้นมผีลการปฏิบัติงานดี  

และส่งผลใหอ้งค์กรบรรลุเป้าประสงค์ที่ต้องการไว้ตัวอย่าง เช่น การก าหนดสมรรถนะ 

การบริการที่ดีเพราะหน้าที่หลักของข้าราชการคอืการใหบ้ริการแก่ประชาชน ท าให้

หนว่ยงานของรัฐบรรลุวัตถุประสงค์ คือการท าให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน  

  เทือ้น ทองแก้ว (2550, หน้า 4) ได้กล่าวว่า สมรรถนะ คือ ความรู้ ทักษะ 

และคุณลักษณะที่จ าเป็นของบุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จ มีผลงานได้ 

ตามเกณฑ์หรอืมาตรฐานที่ก าหนดหรือสูงกว่า 

  ตามแนวคิดของ ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (2552, 

หนา้ 3) ได้กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจาก ความรู

ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ท าใหบุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดด 

เดนในองคกร 

  ส านักงานข้าราชการกรุงเทพมหานคร (2554, หน้า 2) ได้กล่าวว่า 

สมรรถนะ (Competency) หมายถึงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้

ความสามารถทักษะ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ท าให้บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่น 

ในองค์การ 

  เชยีง เภาชิต (2554, หน้า 18) กล่าวว่า สมรรถนะ Competency คือ ความรู้ 

ทักษะ และพฤตินสิัยที่จ าเป็นต่อการท างานของบุคคลใหป้ระสบผลส าเร็จสูงกว่ามาตรฐาน

ทั่วไป ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 3 ประการดังนี้ 

   1. ความรู้ (Knowledge) คอื สิ่งที่องคก์รต้องการให้ “รู้” เชน่ความรูค้วาม

เข้าใจในกฎหมาย ปกครอง 

   2. ทักษะ (Skill) คอื สิ่งที่องค์กรต้องการให้ “ท า” เช่น ทักษะด้าน ICT 

ทักษะด้านเทคโนโลยีการ บริหารสมัยใหม ่เป็นสิ่งที่ต้องผา่นการเรียนรู้ และฝกึฝน 

เป็นประจ าจนเกิดเป็นความช านาญในการใช้งาน 
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   3. พฤตินสิัยที่พึงปรารถนา (Attributes) คอื สิ่งที่องคก์รต้องการ 

ให้ “เป็น” เช่นความใฝรู่้ ความซื่อสัตย์ ความรักในองค์กร และความมุ่งมั่นในความส าเร็จ 

สิ่งเหล่านี้จะอยู่ลึกลงไปในจิตใจ ตอ้งปลูกฝัง สร้างยากกว่าความรู้และทักษะ แตถ่้าหาก 

มีอยู่แล้วจะเป็นพลังผลักดันให้คนมพีฤติกรรมที่องคก์รต้องการ   

  จารุวรรณ จีนประสม (2555, หนา้ 11) กล่าวว่า  สมรรถนะ หมายถึง  

พฤตินสิัยที่จ าเป็นต่อการท างานของบุคคลใหป้ระสบความส าเร็จสูงกว่ามาตรฐานทั่วไป 

ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 3 ประการ ดังนี้ 1) ความรู ้(Knowledge) 2) ทักษะ (Skill) 

และ 3) ทัศนคติ (Attitudes)     

  Scott Parry (1997, p. 7 อา้งถึงใน จารุวรรณ จีนประสม, 2555, หนา้ 9) 

กล่าวว่า Competency หมายถึง องค์ประกอบ (Cluster) ของ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ 

(Skill) และทัศนคติ (Attitudes) ของปัจเจกบุคคลที่มอีิทธิพลอย่างมากต่อผลสัมฤทธิ์ของ

การท างานของบุคคลนั้น ๆ เป็นบทบาทหรอืความรับผิดชอบซึ่งสัมพันธ์กับผลงานและ

สามารถวัดค่าเปรียบเทียบกับกฎเกณฑ์มาตรฐานและสามารถพัฒนาได้โดยการฝึกอบรม 

  นิตติญา  ศริิจันทพันธ์ (2559, หนา้ 13) ได้กล่าวว่า สมรรถนะ Competency 

หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ 

ความสามารถ ทัศนคติ ตลอดจนคุณลักษณะส่วนบุคคลที่สง่ผลต่อการปฏิบัติงาน ท าให้

งานมปีระสิทธิภาพ สรา้งผลงานได้โดดเด่นกว่าบุคคลอื่น และเกิดผลสูงสุดตามที่องค์กร

ต้องการ  

   กล่าวโดยสรุป สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่มคีวามรู ้ทักษะ 

และความสามารถท าใหบุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเดนในองคก์ร และเกิดผลสูงสุด

ตามที่องค์กรต้องการได้ตามเกณฑห์รอืมาตรฐานที่ก าหนดหรือสูงกว่า 

 1.2 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

  ตามแนวคิดของ McClelland (อ้างถึงใน เทื้อน ทองแก้ว, 2550, หน้า 4) 

ได้แบ่งองค์ประกอบของสมรรถนะออกเป็น 5 สว่น คอื 

   1) ความรู ้(Knowledge) คอืความรูเ้ฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้เป็นความรูท้ี่เป็น

สาระส าคัญ เช่น ความรูด้้านเครื่องยนต์เป็นต้น 

   2) ทักษะ (Skill) คอืสิ่งที่ตอ้งการให้ท าได้อย่างมปีระสิทธิภาพ เช่น ทักษะ

ทางคอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู ้เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพืน้ฐาน

ทางความรู้ และสามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว 
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   3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self - Concept) คอื เจตคติ ค่านยิม 

และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรอืสิ่งที่บุคคลเชื่อวา่ตนเองเป็น เช่น  

ความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น 

   4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคล

นั้น เชน่ คนที่น่าเชื่อถอืและไว้วางใจได้หรอืมีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 

   5) แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับ 

ภายในซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุง่ไปสู่เป้าหมาย หรอืมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 

 กล่าวโดยสรุป องค์ประกอบของสมรรถนะ มี 5 ส่วน คือ ทักษะ (Skill) ความรู้

(Knowledge) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self – Concept) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของ

บุคคล (Traits) และ แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) 

 1.3 ประโยชน์และความส าคัญของสมรรถนะ 
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, หน้า 23) ได้กล่าวถึง

ความส าคัญของสมรรถนะ (Competency) ว่ามีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร

และองค์การ สมรรถนะมีประโยชน์ตอ่ตัวผูป้ฏิบัติงาน ต่อองค์การหนว่ยงาน และต่อการ

บริหารงานบุคคล ดังนี้ 

   1. เพื่อพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐใหม้ีประสิทธิภาพ 

   2. ตอบสนองตอ่สภาพสังคม และเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง

รวดเร็ว 

   3. เสริมสร้างความสามารถในการแข่งขัน 

  ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (2552, หน้า 4) ได้กล่าวถึง

ประโยชน์ในการน าระบบสมรรถนะมาใช้ ดังนี้ 

   1. ขา้ราชการผู้ปฏิบัติงาน 

    1) ทราบถึงความสามารถที่ตอ้งการตามบทบาท หน้าที่  

ความรับผดิชอบและเป้าหมายใน การปฏิบัติงานของตน 

    2) ทราบถึงความคาดหวังขององค์กรที่ตอ้งการให้ผูป้ฏิบัติงาน 

มีความสามารถที่จะท าให้ ปฏิบัติงานได้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 

    3) ทราบถึงความสามารถที่ตอ้งการในต าแหนง่เป้าหมายในเส้นทาง

ความก้าวหน้าในสายงานของตน 
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  2. ผู้บังคับบัญชา 

   ทราบถึงจุดอ่อนจุดแข็งของผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ควรพัฒนาและเพิ่มเติม

สมรรถนะที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน เพื่อสง่เสริมจุดแข็งและแก้ไขจุดอ่อนให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความรูค้วามสามารถ สอดคล้องกับความตอ้งการในงานที่รับผิดชอบ 

รวมถึงเป้าหมายและทิศทางขององค์กร  

  3. องค์กร 

   1) องค์กรสามารถบรรลุผลตามวิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร 

   2) องค์กรมีบุคลากรที่มคีวามสามารถในการปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับ

เป้าหมายขององค์กร 

   3) องค์กรสามารถก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของแตล่ะต าแหนง่ 

ได้อย่างชัดเจน สง่ผลให้การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

  ปาริฉัตร ช่อชิต (2559, หน้า 21) ได้กล่าวว่า สมรรถนะมีความส าคัญอย่าง

ยิ่งตอ่การปฏิบัติงานและความส าเร็จขององค์การ และใช้เป็นเครื่องมอืในการบริหารงาน

ด้านทรัพยากรมนุษย์ เชน่ ในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน การพัฒนาฝกึอบรม การเลื่อน

ระดับปรับต าแหนง่งาน การโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่งาน การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

และการบริหารผลตอบแทน 

 กล่าวโดยสรุป สมรรถนะมีประโยชน์และมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ตอ่องค์การ หนว่ยงาน และต่อการบริหารงานบุคคล 

 1.4 ประเภทของสมรรถนะ 

  เทือ้น  ทองแก้ว (2550, หน้า 5) ได้จ าแนกประเภทของสมรรถนะเป็น  

5 ประเภท ดังนี้  

   1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะ 

ที่แต่ละคนมีเป็นความสามารถเฉพาะตัว คนอื่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เชน่ การตอ่สู้

ป้องกันตัวของ จา พนม นักแสดงชื่อดังในหนังเรื่อง “ต้มย ากุ้ง” ความสามารถของ 

นักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา เป็นต้น ลักษณะเหล่านีย้ากที่จะเลียนแบบ  

หรอืต้องมีความพยายามสูงมาก 

   2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะ 

ของบุคคลกับการท างานในต าแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักส ารวจ ก็ต้องมี

ความสามารถในการวิเคราะหต์ัวเลข การคิดค านวณ ความสามารถในการท าบัญชี เป็นต้น 
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   3. สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies) หมายถึง 

ความสามารถพิเศษเฉพาะองค์การนัน้เท่านั้น เช่น บริษัท เนช่ันแนล (ประเทศไทย) จ ากัด 

เป็นบริษัทที่มคีวามสามารถในการผลิตเครื่องใชไ้ฟฟ้า หรอืบริษัทฟอร์ด (มอเตอร์) จ ากัด 

มีความสามารถในการผลติรถยนต์ เป็นต้น หรอื บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากัด 

มีความสามารถในการผลติสี เป็นต้น 

   4. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถส าคัญ

ที่บุคคลต้องมีหรอืต้องท าเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ เช่น พนักงานเลขานุการ

ส านักงาน ต้องมสีมรรถนะหลัก คือ การใชค้อมพิวเตอร์ได้ ติดตอ่ประสานงานได้ดี เป็นต้น 

หรอื ผูจ้ัดการบริษัท ต้องมีสมรรถนะหลัก คือ การสื่อสาร การวางแผน และการบริหาร

จัดการ และการท างานเป็นทีม เป็นต้น 

   5. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถ

ของบุคคลที่มตีามหน้าที่ที่รับผดิชอบ ต าแหนง่หน้าที่อาจเหมอืน แตค่วามสามารถ 

ตามหน้าที่ต่างกัน เช่น ข้าราชการต ารวจเหมือนกัน แต่มีความสามารถต่างกัน บางคน 

มีสมรรถนะทางการสบืสวน สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นต้น 

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร (ม.ป.ป., หนา้ 4) 

กล่าวถึง สมรรถนะหลักของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามัญแบ่งออกเป็น 3 ประเภท 

ได้แก่ 

  1. สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะร่วมกันของข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

ที่ใชใ้นการหลอ่หลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์รว่มกันของคนในองค์กร 

โดยกรุงเทพมหานครได้ก าหนดให้มสีมรรถนะหลักของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ

มาตั้งแตป่ี 2550 ซึ่งสังเคราะหจ์ากนโยบาย วิสัยทัศน ์พันธกิจ เป้าหมายและแนวทาง 

การปฏิรูปของกรุงเทพมหานคร รวมถึงจากการส ารวจความคิดเห็นข้าราชการระดับ

ผูบ้ริหาร ความคิดเห็นข้าราชการทั่วไปและความคิดเห็นจากประชาชน จึงได้ก าหนด

สมรรถนะหลักข้าราชการกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 

   1.1 คุณธรรมและจริยธรรม  

    การครองตนและการประพฤติปฏิบัติตนถูกต้องตามหลักคุณธรรม 

จรยิธรรม มีความส านึกและรับผิดชอบต่อตนเอง ตลอดจนวิชาชีพของตนเพื่อธ ารงรักษา

ศักดิ์ศรแีห่งอาชีพข้าราชการ  
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   1.2 การบริการที่ดี  

    พฤติกรรมที่แสดงถึงความตั้งใจ ความพยายาม ความพร้อม 

ในการให้บริการประชาชน และอุทิศเวลาที่ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ 

   1.3 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

    ความมุง่มั่นในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานและ

คุณภาพงานที่ก าหนด และหรอืให้เกินจากมาตรฐานที่ก าหนด 

   1.4 ท างานเป็นทีม 

    การท างานโดยมีพฤติกรรมที่สามารถท างานร่วมกับผูอ้ื่นได้ สามารถ

รับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีม เต็มใจเรียนรู้จากผู้อื่น และมีความสามารถในการ

สร้างและรักษาความสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

   1.5 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

    ความขวนขวาย สนใจใฝรู่้เพื่อพัฒนาศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ

ของตนในการปฏิบัติราชการ ดว้ยการศกึษาค้นคว้าหาความรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

อีกทั้งยังรู้จักพัฒนา ปรับปรุงประยุกต์ใชค้วามรูเ้ชิงวิชาการและเทคโนโลยีตา่ง ๆ เข้ากับ

การปฏิบัติงานใหเ้กิดผลสัมฤทธิ ์  

  2. สมรรถนะประจ าผูบ้ริหารกรุงเทพมหานคร คือ คุณลักษณะ 

เชงิพฤติกรรมเฉพาะต าแหน่งประเภทอ านวยการและบริหาร เพื่อสนับสนุนให้เกิด 

การบริหารจัดการตามหน้าที่ความรับผดิชอบของต าแหน่งและส่งผลใหเ้กิดผู้น าที่เป็นเลิศ

ในหน่วยงาน การก าหนดสมรรถนะประจ าผูบ้ริหารกรุงเทพมหานครได้ท าการศกึษา

วเิคราะห์ข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งรวบรวมข้อมูล ขอ้คิดเห็น 

ตลอดจนขอ้แนะน าจากการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผูบ้ริหารเกี่ยวกับการก าหนด

สมรรถนะประจ าผูบ้ริหารกรุงเทพมหานคร โดยได้มีการอนุมัตใิห้ใชส้มรรถนะประจ า

ผูบ้ริหารกรุงเทพมหานคร ตั้งแตป่ี 2555 ประกอบด้วย 4 สมรรถนะ ดังนี้ 

   2.1 สภาวะผูน้ า (Leadership) 

    ความสามารถในการก าหนดทิศทางของหนว่ยงาน ชีแ้นะ สั่งการ 

น าเสนอ หรอือ านวยการโดยใช้ศิลปะในการเป็นผู้น า กลุ่มคน โดยใหก้ลุ่มคนท างานร่วมกัน

ด้วยความทุ่มเทและใช้ความสามารถสูงสุดเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์สูงสุดของกลุ่ม รวมถึง

การประพฤติปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดทีางดา้นคุณธรรมและจริยธรรมแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

สร้างขวัญก าลังใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความเต็มใจ กระตอืรอืร้น มุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงาน 
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ให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

   2.2 การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 

    ความเข้าใจในสถานการณ์ที่เกิดขึน้จากการเปลี่ยนแปลง 

ทั้งในและนอกองค์การ และสามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยใช้ทักษะ 

ทางการบริหารผลักดันให้เกิดการมสี่วนรว่มทั้งในส่วนภาครัฐภาคเอกชน ภาคประชาชน

และสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดการท างานร่วมกันอย่างมคีวามสุข 

   2.3 การมองภาพรวมเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) 

    ความสามารถในการคิดและท าความเข้าใจในเชิงสังเคราะห์ 

หาข้อสรุปจากสถานการณ์หรอืข้อมูลและความคิดเห็นต่าง ๆ รวมถึงการมองภาพ 

เชงิกลยุทธ์จนได้เป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่ 

   2.4 การบริหารเพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Drive for Result) 

    การบริหารจัดการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องให้บรรลุผล 

ตามที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยได้รับความร่วมมอืจากทุกภาคส่วน 

และน าหลักเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้เพื่อสร้างคุณภาพชวีิตที่ดีและสร้างความพึงพอใจ

ต่อประชาชน/ผู้รับบริการ 

  3. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) คอืคุณลักษณะ 

เชงิพฤติกรรมที่ก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงานที่มีลักษณะงาน วัตถุประสงค์ของงาน และ

ผลสัมฤทธิ์ของงานใกล้เคียงกัน (Job Family) โดยผู้ทีด่ ารงต าแหน่งในกลุ่มงานเดียวกัน 

ไม่ว่าจะอยู่ในต าแหนง่ใดควรจะมีสมรรถนะเหมอืนกันเพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ 

การจัดท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงานมีจุดประสงค์เพื่อสนับสนุนให้ขา้ราชการแสดง

พฤติกรรมที่เหมาะสมกับหน้าที่ และส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจในหนา้ที่ได้ดียิ่งขึน้  

โดยกรุงเทพมหานครได้ก าหนดให้ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามัญมีสมรรถนะ 

ประจ ากลุ่มงาน จ านวน 35 กลุ่มงาน กลุ่มงานละ 3 สมรรถนะและมีสมรรถนะทั้งหมด

จ านวน 19 สมรรถนะ ดังนี้ 

   1) กลุ่มงานสนับสนุนทั่วไป 

   2) กลุ่มงานสถิติ 

   3) กลุ่มงานคอมพิวเตอร์ 

   4) กลุ่มงานนิตกิาร 

   5) กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล 
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   6) กลุ่มงานปกครองและทะเบียน 

   7) กลุ่มงานเทศกิจ 

   8) กลุ่มงานวิเคราะหน์โยบายและแผน 

   9) กลุ่มงานวิเทศสัมพันธ์ 

   10) กลุ่มงานสิ่งแวดล้อม 

   11) กลุ่มงานการท่องเที่ยว 

   12) กลุ่มงานการเงนิและบัญชี 

   13) กลุ่มงานเศรษฐกิจและการพาณิชย์ 

   14) กลุ่มงานประชาสัมพันธ์ 

   15) กลุ่มงานโสตทัศนูปกรณ์ 

   16) กลุ่มงานสถาปัตยกรรม 

   17) กลุ่มงานเกษตรกรรม 

   18) กลุ่มงานวิทยาศาสตร์ 

   19) กลุ่มงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

   20) กลุ่มงานบริการทางการแพทย์ 

   21) กลุ่มงานเภสัชกรรม 

   22) กลุ่มงานจติวิทยา 

   23) กลุ่มงานสังคมสงเคราะห์ 

   24) กลุ่มงานการพยาบาล 

   25) กลุ่มงานการบ าบัดและฟื้นฟูสุขภาพประชาชน 

   26) กลุ่มงานสัตวแพทย์ 

   27) กลุ่มงานวิทยาศาสตรก์ารแพทย์ 

   28) กลุ่มงานสาธารณสุข 

   29) กลุ่มงานการศกึษา 

   30) กลุ่มงานวิศวกรรม 

   31) กลุ่มงานผังเมือง 

   32) กลุ่มงานศลิปะสังคมและวัฒนธรรม 

   33) กลุ่มงานช่างเทคนิค 

   34) กลุ่มงานพัฒนาชุมชนและสวัสดิการสังคม 
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   35) กลุ่มงานเทคโนโลยีภูมิสารสนเทศ 

  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามัญ  

มจี านวน 19 สมรรถนะ ดังนี้ 

   1) การให้ค าปรึกษาแนะน า คือ การพยายามท าความเข้าใจปัญหา 

สาเหตุและความตอ้งการที่แท้จรงิของผู้รับบริการ รวมทั้งพยายามเสนอข้อสรุปและ

แนวทางเพื่อตอบสนองให้ตรงกับความตอ้งการที่แท้จริงของผู้รับบริการ 

   2) การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า คอื การพยายามหาทางแก้ไขหรอืท าให้

เกิดการแก้ไขปัญหาเฉพาะหนา้ในสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ 

   3) การคิดวิเคราะห์ คอื การใชก้ารคิดเชิงเหตุผลเพื่อท าความเข้าใจ

สถานการณ์หรอืปัญหาต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ 

   4) ศลิปะการสื่อสาร คือ การพยายามหาแนวทางหรอืวิธีการในการ

สื่อสารเพื่อให้ผูอ้ื่นเข้าใจ ยอมรับ และปฏิบัติตามที่ตนเองต้องการ 

   5) ความยืดหยุ่นผอ่นปรน คือ การปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อม และ

กลุ่มคนที่หลากหลาย การรับฟัง ยอมรับความคิดเห็นที่แตก่ต่างกันของผูอ้ื่น รวมถึง

ปรับเปลี่ยนวิธีการท างานได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ที่มกีารเปลี่ยนแปลงไปเพื่อให้

ยังคงปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   6) ความละเอียดรอบคอบ คือ ให้ความส าคัญกับรายละเอียดของงานใน

ทุกแง่มุมและการตรวจสอบความถูกต้องของขอ้มูลหรอืงานที่ปฏิบัติก่อนสง่มอบงาน 

เพื่อให้การปฏิบัติงานมีคุณภาพ หรอืถูกต้องครบถ้วน 

   7) การสบืเสาะหาข้อมูล คอื การแสวงหาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการท างาน

โดยตรงและโดยอ้อม หรือที่ช่วยใหก้ารท างานของตนมีประสิทธิภาพมากขึ้น ด้วยวิธีการ

ต่าง ๆ  

   8) การด าเนินการเชิงรุก คือ การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสที่จะเกิดขึ้น 

ในงาน พร้อมทั้งลงมอืจัดการกับปัญหาน้ัน ๆ หรือเตรียมป้องกันแก้ไขปัญหา หรือใช้โอกาส

นั้นใหเ้กิดประโยชน์ต่องาน ตลอดจนการคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ใหม่ ๆ เกี่ยวกับงานด้วยเพื่อ

แก้ปัญหาหรอืสร้างโอกาสในการท างานให้มปีระสิทธิภาพมากขึน้ 

   9) จิตวญิญาณในการปฏิบัติงาน คอื การมพีฤติกรรมที่แสดงออก 

ถึงการยึดมั่นในอุดมการณ์และปรัชญาในวิชาชีพ เช่น พฤติกรรมที่แสดงให้เห็นว่า 
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เป็นผู้ที่มใีจรักในงาน ทุ่มเทอุทิศตน สละทั้งแรงกาย แรงใจให้ความช่วยเหลือผูร้ับบริการ

อย่างเต็มก าลัง รวมทั้งมคีวามเห็นอกเห็นใจและเข้าใจผู้อื่น โดยยึดหลักสิทธิมนุษยชนและ

ความเสมอภาค 

   10) ความคิดสร้างสรรค์ คือ การค้นหาแนวทางหรอืวิธีการใหม่ ๆ  

อย่างไม่หยุดนิ่งเพื่อพัฒนา หรอืปรับปรุงงานให้ดีขึ้นหรือมีประสิทธิภาพ หรอืประสิทธิผล

มากขึ้น 

   11) การมองภาพองค์รวม คือ การรวบรวมข้อมูลและน ามาท าการศกึษา

วิเคราะห์ หรอืประมวลองค์ความรู ้โดยการจับประเด็นเพื่อหาความเชื่อมโยงในทุก ๆ ด้าน 

และก าหนดกรอบแนวคิดใหม่ เพื่อน ามาประยุกต์ในการด าเนินงานตามสถานการณ์ต่าง ๆ 

ได้ทันเหตุการณ์ 

   12) การปรับตัวในการท างานภายใต้ภาวะกดดัน คอื การเต็มใจท างาน

ภายใต้ภาวะกดดันในด้านต่าง ๆ เช่น ภาวะกดดันจากสถานการณ์ ทรัพยากร หรอื

ระยะเวลาในการท างานจ ากัด กลุ่มบุคคลที่หลากหลายทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร 

   13) การจัดการและควบคุมงาน คือ การใช้หลักการจัดการในการ

ปฏิบัติงานในความรับผดิชอบ เช่น มีการวางแผนงาน การจัดโครงสร้างองค์กร การจัด

ก าลังคน การประสานงาน การจัดสรรงบประมาณ และทรัพยากรต่าง ๆ ในการด าเนินงาน 

รวมทั้งการมอบหมายการควบคุมการตดิตาม และการประเมินผล 

   14) การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน คอื การพยายามท าให้

ทุกภาคส่วน (ภาครัฐ เอกชน ประชาชน เครอืข่าย กลุ่มบุคคล หรอืหนว่ยงานต่าง ๆ เข้ามา

มีสว่นร่วมในการด าเนินงานของหน่วยงาน หรอืองค์กร เพื่อสร้างและส่งเสริมให้เกิด

กระบวนการและกลไกการมีสว่นร่วมของทุกภาคส่วนอย่างแท้จริงและยั่งยืน 

   15) ความใส่ใจในสิ่งแวดล้อม คอื การมพีฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึง 

การเป็นผู้ที่ให้ความส าคัญกับการสรา้ง หรอืการพัฒนา หรอืการรักษา หรอืการระมัดระวัง

ต่อการสร้างผลกระทบกับสิ่งแวดล้อมในมิติตา่ง ๆ เช่น อากาศ น้ า ทรัพยากรธรรมชาติ 

ตลอดจนความสะอาดโดยทั่ว ๆ ไป เป็นต้น 

    16) การให้ความส าคัญกับบริบทของพื้นที่ คือ การมพีฤติกรรมที่

แสดงออกถึงการพยายามสร้างความเข้าใจรวมถึงการยอมรับในความแต่กต่างในเรื่อง

สภาพแวดล้อมทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และดา้นกายภาพของพืน้ที่ที่
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รับผิดชอบเพื่อที่จะท าใหก้ารให้บริการของตนตอ่ผูร้ับบริการสอดคล้องกับความแต่กต่าง

ของปัจจัยดังกล่าว 

   17) ความตระหนักและเข้มงวดด้านความปลอดภัย คอื การพยายามลด

ความไม่แน่นอนในสถานการณ์ตา่ง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานที่น าไปสู่ ความไม่ปลอดภัย เชน่

ติดตาม เฝ้าระวัง ตรวจสอบ พรอ้มทั้งหาทางลดความไม่แนน่อนเหล่านั้นเป็นต้น 

   18) ความคิดเชิงบวก คอื การพยายามหาวิธีการตอบสนอง หรอืบริหาร

จัดการกับปัญหาอุปสรรค หรือสถานการณ์ในเชิงลบอย่างสร้างสรรค์ หรอืในแนวทาง 

ที่ก่อให้เกิดประโยชน์หรอืเป็นคุณ  

   19) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ คือ การพยายามท าความ

เข้าใจความสัมพันธ์เชิงอ านาจตามกฎหมาย และอ านาจหน้าที่ที่ไม่เป็นทางการในองค์กร

ของตน หรอืองค์กรอื่นที่เกี่ยวข้องเพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย 

รวมทั้งคาดการณ์วา่นโยบายภาครัฐ แนวโน้มทางการเมอืง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี 

ตลอดจนเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้น จะมีผลต่อหน่วยงานหรือองค์กรอย่างไร  

  ดาวนภา  หัทยานนท์ (2556, หนา้ 27) ได้วิเคราะหแ์ละสังเคราะห์แนวคิด 

ที่มสีอดคล้องกันเพื่อการจัดประเภทสมรรถนะ สรุปแบ่งสมรรถนะออกเป็น 4 ประเภท คือ 

   1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง ความสามารถที่มี

ร่วมกันทุกต าแหน่งใน องค์การ ที่จะน าไปสู่การบรรลุวิสัยทัศนแ์ละเป้าหมายขององค์การ 

   2. สมรรถนะในงาน (Functional Competency) หมายถึง ความสามารถ 

ที่ใชเ้ฉพาะงาน เพื่อบ่งบอกว่าบุคลากรต าแหน่งนั้น ๆ มีความรู ้ความสามารถ และทักษะ 

ที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน อาจเป็นเทคนิคหรอืวิชาชีพเฉพาะ 

   3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลที่ จะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดดเด่น สะท้อนใหเ้ห็นถึงความรู ้ทักษะ 

ทัศนคต ิความเชื่อและอุปนิสัยที่เกิดขึน้ จริงตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

   4. สมรรถนะการบริหาร (Managerial Competency) หมายถึง 

คุณลักษณะเชงิพฤติกรรม ที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของต าแหน่งประเภทบริหาร 

ในการน าทักษะ ความรู้ ความช านาญไปใช้ ในการบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์

เหนอืกว่าระดับปกติ และมีประสิทธิภาพสูงสุด  

  ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2553 อ้างถึงใน วิไลพร   ศรี

อนันต,์ 2559, หน้า 19 - 20) ได้ก าหนดสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการครู
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และบุคลากรทางการศกึษา ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจ าสายงาน 

ดังนี้ 

   1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ คุณลักษณะเชงิพฤติกรรม 

ที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา เพื่อเป็นการ

หล่อหลอมค่านิยม และพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ คอื 

    1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (Working Achievement 

motivation)หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วน 

สมบูรณ์ มคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ โดยมีการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย ติดตาม

ประเมินผลการปฏิบัติงาน และปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและผลงานอย่างต่อเนื่อง 

    1.2 การบริการที่ดี (Service mind) หมายถึง ความตัง้ใจและความ 

เต็มใจในการให้บริการ และการปรับปรุงระบบการบริการให้มปีระสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง  

เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผู้รับบริการ 

    1.3 การพัฒนาตนเอง (Self-development) หมายถึง การศกึษา

ค้นคว้า หาความรู ้ติดตามและแลกเปลี่ยนเรียนรู้องค์ความรูใ้หม่ ๆ ทางวิชาการและ

วิชาชีพ มีการสร้างองค์ความรูแ้ละนวัตกรรม เพื่อพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน 

    1.4 การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง การให้ความรว่มมอื 

ช่วยเหลือสนับสนุนเสริมแรงให้ก าลังใจแก่เพื่อนรว่มงาน การปรับตัวเข้ากับผูอ้ื่นหรอื

ทีมงาน แสดงบทบาทการเป็นผู้น าหรอืผู้ตามได้อย่างเหมาะสมในการท างานรว่มกับผูอ้ื่น 

เพื่อสร้างและด ารงสัมพันธภาพของสมาชิก ตลอดจนเพื่อพัฒนาการจัดการศกึษา 

ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

    1.5 จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู (Teacher’s Ethics and 

Integrity) หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนถูกต้องตามหลักคุณธรรม จรยิธรรม 

จรรยาบรรณวิชาชีพครู เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผูเ้รียนและสังคม เพื่อสรา้งความศรัทธา 

ในวิชาชีพครู 

  2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) หมายถึง 

คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์การปฏิบัติงานได้ผล และแสดง

คุณลักษณะพฤติกรรมได้เด่นชัดเป็นรูปธรรม ประกอบด้วย 6 สมรรถนะ คอื 

    2.1 การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ (Curriculum and 

Learning Management) หมายถึง ความสามารถในการสร้างและพัฒนาหลักสูตร 
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การออกแบบการเรียนรูอ้ย่างสอดคล้องและเป็นระบบจัดการเรยีนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ  

ใช้และพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยีและการวัด ประเมินผลการเรียนรู้ เพื่อพัฒนาผูเ้รียน

อย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

    2.2 การพัฒนาผูเ้รียน (Student Development) หมายถึง 

ความสามารถในการปลูกฝังคุณธรรมจรยิธรรม การพัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพกาย และ

สุขภาพจิต ความเป็นประชาธิปไตยความภูมิใจในความเป็นไทย การจัดระบบดูแลช่วยเหลอื

ผูเ้รียนเพื่อพัฒนาผูเ้รียนให้มีคุณภาพ 

    2.3 การบริหารจัดการช้ันเรียน (Classroom Management) หมายถึง 

การจัดบรรยากาศการเรียนรู้ การจัดท าข้อมูลสารสนเทศและเอกสารประจ าชั้นเรยีน/

ประจ าวิชา การก ากับดูแลช้ันเรียนรายชั้น/รายวิชา เพื่อส่งเสริมการเรยีนรูอ้ย่างมคีวามสุข 

และปลอดภัยของผู้เรยีน 

    2.4 การวิเคราะห์ สังเคราะห ์และการวิจัยเพื่อพัฒนาผู้เรียน 

(Analysis and Synthesis and Classroom Research) หมายถึง ความสามารถ 

ในการท าความเข้าใจ แยกประเด็นเป็นส่วนย่อย รวบรวม ประมวลหาข้อสรุปอย่างมีระบบ

และน าไปใช้ในการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเ้รียน รวมทั้งสามารถวิเคราะห์องค์การหรอืงาน 

ในภาพรวม และด าเนินการแก้ปัญหา เพื่อพัฒนางานอย่างเป็นระบบ 

    2.5 ภาวะผูน้ าครู (Teacher Leadership) หมายถึง คุณลักษณะและ

พฤติกรรมของครูที่แสดงถึงความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ส่วนบุคคล และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ซึ่งกันและกันทั้งภายในและภายนอกหอ้งเรียนโดยปราศจากการใชอ้ิทธิพลของผูบ้ริหาร

โรงเรียน ก่อให้เกิดพลังแหง่การเรียนรูเ้พื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู้ใหม้ีคุณภาพ 

    2.6 การสรา้งความสัมพันธ์และความรว่มมอืกับชุมชนเพื่อการจัดการ

เรียนรู ้(Relationship and Collaborative Building for Learning Management) หมายถึง 

การประสานความรว่มมือ สร้างความสัมพันธ์ที่ด ีและเครือขา่ยกับผูป้กครอง ชุมชน และ

องค์การอื่น ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อสนับสนุนส่งเสริมการจัดการเรียนรู้  

  กล่าวโดยสรุป ประเภทของสมรรถนะ แบ่งเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ ได้แก่ 

   1. สมรรถนะหลัก คือ ความสามารถส าคัญที่บุคคลต้องมีในทุก ๆ

ต าแหน่ง 

   2. สมรรถนะประจ าสายงาน คือ ความสามารถที่ใชเ้ฉพาะงานที่เด่นชัด 

เพื่อบ่งบอกว่าบุคลากรต าแหนง่นัน้ ๆ มีความรู ้ทักษะและความสามารถ  
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   3. สมรรถนะผูบ้ริหาร คอื คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมเฉพาะต าแหน่ง 

ของสายงานบริหารในการน าทักษะ ความรู ้ความช านาญไปใช้ เพื่อการบริหารงาน

เหนอืกว่าระดับปกติ 

 1.5 ความหมายและความส าคัญของสมรรถนะการบริหาร 

  ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (2552, หน้า 3) ได้กล่าวว่า 

สมรรถนะการบริหาร หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเฉพาะส าหรับต าแหน่ง

ประเภทอ านวยการ เพื่อสนับสนุนใหขาราชการผูด้ ารงต าต าแหน่งประะเภทอ านายการ

แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที่ และสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ได้ดี

ยิ่งขึ้น โดยระบบสมรรถนะ (Competency) ที่น ามาใชในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ 

สหกรณประกอบด้วย สมรรถนะหลัก สมรรถนะการบริหาร และสมรรถนะประจ าสายงาน 

ซึ่งจ าเป็นตอการปฏิบัติงานของขาราชการทุกคนภายในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร 

และสหกรณ เพื่อใหบรรลุตามเป้าหมายของสวนราชการ และเป็นเครื่องมอืส าคัญ 

ในการบริหารทรัพยากรบุคคลบนพืน้ฐานความสามารถเชิงสมรรถนะ อกีทั้งสามารถ 

เป็นแนวทางการพัฒนาขาราชการใหเหมาะสมกับต าแหนง่ที่ปฏิบัติงานสอดคลองกับ

วิสัยทัศน ์พันธกิจ ขององคกร ใหสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานรองรับ 

การเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ได้ตลอดเวลา 

  วัตถุประสงค์ 

   1. เพื่อก าหนดมาตรฐานสมรรถนะหลัก สมรรถนะการบริหาร และ

สมรรถนะประจ า สายงานของขา้ราชการส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

   2. เพื่อก าหนดมาตรฐานสมรรถนะของขา้ราชการให้อยู่ในมาตรฐาน

เดียวกันทั้งส านักงาน ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

   3. เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

ในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ตอ่ไป 

   4. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการในส านักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ตอ่ไป 

  ประโยชนจากการน าระบบสมรรถนะมาใช 

   1. ขาราชการผูป้ฏิบัติงาน 
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    1) ทราบถึงความสามารถที่ตองการตามบทบาท หนาที่ความ

รับผิดชอบและเป้าหมายในการปฏิบัติงานของตน 

    2) ทราบถึงความคาดหวังขององค์กรที่ตอ้งการให้ผูป้ฏิบัติงาน 

มีความสามารถที่จะท าใหปฏิบัติงานได้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายขององคกร 

    3) ทราบถึงความสามารถที่ตองการในต าแหน่งป้าหมายในเส้นทาง

ความก้าวหน้าในสายงานของตน 

   2. ผูบ้ังคับบัญชา 

    ทราบถึงจุดออ่นจุดแข็งของผูใ้ตบังคับบัญชา ที่ควรพัฒนาและ

เพิ่มเติมสมรรถนะที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน เพื่อสงเสริมจุดแข็งและแกไขจุดอ่อน 

ให้ผูใ้ตบังคับบัญชามีความรูความสามารถ สอดคลองกับความตองการในงานที่รับผดิชอบ 

รวมถึงเป้าหมายและทิศทางขององคกร 

   3. องคกร 

    1) องคกรสามารถบรรลุผลตามวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร 

    2) องคกรมีบุคลากรที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานได้สอดคลอง

กับเป้าหมายขององค์กร 

    3) องคกรสามารถก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของแตล่ะ

ต าแหน่งได้อย่างชัดเจน สงผลใหการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น 

  ส านักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2552, หนา้ 2) ได้กล่าวว่า 

สมรรถนะการบริหาร หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะ 

ร่วมของต าแหน่งประเภทอ านวยการและประเภทบริหารเพื่อสร้างความเป็นผูบ้ริหาร 

ภาคราชการพลเรือนที่มปีระสิทธิภาพสูงสุด ส าหรับหลักที่ควรค านึงถึงในการจัดระดับ

สมรรถนะ ม ี2 ประการ คือ 

   1. จ านวนระดับสมรรถนะควรมีใหเพียงพอส าหรับการน าไปใชกับ 

ระดับต าแหน่งที่มีอยู่ในสวนงาน ดังนัน้ถาองคกรมีระดับต าแหน่งมาก ระดับสมรรถนะ 

ก็ควรมีมากใหสอดคลองกัน เชน ในราชการพลเรือนมกีารจัดระดับต าแหน่งในต าแหนง่

ประเภทวิชาการเป็น 5 ระดับ จึงควรมีระดับสมรรถนะ 5 ระดับเป็นอย่างนอ้ย เป็นตน  

   ดังนัน้ในบางองคกรที่มรีะดับต าแหน่งหลัก 3 ระดับได้แก เจาหนาที่

ปฏิบัติงาน หัวหนางาน/โครงการ/กลุม/สวน/ฝ่าย และผู้อ านวยการศูนย์/ส านัก อาจก าหนด
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ระดับสมรรถนะเพียง 3 ระดับเป็นอย่างนอ้ยก็ได้ทั้งนีข้ึ้นอยู่กับลักษณะของแต่ละองคกร

และเสนทางก้าวหนาในรายละเอียดที่แตล่ะองคกรก าหนดไว 

   2. ระดับของสมรรถนะแตล่ะระดับตองแสดงใหเห็นความแตกต่าง 

อย่างชัดเจน จนท าใหคนสวนใหญ่สังเกตได้นั่นคือ หลัก Just Noticeable Difference หรอื 

JND โดยสมรรถนะระดับที่ 1 จะเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่แสดงได้งา่ยที่สุด และยิ่งยากขึน้ไป

ตามระดับสมรรถนะที่สูงขึน้  

  ดังนัน้ ผูท้ีส่ามารถแสดงสมรรถนะในระดับที่สูงกวา จะตองสามารถ 

แสดงสมรรถนะในระดับที่ต่ ากว่าได้เชนเดียวกัน การจัดระดับสมรรถนะจึงจัดไวในลักษณะ

ของขัน้บันได้ โดยผูท้ี่มรีะดับที่สูงกว่าตองแสดงระดับที่ต่ ากว่ามาก่อนหรอือาจหมายความ

อีกนัยหนึ่งได้วาถึงแม้ผูร้ับการประเมินจะแสดงพฤติกรรมในระดับสูงขึน้ไป แตถ่าขาด 

การแสดงพฤติกรรมในระดับที่ 1 ก็ใหถือวาไม่ได้แสดง   

  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม (2554, หน้า 1-3) ได้กล่าวว่า สมรรถนะ

การบริหาร คือ คุณลักษณะหรอืขีดความสามารถของผูบ้ริหาร เป็นสมรรถนะส าหรับ

ผูบ้ริหารตัง้แต่ระดับหัวหน้างานขึน้ไปจนถึงระดับอธิการบดี โดยจากการรวบรวมและ

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้กระบวนการจัดการความรู ้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการแสดง 

ความคิดเห็น ได้ข้อสรุปสมรรถนะผู้บริหาร 5 ด้าน และก าหนดรายละเอียดของสมรรถนะ 

ในแต่ละตัวให้มีรายละเอียดครบถ้วน ถูกต้อง ก าหนดช่ือ ค าจ ากัดความ ก าหนด 

การจัดระดับ และก าหนดพฤติกรรม ในแตล่ะระดับ โดยมีเกณฑใ์นการก าหนดระดับ และ

ค าอธิบายนั้นใชเ้กณฑท์ี่ว่าในแตล่ะดับมีลักษณะส าคัญแฝงอยู่เช่นเดียวกันกับการจัดท า

สมรรถนะหลัก 

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร (2555, หนา้ 2) 

ได้กล่าวว่า สมรรถนะประจ าผูบ้ริหารกรุงเทพมหานคร คือคุณลักษณะเชงิพฤติกรรม

เฉพาะต าแหน่งประเภทอ านวยการและบริหาร เพื่อสนับสนุนให้เกิดการบริหารจัดการ 

ตามหน้าที่ความรับผดิชอบของต าแหน่งและส่งผลใหเ้กิดผู้น าที่เป็นเลิศในหน่วยงาน  

  บรรลุ ชินน้ าพอง (2556, หน้า 95) ได้ให้นยิามของ สมรรถนะผู้บริหาร 

หมายถึง การใชค้วามรู้ ความสามารถ  ทักษะ และคุณลักษณะของบุคคล ซึ่งบุคคลนั้น 

จะแสดงออกเป็นวิธีคิดและพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้  ในการท างานที่จะส่งผล 

ต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อันจะส่งผล 

ให้เกิดความส าเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานที่องค์การได้ก าหนดเอาไว้  
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  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา (2557, หน้า 2) ได้กล่าวว่า สมรรถนะ

ประจ าผูบ้ริหาร หมายถึง คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะส าหรับ

ข้าราชการท้องถิ่นต าแหน่งบริหารตอ้งมใีนฐานะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ เพื่อน าทีมงานหรอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้อง 

ตามวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองท้องถิ่น  

  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา (2557, บทน า) ด้วยมาตรฐานก าหนด

ต าแหน่งใหม่ตามระบบแท่ง (Broadband) ที่จะน ามาใช้กับข้าราชการส่วนท้องถิ่น จะมีการ

ก าหนดตามสายงานที่ได้มกีารยุบหรอืเพิ่มสายงานโดยจะมีการก าหนดรูปแบบมาตรฐาน

เพื่อจัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่งใหม่ โดยใช้วธิี Role Profiling เป็น 3 ส่วน  

ซึ่งจะคล้ายคลึงกับของข้าราชการพลเรือน ประกอบด้วย ส่วนที่หนึ่ง หน้าที่ความ

รับผิดชอบ (Key Accountabilities) จะเป็นการก าหนดว่า ต าแหนง่งานนั้น จะต้องบรรลุผล

ส าเร็จด้านใดบ้าง จึงจะถือว่าบรรลุวัตถุประสงค์ของงานประจ าต าแหน่งนัน้ ส่วนที่สอง 

กรอบคุณวุฒิ (Knowledge and Experiences) จะเป็นการก าหนดว่าผูท้ี่จะมาด ารงต าแหน่ง

งานนั้น ตอ้งมีคุณสมบัติ เชิงคุณวุฒิการศกึษาและประสบการณใ์นระดับใดที่จ าเป็นและ

เพียงพอแก่การปฏิบัติงานประจ าต าแหน่งให้สัมฤทธิ์ผลไม่ต่ าหรอืสูงเกินความจ าเป็น  

ของระดับงานในต าแหนง่นั้น ส่วนที่สาม กรอบความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ (Skills and 

Competencies) จะเป็นการก าหนดว่าต าแหน่งงานต่าง ๆ ต้องการความรู้ ทักษะ และ

สมรรถนะแบบใดที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานให้ได้ผลงานที่ดี 

  ดังนัน้ เพื่อใหก้ารบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ และข้าราชการส่วนท้องถิ่นปฏิบัติงานอย่างมคีุณภาพ  

จึงได้   มีการก าหนดต้นแบบสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

เพื่อใช้เป็นแนวทางก าหนดสมรรถนะทีจ่ าเป็นส าหรับต าแหน่งขึ้น โดยในแตล่ะสมรรถนะ

จะต้องมกีารก าหนด พฤติกรรมบ่งช้ี หรอืตัวอย่างพฤติกรรม เพื่อแสดงสมรรถนะ 

ที่เหมาะสมของแตล่ะระดับ เพื่อให้การก าหนดตัวบ่งชีพ้ฤติกรรมหรอืตัวอย่างพฤติกรรม

เป็นไปอย่างถูกต้องตามมาตรฐานที่ก าหนดขึน้ จงึจัดท าคู่มอืการก าหนดสมรรถนะ

ข้าราชการส่วนท้องถิ่น “คู่มือสมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร” โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่ออธิบาย 

ค าจ ากัดความของสมรรถนะประจ าผูบ้ริหารและรายละเอียดของสมรรถนะในแต่ละระดับ 

เพื่อให้ผู้ที่ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ 
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ผูท้ี่เกี่ยวข้องได้ศกึษาท าความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก ทั้ง 4 รายการ และใช้เป็น

แนวทางในการก าหนดสมรรถนะดังกล่าวได้อย่างถูกต้องและเป็นมาตรฐานเดียวกัน  

โดยจะได้อธิบายความหมายของค าจ ากัดความในแต่ละระดับว่ามีรายละเอียดและจุดเน้น

อย่างไรเพื่อให้เกิดความเข้าใจ 

  กล่าวโดยสรุป สมรรถนะการบริหาร คอื คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมเฉพาะ

ต าแหน่งของสายงานบริหารในการน าทักษะ ความรู้ ความช านาญไปใช้ เพื่อการ

บริหารงานเหนือกว่าระดับปกติ เพื่อสนับสนุนให้เกิดการบริหารจัดการตามหน้าที่ 

ความรับผดิชอบของต าแหน่งและส่งผลใหเ้กิดผูน้ าที่เป็นเลิศในหน่วยงาน 

 1.6 องค์ประกอบของสมรรถนะการบริหาร 

  Ruba Osama Hawi, Dina Alkhodary, and Tareq Hashem (2015, pp. 

726-727) ได้กล่าวว่า สมรรถนะการบริหารเป็นการท านายประสิทธิภาพขององค์กร 

ที่ประสบความส าเร็จในระดับองค์กร จึงได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหาร  

ซึ่งเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการสรา้งแบบจ าลองสมรรถนะใหม่ โดยน าแนวคิดของนักวิจัย

และนักวิชาการมาสร้าง Managerial Competencies Model ขึ้น เพื่อใช้ในสายการบิน 

ซึ่งช่วยใหผู้จ้ัดการฝา่ยทรัพยากรมนุษย์สามารถก าหนดและจัดโปรแกรมที่ส าคัญ 

เพื่อพัฒนาทักษะของพนักงาน โดยการด าเนินการตามแบบจ าลองสมรรถนะ 

จะช่วยปรับปรุงปรับปรุงและส่งเสริมประสิทธิภาพขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ  

ซึ่งมีองค์ประกอบ ดังนี้  

   1. การเป็นผู้น าทีม (Team Leadership Competency) หมายถึง  

เป็นวิธีการเชิงพฤติกรรมในการมปีฏิสัมพันธ์และความสามารถในการจัดการงาน 

ที่สรา้งอทิธิพลต่อผู้อื่นและเป็นความสามารถในการพิจารณางานในวิธีที่เหมาะสม 

ทั้งสภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน  

   2. การแก้ปัญหาและความสามารถในการตัดสินใจ (Problem Solving 

and Decision Making Competency) 

   3. ทักษะเชงิกลยุทธ์ (Strategic Skills Competency) 

   4. การมุ่งเน้นผูร้ับบริการ (Customer Focus Competency) 

  Rosanna L. Manalo and Masood Khan (2017, pp. 36-37) ได้กล่าวว่า

สมรรถนะในการบริหาร มี 6 ด้าน ดังนี้ 
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   1. สมรรถนะในการสื่อสาร (Communication Competency)  

เป็นความสามารถในการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างผูบ้ริหารกับผูอ้ื่น 

อย่างมปีระสิทธิภาพ โดยใช้ทักษะการสื่อสารด้านการพูดและตอบค าถามต่าง ๆ  

ได้อย่างเหมาะสม การเขียนได้ชัดเจน ตรงประเด็นและตอบสนองวัตถุประสงค์ 

ตามที่องค์กรต้องการ ดว้ยการรับฟังและการแสดงออกของท่าทางที่สื่อความหมาย 

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ สามารถวิเคราะหข์้อมูลด้วยหลักเหตุผลและความถูกต้อง  

มีการจัดประชุมและน าเสนอข้อมูล โดยเลือกใช้สื่อและเทคนิควิธีการที่เหมาะสม รวมถึง

การเจรจาต่อรองเพื่อขจัดและลดปัญหาความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นได้ 

    2. สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (Planning and 

Administration Competency) เป็นความสามารถของผู้บริหารในการรวบรวมและวิเคราะห์

ข้อมูล รวมทั้งการแก้ปัญหา น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะหห์าสาเหตุของปัญหา และหาแนวทาง

ในการแก้ไขปัญหาเหล่านั้นโดยมีการวางแผนก าหนดแนวทางการด าเนินงาน จัดล าดับ

ความส าคัญของงาน และมอบหมายความรับผดิชอบให้แก่บุคคลที่เกี่ยวข้อง สามารถ

จัดสรรทรัพยากรและบริหารการเงนิและงบประมาณรวมถึงการติดตามและประเมินผล

โครงการ เพื่อให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้และภายในเวลาที่ก าหนด 

   3. สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (Teamwork Competency)  

เป็นความสามารถของผู้บริหารในการสร้างทีมที่มปีระสิทธิภาพ เป็นหน้าที่และความ

รับผิดชอบของผู้บริหารที่จะต้องก าหนดเป้าหมาย บทบาทหนา้ที่ ความรับผดิชอบที่ชัดเจน 

ตลอดจนมอบหมายงานให้แก่สมาชิกแต่ละคนอย่างเหมาะสม สามารถสร้างบรรยากาศ 

ในการท างานที่เกือ้กูลกัน เกิดแรงจูงใจใหร้่วมกันท างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย มีการเรียนรู้

และพัฒนาตนเองให้เป็นที่ยอมรับของสมาชิกของทีมได้ 

   4. สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (Strategic Action Competency) 

เป็นความสามารถของผู้บริหารในการวิเคราะหก์ลยุทธ์ขององคก์ารและปรับโครงสร้าง 

ของการท างานใหเ้หมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม มคีวามเข้าใจในภารกิจ

ขององค์การอย่างถ่องแท้โดยมีการก าหนดแผนปฏิบัติการโดยใช้หลักการบริหารโครงการ 

การควบคุมติดตามและการประเมินผลกลยุทธ์ใหส้ าเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ให้เป็น

รูปธรรม 

   5. สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภวิัตน์ (Global Awareness 

Competency) เป็นความสามารถของผูบ้ริหารในการปรับตัวใหส้อดคล้องกับกระแสโลกา  
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ภวิัตน์ องค์กรจ าเป็นต้องใช้บุคลากรและทรัพยากรต่าง ๆ จากต่างประเทศมากขึ้น 

สามารถรับรู้ถึงสถานการณ์ต่าง ๆ ของโลกและผลกระทบต่อโลกที่มตี่อการเมือง 

เศรษฐกิจและสังคมมคีวามรู้และความเข้าใจวัฒนธรรมที่หลากหลาย และสามารถปรับตัว

เข้ากับวัฒนธรรมเหล่านั้นได้อย่างกลมกลืน ปัจจุบันกระแสโลกาภวิัตน์ 

   6. สมรรถนะในการบริหารตนเอง (Self-management Competency)  

เป็นความสามารถของผู้บริหารในการรูจ้ักตัวตนของตนเอง มีความกระตอืรอืร้นและ

แรงจูงใจในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายนั้นทุ่มเทและท างานหนักเพื่อให้งานส าเร็จ อดทน

กับอุปสรรคและสามารถพลิกฟื้นสถานการณเ์มื่อต้องประสบกับความลม้เหลว สามารถ

สร้างความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว รู้บทบาทหนา้ที่มคีวามรับผดิชอบต่อองค์กร 

ต่อตนเองและผูใ้ต้บังคับบัญชา และมีการพัฒนาตนเองอย่างตอ่เนื่อง 

  ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (2552, หน้า 3-42) ได้จ าแนก

องค์ประกอบของสมรรถนะการบริหาร เพื่อใชเป็นแนวทางในการประเมินสมรรถนะ

รายบุคคลและเป็นเครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวง

เกษตรและสหกรณ ใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดอ้ย่างมปีระสิทธิภาพ  

โดยมีองคป์ระกอบทั้งสิน้ 6 ด้าน ได้แก่ 

   1. สภาวะผูน้ า (Leadership) คอื ความสามารถ หรอืความตัง้ใจที่ 

จะรับบทในการเป็นผู้น าของกลุ่ม ก าหนดทิศทางเป้าหมาย วิธีการท างานใหทีมปฏิบัติงาน

ไดอ้ย่างราบรื่น เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคของสวนราชการ 

   2. วสิัยทัศน (Visioning) คอื ความสามารถในการก าหนดทิศทาง ภารกิจ 

และเป้าหมายการท างานที่ชัดเจนและความสามารถในการสร้างความรว่มแรงร่วมใจ 

เพื่อใหภารกิจบรรลุวัตถุประสงค 

   3. การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation) คอื ความเขาใจ 

วิสัยทัศนและนโยบายภาครัฐและสามารถนามาประยุกต์ใช้ในการก าหนดกลยุทธของ 

สวนราชการได้ 

   4. ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) ความสามารถ

ในการกระตุน หรอืผลักดันหน่วยงานไปสู่การปรับเปลี่ยนที่เป็นประโยชนรวมถึงการสื่อสาร

ใหผูอ้ื่นรับรูเขาใจและด าเนินการให้การปรับเปลี่ยนนั้นเกิดขึ้นจรงิ 
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   5. การควบคุมตนเอง (Self Control) คอื ความสามารถในการกระตุน 

หรอืผลกัดันหนว่ยงานไปสูก่ารปรับเปลี่ยนที่เป็นประโยชนรวมถึงการสื่อสารใหผูอ้ื่นรับรู้ 

เข้าใจ และด าเนินการให้การปรับเปลี่ยนนั้นเกิดขึน้จรงิ 

   6. การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering 

Others) คอื ความตัง้ใจที่จะสงเสริมการเรียนรูหรอืการพัฒนาผูอ้ื่นในระยะยาวจนถึงระดับ

ที่เช่ือม่ันว่าจะสามารถมอบหมายหน้าที่ความรับผดิชอบให้ผู้นัน้มอีิสระที่จะตัดสนใจ 

ในการปฏิบัติหนาที่ราชการของตนได้ 

  ส านักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2552, หนา้ ค าน า - 33) 

ได้ก าหนดองค์ประกอบของสมรรถนะการบริหาร ที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งขาราชการ 

พลเรอืนสามัญ ตามหนังสอืส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว 27 ลงวันที่ 29 กันยายน 2552 

เรื่อง มาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ 

ที่จ าเป็นส าหรับต าแหนง่ ขาราชการพลเรือนสามัญ และหนังสือส านักงาน ก.พ. 

ที ่นร 1008/ว 7 ลงวันที่ 24 กุมภาพันธ 2554 เรื่อง มาตรฐานและแนวทางการก าหนด

ความรคูวามสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหนง่ขาราชการพลเรอืน

สามัญ ต าแหนง่ประเภทบริหาร เพื่อเป็นแนวทางส าหรับสวนราชการในการก าหนด

สมรรถนะทีจ่ าเป็นส าหรับ ต าแหน่ง เพื่อใหผูท้ีป่ฏิบัติงานและผูท้ี่เกี่ยวของได้ศกึษา 

ท าความเขาใจ และใชประกอบการก าหนดสมรรถนะหลักได้อย่างถูกตองและ 

เป็นมาตรฐานเดียวกัน โดยสมรรถนะการบริหาร ประกอบไปด้วย 6 ด้าน คอื 

  1. สภาวะผูน้ า 

   1.1 ค าจ ากัดความ สภาวะผู้น า คือ ความสามารถ หรอืความตัง้ใจ 

ที่จะรับบทในการเป็นผู้น าของกลุ่ม ก าหนดทิศทาง เป้าหมาย วิธีการท างาน ใหทีม

ปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น เต็มประสทิธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคของสวนราชการ 

   1.2 ความหมาย สภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถหรือศักยภาพ 

ที่จะรับบทในการเป็นผู้น าของกลุ่ม เพื่อจะท าหนาทีก่ าหนดนโยบาย ทิศทางและเป้าหมาย 

ในการปฏิบัติหนาที่ราชการ รวมทั้งการก าหนดวิธีหรอืแนวทางในการท างานให้ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืสมาชิกในทีมสามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่นเต็มตามประสิทธิภาพ

ที่มอียู่ จนบรรลุวัตถุประสงคของทางราชการได้ในที่สุด 
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  2. วสิัยทัศน์ 

   2.1 ค าจ ากัดความ วสิัยทัศน คือ ความสามารถในการก าหนดทิศทาง 

ภารกิจและเป้าหมายการท างานที่ชัดเจนและความสามารถในการสร้างความรว่มแรง 

ร่วมใจเพื่อใหภารกิจบรรลุวัตถุประสงค 

   2.2 ความหมาย วิสัยทัศนมีความหมายถึง ความสามารถในการก าหนด

ทิศทาง เป้าหมาย และรายละเอียดของพันธกิจที่ชัดเจน เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่ราชการ 

เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ และไม่เบี่ยงเบนไปจากจุดมุ่งหมายทีก่ าหนด วิสัยทัศนนี้ 

หมายรวมถึงความสามารถในการสร้างความร่วมแรงร่วมใจที่จะปฏิบัติหนาที่ราชการ 

ใหบรรลุวัตถุประสงค์ด้วย 

  3. การวางกลยุทธภาครัฐ 

   3.1 ค าจ ากัดความ การวางกลยุทธภาครัฐ คอื ความเขาใจวิสัยทัศนและ

นโยบายภาครัฐและสามารถน ามาประยุกตใชในการก าหนดกลยุทธของสวนราชการได ้

   3.2 ความหมาย การวางกลยุทธภาครัฐ หมายถึง สมรรถนะการบริหาร

ที่มลีักษณะประสานสอดคลองเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับสมรรถนะในด้านวิสัยทัศน 

โดยเพิ่มจากแนวคิดในการก าหนดความรคูวามเขาใจด้านวิสัยทัศนมาสู่ความเขาใจ 

ในด้านนโยบายของรัฐบาล และสามารถน าความเขาใจดังกล่าวมาประยุกตใช้ 

ในการก าหนดกลยุทธหรือยุทธศาสตรข์องสวนราชการได้ เป็นการแสดงความรอบรู้ 

มาสู่การวางกลยุทธ์เพื่อน าไปสูก่ารปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมในล าดับถัดไป 

  4. ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน 

   4.1 ค าจ ากัดความ ความสามารถในการกระตุน หรือผลักดันหนว่ยงาน

ไปสู่การปรับเปลี่ยนที่เป็นประโยชน์รวมถึงการสื่อสารใหผูอ้ื่นรับรูเขาใจและด าเนินการ 

ให้การปรับเปลี่ยนนั้นเกิดขึน้จรงิ 

   4.2 ความหมาย ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน หมายถึง ศักยภาพของ

ผูบ้ริหารที่จะตองสามารถคิด รเิริ่ม และมีความพรอมที่จะเผชิญหน้ากับความเปลี่ยนแปลง

ในทุกรูปแบบ ไม่วาการเปลี่ยนแปลงนัน้จะเกิดจากการด าเนินการของตนเองหรอืของหนว่ย

ที่เหนอืขึน้ไปก็ตาม ระดับของศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยนนีจ้ะแสดงใหเห็นถึงการสร้าง

ความคิดในเรื่องการเปลี่ยนแปลงเป็นเบือ้งตน้ ไปจนถึงความพยายามที่ผูน้ าองคกรหรอื 

ผูบ้ริหารของส่วนราชการจะตองใชค้วามสามารถหรอืศักยภาพของตนผลักดันใหก้าร

ปรับเปลี่ยนด าเนนิต่อไปอย่างราบรื่น  
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  5. การควบคุมตนเอง 

   5.1 ค าจ ากัดความ การควบคุมตนเอง คอื ความสามารถในการควบคุม

อารมณ์และพฤติกรรมในสถานการณที่อาจจะถูกยั่วยุหรอืเผชิญหนากับความไม่เป็นมิตร 

หรอืตองท างานภายใตสภาวะกดดัน รวมถึงความอดทนอดกลั้นเมื่ออยู่ในสถานการณ 

ที่ก่อความเครียดอย่างต่อเนื่อง 

   5.2 ความหมาย การควบคุมตนเอง หมายถึง ความสามารถที่จะตอง

ควบคุมทั้งอารมณและพฤติกรรมของตนเอง ภายใตสภาวะกดดันที่อาจเกิดขึ้นได้ 

โดยอาจจะคาดหมายไวลวงหนาแลว หรอืในสภาวะที่ไม่ได้คาดคิดมาก่อน บางสถานการณ

อาจเป็นกรณีที่ถูกยั่วยุด้วยทาทีที่ไม่เป็นมิตรอันอาจเป็นเหตุใหตองท างานในบรรยากาศ 

ที่กดดัน ซึ่งผูน้ าองคก์รหรอืผูบ้ริหารสวนราชการจะตองใชความอดทนอดกลั้น 

เพื่อใหตนเองพ้นผา่นภาวะที่ตงึเครียดเหลานั้นไปได้อย่างราบรื่น 

  6. การสอนงานและการมอบหมายงาน 

   6.1 ค าจ ากัดความ การสอนงานและการมอบหมายงาน คอื ความตัง้ใจ 

ที่จะส่งเสริมการเรียนรูหรอืการพัฒนาผูอ้ื่นในระยะยาวจนถึงระดับที่เช่ือมั่นวาจะสามารถ

มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบใหผู้นั้นมีอสิระที่จะตัดสินใจในการปฏิบัติหนาที่ราชการ

ของตนได้ 

   6.2 ความหมาย การสอนงานและการมอบหมายงาน หมายถึง  

ภาระหนาที่ประการส าคัญที่จะแสดงสมรรถนะทางด้านการบริหารของผูน้ าองคกรหรอื 

ผูบ้ริหารสวนราชการก็คือภาระหนาที่ของผูน้ าองคกรหรอืผูบ้ริหารสวนราชการ 

ในการสอนงานแกสมาชิกในกลุมหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อให้เกิดการเรยีนรูหรอื 

เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การสอนงานหรอืการพัฒนาดังกล่าวนีจ้ะตองกระท าจนถึง

ระดับที่ผูบ้ริหารจะบังเกิดความเชื่อมั่นวาจะสามารถมอบหมายหนาที่ความรับผดิชอบ 

ให้ผูน้ั้นมีอสิระในการคิดในการตัดสินใจที่จะปฏิบัติหนาที่ราชการของตนได้ 

อยา่งมปีระสิทธิภาพ 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม (2554, หน้า 5-11) ได้พิจารณาสมรรถนะ

หรอืความสามารถที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหาร ได้แก่ 

   1.  วิสัยทัศน ์(Visioning) 

    ความสามารถในการก าหนดทิศทาง ภารกิจและเป้าหมายการท างาน

ที่ชัดเจน น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ก่อให้เกิดความรว่มแรงร่วมใจ 
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ในหมู่ผู้ใต้บังคับบัญชา และโน้มนา้วใหน้ าไปสู่การปฏิบัติเพื่อน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย 

   2. ความเป็นผู้น า (Leadership) 

    ความสามารถหรอืความตัง้ใจในการเป็นผู้น าของกลุ่มปกครอง 

รวมถึงก าหนดทิศทาง วสิัยทัศนเ์ป้าหมาย วิธีการท างาน ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรอื 

ทีมงานปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

   3. การวางแผน (Planning) 

    การน าวิสัยทัศน์มาแปลงสู่การปฏิบัติ การก าหนดแผนงาน

ยุทธศาสตร ์กลยทุธ์ งบประมาณ การประเมินผล และรายละเอียดขั้นตอนต่าง ๆ  

เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ 

   4. การบริหารจัดการ (Management) 

    มีความรอบรู้ สามารถใช้ศาสตร์ ศลิป์ และหลักวิชาการที่ทันสมัยและ

หลากหลายในการบริหารจัดการ รวมถึงภาวะผูน้ า การสั่งการ การมอบหมายงาน 

การสอนงาน การสร้างทีมงาน การประสานงาน การจูงใจ และการมมีนุษยสัมพันธ์ 

เพื่อให้หนว่ยงานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 

   5. การแก้ไขปัญหา (Trouble Shooting) 

    ก าหนดและวิเคราะหป์ัญหา แยกความแต่กต่างระหว่างข้อมูล 

ที่สอดคล้องกันและแตก่ต่างกัน เพื่อการตัดสินใจที่เป็นเหตุเป็นผล ให้วธิีการแก้ไขปัญหา 

แก่บุคคลและองค์กร 

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร (2555, หนา้ 2) 

ได้กล่าวว่า ปัจจุบันกรุงเทพมหานครได้ก าหนดสมรรถนะประจ าผูบ้ริหารกรุงเทพมหานคร 

โดย อ.ก.ก วสิามัญ เกี่ยวกับการสรรหา พัฒนาบุคลากร และการประเมิน ครั้งที่ 2/2555 

เมื่อวันที่ 23 กุมภาพันธ์ 2555 มีมติ เห็นชอบในการก าหนดสมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร

กรุงเทพมหานคร และคณะอนุกรรมการสามัญข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ อนุมัติ

ก าหนดสมรรถนะประจ าผูบ้ริหารกรุงเทพมหานคร ครั้งที่ 3/2555 ลงวันที่ 20 เมษายน 

2555 จึงได้ก าหนดสมรรถนะประจ าผูบ้ริหารกรุงเทพมหานคร จ านวน 4 สมรรถนะ ดังนี้ 

   1. สภาวะผูน้ า (Leadership)  

    ความสามารถในการก าหนดทิศทางของหนว่ยงาน ชีแ้นะ สั่งการ 

น าเสนอ หรอือ านวยการโดยใช้ศิลปะในการเป็นผู้น า กลุ่มคน โดยใหก้ลุ่มคนท างานร่วมกัน

ด้วยความทุ่มเทและใช้ความสามารถสูงสุดเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์สูงสุดของกลุ่ม รวมถึง
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การประพฤติปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดทีางดา้นคุณธรรมและจริยธรรมแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

สร้างขวัญก าลังใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความเต็มใจ กระตอืรอืร้น มุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงาน 

ให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  

   2. การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  

    ความเข้าใจในสถานการณ์ที่เกิดขึน้จากการเปลี่ยนแปลงทั้งใน 

และนอกองค์การ และสามารถจัดการกับ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยใช้ทักษะ 

ทางการบริหารผลักดันให้เกิดการมสี่วนรว่มทั้งในส่วนภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคประชาชน 

และสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดการท างานร่วมกันอย่างมคีวามสุข 

   3. การมองภาพรวมเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking)  

    ความสามารถในการคิดและท าความเข้าใจในเชิงสังเคราะห์ 

หาข้อสรุปจากสถานการณ์หรอืข้อมูลและความคิดเห็น ตา่ง ๆ รวมถึงการมองภาพ 

เชงิ    กลยุทธ์จนได้เป็นกรอบความคิดหรอืแนวคิดใหม่ 

   4. การบริหารเพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Drive for Result) 

    การบริหารจัดการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องให้บรรลุผลตามที่

ก าหนดไว้อย่างมปีระสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยได้รับความร่วมมอืจากทุกภาคส่วน  

และน าหลักเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้เพื่อสร้างคุณภาพชวีิตที่ดีและ สร้างความพึงพอใจ 

ต่อประชาชน/ผู้รับบริการ 

  บรรลุ ชินน้ าพอง (2556, หน้า 95-96) ได้กล่าวว่า สมรรถนะการบริหาร 

แบ่งออกเป็น 8 ด้าน ดังนี้ 

   1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความรู้ ความเข้าใจในการวางแผนพัฒนา

การศกึษา การจัดโครงสรา้งการบริหารงานที่เป็นระบบสอดคล้องกับหลักการกระจาย

อ านาจและเป้าหมายของโรงเรียนความมุ่งมั่น กระตือรือร้น มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

มีการน า นวัตกรรมมาใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน มกีารนิเทศ แก้ไข ติดตาม 

และประเมินผล 

   2. การมวีิสัยทัศน์ หมายถึง การวิเคราะหจ์ุดอ่อน จุดแข็ง วิกฤตและ

โอกาส การใชก้ระบวนการมีสว่นร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน ์ความสามารถในการก าหนด

ยุทธศาสตร์หรอืกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับพันธกิจและเป้าประสงค์เพื่อน าสู่แผนงานและ

โครงการ 
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   3. การท างานเป็นทีม หมายถึง การให้ความรว่มมอื ช่วยเหลอืและ

สนับสนุนบุคลากรในการปฏิบัติงาน การแสดงบทบาทผู้น า หรอืผูต้าม ความสามารถ 

ในการปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณแ์ละกลุ่มคนที่หลากหลาย การบริหารแบบ

ประชาธิปไตยการส่งเสริมการมสี่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็นและการท างานเป็นทีม 

การเป็นผู้สร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากร 

   4. การวิเคราะห ์และ สังเคราะห ์หมายถึง การวิเคราะหส์ภาพปัจจุบัน 

ปัญหา และความตอ้งการ การจัดองค์กร ความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิดทางการศกึษา 

การเป็นผู้น า ในการจัดท าแผนยุทธศาสตรใ์นการพัฒนา และการตรวจสอบ ติดตาม 

ในการด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล 

   5. การสื่อสารและการจูงใจ หมายถึง ความสามารถในการสื่อสาร 

ความรูแ้ละความสามารถในการใชส้ื่อเทคโนโลยี ความสามารถจูงใจและโน้มนา้วให้ผู้อื่น

เหน็ด้วยยอมรับและคล้อยตาม การเป็นผู้น า ในการอภิปราย และสรุปประเด็นในการ

ประชุม 

   6. การบริการที่ดี หมายถึง การศกึษาความตอ้งการของผู้รับบริการ 

น าข้อมูล ทีไ่ด้จากการศกึษาความต้องการของผูร้ับบริการมาปรับปรุงและพัฒนาระบบ 

ในการให้บริการ มีความตั้งใจ เต็มใจและกระตอืรอืร้นในการให้บริการแก่ผู้มาใช้บริการ 

การจัดระบบการให้บริการบนพืน้ฐานความตอ้งการของผู้รับ บริการ การศกึษา 

ความพึงพอใจของผูร้ับบริการเพื่อน าผลมาปรับปรุงและพัฒนาการให้บริการ 

   7. การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศกึษาค้นคว้าและหาความรู้  

การจัดการความรู้ในโรงเรียนเพื่อพัฒนาวิชาชีพครูและระบบบริหารจัดการ การใช้

เทคโนโลยีใหม ่ๆ ในการแสวงหาและพัฒนาความรูด้้วยตนเอง และการน านวัตกรรมและ

เทคโนโลยีใหม ่ๆ มาใช้ในระบบการบริหารจัดการ 

   8. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร หมายถึง ความสามารถให้ค าปรึกษา 

แนะน าและช่วยแก้ปัญหาส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรเข้ารับการอบรม การจัดอบรม  

ศกึษาดูงาน และน าผลงานทางวิชาการไปเผยแพร่ การจัดระบบนิเทศ ตรวจสอบ ติดตาม

และปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

  กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2559, หนา้ 22-27) ได้ก าหนด

องค์ประกอบของสมรรถนะประจ าผูบ้ริหารทั้งหมด 4 ด้าน คอื 
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   1. การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership – CL)  

    ความตัง้ใจและความสามารถในการกระตุ้นผลักดันบุคลากร กลุ่มคน 

องค์กร หรอื หน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องใหเ้กิดความต้องการในการปรับเปลี่ยนหรือ

เปลี่ยนแปลงไปในแนวทางที่เป็นประโยชน์แก่หนว่ยงาน องค์กร ประชาชน สังคม หรอื

ประเทศชาติ รวมถึงความสามารถในการด าเนินการถ่ายทอด ช้ีแจง และสื่อสารให้ผู้อื่น

รับรู้ เข้าใจ ยอมรับ และด าเนินการ ให้การปรับเปลี่ยนหรอืการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ  

เกิดขึ้นจริง 

   2. ความสามารถในการเป็นผู้น า (Leadership - LEAD)  

    ความตัง้ใจหรอืความสามารถในการเป็นผู้น าของกลุ่มคนหรอืทีมงาน 

ตลอดจนสามารถปกครอง ดูแล และให้ความช่วยเหลือ รวมถึงสามารถก าหนดทิศทาง 

วิสัยทัศน ์กลยุทธ์ แผนงาน เป้าหมาย และวิธีการท างานต่าง ๆ ใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาหรอื

ทีมงานปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

   3. ความสามารถในการพัฒนาคน (Developing and Coaching - DC)  

    ความตั้งใจหรอืความสามารถในการส่งเสริม สนับสนุน และ 

การพัฒนาความรู้ความสามารถผูอ้ื่น โดยมเีจตนามุ่งเน้นพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  

ทั้งเพื่อประโยชน์ของหนว่ยงาน องค์กร หรือประโยชน์ในงานของบุคคลเหล่านั้น 

   4. การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking - ST)   

    ความสามารถในการคิด การท าความเข้าใจในเชิงสังเคราะห์ รวมถึง

การมองภาพในเชิงกลยุทธ์หรอืยุทธศาสตร์และการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ในระยะยาว 

รวมถึงทฤษฎี และแนวคิดต่าง ๆ ใหเ้ข้ากับการปฏิบัติงานในชวีิตประจ าวันหรอืให้ได้มา 

ซึ่งกรอบความคิดหรอืแนวความคิดใหม่ ๆ อันเป็นผลมาจากการสรุปรูปแบบ ประยุกต์

แนวทางต่าง ๆ จากสถานการณ์หรือข้อมูลหลากหลายและนานาทัศนะในระดับสูง 

ยังรวมถึงความเข้าใจอย่างลึกซึง้ถึงผลกระทบของปัจจัยภายนอกที่มตี่อกลยุทธ์และ

นโยบายขององค์กร 

  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2560, หนา้ 2-18) สมรรถนะด้านการบริหาร

จัดการ หรอื Managerial Competencies เป็นกรอบสมรรถนะที่สะท้อนแนวปฏิบัติร่วมกัน 

ในการบริหารส่วนงาน หนว่ยงาน และมหาวิทยาลัยเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

ในการบริหารจัดการ ซึ่งถือเป็น กลไกที่ส าคัญที่จะการน าพาจุฬาฯ สู่การเป็นมหาวิทยาลัย

ช้ันน าได้อย่างต่อเนื่อง ประกอบด้วย  
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   1. การมวีิสัยทัศน์และการวางแผน คือ การก าหนดแผนและเป้าหมาย 

ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศนข์องหน่วยงานและมหาวิทยาลัยพร้อมสื่อสารใหท้ีมงานเข้าใจและ

เห็นพ้องร่วมกันกับแผนงานและเป้าหมายที่วางไว้ 

   2. การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ คือ การแก้ไขปัญหาและการ

ตัดสินใจได้อย่างเป็นระบบ ระบุสาเหตุและทางเลือกในการแก้ปัญหา เกณฑ์การตัดสินใจ 

ผลกระทบและปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต 

   3. การพัฒนาบุคลากร คอื การส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็น

ระบบผา่นช่องทางการเรียนรู้ที่หลากหลายเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายได้และมีโอกาสเติบโตก้าวหน้า 

   4. การบริหารทรัพยากร คือ  การจัดการทรัพยากร วางแผน จัดสรร 

บริหารและติดตามการใชท้รัพยากรต่าง ๆ ให้มีประสิทธิภาพ เช่น ทรัพยากรมนุษย์ ข้อมูล 

เวลา และทรัพย์สินของมหาวิทยาลัย 

   5. การบริหารการเปลี่ยนแปลง คือ การมีความคิดรเิริ่ม สง่เสริมและ

บริหารการเปลี่ยนแปลงให้ได้รับการยอมรับและความร่วมมอืจากทีมงานและผูท้ี่เกี่ยวข้อง 

เพื่อให้การด าเนินงานของหน่วยงานมปีระสิทธิภาพ  

  เรือนเพชร เต็กลี่ และจรัส อติวทิยาภรณ์ (2561, หนา้ 1) ได้กล่าวว่า 

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนการปฏิรูปการศกึษาและก าหนด

ทิศทางความส าเร็จของโรงเรียน กล่าวคือ ผูบ้ริหารควรยึดสมรรถนะหลักในการท างาน

ตามข้อก าหนดของสมรรถนะการปฏิบัติงานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

คือ  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การพัฒนาตนเอง และท างานเป็นทีม ควบคู่ไปกับ

สมรรถนะประจ าสายงานที่ผูบ้ริหารควรปฏิบัติได้แก่ การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 

การสื่อสารและจูงใจ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร และการมวีิสัยทัศน์   

 จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย ผู้วิจัยได้สังเคราะห์งานวิจัยที่

เกี่ยวข้องเพื่อหาองค์ประกอบของสมรรถนะการบริหาร เพื่อใช้เป็นตัวแปรพยากรณ์ 

ในงานวิจัย ดังตาราง 1  
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ตาราง 1 การสังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย ที่เกี่ยวกับองค์ประกอบของ  

            สมรรถนะการบริหาร       
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1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง *  * * * *  *   6 60 

- การเป็นผู้น าทีม             

- สภาวะผูน้ า             

- ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน             

- ความเป็นผู้น า             

- การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง             

2. การแก้ไขปญัหาและการตัดสินใจ *    *    *  3 30 

-  การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ             

-  การแก้ไขปัญหา             

3. การคิดเชงิกลยุทธ ์ * * * *  *  *   6 60 

- ทักษะเชงิกลยุทธ ์             

- การปฏิบัติเชงิกลยุทธ ์             

- การวางกลยุทธ์ภาครัฐ             

- การมองภาพรวมเชิงกลยุทธ ์             

- การคิดเชงิกลยุทธ ์             

4. การบรกิารที่ดี *      *   * 3 30 

- การมุ่งเนน้ผู้รับบริการ             

- การบรกิารที่ด ี             
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ตาราง 1 (ต่อ)  

องค์ประกอบของ 
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5. การสื่อสารและการจงูใจ  *     *   * 3 30 

- การสื่อสาร             

- การสื่อสารและการจูงใจ             

6. การวางแผนและการบรหิารจัดการ  *   * * *  * * 6 60 

- การวางแผนและการบรหิารจัดการ             

- การวางแผน             

- การบรหิารจัดการ             

- การบรหิารการเปลี่ยนแปลง             

- การบรหิารเพื่อมุ่งผลสมัฤทธิ ์             

- การมุ่งผลสมัฤทธิ ์             

- การมีวิสัยทัศน์และการวางแผน             

- การบรหิารทรัพยากร             

7. การท างานเป็นทมี  *     *   * 3 30 

- การท างานเป็นทีม             

8. การตระหนักรู้โลกาภิวัตน ์  *         1 10 

-  การตระหนักรู้โลกาภิวตัน ์             

9. การบรหิารและพฒันาตนเอง  * * *   *   * 5 50 

- การบรหิารตนเอง             

- การควบคุมตนเอง             

- การพัฒนาตนเอง             
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ตาราง 1 (ต่อ)  
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10. การบรหิารและพัฒนาบุคคลากร   * *   * * * * 6 60 

-  การสอนงานและการมอบหมายงาน             

-  การพัฒนาศักยภาพบคุคลากร             

-  การพัฒนาบคุคลากร             

-  ความสามารถในการพัฒนาคน             

11. การมีวิสัยทัศน ์   * * *  *   * 5 50 

- วิสัยทัศน์             

- การมีวิสัยทัศน ์             

12. การวิเคราะหแ์ละสงัเคราะห์       *   * 2 20 

- การวิเคราะหแ์ละสงัเคราะห์             

รวม 4 6 6 6 5 4 8 4 5 8  

  

 จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยของไทย ต่างประเทศและหนว่ยงาน

ราชการ ในเรือ่งของสมรรถนะการบริหารข้างต้น ผูว้ิจัยได้รวมองค์ประกอบที่มีความหมาย

เหมอืนหรอืใกล้เคียงกัน เป็นหัวข้อเดียวกันและตั้งชื่อใหมใ่ห้ครอบคลุมเนือ้หาและประเด็น

ส าคัญ และคัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่ตัง้แต ่5 หรอื รอ้ยละ 50 ขึ้นไป  

เป็นองค์ประกอบของสมรรถนะการบริหารที่ใช้เป็นตัวแปรพยากรณ์ในการวิจัย จากตาราง

ข้างตน้ พบว่ามี 6 ด้าน ที่เป็นไปตามเกณฑ์และตั้งชื่อหัวข้อใหม ่ดังนี้ 
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 1. ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 2. ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ 

 3. ด้านการบริหารและพัฒนาบุคคลกร 

 4. ด้านการมวีิสัยทัศน์ 

 5. ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ 

 6. ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง 

 นักวิชาการได้ให้แนวคิด ทฤษฎีของสมรรถนะการบริหารในแตล่ะด้าน ดังนี้ 

 1. ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  1.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   

   Bass (1985, pp. 30-31) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

กระบวนการ เปลี่ยนแปลง ผูน้ าต้องเป็นผู้เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผูต้ามตอ้งได้ผล

เกินเป้าหมายที่ ก าหนดทัศนคติความเชื่อม่ันและความต้องการของผู้ตามต้องได้รับ 

การเปลี่ยนแปลงจาก ระดับต่ าสู่ระดับที่สูงกว่า 

   Burn (1987, p. 2) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 

คือ กระบวนการซึ่งทั้งผู้น าและผู้ตามต่างยกระดับที่สูงขึน้ทั้งแรงจูงใจและจริยธรรมซึ่งกัน 

และกันโดยผู้น าจะค้นหาเพื่อยกระดับความส านึกของผู้ตามให้ไปสู่อุดมการณ์ที่สูงส่ง 

   Griffin (1996, p. 504) ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น า หมายถึง  

การไม่ใช ้อทิธิพลบังคับกลุ่มหรอืใหท้ าตามวัตถุประสงค์ขององค์กร แตเ่ป็นการกระตุ้น

พฤติกรรมของ คนที่น าไปสู่ความส าเร็จของหนว่ยงาน 

   Dubrin (1998, p. 2) ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น าหมายถึง 

ความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

   Daft (1999, p. 5) ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

ความสัมพันธ์, active ที่มอีิทธิพลระหวา่งผู้น าและผูต้ามซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

   ไกศษิฎ์ เปลรินทร์ (2552, หนา้ 8) ให้ความหมายของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงว่า หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผูต้าม ผู้น าจะเน้น 

ให้ผู้ตามเกิดความรู้สกึเห็นความส าคัญและคุณค่าของงานที่ผลิตออกมาจูงใจ 

ให้ผู้ตามสนใจท างานเพื่อหน่วยงาน ตลอดจนเปลี่ยนแปลระดับความต้องการในผลงาน 

ของผู้ตามให้สูงขึ้นและใช้ความสามารถของตนเองตามศักยภาพทั้งหมดในการท างาน 
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   บรรจบ บุญจันทร์ (2554, หน้า 15-16) ให้ความหมาย ของภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงว่า หมายถึง ภาวะผู้น าของผูบ้ริหารที่ใช้วิธีการต่าง ๆ ในการยกระดับ

ความต้องการ ความตระหนักและความส านึกของผูต้ามท าใหผู้ต้ามก้าวพ้นจากความสนใจ

ตนเองมาเป็นการท างานเพื่อประโยชน์สว่นรวมของหน่วยงานและมุ่งมั่นใช้ความพยายาม

อย่างสูงในการท างานเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

   มนฤดี ม่วงรุ่ง (2555, หน้า 8) ให้ความหมายของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง หมายถึงความสามารถของผูบ้ริหารในการยกระดับแรงจูงใจของผูต้าม

กระตุน้ให้ผูต้ามมีความตอ้งการสูงขึ้นกว่าที่เป็นอยู่และเห็นคุณค่าตลอดจนการที่จะบรรรลุ

วัตถุประสงค์โดยไม่ค านึงถึงประโยชน์ของส่วนตัว   

   วสันต์ แก้วก่า (2561, ออนไลน์) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงว่า หมายถึง ระดับพฤติกรรมของบุคลากรองคป์กครองท้องถิ่นและผู้บริหาร

องค์กรปกครองท้องถิ่นที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้รว่มงานใหสู้งขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง เป็นผลให้

การปฏิบัติงานเกินความคาดหวังพัฒนาความสามารถและศักยภาพไปสู่ระดับที่สูงขึน้ 

โดยผู้บริหารแสดงบทบาทท าให้ผู้รว่มงานไว้วางใจ ตระหนักรู้ภารกิจและวิสัยทัศน ์ 

มีความจงรักภักดีและเป็นข้อจูงใจใหผู้้ร่วมงานมองการณ์ไกลกว่าความสนใจของตน  

ซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์ขององค์กรปกครองท้องถิ่นในการพัฒนาประเทศไทย 

  กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถ 

ที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุนบุคคลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น 

ด้วยการไม่ใช้อทิธิพลบังคับกลุ่มหรอืให้ท าตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

  1.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership)  

   ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เริ่มต้นได้รับการพัฒนาจาก 

การวิจัยเชิงบรรยายผู้น าทางการเมอืง คอื Burns (Yukl and Fleet, 1992, pp. 175-176; 

citing Burns, 1978, p. 1) อธิบายถึงภาวะผู้น าในเชิงกระบวนการที่ผู้น ามีอทิธิพลต่อผูต้าม 

และในทางกลับกันผูต้ามก็ส่งอทิธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของผู้น าเชน่เดียวกัน  

ทฤษฎีของ Burns ระบุว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับการตระหนักรู้ของผู้ตาม 

โดยการยกระดับแนวความคิดและค่านิยมทางสังคมให้สูงขึ้น เช่น ความยุติธรรม สันติภาพ  

โดยไม่ยึดตามอารมณ ์เช่น ผู้น าจะท าให้ผูต้ามมีแนวคิดจากตัวตนในทุกวันไปสู่ตัวตน 
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ที่ดกีว่า Burns มีแนวคิดว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผู้ใดก็ได้

ในองค์กรทุกต าแหน่ง 

   1.2.1 Bums (1978, p. 2 อ้างถึงใน ปิลัญ ปฏิพิมพาคม, 2550,  

หนา้ 50-51) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มคีวามแตก่ต่างกัน 

ในด้านอ านาจ ระดับ แรงจูงใจและทักษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน ซึ่งเกิดได้ 

ใน 3 ลักษณะ คือ 

    1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  

เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าติดต่อกับผูต้ามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้น าจะ 

ใช้รางวัลเพื่อตอบสนองความตอ้งการและเพื่อแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน  

ถือว่าผูน้ าและผูต้ามมีความต้องการอยู่ในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความต้องการล าดับขั้น

ของ Maslow (Maslow's Need Hierarchy Theory) 

    2. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น า

และผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กัน ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือเปลี่ยนผูต้าม 

ไปเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบจรยิธรรม 

กล่าวคือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตามและจะกระตุ้นตาม

ให้เกิดความส านึกและยกระดับความตอ้งการขอผูต้ามให้สูงขึ้นตามล าดับขั้นความต้องการ

ของ Maslow และท าให้ผูต้ามเกิดจติส านึกของอุดมการณ์ยึดถือค่านิยมเชิงจรยิธรรม เช่น 

อสิรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 

    3. ภาวะผูน้ าแบบจรยิธรรม (Moral Leadership) ผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนเป็นผู้น าแบบจรยิธรรมอย่างแท้จรงิเมื่อได้ยกระดับความประพฤติ

และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผู้น าและผูต้ามให้สูงขึ้น ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง 

ทั้งสองฝ่าย สร้างจิตส านึกใหผู้ต้ามเกิดความต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิมตามล าดับขั้น

ความต้องการของ Maslow หรอืระดับการพัฒนาจรยิธรรมของ Kohlberg แล้วจึง

ด าเนินการเปลี่ยนสภาพท าใหผู้น้ าและผูต้ามไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึน้ ผู้น าทั้งสามลักษณะ

ตามทฤษฎีของ Burns มีลักษณะเป็นแกนต่อเนื่องภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนอยู่ปลายสุด

ของแกน ซึ่งตรงกันข้ามกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งมุ่งเปลี่ยนสภาพไปสู่ภาวะผู้น า

แบบจรยิธรรม 

   1.2.2 Bass (1985, p. 1) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่มี

รายละเอียดมากขึ้น Bass โดยกล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค า
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เดียวที่เรยีกว่า บารมี (Charisma) ความมบีารมมีีความจ าเป็น แต่ไม่เพียงพอส าหรับผู้น า

การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญอีกสามส่วนของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มนีอกเหนอืจาก

ความมบีารมี คือ การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและ 

การสรา้งแรงบันดาลใจ Bass ได้ให้ค านิยามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทางที่กว้างกว่า 

Burns และมีความแตก่ต่างจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน Bass ยอมรับว่า ในผู้น าคน

เดียวกันอาจใช้ภาวะผู้น าทั้งสองแบบแตใ่นสถานการณ์หรอืเวลาที่แตก่ต่างกัน  

   กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีผู้กล่าวไว้ 2 คน ดังนี้  

    1. ทฤษฎีของ Burn = ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการ

แสดงออกโดยผู้ใดก็ได้ในองค์กรทุกต าแหน่ง ซึ่งเกิดได้ใน 3 ลักษณะ คอื ภาวะผูน้ าแบบ

แลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูน้ าแบบจรยิธรรม 

    2. ทฤษฎีของ Bass = ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่า 

ค าเพียงค าเดียวที่เรยีกว่า บารม ี(Charisma) ทีส่ าคัญกว่า คอื การกระตุ้นทางปัญญา  

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการสร้างแรงบันดาลใจ  

  1.3 คุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   Tichy and Devanna (1986, Training and Development, pp. 19-32 

อ้างถึงใน ชีวนิ อ่อนลออ, 2553, หนา้ 62) และโสภณ ภูเก้าลว้น (2555, ออนไลน์) 

กล่าวถึงลักษณะโดยทั่วไปของผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

    1. ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนองค์กรที่ตนเองรับผิดชอบ 

ไปสู่เป้าหมายที่ดกีว่าคล้ายกับผูฝ้กึสอนหรือโค้ชนักกีฬาที่ตอ้งรับผดิชอบทีมที่ไม่เคย 

ชนะใครเลย ต้องมีการเปลี่ยนเป้าหมายเพื่อความเป็นผู้ชนะและต้องสร้างแรงบันดาลใจ 

ให้ลูกทีมเล่นให้ดีที่สุดเพื่อชัยชนะ 

    2. เป็นคนกล้าและเปิดเผย เป็นคนที่ตอ้งเสี่ยงแต่มีความสุขและ 

มีจุดยืนของตนเองกล้าเผชิญกับความจริง กล้าเปิดเผยความจริง 

    3. เช่ือม่ันในคนอื่น ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไม่ใช่เผด็จการแตม่ีอ านาจ

และสนใจคนอื่น ๆ มีการท างานโดยมอบอ านาจให้คนอื่นท าโดยเชื่อว่าคนอื่นก็มี

ความสามารถ 

    4. ใชคุ้ณค่าเป็นแรงผลักดัน ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะชีน้ าให้ผู้ตาม

ตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมายและสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย

ที่มคีุณค่า 
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    5. เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชวีิต ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะนึกถึงสิ่งที่ตนเอง

เคยท าผดิพลาดในฐานะที่เป็นบทเรียนและจะพยายามเรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ เพื่อพัฒนาตนเอง 

ตลอดเวลา 

    6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ

และความไม่แน่นอน ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปัญหา 

ที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

    7. เป็นผู้มองการณ์ไกล ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถ 

ในการมองการณ์ไกลสามารถที่จะน าความหวัง ความฝันมาท าให้เป็นความจริงได้ 

   กล่าวโดยสรุป คุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ  

การมองการณ์ไกล มีความสามารถที่จะเปลี่ยนองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ดกีว่า โดยเผชิญ

ปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ เชื่อมั่นในคนอื่นเพื่อสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงาน 

  1.5 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบเฉพาะ 4 ประการ 

ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน (Intercorrelated) และมีการแบ่งแยกแตล่ะองค์ประกอบ เนื่องจาก

ต่างก็มีความเฉพาะเจาะจงและมีความส าคัญที่แตก่ต่างกัน ซึ่งมรีายละเอียดเฉพาะ 

ของแต่ละองค์ประกอบดังนี้ (Bass, 1985 อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551, หน้า  

189-191); วาสนา วงษ์สงิห์ (2555, ออนไลน์); นุช สัทธาฉัตรมงคล และอรรถพล  

ธรรมไพบูลย์ (2559, หนา้ 171) และวิโรจน ์สารรัตนะ (2557, หนา้ 26-28)  

   ประการแรก คือ การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (Idealized Influence 

or Leadership) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดล ส าหรับผูต้าม 

ผูน้ าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ 

เมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับผูน้ าและต้องการเลียนแบบ

ผูน้ าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนีค้ือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศนแ์ละ

สามารถถ่ายทอดไปยังผูต้าม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถ

ควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณว์ิกฤต ผู้น าเป็นผูท้ี่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะ

เป็นผู้ที่มศีลีธรรมและมีจรยิธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน 

แตจ่ะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่มผูน้ าจะแสดง    

ให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมสีมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง       

ความแน่วแนใ่นอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ 
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ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผูต้ามมคีวามเป็นพวกเดียวกับผูน้ า 

โดยอาศัยวิสัยทัศนแ์ละการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรูส้ึก

เป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรม

ของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสทิธิภาพและความเคารพในตนเอง  

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่   

ขององค์กร 

   ประการที่สอง คอื การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) 

หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผูต้าม  

โดยการสรา้งแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผูต้าม  

ผูน้ าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออก 

ซึ่งความกระตอืรอืร้นโดยการสร้างเจตคตทิี่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผูต้าม

สัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการ 

อย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรอืความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศนร์่วมกัน 

ผูน้ าแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุ 

เป้าหมายได้ ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวสิัยทัศน์และภารกิจ 

ขององค์กร ผูน้ าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนตอ่เป้าหมายระยะยาวและ

บ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนีเ้กิดขึ้นผา่นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

และการกระตุ้นทางปัญญาโดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผูต้ามรูส้ึกเหมอืน

ตนเองมคีุณค่าและกระตุ้นให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ 

   ประการที่สาม คอื การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 

หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหนว่ยงาน 

ท าให้ผู้ตามมคีวามตอ้งการหาแนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่     

ที่ดกีว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหมแ่ละสร้างสรรค์โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหา 

อย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ มีการตั้งสมมตฐิาน การเปลี่ยนกรอบ 

(Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ  

มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดรเิริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบ

ของปัญหา มกีารให้ก าลังใจผูต้ามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม ่ๆ ผู้น า 

มีการกระตุ้นใหผู้้ตามแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แมว้่า 
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มันจะแตก่ต่างไปจากความคิดของผู้น า ผูน้ าท าให้ผู้ตามรูส้ึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที ่

ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดทีี่จะแก้ปัญหาร่วมกันโดยผู้น าจะสร้างความเชื่อม่ันให้ผูต้าม 

ว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวธิีแก้ไขแม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ใหเ้ห็น

ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความรว่มมือร่วมใจในการแก้ปัญหา 

ของผู้รว่มงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นใหต้ั้งค าถามตอ่ค านิยมของตนเอง  

ความเช่ือและประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนา

ความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักและแก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง 

   ประการที่สี่ คือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration) ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจ

ใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผูน้ าจะเป็นโค้ช

(Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผูต้ามแตล่ะคนเพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผูน้ าจะเอาใจ 

ใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน 

ผูน้ าจะพัฒนาศักยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติ 

ตอ่ผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรูส้ิ่งใหม ่ๆ สร้างบรรยากาศของการใหก้ารสนับสนุน 

ค านึงถึงความแต่กต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความตอ้งการ การประพฤติ 

ของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตก่ต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับ 

ก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมมีาตรฐาน

ทีเ่คร่งครัดกว่า บางคนมโีครงสรา้งงานที่มากกว่า ผู้น ามกีารส่งเสริมการสื่อสารสองทาง 

และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบ ๆ (Management by walking around) มีปฏิสัมพันธ์กับ

ผูต้ามเป็นการสว่นตัว ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคลเห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคล 

ทั้งคน (As a Whole Person) มากกว่าเป็นพนักงานหรอืเป็นเพียงปัจจัยการผลิต  

มีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมอืในการพัฒนาผูต้าม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้

ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแล 

ผูต้ามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยใหก้้าวหน้าในการท างาน 

ที่รับผดิชอบอยู่หรอืไม่โดยผู้ตามจะไม่รู้สกึว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 

   กล่าวโดยสรุป องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

มอีงค์ประกอบเฉพาะ 4 ประการซึ่งมีความสัมพันธ์กัน (Intercorelated) ดังนี้  

1) การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา  

4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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 2. ด้านการคดิเชิงกลยุทธ์ 

  2.1 ความหมายของทักษะเชิงกลยุทธ์ 

   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554, ออนไลน์) ได้ให้ความหมาย

ของ “กลยุทธ์” และ “ยุทธศาสตร์” ดังนี้ 

   กลยุทธ์ หมายถึง การรบที่มเีล่หเ์หลี่ยม วิธีการที่ต้องใช้กลอุบายต่าง ๆ 

เล่หเ์หลี่ยมในการต่อสู้ 

   ยุทธศาสตร ์หมายถึง วชิาว่าด้วยการพัฒนาและการใช้อ านาจทาง

การเมอืง เศรษฐกิจ จิตวิทยา และก าลังรบทางทหารตามความจ าเป็นทั้งในยามสงบและ

ยามสงคราม 

   ส านักงานส่งเสริมและสนับสนุนวิชาการ 4 (ม.ป.ป., ออนไลน์)   

ได้กล่าวว่า กลยุทธ์ หรอื ยุทธศาสตร ์(Strategy) มาจากรากศัพท์ภาษากรีก ว่า strategía 

หมายถึง ศลิปะในการวางแผน และน าการรบเพื่อเอาชนะศัตรูซึ่งค าทั้งสองค านี้ 

ในภาษาไทยอาจใชส้ลับกันไปบ้าง แตใ่ห้เข้าใจไว้ว่ากลยุทธ์และยุทธศาสตรม์ีความหมาย

เหมอืนกัน อย่างไรก็ดี ถ้าหากพูดถึงแผนการรบในการท าสงคราม จะใช้ค าว่า  

“แผนยุทธศาสตร์” ในขณะที่เมื่อน ามาประยุกต์ใชก้ับการบริหารธุรกิจ จงึมักปรับมาใช้ 

ค าวา่ “แผนกลยุทธ์” กลยุทธ์ หมายถึง วธิีการหรือแผนการคิดที่คิดขึน้อย่างรอบคอบ  

มลีักษณะเป็นขั้นเป็นตอน มีความยดืหยุ่นพลิกแพลงได้ตามสถานการณ์ มุง่เพื่อเอาชนะ 

คู่แขง่ขันหรอืเพื่อหลบหลีกอุปสรรคต่าง ๆ จนสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ  

ตัวอย่าง เช่น ในการแก้ปัญหาในชีวิตประจ าวัน การมกีลยุทธ์จะช่วยในการหาทางเลือก 

ที่ดทีี่สุดในการแก้ปัญหา และช่วยไม่ใหเ้กิดปัญหาตามมาภายหลัง หรอืในการน าชีวิต 

สู่ความส าเร็จ การมกีลยุทธ์จะช่วยในการหาวิธีการที่ดีที่สุดเพื่อไปถึงเป้าหมาย เช่น  

กลยุทธ์การอ่านหนังสอืได้เร็วและมีประสิทธิภาพ กลยุทธ์การบริหารเวลา เป็นต้น 

   ส านักงานส่งเสริมและสนับสนุนวิชาการ 4 (ม.ป.ป., ออนไลน์)  

ได้กล่าวว่า การคิดเชงิกลยุทธ์ (Strategic Thinking) จัดเป็นพืน้ฐานความสามารถ 

ทางการคดิประการหนึ่งของมนุษย์ หมายถึง ความสามารถในการหาวิธีการหรอืทางเลือก

ที่ดทีี่สุดภายใต้สภาวะต่าง ๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ  

   ไท พานนนท์ (2558, หนา้ 60) ได้กล่าวว่า การคิดเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 

วิธีการหรือแผนการที่คิดขึน้อย่างรอบคอบมีลักษณะเป็นขั้นเป็นตอน มีความยดืหยุ่นพลิก

แพลงได้ตามสถานการณ์ มุ่งหมายเพื่อเอาชนะคู่แขง่ขันหรอืเพื่อหลบหลีกอุปสรรคต่าง ๆ 
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จนสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการและเป็นพืน้ฐานความสามารถทางการคดิประการ

หนึ่งของมนุษย์ อาจมคีวามหมายว่า ความสามารถในการหาวิธีการหรือทางเลือกที่ดีที่สุด

ท่ามกลางสถานการณ์ที่อาจมอีุปสรรคและความไม่แน่นอนเพื่อน าไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

   กล่าวโดยสรุป การคิดเชิงกลยุทธ์ หมายถึง วิธีการหรอืแผนการที่คิดขึน้

อย่างรอบคอบในการหาวิธีหรอืทางเลือกที่ดทีี่สุด ภายใต้สภาวะต่าง ๆ มีลักษณะ 

เป็นขั้นเป็นตอน มคีวามยืดหยุ่นพลิกแพลงได้ตามสถานการณ์ เพื่อบรรลุเป้าหมาย 

ที่ตอ้งการ 

  2.2 ลักษณะการคิดเชิงกลยุทธ์ 

   โรงเรียนเบญจมราชาลัย ในพระบรมราชูปถัมภ์ (ม.ป.ป. อ้างถึงใน  

ชนันท์ธิดา ปัญญา, 2555, หนา้ 16) ได้ให้ความเห็นว่า ความคิดเชิงยุทธศาสตร์จัดเป็น

ความคิดในระดับผูน้ า ซึ่งการคิดของผู้น าเป็นการคิดครบถ้วนในคราวเดียวกันตั้งแต่ 

เริ่มตน้คิดและเมื่อน าไปสู่การปฏิบัติแล้วก็จะให้ผลตามที่คิด โดยมีองคป์ระกอบ คือ  

การวิเคราะห ์(Analysis) ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ (Creative Thinking) และการตัดสินใจ 

ในการปฏิบัติงาน (Strategic Decision Process) 

   ส านักงานส่งเสริมและสนับสนุนวิชาการ 4 (ม.ป.ป., ออนไลน์)  

ได้กล่าวว่า ลักษณะการคิดเชิงกลยุทธ์ มทีั้งสิน้ 6 ลักษณะ ดังนี้ 

    1. มลีักษณะเป็นกระบวนการ 

    ความคิดเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการความคิดหรอืเรียกว่า 

เป็น "ชุดความคดิ" คอืคิดตั้งแตเ่ริ่มตน้จนบรรลุเป้าหมายไว้ล่วงหนา้ก่อนลงมอืด าเนินการ    

จากสถานการณป์ัจจุบันจนถึงเป้าหมายหรอืสถานการณ์ที่พึงประสงค์ในอนาคต  

เริ่มจากการมเีป้าหมายบางอย่างที่ต้องการท าให้ส าเร็จ จากนั้นจงึหาวิธีด าเนินการ 

ไปสู่เป้าหมาย โดยมีการวางแผนเกี่ยวกับทิศทางและวิธีการปฏิบัติต่าง ๆ ที่จะน า 

ไปสู่เป้าหมายได้มากที่สุด 

    2. มีการวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์ 

    ก่อนที่จะเลือกวิธีการด าเนินการใด ๆ จะต้องมกีารวิเคราะหแ์ละ

ประเมินสถานการณ์ทั้งของตนเองและสภาพแวดล้อม เพื่อดูว่าตนเองมีศักยภาพเพียง

พอที่จะบรรลุเป้าหมายได้หรอืไม่ มีจุดแข็งใดที่เป็นข้อได้เปรียบเพื่อน าสู่ความส าเร็จ และมี

จุดอ่อนใดบ้างที่อาจเป็นเหตุให้ประสบความล้มเหลว รวมถึงการวเิคราะห์และประเมิน
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สภาพแวดล้อมภายนอกที่เกี่ยวข้อง เพื่อพิจารณาโอกาสและอุปสรรคที่จะท าให้ไปถึงหรือ

ไปไม่ถึงเป้าหมาย 

    3. มกีารคาดการณ์ถึงอนาคต 

    การคาดการณ์อนาคตจะช่วยใหเ้ห็นถึงจุดออ่นซึ่งเป็นมูลเหตุ 

ของการสูญเสียต่าง ๆ และจุดแข็งซึ่งจะท าให้เห็นโอกาสที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และ 

เพื่อระมัดระวังตัวหรอืหลบหลีกได้ทันทีหากสิ่งไม่พึงประสงค์เกิดขึน้ 

    4. มทีางเลือกและประเมินทางเลือกในการด าเนินการ 

    เนื่องจากการตัดสินใจทุกเรื่องมคีวามส าคัญ ถ้าตัดสินใจผิดพลาด 

อาจจะท าให้ไปไม่ถึงเป้าหมายหรือต้องเสียเวลา เสียทรัพยากร ดังนั้น จึงตอ้งพยายาม

หาทางเลือกหรอืกลยุทธมากกว่าหนึ่งทาง ประเมินทางเลือกนั้นก่อนน าไปใช้งานจริง 

โดยพิจารณาผลดีผลเสียของทางเลือกแต่ละทาง โอกาสการเกิดเหตุการณ์ที่ไม่คาดคิด 

มาก่อน เลือกทางที่มั่นใจในผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นมากที่สุดและคิดว่าน่าจะเป็นทางเลือก 

ที่น าไปสู่ความส าเร็จมากที่สุด 

    5. มกีารวางแผนอย่างเป็นขั้นตอน 

    เมื่อได้ทางเลือกต่าง ๆ ที่น าไปสู่เป้าหมาย จะมีการวางแผนอย่างเป็น

ขั้นเป็นตอน รูว้่าเวลาใดควรท าอะไร ที่ใหน อย่างไร อาจจะมีการก าหนดเป้าหมายย่อย ๆ 

หลาย ๆ เป้าหมายที่ตอ้งท าให้ส าเร็จทั้งหมดเป้าหมายใหญ่จึงบรรลุ การคิดเชิงกลยุทธ์ 

ในเรื่องเล็ก ๆ อาจเป็นการวางแผนในความคิด ส่วนเรื่องใหญ่ ๆ เชน่ การวางแผนกลยุทธ์

ในระดับองค์การ จะต้องประกอบด้วยปัจจัยส าคัญสองส่วน คอื สว่นที่หนึ่ง เป้าหมาย  

หรอืจุดมุ่งหมายที่จะต้องการไปถึง และส่วนที่สอง วิถีทางหรือแนวทางปฏิบัติ 

เพื่อบรรลุเป้าหมายนั้น แผนกลยุทธ์ทีก่ าหนดไว้ล่วงหน้าจะน าไปสู่อนาคตที่พึงประสงค์  

โดยเขียนออกมาเป็นขั้นตอนที่ชัดเจน 

    6. มคีวามยืดหยุ่นตามสถานการณ์ 

    ในระหว่างด าเนินการจะต้องประเมนิสถานการณ์อยู่เสมอ เนื่องจาก

อาจจะมีความไม่แน่นอนเกิดขึน้ได้ ดังนัน้ แผนกลยุทธ์หรอืทางเลือกกลยุทธ์จะต้อง

สามารถยืดหยุ่น พลิกแพลงหรอืเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม นักคิดเชิงกลยุทธ์ 

จะต้องมคีวามว่องไวและเฉียบคมในการประเมินสถานการณแ์ละวิเคราะห์ได้ว่า 

สภาพแวดล้อมความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้จะส่งผลกระทบต่อเส้นทางไปสู่เป้าหมายได้

อย่างไรบ้าง มกีารคิดหาทางเลือกอื่น ๆ ส ารองไว้ส าหรับสถานการณท์ี่ไม่แน่นอนที่อาจจะ
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เกิดขึ้น เพือ่หาจังหวะและฉวยโอกาสจากสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไปหรอืหลบหลีกใหท้ัน 

เมื่อมีภัยคุกคามเกิดขึ้นมากะทันหัน   

    กล่าวโดยสรุป ลักษณะการคิดเชงิกลยุทธ์ คือ การคิดของผู้น าทีเ่ป็น

การคิดครบถ้วนในคราวเดียวกันอย่างเป็นกระบวนการ มีการวางแผนขั้นตอนให้ยืดหยุ่น 

ได้ตามสถานการณ์ มกีารคาดการณ์ไว้ในอนาคตและเมื่อน าไปสู่การปฏิบัติแล้วก็จะให้ผล

ตามที่ได้วางแผนไว้ 

  2.3 ขั นตอนการคิดเชิงกลยุทธ์ 

   การคิดเชิงกลยุทธ์ในการวางแผนประกอบไปด้วยปัจจัยส าคัญสองสว่น

คือ ส่วนที่หนึ่ง เป้าหมาย (Ends) หรือจุดหมายในการท างานที่ตอ้งการไปถึงอย่างชัดเจน 

ทั้งในระยะสัน้และในระยะยาว ส่วนที่สอง วถิีทางหรอืแนวทางปฏิบัติ (Means)  

เพื่อเป็นเครื่องมอืที่มุง่สูก่ารบรรลุจุดหมายที่ได้ก าหนดไว้ แผนกลยุทธ์ที่ดนีั้น 

ไม่ควรมีเพียงแผนเดียว เกรียงศักดิ์ เจรญิวงศ์ศักดิ์ (2546, หนา้ 47 อ้างถึงใน ชนันท์ธิดา 

ปัญญา, 2555, หน้า 20) และไท พานนนท์ (2558, หน้า 64) ได้กล่าวว่า ขั้นตอนการคิด

เชงิกลยุทธ์ มี 8 ขั้นตอน ดังนี้ 

    ขั้นที ่1 การก าหนดเป้าหมายที่ตอ้งการจะไปใหถ้ึง เกิดขึ้นเมื่อ 

มเีป้าหมายบางอย่างที่ต้องการท าให้ส าเร็จ เช่น ได้รับสิ่งที่ตอ้งการ ชนะการแขง่ขัน  

ท าให้ปัญหาหมดไป เป็นต้น การจะบรรลุเป้าหมายต้องมีการก าหนดทางเลือกที่คิดว่า 

มีโอกาสประสบความส าเร็จมากที่สุด 

    ขั้นที่ 2 การวิเคราะห์และประเมินสถานะ ซึ่งประกอบด้วย  

การประเมนิก าลังความสามารถของตนเอง (การรูจุ้ดอ่อนและจุดแข็งของตนเอง)  

การประเมนิสิ่งแวดล้อม (การรูจ้ักคู่ต่อสู้ (ถ้ามี) คอืการรู้จุดอ่อนและจุดแข็งของคู่ต่อสู้  

การรูโ้อกาสและอุปสรรค) การคาดการณ์อนาคตที่อาจเกิดขึ้น (การรูค้วามไม่แน่นอนของ

อนาคต) 

    ขั้นที่ 3 การหาทางเลือกกลยุทธ์ ที่คิดว่ามีโอกาสประสบความส าเร็จ

มากที่สุดเพื่อมุง่สูเ่ป้าหมายที่วางไว้ 

    ขั้นที่ 4 การวางแผนปฏิบัติการ เป็นการชีใ้ห้เห็นถึงวิธีการตา่ง ๆ  

ที่จะทราบว่าจะต้องท าอะไรบ้างจึงจะไปถึงเป้าหมาย เป็นการปิดชอ่งว่างระหว่าง

สถานะปัจจุบันกับสถานะเป้าหมาย 
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    ขั้นที่ 5 การวางแผนคู่ขนาน คอืการหามาตรการตา่ง ๆ  

ให้เป็นทางเลอืกที่หลากหลายเพื่อเตรียมพร้อมปรับตัวในสภาพแวดล้อมที่ไม่แนน่อน เช่น  

การมแีผนหลักเป็นแผน A แต่ถ้าสถานการณ์เปลี่ยนแปลงจะใช้แผน B หรอืแผน C เป็นต้น   

แตท่ั้งนีทุ้กแผนจะอยู่ภายใต้เป้าหมายที่ได้วางไว้ 

    ขั้นที่ 6 การทดสอบในสถานการณจ์ าลอง เป็นการทดสอบแผน 

การด าเนินงานในสนามทดลองโดยการจ าลองเหตุการณ์ที่สร้างขึ้นตามแผนที่วางไว้  

เพื่อดูปฏิกิรยิาตอบสนองต่อสถานการณ์ และดูความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 

ช่วยใหท้ีมงานมคีวามมั่นคง ไม่ตื่นตระหนกกับเหตุบังเอิญต่าง ๆ เพราะได้มีการคาดการณ์ 

ไว้ลว่งหนา้เรียบร้อยแล้ว 

    ขั้นที่ 7 การลงมือปฏิบัติการ ถอืเป็นขั้นตอนที่ยากที่สุด เพราะจะต้อง

ด าเนนิการอย่างมีความยืดหยุ่นตามสถานการณ์ ซึ่งอาจจะไม่สอดคล้องกับแผน 

ทีไ่ด้ก าหนดไว้แลว้ล่วงหน้า แตเ่ป็นการปรับให้สอดคล้องกับสถานการณ์จรงิที่ได้เผชิญ 

เพื่อไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด 

    ขั้นที่ 8 การประเมินผล เป็นการประเมนิว่าบรรลุเป้าหมายหรือไม่ 

หรอืเข้าใกล้เป้าหมายเพียงใด เป็นการตรวจสอบผลส าเร็จหรอืผลลม้เหลว (ถ้ามี) ที่เกิดขึ้น 

หากพบว่ามีผลลม้เหลวเกิดขึน้ จะต้องมีการปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ์ต่อไป  

    กล่าวโดยสรุป ขั้นตอนการคิดเชงิกลยุทธ์ มี 8 ขั้นตอน ดังนี้  

1) ก าหนดเป้าหมาย 2) วิเคราะหแ์ละประเมินสถานะ 3) หาทางเลือกกลยุทธ์  

4) วางแผนปฏิบัติ 5) วางแผนคู่ขนาน 6) ทดสอบในสถานการณ์จ าลอง 7) ลงมอืปฏิบัติ 

และ 8) ประเมินผล 

 3. ด้านการบรหิารและพัฒนาบุคลากร 

  3.1 ความหมายของการบรหิารและพัฒนาบุคลากร  

   Michael Armstrong  (1977) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรบุคคล  

เป็นกระบวนการบริหารจัดการคนภายในองค์กร โดยก าหนดแนวทางเชิงกลยุทธ์ 

ที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร ที่สามารถปฏิบัติร่วมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ 

ขององค์กร 

   Kenney and Ried (1986, p. 3 อ้างถึงใน ระวิวรรณ สัมฤทธิ์, 2556, 

หนา้ 11) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการต่าง ๆ ที่ด าเนินการเพื่อให้ผู้ที่ได้รับ 
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การบรรจุเข้าท างานในองค์กรนั้นอยู่แลว้ได้มีความรู ้ความเข้าใจสามารถท างานในหนา้ที่ที่

ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ 

   Chruden and Sheman (1986, p. 11 อ้างถึงใน ระวิวรรณ สัมฤทธิ์, 

2556, หน้า 12) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การพัฒนา

บุคลากรเป็นกระบวนการในการศึกษา ฝกึอบรมบุคลากรเพื่อให้บุคลากรที่เหมาะสม 

กับความตอ้งการขององค์กรซึ่งการพัฒนานั้น คอื การพัฒนาทางดา้นทักษะ ความรู้ 

ทัศนคต ิและบุคลิกภาพ    

   Milkovich and Boudreau (1991, p. 3) กล่าวว่า การบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์ เป็นขั้นตอนการตัดสินใจเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างคนท างาน  

ที่มผีลตอ่ประสิทธิภาพของคนงานในองค์การ 

   Mondy and Noe (1996, p. 54 อ้างถึงใน ระวิวรรณ สัมฤทธิ์, 2556, 

หนา้ 12) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึงการใชท้รัพยากร

มนุษย์ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร และกล่าวเพิ่มเติมว่าผูบ้ริหารทุกระดับ 

ต้องเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยอาศัยพลังความสามารถของคน

ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ จงึตอ้งใช้ความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผูบ้ริหาร 

   Mondy ,Noe and Premeaux (1999, p. 4) กล่าวว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การ 

   Bowin and Harvey (2001, p. 6) ให้ความหมายของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กิจกรรมในการพัฒนา จูงใจ การปฏิบัติงานของพนักงาน 

ภายในองค์การให้อยู่ในระดับสูงรวมทั้งการหลอมรวมความต้องการของบุคคลแตล่ะคน 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

   ระวิวรรณ สัมฤทธิ์ (2556, หนา้ 12) ได้กล่าวว่า การพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ คอืการด าเนินการที่จะเพิ่มพูนความรู้ทักษะ ประสบการณ์ ความช านาญ

และความสามารถของบุคคลที่ได้ปฏิบัติหน้าที่อยู่ภายในองค์กรให้ดขีึน้เพื่อสร้างแนวคิด 

อุปนิสัยโดยมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หลายรูปแบบทั้งการพัฒนาตนเองและพัฒนา 

โดยองค์กร การเลือกวิธีการใดเป็นแนวทางในการพัฒนานั้นก็ขึน้อยู่กับความเหมาะสม 

ของแต่ละองค์กรและกลุ่มบุคคล จากความหมายของค าว่า “การพัฒนาบุคลากร” และ  

“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”จะเห็นได้ว่ามีความหมายไม่แตก่ต่างกันมากนักและ 
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ในบางครัง้สามารถใช้แทนกันได้ ทั้งนี ้การพัฒนาทรัพยากรบุคลากร หรอืการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ก็เป็นกระบวนการที่จะยกระดับความรู้ ทักษะ ความสามารถของคน 

ในองค์กรนั้น ๆ เพื่อใหป้ฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึน้  

   กรรณิการ ์สุวรรณศรี (2558, หนา้ 1) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 

(Human Resource Management = HRM) มีค าที่ใชใ้กล้เคียงกันหลายค า เชน่ การจัดการ

ทรัพยากรคน การจัดการงานบุคคล การจัดการก าลังคน ค าที่พบในต าราภาษาไทยมาก

คือค าว่า การบริหารงานบุคคล แตใ่นปัจจุบันนิยมใชค้ าว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

ด้วยเหตุผลที่วา่มนุษย์ถือวา่เป็นทรัพยากรที่มคี่ายิ่งและเป็นทรัพยากรที่สามารถปฏิบัติงาน

จนก่อให้เกิดผลงานสร้างสรรค์ตอ่สังคมได้มากมายถ้าหากรู้จักน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์

หรอืเรียกว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ถูกต้อง   

   ณัฎฐณิชา รักษาวงศ์ (2558, หนา้ 7) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร

เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งของหน่วยงาน เพราะท าให้บุคคลได้เพิ่มพูนความรูค้วามสามารถ 

ทักษะและเจตคติในการปฏิบัติงาน ปรับตัวใหท้ันกับวิทยาการ เทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อม 

ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว นอกจากช่วยใหก้้าวหนา้ในต าแหน่งหน้าที่การงานแล้ว  

ยังท าให้หนว่ยงานได้รับผลผลติเพิ่มขึน้และลดความสิน้เปลือง เมื่อได้รับการพัฒนาแล้ว

ความสามารถและความประพฤติของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่หนว่ยงาน

ต้องการ    

   กล่าวโดยสรุป การบริหารและพัฒนาบุคลากร หมายถึง การสรรหา 

และคัดเลือกบุคลากรมาปฏิบัติงาน โดยใช้คนให้เหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงค์และ

ความตอ้งการของหน่วยงาน พร้อมทั้งด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ 

ประสบการณ์และความช านาญของบุคลากรใหเ้ป็นไปทางที่ดีขึ้น ท าให้บุคลากรปฏิบัติงาน

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ 

  3.2 ระบบการบริหารบุคลากร 

   กรรณิการ ์สุวรรณศรี (2558, หนา้ 5) และวราภรณ ์เปียขุนทด (2560) 

ได้ให้แนวคิดเรื่องระบบการบริหารงานบุคลากรไปในแนวทางเดียวกันซึ่งโดยทั่วไปที่นยิมใช้

มี 2 ระบบ คอื 

    1. ระบบคุณธรรม (Merit System) เป็นวิธีการคัดเลือกบุคคล 

ทีห่ลักความเสมอภาค โดยใช้การสอบรูปแบบต่าง ๆ เพื่อประเมินความรูค้วามสามารถ  

ของบุคคลที่มคีุณสมบัติครบตามตอ้งการ โดยไม่ค านึงถึงเหตุผลทางการเมืองหรือ 
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ความสัมพันธ์สว่นตัวเป็นส าคัญ การน าระบบคุณธรรมมาใช้กับการบริหารงานบุคคล 

เพื่อประหยัดค่าใช้จ่ายการบริหารงานบุคคล และเพื่อใหส้มาชิกทุกคนในองค์กร 

ได้รับความเป็นธรรมจากการบริหารงานบุคคล และเพื่อขจัดความยุ่งยากสลับซับซ้อน  

ท าให้มมีาตรการที่สามารถน าไปใช้ได้โดยทั่วไป และเพื่อเป็นการป้องกันมิใหร้ะบบอุปถัมภ์

เกิดขึ้นได้โดยง่าย 

   2. ระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) เป็นระบบการคัดเลือกบุคคล

โดยใช้เหตุผลทางการเมอืงหรอืความสัมพันธ์เป็นหลักส าคัญ โดยไม่ค านึงถึงความรู ้

ความสามารถและความเหมาะสม ไม่เปิดโอกาสที่เท่าเทียมกันแก่บุคลากรของหน่วยงาน  

ระบบอุปถัมภ์จึงมีลักษณะตรงกันข้ามกับระบบคุณธรรม ท าให้บุคลากรขาดสมรรถภาพ 

งานไม่ก้าวหนา้ เพราะมีการบรรจุแต่งตัง้กันตามความพอใจมากกว่าการเลือกสรร 

จากผู้มีความรู้ ความสามารถ มักจะมีอทิธิพลทางการเมอืงเข้ามาในองค์การต่าง ๆ 

ผูป้ฏิบัติงานจะมุ่งท างานเพื่อเอาใจผู้มีอ านาจมากกว่าปฏิบัติตามหนา้ที่ บุคลากร 

ขาดหลักประกันความมั่นคง ระบบนีม้ีชื่อเรยีกอีกหลายชื่อ เช่น ระบบชุบเลี้ยง (Spoiled 

System) ระบบพรรคพวกหรอืระบบเล่นพวก (Nepotism) หรอื ระบบคนพิเศษ (Favoritism)  

  กล่าวโดยสรุป ระบบการบริหารบุคลากร มี 2 ระบบ คือ 

   1. ระบบคุณธรรม เป็นวิธีการคัดเลือกบุคคลทีห่ลักความเสมอภาค 

   2. ระบบอุปถัมภ์ เป็นระบบการคัดเลือกบุคคลโดยไม่ค านึงถึงความรู้ 

ความสามารถและความเหมาะสม ไม่เปิดโอกาสที่เท่าเทียมกันและใช้ความสัมพันธ์ 

เป็นหลัก  

  3.3 ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร 

   จงกลวรรณ พิสิฐพันพร (2551, หนา้ 2) ได้กล่าวว่า คนหรอืบุคลากร 

เป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดของหน่วยงาน หนว่ยงานที่มีบุคลากรที่ดมีีศักยภาพ 

ในการปฏิบัติงานสูงก็จะส่งผลตอ่การประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานมาก ฉะนั้น 

การให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนหรอืบุคลากรซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญของหน่วยงาน

ก็จัดว่าเป็นเรื่องที่ส าคัญมากซึ่งมีประโยชน์หลายประการอันเนื่องมาจากการพัฒนา

บุคลากร ดังนี้ 

   ประการแรก หนว่ยงานมิได้หยุดอยู่กับที่ แตจ่ะมีความเคลื่อนไหว

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาในการบริหารหนว่ยงานเหล่านั้นใหบ้รรลุผลส าเร็จ ผูบ้ริหาร

จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาบุคลากรภายในหนว่ยงานทั้งในด้านความรู ้ความสามารถ 
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ความช านาญ ความคิดความเข้าใจ ตลอดจนพฤติกรรมให้เปลี่ยนแปลงไปโดยสอดคล้อง

กับการพัฒนาของหน่วยงานและสภาพแวดล้อมภายนอก เพราะหากไม่สามารถ

ปรับเปลี่ยนได้อาจจะท าให้เกิดความขัดแย้งและปัญหาด้านประสิทธิภาพของบุคลากร 

อันจะเป็นอุปสรรคต่อการบริหารหนว่ยงานในอนาคต 

   ประการที่สอง การพัฒนาบุคลากรภายในหนว่ยงาน จะช่วยเพิ่มพูน

คุณภาพและประสิทธิภาพของบุคลากรที่มอียู่ในปัจจุบันให้สอดคล้องกับความจ าเป็นและ

เป้าหมายของหน่วยงานอีกทั้งยังเป็นการเตรยีมบุคลากรส าหรับภาระหน้าที่ของหน่วยงาน

นั้น ๆ ที่อาจเพิ่มขึ้นหรอือาจเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

   ประการที่สาม การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีหนึ่งที่จะช่วยแก้ปัญหา 

ที่เกี่ยวกับตัวบุคคลและที่เกีย่วกับหนว่ยงานโดยตรงที่ก าลังเกิดขึ้น รวมทั้งที่คาดว่า 

จะเกิดขึ้นในอนาคต เช่น ปัญหาการน าเครื่องใชส้ านักงานเข้ามาใช้ในหนว่ยงาน  

ได้มีการวิเคราะหไ์ว้ลว่งหน้าจะสามารถวางแผนฝกึอบรมหรือส่งบุคลากรที่มอียู่ไปศกึษา

วิธีการท างานกับเครื่องใช้ส านักงานเหล่านั้นเสียก่อนเมื่อน าเครื่องใช้ส านักงานเข้ามาใช้ 

ก็จะมบีุคลากรพร้อมที่จะท างานได้ แต่หากมิได้มีการเตรยีมพัฒนาบุคลากรไว้ล่วงหนา้

เชน่นีก้็อาจประสบปัญหาขาดบุคลากรท าให้ไม่อาจใชป้ระโยชน์จากเครื่องใช้ส านักงานได้ 

   ประการที่สี่ การเตรียมบุคลากรที่มอียู่ในปัจจุบันให้พร้อมที่จะก้าวไปสู่

ต าแหน่งหน้าที่งานในระดับสูงเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารก าลังคน ซึ่งการพัฒนา

บุคลากรจะเป็นมาตรการส าคัญที่ช่วยใหห้นว่ยงานมีบุคลากรที่เตรยีมพร้อมส าหรับ

ต าแหน่งในระดับสูงซึ่งมคีวามส าคัญต่อการด าเนินงาน และการคงอยู่ของหน่วยงาน 

ในการรับภาระงานที่ส าคัญ ๆ ในอนาคต 

   ประการที่ห้า การเสริมสร้างคุณภาพ และประสิทธิภาพของบุคลากร  

ซึ่งเป็นผลจากการพัฒนาบุคลากรท าให้เกิดประโยชน์และผลดีต่อหนว่ยงาน รวมทั้งช่วยให้

บุคลากรเชื่อมั่นในประสิทธิภาพและความมั่นคงของหน่วยงาน ซึ่งจะเป็นการธ ารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย์เหล่านั้นให้ปฏิบัติงานกับหนว่ยงานต่อไป การพัฒนาบุคลากรส่งผลดีทั้ง 

ผูเ้ข้ารับการพัฒนา และหน่วยงานโดยท าให้ผูร้ับการพัฒนามีประสิทธิภาพการท างาน 

ที่สูงขึน้ ความผิดพลาดลดน้อยลงทั้งนีอ้าจรวมถึงการทุ่มเทเอาใจใส่ต่องานที่ท ามากขึ้น 

ท าให้ผลงานที่ได้รับมีคุณภาพ ซึ่งจะเป็นผลสบืเนื่องไปถึงหนว่ยงานที่ผูเ้ข้ารับการพัฒนา

สังกัดอยู่และหนว่ยงานโดยภาพรวม ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรจงึเป็นหนทางหนึ่งที่ช่วย

พัฒนาหน่วยงานให้สามารถแขง่ขันกับหนว่ยงานอื่นได้อย่างเต็มที่ 
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   พรชัย เจดามาน (2556, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ มีประโยชน์ที่จะเกิดได้เป็น 3 ลักษณะ คอื 

    1. ประโยชน์ต่อพนักงาน 

        1.1 เป็นการเพิ่มคุณค่าแก่ตนเอง 

     1.2 ช่วยลดและป้องกันอุบัติเหตุหรอืการท างานที่ผดิพลาด 

     1.3 ช่วยเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและความสามารถ 

ให้สูงขึ้น 

     1.4 ท าให้มโีอกาสเจริญก้าวหนา้ในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

    2. ประโยชน์ตอ่ผูบ้ริหาร 

     2.1 ช่วยลดปัญหาต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

     2.2 ช่วยลดภาวะในการปกครอง ดูแลและควบคุมการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 

     2.3 ช่วยประหยัดเวลาในการสอนงานแก่พนักงาน 

     2.4 ท าให้มเีวลาในการบริหารงานตามบทบาท หน้าที่และ 

ความรับผดิชอบ 

    3. ประโยชน์ขององค์การหรือหนว่ยงาน 

      3.1 ท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรถภาพดียิ่งขึ้น  

มีการตดิต่อประสานงานดียิ่งขึ้น 

     3.2 ช่วยกระตุ้นบุคลากรให้ปฏิบัติงานเพื่อความเจรญิก้าวหน้าใน

หนา้ที่การงาน 

     3.2 ท าให้เกิดการประหยัดและลดการสิน้เปลืองในการปฏิบัติงาน 

(วัสดุ/อุปกรณ์/เวลา) 

     3.4 ช่วยแบ่งเบาหน้าที่ของผูบ้ังคับบัญชาในการตอบค าถาม/

แนะน า/สอนงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง 

     3.5 ช่วยใหบุ้คลากรมีโอกาสได้รับรู้ความคดิใหม่ ๆ ท าให้ 

ทันต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใหม ่ๆ 

   กล่าวโดยสรุป ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร เกิดขึ้นใน 3 ด้าน คือ 
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    1. ด้านบุคลากร ช่วยเพิ่มพูนคุณภาพและประสิทธิภาพของบุคลากร 

ที่มอียู่ในปัจจุบัน เสริมสร้างความรู ้ความเข้าใจ ทักษะและความสามารถใหสู้งขึ้น 

    2. ด้านผู้บริหาร ช่วยลดปัญหาต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 

    3. ด้านองค์กร ท าให้ผลงานที่ได้รับมีคุณภาพ ช่วยพัฒนาหนว่ยงาน

ให้สามารถแข่งขันกับหนว่ยงานอื่นได้อย่างเต็มที่ 

  3.4 วิธีการพัฒนาบุคลากร 

   Gillies (1994 อ้างถึงใน กรรณิการ์ สุวรรณศร,ี 2558, หนา้ 5)  

ได้กล่าวถึงกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่จัดขึ้นว่าเป็นการช่วยใหบุ้คลากรมีการปฏิบัติงาน

ที่ดขีึน้ และเพิ่มความสามารถตลอดจนความก้าวหนา้ในงานอาชีพซึ่งประกอบด้วยกิจกรรม

การพัฒนาหลัก ๆ ดังนี้ 

    1. การแนะน างาน 

    2. การปฐมนเิทศ 

    3. การอบรมขณะปฏิบัติงาน 

    4. การลาศกึษาต่อ 

    5. การฝกึส าหรับหน้าที่พิเศษ 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2552, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า วิธีการพัฒนาบุคลากร 

มีอยู่หลายวิธีซึ่งมีผูใ้ห้แนวคิดไว้หลายคนขึน้อยู่กับหนว่ยงานหรอืองค์การจะเลือกใช้วิธีใด

ตามโอกาสและความเหมาะสมดังนี้ 

    1. วธิีศึกษางานไปพร้อม ๆ กับการปฏิบัติงาน (On - the - Job - 

Study) เป็นวิธีสะดวกและง่าย เชน่ ครูบรรจุใหม่ยังไม่รู้จักงานดีพอ ก็ใหศ้กึษาจากครู 

ที่บรรจุมาก่อนหรอืเป็นครูพี่เลี้ยงคอยใหค้ าแนะน า เป็นต้น 

    2. การปฐมนเิทศ (Vestibule Training or Orientation) เป็นวิธีก่อนที่จะ

บรรจุครูจะมีการแนะน าระเบียบการปฏิบัติต่าง ๆ สภาพแวดล้อมที่โรงเรียนตั้งอยู่ ผูบ้ริหาร

การศกึษาหรือครูใหญ่จะเป็นผู้ท าการปฐมนเิทศก็ 

    3. วธิีท างานในฐานะลูกมือ หรอืเป็นผู้ช่วยไปพลางก่อน 

(Apprenticeship Training) เช่น การให้เป็นผู้ช่วยครูใหญ่ เป็นต้น 
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    4. วธิีฝกึงานต่อจากทฤษฎี (Internship Training) วิธีนีเ้ป็นวิธีรว่มมอื

กันระหว่างโรงเรียนวิชาชีพหรอืสถาบันการศกึษาเฉพาะกับหนว่ยงานวิชาชีพนั้น ๆ เชน่ 

วิทยาลัยครูกับโรงเรียนประถมศึกษาในการฝกึสอนหลังจากที่จบจากวิทยาลัยครูแล้ว 

    5. วธิีฝึกระยะสั้น (Learner Training) เวลาโรงเรียนขาดครูกะทันหัน 

เชน่ การฝกึอบรมครูประชาบาลระยะสั้น 

    6. วธิีใหไ้ปศกึษาในสถานศึกษาบางแห่งนอกเวลาท างานหรือ 

ใช้เวลาบางส่วนของการท างานไปรับการศกึษา (Outside Courses) คอื การที่โรงเรียน

อนุญาตใหค้รูไปศกึษาวิชาที่โรงเรียนต้องการ เช่น สง่ครูไปเรียนวิชาครูเพิ่มเตมิ 

    7. วธิีใหไ้ปศกึษาใหม่หรือศึกษาต่อเพิ่มเตมิ (Retraining or 

Upgrading) วธิีนีเ้ป็นการเพิ่มวุฒิของครูให้มีความรูด้ีขึ้นอาจจะส่งไปศกึษาต่อตามวิทยาลัย

หรอืมหาวิทยาลัยทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

   วิทยาลัยปิโตรเลียมและปิโตรเคมี (2556, หนา้ 5) ได้กล่าวว่า  

การพัฒนาบุคลากรมีวธิีด าเนินการโดยใช้วธิีการพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชา ตามแนวคิดของ

สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนใน 5 ด้าน 

ดังนี้  

    1. การปฐมนเิทศ เป็นวิธีการอย่างหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร 

ในองค์การที่เข้ามาท างานใหมห่รอืผูท้ี่รับราชการมานานแลว้ แต่เพิ่งย้ายสับเปลี่ยนหรอื

หมุนเวียนมาปฏิบัติงานหน้าที่ใหม ่ซึ่งเป็นกิจกรรมอย่างหนึ่งซึ่งมวีัตถุประสงค์ส าหรับ

แนะน าชี้แจงให้ทราบความรู้ทั่ว ๆ ไป กฎ ระเบียบ สร้างความคุ้นเคยกับผูร้่วมงานลักษณะ

โครงสรา้งขององค์การ นโยบายขององค์กร เพื่อให้สมาชิกใหมเ่ข้าใจวัตถุประสงค์ รวมทั้ง

เรียนรู้สภาพแวดล้อมขององค์กร เพื่อสรา้งความมั่นใจในการปฏิบัติงานและเป็นประโยชน์

ในการท างานต่อไป 

    2. การฝึกอบรม เป็นกระบวนการที่มรีะเบียบแบบแผนซึ่งมุ่งหมาย 

ที่จะพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรูค้วามช านาญเพื่อวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง  

ที่สามารถน ามาใช้เพื่อเปลี่ยนแปลงการกระท าหรอืพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล 

    3. การส่งเสริมด้านวิชาการ มวีัตถุประสงค์ให้บุคลากรได้รับความรู้

กว้างขวางยิ่งขึน้ และสามารถท าได้หลายรูปแบบ เน้นในเรื่องของการให้ความรู้ 

    4. การส่งไปศกึษาดูงาน เป็นการเพิ่มพูนวุฒิของบุคลากร 

ให้มคีวามรูย้ิ่งขึ้น การที่บุคลากรท างานอยู่ที่ใดนาน ๆ ความรูค้วามสามารถอาจล้าสมัย  
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ไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีใหม่ ๆ จึงต้องส่งบุคลากรไปศกึษาดูงาน 

ในหน่วยงานที่มีระบบการท างานที่ดแีละทันสมัย 

    5. การส่งเสริมให้มกีารศกึษาต่อ เป็นการพัฒนาบุคลากรอีกวิธีหนึ่ง 

ที่จะท าให้บุคลากรมีความรู้เพิ่มขึน้หรอือาจได้รับความรู้ใหม่ซึ่งอาจท าได้ทั้งภายในประเทศ

และต่างประเทศ 

   กล่าวโดยสรุป วิธีการพัฒนาบุคลากร มีด้วยกันหลายวิธีตามบทบาทของ

หนว่ยงาน แต่มีสว่นที่กล่าวถึงเหมอืนกันอยู่หลายหน่วยงาน ผูว้ิจัยจึงขอสรุป วิธีการพัฒนา

บุคลากร ดังนี้ 

    1. วิธีศึกษางานไปพร้อม ๆ กับการปฏิบัติงาน 

    2. การปฐมนเิทศ 

    3. การฝกึอบรม 

    4. การส่งไปศกึษาดูงาน 

    5. การส่งเสริมให้มกีารศกึษาต่อ 

 4. ด้านการมีวสิัยทัศน์ 

  4.1 ความหมาย 

   ส านักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิตกิาร (2556, ออนไลน์)  

ได้ให้ความหมายว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง การมองภาพอนาคตของผู้น าและสมาชิกในองค์กร 

และก าหนดจุดหมายปลายทางที่เชื่อมโยงกับภารกิจ ค่านิยม และความเชื่อเข้าด้วยกัน  

แล้วมุง่สูจุ่ดหมายปลายทางที่ตอ้งการจุดหมายปลายทางที่ต้องการ จุดหมายปลายทาง

ดังกล่าวต้องชัดเจน ท้าทาย มพีลังและมีความเป็นไปได้ 

   Manasse (1986, อ้างถึงใน ทองค า  พิมพา, 2556, หน้า 23)  

ได้ให้ความหมายของ วสิัยทัศน ์หมายถึง คุณภาพที่จ าเป็นอย่างยิ่งของผู้มปีระสิทธิผล 

โดยอธิบายว่า วิสัยทัศน ์เป็นเหมอืนมัคคุเทศก์หรอืแผนที่ทางหลวง 

   พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน (2544, ออนไลน์) ได้ให้ความหมายของ 

วิสัยทัศนว์่า การมองการณ์ไกล 

   อาทิตยา สุขประเสริฐ  (2558 หน้า 13) ได้กล่าวว่า วสิัยทัศน์ หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลในการมองเห็นภาพในอนาคตขององค์กรทีตอ้งการใหเ้ป็นไปได้

อย่างชัดเจนโดยภาพนันจะต้องสอดคล้องกับ เป้าหมายขององค์กรมคีวามเป็นไปได้และ

สามารถมองเห็นวิธีการปฏิบัติทีจะน าองค์กรให้บรรลุความต้องการนั้น 
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   กล่าวโดยสรุป การมวีิสัยทัศน ์หมายถึง การมองภาพอนาคตของบุคคล 

โดยก าหนดจุดหมายปลายทางที่เชื่อมโยงกับเป้าหมายทีเ่ป็นไปได้อย่างชัดเจนสามารถ

มองเห็นวธิีการปฏิบัติทีจ่ะน าองค์กรให้บรรลุความตอ้งการ 

  4.2 ความส าคัญของวสิัยทัศน์ 

   เจริญ สุขทรัพย์ (2556, ออนไลน์) ได้อธิบายความส าคัญของ 

วิสัยทัศนไ์ว้ ดังนี้ 

   1. ช่วยก าหนดทิศทางที่จะด าเนินชีวิตหรอืกิจกรรมองค์กร  

โดยมีจุดหมายปลายทางที่ชัดเจน 

   2. ช่วยใหส้มาชิกทุกคนรูว้่า แตล่ะคนมีความส าคัญต่อการมุง่ไปสู่

จุดหมายปลายทาง และรู้วา่จะท าอะไร (What) ท าไมต้องท า (Why) ท าอย่างไร (How)  

และท าเมื่อใด (When)  

   3. ช่วยกระตุ้นใหส้มาชิกทุกคนมีความรู้สึกน่าสนใจ มคีวามผูกพัน มุง่มั่น

ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ ท้าท้าย เกิดความหมายในชีวติการท างาน  มีการท างานและ 

มีชีวติอยู่อย่างมเีป้าหมายด้วยความภูมใิจ และทุ่มเทเพื่อคุณภาพของผลงานที่ปฏิบัติ 

   4. ช่วยก าหนดมาตรฐานของชีวติ องค์กร และสังคมที่แสดงถึงการมีชีวติ

ที่มคีุณภาพ องค์กรที่มีคุณภาพ และสังคมที่เจริญก้าวหนา้มีความเป็นเลิศในทุกด้าน 

  กล่าวโดยสรุป วิสัยทัศน ์มีความส าคัญต่อองค์กร บุคลากร ในการมุ่งไปสู่

จุดหมายปลายทางซึ่งมีวัตถุประสงค์เดียวกัน 

  4.3 องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์ 

   Nanus (1992, p. 156 อ้างถึงใน อาทิตยา สุขประเสริฐ, 2558, หนา้ 13) 

ได้เสนอองค์ประกอบของวิสัยทัศนไ์ว้ 4 ประการคือ 

    1. เป้าหมายรวม (Shared Purpose) เป็นผลมาจากการสร้างวิสัยทัศน์

ของผู้น าองค์กรและทีมงานร่วมกันโดยมีการสื่อสารสร้างความเข้าใจร่วมกัน 

    2. เพิม่อ านาจให้บุคคล (Empowered People) ให้มีอสิระ 

ในการปฏิบัติงานมากขึ้น ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานน ามาซึงความคิดสร้างสรรค์และ

สร้างวัฒนธรรมใหมใ่ห้เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา 

    3. การเปลี่ยนแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม (Appropriate 

Organizational Change) ปรับการบริหารองค์กรให้สอดคล้องตอ่การเปลี่ยนแปลง 

ของสภาพแวดล้อม มีการออกแบบองค์กรใหม่ใหส้อดคล้องต่อภารกิจและวิสัยทัศน์ 
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อยู่ตลอดเวลา 

    4. ความคิดเชงิกลยุทธ์ (Strategic Thinking) มกีารสร้างความคิด

เชงิกลยุทธ์สู่ความส าเร็จตลอดเวลา มีการประเมินสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก

องค์กรตลอดเวลาความคิดเชิงกลยุทธ์จะมุ่งไปสู่การบริหารเพื่อบริการลูกค้าการบริหาร

เพือ่การแขง่ขันและการบริหารเพื่อประสิทธิภาพด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศผู้น าองค์กร

จะต้องมคีวามคิดรเิริมและความคิดสร้างสรรค์อยู่ตลอดเวลา 

   Kuickley (1995 อ้างถึงใน ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว, 2559, หนา้ 31-32)  

ได้จ าแนกองค์ประกอบที่ส าคัญของวิสัยทัศนอ์อกเป็น 3 ประการ คอื  

    1. คา่นิยม หรอืเป้าหมายร่วม ซึ่งอาจจะก าหนดขึน้จากผู้น าองค์การ

หรอืจากความคิดเห็น ร่วมกันของผูร้่วมงานทุกคนก็ได้รวมทั้งคุณค่า ความเชื่อหรือปรัชญา

ขององค์กรเป็นคุณค่าและความเชื่อว่าอะไรเป็นสิ่งที่ควรหรอืไม่ควรแก่การประพฤติปฏิบัติ  

ซึ่งจะสอดคล้องกับการท างานของบุคลากร  

    2. ภารกิจ ซึ่งจะต้องเป็นภารกิจที่น าไปปฏิบัติได้จรงิ และก าหนด 

เป็นแผนระยะยาวที่ชัดเจนและเป็นหน้าที่รับผดิชอบหลักขององค์กร  

    3. เป้าหมาย ซึ่งมาจากการแปลความหมาย หรอืขยายความค่านิยม 

และภารกิจออกมาเป็นกลยุทธ์และวิธีเชงิปฏิบัติ มีความเป็นรูปธรรม สมเหตุสมผล 

   วิโรจน ์เสียงไพเราะ (2546 อ้างถึงใน ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว, 2559,  

หนา้ 14) ได้กล่าวไว้ว่า วิสัยทัศนข์องผู้น า สามารถระบุองค์ประกอบได้ 4 ประการ ได้แก่ 

    1. วิสัยทัศน์ทางองค์กร (Organizational Vision) เป็นวิสัยทัศน์ 

ซึง่เกี่ยวกับภาพทีกว้างและสมบูรณ์ของระบบในองค์กรปัจจุบัน ซึ่งอยู่ในสภาพแวดล้อม 

น่ันคือวสิัยทัศนข์ององค์กรเป็นการมององค์กรในปัจจุบันในภาพรวม มิได้มองเฉพาะ

องค์กรเท่านั้นแต่มองสิงแวดล้อมขององค์กรด้วย 

    2. วสิัยทัศนท์างอนาคต (Future Vision) เป็นการสร้างภาพของระบบ

องค์กรภายในสิ่งแวดล้อม ณ จุด ๆ หนึ่งหรอืเวลาใดเวลาหนึ่งในอนาคต นั่นคือวสิัยทัศน์

ของอนาคตเป็นการสร้างภาพวาองค์กรในอนาคตควรจะเป็นอย่างไร  ่ 

    3. วิสัยทัศนท์างบุคคล(Personal Vision) เป็นวิสัยทัศนท์ี่เกีย่วข้อง 

กับยุทธศาสตรใ์นการพัฒนาการก าหนดต าแหน่งบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

เป็นเครือ่งเชือ่มโยงระหว่างผูน้ าองค์กร เป็นความสามารถของผู้น าทีจ่ะระบุ บ่งชี้

เคลือ่นย้าย ประสานทักษะและทรัพยากรต่าง ๆ 
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    4. วิสัยทัศนท์างกลยุทธ์(Strategic Vision) เป็นวิสัยทัศน์ซึ่งอยู่บน

พืน้ฐานของความเข้าใจในกระบวนการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนวิสัยทัศนใ์ห้ผู้น าองค์กร

น าไปสู่การปฏิบัตินั่นคือ วิสัยทัศนท์างกลยุทธ์เป็นการเชื่อมโยงสิ่งทีเ่ป็นจริงในปัจจุบัน 

(Organizational Vision) กับความเป็นไปในอนาคตในวิถีทางที่เฉพาะเจาะจง ซึ่งเหมาะสม

กับองค์กรและผู้น า จงึเห็นได้วาวสิัยทัศนท์างยุทธศาสตร์ก็คือการบริหารการเปลี่ยนแปลง

น่ันเอง 

   กล่าวโดยสรุป องค์ประกอบของการมีวสิัยทัศน์เริ่มจากมีการ

วางเป้าหมาย จากนั้นจงึวางแผนในการใชว้ิธีการต่าง ๆ ให้สอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลง

ของสภาพแวดล้อม ๆ ในอนาคตโดยมีการประเมินสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก

องค์กรตลอดเวลา 

 5. ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ  

  5.1 ความหมายของการวางแผนและการบริหารจัดการ  

   Hellriegel, Jackson, and Slocum (2005 อ้างถึงใน วไิลพร ศรีอนันต์, 

2559, หนา้ 30) ได้กล่าวว่า สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (Planning 

and Administration Competency) เป็นความสามารถของผู้บริหารในการรวบรวมและ

วิเคราะห์ข้อมูล รวมทั้งการแก้ปัญหา น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา  

และหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาเหลา่นั้นโดยมีการวางแผนก าหนดแนวทาง 

การด าเนินงาน จัดล าดับความส าคัญของงานและมอบหมายความรับผดิชอบให้แก่บุคคล 

ที่เกี่ยวข้อง สามารถจัดสรรทรัพยากรและบริหารการเงินและงบประมาณรวมถึง 

การตดิตามและประเมินผลโครงการ เพื่อให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้และ 

ภายในเวลาที่ก าหนด 

   กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (2559, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า การวางแผน

บริหารจัดการองคก์ร คอื การก าหนดเป้าหมายในอนาคตส าหรับองค์กรและวางแผน

ก าหนดกิจกรรมเพื่อด าเนินการปฏิบัติงานได้โดยมีการจัดการใชท้รัพยากรอย่างมี

ประสิทธิภาพเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้  

   จากแนวคิด ทฤษฎีขา้งต้น สรุปได้ว่า การวางแผนและการบริหารจัดการ 

หมายถึง การก าหนดเป้าหมายเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรในอนาคต โดยการน า

ปัจจัยทางการบริหารจัดการตา่ง ๆ เชน่ บุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ และ 

การจัดการมาใช้อย่างเป็นระบบ รวมทั้งการแก้ปัญหา โดยน าขอ้มูลที่ได้มาวิเคราะห์ 
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หาสาเหตุของปัญหา และหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาเหลา่นั้นโดยมีการวางแผนก าหนด

แนวทางการด าเนินงาน มกีารจัดล าดับความส าคัญของงานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อบรรลุ

เป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

  5.2 ความส าคัญของการวางแผนและการบริหารจัดการ   

   วิชัย ชัยนาคสิงห ์(2555, ออนไลน์) ได้กล่าวถึง ความส าคัญ 

ของการจัดการนั้น มีผลตอ่ความส าเร็จขององค์กร แม้จะเป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองเห็นได้ 

แตส่ามารถวัดและประเมินผลได้ การจัดการท าให้การใช้ทรัพยากรมีความคุ้มค่าและ 

เกิดประสทิธิผลในการผลิต นอกจากนีย้ังช่วยใหคุ้ณภาพชวีิตของพนักงานดีขึ้นและยังเป็น

การแสวงหาวิธีการท างานที่ดีที่สุดและความส าคัญประการสุดท้าย คือ การจัดการ 

ช่วยท าให้เกิดการจ้างงาน ท าให้ประชาชนมรีายได้ 

   ธรรญชนก ศรีทิพย์รัตน์ (2557, หน้า 14-15) ได้กล่าวถึงความส าคัญ

ของการวางแผน ดังนี้ 

    1. ช่วยลดการสูญเสียจากการท างานซ้ าซ้อน  

    2. ท าให้มกีารก าหนดขอบเขตในการท างานที่แน่นอน และมีนโยบาย

ที่ชัดเจน 

    3. ช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถเตรยีมรับสถานการณ์ที่ไม่แน่นอน และ

ความยุ่งยากที่ อาจเกิดขึ้นในอนาคต ตลอดจนป้องกันการขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นในหน่วยงาน 

    4. การวางแผนเป็นเครื่องมือในการบริหารของผูบ้ริหาร  

เพื่อให้การด าเนินงาน ประสบ ผลส าเร็จ อย่างมปีระสิทธิภาพ รวดเร็ว ประหยัดเวลาและ

ทรัพยากร 

    5. การวางแผนจะช่วยใหเ้กิดการประสานสัมพันธ์ภายในองค์กร  

ท าให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความราบรื่นและสามารถตรวจสอบความส าเร็จของ

เป้าหมายได้ 

    คุณภาพของการวางแผนจะมีมากหรือน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับ 

การวิเคราะหค์วามถูกต้องของสิ่งต่าง ๆ ต่อไปนี้ 

     - รู้ว่ากิจการมีทรัพยากรที่แท้จรงิอยู่มากหรือน้อยเพียงใด 

     - รู้ว่ากิจการขณะนีย้ืนอยู่ ณ จุดใด ที่แลว้มาสภาพของกิจการ

เป็นอย่างไรเคยประสบ ความส าเร็จหรอืล้มเหลวมาอย่างไรบ้าง และเกิดขึ้นเพราะเหตุใด 
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     - รู้ว่าอนาคตธุรกิจต้องการอะไร เช่น ช่ือเสียง การเจริญเติบโต 

การเป็นผู้น าธุรกิจ เป็นต้น 

     - รู้สถานการณ์รอบ ๆ ตัว ในขณะที่ท างานวางแผน ว่ามีสภาพ

เป็นอย่างไร ธุรกิจมี จุดอ่อนจุดแข็งอย่างไร สถานการณ์ภายนอกจะก่อใหเ้กิดผลได้ผลเสีย

ต่อกิจการอย่างไร 

     - สามารถท านายสถานการณ์ในอนาคตได้อย่างถูกต้อง  

หรอืมีความใกล้เคียงความจรงิ มากหรือน้อยเพียงใด 

   อนุรัตน ์อนันทนาธร และปาริฉัตร ป้องโล่ (2559, หนา้ 2) ได้กล่าวว่า 

การบริหารองค์การนัน้ นอกจากผูบ้ริหารที่มีบทบาทส าคัญในองค์การแลว้ สมาชิกหรือ 

บุคลากรในองค์การก็เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้องค์การก้าวหนา้ไปได้ด้วยดี แต่ในปัจจุบัน 

ความเจรญิก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีและองค์ความรูม้ีมากขึ้น ท าให้สภาพแวดล้อม 

องค์การมกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเนื่องโดยเฉพาะสภาพแวดล้อม 

ทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยี รวมถึงนวัตกรรมใหม่ ๆ ส่งผลใหก้ารบริหาร

ต้องเผชิญกับความ ไม่แนน่อนนอกจากนีเ้ทคโนโลยีและองค์ความรูด้้านการจัดการ รวมถึง

นวัตกรรมสมัยใหมท่ าให้การบริหารต้องเผชิญกับการแข่งขัน จึงท าให้การบริหาร 

ต้องมีการปรับตัวให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง การบริหารมคีวามส าคัญ ดังนี้ 

    - การบริหารเป็นกระบวนการเพื่อให้เกิดความมั่นใจ 

ในการแปรเปลี่ยนวิสัยทัศนใ์ห้เป็นภารกิจในการที่จะพัฒนา 

    - การบริหารท าให้การด าเนินงานขององค์การมคีวามต่อเนื่อง 

เป็นระบบ 

    - การบริหารท าให้องคก์ารปรับตัวได้ สร้างความมั่นคง ยั่งยืน 

   กล่าวโดยสรุป การวางแผนและการบริหารจัดการมคีวามส าคัญ 

ต่อความส าเร็จขององค์กร นอกจากผูบ้ริหารที่มีบทบาทส าคัญในองค์การแล้ว สมาชิก 

หรอืบุคลากรในองค์การก็เป็นส่วนหน่ึงที่ท าให้องค์การก้าวหน้าไปได้ด้วยดี คุณภาพของ

การวางแผนจะมีมากหรอืน้อยเพียงใด ขึน้อยู่กับการวิเคราะห์ความถูกต้องของบริบท

องค์กรทรัพยากร สถานการณ์ภายนอกและภายใน      

  5.3 องค์ประกอบของทรัพยากรในการวางแผนและการบริหารจัดการ 

   นิสาชล ณ ระนอง (2554, หนา้ 11-12) กล่าวว่า ทรัพยากร 

ในการบริหาร (Resources) ได้แก วัตถุและเครื่องใชเพื่อประกอบการด าเนินงานรวมไปถึง 
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ความสามารถในการจัดการทรัพยากรในการบริหารสามารถแบ่งแยกได้เป็น 4 ประเภท 

หรอืเรียกยอ ๆ วา 4 M คือ 

    1. บุคลากร (Man) 

     มีการก าหนดนโยบายการบริหารงานใหพนักงานแตล่ะคน 

ตองผานกระบวนการการฝกฝนทักษะความสามารถก่อนเขางาน จึงจะมอบหมายงาน 

ที่มลีักษณะเหมาะสมกับทักษะที่มใีหแตล่ะคนเป็นไปตามแนวคิดของ Max Weber  

(1864-1920 อ้างถึงใน นิสาชล ณ ระนอง, 2554, หน้า 11-12) ทฤษฎีการจัดการ 

ตามระบบราชการ(Bureaucratic Management) ที่องคการควรจะถูกบริหารบนพื้นฐาน 

ของเหตุผล และไม่เป็นส่วนตัวโดยการแบงงานกันท าเฉพาะด้าน มีการสงเสริมพัฒนา 

ความรคูวามสามารถของพนักงานใหเกิดความเชี่ยวชาญอยู่ตลอดเวลา สร้างคน 

ใหมีประสิทธิภาพมีความพรอมตอการท างานและการเรียนรูงานใหม่ ๆ เพื่อใหชิ้นงาน 

ที่ผลิตออกมามีคุณภาพ เป็นการบริหารคนใหมีประสิทธิภาพตามแนวคิดของ วิรัช  

นิภาวรรณ (2548 อ้างถึงใน นิสาชล ณ ระนอง, 2554, หนา้ 11-12) ที่กล่าววา่ การบริหาร

คนเป็นปัจจัยที่มคีวามส าคัญตอการบริหารและเรียกได้ว่าเป็นองคประกอบของการบริหาร

ที่ผู้บริหารแตล่ะคนน าไปใช้ในกระบวนการท างานเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

    2. งบประมาณ (Money) 

     มีการก าหนดแนวทางการบริหารการใชจา่ยเงินหรอืต้นทุน 

การผลิตอย่างประหยัดและคุ้มคา ใหไ้ด้ผลลัพธ์มากกว่าตน้ทุนที่ก าหนดไว ซึ่งการบริหาร

การเงนิมอีงคประกอบที่ส าคัญของการบริหารจัดการตามแนวคิดของ วิรัช นิภาวรรณ 

(2548 อ้างถึงใน นิสาชล ณ ระนอง, 2554, หน้า 11-12) การควบคุมการผลติงาน 

ที่มผีลงานที่ไม่มคีุณภาพใหน้อยที่สุด ซึ่งมาจากเทคนิค เครื่องมือและพนักงานผลติ 

ที่มคีวามเกี่ยวของโดยตรง เป็นหลักของการบริหารในด้านการควบคุมของ Henry Fayol 

และพัฒนาสิ่งเหลานีอ้ยู่ตลอดเวลา การใชเครื่องมอือย่างระมัดระวังและช่วยกันดูแลรักษา

เพื่อให้ตน้ทุนการผลติที่มีในกระบวนการต่าง ๆ เป็นไปอย่างประหยัดคุ้มคา ท าใหองคกร 

มีเงินไปพัฒนาด้านอื่น ๆ หรือการจัดสวัสดิการอื่นเพิ่มเติมใหพนักงานได้ตอไป กลาวคือ

การบริหารการเงินเป็นสวนหนึ่งของการจัดการเชิงกลยุทธได้โดยค านึงถึง 1) ลักษณะ 

การด าเนินงานขององคการ 2) ลักษณะธุรกิจในอนาคต 3) สภาพแวดลอม 4) การจัดสรร

ทรัพยากร 5) การปฏิบัติงานใหบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ นอกจากนั้นการบริหารการเงนิ

อย่างประหยัดและคุ้มค่านั้นมีความสอดคลองกับการก าหนดกลยุทธระดับธุรกิจที่ต้องการ
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ผูน้ าด้านต้นทุนต่ า (Cost Leadership) ในเชิงการแขงขันเป็นการก าหนดกลยุทธ์ที่ครอบคลุม

วิธีการในการแขงขันแก่ผูเ้กี่ยวของในหนว่ยงาน (Function)ต่าง ๆ มุ่งเน้นใหแผนกงาน 

ตามหนาที่พัฒนากลยุทธขึน้มาโดยอยู่ภายใตกรอบของกลยุทธ เชน แผนการผลิต  

แผนการตลาด แผนการด าเนินงานทั่วไป แผนดานทรัพยากรบุคคล แผนการเงิน เป็นตน 

    3. วัสดุอุปกรณ(Material) 

     เป็นการก าหนดแนวทางการใชงานเครื่องมอืเครื่องใชที่เป็น 

สวนส าคัญของการผลติออกมาใหมีคุณภาพและผลติได้ในระยะเวลาทีก่ าหนด ดังนั้นจึง

ก าหนดใหพนักงานทุกคน ตองมคีวามรูความสามารถในการใชงานเครื่องมอืต่าง ๆ ได้ 

เป็นอย่างดี โดยมีการฝกฝนและท าความเขาใจรวมถึงเทคนิคต่าง ๆ ที่จะเป็นการดูแลรักษา

และปองกันอันตรายหรือความเสียหายที่อาจเกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงานได้ 

    4. การจัดการ (Management) 

     เป็นการก าหนดกลยุทธการบริหารงานที่ค านึงถึงปัจจัยแวดลอม

ภายในและภายนอกองคกรโดยท าการวเิคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรค 

ที่มผีลกระทบตอการบริหารงานอยู่ตลอดเวลา เพื่อหากลยุทธในการหลกีเลี่ยงและ

ปรับเปลี่ยนแนวทางการบริหารใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายในและภายนอก 

ที่เปลี่ยนแปลงเป็นกลยุทธการบริหารที่มีความครอบคลุมการจัดการ 4M โดยใช้ 

หลักการควบคุมเป็นสวนส าคัญของการบริหารจงึจะท าใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหาร

จัดการ โดยที่ตองควบคุมปริมาณงาน ควบคุมคุณภาพของงาน ควบคุมเวลาการท างาน

ของพนักงาน และควบคุมคาใชจ่ายในการปฏิบัติงานต่าง ๆ เหลานีจ้ะสงผลตอความส าเร็จ

ขององคกรและตองสร้างจิตส านึกรักองคกรใหเกิดขึ้นกับพนักงานทุกคนรวมทั้งผู้บริหาร

ด้วยกัน ที่สงผลตอการมีส่วนรว่มในกระบวนการตา่ง ๆ ที่จัดท าขึน้เพื่อพัฒนาองคกร 

ให้มุ่งไปสู่ความเป็นเลิศในด้านการจัดการภายใน ได้แก่ การรักษามาตรฐานการผลิต 

สินคาที่มคีุณภาพ การสร้างความเช่ือมั่นในความปลอดภัยในการผลิตใหกับพนักงานและ

การบริการลูกคาที่มปีระสิทธิภาพรวมถึงการดูแลรักษาสิ่งแวดลอมไปพรอมกันด้วย 

   กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (2559, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า การวางแผน

และการบริหารจัดการจ าเป็นต้องมีการวิเคราะหข์้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงาน 

ทั้งในอดีต ปัจจุบัน และอนาคต เพื่อน ามาก าหนดกิจกรรมและวธิีการปฏิบัติงาน  

การจัดการทรัพยากรที่มอียู่และที่ตอ้งการเพิ่มก็คือการจัดการทรัพยากรทั้ง 4M ประกอบ

ไปด้วย  
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คน (Man), เงิน (Money), วัตถุดิบ (Material) โดยน า M ที่ 4 คือกระบวนการบริหาร 

(Management) ซึ่งม ี5 ขั้นตอน ได้แก่ การวางแผน, การจัดองค์กร, การจัดหาบุคลากร, 

การอ านวยการ, การประสานงาน มาใช้เพื่อใหก้ารด าเนินงานของกิจการบรรลุ 

ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

    การบริหารจัดการทรัพยากร 4 M มีดังนี้ 

      1. คน (Man) เรื่องคนเป็นเรื่องส าคัญที่สุดเพราะการบริหารคน 

ได้ดกี็จะท าให้งานและกิจกรรมตา่ง ๆ เดินหน้าไปได้ ผูบ้ริหารที่ดจีึงตอ้งเรียนรูป้ระเภท 

ของคนว่าพฤติกรรมของคนแตล่ะคนจะใช้หลักการจติวิทยาแบบใดเพื่อจูงใจใหเ้ขาท างาน

ให้กับกิจการอย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพสูง 

       2. เงนิ (Money) หากขาดเงินทุน กิจการก็ไม่สามารถ

ด าเนนิการได้ ดังนัน้เจา้ของธุรกิจหรอืผูบ้ริหารจ าเป็นต้องเตรียมความพร้อมเรื่องเงนิทุนใน

การด าเนินธุรกิจก่อน เพราะการขาดเงินทุนหมุนเวียนจะท าให้ธุรกิจขาดทุนและล้มได้ การ

จัดหาและจัดสรรเงินจงึเป็นเรื่องที่ตอ้งบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ 

      3. วัตถุดิบ (Material) และเครื่องจักร (Machine) เจ้าของ

กิจการหรอืผูบ้ริหารจ าเป็นต้องบริหารการใช้วัตถุดิบและเครื่องจักร ให้มีการผลิตที่มี

คุณภาพ 

ได้มาตรฐานและมีประสิทธิผลสูงเพื่อให้สินค้านั้นมีต้นทุนที่ต่ า สามารถแข่งขันได้ 

       4. การบริหารจัดการ (Management) เป็นการใชว้ิธีการจัดการ

ฝา่ยต่าง ๆ ในองค์กรให้สามารถด าเนินการได้ตามแผนงาน โดยทั่วไปธุรกิจ SMEs  

จะมีฝา่ยงานด้านการตลาด การผลิต การเงินและบัญช ีการบริหารบุคคล และฝ่ายธุรการ  

ซึ่งเจ้าของกิจการตอ้งรว่มกันวางแผนงาน และก ากับดูแลใหผู้จ้ัดการหรอืคนที่รับผิดชอบ

งานแต่ละฝ่ายได้ท างานให้เป็นตามเป้าหมายที่ตัง้ได้  

   กล่าวโดยสรุป องค์ประกอบของทรัพยากรในการวางแผนและการ

บริหารจัดการ มีดังนี้ 

    1. คน (Man)  

    2. เงนิ (Money) 

    3. วัสดุอุปกรณ(Material) 

    4. การบริหารจัดการ (Management) 
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  5.4 หลักในการวางแผนและการบรหิารจัดการ 

   Gulick and Urwick (1937, อ้างถึงใน อดุลย์ กองสัมฤทธิ์, 2557,  

หนา้ 26) ได้กล่าวว่า หลักการ POSDCoRB คือ หลักในการบริหารจัดการองคก์รที่ใช้กัน 

ทั้งในภาครัฐและเอกชน ที่ผู้มีอ านาจบริหารมีหนา้ที่ และบทบาทการบริหาร ใช้เพื่อสร้าง

กลไกและโครงสรา้งให้กับองค์กร จัดเตรียมบุคลากรที่มีความช านาญต่างกันใหอ้ยู่ใน 

แผนกที่เหมาะสมกับองค์กร บุคลากรรู้หน้าที่ และผูบ้ริหารสามารถบริหารและสั่งการ

เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ วางกรอบการท างานใหอ้งค์กรเพื่อเป็นแนวทางในการบริหาร 

ส่งเสริมการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกันภายในองค์กร มีทั้งสิน้ 7 ประการ คอื 

    P - Planning หมายถึง การวางแผน ได้แก่ การจัดวางโครงการและ

แผนงานต่าง ๆ ขึน้มาไว้ลว่งหนา้ 

    O -Organizing หมายถึง การจัดองค์การ ได้แก่ การแบ่งงาน  

การก าหนดส่วนงาน โครงสร้างขององค์การ การก าหนดต าแหน่งงานต่าง ๆ พร้อมกับ

อ านาจหน้าที่ 

    S -Staffing หมายถึง การจัดการเกี่ยวกับตัวบุคคลในองค์กร 

นับตั้งแต่ การจัดอัตราก าลัง การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้งบุคคล  

การเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง เงนิเดือน การโยกย้าย การพัฒนาบุคคลในองค์การเรื่อยไป

จนกระทั่งการให้บุคคลพ้นจากต าแหนง่ 

    D - Directing หมายถึง การอ านวยงาน ได้แก่การท าหน้าที่ 

ในการตัดสินใจ วินิจฉัยสั่งการ การออกค าสั่ง มอบหมายภารกิจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

หลังจากนั้นต้องใชภ้าวะของการเป็นผู้น าในการกระตุ้นจูงใจคนให้ยอมรับในผู้บริหาร 

    Co - Coordinating หมายถึง การประสานงาน ได้แก่ การท าหน้าที่ 

ในการประสานกิจกรรมต่าง ๆ ทีไ่ด้มีการแบ่งแยกออกไปเป็นส่วนงานย่อย ๆ เพื่อให้ 

ทุกภาคส่วนสามารถท างานประสานสอดคล้องกัน และมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 

    R - Reporting หมายถึง การรายงาน ได้แก่การท าหน้าที่ในการรับฟัง

รายงานผลการปฏิบัติงานของบุคคลและหนว่ยงานที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาได้รายงานมา 

การรายงานถือเป็นมาตรการในการตรวจสอบและควบคุมงานด้วย 

    B - Budgeting หมายถึง การงบประมาณ ได้แก่ หนา้ที่ที่เกี่ยวกับ 

การจัดท างบประมาณ การจัดท าบัญชีการใชจ้่ายเงนิและการตรวจสอบควบคุม 
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ด้านการเงนิ การบัญชีของหน่วยงาน 

   สุธาสิน ีโพธิจันทร์ (2558, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า หลักการวงจรคุณภาพ 

(PDCA) คือ การบริหารงานด้วยวงจรคุณภาพ (PDCA) ตามแนวคิดของ W.Edwards 

Deming ปัจจุบันจัดเป็นกระบวนการสากลที่ทุกคนทราบกันดี นักวิชาการหลายท่าน 

กล่าวถึงแนวคิดของ Deming ว่าวงจรคุณภาพ (PDCA) ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คอื  

การวางแผน การปฏิบัติตามแผน การตรวจสอบ และการปรับปรุงแก้ไข ดังนี้    

    Plan คือ ก าหนดสาเหตุของปัญหา จากนั้นวางแผนเพื่อ 

การเปลี่ยนแปลงหรอืทดสอบ เพื่อการปรับปรุงใหด้ีขึ้น  

    Do คือ การปฏิบัติตามแผนหรอืทดลองปฏิบัติเป็นการน าร่อง 

ในส่วนย่อย  

    Check คือ ตรวจสอบเพื่อทราบว่าบรรลุผลตามแผนหรือหากมีสิ่งใด 

ที่ท าผดิพลาดหรอืได้เรียนรู้อะไรมาแล้วบ้าง  

    Act คือยอมรับการเปลี่ยนแปลง หากบรรลุผลเป็นที่นา่พอใจหรอื 

หากผลการปฏิบัติไม่เป็นไปตามแผน ให้ท าซ้ าวงจรโดยใช้การเรียนรู้จากการกระท า 

ในวงจรที่ได้ปฏิบัติไปแล้ว  

    แมว้่าวงจรคุณภาพจะเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องแต่สามารถเริม่ต้น

จากขั้นตอนใดก็ได้ขึน้อยู่กับปัญหาและขั้นตอนการท างานหรอืจะเริ่มจากการตรวจสอบ

สภาพความตอ้งการ เปรียบเทียบกับสภาพที่เป็นจริง จะท าให้ได้ข้อสรุปว่าจะต้อง

ด าเนนิการอย่างไรในการแก้ไขปัญหาเพื่อให้เกิดการปรับเปลี่ยนไปตามเป้าหมายที่วางไว้ 

   กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (2559, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า การที่จะบริหาร

จัดการงาน เจา้ของกิจการควรด าเนินงานตาม 5 ขั้นตอน ต่อไปนี้ 

    1. การวางแผน (Planning) เป็นการก าหนดเป้าหมายในอนาคตของ

กิจการและก าหนดกิจกรรมที่จะต้องด าเนินงานเพื่อเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของกิจการ 

    2. การจัดองค์กร (Organizing) มกีารจัดแบ่งอ านาจหน้าที่รับผดิชอบ 

และสายงานการบังคับบัญชาด้วยการแบ่งงาน กระจายอ านาจ และจัดงานใหก้ับแผนกหรือ

ฝา่ยต่าง ๆ ที่เหมาะสมกับธุรกิจ 

    3. การจัดพนักงานท างาน (Staffing) มกีารจัดหาบุคลากรเข้าท างาน

ด้วยการสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรมและพัฒนาให้บุคลากรสามารถท างานตามแผนที่วางไว้ 
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    4. การอ านวยการหรอืสั่งงาน (Directing) คอืการสั่งงาน ช้ีแนะ 

ติดตามผลด าเนินการให้เป็นตามแผนงาน 

    5. การประสานงาน (Coordination) คอืการบริหารงานใหฝ้า่ยต่าง ๆ 

ประสานงานกันได้ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

   กล่าวโดยสรุป หลักในการวางแผนและการบริหารจัดการมี 2 ทฤษฎี คือ 

    1. ทฤษฎี POSDCoRB ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ดังนี้ 

     P - Planning หมายถึง การวางแผน  

     O - Organizing หมายถึง การจัดองค์การ  

     S - Staffing หมายถึง การจัดการเกี่ยวกับตัวบุคคลในองค์การ

     D - Directing หมายถึง การอ านวยงาน  

     Co - Coordinating หมายถึง การประสานงาน  

     R - Reporting หมายถึง การรายงาน  

    2. ทฤษฎีวงจรคุณภาพ (PDAC) ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ดังนี ้ 

     Plan หมายถึง การวางแผน  

     Do หมายถึง การปฏิบัติตามแผน 

     Check หมายถึง ตรวจสอบ 

     Act หมายถึง ปรับปรุงแก้ไข 

 6. ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง 

  6.1 ความหมายของการบรหิารและพัฒนาตนเอง 

   สมิต อาชวนิจกุล (2543 อ้างถึงใน รัชนี เกิดดี, 2554, หน้า 5)  

ได้ให้ความหมายของ การพัฒนาตนเอง หมายถึง การพัฒนาตนเองดว้ยตนเองหรอื 

การสอนใจตนเองในการสร้างอุปนิสัยที่ดีเข้าทดแทนอุปนิสัยที่เลว อันจะยังประโยชน์ 

ให้แก่ตนเองในการอยู่ภายในสังคมได้อย่างสงบสุขและมีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 

การพัฒนาบุคคลจะประสบความส าเร็จไม่ได้เลย หากผู้ที่จะรับการพัฒนาไม่ให้ความสนใจ

ใฝ่พัฒนาตนเองอยู่เสมอ ฉะนั้นการพัฒนาตนเองจงึเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่ง 

ที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการพัฒนาบุคคล 

   เกศรา รักชาติ (2554 อ้างถึงใน ทศพร พีสะระ, 2554, หนา้ 9)  

ได้ให้ความหมายของ การพัฒนาตนเอง (Self-development) วา่ หมายถึง การลงมอืท า

ด้วยตัวคุณเองโดยผ่านกระบวนการการเรียนรู้จากประสบการณท์ี่เราออกแบบท าขึน้มา
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ดว้ยความจงใจ ตัง้ใจ และเต็มใจของเราเอง การพัฒนาตนเองของคุณจะต้องมาจาก

ทัศนคตใินตัวคุณ มาจากแรงปรารถนาในตัวคุณโดยต้องสอดคล้องกับพฤติกรรม และ 

การกระท าที่สื่อออกมาภายนอกด้วยการลงมือท าด้วยตัวคุณเอง หัวใจการพัฒนาตนเอง 

อยู่ตรงที่เราต้องลงมือท าเอง เรารับผดิชอบการพัฒนาด้วยตัวเราเอง 

   อารีย์ สุขก้องวารี (2556, ออนไลน์) ได้ให้ความหมายของ  

การบริหารตนเองว่า หมายถึง วิธีการด าเนินการควบคุม ปรับปรุง และพัฒนาตนเอง 

เพื่อความงอกงามของชีวิตในด้านต่าง ๆ 

   เดชวุฒิ พสุธาตระกูล (2557, หนา้ 14) การพัฒนาตนเอง หมายถึง 

ความพยายามพัฒนาตนเองในการที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองด้วยตนเอง  

เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองในด้านต่าง ๆ ให้ดีขึ้น เช่น ดา้นการศกึษาต่อ 

ด้านการฝกึอบรม และด้านการเรียนรูด้้วยตนเอง เพื่อใหม้ีความรู้ ทักษะ ความช านาญงาน 

และทัศนคตทิี่ดี สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อันจะเกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน 

   ธิติวุฒ ิหมั่นมี (2561, หนา้ 70-71) ได้กล่าวว่า การพัฒนาตน  

ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Self-development แตย่ังมคี าที่มีความหมายใกล้เคียงกับค าว่า 

การพัฒนาตนและมักใช้แทนกันบ่อย ๆ ได้แก่ การปรับปรุงตน (Self-improvement) 

การบริหารตน (Self-management) และการปรับตน (Self-modification) หมายถึง 

การเปลี่ยนแปลงตัวเองใหเ้หมาะสมเพื่อสนองความตอ้งการและเป้าหมายของตนเอง หรอื 

เพื่อให้สอดคล้องกับ สิ่งที่สังคมคาดหวัง 

    ความหมายที่ 1 การพัฒนาตนคือการที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงตนด้วยตนเองใหด้ีขึ้นกว่าเดิม เหมาะสมกว่าเดิม ท าให้สามารถด าเนิน

กิจกรรม แสดงพฤติกรรมเพื่อสนองความตอ้งการ แรงจูงใจ หรอืเป้าหมายที่ตนต้ังไว้ 

    ความหมายที่ 2 การพัฒนาตนคือการพัฒนาศักยภาพของตน 

ด้วยตนเองใหด้ีขึ้นทั้งร่างกาย จติใจ อารมณ์ และสังคม เพื่อให้ตนเป็นสมาชิกที่มี

ประสิทธิภาพของสังคม เป็นประโยชน์ต่อผูอ้ื่น ตลอดจนเพื่อการด ารงชีวิตอย่างสันติสุข 

ของตน  

   กล่าวโดยสรุป การบริหารและพัฒนาตนเอง หมายถึง วิธีการด าเนินการ

ควบคุม ปรับปรุง ตนเองในการพัฒนาศักยภาพของตนเองในด้านต่าง ๆ ให้ดขีึน้ทั้งร่างกาย 

จิตใจ อารมณ์ และสังคม เพื่อให้ตนเป็นสมาชิกที่มปีระสิทธิภาพขององค์กรและสังคม 
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  6.2 ความส าคัญของการบริหารและพัฒนาตนเอง 

   ศศนิา ปาละสิงห์ (2547 อ้างถึงใน วชริวัชร งามละม่อม, 2558, 

ออนไลน์) ในปัจจุบันการศกึษาเรื่องการพัฒนาตนเองเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งเนื่องจาก 

สภาพของโลกและเหตุการณ์ในปัจจุบันได้มีการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะ

เมื่อย่างเข้าสู่ยุคของข่าวสารข้อมูล (Information Era) หรอืที่เรยีกว่าเป็นยุคของ 

โลกคลื่นที่สาม (Third Wave) ท าให้เกิดการรวมตัวของทรัพยากรขึ้นเมื่อโลกอยู่ในสภาวะ 

ที่ไร้พรมแดนการแขง่ขันเพื่อช่วงชิงทรัพยากรจงึมมีากขึน้เป็นทวีคูณ ซึ่งอาจเปรียบได้ว่า

เป็นสงครามข่าวสารในด้านข้อมูลความรู้ จะเห็นได้ว่าการเปลี่ยนแปลงเช่นนีท้ าให้ 

ผูท้ีไ่ม่พยายามก้าวใหท้ันจะกลายเป็นผู้ลา้หลังและเสียประโยชน์ในเวลาอันรวดเร็ว ดังนัน้ 

การพัฒนาตนเองเพื่อให้เรยีนรู้ได้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคโลกาภวิัตนเ์พื่อ 

ความอยู่รอดของชีวิตจงึเป็นสิ่งที่จ าเป็น 

   คมคณิต  ไกรทอง (2553, ออนไลน์) กล่าวว่า บุคคลล้วนต้องการ 

เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ หรอือย่างนอ้ยก็ต้องการมีชีวติที่เป็นสุขในสังคม ประสบความส าเร็จ 

ตามเป้าหมายและความตอ้งการของตนเอง พัฒนาตนเองได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

ที่เกิดขึน้ในสังคมโลก การพัฒนาตนจงึมคีวามส าคัญดังนี้ 

    ก. ความส าคัญต่อตนเอง จ าแนกได้ดังนี้ 

     1. เป็นการเตรียมตนให้พร้อมในด้านต่าง ๆ เพื่อรับกับสถานการณ์

ทั้งหลายได้ด้วยความรู้สกึที่ดตี่อตนเอง 

     2. เป็นการปรับปรุงสิ่งที่บกพร่อง และพัฒนาพฤติกรรมให้

เหมาะสม ขจัดคุณลักษณะที่ไม่ตอ้งการออกจากตัวเอง และเสริมสร้างคุณลักษณะที่สังคม

ต้องการ 

     3. เป็นการวางแนวทางให้ตนเองสามารถพัฒนาไปสู่เป้าหมาย 

ในชีวติได้อย่างมั่นใจ 

     4. สง่เสริมความรู้สกึในคุณค่าแห่งตนสูงให้ขึน้ มีความเข้าใจ

ตนเอง สามารถท าหน้าที่ตามบทบาทของตนได้เต็มศักยภาพ 

    ข. ความส าคัญต่อบุคคลอื่น เนื่องจากบุคคลย่อมต้องเกี่ยวข้อง

สัมพันธ์กัน การพัฒนาในบุคคลหนึ่งย่อมส่งผลต่อบุคคลอื่นด้วย การปรับปรุงและพัฒนา

ตนเองจงึเป็นการเตรียมตนให้เป็นสิ่งแวดล้อมที่ดีของผู้อื่นทั้งบุคคลในครอบครัวและเพื่อน

ในที่ท างาน สามารถเป็นตัวอย่างหรือเป็นที่อ้างอิงให้เกิดการพัฒนาในคนอื่น ๆ ตอ่ไป  
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เป็นประโยชน์ร่วมกันทั้งชีวติส่วนตัวและการท างานและการอยู่รว่มกันอย่างเป็นสุขในชุมชน  

ที่จะส่งผลใหชุ้มชนมีความเข้มแข็งและพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง 

    ค. ความส าคัญต่อสังคมโดยรวม ภารกิจที่แต่ละหนว่ยงานในสังคม 

ต้องรับผิดชอบล้วนตอ้งอาศัยทรัพยากรบุคคลเป็นผู้ปฏิบัติงาน การที่ผูป้ฏิบัติงานแต่ละคน 

ได้พัฒนาและปรับปรุงตนเองให้ทันต่อพัฒนาการของรูปแบบการท างานหรอืเทคโนโลยี  

การพัฒนาเทคนิควิธี หรอืวิธีคิดและทักษะใหม่ ๆ ที่จ าเป็น ท าให้หนว่ยงานนั้นสามารถ

แขง่ขันในเชิงคุณภาพและประสิทธิภาพกับสังคมอื่นได้สูงขึ้น ส่งผลใหเ้กิดความมั่นคง 

ทางเศรษฐกิจของประเทศโดยรวมได้   

   มหาวิทยาลัยราชมงคลอิสาน (2556, ออนไลน์)  กล่าวว่า การที่มนุษย์ 

มีความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น มีความเอือ้เฟื้อเผื่อแผ่ พึ่งพาอาศัย 

ซึ่งกันและกัน ปรึกษาหารือปรับทุกข์และเห็นอกเห็นใจกันเช่นนี้ มนุษย์จะสามารถสร้าง 

สิ่งเหล่านีไ้ด้ เมื่อมนุษย์รูจ้ัก “การบริหารตนเอง” การที่มนุษย์สามารถบริหารตนเองไปสู่

แนวทางที่พึงปรารถนาได้นั้น มนุษย์ควรเรียนรู้เพื่อให้เกิดการรู้จักและเข้าใจตนเองเสียก่อน 

ควรเข้าใจถึงสภาพทางรา่งกายและจิตใจของตัวเราเอง เข้าใจอารมณ์และความรูส้ึกนึกคิด

ของตนเอง สามารถยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่นอย่างมเีหตุผล และน ามาปรับปรุง

ข้อบกพร่องตา่ง ๆ ของตนเองได้ 

   กล่าวโดยสรุป ความส าคัญของการบริหารและพัฒนาตนเอง  

เป็นการเตรียมตนให้พร้อมในด้านต่าง ๆ เพื่อรับกับสถานการณท์ั้งหลายใหท้ัน 

ต่อพัฒนาการของรูปแบบการท างานหรอืเทคโนโลยี ท าใหเ้กิดการเรียนรู้ได้เท่าทัน 

การเปลี่ยนแปลงของโลกยุคโลกาภวิัตน์  

  6.3 องค์ประกอบในการพัฒนาตนเอง 

   มหาวิทยาลัยราชมงคลอิสาน (2556, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า 

องค์ประกอบของการพัฒนาตนเองมี 2 ลักษณะ คอื 

    1. ดา้นพฤติกรรม (ภายใน) หมายถึง การพัฒนาจิตใจ เพื่อให้บุคคล 

มีความเจรญิด้วยศีล สมาธิ และปัญญาจะได้น าปัญญาไปใช้ในการพัฒนาสิ่งแวดล้อม 

ด้านอื่น ๆ ตอ่ไปอย่างถูกต้อง เหมาะสม และเป็นธรรม 

    2. ดา้นสิ่งแวดล้อม (ภายนอก) หมายถึง การพัฒนาด้านทักษะ

ความสัมพันธ์กับภายนอก เช่น การท างานเป็นทีม ภาวะผูน้ า การประสานงาน  

การมมีนุษยสัมพันธ์ แรงจูงใจ 
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   วชริวัชร งามละม่อม (2558, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบ 

ในการพัฒนาตนเองด้านต่าง ๆ มดีังนี้ 

    1. บุคลิกท่าทาง นับเป็นสิ่งส าคัญอย่างหนึ่ง เพราะกิริยาท่าทาง 

คือการสื่อสารที่ส าคัญซึ่งจะท าให้ผู้อื่นรู้ถึงจิตใจตลอดจนความนึกคิดของบุคคลผู้นั้น 

ดังนัน้ กิริยาท่าทางหรอืบุคลิกภาพที่สามารถสร้างความเชื่อมั่นให้สมาชิกกลุ่ม จึงท าให้

ผูอ้ื่นยกย่องและเชื่อถือไว้วางใจ 

    2. การพูด นับเป็นการสื่อสารที่จะท าให้ผู้อื่นปฏิเสธหรือยอมรับ 

ในตัวผู้พูดได้เชน่กัน ซึ่งการพูดในที่นี้รวมทั้งการพูดคุยแบบธรรมดาและการพูด 

แบบเป็นทางการ การพูดที่จะประสบความส าเร็จนัน้มีหลักการเบือ้งแรกที่ส าคัญ คือ  

การระมัดระวังมใิห้ค าพูดออกไปเป็นการประทุษร้ายจิตใจผูฟ้ัง  

    3. พัฒนาคุณสมบัติทางดา้นมนุษยสัมพันธ์ ความสัมพันธ์ที่ดกีับผูอ้ื่น

เป็นทางที่จะท าให้ผูอ้ื่นยอมรับและยกย่อง บุคคลที่มคีวามสัมพันธ์ที่ดตี่อคนอื่น 

ย่อมจะท าให้ได้รับความสนับสนุนและความร่วมมอื 

    4. พัฒนาคุณสมบัติเฉพาะตัว ท าให้ได้รับการยอมรับจากสมาชิก 

ส่วนใหญ่ ดังนั้นนอกจากความรู้ ความสามารถแล้ว คุณสมบัติเฉพาะตัวบางประการ 

ก็เป็นสิ่งส าคัญที่จะผลักดันให้บุคคลได้รับการยอมรับจากทุกฝ่ายว่าเป็นผูม้ีคุณธรรม ได้แก่  

เป็นผู้มคีวามซื่อสัตย์สุจรติและประพฤติตนอยู่ภายใต้คุณธรรม ความดี ตามบรรทัดฐาน

ของสังคมน้ัน ๆ 

   กล่าวโดยสรุป องค์ประกอบในการพัฒนาตนเอง มีดังนี้ 

    1. ดา้นพฤติกรรม (ภายใน) ได้แก่ บุคลิกท่าทาง กิริยาท่าทาง การพูด 

    2. ดา้นสิ่งแวดล้อม (ภายนอก) ได้แก่ ความสัมพันธ์กับภายนอก เชน่ 

การมมีนุษยสัมพันธ์ แรงจูงใจ 

ประสิทธิผล 

 1. ความหมายของประสิทธิผล 

  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554, ออนไลน์) ได้ให้ความหมาย 

ของค าว่า ประสิทธิผล หมายถึง ผลส าเร็จหรอืผลที่เกิดขึน้ 

  Gibson and other (2000, p. 55 อ้างถึงใน สมใจ พรมทองบุญ, 2559,  

หนา้ 10) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผล (Effectiveness) มาจากค าว่า Effect  
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ที่ใชใ้นบริบทของความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผล (Cause and Effect)  

  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552, หนา้ 8) ได้กล่าวว่า 

ประสิทธิผล (Effectiveness) : ผลการปฏิบัติราชการที่บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ

แผนการปฏิบัติราชการตามที่ได้รับงบประมาณมาด าเนินการ รวมถึงสามารถเทียบเคียง 

กับส่วนราชการหรอืหนว่ยงานที่มีภารกิจคล้ายคลึงกันและมีผลการปฏิบัติงานในระดับ 

ช้ันน าของประเทศเพื่อให้เกิดประโยชน์สุขตอ่ประชาชน โดยการปฏิบัติราชการจะต้อง 

มีทิศทางยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์ที่ชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและระบบงาน 

ที่เป็นมาตรฐาน รวมถึงมีการตดิตามประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงอย่างตอ่เนื่องและ 

เป็นระบบ 

  วรัญญา เมฆเคลื่อน (2556, หนา้ 32) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง 

ผลส าเร็จในการจัดการให้คนในองค์การท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ัไว้ 

โดยใช้ทรัพยากรที่มอียู่อย่างค่าตามแผนงานที่วางไว้ 

  จาร ีเส็งหนองแบน (2556, หนา้ 20) กล่าวว่า ประสทิธิผล หมายถึง  

ความมากน้อยของการที่องค์การสามารถบรรลุถึงเป้าหมายทั้งหมดหรอืบรรลุความส าเร็จ

ในงานหลัก ประสทิธิผลเป็นเครื่องมือหรือตัวชี้ในการตัดสินว่าการบริหารขององค์การหรอื

หนว่ยงานใดหนว่ยงานหนึ่งสามารถด าเนินการจนบรรลุเป้าหมาย องค์การที่มีประสิทธิผล 

หมายถึง องค์การที่ประสบผลส าเร็จในการผลติผลลัพธ์ที่มคีุณภาพด้วยสมรรถนะ 

โดยการใชท้รัพยากรต่าง ๆ จนเกิดผลส าเร็จ บรรลุตามเป้าหมายต่าง ๆ ที่องค์การตั้งไว ้

  กล่าวโดยสรุป  ประสิทธิผล หมายถึง ผลส าเร็จที่บรรลุวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายด้วยการใชส้มรรถนะในการใชท้รัพยากรต่าง ๆ อย่างคุ่มค่าและเกิดประโยชน์

สูงสุด  

 2. ระดับของประสิทธิผล  

  Gibson et al. (2000, pp. 55 อ้างถึงใน สมใจ  พรมทองบุญ, 2559,  

หนา้ 10) ได้อธิบายถึงประสิทธิผลว่ามี 3 ระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับ

องค์การ ซึ่งในแตล่ะระดับของประสทิธิผลจะมีปัจจัยที่มเีหตุผลต่างกัน ดังนี้ 

   1. ประสิทธิผลระดับบุคคล (Individual Effectiveness) เป็นการเน้นผล

ปฏิบัติงานเฉพาะบุคคลหรือสมาชิกในองค์การที่ท างานตามหน้าที่และต าแหน่ง ในองค์การ 

ซึ่งโดยทั่วไปผูบ้ังคับบัญชาประเมินประสิทธิผลระดับบุคคล โดยใช้กระบวนการ ประเมินผล

การปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาการขึ้นคา่ตอบแทนหรอืการให้รางวัลตอบแทน ปัจจัยที่เป็น
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เหตุให้เกิดประสทิธิผลระดับบุคคล ได้แก่ ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skills) ความรู้ 

(Knowledge) เจตคต ิ(Attitude) แรงจูงใจ (Motivation) และความเครียด (Stress) 

   2. ประสิทธิผลระดับกลุ่ม (Group Effectiveness) เป็นภาพรวมของ 

กลุ่ม บุคคลที่เป็นสมาชิกในองค์การที่ท างานตามหน้าที่และต าแหน่งในองค์การ ปัจจัย 

ที่เป็นเหตุให้เกิดประสทิธิผลระดับกลุ่มอันได้แก่ ความสามัคคี (Cohesiveness) ภาวะผูน้ า 

   3. ประสิทธิผลระดับองค์การ (Organizational Effectiveness)  

เป็นภาพรวมประสิทธิผลระดับบุคคลและระดับกลุ่ม เป็นปัจจัยที่เป็นเหตุให้เกิดประสิทธิผล 

ระดับองค์การ ได้แก่ สภาพแวดล้อม (Environment) เทคโนโลยี กลยุทธ์ โครงสร้าง 

กระบวนการต่าง ๆ และวัฒนธรรมโดยที่ประสทิธิผลองค์การทั้ง 3 ระดับมีความสัมพันธ์

กัน ซึ่งประสิทธิผลองค์การขึน้อยู่กับประสิทธิผลบุคคลและกลุ่มนั่นเอง นอกจากนี้ 

ยังขึน้อยู่กับปัจจัยอื่นอกีหลายประการ เช่น ชนิดขององค์การงานที่องค์การท า และ

เทคโนโลยีที่ใชใ้นการท างานขององค์การ 

  อาภรณ์ อ่อนคง (2556, ออนไลน์) กล่าวว่า ประสทิธิผลพจิารณาเป็น 

2 ระดับ คอื 

   1. ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะของบุคคลที่มคีวามสามารถ

ปฏิบัติงานใด ๆ หรอืปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ แล้วประสบผลส าเร็จ ท าให้เกิดผลโดยตรงและ

ครบถ้วนตามวัตถุประสงค์ ผลที่เกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เชน่ ความถูกต้อง ความมคีุณค่า 

เหมาะสมดีกับงาน ตรงกับความคาดหวังและความตอ้งการของหมู่คณะ สังคม และผู้จะน า

ผลนัน้ไปใช้ เป็นผลที่ได้จากการปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ 

   2. ประสิทธิผลขององค์การ คอื การเน้นไปที่ผลรวมขององค์การ 

ซึ่งเกณฑข์องความมปีระสิทธิผลขององค์การ ประกอบด้วยตัวบ่งชี ้5 ตัว คอื 

    2.1 การผลิต (Production) 

    2.2 ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

    2.3 ความพึงพอใจ (Satisfaction) 

    2.4 การปรับเปลี่ยน (Addictiveness) 

    2.5 การพัฒนา (Development) 

 กล่าวโดยสรุป ระดับของประสิทธิผลมตีัวก าหนดหลายปัจจัย แตก่ต่างไปตาม

ประเภทของระดับซึ่งแบ่งเป็น 3 ประเภท คือ บุคคล กลุ่ม และองค์กร แตทุ่กระดับมุ่งเน้น

ไปในทิศทางเดียวกัน คอื ความส าเร็จ 
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 3. ความส าคัญของประสิทธิผล 

  ประสิทธิผลมคีวามส าคัญอย่างยิ่ง ในศาสตร์ทางการบริหารและองค์กร 

นับว่าเป็นการตัดสินใจขั้นสุดท้ายว่า การบริหารองค์กรประสบความส าเร็จหรอืไม่เพียงใด 

องคก์รจะอยู่รอดและมีความมั่นคงจะขึ้นอยู่กับประสิทธิผลองค์กร ดังนัน้ จึงมคีวามส าคัญ

ต่อองค์กร ดังนี้ (ธงชัย สันติวงษ์, 2537 อ้างถึงใน อาภรณ์  ออ่นคง, 2556, หน้า 1) 

   3.1 ช่วยตรวจสอบวัตถุประสงค์การจัดตั้งองค์กร การจัดตั้งองค์กร 

ย่อมก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน เพื่อด าเนนิงานให้เป็นไปตามความ

ต้องการ  

    3.2 ประเมินผลการด าเนินงานกับแผนงานที่ก าหนด การด าเนินงาน 

ในแต่ละกิจกรรมย่อมตอ้งมีการวางแผน ก าหนดหน้าที่ ความรับผดิชอบ การจัดสรร

ทรัพยากร การใช้อ านาจหน้าที่ การบริหารการปฏิบัติงานให้เกิดประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผลของงาน 

    3.3 ประเมินผลส าเร็จกับวัตถุประสงค์ เปรียบเทียบผลงานที่ด าเนินการ

ได้ตามแผนงานกับวัตถุประสงค์ขององค์การที่คาดหวัง ถ้าผลงานบรรลุผลตาม

วัตถุประสงค์และความคาดหวังขององค์กร แสดงว่าองค์การมีประสทิธิผล 

  กล่าวโดยสรุป ประสิทธิผลมคีวามส าคัญ ในการตรวจสอบวัตถุประสงค์ของ

องค์กรในการด าเนินงานในแตล่ะกิจกรรม ถ้าผลงานบรรลุผลตามวัตถุประสงค์และ 

ความคาดหวังขององค์การ แสดงวา่องค์การมีประสิทธิผล 

การด าเนนิงานศูนย์พฒันาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

 1. ความเป็นมาของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  

  กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2559, หนา้ ก) กล่าวว่า  

เดิมองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่น ได้แก่ เทศบาล ได้จัดการศกึษาปฐมวัยแก่เด็กอายุ  

3 - 5 ขวบ ในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก โดยใช้งบประมาณจากเงนิรายได้เทศบาลเป็นค่าใช้จ่าย

ในการบริหารจัดการ เพื่อมุ่งพัฒนาความพร้อมแก่เด็กในวัย 3-5 ขวบ ให้ได้รับ 

การพัฒนาทั้งด้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สังคม สตปิัญญา และมีความพร้อม 

ในการเข้ารับการศกึษาต่อในระดับประถมศกึษา  

  ส่วนราชการต่าง ๆ ที่ด าเนินการจัดตัง้สถานพัฒนาเด็กปฐมวัย ได้แก่ 

กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย ด าเนินการในศูนย์เด็กเล็ก จ านวน 7,250 แหง่ 
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กรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ (ปัจจุบันอยู่ในสังกัดกระทรวงวัฒนธรรม) 

ด าเนินการในวัด/มัสยิด เรยีกว่า ศูนย์อบรมเด็กก่อนเกณฑใ์นวัด/มัสยิด จ านวน 4,155 แหง่ 

และส านักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแห่งชาติ (สปช.) ด าเนินการในโรงเรียน 

เรียกว่าการจัดการศกึษาอนุบาล 3 ขวบ จ านวน 2,651 แหง่ รวมทั้งสิ้น 14,326 แหง่  

ส่วนราชการดังกล่าวต่างมวีัตถุประสงค์ ในการพัฒนาเด็กวัย 3 - 5 ขวบ ให้มีความพร้อม

ด้านร่างกายอารมณ์ จิตใจ สังคม สตปิัญญา มคีุณธรรมและจริยธรรม เพื่อศักยภาพ 

ในการศกึษาต่อ ในระดับประถมศึกษาเช่นเดียวกัน แต่ก็มีโครงสรา้งการบริหารงานและ

ความเป็นเอกภาพในการบริหารจัดการที่แตก่ต่างกัน กล่าวคือ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ของกรมการพัฒนาชุมชนบริหารงานโดยคณะกรรมการพัฒนาเด็ก ซึ่งประกอบด้วย 

ตัวแทน ผู้ปกครอง/ผู้น าท้องถิ่น ศูนย์อบรมเด็กก่อนเกณฑใ์นวัด/มัสยิดบริหารงานโดยคณะ

กรรมการบริหารศูนย์อบรม ก่อนเกณฑ์ในวัด/มัสยิด ประกอบด้วย ผู้แทนครูผู้สอน  

ผูแ้ทนครูพี่เลี้ยง ผูแ้ทนผูป้กครอง ผูแ้ทนองค์กรชุมชน ผู้แทนสถานศกึษา และผูท้รงคุณวุฒิ  

โดยมีเจ้าอาวาส/อิหมา่ม เป็นประธาน และการจัดการศึกษาอนุบาล 3 ขวบ ของส านักงาน

คณะกรรมการการประถมศกึษาแหง่ชาติ (สปช.) บริหารงานโดยผูบ้ริหารโรงเรียน  

  ต่อมาศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สว่นราชการต่าง ๆ ด าเนินการได้ถ่ายโอน 

ให้เทศบาล และองค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งเป็นหน่วยการปกครองส่วนท้องถิ่น 

ที่มกีฎหมายจัดตั้งขึน้ เพื่อรองรับการกระจายอ านาจจากรัฐบาลเป็นผู้รับผดิชอบ

ด าเนินการแทนตั้งแตป่ี พ.ศ.2545 เป็นต้นมาจนถึงปัจจุบัน ตามพระราชบัญญัติก าหนด

แผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น พ.ศ. 2542  

ภายใต้การส่งเสริมสนับสนุนการด าเนินงานของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ทั้งในด้านวชิาการ งบประมาณ และการพัฒนาบุคลากร ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สว่นราชการ

ต่าง ๆ ถ่ายโอนให้องคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นและที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จัดตัง้ขึ้นเอง ถือว่าเป็นสถานศกึษาตามพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 

มาตรา 18 และมาตรา 4 แต่ก็ยังมีความแตก่ต่างหลากหลายทั้งในด้านโครงสร้างการ

บริหารงาน ได้แก่ ดา้นบุคลากร ดา้นการบริหารจัดการ ดา้นวิชาการและกิจกรรม 

ตามหลักสูตร ด้านอาคารสถานที่ สิ่งแวดล้อม และความปลอดภัย ดา้นการมีสว่นร่วมและ

สนับสนุนจากชุมชน รวมถึงการพัฒนาคุณภาพ ซึ่งองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจะต้อง

รับผิดชอบภารกิจการด าเนินการ จัดการศกึษาให้ได้คุณภาพและมาตรฐาน เพื่อให้ 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในความรับผิดชอบขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นเป็นสถานศกึษา 
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แหง่แรกที่มคีุณภาพและมาตรฐาน สามารถใหบ้ริการตอบสนองชุมชนด้านการ 

จัดการศึกษาแก่เด็กปฐมวัย อายุ 2 - 5 ขวบ อย่างทั่วถึงและเป็นทรัพยากรที่มคีุณภาพ

ตามอ านาจหน้าที่ และเจตนารมณ์ของรัฐบาล  

 2. บทบาทหน้าที่ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก   

  จรลีักษณ์ รัตนาพันธ์ (2558, ออนไลน์) ได้กล่าวถึงบทบาทหนา้ที่ 

ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กว่า เป็นการให้บริการ การอบรมเลี้ยงดู การจัดประสบการณ์และ

ส่งเสริมพัฒนาการเรียนรู้ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเป็นสถานศกึษาที่ให้การอบรมเลีย้งดู 

จัดประสบการณ์และส่งเสริมพัฒนาการเรียนรู้ให้เด็กเล็กได้รับการพัฒนาทั้งด้านร่างกาย 

อารมณ์ - จติใจ สังคม และสติปัญญาที่เหมาะสมตามวัยตามศักยภาพของเด็กแต่ละคน 

ดังนัน้ ระยะเวลาการจัดการเรียนรู้และแนวทางการจัดการเรียนรูข้องศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก

จงึตอ้งด าเนินการอย่างตอ่เนื่องและเหมาะสมเพื่อให้เด็กเล็กได้รับการศกึษาและพัฒนา

เป็นไปตามวัยแต่ละช่วงอายุ สอดคล้องกับสังคม วัฒนธรรม ภูมิปัญญาท้องถิ่น และ

หลักสูตรการศกึษาปฐมวัย ให้เด็กเล็กพร้อมที่จะเข้ารับการศกึษาในระดับที่สูงขึน้ต่อไป 

ตามระยะเวลาเรียนรู้ในรอบปีการศึกษาโดยให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเปิดภาคเรียนรวมกันแล้ว

ไม่น้อยกว่า 230 วัน โดยมีการให้บริการต่าง ๆ ดังนี้ 

  2.1 การให้บริการส่งเสริมสนับสนุนเด็กเล็ก ได้แก่ อาหารกลางวัน 

อาหารว่าง เครื่องนอนอาหารเสริม (นม) วัสดุ สื่อ อุปกรณ์การศกึษา และวัสดุครุภัณฑ ์

การตรวจสุขภาพเด็กเล็กประจ าปี โดยบุคลากรทางการแพทย์และสาธารณสุข  

บริการอื่น ๆ ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความพร้อม เช่น เป็นศูนย์ 3 วัยและหรอื 

ศูนย์การเรียนรู้ชุมชน เป็นต้น 

  2.2 การให้บริการอบรมเลี้ยงดู จัดประสบการณ์ และส่งเสริมพัฒนาการ

เรียนรู้ใหเ้ด็กเล็ก อายุ 2 - 5 ปี ที่มภีูมลิ าเนาอยู่ในเขตองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น หรอื

ใกล้เคียงตามศักยภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

  2.3 จัดประสบการณ์และส่งเสริมพัฒนาการเรียนรู้ ให้เด็กเล็ก 

มีการพัฒนาการครบทั้ง 4 ด้าน คอืด้านร่างกาย อารมณ์ - จติใจ สังคม และสติปัญญา 

ให้เหมาะสมตามวัย ศักยภาพของเด็กแต่ละคน ตามมาตรฐานการด าเนินงานศูนย์พัฒนา

เด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร 
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  2.4 กรณีจ าเป็นต้องใช้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเพื่อประชุม สัมมนา ฝกึอบรม  

จัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร หรอืกิจกรรมอื่นใดที่เป็นประโยชน์ตอ่ราชการและชุมชน หรอื

เหตุจ าเป็นอื่นที่ไม่อาจเปิดเรียนได้ตามปกติ ให้ผูบ้ริหารองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นสั่งปิด

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กได้ไม่เกิน 15 วัน หากเป็นเหตุพิเศษที่เกิดขึน้จากภัยพิบัติสาธารณะ  

ให้ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสั่งปิดศูนย์พัฒนาเด็กเล็กได้ไม่เกิน 30 วัน  

โดยท าค าสั่งปิดเป็นหนังสือ และต้องก าหนดการเรียนชดเชยใหค้รบตามจ านวนวันที่สั่งปิด 

  2.5 ในระหว่างปิดภาคเรียนหรอืปิดศูนย์พัฒนาเด็กเล็กตามข้อ 3.2.4  

ให้ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมคี าสั่งให้หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ครูผูดู้แลเด็ก 

ผูช่้วยครู ผูดู้แลเด็ก หรอืพนักงานจ้างอื่นในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมาปฏิบัติงานเกี่ยวกับ 

การเตรียมการด้านวิชาการ หลักสูตร การจัดการเรียนรู้แก่เด็กเล็ก สื่อ นวัตกรรม  

วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ การจัดสภาพแวดล้อม หรอืการพัฒนาศูนย์ในด้านต่าง ๆ หรือ 

งานด้านการศกึษาปฐมวัยอื่น 

 3. การก าหนดอัตราบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

  จรลีักษณ์ รัตนาพันธ์ (2558, ออนไลน์)  กล่าวว่า ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

มีหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 1 อัตรา มอีัตราครูผูดู้แลเด็กเป็นไปตามสัดส่วน (ครู : 

นักเรียน) 1 : 20 หากมีเศษตั้งแต ่10 คน ขึ้นไป ให้เพิ่มครูผูดู้แลเด็กได้อีก 1 คน  

โดยจัดการศกึษาห้องละ 20 คน  ส าหรับอัตราผูช่้วยครูผูดู้แลเด็ก และต าแหน่งอื่น  

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพิจารณาก าหนดให้มีได้ตามจ านวนที่เหมาะสมและสอดคล้อง

กับฐานะการคลังขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

 4. ภารกิจในการพัฒนาเด็กปฐมวัยของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

  จรลีักษณ์ รัตนาพันธ์ (2558, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า การจัดการศึกษา 

ระดับปฐมวัยเน้นที่การเตรียมความพรอ้มให้กับเด็ก การให้ความรักความอบอุ่น  

ส่งเสริมพัฒนาการส าหรับเด็กอายุ 3 - 6 ปี ใหเ้กิดวุฒิภาวะทางกาย อารมณ์ สังคม  

และสติปัญญา โดยให้โอกาสทั้งเด็กปกติ เด็กด้อยโอกาส และเด็กที่มคีวามตอ้งการพิเศษ 

ให้ได้รับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ หลักสูตรการจัดการศกึษาระดับปฐมวัยนั้น 

มีจุดมุ่งหมาย เพื่อให้เด็กมีพัฒนาการที่ครอบคลุม ด้านร่างกาย จติใจ สังคม และ

สติปัญญา ดังนี ้   
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   4.1 ร่างกายเจรญิเติบโตตามวัย และมีสุขนสิัยที่ดี 

   4.2 กล้ามเนือ้ใหญ่และกล้ามเนือ้เล็กแข็งแรงใช้ได้อย่างคล่องแคล่วและ

ประสาน สัมพันธ์กัน 

   4.3 มีสุขภาพจติดีและมีความสุข 

   4.4 มีคุณธรรม จรยิธรรมและมีจิตใจที่ดีงาม 

   4.5 ชื่นชมและแสดงออกทางศิลปะ ดนตร ีการเคลื่อนไหว รักการ 

ออกก าลังกาย 

   4.6 ช่วยเหลือตนเองได้เหมาะสมกับวัย 

   4.7 รักธรรมชาติ สิ่งแวดล้อม วัฒนธรรมและความเป็นไทย 

   4.8 อยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุขและปฏิบัติตนเป็นสมาชิกของ

สังคมในระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข   

   4.9 ใช้ภาษาสื่อสารได้เหมาะสมกับวัย 

   4.10 มีความสามารถในการคิดและการแก้ปัญหาเหมาะสมกับวัย 

   4.11 มคีวามคิดสร้างสรรค์ 

   4.12 มีเจตคติที่ดีตอ่การเรียนรู ้และมีทักษะในการแสวงหาความรู้ 

 5. มาตรฐานการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

  กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2559, ค าน า) กล่าวว่ามาตรฐาน 

การด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้จัดท าขึน้ ส าหรับ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้ใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก   

ให้เป็นไปอย่างมรีะบบ  มีมาตรฐานและมีคุณภาพตามหลักวิชาการ เพื่อให้ศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นสามารถส่งเสริมและพัฒนาให้เด็กปฐมวัยภาย 

ในท้องถิ่นมีพัฒนาการสมบูรณ์ตามวัย ครบทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ดา้นร่างกาย ด้านอารมณ์  

ด้านสังคม และด้านสติปัญญา และมีความพร้อมในการเข้าศกึษาต่อในระดับการศึกษา 

ขั้นพื้นฐานต่อไป โดยก าหนดมาตรฐาน 6 ดา้น ซึ่งผูว้ิจัยได้ใช้มาตรฐานการด าเนินงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (2559, หนา้ 1-75) เป็นตัวแปรเกณฑใ์นงานวิจัย ดังนี้ 

   5.1 ด้านการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก   

    การบริหารงาน ได้แก่ การด าเนินงานในด้านการประสานงานกับ

ชุมชนเพื่อส ารวจความคิดเห็น ความตอ้งการในการจัดตั้ง/ย้าย/รวม/ยุบเลิกศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กและน ามตทิี่ประชุมของสภารวบรวมส่งให้กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นทราบ 
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รวมถึงสง่เสริมและสนับสนุนให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีวัสดุครุภัณฑ์ อุปกรณ์การศกึษาและ

เครื่องเล่นพัฒนาการเด็กที่เพียงพอ ตรวจสอบดูแลอาหารกลางวันและอาหารเสริมนม 

ให้ถูกต้องตามหลักโภชนาการส าหรับเด็กปฐมวัย และจัดหลักสูตรการศกึษาปฐมวัย 

ให้สอดคล้องกับบริบทในชุมชน และด้านการบริหารงบประมาณ คอื การพิจารณาจัดตัง้

งบประมาณสนับสนุนการจัดการศกึษาของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กโดยน าเสนอแผน

งบประมาณต่อผู้บังคับบัญชาได้อย่างถูกต้องครบถ้วนตามความตอ้งการของศูนย์พัฒนา

เด็กเล็กรวมถึงการบริหารงบประมาณที่ได้รับอุดหนุนจากกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น

ได้ถูกต้องตามระเบียบกฎหมายและหนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้อง 

   5.2 ด้านบุคลากร  

    การก าหนดอัตราของบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กได้อย่าง

เหมาะสม พร้อมทั้งคัดเลือกหรือสรรหาบุคคลที่ขาดแคลนเพื่อเขา้สู่ต าแหน่ง โดยถือปฏิบัติ

ตามมาตรฐานต าแหน่งที่องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นก าหนดและถูกต้องตาม

คุณสมบัติเฉพาะส าหรับผูด้ ารงต าแหน่ง เพื่อประสิทธิภาพในการจัดการศกึษา  

ที่สง่ผลโดยตรงต่อการส่งเสริมพัฒนาการของเด็กอย่างเหมาะสมตามหลักวิชาการ รวมถึง

ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน 

   5.3 ด้านอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย  

    การเสนอปัญหาเพื่อใหผู้ม้ีอ านาจเห็นความส าคัญในการพิจารณา

จัดตัง้งบประมาณ การก่อสร้างอาคาร หรือการปรับปรุงอาคาร สถานที่ เพื่อจัดการศกึษา

ปฐมวัยของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ให้มีความเหมาะสม ถูกสุขลักษณะ รวมทั้งก าหนด

มาตรการป้องกันความปลอดภัย เพื่อป้องกันอุบัติเหตุต่าง ๆ ไม่ใหเ้กิดขึ้น 

   5.4 ด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร  

    การก ากับดูแลการด าเนินงานและกิจกรรมต่าง ๆ ภายใน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก พร้อมทั้งรว่มจัดท าหลักสูตรศูนย์พัฒนาเด็กเล็กกับครู 

เพื่อให้ผู้เช่ียวชาญประเมินเพื่อตรวจสอบคุณภาพก่อนน าไปใช้โดยบูรณาการ 

หนว่ยการเรียนรู้ที่เหมาะกับบริบทของชุมชนและกิจกรรมที่เหมาะสมกับวัย เพื่อพัฒนา

ผูเ้รียนใหม้ีความพร้อมในทุก ๆ ดา้นตามคุณลักษณะอันพึงประสงค์และพัฒนาการ

ทางดา้นร่างกาย อารมณ์ - จติใจ สังคมและสติปัญญา 
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   5.5 ด้านการมสี่วนรว่ม และส่งเสริมสนับสนุน   

    การใชท้ักษะการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพในการติดตอ่

ประสานงานกับทุกภาคส่วนให้มสี่วนรว่มในการด าเนินงาน โดยสนับสนุนให้ครอบครัว 

ชุมชน และหนว่ยงานที่เกี่ยวข้องในพืน้ที่เข้ามามีสว่นร่วมในการด าเนินงานของศูนย์ฯ และ

การจัดกิจกรรมของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก เพื่อเสนอให้มีการส่งเสริม สนับสนุนทรัพยากร 

ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ทั้งในด้านวิชาการ อาคารสถานที่ 

งบประมาณ และบุคลากร  

   5.6 ด้านส่งเสริมเครือข่ายการพัฒนาเด็กปฐมวัย  

    มีการสร้างเครือข่ายการพัฒนาเด็กปฐมวัย และมีการก าหนด

แนวทางขับเคลื่อนอย่างเป็นรูปธรรม โดยการส่งเสริม และสนับสนุนการจัดตั้ง และหรอื

การแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินงานเครือข่าย/สมาคม/ ชมรม เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็ง

ในการปฏิบัติงานด้านพัฒนาเด็กปฐมวัยในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น โดยมีการจัดประชุม การอบรมสัมมนาหัวหนา้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ครู  

ครูผูดู้แลเด็ก ผูช่้วยหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ผูช่้วยครูผู้ดูแลเด็ก ผูดู้แลเด็ก ของ 

องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ระหว่างองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น/หน่วยงานภายนอก และ

ทุกภาคส่วน เพื่อความร่วมมอืในการจัดการศกึษาและพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ในด้านต่าง ๆ 

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

การด าเนนิงานศูนย์พฒันาเด็กเล็ก   

 นักวิจัยได้ท าการศกึษาเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษาที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ดังตอ่ไปนี้ 

 Culkin (1949, pp. 104–107 อ้างถึงใน ร าเพย แดงประไพ, 2550, หนา้ 

53-54) ศึกษาเรื่อง การสอนเด็กเล็กในปี ค.ศ.1949 ได้ให้ข้อเสนอแนะไว้วา่ ครูตอ้งเข้าใจ 

กฎของความเจรญิเติบโตและตอ้งไม่พูดเสียงดังจนเกินไป กิรยิาท่าทางไม่รบีร้อน ไม่แสดง

สีหน้าเบื่อหน่ายเด็กให้เด็กได้เห็น มีความกระตอืรอืร้นในการท างาน แสดงความเป็นเพื่อน

กับเด็ก มทีัศนคตทิี่ดตี่อการท างาน และมีอารมณร์่าเริงแจ่มใสอยู่เสมอโดยเฉพาะ 

ต้องเป็นคนเปิดรับเด็กด้วย จงึจะเป็นครูอนุบาลที่ดีได้ 

 



90 
 

 Figuero and Other (1985, pp. 74-77 อ้างถึงใน สุดารัตน์ อึง้สกุล, 2551,  

หนา้ 65) ศกึษาบทบาทและวิธีการประเมนิความรูข้องเด็กก่อนประถมศึกษา 

ที่ผ่านการฝึกปฏิบัติ โดยใช้วิธีการวัด 4 วิธี วธิีแรก คือ การวัดโดยใช้อายุตามปีปฏิทิน 

เป็นเกณฑ ์พบว่า เป็นวิธีการที่ไม่เหมาะไม่อาจบอกได้ว่ามีสัมฤทธิ์ผลมากน้อยเพียงใด  

วิธีที่สอง ใช้การวัดระดับสติปัญญาของเด็กตามหลักเกณฑแ์ละไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ 

วิธีนีไ้ม่สามารถน าไปใช้ประเมินการฝึกปฏิบัติได้ วิธีที่สามใชว้ิธีการประเมินความสามารถ

หรอืความสนใจ โดยการสังเกต สัมภาษณ์ ดูปฏิกิรยิาตอบสนองในขณะที่เด็กท ากิจกรรม 

พบว่าวิธีนีด้ีที่สุด และวิธีที่สี่ใช้แบบทดสอบที่มีมาตรฐานตามหลักการของจิตวทิยา

พัฒนาการและมีความเที่ยงตรง วธิีการนีเ้ป็นวิธีการที่ดีอกีอย่างหนึ่งซึ่งจะท าให้ได้ 

ข้อมลูที่สามารถน าไปใช้ในการประเมินทางวิชาการได้ 

 Larkin (1992, p. 397 อ้างถึงใน ยศกมล เรืองสง่า, 2551, หนา้ 58)  

ศกึษาเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนก่อนประถมศกึษาในการจัดการศกึษาระดับ

ก่อนประถมศึกษา พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทหน้าที่ที่รับผดิชอบมากมาย ไดแ้ก่  

การสื่อสารกับครูและผูป้กครอง การบริหารงานบุคลากร การหางบสนับสนุนและ 

พัฒนาบุคลากร 

 Pritchett and Filmer (1997, p. 6 อ้างถึงใน ปาริฉัตร ช่อชิต, 2559, หน้า 70) 

พบว่า ประเทศต่าง ๆ มกีารใช้จ่ายเงนิเพื่อการลงทุนในเรื่องหนังสอืและอุปกรณ์

ประกอบการเรียนการสอน ซึ่งมีผลกระทบโดยตรงต่อตัวเด็กน้อยกว่าการลงทุนเกี่ยวกับ

เงินเดอืนและสวัสดิการครูเป็นอย่างมาก ในขณะที่ผลการตรวจสอบโดยใช้สมการการผลิต

ทางการศึกษาแสดงว่า เมื่อเพิ่มมูลค่าการลงทุนเกี่ยวกับหนังสือและอุปกรณ์การเรียน 

การสอนให้ผูเ้รียน 1 ดอลลาร์จะส่งผลตอ่สัมฤทธิ์ผลทางการเรยีนของนักเรียนสูงกว่า 

การเพิ่มมูลค่าการลงทุนในด้านเงินเดือนและสวัสดิการของครูประมาณ 10-100 เท่าตัว 

นอกจากนั้นยังพบว่า การที่ประเทศตา่ง ๆ จัดสรรงบประมาณเพื่อการลงทุนเกี่ยวกับ

เงินเดอืนและสวัสดิการสูงนั้น สว่นหนึ่งเป็นผลมาจากแรงผลักดันของสภาพครูและ 

การวิ่งเต้นของครูกับนักการเมืองซึ่งส่วนใหญ่มักจะโอนอ่อนผ่อนตามความต้องการของครู 

เพื่อผลประโยชน์ทางการเมืองของตนเอง   

 รุ่งอรุณ เถื่อนใหญ่ (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาเรื่อง กระบวนการ

บริหารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์การบริหารส่วนต าบล 
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ในเขตอ าเภอลาดหลุมแก้ว จังหวัดปทุมธานี พบว่า 1) ระดับของกระบวนการบริหารกับ

ประสิทธิผลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดหลุมแก้ว 

จังหวัดปทุมธานี ใน 7 ดา้น ระดับปฏิบัติการอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ซึ่งพบว่า การวางแผน อยู่ในระดับสูงที่สุด และการจัด

งบประมาณ มคี่าต่ าที่สุด 2) ระดับของประสิทธิผลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดหลุมแก้ว จังหวัดปทุมธานี ใน 4 ด้าน พบว่า ระดับปฏิบัติการ

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ซึ่งพบว่า  

ความรว่มมอืของชุมชนอยู่ในระดับสูงที่สุดและหลักสูตรที่เหมาะสมมคี่าต่ าที่สุด  

3) ความสัมพันธ์ของกระบวนการบริหารกับประสิทธิผลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดหลุมแก้ว จังหวัดปทุมธาน ีพบว่า กระบวนการบริหาร  

7 ด้าน มคีวามสัมพันธ์กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 2 ด้าน คือ  

ด้านที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุด คือ ด้านการจัดงบประมาณ และด้านที่มีความสัมพันธ์กัน

ต่ าสุด คือ ดา้นการรายงาน 4) กระบวนการบริหารที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลของศูนย์พัฒนา

เด็กเล็กองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดหลุมแก้ว จังหวัดปทุมธาน ีซึ่งพบว่า 

การรายงาน และการจัดงบประมาณ มคีวามสัมพันธ์ทางลบกับกระบวนการบริหารที่สง่ผล

ต่อประสิทธิผลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 บรรลุ ชินน้ าพอง (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาเรื่อง สมรรถนะของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด

ขอนแก่น พบว่า 1) สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด

ขอนแก่น โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3 อันดับแรก 

เรียงตามล าดับ คือ ดา้นการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และ 

ด้านการมีวสิัยทัศน ์สว่นด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ด้านการสื่อสารและการจูงใจ  

2) ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่นมปีระสิทธิผล 

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3 อันดับแรกเรียง

ตามล าดับ คอื ด้านความพึงพอใจในงานของครู ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียน 

กับชุมชน และด้านความสามารถในการผลติ ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่  

ด้านความสามารถในการพัฒนาเจตคติทางบวก 

 ปาริฉัตร ช่อชิต (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาเรื่อง สมรรถนะผูบ้ริหารกับ

ประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 8 พบว่า 
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1) สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 8 

โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตมากไปหาน้อย

ดังนี้ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การพัฒนาตนเอง การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

การมวีิสัยทัศน ์การสื่อสารและจูงใจ การท างานเป็นทีม และการวิเคราะหแ์ละสังเคราะห์

ตามล าดับ 2) ประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 8 โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก เรยีงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตมาก 

ไปหาน้อยดังนี้ ความมีประสิทธิภาพและขั้นตอนการท างานที่เช่ือถอืได้ ความสัมพันธ์ของ

บุคลากรและทรัพยากร นวัตกรรมและการปรับตัวต่อสิ่งแวดล้อม ตามล าดับ 3) สมรรถนะ

ผูบ้ริหารมคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิผลของสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาเขต 8 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  พิศมัย ผาอินดี (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ประสิทธิผล 

การบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดเทศบาลต าบลบะหว้า อ าเภออากาศอ านวย จังหวัด

สกลนคร พบว่า 1) ประสิทธิผลการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดเทศบาลต าบลบะหว้า  

อ าเภออากาศอ านวย จังหวัดสกลนคร โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คอื ดา้นวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร ดา้นบุคลากร 

และการบริหารจัดการ ดา้นอาคารสถานที่ สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย และ 

ด้านการมีสว่นร่วมและการสนับสนุนจากชุมชน 2) ประสิทธิผลการบริหาร 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดเทศบาลต าบลบะหว้า อ าเภออากาศอ านวย จังหวัดสกลนคร 

ตามความคิดเห็นของครูผูดู้แลเด็ก และประชาชนสามารถสรุปผล ได้ดังนี้ จ าแนก 

ตามคุณลักษณะด้านสถานภาพ โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตก่ต่างกัน จ าแนก 

ตามคุณลักษณะด้านระดับการศกึษา พบว่า โดยภาพรวมและรายด้าน แต่กต่างกัน 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 เรือนเพชร เต็กลี่ และจรัส อติวทิยาภรณ์ (2561, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารกับประสิทธิผลของสถานศกึษา 

ตามความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษากระบี่ พบว่า 1) สมรรถนะของผู้บริหารสถานศกึษาในภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านการมุง่ผลสัมฤทธิ์มากที่สุด รองลงมาคือ  

ด้านการมีวสิัยทัศน ์และน้อยที่สุด คือ ด้านการบริการที่ดี 2) ประสทิธิผลของสถานศกึษา

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่าด้านความพึงพอใจของครู 
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มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการพัฒนานักเรียนให้มเีจตคติทางบวก และน้อยที่สุด คือ  

ด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของผู้เรยีน และ 3) สมรรถนะของผูบ้ริหารกับประสิทธิผล 

ของสถานศกึษาโดยภาพรวมมคีวามสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 

 ปิยะนุช ศรตีะปัญญะ (2561, หนา้ 96) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจัย 

ที่มคีวามสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณภาพด้านผูเ้รียนระดับปฐมวัยสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 2 พบว่า 1) ปัจจัยด้านผู้บริหาร ดา้นครูผู้สอน และ 

ด้านสภาพแวดล้อม โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด ยกเว้นด้านผูบ้ริหาร 

อยู่ในระดับมาก 2) การพัฒนาคุณภาพด้านผู้เรยีนระดับปฐมวัย โดยรวมและรายด้าน 

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่  

ด้านร่างกาย ด้านอารมณ์ และดา้นสติปัญญา ตามล าดับ 3) ปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับ

การพัฒนาคุณภาพด้านผู้เรียนระดับปฐมวัยพบว่า ปัจจัยด้านผู้บริหาร ปัจจัยด้านครูผู้สอน 

และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม โดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณภาพ

ด้านผู้เรยีนระดับปฐมวัยอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 4) แนวทางการพัฒนา

คุณภาพด้านผูเ้รียนระดับปฐมวัย ได้แก่ ร่างกาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญา  

เด็กปฐมวัยต้องได้รับการพัฒนาทั้ง 4 ด้าน ไปพร้อมกัน เน้นทักษะการคิดแก้ปัญหาและ

การใชภ้าษาเพื่อการสื่อสารเด็กเรียนรู้ได้ดีด้วยการลงมือกระทeไม่เห็นด้วยกับการใหเ้ด็ก

ต้องอ่านออกเขียนได้ตั้งแต่ระดับปฐมวัยเหมอืนเป็นการกระโดดข้ามพัฒนาการตามช่วงวัย 

เมื่อเด็กได้รับการพัฒนาทั้ง 4 ด้านอย่างสมบูรณ์ เด็กก็จะด าเนินชีวติในสังคมได้อย่างมี

ความสุข 

 จากการศกึษาผลการวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ พบว่าการจัด

การศกึษาของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีการด าเนินงานโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับ

ปานกลางและมีความต้องการในการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กตามทัศนะ 

ของผู้ที่เกี่ยวข้องกับศูนย์พัฒนาเด็กเล็กอยู่ในระดับมาก และสมรรถนะของนักบริหารกับ

ประสิทธิผลของสถานศกึษาโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 
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นักบริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ส านักงานคณะกรรมการกลางข้าราชการส่วนท้องถิ่น (2559, หนา้ 2-14)  

ได้จัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่งขา้ราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น เพื่อให้ทราบถึง

ประเภทต าแหน่ง ช่ือต าแหน่ง ความรู้ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็น หน้าที่ความรับผดิชอบ 

โดยนักบริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น มรีายละเอียดตาม

มาตรฐานก าหนดต าแหน่งข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 

  ต าแหน่งประเภท     อ านวยการท้องถิ่น 

  สายงาน      บริหารงานการศกึษา 

  ลักษณะงานโดยทั่วไป 

   สายงานนี้คลุมถึงต าแหนง่ต่าง ๆ ที่ปฏิบัติงานในกอง ส านักการศกึษา

หรอืในส่วนราชการอื่นที่กฎหมายก าหนดส าหรับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมี

ลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารจัดการการศกึษา การพัฒนางานวิชาการและ

ระบบสารสนเทศ การประกันคุณภาพการศึกษา การบริหารงานบุคคล การบริหารการเงนิ

และงบประมาณ การประสานงาน การก ากับ ตดิตาม ตรวจสอบและประเมินผล ตลอดจน

การพัฒนา กิจกรรมเด็กและเยาวชน การส่งเสริมท านุบ ารุงศาสนา ขนบธรรมเนยีม

ประเพณี ศลิปวัฒนธรรมและภูมปิัญญาท้องถิ่น รวมถึงเป็นผู้ปกครองบังคับบัญชาในฐานะ

หัวหนา้ส่วนราชการหรอืผูช่้วยหัวหน้าส่วนราชการทางการศกึษาขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น ในต าแหน่งหัวหนา้กอง หัวหน้าฝ่าย ผู้อ านวยการกองการศกึษา  

รองผู้อ านวยการส านักการศกึษา และผู้อ านวยการส านักการศกึษา ชื่อต าแหน่งในสายงาน

และระดับต าแหน่งในสายงานนีม้ีช่ือและระดับของต าแหน่ง ดังนี้    

 นักบรหิารงานการศึกษาระดับต้น  

  หนา้ที่และความรับผดิชอบหลัก คือ ปฏิบัติงานในฐานะหัวหนา้หนว่ยงาน

ระดับกองในองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นขนาดเล็ก หรือในฐานะหัวหน้าฝ่าย ที่มีลักษณะ

งานเกี่ยวกับการวางแผน บริหารจัดการจัดระบบงาน อ านวยการ สั่งราชการ มอบหมาย 

ก ากับ แนะน า ตรวจสอบ ประเมินผลงาน ตัดสินใจแก้ปัญหาในงานของหน่วยงาน 

ที่รับผดิชอบ ซึ่งมลีักษณะหน้าที่ความรับผดิชอบและคุณภาพของงานสูง และปฏิบัติงานอื่น

ตามที่ได้รับมอบหมายโดยมีลักษณะงานที่ปฏิบัติในด้านต่าง ๆ ดังนี ้ 
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   1. ด้านแผนงาน 

    1.1 ร่วมวางแผน โครงการ หรือแผนปฏิบัติงานด้านการศกึษาทั้ง

การศกึษาในระบบ นอกระบบ และการศกึษาตามอัธยาศัย งานส่งเสริมกีฬา นันทนาการ 

งานพัฒนากิจกรรมเด็กและเยาวชน ส่งเสริมศาสนา ขนบธรรมเนียมประเพณี 

ศลิปวัฒนธรรม และภูมปิัญญาท้องถิ่น เพื่อพัฒนาคุณภาพเด็ก เยาวชน และประชาชน 

ในท้องถิ่น ให้สอดคล้องกับนโยบายและแผนกลยุทธ์ขององคก์รปกครองสว่นท้องถิ่น 

    1.2 ร่วมบูรณาการแผนงาน โครงการ กิจกรรม ด้านการจัดการศึกษา

เพื่อให้เป็นไป ตามเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ของหนว่ยงานตามที่ก าหนด 

    1.3 ติดตาม เร่งรัด การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้เป็นไปตามแผนงาน 

โครงการ หรอื แผนการปฏิบัติงานการศกึษา ตลอดจนประเมินผลและรายงานผลการ

ด าเนินงาน เพื่อใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย และผลสัมฤทธิ์ของหนว่ยงานตามที่ก าหนด 

    1.4 ร่วมวางแนวทางการศกึษา วเิคราะห ์และเสนอแนวทาง

พัฒนาการปฏิบัติงานหรือระบบงานของหน่วยงานด้านงานการศกึษาที่สังกัดที่รับผิดชอบ 

เพื่อปรับปรุงกระบวนการท างานใหม้ปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น ภายใต้ข้อจ ากัดทางด้าน

งบประมาณ บุคลากร และเวลา 

   2. ด้านบริหารงาน 

    2.1 จัดระบบงาน และปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการจัดการศกึษา 

การส่งเสริมพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษาให้เป็นไปตามความต้องการของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และหลักเกณฑ์ มาตรฐานที่รัฐก าหนดทั้งการศกึษาในระบบ 

การศกึษานอกระบบ การศึกษาตามอัธยาศัย การศกึษาเพื่อคนพิการ ผู้ด้อยโอกาสและผูม้ี

ความสามารถพิเศษ เพื่อเป็นแนวทางการปฏิบัติราชการของเจ้าหน้าที่ใน หน่วยงานที่

รับผิดชอบ 

    2.2 วางแผนและศกึษารวบรวมสถิติขอ้มูลทางการศกึษาในพืน้ที่  

เพื่อน าไปก าหนดนโยบายด้านการศกึษาของหนว่ยงานต่อไป 

    2.3 ควบคุมดูแล นเิทศและ ติดตามงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

เพื่ออ านวยการให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความเจรญิก้าวหนา้และสามารถด าเนินงานได้ 

ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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    2.4 ควบคุมการจัดกิจกรรมทางดา้นศาสนา วัฒนธรรมประเพณี 

ความพอเพียงและเรื่องอื่น ๆ ที่เกี่ยวกับภูมปิัญญาของท้องถิ่น เพื่อสรา้งให้เกิดองค์ความรู้

ที่ถูกต้องของประชาชนในพื้นที่ 

    2.5 ริเริ่ม พัฒนาแผนงานและโครงการเชิงรุกในการพัฒนาท้องถิ่น

และนวัตกรรมที่มคีวามจ าเป็นเร่งด่วนเพื่อตอบสนองความต้องการทางศึกษาของพืน้ที่ 

    2.6 ควบคุมดูแลการออกแบบและพัฒนาระบบสารสนเทศ 

เพื่อสนับสนุนการวางแผนในหนว่ยงานที่รับผดิชอบให้เป็นมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ

สูงสุด 

    2.7 ควบคุมดูแล ตรวจสอบ ให้ค าแนะน าและศกึษาวิเคราะหข์้อมูล 

ที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้การจัดท ารายงานผลการด าเนินงาน ตัวช้ีวัดตามเป้าหมาย 

เป็นไปอย่างถูกต้องและสมบูรณ์ตรงตามเวลาที่ก าหนดไว้ 

    2.8 ควบคุมการจัดกิจกรรมทางดา้นกีฬาให้กับประชาชน 

ได้ออกก าลังกาย เพื่อส่งเสริมสุขภาพที่ดขีองประชาชนในพืน้ที่ 

    2.9 นิเทศการศกึษาและตรวจโรงเรียน เพื่อประเมินผลและน าเสนอ

การปรับปรุงโรงเรียนและระบบต่าง ๆ ให้มีประสทิธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

    2.10 มอบหมาย ก ากับดูแล ตรวจสอบ ติดตาม ให้ค าแนะน า 

ปรับปรุงแก้ไข ในเรื่องต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับภารกิจของหนว่ยงาน เพื่อให้การปฏิบัติงาน

บรรลุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด 

    2.11 พิจารณาอนุมัต ิอนุญาตการด าเนินการต่าง ๆ ตามภารกิจ 

ที่หน่วยงานรับผดิชอบ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด 

    2.12 ติดตอ่ประสานงานกับหนว่ยงานหรอืองค์กรภาครัฐ เอกชน และ

บุคคลที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้เกิดความรว่มมอื หรอืบูรณาการงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์และ 

เป็นประโยชน์ตอ่ประชาชนผู้รับบริการ 

    2.13 ชีแ้จงขอ้เท็จจริง พิจารณาให้ความเห็น ขอ้เสนอแนะในที่ประชุม

คณะกรรมการ และคณะท างานต่าง ๆ ที่ได้รับแต่งตัง้ หรอืเวทีเจรจาต่าง ๆ ในฐานะผู้แทน

หน่วยงาน เพื่อรักษาผลประโยชน์ของราชการ 

   3. ด้านการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

    3.1 ร่วมจัดระบบงานและอัตราก าลังเจา้หน้าที่ในหนว่ยงาน 

ให้สอดคล้องกับภารกิจ เพื่อให้การปฏิบัติราชการเกิดประสทิธิภาพ และความคุ้มค่า 
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    3.2 ร่วมติดตามและประเมินผลงานของเจา้หนา้ที่ในบังคับบัญชา 

เพื่อให้การปฏิบัติงานสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของหน่วยงานและบรรลุเป้าหมายและ

ผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด 

    3.3 ให้ค าปรึกษาแนะน า ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่ในบังคับบัญชาเพื่อให้เกิดความสามารถและสมรรถนะที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 

   4. ด้านบริหารทรัพยากรและงบประมาณ 

    4.1 ร่วมวางแผนการใชท้รัพยากรและงบประมาณของหน่วยงาน 

เพื่อให้สอดคล้องกับ นโยบาย พันธกิจ และเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น 

    4.2 ร่วมติดตาม ตรวจสอบการใชท้รัพยากรและงบประมาณ  

เพื่อให้เกิดประสทิธิภาพ ความคุ้มค่า และเป็นไปตามเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ 

ตามที่ก าหนด 

 นักบรหิารงานการศึกษาระดับกลาง  

  หนา้ที่และความรับผดิชอบหลัก คือ ปฏิบัติงานในฐานะหัวหนา้หนว่ยงาน

ระดับกองในองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น หรอืต าแหน่ง หัวหนา้หนว่ยงานอื่น ที่มลีักษณะ

งานเกี่ยวกับการวางแผน บริหารจัดการจัดระบบงาน อ านวยการ สั่งราชการ มอบหมาย 

ก ากับ แนะน า ตรวจสอบ ประเมินผลงาน ตัดสินใจแก้ปัญหาในงานของหน่วยงาน 

ที่รับผดิชอบ ซึ่งมลีักษณะหน้าที่ความรับผดิชอบและคุณภาพของงานสูง และปฏิบัติงานอื่น

ตามที่ได้รับมอบหมายโดยมีลักษณะงานที่ปฏิบัติในด้านต่าง ๆ ดังนี ้ 

   1. ดา้นแผนงาน 

    1.1 วางแผน โครงการ หรือแผนการปฏิบัติงานด้านการศกึษา  

ทั้งการศกึษาในระบบ นอกระบบ การศกึษาตามอัธยาศัย งานส่งเสริมกีฬา นันทนาการ 

งานพัฒนากิจกรรมเด็กและเยาวชน ส่งเสริม ศาสนา ขนบธรรมเนยีมประเพณี 

ศลิปวัฒนธรรม และภูมปิัญญาท้องถิ่น เพื่อพัฒนาคุณภาพเด็กเยาวชน และ ประชาชน 

ในท้องถิ่น ให้สอดคล้องกับนโยบายและแผนกลยุทธ์ขององคก์รปกครองสว่นท้องถิ่น 

    1.2 บูรณาการแผนงาน โครงการ กิจกรรมด้านการศกึษา  

เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมาย และผลสัมฤทธิ์ขององคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นตามที่ก าหนด 
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    1.3 ติดตาม เร่งรัด การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้เป็นไปตามแผนงาน 

โครงการ หรอื แผนการปฏิบัติงาน ตลอดจนประเมินผลและรายงานผลการด าเนินงาน 

เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายและ ผลสัมฤทธิ์ของหน่วยงานตามที่ก าหนด 

    1.4 วางแนวทางการศกึษา วิเคราะห์ และเสนอแนวทางพัฒนา 

การปฏิบัติงานหรอื ระบบงานของหนว่ยงานด้านงานการศกึษาที่สังกัดที่รับผดิชอบ  

เพื่อปรับปรุงกระบวนการท างานใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ภายใต้ข้อจ ากัดทางด้าน

งบประมาณ บุคลากร และเวลา 

    1.5 ค้นคว้าประยุกต์เทคโนโลยีหรอืองค์ความรูใ้หม่ ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

กับงานในภารกิจของหนว่ยงานในภาพรวมเพื่อน ามาปรับปรุงใหก้ารปฏิบัติงาน ระบบงาน 

หรอืกระบวนการท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

   2. ด้านบริหารงาน 

    2.1 จัดระบบงาน และปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการจัดการศกึษา 

การส่งเสริมพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษาให้เป็นไปตามความต้องการของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และหลักเกณฑ์ มาตรฐานที่รัฐก าหนดทั้งการศกึษาในระบบ 

การศกึษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย การศกึษาเพื่อคนพิการ ผู้ดอ้ยโอกาส

และผู้มีความสามารถพิเศษ ขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เพื่อเป็นแนวทางการปฏิบัติ 

ราชการของเจา้หนา้ที่ในหน่วยงานที่รับผดิชอบ 

    2.2 ควบคุมดูแลการวางแผนและศกึษารวบรวมสถิตขิ้อมูล 

ทางการศึกษาในพืน้ที่ เพื่อน าไปก าหนดนโยบายด้านการศกึษาของหน่วยงานต่อไป 

    2.3 ควบคุมดูแล นเิทศและ ติดตามงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

เพื่ออ านวยการให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความเจรญิก้าวหนา้และสามารถด าเนินงานได้ 

ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

    2.4 ควบคุมการจัดกิจกรรมทางดา้นศาสนา วัฒนธรรมประเพณี 

ความพอเพียงและเรื่องอื่น ๆ ที่เกี่ยวกับภูมปิัญญาของท้องถิ่น เพื่อสรา้งให้เกิดองค์ความรู้

ที่ถูกต้องของประชาชนในพื้นที่ 

    2.5 ริเริ่ม พัฒนาแผนงานและโครงการเชิงรุกในการพัฒนาท้องถิ่น

และนวัตกรรมที่มคีวามจ าเป็นเร่งด่วนเพื่อตอบสนองความต้องการทางศึกษาของพืน้ที่ 

    2.6 ควบคุมดูแลการออกแบบและพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อ

สนับสนุนการวางแผน ในหน่วยงานที่รับผดิชอบให้เป็นมาตรฐานและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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    2.7 ควบคุมการจัดกิจกรรมทางดา้นกีฬาให้กับประชาชนได้ออก 

ก าลังกาย เพื่อส่งเสริมสุขภาพที่ดขีองประชาชนในพื้นที่ 

    2.8 นิเทศการศกึษาและตรวจโรงเรียน เพื่อประเมินผลและน าเสนอ

การปรับปรุงโรงเรียนและระบบต่าง ๆ ให้มีประสทิธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

    2.9 มอบหมาย ก ากับดูแล ตรวจสอบ ติดตาม ให้ค าแนะน า ปรับปรุง

แก้ไข ในเรื่องต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับภารกิจของหน่วยงาน เพื่อใหก้ารปฏิบัติงานบรรลุ

เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด 

    2.10 ก าหนด พัฒนา ปรับปรุง หรือแก้ไขแนวทาง คู่มอื กลไก 

กระบวนการหรอืมาตรฐานในการปฏิบัติงานด้านงานการศกึษา เพื่อใหก้ารท างาน 

ในงานที่รับผดิชอบเป็นไปอย่างถูกต้อง มีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุด 

    2.11 พิจารณาอนุมัต ิอนุญาตการด าเนินการต่าง ๆ ตามภารกิจ 

ที่หน่วยงานรับผดิชอบ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด 

    2.12 ติดตอ่ประสานงานกับหนว่ยงานหรอืองค์กรภาครัฐ เอกชน และ

บุคคลที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้เกิดความรว่มมอื หรอืบูรณาการงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์และเป็น

ประโยชน์ตอ่ประชาชนผูร้ับบริการ 

    2.13 ชีแ้จงขอ้เท็จจริง พิจารณาให้ความเห็น ขอ้เสนอแนะในที่ประชุม

คณะกรรมการ และคณะท างานต่าง ๆ ที่ได้รับแต่งตัง้ หรอืเวทีเจรจาต่าง ๆ ในฐานะผู้แทน

หนว่ยงานหรอืส่วนราชการ เพื่อรักษาผลประโยชน์ของราชการและประเทศชาติ 

   3. ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

    3.1 จัดระบบงานและอัตราก าลังเจา้หน้าที่ในหนว่ยงานให้สอดคล้อง

กับภารกิจ เพื่อให้ การปฏิบัติราชการเกิดประสทิธิภาพ และความคุ้มค่า 

    3.2 ติดตามและประเมินผลงานของเจา้หน้าที่ในบังคับบัญชา  

เพื่อให้การปฏิบัติงาน สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของหน่วยงานและบรรลุเป้าหมายและ

ผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด 

    3.3 ให้ค าปรึกษาแนะน า ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน 

ของเจา้หนา้ที่ในบังคับ บัญชาเพื่อให้เกิดความสามารถและสมรรถนะที่เหมาะสมกับ 

งานที่ปฏิบัติ 

   4. ด้านการบริหารทรัพยากรและงบประมาณ 

    4.1 วางแผนการใช้ทรัพยากรและงบประมาณของหนว่ยงาน  
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เพื่อให้สอดคล้องกับ นโยบาย พันธกิจ และเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น 

    4.2 ติดตาม ตรวจสอบการใช้ทรัพยากรและงบประมาณ เพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพ ความคุ้มค่า และเป็นไปตามเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด 

 3. นักบรหิารงานการศึกษาระดับสูง 

  หนา้ที่และความรับผดิชอบหลัก คือ ปฏิบัติงานในฐานะหัวหนา้หนว่ยงาน

ระดับส านัก ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดใหญ่ ที่มลีักษณะงานเกี่ยวกับการวางแผน 

บริหารจัดการ จัดระบบงาน อ านวยการ สั่งราชการ มอบหมาย ก ากับ แนะน า ตรวจสอบ 

ประเมินผลงาน ตัดสินใจแก้ปัญหาเกี่ยวกับงานของหนว่ยงานที่รับผดิชอบ ซึ่งมลีักษณะ 

หนา้ที่ความรับผดิชอบ ความยากและคุณภาพของงานซับซ้อนมากและสูงมากเป็นพิเศษ 

โดยปกครองผูใ้ต้บังคับบัญชาจ านวนมาก และปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย  

โดยมีลักษณะงานที่ปฏิบัติในด้านต่าง ๆ ดังนี้  

   1. ด้านแผนงาน 

    1.1 วางแผนงาน โครงการ หรอืแผนการปฏิบัติงานด้านการศกึษา  

ทั้งการศกึษาในระบบ นอกระบบ การศกึษาตามอัธยาศัย งานส่งเสริมการกีฬา 

นันทนาการ งานพัฒนากิจกรรมเด็กและเยาวชน ส่งเสริมศาสนา ขนบธรรมเนยีมประเพณี

ศลิปวัฒนธรรม และภูมปิัญญาท้องถิ่น เพื่อก าหนดเป้าหมาย และผลสัมฤทธิ์ของ

หนว่ยงานใหส้อดคล้องกับนโยบายและแผนกลยุทธ์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่สังกัด 

    1.2 บูรณาการแผนงาน โครงการขนาดใหญ่ กิจกรรม ด้านการศกึษา 

เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ขององคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นตามที่ก าหนด 

    1.3 ติดตาม เร่งรัด การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ที่มคีวามหลากหลาย 

และความยุ่งยาก ซับซ้อนมาก ใหเ้ป็นไปตามแผนงาน โครงการ หรอืแผนการปฏิบัติงาน 

ตลอดจนประเมินผลและรายงานการด าเนินงาน เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายและ

ผลสัมฤทธิ์ของหนว่ยงานตามที่ก าหนด 

   2. ด้านบริหารงาน 

    2.1 ก าหนดกลยุทธ์ ระบบงาน และวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับ 

การจัดการศกึษา การส่งเสริมพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษาให้เป็นไป 

ตามความตอ้งการขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น และหลักเกณฑ์มาตรฐานที่รัฐก าหนด

ทั้งการศกึษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศกึษาตามอัธยาศัย การศกึษา 
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เพื่อคนพิการ ผูด้้อยโอกาสและผู้มีความสามารถพิเศษ เพื่อเป็นแนวทางการปฏิบัติราชการ

ของเจา้หนา้ที่ในหน่วยงานที่รับผดิชอบ 

    2.2 ควบคุมดูแล ให้ค าแนะน า และตรวจสอบการวิเคราะห์  

วิจัยเชงินโยบาย เพื่อทบทวนสถานภาพและเสนอแนวทาง มาตรการและยุทธศาสตร์ 

การเสริมสร้างศักยภาพงานการศกึษาในท้องถิ่นหรอืพืน้ที่ที่รับผดิชอบซึ่งมีขนาดใหญ่มาก

และมีประชากร รวมถึงสภาพสังคมและวัฒนธรรมที่หลากหลายและจ านวนมาก 

    2.3 ควบคุมดูแล นเิทศและติดตามงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ในท้องถิ่นหรอืพืน้ที่ที่รับผิดชอบซึ่งมีขนาดใหญ่มากและมีประชากรรวมถึงสภาพสังคมและ

วัฒนธรรมที่หลายหลายและจ านวนมาก เพื่ออ านวยการให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความ

เจรญิก้าวหน้าและสามารถด าเนินงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

    2.4 ควบคุมการจัดกิจกรรมทางดา้นศาสนา วัฒนธรรมประเพณี 

ความพอเพียงและ เรื่องอื่น ๆ ที่เกี่ยวกับภูมปิัญญาของท้องถิ่นในท้องถิ่นหรอืพืน้ที่ที่

รับผิดชอบซึ่งมีขนาดใหญ่มากและมีประชากร รวมถึงสภาพสังคมและวัฒนธรรมที่หลาย

หลายและจ านวนมาก เพื่อสร้างให้เกิดองค์ความรูท้ี่ถูกต้องของ ประชาชนในพื้นที่ 

    2.5 นิเทศการศกึษาและตรวจโรงเรียนในพืน้ที่ซึ่งมีความซับซ้อนสูง 

เพื่อประเมินผล และน าเสนอการปรับปรุงโรงเรยีนและระบบต่าง ๆ ให้มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด 

    2.6 ริเริ่ม พัฒนาแผนงานและโครงการเชิงรุกในการพัฒนา 

ด้านงานศกึษาท้องถิ่น งานสังคมสงเคราะห ์งานสันทนาการ งานกีฬา งานลูกเสือและ 

ยุวกาชาด เพื่อตอบสนองความต้องการทาง เศรษฐกิจและสังคมของพื้นที่ และประเทศ 

    2.7 ควบคุมดูแลการออกแบบและพัฒนาระบบสารสนเทศ 

เพื่อสนับสนุนการวางแผนในหนว่ยงานที่รับผดิชอบให้เป็นมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ

สูงสุด 

    2.8 ควบคุมดูแล ตรวจสอบ ให้ค าแนะน าและศกึษาวิเคราะหข์้อมูล 

ที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้การจัดท ารายงานผลการด าเนินงานตัวชี้วัดตามเป้าหมายเป็นไปอย่าง

ถูกต้องและสมบูรณ์ตรงตามเวลาที่ก าหนดไว้ 

    2.9 มอบหมาย ก ากับดูแล ตรวจสอบ ติดตาม ให้ค าแนะน า ปรับปรุง

แก้ไข ในเรื่องต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับภารกิจที่หลากหลายและเบ็ดเสร็จของหน่วยงาน เพื่อให้

การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายและมีผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด 
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    2.10 วินจิฉัย สั่งการ เรื่องที่มีขอบเขตผลกระทบในวงกว้าง หรอืมี

ความซับซ้อนของประเด็นปัญหา ซึ่งต้องพิจารณาอนุมัติ อนุญาต การด าเนินการต่าง ๆ 

ตามภารกิจที่หน่วยงานรับผิดชอบ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด 

    2.11 ติดตอ่ประสานงานกับหนว่ยงานหรอืองค์กรภาครัฐ เอกชน และ

บุคคลที่เกี่ยวข้อง เพื่อความร่วมมือหรือบูรณาการงานใหเ้กิดผลสัมฤทธิ์และเป็นประโยชน์

ต่อประชาชนผู้รับบริการ 

    2.12 ชีแ้จงข้อเท็จจริง พิจารณาให้ความเห็น ข้อเสนอแนะ 

ในที่ประชุมคณะกรรมการ และคณะท างานต่าง ๆ ที่ได้รับแต่งตัง้ หรอืเวทีเจรจาต่าง ๆ  

ในฐานะเป็นผู้มีบทบาทหลัก เพื่อรักษาผลประโยชน์ของราชการและประเทศชาติ 

   3. ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

    3.1 จัดระบบงานและอัตราก าลังเจา้หน้าที่ในหนว่ยงานที่มคีวาม

หลากหลายทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพใหส้อดคล้องกับภารกิจ เพื่อให้การปฏิบัติ

ราชการเกิดประสทิธิภาพ และความคุ้มค่า 

    3.2 ติดตามและประเมินผลงานของเจา้หน้าที่ในบังคับบัญชา  

เพื่อให้การปฏิบัติงาน สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของหน่วยงานและบรรลุเป้าหมายและ

ผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด 

    3.3 ให้ค าปรึกษาแนะน า ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของ

เจา้หน้าที่ในบังคับบัญชาเพื่อให้เกิดความสามารถ ประสิทธิภาพและสมรรถนะที่เหมาะสม

กับงานที่ปฏิบัติ 

    3.4 ปรับปรุงหรอืหาแนวทางวิธีการใหม ่ๆ หรอืกลยุทธ์ในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เพื่อพัฒนาเจ้าหน้าที่ผูป้ฏิบัติในการผลิตผลงาน การบริการ หรอืผลการ

ด าเนินงานที่มีคุณภาพที่ดขีึ้น 

   4. ด้านการบริหารทรัพยากรและงบประมาณ 

    4.1 วางแผนการใช้ทรัพยากรและงบประมาณของหนว่ยงานที่ต้อง

รับผิดชอบสูงเพื่อให้สอดคล้องกับนโยบาย พันธกิจ และเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น 

    4.2 ติดตาม ตรวจสอบการใช้ทรัพยากรและงบประมาณจ านวนมาก 

เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ความคุ้มค่า และเป็นไปตามเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ตามที่

ก าหนด   



 
 

บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวจิัย 

 การวิจัยเรื่อง สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาทีส่่งผลตอ่

ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัด

นครพนม ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิจัย ดังตอ่ไปนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  4. การวิเคราะหข์้อมูล 

  5. สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 1. ประชากร 

  ประชากร ได้แก่ ครูผูดู้แลเด็ก ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครอง  

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ปีการศึกษา 2563 จ านวน 572 คน (ส านักงานส่งเสริม 

การปกครองท้องถิ่นจังหวัดนครพนม, 2562) 

 2. กลุ่มตัวอย่าง 

  2.1 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผูดู้แลเด็ก ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ปีการศกึษา 2563 จ านวน 236 คน ก าหนดขนาด

ของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane, Taro (1973) ดังนี้ 

        n = 

จากสูตร 

   n แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

   N แทน ประชากร 

N 

1+N(e)2 
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 e แทน แทนค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเ้กิดขึ้น (การวิจัยในครั้งนี้

ก าหนดให้เท่ากับ .05 

แทนค่าจากสูตร        

        n =  

        n = 235.39 

              ≈    236 คน  

 2.2 ผูว้ิจัยท าการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) 

โดยใช้ประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นช้ัน เพื่อให้ได้จ านวนตัวอย่างมากน้อย

ตามสัดส่วนของประชากรในองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นแตล่ะประเภท โดยมีวิธีการ

ค านวณจ านวนตัวอย่าง ดังนี้  

  2.2.1 องค์การบริหารส่วนต าบล 

    สูตรค านวณสัดส่วน  =   

    องค์การบริหารส่วนต าบล  =  

              =  187.31    ≈     187 คน  

  2.2.2 เทศบาลต าบล 

    สูตรค านวณสัดส่วน  =   

    เทศบาลต าบล  = 

            =  47.86    ≈     48 คน    

  2.2.3 เทศบาลเมอืง 

    สูตรค านวณสัดส่วน  =   

    เทศบาลเมือง  = 

จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด x จ านวนประชากรในแต่ละกลุม่ 

จ านวนประชากรทั้งหมด 

236 x 454 

572 

จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด x จ านวนประชากรในแต่ละกลุม่ 

จ านวนประชากรทั้งหมด 

236 x 116 

572 

จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด x จ านวนประชากรในแต่ละกลุม่ 

จ านวนประชากรทั้งหมด 

236 x 2 

572 

572 

1+(572) (0.05)2 

=  0.83    ≈     

1 คน 
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 2.3 จากนั้นผูว้ิจัยท าการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) 

โดยสุ่มในสัดส่วนรอ้ยละ 40 ของประชากรตามประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ดังนัน้ เมื่อค านวณตามสูตรดังกล่าว จะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง ดังแสดงใน

ตาราง 2 

ตาราง 2 จ านวนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนมแยกตามประเภทและ 

            จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

 

อ ำเภอ 
ชื่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ 

ประชำกร 
กลุ่ม

ตัวอย่ำง อบต. เทศบำลต ำบล เทศบำลเมือง 

ท่าอุเทน ไชยบุรี   7 3 

ท่าจ าปา   10 4 

โนนตาล   6 2 

พนอม   3 1 

พะทาย   6 2 

รามราช   8 3 

หนองเทา   4 2 

 ท่าอุเทน  2 1 

 เวนิพระบาท  3 1 

ธาตุพนม กุดฉิม   3 1 

ดอนนางหงส ์   5 2 

นาถ่อน   6 2 

พระกลางทุ่ง   8 3 

โพนแพง   6 2 

แสนพัน   2 1 

อุม่เหมา้   4 2 

 ธาตุพนม  5 2 

 ธาตุพนมใต้  2 1 

 นาหนาด  5 2 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 

อ ำเภอ 
ชื่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ 

ประชำกร 
กลุ่ม

ตัวอย่ำง อบต. เทศบำลต ำบล เทศบำลเมือง 

ธาตุพนม  น้ าก่ า  12 5 

 ฝั่งแดง  5 2 

นาแก ก้านเหลอืง   7 3 

ค าพี ้   4 2 

นาแก   2 1 

นาคู่   4 2 

นาเลียง   3 1 

บ้านแกง้   7 3 

พมิาน   5 2 

พุม่แก   6 2 

สีชมพู   4 2 

หนองบ่อ   5 2 

หนองสังข์   12 5 

 นาแก  2 1 

 พระซอง  7 3 

นาทม ดอนเตย   6 2 

นาทม   6 2 

หนองซน   7 3 

นาหวา้ นาคูณใหญ ่   4 2 

นางัว   4 2 

นาหวา้   8 3 

บ้านเสียว   6 2 

เหลา่พัฒนา   10 4 

 ท่าเรือ  7 3 

 นาหวา้  5 2 

บ้านแพง นาเข   1 1 

นางัว   4 2 



107 

 

ตาราง 2 (ต่อ) 

อ ำเภอ 
ชื่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ 

ประชำกร 
กลุ่ม

ตัวอย่ำง อบต. เทศบำลต ำบล เทศบำลเมือง 

บ้านแพง ไผ่ลอ้ม   4 2 

โพนทอง   4 2 

หนองแวง   11 5 

 บ้านแพง  7 3 

ปลาปาก กุตาไก ้   10 4 

โคกสว่าง   4 2 

โคกสูง   5 2 

นามะเขือ   7 3 

ปลาปาก   8 3 

มหาชัย   7 3 

หนองเทาใหญ่   4 2 

หนองฮี   9 4 

 ปลาปาก  3 1 

โพนสวรรค์ นาขมิ้น   10 4 

นาใน   4 2 

นาหัวบ่อ   5 2 

บ้านคอ้   9 4 

โพนจาน   5 2 

โพนบก   3 1 

โพนสวรรค์   2 1 

 โพนสวรรค์  6 2 

เมืองนครพนม กุรุค ุ   2 1 

ขามเฒา่   7 3 

ค าเตย   11 5 

ดงขวาง   3 1 

ท่าค้อ   6 2 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 

อ ำเภอ 
ชื่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ 

ประชำกร 
กลุ่ม

ตัวอย่ำง อบต. เทศบำลต ำบล เทศบำลเมือง 

เมืองนครพนม นาทราย   2 1 

นาราชควาย   6 2 

บ้านกลาง   6 2 

วังตามัว   9 4 

อาจสามารถ   1 1 

บ้านผึ้ง   14 6 

โพธ์ิตาก   6 2 

 หนองญาติ  7 3 

  นครพนม 2 1 

เรณูนคร โคกหินแฮ ่   6 2 

ท่าลาด   3 1 

นาขาม   4 2 

นางาม   6 2 

โพนทอง   2 1 

เรณู   3 1 

เรณูใต้   3 1 

หนองยา่งชิ้น   2 1 

 เรณูนคร  3 1 

วังยาง โคกส ี   4 2 

ยอดชาด   7 3 

วังยาง   5 2 

ศรีสงคราม ท่าบ่อสงคราม   5 2 

นาเดื่อ   8 3 

บ้านเอื้อง   10 4 

โพนสวา่ง   6 2 

ศรีสงคราม   3 1 

 นาค า  11 5 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 

อ ำเภอ 
ชื่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ 

ประชำกร 
กลุ่ม

ตัวอย่ำง อบต. เทศบำลต ำบล เทศบำลเมือง 

ศรีสงคราม  บ้านขา่  7 3 

 ศรีสงคราม  4 2 

 สามผง  9 4 

 หาดแพง  4 2 

รวม 572 236 

 

เครื่องมอืท่ีใช้ในกำรวจิยั 

 เคร่ืองมือและกำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

  1. ลักษณะเครื่องมอื 

   เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) จ านวน 1 ชุด 

ส าหรับครูผูดู้แลเด็ก เป็นแบบสอบถามที่ผู้วจิัยสร้างขึ้นมาใหม่จากการทบทวนเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

   ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ระดับการศกึษา 

ประสบการณใ์นการท างานและประเภทองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นที่สังกัด มีลักษณะ 

เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

   ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหาร 

ของนักบริหารงานการศกึษา  ประกอบด้วย สมรรถนะการบริหารด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

    1. ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

    2. ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ 

    3. ด้านการบริหารและพัฒนาบุคคลกร 

    4. ด้านการมวีิสัยทัศน์ 

    5. ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ 

    6. ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง 
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   มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 

5 ระดับ ตามแนวความคิดของลเิคอร์ท (Likert’s Scale) (บุญชม ศรสีะอาด, 2556,  

หนา้ 82) โดยก าหนดน้ าหนักคะแนน ดังนี้ 

    5 หมายถึง สมรรถนะการบริหารอยู่ในระดับมากที่สุด 

     4 หมายถึง สมรรถนะการการบริหารอยู่ในระดับมาก 

     3 หมายถึง สมรรถนะการการบริหารอยู่ในระดับปานกลาง 

     2 หมายถึง สมรรถนะการการบริหารอยู่ในระดับน้อย 

    1 หมายถึง สมรรถนะการการบริหารอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

   ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการด าเนนิงาน

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จ าแนกเป็น 6 ด้าน ประกอบด้วย 

    1. ดา้นการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

    2. ดา้นบุคลากร 

    3. ดา้นอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย 

    4. ด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร 

    5. ดา้นการมสี่วนร่วม และส่งเสริมสนับสนุน 

    6. ด้านส่งเสริมเครือข่ายการพัฒนาเด็กปฐมวัย 

   มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 

5 ระดับ ตามแนวความคิดของลเิคอร์ท (Likert’s Scale) (บุญชม ศรสีะอาด, 2556,  

หนา้ 82) โดยก าหนดน้ าหนักคะแนน ดังนี้ 

    5 หมายถึง ประสิทธิผลการด าเนินงานอยู่ในระดับมากที่สุด 

     4 หมายถึง ประสิทธิผลการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก 

     3 หมายถึง ประสิทธิผลการด าเนินงานอยู่ในระดับปานกลาง 

     2 หมายถึง ประสิทธิผลการด าเนินงานอยู่ในระดับน้อย 

    1 หมายถึง ประสิทธิผลการด าเนินงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 กำรสร้ำงและหำคุณภำพของเคร่ืองมือ 

  การสรา้งและหาคุณภาพของแบบสอบถาม ผูว้ิจัยด าเนินการ ดังนี ้   

   1. ศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร ต ารา บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 เพื่อน ามาวิเคราะห์และใช้เป็นกรอบในการสรา้งแบบสอบถาม  
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   2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ตามวิธี

ของ Likert และด าเนินการสรางแบบสอบถาม (บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา 100) 

   3. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์

เพื่อตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับจุดมุง่หมาย  

   4. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าของคณะกรรมการ 

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

   5. น าแบบสอบถามที่แก้ไขปรับปรุงแล้วเสนอให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ

คุณภาพ เพื่อหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ความถูกต้อง เหมาะสมของภาษา การใช้ถ้อยค า 

โดยคณะผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ซึ่งมีคุณสมบัติ ดังนี ้

    5.1 คณะผูเ้ชี่ยวชาญ 

     5.1.1 ผูเ้ช่ียวชาญทางด้านการบริหาร วุฒิการศกึษาปริญญาโท 

ขึน้ไปและมีประสบการณใ์นด้านการบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 2 คน 

     5.1.2 ผูอ้ านวยการส านักการศกึษาหรอืผูอ้ านวยการกอง

การศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม วุฒิการศกึษาปริญญาโทขึน้ไปและมีประสบการณ์ 

ในด้านการบริหารไม่น้อยกว่า 3 ปี จ านวน 2 คน 

     5.1.3 ครู ทีม่ีวทิยฐานะ ไม่น้อยกว่า ช านาญการ วุฒิการศกึษา

ปริญญาโทขึน้ไปและมีประสบการณ์ในการสอนไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 1 คน 

    5.2 น าผลการตรวจสอบจากผู้เช่ียวชาญมาค านวณหาค่า IOC (Index 

of item objective congruence) โดยแบบสอบถามมคี่า IOC ค่าระหว่าง 0.60 - 1.00 

    5.3 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแลว้ไปทดลองใช้ (Try – out)  

กับครูผูดู้แลเด็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเมืองนครพนม จ านวน 30 คน 

ที่ไม่ใชก่ลุ่มตัวอย่างในการวิจัย  

    5.4 น าแบบสอบถามที่ทดลองใช้ มาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนก 

(discrimination) โดยใช้ค่าสหสัมพันธ์ แบบเพียร์สัน (Pearson’s product-moment 

correlation) ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (item-total correlation) โดย 

ด้านสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา มีคา่ความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา

ระหว่าง 0.60 - 1.00 ค่าอ านาจจ าแนก 0.44 - 0.77 และ ค่าความเชื่อม่ัน 0.95  

ด้านประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนม  
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มีคา่ความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาระหว่าง 0.60 - 1.00 ค่าอ านาจจ าแนก 0.34 - 0.75 และ 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.94 ภาพรวมทั้งฉบับมีคา่ความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาระหว่าง 0.60 - 1.00 

ค่าอ านาจจ าแนก 0.34 - 0.77 และ ค่าความเชื่อมั่นโดยวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) เท่ากับ 0.98 

   6. น าแบบสอบถามเสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

เพื่อพิจารณาความถูกต้องอีกครั้ง 

   7. จัดพิมพ์เป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ และน าไปใช้ในการ 

เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 

  1. ผู้วจิัยเสนอค าร้องตอ่บัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ให้ออกหนังสือราชการเพื่อขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

  2. ผู้วจิัยแจกแบบสอบถาม จ านวน 236 ชุด และติดตามขอรับ

แบบสอบถามคนืได้ทั้งหมด 236 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 

  3. ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบับ  

  4. น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาลงรหัสให้คะแนนตามน้ าหนักคะแนน 

ในแตล่ะขอ้และบันทึกข้อมูลลงในคอมพิวเตอร์ วิเคราะหข์้อมูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยด าเนินการวิเคราะหข์้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ดังนี้ 

  1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโ์ดยการแจกแจงความถี่

และหาค่าร้อยละ แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบความเรยีง 

  2. ข้อมูลจากแบบสอบถามที่เป็นมาตราส่วนประมาณค่า วเิคราะห์ 

โดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

  3. น าความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารของนักบริหารการศกึษา

และประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก มาตรวจให้คะแนนตามแนวคิดของ 

บุญชม ศรสีะอาด (2556, หนา้ 82) โดยก าหนดดังนี้  
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    คะแนน 5  หมายถึง  ระดับมากที่สุด 

    คะแนน 4  หมายถึง  ระดับมาก  

    คะแนน 3  หมายถึง  ระดับปานกลาง    

    คะแนน 2  หมายถึง  ระดับน้อย  

    คะแนน 1  หมายถึง  น้อยที่สุด 

   การแปลผลความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารของ 

นักบริหารงานการศกึษาและประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ได้ก าหนด

เกณฑใ์นการแปลผลข้อมูลไว้ 5 ระดับ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หนา้ 82) 

    ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00  หมายความว่า  สมรรถนะการบริหารหรือ

ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กอยู่ในระดับมากที่สุด 

    ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50  หมายความว่า  สมรรถนะการบริหารหรือ

ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กอยู่ในระดับมาก 

    ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50  หมายความว่า  สมรรถนะการบริหารหรือ

ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กอยู่ในระดับปานกลาง 

    ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50  หมายความว่า  สมรรถนะการบริหารหรือ

ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กอยู่ในระดับน้อย  

    ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50  หมายความว่า  สมรรถนะการบริหารหรือ

ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  4. น าผลการวิเคราะหข์้อมูลสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษากับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครอง        

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม มาวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

(Pearson product-moment correlation) ว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัว มคีวามสัมพันธ์กันหรอืไม่และ

มีความสัมพันธ์กันในระดับใด พิจารณาได้จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ซึ่งมีเกณฑ์ ดังนี้ 

(วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2563, หน้า 221) ดังนี้ 

   ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์    ระดับความสัมพันธ์ 

    0.10 – 0.30       ต่ า  

    0.40 – 0.60       ปานกลาง 

    0.70 – 1.00       สูง 
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  5. จากนั้นผู้วจิัยท าการวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลการด าเนินประสิทธิผลการด าเนนิงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม เพื่อสร้างสมการท านายและวิเคราะหว์่ามีตัวแปร

ใดร่วมกันท านายตัวแปรเกณฑไ์ด้ 

สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 

  1. สถิตพิืน้ฐาน ได้แก่ 

   1.1 ค่าความถี่ (Frequency) 

   1.2 ค่าร้อยละ (Percentage) 

   1.3 ค่าเฉลี่ย (Mean) 

   1.4 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  2. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมอื ได้แก่ 

   2.1 ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (IOC : Index of item objective 

congruence)  

   2.2 ค่าอ านาจจ าแนก โดยใช้ค่าสหสัมพันธ์ แบบเพียร์สัน (Pearson’s 

product-moment correlation) 

   2.3 ค่าความเชื่อมั่น โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) 

ของครอนบาค  

  3. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์และการพยากรณ์ 

   3.1 การวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 

product-moment correlation) 

   3.2 การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) 
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แนวทำงพัฒนำสมรรถนะกำรบริหำรของนกับริหำรงำนกำรศกึษำสงักัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดนครพนม 

 ผูว้ิจัยน าผลการศกึษาเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารของนักบริหาร 

งานการศกึษา ที่มคี่าเฉลี่ยรายด้านต่ ากว่าค่าเฉลี่ยรวมมาร่างแนวทางพัฒนา แล้วน าไปให้

ผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน พิจารณาโดยผูว้ิจัยได้คัดเลือกผูเ้ชี่ยวชาญ ซึ่งประกอบด้วย 

ผูเ้ชี่ยวชาญทางดา้นการบริหาร วุฒิการศกึษาปริญญาโทขึน้ไปและมีประสบการณ์ 

ในด้านการบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 2 คน ผูอ้ านวยการส านักการศกึษาหรือ

ผูอ้ านวยการกองการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม วุฒิการศกึษาปริญญาโทขึน้ไปและ 

มีประสบการณใ์นด้านการบริหารไม่นอ้ยกว่า 3 ปี จ านวน 2 คน และครูผูดู้แลเด็ก 

ที่มวีิทยฐานะไม่น้อยกว่าช านาญการ วุฒิการศกึษาปริญญาโทและมีประสบการณ์ 

ในการสอนไม่นอ้ยกว่า 5 ปี จ านวน 1 คน ดังรายชื่อต่อไปนี ้

 1. นายสราวุธ วังริยา ผูอ้ านวยการกลุ่มงานส่งเสริมและพัฒนาท้องถิ่น  

จังหวัดนครพนม 

 2. นายวัชรินทร์ อุดมศาส์นติ รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  

ต าบลวังตามัว อ าเภอเมืองนครพนม จังหวัดนครพนม 

 3. นายจรูญ โชติประดับ ผู้อ านวยการกองการศกึษา เทศบาลเมอืงนครพนม 

จังหวัดนครพนม 

 4. นางสาวพวงทิพย์ สุวัฒนพันธ์ ผูอ้ านวยการส านักการศกึษา เทศบาลนคร

สกลนคร จังหวัดสกลนคร 

 5. นางสาวอรอุมา พ่อชมภู ครูช านาญการ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กวัดธาตุมหาชัย 
ต าบลมหาชัย อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 
 จากนั้นผูว้ิจัยท าการวิเคราะหเ์นื้อหาและสรุปความถี่จากความคิดเห็นและ 

ขอเสนอแนะที่ได้จากผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อสรุปเป็นแนวทางพัฒนาสมรรถนะ 



 
 

ตาราง 3 แผนการด าเนินการวิจัย 

 

ระยะกำรวิจัย กจิกรรม แหลง่ข้อมูล กำรวิเครำะห์ข้อมลู 
ระยะเวลำ

ด ำเนินกำร 
ผลทีไ่ด ้

ระยะที่ 1  

ศกึษาเอกสาร

เพื่อก าหนด

กรอบแนวคิด

การวจิัย 

1. ศกึษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องและสังเคราะห์ 

องคป์ระกอบของสมรรถนะการ

บริหาร 

2. ออกแบบงานวจิัยและก าหนด

ขอบเขตดา้นเนื้อหา 

1. งานวจิัย, รายงานการ

ประชุม, บทความวิชาการ, 

ฐานขอ้มูลออนไลน์, อื่น ๆ 

 

2. แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร

งานวจิัยท่ีเกีย่วข้อง 

1. วเิคราะห์เนื้อหา 

 

 

 

2. วเิคราะห์เนื้อหา 

มถิุนายน 2562   

 

 

 

สิงหาคม 2562 

กรอบแนวคิด 

 

 

 

Concept Paper 

ระยะที่ 2 

สร้างเครื่องมือ 

เก็บรวบรวมและ

วเิคราะห์ขอ้มูล 

1. สร้างเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล โดยใช้

แบบสอบถาม 

2. ทดลองใชก้ับคนท่ีไม่ใชก่ลุ่ม

ตัวอยา่ง จ านวน 30 คน 

1. ผู้เชี่ยวชาญและ

ผู้ทรงคุณวุฒ ิจ านวน  5 คน 

2. ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 

236 คน 

1. วเิคราะหค์่าความเท่ียงตรง, ค่า

อ านาจจ าแนกและคา่ความเช่ือมั่น 

2. วเิคราะหส์ถิตพิื้นฐาน ได้แก่

ค่าความถี ่ค่าร้อยละ  

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

วเิคราะหค์วามสัมพันธ์  

มนีาคม  2563 

 

 

พฤษภาคม  2563 

เครื่องมือในการ

วจิัย 

 

 

ข้อมูลการวิจัย 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

  

ระยะกำรวิจัย กจิกรรม แหลง่ข้อมูล กำรวิเครำะห์ข้อมลู 
ระยะเวลำ

ด ำเนินกำร 
ผลทีไ่ด ้

 3. ส่งแบบสอบถามไปยัง

หนว่ยงานของกลุม่ตัวอย่างและ

เก็บรวบรวมขอ้มูล 

 

 

 

 

 

 ได้แก ่การวเิคราะห์คา่สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์แบบเพยีร์สันและการ

วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ

ขั้นตอน 

  

ระยะที่ 3 

หาแนวทางการ

พัฒนา 

1. แนวทางพัฒนาสมรรถนะการ

บริหารของนักบริหารงาน

การศึกษาสังกัดองค์การปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

2. เขียนรายงานการวิจัย 

1. ผู้เชี่ยวชาญ  

จ านวน 5 คน 

 

 

2. ผลจากการวเิคราะห์ขอ้มูล 

วเิคราะห์เนื้อหาและสรุปความถี่

จากความคิดเห็น และ ขอเสนอแนะ

ท่ีได้จากผู้เชี่ยวชาญไปสร้างเป็น

แนวทางพัฒนาสมรรถนะ 

มถิุนายน 2563 

 

 

 

สิงหาคม 2563 

แนวทางพัฒนา

สมรรถนะ 

 

 

รายงานการวิจัย 
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ระยะที่ 

2. สร้างเครื่องมือ 

เก็บรวบรวมและ

วเิคราะห์ขอ้มูล 

กิจกรรม 

แนวทางพัฒนา

สมรรถนะการบริหาร

ของนักบริหารงาน

การศึกษาสังกัด

องคก์ารปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นใน 

จังหวัดนครพนม 

(ฉบับสมบูรณ์) 

1. แบบสอบถาม 

สมรรถนะการบรหิาร

ของนักบรหิารงาน

การศึกษาที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลการ

ด าเนินงานศูนยพ์ัฒนา

เด็กเล็กสังกดัองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น

ในจังหวัดนครพนม 

2. ข้อมูลระดับ

สมรรถนะการบรหิาร

ของนักบรหิารงาน

การศึกษาและระดับ

ประสิทธิผลการ

ด าเนินงานศูนยพ์ัฒนา

เด็กเล็กสังกดัองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น

ในจังหวัดนครพนม 

ผลท่ีได ้

1. ศกึษาเอกสาร 

เพื่อก าหนดกรอบ

แนวคิดการวิจัย 

ศกึษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎีงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องและสังเคราะห์องค์ประกอบ 

ของสมรรถนะการบรหิารและประสิทธิผล

การด าเนนิงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

จากงานวิจัย, รายงานการประชุม, 

บทความวิชาการ, ฐานขอ้มูลออนไลน,์ 

 อ่ืน ๆ โดยท าการสังเคราะห์เนื้อหา 

กรอบแนวคิด 

การวจิัย 

3. หาแนวทาง

พัฒนา 

1. น าผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสมรรถนะ

ทางการบริหารด้านที่มคี่าเฉล่ียต่ ากวา่

ค่าเฉล่ียรวมมาร่างแนวทางการพัฒนา

สมรรถนะทางการบริหารของนักบริหาร 

งานการศึกษา 

2. น าแนวทางฉบับร่างเสนอผู้เชี่ยวชาญ 

จ านวน 5 คน พิจารณา 

3. น าความคดิเห็นของผู้เชี่ยวชาญมา 

วเิคราะห์ความถี่และเน้ือหาเสนอเป็น 

ความเรียง 

1. ศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อใช้เป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม  

2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบมาตราสวน

ประมาณคา(Rating scale) ตามวิธีของ 

Likert 

3. น าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้เสนออาจารย์

ที่ปรกึษาเพื่อตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข  

4. น าแบบสอบถามที่แก้ไขแลว้เสนอ

ผู้เช่ียวชาญจ านวน 5 คน ตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา และทดลองใช้กับ 

คนที่ไม่ใช่กลุม่ตัวอย่าง จ านวน 30 คน  

เพื่อหาอ านาจจ าแนกและความเช่ือมั่น 

5. น าแบบสอบถามเสนอคณะกรรมการ    

ที่ปรกึษาวทิยานพินธ์ จัดพมิพ์เป็น

แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ และน าไปใช้ 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากครผูู้ดูแลเด็ก

สังกัดองค์กรปกครองสว่นทอ้งถิ่น 

ในจังหวัดนครพนม จ านวน 236 คน 

ภาพประกอบ 2 ระยะการวิจัย 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัด

นครพนม ครั้งนี้ ผูว้ิจัยส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูผู้ดูแลเด็กในศูนย์พัฒนา

เด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม จ านวน 236 คน น าเสนอผล

การวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้ตารางประกอบการบรรยายตามล าดับ ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล 

  2. ล าดับขั้นในการเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 

  3. ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

  4. แนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 n  แทน จ านวนผูต้อบแบบสอบถาม 

 x̅  แทน ค่าเฉลี่ย 

 S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 t  แทน ค่าสถิตกิารแจกแจงแบบที (t-distribution)  

 r  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

 b  แทน ค่าสัมประสิทธิ์ของการถดถอยของการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

 ß  แทน ค่าสัมประสิทธิ์ของการถดถอยของการพยากรณ์ในรูปคะแนน

มาตรฐาน 

 R  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
 p  แทน ความน่าจะเป็น (probability) ส าหรับบอกนัยส าคัญทางสถิต 
 df  แทน ระดับข้ันความเป็นอิสระ 
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 **  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 *  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 a  แทน ค่าคงที่ 

 S.E.b แทน ค่าความคลาดเคลื่อนของสัมประสิทธิ์ตัวพยากรณ์ 

 X  แทน สมรรถนะการบริหารของนักบริหารการศกึษา 

   X1  แทน ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   X2  แทน ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ 

   X3  แทน ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร 

   X4  แทน ด้านการมีวสิัยทัศน์ 

   X5  แทน ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ 

   X6  แทน ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง 

 Y  แทน ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

   Y1  แทน ด้านการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

   Y2  แทน ด้านบุคลากร 

   Y3  แทน ด้านอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย 

   Y4  แทน ด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร 

   Y5  แทน ด้านการมีสว่นร่วม และส่งเสริมสนับสนุน 

   Y6  แทน ด้านส่งเสริมเครือข่ายการพัฒนาเด็กปฐมวัย  

 Y’  แทน สมการถดถอยพหุคูณในรูปแบบคะแนนดิบ 

 Z’y  แทน สมการถดถอยพหุคูณในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

ล าดับขั้นในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปทั้งหมด จ านวน 236 ฉบับ ได้รับแบบสอบถาม      

ที่มคีวามสมบูรณ์คืน จ านวน 236 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 จากนั้นได้ตรวจให้คะแนน   

ตามเกณฑก์ารให้คะแนนที่ก าหนดไว้ แล้วด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลและแปลความหมาย 

ผลการวิเคราะหข์้อมูลแบ่งตามล าดับ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 การวิเคราะหข์้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ระดับ

การศกึษา ประสบการณใ์นการท างานและประเภทองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น  



121 

 

  ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษา 

  ตอนที่ 3 การวิเคราะหร์ะดับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 4 การวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะ 

การบริหารของนักบริหารงานการศกึษากับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 5 การวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณสมรรถนะการบริหารของ 

นักบริหารงานการศกึษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินประสิทธิผลการด าเนินงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 6 แนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูลตามล าดับต่อไปนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตาราง 4 

ตาราง 4 แสดงจ านวนและร้อยละเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ข้อมูลทั่วไป 
กลุ่มตัวอย่าง (n = 236) 

จ านวน (คน) รอ้ยละ 

ระดับการศึกษา 

    - ปรญิญาตร ี

 

194 

 

82.20 

    - สูงกวา่ปริญญาตร ี 42 17.80 

รวม 236 100 

ประสบการณใ์นการท างาน 

    - น้อยกวา่ 5 ป ี

    - 5 ปีขึน้ไป 

 

8 

228 

 

  3.40 

96.60 

รวม 236 100 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

ข้อมูลทั่วไป 
กลุ่มตัวอย่าง (n = 236) 

จ านวน (คน) รอ้ยละ 

ประเภทองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นที่สงักัด 

    - องคก์ารบรหิารส่วนต าบล 

 

187 

 

  79.20 

    - เทศบาลต าบล 

    - เทศบาลเมอืง 

48 

1 

20.30 

0.40 

รวม 236 100 

 

 จากตาราง 4 พบว่า กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 236 คน เมื่อพิจารณาที่ 

ระดับการศกึษา ส่วนใหญ่การศกึษาอยู่ที่ระดับปริญญาตรี จ านวน 194 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 82.20 ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.80 ตามล าดับ                 

เมื่อพจิารณาทีป่ระสบการณ์ในการท างาน ส่วนใหญ่มีประสบการณใ์นการท างาน 5               

ปีขึ้นไป จ านวน 228 คน คิดเป็นรอ้ยละ 96.60 มปีระสบการณใ์นการท างานน้อยกว่า 5 ปี  

จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.40 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาที่ประเภทองค์กรปกครอง           

ส่วนท้องถิ่นที่สังกัด ส่วนใหญ่สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 187 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 79.20 สังกัดเทศบาลต าบล จ านวน 48 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.30 และสังกัด

เทศบาลเมอืง จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.40 ตามล าดับ 
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  ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับสมรรถนะการบริหารของนักบรหิารงาน

การศึกษา 

   ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา    

 โดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงดังตาราง 5 

ตาราง 5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับสมรรถนะการบริหาร        

            ของนักบริหารงานการศกึษาโดยภาพรวมและรายด้าน 

 

ด้าน 
สมรรถนะการบริหาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ผลการวเิคราะห ์

(n = 236) การแปลผล 

x̅ S.D. 

1 ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 3.99 .66 มาก 

2 ด้านการคิดเชงิกลยุทธ์ 3.88 .59 มาก 

3 ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร 4.03 .64 มาก 

4 ด้านการมวีสิัยทัศน์ 3.96 .56 มาก 

5. ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ 4.07 .60 มาก 

6. ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง 4.16 .52 มาก 

รวม 4.03 .54 มาก 

 

 จากตาราง 5  พบว่า สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา               

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.03) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้าน             

อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการบริหารและพัฒนา

ตนเอง (x ̅= 4.16) รองลงมาคือ ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ (x̅ = 4.07) 

ด้านการบริหารและพัฒนาบุคคลกร (x̅ = 4.03) ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง             

(x̅ = 3.99) ด้านการมีวสิัยทัศน์ (x̅ = 3.96) และด้านการคิดเชงิกลยุทธ์ (x̅ = 3.88) 

ตามล าดับ 
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ตาราง 6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะการบริหาร        

            ของนักบริหารงานการศกึษา ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวมและ    

            รายข้อ 

 

ข้อท่ี ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ผลการวเิคราะห ์

(n = 236) การแปลผล 

x̅ S.D. 

1 สร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรเพื่อ

เปลี่ยนองค์กรท่ีตนเองรับผิดชอบไปสู่

เป้าหมายท่ีดกีว่า 

4.03 .74 มาก 

2 มจีุดยนืของตนเองในการเผชญิกับปัญหา

ท่ีเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

4.09 .81 มาก 

3 ท างานโดยมอบอ านาจให้โดยเชื่อว่า

บุคลากรมคีวามสามารถในงานนัน้ ๆ 

3.89 .81 มาก 

4 สร้างความเชื่อม่ันให้บุคลากรวา่ตนเอง  

มคีวามสามารถแมจ้ะเผชญิกับปัญหา

และการเปลี่ยนแปลงขององคก์ร 

3.97 .75 มาก 

รวม 3.99 .66 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา               

ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.99) เมื่อพิจารณา 

รายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ  มี

จุดยืนของตนเองในการเผชิญกับปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ  (x̅ = 4.09) รองลงมา คือ 

สร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรเพื่อเปลี่ยนองค์กรที่ตนเองรับผดิชอบไปสู่เป้าหมาย      ที่

ดีกว่า (x̅ = 4.03) สร้างความเชื่อมั่นให้บุคลากรว่าตนเองมีความสามารถแม้จะเผชิญ  กับ

ปัญหาและการเปลี่ยนแปลงขององค์กร (x̅ = 3.97) ตามล าดับ และข้อที่มคี่าเฉลี่ย  น้อย

ที่สุด คอื ท างานโดยมอบอ านาจให้โดยเชื่อว่าบุคลากรมีความสามารถในงานนั้น ๆ     (x̅ = 

3.89)  
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ตาราง 7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับสมรรถนะการบริหาร        

            ของนักบริหารงานการศกึษา ด้านการคิดเชงิกลยุทธ์ โดยภาพรวมและรายข้อ 

 

ข้อท่ี ด้านการคิดเชงิกลยุทธ์ 

ผลการวเิคราะห ์

(n = 236) การแปลผล 

x̅ S.D. 

1 วางแผนไว้ลว่งหนา้อย่างเป็นขัน้ตอน  

ก่อนลงมอืด าเนนิการจากสถานการณ์

ปัจจุบันจนถึงเป้าหมายหรือสถานการณ์

ท่ีพ่ึงประสงค์ในอนาคต 

3.96 .74 มาก 

2 วเิคราะห์และประเมินสถานการณ์       

ท้ังของตนเองและสภาพแวดล้อม       

เพื่อดูว่าองคก์รมีศักยภาพเพยีงพอท่ีจะ

บรรลุเป้าหมายได้หรือไม่ 

3.95 .66 มาก 

3 วางแผนกลยุทธ์หรือทางเลือกกลยุทธ์   

ท่ีมีความยืดหยุน่ พลกิแพลงหรือ

เปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม 

3.83 .64 มาก 

4 มกีลยุทธ์ท่ีช่วยในการหาทางเลือกที่ดี

ท่ีสุดในการแกปั้ญหา 

3.79 .67 มาก 

รวม 3.88 .59 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา                 

ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.88) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คอื วางแผน

ไว้ลว่งหนา้อย่างเป็นขั้นตอน ก่อนลงมอืด าเนินการจากสถานการณป์ัจจุบันจนถึงเป้าหมาย

หรอืสถานการณ์ที่พึ่งประสงค์ในอนาคต (x̅ = 3.96) รองลงมา คือ วิเคราะหแ์ละประเมิน

สถานการณท์ั้งของตนเองและสภาพแวดล้อมเพื่อดูว่าองค์กรมศีักยภาพเพียงพอที่จะบรรลุ

เป้าหมายได้หรอืไม่ (x̅ = 3.95) วางแผนกลยุทธ์หรอืทางเลือกกลยุทธ์ที่มคีวามยดืหยุ่น 

พลิกแพลงหรอืเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม (x̅ = 3.83) ตามล าดับ และข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื มีกลยุทธ์ที่ช่วยในการหาทางเลือกที่ดทีี่สุดในการแก้ปัญหา                        

(x̅ = 3.79)  
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ตาราง 8  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับสมรรถนะการบริหาร           

             ของนักบริหารงานการศึกษา ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวม    

             และรายข้อ 

 

ข้อท่ี ด้านการบริหารและพัฒนาบุคคลกร 

ผลการวเิคราะห ์

(n = 236) การแปลผล 

x̅ S.D. 

1 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร        

ในการปฏบัิตงิาน 

4.12 .74 มาก 

2 สามารถวเิคราะห์จุดแขง็และจุดออ่น  

ของ องคก์รเพื่อระมัดระวังตัวหรือ    

หลบหลกีได้ทันทีหากสิ่งไมพ่งึประสงค์

เกิดขึ้น 

3.82 .73 มาก 

3 คัดเลอืกบุคคลโดยยึดหลักความเสมอ

ภาค และความสามารถเป็นหลกั 

3.83 .81 มาก 

4 ด าเนนิการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ 

ประสบการณ์และความช านาญของ

บุคลากรให้เป็นไปในทางที่ดีขึ้น 

4.13 .72 มาก 

5 สามารถใช้คนให้เหมาะสมกับงาน      

ตามวัตถุประสงค์และความตอ้งการ  

ของหน่วยงาน 

3.97 .78 มาก 

6 ส่งเสริมให้บุคลากรมทัีศนคติท่ีดี          

ในการท างานอันจะเป็นผลให้            

การปฏบัิตงิานม ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

4.27 .78 มาก 

7 มคีวามสามารถในการรวมทีมให้        

เป็นหน่ึงเดียว ท าให้เกิดความสามัคคี   

ในองค์กร 

4.06 .80 มาก 

8 ไมเ่ลอืกปฏบัิตติอ่บุคลากร 4.02 .99 มาก 

รวม 4.03 .64 มาก 

  

 จากตาราง 8 พบว่า สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา   

ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.03)  
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เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยมีคา่เฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย   

3 ล าดับ คอื  ส่งเสริมให้บุคลากรมทีัศนคตทิี่ดใีนการท างานอันจะเป็นผลใหก้ารปฏิบัติงาน    

มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ (x̅  = 4.27) รองลงมา คอื ด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ 

ประสบการณแ์ละความช านาญของบุคลากรใหเ้ป็นไปในทางที่ดีขึ้น (x̅ = 4.13) การสรรหา

และคัดเลือกบุคลากรในการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.12) ตามล าดับ และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

คือ สามารถวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กรเพื่อระมัดระวังตัวหรอืหลบหลีกได้

ทันทีหากสิ่งไม่พึงประสงค์เกิดขึ้น (x̅ = 3.82)  

ตาราง 9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับสมรรถนะการบริหาร            

            ของนักบริหารงานการศกึษา ด้านการมีวสิัยทัศน ์โดยภาพรวมและรายข้อ 

 

ข้อท่ี ด้านการมวีสิัยทัศน์ 

ผลการวเิคราะห ์

(n = 236) การแปลผล 

x̅ S.D. 

1 มองภาพอนาคตของบุคคลโดยก าหนด 

จุดหมายปลายทางที่เชื่อมโยงกับ

เป้าหมายท่ีเป็นไปได้อยา่งชัดเจน 

3.87 .65 มาก 

2 มองเห็นวิธีการปฏบัิตท่ีิคาดวา่จะน า

องคก์รให้บรรลุความตอ้งการ 

3.93 .60 มาก 

3 ก าหนดทิศทางการท างานขององค์การ 

ให้มีความชัดเจนและครอบคลุมการ

ปฏบัิตงิานในภาพรวม 

3.87 .62 มาก 

4 น าระบบการวางแผนมาใชแ้ละสามารถ

ด าเนนิการได้จริงในทางปฏิบัต ิ

4.09 .72 มาก 

5 ก าหนดเป้าหมายโดยพิจารณาอย่าง

รอบคอบ ถี่ถ้วนและมุง่มั่นท าใหเ้กิดขึ้น

จรงิ 

4.06 .66 มาก 

รวม 3.96 .56 มาก 
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 จากตาราง 9 พบว่า สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา       

ด้านการมีวสิัยทัศน์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.96) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 

ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยมีคา่เฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ น าระบบ 

การวางแผนมาใช้และสามารถด าเนินการได้จรงิในทางปฏิบัติ (x̅ = 4.09) รองลงมา คือ         

ก าหนดเป้าหมายโดยพิจารณาอย่างรอบคอบ ถี่ถ้วนและมุ่งมั่นท าให้เกิดขึ้นจริง (x̅ = 4.06) 

มองเห็นวธิีการปฏิบัติที่คาดว่าจะน าองค์กรให้บรรลุความตอ้งการ (x̅ = 3.93) ตามล าดับ 

และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื มองภาพอนาคตของบุคคลโดยก าหนด จุดหมาย

ปลายทางที่เชื่อมโยงกับเป้าหมายที่เป็นไปได้อย่างชัดเจน (x̅ = 3.87) 

ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับสมรรถนะการบริหาร                  

             ของนักบริหารงานการศึกษา ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ  

             โดยภาพรวมและรายข้อ 

 

ข้อท่ี ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ 

ผลการวเิคราะห ์

(n = 236) การแปลผล 

 x̅  S.D. 

1 จัดล าดับความส าคัญของงานอยา่ง      

มปีระสิทธิภาพเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ 

4.14 .63 มาก 

2 น าปัจจัยทางการบริหารจัดการตา่ง ๆ 

เชน่ บุคลากร งบประมาณ วัสดอุุปกรณ ์

และการจัดการมาใชอ้ย่างเป็นระบบ 

4.14 .69 มาก 

3 แก้ปัญหาโดยน าข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์

หาสาเหตุของปัญหาและหาแนวทาง     

ในการแกไ้ขปัญหาโดยมีการวางแผน

ก าหนดแนวทางการด าเนนิงาน 

4.04 .64 มาก 

4 การใช้ทรัพยากรอย่างมปีระสิทธิภาพ 

โดยบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ 

4.08 .66 มาก 

5 มกีารวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเกี่ยวข้องกับ      

การ ด าเนนิงานท้ังในอดีต ปัจจบัุนและ

อนาคต เพื่อน ามาก าหนดกิจกรรมและ

โครงการ 

4.03 .71 มาก 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

 

ข้อท่ี ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ 

ผลการวเิคราะห ์

(n = 236) การแปลผล 

x̅   S.D. 

6 มคีวามสามารถในการบริหารจดัการ 

โครงการตา่ง ๆ ในความรับผิดชอบ       

ให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

4.11 .65 มาก 

7 วางแผนงานโดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอน

การด าเนนิงานต่าง ๆ ท่ีมีผู้เกี่ยวข้อง

หลายฝ่ายได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.07 .66 มาก 

8 วางแผนงานท่ีมีความเชื่อมโยงหรือ

ซับซ้อนกันหลาย ๆ งานหรือหลาย ๆ 

โครงการโดยก าหนดกจิกรรมขัน้ตอนการ

ด าเนนิงาน ตา่ง ๆ ท่ีสนับสนุนและไม่

ขัดแย้งกันได้ อย่างมปีระสิทธิภาพ 

3.97 .72 มาก 

รวม 4.07 .60 มาก 

   

 จากตาราง 10 พบว่า สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา       

ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.07)        

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยมีคา่เฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย  

3 ล าดับ คอื จัดล าดับความส าคัญของงานอย่างมปีระสิทธิภาพเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้   

(x̅ = 4.14) รองลงมา คือ น าปัจจัยทางการบริหารจัดการต่าง ๆ เช่น บุคลากร งบประมาณ 

วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการมาใช้อย่างเป็นระบบ (x̅ = 4.14) มีความสามารถ 

ในการบริหารจัดการ โครงการตา่ง ๆ ในความรับผดิชอบให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้

อย่างมปีระสิทธิภาพ (x̅ = 4.11) ตามล าดับ และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื วางแผนงาน 

ที่มคีวามเช่ือมโยงหรอืซับซ้อนกันหลาย ๆ งานหรอืหลาย ๆ โครงการโดยก าหนดกิจกรรม

ขั้นตอนการด าเนินงานต่าง ๆ ที่สนับสนุนและไม่ขัดแย้งกันได้ อย่างมปีระสิทธิภาพ  

(x̅ = 3.97)  
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ตาราง 11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับสมรรถนะการบริหาร         

             ของนักบริหารงานการศึกษา ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง โดยภาพรวม    

             และรายข้อ 

 

ข้อท่ี ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง 

ผลการวเิคราะห ์

(n = 236) การแปลผล 

x̅   S.D. 

1 ควบคุม ปรับปรุง ตนเองในการพัฒนา

ศักยภาพดา้นตา่ง ๆ ให้ดีขึ้นท้ังร่างกาย 

จิตใจ อารมณ์และสังคม 

4.13  .51 มาก 

2 พัฒนาทักษะความสัมพันธ์กับบุคลากร

จากภายนอก เช่น การท างานเป็นทีม 

ภาวะผู้น า การประสานงาน การมมีนุษย

สัมพันธ์ 

4.14 .66 มาก 

3 มคีวามใฝ่รู้ กระตอืรือร้น ตื่นตัวท่ีจะ

แสวงหาความรู้ พัฒนาตนเองในทางบวก

และสร้างสรรค์ตลอดเวลา 

4.09 .68 มาก 

4 จัดสรรเวลาในการท าสิ่งต่าง ๆ ท่ีมีอยู ่ 

ให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดแีละเกิด

ประสิทธิภาพอย่างเต็มท่ี 

4.25 .61 มาก 

5 ตรงตอ่เวลา เพื่อให้เป็นแบบอย่างแก่

บุคลากรและเป็นสมาชกิที่มปีระสิทธิภาพ

ขององค์กร 

4.20 .61 มาก 

รวม 4.16 .52 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา   

ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.16) เมื่อพจิารณา

รายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ  

คือ จัดสรรเวลาในการท าสิ่งตา่ง ๆ ที่มอียู่ให้ส าเร็จลุล่วงดว้ยดีและเกิดประสิทธิภาพ 

อย่างเต็มที ่(x̅ = 4.25) รองลงมา คือ ตรงตอ่เวลา เพื่อใหเ้ป็นแบบอย่างแก่บุคลากรและ 
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เป็นสมาชิกที่มปีระสิทธิภาพขององค์กร (x̅ = 4.20) พัฒนาทักษะความสัมพันธ์กับบุคลากร

จากภายนอก เช่น การท างานเป็นทีม ภาวะผู้น า การประสานงาน การมมีนุษยสัมพันธ์  

(x̅ = 4.14) ตามล าดับ และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื มีความใฝ่รู้ กระตอืรอืร้น ตื่นตัว 

ที่จะแสวงหาความรู้ พัฒนาตนเองในทางบวกและสร้างสรรค์ตลอดเวลา (x̅ = 4.09) 

  ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนา

เด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดนครพนม 

   ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม โดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน แสดงดังตาราง 12 

ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิผลการด าเนินงาน      

             ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม       

             โดยภาพรวมและรายด้าน 

 

ด้าน 

ประสิทธิผลการด าเนนิงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนม 

ผลการวเิคราะห ์

(n = 236) การแปลผล 

x̅   S.D. 

1 ด้านการบริหารจัดการศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 4.37 .55 มาก 

2 ด้านบุคลากร 4.04 .55 มาก 

3 ด้านอาคาร สถานท่ี สิ่งแวดลอ้มและ        

ความปลอดภัย 

4.23 .54 มาก 

4 ด้านวิชาการและกจิกรรมตามหลักสูตร 4.33 .53 มาก 

5. ด้านการมสี่วนร่วม และส่งเสริมสนับสนุน 4.17 .53 มาก 

6. ด้านส่งเสริมเครอืขา่ยการพัฒนาเด็กปฐมวัย 4.20 .60 มาก 

รวม 4.23 .49 มาก 

 

 จากตาราง 12  พบว่า ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.23) 

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก 

มากไปหาน้อย คอื ด้านการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (x̅ = 4.37) รองลงมา คือ  
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ด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร (x̅ = 4.33) ด้านอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและ
ความปลอดภัย (x̅ = 4.23) ด้านส่งเสริมเครือขา่ยการพัฒนาเด็กปฐมวัย (x̅ = 4.20) 

ด้านการมีสว่นร่วม และส่งเสริมสนับสนุน (x̅ = 4.17) และด้านบุคลากร (x̅ = 4.04) 

ตามล าดับ 

ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิผลการด าเนินงาน        

             ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม       

             ด้านการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก โดยภาพรวมและรายข้อ 

 

ข้อท่ี ด้านการบริหารจัดการศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 

ผลการวเิคราะห ์

(n = 236) การแปลผล 

x̅ S.D. 

1 การด าเนนิงานในด้านการประสานงาน  

กับชุมชน 

4.28 .63 มาก 

2 การสง่เสริมและสนับสนุนให้ศูนย์พัฒนา

เด็กเล็กมีวัสดุครุภัณฑ ์อุปกรณก์ารศึกษา

และเครื่องเล่นพัฒนาการเด็กที่เพยีงพอ 

4.29 .71 มาก 

3 การตรวจสอบดูแลอาหารกลางวันและ

อาหารเสริมนมให้ถูกต้องตามหลัก

โภชนาการส าหรับเด็กปฐมวัย 

4.61 .59 มากท่ีสุด 

4 การจัดหลักสูตรการศึกษาประถมวัย     

ให้สอดคลอ้งกับบริบทในชุมชน 

4.26 .58 มาก 

5 การพจิารณาจัดตัง้งบประมาณสนับสนุน

การจัดการศกึษาของศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก

โดยน าเสนอแผนงบประมาณต่อ

ผู้บังคับบัญชาได้อย่างถกูต้องครบถ้วน 

4.33 .65 มาก 

6 การบริหารงบประมาณที่ได้รับอุดหนุนจาก

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้ถูกตอ้ง

ตามระเบียบกฎหมายและหนังสอืสั่งการ  

ท่ีเกี่ยวข้อง 

4.46 .69 มาก 

รวม 4.37 .55 มาก 
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 จากตาราง 13 พบว่า ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ด้านการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.37) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า การตรวจสอบดูแล

อาหารกลางวันและอาหารเสริมนมให้ถูกต้องตามหลักโภชนาการส าหรับเด็กปฐมวัย       

อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.61) ส่วนขอ้อื่น ๆ ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 

เรียงจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ การตรวจสอบดูแลอาหารกลางวันและอาหาร 

เสริมนม ให้ถูกต้องตามหลักโภชนาการส าหรับเด็กปฐมวัย (x̅ = 4.61) รองลงมา คือ  

การบริหารงบประมาณที่ได้รับอุดหนุนจากกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ได้ถูกต้อง 

ตามระเบียบกฎหมายและหนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้อง (x̅ = 4.46) การพิจารณาจัดตัง้

งบประมาณสนับสนุนการจัดการศกึษาของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กโดยน าเสนอ 

แผนงบประมาณต่อผูบ้ังคับบัญชาได้อย่างถูกต้องครบถ้วน (x̅ = 4.33) ตามล าดับ  

และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื การจัดหลักสูตรการศึกษาประถมวัยให้สอดคล้อง 

กับบริบทในชุมชน (x̅ = 4.26)  

ตาราง 14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิผลการด าเนินงาน   

             ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม    

             ด้านบุคลากร โดยภาพรวมและรายข้อ 

 

ข้อท่ี ด้านบุคลากร 

ผลการวเิคราะห ์

(n = 236) การแปลผล 

x̅ S.D. 

1 การก าหนดอัตราของบุคลากรใน        

ศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็กได้อยา่งเหมาะสม 

3.75 .98 มาก 

2 การคัดเลอืกหรือสรรหาบุคคลท่ีขาดแคลน

เพื่อเข้าสูต่ าแหนง่ โดยถอืปฏบัิตติาม

มาตรฐานต าแหนง่ท่ีองค์กรปกครอง    

ส่วนท้องถิ่นก าหนดและถกูต้องตาม

คุณสมบัตเิฉพาะส าหรับผู้ด ารงต าแหนง่ 

3.91 .74 มาก 

3 การสง่เสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร

ทางการศกึษาในด้านวชิาการ 

4.23 .60 มาก 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

 

ข้อท่ี ด้านบุคลากร 

ผลการวเิคราะห ์

(n = 236) การแปลผล 

x̅ S.D. 

4 การสง่เสริมสนับสนนุให้บุคลากรได้ท างาน

อย่างมปีระสิทธิภาพและประสบ

ความส าเร็จในการท างาน 

4.29 .60 มาก 

รวม 4.04 .55 มาก  

 

 จากตาราง 14 พบว่า ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ด้านบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̅ = 4.04) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเรียง 

จากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คอื การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้ท างานอย่าง 

มีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จในการท างาน (x̅ = 4.29) รองลงมา คือ  

การส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรทางการศกึษาในด้านวิชาการ (x̅ = 4.23)  

การคัดเลือกหรือสรรหาบุคคลที่ขาดแคลนเพื่อเข้าสู่ต าแหน่ง โดยถือปฏิบัติตามมาตรฐาน

ต าแหน่งที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนดและถูกต้องตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับ 

ผูด้ ารงต าแหน่ง (x̅ = 3.91 ตามล าดับ และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื การก าหนดอัตรา

ของบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กได้อย่างเหมาะสม (x̅ = 3.75)  
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ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิผลการด าเนินงาน     

             ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม      

             ด้านอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย โดยภาพรวมและรายข้อ 

 

ข้อท่ี 
ด้านอาคาร สถานท่ี สิ่งแวดลอ้ม 

และความปลอดภัย 

ผลการวเิคราะห ์

(n = 236) การแปลผล 

x̅ S.D. 

1 การเสนอปัญหาเพ่ือให้ผู้มอี านาจ         

เห็นความส าคัญในการพิจารณาจัดตัง้

งบประมาณการก่อสร้างอาคารหรือ    

การปรับปรุงอาคาร สถานท่ี เพื่อจัด

การศึกษาปฐมวัยของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก

ให้มีความเหมาะสม ถูกสขุลักษณะ 

3.96 .61 มาก 

2 การก าหนดมาตรการป้องกันความ

ปลอดภัยเพื่อป้องกันอุบัตเิหตุต่าง ๆ      

ไมใ่ห้เกิดขึ้น 

4.30 .74 มาก 

3 การจัดสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสขุลกัษณะ  

เพื่อป้องกันการแพร่กระจายของโรคติดตอ่ 

4.31 .65 มาก 

4 การสง่เสริมความปลอดภัยให้กบัเด็กและ

ฝึกสุขนสิัยให้เด็กมีพฤติกรรมท่ีถูกต้อง 

4.35 .58 มาก 

รวม 4.23 .54 มาก 

   

 จากตาราง 15 พบว่า ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ด้านอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อม 

และความปลอดภัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.23) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า

ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยมีคา่เฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ การส่งเสริม

ความปลอดภัยใหก้ับเด็กและฝกึสุขนิสัยให้เด็กมีพฤติกรรมที่ถูกต้อง (x̅ = 4.35) รองลงมา 

คือ การจัดสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ เพื่อป้องกันการแพรก่ระจายของโรคติดต่อ 

(x̅ = 4.31) การก าหนดมาตรการป้องกันความปลอดภัยเพื่อป้องกันอุบัติเหตุต่าง ๆ  
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ไม่ให้เกิดขึ้น (x̅ = 4.30) ตามล าดับ และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื การเสนอปัญหา

เพื่อให้ผู้มอี านาจเห็นความส าคัญในการพิจารณาจัดตั้งงบประมาณการก่อสร้างอาคาร

หรอืการปรับปรุงอาคาร สถานที่ เพื่อจัดการศกึษาปฐมวัยของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ให้มคีวามเหมาะสม ถูกสุขลักษณะ (x̅ = 3.96) 

ตาราง 16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิผลการด าเนินงาน         

  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม     

              ด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร โดยภาพรวมและรายข้อ 

 

ข้อท่ี ด้านวิชาการและกจิกรรมตามหลักสูตร 

ผลการวเิคราะห ์

(n = 236) การแปลผล 

x̅ S.D. 

1 การจัดท าหลักสูตรศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก

เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพ  

ก่อนน าไปใชโ้ดยบูรณาการหน่วยการ

เรียนรู้ท่ีเหมาะกับบริบทของชุมชนและ

กิจกรรมท่ีเหมาะสมกับวัย 

4.16 .59 มาก 

2 การจัดประสบการณ์การเรียนรู้        

เพื่อให้สามารถด ารงชีวิตประจ าวันได้  

อย่างมคีุณภาพและมคีวามสุข 

4.29 .57 มาก 

3 การแบ่งเบาภาระผู้ปกครองในการอบรม

เลีย้งดู ให้สอดคลอ้งกับวถิีชีวิตของเด็กเล็ก

ตามบริบทและวัฒนธรรมของชุมชน สังคม

ในท้องถิ่น 

4.37 .62 มาก 

4 การพัฒนาเด็กผ่านการเล่นและกิจกรรมท่ี

เหมาะสมกับวัย 

4.43 .60 มาก 

5 ยดึหลักการอบรมเลีย้งดูและใหก้ารศึกษา

ท่ีเนน้เด็กเป็นส าคัญ โดยค านงึถงึ       

ความแตกตา่งระหวา่งบุคคล 

4.42 .59 มาก 

รวม 4.33 .53 มาก 
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 จากตาราง 16 พบว่า ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก             

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ด้านวิชาการและกิจกรรม 

ตามหลักสูตร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.33) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า  

ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยมีคา่เฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ การพัฒนาเด็ก 

ผา่นการเล่นและกิจกรรมที่เหมาะสมกับวัย (x̅ = 4.43) รองลงมา คอื ยึดหลักการอบรม

เลี้ยงดูและให้การศกึษาที่เน้นเด็กเป็นส าคัญ โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล              

(x̅ = 4.42) การแบ่งเบาภาระผูป้กครองในการอบรมเลี้ยงดู ให้สอดคล้องกับวิถีชีวติ 

ของเด็กเล็กตามบริบทและวัฒนธรรมของชุมชน สังคมในท้องถิ่น (x̅ = 4.37) ตามล าดับ     

และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื การจัดท าหลักสูตรศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเพื่อให้ผู้เช่ียวชาญ

ตรวจสอบคุณภาพ ก่อนน าไปใช้โดยบูรณาการหนว่ยการเรียนรู้ที่เหมาะกับบริบทของ

ชุมชนและกิจกรรมที่เหมาะสมกับวัย (x̅ = 4.16)  

ตาราง 17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิผลการด าเนินงาน         

             ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม      

             ด้านการมสี่วนรว่ม และส่งเสริมสนับสนุน โดยภาพรวมและรายข้อ 

 

ข้อท่ี ด้านการมสี่วนร่วม และส่งเสริมสนับสนุน 

ผลการวเิคราะห ์

(n = 236) การแปลผล 

x̅ S.D. 

1 การสง่เสริมสนับสนุนให้ผู้ปกครอง ชุมชน

และสังคม ทุกภาคส่วนมสี่วนร่วมในการจัด

การศึกษา การพัฒนาบุคลากรและการ

พัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

4.22 .59 มาก 

2 ผู้ปกครอง สังคมและชุมชน ใหท้รัพยากร

เพื่อสง่เสริมสนับสนุนการจัดกิจกรรมของ

ศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 

4.05 .68 มาก 

3 ชุมชนและองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นมี

ส่วนร่วมในการจัดท าหลักสูตรสถานศกึษา 

แผนการจัดประสบการณ์การเรียนรู้และ

ส่งเสริมพัฒนาการเด็ก โครงการและ 

4.22 .60 มาก 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

  

ข้อท่ี ด้านการมสี่วนร่วม และส่งเสริมสนับสนุน 

ผลการวเิคราะห ์

(n = 236) การแปลผล 

x̅ S.D. 

 กิจกรรมพัฒนาตา่ง ๆ ตามแผนพัฒนา

การศึกษาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

   

4 การประชาสัมพันธ์การด าเนนิงานของ  

ศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็กให้ครอบครัว ชุมชน 

ท้องถิ่นและสังคมรับทราบอยา่งทั่วถึง 

4.17 .76 มาก 

5 ชุมชนร่วมเฝ้าระวังดูแลความปลอดภัยและ

ทรัพย์สนิภายในศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 

4.17 .66 มาก 

 รวม 4.17 .53 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ด้านการมสี่วนรว่ม และส่งเสริมสนับสนุน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.17) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก 

โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คอื การส่งเสริมสนับสนุนให้ผูป้กครอง 

ชุมชนและสังคม ทุกภาคส่วนมสี่วนรว่มในการจัดการศึกษา การพัฒนาบุคลากรและ 

การพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (x̅ = 4.22) รองลงมา คอื ชุมชนและองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นมสี่วนรว่มในการจัดท าหลักสูตรสถานศกึษา แผนการจัดประสบการณ์ 

การเรียนรูแ้ละส่งเสริมพัฒนาการเด็ก โครงการและกิจกรรมพัฒนาต่าง ๆ ตามแผนพัฒนา

การศกึษาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (x̅ = 4.22) การประชาสัมพันธ์การด าเนินงานของ 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้ครอบครัว ชุมชน ท้องถิ่นและสังคมรับทราบอย่างทั่วถึงและชุมชน

ร่วมเฝ้าระวังดูแลความปลอดภัยและทรัพย์สินภายในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (x̅ = 4.17) และ

ข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ผูป้กครอง สังคมและชุมชน ใหท้รัพยากรเพื่อสง่เสริม

สนับสนุนการจัดกิจกรรมของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (x̅ = 4.05) ตามล าดับ 

 

 



139 

 

ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิผลการด าเนินงาน         

             ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม    

             ด้านส่งเสริมเครือข่ายการพัฒนาเด็กปฐมวัย โดยภาพรวมและรายข้อ 

 

ข้อท่ี 
ด้านส่งเสริมเครอืขา่ย 

การพัฒนาเด็กปฐมวัย 

ผลการวเิคราะห ์

(n = 236) การแปลผล 

x̅ S.D. 

1 การสง่เสริมและสนับสนุนการจดัตัง้และ

หรือการแตง่ตัง้คณะกรรมการด าเนนิงาน

เครอืขา่ย/สมาคม/ ชมรม เพ่ือเสริมสร้าง

ความเข้มแข็งในการปฏบัิตงิานดา้นพัฒนา

เด็กปฐมวัยในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

4.14 .72 มาก 

2 มกีารจัดประชุม การอบรมสัมมนา         

แก่บุคลากร ระหวา่งองค์กรปกครอง    

ส่วนท้องถิ่น/หนว่ยงานภายนอก           

และทุกภาคส่วน เพื่อความร่วมมอื        

ในการจัดการศึกษาและพัฒนา           

ศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็กในดา้นตา่ง ๆ 

4.31 .77 มาก 

3 ศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็กสามารถเป็นแหล่ง

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางด้านการพัฒนา    

เด็กปฐมวัย 

4.37 .62 มาก 

4 การเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนมสี่วนร่วม 

ในการพัฒนาเด็กปฐมวัย 

4.25 .61 มาก 

5 การสง่เสริมสนับสนุน การจัดประชุม 

อบรมสัมมนาบุคลากรของศูนย์พัฒนา   

เด็กระหว่างองค์กรและทุกภาคส่วน 

3.95 .74 มาก 

รวม 4.20 .60 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ด้านส่งเสริมเครือขา่ย 

การพัฒนาเด็กปฐมวัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.20) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คอื  
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ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสามารถเป็นแหล่งแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางดา้นการพัฒนาเด็กปฐมวัย  

(x̅ = 4.37) รองลงมา คอื การจัดประชุม การอบรมสัมมนา แก่บุคลากรระหว่าง 

องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น/หนว่ยงานภายนอกและทุกภาคส่วน เพื่อความร่วมมือ 

ในการจัดการศกึษาและพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในด้านต่าง ๆ  (x̅ = 4.31)  

การเปิดโอกาสใหทุ้กภาคส่วนมสี่วนรว่มในการพัฒนาเด็กปฐมวัย (x̅ = 4.25) ตามล าดับ 

และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื การส่งเสริมสนับสนุน การจัดประชุม อบรมสัมมนา

บุคลากรของศูนย์พัฒนาเด็กระหวา่งองค์กรและทุกภาคส่วน (x̅ = 3.95)  

 ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะการ

บริหารของนักบรหิารงานการศึกษากับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

  ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะการบริหาร 

ของนักบริหารงานการศกึษากับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม โดยใชค้่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

แบบเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation) ผลปรากฏ ดังตาราง 19 
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ตาราง 19 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation) ระหว่างสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน  

             การศกึษาทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

  

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y 

X1               

X2 .775**              

X3 .745** .846**             

X4 .705** .821** .886**            

X5 .485** .739** .781** .832**           

X6 .671** .765** .836** .765** .701**          

X .785** .909** .954** .938** .882** .873**         

Y1 .605** .692** .716** .586** .639** .755** .748**        

Y2 .545** .616** .746** .731** .600** .860** .756** .642**       

Y3 .664** .638** .755** .665** .587** .624** .738** .727** .594**      

Y4 .544** .615** .647** .468** .568** .668** .662** .852** .608** .756**     

Y5 .619** .679** .682** .533** .488** .701** .675** .774** .686** .788** .833**    

Y6 .680** .744** .703** .630** .525** .614** .714** .793** .642** .785** .815** .879**   

Y .684** .750** .791** .668** .637** .786** .801** .910** .769** .864** .918** .931** .928**  

141 
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 จากตาราง 19 พบว่า สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา

โดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (rxy) 

เท่ากับ .801 โดยเป็นความสัมพันธ์ในทางบวกในระดับสูง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษา 

ที่มคีวามสัมพันธ์มากที่สุดกับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัด 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม คือ ด้านการบริหารและพัฒนาบุคคลกร  

(rX3Y = .791) รองลงมาคือ ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง มคีวามสัมพันธ์ในระดับสูง

กับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนม (rX6Y = .786) ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 

กับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนม (rX2Y = .750) ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์ 

ในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม (rX1Y = .684) ด้านการมีวิสัยทัศน์มีความสัมพันธ์ในระดับ

ปานกลางกับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม (rX4Y = .668) และด้านที่มคี่าความสัมพันธ์น้อยที่สุด คอื

ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับประสิทธิผล

การด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

(rX5Y = .637) ตามล าดับ 

 ตอนที่ 5 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณสมรรถนะการบริหารของ 

นักบรหิารงานการศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม  

 การศกึษาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาที่สง่ผล 

ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยได้สรา้งสมการท านายเพื่อวิเคราะห์ว่ามีตัวแปรใดร่วมกันท านาย

ตัวแปรเกณฑ ์โดยใช้สถิตถิดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ดังตาราง 20 

 

 



143 

 

ตาราง 20 ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ของสมรรถนะการบริหารของนักบริหาร    

 งานการศกึษาที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลการด าเนินประสิทธิผลการด าเนิน       

 งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

 โดยรวม 

 

สมรรถนะการบรหิาร 

(ตัวแปรพยากรณ์) R R2 
Adjusted 

R2 
b S.E.b ß t Sig 

ค่าคงที ่ - - 0.711 1.238 0.152 - 8.146* 0.000 

1. การบรหิารและ

พัฒนาบุคคลกร (X3) 
0.791 0.626 0.624 0.327 0.073 0.429 4.474* 0.000 

2. การบรหิารและ

พัฒนาตนเอง (X6) 
0.823 0.678 0.675 0.337 0.062 0.358 5.440* 0.000 

3. ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง (X1) 
0.831 0.691 0.687 0.146 0.048 0.197 3.073* 0.002 

4. การมีวิสัยทัศน์ (X4) 0.838 0.702 0.697 -0.349 0.081 -0.394 -4.328* 0.000 

5การวางแผนและการ

บรหิารจัดการ (X5) 
0.844 0.713 0.707 0.133 0.060 0.161 2.238* 0.026 

6. การคิดเชงิกลยุทธ์

(X2) 
0.848 0.718 0.711 0.138 0.066 0.164 2.098* 0.037 

 a =  1.238   S.E.est =  ±0.26439 

 * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตาราง 20  พบว่า สมรรถนะการบริหาร ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

(X1) ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ (X2) ด้านการบริหารและพัฒนาบุคคลกร (X3) ด้านการมี 

วิสัยทัศน ์(X4) ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ (X5) และด้านการบริหารและพัฒนา 

ตนเอง (X6) สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัด 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม (Y) ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 โดยตัวแปรทั้ง 6 รว่มกันพยากรณ์ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 71.80 มี

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ (S.E.est) ±0.26439 ดังนัน้จงึสรุปได้ว่า 

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาทั้ง 6 ด้าน ได้แก่  ด้านภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง (X1) ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ (X2) ด้านการบริหารและพัฒนาบุคคลกร (X3) 

ด้านการมีวสิัยทัศน์ (X4) ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ (X5) และด้านการบริหาร
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และพัฒนาตนเอง (X6) ร่วมกันส่งผลตอ่ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ ดังนี้ 

 สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 

 Y’ =   1.238 + 0.327X3 + 0.337X6 + 0.146X1 – 0.349X4 + 0.133X5 + 

   0.138X2 

 สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

 Z’Y = 0.429 X3 + 0.358X6 + 0.197X1 – 0.394X4 + 0.161X5 + 0.164X2 

 ตอนที่ 6 แนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบรหิารงาน

การศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดนครพนม 

 ผูว้ิจัยน าผลการศกึษาระดับสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา 

ด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ ากว่าค่าเฉลี่ยรวม มาหาแนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ 

นักบริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ผลการวิจัย

สรุปได้ ดังตาราง 21 

ตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยของระดับสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

 การศกึษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม เพื่อน ามาหา

 แนวทางพัฒนา 

 

ด้านท่ี 
สมรรถนะการบริหาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ผลการวเิคราะห ์

(n = 236) สรุปผล 

x̅ 
1 ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 3.99 ควรพัฒนา 

2 ด้านการคิดเชงิกลยุทธ์ 3.88 ควรพัฒนา 

3 ด้านการบริหารและพัฒนาบคุลากร 4.03 - 

4 ด้านการมวีสิัยทัศน์ 3.96 ควรพัฒนา 

5. ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ 4.07 - 

6. ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง 4.16 - 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.03  
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 จากตาราง 21 แสดงว่าสมรรถนะการบริหารด้านที่มคี่าเฉลี่ยรายด้านต่ ากว่า

ค่าเฉลี่ยรวม มีทั้งหมด 3 ด้าน ได้แก่ ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ด้านการคิดเชิง 

กลยุทธ์และด้านการมวีิสัยทัศน ์ดังนั้นจงึควรหาแนวทางในการพัฒนา 

 การหาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ผู้วิจัยได้น าผลการวิเคราะหด์ังกล่าว       

ไปพัฒนาแนวทางที่เหมาะสม แล้วน าเสนอแนวทางพัฒนาต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

เพื่อพิจารณาเชิงเนื้อหา หลังจากนั้นน าไปให้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน พิจารณา (รายชื่อ

ปรากฏใน ภาคผนวก ข) ผูเ้ช่ียวชาญได้ส่งแบบสอบถามกลับมา 5 คน คดิเป็นรอ้ยละ 100 

การวิเคราะหข์้อมูลใช้วธิีการหาความถี่และการสังเคราะหเ์ชิงเนื้อหา 

 ผูว้ิจัยได้สรุปแนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนมจากทัศนะของผูเ้ชี่ยวชาญ  

ดังตาราง 22 

ตาราง 22 ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญต่อแนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ 

 นักบริหารงานการศกึษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนา 

 เด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ด้านภาวะผูน้ า

 การเปลี่ยนแปลง 

 

ข้อท่ี สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษา ความถี ่

ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

1. นักบริหารงานการศึกษาควรตระหนักถึงความตอ้งการของบุคลากรครู 5 

2. นักบริหารงานการศึกษาควรไดรั้บการฝึกอบรมตามหลักสูตร ตา่ง ๆ ท่ีต้น

สังกัดจัดขึน้ เพื่อให้เกิดการปรับเปลี่ยนทัศนคติ 

5 

3. นักบริหารงานการศึกษาควรศกึษาจิตวทิยาในการท าใหค้นเชื่อ คล้อยตาม

และตอ้งการเปลี่ยนแปลง 

5 

4. นักบริหารงานการศึกษาควรกระตุน้การใชปั้ญญา และความคดิสร้างสรรค์

แก่บุคลากรในหน่วยงาน โดยส่งบุคลากรเข้าอบรมหรือสัมมนา 

5 

5. นักบริหารงานการศึกษาควรหาความรู้เพื่อปรับปรุงทักษะในการสื่อสาร 5 
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ตาราง 22 (ต่อ) 

ข้อท่ี สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษา ความถี ่

6. นักบริหารงานการศึกษาควรมทัีกษะในการฟัง เป็นผู้ท่ีฟังอย่างตัง้ใจและมี

ศลิปะในการฟัง เพื่อทราบปัญหาและความคดิเห็นต่าง ๆ ซึ่งจะท าให้เกิด

การปรับปรุงการท างานให้สัมฤทธ์ิผลตามจุดมุ่งหมาย 

5 

7. นักบริหารงานการศึกษาควรใหแ้รงเสริมด้านบวกในรูปของรางวัลหรือ

ผลตอบแทนแก่บุคคลากรท่ีเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมการท างานท่ีดขีึน้

กว่าเดิม 

5 

 

 จากตาราง 22 แสดงว่า ผูเ้ช่ียวชาญเห็นดว้ยกับแนวทางพัฒนาสมรรถนะ   

การบริหาร ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ของนักบริหารงานการศกึษาที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนมทุกข้อ  

 ข้อเสนอแนะผูเ้ช่ียวชาญ ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

  1. “ควรเป็นแบบอย่างที่ดีในการสรา้งค่านิยมขององค์กร โดยยึดหลัก 

ธรรมาภิบาล สามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานใหบุ้คลากรในสังกัด เพื่อให้องค์กร

ปฏิบัติงานได้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย และสามารถสร้างทัศนคติ ธรรมเนียมปฏิบัติ

ที่ด ีถูกต้อง ของความเป็นนักบริหารงานการศกึษาในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

เพื่อให้องคก์รมีหลักประกันความเป็นธรรม และเป็นแบบอย่างของวัฒนธรรมองค์กรที่ดี” 

(สราวุธ วังริยา. สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2563) 

  2. “นักบริหารงานการศกึษา ควรเปลี่ยนแปลงตัวเองอยู่ตลอดเวลา 

กล่าวคือ จะต้องพัฒนาตนเองในทุก ๆ ด้าน อยู่ตลอดเวลา เพื่อเป็นแบบอย่างใหก้ับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในการเปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนาตนเอง เพราะการเปลี่ยนแปลงคนหรอื

พัฒนาคนนั้น เป็นสิ่งที่ส าคัญ และจะต้องมแีบบอย่างที่ดีด้วย ถ้าคนในองค์กรเปลี่ยนแปลง

และพัฒนาแล้ว ก็จะน าไปสู่องค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา หรอืองค์กรที่มีการ

พัฒนาอยู่ตลอดเวลาในที่สุด” (วัชรนิทร์ อุดมศาส์นติ. สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2563) 

  3. “นักบริหารงานการศกึษา ต้องเป็นผู้ที่กระตือรือรน้ในการเพิ่มพูนความรู้

ของตนเองเพื่อเตรียมพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงตามยุคสมัย และปรับเปลี่ยนรูปแบบการ
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บริหารงานเพื่อให้เข้ากับบุคลากรในองค์กร ตามแนวคิดที่วา่องค์กรที่ไม่มีการเปลี่ยนแปลง 

ก็เปรียบเสมอืนองค์กรที่ก าลังจะตาย” (จรูญ โชติประดับ. สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2563) 

  4. “นักบริหารการศกึษาในศตวรรษใหม ่จะต้องพัฒนาทักษะด้าน

ประสิทธิผลเชิงกระบวนการ ความเป็นผู้น าที่สามารถต่อยอดนวัตกรรมการพัฒนา 

องค์กรอย่างต่อเนื่องไม่ให้หยุดอยู่กับที่ เป็นผู้น าทีมงานที่มศีักยภาพสูงสุดด้วยการท างาน

เชงิการมีสว่นร่วมของทีมงานและมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์การบริหารจัดการองค์กร”  

(พวงทิพย์ สุวัฒนพันธ์. สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2563) 

  5. “ควรเป็นนักบริหารที่มีความรู้ ความสามารถ และเป็นผู้น าปฏิบัติ 

ด้านเทคโนโลยี พร้อมทั้งเป็นผู้ที่มคีวามรับผดิชอบต่อหน้าที่ เน้นตอ้งเป็นผู้ที่มคีุณธรรม 

ในการท างาน และการบริหารงาน การศกึษาไทยจะได้พัฒนาและเป็นผู้น าด้านการศกึษา” 

(อรอุมา พ่อชมภู, สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2563) 

ตาราง 23 ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญต่อแนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ 

 นักบริหารงานการศกึษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน ศูนย์พัฒนา 

 เด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม  

 ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ 

ข้อท่ี สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษา ความถี ่

ด้านการคดิเชิงกลยุทธ ์  

1. นักบริหารงานการศึกษาควรน า SWOT มาใชใ้นการวางแผนงาน 5 

2. นักบริหารงานการศึกษาควรสร้างทัศนคติท่ีเอื้อตอ่การคดิสร้างสรรค์โดย

เร่ิมตน้จากการคดิบวก 

5 

3. นักบริหารงานการศึกษาควรน าทฤษฎีต่าง ๆ มาปรับใชใ้นการบริหารงาน 

เชน่ Deming Cycle POSDCORB เป็นต้น 

5 

4. นักบริหารงานการศึกษาควรมคีวามคิดในเชงิบูรณาการและความคิด 

นอกกรอบ 

5 

5. นักบริหารงานการศึกษาควรน าความเสี่ยงท่ีเกิดขึ้นในองค์กรมาใชใ้นการ

วางแผนการบริหาร 

5 

6. หลังการปฏบัิตติามกลยุทธ์ นักบริหารงานการศึกษาควรประเมนิผลที่

เกิดขึ้นเพื่อวางแผนการพัฒนาตอ่ไป 

5 
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 จากตาราง 23 แสดงว่า ผู้เช่ียวชาญเห็นดว้ยกับแนวทางพัฒนาสมรรถนะ   

การบริหาร ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ ของนักบริหารงานการศกึษาที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลการ

ด าเนนิงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

ทุกข้อ 

 ข้อเสนอแนะผูเ้ช่ียวชาญ ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ 

  1. “นักบริหารงานการศกึษา ตอ้งเข้าใจพื้นฐานของแต่ละองค์กรและ

เป้าหมายของกอง ส านัก หรอืองค์กรให้ถูกต้อง รวมทั้งระเบียบ กฎหมายใหชั้ดเจน  

เพื่อใช้เป็นปัจจัยพืน้ฐานในการคิด วเิคราะหแ์ละวางแผนกลยุทธ์ ภายใต้ยุทธศาสตร์ 

ของการพัฒนาที่เหมาะสม ถูกต้อง ตรงประเด็น สร้างสรรค์ ทั้งการวางกลยุทธ์ระยะสั้น

และระยะยาว เพื่อรองรับการปรับเปลี่ยนสถานการณ์ได้เป็นอย่างดี” (สราวุธ วังริยา. 

สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2563) 

  2. “นักบริหารงานการศกึษาที่ดนีั้น ควรจะน าเอาบริบทของพื้นที่และ

แนวนโยบาย ของผูบ้ริหารท้องถิ่น ซึ่งเป็นอัตลักษณ์ของท้องถิ่นนั้น ๆ มาผสมผสาน 

กับแนวคิดสมัยใหม่เพื่อวางแผนพัฒนาด้านการศกึษาขององค์กร” (วัชรนิทร์ อุดมศาส์นติ. 

สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2563) 

  3. “นักบริหารงานการศกึษา ตอ้งรูจ้ักการวางแผนทางเลือกและ 

การบริหารความเสี่ยง ภายใต้ภาวะความผันผวนของสภาพแวดล้อมปัจจุบัน การบริหาร

แผนงานต่าง ๆ จึงต้องเน้นการมองถึงอนาคตอยู่ตลอดเวลา” (จรูญ โชติประดับ. 

สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2563) 

  4. “นักบริหารงานการศกึษา ควรประเมินและเชื่อมโยงสถานการณ์ ประเด็น

ต่าง ๆ และปัญหาทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย ฯลฯ ที่เกี่ยวข้องกับองค์กร

มาใช้ในการก าหนดแผนกลยุทธ์องค์กรในระยะยาว อกีทั้งคิดและปรับเปลี่ยนทิศทางของ

กลยุทธ์การพัฒนาองค์กรในภาพรวมให้เป็นกลยุทธ์ใหมท่ี่ช่วยผลักดัน 

ให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและยั้งยืน” (พวงทิพย์ สุวัฒนพันธ์. สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 

2563) 

  5. “นักบริหารงานการศกึษา ตอ้งมทีัศนคตทิี่ดใีนการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ 

ให้เป็นไปตามแนวนโยบายของกระทรวง โดยปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ใหส้อดคล้องกับยุคสมัย

ปัจจุบัน” (อรอุมา พ่อชมภ.ู สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2563) 
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ตาราง 24 ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญต่อแนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ 

 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม  

 ด้านการมีวสิัยทัศน์ 

 

ข้อท่ี สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษา ความถี ่

ด้านการมวีสิัยทศัน ์

1. นักบริหารงานการศึกษาควรเป็นแบบอย่างให้แกผู่ใ้ตบั้งคับบัญชา  

ในการปฏบัิตติามวสิัยทัศน์ 

5 

2. นักบริหารงานการศึกษาควรมองการณไ์กลเตรียมองคก์รให้พร้อมส าหรับ

อนาคต เพื่อน าองคก์รไปสู่ความส าเร็จ 

5 

3. นักบริหารงานการศึกษาควรก าหนดและเลอืกเป้าหมายท่ีมีความส าคัญ 

เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ 

5 

4. นักบริหารงานการศึกษาควรน าความสามารถของแตล่ะคนมาร่วม

ปฏบัิตงิานเป็นทีม เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ 

5 

5. นักบริหารงานการศึกษาควรลงมอืปฏบัิตจิรงิเพื่อสร้างความมั่นใจให้แก่

บุคลากรในหน่วยงาน 

5 

6. นักบริหารงานการศึกษาควรแสดงออกถึงความยุตธิรรมไม่เข้าขา้งหรอืเห็น

พอ้งกับฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งโดยไมใ่ชห้ลักเหตุผลหรือหลักฐานเชงิประจักษ ์

5 

 

 จากตาราง 24 แสดงว่า ผูเ้ช่ียวชาญเห็นดว้ยกับแนวทางพัฒนาสมรรถนะ   

การบริหาร ด้านการมีวสิัยทัศน ์ของนักบริหารงานการศกึษาที่สง่ผลต่อประสิทธิผล 

การด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

ทุกข้อ 

 ข้อเสนอแนะผูเ้ช่ียวชาญ ด้านการมวีิสัยทัศน์ 

  1. “นักบริหารงานการศกึษาที่มวีิสัยทัศน ์ต้องพัฒนาทักษะของตนเอง 

ให้มากและฝกึฝนบ่อยครั้งในหลายด้าน เช่น ทักษะการคิดวิเคราะห์สรา้งสรรค์  

การใชเ้ทคโนโลยีการศกึษา ทักษะการใชน้วัตกรรมเพื่อการเรียนการสอน การแก้ไขปัญหา

การอยู่รว่มกันเป็นทีมและสมรรถภาพด้านการสื่อสารภายในองค์กร หากนักบริหาร 

งานการศกึษาได้ฝึกตนด้านทักษะต่าง ๆ จะท าให้เกิดพัฒนาการด้านวิสัยทัศน์และ 

ด้านอื่น ๆ ตามมา จะเกิดประโยชน์กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างมาก”  
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(สราวุธ วังริยา. สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2563) 

  2. “นักบริหารงานการศกึษา นอกจากจะมีวสิัยทัศนท์ี่ดีแล้ว วิสัยทัศน์

จะต้องถูกกลั่นกรองจากจิตส านกึที่ด ีทัศนคตทิี่ดจีากตัวนักบริหารงานการศกึษาเอง 

เพราะความจริงใจที่จะคิดวิสัยทัศนเ์พื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรนัน้ เป็นสิ่งส าคัญ

ไม่แพ้ตัววิสัยทัศนเ์อง” (วัชรินทร์ อุดมศาส์นติ. สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2563) 

   3. “นักบริหารงานการศกึษาต้องเป็นผู้ที่มองภาพในแงบ่วก เพื่อสะท้อน 

สิ่งที่ดกีว่าอดีตและปัจจุบันเพราะไม่มีใครอยากมีภาพแงล่บ แย่ลง ยิ่งเวลาที่มอีุปสรรค

ปัญหาหากมองโลกในแงร่้าย มีความคิดแง่ลบ ก็จะไม่สามารถน าพาองค์กรผา่นพ้นปัญหา 

อุปสรรคนั้น ๆ ได้ (จรูญ โชติประดับ. สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2563) 

  4. “นักบริหารงานการศกึษาในยุคใหมค่วรมีลักษณะที่โดดเด่น เหมาะสม        

มีความรูเ้ชิงทฤษฎี ทักษะ บทบาทหนา้ที่ คุณธรรมจริยธรรมและประสบการณ์ 

ทางการบริหารอย่างเป็นมืออาชีพ เพื่อน าพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จและ 

มีความทันสมัยเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบัน” (พวงทิพย์ สุวัฒนพันธ์. 

สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2563) 

  5. “นักบริหารงานการศกึษา ควรรักในงานที่ท า และภาคภูมใิจในองค์กร

ของตนเอง เพื่องานที่ท าจะได้ออกมาดี” (อรอุมา พ่อชมภ.ู สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2563) 



บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาที่สง่ผล 

ต่อประสิทธิผลการด าเนินประสิทธิผลการด าเนนิงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัด 

องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม สรุปผลตามล าดับ ดังนี้ 

  1. ความมุ่งหมายของการวจิัย 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  4. การวิเคราะหข์้อมูล 

  5. สรุปผล 

  6. อภิปรายผล 

  7. ขอ้เสนอแนะ 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา  

  2. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัด 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

  3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษากับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

  4. เพื่อศกึษาอ านาจพยากรณ์ของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษาที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลตอ่การด าเนินงาน ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

  5.  เพื่อหาแนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา       

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม
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สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้  

 1. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษามีความสัมพันธ์ทางบวก

กับประสิทธิผลการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น    

ในจังหวัดนครพนม 

 2. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา มีอ านาจพยากรณ์     

ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนม 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวจิยั 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้เครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ที่ผู้วจิัยสร้างขึ้นจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จ านวน  

1 ชุด แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ระดับการศกึษา 

ประสบการณใ์นการท างานและประเภทองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นที่สังกัด มีลักษณะเป็น

แบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศกึษา  ประกอบด้วย สมรรถนะการบริหารด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

    1. ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

    2. ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ 

    3. ด้านการบริหารและพัฒนาบุคคลกร 

    4. ด้านการมวีิสัยทัศน์ 

    5. ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ 

    6. ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง 

   มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการด าเนินงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ประกอบด้วย 6 ด้าน ดังนี้ 
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    1. ดา้นการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

    2. ดา้นบุคลากร 

    3. ดา้นอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย 

    4. ดา้นวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร 

    5. ดา้นการมสี่วนร่วม และส่งเสริมสนับสนุน 

    6. ดา้นส่งเสริมเครือข่ายการพัฒนาเด็กปฐมวัย 

   มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

   เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ได้ผ่านการเห็นชอบ ตรวจสอบและแก้ไข 

จากคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผูเ้ช่ียวชาญตามขัน้ตอนอย่างสมบูรณ์         

โดยน าไปทดลองใช้กับคนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน ามาวิเคราะห์ 

หาค่าอ านาจจ าแนก (discrimination) โดยใช้ค่าสหสัมพันธ์ แบบเพียร์สัน (Pearson’s  

product - moment correlation) ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (item - total 

correlation) โดยด้านสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา มคี่าความเที่ยงตรง

เชงิเนื้อหาระหว่าง 0.60 - 1.00 ค่าอ านาจจ าแนก 0.44 - 0.77 และค่าความเชื่อมั่น 0.95  

ด้านประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนม มีคา่ความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาระหว่าง 0.60 - 1.00 ค่าอ านาจจ าแนก 

0.34 - 0.75 และค่าความเชื่อม่ัน 0.94 ภาพรวมทั้งฉบับมีคา่ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา

ระหว่าง 0.60 - 1.00 ค่าอ านาจจ าแนก 0.34 - 0.77 และคา่ความเชื่อมั่น 0.98  

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ผูว้ิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

  1. ผู้วจิัยเสนอค าร้องตอ่ส านักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏสกลนครให้ออกหนังสือราชการเพื่อขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์ 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

  2. ผูว้ิจัยแจกแบบสอบถามจ านวน 236 ชุด และติดตามขอรับแบบสอบถาม

คืนได้ทั้งหมด 236 ชุด คิดเป็นรอ้ยละ 100 

  3. ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถาม โดยมีความ

ถูกต้องสมบูรณ์ทุกฉบับ  
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  4. น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาลงรหัสให้คะแนนตามน้ าหนักคะแนน 

ในแต่ละข้อและบันทึกข้อมูลลงในคอมพิวเตอร์ วเิคราะหข์้อมูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป 

การวิเคราะห์ข้อมูล   

 ผูว้ิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะหด์้วยโปรแกรมส าเร็จรูป ดังนี้ 

  1. ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 1 วิเคราะหค์วามถี่ 

(Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 

  2. แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารของ 

นักบริหารงานการศกึษา ตอนที่ 2 วิเคราะหโ์ดยการหาค่าเฉลี่ย(x̅) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

  3. แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการด าเนนิงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ตอนที่ 3 

วิเคราะหโ์ดยการหาค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)   

  4. ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา

กับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนม วิเคราะห์โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ เพียร์สัน (Pearson’s 

product-moment correlation) แล้วน าค่าที่ได้มาแปลผล 

  5. อ านาจพยากรณ์ของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา 

ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม วิเคราะหโ์ดยใช้สถิตถิดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) 

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจัย เรื่องสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาที่สง่ผล 

ต่อการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

สรุปผล ดังนี้ 
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  1. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.03) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก          

โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง  

(x̅ = 4.16) รองลงมาคือ ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ (x̅ = 4.07)  

ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร (x̅ = 4.03) ดา้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

(x̅ = 3.99) ดา้นการมีวสิัยทัศน ์(x̅ = 3.96) และด้านการคิดเชงิกลยุทธ์ (x̅ = 3.88) 

ตามล าดับ 

  2. ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม การศกึษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.23)        

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก            

ไปหาน้อย คอื ด้านการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (x̅ = 4.37) รองลงมาคือ                  

ด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร (x̅ = 4.33) ด้านอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและ

ความปลอดภัย (x̅ = 4.23) ด้านส่งเสริมเครือขา่ยการพัฒนาเด็กปฐมวัย (x̅ = 4.20)  

ด้านการมีส่วนรว่มและส่งเสริมสนับสนุน (x̅ = 4.17) และด้านบุคลากร (x̅ = 4.04) 

ตามล าดับ 

  3. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาโดยรวมมี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (rxy)  

เท่ากับ .801 โดยเป็นความสัมพันธ์ในทางบวกในระดับสูง เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน  

พบว่า สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาที่มคีวามสัมพันธ์มากที่สุด 

กับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนม คือ ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร (rX3Y = .791) รองลงมาคือ 

ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง (rX6Y = .786) ดา้นการคิดเชิงกลยุทธ์ (rX2Y = .750) 

ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (rX1Y = .684) ด้านการมวีิสัยทัศน ์(rX4Y = .668) และ 

ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ (rX4Y = .637) ตามล าดับ 

  4. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา ด้านที่สามารถ

พยากรณ์ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนม ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ 

ด้านการบริหารและพัฒนาบุคคลกร ด้านการมวีิสัยทัศน์  ด้านการวางแผนและการบริหาร 
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จัดการ และด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง โดยตัวแปรทั้ง 6 รว่มกันพยากรณ์ 

ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 71.80 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

(S.E.est) ±0.26439 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบและคะแนน

มาตรฐาน ได้ดังนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 

  Y’ =   1.238 + 0.327X3 + 0.337X6 + 0.146X1 – 0.349X4 + 0.133X5 + 

   0.138X2 

  สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

  Z’Y = 0.429 X3 + 0.358X6 + 0.197X1 – 0.394X4  + 0.161X5 + 0.164X2 

 5. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา มีดังนี้ 

  5.1 ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   5.1.1 นักบริหารงานการศกึษาควรตระหนักถึงความตอ้งการของ

บุคลากรครู 

   5.1.2 นักบริหารงานการศกึษาควรได้รับการฝึกอบรมตามหลักสูตร 

ต่าง ๆ ที่ตน้สังกัดจัดขึน้ เพื่อให้เกิดการปรับเปลี่ยนทัศนคติ 

   5.1.3 นักบริหารงานการศกึษาควรศึกษาจติวิทยาในการท าให้คนเชื่อ 

คล้อยตามและต้องการเปลี่ยนแปลง 

   5.1.4 นักบริหารงานการศกึษาควรกระตุน้การใชป้ัญญา และความคิด

สร้างสรรค์แก่บุคลากรในหน่วยงาน โดยส่งบุคลากรเข้าอบรมหรือสัมมนา 

   5.1.5 นักบริหารงานการศกึษาควรหาความรูเ้พื่อปรับปรุงทักษะ          

ในการสื่อสาร 

   5.1.6 นักบริหารงานการศกึษาควรมีทักษะในการฟัง เป็นผู้ที่ฟัง 

อย่างตัง้ใจและมีศิลปะในการฟัง เพื่อทราบปัญหาและความคิดเห็นต่าง ๆ ซึ่งจะท าให้ 

เกิดการปรับปรุงการท างานให้สัมฤทธิ์ผลตามจุดมุง่หมาย 

   5.1.7 นักบริหารงานการศกึษาควรใหแ้รงเสริมด้านบวกในรูปของรางวัล

หรอืผลตอบแทนแก่บุคคลากรที่เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานที่ดีขึน้กว่าเดิม 

  5.2 ด้านการคิดเชงิกลยุทธ์ 

   5.2.1 นักบริหารงานการศกึษาควรน า SWOT มาใช้ในการวางแผนงาน 
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   5.2.2 นักบริหารงานการศกึษาควรสร้างทัศนคติที่เอือ้ต่อ 

การคิดสรา้งสรรคโ์ดยเริ่มต้นจากการคิดบวก 

   5.2.3 นักบริหารงานการศกึษาควรน าทฤษฎีต่าง ๆ มาปรับใช้ 

ในการบริหารงาน เช่น Deming Cycle, POSDCORB เป็นต้น 

   5.2.4 นักบริหารงานการศกึษาควรมีความคิดในเชิงบูรณาการและ

ความคิดนอกกรอบ 

   5.2.5 นักบริหารงานการศกึษาควรน าความเสี่ยงที่เกิดขึ้นในองค์กร    

มาใช้ในการวางแผนการบริหาร 

   5.2.6 หลังการปฏิบัติตามกลยุทธ์ นักบริหารงานการศึกษาควร

ประเมินผลที่เกิดขึน้เพื่อวางแผนการพัฒนาต่อไป 

  5.3 ด้านการมวีิสัยทัศน์ 

   5.3.1 นักบริหารงานการศกึษาควรเป็นแบบอย่างให้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

   5.3.2 นักบริหารงานการศกึษาควรมองการณ์ไกลเตรียมองคก์ร          

ให้พร้อมการส าหรับอนาคต เพื่อน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 

   5.3.3 นักบริหารงานการศกึษาควรก าหนดและเลือกเป้าหมาย 

ที่มคีวามส าคัญ เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ 

   5.3.4 นักบริหารงานการศกึษาควรน าความสามารถของแต่ละคน 

มาร่วมปฏิบัติงานเป็นทีม เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ 

   5.3.5 นักบริหารงานการศกึษาควรลงมอืปฏิบัติจรงิเพื่อสร้างความมั่นใจ

ให้แก่บุคลากรในหนว่ยงาน 

   5.3.6 นักบริหารงานการศึกษาควรแสดงออกถึงความยุติธรรม           

ไม่เข้าข้างหรอืเห็นพ้องกับฝ่ายใดฝา่ยหนึ่งโดยไม่ใช้หลักเหตุผลหรอืหลักฐานเชงิประจักษ์  

อภิปรายผล 

 ในการวิจัยเรื่อง สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาที่สง่ผล 

ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยขอน าเสนอการอภปิรายผลในประเด็นส าคัญ ดังนี้    
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  1. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา จากผลการศกึษา
พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ  

ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง รองลงมาคือ ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ 

ด้านการบริหารและพัฒนาบุคคลกร ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ด้านการมวีิสัยทัศน์ 

และด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ ตามล าดับ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า นักบริหารงานการศกึษา 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการ

และการวางแผนในด้านต่าง ๆ เป็นอย่างดี ท าให้ความคิดเห็นของครูผูดู้แลเด็กที่เป็นผู้ตอบ

แบบสอบถาม ซึ่งเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา มองเห็นสมรรถนะในด้านต่าง ๆ ของนักบริหาร 

งานการศกึษา ที่มีภาระงานค่อนขา้งมาก ไม่เพียงแค่เป็นผูก้ ากับ ดูแล ตดิตามผล 

การด าเนินงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก แต่ยังต้องบริหารงานด้านการศาสนาและ

วัฒนธรรม งบประมาณ การเงิน พัสดุและบุคลากร เป็นต้น ดังนั้น จึงตอ้งเป็นผูท้ี่มีทักษะ 

ความรู ้ความสามารถที่รอบด้าน เป็นผูท้ี่พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาใหท้ันตามระเบียบ 

กฎหมายที่มกีารเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอในปัจจุบัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ดาวนภา  

หัทยานนท์ (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาเรื่อง สมรรถนะการบริหารของผูบ้ริหาร

ระดับกลาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในภาคใต้ พบว่า สมรรถนะ

การบริหารของผูบ้ริหารที่ปฏิบัติอยู่จริงในปัจจุบันอยู่ในระดับมาก ทั้ง 6 สมรรถนะ คือ 

1) สมรรถนะในการตระหนักรู้โลกาภวิัตน์ 2) สมรรถนะในการวางแผนและการบริหาร

จัดการ 3) สมรรถนะในการสื่อสาร 4) สมรรถนะในการบริหารตนเอง 5) สมรรถนะ 

ในการท างานเป็นทีม และตรงกับแนวคิดของ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (2559, ออนไลน์) 

ทีว่่า การวางแผนและการบริหารจัดการจ าเป็นต้องมกีารวิเคราะหข์้อมูลที่เกี่ยวข้อง 

กับการด าเนินงานทั้งในอดีต ปัจจุบัน และอนาคต เพื่อน ามาก าหนดกิจกรรมและวิธี 

การปฏิบัติงาน การจัดการทรัพยากรที่มอียู่และที่ตอ้งการเพิ่มก็คือการจัดการทรัพยากรทั้ง 

4M ประกอบไปด้วย คน (Man), เงิน (Money), วัตถุดิบ (Material) โดยน า M ที่ 4 คือ

กระบวนการบริหาร (Management) ซึ่งม ี5 ขั้นตอน ได้แก่ การวางแผน, การจัดองค์กร, 

การจัดหาบุคคลากร, การอ านวยการ, การประสานงาน มาใช้เพื่อให้การด าเนินงาน 

ของกิจการบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตั้งไว้  

  2. ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม จากผลการศกึษาพบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ด้านการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
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รองลงมาคือ ด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร ด้านอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและ

ความปลอดภัย ด้านส่งเสริมเครือขา่ยการพัฒนาเด็กปฐมวัย ดา้นการมสี่วนร่วม และ

ส่งเสริมสนับสนุน และด้านบุคลากร ตามล าดับ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การด าเนินงาน 

ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กนั้น มีแนวทางในการด าเนินงานที่ชัดเจน มีมาตรฐานและ 

มีคุณภาพเป็นไปในแนวทางเดียวกัน ตามมาตรฐานการด าเนนิงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ท าให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กใช้เป็นแนวทาง 

ในการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้เป็นไปอย่างมรีะบบ มมีาตรฐานและมีคุณภาพ 

ตามหลักวิชาการ สามารถส่งเสริมและพัฒนาให้เด็กปฐมวัยภายในท้องถิ่น 

มีพัฒนาการสมบูรณ์ตามวัย ครบทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ดา้นรา่งกายด้านอารมณ์ ด้านสังคม 

และด้านสติปัญญา และมีความพร้อมในการเข้าศกึษาต่อในระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

(กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น มาตรฐานการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก, 2559,  

ค าน า) ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ รุ่งอรุณ เถื่อนใหญ่ (2553, บทคัดย่อ)  

ได้ท าการศกึษาเรื่อง กระบวนการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอลาดหลุมแก้ว จังหวัดปทุมธานี พบว่า 

ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ

ลาดหลุมแก้ว ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ 1) หลักสูตรที่เหมาะสม 2) พัฒนาการและการเรียนรู้   

3) ความปลอดภัย สถานที่และสภาพแวดล้อม 4) ความร่วมมือของชุมชน ทุกด้าน 

อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ทนงศักดิ์ ปักโคทานัง และจรีวัฒน์ 

เจริญสุข (2557, หน้า 352) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

ต าบลแกด า อ าเภอแกด า จังหวัดมหาสารคาม พบว่า การบริหารจัดการศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็ก ต าบลแกด า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 1) ด้านวิชาการและกิจกรรม 

ตามหลักสูตร 2) ดา้นบุคลากรและการบริหารจัดการ 3) ดา้นการมีสว่นร่วมและส่งเสริม

สนับสนุนจากชุมชน 4) ด้านอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย และสอดคล้อง

กับผลการวิจัยของ สมใจ พรมทองบุญ (2559, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ประสิทธิผล 

การด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในเขตพืน้ที่อ าเภอเทพา จังหวัดสงขลา พบว่า 

ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่  

1) ดา้นวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร 2) ด้านการมีสว่นร่วมและการสนับสนุน 

จากทุกภาคส่วน 3) ด้านบุคลากร 4) ด้านส่งเสริมเครือข่ายการพัฒนาเด็กปฐมวัย  
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5) ด้านการบริหารจัดการ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 6) ด้านอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและ

ความปลอดภัย 

  3. ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา

กับประสิทธิผลการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   

ในจังหวัดนครพนม พบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ  

ทีร่ะดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน เท่ากับ .801 เมื่อพจิารณา       

เป็นรายด้าน พบว่า สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาที่มคีวามสัมพันธ์

มากที่สุดกับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม โดยเรียงจากมากไปน้อย คือ ด้านการบริหารและพัฒนา 

บุคลากร รองลงมาคือ ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์  

ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ด้านการมวีิสัยทัศน์ และด้านการวางแผนและการบริหาร

จัดการ ตามล าดับ ผลการวิจัยนีส้อดคล้องกับสมมุติฐานข้อที่ 1 ที่ว่า สมรรถนะการบริหาร

ของนักบริหารงานการศกึษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารจัดการ 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ทั้งนีอ้าจเป็น

เพราะว่า นักบริหารงานการศกึษาเป็นบุคคลที่มคีวามรู้ ทักษะ และความสามารถ 

ในการสร้างผลงานได้โดดเดนในองคกร โดยมีความสามารถที่จะสร้างความเชื่อม่ันและ 

ให้การสนับสนุนบุคคลใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดขีึน้ ดว้ยการไม่ใชอ้ิทธิพลบังคับ

กลุ่มหรอืให้ท าตาม มวีิธีการหรอืแผนการที่คิดขึ้นอย่างรอบคอบในการหาวิธีหรอืทางเลือก

ที่ดทีี่สุด ภายใต้สภาวะต่าง ๆ มีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมาปฏิบัติงาน โดยใช้คน 

ให้เหมาะสมกับงาน ตามวัตถุประสงค์และความต้องการของหน่วยงาน พรอ้มทั้ง

ด าเนนิการเพิ่มพูนความรู ้ความสามารถ ประสบการณ์และความช านาญของบุคลากร 

ให้เป็นไปทางที่ดีขึ้น มีการมองภาพอนาคตของบุคคล โดยก าหนดจุดหมายปลายทาง 

ที่เช่ือมโยงกับเป้าหมายที่เป็นไปได้อย่างชัดเจนสามารถมองเห็นวธิีการปฏิบัติที่จะน า

องค์กรให้บรรลุความตอ้งการ มีการก าหนดเป้าหมายเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ 

องค์กรในอนาคต โดยการน าปัจจัยทางการบริหารจัดการตา่ง ๆ เช่น บุคลากร 

งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการมาใช้อย่างเป็นระบบ รวมทั้งการแก้ปัญหา  

โดยน าขอ้มูลที่ได้มาวิเคราะหห์าสาเหตุของปัญหา และหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา

เหล่านั้นโดยมีการวางแผนก าหนดแนวทางการด าเนินงาน มีการจัดล าดับความส าคัญของ
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งานอย่างมปีระสิทธิภาพเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ดังนั้นจึงท าให้สมรรถนะการบริหาร

ของนักบริหารงานการศกึษา มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผล 

การบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม  

ซึ่งสอดคล้องกับผลการศกึษาของ รุ่งอรุณ เถื่อนใหญ่ (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา

เรื่อง กระบวนการบริหารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดหลุมแก้ว จังหวัดปทุมธานี พบว่า กระบวนการบริหาร 

กับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ในเขตอ าเภอลาดหลุมแก้ว จังหวัดปทุมธานี มคีวามสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 ด้านที่มคีวามสัมพันธ์กันสูงสุด คอื ดา้นการจัดงบประมาณ มีคา่สัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .122 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรีพร จติเอือ้ (2558, หน้า 85) 

ได้ท าการศกึษาปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิผลการจัดการศกึษา ศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กองค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดนนทบุรี พบว่า ปัจจัยด้านนโยบายและ 

แผนการจัดการศกึษา ด้านการส่งเสริมสนับสนุนของผู้บริหาร ด้านภาวะผูน้ าของผู้บริหาร

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ด้านการจัดกิจกรรมพัฒนาเด็ก ด้านการมสี่วนรว่มของผูป้กครอง 

และชุมชน มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการจัดการศกึษาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดนนทบุรี อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในภาพรวม (r) เท่ากับ .821 

  4. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สามารถพยากรณ์

ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ด้านภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง (X1) ด้านการคิดเชงิกลยุทธ์ (X2) ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร (X3) 

ด้านการมีวสิัยทัศน์ (X4) ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ (X5) และด้านการบริหาร

และพัฒนาตนเอง (X6) โดยร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิผลการด าเนินประสิทธิผล 

การด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

ได้รอ้ยละ 71.80 มคีวามคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ (S.E.est) ±0.26439 

สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ ดังนี้ 

   สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 

   Y’ =   1.238 + 0.327X3 + 0.337X6 + 0.146X1 – 0.349X4 + 0.133X5 + 

   0.138X2 
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   สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

   Z’Y = 0.429 X3 + 0.358X6 + 0.197X1 – 0.394X4  + 0.161X5 + 0.164X2 

   ผลการวิจัยนีส้อดคล้องกับสมมุตฐิานข้อที่ 2 ที่ว่า สมรรถนะการบริหาร

ของนักบริหารงานการศกึษา มีอ านาจพยากรณ์ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า สมรรถนะ 

การบริหาร คือ คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมเฉพาะต าแหน่งของบุคลากรสายงานบริหาร 

ในการน าทักษะ ความรู้ ความช านาญไปใช้ เพื่อการบริหารงานทีเ่หนอืกว่าระดับปกติ  

เพื่อสนับสนุนให้เกิดการบริหารจัดการตามหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่งและ 

ส่งผลใหเ้กิดผู้น าที่เป็นเลิศในหนว่ยงาน ซึ่งมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ต่อองค์การ หนว่ยงาน และต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งตรงกับแนวคิดของ  

บรรลุ ชินน้ าพอง (2556, หน้า 95) ได้กล่าวว่า “สมรรถนะการบริหาร เป็นการใช้ความรู ้

ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะของบุคคล ซึ่งบุคคลนั้นจะแสดงออกเป็นวิธีคิด 

และพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ ในการท างานที่จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ 

แตล่ะบุคคลและมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อันจะส่งผลใหเ้กิดความส าเร็จ 

ตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานที่องค์การได้ก าหนดเอาไว้” จะเห็นได้ว่าสมรรถนะ 

การบริหาร ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร เป็นคุณลักษณะที่เด่นชัดเป็นตัวแรก 

รองลงมาคือด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

ด้านการมีวสิัยทัศน ์ตามล าดับ คุณลักษณะดังกล่าวข้างตน้ สอดคล้องกับผลการศึกษา

ของ วสันต์ แก้วก่า (2561, หนา้ 105) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

สามารถพยากรณระดับความผูกพันตอองคกร ของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ในเขตอ าเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 16.80 และสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ สุรีพร จิตเอื้อ (2558, หนา้ 108) ได้ท าการศกึษาปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลการจัดการศึกษา ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กองค์การบริหารส่วนต าบล  

ในจังหวัดนนทบุรี พบว่า ภาวะผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สามารถพยากรณ์

ประสิทธิผลการจัดการศึกษาศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล   

ในจังหวัดนนทบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01     
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ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

  ผูว้ิจัยขอเสนอแนะ ดังนี้ 

   1.1 จากผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษาและประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม มีความสัมพันธ์กันสูงในทางบวก ดังนัน้ ในการเตรียม  

และพัฒนาบุคลากรเพื่อเป็นนักบริหารงานการศกึษา ควรน าสมรรถนะการบริหาร 

ของนักบริหารงานการศกึษาทั้ง 6 ด้าน ไปเป็นแนวทางพัฒนาผูท้ี่จะได้รับการแตง่ตั้ง 

ให้ด ารงต าแหนง่นักบริหารงานการศกึษา 

   1.2  จากผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษาทั้ง 6 ดา้น สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก

สังกัด องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม คือ ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร ด้านการมีวิสัยทัศน์  

ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ และด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง ดังนั้น  

นักบริหารงานการศกึษาควรได้รับการฝึกอบรมและ ส่งเสริมเกี่ยวกับสมรรถนะ 

ในด้านดังกล่าว เพื่อผลดีตอ่หนว่ยงานและองค์กร ในการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 

ให้มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

   1.3 นักบริหารงานการศกึษาสามารถน าข้อมูลที่ได้รับจากการวิจัย 

ไปอ้างองิในการพัฒนา หรอืสนับสนุนศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นของตนให้เกิดประสิทธิผล โดยพัฒนาให้ตรงกับสภาพความเป็นจรงิและ 

ตรงกับความต้องการที่แท้จริง 

 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 

  ผูว้ิจัยขอเสนอแนะ ดังนี้ 

   2.1 ควรน าสมรรถนะการบริหารที่สามารถพยากรณ์ประสิทธิผล 

การด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ซึ่งได้แก่ 1) ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  

2) ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ 3) ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร 4) ด้านการมวีิสัยทัศน์ 

5) ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ และ 6) ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง  

ไปท าการวิจัยในรูปแบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการ เพื่อพัฒนาการบริหาร และเพื่อปรับปรุง

คุณภาพ 
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การจัดการศกึษาของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

   2.2 ควรมีการวจิัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารของ       

นักบริหารงานการศกึษา เพื่อให้ทราบถึงสมรรถนะการบริหารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผล         

การด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ในเชิงลึก  

   2.3 ควรศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ ของสมรรถนะการบริหารของ 

นักบริหารงานการศกึษา เพื่อให้ได้สารสนเทศที่กว้างขวางมากยิ่งขึน้ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

 รายนามผูเ้ช่ียวชาญ ในการหาความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา และแนวทางพัฒนา

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น       

ในจังหวัดนครพนม โดยคณะผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 

  1. นายสราวุธ วังริยา ผูอ้ านวยการกลุ่มงานส่งเสริมและพัฒนาท้องถิ่น   

จังหวัดนครพนม สังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย 

  2. นายวัชรินทร์ อุดมศาส์นติ รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล                    

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลวังตามัว อ าเภอเมืองนครพนม จังหวัดนครพนม  

  3. นายจรูญ โชติประดับ ผู้อ านวยการกองการศึกษา สังกัดเทศบาล         

เมืองนครพนม อ าเภอเมืองนครพนม จังหวัดนครพนม 

  4. นางสาวพวงทิพย์ สุวัฒนพันธ์ ผูอ้ านวยการส านักการศกึษา                       

สังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมอืง จังหวักสกลนคร 

  5. นางสาวอรอุมา พ่อชมภู ครูช านาญการ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กวัดธาตุมหาชัย 

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลมหาชัย อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

   
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 
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แบบประเมนิความตรงของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธผิล 

การด าเนนิงานศนูย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิน่ 

ในจังหวัดนครพนม 

 

เรียน ผู้เชี่ยวชาญ 

 เอกสารชุดนีจ้ดัทําขึ้นเพือ่ให้ผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาตรวจสอบความตรง (Validity)  

เพื่อนําผลการตรวจสอบและข้อเสนอแนะไปปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความสมบูรณพ์รอ้มใช้ 

ในการวจิัย โดยแบบสอบถามนีใ้ช้สอบถามสมรรถนะการบรหิารของนักบริหารงานการศกึษา        

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการดําเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สงักัดองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน           

ในจังหวดันครพนม แบ่งเป็น 3 ส่วนดังนี ้

 ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก ่ระดับการศึกษา ประสบการณ์    

ในการทํางานและประเภทองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นที่สงักัด 

 ส่วนที่ 2 สอบถามความคดิเหน็เก่ียวกับสมรรถนะการบรหิารของนักบริหารงาน

การศึกษา 

 ส่วนที่ 3 สอบถามความคดิเหน็เก่ียวกับประสิทธิผลการดาํเนินงานศูนย์พัฒนา           

เด็กเล็กสังกัดองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นในจงัหวดันครพนม 

 ผู้วจิัยขอความอนุเคราะหใ์หท้า่นพิจารณาตรวจสอบความสอดคล้องระหวา่ง                

ข้อคําถามกับจุดประสงค ์ในสว่นที่ 2 และ 3 เป็นรายข้อ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

 +1 หมายถงึ ท่านแน่ใจวา่ข้อคาํถามมีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์ 

 0 หมายถงึ ทา่นไม่แนใ่จว่าข้อคําถามมีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์  

 -1 หมายถงึ ท่านแน่ใจวา่ข้อคาํถามไม่มีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์ 

ขอแสดงความนับถอื 

นางสาววราภรณ ์ ทิพสุข 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ส่วนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการบรหิารของนักบริหารงานการศึกษา 

สมรรถนะการบริหาร  หมายถงึ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมเฉพาะตําแหน่งของสายงานบรหิาร

ในการนําทักษะ ความรู ้ความชํานาญไปใช้ เพื่อการบรหิารงานทีเ่หนอืกว่าระดับปกติ                   

เพื่อสนับสนุนให้เกดิการบรหิารจัดการตามหน้าที่ความรับผดิชอบของตําแหน่งและสง่ผลให้เกดิ

ผู้นําที่เป็นเลศิตลอดจนประสทิธิภาพในหน่วยงาน 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ ความสามารถที่จะสรา้งความเช่ือมั่นและให้การ

สนับสนุนบุคคลให้เกดิการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึน้ ด้วยการไม่ใช้อิทธิพลบงัคับหรอืโน้มน้าว 

ชักจูงกลุ่มหรอืบุคคล ให้ทําตามวัตถุประสงคข์ององคก์ร 

ข้อ 
สมรรถนะการบริหาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ผลการพิจารณา

ตรวจสอบความ

สอดคล้อง 
ข้อเสนอ

เพิ่มเติม 

-1 0 +1 

1. สรา้งแรงบันดาลใจให้บุคลากรเพื่อเปลี่ยน

องคก์รที่ตนเองรับผดิชอบไปสู่เป้าหมายที่

ดีกว่า 

    

2. มีจุดยนืของตนเองในการเผชิญกับปัญหาที่

เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
    

3. ทํางานโดยมอบอํานาจให้โดยเช่ือว่าบุคลากร

มีความสามารถในงานนั้น ๆ 
    

4. สรา้งความเช่ือมั่นให้บุคลากรว่าตนเอง   

มีความสามารถแม้จะเผชญิกบัปัญหาและ

การเปลี่ยนแปลงขององคก์ร 
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2. การคิดเชิงกลยุทธ์ หมายถงึ วิธีการหรอืแผนการที่คิดขึน้อยา่งรอบคอบในการหาวธิหีรอื

ทางเลือกทีด่ีที่สดุ ภายใตส้ภาวะต่าง ๆ มลีักษณะเป็นขัน้เป็นตอน มีความยดืหยุ่นพลิกแพลง            

ได้ตามสถานการณ ์เพือ่บรรลุเป้าหมายทีต่้องการ 

ข้อ 
สมรรถนะการบริหาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ผลการพิจารณา

ตรวจสอบความ

สอดคล้อง 
ข้อเสนอ

เพิ่มเติม 

-1 0 +1 

1. วางแผนไวล้่วงหน้าอยา่งเป็นขัน้ตอน   

กอ่นลงมือดําเนนิการจากสถานการณ์

ปัจจุบันจนถึงเป้าหมายหรอืสถานการณ์ 

ที่พึ่งประสงคใ์นอนาคต 

    

2. วิเคราะห์และประเมนิสถานการณ์ทัง้ของ

ตนเองและสภาพแวดล้อม เพือ่ดูว่าองคก์ร 

มีศักยภาพเพยีงพอที่จะบรรลเุป้าหมาย 

ได้หรอืไม ่

    

3. วางแผนกลยุทธห์รอืทางเลือกกลยุทธ์    

ที่มีความยดืหยุ่น พลิกแพลงหรอืเปลี่ยนแปลง

ได้ตามความเหมาะสม 

    

4. มีกลยุทธ์ที่ช่วยในการหาทางเลือกที่ดีทีสุ่ดใน

การแก้ปัญหา 
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3. การบริหารและพัฒนาบคุลากร หมายถงึ การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากรมาปฏิบตัิงาน 

โดยใช้คนให้เหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงคแ์ละความตอ้งการของหน่วยงาน พรอ้มทัง้

ดําเนินการเพิ่มพูนความรู ้ความสามารถ ประสบการณแ์ละความชํานาญของบุคลากรให้               

เป็นไปทางทีด่ีขึ้น ทําให้บุคลากรปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ขึน้ 

ข้อ 
สมรรถนะการบริหาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ผลการพิจารณา

ตรวจสอบความ

สอดคล้อง 
ข้อเสนอ

เพิ่มเติม 

-1 0 +1 

1 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรในการ

ปฏิบัติงาน 
    

2 สามารถวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนของ 

องคก์รเพื่อระมัดระวงัตัวหรอืหลบหลีกได้

ทันทีหากสิง่ไม่พงึประสงคเ์กิดขึ้น 

    

3 คัดเลือกบุคคลโดยยดึหลักความเสมอภาค 

และความสามารถเป็นหลัก 
    

4 ดําเนินการเพิ่มพูนความรู ้ความสามารถ 

ประสบการณแ์ละความชํานาญของบุคลากร

ให้เป็นไปในทางที่ดีขึน้ 

    

5 สามารถใช้คนให้เหมาะสมกับงาน       

ตามวัตถุประสงคแ์ละความตอ้งการ   

ของหน่วยงาน 

    

6 ส่งเสรมิให้บุคลากรมีทัศนคตทิี่ดีในการ

ทํางานอันจะเป็นผลให้การปฏบิัติงาน 

มี ประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

    

7 มีความสามารถในการรวมทมีให้เป็น 

หนึ่งเดยีว ทาํให้เกดิความสามคัคีในองคก์ร 
    

8 ไม่เลือกปฏิบัติตอ่บุคลากร     
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4. การมีวสิัยทัศน ์หมายถงึ การมองภาพอนาคตของบุคคล โดยกําหนดจุดหมายปลายทาง               

ที่เชื่อมโยงกับเป้าหมายที่เป็นไปได้อย่างชัดเจนสามารถมองเห็นวิธีการปฏิบตัิที่จะนาํองคก์ร              

ให้บรรลุความตอ้งการ 

ข้อ 
สมรรถนะการบริหาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ผลการพิจารณา

ตรวจสอบความ

สอดคล้อง 
ข้อเสนอ

เพิ่มเติม 

-1 0 +1 

1 มองภาพอนาคตของบุคคลโดยกําหนด 

จุดหมายปลายทางที่เชื่อมโยงกับเป้าหมาย 

ที่เป็นไปไดอ้ยา่งชัดเจน 

    

2 มองเหน็วิธีการปฏิบตัิที่คาดวา่จะนําองคก์ร 

ให้บรรลุความตอ้งการ 
    

3 กําหนดทศิทางการทาํงานขององคก์าร  

ให้มีความชัดเจนและครอบคลุมการ

ปฏิบัติงานในภาพรวม 

    

4 นําระบบการวางแผนมาใช้และสามารถ

ดําเนินการได้จริงในทางปฏิบตัิ 
    

5 กําหนดเปา้หมายโดยพิจารณาอยา่งรอบคอบ 

ถี่ถว้นและมุ่งมั่นทําให้เกดิขึน้จรงิ 
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5. การวางแผนและการบรหิารจัดการ หมายถงึ การกําหนดเป้าหมายเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงคข์ององคก์รในอนาคต โดยนําปัจจัยทางการบรหิารจัดการตา่ง ๆ เช่น บุคลากร 

งบประมาณ วัสดุอุปกรณ ์และการจัดการมาใช้อยา่งเป็นระบบ รวมทั้งการแกป้ัญหา โดยนํา

ข้อมูลทีไ่ด้มาวิเคราะหห์าสาเหตุของปญัหา และหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาเหล่านัน้โดย             

มกีารกําหนดแนวทางการดําเนินงาน การจดัลาํดับความสําคัญของงานอยา่งมีประสิทธิภาพ                   

เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว ้

ข้อ 
สมรรถนะการบริหาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ผลการพิจารณา

ตรวจสอบความ

สอดคล้อง 
ข้อเสนอ

เพิ่มเติม 

-1 0 +1 

1 จัดลําดับความสําคัญของงานอย่าง       

มีประสิทธภิาพเพื่อบรรลุเปา้หมายที่ตั้งไว้ 
    

2 นําปัจจัยทางการบรหิารจดัการต่าง ๆ เช่น 

บุคลากร งบประมาณ วสัดอุปุกรณ์ และการ

จัดการมาใช้อย่างเป็นระบบ 

    

3 แก้ปัญหาโดยนาํข้อมลูที่ได้มาวิเคราะห์ 

หาสาเหตุของปัญหาและหาแนวทาง     

ในการแก้ไขปัญหาโดยมีการวางแผนกําหนด

แนวทางการดาํเนินงาน 

    

4 การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสทิธิภาพ  

โดยบรรลุเปา้หมายทีต่ั้งไว้ 
    

5 มีการวิเคราะห์ขอ้มลูที่เกี่ยวขอ้งกับการ 

ดําเนินงานทั้งในอดีต ปัจจุบนัและอนาคต 

เพื่อนํามากําหนดกจิกรรมและโครงการ 

    

6 มีความสามารถในการบรหิารจัดการ 

โครงการต่าง ๆ ในความรับผดิชอบ       

ให้บรรลุเป้าหมายที่กําหนดไวอ้ย่าง 

มีประสิทธภิาพ 
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ข้อ 
สมรรถนะการบริหาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ผลการพิจารณา

ตรวจสอบความ

สอดคล้อง 
ข้อเสนอ

เพิ่มเติม 

-1 0 +1 

7 วางแผนงานโดยกาํหนดกจิกรรม ขั้นตอนการ

ดําเนินงานต่าง ๆ ทีม่ีผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝา่ยได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 

    

8 วางแผนงานที่มีความเช่ือมโยงหรอืซับซ้อนกัน

หลาย ๆ งานหรอืหลาย ๆ โครงการโดย

กําหนดกจิกรรมขั้นตอนการดาํเนินงาน  

ต่าง ๆ ที่สนับสนนุและไม่ขดัแย้งกันได้  

อย่างมีประสิทธิภาพ 
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6. การบริหารและพัฒนาตนเอง หมายถงึ วิธีการดําเนนิการควบคุม ปรับปรุง ตนเองในการ

พัฒนาศักยภาพของตนเองในด้านต่าง ๆ ให้ดีขึน้ทัง้ รา่งกาย จิตใจ อารมณ ์และสังคม เพื่อให้ตน

เป็นสมาชิกที่มีประสิทธภิาพขององคก์รและสังคม 

ข้อ 
สมรรถนะการบริหาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ผลการพิจารณา

ตรวจสอบความ

สอดคล้อง 
ข้อเสนอ

เพิ่มเติม 

-1 0 +1 

1 ควบคุม ปรับปรุง ตนเองในการพัฒนา

ศักยภาพด้านต่าง ๆ ให้ดีขึน้ทัง้รา่งกาย  

จิตใจ อารมณ์และสงัคม 

    

2 พัฒนาทักษะความสัมพันธ์กับบุคลากรจาก

ภายนอก เช่น การทํางานเป็นทีม ภาวะผู้นาํ 

การประสานงาน การมีมนุษยสัมพันธ์ 

    

3 มีความใฝ่รู้ กระตือรอืร้น ตื่นตัวที่จะแสวงหา

ความรู ้พัฒนาตนเองในทางบวกและ

สรา้งสรรคต์ลอดเวลา 

    

4 จัดสรรเวลาในการทําสิ่งตา่ง ๆ ที่มอียู่   

ให้สาํเร็จลุล่วงด้วยดีและเกิดประสิทธิภาพ

อย่างเต็มที ่

    

5 ตรงต่อเวลา เพือ่ให้เปน็แบบอย่างแก่บุคลากร

และเป็นสมาชิกที่มีประสิทธิภาพขององคก์ร 
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ส่วนที่ 3 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธผิลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก

สังกัดองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในจังหวัดนครพนม 

การด าเนนิงานศนูย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ หมายถงึ ผลสาํเร็จ    

ในการดําเนินงานของ ศูนย์พฒันาเด็กเล็กที่มีคุณภาพและเป็นไปอย่างมีระบบ มีมาตรฐานและ     

มีคุณภาพตามหลักวชิาการ สามารถส่งเสรมิและพัฒนาให้เด็กปฐมวัยในท้องถิ่นมีพัฒนาการ

สมบูรณต์ามวัย ครบทั้ง 4 ด้าน ได้แก ่ดา้นรา่งกาย ดา้นอารมณ์ ด้านสงัคม และดา้นสตปิัญญา 

และมีความพรอ้มในการรับการศึกษาในระดับการศึกษาขัน้พืน้ฐานต่อไป ทัง้นีเ้กิดจากสมรรถนะ

ของนักบริหารงานการศึกษา สําหรับการวิจัยครัง้นีใ้ช้มาตรฐานการดาํเนินงานศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กของกรมสง่เสรมิการปกครองท้องถิ่น ปี พ.ศ. 2559 ที่ได้กําหนดไว ้ จาํแนกเป็น  

1. ด้านการบริหารจัดการศนูย์พัฒนาเด็กเล็ก หมายถงึ การดําเนินงานต่าง ๆ 

สําหรับศนูย์พัฒนาเด็กเล็ก ได้แก ่การดําเนินงานในดา้นการประสานงานกับชุมชนเพื่อสํารวจ

ความคดิเห็นความต้องการในการจัดตั้ง/ย้าย/รวม/ยุบเลิกศนูย์พัฒนาเด็กเล็กและนํามติทีป่ระชุม              

ของสภารวบรวมสง่ให้กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่นทราบ รวมถงึสง่เสรมิและสนับสนนุ                

ให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีวสัดุครุภัณฑ ์อุปกรณก์ารศึกษาและเครื่องเล่นพัฒนาการเด็กที่เพียงพอ 

ตรวจสอบดูแลอาหารกลางวนัและอาหารเสรมินมให้ถูกตอ้งตามหลักโภชนาการสําหรับเด็ก

ปฐมวัยและจัดหลักสตูรการศกึษาประถมวัยให้สอดคล้องกบับรบิทในชุมชน และดา้นการบรหิาร

งบประมาณ ได้แก่ การพจิารณาจัดตัง้งบประมาณสนับสนนุการจัดการศึกษาของศูนย์พฒันา

เด็กเล็กโดยนําเสนอแผนงบประมาณตอ่ผู้บังคับบัญชาได้อย่างถูกต้องครบถว้นตามความ

ต้องการของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก รวมถงึการบรหิารงบประมาณที่ได้รับอุดหนุนจากกรมส่งเสรมิ

การปกครองท้องถิ่น ได้ถูกตอ้งตามระเบียบกฎหมายและหนังสือสัง่การที่เกี่ยวข้อง 
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ข้อ 
ประสิทธผิลการด าเนินงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ผลการพิจารณา

ตรวจสอบความ

สอดคล้อง ข้อเสนอเพิ่มเติม 

-1 0 +1 

1 การดําเนินงานในด้านการประสานงานกับ

ชุมชน 
    

2 การส่งเสรมิและสนับสนุนใหศู้นย์พัฒนาเด็ก

เล็กมีวัสดุครุภัณฑ์ อุปกรณก์ารศึกษาและ

เครื่องเล่นพัฒนาการเด็กที่เพียงพอ 

    

3 การตรวจสอบดูแลอาหารกลางวันและ

อาหารเสรมินมให้ถูกต้องตามหลักโภชนาการ

สําหรับเด็กปฐมวัย 

    

4 การจัดหลักสตูรการศึกษาประถมวัย      

ให้สอดคลอ้งกับบริบทในชุมชน 
    

5 การพจิารณาจัดตัง้งบประมาณสนับสนุนการ

จัดการศึกษาของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กโดย

นําเสนอแผนงบประมาณต่อผูบ้ังคับบัญชา 

ได้อย่างถูกตอ้งครบถว้น 

    

6 การบรหิารงบประมาณทีไ่ด้รับอุดหนุน 

จากกรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น 

ได้ถูกต้องตามระเบียบกฎหมายและหนงัสอื

สั่งการ  ที่เกี่ยวข้อง 
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2. ด้านบคุลากร หมายถงึ การกําหนดอัตราของบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กไดอ้ย่าง

เหมาะสม พรอ้มทัง้คัดเลือกหรอืสรรหาบุคคลที่ขาดแคลนเพื่อเขา้สู่ตาํแหนง่ โดยถอืปฏิบตัิตาม

มาตรฐานตาํแหนง่ที่องคก์รปกครองส่วนท้องถิน่กําหนดและถูกต้องตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับ

ผู้ดํารงตาํแหนง่ เพื่อประสิทธภิาพในการจดัการศึกษา ทีส่่งผลโดยตรงต่อการสง่เสรมิพฒันาการ

ของเด็กอย่างเหมาะสมตามหลักวชิาการ รวมถงึสง่เสรมิสนับสนนุการพัฒนาบุคลากรทาง

การศึกษาเพื่อพัฒนาประสิทธภิาพในการทาํงาน 

 

ข้อ 
ประสิทธผิลการด าเนินงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ผลการพิจารณา

ตรวจสอบความ

สอดคล้อง ข้อเสนอเพิ่มเติม 

-1 0 +1 

1 การกําหนดอัตราของบุคลากรในศูนย์พัฒนา

เด็กเล็กได้อย่างเหมาะสม 
    

2 การคัดเลือกหรอืสรรหาบุคคลที่ขาดแคลน

เพื่อเข้าสู่ตาํแหนง่ โดยถอืปฏบิัติตาม

มาตรฐานตาํแหนง่ที่องคก์รปกครอง     

ส่วนท้องถิ่นกําหนดและถูกตอ้งตาม

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับผูด้ํารงตําแหนง่ 

    

3 การส่งเสรมิสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรทาง

การศึกษาในดา้นวิชาการ 
    

4 การส่งเสรมิสนันสนนุให้บุคลากรได้ทํางาน

อย่างมีประสิทธิภาพและประสบความสาํเร็จ

ในการทํางาน 
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3. ด้านอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย หมายถงึ การเสนอปัญหาเพือ่ให้        

ผู้มีอํานาจเห็นความสาํคัญในการพจิารณาจัดตัง้งบประมาณการก่อสรา้งอาคาร หรอืการ

ปรับปรุงอาคาร สถานที่ เพือ่จัดการศึกษาปฐมวยัของศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก ให้มีความเหมาะสม              

ถูกสุขลักษณะ รวมทัง้กําหนดมาตรการป้องกนัความปลอดภัย เพื่อปอ้งกันอุบัติเหตุต่าง ๆ ไม่ให้

เกิดขึ้น 

 

ข้อ 
ประสิทธผิลการด าเนินงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ผลการพิจารณา

ตรวจสอบความ

สอดคล้อง ข้อเสนอเพิ่มเติม 

-1 0 +1 

1 การเสนอปัญหาเพื่อให้ผูม้อีํานาจ 

เห็นความสาํคัญในการพจิารณาจัดตัง้

งบประมาณการก่อสรา้งอาคารหรอื     

การปรับปรุงอาคาร สถานที่ เพื่อจัด

การศึกษาปฐมวัยของศนูย์พฒันาเด็กเล็กให้มี

ความเหมาะสม ถูกสุขลักษณะ 

    

2 การกําหนดมาตรการป้องกันความปลอดภัย

เพื่อป้องกันอุบตัิเหตตุ่าง ๆ ไมใ่ห้เกดิขึน้ 
    

3 การจัดสภาพแวดลอ้มที่ถูกสขุลักษณะ   

เพื่อป้องกันการแพร่กระจายของโรคติดต่อ 
    

4 การส่งเสรมิความปลอดภยัใหก้ับเด็กและฝึก

สุขนิสยัให้เด็กมีพฤติกรรมที่ถูกต้อง 
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4. ด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร หมายถงึ การกํากับดูแลการดําเนนิงานและ

กจิกรรมต่าง ๆ ภายในศูนย์พฒันาเด็กเล็ก พร้อมทั้งร่วมจดัทําหลักสตูรศูนย์พัฒนาเด็กเลก็กับครู

เพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญประเมนิเพือ่ตรวจสอบคุณภาพกอ่นนาํไปใชโ้ดยบูรณาการหน่วยการเรียนรู้                

ที่เหมาะกับบริบทของชุมชนและกิจกรรมที่เหมาะสมกับวยั เพื่อพัฒนาผู้เรยีนให้มีความพรอ้ม                 

ในทุก ๆ ดา้นตามคุณลักษณะอันพึงประสงคแ์ละพัฒนาการทางดา้นรา่งกาย อารมณ์-จติใจ 

สังคมและสติปญัญา 

ข้อ 
ประสิทธผิลการด าเนินงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ผลการพิจารณา

ตรวจสอบความ

สอดคล้อง ข้อเสนอเพิ่มเติม 

-1 0 +1 

1 การจัดทําหลักสูตรศนูย์พัฒนาเด็กเล็กเพื่อ 

ให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพ   

กอ่นนําไปใช้โดยบูรณาการหน่วยการเรยีนรู้ 

ที่เหมาะกับบริบทของชุมชนและกิจกรรม 

ที่เหมาะสมกับวัย 

    

2 การจัดประสบการณก์ารเรียนรูเ้พื่อให้

สามารถดํารงชีวติประจาํวันได้   

อย่างมีคุณภาพและมีความสขุ 

    

3 การแบง่เบาภาระผู้ปกครองในการอบรม 

เลีย้งดู ให้สอดคลอ้งกับวถิชีีวติของเด็กเล็ก

ตามบรบิทและวัฒนธรรมของชุมชน สังคม 

ในท้องถิน่ 

    

4 การพัฒนาเด็กผา่นการเล่นและกิจกรรม 

ที่เหมาะสมกับวัย 
    

5 ยึดหลักการอบรมเลีย้งดูและให้การศึกษา 

ที่เน้นเด็กเป็นสาํคัญ โดยคํานงึถงึความ

แตกต่างระหว่างบุคคล 
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5. ด้านการมีส่วนร่วมและส่งเสริมสนับสนุน หมายถงึ การใช้ทักษะการบริหารจัดการที่มี

ประสิทธิภาพในการติดต่อประสานงานกับทุกภาคส่วนให้มสี่วนร่วมในการดําเนินงานและการจัด

กจิกรรมของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก โดยส่งเสรมิ สนับสนุนทรพัยากรให้เกดิประโยชนส์ูงสุดต่อการ

พัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ทั้งในดา้นวิชาการ อาคารสถานที่ งบประมาณ และบุคลากร 

 

ข้อ 
สมรรถนะการบริหาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ผลการพิจารณา

ตรวจสอบความ

สอดคล้อง ข้อเสนอเพิ่มเติม 

-1 0 +1 

1 การส่งเสรมิสนับสนุนให้ผูป้กครอง ชุมชนและ

สังคม ทุกภาคส่วนมีส่วนรว่มในการจัด

การศึกษา การพัฒนาบุคลากรและ 

การพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเลก็ 

    

2 ผู้ปกครอง สังคมและชุมชน ให้ทรัพยากร 

เพื่อส่งเสรมิสนับสนนุการจัดกจิกรรมของ

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

    

3 ชุมชนและองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น 

มีส่วนรว่มในการจัดทาํหลักสตูรสถานศึกษา 

แผนการจัดประสบการณก์ารเรียนรูแ้ละ

ส่งเสรมิพัฒนาการเด็ก โครงการและ

กจิกรรมพัฒนาต่าง ๆ ตามแผนพัฒนา

การศึกษาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

    

4 การประชาสัมพันธ์การดําเนินงานของ   

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้ครอบครัว ชุมชน 

ท้องถิ่นและสังคมรับทราบอยา่งทั่วถงึ 

    

5 ชุมชนรว่มเฝา้ระวังดูแลความปลอดภัยและ

ทรัพย์สินภายในศนูย์พัฒนาเด็กเล็ก 
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6. ด้านส่งเสรมิเครอืขา่ยการพัฒนาเด็กปฐมวัย หมายถงึ การสง่เสรมิ และสนับสนุนการ

จัดตั้ง และหรอืการแต่งตั้งคณะกรรมการดําเนินงานเครอืข่าย/สมาคม/ชมรม เพื่อเสรมิสรา้ง

ความเข้มแข็งในการปฏิบัตงิานด้านพัฒนาเด็กปฐมวัยในศนูย์พัฒนาเด็กเล็กขององคก์รปกครอง

ส่วนท้องถิ่น โดยมีการจัดประชุม การอบรมสมัมนาหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ครู ครูผู้ดแูลเด็ก 

ผู้ช่วยหัวหนา้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ผู้ช่วยครูผูดู้แลเด็ก ผู้ดูแลเด็ก ขององคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระหว่างองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น/หน่วยงานภายนอก และทุกภาคส่วน เพื่อความรว่มมือใน

การจัดการศึกษาและพัฒนา ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในดา้นตา่ง ๆ 

ข้อ 
สมรรถนะการบริหาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ผลการพิจารณา

ตรวจสอบความ

สอดคล้อง ข้อเสนอเพิ่มเติม 

-1 0 +1 

1. การส่งเสรมิและสนับสนุนการจัดตั้งและหรอื

การแต่งตั้งคณะกรรมการดาํเนินงาน

เครอืข่าย/สมาคม/ ชมรม เพือ่เสรมิสรา้ง

ความเข้มแข็งในการปฏิบัตงิานด้านพัฒนาเด็ก

ปฐมวัยในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

    

2. มีการจัดประชุม การอบรมสมัมนาแก่

บุคลากร ระหว่างองคก์รปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น/หน่วยงานภายนอกและทุกภาค

ส่วน เพือ่ความรว่มมอืในการจัดการศึกษา

และพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเลก็ในด้านต่าง ๆ 

    

3. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสามารถเป็นแหล่ง

แลกเปลี่ยนเรียนรูท้างด้านการพัฒนา     

เด็กปฐมวัย 

    

4. การเปดิโอกาสให้ทุกภาคส่วนมีส่วนรว่ม  

ในการพัฒนาเด็กปฐมวัย 
    

5. การส่งเสรมิสนับสนุน การจัดประชุม  

อบรมสัมมนาบุคลากรของศนูย์พัฒนา    

เด็กระหว่างองคก์รและทุกภาคส่วน 

    



220 
 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ในจังหวัดนครพนม 

ค าชี้แจง 

 แบบสอบถามนี้ใชส้อบถามสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาที่

ส่งผล ต่อประสิทธิผลการดําเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น

ในจังหวัดนครพนม แบ่งเป็น 3 ตอนดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ระดับการศกึษา 

ประสบการณใ์นการทํางานและประเภทองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นที่สังกัด มีลักษณะเป็น

แบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารของ         

นักบริหารงานการศกึษา 

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการดําเนินงาน      

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

 โปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อเพราะถ้าขาดข้อใดข้อหนึ่งจะไม่สามารถนํามา

วิเคราะหไ์ด้ ขอ้มูลที่ท่านตอบในแบบสอบถามนี้ผู้วจิัยจะนํามาวิเคราะหโ์ดยภาพรวมซึ่ง    

ไม่มผีลตอ่ตัวท่านแตป่ระการใด คําตอบของท่านจะมีประโยชน์เป็นอย่างยิ่งตอ่การวิจัย    

ในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา ผูต้อบแบบสอบถามนี้ คือ 

ครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม โดยผูว้ิจยัหวังเป็นอย่าง

ยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะหจ์ากท่านเป็นอย่างด ีขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 

นางสาววราภรณ์  ทิพสุข 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 

ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ค าชี้แจง : ให้ท่านทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนา้ข้อความที่ตรงกับความเป็นจริง 

 

 1. ระดับการศึกษา 

  ปริญญาตรี 

  สูงกว่าปริญญาตรี 

 

 2. ประสบการณ์ในการท างาน 

  น้อยกว่า 5 ปี 

  มากกว่า 5 ปี 

 

 3. ประเภทองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินที่สังกัด 

  องค์การบริหารส่วนตําบล 

  เทศบาลตําบล 

  เทศบาลเมอืง 
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ตอนที่ 2  

แบบสอบถามความคดิเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

 

ค าชี้แจง : โปรดอ่านข้อความแตล่ะข้ออย่างละเอียด แล้วทําเครื่องหมาย  ลงในช่อง 

 ที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียวเท่านั้น โดยกําหนดคะแนน

 กับระดับความคิดเห็น ดังนี้ 

    5 หมายถึง สมรรถนะการบริหารอยู่ในระดับมากที่สุด 

     4 หมายถึง สมรรถนะการการบริหารอยู่ในระดับมาก 

     3 หมายถึง สมรรถนะการการบริหารอยู่ในระดับปานกลาง 

     2 หมายถึง สมรรถนะการการบริหารอยู่ในระดับน้อย 

    1 หมายถึง สมรรถนะการการบริหารอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

ข้อ 
สมรรถนะการบริหาร 

ของนักบรหิารงานการศึกษา 

ระดับสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 

ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

0. ความสามารถในสร้างความเชื่อมั่น      

 

ค าอธิบาย : จากตัวอย่างข้อ 0 ผูต้อบทําเครื่องหมาย  ลงในชอ่งหมายเลข 5 แสดงว่า

   ท่านมคีวามคิดเห็นตอ่สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา  

   ด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง “ ข้อ 0 มคีวามสามารถในสร้างความเชื่อมั่น”  

   อยู่ในระดับมากที่สุด 
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ข้อ 
สมรรถนะการบริหาร 

ของนักบรหิารงานการศึกษา 

ระดับสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 

ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

1. สร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรเพื่อเปลี่ยน

องค์กรที่ตนเองรับผิดชอบไปสู่เป้าหมาย 

ที่ดกีว่า 

     

2. มีจุดยืนของตนเองในการเผชิญกับปัญหา 

ที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
     

3. ทํางานโดยมอบอํานาจให้โดยเชื่อวา่บุคลากร

มีความสามารถในงานนั้น ๆ 
     

4. สร้างความเชื่อมั่นให้บุคลากรว่าตนเอง   

มีความสามารถแม้จะเผชิญกับปัญหาและการ

เปลี่ยนแปลงขององคก์ร 

     

ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ 

5. วางแผนไว้ลว่งหน้าอย่างเป็นขั้นตอน   

ก่อนลงมอืดําเนินการจากสถานการณ์ 

ปัจจุบันจนถึงเป้าหมายหรอืสถานการณ์ 

ที่พึ่งประสงค์ในอนาคต 

     

6. วิเคราะห์และประเมินสถานการณ์        

ทั้งของตนเองและสภาพแวดล้อม        

เพื่อดูว่าองค์กรมีศักยภาพเพียงพอ 

ที่จะบรรลุเป้าหมายได้หรือไม่ 

     

7. 

 

วางแผนกลยุทธ์หรอืทางเลือกกลยุทธ์    
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ข้อ 
สมรรถนะการบริหาร 

ของนักบรหิารงานการศึกษา 

ระดับสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 

ที่มคีวามยดืหยุ่น พลิกแพลงหรอืเปลี่ยนแปลง

ได้ตามความเหมาะสม 

8. มีกลยุทธ์ที่ช่วยในการหาทางเลือกที่ดทีี่สุด 

ในการแก้ปัญหา 
     

ด้านการบริหารและพัฒนาบุคคลกร 

9. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร         

ในการปฏิบัติงาน 
     

10. สามารถวิเคราะหจ์ุดแข็งและจุดอ่อน   

ของ องค์กรเพื่อระมัดระวังตัวหรอื     

หลบหลีกได้ทันทีหากสิ่งไม่พึงประสงค์เกิดขึน้ 

     

11. คัดเลือกบุคคลโดยยึดหลักความเสมอภาค 

และความสามารถเป็นหลัก 
     

12. ดําเนนิการเพิ่มพูนความรู ้ความสามารถ 

ประสบการณแ์ละความชํานาญของบุคลากร

ให้เป็นไปในทางที่ดีขึ้น 

     

13. สามารถใช้คนให้เหมาะสมกับงานตาม

วัตถุประสงค์และความตอ้งการของหน่วยงาน 
     

14. ส่งเสริมให้บุคลากรมีทัศนคติที่ดี          

ในการทํางานอันจะเป็นผลให้             

การปฏิบัติงานมี ประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

     

15. มีความสามารถในการรวมทีมใหเ้ป็นหนึ่ง

เดียว ทําให้เกิดความสามัคคีในองค์กร 
     

16. ไม่เลือกปฏิบัติตอ่บุคลากร      
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ข้อ 
สมรรถนะการบริหาร 

ของนักบรหิารงานการศึกษา 

ระดับสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ 

17. มองภาพอนาคตของบุคคลโดยกําหนด 

จุดหมายปลายทางที่เชื่อมโยงกับเป้าหมาย 

ที่เป็นไปได้อย่างชัดเจน 

     

18. มองเห็นวธิีการปฏิบัติที่คาดว่าจะนําองค์กร 

ให้บรรลุความตอ้งการ 
     

19. กําหนดทิศทางการทํางานขององค์การ  

ให้มคีวามชัดเจนและครอบคลุมการ

ปฏิบัติงานในภาพรวม 

     

20. นําระบบการวางแผนมาใช้และสามารถ

ดําเนนิการได้จรงิในทางปฏิบัติ 
     

21. กําหนดเป้าหมายโดยพิจารณาอย่างรอบคอบ 

ถี่ถ้วนและมุ่งมั่นทําให้เกิดขึ้นจรงิ 
     

ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ 

22. จัดลําดับความสําคัญของงานอย่าง       

มีประสิทธิภาพเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 
     

23. นําปัจจัยทางการบริหารจัดการตา่ง ๆ เช่น 

บุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์  

และการจัดการมาใช้อย่างเป็นระบบ 

     

24. แก้ปัญหาโดยนําขอ้มูลที่ได้มาวิเคราะห์หา

สาเหตุของปัญหาและหาแนวทาง      

ในการแก้ไขปัญหาโดยมีการวางแผนกําหนด

แนวทางการดําเนินงาน 
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ข้อ 
สมรรถนะการบริหาร 

ของนักบรหิารงานการศึกษา 

ระดับสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 

25. การใชท้รัพยากรอย่างมปีระสิทธิภาพ  

โดยบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 
     

26. มีการวิเคราะหข์้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ      

 การ ดําเนินงานทั้งในอดีต ปัจจุบันและ

อนาคต เพื่อนํามากําหนดกิจกรรมและ

โครงการ 

     

27. มีความสามารถในการบริหารจัดการ 

โครงการต่าง ๆ ในความรับผดิชอบ        

ให้บรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

     

28. วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ขัน้ตอนการ

ดําเนนิงานต่าง ๆ ที่มผีูเ้กี่ยวข้องหลายฝ่าย 

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

     

29. วางแผนงานที่มีความเชื่อมโยงหรอืซับซ้อน 

กันหลาย ๆ งานหรอืหลาย ๆ โครงการโดย

กําหนดกิจกรรมขั้นตอนการดําเนินงาน  

ต่าง ๆ ที่สนับสนุนและไม่ขัดแย้งกันได้ อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

     

ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง 

30. ควบคุม ปรับปรุง ตนเองในการพัฒนา

ศักยภาพด้านต่าง ๆ ใหด้ีขึน้ทั้งร่างกาย จิตใจ 

อารมณ์และสังคม 
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ข้อ 
สมรรถนะการบริหาร 

ของนักบรหิารงานการศึกษา 

ระดับสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 

31. พัฒนาทักษะความสัมพันธ์กับบุคลากรจาก

ภายนอก เช่น การทํางานเป็นทีม ภาวะผูน้ํา 

การประสานงาน การมมีนุษยสัมพันธ์ 

     

32. มีความใฝ่รู้ กระตอืรอืร้น ตื่นตัวที่จะแสวงหา

ความรู ้พัฒนาตนเองในทางบวกและ

สร้างสรรค์ตลอดเวลา 

     

33. จัดสรรเวลาในการทําสิ่งตา่ง ๆ ที่มอียู่   

ให้สําเร็จลุล่วงดว้ยดีและเกิดประสทิธิภาพ

อย่างเต็มที่ 

     

34. ตรงต่อเวลา เพื่อให้เป็นแบบอย่างแก่บุคลากร

และเป็นสมาชิกที่มปีระสิทธิภาพขององค์กร 
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ตอนที่ 3  

แบบสอบถามความคดิเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการด าเนินงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

 

ค าชี้แจง : โปรดอ่านข้อความแตล่ะข้ออย่างละเอียด แล้วทําเครื่องหมาย  ลงในช่อง 

 ที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียวเท่านั้น โดยกําหนดคะแนน

 กับระดับความคิดเห็น ดังนี้ 

    5 หมายถึง ประสิทธิผลการดําเนินงานอยู่ในระดับมากที่สุด 

     4 หมายถึง ประสิทธิผลการดําเนินงานอยู่ในระดับมาก 

     3 หมายถึง ประสิทธิผลการดําเนินงานอยู่ในระดับปานกลาง 

     2 หมายถึง ประสิทธิผลการดําเนินงานอยู่ในระดับน้อย 

    1 หมายถึง ประสิทธิผลการดําเนินงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

ข้อ 
ประสิทธิผลการด าเนินงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ระดับประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 

ด้านการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

0. 
การดําเนินงานในด้านการประสานงานกับ

ชุมชน 
     

 

ค าอธิบาย : จากตัวอย่างข้อ 0 ผูต้อบทําเครื่องหมาย  ลงในชอ่งหมายเลข 5 แสดงว่า

   ท่านมคีวามคิดเห็นตอ่ประสิทธิผลการดําเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

   ด้านการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก “ ข้อ 0 การดําเนินงานในด้านการ

   ประสานงานกับชุมชน” อยู่ในระดับมากที่สุด 

 



229 

ข้อ 
ประสิทธิผลการด าเนินงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ระดับประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 

ด้านการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

1. การดําเนินงานในด้านการประสานงานกับชุมชน      

2. การส่งเสริมและสนับสนุนใหศู้นย์พัฒนาเด็กเล็กมี

วัสดุครุภัณฑ์ อุปกรณ์การศึกษาและเครื่องเล่น

พัฒนาการเด็กที่เพียงพอ 

     

3. การตรวจสอบดูแลอาหารกลางวันและอาหาร

เสริมนมใหถู้กต้องตามหลักโภชนาการสําหรับ

เด็กปฐมวัย 

     

4. การจัดหลักสูตรการศกึษาประถมวัยให้

สอดคล้องกับบริบทในชุมชน 
     

5. การพิจารณาจัดตัง้งบประมาณสนับสนุน 

การจัดการศกึษาของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

โดยนําเสนอแผนงบประมาณต่อผู้บังคับบัญชา 

ได้อย่างถูกต้องครบถ้วน 

     

6. การบริหารงบประมาณที่ได้รับอุดหนุนจากกรม

ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ได้ถูกต้องตาม

ระเบียบกฎหมายและหนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้อง 

     

ด้านบุคลากร 

7. การกําหนดอัตราของบุคลากรใน                

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กได้อย่างเหมาะสม 
     

8. 

 

การคัดเลือกหรือสรรหาบุคคลที่ขาดแคลน        

เพื่อเข้าสู่ตําแหน่ง โดยถือปฏิบัติตามมาตรฐาน

ตําแหน่งที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกําหนด
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ข้อ 
ประสิทธิผลการด าเนินงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ระดับประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 

และถูกต้องตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับผูด้ํารง

ตําแหน่ง 

9. การส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร  

ทางการศึกษาในด้านวิชาการ 
     

10. การส่งเสริมสนันสนุนให้บุคลากรได้ทํางาน  

อย่างมปีระสิทธิภาพและประสบความสําเร็จ 

ในการทํางาน 

     

ด้านอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย 

11. การเสนอปัญหาเพื่อใหผู้ม้ีอํานาจเห็น

ความสําคัญในการพิจารณาจัดตัง้งบประมาณ

การก่อสร้างอาคารหรอืการปรับปรุงอาคาร 

สถานที่ เพื่อจัดการศกึษาปฐมวัยของศูนย์พัฒนา

เด็กเล็กให้มคีวามเหมาะสม ถูกสุขลักษณะ 

     

12. การกําหนดมาตรการป้องกันความปลอดภัย  

เพื่อป้องกันอุบัติเหตุต่าง ๆ ไม่ให้เกิดขึ้น 
     

13. การจัดสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ 

เพื่อป้องกันการแพรก่ระจายของโรคติดตอ่ 
     

14. การส่งเสริมความปลอดภัยให้กับเด็กและ  

ฝกึสุขนิสัยให้เด็กมีพฤติกรรมที่ถูกต้อง 
     

ด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร 

15. การจัดทําหลักสูตรศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเพื่อ 

ให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพก่อนนําไปใช้ 
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ข้อ 
ประสิทธิผลการด าเนินงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ระดับประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 

โดยบูรณาการหนว่ยการเรียนรู้ ที่เหมาะกับ

บริบทของชุมชนและกิจกรรมที่เหมาะสมกับวัย 

16. การจัดประสบการณ์การเรียนรู้เพื่อให้ 

สามารถดํารงชีวติประจําวันได้อย่างมคีุณภาพ

และมีความสุข 

     

17. การแบ่งเบาภาระผูป้กครองในการอบรมเลี้ยงดู 

ให้สอดคล้องกับวิถีชีวติของเด็กเล็ก ตามบริบท 

และวัฒนธรรมของชุมชน สังคมในท้องถิ่น 

     

18. การพัฒนาเด็กผา่นการเล่นและกิจกรรม 

ที่เหมาะสมกับวัย 
     

19. ยึดหลักการอบรมเลีย้งดูและให้การศึกษา  

ที่เน้นเด็กเป็นสําคัญ โดยคํานึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 

     

ด้านการมีส่วนร่วม และส่งเสริมสนับสนุน 

20. การส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ปกครอง ชุมชน 

และสังคม ทุกภาคส่วนมสี่วนรว่มในการ 

จัดการศึกษา การพัฒนาบุคลากร  

และการพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

     

21. ผูป้กครอง สังคมและชุมชน ให้ทรัพยากร 

เพื่อส่งเสริมสนับสนุนการจัดกิจกรรมของ 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

     

22. ชุมชนและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น      
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ข้อ 
ประสิทธิผลการด าเนินงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ระดับประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 

มีสว่นร่วมในการจัดทําหลักสูตรสถานศกึษา 

แผนการจดัประสบการณ์การเรียนรู้และส่งเสริม

พัฒนาการเด็ก โครงการและกิจกรรมพัฒนา 

ต่าง ๆ ตามแผนพัฒนาการศกึษาศูนย์ 

พัฒนาเด็กเล็ก 

23. การประชาสัมพันธ์การดําเนินงานของศูนย์ 

พัฒนาเด็กเล็กให้ครอบครัว ชุมชน ท้องถิ่น 

และสังคมรับทราบอย่างทั่วถึง 

     

24. ชุมชนรว่มเฝ้าระวังดูแลความปลอดภัยและ 

ทรัพย์สินภายในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
     

ด้านส่งเสริมเครือข่ายการพัฒนาเด็กปฐมวัย 

25. การส่งเสริม และสนับสนุนการจัดตัง้ และหรอื

การแต่งตั้งคณะกรรมการดําเนินงานเครือข่าย/

สมาคม/ ชมรม เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งใน

การปฏิบัติงานด้านพัฒนาเด็กปฐมวัยในศูนย์

พัฒนาเด็กเล็ก 

     

26. มกีารจัดประชุม การอบรมสัมมนาแก่บุคลากร 

ระหว่างองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น/หน่วยงาน

ภายนอก และทุกภาคส่วน เพื่อความร่วมมอื 

ในการจัดการศกึษาและพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กในด้านต่าง ๆ 

     

27. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสามารถเป็นแหล่ง 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางด้านการพัฒนาเด็ก 

ปฐมวัย 
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ข้อ 
ประสิทธิผลการด าเนินงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ระดับประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 

28. การเปิดโอกาสใหทุ้กภาคส่วนมสี่วนรว่ม 

ในการพัฒนาเด็กปฐมวัย 
     

29. การส่งเสริมสนับสนุน การจัดประชุม อบรม

สัมมนาบุคลากรของศูนย์พัฒนาเด็กระหว่าง

องค์กรและทุกภาคส่วน 
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แบบสอบถามเพื่อหาแนวทางพัฒนา 

สมรรถนะการบรหิารของนักบริหารงานการศกึษา 

ที่ส่งผลต่อประสทิธิผลการด าเนินการงานศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

ผู้เสนอความคิดเหน็                                                                                               . 

ต าแหน่ง                                                                                                               . 

สถานทีท่ างาน                                                                                                       . 

 

ค าชี้แจง 

 จากผลการวจิัยเบือ้งต้นพบวา่สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษา              

ด้านท่ีต้องหาแนวทางพัฒนา ม ี3 ด้าน คือ ด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ด้านการคิดเชงิกลยุทธ์ และ

ด้านการมวีสิัยทัศน์ ผู้วิจัยได้ร่างแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษา 

ดังปรากฏในแบบสอบถามฉบับนี้ขอให้ท่านพิจารณาแนวทางพฒันาสมรรถนะการบริหารของ                   

นักบริหารงานการศึกษาที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการดําเนนิงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม วา่วิธีใดเหมาะสมท่ีจะกําหนดเป็นแนวทางพัฒนา โดยทําเคร่ืองหมาย 

 ลงในชอ่งความคิดเห็น วา่ทา่นเห็นดว้ยหรือไมเ่ห็นดว้ยตามความคิดเห็นของท่าน หากทา่นมี

ข้อเสนอแนะหรือมวีธีิอ่ืนๆ ท่ีเหมาะสม โปรดระบุลงในท่ีว่างท่ีผูว้จิัยกําหนดให้ 

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทา่นอย่างสูงสําหรับความคิดเห็นของท่านในการใหค้วามเห็นเกี่ยวกับ

แนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษาที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการดําเนนิ

ประสิทธิผลการดําเนนิงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม          

ในคร้ังนี ้

ขอแสดงความนับถือ 

นางสาววราภรณ์  ทพิสุข 

นักศกึษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบรหิารงานการศึกษา 

ที่ส่งผลต่อประสทิธิผลการด าเนินงานศนูย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

 

สมรรถนะการบรหิารของนักบริหารงาน

การศึกษาสังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่  

ในจังหวัดนครพนม 

ความคดิเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นดว้ย 

ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

1. นักบริหารงานการศึกษาควรตระหนักถึง 

ความตอ้งการของบุคลากรคร ู

  

2. นักบริหารงานการศึกษาควรได้รับ           

การฝึกอบรมตามหลักสูตรตา่ง ๆ ท่ีต้นสังกัด             

จัดขึ้น เพื่อให้เกิดการปรับเปลี่ยนทัศนคติ 

  

3. นักบริหารงานการศึกษาควรศกึษา        

จิตวทิยาในการทําใหค้นเชื่อ คลอ้ยตามและ

ตอ้งการเปลี่ยนแปลง 

  

4. นักบริหารงานการศึกษาควรกระตุน้การ      

ใชปั้ญญา และความคิดสร้างสรรค์แก่บุคลากร      

ในหน่วยงาน โดยส่งบุคลากรเขา้อบรมหรือ

สัมมนา 

  

5. นักบริหารงานการศึกษาควรหาความรู ้    

เพื่อปรับปรุงทักษะในการสื่อสาร 

  

6. นักบริหารงานการศึกษาควรมทัีกษะใน    

การฟัง เป็นผู้ท่ีฟังอย่างตัง้ใจและมีศิลปะใน   

การฟัง เพื่อทราบปัญหาและความคิดเห็น    

ตา่งๆ ซึ่งจะทําให้เกิดการปรับปรุงการทํางาน   

ให้สัมฤทธ์ิผลตามจุดมุ่งหมาย 

  

7. นักบริหารงานการศึกษาควรให้แรงเสริม       

ด้านบวกในรูปของรางวัลหรือผลตอบแทน     

แก่บุคคลากรท่ีเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมการ

ทํางานท่ีดขีึน้กวา่เดิม 
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ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

             ท่านคิดวา่แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษา         

สังกัดองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ดา้นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตาม        

ความคิดของท่าน ควรเป็นอยา่งไร โปรดระบุนอกเหนอืจากที่ผู้วิจัยนําเสนอ  

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

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

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

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

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

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

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

...................................................................................................................................................... 
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สมรรถนะการบรหิารของนักบริหารงาน

การศึกษา 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนม 

ความคดิเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นดว้ย 

ด้านการคดิเชิงกลยุทธ ์

1. นักบริหารงานการศึกษาควรนํา SWOT                              

มาใชใ้นการวางแผนงาน 

  

2. นักบริหารงานการศึกษาควรสร้างทัศนคต ิ    

ท่ีเอื้อตอ่การคดิสร้างสรรค์โดยเร่ิมตน้จากการ

คิดบวก 

  

3. นักบริหารงานการศึกษาควรนําทฤษฎีต่าง ๆ          

มาปรับใชใ้นการบริหารงาน เช่น Deming Cycle 

POSDCORB เป็นต้น 

  

4. นักบริหารงานการศึกษาควรมคีวามคิดใน   

เชงิบูรณาการและความคิดนอกกรอบ 

  

5. นักบริหารงานการศึกษาควรนําความเสี่ยง    

ท่ีเกิดขึ้นในองค์กรมาใชใ้นการวางแผนการ

บริหาร 

  

6. หลังการปฏบัิตติามกลยุทธ์ นักบริหารงาน

การศึกษาควรประเมินผลท่ีเกิดขึ้นเพื่อวาง

แผนการพัฒนาต่อไป 

  

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

             ท่านคิดวา่แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษา         

สังกัดองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ดา้นการคิดเชงิกลยุทธ์ ตามความคิดของท่าน 

ควรเป็นอยา่งไร โปรดระบุนอกเหนอืจากที่ผู้วิจัยนําเสนอ  

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

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

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

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

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

......................................................................................................................................................  
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สมรรถนะการบรหิารของนักบริหารงานการศกึษา 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น      

ในจังหวัดนครพนม 

ความคดิเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นดว้ย 

ด้านการมวีสิัยทศัน ์

1. นักบริหารงานการศึกษาควรเป็นแบบอย่าง            

ให้แกผู่ใ้ตบั้งคับบัญชา ในการปฏบัิตติามวสิัยทัศน์ 

  

2. นักบริหารงานการศึกษาควรมองการณไ์กล        

เตรียมองคก์รให้พร้อมการสําหรับอนาคต เพื่อนํา

องคก์รไปสู่ความสําเร็จ 

  

3. นักบริหารงานการศึกษาควรกําหนดและเลอืก

เป้าหมายท่ีมีความสําคัญ เพื่อให้งานบรรลุผลสําเร็จ 

  

4. นักบริหารงานการศึกษาควรนําความสามารถของ

แตล่ะคนมาร่วมปฏบัิตงิานเป็นทีม เพื่อให้งานบรรลุผล

สําเร็จ 

  

5. นักบริหารงานการศึกษาควรลงมอืปฏบัิตจิรงิ      

เพื่อสร้างความมั่นใจใหแ้ก่บุคลากรในหนว่ยงาน 

  

6. นักบริหารงานการศึกษาควรแสดงออกถึงความ

ยุติธรรม ไมเ่ข้าข้างหรือเห็นพ้องกับฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง  

โดยไมใ่ชห้ลกัเหตุผลหรือหลักฐานเชงิประจักษ ์

  

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

             ท่านคิดวา่แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษา         

สังกัดองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ดา้นการมวีสิัยทัศน์ ตามความคิดของท่าน   

ควรเป็นอยา่งไร โปรดระบุนอกเหนอืจากที่ผู้วิจัยนําเสนอ  

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

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

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

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

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

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

 

 



 

 

 

 

 

            

 

 

 

  

 

ภาคผนวก ง  

ค่าคุณภาพเครื่องมือ 
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ตาราง 25 แบบสรุปผลการหาค่า IOC ของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย เรื่อง สมรรถนะ 

 การบริหารของนักบริหารงานการศกึษาที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการ

 ด าเนนิงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด

 นครพนม ตอนที่ 2 สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา 

ข้อ 
สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ผู้เชี่ยวชาญ 
รวม เฉลี่ย 

แปล

ผล 1 2 3 4 5 

1. ดา้นภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

1 สร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรเพื่อ

เปลี่ยนองค์กรท่ีตนเองรับผิดชอบไปสู่

เป้าหมายท่ีดกีว่า 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

2 มจีุดยนืของตนเองในการเผชญิกับ

ปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

3 ท างานโดยมอบอ านาจให้โดยเชื่อว่า

บุคลากรมคีวามสามารถในงานนัน้ ๆ 

-1 +1 +1 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

4 สร้างความเชื่อม่ันให้บุคลากรวา่ตนเอง  

มคีวามสามารถแมจ้ะเผชญิกับปัญหา

และการเปลี่ยนแปลงขององคก์ร 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

2. ดา้นการคิดเชิงกลยทุธ ์

5 วางแผนไว้ลว่งหนา้อย่างเป็นขัน้ตอน  

ก่อนลงมอืด าเนนิการจากสถานการณ์

ปัจจุบันจนถึงเป้าหมายหรือ

สถานการณ์ท่ีพ่ึงประสงค์ในอนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

6 วเิคราะห์และประเมินสถานการณ์       

ท้ังของตนเองและสภาพแวดล้อม       

เพื่อดูว่าองคก์รมีศักยภาพเพยีงพอท่ีจะ

บรรลุเป้าหมายได้หรือไม่ 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

7 วางแผนกลยุทธ์หรือทางเลือกกลยุทธ์   

ท่ีมีความยืดหยุน่ พลกิแพลงหรือ

เปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม 

+1 +1 +1 0 0 3 0.60 ใชไ้ด ้
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ตาราง 25 (ต่อ) 

ข้อ 
สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ผู้เชี่ยวชาญ 
รวม เฉลี่ย 

แปล

ผล 1 2 3 4 5 

8 มกีลยุทธ์ท่ีช่วยในการหาทางเลือกที่ดี

ท่ีสุดในการแกปั้ญหา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

3. ดา้นการบริหารและพัฒนาบุคลากร 

10 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร        

ในการปฏบัิตงิาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

11 สามารถวเิคราะห์จุดแขง็และจุดออ่น  

ของ องคก์รเพื่อระมัดระวังตัวหรือ    

หลบหลกีได้ทันทีหากสิ่งไมพ่งึประสงค์

เกิดขึ้น 

+1 +1 +1 0 0 3 0.60 ใชไ้ด ้

12 คัดเลอืกบุคคลโดยยึดหลักความเสมอ

ภาค และความสามารถเป็นหลกั 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

13 ด าเนนิการเพิ่มพูนความรู้ 

ความสามารถ ประสบการณ์และ 

ความช านาญของบุคลากรให้เป็นไป

ในทางที่ดีขึ้น 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

14 สามารถใช้คนให้เหมาะสมกับงาน      

ตามวัตถุประสงค์และความตอ้งการ  

ของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

15 ส่งเสริมให้บุคลากรมทัีศนคติท่ีดี          

ในการท างานอันจะเป็นผลให้            

การปฏบัิตงิานม ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

16 มคีวามสามารถในการรวมทีมให้        

เป็นหน่ึงเดียว ท าให้เกิดความสามัคคี   

ในองค์กร 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

17 ไมเ่ลอืกปฏบัิตติอ่บุคลากร 0 +1 +1 0 +1 3 0.60 ใชไ้ด ้
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ตาราง 25 (ต่อ) 

ข้อ 
สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ผู้เชี่ยวชาญ 
รวม เฉลี่ย 

แปล

ผล 1 2 3 4 5 

4. ด้านการมวีสิัยทศัน ์

18 มองภาพอนาคตของบุคคลโดยก าหนด 

จุดหมายปลายทางที่เชื่อมโยงกับ

เป้าหมายท่ีเป็นไปได้อยา่งชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้

19 มองเห็นวิธีการปฏบัิตท่ีิคาดวา่จะน า

องคก์รให้บรรลุความตอ้งการ 

+1 +1 +1 0 0 3 0.60 ใชไ้ด ้

20 ก าหนดทิศทางการท างานขององค์การ 

ให้มีความชัดเจนและครอบคลุมการ

ปฏบัิตงิานในภาพรวม 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

21 น าระบบการวางแผนมาใชแ้ละสามารถ

ด าเนนิการได้จริงในทางปฏิบัต ิ

+1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

22 ก าหนดเป้าหมายโดยพิจารณาอย่าง

รอบคอบ ถี่ถ้วนและมุ่งม่ันท าใหเ้กิดขึ้น

จรงิ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

5. ดา้นการวางแผนและการบริหารจัดการ 

23 จัดล าดับความส าคัญของงานอยา่ง      

มปีระสิทธิภาพเพื่อบรรลุเป้าหมาย 

ท่ีต้ังไว้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

24 น าปัจจัยทางการบริหารจัดการตา่ง ๆ 

เชน่ บุคลากร งบประมาณ วัสดุ

อุปกรณ ์และการจัดการมาใช ้

อย่างเป็นระบบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

25 แก้ปัญหาโดยน าข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์

หาสาเหตุของปัญหาและหาแนวทาง     

ในการแกไ้ขปัญหาโดยมีการวางแผน

ก าหนดแนวทางการด าเนนิงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

26 การใช้ทรัพยากรอย่างมปีระสิทธิภาพ 

โดยบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
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ตาราง 25 (ต่อ) 

ข้อ 
สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ผู้เชี่ยวชาญ 
รวม เฉลี่ย 

แปล

ผล 1 2 3 4 5 

27 มกีารวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเกี่ยวข้อง 

กับการด าเนนิงานท้ังในอดีต ปัจจุบัน

และอนาคต เพื่อน ามาก าหนดกจิกรรม

และโครงการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

28 มคีวามสามารถในการบริหารจดัการ 

โครงการตา่ง ๆ ในความรับผิดชอบ       

ให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้อยา่ง 

มปีระสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

29 วางแผนงานโดยก าหนดกิจกรรม 

ขั้นตอนการด าเนินงานตา่ง ๆ  

ท่ีมีผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่ายได้อยา่ง 

มปีระสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

30 วางแผนงานท่ีมีความเชื่อมโยงหรือ

ซับซ้อนกันหลาย ๆ งานหรือหลาย ๆ 

โครงการโดยก าหนดกิจกรรมขัน้ตอน

การด าเนนิงาน ตา่ง ๆ ที่สนับสนุนและ

ไมข่ัดแย้งกันได้ อย่างมปีระสิทธิภาพ 

0 +1 +1 +1 0 3 0.60 ใชไ้ด ้

6. ด้านการบรหิารและพัฒนาตนเอง 

31 ควบคุม ปรับปรุง ตนเองในการพัฒนา

ศักยภาพดา้นตา่ง ๆ ให้ดีขึ้นท้ังร่างกาย 

จิตใจ อารมณ์และสังคม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

32 พัฒนาทักษะความสัมพันธ์กับบุคลากร

จากภายนอก เช่น การท างานเป็นทีม 

ภาวะผู้น า การประสานงาน การมี

มนุษยสัมพันธ์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

33 มคีวามใฝ่รู้ กระตอืรือร้น ตื่นตัวท่ีจะ

แสวงหาความรู้ พัฒนาตนเองใน

ทางบวกและสรา้งสรรค์ตลอดเวลา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
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ตาราง 25 (ต่อ) 

ข้อ 
สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ผู้เชี่ยวชาญ 
รวม เฉลี่ย 

แปล

ผล 1 2 3 4 5 

34 จัดสรรเวลาในการท าสิ่งต่าง ๆ ท่ีมีอยู่  

ให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดแีละเกิด

ประสิทธิภาพอย่างเต็มท่ี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

35 ตรงตอ่เวลา เพื่อให้เป็นแบบอย่าง 

แก่บุคลากรและเป็นสมาชกิที่มี

ประสิทธิภาพขององค์กร 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้
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ตาราง 26 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  

 เพื่อการวิจัย เรื่อง สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาที่สง่ผล

 ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัด องค์การปกครอง

 ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ตอนที่ 2 สมรรถนะ การบริหารของ 

 นักบริหารงานการศกึษา 

ด้านที ่ ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก 

1. ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.74  

 

1 0.45 

2 0.77 

3 0.63 

4 0.63 

2. ด้านการคิดเชงิกลยุทธ์ 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.86   

 

5 0.61 

6 0.70 

7 0.63 

8 0.73 

3. ด้านการบริหารและพัฒนาบุคคลกร 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.84 

9 0.65 

10 0.53 

11 0.62 

12 0.62 

13 0.58 

14 0.58 

15 0.54 

16 0.65 

4. ด้านการมวีสิัยทัศน์ 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.84 

17 0.44 

18 0.60 

19 0.53 

20 0.64 

21 0.66 

5. ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.88 

22 0.61 

23 0.70 

24 0.49 
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ตาราง 26 (ต่อ) 

ด้านที ่ ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก 

5. ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.88 

25 0.60 

26 0.77 

27 0.67 

28 0.71 

29 0.50 

6. ด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.85 

30 0.70 

31 0.61 

32 0.51 

33 0.51 

34 0.50 

 

 จากตาราง 26 สรุปได้ดังนี้ 

  1. ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  ข้อที่ 1 - 4 ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.77  

  2. ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ ข้อที่ 5 - 8 ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.86  

  3. ดา้นการบริหารและพัฒนาบุคคลกร ข้อที่ 9 - 16 ค่าความเชื่อม่ัน 

เท่ากับ 0.840 

  4. ด้านการมวีิสัยทัศน์ ข้อที่ 17 - 21 ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.84 

  5. ด้านการวางแผนและการบริหารจัดการ ข้อที่ 22 - 29 ค่าความเชื่อมั่น 

เท่ากับ 0.88 

  6. ดา้นการบริหารและพัฒนาตนเอง ข้อที่ 30 - 34 ค่าความเช่ือมั่น เท่ากับ 

0.85 

  ค่าความเชื่อม่ันแบบสอบถามเพื่อการวจิัย เรื่อง สมรรถนะการบริหารของ     

นักบริหารงานการศกึษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัด

องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ตอนที่ 2 สมรรถนะการบริหารของ     

นักบริหารงานการศกึษา เท่ากับ 0.95 
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ตาราง 27  แบบสรุปผลการหาค่า IOC ของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย เรื่อง   

 สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผล

 การด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์การปกครองสว่นท้องถิ่น

 ในจังหวัดนครพนม ตอนที่ 3 ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ข้อ 
ประสทิธิผลการด าเนนิงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ผู้เชี่ยวชาญ 
รวม เฉลี่ย 

แปล

ผล 1 2 3 4 5 

1. ดา้นการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

1. การด าเนนิงานในด้านการประสานงาน

กับชุมชน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้          

ศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็กมีวัสดุครุภัณฑ ์

อุปกรณก์ารศึกษาและเคร่ืองเล่น

พัฒนาการเด็กที่เพยีงพอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3. การตรวจสอบดูแลอาหารกลางวันและ

อาหารเสริมนมให้ถูกต้องตามหลัก

โภชนาการส าหรับเด็กปฐมวัย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4. การจัดหลักสูตรการศึกษาประถมวัย 

ให้สอดคลอ้งกับบริบทในชุมชน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5. การพจิารณาจัดตัง้งบประมาณ

สนับสนุน การจัดการศกึษาของศูนย์

พัฒนาเด็กเล็ก โดยน าเสนอแผน

งบประมาณต่อผู้บังคับบัญชาไดอ้ย่าง

ถูกต้องครบถ้วน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6. การบริหารงบประมาณที่ได้รับอุดหนุน

จากกรมสง่เสริมการปกครองท้องถิ่น 

ได้ถูกตอ้งตามระเบียบกฎหมายและ

หนังสือสั่งการท่ีเกี่ยวข้อง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2. ดา้นบุคลากร 

7. การก าหนดอัตราของบุคลากรใน                

ศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็กได้อยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 27 (ต่อ) 

ข้อ 
ประสทิธิผลการด าเนนิงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ผู้เชี่ยวชาญ 
รวม เฉลี่ย 

แปล

ผล 1 2 3 4 5 

8. การคัดเลอืกหรือสรรหาบุคคลท่ี      

ขาดแคลน เพื่อเข้าสูต่ าแหนง่         

โดยถอืปฏบัิตติามมาตรฐานต าแหนง่  

ท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนด

และถูกตอ้งตามคณุสมบัตเิฉพาะ

ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่ง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

9. การส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนา

บุคลากรทางการศกึษาในดา้นวชิาการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

10. การส่งเสริมสนันสนุนให้บุคลากรได้

ท างานอย่างมปีระสิทธิภาพและประสบ

ความส าเร็จในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3. ดา้นอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย 

11. การเสนอปัญหาเพ่ือให้ผู้มอี านาจเห็น

ความส าคัญในการพิจารณาจัดตัง้

งบประมาณการก่อสร้างอาคารหรือ

การปรับปรุงอาคาร สถานท่ี เพื่อจัด

การศึกษาปฐมวัยของศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กให้มีความเหมาะสม ถูกสขุลกัษณะ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

12. การก าหนดมาตรการป้องกันความ

ปลอดภัย เพื่อป้องกันอุบัติเหตุต่าง ๆ 

ไมใ่ห้เกิดขึ้น 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

13. การจัดสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสขุลกัษณะ 

เพื่อป้องกันการแพร่กระจายของ

โรคติดตอ่ 

+1 +1 0 +1 0 3 0.60 ใช้ได ้

14. การส่งเสริมความปลอดภัยให้กบัเด็ก

และฝึกสุขนสิัยให้เด็กมีพฤติกรรมท่ี

ถูกต้อง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 27 (ต่อ) 

ข้อ 
ประสทิธิผลการด าเนนิงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ผู้เชี่ยวชาญ 
รวม เฉลี่ย 

แปล

ผล 1 2 3 4 5 

4. ด้านวิชาการและกจิกรรมตามหลักสูตร 

15. การจัดท าหลักสูตรศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก

เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพ

ก่อนน าไปใชโ้ดยบูรณาการหน่วยการ

เรียนรู้ท่ีเหมาะกับบริบทของชุมชนและ

กิจกรรมท่ีเหมาะสมกับวัย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

16. การจัดประสบการณ์การเรียนรู้          

เพื่อให้สามารถด ารงชีวิตประจ าวัน    

ได้อยา่งมีคุณภาพและมีความสขุ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

17. การแบ่งเบาภาระผู้ปกครองในการ

อบรมเลีย้งดู ให้สอดคลอ้งกับวถิีชีวิต

ของเด็กเล็กตามบริบท และวัฒนธรรม

ของชุมชน สังคม ในท้องถิ่น 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใช้ได ้

18. การพัฒนาเด็กผ่านการเล่นและ

กิจกรรมท่ีเหมาะสมกับวัย 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใช้ได ้

19. ยดึหลักการอบรมเลีย้งดูและให้

การศึกษาที่เนน้เด็กเป็นส าคัญ       

โดยค านงึถึงความแตกตา่งระหวา่ง

บุคคล 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 ใช้ได ้

5. ดา้นการมสี่วนร่วมและส่งเสริมสนับสนุน 

20. การสง่เสริมสนับสนุนให้ผู้ปกครอง 

ชุมชน และสังคม ทุกภาคส่วนมสี่วน

ร่วมในการจัดการศกึษา การพัฒนา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

 บุคลากร และการพัฒนาศูนย์พัฒนา

เด็กเล็ก 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

21. ผู้ปกครอง สังคมและชุมชน              

ให้ทรัพยากรเพื่อสง่เสริมสนับสนุน     

การจัดกิจกรรมของศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 27 (ต่อ) 

ข้อ 
ประสทิธิผลการด าเนนิงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ผู้เชี่ยวชาญ 
รวม เฉลี่ย 

แปล

ผล 1 2 3 4 5 

22. ชุมชนและองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น     

มสี่วนร่วมในการจัดท าหลักสูตร

สถานศกึษา แผนการจัดประสบการณ์  

การเรียนรู้และส่งเสริมพัฒนาการเด็ก 

โครงการและกิจกรรมพัฒนาตา่ง ๆ 

ตามแผนพัฒนาการศึกษาศูนย์พัฒนา

เด็กเล็ก 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

23. การประชาสัมพันธ์การด าเนนิงานของ

ศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็กให้ครอบครัว ชุมชน 

ท้องถิ่น และสังคมรับทราบอยา่งทั่วถึง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

24. ชุมชนร่วมเฝ้าระวังดูแลความปลอดภัย

และทรัพย์สนิภายในศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6. ด้านส่งเสริมเครือข่ายการพัฒนาเด็กปฐมวัย 

25. การส่งเสริม และสนับสนุนการจัดตั้ง 

และหรือการแตง่ตัง้คณะกรรมการ

ด าเนนิงานเครอืขา่ย/สมาคม/ ชมรม 

เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งในการ

ปฏบัิตงิานดา้นพัฒนาเด็กปฐมวัยใน

ศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

26. มีการจัดประชุม การอบรมสัมมนาแก่

บุคลากร ระหว่างองคก์รปกครองส่วน

ท้องถิ่น/หนว่ยงานภายนอกและทุกภาค

ส่วน เพื่อความร่วมมอืในการจดั

การศึกษาและพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กในดา้นตา่ง ๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

27. ศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็กสามารถเป็นแหล่ง

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางด้านการพัฒนา

เด็กปฐมวัย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 27 (ต่อ) 

ข้อ 
ประสทิธิผลการด าเนนิงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ผู้เชี่ยวชาญ 
รวม เฉลี่ย 

แปล

ผล 1 2 3 4 5 

28. การเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนมสี่วน

ร่วมในการพัฒนาเด็กปฐมวัย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

29. การส่งเสริมสนับสนุน การจัดประชุม 

อบรมสัมมนาบุคลากรของศูนยพ์ัฒนา

เด็ก ระหว่างองค์กรและทุกภาคส่วน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 28  ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  

 เพื่อการวิจัย เรื่อง สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาที่สง่ผล

 ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์การปกครอง 

 ส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดนครพนม ตอนที่ 3 ประสทิธิผลการด าเนินงาน 

 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ด้านที ่ ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก 

1. ด้านการบริหารจัดการศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.81 

1 0.51 

2 0.71 

3 0.34 

4 0.52 

5 0.68 

6 0.57 

2. ด้านบุคลากร 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.87 

7 0.45 

8 0.75 

9 0.74 

10 0.68 

3. ด้านอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.66 

11 0.38 

12 0.52 

13 0.48 

14 0.35 

4. ด้านวิชาการและกจิกรรมตามหลักสูตร 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.75 

15 0.57 

16 0.44 

17 0.47 

18 0.57 

19 0.53 

5. ด้านการมีสว่นร่วม และส่งเสริมสนับสนุน 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.89 

20 0.71 

21 0.74 

22 0.59 

23 0.66 

24 0.67 

 



254 

 

ตาราง 28 (ต่อ) 

ด้านที ่ ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก 

6. ด้านส่งเสริมเครอืขา่ยการพัฒนาเด็กปฐมวัย 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.82 

25 0.61 

26 0.62 

27 0.68 

28 0.55 

29 0.51 

 

 จากตาราง 28 สรุปได้ดังนี้ 

  1. ด้านการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ข้อที่ 1 - 6 ค่าความเชื่อมั่น  

เท่ากับ 0.81  

  2. ด้านบุคลากร ข้อที่ 7 - 10 ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.87 

  3. ด้านอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย ข้อที่ 11 - 14  

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.66 

  4. ด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร ข้อที่ 15 - 19 ค่าความเชื่อมั่น 

เท่ากับ 0.75 

  5. ด้านการมสี่วนรว่ม และส่งเสริมสนับสนุน ข้อที่ 20 - 24 ค่าความเชื่อม่ัน 

เท่ากับ 0.89 

  6. ดา้นการบริหารและพัฒนาตนเอง ข้อที่ 25 - 29 ค่าความเช่ือมั่น เท่ากับ 

0.82 

 ค่าความเชื่อม่ันแบบสอบถามเพื่อการวจิัย เรื่อง สมรรถนะการบริหารของ     

นักบริหารงานการศกึษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัด

องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ตอนที่ 3 ประสิทธิผลการด าเนินงาน         

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก เท่ากับ 0.94 

 ค่าความเชื่อม่ันแบบสอบถามรวมทั้งฉบับ เท่ากับ 0.98 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ชื่อ - สกุล     นางสาววราภรณ์  ทิพสุข 

วัน เดือน ปีเกิด   12 มนีาคม พ.ศ. 2534 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน  9/44 หมู่ 3 ต าบลบ้านไผ ่อ าเภอบ้านไผ ่จังหวัดขอนแก่น 

ต าแหน่งปัจจุบัน   นักวิชาการศกึษาปฏิบัติการ 

สถานที่ท างาน    องค์การบริหารส่วนต าบลวังตามัว 

ประวัติการศกึษา  

 พ.ศ. 2546  ระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย  

      โรงเรียนบ้านไผ่ 

      อ าเภอบ้านไผ ่ จังหวัดขอนแก่น 

 พ.ศ. 2556  ปริญญาตร ีศลิปศาสตรบัณฑิต (ศศ.บ.) 

      สาขาวิชาสารสนเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 

 พ.ศ. 2561  ประกาศนยีบัตรบัณฑติ  

      สาขาวิชาชีพครู มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 พ.ศ. 2563  ปริญญาโท ครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.)  

      สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา   

      มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการท างาน  

 พ.ศ. 2558 - 2560 บรรณารักษ์ปฏิบัติการ หอ้งสมุดประชาชน 

       อ าเภอขุนตาล  จังหวัดเชียงราย    

 พ.ศ. 2560 – ปัจจุบัน นักวิชาการศกึษาปฏิบัติการ 

       องค์การบริหารส่วนต าบลวังตามัว 

       อ าเภอเมืองนครพนม จังหวัดนครพนม 

   


