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I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ไม่อาจสัมฤทธิ์ผลสมบูรณ์ได้ หากปราศจากความกรุณาและ

ความช่วยเหลือจาก รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ ประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

และ รองศาสตราจารย์ ดร.วันเพ็ญ นันทะศรี กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่ได้กรุณา 

ให้ค าปรึกษา ค าแนะน า ความช่วยเหลือในการตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วย

ความเอาใจใส่และให้ก าลังใจตัง้แต่ต้น ส่งผลใหว้ิทยานิพนธ์ ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผูว้ิจัย

รู้สกึซาบซึง้ในความกรุณาจากท่านอาจารย์ทั้งสอง และผูว้ิจัยขอขอบคุณคณาจารย์

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษาทุกท่านที่ให้ความรู ้เป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

 ขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และผูท้รงคุณวุฒิทุกท่าน 

ที่ได้กรุณาสละเวลาอันมคี่าในการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ ตรวจสอบ

เครื่องมือวจิัย เสนอแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม ซึ่งช่วยใหก้ารด าเนินการ

วิจัยในครั้งนีม้ีความถูกต้องแมน่ย าและสมบูรณ์ตามหลักวิชาการยิ่งขึ้น พร้อมทั้งให้

ค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไขประเด็นต่าง ๆ ด้วยความละเอียดถี่ถ้วน ความเมตตาและ

วิสัยทัศนข์องท่านถือเป็นส่วนส าคัญยิ่งที่ท าให้การด าเนินการวิจัยในครั้งนีม้ีความน่าเชื่อถือ

และสามารถน าไปอ้างอิงเพื่อประโยชน์ทางการศึกษาได้จริง 

 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ของผูว้ิจัย ผูเ้ป็นก าลังใจอันส าคัญยิ่งและ

คอยให้ความช่วยเหลอืสนับสนุน ทั้งในด้านทุนการศึกษาและค าปรึกษาที่ดเีสมอมา จน

ส่งผลใหก้ารวิจัยครั้งนีส้ าเร็จลุล่วงไปด้วยดี คุณค่าและประโยชน์ทั้งปวงอันพึงมจีาก

วิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบเป็นเครื่องบูชาพระคุณแด่บิดา มารดา รวมถึงครูบา

อาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอน และใหก้ารสนับสนุนการศึกษาของผู้วิจัยด้วยดีตลอดมา 

ผูว้ิจัยขอนอ้มระลึกในพระคุณของทุกท่านไว้ดว้ยความเคารพรักเป็นอย่างสูง 

 

 

ภาวิณี  ค ามุงคุณ 
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II 

 

ชื่อเรื่อง     ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดลอมในการทํางาน 

     ที่สงผลตอการเปนองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากร 

     ทางการศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 

     สกลนคร 

ผูวจัิย     อนงคลักษณ เสนาวัง 

กรรมการที่ปรกึษา  รองศาสตราจารย ดร.สามารถ อัยกร 

     ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชาตชัิย อุดมกิจมงคล 

ปรญิญา     รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร) 

สถาบัน     มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปท่ีพมิพ     2569 

บทคัดยอ 

 การวจัิยครัง้นี้มคีวามมุงหมาย 1) เพื่อศกึษาศกึษาระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง สภาพแวดลอมในการทํางาน และการเปนองคการแหงการเรยีนรู  

ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

2) เพื่อศกึษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มอีทิธพิลตอการเปนองคการแหงการเรยีนรู             

ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร             

3) เพื่อศกึษาสภาพแวดลอมในการทํางานที่มอีทิธพิลตอการเปนองคการแหงการเรยีนรู

ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร                   

กลุมตัวอยางเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรยีน สังกัดสํานักงาน             

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร จํานวน 341 คน ใชการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม สถติิที่ใชวเิคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย          

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ และการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวจัิยพบวา  

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง อยูในระดับมากที่สุด ( x =4.81) สภาพแวดลอม

ในการทํางาน อยูในระดับมากที่สุด ( x =4.76) และการเปนองคการแหงการเรยีนรู อยูใน

ระดับมากที่สุด ( x =4.73) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มอีิทธพิลตอการเปนองคการแหง

การเรยีนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยสามารถทํานายรอยละ 28.30  
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III 

 

สภาพแวดลอมในการทํางานมอีทิธพิลตอการเปนองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากรทาง

การศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนครอยางมนีัยสําคัญทาง

สถติทิี่ระดับ .01 โดยสามารถทํานาย รอยละ 53.20  

 

 

คําสําคัญ: ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สภาพแวดลอมในการทํางาน  

 การเปนองคการแหงการเรียนรู  
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were: 1) to examine the levels of 

transformational leadership, work environment, and the learning organization of the 

educational personnel under Sakon Nakhon Secondary Educational Service Area Office, 

2) to investigate the influences of transformational leadership on the learning 

organization of the educational personnel under Sakon Nakhon Secondary Educational 

Service Area Office, and 3) to study the influences of the work environment on the 

learning organization of the educational personnel under Sakon Nakhon Secondary 

Educational Service Area Office. Selected through stratified random sampling 

technique, the sample consisted of 341 teachers and educational personnel from 

schools under Sakon Nakhon Secondary Educational Service Area Office. The research 

instrument employed for data collection was a questionnaire  and the statistics used 

for data analysis were mean, standard deviation, Pearson’s correlation coefficient, and 

multiple regression analysis. 

 The study revealed these results: 

  The transformational leadership was at the highest level ( x = 4.81) 

while the work environment and the learning organization were also at the highest 

levels ( x = 4.76; ( x = 4.73). In addition, the transformational leadership significantly 
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V 

 

influenced the learning organization at .01 level; it had  a predictive power of 28.30 

percent. Regarding the work environment, it significantly influenced the learning 

organization of the educational personnel under Sakon Nakhon Secondary Educational 

Service Area Office at .01 level and had a predictive power of 53.20 percent. 

 

 

Keywords: Transformational leadership, work environment, learning organization 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 ตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์ร

ปกครองสว่นท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ได้ก าหนดให้มกีารถ่ายโอนภารกิจการจัดบริการ

สาธารณะจากราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาคไปยังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อปท.) 

ซึ่งภารกิจทีส่ าคัญอย่างหนึ่งคอื ภารกิจด้านการศกึษา ในปัจจุบันองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นท าหน้าที่เป็นองค์กรหลักในการจัดบริการด้านการศกึษาที่ถือวา่เป็นองค์กร         

ทีใ่กล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด บทบาทหนา้ที่นี้จึงเป็นจุดเริ่มตน้ที่ส าคัญซึ่งเน้นย้ าถึงความ

จ าเป็นในการมีนักบริหารงานการศกึษาที่มสีมรรถนะสูง เพื่อขับเคลื่อนการศกึษาในระดับ

ท้องถิ่นให้มคีุณภาพและประสิทธิภาพ (พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการ

กระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และที่แก้ไขเพิ่มเติม, 2542) 

 การกระจายอ านาจทางการศกึษาไปสู่ท้องถิ่น นับเป็นหัวใจส าคัญของการ

ปฏิรูปการศกึษาไทยตามเจตนารมณ์แห่งพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 

และที่แก้ไขเพิ่มเติม การจัดการศกึษาท้องถิ่นจงึถือก าเนิดขึ้นบนหลักการที่ว่าท้องถิ่นมี

ความเข้าใจในบริบท ความต้องการ และปัญหาของชุมชนตนเองได้ดีที่สุด แนวคิดนีมุ้่งหวัง

ให้องคก์รปกครองสว่นท้องถิ่น (อปท.) มีบทบาทหลักในการจัดการศกึษา เพื่อสร้างระบบ

การศกึษาที่ตอบสนองตอ่ความต้องการที่แท้จริงของผูเ้รียนและชุมชนอย่างมคีุณภาพ   

และประสิทธิภาพ (ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2560) 

 แตก่ารจัดการศกึษาท้องถิ่นยังคงเผชิญกับความท้าทายหลายประการ ไม่ว่าจะ

เป็นข้อจ ากัดด้านงบประมาณ บุคลากรที่มคีวามเชี่ยวชาญเฉพาะทาง รวมถึงความพร้อม

ในการบริหารจัดการสถานศกึษาให้มคีุณภาพตามมาตรฐานชาต ิควบคู่ไปกับการรักษาอัต

ลักษณ์ของท้องถิ่น (ฐนัส มานุวงศ,์ 2562) ดังนั้น การศกึษาถึงหลักการ แนวปฏิบัติ และ

ปัจจัยสู่ความส าเร็จของการจัดการศึกษาท้องถิ่นจึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง เพื่อเป็นแนวทาง

ในการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการที่เหมาะสม และยกระดับคุณภาพการศกึษาของ

ประเทศให้ทัดเทียมนานาชาติบนรากฐานที่มั่นคงของชุมชนท้องถิ่นตอ่ไป 

 ในการจัดการศกึษาขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น สมรรถนะการบริหาร 
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ของนักบริหารงานการศกึษามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการขับเคลื่อนคุณภาพการศกึษา  

ในฐานะ  ผูข้ับเคลื่อนบริการสาธารณะด้านการจัดการศกึษา ในการวางแผน บริหาร

จัดการทรัพยากร การน าองค์กร และการสร้างเครือข่ายความร่วมมือในระดับท้องถิ่น  

ซึ่งสมรรถนะการบริหารที่ดีใน อปท. มีผลต่อการจัดสรรทรัพยากรอย่างเป็นธรรม ส่งเสริม

การเข้าถึงการศกึษาในทุกพื้นที่ ทั้งในระดับปฐมวัยและการศกึษาขั้นพื้นฐาน (ภาวดี  

ลิม้สุวรรณ, 2560) หากนักบริหารมสีมรรถนะในระดับสูง จะสามารถบริหารจัดการ

สถานศกึษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับบริบทของพื้นที่ ซึ่งในเขตการศกึษา 

ท้องถิ่นมีความส าคัญต่อการถ่ายทอดนโยบายด้านการศกึษาจากส่วนกลางลงสูก่ารปฏิบัติ

จรงิ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทขององค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งตอ้งมรีะบบบริหาร

จัดการที่เชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตรท์้องถิ่นและการมีส่วนรว่มของประชาชนอย่างชัดเจน 

(ยุพิน แสงสุวรรณ, 2561) 

 ในสภาวการณ์ปัจจุบัน การขับเคลื่อนงานศกึษาขององค์กรปกครองสว่น

ท้องถิ่น ก าลังเผชิญกับความท้าทายและปัญหาที่ซับซ้อนหลายประการ สาเหตุหลัก

ประการแรก มาจากโครงสร้างและระเบียบปฏิบัติ โดยเฉพาะการต้องถือปฏิบัติภายใต้

กฎหมายที่ทับซ้อนกันระหว่างระเบียบการปกครองส่วนท้องถิ่นและมาตรฐานวิชาชีพทาง

การศกึษา ส่งผลให้ผูบ้ริหารบางสว่นเกิดความสับสนในบทบาทหนา้ที่ และมุ่งเน้นไปที่งาน

ธุรการหรอืการตอบสนองภารกิจเร่งด่วนของท้องถิ่น จนอาจละเลยสมรรถนะด้านการน า

ทางวิชาการ ซึ่งเป็นหัวใจของการพัฒนาผูเ้รียน ประการต่อมา คือปัญหาการขาดความ

พร้อมในการปรับตัวเข้าสู่ยุคดิจทิัลและการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างประชากร จ านวน

ผูเ้รียนที่ลดลงอย่างตอ่เนื่องในระดับท้องถิ่น ท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้อง

ปรับเปลี่ยนยุทธศาสตรก์ารจัดการศึกษาอย่างเร่งดว่น หากผู้บริหารขาดสมรรถนะ 

การบริหารจะส่งผลใหก้ารบริหารจัดการศกึษาเป็นไปในลักษณะเชงิรับมากกว่าเชิงรุก  

ขาดความยืดหยุ่น และไม่สามารถแข่งขันกับสถานศกึษาในสังกัดอื่นได้ 

 ความส าคัญของนักบริหารงานการศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่ได้

จ ากัดอยู่เพียงการบริหารจัดการงานเอกสารหรอืการดูแลสถานศกึษาในสังกัดตามภารกิจ

ที่ถ่ายโอนมาเท่านั้น แต่มีบทบาทที่ลกึซึง้และสง่ผลกระทบโดยตรงตอ่คุณภาพการศกึษา

ท้องถิ่นในหลายมิติ พวกเขาคือผู้เช่ือมประสานนโยบายระดับชาติเข้ากับอัตลักษณ์และ

ความตอ้งการของชุมชน เป็นผู้วางยุทธศาสตรก์ารพัฒนาการศกึษาของท้องถิ่นในภาพรวม 
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และเป็นผู้จัดสรรทรัพยากร ทั้งงบประมาณและบุคลากร เพื่อสนับสนุนให้สถานศกึษา

สามารถจัดการเรียนการสอนได้อย่างเต็มศักยภาพ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2566) 

 จากสภาพปัญหาและความส าคัญที่ได้กล่าวมาข้างต้น ชีใ้ห้เห็นถึงความ

แตกต่างของคุณภาพการจัดการศกึษาที่สง่ผลใหเ้กิดความเหลื่อมล้ าทางการศกึษาระหว่าง

พืน้ที่อย่างมีนัยส าคัญ (กองทุนเพื่อความเสมอภาคทางการศกึษา, 2564) และความส าคัญ

ยิ่งยวดของบทบาทนักบริหารงานการศกึษา จึงเกิดความจ าเป็นเร่งด่วนที่จะต้องเปลี่ยน

จากการคาดเดาไปสู่การแสวงหาค าตอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ เพื่อให้การพัฒนาบุคลากร

เป็นไปอย่างมทีิศทางและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ด้วยเหตุนี้ ผูว้ิจัยจงึมีความสนใจ          

ทีจ่ะด าเนนิการวิจัยในหัวข้อ "การประเมนิความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะ 

การบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัด

นครพนม" โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาระดับสมรรถนะที่พึงประสงค์และระดับสมรรถนะ 

ที่เป็นอยู่จริง พรอ้มทั้งวิเคราะห์และจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการ

พัฒนา องค์ความรูท้ี่ได้จากงานวิจัยฉบับนี ้จะเป็นข้อมูลพืน้ฐานส าคัญส าหรับหน่วยงาน 

ที่เกี่ยวข้องในการวางแผนและออกแบบหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามความ

ต้องการอย่างแท้จรงิ อันจะน าไปสู่การยกระดับคุณภาพการจัดการศกึษาท้องถิ่นให้

ทัดเทียมและยั่งยืน 

 

ค ำถำมของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. องค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีกี่องค์ประกอบ อะไรบ้าง 

  2. ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม เป็นอย่างไร 

  3. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดนครพนม เป็นอย่างไร 
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ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดจุดมุ่งหมายของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

  2. เพื่อประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ   

นักบริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม 

  3. เพื่อศกึษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

 

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 1. ทราบองค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถน าไปใช้พัฒนา

สมรรถนะนักบริหารงานการศกึษาได้ 

 2. ทราบถึงความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ซึ่งนัก

บริหารงานการศกึษาสามารถน าสมรรถนะที่จ าเป็นไปพัฒนาทักษะและองค์ความรู้ 

ที่ตรงกับบริบทของพื้นที่และนโยบายการศกึษาในท้องถิ่น  

 3. ได้แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา       

ซึ่งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม สามารถน าไปเป็นสารสนเทศในการ

วางแผนเพื่อพัฒนาสมรรถนะนักบริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นให้

มสีมรรถนะในการบริหารการศกึษาให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 

ขอบเขตของกำรวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ 3 ระยะ มรีายละเอียด

ดังนี้ 

 ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษา 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



5 

  1.1 ตัวแปรที่ศึกษำ 

   ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ องค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศกึษา  

  1.2 กลุ่มเป้ำหมำย  

   กลุ่มเป้าหมาย ประกอบด้วย 

    1.2.1 แหล่งข้อมูล ได้แก่ เอกสารและงานวิจัยที่ใชใ้นการสังเคราะห์

องค์ประกอบ จ านวน 10 แหล่ง 

    1.2.2 กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ผูท้รงคุณวุฒิ มหีน้าที่ประเมินความ

เหมาะสมขององค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ซึ่งได้มาโดยวิธีการเลอืกแบบเจาะจงตาม

คุณสมบัติที่ก าหนดจ านวน 5 คน ประกอบด้วย 1) อาจารย์ผู้สอนในระดับอุดมศกึษา

จ านวน 1 คน 2) ปลัดเทศบาล จ านวน 1 คน 3) ผูอ้ านวยการกองการศกึษา จ านวน 2 คน  

4) ผูอ้ านวยการสถานศกึษา จ านวน 1 คน 

 ระยะที่ 2 การศกึษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

ประกอบด้วย 

  2.1 ตัวแปรที่ศึกษำ 

   ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ 

    2.1.1 สภาพที่เป็นจริงของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

    2.1.2 สภาพที่ควรจะเป็นของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

    2.1.3 ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 
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  2.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

   2.2.1 ประชำกร 

    ประชากร ได้แก่ พนักงานครู สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนม พ.ศ 2568 จ านวน 584 คน (ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

จังหวัดนครพนม, 2568) 

   2.2.2 กลุ่มตัวอย่ำง  

    กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานครู สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

จังหวัดนครพนม พ.ศ 2568 จ านวน 235 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างใช้ตารางส าเร็จรูป

ของ Krejcie and Morgan (1970 วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2567) การได้มาของกลุ่มตัวอย่างใช้

วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน  

 ระยะที่ 3 การศกึษาแนวทางในการพัฒนาความตอ้งการจ าเป็นการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นใน

จังหวัดนครพนม 

  3.1 ตัวแปรที่ศึกษำ 

   ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางใน

การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

  3.2 กลุ่มเป้ำหมำย 

   กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผูท้รงคุณวุฒิเพื่อประเมินแนวทางในการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นใน

จังหวัดนครพนม จ านวน 5 คน โดยใช้วิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ตาม

คุณสมบัติที่ก าหนดไว้ ประกอบด้วย 1) อาจารย์ในระดับอุดมศกึษา จ านวน 1 คน 2) 

ปลัดเทศบาล จ านวน 2 คน 3) นักบริหารงานการศกึษา จ านวน 1 คน 4) พนักงานครู 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จ านวน 1 คน 
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สภำพทีเ่ป็นจรงิและสภำพที่ควรจะเปน็

ของสมรรถนะกำรบรหิำรของ 

นักบรหิำรงำนกำรศกึษำสังกดัองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

1. การบริหารจัดการ 

2. การตดิตอ่สื่อสาร 

3. การวางแผน 

4. การพัฒนาบุคลากร 

5. การเป็นผู้น า 

ควำมต้องกำรจ ำเป็นในกำรพฒันำ

สมรรถนะกำรบรหิำรของนักบริหำร 

งำนกำรศกึษำสังกดัองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิน่ จังหวดันครพนม 

กรอบแนวคดิกำรวจิัย 

 ในการท าวิจัยครั้งนี้้ ผูว้ิจัยได้ศกึษาจากเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่ 

 เกี่ยวข้องกับสมรรถนะการบริหาร ดังนี้ Hadrami (2023); เพ็ญประภา ศรมีะโรง (2559); 

วชริะ เรงิฤทธิ์ (2559); กรมส่งเสริมการปกครอง (2559); จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

(2560); ศริิกานต์ สุริยวัฒนานนท์ (2561); เนติมา อริยะด ารงค์ขวัญ (2562);  

วราภรณ์ ทิพสุข (2563); ศราวุธ จูมทอง (2566); พันธุ์ธัช นัทธวัฒน์โภคิน (2566) ซึ่งมี  

5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การบริหารจัดการ 2) การตดิต่อสื่อสาร 3) การวางแผน  

4) การพัฒนาบุคลากร และ 5) การเป็นผู้น า  

จากแนวคิด ทฤษฎีและผลการวิจัยที่กล่าวมา สามารถสรุปดังแสดงในภาพประกอบ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

นิยำมศัพท์เฉพำะ  

 ผูว้ิจัยได้ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะไว้ ดังนี้ 

  1. สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา หมายถึง 

ความสามารถของนักบริหารงานการศกึษา ที่ประกอบด้วยความรู ้ทักษะ และคุณลักษณะ

เชงิพฤติกรรม ซึ่งสง่ผลตอ่การปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพและบรรลุตามเป้าหมายของ

องคผ์กร เป็นคุณลักษณะที่ช่วยผลักดันใหบุ้คคลสามารถท างานได้ดีหรอืสูงกว่าเกณฑท์ี่

ก าหนด และโดดเด่นกว่าผูอ้ื่นในลักษณะงานเดียวกัน สะท้อนถึงความสามารถในการ

ก าหนดทิศทาง น าทีม และบริหารจัดการงานอย่างมรีะบบ เพื่อให้การด าเนินงานของ

แนวทำงกำรพัฒนำสมรรถนะกำร

บริหำรของนักบรหิำรงำนกำรศึกษำ

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

ในจังหวัดนครพนม 
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องค์กรเกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุดและสามารถมองการณ์ไกลเพื่อวางแผนช่วยเหลอืบุคลากรใน

การปฏิบัติงานในอนาคตได้ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบคือ 

   1.1 การวางแผน หมายถึง ความสามารถของนักบริหารงานการศกึษาใน

การตัดสินใจลว่งหน้าเกี่ยวกับการก าหนด วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และวิธีการที่เหมาะสม

สอดคล้องกับวิสัยทัศนข์ององค์กรเพื่อให้การด าเนินงานในอนาคตเป็นไปอย่างมีระบบมี

เหตุผลและมีประสิทธิภาพโดยต้องตอบค าถามพืน้ฐานได้แก่ ท าอะไร ท าไม ใครท า เมื่อไร 

ที่ไหน และท าอย่างไร เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมปีระสิทธิผล

สูงสุด 

   1.2 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง ความสามารถของนักบริหารงาน

การศกึษาทีมุ่่งส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู ้ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรม

ที่เหมาะสมในการท างาน เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพและศักยภาพในการปฏิบัติงาน ทั้งใน

ปัจจุบันและอนาคต ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน 

   1.3 การบริหารจัดการ หมายถึงความสามารถของนักบริหารงาน

การศกึษา ซึ่งใช้ศาสตร์และศลิป์ในการวางแผน ด าเนินการ ประสานงาน และควบคุม การ

ใช้ทรัพยากรขององค์กรอย่างมรีะบบ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย ที่ก าหนดไว้

อย่างมปีระสิทธิภาพและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม โดยต้องอาศัยความร่วมมือ การ

วิเคราะห์นโยบาย การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง และการมสี่วนรว่มของบุคลากรภายใน

องค์กร 

   1.4 การติดต่อสื่อสาร หมายถึง ความสามารถของนักบริหารงาน

การศกึษาในการถ่ายทอดหรอืแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร ความคิด ความรูส้ึก หรือ

พฤติกรรมระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อใหเ้กิดความเข้าใจตรงกัน 

เปลี่ยนแปลงความรู้ ทัศนคติ หรอืพฤติกรรมของผูร้ับสาร โดยการส่งผ่านสาร (ข้อความ

หรอืเนือ้หา) จากผู้สง่ไปยังผูร้ับผ่านสื่อกลางหรอืช่องทางต่าง ๆ อย่างมีเจตนา และ

สามารถชว่ยลดความเข้าใจผดิได้ 

   1.5 การเป็นผู้น า หมายถึง ความสามารถของนักบริหารงานการศกึษาที่

มุ่งส่งเสริมและปรับเปลี่ยนความรู ้ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมของ

บุคลากรใหเ้หมาะสมและสอดคล้องกับภารกิจขององค์กร ทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยมี

เป้าหมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและเสริมสร้างศักยภาพในการปรับตัวต่อ
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การเปลี่ยนแปลง กระบวนการนี้ครอบคลุมกิจกรรมหลากหลายรูปแบบ ซึ่งลว้นเป็นกลไก

ส าคัญในการขับเคลื่อนความก้าวหน้าและความยั่งยืนขององค์กร 

  2. การประเมนิความต้องการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการศกึษาวิเคราะห์

อย่างเป็นระบบ เพื่อหาความแตกต่างหรอืช่องว่าง (Gap/Discrepancy) ระหว่าง “สภาพ 

ที่ควรจะเป็น” (What should be - เป้าหมาย/ความคาดหวัง) กับ “สภาพที่เป็นอยู่จรงิ” 

(What is - ปัจจุบัน) เพื่อจัดล าดับความส าคัญและน าผลที่ได้ไปวางแผนพัฒนาหรอื

แก้ปัญหา 

   2.1 สภาพปัจจุบันของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา 

หมายถึง ระดับสภาวะในปัจจุบันที่เป็นอยู่จริงเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม ปี พ.ศ. 2568 

โดยใช้แบบสอบถามที่ผู้วจิัยพัฒนาขึ้น 

   2.2 สภาพที่ควรจะเป็นของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษา หมายถึง ความคาดหวังที่ควรจะเป็นหรือต้องการใหเ้กิดขึ้นจริงเกี่ยวกับ

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

จังหวัดนครพนม ปี พ.ศ. 2568 โดยใช้แบบสอบถามที่ผูว้ิจัยพัฒนาขึน้ 

  3. แนวทางการในการพัฒนาสมรรถนะนักบริหารงานการศกึษา หมายถึง 

วิธีการส่งเสริม พัฒนา หรอืท าให้นักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นจังหวัดนครพนมมีสมรรถนะการบริหาร โดยใช้กระบวนการพัฒนาแบบ OKRs 

ประกอบด้วย วัตถุประสงค์หลัก ผลลัพธ์หลัก และแนวทางการพัฒนา โดยการเลือก

องค์ประกอบที่มคี่า PNImodified สูงกว่าค่า PNImodified ในภาพรวม  

  4. นักบริหารงานการศกึษา หมายถึง ข้าราชการส่วนท้องถิ่นประเภทบริหาร 

ที่ท าหน้าที่ผู้น าในการวางแผน พัฒนา ก ากับดูแล และยกระดับมาตรฐานการจัดการศกึษา

ในโรงเรยีนหรอืศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในเขตเทศบาล อบจ. หรอื อบต. โดยมุ่งเน้นการ

แก้ปัญหาเชงิรุก จัดท าหลักสูตรท้องถิ่น และส่งเสริมการมสี่วนรว่มทุกภาคส่วน ในที่นี้

ได้แก่ หัวหน้าฝ่าย, ผอ.กอง, ผอ.ส านัก 

  5. พนักงานครู สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ ข้าราชการส่วน

ท้องถิ่น ที่ท าหน้าที่สอนและบริหารสถานศกึษาในสังกัด อปท. เชน่ เทศบาล, องค์การ

บริหารส่วนจังหวัด (อบจ.), หรอืองค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) โดยเป็นข้าราชการ 

100% ขึน้ตรงกับ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย  
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าหลักการและทฤษฎี เอกสาร งานวิจัยที่

เกี่ยวข้องกับการประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ     

นักบริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม โดยสามารถ

น าเสนอผลการศกึษาตามล าดับ ดังนี้ 

 1. แนวคดิเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษา 

  1.1 ความหมายของสมรรถนะการบริหาร 

  1.2 ความส าคัญของสมรรถนะการบริหาร 

  1.3 องค์ประกอบของสมรรถนะการบริหาร 

  1.4 นิยามปฏิบัติการและตัวบ่งชีส้มรรถนะการบริหาร 

  1.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะการบริหาร  

 2. แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินความต้องการจ าเป็น 

  2.1 ความหมายของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 

  2.2 ประเภทของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 

  2.3 ขั้นตอนของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 

  2.4 การจัดล าดับการประเมินความต้องการจ าเป็น 

  2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความตอ้งการจ าเป็น 

 3. แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบรหิารงาน

การศึกษา โดยการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ  

  3.1 ความหมายของการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ  

  3.2 การวัดความส าเร็จของแผนตามแนวคิด การก าหนดวัตถุประสงค์และ

ผลลัพธ์ส าคัญ  

  3.3 ส่วนประกอบของแนวคิด การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ  

  3.4 ขั้นตอนในการน าแนวคิด การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ 

ไปใช้ 
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  3.5 หลักการก าหนดเป้าหมายและตัววัดผลแบบ การก าหนดวัตถุประสงค์

และผลลัพธ์ส าคัญ  

  3.6 การน า การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ มาใช้ในองค์การให้

มีประสิทธิภาพ 

  3.7 แนวทางการน าการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ ไปใช้ใน

องค์การ 

 

1. แนวคิดหลักการเกี่ยวกับสมรรถนะการบรหิารของนักบริหารงาน 

การศึกษา 

 ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะการบริหารและน าเสนอ 

ตามล าดับหัวข้อเกี่ยวกับความหมาย คุณลักษณะ และขอบข่ายสมรรถนะการบริหาร  

ดังรายละเอียดต่อไปนี้   

 1.1 ความหมายของสมรรถนะการบริหาร 

  David McClelland (1970) ใหค้วามหมายสมรรถนะคือ บุคลิกลักษณะ 

ที่ซ่อนอยู่ภายใต้ปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น สร้างผลการ

ปฏิบัติงานที่ดหีรือตามเกณฑท์ี่ก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ ความสามารถตามกรอบ 

แนวคิดเรื่องขดีความสามารถ 

  Boyatzis (1982) ให้ความหมายสมรรถนะว่าคือ ลักษณะพืน้ฐานบาง

ประการของบุคคล ที่ท าให้บุคคลนั้น สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเหนอืกว่า

ผูอ้ื่น ที่ท างานในลักษณะเดียวกัน 

  พัชรนิทร์ รอดคล้าย (2564) ให้ความหมายสมรรถนะการบริหารว่า 

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการปฏิบัติงานด้านการบริหารจัดการ ซึ่งเป็น

พฤติกรรมที่เกิดจากการน าความรูค้วามสามารถ ทักษะ เจตคติ และคุณลักษณะต่าง ๆ  

มาใช้ในการบริหารงานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

  สุนทรชัย ชอบยศ (2564) ให้ความหมายสมรรถนะการบริหาร หมายถึง 

คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมอันเป็นผลมาจากความรู ้ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะ

อื่น ๆ ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งผูบ้ริหาร เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตาม

เป้าหมายขององค์การ 
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  กฤษฎา พรหมสุวรรณ (2565) ให้ความหมายสมรรถนะหลักของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาว่า หมายถึง คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมรว่มของกลุ่มผูบ้ริหารสถานศึกษาที่

จ าเป็นในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ ประกอบด้วย การมุง่ผลสัมฤทธิ์ การบริการ

ที่ด ีการพัฒนาตนเอง การท างานเป็นทีม และจรยิธรรมและจรรยาบรรณ 

  กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2565) ให้ความหมายสมรรถนะการ

บริหารว่า หมายถึง ความสามารถ หรอืความตั้งใจที่จะรับบทในการเป็นผู้น าของกลุ่ม

ก าหนดทิศทาง เป้าหมาย วิธีการท างานใหทีมปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น เต็มประสิทธิภาพ

และบรรลุ วัตถุประสงคของสวนราชการ 

  ชูชีพ ประทุมเวียง (2566) ให้ความหมายสมรรถนะการบริหาร หมายถึง 

กลุ่มพฤติกรรมที่สะท้อนถึงความสามารถในการบริหารจัดการในด้านต่างๆ ที่จ าเป็นต่อ

การน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งประกอบด้วยความสามารถใน 6 ด้านหลัก ได้แก่  

1) การบริหารเชงิกลยุทธ์ 2) การบริหารการเปลี่ยนแปลง 3) การบริหารวิชาการ  

4) การบริหารงบประมาณและการระดมทรัพยากร 5) การบริหารงานบุคคล  

และ 6) การบริหารเทคโนโลยีดจิทิัล 

  กนกพร สังขอ์นงค์ (2566) กล่าวว่าสมรรถนะทางการบริหาร หมายถึง 

ความสามารถในการปฏิบัติหนา้ที่ทางการบริหารจัดการของผู้บริหารสถานศกึษา ซึ่งเป็น

คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่เกิดจากความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะส่วนบุคคล ที่จะท าให้

ผูบ้ริหารสามารถปฏิบัติภารกิจได้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

  จริาภรณ์ วัฒนศรี และคณะ (2567) กล่าวว่าสมรรถนะการบริหาร 

หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะของผูบ้ริหารที่แสดงออกทาง

พฤติกรรมในการปฏิบัติงานด้านการบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การ

บริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป เพื่อให้การด าเนินงานของสถานศกึษาเป็นไปอย่าง

มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปว่าสมรรถนะการบริหารหมายถึง ความสามารถ

ของนักบริหารงานการศกึษาที่ประกอบด้วยความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 

ซึ่งส่งผลตอ่การปฏิบัติงานใหม้ีประสิทธิภาพและบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร เป็น

คุณลักษณะที่ช่วยผลักดันใหบุ้คคลสามารถท างานได้ดีหรอืสูงกว่าเกณฑท์ี่ก าหนด  

และโดดเด่นกว่าผู้อื่นในลักษณะงานเดียวกัน นอกจากนีย้ังสะท้อนถึงความสามารถในการ

ก าหนดทิศทาง น าทีม และบริหารจัดการงานอย่างมรีะบบ เพื่อให้การด าเนินงานของ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



13 

องค์กรเกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุดและสามารถมองการณ์ไกลเพื่อวางแผนช่วยเหลอืบุคลากรใน

การปฏิบัติงานในอนาคตได้ 

 1.2 ความส าคัญของสมรรถนะการบริหาร 

  Spencer, L. M., & Spencer, S. M. (1993) ให้ความส าคัญของสมรรถนะ

การบริหารก็คือ มันเป็น “สาเหตุที่แท้จริง” ที่แยกผูบ้ริหารที่มีผลงาน “ยอดเยี่ยม” ออก

จากผู้บริหารที่มีผลงานแค่ในระดับ "ปานกลาง" การพัฒนาสมรรถนะจงึเป็นการลงทุน 

ที่มุง่สรา้งผลลัพธ์ที่เป็นเลิศโดยตรง 

  Boyatzis, R. E. (2008) ใหค้วามส าคัญสมรรถนะ (Competency) ไม่ใช่แค่

รายการของทักษะ แต่เป็น “คุณลักษณะพืน้ฐานภายในตัวบุคคล (Underlying 

Characteristic)” ที่ท าให้คน ๆ นั้นสามารถสร้างผลงานที่โดดเด่นและมีประสิทธิภาพได้จริง 

ดังนัน้ ความส าคัญของสมรรถนะการบริหารจงึอยู่ที่การเป็น “ตัวแปรที่สามารถท านาย

ความส าเร็จ” (Predictor of Success) ของผูท้ี่จะมาเป็นผูบ้ริหารหรอืผูน้ าองค์กรได้ดีกว่า

คุณสมบัติดา้นอื่น เช่น ไอคิว หรือความรูท้างเทคนิคเพียงอย่างเดียว     

  กิตติกร อนุวงศ ์(2565) ให้ความส าคัญสมรรถนะของผูบ้ริหารมี

ความส าคัญอย่างยิ่งตอ่ "ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ" ซึ่งเป็นภารกิจหลักของ

โรงเรียนและส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพผูเ้รียน 

  สุภาพร อุตสาหะ (2565) ให้ความส าคัญความส าเร็จของการบริหารในยุค

ปัจจุบันไม่ได้วัดแค่ที่ผลลัพธ์ แตย่ังวัดที่กระบวนการที่โปร่งใสและเป็นธรรม “หลักธรรมา 

ภบิาล” จงึเป็นสิ่งจ าเป็น ดังนั้น สมรรถนะการบริหาร ที่เกี่ยวข้องกับการน าหลักนิติธรรม 

คุณธรรม การมีสว่นร่วม และความรับผิดชอบมาใช้ในการปฏิบัติงาน จึงมคีวามส าคัญ

อย่างยิ่งยวดในการสร้างความไว้วางใจ (Trust) จากบุคลากรและสังคม ซึ่งเป็นรากฐาน

ส าคัญของความยั่งยืนขององค์กร 

  กัลยาณ ีสุวรรณโคตร (2566) ให้ความความส าคัญของสมรรถนะการ

บริหารชีใ้ห้เห็นว่าสมรรถนะของผู้บริหารเป็นปัจจัยส าคัญที่สง่ผลต่อ “การบริหารงานตาม

หลักธรรมาภิบาล” ในสถานศกึษา ซึ่งเป็นรากฐานของความโปร่งใส ความรับผดิชอบ  

และการมีสว่นร่วม 

  จากการศกึษาความส าคัญของสมรรถนะการบริหาร สามารถสรุปได้วา่

สมรรถนะการบริหารการศึกษามีความส าคัญต่อการยกระดับคุณภาพการศกึษา โดย

ส่งเสริมให้ผู้บริหารสามารถวางแผนกลยุทธ์ ใชท้รัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ และ
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ประเมินผลอย่างเป็นระบบ ยังมีบทบาทในการถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบัติ และเชื่อมโยง

กับยุทธศาสตรท์้องถิ่นอย่างมีส่วนรว่ม สมรรถนะที่ดช่ีวยในการตัดสินใจที่ซับซ้อน ปรับตัว

กับความเปลี่ยนแปลง และส่งเสริมความโปร่งใสในการบริหารจัดการ ทั้งยังท าให้การ

บริหารจัดการงบประมาณ บุคลากร และเวลาเกิดประสิทธิผลสูงสุด สอดคล้องกับ

เป้าหมายและความตอ้งการของผู้เรยีนอย่างแท้จรงิ 

 1.3 องค์ประกอบของสมรรถนะการบริหาร 

  ผูว้ิจัยได้ศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะการบริหารนักวิชาการ ดังนี้ 

  Ahmed Al (2023) กล่าวถึงองค์ประกอบของสมรรถนะการบริหารไว้  

7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การวางแผน 2) การสื่อสารและประสานงาน 3) การจัดองค์การ 

4) ภาวะผูน้ า 5) การอ่าน 6) การฟัง และ 7) การเขียน  

  วชริะ เรงิฤทธิ์ (2559) กล่าวถึงองคป์ระกอบของสมรรถนะการบริหาร มี 8 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ภาวะผูน้ า 2) ลักษณะบุคลิกภาพ 3) ทักษะการสื่อสาร 4) มนุษย์

สัมพันธ์ 5) การปฏิบัติงานเป็นทีม 6) การสร้างแรงจูงใจ 7) การบริหาร และ 8) จริยธรรม 

  กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2559) ก าหนดองค์ประกอบของ

สมรรถนะประจ าผูบ้ริหารทั้งหมด 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การเป็นผู้น าในการ

เปลี่ยนแปลง 2) ความสามารถในการเป็นผู้น า 3) ความสามารถในการพัฒนาคน และ  

4) การคิดเชิงกลยุทธ์  

  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2560) ก าหนดสมรรถนะด้านการบริหาร จัดการ 

หรอื Managerial Competencies ว่าเป็นกรอบสมรรถนะที่สะท้อนแนวปฏิบัติรว่มกัน ในการ

บริหารส่วนงาน หน่วยงาน และมหาวิทยาลัยเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในการบริหาร

จัดการ ซึ่งถือเป็น กลไกที่ส าคัญที่จะการน าพาจุฬาฯ สู่การเป็นมหาวิทยาลัย ชั้นน าได้

อย่างตอ่เนื่อง มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมวีิสัยทัศน์และการวางแผน 2) การแก้ไข

ปัญหาและการตัดสินใจ 3) การพัฒนาบุคลากร 4) การบริหารทรัพยากร และ 5) การ

บริหารการเปลี่ยนแปลง  

  ศริิกานต์ สุรยิวัฒนานนท์ (2561) กล่าวถึงองค์ประกอบของสมรรถนะการ

บริหารว่ามี 9 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสร้างแรงจูงใจ 2) การวางแผน 3) ความเป็นผู้น า 

4) การตดิต่อสื่อสาร 5) คุณธรรมจริยธรรม 6) การสร้างทีมงาน 7) การบริหารทรัพยากร 

8) การแก้ปัญหาความขัดแย้ง และ 9) การพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชา 
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  เนติมา อริยะด ารงคข์วัญ (2562) กล่าวถึงองค์ประกอบสมรรถนะการ

บริหารมี 10 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การบริหารเวลาและจัดล าดับความส าคัญ 2) การ

ตั้งเป้าหมายและมาตรฐาน 3) การวางแผนและจัดตารางงาน 4) การสื่อสารอย่างมี

ประสิทธิภาพ 5) การพัฒนาทีมงาน 6) การประเมินคนและผลการปฏิบัติงาน 7) การ

ตัดสินใจและการแก้ปัญหา 8) การคิดได้อย่างชัดเจนและการคิดวิเคราะหไ์ด้ 9) ภาวะผู้น า 

และ 10) การท างานรว่มกับผูอ้ื่น 

 วราภรณ์ ทิพสุข (2563) กล่าวถึงองค์ประกอบสมรรถนะการบริหารมี 6 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 2) การคิดเชิงกลยุทธ์ 3) การบริหาร

และพัฒนาบุคลากร 4) การวางแผน 5) การวางแผนและการบริหารจัดการ และ 6) การ

บริหารและพัฒนาตนเอง  

  สุพรรณี จันทร์ภริมย์ (2565) กล่าวถึงองค์ประกอบสมรรถนะที่จ าเป็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในยุคดิจทิัล โดยผลการวิเคราะหข์้อมูลเชงิปริมาณและคุณภาพได้

ข้อสรุปองค์ประกอบที่ส าคัญ 5 ด้าน ได้แก่ 1) การใชเ้ทคโนโลยีดจิทิัล 2) ภาวะผู้น าดิจิทัล 

3) การสื่อสาร 4) การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ และ 5) มนุษยสัมพันธ์และการท างานเป็น

ทีม  

  ศราวุธ จูมทอง (2566) กล่าวถึงสมรรถนะการบริหารจัดการมี 4 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) การวางแผน 2) การสื่อสารและการจูงใจ 3) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร และ  

4) การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 

  พันธุ์ธัช นัทธวัฒน์โภคิน (2566) กล่าวถึงสมรรถนะการบริหารจัดการมี 9 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) การบริหารที่ด ี3) การพัฒนาตนเอง 4) การ

ท างานเป็นทีม 5) การวิเคราะห์ การสังเคราะห์ และการวิจัย 6) การสื่อสารและการจูงใจ

7) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 8) การมวิิสัยทัศน์ และ 9) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  จากทัศนะของนักวิชาการเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารที่ได้ศกึษาจาก

แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห ์เพื่อก าหนดเป็นองค์ประกอบของ

สมรรถนะการบริหาร ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบสมรรถนะการบริหาร 

นักวิชาการ/นักวิจัย 

 

 

 

 

สมรรถนะการบริหาร 

1. 
Ah

m
ed

 A
l (
20

23
) 

2.
 ว
ชิร

ะ 
เร
งิฤ

ทธ
ิ์ (2

55
9)

 

3.
 ก
รม

ส่ง
เส
รมิ

กา
รป

กค
รอ

ง 
(2
55

9)
 

4.
 จ
ุฬา

ลง
กร

ณ์
มห

าว
ิทย

าล
ัย 
(2

56
0)
 

25
60

25
60

25
60

(2
56

0)
 

5.
 ศ
ิริก

าน
ต์ 
สุริ

ยว
ัฒ
นา

นน
ท์ 

(2
56

1) 

6.
 เน

ติม
า 
อริ

ยะ
ด า

รง
คข์

วัญ
 (2

56
2)

 

7.
 ว
รา

ภร
ณ์
 ท

ิพส
ุข 
(2
56

3)
 

8.
 ส
ุพร

รณี
 จ
ันท

ร์ภ
ิรม

ย ์
(2
56

5)
 

9.
 ศ
รา

วุธ
 จ
ูมท

อง
 (2

56
6)

 

10
. พ

ันธ
ุ์ธัช

 น
ัทธ

วัฒ
น์โ

ภค
ิน 

(2
56

6)
 

คว
าม

ถี่ 
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1. การบริหารจัดการ 7 70 ✓ 
- การจัดองค์การ ✓             

- การบรหิาร  ✓            

- การบรหิารทรัพยากร    ✓ ✓         

- การวางแผนและการบรหิาร

จัดการ 

     
✓  

 
     

- การบรหิารที่ด ี          ✓    

- การบรหิารจัดการเชิงกลยุทธ ์        ✓      

2. การตดิต่อสื่อสาร 7 70 ✓ 
- การบรหิารด้านการสื่อสารและ

ประสานงาน 
✓     

  
 

     

- ทักษะการสื่อสาร     ✓            

- การติดต่อสื่อสาร     ✓         

- การสื่อสารอย่างมีประสิทธภิาพ      ✓        

- การสื่อสารและการจูงใจ         ✓ ✓    

- การสื่อสาร        ✓      

3. การวางแผน 6 60 ✓ 
- การมีวิสัยทัศน์และการวางแผน    ✓          

- การวางแผน ✓    ✓  ✓  ✓     

- การวางแผนและจัดตารางงาน      ✓        

4. การพัฒนาบุคลากร 6 60 ✓ 
- ความสามารถในการพัฒนาคน   ✓           

- การพัฒนาบคุลากร    ✓          
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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สมรรถนะการบริหาร 

1. 
Ah

m
ed

 A
l (

20
23

) 

2.
 ว
ชิร

ะ 
เร
งิฤ

ทธ
ิ์ (2

55
9)

 

3.
 ก
รม

ส่ง
เส
รมิ

กา
รป

กค
รอ

ง 
(2
55

9)
 

4.
 จ
ุฬา

ลง
กร

ณ์
มห

าว
ิทย

าล
ัย 
(2

56
0)
 

25
60

25
60

25
60

(2
56

0)
 

5.
 ศ
ริิก

าน
ต์ 
สุริ

ยว
ัฒ
นา

นน
ท์ 

(2
56

1) 

6.
 เน

ติม
า 
อริ

ยะ
ด า

รง
คข์

วัญ
 (2

56
2)

 

7.
 ว
รา

ภร
ณ์
 ท

ิพส
ุข 
(2
56

3)
 

8.
 ส
ุพร

รณี
 จ
ันท

ร์ภ
ิรม

ย ์
(2
56

5)
 

9.
 ศ
รา

วุธ
 จ
ูมท

อง
 (2

56
6)

 

10
. พ

ันธ
ุ์ธัช

 น
ัทธ

วัฒ
น์โ

ภค
ิน 
(2

56
6)

 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศึก

ษา
 

- การพัฒนาผูใ้ตบ้ังคับบัญชา     ✓         

- การบรหิารและพฒันาบุคลากร       ✓       

- การพัฒนาศักยภาพบคุลากร         ✓ ✓    

5. การเป็นผู้น า 5 50 ✓ 
- ภาวะผู้น า ✓ ✓    ✓        

- ความสามารถในการเป็นผู้น า   ✓           

- ความเป็นผู้น า     ✓         

6. การเป็นผู้น าเพือ่การเปลีย่นแปลง 4 40  

- การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง   ✓           

- การบรหิารการเปลี่ยนแปลง    ✓          

- ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง       ✓   ✓    

7. ท างานเป็นทีม 4 40  

- การปฏิบัตงิานเป็นทีม  ✓            

- การสรา้งทีมงาน     ✓         

- การท างานรว่มกับผูอ้ื่น      ✓        

- การท างานเป็นทีม          ✓    

8. การบริหารสถานการณ์และการตัดสินใจ 3 30  

- การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ    ✓          

- การแกป้ัญหาความขัดแย้ง     ✓         

- การตัดสินใจและการแก้ปัญหา      ✓        

9. การคิดเชิงกลยุทธ ์   ✓    ✓    2 20  

10. การสร้างแรงจูงใจ  ✓   ✓      2 20  

11. การมีคุณธรรมจริยธรรม  2 20  

- จริยธรรม  ✓            

- คุณธรรมจรยิธรรม     ✓         

12. การจัดการตนเองเพื่อประสิทธิภาพในการท างาน 2  20 

- การบรหิารและพฒันาตนเอง       ✓       
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ตาราง 1 (ต่อ)  

นักวิชาการ/นักวิจัย 

 

 

 

 

สมรรถนะการบริหาร 

1. 
Ah

m
ed

 A
l (

20
23

) 

2.
 ว
ชิร

ะ 
เร
งิฤ

ทธ
ิ์ (2

55
9)

 

3.
 ก
รม

ส่ง
เส
รมิ

กา
รป

กค
รอ

ง 
(2
55

9)
 

4.
 จ
ุฬา

ลง
กร

ณ์
มห

าว
ิทย

าล
ัย 
(2

56
0)
 

25
60

25
60

25
60

(2
56

0)
 

5.
 ศ
ริิก

าน
ต์ 
สุริ

ยว
ัฒ
นา

นน
ท์ 

(2
56

1) 

6.
 เน

ติม
า 
อริ

ยะ
ด า

รง
คข์

วัญ
 (2

56
2)

 

7.
 ว
รา

ภร
ณ์
 ท

ิพส
ุข 
(2
56

3)
 

8.
 ส
ุพร

รณี
 จ
ันท

ร์ภ
ิรม

ย ์
(2
56

5)
 

9.
 ศ
รา

วุธ
 จ
ูมท

อง
 (2

56
6)

 

10
. พ

ันธ
ุ์ธัช

 น
ัทธ

วัฒ
น์โ

ภค
ิน 
(2

56
6)

 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศึก

ษา
 

- การพัฒนาตนเอง          ✓    

13. การวเิคราะห์ สังเคราะห์ และการวจิัยเพื่อพัฒนา 2 20  

- ด้านการวิเคราะห์และสังเคราะห ์         ✓     

- การวิเคราะห์ การสังเคราะห์ และ

การวิจัย 
       

 
 ✓    

14.มนษุยสัมพันธแ์ละการท างาน

เป็นทีม 
       

 
 ✓ 1 10  

15. ลักษณะบุคลิกภาพ  ✓         1 10  

16. มนุษย์สัมพนัธ ์  ✓         1 10  

17. การมุ่งผลสัมฤทธิ์          ✓ 1 10  

18. การตั้งเป้าหมายและ

มาตรฐาน 
     ✓  

 
  1 10  

19. การบริหารเวลาและจดัล าดับ

ความส าคัญ 
     ✓  

 
  1 10  

20. การประเมนิคนและผลการ

ปฏิบัตงิาน 
     ✓  

 
  1 10  

21. การพัฒนาทีมงาน      ✓     1 10  

22. การคิดได้อย่างชดัเจนและ

การคิดวเิคราะห์ได้ 

     ✓ 
 

 
  1 10  

23. การอ่าน  ✓          1 10  

24. การฟัง ✓          1 10  

25. การเขียน ✓          1 10  

26. ความรู้           1 10  

27. การใช้เทคโนโลยีดิจทัิล        ✓   1 10  

28. ภาวะผู้น าดิจทัิล        ✓   1 10  

29. การมีวิสัยทัศน์          ✓ 1 10  

รวม 7 8 4 5 9 10 6 5 4 9    
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 จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยของไทย ต่างประเทศและหนว่ยงาน 

ราชการ ในเรื่องของสมรรถนะการบริหารข้างต้น ผู้วจิัยได้รวมองค์ประกอบที่มวีามหมาย 

เหมอืนหรอืใกล้เคียงกัน เป็นหัวข้อเดียวกันและตั้งชื่อใหมใ่ห้ครอบคลุมเนือ้หาและประเด็น 

ส าคัญ และคัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่ตัง้แต ่5 หรอื รอ้ยละ 50 ขึ้นไป ซึ่งสามารถ

เรียงล าดับตามรอ้ยละจากมากไปน้อยได้ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  1. การบริหารจัดการ องค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน ได้แก่ 1) การ

จัดองคก์าร 2) การบริหาร 3) การบริหารทรัพยากร 4) การวางแผนและการบริหารจัดการ 

5) การบริหารที่ด ีและ 6) การบริหารจัดการเชงิกลยุทธ์ มีความถี่เท่ากับ 7 หรอืคิดเป็น

ร้อยละ 70 

  2. การติดตอ่สื่อสาร องค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน ได้แก่ 1) การ

บริหารด้านการสื่อสารและประสานงาน 2) ทักษะการสื่อสาร 3) การตดิต่อสื่อสาร 4) การ

สื่อสารอย่างมปีระสิทธิภาพ 5) การสื่อสารและการจูงใจ 6) การสื่อสาร มีความถี่เท่ากับ 7 

หรอืคิดเป็นรอ้ยละ 70 

  3. การวางแผน องค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน ได้แก่ 1) การมี

วิสัยทัศนแ์ละการวางแผน 2) การวางแผน 3) การวางแผนและจัดตารางงาน มคีวามถี่

เท่ากับ 6 หรอืคิดเป็นรอ้ยละ 60 

  4. การพัฒนาบุคลากร องค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมือนกัน ได้แก่ 1) 

ความสามารถในการพัฒนาคน 2) การพัฒนาบุคลากร 3) การพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชา 4) 

การบริหารและพัฒนาบุคลากร 5) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร มีความถี่เท่ากับ 6 หรอื

คิดเป็นรอ้ยละ 60 

  5. การเป็นผู้น า องค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน ได้แก่ 1) ภาวะผู้น า 

2) ความสามารถในการเป็นผูน้ า 3) ความเป็นผูน้ า ความถี่เท่ากับ 5 หรอืคิดเป็นรอ้ยละ 50 

 จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของสมรรถนะการบริหาร ผลการสังเคราะห์

ดังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบของสมรรถนะการบริหาร 1) การบริหารจัดการ 2) การ

ติดตอ่สื่อสาร 3) การวางแผน 4) การพัฒนาบุคลากร 5) การเป็นผู้น า ดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบของสมรรถนะการบริหาร 

 

 1.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้สมรรถนะการบรหิาร 

  1.4.1 ความหมายของการวางแผน 

   Tavo & Rasmus (2024) ให้ความหมายการวางแผนว่า การวางแผนเป็น

หนา้ที่การจัดการที่ไม่สามารถละเลยได้ การวางแผนมีความครอบคลุมและท าหน้าที่เป็น

แนวทางที่ครอบคลุมในการด าเนนิกิจกรรมทั้งหมดขององค์กร หน้าที่การจัดการพื้นฐาน

ที่สุดเพราะเป็นพืน้ฐานส าหรับการน าหนา้ที่การจัดการอื่น ๆ ทั้งหมดไปใช้โดยผูจ้ัดการ 

   กระทรวงดิจทิัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม (2561) ได้ให้นยิามวา่การ

วางแผนคือการมองไปในอนาคตและเตรียมพร้อมส าหรับสิ่งที่อาจเกิดขึ้น การวางแผนที่ดี

จะช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถคาดการณ์สถานการณ์และเตรียมการรับมือกับความ

เปลี่ยนแปลงได้อย่างทันท่วงที นอกจากนี้ การวางแผนยังชว่ยใหก้ารด าเนินงานมทีิศทาง 

ที่ชัดเจนและลดการท างานที่ซ้ าซ้อน ท าให้องคก์รใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่าที่สุด  

   กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2563) ได้นยิามว่า การวางแผน คอื 

การก าหนดแนวทางหรอืกรอบในการด าเนินงานที่ชัดเจน เพื่อใหก้ารปฏิบัติงานในอนาคต

เป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ การวางแผนเป็นการตัดสินใจลว่งหน้าก่อนที่

เหตุการณจ์ะเกิดขึ้นจริง ซึ่งช่วยใหบุ้คลากรทุกคนในองค์กรเข้าใจทิศทางและมีเป้าหมาย

ร่วมกัน  

   สุเมธ งามกนก (2563) ให้ความหมายการวางแผนว่า การวางแผนเป็น

การกาหนดกรอบแนวทางในการท างานที่ระบุถึงวิธีการและงานที่จะต้องปฏิบัติเพื่อให้

บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การหรือเป้าหมายที่วางไว้ ช่วยใหก้ารปฏิบัติงานส าเร็จลุล่วงไป

การตดิตอ่สื่อสาร 

การวางแผน 

การบริหารจัดการ 

การพัฒนาบุคลากร 

การเป็นผู้น า 

สมรรถนะ 

การบริหาร 
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โดยรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารสามารถก ากับ ตดิตามได้ทุกกระบวนการที่

ก าหนดไว้ในแผนได้ สามารถทราบปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึน้และจัดการได้ทันท่วงที 

   อรทัย ภูศรี (2565) ได้กล่าวว่า การวางแผน คอื การก าหนด

กระบวนการท างานที่มีเหตุผลและเป็นระบบเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ การวางแผนที่ดี

จะต้องมสี่วนประกอบที่ส าคัญคือ วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน, กลยุทธ์ในการด าเนินงาน, และ

ทรัพยากรที่จ าเป็นต้องใช้ ซึ่งจะช่วยใหก้ารท างานมีทิศทางที่ชัดเจนและสามารถประเมินผล

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

   นทรียา ยิ่งนคร (2567) ได้กล่าวว่าการวางแผนเป็นกระบวนการที่

ผูบ้ริหารใชใ้นการก าหนดทิศทางและเป้าหมายในอนาคตขององค์กร โดยมีการตัดสินใจ

ล่วงหน้าเกี่ยวกับสิ่งที่จะท า, ท าไมถึงต้องท า, ใครเป็นผู้ท า, จะท าเมื่อใด, และท าอย่างไร 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ การวางแผนถือเป็นจุดเริ่มตน้ของการจัดการและเป็น

เครื่องมือส าคัญในการบริหารทรัพยากรใหเ้กิดประสทิธิภาพสูงสุด           

   สรุปได้ว่า การวางแผน คือความสามารถของนักบริหารงานการศกึษาใน

การตัดสินใจลว่งหน้าเกี่ยวกับการก าหนด วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และวิธีการที่เหมาะสม

สอดคล้องกับวิสัยทัศนข์ององค์กรเพื่อให้การด าเนินงานในอนาคตเป็นไปอย่างมีระบบมี

เหตุผลและมีประสิทธิภาพโดยต้องตอบค าถามพืน้ฐานได้แก่ ท าอะไร ท าไม ใครท า เมื่อไร 

ที่ไหน และท าอย่างไร เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมปีระสิทธิผล

สูงสุด 

  1.4.2 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

   มาลิณ ีตั้งกิจกุลโสภา และคณะ (2560) การพัฒนาบุคลากรหมายถึง 

กระบวนการที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน ความรู้ ความสามารถ ทักษะและทัศนคติ

ของบุคลากรไปในทางที่ดีขึ้นเพื่อให้บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้วนัน้ปฏิบัติงานได้ผลตาม

วัตถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมปีระสิทธิภาพ  

   มัณฑณา สนธิสุข (2564) ใหค้วามหมายว่า การพัฒนาบุคลากร 

(Human Resource Development: HRD) คอื กระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ 

โดยมีการก าหนดช่วงเวลาเพื่อให้บุคลากรในองค์กรได้เพิ่มสมรรถนะให้สูงขึ้นและสามารถ

ปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จและเป็นผลดตี่อการเจรญิเติบโตก้าวหนา้ในหนา้ที่

การงานของบุคลากรและหน่วยงาน โดยในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับร่วมกันถึงความส าคัญของ

บุคลากรต่อความส าเร็จขององค์กร ด้วยสภาพการแขง่ขันและสภาพทางสังคมที่
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เปลี่ยนแปลง ความได้เปรียบเพียงประการเดียวที่จะช่วยใหอ้งค์กรประสบความส าเร็จอย่าง

ต่อเนื่องในระยะยาว คอื การพัฒนาบุคลากรใหม้ีศักยภาพสูงสุด 

   พจนีย์ จันทร์ทิพย์ (2564) การพัฒนาบุคลากรมีวัตถุประสงค์เพื่อจัด

ประสบการณก์ารเรียนรู้อย่างเป็นระบบ ให้สมรรถนะของบุคลากรเพิ่มขึ้นเพื่อสามารถ

ปฏิบัติงานขององค์กรได้อย่างมปีระสิทธิผล และช่วยให้บุคลากรเกิดการเรยีนรู้และ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการท างาน 

   เจษฎากร อรภักดี  (2565) กล่าวว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มี

เป้าหมายที่จะเพิ่มความรู ้ทักษะ และ พฤติกรรมการท างานผา่นการฝึกอบรม การให้

การศกึษา และการพัฒนา เพื่อสรา้งการเปลี่ยนแปลง ด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงานให้

สอดคล้องกับสภาพการท างานขององค์กรในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งก่อให้เกิดผลดีตอ่

องค์กรในด้านผลการท างานที่มีประสทิธิภาพเพิ่มมากขึน้ และในส่วนของพนักงาน ก็จะได้

ประโยชน์ในด้านความเจรญิก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง ซึ่งกระบวนการในการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละหน่วยงานนั้นจะมีวธิีการหรือเครื่องมอืต่าง ๆ มาปรับใช้ในการ

พัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้พนักงานภายในองค์กรนั้นสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและ ประสิทธิผล ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนใหอ้งค์กรสามารถ

บรรลุวัตถุประสงค์หลักในการด าเนินงานได้ 

   สุดใจ จนีศาสตร์ (2566) ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรว่าหมายถึง 

การเพิ่มประสทิธิภาพด้านทักษะ ความช านาญในการท างาน ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติ

ของบุคลากรทุกระดับใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกัน การเพิ่มประสทิธิภาพ บุคลากรสามารถ

ท าได้ดว้ยวิธีการฝึกอบรม ปฐมนิเทศ ส่งไปดูงานต่างประเทศ ร่วมสัมมนาทั้งในและ นอก

สถานที่ ฯลฯ เพื่อบุคลากรนั้น ๆ จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ และมุ่งไปสู่

ความส าเร็จตาม เป้าหมายขององค์กร 

   สรุปได้วา่ การพัฒนาบุคลากร หมายถึง ความสามารถของนัก

บริหารงานการศกึษาที่มุง่ส่งเสริมและปรับเปลี่ยนความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ 

และพฤติกรรมของบุคลากรให้เหมาะสมและสอดคล้องกับภารกิจขององค์กร ทั้งในปัจจุบัน

และอนาคต โดยมีเป้าหมายเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานและเสริมสร้างศักยภาพ

ในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง กระบวนการนี้ครอบคลุมกิจกรรมหลากหลายรูปแบบ 

ซึ่งล้วนเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนความก้าวหน้าและความยั่งยืนขององค์กร  

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



23 

  1.4.3 ความหมายของการบริหารจัดการ 

   เกษม แก้วสนั่น (2564) กล่าวว่าการบริหารและการจัดการมคีวามหมาย

ไม่แตกต่าง เป็นความหมาย ที่ยอมรับกันในยุคปัจจุบันนี ้แต่การนิยมใชจ้ะแตกต่างกัน โดย

ค าวา่ การจัดการจะใช้ในหน้าที่ การบริหารระดับสูง ในด้านการก าหนดนโยบาย การ

วางแผน การจัดองค์กร การจัดบุคคลเข้า ท างาน การสั่งงาน และการควบคุมในองค์กร

ธุรกิจ สว่นค าว่า การบริหารจะใชใ้นหนา้ที่ เช่นเดียวกับการจัดการแตใ่ช้ในองค์กรรัฐบาล 

อย่างไรก็ตาม ค าสองค านีม้ักใช้แทนที่กันและกัน 

   สุกิจ โพธิ์ศิรกิุล (2565) กล่าวว่า กระบวนการบริหาร หมายถึงการ

ขับเคลื่อนการด าเนินงานที่มุง่เน้นการประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยีดจิทิัล โดยใช้หลักการวางแผน 

การจัดองค์การ การน า และการควบคุม เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายองค์การได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   ณฐกร วัชรสินธุ์ (2566) กล่าวว่าการบริหารจัดการให้ประสบ

ความส าเร็จ ภายในองค์กรต้องมีการแบ่ง หน้าที่อย่างชัดเจน ผู้น าต้องยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงและสร้างความท้าทายภายใต้สภาวะการแขง่ขันที่สูงขึ้นจงึต้องวางนโยบาย

ด้านนวัตกรรมองคก์รอย่างเป็นระบบ โดยนโยบายจะต้องสรา้งการเปลี่ยนแปลงในทิศทาง

ที่ประชาชนทั่วไปให้ความสนใจ ตอ้งไม่ส่งผลกระทบต่อนโยบายที่ส าคัญขององค์กร และ

ควรหลีกเหลี่ยงการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่ไม่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมเชิงกลยุทธ์ 

   นบนพรัตน ์ทรัพย์ปกรณ์ (2565) กล่าวว่าการบริหารองค์กรหมายถึง 

การใชศ้าสตร์และศิลป์ของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึน้ไป รว่มมอืกันด าเนินกิจกรรมหรอืงานให้

บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรที่วางไว้ร่วมกันอย่างมเีหตุผล โดยอาศัยกระบวนการต่าง ๆ

อย่างมปีระสิทธิภาพเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

   กิตติศักดิ์ ซ้ายสุพรรณ (2565) กล่าวว่า การประสานงานและการ

บริหารหน้าที่ต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายบางอย่าง ประกอบไปด้วยการวางแผน การ

บริหารทรัพยากร บุคคลและการควบคุมองค์กร เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนที่

แสดงถึงกระบวนการ ด าเนินงานอย่างเป็นระบบเพื่อให้บรรลุตาม วัตถุประสงค์ของ

องค์การโดยอาศัยหน้าที่ ทางการบริหาร คอื การวางแผนการปฏิบัติงาน การวิเคราะห์

นโยบายและการจัด การศกึษา ระบบอ านวยการที่เน้นการมสี่วนรว่ม การตดิต่อสื่อสารที่ดี

ทั้งภายในและ ภายนอกและระบบการประกันคุณภาพที่มีคุณภาพ ซึ่งในการบริหารจัดการ

นั้นโรงเรยีน ควรใหค้วามส าคัญกับการใชแ้ผนเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน มกีารก าหนด
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บุคคล รับผิดชอบในการจัดท าแผนงาน จัดให้มีการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม นโยบายและ 

แผนการจัดการศกึษา มีระบบงานธุรการที่กะทัดรัด และคล่องตัว มรีะบบอ านวยการ ที่

เหมาะสมเน้นการมสี่วนรว่ม มรีะบบการติดตอ่สื่อสารทั้งภายในและภายนอกที่ดแีละ 

โรงเรียนควรจัดระบบและกลไกการประกันคุณภาพที่มีประสิทธิภาพ 

   สรุปได้วา่ การบริหารจัดการ หมายถึงความสามารถของนักบริหารงาน

การศกึษา ซึ่งใช้ศาสตร์และศลิป์ในการวางแผน ด าเนินการ ประสานงาน และควบคุม การ

ใช้ทรัพยากรขององค์กรอย่างมรีะบบ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย ที่ก าหนดไว้

อย่างมปีระสิทธิภาพและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม โดยต้องอาศัยความร่วมมือ การ

วิเคราะห์นโยบาย การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง และการมสี่วนรว่มของบุคลากรภายใน

องค์กร 

  1.4.4 ความหมายของการติดต่อสื่อสาร 

   สอและ นางา (2564) ได้ให้ความหมายว่า การสื่อสารเป็นการ

แลกเปลี่ยนความหมายเพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องได้รับรู้หรอืมีส่วนร่วมในความรู้สกึ โดยเน้นว่า 

ในยุคปัจจุบันผู้รับสารควรมีอ านาจในการควบคุมกระบวนการสื่อสารมากขึ้น 

   อดิศักดิ์ จันทบัตร์ (2566) ได้ให้ความหมายการตดิต่อสื่อสารของ

ผูบ้ริหาร หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหารใชส้ าหรับการช้ีแจงขอ้มูล ขา่วสาร ขอ้เท็จจริง 

นโยบาย เป้าหมายขององค์กร แนวปฏิบัติการท างาน การให้ค าปรึกษาความรู้ ตลอดจน

การประชุมแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารกับผูป้ฏิบัติในองค์กรเพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน 

ซึ่งจะส่งผลใหก้ารด าเนินงานในองค์กรเป็นไปอย่างราบรื่น บรรลุวัตถุประสงค์ตาม

เป้าหมายขององค์กรที่ตั้งไว้อย่างมปีระสิทธิภาพ ที่สามารถป้องกันและขจัดอุปสรรคใน

การสื่อสาร ประกอบด้วย ความน่าเชื่อถือของสาร บริบทของสาร เนื้อหาสาระ ความ

ชัดเจนของเนื้อหาสาระความตอ่เนื่องและความมั่นคงของขอ้มูล ช่องทางการสื่อสาร และ

ความสามารถของผู้รับสาร 

   จุฑามาศ เกษมสุขสถาพร (2567) กล่าวว่า การสื่อสาร หมายถึงการ

ถ่ายทอดข้อมูล ข่าวสาร และความรู้จากผูส้่งสารไปยังผู้รับสารผ่านสื่อกลาง เพื่อให้เกิด

การรับรู้และความเข้าใจที่ตรงกันตามวัตถุประสงค์ 

   ดวงรัตน ์ธรรมสาโรช (2567) กล่าวว่า การสื่อสารในองค์กรเป็น

กระบวนการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูลขา่วสาร ความคิดข้อเท็จจริง แผนการท างาน 

กฎระเบียบ ขา่วสารอื่น ๆ ที่เกี่ยวกับการท างานระหว่างกันของบุคลากรในองค์กรเพื่อให้
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รับทราบข้อมูล ข้อเท็จจรงิ และเกิดความเข้าในที่สอดคล้องกันการตดิต่อสื่อสารในองค์กร

นั้นถอืว่าเป็นเครื่องมอืที่ช่วยใหก้ารด าเนินงานขององค์กรประสบผลส าเร็จ 

  สรุปได้วา่ การติดต่อสื่อสารหมายถึง ความสามารถของนักบริหารงาน

การศกึษาในการถ่ายทอดหรอืแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร ความคิด ความรูส้ึก หรือ

พฤติกรรม ระหว่างบุคคลหรอืกลุ่มบุคคล โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อใหเ้กิดความเข้าใจตรงกัน 

เปลี่ยนแปลงความรู้ ทัศนคติ หรอืพฤติกรรมของผูร้ับสาร โดยการส่งผ่านสาร (ข้อความ

หรอืเนือ้หา) จากผู้สง่ไปยังผูร้ับผ่านสื่อกลางหรอืช่องทางต่าง ๆ อย่างมีเจตนา และ

สามารถชว่ยลดความเข้าใจผดิได้  

  1.4.5 ความหมายของการเป็นผู้น า 

   ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ (2560) กล่าวว่า บุคคลที่มภีาวะผู้น าจะมี

พฤติกรรมจูงใจคนใหเ้ต็มใจท างานจนงานส าเร็จ โดยคนที่ท างานมีความสุขใจในการ

ท างาน ผู้น าประเภทนีจ้ะกล้าคิด กล้าท า กล้าน าและกล้าเปลี่ยนแปลงใหอ้งค์กรก้าวไป

ข้างหน้าทันกับการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภวิัตน์ พร้อมจะก้าวไปสู่ยุค Thailand 4.0 

   นฤมล จติรเอื้อ (2560) กล่าวว่า ผูน้ าหมายถึง บุคคลที่มีอทิธิพลจะท า

ให้ผู้อื่นช่วยท าให้องค์การด าเนินไปอย่างบรรลุวัตถุประสงค์นัน้ หรอืเป็นบุคคลที่ท าให้

องค์การบรรลุผลส าเร็จโดยใช้อทิธิพลจูงใจใหผู้อ้ื่นปฏิบัติตาม 

   รัชดาภรณ ์วงษ์ชา (2560) กล่าวว่าภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมหรอื

กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือมากกว่า พยายามใช้อทิธิพลของหัวหน้าหรือกลุ่ม

ตน กระตุ้น ชีน้ า ผลักคัน ให้บุคคลอื่นหรอืกลุ่มบุคคลอื่น มคีวามเต็มใจ และกระตอืรอืร้น

ในการท าสิ่งต่าง ๆ ตามตอ้งการโดยมีความส าเร็จของกลุ่ม หรอืองค์การเป็นป้าหมาย 

ภาระผูน้่าจะมีมากหรือนัยอยู่กับประสบการณ ์และการฝกึฝนของแต่ละบุคคล 

   หงษา วงค์จ าปา (2560) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การใชอ้ิทธิพล

หรอือ านาจหน้าที่ของผู้น าพื่อชักจูง โน้มนา้ว จูงใจ ดลใจ กระตุ้น ใหบุ้คคลหรือกลุ่มคนเกิด

การคล้อยตาม ยอมด าเนินการตามสิ่งที่ผู้น าต้องการด้วยความเต็มใจ เพื่อใหบ้รรลุ

เป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

   ประเวช รัตนเพียร (2561) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นความสามารถของ

บุคคลในการมอีิทธิพลต่อบุคคลหรอืกลุ่มบุคคล เพื่อให้เกิดการปฏิบัติหรอืการกระท าที่จะ

น าไปสู่เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้   
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   พงศส์วัสดิ์ ราชจันทร์ (2564) กล่าวว่า “ภาวะผูน้ า” เป็นกระบวนการที่

ผูน้ าร่วมสร้างความชัดเจนแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้รับรู้ว่า อะไรคือ ความส าคัญใหภ้าพความ

เป็นจรงิขององค์กรแก่ผู้อื่น ช่วยใหเ้ห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจนภายใต้

ภาวะการณ์เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลก 

   สรุปว่า การเป็นผูน้ า หมายถึง ความสามารถของนักบริหารงาน

การศกึษาในการใช้อิทธิพล และคุณธรรมในการชีน้ า กระตุ้น และจูงใจให้ผูอ้ื่นร่วมมอืเพื่อ

บรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยต้องปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง มีวสิัยทัศน ์และสร้างแรง

บันดาลใจภายในองค์การอย่างตอ่เนื่อง  

  จากเนื้อหาที่ได้กล่าวมา ผู้วิจัยได้น ามาสรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการและ

พฤติกรรมบ่งช้ีคุณลักษณะของสมรรถนะการบริหาร ดังตาราง 2 

 

ตาราง 2 นยิามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้องสมรรถนะการบริหาร 

องค์ประกอบ ความหมาย พฤติกรรมบ่งชี้ 

1. การวางแผน ความสามารถของนกับรหิารงานการศึกษา

ในการตัดสินใจล่วงหนา้เกี่ยวกับการก าหนด 

วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และวิธกีารที่

เหมาะสมเพื่อให้การด าเนินงานในอนาคต

เป็นไปอย่างมีระบบมีเหตุผลและมี

ประสิทธิภาพโดยต้องตอบค าถามพืน้ฐาน

ไดแ้ก่ ท าอะไร ท าไม ใครท า เมื่อไร ทีไ่หน 

และท าอย่างไร เพื่อให้สามารถบรรลุ

เป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิผล

สูงสุด 

1. ก าหนดเป้าหมาย แนวทาง และวิธกีาร

ด าเนินงานล่วงหน้า เพื่อให้การปฏบิัตงิาน

บรรลุวัตถุประสงค ์

2. ก าหนดแผนและเปา้หมาย ให้สอดคล้อง

กับวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน 

3. มองภาพอนาคตของบุคคล โดยก าหนด 

จุดหมายปลายทางที่เชื่อมโยงกบัเป้าหมายที่

เป็นไปได้อย่างชัดเจน 

2.การพัฒนา

บุคลากร 

การพัฒนาบุคลากร หมายถงึ ความสามารถ

ของนักบรหิารงานการศึกษาที่มุง่ส่งเสรมิให้

บุคลากรมี ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 

ทัศนคติ และพฤตกิรรมที่เหมาะสมในการ

ท างาน เพื่อเพิ่ม ประสิทธิภาพและศกัยภาพ

ในการปฏิบัติงาน ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรอย่างย่ังยืน 

1. ส่งเสรมิ สนับสนุน และพัฒนาความรู้

ความสามารถผู้อื่น 

2. ส่งเสรมิการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็น 

ระบบผ่านช่องทางการเรียนรู้ที่หลากหลาย 

3. สรรหาและคดัเลือก บคุลากรมา

ปฏิบัติงาน โดยใชค้นให้เหมาะสมกับงานตาม

วัตถุประสงค ์
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ตาราง 2 (ต่อ)  

องค์ประกอบ ความหมาย พฤติกรรมบ่งชี้ 

3. การบริหาร

จัดการ 

การบรหิารจัดการ หมายถงึ ความสามารถ

ของนักบรหิารงานการศึกษาในการวางแผน 

จัดระบบงาน บริหารทรัพยากร และควบคุม

กระบวนการด าเนินงานภายในองคก์รอย่างมี

ประสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตาม

วิสัยทัศน์และพันธกิจที่ก าหนดไว้ รวมถึง

สามารถประสานงานและติดตามประเมินผล

การด าเนินงานได้อย่างเป็นระบบ สอดคล้อง

กับหลกัธรรมาภิบาล และความต้องการของ

ประชาชนในท้องถิ่น 

1. การจัดโครงสรา้ง จดัระเบียบ และจัดสรร

ทรัพยากรให้เหมาะสม  

2. การจัดการทรัพยากร วางแผน จัดสรร

บรหิารและติดตามการใชท้รัพยากรต่าง ๆ ให้

มีประสิทธิภาพ 

3. ควบคมุกระบวนการด าเนินงานภายใน

องค์กรอย่างมีประสทิธิภาพ 

4. การประสานงานและติดตามผลการ

ด าเนินงาน 

4. การ

ตดิต่อสื่อสาร 

การติดต่อสื่อสาร หมายถงึ ความสามารถ

ของนักบรหิารงานการศึกษาในการถา่ยทอด

หรือแลกเปลี่ยนข้อมูล ขา่วสาร ความคิด 

ความรู้สึก หรือพฤติกรรม ระหว่างบคุคล

หรือกลุ่มบคุคล โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้

เกิดความเข้าใจตรงกนั เปลี่ยนแปลงความรู้ 

ทัศนคติ หรือพฤตกิรรมของผู้รับสาร โดย

การส่งผ่านสาร (ข้อความหรือเนือ้หา) จากผู้

ส่งไปยังผู้รับผา่นสื่อกลางหรือช่องทางต่าง ๆ 

อย่างมีเจตนา และสามารถช่วยลดความ

เข้าใจผิดได้ 

1. สื่อสารข้อมูลไดอ้ย่างชัดเจน ตรงประเด็น 

และเหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย 

2. การใชท้ักษะการสื่อสาร ปรับเปลีย่นทัศนะ

คติ  

3. สื่อสารอย่างตรงไปตรงมาลดความเข้าใจ

ผิด 

5. การเป็นผู้น า การเป็นผู้น า หมายถงึ ความสามารถของนัก

บรหิารงานการศึกษาในการใชอ้ทิธิพล และ

คุณธรรมในการชีน้ า กระตุ้น และจงูใจให้

ผู้อื่นร่วมมือเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดย

ต้องปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง มีวิสยัทัศน์ 

และสร้างแรงบันดาลใจภายในองค์การอย่าง

ต่อเนื่อง          

1. การชีน้ า สร้างแรงบันดาลใจ และมี

อทิธิพลต่อผู้อื่น 

2. การเป็นผู้น าของกลุ่มคนหรือทีมงาน 

ตลอดจนสามารถปกครอง ดแูล และให้ความ

ช่วยเหลือ 

3. สรา้งแรงบันดาลใจภายในองคก์าร 

 

 1.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะการบริหาร 

  ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะการ

บริหาร ดังนี้ 

   วราภรณ์ ทิพสุข (2563) ท าการศกึษาเรื่องสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศกึษาที่สง่ผลต่อประสทิธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัด
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องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะการบริหาร

ของนักบริหารงานการศกึษา และ ประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก โดย

ภาพรวมและรายด้านอยู่ใน ระดับมาก ทั้งคู่ เมื่อวเิคราะหค์วามสัมพันธ์พบว่าสมรรถนะ

การบริหารโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลการด าเนินงานอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในส่วนของอ านาจพยากรณ์พบว่า สมรรถนะการบริหาร

รวม 6 ด้าน ได้แก่ ดา้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (X1), ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ (X2), ด้าน

การบริหารและพัฒนาบุคลากร (X3), ด้านการวางแผน (X4), ด้านการวางแผนและการ

บริหารจัดการ (X5) และด้านการบริหารและพัฒนาตนเอง (X6) สามารถร่วมกันพยากรณ์

ประสิทธิผลการด าเนินงาน (Y) ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยตัวแปรทั้ง 6 

ด้านรว่มกันพยากรณ์ได้รอ้ยละ 71.80 ส าหรับแนวทางการพัฒนาในตอนท้าย งานวิจัยระบุ

ว่าสมรรถนะที่ควรพัฒนาประกอบด้วย 3 ด้านหลัก คือ 1) ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

2) ดา้นการคิดเชิงกลยุทธ์ และ 3) ด้านการวางแผน 

  สุนทร ใจภักดี (2563) ท าการศกึษาเรื่องสมรรถนะการบริหารงานของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดองค์การบริหารส่วน จังหวัดศรสีะเกษ ผลการวิจัยพบว่า ระดับ

สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ทั้งในภาพรวมและรายด้านอยู่ใน ระดับ

มาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ดา้นกิจการและกิจกรรมนักเรียน รองลงมาคือด้านการ

พัฒนาวิชาชีพ และด้านการประกันคุณภาพการศกึษา ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยล าดับท้ายคือ

ด้านความเป็นผู้น าทางวิชาการ ส าหรับการเปรียบเทียบความคิดเห็น พบว่าเมื่อจ าแนกตาม 

ต าแหน่ง วุฒิทางการศกึษา และประสบการณใ์นการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ

คิดเห็นตอ่สมรรถนะทางการบริหารในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ในส่วนของ แนวทางการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร งานวิจัยสรุปว่า 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาจ าเป็นต้องพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง และศกึษาทิศทางนโยบายจาก

รัฐบาลและหนว่ยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อน ามาสอดรับกับการก าหนดนโยบายและวางแผน

พัฒนาสถานศกึษา มีการจัดโครงสรา้งองค์กรให้เหมาะสม บริหารจัดการหลักสูตรและกล

ยุทธ์การเรียนรู้ใหต้อบสนองผู้เรยีน ตลอดจนใช้ระบบประกันคุณภาพการศกึษา การนเิทศ

ติดตาม และการปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพเป็นกลไกหลักในการด าเนนิงาน 

  สุชาติ สว่างกุล (2566) ท าการศกึษาเรื่องการศึกษาสมรรถนะการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศกึษาในสหวิทยาเขตเมืองเกษปทุม สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาร้อยเอ็ด งานวิจัยนี้ศึกษาแสวงหาสมรรถนะการบริหารของผูบ้ริหาร
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สถานศกึษาในสหวิทยาเขตเมอืงเกษปทุม จังหวัดร้อยเอ็ด จากกลุ่มตัวอย่างครูผู้สอน 145 

คน ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะการบริหารในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก จาก

การเปรียบเทียบพบว่าปัจจัยด้าน เพศ มคีวามคิดเห็นต่างกันในด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์และ

การวางแผน ขณะที่ปัจจัยด้าน ประสบการณท์ างาน สง่ผลใหม้ีความคิดเห็นต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญในหลายด้าน เช่น การท างานเป็นทีม การสื่อสาร และการวางแผน สว่นปัจจัย

ด้านระดับการศกึษาไม่พบความแตกต่าง ทั้งนี้ม ีข้อเสนอแนะ ส าคัญคือ ผู้บริหารควร

ยกระดับความใส่ใจในผลการเรียนของนักเรียน วิเคราะหป์ัญหาอย่างเป็นระบบ และใช้

ข้อมูลบริบทมาวางแผนพัฒนา โดยเฉพาะงานวิชาการเพื่อเพิ่มคุณภาพการศกึษาใหด้ียิ่งขึน้ 

 

2. แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินความต้องการจ าเป็น 

 2.1 ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น 

  ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาความหมายของการประเมินความตอ้งการจ าเป็นจาก

นักวิชาการ และงานวิจัย ดังนี้ 

  Witkin (1984) อ้างถึงใน สุวิมล วอ่งวาณิช (2558) นยิามความต้องการ

จ าเป็นไว้วา่เป็นความแตกต่างหรือช่องว่าง (Gap) ระหว่างสิ่งที่เป็นอยู่หรือสภาพที่เป็นจริง

ในปัจจุบัน (What is) กับสิ่งที่ควรจะเป็นหรอืสภาพที่คาดหวัง (What should be) 

  McCawley, P. F. (2009) กล่าวว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น คอื 

กระบวนการที่ท าให้สามารถตรวจสอบระดับความรู ้ความเข้าใจ และทักษะต่าง ๆ ของ

กลุ่มเป้าหมายได้ โดยข้อมูลที่ได้จากการประเมินนีจ้ะช่วยท าให้เห็นถึงช่องว่างระหว่าง 

สภาพที่เป็นจริงกับสภาพที่คาดหวัง 

  วริชญา เจรญิสมบัติ (2565) ให้ความหมายของการประเมินความตอ้งการ

จ าเป็น (complete needs assessment) ว่าหมายถึง การวิจัยประเมินความตอ้งการความ

จ าเป็นที่มีกิจกรรมที่ตอ้งด าเนินการ 3 ขั้นตอน คอื 1) การระบุความตอ้งการจ าเป็นในการ

พัฒนาทักษะการจัดการเวลาของครู(needs identification) 2) การวิเคราะหส์าเหตุที่ท าให้

เกิดความต้องการจ าเป็นด้านทักษะการจัดการเวลาของครู (needs analysis) และ 3) การ

ก าหนดทางเลือกของการแก้ไขปัญหาเพื่อพัฒนาทักษะการจัดการเวลาของครู (needs 

solution) 

  ลักษมี สายบุตร (2560) ได้ให้ความหมายของกล่าวว่าการประเมินความ

ต้องการจ าเป็น (Complete needs assessment) หรอืความตอ้งการจ าเป็นแบบสมบูรณ์
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หมายถึง เป็นการประเมินความต้องการจ าเป็นทั้ง 3 กิจกรรม คอื การก าหนดความ

ต้องการจ าเป็น (Needs identification) เพื่อส ารวจความต้องการจ าเป็นที่เกิดขึ้น ทั้งหมดใน

องค์กร การวิเคราะหส์าเหตุของความต้องการจ าเป็น (Needs analysis) เพื่อวเิคราะห์

สาเหตุ ที่น าไปสู่การเกิดความตอ้งการจ าเป็นนั้น ๆ และการก าหนดทางเลือกในการ

แก้ปัญหาความตอ้งการจ าเป็น (Needs solution) เพื่อขจัดปัญหาที่เกิดจากความต้องการ

จ าเป็นให้หมดไป โดยมีการประเมิน ขั้นสุดท้ายว่าทางเลือกใดที่เหมาะสมควรน าไปปฏิบัติ

มากที่สุด ผลการวิจัยในทุกขั้นตอนจะให้ข้อมูล ที่รองรับการตัดสินใจของผู้บริหาร 

  สุวิมล วอ่งวาณิช (2562) ได้ให้ความหมายของการประเมินความตอ้งการ

จ าเป็นไว้วา่ เป็นกระบวนการการประเมินเพื่อก าหนดความแตกต่างของสภาพที่เกิดขึน้กับ

สภาพที่ควรจะเป็นโดยระบุสิ่งที่ตอ้งการใหเ้กิดว่ามีลักษณะเชน่ใด และประเมินสิ่งที่เกิดขึน้

จรงิว่ามีลักษณะเช่นใดจากนั้นน าผลที่ได้มาวิเคราะหป์ระเมินสิ่งที่เกิดขึ้นจรงิว่าสมควร

เปลี่ยนแปลงอะไรบ้าง การประเมินความตอ้งการจ าเป็นท าให้ ได้ขอ้มูลน าไปสู่การ

เปลี่ยนแปลงกระบวนการจัดการศกึษาหรอืการเปลี่ยนแปลงผลที่เกิดขึ้นปลายทาง การ

เปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจากการประเมินความตอ้งการจ าเป็นจงึเป็นการเปลี่ยนแปลงในเชิง

สร้างสรรค์และเป็นการเปลี่ยนแปลงทางบวก   

  สรุปว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น คือ กระบวนการประเมนิที่

ครอบคลุมและเป็นระบบ โดยมี 3 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ การก าหนดและจัดล าดับความ

ต้องการ (Needs Identification) การวิเคราะหส์าเหตุของความต้องการ (Needs Analysis) 

และการก าหนดแนวทางหรือทางเลือกในการแก้ปัญหา (Needs Solution หรอื Solution 

Selection) โดยกระบวนการนีมุ้่งเน้นให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วน ชัดเจน และรองรับการวางแผน

พัฒนาอย่างเหมาะสม เพื่อใหก้ารตัดสินใจของผูบ้ริหารหรอืผูเ้กี่ยวข้องมีประสิทธิภาพ

สูงสุด 

 2.2 ประเภทของการประเมินความต้องการจ าเป็น 

  ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาจุดมุ่งหมายของการประเมินความตอ้งการจ าเป็นจาก

นักวิชาการ และงานวิจัย ดังนี้ 

  Witkin (1984) อ้างถึงใน สุวิมล วอ่งวาณิช (2558) จ าแนกความต้องการ

จ าเป็นตามองคก์รผูร้ับและผูใ้ห้บริการออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ความต้องการจ าเป็น

ระดับปฐมภูม ิ(Primary needs) เป็นความตอ้งการจ าเป็นของผู้รับบริการ (Service 

providres) เช่น ความตอ้งการจ าเป็นของบุคลากรในหน่วยงาน ความตอ้งการจ าเป็นด้าน
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ทรัพยากรและการแก้ปัญหา (Resources solution) ซึ่งช่วยในการด าเนินงานของหน่วยงาน 

ในบรรดาความตอ้งการจ าเป็นทั้งหมด วิทคินเห็นว่าความตอ้งการที่มีความส าคัญที่สุด คอื

ความตอ้งการจ าเป็นระดับปฐมภูมเินื่องจากกลุ่มเป้าหมาย ที่องค์กรต้องรับใช้  

  สุวิมล ว่องวาณิช (2558) อ้างถึงใน ศริิเพ็ญ ทองดี (2561) ได้แบ่งจ าแนก

ความตอ้งการจ าเป็นตามช่วงเวลาที่ ต้องการก าหนดความตอ้งการจ าเป็น ออกเป็น 2 

ประเภท ได้แก่ 1) ความตอ้งการจ าเป็นในปัจจุบัน (Present หรอื Current needs) เช่นความ

ต้องการจ าเป็นของครูในปัจจุบันเกี่ยวกับการจัดการเรียน การสอนเพื่อพัฒนาทักษะการ

คิดของผู้เรยีน 2) ความต้องการจ าเป็นในอนาคต (Future needs) เป็นความตอ้งการจ าเป็น

ที่ก าหนดล่วงหน้าว่าจะมีอะไรเกิดขึ้นบ้าง เพื่อเตรียมการรับมือ หรือป้องกันปัญหาที่คาดว่า

จะเกิด เช่น ความตอ้งการจ าเป็นในการผลิตบัณฑิตศกึษาในอีก 10 ปี ข้างหน้าจะมีลักษณะ

เชน่ใด หากประเทศไทยจะเปลี่ยนผา่นตนเองเข้าสู่สังคมฐานความรูใ้นยุค เศรษฐกิจ

ฐานความรู้ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาก าลังคนระดับช่างฝีมอืเพื่อสร้างขดี 

สมรรถนะในการแข่งขันของประเทศ นอกจากนี้สุวิมลว่องวาณิช ยังแบ่งประเภท ความ

ต้องการ จ าเป็นตามขอบเขตการวิจัยดังนีก้ารวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น (Complete 

needs assessment) มกีิจกรรมตอ้งด าเนินการ 3 ขั้นตอน คอืการระบุความตอ้งการจ าเป็น

ที่ม ีความส าคัญที่สุด (Needs identification) การวิเคราะหส์าเหตุที่ท าให้เกิดความต้องการ

จ าเป็น (Needs analysis) และการก าหนดทางเลือกของการแก้ปัญหา (Needs solution)  

 2.3 ขั้นตอนของการประเมินความต้องการจ าเป็น 

  ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาขั้นตอนของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 

จากนักวิชาการ และงานวิจัย ดังนี้ 

  English and Kaufman (1975) ได้เสนอข้อคิดเห็นเกี่ยวกับรายละเอียด 

ของแผนส าหรับด าเนินการศกึษาความต้องการที่จ าเป็น ประกอบด้วย 14 ขั้น และ 7 ขั้น

ส าหรับหลังจากการศกึษาความต้องการ ที่จ าเป็น มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

   1. การจัดท าแผน เพื่อให้ได้วิธีการและผลที่ คาดหวัง (Planning to plan: 

charting means and end) ประกอบด้วยการตัดสินใจเกี่ยวกับกรอบเวลาการ ท าางาน 

ตารางการท างาน งบประมาณหรอืทรัพยากรที่ จ าเป็น ผู้ที่มสี่วนเกี่ยวข้อง คณะท าางาน

และอื่น ๆ  
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   2. การก าาหนดเป้าหมาย (Goal derivation) เป็นการสรรหาบุคคลที่มี

ความรู ้ความสามารถเพื่อมาร่วมก าาหนดเป้าหมายหรือผลลัพธ์ของการศกึษาที่บุคคล 

เหล่านั้นคดิว่าจ าาเป็น  

   3. หาความตรงของเป้าหมาย (Goal validation) โดยสอบถามความ

คิดเห็นจากประชาชนทั้ง ที่เป็นนักการศกึษาและไม่ใช่นักการศกึษาถึงความเหมาะสมของ

เป้าหมาย  

   4. การจัดล าาดับความส าคัญของเป้าหมาย (Goal prioritization) โดยน า

เป้าหมายมาให้นักเรียน หรือนักการศกึษาจ านวนมากและกรรมการโรงเรียน จัดล าาดับ

ความส าคัญของเป้าหมาย  

   5. การแปลเป้าหมายเป็นวัตถุประสงค์หรือ ตัวชีว้ัดที่สามารถวัดได้ (Goal 

translation)  

   6. การหาความตรงของวัตถุประสงค์หรอื ตัวช้ีวัดที่สามารถวัดได้ 

(Validation of performance objectives) เพื่อดูว่าวัตถุประสงค์หรอืตัวชีว้ัดที่แปลมานั้น

สอดคล้องกับเป้าหมายมากน้อยเพียงใดและทุกข้อยัง มีความจ าาเป็นอยู่หรอืไม่ 

   7. การจัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายใหม ่(Goal reprioritization) 

เพื่อทบทวนล าาดับความส าคัญ ของเป้าหมายซ้ าอีกหากเห็นว่าจ าเป็น โดยด าเนินการ 

ขั้นที่ 2 และ 3 ซ้ าแต่เปลี่ยนกลุ่มตัวอย่าง 

   8. จัดล าดับความส าคัญของวัตถุประสงค์ที่มุ่งอนาคต (Futuristic input 

in goal ranking) โดยใช้เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) ในการขอฉันทามตจิาก

ผูท้รงคุณวุฒิเกี่ยวกับทิศทางอนาคตและล าดับ ความส าคัญของวัตถุประสงค์ที่มุง่อนาคต 

   9. จัดล าดับเป้าหมายใหม ่(Rerank goals) เป้าหมายถูกจัดล าดับใหม่โดย

ใช้การวิจัยและเทคนิคเดลฟาย หรอืเทคนิคการท านายต่าง ๆ 

   10. เลอืกเครื่องมอืทดสอบหรอืยุทธศาสตรก์ารประเมินส าหรับประเมิน

ภาวะปัจจุบัน (Select testing instruments or evaluative strategies for assessing the 

current state) เป็นการเลือกเครื่องมอืส าาหรับทดสอบ วธิีการทดสอบ สร้างขอ้สอบและ

การบริหารจัดการ เพื่อคน้หาระดับความสามารถหรอืระดับผลสัมฤทธิ์ของ นักเรียนที่เป็น

ปัจจุบัน ส าหรับพิจารณาว่านักเรียนมรีะดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอยู่ในระดับที่พึงพอใจ

หรอืไม่ 
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   11. การน าาเสนอข้อมูล (Collate data gathered) สบืเนื่องจากการ

ประเมินความตอ้งการที่จ าเป็น คอื การศกึษาเพื่อให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับความแตกต่างของ 

ความสามารถปัจจุบันกับความสามารถที่คาดหวัง หรือความแตกต่างของเกณฑ์ 2 ชุด 

เพื่อให้ทราบชอ่งว่างของปัจจุบันกับความคาดหวัง ดังนั้นข้อมูลที่ได้ควรเสนอ ในลักษณะ

ของตาราง (Charts) เส้นกราฟ และอื่น ๆ 

   12. เขยีนความคาดหวังที่เป็นความตอ้งการที่ จ าเป็น (Develop initial 

gap or “need statements) โดยเขียนเป็นข้อๆ หรอืเป็นรายการของสิ่งที่จ าเป็นเรียงล าดับ

ตามความส าคัญและเขียนทั้งสิ่งที่คาดหวังและสิ่ง ที่สามารถที่ท าได้ 

   13. จัดพิมพ์ความคาดหวังที่เป็นความต้องการ จ าเป็นที่ได้จากข้อ 12 

(Publish list of gap statements) English and Kaufman ให้ความเห็นว่าในขั้น ที่ 1 ถึง 9 ให้

ท าซ้ าเป็นรอบ ๆ และ ขัน้ที่ 10 เป็นต้นมาถึง 14 ให้ท าอย่างตอ่เนื่อง 

   Post – Needs – Assessment Steps ขั้นตอน หลังจากการศกึษาความ

ต้องการที่จ าาเป็น หลังจากการศกึษาความตอ้งการที่จ าเป็น  

    1. Interpolate gaps by program and level คือ การออกแบบ จัดท า

หลักสูตรหรอืโครงการที่ สอดคล้องกับความคาดหวังเพื่อที่จะท าาให้ความคาดหวังที่เป็น

ความจ าเป็นที่ได้ศกึษาไว้ในขั้นตอนทั่วไปเกิดขึ้นมาก ที่สุด  

    2. Conduct diagnostic/planning sessions to develop implementation 

strategies to meet identified needs คือ การพัฒนายุทธวิธีการน าาหลักสูตร หรอื

โครงการที่ได้ออกแบบไว้ไปปฏิบัติเพื่อใหผ้ลลัพธ์ที่ เกิดขึ้นตรงตามความตอ้งการมากที่สุด 

เพราะอาจมี แนวทางการใช้หลักสูตรได้หลายแนวทาง กลุ่มผู้รับผดิชอบหลักสูตรจึงควร

พยายามหาแนวทางที่เหมาะสมที่สุด และมีความคิดเห็นแตกต่างกันน้อยที่สุด  

    3. Budget for implementation strategies คือ การก าหนด

งบประมาณ โดยค านวณงบประมาณและ คุณค่าของยุทธวิธีที่เลือกน าาไปใช้  

    4. Fund strategies คือ ยุทธวิธีหาทุน ซึ่งขึ้น อยู่กับงบประมาณ  

หรอืทุนที่จะหามาได้  

    5. Implement strategies คือ ยุทธวิธีการน าไปใช้ เป็นการใชยุ้ทธวิธี

การท างานที่มีอยู่ หรอืไม่ก็ใช้ยุทธวิธีใหม่  
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    6. Reassess gap via feedback คือ การประเมิน ความคิดเห็น โดย

การสะท้อนผลการด าเนินงานและควร รวบรวมข้อมูลอย่างรอบด้าน เพื่อพจิารณาว่า

ผลลัพธ์เป็นไปตามความคาดหวังมากน้อยเพียงไร และจัดท าขอ้สรุป  

    7. Repeat steps of needs assessment process ท าซ้ าในกระบวนการ

ศกึษาความต้องการที่จ าเป็นเพื่อหาความตอ้งการจ าเป็นใหม่ 

   English and Kaufman กล่าวว่าขั้นตอนทั้งหมด เป็นวิธีการศึกษาความ

ต้องการจ าเป็นที่รวมเป้าหมาย วัตถุประสงค์ วิธีการปฏิบัติ ระยะเวลาของการน าาไปใช้ 

และการประเมินผลไว้ด้วยกัน 

 2.4 การจัดล าดับการประเมินความต้องการจ าเป็น 

  ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาการจัดล าดับการประเมินความต้องการจ าเป็น จาก

นักวิชาการ และงานวิจัย ดังนี้ 

   ธัญชนก ศริิโสภิตกุล (2558) กล่าวว่า การจัดเรียงลาดับความส าคัญ

ของความต้องการจาเป็น หมายถึง การเปรียบเทียบน้ าหนัก ความส าคัญของความ

ต้องการจ าเป็น และสรุปเป็นความตอ้งการจ าเป็นที่มีความส าคัญลดหลั่นกัน ตามล าดับ

จากความส าคัญมากที่สุดถึงความส าคัญน้อยที่สุด 

   สุวิมล วอ่งวาณิช (2548) กล่าวว่า การจัดล าดับความส าคัญของความ

ต้องการจ าเป็น เป็นการศกึษาวิเคราะห์ความตอ้งการจ าเป็นแตล่ะประเด็น จากนั้นน า

ความตอ้งการจ าเป็นมาจัดเรียงล าดับ (Sort) ตัง้แต่ความส าคัญมากไปหาน้อย โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อระบุความต้องการจ าเป็นที่มีความส าคัญมากที่สุดและมีความเร่งด่วนที่

ต้องได้รบการพัฒนาก่อน ภายใต้เงื่อนไขทรัพยากรที่มจี ากัด การจัดเรียงล าดับความ

ต้องการจ าเป็น ที่มพีืน้ฐานแนวคิดของการนยิามความต้องการจ าเป็นตามโมเดลความ

แตกต่าง (Discrepancy Model) เป็นวิธีที่นิยมใชก้ันมากซึ่งมกีารรวบรวมข้อมูลแบบการ

ตอบสนองคู่จากมาตรวัดที่แสดงระดับความส าคัญ (I = Importance) ของข้อความนั้น 

เปรียบเสมอืนค่าที่บอกระดับของ “What Should Be” และมาตรวัดที่แสดงระดับที่ข้อ 

รายการนั้นได้รับการตอบสนองหรอืระดับสัมฤทธิ์ผล (D = Degree of Success) ที่เป็นอยู่ 

ในขณะนัน้ เปรียบเสมือนค่าที่บอกระดับของ “What Is” โดยสูตรในการค านวณระดับ 

ความตอ้งการจ าเป็นแตล่ะวิธีมีรายละเอียด ดังนี้ 

    1. วธิี Mean Difference Method (MDF) ก าหนดโดยหาผลต่างของ

ค่าเฉลี่ยของ I และค่าเฉลี่ยของ D บางคนเรียกวิธีนี้วา่ Rank Order of Difference Scores  
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MDF = I – D 

    2. วธิี Priority Needs Index (PNI) เป็นวิธีการเรยีงล าดับของความ

ต้องการ จ าเป็น ซึ่งพัฒนาขึ้นมาโดยใช้ค่าสถิตใินรูปดัชนีที่สามารถบอกค่าต่ าสุดและ 

สูงสุดได้ 

PNI = (I – D) x I 

    3. วธิี Priority Needs Index (PNI) แบบปรับปรุงเป็นสูตรที่ปรับปรุง

จากสูตร PNI ดังเดิม โดย นงลักษณ์ วิรัชชัย และสุวิมล ว่องวาณิช เป็นวิธีการที่หาค่า

ผลตา่งของ (I - D) แล้วหารด้วยค่า D เพื่อควบคุมขนาดของความต้องการจ าเป็นให้อยู่ใน

พิสัยที่ไม่มีช่วงกว้างมากเกินไปและให้ความหมายเชิงเปรียบเทียบ เมื่อใช้ระดับของสภาพที่

เป็นอยู่เป็นฐานในการค านวณค่าอัตราการพัฒนาเข้าสู่สภาพที่คาดหวังของกลุ่ม  

PNImodified = (I – D)/ D 

    4. การวิเคราะหเ์มทริกซ์ (Matrix Analysis) เป็นวิธีการวิเคราะหท์ี่เน้น 

การเสนอผลการด าเนินงานของหนว่ยงานในส่วนที่เป็นจุดแข็งและจุดอ่อนที่ควรได้รับ การ

พัฒนา โดยการแบ่งตารางเป็น 4 ช่อง แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสภาพที่มุง่หวัง และ

สภาพที่เกิดขึน้จริง จุดที่ใช้แบ่งอาจเป็นค่าเฉลี่ยของคะแนนสูงหรอืต่ าที่ก าหนดหรือเกณฑท์ี่

ผูป้ระเมินเห็นว่าเหมาะสมที่จะเป็นจุดตัด (Cut off Score) 

 2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการประเมินความจ าเป็น 

  ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการประเมนิ

ความจ าเป็นจากนักวิชาการ และงานวิจัย ดังนี้ 

  ภัทร์พิชชา ครุฑางคะ (2566) ได้ศกึษาเรื่องการประเมินความตอ้งการ

จ าเป็นด้านความรอบรู้ในการดูแลสุขภาพเด็กปฐมวัยของผู้ดูแลเด็กในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

การวิจัยเชิงพรรณนาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาสภาพที่เป็นจริงเกี่ยวกับความรอบรู้

ด้านการดูแลสุขภาพเด็กตามการรับรู้ของผู้ดูแล และจัดล าดับความต้องการจ าเป็น

เกี่ยวกับความรอบรู้ดา้นการดูแลสุขภาพเด็กของผูดู้แล กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ดูแลเด็กที่

ปฏิบัติงานในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 389 คน 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยคือ แบบสอบถามความรอบรู้ด้านการดูแลสุขภาพเด็กของผูดู้แล

ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมอืโดยใช้ค่า Omega coefficient ทั้งฉบับเท่ากับ 0.94 

น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะหโ์ดยค านวณหาความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และและค่าmodified priority needs index(PNImodified) ผลการวิจัยพบว่า สภาพที่เป็นจรงิ
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เกี่ยวกับความรอบรู้ในการดูแลสุขภาพเด็กปฐมวัยของผู้ดูแลเด็กโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

และเมื่อพิจารณาด้านความรอบรู้ด้านสุขภาพพบว่า ผู้ดูแลเด็กมีการเข้าถึงขอ้มูลสุขภาพ

และบริการสุขภาพมากที่สุด ส่วนดา้นการเลี้ยงดูพบว่า ผู้ดูแลเด็กมีการดูแลด้านความ

มั่นคงและความปลอดภัยมากที่สุด และผลการจัดล าดับประเมินความต้องการจ าเป็น

พบว่า ดา้นความรูค้วามเข้าใจทางสุขภาพ ด้านทักษะการสื่อสาร ด้านการรู้เท่าทันสื่อ ด้าน

การดูแลให้มีสุขภาพดี และด้านการดูแลให้ได้รับโภชนาการที่เพียงพอที่ผู้ดูแลเด็กมีความ

ต้องการจ าเป็นที่ส าคัญมากที่สุดเกี่ยวกับความรอบรู้ของผูดู้แลเด็กในการดูแลสุขภาพเด็ก

ปฐมวัยผลการวิจัยครั้งนี้ท าให้ได้ข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับความตอ้งการจ าเป็นด้านความรอบ

รู้ในการดูแลสุขภาพเด็กปฐมวัยของผูดู้แลเด็กในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ผลการวิจัยจะเป็น

ประโยชน์ตอ่องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในการพัฒนาใหผู้ดู้แลมีความรอบรู้ด้านการดูแล

สุขภาพเด็กอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

  วิทยา นาศฤงคาร (2566) ได้ท าการศกึษาเรื่องการประเมินความต้องการ

จ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จรงิของ ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา หนองคาย เขต 2 การวิจัยครั้งนีม้ีความมุ่งหมายเพื่อประเมินความ

ต้องการจ าเป็นในการพัฒนา ภาวะผูน้ าที่แท้จริงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา หนองคาย เขต 2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

หนองคาย เขต 2 จ านวน 274 คน ได้มาจากการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-

Stage Random Sampling) เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ โดยสภาพที่เป็นอยู่จริงมีคา่ความเที่ยงตรง ระหว่าง 0.80-1.00 ค่า

อ านาจจ าแนก ระหว่าง 0.32-0.98 ค่าความเชื่อมั่น 0.97 ส่วนสภาพที่ควรจะเป็นมีคา่

ความเที่ยงตรง ระหว่าง 0.80-1.00 ค่าอ านาจจ าแนก ระหว่าง 0.31-0.67 ค่าความเชื่อมั่น 

0.97 และแบบสอบถาม แนวทางพัฒนา สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ความถี่  

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และดัชนีการจัดล าดับความตอ้งการจ าเป็น 

(PNImodified) ผลการวิจัยพบว่า 1. องค์ประกอบภาวะผูน้ าที่แท้จริงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความตระหนักรู้ในตนเอง 2) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์  

3) กระบวนการที่สมดุล และ 4) มุมมองเชิงจรยิธรรม 2. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าที่

แท้จรงิของผู้บริหารโรงเรียน โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง และสภาพที่ควรจะเป็น

ของภาวะผูน้ าที่แท้จริงของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 3. ความ
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ต้องการจ าเป็นของภาวะผูน้ าที่แท้จริงของผู้บริหารโรงเรียน โดยภาพรวม PNImodified เท่ากับ 

0.517 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านกระบวนการที่สมดุล 

PNImodified เท่ากับ 0.727 ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง PNImodified เท่ากับ 0.521 ด้านความ

โปร่งใสเชงิสัมพันธ์ PNImodified เท่ากับ 0.481 และ ด้านมุมมองเชิงจริยธรรม PNImodified 

เท่ากับ 0.378 ตามล าดับ 4. แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าที่แท้จริงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

มี 2 ด้าน ได้แก่ 1) กระบวนการที่สมดุล ประกอบด้วยความยุติธรรมในทางกฎหมาย และ

ความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยน และ 2) ความตระหนักรู้ในตนเอง ประกอบด้วยการ

ประเมิน ตนเองตามความเป็นจรงิ และความมั่นใจในตนเอง 

  ปัญญา แจ้งสว่าง (2567) ได้ท าการศึกษาเรื่องการประเมินความต้องการ

จ าเป็นเพื่อการพัฒนาความสามารถด้านการประเมินการเรียนรูข้องครูวิทยาศาสตร์สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาก าแพงเพชรเขต2 นีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อ1) ศกึษา

ระดับความสามารถด้านการประเมินการเรียนรู้ของครูวิทยาศาสตร์ และ2) เพื่อประเมนิ

ความตอ้งการจ าเป็นเพื่อการพัฒนาความสามารถด้านการประเมนิการเรียนรู้ของครู

วิทยาศาสตร์ กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษาเป็นครูวิทยาศาสตร ์สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาก าแพงเพชร เขต 2 จ านวน 166 คน โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ

แบ่งช้ัน เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบประเมินรูปแบบตอบสนองคู่ มาตรประมาณค่า  

5 ระดับ ตรวจสอบคุณภาพด้านความตรงเชิงเนือ้หาโดยผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 คน  

(IOC=0.67-1.00) และตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค (α=0.96) สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูลประกอบด้วย ความถี่ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน PNImodified และการวิเคราะหเ์มทริกซ์ผลการศกึษาพบว่า 

ความสามารถด้านการประเมินการเรียนรูข้องครูวิทยาศาสตร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาก าแพงเพชร เขต 2 มีระดับความสามารถด้านการประเมินการ

เรียนรู้อยู่ในระดับมาก ทั้งความสามารถด้านประเมินผลการเรียนรู ้(M=3.89, SD=0.73) 

ความสามารถด้านการประเมินเพื่อการเรียนรู้ (M=3.86, SD=0.76) และความสามารถ

ด้านการประเมินเป็นการเรียนรู้ (M=3.77, SD=0.77) เมื่อพิจารณาความตอ้งการจ าเป็นที่

ต้องได้รับการพัฒนาสูงสุด คือ การประเมินเป็นการเรียนรู ้(PNImodified = 0.17) รองลงมา

คือ การประเมินเพื่อการเรียนรู ้(PNImodified = 0.16) และการประเมนิผลการเรียนรู้ 

(PNImodified = 0.15) ตามล าดับ และเมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นรายด้าน พบว่า

ประเด็นของการประเมินเป็นการเรียนรูท้ี่เป็นความจ าเป็นสูงสุด คอื การออกแบบการ
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ประเมินตามสภาพจริงโดยผูเ้รียนมีสว่นร่วมในการออกแบบการประเมนิ (PNImodified =0.27) 

รองลงมาคือ การใช้ผลการประเมินเป็นการปรับปรุงการเรียนรู้ของผูเ้รียน และการใช้ผล

การประเมนิเป็นการปรับปรุงการสอนของครูระหว่างจัดการเรียนการสอนและหลังสิน้สุด

การสอน โดยนักเรียนเป็นผู้สะท้อนตัวเอง (PNImodified = 0.26) และการใช้ผลการประเมิน

เพื่อการปรับปรุงการเรียนรู้ของผู้เรยีน และการใช้ผลการประเมินเพื่อการปรับปรุงการสอน

ของครูหลังสิ้นสุดการสอน โดยนักเรียนเป็นผู้สะท้อนตนเอง ร่วมกับการน าเสนอรายงาน

การจัดท าโครงการออกแบบการประเมนิการเรียนรู้หลังสิ้นสุดการสอน (PNImodified = 0.21) 

 

3. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร ของนักบริหารงานการศึกษา  

โดยการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ OKRs (Objective and  

Key Results) 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยพัฒนาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร ของนัก

บริหารงานการศกึษา โดยใช้กรอบแนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องกับการวางแผน เพื่อจัดท า

แนวทางการพัฒนาโดยการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ OKRs โดยมี

รายละเอียด ดังนี้ 

 3.1 ความหมายของการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ OKRs 

  จากการศกึษาเครื่องมือต่าง ๆ พบว่า เครื่องมอืทางการจัดการที่ช่วยท าให้

หลายองค์การประสบผลส าเร็จอย่างมาก คือ การด าเนินงานที่มีการก าหนด 

วัตถุประสงค์ (Objective) หรอืผลลัพธ์ที่ส าคัญ (Key Results) เพื่อให้บรรลุผลตาม

เป้าหมายและสัมฤทธิ์ผล ได้ในทุกระดับหรือที่เรียกว่า OKRs (Objective and Key Results) 

จากการศกึษาข้อมูลพบว่า มีนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายของ OKRs ไว้ดังนี้ 

  นภดล ร่มโพธิ์ (2561) ได้ให้ความหมายของการก าหนดวัตถุประสงค์และ

ผลลัพธ์ส าคัญ หมายถึง แนวคิดใหมท่ี่ช่วยใหเ้กิดความร่วมมอืในการด าเนินงาน สร้างแรง

บันดาลใจ กระตุ้นบุคลากรใหม้ีความทะเยอทะยานแตส่ามารถวัดผลได้จริงตามศักยภาพที่

ก าหนดไว้ตามเป้าหมาย ที่ส าคัญกระตุ้นใหบุ้คลากรท างานเพื่อไปสู่เป้าหมายร่วมกัน  

  พิชญ์พจี สายเชือ้ (2562) ได้เสนอว่า OKRs หรอื Objective and Key 

Results คือ วิธีการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ โดยการก าหนด objective หรอื
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วัตถุประสงค์ที่เราต้องการท าให้ส าเร็จ และการก าหนด key results หรอืผลลัพธ์ที่จะวัด

เพื่อให้รูว้่าเราบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

  ณรงคว์ิทย์ แสนทอง (2562) ได้ให้ความหมายของการก าหนดวัตถุประสงค์

และผลลัพธ์ส าคัญ หมายถึง การตั้งเป้าหมายและการวัดผลความส าเร็จ เป็นวิธีวัดผลการ

ท างานที่ส่งเสริมให้แต่ละคนในทีมสามารถมีเป้าหมายที่วัดผลได้เป็นของตัวเอง แต่ก็ยัง

อ านวยใหทุ้กคนสามารถท างานรวมกันเป็นทีมเพื่อที่จะบรรลุเป้าหมายร่วมกันได้เช่นกัน   

  ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2564) ได้ให้ความหมายของ          

การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ หมายถึง ระบบบริหารจัดการที่เน้นเรื่องการ

ตั้งเป้าหมายและการตดิตามผลในสิ่งที่ส าคัญ จากการสร้างแรงจูงใจภายใน โดย

วัตถุประสงค์ซึ่งเป็นการบอกจุดมุ่งหมายที่ส าคัญของเรา โดยปกติผูบ้ริหารระดับสูงจะต้อง

ตั้งวัตถุประสงค์ขององค์กรตัวเองขึน้มาก่อน เพื่อให้คนท างานในแตล่ะฝ่ายงานทราบว่าเขา

ควรจะตั้งวัตถุประสงค์ของฝา่ยงานตัวเองอย่างไรเพื่อใหส้อดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ

องค์กรหลังจากนั้นแตล่ะแผนกก็จะตั้งวัตถุประสงค์ให้สอดคล้องกับฝา่ยงานของตัวเอง

ต่อไป และผลลัพธ์หลัก เพื่อเป็นการวัดว่าเมื่อไรถึงเรียกว่าเราบรรลุวัตถุประสงค์เราตั้งไว้

แล้ว 

  Niven & Lamorte (2016) ได้ให้ความหมายของการก าหนดวัตถุประสงค์และ

ผลลัพธ์ส าคัญ หมายถึง วธิีการที่เหมาะสมกับการบริหารงานที่มุ่งคุณภาพและผลสัมฤทธิ์

เป็นส าคัญช่วยขับเคลื่อนด้วยผลลัพธ์หลักที่องค์กรมีความคล่องตัวใช้ในการเชื่อมโยง

เป้าหมายขององค์กรกับแผนก/งานรวมถึงบุคลากรทุกคน 

  Doerr (2018) ได้ให้ความหมายของการก าหนดวัตถุประสงค์ และผลลัพธ์

ส าคัญ หมายถึง แนวคิดใหม่ในการพัฒนาองค์กรที่เน้นคุณภาพ เน้นการวัดเป้าหมายของ

องค์กร โดยที่การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ จะเน้นวัตถุประสงค์และผลลัพธ์

หลัก เป็นวิธีการก าหนดเป้าหมายร่วมกันโดยผูน้ า และบุคลากรเพื่อก าหนดเป้าหมายที่ท้า

ทายและทะเยอทะยานพร้อมผลลัพธ์ที่วัดได้ การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ 

เป็นวิธีการที่ตดิตามความก้าวหน้า สร้างความสอดคล้องในการด าเนินงาน ส่งเสริมการมี

ส่วนรว่มของบุคลากรในองค์กร โดยเน้นการวัดผลตามเป้าหมายที่ตอ้งการ เป็นการ

ก าหนดเป้าหมายในระดับต่าง ๆ ขององค์กร  

  สรุปได้วา่ การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ OKRs หมายถึง 

แนวทางในการตัง้เป้าหมายและวัดผลความส าเร็จที่มุ่งเน้นสิ่งที่ส าคัญ โดยผูน้ าและ
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บุคลากรร่วมกันก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายและสามารถวัดผลได้จรงิเพื่อสร้างแรงจูงใจและ

เสริมสรา้งความร่วมมือในองค์กร กระบวนการก าหนด OKRs เริ่มจากผู้บริหารก าหนด

เป้าหมายหลักขององค์กร จากนั้นหนว่ยงานต่างๆ จะก าหนดเป้าหมายของตนให้สอดคล้อง

กัน และบุคลากรแต่ละคนก าหนดเป้าหมายที่สอดรับกับหนว่ยงานของตน ซึ่งช่วยใหทุ้ก

ฝา่ยท างานไปในทิศทางเดียวกัน และสามารถติดตามความก้าวหน้าได้อย่างเป็นระบบ 

OKRs จงึเป็นเครื่องมอืที่ช่วยขับเคลื่อนองค์กรหรอืสถานศกึษา ให้มีเป้าหมายที่ชัดเจนและ

บรรลุผลลัพธ์ที่ตอ้งการอย่างมปีระสิทธิภาพ 

 3.2 การวัดความส าเร็จของแผนตามแนวคดิ การก าหนดวัตถุประสงค์

และผลลัพธ์ส าคัญ OKRs  

  การวัดความส าเร็จของแผนตามแนวคิด การก าหนดวัตถุประสงค์และ

ผลลัพธ์ส าคัญ OKRsเป็นแนวคิดการวัดผลที่ให้มากกว่าค าจ ากัดความเพียงแค่การก าหนด

เป้าหมายและการวัดผล หากแต่เป็นแนวความคิดส าหรับการคิดเชิงวิพากษ์ และให้

ความส าคัญมากกับการส่งเสริมวัฒนธรรมการมสี่วนรว่มในการท างาน โครงสร้างของ 

OKRs มีนักการศกึษาได้น าเสนอไว้ ดังนี้ 

  สัญญา เคณาภูมิ และเสาวลักษณ์ โกศลกิตตอิัมพร (2560, หน้า 398-

403) ได้ระบุลักษณะของวัตถุประสงค์ไว้ดังนี้ 

   1) การก าหนดวัตถุประสงค์ (Objective) ควรก าหนดวัตถุประสงค์ 3-5 

ข้อ ต่อหน่วยงานและองค์การ โดยควรมีลักษณะ คอื ท้าทาย (challenging) เฉพาะเจาะจง 

(specific and measurable) ปฏิบัติให้บรรลุได้ (attainable) เกี่ยวข้องโดยตรงกับงาน 

(relevant and result oriented) และมีกรอบเวลา (time limited) 

   2) การก าหนดผลลัพธ์ (Results) ภายใต้วัตถุประสงค์แต่ละขอ้ควร

ก าหนดตัวชีว้ัด 3-4 ตัวชีว้ัด โดยแตล่ะตัวชี้วัดควรก าหนดเป็นข้อมูลเชิงปริมาณ อาทิ

จ านวนครั้ง จ านวนโครงการ จ านวนคน ร้อยละความส าเร็จ อัตราส่วน เป็นต้น แม้ว่าแตล่ะ 

ตัวชี้วัดจะมีความยากและท้าทายแต่ต้องมคีวามเป็นไปได้ที่จะด าเนินการให้ส าเร็จและท าให้

วัตถุประสงค์ขององค์การประสบความส าเร็จ 
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 3.3 ส่วนประกอบของแนวคดิ การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ 

OKRs  

  จากการศกึษาเอกสารถึงส่วนประกอบของแนวคิด การก าหนดวัตถุประสงค์

และผลลัพธ์ส าคัญ OKRs มีนักวิชาการ ได้ให้ความหมาย แนวคิด เกี่ยวกับส่วนประกอบ

ของแนวคิด OKRs ไว้ดังนี้ 

   ไทยวินเนอร์ (2564) ได้เสนอว่า สว่นประกอบของแนวคิด OKRs มีอยู่ 2 

อย่าง ดังนี้ 

    1) Objectives หรือ การตัง้เป้าหมาย หมายถึง เป้าหมายการท างาน

ของพนักงานแตล่ะคน โดยที่เป้าหมายการท างานนีจ้ะแตกต่างกันไปขึน้อยู่กับบทบาทของ

เราในองค์กรและในทีมของเรา การตัง้เป้าหมายส่วนมากเริ่มจากการคิดเป้าหมายหลัก 3-

5 อย่าง ที่เราสามารถท าให้บริษัท ทีม หรอืตัวเองพัฒนามากขึ้น เป้าหมายที่ด ีคอื

เป้าหมายที่ท าให้เรารู้สกึท้าทาย แตเ่ป้าหมายก็ควรสามารถท าได้จริงและวัดผลได้ด้วย 

การตัง้เป้าหมายส าหรับพนักงานระดับล่างหรอืพนักงานใหม่อาจจะประกอบด้วยเป้าหมาย

เพื่อบริษัทและเพื่อทีมที่รว่มคิดกับหัวหนา้และทีม และเป้าหมายส่วนตัวที่พนักงาน

ออกแบบ มาเพื่อช่วยพัฒนาตนเองในทิศทางที่พนักงานสนใจ บางที่เราสามารถใหพ้นักงาน

หลายคนตั้งเป้าหมายของทีมรว่มกัน แต่พนักงานแตล่ะคนไม่ควรมตีัววัดความส าเร็จซ้ ากัน

ทุกอย่าง 

    2) Key Results หรือ การวัดผลความส าเร็จ หมายถึง วิธีวัดผล 

ความส าเร็จของเป้าหมายที่เราตั้งไว้ดา้นบน เป้าหมายแต่ละหัวข้อควรจะมี 3-5 จุดที่

สามารถ วัดผลได้ การวัดผลความส าเร็จของเป้าหมายมีความส าคัญมากเพราะการวัดผล

จะท าให้เราและทีมของเราสามารถตรวจสอบประเมินผลการท างาน ก้าวผ่านปัญหาต่าง ๆ 

และหาวิธีพัฒนาหรอืแก้ปัญหาใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

 3.4 ขั้นตอนในการน าแนวคดิ การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ 

OKRs ไปใช้ 

  จากการศกึษาเอกสารเกี่ยวกับขั้นตอนในการน าแนวคิด การก าหนด

วัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ OKRs ไปใช้ พบว่า นักวิชาการได้ใหค้วามรู้เกี่ยวกับขั้นตอน

ในการน าแนวคิด OKRs ไปใช้ได้ดังนี้ 

  นภดล ร่มโพธิ์ (2561) ได้เสนอขั้นตอนในการน าแนวคิด OKRs ไปใช้ ดังนี้ 

   1) อธิบายท าความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิด OKRs 
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   2) ออกแบบแนวคิด OKRs ใหม้ีความ สอดคล้อง เชื่อมโยงกัน 

   3) สื่อสารให้ทุกคนเข้าใจวิธีการใช้แนวคิด OKRs 

   4) เริ่มน าไปใช้ในทางปฏิบัติ 

  ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2562) ก าหนดขั้นตอนการน าการ

ก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญไปใช้ในทางปฏิบัติ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ดังนี้  

   1) การท าความเข้าใจในแนวคิดของ OKRs เพื่อให้การน าเอา OKRs          

ไปใช้เกิดผลสูงสุด สถานศกึษาควรจะท าความเข้าใจแนวคิดใหก้ับบุคลากรทุกคนในองค์กร 

เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน หากเกิดความเข้าใจที่คลาดเคลื่อนจะท าให้เกิดความสับสน

ในองค์กร 

   2) เริ่มตนออกแบบ OKRs ในการออกแบบ OKRs นั้น ผู้บริหารระดับ

สูงสุดของสถานศกึษาจะตองออกแบบ OKRs ของสถานศกึษาขึน้มากอน และจงึใหผู้

บริหารรองลงมาออกแบบ OKRs ของตนเอง และครูหรืออาจารยแต่ละทานออกแบบ OKRs 

ไปตามล าดับขั้น  

   3) สื่อสารใหทุกคนเขาใจวิธีการน าเอา OKRs ไปใชหลังจากท าการ

ออกแบบ OKRs เสร็จเรียบร้อยแลว องคกรควรจะท าความเขาใจกับทุกคนในองคกรถึง

การน าเอา OKRs มาใช เชน ในเรื่องการประเมินผลการท างาน  

   4) เริ่มน าไปใชในทางปฏิบัติ วธิีหนึ่งที่จะท าใหทุกคนในองคกรสามารถเข

าใจในการใช OKRs ได้เป็นอย่างด ีคอืการเริ่มน าไปใชจริง เพราะในระหว่างการใชนั้น 

อาจจะพบขอขัดของ ซึ่งผู้ใชก็จะเริ่มที่จะตองท าความเขาใจในแนวคิดนี้ใหดีขึ้น ในชวงแรก

ของการใช อาจจะยังตองมีการปรับปรุงแกไข OKRs ซึ่งเป็นเรื่องปกติที่เกิดขึน้กับทกุองคกร

ที่ใช OKRs แตเ่มื่อใชไปเรื่อย ๆ ก็จะมีความเขาใจมากขึ้นและจะสามารถน าเอา OKRs ไปใช

ได้ดทีี่สุด 

  วชริา เครือค าอ้าย ชวลิต ขอดศิริ และดารณีย์ พยัคฆ์กุล (2564) กล่าวถึง

การน าการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญไปใช้ในทางปฏิบัติม ี4 ขั้นตอน ดังนี้ 

   1) การท าความเข้าใจในแนวคิดของ OKRs  

   2) เริ่มตน้ออกแบบ OKRs  

   3) สื่อสารให้ทุกคนในองค์กรมีความเข้าใจที่ชัดเจนตรงกัน  

   4) น าไปใช้ในทางปฏิบัติ และทบทวนผลการใช้จนบรรลุตามเป้าหมาย 
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  ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2564) ขัน้ตอนการน า OKRs ไปใช้

ในทางปฏิบัติ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ดังนี้  

   1) อธิบายท าความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิด OKRs ให้ผูบ้ริหารและพนักงาน

ในองค์กรมีความเข้าใจร่วมกันในแนวคิดของ OKRs 

   2) ให้เริ่มออกแบบ OKRs ใหถู้กต้องทั้งการตั้งวัตถุประสงค์และผลลัพธ์

หลักที่ส าคัญจะต้องมีความสอดคล้องเชื่อมโยงกัน 

   3) ให้มีการสื่อสารกับทุกคนที่ใช้ OKRs ให้มีความเข้าใจตรงกันถึง

วิธีการใชO้KRs และสามารถ Update ความคบืหนา้ได้อย่างถูกต้อง 

   4) ให้เริ่มใช้ OKRs ในทางปฏิบัติเพราะเมื่อทุกคนเริ่มใช้OKRs ก็จะทราบ

ถึงปัญหาและสามารถปรับแก้ไขใหถู้กต้องได้ 

  สมชาย เทพแสง และกันต์ฐมณีญา นฤโฆษกิตติกีรต ิ(2566) ได้ก าหนด

ขั้นตอนการน าการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญไปใช้ในทางปฏิบัติ ประกอบด้วย 

6 ขั้นตอน ดังนี ้ 

   1) การวางแผนเชิงกลยุทธ์เพื่อเตรยีมความพร้อมด้วยการสร้างเจตคตทิี่

ดีตอ่ OKRs  

   2) ก าหนดวัตถุประสงค์ โดยก าหนดวัตถุประสงค์ และเป้าหมายให้

สอดคล้องกับวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจขององค์กร 

   3) ก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หรอืเป้าหมายหลักตามล าดับ

ความส าคัญ 

   4) แบ่งหน้าที่แก่บุคลากรตามความถนัดและความสนใจตามผลลัพธ์หรอื

เป้าหมายหลัก 

   5) ฝึกปฏิบัติ ทบทวนและประเมินอย่างตอ่เนื่อง 

   6) อุปสรรคและปัญหามาแก้ไขและน ามาเป็นบทเรียนเพื่อท างานให้

ครบถ้วนสมบูรณ์ 

 3.5 หลักการก าหนดเป้าหมายและตัววัดผลแบบ การก าหนด

วัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ OKRs  

  จากการศกึษาเอกสารเกี่ยวกับหลักการก าหนดเป้าหมายและตัววัดผลแบบ 

การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ OKRs ได้มีนักวิชาการได้ใหค้วามรู้เกี่ยวกับ
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หลักการก าหนดเป้าหมายและตัววัดผลแบบ การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ 

OKRs เสนอไว้ ดังนี้ 

  HREX asia (2564, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า Objective หรอื เป้าหมาย คือ จุดที่

ท าให้บรรลุความส าเร็จตามที่องค์กรคาดหวังไว้ การตั้งเป้าหมายในหน่วยย่อยลงมานั้นควร

ให้สอดคล้องกับเป้าหมายหลักขององค์กรด้วย และเป้าหมายในแต่ละแผนกหรอืส่วนงาน

ตลอดจนเป้าหมายส่วนบุคคลอาจจะไม่เหมือนกันแต่ต้องไปในทิศทางเดียวกัน และมีสว่น

เสริมให้องค์กรประสบความส าเร็จได้เช่นกัน โดยมีหลักการตัง้เป้าหมายแบบ OKRs ดังนี้ 

   1) ไม่ควรตัง้เป้าหมายที่ต่ าเกินไป บรรลุเป้าหมายได้ง่าย เพราะ จะไม่

ก่อใหเ้กิดแรงผลักดันหรอืแรงกระตุ้นในการท างานที่มีประสิทธิภาพ 

   2) ควรตัง้เป้าหมายใหส้อดคล้องกับเป้าหมายหลักขององค์กร และ

เป้าหมายย่อยควรส่งเสริมเป้าหมายใหญ่ให้ส าเร็จได้ 

   3) เป้าหมาย OKRs ของแต่ละแผนกหรือบุคคลไม่จ าเป็นต้อง 

เหมอืนกัน ตั้งให้เหมาะสมกับงานของแตล่ะคน 

   4) เป้าหมายที่ท าให้เราสามารถบรรลุและท าส าเร็จได้อาจจะเป็นผลลัพธ์

ที่ดแีตอ่าจจะไม่ใช่การตั้งเป้าหมายที่ดี 

   5) หากเป้าหมายยากเพียงไร จะสามารถชว่ยกระตุ้นให้ทุกคนมพีลังใน

การบรรลุเป้าหมายได้มากเพียงนั้น 

   6) ไม่ควรตัง้เป้าหมายที่สูงจนเกินไปจนท าให้ไม่อยากปฏิบัติและบรรลุมัน

ให้ส าเร็จ 

   7) การตั้งเป้าหมายควรอิงจากข้อมูลความเป็นจรงิที่มีอยู่ ไม่ใช่ต้ังขึน้มา

จนเกินที่จะปฏิบัติได้ เราตั้งไว้ที่จะสามารถบอกได้ว่าผลลัพธ์จากการกระท าของเรานั้น

ส าเร็จหรอืล้มเหลว โดยมีหลักการก าหนดตัววัดผลตามแนวคิด OKRs ดังนี้ 

    7.1) ควรก าหนดตัววัดผลให้สอดคล้องกับเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

ผลลัพธ์นีจ้ะเป็นตัวบ่งบอกวิธีท าให้ประสบความส าเร็จได้เชน่กัน 

    7.2) ตัววัดผลควรมีความชัดเจน ประยุกต์สู่วิธีการปฏิบัติได้ 

สามารถชี้วัดได้ถูกต้อง 

    7.3) ควรมกีารประเมินผลในการวัดผลประกอบด้วย  

เพื่อตรวจสอบประสิทธิภาพของตัววัดผลว่าเหมาะสมหรอืไม่ 
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    7.4) การก าหนดตัววัดผลไม่ควรเลื่อนลอย มองไม่เห็นความเป็น

รูปธรรม 

    7.5) ตัววัดผลของแต่ละแผนกหรือแต่ละบุคคลไม่จ าเป็นต้อง 

เหมอืนกัน แต่ตอ้งก าหนดใหส้อดคล้องไปในทิศทางเดียวกันกับองค์กร 

    7.6) การก าหนดตัววัดผลที่ท้าทายจะช่วยกระตุ้นให้เรา 

มีพลังในการเอาชนะเป้าหมายได้มากขึ้นดว้ย 

    7.7) การก าหนดตัววัดผลที่ไม่มีแรงจูงใจก็จะท าให้การบรรลุ

เป้าหมายขาดแรงจูงใจเช่นกัน 

    7.8) ควรก าหนดตัววัดผลจากข้อมูลที่เป็นจริงขององค์กร ไม่ใช่ต้ังขึน้

โดยไม่มีหลักการ 

  3.6 การน า การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ OKRs มาใช้ใน

องค์การให้มีประสิทธิภาพ 

   จากการศกึษาเอกสารเกี่ยวกับการน า การก าหนดวัตถุประสงค์และ

ผลลัพธ์ส าคัญ OKRs มาใช้ในองค์การให้มีประสิทธิภาพ ได้มนีักวิชาการเสนอไว้ (HREX 

asia, 2564, ออนไลน์) ดังนี้  

    1) ควรเริ่มต้นที่การปรับ Mindset ของบุคลากรและองค์กรก่อน โดย

ต้องปรับความเข้าใจใหต้รงกันว่าจุดประสงค์ของ OKRs คืออะไร แล้ว OKRs มีรายละเอียด

อย่างไร เราควรใช้อย่างไรจึงจะมีประสิทธิภาพ เพราะหากองค์กรหรอืบุคลากรยังไม่เขา้ใจ

การน า OKRs มาใช้อาจสร้างความกดดันหรอืเป็นผลเสียกับองค์กรได้หรอืบางคนสนใจแค่

ผลลัพธ์ก็อาจตั้ง OKRs ที่บรรลุผลได้ง่าย เพื่อสร้างผลงานที่ดีให้กับตน น่ันก็ท าให้การน า 

OKRs มาใช้ไม่เป็นผลดีสักเท่าไร องค์กรหรอืบุคลากรทุกคนควรเข้าใจว่า OKRs คือ การ

ตั้งเป้าหมายและเป็นแรงผลักดันในการบรรลุเป้าหมาย ไม่ใช่การประเมินผลการท างานเพื่อ

มอบค าชม รางวัล หรอืผลตอบแทนอื่น 

    2) ควรตัง้เป้าหมายร่วมกัน การตัง้ OKRs ที่ดนีั้นทุกคนควรเข้าใจ

เป้าหมาย และตั้งเป้าหมายตลอดจนตัวชีว้ัดร่วมกัน เมื่อทุกคนเข้าใจทิศทางที่ตรงกันก็อาจ

น าไปสู่การต้ัง OKRs ของตนเองได้อีกด้วย และเมื่อ OKRs ของทุกคนสอดคล้องกันก็จะยิ่ง

ช่วยส่งเสริมซึ่งกันและกันให้ประสบผลส าเร็จได้อย่างยอดเยี่ยม 

    3) อย่ากลัวเป้าหมาย หลังจากปรับ Mindset ของทีมแล้วควรท า

ความเข้าใจเป้าหมายร่วมกันว่าเป็นสิ่งที่ท้าทายส าหรับการเอาชนะ หากตั้งเป้าหมายสูง
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แล้วกลัวไปก่อน ก็ยอมแพ้ตั้งแต่เริ่มต้น ก็ยากที่จะส าเร็จได้เชน่กัน หรอืบางองค์กรมีการ

ลงโทษ ลดเงินเดือน หรอืต าหนติ่าง ๆ เมื่อท าพลาดเป้าหมายนั่นไม่ใช่สิ่งที่ดีที่จะน ามาใช้ใน

การ feedback เรื่อง OKRs นี ้และจะท าให้เกิดความเครียด ความไม่กล้า ความกลัวการ

ผดิหวัง ซึ่งไม่เป็นผลดีตอ่การท างานและการบรรลุเป้าหมายของ OKRs ในทางกลับกัน 

หากทุกคนเข้าใจการใช ้OKRs ก็จะยิ่งท าใหม้ีหลักยึดในการพุ่งชนเป้าหมายมากขึ้น มีพลัง

มากขึ้น ไม่กลัวอุปสรรค และเต็มที่ที่จะท าอะไรก็ตามที่ท าให้บริษัทประสบความส าเร็จ 

    4) ตัง้เป้าหมายบนพืน้ฐานข้อมูลความเป็นจริง การตัง้เป้าหมายควรมี

ที่ไปที่มา จากการวิเคราะห์ข้อมูล หรือการคาดการณ์ที่ไม่เกินความจริงจนเกินไปนัก การ

ตั้งเป้าหมายที่มหีลักฐานยืนยันได้จะช่วยสร้างจติวิทยาใหเ้ราเห็นหนทางของความส าเร็จ

และมีความมุ่งมั่นที่จะเอาชนะเป้าหมายได้ดี ในขณะที่หากเราตั้งเป้าหมายหลักลอย หรอื

ตั้งเกินความเป็นจริงจนเกิดความท้อ ไมท่้าทายต่อการเอาชนะ ก็อาจท าให้การตั้ง OKRs 

นั้นไมป่ระสบความส าเร็จ  

    5) มกีารก าหนดกรอบเวลาที่ชัดเจน การตัง้ OKRs ที่มีประสิทธิภาพ

จะต้องมกีารตั้งกรอบของเวลาร่วมกัน ว่า OKRs นี้จะใช้วัดการท างานช่วงใด ลิน้สุดเมื่อไร 

และจะวัดผลเมื่อไร หากมีกรอบเวลาที่ชัดเจนก็จะท าให้เราวางแผนการท างานได้ดีอีกด้วย 

และจะรู้ว่าก าหนดการวัดผลเมื่อใด ท างานมากลางทางก็สามารถประเมินผลได้ว่าเราอยู่

ระดับไหน และจะท าอย่างไรที่จะผลักดันใหบ้รรลุตาม OKRs ที่ตัง้เป้าไว้ได้ ซึ่งการก าหนด

กรอบเวลาจะช่วยท าให้ทุกอย่างมแีก่นที่ชัดเจนยิ่งขึน้ด้วย 

    6) มกีารประเมินผลที่ถูกต้อง ชัดเจน และโปร่งใส การท า OKRs ที่ดี

ต้องมีการประเมินผลทุกครั้ง เพราะการประเมินผลจะเป็นตัวบอกเราว่าเราสามารถบรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้ได้หรอืไม่ แตก่ารประเมินผลนั้นต้องอยู่บนพืน้ฐานขอ้มูลที่ถูกต้อง ชัดเจน 

เปิดเผยได้ และต้องท าอย่างโปร่งใส เพื่อให้เกิดความน่าเชื่อถือส าหรับทุกคนการ

ประเมินผลที่ดยีังจะน าไปสู่การตัง้ OKRs ในครั้งตอ่ไปได้ดว้ย ตั้งแต่การเป็นบรรทัดฐาน ไป

จนถึงการเป็นหลักการในการคาดการณ์อนาคตส าหรับก าหนดเป้าหมายใหม่ 

  ในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยจึงน าขั้นตอนการน าการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์

ส าคัญ มาใช้เป็นกรอบการออกแบบแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม 
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 3.7 แนวทางการน า การก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ส าคัญ OKRs ไป

ใช้ในองค์การ 

  เครื่องมือการจัดการที่มีจ านวนมากและต่างมุ่งการวัดผลกระบวนการและ

การปฏิบัติงานในทุกระดับขององค์การ ก่อให้เกิดผลกระทบเชงิบวกต่อองค์การในการ

ปรับปรุง พัฒนาคนให้มศีักยภาพ พัฒนางานให้มีคุณภาพมากขึน้ และส่งผลกระทบทางลบ

ต่อบุคลากรเนื่องจากอาจเกิดภาวะกดดัน ความเครียด และความไม่เข้าใจ ระหว่างผูท้ า

หนา้ที่ก าหนดวัตถุประสงค์องค์การและผูท้ี่น าวัตถุประสงค์องค์การไปปฏิบัติ ให้สอดคล้อง

และส าเร็จตามที่ระบุไว้ ดังนั้น การน าเครื่องมอืการจัดการใดมาใช้นั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่

ผูบ้ริหารระดับสูงควรท าความเข้าใจสภาพและบริบทขององค์การซึ่งการน า Objective and 

Key Results (OKRs) ไปใช้ในองค์การนั้น (HREX asia, 2564, ออนไลน์) มขี้อควรค านึง ดังนี้  

   1) โครงสร้างขององค์การ ควรพิจารณาใน 3 มิติ ได้แก่ ความซับซ้อน 

ความเป็นทางการ และการรวมอ านาจในการตัดสินใจ ในส่วนของโครงสร้างองค์การ

สะท้อนถึงภารกิจหน้าที่การแบ่งงานกันท าสายการบังคับบัญชา ขนาดของการควบคุม และ

การมผีูบ้ังคับบัญชาเพียงคนเดียว การก าหนดเครื่องมือการบริหารจัดการใดก็ตาม มาใช้ใน

หนว่ยงานทางหน่วยงานควรวิเคราะห์โครงสร้างขององค์การให้ชัดเจนทั้งในเชิงปริมาณและ

เชงิคุณภาพ อาทิ จ านวนหน่วยงานที่อยู่ใต้บังคับบัญชา จ านวนบุคลากร และจ านวน

ภารกิจที่ต้องปฏิบัติในสายงาน 

   2) วัฒนธรรมองคก์าร โดยองค์การควรสร้างจติส านึกความเป็นหุ้นสว่น

ร่วมกันก าหนดวถิีประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ ค่านิยมของบุคลากรในองค์การเพื่อเป็น

แนวทางในการพัฒนาองค์การไปสู่ความส าเร็จ 

   3) การสื่อสารองค์การ ควรพิจารณาให้ครอบคลุมการสื่อสารทุกระดับ 

ทั้งการสื่อสารตามสายการบังคับบัญชา การสื่อสารจากเบือ้งลา่งสูเ่บือ้งบน เป็นการ

สื่อสารเพื่อให้เกิดเสียงสะท้อนจากผูป้ฏิบัติงานถึงผู้บริหาร และการสื่อสารโดยการให้

ข้อมูลระหว่างเพื่อนรว่มงานในหน่วยงานเดียวกัน ซึ่งอยู่ในระดับอ านาจหนา้ที่เดียวกัน

ภายในองค์การและมีผูบ้ังคับบัญชาคนเดียวกัน รวมถึงควรมีการติดตามผลและให้ข้อมูล

ย้อนกลับ ซึ่งวธิีการนี้จะท าใหก้ระบวนการสื่อสารเป็นแบบสองทาง ท าให้ทราบว่า การ

สื่อสารมคีวามถูกต้องหรอืไม่ 

   4) การก าหนดวัตถุประสงค์องค์การที่ท้าทายและก าหนดผลสัมฤทธิ์ที่

วัดผลได้ในเชิงของการน าไปปฏิบัติ บุคลากรควรก าหนดวัตถุประสงค์ให้ชัดเจนว่าต้องการ
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ด าเนนิการใด และผลสัมฤทธิ์นั้นตอ้งเกิดภายในระยะเวลาเท่าใด ตลอดจนการก าหนด

สัดส่วนของการเพิ่มขึน้หรอืลดลงควรมีอัตราเท่าใด เพื่อสะท้อนถึงการเปลี่ยนแปลงและ

สามารถวัดผลการด าเนินงานได้อย่างชัดเจน 

   5) การรวบรวมข้อมูลและผู้รับผดิชอบจัดเก็บข้อมูล การน าเครื่องมอืการ

จัดการใดมาใช้ในองค์การนั้น นอกจากการก าหนดวัตถุประสงค์และผลสัมฤทธิ์ที่ชัดเจน

แล้ว บุคลากรทุกฝ่ายต้องท างานร่วมกันในการรวบรวมข้อมูลและก าหนดผูร้ับผดิชอบ

จัดเก็บข้อมูล ซึ่งการท างานร่วมกันควรก าหนดทิศทางการท างานและระยะเวลาให้

สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ และคัดเลือกบุคลากรตามความรู้ ทักษะ และ

ศักยภาพ สร้างความท้าทายใหก้ับกลุ่มในการท างานด้วยการน าข้อมูลข่าวสารข้อเท็จจริงที่

ใหม่ ๆ มาแลกเปลี่ยนและช่วยสนับสนุนการท างาน ดังนั้น การน า OKRs ไปใช้ในองค์การ

จะท าให้บุคลากรทุกฝ่ายรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จและสามารถปฏิบัติภาระงานได้

อย่างถูกต้อง ทั้งนี้ ผูบ้ริหารจงึเป็นผู้มีบทบาทส าคัญและควรมีภาวะผูน้ า เป็นผู้ชีแ้จง

รายละเอียดของการวัดผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหบุ้คลากรทุกฝ่ายเกิดความเข้าใจตรงกัน 

สามารถใช้ OKRs ได้ และมีการตรวจสอบและทวนสอบได้ทุกไตรมาส เพื่อท าให้เห็นการ

เปลี่ยนแปลงการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์อย่างตอ่เนื่อง มีการก าหนดมาตรฐาน

ที่ชัดเจนและสอดคล้องกับทิศทางการด าเนนิงานขององค์การ ปรับใช้กับองค์การได้งา่ย ไม่

ซับซ้อน มุ่งขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกัน ท าใหบุ้คลากรปฏิบัติงานให้เป็นไปตามที่

องค์การคาดหวัง การก าหนด OKRs ให้สอดคล้องกับเป้าหมายองค์การ แสดงให้เห็นถึง

ความโปร่งใสและ สง่เสริมความร่วมมอืระหว่างกัน เนื่องจากทุกคนในองค์การสามารถเห็น

วัตถุประสงค์การท างานรว่มกัน (อังคณา แซ่เจี่ย, 2561)  

  ในการพัฒนาองค์การไปสู่ความเป็นเลิศหรือมีสมรรถนะสูง จ าเป็นอย่างยิ่ง

จะต้องอาศัยความรว่มมอืจากบุคลากรทุกฝ่ายในการร่วมแรงร่วมใจเป็นส่วนหน่ึงในการ

เผชิญปัญหา การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่มคีวามรุนแรง และมีการแขง่ขันจาก

ภายนอก ดังนัน้ เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความพร้อมตอ่การแขง่ขัน และการก้าวสู่การเป็น

องค์การที่มีสมรรถนะสูง ภายในองค์การจะต้องมคีวามเข้มแข็ง ดว้ยการน าเครื่องมอืการ

จัดการต่าง ๆ หรอืการน าแนวคิดการจัดการต่าง ๆ มาใช้ในองค์การเพื่อมุ่งเน้นการ

ปรับปรุงพัฒนามากกว่าการตรวจสอบจับผดิ อันจะส่งผลตอ่ขวัญก าลังใจของบุคลากรซึ่ง

เป็นเรื่องที่ทุกผา่ยต่างตอ้งค้นหาแนวทางที่เหมาะสม ที่ท าให้บุคลากรไม่รูส้ึกถึงความกดดัน 

ความเครียด และส่งผลต่อคุณภาพและประสิทธิภาพในการท างาน OKRs จงึเป็นอีกแนวคิด
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หนึ่งที่น ามาใช้ในองค์การ เนื่องจากเป็นเครื่องมอืการจัดการในการกระตุ้นใหทุ้กฝ่ายเข้ามา

มีสว่นร่วมก าหนดเป้าหมายและตระหนักถึงสภาพปัญหา และมุ่งค้นหาตัวชี้วัดที่เหมาะสม

กับเป้าหมายขององค์การอย่างชัดเจน ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ วัดผลได้ และเป็นการ

ท้าทายความสามารถของบุคลากรทุกคนที่จะต้องมุง่เน้นการพัฒนางานเพิ่มขึน้ตลอดชว่ง

ระยะเวลาที่ก าหนดเงื่อนไขความส าเร็จ และพยายามปรับปรุงกระบวนการท างานใหม้ี

ประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าเดิมและเกิดนวัตกรรมใหมใ่นการท างาน ซึ่งความส าเร็จของการ

น ามาใช้ในองค์การนัน้ควรมีการพิจารณาถึงปัจจัยต่าง ๆ อาทิ โครงสร้างองค์การ 

วัฒนธรรมองค์การ การสื่อสารองค์การ การก าหนด วัตถุประสงค์ ผลสัมฤทธิ์ที่ชัดเจน 

การรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นระบบ และก าหนดผูร้ับผดิชอบส าหรับการจัดเก็บข้อมูล เพื่อ

การบริหารองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

  สรุปได้วา่ การพัฒนาสมรรถนะการบริหาร ของนักบริหารงานการศกึษา

โดยใช้แนวคิด OKRs มีความส าคัญต่อการยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการศึกษาในยุค

ปัจจุบัน เนื่องจากช่วยใหก้ารบริหารมเีป้าหมายที่ชัดเจน สอดคล้องกับนโยบายและ

ยุทธศาสตรข์ององค์กร ท าใหน้ักบริหารสามารถขับเคลื่อนงานจากระดับนโยบายสู่การ

ปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม แนวคิด OKRs ยังส่งเสริมสมรรถนะด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

โดยมุ่งเนน้ผลลัพธ์ที่วัดได้มากกว่าการด าเนินกิจกรรม ช่วยพัฒนาทักษะการตดิตาม 

ประเมินผล และการตัดสินใจบนฐานข้อมูลของนักบริหารงานการศกึษา นอกจากนี้ยังเอือ้

ต่อการเสริมสร้างภาวะผู้น า การท างานเป็นทีม ความโปร่งใส และความรับผดิชอบในการ

บริหาร การใช ้OKRs จงึเป็นเครื่องมอืส าคัญในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศกึษาให้มปีระสิทธิภาพ ทันสมัย และน าไปสู่การพัฒนาองค์กรการศกึษา

ดังนัน้ OKRs จึงเป็นอีกแนวคิดหนึ่งที่น ามาใช้ในองค์การ ซึ่งการพัฒนาองค์การสู่ความเป็น

เลิศจ าเป็นอย่างยิ่งจะต้องอาศัยความรว่มมอืจากบุคลากรทุกฝ่ายในการเข้ามามีสว่นรว่ม

ในการก าหนดเป้าหมายขององค์การทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพที่สามารถวัดผลได้ เป็น

การท้าทายความสามารถของบุคลากรทุกคนที่ต้องมุ่งพัฒนางาน 
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวจิัย 

 การวิจัยเรื่อง การประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการ

บริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

มีจุดมุ่งหมาย เพื่อศึกษาองค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เพื่อประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น    

เพื่อศกึษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งผู้วจิัยได้ก าหนดระยะด าเนินการวจิัยเป็น 3 ระยะ 

ดังตอ่ไปนี ้

  ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษา มีการด าเนินการ 2 ขั้นตอน ประกอบด้วย 

   ขั้นที่ 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศกึษา  

    1.1 แหล่งขอ้มูล 

    1.2 เครื่องมอืที่ใชใ้นงานวิจัย 

    1.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

    1.4 การวิเคราะหข์้อมูล 

    1.5 สถิติที่ใชใ้นการวิจัย 

   ขั้นที่ 2 การประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบสมรรถนะการ

บริหาร  

    2.1 กลุ่มผู้ให้ขอ้มูล 

    2.2 เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

    2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

    2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

    2.5 สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 
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  ระยะที่ 2 การศกึษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการ

บริหารของนักบริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

ประกอบด้วย 

   2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   2.2 เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

   2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

   2.5 สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

  ระยะที่ 3 การศกึษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ          

นักบริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

ประกอบด้วย 

   3.1 กลุ่มเป้าหมาย 

   3.2 เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

   3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   3.4 การวิเคราะหข์้อมูล 

   3.5 สถิติที่ใชใ้นการวิจัย 

  โดยรายละเอียดแตล่ะระยะการด าเนินการวิจัย มดีังนี้ 

 

ระยะท่ี 1 กำรศกึษำองค์ประกอบสมรรถนะกำรบริหำรของนักบริหำรงำน 

กำรศึกษำ  

 การด าเนินการในระยะนี้ มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาองค์ประกอบสมรรถนะการ

บริหาร ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิจัย มี 2 ขัน้ตอน ได้แก่ การสังเคราะหอ์งค์ประกอบ และ

ประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษา ดังนี้ 

 ขั้นที่ 1 กำรสังเครำะห์องค์ประกอบสมรรถนะกำรบริหำร  

  ผูว้ิจัยศกึษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบสมรรถนะการ

บริหาร โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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   1.1 แหล่งข้อมูล 

    ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิด เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

องค์ประกอบของสมรรถนะการบริหาร แลว้น าข้อมูลที่ได้มาสังเคราะหเ์นือ้หาโดยยึดหลัก

ความสอดคล้องของข้อมูล จ านวน 10 แหล่ง ได้แก่ Ahmed Al Hadrami (2023), วชริะ   

เริงฤทธิ์ (2559), กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2559), จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

(2560), ศริิกานต์ สุริยวัฒนานนท์ (2561), เนติมา อริยะด ารงค์ขวัญ (2562), วราภรณ ์

ทิพสุข (2563), ศราวุธ จูมทอง (2566), พันธุ์ธัช นัทธวัฒน์โภคิน (2566) 

   1.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

    เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ ตารางสังเคราะหอ์งค์ประกอบ

สมรรถนะการบริหาร ซึ่งมีลักษณะเป็นตารางสังเคราะหอ์งค์ประกอบ 

   1.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  

    ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการศกึษาองค์ประกอบจาก

บทความวชิาการและงานวิจัย จ านวน 10 แหล่งข้อมูล จากนั้นน ามาวิเคราะหค์วามถี่และ

ร้อยละ เพื่อคัดสรรองคป์ระกอบที่มคีวามถี่ตามเกณฑท์ี่ก าหนด ให้เป็นองค์ประกอบใน

งานวิจัยในครั้งนี้ 

   1.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูล  

    ผูว้ิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎี และเอกสาร

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะการบริหารมาสรุปโดยยึดหลักความสอดคล้องของขอ้มูล

ที่รวบรวมได้มาจัดใหม่เป็นหมวดหมู่ โดยใช้เกณฑ์ความถี่ตั้งแต ่5 ขึ้นไป หรอืตั้งแต่ร้อยละ 

50 ของความถี่ทั้งหมด และน าผลที่ได้จากการสังเคราะหม์าเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อ

ประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบต่อไป 

   1.5 สถติิท่ีใช้ในกำรวิจัย  

    สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูลในการวิจัย ได้แก่ 1) ความถี่ 2) รอ้ยละ  

 ขั้นที่ 2 กำรประเมินควำมเหมำะสมขององค์ประกอบสมรรถนะกำร

บริหำรของนักบรหิำรงำนกำรศึกษำ  

  2.1 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล กลุ่มผู้ประเมินความเหมาะสมองค์ประกอบสมรรถนะ

การบริหาร จ านวน 5 คน ซึ่งเป็นผู้ที่มคีวามรูแ้ละประสบการณท์ี่เกี่ยวข้องกับการบริหาร

การศกึษาขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจงตามคุณสมบัติที่

ก าหนด ดังนี้  
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   1) อาจารย์ในมหาวิทยาลัย จ านวน 1 คน คุณวุฒิปริญญาเอก และมี

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงานไม่ต่ ากว่า 5 ปี 

   2) ปลัดเทศบาล จ านวน 1 คน มคีุณวุฒิไม่น้อยกว่าปริญญาโท และมี

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงานไม่ต่ ากว่า 5 ปี  

   3) ผู้อ านวยการกองการศกึษา จ านวน 2 คน มคีุณวุฒิไม่น้อยกว่า

ปริญญาโททางการศึกษา และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่ต่ ากว่า5 ปี  

   4) ผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน  1 คน มีคุณวุฒิไม่น้อยกว่าปริญญาโท

ทางการศึกษา และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่ต่ ากว่า 5 ปี   

  2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

   2.2.1 ลักษณะเครื่องมือ 

    เครื่องมือที่ใชใ้นการประเมิน ได้แก่ แบบประเมินความเหมาะสมของ

องค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา ชนิดมาตราส่วนประมาณ

ค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามรูปแบบ Likert’s Scale ซึ่งมีรายละเอียดระดับคะแนนที่ให้

ความหมาย แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้  

    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกบัผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ ต าแหนง่ 

ระดับการศกึษา และประสบการณใ์นการท างาน มลีักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Checklist) 

    ตอนที่ 2 แบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบสมรรถนะการ

บริหารของนักบริหารงานการศกึษา โดยแบบสอบถามมีรายละเอียดเนื้อหาเกี่ยวกับ 

องค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ 

    ส าหรับแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน 

ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยใช้เกณฑ์การใหค้ะแนน 5 ระดับ (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 

2568) ดังนี ้

     5 หมายถึง องค์ประกอบสมรรถนะการบริหารมีความเหมาะสม 

อยู่ในระดับมากที่สุด 

     4 หมายถึง องค์ประกอบสมรรถนะการบริหารมคีวามเหมาะสม 

อยู่ในระดับมาก 

     3 หมายถึง องค์ประกอบสมรรถนะการบริหารมคีวามเหมาะสม 

อยู่ในระดับปานกลาง   
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     2 หมายถึง องค์ประกอบสมรรถนะการบริหารมคีวามเหมาะสม 

อยู่ในระดับน้อย 

     1 หมายถึง องค์ประกอบสมรรถนะการบริหารมีความเหมาะสม 

อยู่ในระดับน้อยที่สุด   

   2.2.2 การสรา้งเครื่องมอื 

    1) ผู้วจิัยน าข้อมูลองค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศกึษา ที่ได้จากการศกึษาเอกสารงานวิจัย จ านวน 10 แหล่ง มาเขียน      

ข้อค าถาม เพื่อประเมินความเหมาะสมของแต่ละองค์ประกอบและสร้างแบบสอบถามฉบับ

ร่าง 

    2) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่อประธานกรรมการและ 

กรรมการ ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบและให้ค าแนะน าในเรื่องความเหมาะสมของ 

การใชภ้าษาและความถูกต้องครอบคลุมประเด็นเนือ้หา แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขเมื่อมี

ความเหมาะสมและถูกต้องแล้วจึงจัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ 

  2.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

   ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยแบบประเมินความเหมาะสมของ

องค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา ดังนี้ 

    2.3.1 ขอหนังสือราชการจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร เพื่อขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมของ

องค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา  

    2.3.2 ผูว้ิจัยท าแบบสอบถามเพื่อขอประเมนิความเหมาะสมของ

องค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา โดยจัดส่งเอกสารโครงรา่ง

และแบบสอบถามล่วงหน้าไม่น้อยกว่า 7 วัน  

    2.3.3 ผู้วจิัยรวบรวมผลการตอบแบบสอบถามและตรวจสอบความ

ครบถ้วนสมบูรณ์ 

  2.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูล  

   วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยการ

เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยกบัเกณฑท์ี่ก าหนด ดังนี้ (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2568) 

    ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง องค์ประกอบสมรรถนะการบริหาร      

มีความเหมาะสมมากที่สุด  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



55 

    ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50  หมายถึง องค์ประกอบสมรรถนะการบริหาร      

มีความเหมาะสมมาก 

    ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง องค์ประกอบสมรรถนะการบริหาร      

มีความเหมาะสมปานกลาง 

    ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50  หมายถึง องค์ประกอบสมรรถนะการบริหาร      

มีความเหมาะสมน้อย 

    ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง องค์ประกอบสมรรถนะการบริหาร       

มีความเหมาะสมน้อยที่สุด 

    ค่าเฉลี่ยเท่ากับหรอืมากกว่า 3.51 ถอืเป็นองค์ประกอบที่เหมาะสม

ของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา 

  2.5 สถติิท่ีใช้ในกำรวิจัย  

   สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่  1) ค่าเฉลี่ย       

2) สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน     

 

ระยะท่ี 2 กำรศึกษำควำมต้องกำรจ ำเปน็ในกำรพัฒนำสมรรถนะกำร 

บริหำรของนักบริหำรงำนกำรศกึษำ สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

จังหวัดนครพนม 

 การด าเนินการในระยะนี้ มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาความตอ้งการจ าเป็นในการ

พัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น

จังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยได้ด าเนินการ 3 ขั้นตอน ได้แก่ ศกึษาสภาพที่เป็นจริง ศกึษาสภาพที่

ควรจะเป็น และการจัดล าดับความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ

นักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม ซึ่งมี

รายละเอียดดังนี้  

  2.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  

   2.1.1 ประชากร  

    ประชากร ได้แก่ พนักงานครู สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นใน

จังหวัดนครพนม พ.ศ 2568 จ านวน 584 คน  

   2.1.2 กลุ่มตัวอย่าง  
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    กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานครู สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

จังหวัดนครพนม พ.ศ 2568 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างใช้ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and 

Morgan (อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2568) จ านวน 231 คน ซึ่งเป็นเกณฑข์ั้นต่ า แต่ในการ

วิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยก าหนดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 235 คน) ได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบหลาย

ขั้นตอน ดังนี้ 

     2.1.2.1 ใช้อ าเภอเป็นหนว่ยการสุ่ม ใชก้ารสุ่มอย่างงา่ยโดยวิธีการ

จับสลาก ใช้เกณฑ์ร้อยละ 50 ได้ 6 อ าเภอ ได้แก่ 1) อ าเภอบ้านแพง 2) อ าเภอธาตุพนม      

3) อ าเภอเรณูนคร 4) อ าเภอปลาปาก 5) อ าเภอนาแก และ 6) อ าเภอเมอืงนครพนม  

     2.1.2.2 สุ่มองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในข้อ 2.1.2.1 ที่มี

สถานศกึษาในสังกัด ใชก้ารสุ่มอย่างงา่ยโดยวิธีการจับสลาก ใชเ้กณฑ์ร้อยละ 50 ของแต่

ละอ าเภอ   ได้องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จ านวน 63 แหง่  

     2.1.2.3 กลุ่มตัวอย่างใช้การสุ่มอย่างงา่ย (simple random 

sampling) โดยวิธีการจับสลาก ใช้เกณฑ์รอ้ยละ 40 ของพนักงานครูในสถานศกึษาสังกัด 

อปท. ได้กลุ่มตัวอย่างครู จ านวนทั้งสิน้ 235 คน ดังแสดงใน ตาราง 2 
 

ตาราง 3 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

อ ำเภอ 
ชื่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
อบต. เทศบำลต ำบล เทศบำลเมอืง 

เมืองนครพนม 

14 แหง่ 

  เมืองนครพนม 259 104 

 หนองญาต ิ   7 3 

ค าเตย   10 4 

ท่าค้อ   5 2 

บ้านกลาง   6 2 

ขามเฒ่า   7 3 

อาจสามารถ   0 0 

บ้านผึ้ง   14 6 

กุรุคุ   2 1 

นาราชควาย   6 2 

นาทราย   2 1 

โพธิ์ตาก   6 2 

วังตามัว   9 4 

ดงขวาง   8 3 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

อ ำเภอ 
ชื่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ 

ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
อบต. เทศบำลต ำบล เทศบำลเมือง 

บ้านแพง 

6 แห่ง 

  บ้านแพง   7 3 

นางัว     3 1 

โพนทอง     4 2 

นาเข    1 0 

ไผ่ลอ้ม     4 2 

หนองแวง     8 3 

ธาตุพนม 

12 แห่ง 

กุดฉิม   3 1 

ดอนนางหงส ์     5 2 

นาถ่อน     6 2 

พระกลางทุ่ง     8 3 

โพนแพง     6 2 

แสนพัน     2 1 

อุม่เหมา้     4 2 

  ธาตุพนม   10 4 

เรณูนคร 

9 แห่ง 

  ธาตุพนมใต้   1 0 

  ฝั่งแดง   5 2 

  นาหนาด   2 1 

  น้ าก่ า   12 5 

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 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

อ ำเภอ 
ชื่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ 

ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
อบต. เทศบำลต ำบล เทศบำลเมือง 

ปลาปาก 

9 แห่ง 

กุตาไก ้   7 3 

โคกสว่าง   4 2 

โคกสูง   5 2 

นามะเขือ   7 3 

ปลาปาก    8 3 

มหาชัย    7 3 

หนองเทาใหญ่   4 2 

หนองฮี   7 3 

 ปลาปาก   3 1 

นาแก 13 แห่ง 

ก้านเหลอืง    7 3 

ค าพี ้   4 2 

นาแก   2 1 

นาคู่   4 2 

นาเลียง   3 1 

บ้านแกง้   5 2 

พมิาน   5 2 

พุม่แก   7 3 

สีชมพ ู   4 2 

หนองบ่อ   5 2 

หนองสังข์   9 4 

 นาแก  7 4 

 พระซอง  6 2 

รวม 
51 11 1 584 235 

63   
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 2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

  2.2.1 เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

   แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของ

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นใน

จังหวัดนครพนม แบ่งเป็น 2 ตอน ประกอบด้วย 

    ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ต าแหน่ง คุณวุฒิ 

การศกึษา และประสบการณ์การท างาน มีลักษณะแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

    ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะ

เป็นสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น

ในจังหวัดนครพนม เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 

ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบตอบสนองคู่ โดยใช้เกณฑ์การให้คะแนนตามแนวทาง

ของ Likert (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2568)  

     ระดับ 5 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็นอยู่ใน

ระดับมากที่สุด                 

     ระดับ 4 หมายถึง สภาพที่เป็นจรงิ / สภาพที่ควรจะเป็นอยู่ใน

ระดับมาก 

     ระดับ 3 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็นอยู่ใน

ระดับปานกลาง 

     ระดับ 2 หมายถึง สภาพที่เป็นจรงิ / สภาพที่ควรจะเป็นอยู่ใน

ระดับน้อย 

     ระดับ 1 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็นอยู่ในระดับ

น้อยที่สุด 

  2.2.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมอื 

   ผูว้ิจัยด าเนินการสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมอืตามล าดับ ดังนี้ 

    2.2.2.1 ผู้วจิัยน าข้อมูลที่ได้จากการสังเคราะหบ์ทความวิชาการและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาสรุปเพื่อสรา้งแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่

ควรจะเป็นของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 
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    2.2.2.2 ผูว้ิจัยน าร่างขอ้ค าถามที่เกี่ยวกับสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่

ควรจะเป็นของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม จากองค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษา จ านวน 5 องค์ประกอบ ประกอบด้วย การวางแผน การพัฒนาบุคลากร การ

บริหารจัดการ การตดิต่อสื่อสาร และการเป็นผู้น า เสนอประธานกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์เพื่อพิจารณาความเหมาะสมแลว้น ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าและ

ข้อเสนอแนะของคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

    2.2.2.3 น าเสนอต่อผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน เพื่อประเมินความ

เที่ยงตรงของเนือ้หา (Index of item Objective Congruence : IOC) ประกอบด้วย 

     1) อาจารย์ในระดับอุดมศกึษา ที่มวีุฒิการศกึษาระดับปริญญาเอก

ทางดา้นสาขาวิชาบริหารการศกึษาและมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่ต่ ากว่า 5 ปี 

จ านวน 2 คน 

     2) ผูบ้ริหารการศกึษา ที่มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา และมีประสบการณ์การท างานไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 1 

คน 

     3) ผูบ้ริหารโรงเรียน ที่มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท 

ในสาขาวิชาการบริหารการศกึษา วทิยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษและมี

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงานไม่ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 1 คน 

     4) ครู สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มวีุฒิทางการศกึษาไม่

ต่ ากว่าระดับปริญญาโท มวีิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ และมีประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานไม่ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 1 คน 

    ก าหนดการแปลค่าดัชนีความสอดคล้อง ดังนี้ 

     +1 หมายถึง ข้อค าถามมคีวามสอดคล้องกับนิยามศัพท์ของ

องค์ประกอบ 

     0 หมายถึง ไม่แนใ่จว่าข้อค าถามมคีวามสอดคล้องกับนิยามศัพท์

ขององค์ประกอบ 

     -1 หมายถึง ข้อค าถามไม่มีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์ของ

องค์ประกอบ 
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    2.2.2.4 น าผลการประเมินของผู้เช่ียวชาญมาวิเคราะห ์ตรวจสอบหา

ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) ระหว่างข้อค าถามกับนิยามขององค์ประกอบรายข้อ คัดข้อ

ค าถามที่มคี่าตั้งแต ่0.50 ขึ้นไปโดยแบบสอบถามด้านสภาพที่เป็นจริง มคี่าดัชนคีวาม

สอดคล้องระหว่าง 0.60-1.00 และแบบสอบถามด้านสภาพที่ควรจะเป็นมคี่าดัชนีความ

สอดคล้องระหว่าง 0.60-1.00  

    2.2.2.5 ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญจัดท า

แบบสอบถามฉบับร่าง และน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไข เสนออาจารย์ที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ ตรวจสอบอีกครั้ง 

    2.2.2.6 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับครูที่ไม่ใชก่ลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 40 คน เพื่อหาคุณภาพของแบบสอบถามโดย การหาค่าอ านาจจ าแนก

และค่าความเชื่อม่ัน 

     1) ค่าอ านาจจ าแนก สภาพที่เป็นจริง และ สภาพที่ควรเป็นของ 

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นใน

จังหวัดนครพนม ซึ่งก าหนดค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.26 ขึน้ไป (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2568) 

พบว่าสภาพที่เป็นจริงมคี่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.55-0.88 และสภาพที่ควรจะเป็นมคี่า

อ านาจจ าแนกระหว่าง 0.49-0.86 

     2) ค่าความเช่ือมั่น สภาพที่เป็นจรงิ และ สภาพที่ควรจะเป็นของ

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น

จังหวัดนครพนม ตรวสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค มคี่าความเชื่อมั่นตัง้แต่ 0.70 ขึน้ไป (cronbach's alppha coefficient) (วาโร 

เพ็งสวัสดิ,์ 2568) พบว่า ด้านสภาพที่เป็นจริงมีความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.98 สว่นด้านสภาพ

ที่ควรจะเป็นมคี่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.98 เช่นกัน 

    2.2.2.7 คัดข้อค าถามที่มีคุณภาพตามเกณฑท์ี่ก าหนด ปรับปรุง และ

แก้ไขแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์อีกครั้งและจัดพิมพแ์บบสอบถาม

ฉบับสมบูรณ์ เพื่อใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
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 2.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

  ผูว้ิจัยมวีิธีการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 

   2.3.1 ผูว้ิจัยท าหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากบัณฑติวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครถึงองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อขอความรว่มมอืในการ

ตอบแบบสอบถามจากนักบริหารการศกึษาและครูที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

   2.3.2 ผูว้ิจัย ตดิต่อประสานงานกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เป็น

กลุ่มตัวอย่างเพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูล พรอ้มทั้งนัดหมายวัน เวลา และ

สถานที่ในการ เก็บข้อมูล โดยการส่งหนังสอืราชการที่ขอจากบัณฑติวิทยาลัย ในข้อ 2.3.1 

และ QR code แบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ (Google form) ถึงนายกฯ องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นที่มคีรูที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

   2.3.3 ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของแบบสอบถามที่ตอบกลับมา 

หากพบว่ากลุ่มตัวอย่างยังไม่ตอบกลับแบบสอบถาม ผู้วิจัยด าเนินการตดิตาม 

แบบสอบถามด้วยตนเอง 

   2.3.4 เมื่อได้แบบสอบถามที่ตอบกลับมาครบ รอ้ยละ 100 น าผลที่ได้ไป

วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติต่อ 

 2.4 กำรวเิครำะห์ข้อมูล  

  ผูว้ิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมมาด าเนินการตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 

   2.4.1 น าแบบสอบถามที่ได้รับคืน มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ 

แบบสอบถามแต่ละฉบับ และน าข้อมูลมาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

   2.4.2 วิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นใน

จังหวัดนครพนม ท าการวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้โปรแกรม ส าเร็จรูป เพื่อหาค่าเฉลี่ย (Mean) 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ซึ่งมีเกณฑ์ในการ แปลความหมายค่าเฉลี่ย                   

(วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2568) ดังนี้ 

    ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็น

ของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา อยู่ในระดับมากที่สุด  

    ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็น

ของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา อยู่ในระดับมาก  
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    ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็น

ของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา ในระดับปานกลาง  

    ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็น

ของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา อยู่ในระดับน้อย  

    ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็น

ของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

   2.4.3 จัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นใน

จังหวัดนครพนม โดยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม มาค านวณค่าดัชนีความส าคัญของ

ความตอ้งการจ าเป็นโดยใช้การค านวณหาค่าดัชนี Modified Priority Needs Index 

(PNImodified) เพื่อระบุความต้องการจ าเป็น สุวิมล วอ่งวาณิช (2562) ดว้ยสูตร PNImodified = ( 

l – D ) / D เมื่อก าหนดให้ 

    I หมายถึง ค่าเฉลี่ยสภาพที่ควรจะเป็นของสมรรถนะการบริหารของ

นักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

    D หมายถึง ค่าเฉลี่ยสภาพที่เป็นจรงิของสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

 

ระยะท่ี 3 กำรศกึษำแนวทำงในกำรพัฒนำควำมต้องกำรจ ำเป็นสมรรถนะ 

กำรบริหำรของนักบรหิำรงำนกำรศกึษำ สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

จังหวัดนครพนม 

 การด าเนินการในระยะนี้ มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาความ 

ต้องการจ าเป็นสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม คัดเลือกองค์ประกอบที่มคี่าดัชนกีารจัดล าดับความส าคัญ

ของความต้องการจ าเป็น (PNImodified) สูงกว่าภาพรวม จากนั้นจงึน าไปร่างแนวทางการ

พัฒนาตามแนวคิด OKRs แล้วน าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน ประเมินความเหมาะสม

และความเป็นไปได้ของแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนมที่ผูว้ิจัยพัฒนาขึ้น โดยมี

รายละเอียด ดังนี้ 
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 3.1 กลุ่มเป้ำหมำย 

  กลุ่มเป้าหมายในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 

แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดนครพนม ได้แก่ ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน โดยผูว้ิจัยได้ 

ก าหนดคุณสมบัติของผูท้รงคุณวุฒิ ดังนี้ 

   1) อาจารย์ในระดับอุดมศกึษา ที่มวีุฒิการศกึษาระดับปริญญาเอกทาง

สาขาวิชาการบริหารการศกึษาและมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 

1 คน 

   2) ปลัดเทศบาล ที่มวีุฒิการศกึษาไม่น้อยกว่าระดับปริญญาโท และมี

ประสบการณก์ารปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 2 คน 

   3) นักบริการงานการศกึษา ที่มีประสบการณก์ารปฏิบัติงานไม่ต่ ากว่า  

5 ปี จ านวน 1 คน 

   4) พนักงานครูสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ที่มวีุฒิทางการศกึษา

ไม่น้อยกว่าระดับปริญญาโท มวีิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ และมีประสบการณใ์น

การปฏิบัติงานไม่ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 1 คน 

 3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

  3.2.1 ลักษณะของเครื่องมอื  

   เครื่องมือที่ใชใ้นการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ แนว

ทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม แบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 

    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกบัผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ ต าแหนง่ วุฒิ

การศกึษา และประสบการณ์ในการท างาน  

    ตอนที่ 2 ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 

พัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นจังหวัดนครพนม เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating 

Scale) โดยใช้รูปแบบการตอบสนองคู่ (dual-response format) ให้เลอืกตอบพร้อมกันใน

สภาพ ที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น คะแนนช่วงน้ าหนักเป็น 5 ระดับ (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 

2568) ดังนี ้ 
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     5 หมายถึง ความเหมาะสม / ความเป็นไปได้ของแนวทางในการ

พัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา อยู่ในระดับมากที่สุด  

     4 หมายถึง ความเหมาะสม / ความเป็นไปได้ของแนวทางในการ

พัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา อยู่ในระดับมาก  

     3 หมายถึง ความเหมาะสม / ความเป็นไปได้ของแนวทางในการ

พัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา อยู่ในระดับปานกลาง  

     2 หมายถึง ความเหมาะสม / ความเป็นไปได้ของแนวทางในการ

พัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา อยู่ในระดับน้อย  

     1 หมายถึง ความเหมาะสม / ความเป็นไปได้ของแนวทางในการ

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา 

    ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น

จังหวัดนครพนม 

  3.2.2 การสร้างเครื่องมอื 

   1) คัดเลือกองค์ประกอบที่มีค่าดัชนกีารจัดล าดับความส าคัญของความ

ต้องการจ าเป็น (PNImodified) สูงกว่าภาพรวม และคัดข้อค าถามที่มคี่าดัชนีการจัดล าดับ

ความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น (PNImodified) สูงกว่าองค์ประกอบนั้นๆ เพื่อมาก าหนด

แนวทางในการพัฒนา 

   2) ผู้วจิัยร่างแบบสอบถามเพื่อประเมนิความเหมาะสมและความเป็นไป

ได้ของแนวทางในพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดนครพนม เสนอประธานกรรมการและกรรมการที่ปรึกษา 

วิทยานิพนธ์ เพื่อพจิารณาความเหมาะสม ความถูกต้องของการใช้ภาษา ความสอดคล้อง 

และครอบคลุมเนื้อหา แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าและข้อเสนอแนะ 

   3) ผู้วจิัยจัดพิมพ์แบบสอบถามแนวทางในการพัฒนาฉบับสมบูรณ์เสนอ

ต่อผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เพื่อประเมนิความเหมาะสม / ความเป็นไปได้ของแนว

ทางการพัฒนา  
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 3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  

  ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามความเหมาะสม / ความ เป็นไป

ได้ของแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม               

   3.3.1 ขอหนังสอืราชการจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สกลนคร เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

   3.3.2 ผูว้ิจัยน าเครื่องมอื ได้แก่ แบบสอบถามส่งไปด้วยตนเอง โดยมี 

การนัดหมายล่วงหนา้ เพื่อช้ีแจงแนะน าเบือ้งตน้ ก าหนดนัดหมาย และสถานที่ก่อนที่ผู้วจิัย 

จะไปสอบถาม 

   3.3.3 ด าเนินการเก็บข้อมูลตามที่นัดหมายไว้ครบทุกฉบับ คิดเป็น 

ร้อยละ 100 ซึ่งแบบสอบถามมคีวามครบถ้วนสมบูรณ์ และน าไปวิเคราะห์ขอ้มูล 

 3.4 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

  3.4.1 การวิเคราะหข์้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ความถี่  

ร้อยละ  

  3.4.2 การวิเคราะหข์้อมูลของความเหมาะสมและความเป็นไปได้   ของ

แนวทางพัฒนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยให้ความหมายของค่าเฉลี่ย 

เป็นรายข้อ ผูว้ิจัยก าหนดเกณฑใ์นการแปลความหมายค่าเฉลี่ย ดังนี้ (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 

2568)  

   ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ของ

แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา อยู่ในระดับมาก

ที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ของ

แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าอ่อนน้อมถ่อมตนของผู้บริหารโรงเรียนมีความ อยู่ในระดับ

มาก  

   ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ของ

แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา อยู่ในระดับ 

ปานกลาง  

   ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ของ

แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา อยู่ในระดับน้อย  
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   ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง ความเหมาะสม / ความเป็นไปได้ ของ

แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา อยู่ในระดับน้อย

ที่สุด  

   ผูว้ิจัยก าหนดเกณฑค์่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.51 ขึน้ไป ถือว่าแนวทางใน การ

พัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น

ในจังหวัดนครพนม ที่มคีวามเหมาะสม / ความเป็นไปได้ 

 3.5 สถิติที่ใช้ในกำรวิจัย  

  สถิติที่ใชใ้นประเมินความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทาง พัฒนา

พัฒนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

  ผูว้ิจัยสรุประยะการด าเนนิการวิจัย เรื่อง การประเมินความต้องการจ าเป็น

ในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองสว่น

ท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม โดยมีรายละเอียดของการด าเนินการวิจัย แบ่งออกเป็น 3 ระยะ 

ดังภาพประกอบ 3        
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



68 

สรุปขั้นตอนกำรด ำเนินกำรวิจัย 
ระยะกำรด ำเดินกำรวิจัย  กำรด ำเนินกำร/กิจกรรม  ผลท่ีได้รับ 

     

ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบ

สมรรถนะการบริหารของ         

นักบริหารงานการศึกษา  

 1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง 

2. สังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง 

3. สร้างแบบสอบถามตามองค์ประกอบ ก าหนดนิยามเชิง

ปฏิบัติการ 

4. ประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ โดยผูท้รงคุณวุฒิ 

จ านวน 5 คน ผูว้ิจัยก าหนดเกณฑ์คา่เฉลี่ย 3.51 ขึ้นไป 

 - องค์ประกอบ

สมรรถนะการบริหาร

ของนักบริหารงาน

การศึกษา 

     

ระยะที่ 2 การศึกษาความต้องการ

จ าเป็นสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศึกษา สังกัดองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจังหวัด

นครพนม 

 

 

 

 1. สร้างแบบสอบถามเพื่อศึกษาความต้องการจ าเป็นตาม

องค์ประกอบที่ได้  

2. ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนือ้หา โดยผูเ้ช่ียวชาญ 5 คน 

3. ทดลองใช้ (Try Out) กับครูที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 40 

คนและค่าหาคา่อ านาจจ าแนกและความเช่ือม่ัน 

4. เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 235 คน 

5. วิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะ

เป็นของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษา 

6. จัดล าดับความต้องการจ าเป็นโดยเรียงค่าดัชนีการจัดล าดับ

ความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (PNI modified) จากมาก

ไปน้อย 

 ความต้องการจ าเป็นใน

การพัฒนาสมรรถนะ

การบริหารของนัก

บริหารงานการศึกษา 

     

ระยะที่ 3 การศึกษาแนวทางใน

การพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ของนักบริหารงานการศึกษา สังกัด

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน

จังหวัดนครพนม 

 1. ศึกษาเอกสาร เละงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับแนวทางในการ

พัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษา  

2. เลือกองค์ประกอบท่ีมีค่าดัชนีการจัดล าดับความส าคัญของ

ความต้องการจ าเป็น (PNI modified) สูงกว่าภาพรวม และคัด

ขอ้ค าถามที่มีค่าดัชนีการจัดล าดับความส าคัญของความ

ต้องการจ าเป็น (PNI modified) สูงกว่าองค์ประกอบภาพรวม 

เพื่อมาก าหนดแนวทางในการพัฒนา 

3. ร่างแนวทางการพัฒนา และสร้างแบบสอบถามเพื่อ

ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 

4. น าเสนอแบบสอบถามต่อผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน เพื่อประเมิน

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา 

 แนวทางในการพัฒนา

สมรรถนะการบริหาร

ของนักบริหารงาน

การศึกษา สังกัดองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน

จังหวัดนครพนม ที่มี

ความเหมาะสมและ

ความเป็นไปได้ 

                
ภาพประกอบ 3 ขัน้ตอนการด าเนินวิจัย 
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ตาราง 4 แผนการด าเนินการวิจัย 

ระยะของกำร

วจิัย 

วธิีกำร

ด ำเนินกำรวจิัย 
กลุ่มเป้ำหมำย เครื่องมอื 

สถิติ 

ท่ีใช้/

เกณฑ์ 

ผลท่ีได้รับ 
ช่วงเวลำ

ท่ีใช้วจิัย 

ระยะที่ 1 

การศึกษา

องค์ประกอบ

สมรรถนะการ

บริหารของนัก

บริหารงาน

การศึกษา 

1.1 การสังเคราะห์

องค์ประกอบ

สมรรถนะการ

บริหารของนัก

บริหารงาน

การศึกษา 

เอกสาร แนวคิด 

ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่

เก่ียวขอ้ง จ านวน 

10 แหล่ง 

แบบสังเคราะห์

องค์ประกอบ

สมรรถนะการ

บริหารของนัก

บริหารงาน

การศึกษา 

- ความถ่ี 

- ร้อยละ 

องค์ประกอบ

สมรรถนะการ

บริหารของนัก

บริหารงาน

การศึกษา 

เมษายน 

2568 - 

มิถุนายน 

2568 

1.2 ประเมินความ

เหมาะสมของ

องค์ประกอบ

สมรรถนะการ

บริหารของนัก

บริหารงาน

การศึกษา 

- ผูท้รงคุณวุฒิ 

จ านวน 5 คน 

แบบสอบถาม

ชนิดมาตรส่วน

ประมาณคา่ 5 

ระดับ 

- คา่เฉลี่ย 

- ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

 

ระยะที่ 2 

การศึกษาความ

ต้องการจ าเป็นใน

การพัฒนา

สมรรถนะการ

บริหารของนัก

บริหารงาน

การศึกษาสังกัด

องค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน 

ในจังหวัดนครพนม 

2.1 ศึกษาสภาพที่

เป็นจริง สภาพที่ควร

จะเป็นและความ

ต้องการจ าเป็นใน

การพัฒนา

สมรรถนะการ

บริหารของนัก

บริหารงาน

การศึกษา สังกัด

องค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินในจังหวัด

นครพนม 

กลุ่มเปา้หมาย 

จ านวน 235 คน 

แบบสอบถาม

ชนิดมาตรา

ส่วนประมาณ

คา่ 5 ระดับ ซ่ึง

มีลักษณะเป็น

แบบตอบสนอง

คู ่

- คา่เฉลี่ย 

- ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

 

- ความต้องการ

จ าเป็นในการ

พัฒนาสมรรถนะ

การบริหารของนัก

บริหารงาน

การศึกษาสังกัด

องค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน 

ในจังหวัดนครพนม 

กรกฎาคม 

2568 - 

ตุลาคม 

2568  

ระยะที่ 3  

การศึกษาแนวทาง

ในการพัฒนา

สมรรถนะการ

บริหารของนัก

บริหารงาน

การศึกษาสังกัด

องค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน 

ในจังหวัดนครพนม 

3.1 ศึกษาแนวทางใน

การพัฒนา

สมรรถนะการ

บริหารของนัก

บริหารงาน

การศึกษาสังกัด

องค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน 

ในจังหวัดนครพนม 

จากผลการจัดล าดับ

ความต้องการจ าเป็น

และร่างเป็นแนวทาง

ในการพัฒนา 

- - - แนวทางการ

พัฒนาสมรรถนะ

การบริหารของนัก

บริหารงาน

การศึกษาสังกัด

องค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน 

ในจังหวัดนครพนม 

พฤศจกิายน 

2568 - 

มกราคม 

2569  
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ระยะของกำร

วจิัย 

วธิีกำร

ด ำเนินกำรวจิัย 
กลุ่มเป้ำหมำย เครื่องมอื 

สถิติ 

ท่ีใช้/

เกณฑ์ 

ผลท่ีได้รับ 
ช่วงเวลำ

ท่ีใช้วจิัย 

 3.2 ประเมิน

ความเหมาะสม

และความเป็นไป

ไดข้องแนว

ทางการพัฒนา

สมรรถนะการ

บรหิารของนัก

บรหิารงาน

การศึกษาสังกัด

องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น 

ในจังหวัด

นครพนม 

- ผู้ทรงคุณวุฒิ 

จ านวน 5 คน 

แบบสอบถาม

ชนิดมาตรา

ส่วนประมาณ

ค่า 5 ระดับ

ซึ่งมีลกัษณะ

เป็นแบบ

ตอบสนองคู่

เพื่อประเมิน

ความ

เหมาะสม

และความ

เป็นไปได้ของ

แนวทางการ

พัฒนา 

- 

ค่าเฉลี่ย 

- ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง การประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการ

บริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดนครพนม    

ในการเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล ผูว้ิจัยแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการศกึษาองค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษา 

  ตอนที่ 2 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นจังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 3 ผลการศกึษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 𝑥̅    แทน ค่าเฉลี่ย 

 S.D.   แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 PNImodified  แทน ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (Modified Priority Needs Index) 

 I     แทน ค่าเฉลี่ยสภาพที่ควรจะเป็นของสมรรถนะการบริหารของ

นักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม 

 D     แทน  ค่าเฉลี่ยสภาพที่เป็นจริงของสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจัยแบ่งออกเป็น 3 ตอน มรีายละเอียด

ดังตอ่ไปนี ้

 ตอนที่ 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศึกษา 

  ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษา มี 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การบริหารจัดการ 2) การติดตอ่สื่อสาร 3) การ

วางแผน 4) การพัฒนาบุคลากร และ 5) การเป็นผู้น า จากนั้นจงึน าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 

จ านวน 5 คน ประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ โดยมีรายละเอียดดังตาราง 5 

ตาราง 5 การประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของ   

            นักบริหารงานการศกึษา 

ที ่
องค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของ 

นักบรหิารงานการศกึษา 

ค่าสถิต ิ ระดับความ

เหมาะสม 𝒙̅ S.D. 

1 การบริหารจัดการ 4.20 0.44 มาก 

2 การตดิตอ่สื่อสาร  4.40 0.89 มาก 

3 การวางแผน 4.80 0.44 มากที่สุด 

4 การพัฒนาบุคลากร   4.40 0.89 มาก 

5 การเป็นผู้น า    4.60 0.54 มากที่สุด 

รวม 4.48 0.22 มาก 
 

  จากตาราง 5 ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบสมรรถนะการ

บริหารของนักบริหารงานการศกึษา โดยภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

(𝑥̅ = 4.48, S.D. = 0.22) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบพบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก 

โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การวางแผน (𝑥̅ = 4.80, S.D. = 0.44) การเป็นผู้น า 

(𝑥̅ = 4.60, S.D. = 0.54) การตดิต่อสื่อสาร (𝑥̅ = 4.40, S.D. = 0.89) การพัฒนา

บุคลากร  (𝑥̅ = 4.40, S.D. = 0.89) และ การบริหารจัดการ (𝑥̅ = 4.20, S.D. = 0.44) 

ตามล าดับ 
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 ตอนที่ 2 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการ

บริหารของนักบรหิารงานการศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัด

นครพนม 

  2.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

   การศกึษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของสมรรถนะการ

บริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดนครพนม 

ผูว้ิจัยส่งแบบสอบถามไปทั้งหมด 235 ฉบับ และได้รับคืนมา 235 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 

โดยมีรายละเอียด ดังตาราง 6 

ตาราง 6 จ านวนและข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี ่ ร้อยละ 

1. ต าแหน่ง 

          พนักงานคร ูสังกัด อปท. 235 100 

รวม 235 100.00 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี ่ ร้อยละ 

2. ระดับการศึกษา 

          ปริญญาตรี 180 76.59 

          ปริญญาโท 55 23.40 

          ปริญญาเอก - - 

รวม 235 100.00 

3. ประสบการณ์ในการท างาน  

          1-5 ปี  42 17.87 

          6-10 ปี  62 26.38 

          11-15 ปี  52 22.12 

          16-20 ปี  31 13.20 

          21 ปีขึ้นไป  48 20.42 

รวม 235 100.00 

 

   จากตาราง 6 แสดงว่าผูต้อบแบบสอบถามเป็นครู จ านวน 235 คน คิด

เป็นรอ้ยละ 100 ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตร ีจ านวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 

76.59 และ ประสบการณใ์นการท างาน 6-10 ปี จ านวน 62 คน คิดเป็นรอ้ยละ 26.38  
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  2.2 การศึกษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของสมรรถนะ

การบรหิารของนักบริหารงานการศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

จังหวัดนครพนม     

   จากการศกึษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของสมรรถนะการ

บริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม โดย

มีรายละเอียด ดังตาราง 7 - 10 

ตาราง 7 ผลการศกึษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของสมรรถนะการบริหาร 

            ของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม  

            โดยภาพรวม 

ที ่ สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงาน

การศึกษา 

สภาพทีเ่ป็นจรงิ (D) สภาพทีค่วรจะเป็น (I) 

𝒙̅ S.D. แปลผล 𝒙̅ S.D. แปลผล 

1 การบริหารจัดการ 4.22 0.02 มาก 4.80 0.04 มากที่สุด 

2 การวางแผน 4.27 0.02 มาก 4.85 0.02 มากที่สุด 

3 การตดิตอ่สื่อสาร 4.21 0.16 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 

4 การพัฒนาบุคลากร 3.14 0.03 มาก 4.85 0.07 มากที่สุด 

5 การเป็นผู้น า 4.43 0.18 มาก 4.71 0.20 มากที่สุด 

 ภาพรวม 4.05 0.08 มาก 4.84 0.08 มากทีสุ่ด 

  จากตาราง 7 สภาพที่เป็นจริงของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนมโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 

(𝑥̅=4.05, S.D. = 0.08) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบโดยเรียงคา่เฉลี่ยจากมากไป

น้อย ดังนี ้การเป็นผู้น า (𝑥̅=4.43, S.D.=0.18) การวางแผน (𝑥̅=4.27, S.D.=0.02) การ

บริหารจัดการ (𝑥̅=4.22, S.D.=0.02) การติดตอ่สื่อสาร (𝑥̅=4.21, S.D.=0.16) และการ

พัฒนาบุคลากร (𝑥̅=3.14, S.D.=0.03) ตามล าดับ 

 สภาพที่ควรจะเป็นของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดนครพนม โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด          

(𝑥̅=4.84, S.D.=0.08) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบโดยเรียงคา่เฉลี่ยจากมากไปน้อย 

ดังนี้ การติดตอ่สื่อสาร (𝑥̅=5.00 , S.D.=0.00) การพัฒนาบุคลากร (𝑥̅=4.85, S.D.=0.07) 
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การวางแผน (𝑥̅=4.85, S.D.=0.02) การบริหารจัดการ (𝑥̅=4.80, S.D.=0.04) และการเป็น

ผูน้ า (𝑥̅=4.71, S.D.=0.20) ตามล าดับ 

ตาราง 8 ผลการศกึษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของสมรรถนะการบริหาร 

            ของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม  

ที ่
สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

สภาพทีเ่ป็นจรงิ (D) สภาพทีค่วรจะเป็น (I) 

𝒙̅ S.D. 
แปล

ผล 
𝒙̅ S.D. แปลผล 

การบริหารจัดการ 

1 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการจัดโครงสร้างสายงาน

และแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบ

ในกองการศกึษาได้สอดคลอ้ง

กับภารกิจ 4.22 0.93 มาก 4.77 0.44 มากที่สุด 

2 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการจัดสรรบุคลากรและ

มอบหมายงานได้ตรงตาม

ความรู้ความสามารถ  4.24 0.93 มาก 4.84 0.37 มากที่สุด 

3 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการวางแผนงบประมาณ

และบริหารจัดการทรัพยากร

ทางการศกึษาให้เกิดความ

คุ้มคา่และโปร่งใสสามารถ

ตรวจสอบได้ 4.22 0.88 มาก 4.79 0.43 มากที่สุด 

4 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการใชร้ะบบสารสนเทศ

และเทคโนโลยมีาควบคุม

กระบวนการด าเนนิงานภายใน

องคก์รให้รวดเร็วขึน้ 4.23 0.92 มาก 4.80 0.40 มากที่สุด 
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ตาราง 8 (ต่อ)  

ที ่
สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

สภาพทีเ่ป็นจรงิ (D) สภาพทีค่วรจะเป็น (I) 

𝒙̅ S.D. 
แปล

ผล 
𝒙̅ S.D. แปลผล 

5 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการติดตาม ประเมินผล 

และน าผลการด าเนนิงานมา

ปรับปรุงแผนการบริหารจัดการ

ให้บรรลุวสิัยทัศน์ 4.15 0.91 มาก 4.77 0.46 มากที่สุด 

6 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการประสานงานและ

สร้างความร่วมมอืระหว่าง

องคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นกับ

สถานศกึษาและหนว่ยงานอื่น

เป็นอยา่งดี 4.20 0.90. มาก 4.79 0.43 มากที่สุด 

7 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการตัดสนิใจแกไ้ขปัญหา

ในการด าเนินงานอย่างเป็น

ระบบ เพื่อให้งานบรรลุ

เป้าหมายตามท่ีวางไว ้ 4.26 0.94 มาก 4.85 0.36 มากที่สุด 

 เฉลี่ย 4.22 0.02 มาก 4.80 0.04 มากทีสุ่ด 

การวางแผน 

1 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการก าหนดเป้าหมายการ

ด าเนนิงานท่ีชัดเจนและมีเหตุผล

รองรับ 4.28 0.89 มาก 4.86 0.34 มากที่สุด 

2 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการจัดท าขั้นตอนการ

ปฏบัิตงิาน ที่ระบุผู้รับผิดชอบ

และระยะเวลาชัดเจน  4.21 0.88 มาก 4.86 0.34 มากที่สุด 
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ตาราง 8 (ต่อ)  

ที ่

 

สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

 

สภาพทีเ่ป็นจรงิ (D) สภาพทีค่วรจะเป็น (I) 

𝒙̅ S.D. 
แปล

ผล 
𝒙̅ S.D. แปลผล 

3 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการเลอืกใช้วิธีการบริหาร

จัดการท่ีเหมาะสมกับบริบทของ

พื้นท่ีและวัฒนธรรม 4.28 0.90 มาก 4.86 0.35 มากที่สุด 

4 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการถา่ยทอดวิสัยทัศน์

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

มาสู่แผนปฏบัิตริาชการประจ าปี 4.26 0.95 มาก 4.86 0.35 มากที่สุด 

5 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการบูรณาการโครงการ

ด้านการศกึษาให้สอดรับกับ

นโยบายการพัฒนาจังหวัดและ

ท้องถิ่น 4.28 0.90 มาก 4.86 0.35 มากที่สุด 

6 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการวิเคราะห์

สภาพแวดลอ้ม (SWOT 

Analysis) เพื่อคาดการณ์

แนวโนม้การจัดการศึกษาใน

อนาคต 4.28 0.90 มาก 4.83 0.38 มากที่สุด 

7 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการก าหนดเป้าหมาย

ความส าเร็จขององค์การท่ี

สามารถวัดผลได้จริงและมี

ความเป็นไปได ้ 4.28 0.88 มาก 4.82 0.39 มากที่สุด 
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ตาราง 8 (ต่อ)  

ที ่
สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

สภาพทีเ่ป็นจรงิ (D) สภาพทีค่วรจะเป็น (I) 

𝒙̅ S.D. แปลผล 𝒙̅ S.D. แปลผล 

8 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการน าผลการติดตามงาน

มาใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการ

ปรับแผนงานในระยะถัดไป 4.27 0.90 มาก 4.84 0.37 มากที่สุด 

 เฉลี่ย 4.27 0.02 มาก 4.85 0.02 มากทีสุ่ด 

การติดต่อสื่อสาร 

1 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการถา่ยทอดนโยบายและ

แผนการศกึษาให้บุคลากรใน

สังกัดเข้าใจอย่างชัดเจนและไม่

คลาดเคลื่อน 4.29 0.91 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 

2 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการเลอืกใช้ช่องทางการ

สื่อสาร ได้เหมาะสมกับลักษณะ

งานและกลุ่มผู้รับสาร 4.24 0.93 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 

3 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการใชทั้กษะการสื่อสาร

เพื่อสร้างแรงจูงใจและโนม้นา้ว

ใจให้บุคลากรคล้อยตาม

เป้าหมายขององค์กร 4.22 0.88 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 

4 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการสื่อสารเพื่อ

ปรับเปลี่ยนทัศนคติท่ีลา้สมัย

ของบุคลากรให้ยอมรับ

นวัตกรรมทางการศกึษาใหม่ๆ 4.23 0.92 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



79 

ตาราง 8 (ต่อ)  

ที ่
สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

สภาพทีเ่ป็นจรงิ (D) สภาพทีค่วรจะเป็น (I) 

𝒙̅ S.D. แปลผล 𝒙̅ S.D. แปลผล 

5 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการแจ้งข้อมูลขา่วสาร

หรืองานเร่งดว่นด้วยความ

กระชับ ตรงประเด็น และเขา้ใจ

ง่าย 4.26 0.94 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 

6 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการสื่อสารขอ้มูลอย่าง

ตรงไปตรงมาในสถานการณ์

วกิฤตหรือเมื่อเกิดปัญหา เพื่อ

ป้องกันความเข้าใจผิด 4.20 0.90 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 

7 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการสร้างบรรยากาศท่ี

เปิดกวา้งให้ผู้รับสารสามารถ

ซักถามและสะทอ้นความคิดเหน็

กลับมาได้  4.18 0.89 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 

8 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการรับฟังความคิดเห็น

จากผู้ร่วมงานและ

ผู้ใต้บังคับบัญชาอยา่งตั้งใจเพ่ือ

น ามาปรับปรุงงาน 4.17 0.91 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 

9 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการช้ีแจงรายละเอยีดของ

ระเบียบกฎหมายทางการศกึษา

ท่ีซับซ้อนให้เข้าใจง่ายส าหรับคน

ทุกระดับ 4.13 0.93 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

ที ่
สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

สภาพทีเ่ป็นจรงิ (D) สภาพทีค่วรจะเป็น (I) 

𝒙̅ S.D. 
แปล

ผล 
𝒙̅ S.D. แปลผล 

10 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการใชเ้ทคโนโลยี

สารสนเทศในการสร้างระบบ

การสื่อสารแบบสองทางที่เข้าถึง

ได้ทุกเวลา 4.14 0.40 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 

 เฉลี่ย 4.21 0.16 มาก 5.00 0.00 มากทีสุ่ด 

การพัฒนาบุคลากร   

1 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการสนับสนุนให้บุคลากร

เข้าอบรมหรือสัมมนาเพ่ือ

ปรับปรุงทักษะการท างานให้

ทันสมัยอยูเ่สมอ 3.07 0.85 มาก 4.93 0.26 มากที่สุด 

2 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการส่งเสริมให้บุคลากร

น าความรู้ท่ีได้รับจากการพัฒนา

มาประยุกตใ์ชใ้นการปรับปรุง

งานจรงิ 3.07 0.85 มาก 4.75 0.43 มากที่สุด 

3 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการสนับสนุนการเรียนรู้

ผ่านช่องทางดิจิทัล หรอืแหล่ง

เรียนรู้ออนไลนต์า่งๆ 3.27 0.88 มาก 4.81 0.39 มากที่สุด 

4 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการก าหนดเกณฑ์การ

คัดเลอืกบุคลากรเข้าสูต่ าแหนง่

ท่ีชัดเจน โดยพิจารณาจาก

สมรรถนะที่ตรงกับลักษณะงาน 3.13 0.87 มาก 4.93 0.26 มากที่สุด 
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ตาราง 8 (ต่อ)  

ที ่
สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

สภาพทีเ่ป็นจรงิ (D) สภาพทีค่วรจะเป็น (D) 

𝒙̅ S.D. 
แปล

ผล 
𝒙̅ S.D. แปลผล 

5 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการวิเคราะห์ภาระงาน 

เพื่อบรรจุและแต่งต้ังบุคลากรให้

เหมาะสมกับอัตราก าลังท่ีมีอยู่ 3.20 0.81 มาก 4.83 0.37 มากที่สุด 

6 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการมอบหมายหนา้ที่

ความรับผิดชอบตามความถนัด

และความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง

ของบุคลากรแตล่ะคน 3.06 0.85 มาก 4.81 0.39 มากที่สุด 

7 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการติดตามและ

ประเมินผลการปฏบัิตงิานของ

บุคลากรอย่างเป็นระบบ เพื่อ

น าไปใชใ้นการวางแผนพัฒนา

ต่อยอด 3.08 0.81 มาก 4.92 0.27 มากที่สุด 

8 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการสร้างแรงจูงใจและ

ระบบขวัญก าลังใจ เพื่อกระตุน้

ให้บุคลากรอยากพัฒนาตนเอง 3.20 0.90 มาก 4.88 0.32 มากที่สุด 

9 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการสนับสนุนให้ครูและ

บุคลากรทางการศกึษามวีทิย

ฐานะท่ีสูงขึ้นตามเกณฑ ์

 3.20 0.90 มาก 4.81 0.39 มากที่สุด 
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ตาราง 8 (ต่อ)  

ที ่

 

สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

 

สภาพทีเ่ป็นจรงิ (D) สภาพทีค่วรจะเป็น (I) 

𝒙̅ S.D. แปลผล 𝒙̅ S.D. แปลผล 

 เฉลี่ย 3.14 0.03  4.85 0.07 มากทีสุ่ด 

การเป็นผูน้ า 

1 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการแสดงออกถึงความ

มุง่มั่นและทัศนคตเิชงิบวกท่ีเป็น

ตน้แบบ ในการปฏบัิตงิานให้

บุคลากรเห็นประจักษ์ 4.12 0.60 มาก 4.76 0.47 มากที่สุด 

2 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการสื่อสารวิสัยทัศน์และ

เป้าหมายการพัฒนาการศึกษา

ของ อปท. ให้บุคลากรเข้าใจ

และพร้อมขับเคลื่อนไปดว้ยกัน 4.59 0.51 มากที่สุด 4.80 0.42 มากที่สุด 

3 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการกลา้ตัดสนิใจใน

สถานการณ์วิกฤตหรือสภาวะท่ี

มกีารเปลี่ยนแปลง โดยยึดหลัก

ผลประโยชนข์องสว่นรวม 4.22 0.84 มาก 4.55 0.74 มากที่สุด 

4 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการส่งเสริมบรรยากาศ

การท างานเป็นทีม (Teamwork) 

โดยการให้เกียรตแิละรับฟัง

ความคิดเห็นจากสมาชกิทุก

ระดับ 4.68 0.47 มากที่สุด 4.86 0.35 มากที่สุด 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

ที ่

 

สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

 

สภาพทีเ่ป็นจรงิ (D) สภาพทีค่วรจะเป็น (I) 

𝒙̅ S.D. แปลผล 𝒙̅ S.D. แปลผล 

5 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการให้ค าปรึกษา แนะน า 

และความชว่ยเหลอืแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาท้ังในเร่ืองงาน

และสวัสดภิาพการท างาน 4.23 0.84 มาก 4.53 0.79 มากที่สุด 

6 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการใชอ้ านาจการบริหาร

อย่างมคีุณธรรม และมีความ

ยุติธรรมในการปกครอง

ผู้ใต้บังคับบัญชา 4.68 0.47 มากที่สุด 4.85 0.37 มากที่สุด 

7 การใช้เทคนิคการสื่อสารท่ี

สามารถกระตุ้นและสร้างพลังใจ

ให้บุคลากรมคีวามกระตอืรือร้น

ในการท างาน 4.23 0.81 มาก 4.52 0.78 มากที่สุด 

8 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการกลา่วชื่นชมและให้

รางวัล ต่อผลงานความส าเร็จ

ของบุคลากรอย่างเหมาะสมและ

ทันท่วงที 4.67 0.47 มาก 4.87 0.34 มากที่สุด 

9 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการสร้างความรู้สกึมีสว่น

ร่วม ให้บุคลากรรู้สกึเป็นเจ้าของ

เป้าหมายและภูมใิจในองค์กร 4.22 0.84 มาก 4.48 0.72 มาก 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

ที ่
สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

สภาพทีเ่ป็นจรงิ (D) สภาพทีค่วรจะเป็น (I) 

𝒙̅ S.D. แปลผล 𝒙̅ S.D. แปลผล 

10 นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมีการสนับสนุนให้บุคลากร

กล้าคิดริเร่ิมสิ่งใหม ่โดยผู้น า

พร้อมเป็นท่ีปรึกษาและ

สนับสนุนทรัพยากร 4.68 0.47 มากที่สุด 4.85 0.36 มากท่ีสุด 

 เฉลี่ย 4.43 0.47 มาก 4.71 0.36 มากทีสุ่ด 

 ภาพรวม 4.05 0.08 มาก 4.84 0.08 มากทีสุ่ด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



85 

   2.3 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะ

การบรหิารของนักบริหารงานการศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัด

นครพนม มีรายละเอียด ดังน้ี 

 

ตาราง 9 ผลการประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร 

 ของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม 

ที่ 

สมรรถนะ 

การบริหาร 

ของนัก

บริหารงาน

การศึกษา 

สภาพที่เป็นจริง (D) สภาพทีค่วรจะเป็น (I) 

PNImodified ล าดับ 
𝒙̅ S.D. แปลผล 𝒙̅ S.D. แปลผล 

1 การบริหารจัดการ 4.22 0.02 มาก 4.80 0.04 มากท่ีสุด 0.139 3 

2 การวางแผน 4.27 0.02 มาก 4.84 0.37 มากท่ีสุด 0.137 4 

3 การติดต่อสื่อสาร 4.21 0.16 มาก 5.00 0.00 มากท่ีสุด 0.189 2 

4 การพัฒนาบุคลากร 3.14 0.03 มาก 4.85 0.07 มากท่ีสุด 0.544 1 

5 การเป็นผู้น า 4.43 0.18 มาก 4.71 0.20 มากท่ีสุด 0.062 5 

 ภาพรวม 4.05 0.08 มาก 4.84 0.08 มากที่สุด 0.195  

 

 จากตาราง 10 พบว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม โดยภาพรวม 

มีคา่ดัชนีการจัดล าดับความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น (PNImodified) เท่ากับ 0.195  

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านโดยเรียงจากมากไปน้อย พบว่า การพัฒนาบุคลากร มีค่าดัชนี

การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด รองลงมา ได้แก่ การตดิต่อสื่อสาร การบริหาร

จัดการ การวางแผน และการเป็นผู้น า ตามล าดับ ดังตารางที่ 11 
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ตาราง 10 ผลการจัดล าดับความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ 

             นักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม 

ท่ี 
สมรรถนะการบริหารของ 

นักบริหารงานการศึกษา 

ค่าเฉลี่ยสภาพ

ท่ีเป็นจริง 

(D) 

ค่าเฉลี่ย

สภาพท่ีควร

จะเป็น (I) 

 

PNI 

 

ล าดับ 

การบริหารจัดการ 4.22 4.80 0.139 ล าดับ 3 

1 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารจัด

โครงสรา้งสายงานและแบ่งหน้าทีค่วามรับผดิชอบ

ในกองการศึกษาได้สอดคล้องกับภารกิจ 4.22 4.77 0.130 

 

 

7 

2 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารจัดสรร

บุคลากรและมอบหมายงานได้ตรงตามความรู้

ความสามารถ  4.24 4.84 0.141 

 

 

2 

3 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารวางแผน

งบประมาณและบรหิารจัดการทรัพยากรทางการ

ศึกษาให้เกดิความคุ้มค่าและโปรง่ใสสามารถ

ตรวจสอบได้ 4.22 4.79 0.135 

 

 

 

5 

4 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารใชร้ะบบ

สารสนเทศและเทคโนโลยมีาควบคุมกระบวนการ

ด าเนินงานภายในองค์กรให้รวดเร็วขึน้ 4.23 4.80 0.135 

 

 

5 

5 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารติดตาม 

ประเมินผล และน าผลการด าเนินงานมาปรับปรุง

แผนการบรหิารจัดการให้บรรลุวิสัยทัศน์ 4.15 4.77 0.150 

 

 

1 

6 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีาร

ประสานงานและสร้างความร่วมมือระหว่าง

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกับสถานศึกษาและ

หน่วยงานอื่นเป็นอย่างด ี 4.20 4.79 0.139 

 

 

 

3 

7 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารตัดสินใจ

แก้ไขปญัหาในการด าเนินงานอย่างเปน็ระบบ 

เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ 4.26 4.85 0.139 

 

 

3 

การวางแผน 4.27 4.84 0.137 ล าดับ 4 

1 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารก าหนด

เป้าหมายการด าเนนิงานทีช่ัดเจนและมีเหตุผล

รองรับ 4.28 4.86 0.137 

 

 

3 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

ท่ี สมรรถนะการบริหารของ 

นักบริหารงานการศึกษา 

ค่าเฉลี่ยสภาพ

ท่ีเป็นจริง 

 (D) 

ค่าเฉลี่ย

สภาพท่ีควร

จะเป็น (I) 

 

PNI 

 

 

ล าดับ 

2 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารจัดท า

ขั้นตอนการปฏิบัตงิาน ที่ระบุผูรั้บผดิชอบและ

ระยะเวลาชัดเจน  4.21 4.86 0.156 

 

 

1 

3 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีาร

เลือกใช้วธิีการบรหิารจัดการที่เหมาะสมกับ

บรบิทของพืน้ทีแ่ละวัฒนธรรม 4.28 4.86 0.135 

 

 

4 

4 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีาร

ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ขององคก์รปกครองส่วน

ท้องถิ่นมาสู่แผนปฏบิัติราชการประจ าปี 4.26 4.86 0.141 

 

 

2 

5 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารบูรณา

การโครงการด้านการศึกษาให้สอดรับกับ

นโยบายการพัฒนาจังหวัดและท้องถิน่ 4.28 4.86 0.135 

 

 

4 

6 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีาร

วิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) 

เพื่อคาดการณ์แนวโน้มการจัดการศกึษาใน

อนาคต 4.28 4.83 0.129 

 

 

 

7 

7 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีาร

ก าหนดเป้าหมายความส าเร็จขององค์การที่

สามารถวัดผลได้จริงและมีความเป็นไปได้ 4.28 4.82 0.126 

 

 

8 

8 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารน าผล

การติดตามงานมาใช้เป็นข้อมูลพืน้ฐานในการ

ปรับแผนงานในระยะถัดไป 4.27 4.84 0.132 

 

 

6 

การตดิต่อสื่อสาร 4.21 5.00 0.189 ล าดับ 2 

1 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีาร

ถ่ายทอดนโยบายและแผนการศึกษาให้

บุคลากรในสังกัดเข้าใจอย่างชัดเจนและไม่

คลาดเคลื่อน 4.29 5.00 0.166 

 

 

 

10 

 

2 

นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารเลือกใช้

ช่องทางการสื่อสาร ไดเ้หมาะสมกับลกัษณะ

งานและกลุ่มผูรั้บสาร 4.24 5.00 0.179 

 

 

8 

3 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารใช้

ทักษะการสื่อสารเพื่อสร้างแรงจูงใจและโน้ม

น้าวใจให้บุคลากรคล้อยตามเป้าหมายของ

องค์กร 4.22 5.00 0.184 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

ท่ี สมรรถนะการบริหารของ 

นักบริหารงานการศึกษา 

ค่าเฉลี่ยสภาพ

ท่ีเป็นจริง 

 (D) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ

ท่ีควรจะเป็น 

(I) 

 

PNI 

 

 

ล าดับ 

4 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารสื่อสาร

เพื่อปรับเปลี่ยนทัศนคติที่ลา้สมัยของบุคลากรให้

ยอมรับนวัตกรรมทางการศึกษาใหม่ ๆ 4.23 5.00 0.182 

 

 

7 

5 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารแจ้ง

ข้อมูลข่าวสารหรืองานเรง่ด่วนด้วยความกระชับ 

ตรงประเด็น และเข้าใจง่าย 4.26 5.00 0.174 

 

 

9 

6 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารสื่อสาร

ข้อมูลอย่างตรงไปตรงมาในสถานการณ์วกิฤต

หรือเมื่อเกิดปญัหา เพื่อป้องกันความเข้าใจผิด 4.20 5.00 0.189 

 

 

5 

7 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารสรา้ง

บรรยากาศที่เปิดกว้างให้ผู้รับสารสามารถ

ซักถามและสะท้อนความคดิเห็นกลับมาได ้ 4.18 5.00 0.197 

 

 

4 

8 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารรับฟัง

ความคดิเห็นจากผู้ร่วมงานและผูใ้ตบ้ังคับบญัชา

อย่างตั้งใจเพื่อน ามาปรับปรุงงาน 4.17 5.00 0.199 

 

 

3 

9 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารชีแ้จง

รายละเอยีดของระเบียบกฎหมายทางการศึกษา

ที่ซับซ้อนให้เข้าใจง่ายส าหรับคนทกุระดับ 4.13 5.00 0.211 

 

 

1 

10 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารใช้

เทคโนโลยสีารสนเทศในการสรา้งระบบการ

สื่อสารแบบสองทางทีเ่ข้าถงึไดทุ้กเวลา 4.16 5.00 0.206 

 

 

2 

การพัฒนาบุคลากร 3.14 4.85 0.544 ล าดับ 1 

1 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารสนับสนุน

ให้บุคลากรเข้าอบรมหรือสัมมนาเพื่อปรับปรุง

ทักษะการท างานให้ทันสมัยอยู่เสมอ 3.07 4.93 0.604 

 

 

1 

2 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารส่งเสรมิ

ให้บุคลากรน าความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนามา

ประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงงานจรงิ 3.07 4.75 0.546 

 

 

5 

3 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารสนับสนุน

การเรียนรู้ผ่านช่องทางดิจิทัล หรือแหล่งเรียนรู้

ออนไลน์ต่าง ๆ 3.27 4.81 0.471 

 

 

9 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

ท่ี สมรรถนะการบริหารของ 

นักบริหารงานการศึกษา 

ค่าเฉลี่ยสภาพ

ท่ีเป็นจริง 

 (D) 

ค่าเฉลี่ย

สภาพท่ีควร

จะเป็น (I) 

 

PNI 

 

 

ล าดับ 

4 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารก าหนด

เกณฑ์การคัดเลือกบคุลากรเขา้สู่ต าแหน่งที่

ชัดเจน โดยพิจารณาจากสมรรถนะที่ตรงกับ

ลักษณะงาน 3.13 4.93 0.573 

 

 

 

3 

5 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารวิเคราะห์

ภาระงาน เพื่อบรรจุและแตง่ตัง้บุคลากรให้

เหมาะสมกับอัตราก าลังทีม่ีอยู่ 3.20 4.83 0.509 

 

 

7 

6 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีาร

มอบหมายหนา้ที่ความรับผิดชอบตามความ

ถนัดและความเชี่ยวชาญเฉพาะทางของ

บุคลากรแต่ละคน 3.06 4.81 0.573 

 

 

 

3 

7 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารติดตาม

และประเมินผลการปฏิบัติงานของบคุลากร

อย่างเป็นระบบ เพื่อน าไปใชใ้นการวางแผน

พัฒนาต่อยอด 3.08 4.92 0.600 

 

 

 

2 

8 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารสรา้ง

แรงจูงใจและระบบขวญัก าลงัใจ เพื่อกระตุ้นให้

บุคลากรอยากพัฒนาตนเอง 3.20 4.88 0.525 

 

 

6 

9 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีาร

สนับสนุนใหค้รูและบคุลากรทางการศึกษามี

วิทยฐานะที่สูงขึน้ตามเกณฑ ์ 3.20 4.81 0.502 

 

 

8 

การเป็นผู้น า 4.43 4.71 0.062 ล าดับ 5 

1 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีาร

แสดงออกถึงความมุ่งมัน่และทัศนคตเิชิงบวกที่

เป็นต้นแบบ ในการปฏิบัตงิานให้บคุลากรเห็น

ประจักษ์ 4.12 4.76 0.156 

 

 

 

1 

2 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารสื่อสาร

วิสัยทัศน์และเป้าหมายการพัฒนาการศึกษา

ของ อปท. ให้บคุลากรเข้าใจและพร้อม

ขับเคลื่อนไปด้วยกนั 4.59 4.80 0.047 

 

 

 

6 

3 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารกล้า

ตัดสินใจในสถานการณ์วกิฤตหรือสภาวะที่มี

การเปลี่ยนแปลง โดยยึดหลักผลประโยชน์ของ

ส่วนรวม 4.22 4.55 0.079 

 

 

 

2 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

ท่ี สมรรถนะการบริหารของ 

นักบริหารงานการศึกษา 

ค่าเฉลี่ยสภาพ

ท่ีเป็นจริง 

 (D) 

ค่าเฉลี่ย

สภาพท่ีควร

จะเป็น (I) 

 

PNI 

 

 

ล าดับ 

4 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารส่งเสรมิ

บรรยากาศการท างานเป็นทมี (Teamwork) โดย

การให้เกียรติและรับฟังความคิดเห็นจากสมาชกิ

ทุกระดับ 4.68 4.86 0.038 

 

 

 

8 

5 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารให้

ค าปรกึษา แนะน า และความช่วยเหลอืแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งในเร่ืองงานและสวัสดิภาพ

การท างาน 4.226 4.53 0.073 

 

 

 

3 

6 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารใช้

อ านาจการบรหิารอย่างมีคุณธรรม และมีความ

ยุติธรรมในการปกครองผู้ใต้บังคับบญัชา 4.68 4.85 0.035 

 

 

10 

7 การใชเ้ทคนิคการสื่อสารที่สามารถกระตุ้นและ

สรา้งพลังใจให้บคุลากรมคีวามกระตือรือร้นใน

การท างาน 4.23 4.52 0.068 

 

 

4 

8 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารกล่าวชื่น

ชมและให้รางวัล ต่อผลงานความส าเร็จของ

บุคลากรอย่างเหมาะสมและทันท่วงที 4.67 4.87 0.042 

 

 

7 

9 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีารสรา้ง

ความรู้สึกมสี่วนร่วม ให้บุคลากรรู้สึกเป็น

เจ้าของเป้าหมายและภูมิใจในองค์กร 4.22 4.48 0.060 

 

 

5 

10 นักบรหิารงานการศึกษาของท่านมกีาร

สนับสนุนให้บคุลากรกล้าคิดริเร่ิมสิง่ใหม่ โดย

ผู้น าพร้อมเป็นที่ปรกึษาและสนับสนุนทรัพยากร 4.68 4.85 0.037 

 

 

9 

 

  จากตาราง 10 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะ

การบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัด

นครพนม มีค่า (PNImodified) สูงกว่าภาพรวม ม ี1 องค์ประกอบ ได้แก่ การพัฒนาบุคลากร 

ซึ่งมีคา่ (PNImodified) เท่ากับ 0.544 และเมื่อพจิารณาข้อค าถามในด้านนี ้พบว่า มขี้อค าถาม

ที่มคี่า (PNImodified) สูงกว่าคา่ (PNImodified) ภาพรวมจ านวน 9 ข้อ โดยเรียงล าดับค่า 

(PNImodified) จากมากไปน้อย ดังนี้ 1) นักบริหารงานการศกึษาของท่านมกีารสนับสนุนให้

บุคลากรเข้าอบรมหรอืสัมมนาเพื่อปรับปรุงทักษะการท างานใหท้ันสมัยอยู่เสมอ มีค่า 
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(PNImodified) เท่ากับ 0.604 2) นักบริหารงานการศกึษาของท่านมกีารส่งเสริมให้บุคลากรน า

ความรูท้ี่ได้รับจากการพัฒนามาประยุกต์ใชใ้นการปรับปรุงงานจรงิ มีคา่ (PNImodified) 

เท่ากับ 0.546 3) นักบริหารงานการศกึษาของท่านมีการสนับสนุนการเรียนรู้ผา่นช่องทาง

ดิจทิัล หรือแหลง่เรียนรู้ออนไลน์ต่างๆ มีคา่ (PNImodified) เท่ากับ 0.471 4) นักบริหารงาน

การศกึษาของท่านมกีารก าหนดเกณฑ์การคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่ต าแหนง่ที่ชัดเจน โดย

พิจารณาจากสมรรถนะที่ตรงกับลักษณะงาน มีค่า (PNImodified) เท่ากับ 0.573 5) นัก

บริหารงานการศกึษาของท่านมกีารวิเคราะหภ์าระงาน เพื่อบรรจุและแตง่ตั้งบุคลากรให้

เหมาะสมกับอัตราก าลังที่มีอยู่ มคี่า (PNImodified) เท่ากับ 0.509 6) นักบริหารงานการศกึษา

ของท่านมกีารมอบหมายหน้าที่ความรับผดิชอบตามความถนัดและความเชี่ยวชาญเฉพาะ

ทางของบุคลากรแต่ละคน มีคา่ (PNImodified) เท่ากับ 0.573  7) นักบริหารงานการศึกษาของ

ท่านมกีารติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นระบบ เพื่อน าไปใช้

ในการวางแผนพัฒนาต่อยอด มคี่า (PNImodified) เท่ากับ 0.600 8) นักบริหารงานการศกึษา

ของท่านมกีารสร้างแรงจูงใจและระบบขวัญก าลังใจ เพื่อกระตุน้ให้บุคลากรอยากพัฒนา

ตนเอง มีค่า (PNImodified) เท่ากับ 0.525  9) นักบริหารงานการศึกษาของท่านมีการ

สนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศกึษามีวทิยฐานะที่สูงขึน้ตามเกณฑ ์มคี่า (PNImodified) 

เท่ากับ 0.502  

 3.2 ผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัดนครพนม 

  แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยหาแนวทางในการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น

จังหวัดนครพนม โดยเลือกองค์ประกอบที่มคี่า (PNImodified) สูงกว่าภาพรวม ซึ่งม ี1 

องค์ประกอบ ได้แก่ การพัฒนาบุคลากร จากนั้นจงึน าไปร่างแนวทางในการพัฒนา 

  แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดนครพนม การพัฒนาบุคลากร ดังตาราง 11 
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ตาราง 11 วิเคราะหข์้อค าถามขององค์ประกอบการพัฒนาบุคลากร เพื่อน ามาเป็นแนวทาง 

             ในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กร 

             ปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดนครพนม 

ข้อค าถามการพฒันาบุคลากร วัตถุประสงคห์ลัก 

นักบริหารงานการศึกษาของท่านมกีารสนับสนุนให้

บุคลากรเข้าอบรมหรือสัมมนาเพื่อปรับปรุงทักษะการ

ท างานให้ทันสมัยอยูเ่สมอ (PNImodified) เท่ากับ 0.604 

O1 : นักบริหารงานการศึกษาสร้างกลไก

การพัฒนาบุคลากรเชงิปฏบัิตกิารท่ีเนน้การ

เปลี่ยน 'ความรู้' เป็น 'ผลงานประจักษ์' 

เพือ่ขับเคลื่อนสมรรถนะของบุคลากรทาง

การศึกษาทอ้งถิ่นจังหวัดนครพนม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นักบริหารงานการศึกษาของท่านมกีารตดิตามและ

ประเมินผลการปฏบัิตงิานของบุคลากรอย่างเป็นระบบ 

เพื่อน าไปใชใ้นการวางแผนพัฒนาตอ่ยอด (PNImodified) 

เท่ากับ 0.600 

นักบริหารงานการศึกษาของท่านมกีารมอบหมาย

หนา้ที่ความรับผิดชอบตามความถนัดและความ

เชี่ยวชาญเฉพาะทางของบุคลากรแต่ละคน (PNImodified) 

เท่ากับ 0.573 

นักบริหารงานการศึกษาของท่านมกีารก าหนดเกณฑ์

การคัดเลอืกบุคลากรเข้าสูต่ าแหนง่ท่ีชัดเจน โดย

พจิารณาจากสมรรถนะที่ตรงกับลักษณะงาน 

(PNImodified) เท่ากับ 0.573 

นักบริหารงานการศึกษาของท่านมกีารสง่เสริมให้

บุคลากรน าความรู้ท่ีได้รับจากการพัฒนามา

ประยุกตใ์ชใ้นการปรับปรุงงานจรงิ (PNImodified) เท่ากับ 

0.546 

นักบริหารงานการศึกษาของท่านมกีารสร้างแรงจูงใจ

และระบบขวัญก าลังใจ เพื่อกระตุน้ให้บุคลากรอยาก

พัฒนาตนเอง (PNImodified) เท่ากบั 0.525 

นักบริหารงานการศึกษาของท่านมกีารวเิคราะห์ภาระ

งาน เพื่อบรรจุและแต่งต้ังบุคลากรให้เหมาะสมกับ

อัตราก าลังท่ีมีอยู ่(PNImodified) เท่ากับ 0.509 
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ตาราง 11 (ต่อ)  

ข้อค าถามการพฒันาบุคลากร วัตถุประสงคห์ลัก 

นักบริหารงานการศึกษาของท่านมกีารสนับสนุนให้ครู

และบุคลากรทางการศกึษามวีทิยฐานะที่สูงขึน้ตาม

เกณฑ์ (PNImodified) เท่ากับ 0.502 

 

นักบริหารงานการศึกษาของท่านมกีารสนับสนุนการ

เรียนรู้ผ่านช่องทางดิจิทัล หรอืแหล่งเรียนรู้ออนไลน์

ตา่ง ๆ เท่ากับ 0.471 

 จากตาราง 11 พบว่า ขอ้ค าถามขององค์ประกอบการพัฒนาบุคลากร มคี่าดัชนี

การจ าล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (PNImodified) ของข้อค าถามในแต่ละข้อ

ค าถาม ดังนี้ 1) นักบริหารงานการศกึษาของท่านมกีารสนับสนุนให้บุคลากรเข้าอบรมหรือ

สัมมนาเพื่อปรับปรุงทักษะการท างานให้ทันสมัยอยู่เสมอ (PNImodified) เท่ากับ 0.604        

2) นักบริหารงานการศกึษาของท่านมกีารตดิตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรอย่างเป็นระบบ เพื่อน าไปใช้ในการวางแผนพัฒนาต่อยอด (PNImodified) เทา่กับ 

0.600 3) นักบริหารงานการศกึษาของท่านมกีารมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบตาม

ความถนัดและความเชี่ยวชาญเฉพาะทางของบุคลากรแตล่ะคน (PNImodified) เท่ากบั 0.573 

4) นักบริหารงานการศกึษาของท่านมกีารก าหนดเกณฑก์ารคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่

ต าแหน่งที่ชัดเจน โดยพิจารณาจากสมรรถนะที่ตรงกับลักษณะงาน (PNImodified) เทา่กับ 

0.573  5) นักบริหารงานการศกึษาของท่านมกีารส่งเสริมให้บุคลากรน าความรูท้ี่ได้รับจาก

การพัฒนามาประยุกต์ใชใ้นการปรับปรุงงานจรงิ (PNImodified) เท่ากับ 0.546                  

6) นักบริหารงานการศกึษาของท่านมกีารสร้างแรงจูงใจและระบบขวัญก าลังใจ          

เพื่อกระตุน้ให้บุคลากรอยากพัฒนาตนเอง (PNImodified) เท่ากับ 0.525 7) นักบริหารงาน

การศกึษาของท่านมกีารวิเคราะห์ภาระงาน เพื่อบรรจุและแต่งตัง้บุคลากรใหเ้หมาะสมกับ

อัตราก าลังที่มีอยู่ (PNImodified) เท่ากับ 0.509 8) นักบริหารงานการศกึษาของท่านมีการ

วิเคราะห์ภาระงาน เพื่อบรรจุและแตง่ตั้งบุคลากรใหเ้หมาะสมกับอัตราก าลังที่มีอยู่ 

(PNImodified) เท่ากับ 0.509 9) นักบริหารงานการศกึษาของท่านมกีารสนับสนุนให้ครูและ

บุคลากรทางการศกึษามีวทิยฐานะที่สูงขึ้นตามเกณฑ ์(PNImodified) เท่ากับ 0.502 ซึ่งข้อ

ค าถามทั้งหมดมคี่าดัชนีการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (PNImodified)    

สูงกว่าดัชนีการจัดล าดับความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น (PNImodified) ในภาพรวม 
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ตาราง 12 วิเคราะหข์้อค าถามขององค์ประกอบการพัฒนาบุคลากร เพื่อน ามาเป็นแนวทาง 

             ในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กร 

             ปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดนครพนม 

แนวทางในการพัฒนา 

สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

𝒙̅ S.D. 
แปล

ผล 
𝒙̅ S.D. 

แปล

ผล 

วัตถุประสงคห์ลัก O1นักบริหารงาน

การศึกษาสรา้งกลไกการพัฒนาบุคลากรเชงิ

ปฏบัิตกิารท่ีเนน้การเปลี่ยน 'ความรู้' เป็น 

'ผลงานประจักษ์' เพื่อขับเคลื่อนสมรรถนะของ

บุคลากรทางการศกึษาท้องถิ่นจังหวัด

นครพนม 

5.00 0.00 มาก

ท่ีสุด 

4.80 0.44 มาก

ท่ีสุด 

ผลลัพธ์หลัก KR1 ร้อยละ 100 ของบุคลากรใน

สังกัดมผีลงานนวัตกรรมหรือ 'แนวปฏิบัตท่ีิดี' 

(Best Practice) อยา่งน้อยคนละ 1 ผลงาน ท่ี

สามารถแก้ไขปัญหาหรือเพิ่มประสิทธิภาพการ

ท างานในหนา้ท่ีได้จริง และผ่านการประเมนิ

รับรองโดยผู้บังคับบัญชา 

4.80 0.44 มาก

ท่ีสุด 

4.80 0.44 มาก

ท่ีสุด 

แนวทางการพัฒนา 

1) นักบริหารงานการศึกษาพัฒนาตนเองให้มี

ความรู้และผลงานเพื่อสร้างการยอมรับจาก

บุคลากร 

4.60 0.54 มาก

ท่ีสุด 

4.40 0.54 มาก 

2) นักบริหารงานการศึกษาก าหนดให้มกีาร

ประชุมกลุม่ย่อย เดอืนละ 1 ครัง้ เพื่อให้

บุคลากรน าความคืบหนา้ของผลงานมาเล่าสู่

กันฟัง แลกเปลี่ยนขอ้เสนอแนะ และแก้ไข

ปัญหารว่มกัน 

4.60 0.54 มาก

ท่ีสุด 

4.40 0.54 มาก 

3) เมื่อสิ้นสุดปีงบประมาณ นักบริหารงาน

การศึกษาจัดเวทีน าเสนอผลงาน และจัดให้มี

การมอบเกียรตบัิตรหรือรางวัล จากผู้บริหาร

ระดับสูง 

4.40 0.89 มาก 4.40 0.89 มาก 
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ตาราง 12 (ต่อ)  

แนวทางในการพัฒนา 

สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

𝒙̅ S.D. 
แปล

ผล 
𝒙̅ S.D. 

แปล

ผล 

ผลลพัธห์ลัก KR 2. บุคลากรเข้าใหม่และ

บุคลากรที่ต้องการพัฒนาทักษะเฉพาะด้าน 

ร้อยละ 100 มคีู่มอืปฏิบัตงิาน หรือมีการ

ส่งเสริมให้เขา้รับการอบรมเปน็ประจ า 

4.60 0.89 มาก

ท่ีสุด 

4.00 0.70 มาก 

แนวทางการพัฒนา 

4) นักบริหารงานการศกึษาหารือกับบุคลากร

รายบุคคลเพื่อวเิคราะห์ว่า ใครขาดทักษะด้าน

ใด เพื่อส่งเสริมให้เข้ารับการอบรมในหัวข้อท่ี 

“ตรงจุด” มากกวา่การส่งไปอบรมแบบ 

เหมารวม 

4.60 0.54 มาก

ท่ีสุด 

4.60 0.54 มาก

ท่ีสุด 

5) นักบริหารงานการศึกษามีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ภายในองค์กร เดอืนละ 1 คร้ัง โดยให้

บุคลากรท่ีไปเข้ารับการอบรมจากหนว่ยงาน

ภายนอก กลับมาสรุปประเด็นส าคัญและ

ถ่ายทอดให้กับเพื่อนร่วมงาน 

4.80 0.44 มาก

ท่ีสุด 

5.00 0.00 มาก

ท่ีสุด 

6) นักบริหารงานการศึกษาจัดท าคู่มอื

ปฏบัิตงิานร่วมกับบุคลากร 

4.80 0.44 มาก

ท่ีสุด 

4.60 0.54 มาก

ท่ีสุด 

ผลลพัธห์ลัก KR 3. นักบรหิารงาน

การศึกษาจัดวางคนไดถู้กต้องและ

เหมาะสม และมคีวามสอดคล้องระหวา่ง

ทักษะที่ปฏิบัตจิริงกับหน้าทีท่ีไ่ด้รับ

มอบหมาย ของบคุลากร สูงกว่า 

ร้อยละ 85” 

4.80 0.44 มาก

ที่สดุ 

4.60 0.54 มาก

ที่สดุ 

แนวทางการพัฒนา 

7) นักบริหารจัดกิจกรรม “ถอดบทเรียน” จาก

บุคลากรท่ีก าลังจะเกษียณอายุหรือผู้มีความ

เชี่ยวชาญสูง เพื่อเปลี่ยนประสบการณ์  

5.00 0.00 มาก

ท่ีสุด 

5.00 0.00 มาก

ท่ีสุด 
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ตาราง 12 (ต่อ)  

แนวทางในการพัฒนา 

สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

𝒙̅ S.D. 
แปล

ผล 
𝒙̅ S.D. 

แปล

ผล 

8) ส่งเสริมให้บุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญใน

เร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง ท าหนา้ที่เป็น “วทิยากรตัว

คูณ” เพื่อถ่ายทอดความรู้ให้กับเพื่อนร่วมงาน

ในองค์กร 

5.00 0.00 มาก

ท่ีสุด 

4.80 0.44 มาก

ท่ีสุด 

9) นักบริหารงานการศึกษามีการพัฒนาพืน้ท่ี

จัดเก็บข้อมูลบนระบบ Cloud หรือกลุ่มสื่อสาร

ออนไลน์ท่ีเข้าถึงงา่ย โดยแบ่งหมวดหมูต่าม

ภารกิจ เชน่ งานงบประมาณ, งานวชิาการ, 

และงานกิจการนักเรียน 

5.00 0.00 มาก

ท่ีสุด 

4.80 0.44 มาก

ท่ีสุด 

ผลลัพธ์หลัก KR 4. การเสริมสร้างแรงจูงใจ

และสวัสดิภาพในการพัฒนาตนเอง โดย 

“บุคลากรร้อยละ 90 มรีะดับความพึงพอใจ

ต่อระบบการส่งเสริมความก้าวหน้าและการ

ให้รางวัล และมอีัตราการลาออกหรือขอ

ย้ายออกจากพื้นที่ลดลง” 

4.80 0.44 มาก

ท่ีสุด 

5.00 0.00 มาก

ท่ีสุด 

แนวทางการพัฒนา 

10) สร้างระบบการให้รางวัลท่ีไม่ใชต่ัวเงิน เช่น 

การประกาศเกียรตคิุณ  การให้สิทธ์ิหยุด

พักผ่อนเพิ่มเตมิหลังจากจบโครงการใหญ่ หรือ

การสนับสนุนอุปกรณ์ท างานท่ีทันสมัย 

5.00 0.00 มาก

ท่ีสุด 

4.80 0.44 มาก

ท่ีสุด 

11) นักบริหารจัดเวลาให้ค าปรึกษาด้านเส้นทาง

ความก้าวหนา้ รายบุคคล เพื่อให้บุคลากรเห็น

ภาพอนาคตของตนเองในสังกัด อปท.  

4.40 0.54 มาก 4.40 0.54 มาก 

12) นักบริหารจัดสรรงบประมาณหรือสนับสนุน

ทรัพยากรเพื่อให้บุคลากรได้ศึกษาตอ่ 

4.80 0.44 มาก

ท่ีสุด 

4.80 0.44 มาก

ท่ีสุด 
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ตาราง 12 (ต่อ)  

แนวทางในการพัฒนา 

สมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบริหารงานการศึกษา 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

𝒙̅ S.D. 
แปล

ผล 
𝒙̅ S.D. 

แปล

ผล 

ผลลัพธ์หลัก KR 5. ร้อยละ 100 ของ

บุคลากรมคีะแนนดัชนีความสุขในการ

ท างาน  และทัศนคติเชิงบวกต่อการพัฒนา

ตนเองและองค์กรปกครองสว่นท้องถิน่

เพิ่มขึ้น 

4.60 0.54 มาก

ท่ีสุด 

4.80 0.44 มาก

ท่ีสุด 

แนวทางการพัฒนา 

13) นักบริหารงานการศึกษาแสดงความ

โปร่งใสในการบริหารคน เช่น การแจ้ง

หลักเกณฑ์การพิจารณาความดคีวามชอบ

ล่วงหนา้อย่างชัดเจน เพื่อลดความขัดแย้งและ

สร้างความเชื่อม่ันในองคก์ร 

5.00 0.00 มาก

ท่ีสุด 

4.80 0.44 มาก

ท่ีสุด 

14) นักบริหารงานการศึกษาสรา้งพื้นท่ี

ปลอดภัยท่ีอนุญาตให้บุคลากร "กล้าลองผิด

ลองถูก" ในการน าเสนอไอเดียใหม่ๆ  โดยไมม่ี

การต าหนิรุนแรง แต่เนน้การถอดบทเรียน

ร่วมกัน 

4.80 0.44 มาก

ท่ีสุด 

4.60 0.54 มาก

ท่ีสุด 

15) นักบริหารงานการศึกษาฝกึการให้ค าชม

และข้อเสนอแนะเชงิบวก ในทุกการประชุม

ประจ าเดือน เพื่อสร้างวัฒนธรรมการยอมรับ

นับถือ 

5.00 0.00 มาก

ท่ีสุด 

5.00 0.00 มาก

ท่ีสุด 

 

ค่าเฉลี่ยรวม 

 

4.75 

 

0.22 

มาก

ที่สดุ 

 

4.67 

 

0.12 

มาก

ที่สดุ 

  จากตาราง 13 พบว่าผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน มีข้อคิดเห็นเกี่ยวกับความ

เหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม โดยภาพรวมของ

ความเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=4.75, S.D.=0.22) และภาพรวมของความเป็นไป

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



98 

ได้ อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=4.67, S.D.=0.12) โดยมีรายละเอียดของแนวทางการพัฒนา

ดังนี้   

   วัตถุประสงค์หลัก (O1) คอื นักบริหารงานการศกึษาสร้างกลไกการ

พัฒนาบุคลากรเชิงปฏิบัติการที่เน้นการเปลี่ยน 'ความรู้' เป็น 'ผลงานประจักษ์' เพื่อ

ขับเคลื่อนสมรรถนะของบุคลากรทางการศกึษาท้องถิ่นจังหวัดนครพนม มีคา่ความ

เหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=5.00, S.D.=0.00) และภาพรวมของความเป็นไปได้ อยู่

ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=4.80, S.D.=0.44) 

   ผลลัพธ์หลัก (KR1) ร้อยละ 100 ของบุคลากรในสังกัดมีผลงานนวัตกรรม

หรอื “แนวปฏิบัติที่ดี” (Best Practice) อย่างน้อยคนละ 1 ผลงาน ที่สามารถแก้ไขปัญหาหรือ

เพิ่มประสิทธิภาพการท างานในหน้าที่ได้จริง และผ่านการประเมินรับรองโดยผูบ้ังคับบัญชา มี

ค่าความเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=4.80, S.D.=0.44) และภาพรวมของความ

เป็นไปได้ อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙=4.80, S.D.=0.44) มีแนวทางการพัฒนาที่ผูท้รงคุณวุฒิ

ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ดังนี้ 1) นักบริหารงานการศกึษาพัฒนาตนเอง

ให้มคีวามรู้และผลงานเพื่อสร้างการยอมรับจากบุคลากร มีคา่ความเหมาะสม อยู่ในระดับ

มากที่สุด (𝒙̅=4.60, S.D.=0.54) และความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา อยู่ในระดับ

มากที่สุด (𝒙̅=4.80, S.D.=0.44) 2) นักบริหารงานการศึกษาก าหนดให้มีการประชุมกลุ่ม

ย่อย เดือนละ 1 ครั้ง เพื่อให้บุคลากรน าความคืบหน้าของผลงานมาเล่าสู่กันฟัง แลกเปลี่ยน

ข้อเสนอแนะ และแก้ไขปัญหาร่วมกัน มีค่าความเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=4.60, 

S.D.=0.54) ความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา อยู่ในระดับมาก (𝒙̅=4.40, S.D.=0.54) 

3) เมื่อสิน้สุดปีงบประมาณ นักบริหารงานการศกึษาจัดเวทีน าเสนอผลงาน และจัดให้มกีาร

มอบเกียรติบัตรหรอืรางวัล จากผู้บริหารระดับสูง มีคา่ความเหมาะสม อยู่ในระดับมาก 

(𝒙̅=4.40, S.D.=0.89) ความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา อยู่ในระดับมาก  

(𝒙̅=4.40, S.D.=0.89) 

  ผลลัพธ์หลัก KR 2. บุคลากรเข้าใหม่และบุคลากรที่ตอ้งการพัฒนาทักษะ

เฉพาะด้าน ร้อยละ 100 มีคู่มอืปฏิบัติงาน หรอืมีการส่งเสริมให้เข้ารับการอบรมเป็นประจ า 

มีคา่ความเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=4.60, S.D.=0.89) และภาพรวมของความ

เป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก (𝒙̅=4.00, S.D.=0.70) มแีนวทางการพัฒนาที่ผูท้รงคุณวุฒิ

ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ดังนี้ 1) นักบริหารงานการศกึษาหารอืกับ

บุคลากรรายบุคคลเพื่อวิเคราะหว์่า ใครขาดทักษะด้านใด เพื่อส่งเสริมใหเ้ข้ารับการอบรมใน
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หัวข้อที่ “ตรงจุด” มากกว่าการส่งไปอบรมแบบเหมารวม มีค่าความเหมาะสม อยู่ในระดับ

มาก (𝒙=4.60, S.D.=0.54) ความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา อยู่ในระดับมากที่สุด  

(𝒙̅=4.60, S.D.=0.54) 2) นักบริหารงานการศกึษามีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กร 

เดือนละ 1 ครัง้ โดยใหบุ้คลากรที่ไปเข้ารับการอบรมจากหน่วยงานภายนอก กลับมาสรุป

ประเด็นส าคัญและถ่ายทอดใหก้ับเพื่อนรว่มงาน มีค่าความเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด 

(𝒙̅=4.80, S.D.=0.44) ความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา อยู่ในระดับมากที่สุด 

(𝒙̅=5.00, S.D.=0.00) และ 3) นักบริหารงานการศกึษาจัดท าคู่มอืปฏิบัติงานรว่มกับ

บุคลากร มีค่าความเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=4.80, S.D.=0.44) ความเป็นไปได้

ของแนวทางการพัฒนา อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=4.60, S.D.=0.54) 

  ผลลัพธ์หลัก KR 3. นักบริหารงานการศกึษาจัดวางคนได้ถูกต้องและ

เหมาะสม และมีความสอดคล้องระหว่างทักษะที่ปฏิบัติจรงิกับหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมาย 

ของบุคลากร สูงกว่าร้อยละ 85” มีคา่ความเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=4.80, 

S.D.=0.00) และภาพรวมของความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=5.00, S.D.=0.00) 

มีแนวทางการพัฒนาที่ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ดังนี้ 1) นัก

บริหารจัดกิจกรรม “ถอดบทเรียน” จากบุคลากรที่ก าลังจะเกษียณอายุหรือผูม้ีความ

เช่ียวชาญสูง เพื่อเปลี่ยนประสบการณ์ มีค่าความเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=5.00, 

S.D.=0.00) ความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=5.00, 

S.D.=0.00) 2) ส่งเสริมให้บุคลากรที่มคีวามเช่ียวชาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ท าหน้าที่เป็น 

“วิทยากรตัวคูณ” เพื่อถ่ายทอดความรูใ้ห้กับเพื่อนรว่มงานในองค์กร มีค่าความเหมาะสม 

อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=5.00, S.D.=0.00) ความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา อยู่ใน

ระดับมากที่สุด (𝒙=4.80, S.D.=0.44) และ 3) นักบริหารงานการศกึษามีการพัฒนาพืน้ที่

จัดเก็บข้อมูลบนระบบ Cloud หรือกลุ่มสื่อสารออนไลน์ที่เข้าถึงงา่ย โดยแบ่งหมวดหมูต่าม

ภารกิจ เช่น งานงบประมาณ, งานวิชาการ, และงานกิจการนักเรียน มีคา่ความเหมาะสม 

อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=5.00, S.D.=0.00) ความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา อยู่ใน

ระดับมากที่สุด (𝒙 =4.80, S.D.=0.44) 

  ผลลัพธ์หลัก KR 4. การเสริมสร้างแรงจูงใจและสวัสดิภาพในการพัฒนา

ตนเอง โดย “บุคลากรร้อยละ 90 มีระดับความพึงพอใจต่อระบบการส่งเสริมความก้าวหน้า

และการใหร้างวัล และมีอัตราการลาออกหรอืขอย้ายออกจากพืน้ที่ลดลง” ผูบ้ังคับบัญชา  
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มีคา่ความเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=4.60, S.D.=0.54) และภาพรวมของความ

เป็นไปได้ อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙=4.80, S.D.=0.44) มีแนวทางการพัฒนาที่ผูท้รงคุณวุฒิ

ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ดังนี้ 1) สร้างระบบการให้รางวัลที่ไม่ใช่ตัวเงนิ 

เช่น การประกาศเกียรติคุณ การใหส้ิทธิ์หยุดพักผ่อนเพิ่มเติมหลังจากจบโครงการใหญ่ หรอื

การสนับสนุนอุปกรณ์ท างานที่ทันสมัย มีค่าความเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=5.00, 

S.D.=0.00) ความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=4.80, 

S.D.=0.44) 2) นักบริหารจัดเวลาใหค้ าปรึกษาด้านเส้นทางความก้าวหน้า รายบุคคล เพื่อให้

บุคลากรเห็นภาพอนาคตของตนเองในสังกัด อปท. มีค่าความเหมาะสม อยู่ในระดับมาก

ที่สุด (𝒙=4.40, S.D.=0.44) ความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา อยู่ในระดับมากที่สุด  

(𝒙̅=4.80, S.D.=0.44) และ 3) นักบริหารจัดสรรงบประมาณหรือสนับสนุนทรัพยากรเพื่อให้

บุคลากรได้ศึกษาต่อ มีคา่ความเหมาะสม อยู่ในระดับมาก (𝒙̅=4.80, S.D.=0.44) ความ

เป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=4.80, S.D.=0.44) 

  ผลลัพธ์หลัก KR 5. ร้อยละ 100 ของบุคลากรมีคะแนนดัชนคีวามสุขในการ

ท างาน และทัศนคตเิชิงบวกต่อการพัฒนาตนเองและองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นเพิ่มขึน้  

มีคา่ความเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=4.60, S.D.=0.54) และภาพรวมของความ

เป็นไปได้ อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙=4.80, S.D.=0.44) มีแนวทางการพัฒนาที่ผูท้รงคุณวุฒิ

ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ดังนี้ 1) นักบริหารงานการศกึษาแสดงความ

โปร่งใสในการบริหารคน เช่น การแจง้หลักเกณฑก์ารพิจารณาความดีความชอบล่วงหนา้

อย่างชัดเจน เพื่อลดความขัดแย้งและสร้างความเชื่อมั่นในองค์กร มีค่าความเหมาะสม  

อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=5.00, S.D.=0.00) ความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา อยู่ใน

ระดับมากที่สุด (𝒙=4.80, S.D.=0.44) 2) นักบริหารงานการศกึษาสร้างพื้นที่ปลอดภัยที่

อนุญาตใหบุ้คลากร “กล้าลองผิดลองถูก” ในการน าเสนอไอเดียใหม่ ๆ โดยไม่มีการต าหนิ

รุนแรง แต่เนน้การถอดบทเรียนร่วมกัน มีค่าความเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด 

(𝒙̅=4.80, S.D.=0.44) ความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา อยู่ในระดับมากที่สุด 

(𝒙̅=4.60, S.D.=0.54) 3) นักบริหารงานการศกึษาฝกึการให้ค าชมและข้อเสนอแนะเชิงบวก 

ในทุกการประชุมประจ าเดือน เพื่อสรา้งวัฒนธรรมการยอมรับนับถือ มีคา่ความเหมาะสม 

อยู่ในระดับมากที่สุด (𝒙̅=5.00, S.D.=0.00) ความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา อยู่ใน

ระดับมากที่สุด (𝒙=5.00, S.D.=0.00) 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่องนี้มีความมุง่หมายของการวิจัย ได้แก่ 1) เพื่อศึกษาองค์ประกอบ

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 2) 

เพื่อประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ 3) เพื่อศกึษาแนวทางการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น การ

ด าเนนิการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 

 ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษา 

 ระยะที่ 2 การศกึษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ของนักบริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม 

 ระยะที่ 3 ศกึษาแนวทางในการพัฒนาความต้องการจ าเป็นการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นใน

จังหวัดนครพนม 

 

สรุปผล 

 ผลการวิจัยการประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการ

บริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดนครพนม 

สรุปผล ดังนี้ 

  1. องค์ประกอบของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดนครพนม มี 5 องค์ประกอบ โดยภาพรวมมี

ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพจิารณาเป็นรายองค์ประกอบโดยเรียง

ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ 1) การบริหารจัดการ 2) การติดตอ่สื่อสาร 3) การวางแผน 

4) การพัฒนาบุคลากร 5) การเป็นผู้น า ตามล าดับ 
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  2. สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนมมรีายละเอียด 

ดังนี้  

   2.1 สภาพที่เป็นจริงของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม โดยภาพรวมพบว่าอยู่ใน

ระดับมาก โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ องค์ประกอบการเป็น

ผูน้ า องค์ประกอบการวางแผน และองค์ประกอบการบริหารจัดการ ตามล าดับ 

   2.2 สภาพที่ควรจะเป็นของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม โดยภาพรวมพบว่าอยู่ใน

ระดับมากที่สุด โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ องค์ประกอบ

การตดิต่อสื่อสาร องค์ประกอบการพัฒนาบุคลากร และองค์ประกอบการวางแผน 

ตามล าดับ 

  3. การประเมินความตอ้งการจ าเป็นของสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม พบว่า มี

องค์ประกอบที่ มีค่าดัชนกีารจัดล าดับความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น (PNImodified) สูง

ที่สุดได้แก่ การพัฒนาบุคลากร รองลงมาได้แก่ การติดต่อสื่อสาร การบริหารจัดการ การ

วางแผน และการเป็นผู้น า ตามล าดับ 

  4. แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดนครพนม โดยใช้หลักกี่พัฒนาแบบ OKRS มี 1 

วัตถุประสงค์ ผลลัพธ์หลัก 5 ผลลัพธ์ โดยภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

และความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งแนวทางการพัฒนา

ที่มความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด จ านวน 13 แนวทาง จาก 15 แนวทาง ซึ่งมีแนว

ทางการพัฒนาที่มคีวามเหมาะสมนอ้ยที่สุดอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 1) เมื่อสิน้สุด

ปีงบประมาณ นักบริหารงานการศึกษาจัดเวทีน าเสนอผลงาน และจัดให้มีการมอบเกียรติ

บัตรหรือรางวัล จากผูบ้ริหารระดับสูง 2) นักบริหารจัดเวลาให้ค าปรึกษาด้านเส้นทาง

ความก้าวหน้า รายบุคคล เพื่อใหบุ้คลากรเห็นภาพอนาคตของตนเองในสังกัด อปท. 
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อภิปรายผล 

 ในการวิจัยเรื่องการประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการ

บริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดนครพนม  

ผลการวิเคราะหข์้อมูล ผู้วจิัยขอน าเสนออภปิรายผลในประเด็นส าคัญ ดังนี้ 

  1. องค์ประกอบของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา  

มี 5 องคป์ระกอบ โดยมีคา่เฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย

องค์ประกอบ พบว่า องค์ประกอบที่มคีวามเหมาะสมสูงที่สุด 2 อันดับแรก ได้แก่ 

องค์ประกอบการวางแผน และองค์ประกอบการเป็นผู้น า โดยมีความเหมาะสมอยู่ในระดับ

มากที่สุด ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้อาจะเป็นเพราะว่า องค์ประกอบด้านการวางแผนมีระดับ

ความเหมาะสมมากที่สุดนั้น สะท้อนให้เห็นว่านักบริหารงานการศกึษาให้ความส าคัญกับ

การก าหนดทิศทาง การจัดล าดับเป้าหมาย และการเตรียมทรัพยากรเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างเป็นระบบ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ศราวุธ จูมทอง 

(2566) ที่ระบุว่า “การวางแผน” เป็นองค์ประกอบล าดับแรกและล าดับส าคัญของ

สมรรถนะการบริหารจัดการที่ส่งผลต่อคุณภาพการจัดการเรียนรูใ้นสถานศกึษา 

นอกจากนีย้ังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ศริิกานต์ สุริยวัฒนานนท์ และคณะ (2561)  

ที่ก าหนดให้การวางแผนเป็น 1 ใน 9 องค์ประกอบหลักของสมรรถนะการบริหาร การ

วางแผนที่มปีระสิทธิภาพจึงเป็นรากฐานส าคัญที่ช่วยให้นักบริหารสามารถรับมอืกับ 

ความเปลี่ยนแปลงและบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็กได้อย่างมทีิศทาง ในส่วนของ

องค์ประกอบด้านการเป็นผู้น าที่อยู่ในระดับมากที่สุดเช่นกันนั้น แสดงให้เห็นว่านัก

บริหารงานการศกึษามีความสามารถในการจูงใจ การใช้อทิธิพลเชิงบวก และการ

ขับเคลื่อนบุคลากรใหด้ าเนินงานไปสู่เป้าหมายร่วมกันได้เป็นอย่างด ีประเด็นนี้สอดคล้อง

กับข้อค้นพบของ ศริิกานต์ สุริยวัฒนานนท์ และคณะ (2561) ที่ย้ าว่า “ความเป็นผู้น า”  

เป็นองค์ประกอบที่มอีิทธิพลต่อสมรรถนะของบุคลากรในโรงเรยีน รวมถึงการสร้างทีมงาน

และการพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งลว้นต้องอาศัยทักษะความเป็นผูน้ าทั้งสิ้น แม้วา่ใน

แนวคิดของ ศราวุธ จูมทอง (2566) จะเน้นไปที่ทักษะการสื่อสารและการจูงใจ แต่การ

สื่อสารที่สามารถจูงใจบุคลากรใหท้ างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพนั้น ก็เป็นทักษะพื้นฐานที่

ส าคัญของความเป็นผู้น าเช่นกัน 
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  2. การประเมนิความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ

นักบริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดครพนม โดยผลการวิจัย

มีรายละเอียด ดังนี้  

   2.1 สภาพที่เป็นจริงของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดครพนม เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า  

    ด้านที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ การเป็นผู้น า ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่านัก

บริหารงานการศกึษาในเขตพืน้ที่นี ้มคีวามสามารถโดดเด่นในการใชอ้ิทธิพลเชงิบวกและ

การชักจูงบุคลากรใหด้ าเนินงานไปสู่เป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประเด็น

ดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดของ ประเวช รัตนเพียร (2561) ที่ระบุว่าภาวะผูน้ าคือ

ความสามารถในการมอีิทธิพลต่อบุคคลหรอืกลุ่มคน เพื่อให้เกิดการปฏิบัติที่น าไปสู่

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าผูบ้ริหารกลุ่มนีส้ามารถแปรนโยบายไปสู่

การปฏิบัติได้จรงิผา่นกระบวนการใชอ้ิทธิพลเหนอืผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

นอกจากนี ้การที่สมรรถนะด้านนีม้ีค่าเฉลี่ยสูงสุด ยังสอดคล้องกับทัศนะของ พงศ์สวัสดิ์ 

ราชจันทร์ (2564) ที่เน้นย้ าว่าภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการสร้างความชัดเจนและชีท้ิศทาง

ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว แสดงให้เห็นว่านักบริหารงาน

การศกึษาจังหวัดนครพนมมีความสามารถในการสื่อสารภาพความเป็นจรงิขององค์กรและ

จุดมุง่หมายใหค้รูและบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเข้าใจอย่างชัดเจน ในด้านพฤติกรรม

การกระตุน้และการสร้างแรงจูงใจ ผลการวิจัยนี้ยังเป็นไปตามแนวคิดของ รัชดาภรณ์  

วงษ์ชา (2560) และ หงษา วงค์จ าปา (2560) ที่มองว่าภาวะผูน้ าคือกระบวนการที่ผูน้ า

พยายามใชอ้ิทธิพล อ านาจหนา้ที่ หรอืพฤติกรรมเฉพาะตัวในการโน้มน้าว ดลใจ และ

ผลักดันให้บุคคลอื่นมคีวามเต็มใจและกระตอืรอืร้นในการท างานด้วยความคล้อยตาม  

เพื่อความส าเร็จของส่วนรวม 

    ด้านที่มีคา่เฉลีย่ต่ าที่สุด คอื การพัฒนาบุคลากร การที่สมรรถนะด้าน

การพัฒนาบุคลากรยังอยู่ในระดับที่ไม่สูงนัก สะท้อนใหเ้ห็นว่าผู้บริหารอาจยังขาดการใช้

ภาวะผูน้ าในการกระตุ้นและส่งเสริมศักยภาพของบุคลากรอย่างเต็มที่ ซึ่งตามแนวคิดของ 

ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ (2560) ภาวะผูน้ าที่แท้จริงต้องกล้าที่จะเปลี่ยนแปลงองค์กรใหก้้าว

ทันโลกยุคโลกาภวิัตน์และ Thailand 4.0 โดยการท าให้คนท างานมีความสุขและเต็มใจ

ท างานจนส าเร็จ ดังนัน้ การพัฒนาบุคลากรจงึไม่ใชเ่พียงการฝึกอบรมตามระเบียบ แตค่ือ
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การใชว้ิสัยทัศนข์องผู้น าในการเตรียมความพร้อมให้บุคลากรรับมือกับการเปลี่ยนแปลงได้ 

สอดคล้องกับทัศนะของ พงศส์วัสดิ์ ราชจันทร์ (2564) ที่กล่าวว่าภาวะผูน้ าคือกระบวนการ

สร้างความชัดเจนในทิศทางและจุดมุ่งหมาย การที่ค่าเฉลี่ยด้านการพัฒนาบุคลากรต่ า อาจ

เนื่องมาจากผูใ้ต้บังคับบัญชายังไม่เห็นภาพความส าคัญของการพัฒนาตนเองที่ชัดเจน ผู้น า

จงึจ าเป็นต้องใช้อทิธิพลและอ านาจหนา้ที่ตามที่ หงษา วงค์จ าปา (2560) และ นฤมล  

จติรเอือ้ (2560) ได้ระบุไว้ ในการชักจูง โน้มน้าว และดลใจให้บุคลากรเกิดความคล้อยตาม

และยอมด าเนินการพัฒนาตนเองด้วยความเต็มใจ เพื่อให้องคก์รบรรลุวัตถุประสงค์ 

นอกจากนี ้รัชดาภรณ์ วงษ์ชา (2560) ได้ตั้งขอ้สังเกตว่าภาวะผูน้ านั้นขึน้อยู่กับ

ประสบการณแ์ละการฝึกฝนของแต่ละบุคคล เช่นเดียวกับ ประเวช รัตนเพียร (2561)  

ที่เน้นเรื่องความสามารถในการมอีิทธิพลต่อกลุ่มบุคคลเพื่อให้เกิดการปฏิบัติ ดังนัน้ การจะ

ยกระดับสมรรถนะด้านการพัฒนาบุคลากรให้สูงขึ้น ผู้น าต้องหันมาให้ความส าคัญกับการ 

“กระตุน้ ช้ีน า และผลักดัน” ให้ครูและบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเกิดความ

กระตอืรอืร้นในการแสวงหาความรูใ้หม่ ๆ โดยใช้ความส าเร็จขององค์กรเป็นเป้าหมาย

ร่วมกัน 

   2.2 สภาพที่ควรจะเป็นของสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดครพนม เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า 

    ด้านที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ การติดต่อสื่อสาร ซึ่งมีคา่เฉลี่ยสูง

ที่สุด สะท้อนใหเ้ห็นว่านักบริหารงานการศกึษาในสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นให้

ความส าคัญอย่างยิ่งกับการสื่อสารเพื่อให้ผูท้ี่เกี่ยวข้องได้รับรู้หรอืมีสว่นร่วมในความรูส้ึก 

ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะในบริบทของการบริหารการศกึษาท้องถิ่น การสื่อสารไม่ใช่เพียงการ

ส่งผา่นข้อมูลทางเดียว แต่เป็นกลไกส าคัญในการสรา้งความเข้าใจที่ตรงกันระหว่าง

ผูบ้ริหาร บุคลากรทางการศกึษา และชุมชน สอดคล้องกับแนวคิดของ อดิศักดิ์ จันทบัตร ์

(2566) ที่ระบุว่า การติดต่อสื่อสารของผู้บริหารคือกระบวนการช้ีแจงข้อมูล ข่าวสาร 

นโยบาย และเป้าหมายขององค์กร เพื่อใหเ้กิดความเข้าใจที่ตรงกัน ส่งผลใหก้ารด าเนินงาน

เป็นไปอย่างราบรื่นและบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมปีระสิทธิภาพ โดยต้องค านึงถึงความ

น่าเชื่อถือ บริบท เนื้อหาสาระ และความชัดเจนของข้อมูลนอกจากนี้ ผลการวิจัยยังช้ีให้เห็น

ว่าสภาพที่ควรจะเป็นในปัจจุบัน นักบริหารงานการศกึษาต้องปรับเปลี่ยนบทบาทจากการ

เป็น “ผูค้วบคุมสาร” มาเป็น “ผูอ้ านวยความสะดวกในการสื่อสาร” โดยเน้นให้ผูร้ับสารมี
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อ านาจในการควบคุมกระบวนการสื่อสารมากขึ้น (Audience Empowerment) กล่าวคือ 

ผูร้ับสารควรมีช่องทางในการโต้ตอบ แสดงความคิดเห็น และตรวจสอบข้อมูลได้โดยตรง 

ซึ่งจะช่วยลดช่องว่างในการบริหารจัดการศกึษาในระดับพืน้ที่ สอดคล้องกับค ากล่าวของ 

จุฑามาศ เกษมสุขสถาพร (2567) ที่เน้นวา่การสื่อสารต้องท าให้เกิดการรับรู้และความ

เข้าใจที่ตรงกันตามวัตถุประสงค์ผ่านสื่อกลางที่มปีระสิทธิภาพในขณะเดียวกัน การที่นัก

บริหารงานการศกึษาให้ความส าคัญกับสมรรถนะด้านนีใ้นระดับสูง ยังสอดคล้องกับ

แนวคิดของ ดวงรัตน์ ธรรมสาโรช (2567) ที่มองว่าการสื่อสารในองค์กรเป็นเครื่องมอืหลัก

ในการแลกเปลี่ยนความคิด ข้อเท็จจริง และแผนการท างาน ซึ่งถือเป็นเครื่องมอืส าคัญที่

ช่วยใหก้ารด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน 

โดยเฉพาะในจังหวัดนครพนมที่มีบริบททางวัฒนธรรมและพื้นที่ที่ต้องการการประสานงาน

อย่างใกล้ชิดระหว่างสถานศึกษาและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

    ด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คอื การเป็นผู้น า เมื่อพิจารณาสภาพที่ควร

จะเป็นในรายด้าน พบว่า ด้านการเป็นผูน้ าเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ซึ่งผลการวิจัย

ประเด็นนี้สะท้อนให้เห็นถึงความท้าทายส าคัญของนักบริหารงานการศกึษาสังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในปัจจุบัน ที่อาจยังต้องเร่งเสริมสร้างบทบาทการเป็นผู้น าเชิงรุก

เพื่อให้เท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งนี ้ภาวะผูน้ าถือเป็นหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อน

องค์กรการศึกษา สอดคล้องกับแนวคิดของ ภาวิดา ธาราศรสีุทธิ (2560) ที่ระบุว่า บุคคล

ที่มภีาวะผูน้ าต้องมีพฤติกรรมจูงใจใหค้นเต็มใจท างานจนส าเร็จ มคีวามสุขในการท างาน 

และที่ส าคัญคือต้อง "กล้าคิด กล้าท า กล้าน า และกล้าเปลี่ยนแปลง" เพื่อใหอ้งค์กรก้าวทัน

ยุคโลกาภวิัตน์และยุค Thailand 4.0 ซึ่งการที่ผลการวิจัยในด้านนีม้ีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด อาจ

แสดงถึงความจ าเป็นในการพัฒนาศักยภาพผูบ้ริหารให้มีความมั่นใจในการใช้อิทธิพลเชงิ

บวกเพื่อปรับเปลี่ยนองค์กรท่ามกลางสภาวะวิกฤตหรอืความเปลี่ยนแปลงทางการศกึษา 

สอดคล้องกับทัศนะของ นฤมล จิตรเอื้อ (2560) และ ประเวช รัตนเพียร (2561) ที่ให้

ความหมายในทิศทางเดียวกันว่า ภาวะผูน้ าคือความสามารถในการใชอ้ิทธิพลจูงใจให้ผู้อื่น

ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร การที่ด้านนีม้ีค่าเฉลี่ยต่ าอาจส่งผลกระทบ

ต่อประสิทธิภาพในการผลักดันนโยบายทางการศกึษาไปสู่การปฏิบัติในระดับพืน้ที่ 

นอกจากนี ้รัชดาภรณ์ วงษ์ชา (2560) ยังได้ย้ าว่าภาวะผูน้ าขึ้นอยู่กับ "ประสบการณ์และ

การฝึกฝน" ซึ่งชีใ้ห้เห็นว่านักบริหารงานการศกึษาในจังหวัดนครพนมควรได้รับการส่งเสริม

ผา่นการอบรมหรอืกระบวนการ Coaching เพื่อเพิ่มพูนประสบการณใ์นการน ากลุ่มคน
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อย่างกระตอืรอืร้น นอกจากนี้ ในบริบทของโลกปัจจุบันที่เต็มไปด้วยความผันผวน พงศ์

สวัสดิ์ ราชจันทร์ (2564) ได้ช้ีให้เห็นว่าผูน้ าต้องรว่มสร้างความชัดเจนและฉายภาพความ

เป็นจรงิขององค์กรให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายภายใต้การเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็ว เช่นเดียวกับ หงษา วงค์จ าปา (2560) ที่เน้นเรื่องการใช้อ านาจหน้าที่ในการ

โน้มนา้วใจให้เกิดการคล้อยตามดว้ยความเต็มใจ ดังนัน้ การที่ดา้นภาวะผู้น ามคี่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุดในสภาพที่ควรจะเป็น จงึเป็นประเด็นเร่งดว่นที่องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัด

นครพนมควรใหค้วามส าคัญในการจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะ (Development Plan) 

เพื่อให้นักบริหารงานการศึกษาสามารถแสดงบทบาทผูน้ าที่กล้าตัดสินใจ มีวสิัยทัศนท์ี่

ชัดเจน และสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้แก่บุคลากรทางการศึกษาในการยกระดับ

คุณภาพการเรียนรู้ของท้องถิ่นได้อย่างเป็นรูปธรรม 

   2.3 การประเมินความต้องการจ าเป็นสมรรถนะการบริหารของนัก

บริหารงานการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม พบว่า 

องค์ประกอบที่มคีวามต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงกว่าภาพรวม มี 1 องค์ประกอบ คอื 

องค์ประกอบการพัฒนาบุคลากร ซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นว่านักบริหารงานการศกึษาสังกัด

องคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดนครพนม เล็งเห็นว่าสมรรถนะในการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์เป็นทักษะการบริหารจัดการที่ส าคัญและจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาเป็น

อันดับต้นๆ ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจากบริบทของการจัดการศกึษาในระดับท้องถิ่นที่ตอ้งเผชิญ

กับความเปลี่ยนแปลงทางสังคมอย่างรวดเร็ว ท าใหน้ักบริหารตระหนักว่า "คน" คือปัจจัยชี้

ขาดความส าเร็จขององค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ มัณฑณา สนธิสุข (2564) ที่ระบุว่า

การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการจัดการเรียนรูอ้ย่างเป็นระบบเพื่อเพิ่มสมรรถนะให้

สูงขึ้น ซึ่งความได้เปรียบเพียงประการเดียวที่จะช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จอย่าง

ต่อเนื่องในระยะยาวคือการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุด ดังนั้น การที่นักบริหารมี

ความตอ้งการพัฒนาสมรรถนะด้านนี ้จึงเป็นการเตรียมความพรอ้มในการสร้างระบบ

สนับสนุนที่จะช่วยใหบุ้คลากรทางการศึกษาในสังกัดสามารถปฏิบัติภารกิจที่ได้รับ

มอบหมายได้ส าเร็จ และส่งผลดตี่อความก้าวหนา้ในหน้าที่การงานของทั้งตัวบุคคลและ

หนว่ยงานไปพร้อมกัน นอกจากนี้ ความตอ้งการจ าเป็นในสมรรถนะด้านการพัฒนา

บุคลากรที่สูงขึน้นั้น ยังแสดงถึงความต้องการของนักบริหารในการปรับบทบาทจากการ

เป็นเพียงผูส้ั่งการสูก่ารเป็นผูอ้ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ เพื่อสร้างประสบการณก์าร

เรียนรู้ที่ช่วยใหบุ้คลากรเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการท างานอย่างมปีระสิทธิผล
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ตามทัศนะของ พจนยี์ จันทร์ทิพย์ (2564) ซึ่งสอดรับกับความเห็นของ เจษฎากร อรภักดี 

(2565) ที่มองว่าเป้าหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือการเพิ่มทักษะและพฤติกรรม

การท างานผ่านเครื่องมอืที่หลากหลาย เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพการท างานทั้งในปัจจุบัน

และอนาคต การที่นักบริหารงานการศกึษาในจังหวัดนครพนมให้ความส าคัญกับสมรรถนะ

นี ้จึงเป็นการมุง่เน้นไปที่การสร้างกลไกการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์หลัก

ผา่นการดึงศักยภาพของบุคลากรออกมาใช้อย่างเต็มที่ โดยอาศัยวิธีการพัฒนาที่

หลากหลายตามความเหมาะสม ไม่ว่าจะเป็นการฝกึอบรม การศกึษาดูงาน หรอืการสร้าง

วัฒนธรรมการเรียนรูใ้นองค์กร ดังที่ สุดใจ จนีศาสตร์ (2566) ได้ช้ีให้เห็นว่าการเพิ่ม

ประสิทธิภาพบุคลากรต้องครอบคลุมทั้งด้านทักษะ ความช านาญ และการปรับทัศนคติให้

ไปในทิศทางเดียวกัน สรุปได้ว่า การที่สมรรถนะด้านการพัฒนาบุคลากรมีความต้องการ

จ าเป็นสูงที่สุดนั้น เป็นผลมาจากความตอ้งการของนักบริหารงานการศกึษาที่จะยกระดับ

ขีดความสามารถในการบริหารจัดการคน เพื่อน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพการศกึษาของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนมให้มปีระสิทธิภาพ 

  3. แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดนครพนม โดยใช้หลักการพัฒนา OKRS มี 1 

วัตถุประสงค์ ผลลัพธ์หลัก 5 ผลลัพธ์ ผลลัพธ์ที่มีความเหมาะสมสูงที่สุด มจี านวน 3 

ผลลัพธ์ ได้แก่ 1) ร้อยละ 100 ของบุคลากรในสังกัดมีผลงานนวัตกรรมหรอื “แนวปฏิบัติ 

ที่ด”ี (Best Practice) อย่างน้อยคนละ 1 ผลงาน ที่สามารถแก้ไขปัญหาหรอืเพิ่ม

ประสิทธิภาพการท างานในหนา้ที่ได้จรงิ และผ่านการประเมินรับรองโดยผูบ้ังคับบัญชา  

2) นักบริหารงานการศกึษาจัดวางคนได้ถูกต้องและเหมาะสม และมีความสอดคล้อง

ระหว่างทักษะที่ปฏิบัติจริงกับหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมาย ของบุคลากร สูงกว่าร้อยละ 85”  

3) การเสริมสร้างแรงจูงใจและสวัสดิภาพในการพัฒนาตนเอง โดย “บุคลากรร้อยละ 90  

มีระดับความพึงพอใจต่อระบบการส่งเสริมความก้าวหน้าและการให้รางวัล และมีอัตรา

การลาออกหรอืขอย้ายออกจากพืน้ที่ลดลง” ผูท้รงคุณวุฒิใหค้วามส าคัญอย่างยิ่งกับ

สมรรถนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจและสวัสดิภาพในการพัฒนาตนเอง โดยก าหนด

ผลลัพธ์หลักใหบุ้คลากรร้อยละ 90 มีระดับความพึงพอใจต่อระบบการส่งเสริม

ความก้าวหน้าและการให้รางวัลที่มีความยุติธรรมและชัดเจน ซึ่งตัวชีว้ัดความส าเร็จที่

ส าคัญคือการลดอัตราการลาออกหรอืการขอย้ายออกจากพืน้ที่ของบุคลากรทาง

การศกึษาในจังหวัดนครพนม แนวทางดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าสมรรถนะการบริหารที่
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จ าเป็นส าหรับนักบริหารงานการศกึษายุคใหม่ ไม่ใชเ่พียงการใชอ้ านาจสั่งการ แต่คือ

ความสามารถในการสร้างระบบนิเวศที่เกือ้หนุนให้บุคลากรมีความสุขในบ้านเกิด มีความ

มั่นคงในอาชีพ และพร้อมที่จะพัฒนาตนเองเพื่อสรา้งประโยชน์ใหแ้ก่การศกึษาในท้องถิ่น 

 

ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะในการน าวิจัยไปใช้ 

  1.1 จากผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงาน

การศกึษา จังหวัดนครพนม ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบได้แก่ 1) การบริหารจัดการ  

2) การตดิต่อสื่อสาร 3) การวางแผน 4) การพัฒนาบุคลากร และ 5) การเป็นผู้น า ดังนัน้ 

หนว่ยงานต้นสังกัดสามารถน าไปเป็นแนวทางในการจัดอบรมพัฒนาศักยภาพของนัก

บริหารงานการศกึษา เพื่อประยุกต์ใชใ้นการบริหารงานได้ 

  1.2 จากผลการวิจัยพบว่า ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการ

บริหารของนักบริหารงานการศกึษา จังหวัดนครพนม ด้านที่มีความตอ้งการจ าเป็นในการ

พัฒนาสูงสุด ได้แก่ ด้านการพัฒนาบุคลากร ดังนั้น หน่วยงานตน้สังกัด และผูท้ี่รับผดิชอบ

สามารถน าผลการวิจัยนี ้ไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ

นักบริหารงานการศกึษาให้มีความสามารถในด้านดังกล่าวเพื่อการบริหารอย่างมี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 

  2.1 จากแนวทางการพัฒนาที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ ควรน าไปสร้างเป็น 

"หลักสูตรการพัฒนา" แล้วท าการทดลองใช้จรงิเพื่อประเมินประสทิธิภาพต่อไป 

  2.2 ควรศึกษาปัจจัยอื่นที่ส่งผลตอ่การพัฒนาสมรรถนะ เช่น วัฒนธรรม

องค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หรือการสนับสนุนจากฝ่ายการเมอืงท้องถิ่น ว่ามีสว่น

ช่วยส่งเสริมหรอืเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาสมรรถนะอย่างไร 

  2.3 ควรมีการศกึษาวิจัยความสัมพันธ์ระหว่าง “ระดับสมรรถนะของนัก

บริหารการศกึษา” กับ “คุณภาพการจัดการศกึษาของสถานศึกษาในสังกัด” เพื่อยืนยันว่า

การพัฒนาสมรรถนะนักบริหารส่งผลตอ่ความส าเร็จของผู้เรยีนอย่างมีนัยส าคัญ 
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คําชี้แจง 

 การวจัิยครัง้นี้ มวีัตถุประสงคเพื่อประเมนิความเหมาะสมขององคประกอบ

สมรรถนะการบรหิารของนักบรหิารงานการศึกษา ซึ่งมี 5 องคประกอบ ไดแก 1) การ

บรหิารจัดการ 2) การตดิตอสื่อสาร 3) การวางแผน 4) การพัฒนาบุคลากร และ 5) การ

เปนผูนํา แบบประเมนิแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบประเมนิ 

  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมขององคประกอบสมรรถนะ

การบรหิารของนักบรหิารงานการศกึษา 

  ตอนที่ 3 ความคดิเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมขององคประกอบคุณภาพ

ชีวติการทํางานของครู 

 โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคดิเห็นของทาน หากไมเห็น

ดวยกรุณาใหขอเสนอแนะ หรอืความคิดเห็นเพิ่มเตมิในชองวางที่กําหนดให ซึ่งตอนที่ 2 

และตอนที่ 3 ไดกําหนดเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยระดับ

ความเหมาะสมขององคประกอบ มคีวามหมาย ดังนี้ 

  5  หมายถงึ องคประกอบมคีวามเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด  

  4  หมายถงึ องคประกอบมคีวามเหมาะสมอยูในระดับมาก 

  3  หมายถงึ องคประกอบมคีวามเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง 

  2  หมายถงึ องคประกอบมคีวามเหมาะสมอยูในระดับนอย 

  1  หมายถงึ องคประกอบมคีวามเหมาะสมอยูในระดับนอยที่สุด 

 จงึเรยีนมาเพื่อขอความอนุเคราะหใหทานไดพิจารณายนืยันความเหมาะสมของ

องคประกอบสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษา ผูวจัิยขอขอบพระคุณทาน

มา ณ โอกาสนี้ 

 

 

 

นางสาวภาวณิ ีคํามุงคุณ 

นักศกึษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

สาขาวิชาการบรหิารและพัฒนาการศกึษา 

คณะครุศาสตร มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร- 
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แบบประเมนิความเหมาะสมขององคประกอบสมรรถนะการบริหาร 

ของนักบรหิารงานการศึกษา ประกอบการทําวทิยานิพนธ  

เรื่อง การประเมนิความตองการจําเปนในการพัฒนาสมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบรหิารงานการศึกษา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดนครพนม 

 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบประเมนิ 

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย  หนาขอความที่เปนจรงิของผูตอบแบบประเมนิ 

 1. ตําแหนง 

  อาจารยระดับอุดมศึกษา   ปลัดเทศบาล     ผูบรหิารโรงเรยีน

  ผูอํานวยการกองการศึกษาฯ 

 2. ระดับการศกึษา 

  ปรญิญาโท   ปรญิญาเอก  อื่น ๆ (ระบุ)…………….………………….. 

 3. ประสบการณในการทํางาน 

  5-10 ป    11-15 ป    16-20 ป  21 ปขึ้นไป 

ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมขององคประกอบสมรรถนะการ

บรหิารของ นักบริหารงานการศึกษา 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความเหมาะสม หากทานมขีอเสนอแนะ 

 กรุณาเขยีนลงในขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ โดยระดับความเหมาะสมของ

องคประกอบ สมรรถนะการบรหิารของนักบรหิารงานการศกึษา มคีวามหมาย ดังนี้ 

  5  หมายถึง  มอีงคประกอบสมรรถนะการบรหิารของนักบรหิารงาน

การศกึษา ความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด 

  4  หมายถึง  มอีงคประกอบสมรรถนะการบรหิารของนักบรหิารงาน

การศกึษา ความเหมาะสมอยูในระดับมาก 

  3  หมายถึง  มอีงคประกอบสมรรถนะการบรหิารของนักบรหิารงาน

การศกึษา ความเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง 

  2  หมายถึง  มอีงคประกอบสมรรถนะการบรหิารของนักบรหิารงาน

การศกึษา ความเหมาะสมอยูในระดับนอย 

  1  หมายถึง  มอีงคประกอบสมรรถนะการบรหิารของนักบรหิารงาน

การศกึษา ความเหมาะสมอยูในระดับนอยที่สุด 
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ตัวแปรท่ีศึกษา 

 สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษา หมายถงึ ความสามารถ

ของบุคคลที่ประกอบดวยความรู ทักษะ และคุณลักษณะเชิงพฤตกิรรม ซึ่งสงผลตอการ

ปฏบิัตงิานใหมปีระสทิธภิาพและบรรลุตามเปาหมายขององคกร เปนคุณลักษณะที่ชวย

ผลักดันใหบุคคลสามารถทํางานไดดหีรอืสูงกวาเกณฑที่กําหนด และโดดเดนกวาผูอื่นใน

ลักษณะงานเดยีวกัน นอกจากนี้ยังสะทอนถึงความสามารถในการกําหนดทศิทาง นําทมี 

และบรหิารจัดการงานอยางมรีะบบ เพื่อใหการดําเนนิงานขององคกรเกดิผลสัมฤทธิ์สูงสุด

และสามารถมองการณไกลเพื่อวางแผนชวยเหลอืบุคลากรในการปฏบิัตงิานในอนาคตได 

ประกอบดวย 1) การบรหิารจัดการ 2) การตดิตอสื่อสาร 3) การวางแผน 4) การพัฒนา

บุคลากร และ 5) การเปนผูนํา 

ที ่
องคประกอบสมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบรหิารงานการศกึษา 

ระดบัความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

1 การบรหิารจัดการ  

(หมายถงึ ความสามารถของนักบริหารงานการศึกษาใน

การวางแผน จัดระบบงาน บริหารทรัพยากร และควบคมุ

กระบวนการดําเนินงานภายในองคกรอยางมปีระสทิธิภาพ 

เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามวสัิยทัศนและพันธกจิท่ีกําหนด

ไว รวมถงึสามารถประสานงานและตดิตามประเมนิผล 

การดําเนินงานไดอยางเปนระบบ สอดคลองกับหลัก 

ธรรมาภิบาล และความตองการของประชาชนในทองถิ่น) 

     

2 การติดตอสื่อสาร  

(หมายถงึ ความสามารถของนักบริหารงานการศึกษาใน

การถายทอดหรือแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร ความคดิ 

ความรูสกึ หรือพฤตกิรรม ระหวางบุคคลหรือกลุมบุคคล 

โดยมวัีตถุประสงคเพื่อใหเกดิความเขาใจตรงกัน 

เปลี่ยนแปลงความรู ทัศนคติ หรือพฤติกรรมของผูรับสาร 

โดยการสงผานสาร (ขอความหรือเนื้อหา) จากผูสงไปยัง

ผูรับผานสื่อกลางหรือชองทางตาง ๆ อยางมเีจตนา และ

สามารถชวยลดความเขาใจผดิได) 

     

3 การวางแผน  

(หมายถงึ ความสามารถของนักบริหารงานการศึกษาใน

การตัดสนิใจลวงหนาเกี่ยวกบัการกําหนด วัตถุประสงค 
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ที ่
องคประกอบสมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบรหิารงานการศกึษา 

ระดบัความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

เปาหมาย และวธีิการท่ีเหมาะสมเพื่อใหการดําเนินงานใน

อนาคตเปนไปอยางมรีะบบมเีหตุผลและมปีระสทิธิภาพ

โดยตองตอบคําถามพื้นฐานไดแก ทําอะไร ทําไม ใครทํา 

เมื่อไร ท่ีไหน และทําอยางไร เพื่อใหสามารถบรรลุ

เปาหมายขององคการไดอยางมปีระสทิธิผลสูงสุด) 

4 การพัฒนาบุคลากร  

(หมายถงึ ความสามารถของนักบริหารงานการศึกษาท่ีมุง

สงเสริมใหบุคลากรม ีความรู ความสามารถ ทักษะ 

ทัศนคติ และพฤตกิรรมท่ีเหมาะสมในการทํางาน เพื่อเพิ่ม 

ประสทิธิภาพและศักยภาพในการปฏบัิติงาน ท้ังในปจจุบัน

และอนาคต สงผลตอการพัฒนาองคกรอยางย่ังยนื) 

     

5 การเปนผูนํา  

(หมายถงึ ความสามารถของนักบริหารงานการศึกษาใน

การใชอิทธิพล และคุณธรรมในการช้ีนํา กระตุน และจูงใจ

ใหผูอื่นรวมมอืเพื่อบรรลุเปาหมายรวมกัน โดยตองปรับตัว

ตอการเปลี่ยนแปลง มวีสัิยทัศน และสรางแรงบันดาลใจ

ภายในองคการอยางตอเนื่อง) 

     

 

ขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

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

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

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

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

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

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

ขอขอบพระคุณอยางสูงในความอนุเคราะหของทาน 

นางสาวภาวณิ ีคํามุงคุณ นักศกึษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบรหิารและพัฒนาการศกึษา มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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เคร่ืองมอืวจิัยระยะท่ี 2  

 
แบบประเมินความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทขององคประกอบ 

สมรรถนะการบริหารของนักบรหิารงานการศึกษา ประกอบการทําวิทยานิพนธ 

 

ชื่อเรื่องงานวจัิย 

 การประเมนิความตองการจําเปนในการพัฒนาสมรรถนะการบรหิารของนัก

บรหิารงาน การศกึษา สังกดัองคกรปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดนครพนม 

 NEEDS ASSESSMENT FOR ADMINISTRATIVE COMPETENCY DEVELOPMENT 

OF EDUCATIONAL ADMINISTRATORS UNDER THE LOCAL GOVERNMENT 

ORGANIZATIONS IN NAKHON PHANOM PROVINCE. 

 

ขอมูลผูวจัิย 

 นางสาวภาวณิ ี คํามุงคุณ 

 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

 สาขาวิชาการบรหิารและพัฒนาการศกึษา 

 คณะครุศาสตร มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 โทรศัพทเคลื่อนที่ 099-532-9953  

 e-mail: Pavinee.co67@snru.ac.th 

 

อาจารยท่ีปรกึษา 

 รองศาสตราจารย ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ ์    ประธานกรรมการ 

 รองศาสตราจารย ดร.วันเพ็ญ นันทะศรี   กรรมการ 

 

 

  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



148 

คําชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้มวีัตถุประสงคเพื่อสอบถามความคดิเห็นของผูเช่ียวชาญ

เกี่ยวกับ ความสอดคลองระหวางพฤตกิรรมบงช้ีกับนยิามศัพทขององคประกอบสมรรถนะ

การบรหิารของนักบริหารงานการศึกษา เพื่อใชการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนัก

บรหิารงานการศกึษา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดนครพนม 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้ ประกอบดวย 2 ตอน คอื 

  ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 การประเมินความสอดคลองระหวางพฤติกรรมบงช้ีกับนิยามศัพท

ขององคประกอบสมรรถนะการบรหิารของนักบริหารงานการศกึษา  

 3. กรุณาตอบแบบสอบถามและกรอกขอมูลทุกขอ ผูวิจัยจะใชคําตอบของทาน

เพื่อการวิจัยเทานั้น และจะวิเคราะหขอมูลเปนภาพรวม จึงไมมีผลกระทบตอตัวทานแต

ประการใด 

 4. ในการตอบแบบสอบถาม ผูวจัิยใครขอความอนุเคราะหทานในฐานะ

ผูเช่ียวชาญพจิารณาความสอดคลองกับโครงสรางเนื้อหาของพฤตกิรรมบงช้ีเกี่ยวกับ

สมรรถนะการบรหิารของนักบรหิารงานการศกึษา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นจังหวัด

นครพนม โดยเขยีนเครื่องหมาย ลงในชอง +1, 0 หรือ -1 โดยมเีกณฑการใหคะแนน ดังนี้  

  ใหคะแนน +1 หมายถงึ แนใจวาขอความนัน้เปนพฤตกิรรมบงช้ีที่สอดคลอง

กับนยิามศัพท 

 ใหคะแนน 0 หมายถงึ ไมแนใจวาขอความนัน้เปนพฤตกิรรมบงช้ีที่สอดคลองกับ

นยิามศัพท 

  ใหคะแนน -1 หมายถงึ แนใจวาขอความนัน้เปนพฤตกิรรมบงช้ีที่ไม

สอดคลองกับนยิามศัพท 

 หากทานเห็นวาขอใดควรปรับปรุงแกไข ขอความกรุณาไดโปรดใหขอเสนอแนะ

เพิ่มเตมิเพื่อความชัดเจนและความสมบูรณยิ่งขึ้น 

นางสาวภาวณิ ีคํามงคุณ 

นักศกึษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

สาขาวิชาการบรหิารและพัฒนาการศกึษา 

คณะครุศาสตร มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

โทรศัพท 099-532-9953 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



149 

แบบประเมินความสอดคลองระหวางขอคําถามพฤติกรรมบงชี้กับนิยามศัพท 

ขององคประกอบสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษา  

ประกอบการทําวิทยานิพนธ  

เรื่อง การประเมนิความตองการจําเปนในการพัฒนาสมรรถนะการบรหิารของ 

นักบริหารงานการศึกษา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดนครพนม 

 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย  หนาขอความที่เปนจรงิของผูตอบแบบสอบถาม 

 1. ตําแหนง 

   อาจารยในระดับอุดมศึกษา  ผูบรหิารโรงเรยีน  

   ผูอํานวยการ สํานัก/กอง กองการศกึษา 

 2.   ปรญิญาโท  ปรญิญาเอก 

   อื่น ๆ    (ระบุ)........................................................................... 

 4. ประสบการณในการทํางาน 

   5-10 ป    11-15 ป    16-20 ป  

   21 ปขึ้นไป 
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ตอนท่ี 2 การประเมนิความสอดคลองระหวางขอคําถามพฤตกิรรมบงชี้กับนิยาม

ศัพทของสมรรถนะการบรหิารของนักบริหารงานการศึกษา สังกัดองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินจังหวัดนครพนม 

คําชี้แจง  

 โปรดอานขอความในแตละขอแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามอืที่

ตรงตามความคดิเห็นของทานเกี่ยวกับสมรรถนะการบรหิารของนักบริหารงานการศกึษา 

สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดนครพนม หากทานมขีอเสนอแนะเพิ่มเตมิกรุณา

เขยีนลงในชองขอเสนอแนะ 

 

ตัวอยาง 

ขอ 
องคประกอบของภาวะผูนํารวมของ

ผูบรหิารสถานศึกษา 

การพิจารณา  

ขอเสนอแนะ -1 0 +1 

x คดิคนแนวทางการสรางนวัตกรรมได

หลายรูปแบบ 
  

  

y ไมยดึติดวธิเีดิมในการแกปญหา     

 

จากตัวอยางแสดงวา  

 ขอ x ผูตอบแบบสอบถามแนใจวาขอความขางตน (คดิคนแนวทางการสราง

นวัตกรรมไดหลายรูปแบบ) เปนขอคําถามที่สอดคลองกับนยิามศัพท 

 ขอ y ผูตอบแบบสอบถามมีความคดิเห็นวา (ไมยึดติดวิธเีดมิในการแกปญหา) 

ไมแนใจวาขอความขางตนเปนขอคําถามที่สอดคลองกับนยิามศัพท  
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ตัวแปรท่ีศึกษา 

 สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษา หมายถึง ความสามารถ

ของบุคคลที่ประกอบดวยความรู ทักษะ และคุณลักษณะเชิงพฤตกิรรม ซึ่งสงผลตอการ

ปฏบิัตงิานใหมปีระสทิธภิาพและบรรลุตามเปาหมายขององคกร เปนคุณลักษณะที่ชวย

ผลักดันใหบุคคลสามารถทํางานไดดีหรือสูงกวาเกณฑที่กําหนด และโดดเดนกวาผูอื่นใน

ลักษณะงานเดยีวกัน นอกจากนี้ยังสะทอนถงึความสามารถในการกําหนดทิศทาง นําทมี และ

บรหิารจัดการงานอยางมรีะบบ เพื่อใหการดําเนนิงานขององคกรเกดิผลสัมฤทธิ์สูงสุดและ

สามารถมองการณไกลเพื่อวางแผนชวยเหลอืบุคลากรในการปฏิบัตงิานในอนาคตได

ความสามารถของนักบรหิารงานการศกึษาในการตัดสนิใจลวงหนาเกี่ยวกับการกําหนด 

วัตถุประสงค เปาหมาย และวิธกีารที่เหมาะสมเพื่อใหการดําเนนิงานในอนาคตเปนไปอยางมี

ระบบมเีหตุผลและมปีระสทิธภิาพโดยตองตอบคําถามพื้นฐานไดแก ทําอะไร ทําไม ใครทํา 

เมื่อไร ที่ไหน และทําอยางไร เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายขององคการไดอยางมี

ประสทิธผิลสูงสุด  ซึ่งม ี5 องคประกอบ ไดแก 1) การบริหารจัดการ 2) การพัฒนาบุคลากร 

3) การวางแผน 4) การติดตอสื่อสาร 5) การเปนนํา 
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ทานเห็นวาควรมอีงคประกอบอื่น ๆ เพิ่มเตมิ (โปรดระบุ) 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

ขอบพระคุณอยางสูงในความอนุเคราะหของทาน 
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เคร่ืองมอืวจิัยระยะท่ี 3 

 
แบบประเมนิความเหมาะสมและความเปนไปไดการประเมนิความตองการจําเปน 

ในการพัฒนาสมรรถนะการบรหิารของนักบริหารงานการศกึษา  

สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดนครพนม 

ผูวจิัย นางสาวภาวณิ ี คํามุงคุณ นักศกึษาหลักสตูรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

 สาขาวชิาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

คณะกรรมการท่ีปรกึษาวทิยานพินธ 

 รศ. ดร.วาโร    เพ็งสวัสดิ์     ประธานกรรมการ   

 รศ. ดร.วนัเพ็ญ  นนัทะศรี   กรรมการ 

คําชีแ้จง 

 แบบประเมนิความเหมาะสมและความเปนไปไดแนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ของนักบริหารงานการศกึษา เพื่อประกอบการทําวทิยานพินธ เรื่อง การประเมนิความตองการ

จําเปนในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองคกรปกครองสวน

ทองถ่ินจังหวัดนครพนม โดยแบบสอบถามนี้มทีัง้หมด 2 ตอน ไดแก 

  ตอนที ่1 ขอมลูทั่วไปของผูทรงคุณวุฒิ 

  ตอนที ่2 แบบประเมนิความเหมาะสมและความเปนไปไดของแนวทางพัฒนา

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัด

นครพนม 

  ตอนที ่3 ความคิดเห็นเพิม่เตมิเก่ียวกับแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการ

บรหิารของนักบริหารงานการศกึษา สงักัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวดันครพนม 

 ผูวจิัยขอความอนุเคราะหจากทานไดกรุณาพจิารณาประเมนิความเหมาะสมและ

ความเปนไปไดแนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา ซึ่งจะเปน

ประโยชนตอการดําเนนิการศึกษาวทิยานพินธ และขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูงยิ่งที่ใหความ

อนุเคราะห ไว ณ โอกาสนี้ 

นางสาวภาวณิ ี คํามุงคุณ 

นักศกึษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวชิาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวทิยาลยัราชภัฏสกลนคร 

โทรศัพท 099-532-9953 
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เคร่ืองมอืวจิัยระยะท่ี 3 

 
แบบประเมนิความเหมาะสมและความเปนไปไดการประเมนิความตองการจําเปน 

ในการพัฒนาสมรรถนะการบรหิารของนักบริหารงานการศกึษา  

สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดนครพนม 

ผูวจิัย นางสาวภาวณิ ี คํามุงคุณ นกัศกึษาหลักสตูรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

 สาขาวชิาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

คณะกรรมการท่ีปรกึษาวทิยานพินธ 

 รศ. ดร.วาโร    เพ็งสวัสดิ์   ประธานกรรมการ 

 รศ. ดร.วนัเพ็ญ  นนัทะศรี   กรรมการ 

คําชีแ้จง 

 แบบประเมนิความเหมาะสมและความเปนไปไดแนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ของนักบริหารงานการศกึษา เพื่อประกอบการทําวทิยานพินธ เรื่อง การประเมนิความตองการ

จําเปนในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองคกรปกครองสวน

ทองถ่ินจังหวัดนครพนม โดยแบบสอบถามนี้มทีัง้หมด 2 ตอน ไดแก 

  ตอนที ่1 ขอมลูทั่วไปของผูทรงคุณวุฒิ 

  ตอนที ่2 แบบประเมนิความเหมาะสมและความเปนไปไดของแนวทางพัฒนา

สมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศกึษา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัด

นครพนม 

  ตอนที ่3 ความคิดเหน็เพิม่เตมิเก่ียวกับแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการ

บรหิารของนักบริหารงานการศกึษา สงักัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวดันครพนม 

 ผูวจิัยขอความอนุเคราะหจากทานไดกรุณาพจิารณาประเมนิความเหมาะสมและ

ความเปนไปไดแนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษา ซึ่งจะเปน

ประโยชนตอการดําเนนิการศึกษาวทิยานพินธ และขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูงยิ่งที่ใหความ

อนุเคราะห ไว ณ โอกาสนี้ 

นางสาวภาวณิ ี คํามุงคุณ 

นักศกึษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวชิาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวทิยาลยัราชภัฏสกลนคร 

โทรศัพท 099-532-9953 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดแนวทางพัฒนาสมรรถนะการบรหิาร

ของนักบริหารงานการศึกษา ประกอบการทําวทิยานิพนธ เรื่อง การประเมนิ 

ความตองการจําเปนในการพัฒนาสมรรถนะการบรหิารของนักบรหิารงาน

การศึกษา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดนครพนม 

 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูทรงคุณวุฒิ 

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย  หนาขอความที่เปนจรงิของผูตอบแบบสอบถาม 

 1. ตําแหนง 

   อาจารย   ปลัดเทศบาล   นักบรหิารงานการศกึษา

  ครู 

 2. ระดับการศกึษา 

   ปรญิญาโท  ปรญิญาเอก     อื่น ๆ 

(ระบุ)…………….………………….. 

 3. ประสบการณในการทํางาน 

   5-10 ป   11-15 ป       16-20 ป

   21 ปขึ้นไป 

 

ตอนท่ี 2  แบบประเมนิความเหมาะสมและความเปนไปไดแนวทางพัฒนาสมรรถนะ

การบริหารของนักบริหารงานการศึกษา  

ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเพิ่มเตมิเกีย่วกับแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบรหิาร

ของนักบรหิารงานการศึกษา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดนครพนม 

คําชี้แจง 

 แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อนําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหหาแนวทางใน

การพัฒนามรรถนะการบริหารของนักบริหารงานการศึกษา สังกัดองคปกครองสวน
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ทองถิ่นจังหวัดนครพนม ซึ่งมีทั้งหมด 5 องคประกอบ ไดแก 1) การบริหารจัดการ 2) การ

วางแผน 3) การตดิตอสื่อสาร 4) การพัฒนาบุคลากร และ 5) การเปนผูนํา 

 ผลการจัดลําดับความตองการจําเปนในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ

นักบริหารงานการศึกษาสังกัดองคปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดนครพนม ทีตองไดรับการ

พัฒนามากที่สุด 

 ลําดับที่  1 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่ มุงสงเสริมและ

ปรับเปลี่ยนความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคลากรใหเหมาะสม

และสอดคลองกับภารกิจขององคกร ทั้งในปจจุบันและอนาคต โดยมีเปาหมายเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและเสริมสรางศักยภาพในการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง 

กระบวนการนี้ครอบคลุมกิจกรรมหลากหลายรูปแบบ ซึ่งลวนเปนกลไกสําคัญในการ

ขับเคลื่อนความกาวหนาและความยั่งยืนของ 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความเหมาะสมและความเปนไปได 

ตามความคดิเห็นของทาน หากทานมีขอเสนอแนะกรุณาเขยีนลงในขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

โดยระดับความเหมาะสมและความเปนไปไดของสมรรถนะการบริหารของนักบรหิารงาน

การศกึษา สังกดัองคกรปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดนครพนม มคีวามหมาย ดังนี้ 

  5 หมายถงึ ความเหมาะสม/ความเปนไปไดของแนวทางในการพัฒนา

สมรรถนะการ      บริหารของนักบริหารงานการศึกษา สังกัดองคกรปกครอง

สวนทองถิ่น      จังหวัดนครพนมอยูในระดับ มากที่สุด 

  4 หมายถงึ ความเหมาะสม/ความเปนไปไดของแนวทางในการพัฒนา

สมรรถนะการ      บริหารของนักบริหารงานการศึกษา สังกัดองคกรปกครอง

สวนทองถิ่น 

      จังหวัดนครพนมอยูในระดับ มาก 

  3 หมายถงึ ความเหมาะสม/ความเปนไปไดของแนวทางในการพัฒนา

สมรรถนะการ      บริหารของนักบริหารงานการศึกษา สังกัดองคกรปกครอง

สวนทองถิ่น      จังหวัดนครพนมอยูในระดับ ปานกลาง 

  2 หมายถงึ ความเหมาะสม/ความเปนไปไดของแนวทางในการพัฒนา

สมรรถนะการ      บริหารของนักบริหารงานการศึกษา สังกัดองคกรปกครอง

สวนทองถิ่น      จังหวัดนครพนมอยูในระดับ นอย 
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  1 หมายถงึ ความเหมาะสม/ความเปนไปไดของแนวทางในการพัฒนา

สมรรถนะการ      บริหารของนักบริหารงานการศึกษา สังกัดองคกรปกครอง

สวนทองถิ่น      จังหวัดนครพนม อยูในระดับ นอยที่สุด 

ตัวอยางการตอบแบบสอบถาม 

ท่ี 

แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะ

การบรหิารของนักบริหารงาน

การศึกษา  

ความเหมาะสม ความเปนไปได 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

00 นักบรหิารงานการศกึษาของทานมี

การสนับสนุนใหบุคลากรเขาอบรม

หรอืสัมมนาเพื่อปรับปรุงทักษะการ

ทํางานใหทันสมัยอยูเสมอ 

          

คําอธบิายคําตอบ 

 ขอ 00 ระดับความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิที่ทําเครื่องหมาย  ลงในชอง

ระดับ 

ความคดิเห็น แสดงวา ผูทรงคุณวุฒมิคีวามคดิเห็น ดังนี้ 

  - ความเหมาะสม “นักบริหารงานการศึกษาของทานมีการสนับสนุนให

บุคลากรเขา  อบรมหรือสัมมนาเพื่อปรับปรุงทักษะการทํางานใหทันสมัยอยูเสมอ” มี

ความเหมาะสม   อยูในระดับปานกลาง  

  - ความเปนไปได “นักบริหารงานการศึกษาของทานมีการสนับสนุนให

บุคลากรเขา  อบรมหรือสัมมนาเพื่อปรับปรุงทักษะการทํางานใหทันสมัยอยูเสมอ” มี

ความเหมาะสม   อยูในระดับมากที่สุด
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ท่ี 
แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบรหิารงานการศกึษา  

ความ

เหมาะสม 

ความเปนไป

ได 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

วัตถุประสงคหลัก O1 

นักบริหารงานการศกึษาสรางกลไกการพัฒนาบุคลากร

เชิงปฏบิัตกิารที่เนนการเปลีย่น 'ความรู' เปน 'ผลงาน

ประจักษ' เพื่อขับเคลื่อนสมรรถนะของบุคลากรทาง

การศกึษาทองถ่ินจังหวัดนครพนม 

          

ผลลัพธหลัก KR1 รอยละ 100 ของบุคลากรในสังกัดมี

ผลงานนวัตกรรมหรอื 'แนวปฏบิัตทิี่ด'ี (Best Practice) 

อยางนอยคนละ 1 ผลงาน ที่สามารถแกไขปญหาหรอืเพิ่ม

ประสทิธภิาพการทํางานในหนาที่ไดจริง และผานการ

ประเมนิรับรองโดยผูบังคับบัญชา 

          

แนวทางการพัฒนา 

1) นักบริหารงานการศกึษาพัฒนาตนเองใหมคีวามรู

และผลงานเพือ่สรางการยอมรับจากบุคลากร 
          

2) 

นักบริหารงานการศกึษากําหนดใหมกีารประชุม

กลุมยอย เดอืนละ 1 คร้ัง เพื่อใหบุคลากรนําความ

คบืหนาของผลงานมาเลาสูกันฟง แลกเปลี่ยน

ขอเสนอแนะ และแกไขปญหารวมกัน 

          

3) 

เมื่อสิ้นสุดปงบประมาณ นักบริหารงานการศกึษา

จัดเวทนีําเสนอผลงาน และจดัใหมกีารมอบเกียรติ

บัตรหรอืรางวลั จากผูบริหารระดับสูง 

          

ผลลัพธหลัก KR 2. บุคลากรเขาใหมและบุคลากรท่ี

ตองการพัฒนาทักษะเฉพาะดาน รอยละ 100 มคีูมอื

ปฏบิัตงิาน หรอืมกีารสงเสรมิใหเขารับการอบรมเปน

ประจํา 

          

แนวทางการพัฒนา 

1) 
นักบริหารงานการศกึษาหารอืกับบุคลากรรายบุคคล

เพื่อวเิคราะหวา ใครขาดทักษะดานใด เพื่อสงเสริมให
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ท่ี 
แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบรหิารงานการศกึษา  

ความ

เหมาะสม 

ความเปนไป

ได 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

เขารับการอบรมในหัวขอที่ "ตรงจุด" มากกวาการ

สงไปอบรมแบบเหมารวม 

2) นักบริหารงานการศกึษามกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู

ภายในองคกร เดอืนละ 1 คร้ัง โดยใหบุคลากรที่ไป

เขารับการอบรมจากหนวยงานภายนอก กลับมา

สรุปประเด็นสําคัญและถายทอดใหกับเพื่อนรวมงาน 

          

3) นักบริหารงานการศกึษาจัดทาํคูมอืปฏบิัตงิาน

รวมกับบุคลากร 

          

ผลลัพธหลัก KR 3. นักบริหารงานการศกึษาจัดวางคน

ไดถูกตองและเหมาะสม และมคีวามสอดคลอง

ระหวางทักษะท่ีปฏบิัตจิรงิกบัหนาท่ีท่ีไดรับ

มอบหมาย ของบคุลากร สูงกวารอยละ 85” 

          

แนวทางการพัฒนา 

1) นักบริหารจัดกิจกรรม “ถอดบทเรียน” จากบุคลากรที่

กําลังจะเกษยีณอายุหรอืผูมคีวามเช่ียวชาญสูง เพื่อ

เปลี่ยนประสบการณ  

          

2) สงเสริมใหบุคลากรที่มคีวามเช่ียวชาญในเรื่องใด

เรื่องหนึง่ ทําหนาที่เปน “วทิยากรตัวคูณ” เพื่อ

ถายทอดความรูใหกับเพื่อนรวมงานในองคกร 

          

3) นักบริหารงานการศกึษามกีารพัฒนาพื้นที่จัดเก็บ

ขอมูลบนระบบ Cloud หรอืกลุมสือ่สารออนไลนที่

เขาถึงงาย โดยแบงหมวดหมูตามภารกิจ เชน งาน

งบประมาณ, งานวชิาการ, และงานกิจการนักเรียน 
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ท่ี 
แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบรหิารงานการศกึษา  

ความ

เหมาะสม 

ความเปนไป

ได 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ผลลัพธหลัก KR 4. การเสริมสรางแรงจูงใจและสวัสดิ

ภาพในการพัฒนาตนเอง โดย “บุคลากรรอยละ 90 มี

ระดับความพงึพอใจตอระบบการสงเสริม

ความกาวหนาและการใหรางวัล และมอีัตราการ

ลาออกหรอืขอยายออกจากพื้นท่ีลดลง” 

          

แนวทางการพัฒนา 

1) สรางระบบการใหรางวัลที่ไมใชตัวเงนิ เชน การ

ประกาศเกียรตคุิณ  การใหสทิธิ์หยุดพักผอนเพิ่มเตมิ

หลังจากจบโครงการใหญ หรือการสนับสนุนอุปกรณ

ทํางานที่ทันสมัย 

          

2) นักบริหารจัดเวลาใหคําปรึกษาดานเสนทาง

ความกาวหนา รายบุคคล เพื่อใหบุคลากรเห็นภาพ

อนาคตของตนเองในสังกัด อปท.  

          

3) นักบริหารจัดสรรงบประมาณหรอืสนับสนุนทรัพยากร

เพื่อใหบุคลากรไดศกึษาตอ 

          

ผลลัพธหลัก KR 5. รอยละ 100 ของบุคลากรมี

คะแนนดัชนคีวามสุขในการทํางาน  และทัศนคตเิชงิ

บวกตอการพัฒนาตนเองและองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นเพิ่มขึ้น 

          

แนวทางการพัฒนา 
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ท่ี 
แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบรหิาร 

ของนักบรหิารงานการศกึษา  

ความ

เหมาะสม 

ความเปนไป

ได 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

1) 

นักบริหารงานการศกึษาแสดงความโปรงใสในการ

บริหารคน เชน การแจงหลักเกณฑการพจิารณา

ความดคีวามชอบลวงหนาอยางชัดเจน เพื่อลดความ

ขัดแยงและสรางความเช่ือมั่นในองคกร 

          

2) นักบริหารงานการศกึษาสรางพื้นที่ปลอดภัยที่

อนุญาตใหบุคลากร "กลาลองผดิลองถูก" ในการ

นําเสนอไอเดยีใหมๆ  โดยไมมกีารตําหนรุินแรง แต

เนนการถอดบทเรียนรวมกัน 

          

3) นักบริหารงานการศกึษาฝกการใหคําชมและ

ขอเสนอแนะเชิงบวก ในทุกการประชุมประจําเดอืน 

เพื่อสรางวัฒนธรรมการยอมรับนับถอื 

          

 

ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเพิ่มเตมิเกีย่วกับแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบรหิาร

ของนักบรหิารงานการศึกษา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดนครพนม 
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ขอขอบคุณที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

นางสาวภาวณิ ีคํามุงคุณ 

เบอรโทรผูวจัิย 099-532-9953 
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ตาราง 14 คาดัชนคีวามสอดคลอง (IOC) และคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม 

 
 
 
 

ขอ คําถาม 

ความเห็นผูเชี่ยวชาญ 
 

 

 

คา 

IOC 

คาอํานาจ

จําแนก 
 

แปล

ผล 

  

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

สภ
าพ

ที่
เป

น
จร

งิ 

สภ
าพ

ท
ี่คว

รจ
ะเ

ป
น

 

1. การบรหิารจัดการ 

1 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การจัดโครงสรางสายงานและแบง

หนาท่ีความรับผิดชอบในกอง

การศึกษาไดสอดคลองกับภารกิจ 

1 1 1 1 -1 0.60 0.74 0.49 ใชได 

2 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การจัดสรรบุคลากรและมอบหมาย

งานไดตรงตามความรูความสามารถ  

1 1 1 1 1 1.00 0.83 0.68 ใชได 

3 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การวางแผนงบประมาณและบริหาร

จัดการทรัพยากรทางการศึกษาให

เกดิความคุมคาและโปรงใสสามารถ

ตรวจสอบได 

0 1 1 1 1 0.80 0.78 0.65 ใชได 

4 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การใชระบบสารสนเทศและ

เทคโนโลยมีาควบคุมกระบวนการ

ดําเนินงานภายในองคกรใหรวดเร็ว

ขึ้น 

1 1 1 1 1 1.00 0.71 0.83 ใชได 

5 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การติดตาม ประเมนิผล และนําผล

การดําเนินงานมาปรับปรุงแผนการ

บริหารจัดการใหบรรลุวสัิยทัศน 

1 1 1 1 1 1.00 0.86 0.43 ใชได 
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ตาราง 14 (ตอ) 

 
 

 

ขอ คําถาม 

ความเห็นผูเชี่ยวชาญ 
 

 

 

คา 

IOC 

คาอํานาจ

จําแนก  

แปล

ผล 

  

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

สภ
าพ

ที่
เป

น
จร

งิ 

สภ
าพ

ที่
คว

รจ
ะ

เป
น

 

6 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การประสานงานและสรางความ

รวมมือระหวางองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นกับสถานศึกษาและ

หนวยงานอ่ืนเปนอยางดี 

1 1 1 1 1 1.00 0.78 0.46 ใชได 

 

7 

นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การตัดสนิใจแกไขปญหาในการ

ดําเนินงานอยางเปนระบบ เพื่อให

งานบรรลุเปาหมายตามท่ีวางไว 

1 1 1 1 1 1.00 0.84 0.88 ใชได 

2. การวางแผน 

1  นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การกําหนดเปาหมายการดําเนินงาน

ท่ีชัดเจนและมเีหตุผลรองรับ 

1 1 1 1 0 0.80 0.88 0.79 ใชได 

2 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การจัดทําขัน้ตอนการปฏิบัติงาน ท่ี

ระบุผูรับผดิชอบและระยะเวลา

ชัดเจน 

1 1 1 1 1 1.00 0.89 0.74 ใชได 

3 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การเลอืกใชวธิกีารบริหารจัดการท่ี

เหมาะสมกับบริบทของพื้นท่ีและ

วัฒนธรรม 

1 1 1 1 0 0.80 0.90 0.84 ใชได 

4 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การถายทอดวสัิยทัศนขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นมาสูแผนปฏิบัติ

ราชการประจําป 

1 1 1 1 -1 0.60 0.86 0.79 ใชได 
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ตาราง 14 (ตอ) 

 
 
 
 

ขอ คําถาม 

ความเห็นผูเชี่ยวชาญ 
 

 

 

คา 

IOC 

คาอํานาจ

จําแนก 
 

แปล

ผล 

  

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

สภ
าพ

ที่
เป

น
จร

งิ 

สภ
าพ

ท
ี่คว

รจ
ะเ

ป
น

 

5 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การบูรณาการโครงการดาน

การศึกษาใหสอดรับกับนโยบายการ

พัฒนาจังหวัดและทองถิ่น 

1 1 1 1 -

1 

0.60 0.88 0.78 ใชได 

6 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การวเิคราะหสภาพแวดลอม (SWOT 

Analysis) เพื่อคาดการณแนวโนม

การจัดการศึกษาในอนาคต 

1 1 1 1 1 1.00 0.90 0.79 ใชได 

7 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การกําหนดเปาหมายความสําเร็จ

ขององคการท่ีสามารถวัดผลไดจริง

และมคีวามเปนไปได 

1 1 1 1 1 1.00 0.90 0.71 ใชได 

8 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การนําผลการติดตามงานมาใชเปน

ขอมูลพื้นฐานในการปรับแผนงานใน

ระยะถัดไป 

1 1 1 1 1 1.00 0.90 0.78 ใชได 

3. 16การตดิตอส่ือสาร 

1 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การถายทอดนโยบายและแผนการ

ศึกษาใหบุคลากรในสังกัดเขาใจ

อยางชัดเจนและไมคลาดเคลื่อน 

1 1 1 1 -

1 

0.60 0.88 0.88 ใชได 

2 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การเลอืกใชชองทางการสื่อสาร ได

เหมาะสมกับลักษณะงานและกลุม

ผูรับสาร 

1 1 1 1 1 1.00 0.89 0.87 ใชได 
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ตาราง 14 (ตอ) 

 
 
 

ขอ คําถาม 

ความเห็นผูเชี่ยวชาญ 

คา 

IOC 

คาอํานาจ

จําแนก 
 

แปล

ผล 

  

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

สภ
าพ

ที่
เป

น
จร

งิ 

สภ
าพ

ท
ี่คว

รจ
ะเ

ป
น

 

3 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การใชทักษะการสื่อสารเพื่อสราง

แรงจูงใจและโนมนาวใจใหบุคลากร

คลอยตามเปาหมายขององคกร 

1 1 1 1 0 0.80 0.88 0.82 ใชได 

4 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การสื่อสารเพื่อปรับเปลี่ยนทัศนคติท่ี

ลาสมัยของบุคลากรใหยอมรับ

นวัตกรรมทางการศึกษาใหมๆ  

1 1 1 1 1 1.00 0.90 0.72 ใชได 

5 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การแจงขอมูลขาวสารหรืองาน

เรงดวนดวยความกระชับ ตรง

ประเด็น และเขาใจงาย 

1 1 1 1 0 0.80 0.86 0.89 ใชได 

6 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การสื่อสารขอมูลอยางตรงไปตรงมา

ในสถานการณวกิฤตหรือเมื่อเกดิ

ปญหา เพื่อปองกันความเขาใจผดิ 

1 1 1 1 0 0.80 0.88 0.87 ใชได 

7 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การสรางบรรยากาศท่ีเปดกวางให

ผูรับสารสามารถซักถามและสะทอน

ความคดิเห็นกลับมาได  

1 1 1 1 0 0.80 0.89 0.79 ใชได 

8 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การรับฟงความคดิเห็นจาก

ผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาอยาง

ต้ังใจเพื่อนํามาปรับปรุงงาน 

1 1 1 1 -

1 

0.60 0.92 0.83 ใชได 
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ตาราง 14 (ตอ) 
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9 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การชี้แจงรายละเอียดของระเบียบ

กฎหมายทางการศึกษาท่ีซับซอนให

เขาใจงายสําหรับคนทุกระดับ 

1 1 1 1 0 0.80 0.88 0.82 ใชได 

10 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การใชเทคโนโลยสีารสนเทศในการ

สรางระบบการสือ่สารแบบสองทาง

ท่ีเขาถงึไดทุกเวลา 

1 1 1 1 1 1.00 0.90 0.72 ใชได 

4. การพัฒนาบุคลากร   

1 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การสนับสนุนใหบุคลากรเขาอบรม

หรอืสัมมนาเพื่อปรับปรุงทักษะการ

ทํางานใหทันสมัยอยูเสมอ 

1 1 1 1 0 0.80 0.86 0.89 ใชได 

2 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การสงเสริมใหบุคลากรนําความรูท่ี

ไดรับจากการพัฒนามาประยุกตใช

ในการปรับปรุงงานจริง 

1 1 1 1 -

1 

0.60 0.92 0.83 ใชได 

3 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การสนับสนุนการเรียนรูผาน

ชองทางดจิิทัล หรือแหลงเรียนรู

ออนไลนตาง ๆ 

1 1 1 1 1 1.00 0.89 0.82 ใชได 

4 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การกําหนดเกณฑการคัดเลือก

บุคลากรเขาสูตําแหนงท่ีชัดเจน โดย

พจิารณาจากสมรรถนะท่ีตรงกับ

ลักษณะงาน 

1 1 1 1 1 1.00 0.88 0.79 ใชได 
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ตาราง 14 (ตอ)  

 
 
 
 
 

ขอ คําถาม 

ความเห็นผูเชี่ยวชาญ 
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ผล 
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สภ
าพ
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งิ 
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าพ

ท
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รจ
ะเ

ป
น 

5 นักบริหารงานการศึกษาของทาน

มกีารวเิคราะหภาระงาน เพื่อ

บรรจุและแตงตัง้บุคลากรให

เหมาะสมกับอัตรากําลังท่ีมอียู 

1 1 1 1 1 1.00 0.81 0.92 ใชได 

6 นักบริหารงานการศึกษาของทาน

มกีารมอบหมายหนาท่ีความ

รับผดิชอบตามความถนัดและ

ความเช่ียวชาญเฉพาะทางของ

บุคลากรแตละคน 

1 1 1 1 0 0.80 0.85 0.84 ใชได 

7 นักบริหารงานการศึกษาของทาน

มกีารติดตามและประเมนิผลการ

ปฏบัิติงานของบุคลากรอยางเปน

ระบบ เพื่อนําไปใชในการวางแผน

พัฒนาตอยอด 

1 1 1 1 1 1.00 0.85 0.84 ใชได 

8 นักบริหารงานการศึกษาของทาน

มกีารสรางแรงจูงใจและระบบ

ขวัญกําลังใจ เพื่อกระตุนให

บุคลากรอยากพัฒนาตนเอง 

1 1 1 1 0 0.80 0.85 0.88 ใชได 

9 นักบริหารงานการศึกษาของทาน

มกีารสนับสนุนใหครูและบุคลากร

ทางการศึกษามวีทิยฐานะท่ีสูงขึ้น

ตามเกณฑ 

1 1 1 1 1 1.00 0.82 0.80 ใชได 
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ตาราง 14 (ตอ)  
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5. การเปนผูนํา 

1 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การแสดงออกถงึความมุงม่ันและ

ทัศนคติเชงิบวกท่ีเปนตนแบบ ใน

การปฏิบัติงานใหบุคลากรเห็น

ประจักษ 

1 1 1 1 -1 0.60 0.79 0.87 ใชได 

2 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การสื่อสารวสัิยทัศนและเปาหมาย

การพัฒนาการศึกษาของ อปท. ให

บุคลากรเขาใจและพรอมขับเคลื่อน

ไปดวยกัน 

1 1 1 1 1 1.00 0.91 0.89 ใชได 

3 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การกลาตัดสนิใจในสถานการณ

วกิฤตหรือสภาวะท่ีมกีาร

เปล่ียนแปลง โดยยดึหลัก

ผลประโยชนของสวนรวม 

1 1 1 1 1 1.00 0.89 0.83 ใชได 

4 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การสงเสริมบรรยากาศการทํางาน

เปนทีม (Teamwork) โดยการให

เกยีรติและรับฟงความคดิเห็นจาก

สมาชกิทุกระดับ 

1 1 1 1 -1 0.60 0.86 0.80 ใชได 

5 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การใหคําปรึกษา แนะนํา และความ

ชวยเหลอืแกผูใตบังคับบัญชาท้ังใน

เรื่องงานและสวัสดิภาพการทํางาน 

1 1 1 1 1 1.00 0.88 0.84 ใชได 

6 นักบริหารงานการศึกษาของทานมี

การใชอํานาจการบริหารอยางมี

คุณธรรม และมคีวามยุติธรรมใน

การปกครองผูใตบังคับบัญชา 

1 1 1 1 -1 0.60 0.89 0.91 ใชได 
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ตาราง 14 (ตอ)  

 
คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามทัง้ฉบับ สภาพที่เปนจรงิ เทากับ 0.98 

คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามทัง้ฉบับ สภาพที่ควรจะเปน เทากับ 0.98 

 

ขอ คําถาม 

ความเห็นผูเชี่ยวชาญ 

คา 

IOC 

คาอํานาจ

จําแนก 

แปล

ผล 
1 2 3 4 5 

สภ
าพ

ท
ีเ่ป

น
จร

งิ 

สภ
าพ

ท
ีค่ว

รจ
ะเ

ป
น 

7 การใชเทคนคิการสื่อสารท่ี

สามารถกระตุนและสรางพลัง

ใจใหบุคลากรมคีวาม

กระตอืรือรนในการทํางาน 

1 1 1 1 1 1.00 0.88 0.88 ใชได 

8 นักบริหารงานการศึกษาของ

ทานมกีารกลาวชื่นชมและให

รางวัล ตอผลงานความสําเร็จ

ของบุคลากรอยางเหมาะสม

และทันทวงที 

1 1 1 1 -1 0.60 0.88 0.53 ใชได 
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