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The purpose of this research was to 1) study the characteristics of school 
administrators 2) to study teacher quality development according to core competencies 
and 3) to study the relationship between the characteristics of the school administrators 

and the development of teachers according to core competencies under Chumphon 
Primary Educational Service Area Office 2. The population were 1,085 teachers in schools 
under Chumphon Primary Education Service Area Office 2. The sample were 285 teachers 
by simple random sampling. Data were collected by using the questionnaire for the 
characteristics of school administrators and the development of teachers' core competencies 
with the whole confidence value equal to 0.91 The data were analyzed by using basic 

statistics mean, standard deviation and Pearson's correlation coefficient 
 The research found that 1) The characteristics of school administrators under 
Chumphon Primary Educational Service Area Office 2, overall and individual the opinions 
were at a high level. By sorting the average value to the least as follows: leadership 
personality, knowledge and ability, human relations and morality and ethics, respectively. 
2) The teacher quality development according to core competencies overall and individual 

were at a high level of practice by sorting the average value to the least as follows: 
the achievement, ethics and professional ethics, teamwork, good service and self-development, 
respectively. 3) The characteristics of school administrators and teacher quality development 
according to core competencies under Chumphon Primary Educational Service Area Office 2 
in overall the relationship is quite high. (r = 0.68) with statistical significance at .05 level    
 

Keywords : Characteristics of school administrators, Teacher quality development according 
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บทที่ 1 

 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 11 พ.ศ. 2555 - 2559 ที่ไดมุงเนนการพัฒนา

คนใหมีคุณภาพเพื่อสรางภูมิคุมกันใหพรอมเผชิญความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน โดยใชการศึกษาและ

การเรียนรูตลอดชีวิตเปนเครื่องมือสําคัญในการขับเคลื่อน (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ

และสังคมแหงชาติ, 2554 : 1 - 3) จากนโยบายหลักดังกลาวสงผลใหหนวยงานที่เกี่ยวของกับการจัด

การศึกษาในประเทศไทยเกดิการต่ืนตัวในการจดัการศึกษาเพื่อรองรับการเปลีย่นแปลงในศตวรรษที ่21

ที่กําลังเกิดข้ึนเปนอยางมาก โดยกระทรวงศึกษาธิการ (2557 : ซ - ฌ) ไดกําหนดถึงเปาประสงค

ของการศึกษาไทย (Goal of Education) ในศตวรรษที่ 21 ที่พึงประสงคไววา "การศึกษาไทยชวย

บมเพาะคนไทย ใหเปนคนไทยที่มีศักยภาพ กลอมเกลาใหเปนคนที่มีคุณธรรม จริยธรรม มีความสุข 

ชวยนําประเทศไปสูระดับการพัฒนาอยางสมดุล ย่ังยืน พรอมกับเปนสังคมที่อยูดีมีสุข (Well - Being 

Nation)" อีกทั้งยังไดกําหนดแนวทางการพัฒนาการศึกษาไทยเพื่อเตรียมความพรอมสูศตวรรษที่ 21 

ไวดังน้ี 1) ปฏิรูประบบการผลติครูและพัฒนาศักยภาพครูประจําการ 2) ปฏิรูปการเรียนรูแหงศตวรรษ

ที่ 21 และสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิต 3) ปฏิรูประบบการประเมิน เนนการประเมินเพื่อพัฒนาการ

เรียนรู 4) ปฏิรูปเชิงโครงสรางและบริหารการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนปฏิรูประบบการบริหารจัดการ 

และ 5) สรางสังคมแหงปญญา สงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิต และสรางสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู

เพื่อสรางมนุษยที่สมบูรณ ไมเนนแตวิชาการ  

 โดยแนวทางการพัฒนาศึกษาดังกลาวตองสามารถตอบสนองกับความทาทาย ทั้งในระดับ 

มหภาคและระดับปจเจก ดังตอไปน้ี ในระดับมหภาค 1) การยกระดับการศึกษาเพื่อพัฒนาผูเรียนใหมี

คุณภาพ สอดคลองกับการวางแผนกําลงัคน สงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตและหนุนเสริมการพัฒนาทุน

มนุษยอยางเปนองครวมของประเทศ 2) การสรางสังคมแหงปญญา และการสรางสภาพแวดลอมที่เอื้อตอ

การเรียนรู และในระดับปจเจก คือ การสรางมนุษยที่สมบูรณ มีจิตที่พรอม มีความแข็งแกรงในสมรรถนะ

หลักสอดรบัศักยภาพการเรียนรูของทุกคน นอกจากน้ี วิจารณ พานิช (2555 : 19) ซึ่งเปนผูที่มีบทบาท

ในวงการการศึกษาของประเทศไทยระบุไววา การจัดการศึกษาในศตวรรษที่ 21 น้ี จะตองมุงเนนให

ผูเรียนเกิดทักษะ 3R x 7C ซึ่ง 3R ไดแก Reading (อานออก) Writing (เขียนได) และ Arithmetic 

(คิดเลขเปน) สวน 7C ไดแก Critical Thinking & Problem Solving (ทักษะดานการคิดอยางมี

วิจารณญาณ และทักษะในการแกปญหา) Creativity & Innovation (ทักษะดานการสรางสรรคและ
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นวัตกรรม) Cross - Cultural Understanding (ทักษะดานความเขาใจตางวัฒนธรรม ตางกระบวนทัศน) 

Collaboration, Teamwork & Leadership (ทักษะดานความรวมมือ การทํางานเปนทีม และภาวะผูนํา) 

Communications, Information & Media Literacy (ทักษะดานการสื่อสาร สารสนเทศ และรูเทาทันสื่อ) 

Computing & ICT Literacy (ทักษะดานคอมพิวเตอร และเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร) 

Career & Learning Skills (ทักษะอาชีพ และทักษะการเรียนรู) นอกจากน้ีแลว Bellanca and Brandt 

(2010 : 266 - 267) ยังไดระบุไวอีกวา ประเด็นสําคัญในกรอบความคิดการจัดการศึกษาในศตวรรษที่ 21 

มี 5 ประการ คือ 1) แถลงการณพันธกิจ 2) หลักในการเรียนรู 3) หลักสูตร 4) การประเมิน และ 

5) การสอน  

 จากที่กลาวมาทําใหพบวา ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลที่มีบทบาทและมีความสําคัญอยางย่ิง

ตอการจัดการศึกษาของสถานศึกษา เน่ืองจากถือไดวาผูบริหารสถานศึกษาเปนผูนําและผูบรหิารสูงสุด

ของสถานศึกษา มีหนาที่และความรบัผิดชอบในการดูแลเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ งานงบประมาณ 

งานบุคคล งานทั่วไป รวมทัง้บังคับบัญชาบุคลากรในสถานศึกษา อีกทั้งยังเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการ

กําหนดนโยบายที่ใชในการพัฒนาสถานศึกษาใหมีคุณภาพอีกดวย นอกจากน้ี สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ (2554 : 28) ยังไดกําหนดใหมียุทธศาสตรพัฒนาระบบการบริหารจัดการภายในสถานศึกษา 

โดยเนนการพัฒนาสมรรถนะและคุณลักษณะของผูบรหิาร เน่ืองจากเห็นวาเปนปจจัยสําคัญที่จะชวยให

สถานศึกษาจัดการศึกษาไดอยางมีประสทิธิภาพ และเกิดประสทิธิผลสงูสุด ดังน้ันคุณลกัษณะของผูบรหิาร

สถานศึกษาจึงเปนองคประกอบสําคัญที่สงผลตอการพัฒนาสถานศึกษา และการจัดการศึกษาของ

สถานศึกษาเชนเดียวกัน  

 ในชวงระยะเวลาสองทศวรรษที่ผานมา ทุกประเทศทั่วโลกไดริเริ่มและดําเนินการปฏิรูป

การศึกษาโดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาการจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพ มาตรฐานสามารถ

ผลิตกําลังคนที่มีคุณภาพสูยุคสังคมแหงการเรียนรู ครูเปนบุคคลสําคัญในกระบวนการปฏิรูปการศึกษา

เพราะเปนหนาดานและกลไกสําคัญในการพัฒนาคุณภาพผูเรียน และเน่ืองจากสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลง 

ความกาวหนาทางเทคโนโลยีทําใหรูปแบบการเรียนรู และวิธีแสวงหาความรูกําลังปรับเปลี่ยนไปจาก

ระบบการเรียนแบบด้ังเดิม ที่มีครูเปนผูถายทอดเพียงฝายเดียว ไปสูรูปแบบการเรียนรูดวยตนเองที่ผูเรียน

สามารถแสวงหาความรูดวยตนเองเพิ่มมากข้ึน ทามกลางสภาวะเชนน้ีจึงเปนสิ่งทาทายย่ิงสําหรับครู

ในการจัดองคความรูใหบังเกิดผลตอการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนใหสามารถเผชิญสถานการณตาง ๆ 

ไดทั้งในปจจุบันและอนาคต ครูจําเปนตองไดรับการพัฒนาสมรรถนะใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง

ดังกลาว เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานหรอืดําเนินกจิกรรมในวิชาชีพอยางมีประสิทธิภาพและนําสังคมไทย

ไปสูสังคมแหงการเรียนรูและสามารถแขงขันไดกับนานาประเทศ (พิมพันธ เดชะคุปต, 2551 : 1)  

 ในการปฏิรูปการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดวิสัยทศันในการปฏิรูปครูและบคุลากร

ทางการศึกษาไววา “ภายในป พ.ศ. 2556 ครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา มีศักยภาพ คุณภาพ
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มาตรฐานและการรับรองวิชาชีพทีส่ามารถจดักระบวนการเรียนรูที่ยึดผูเรยีนเปนสําคัญ ใชรูปแบบและ

วิธีการที่หลากหลาย นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการพัฒนาผูเรียน ใหมีความรูมีคุณธรรม มีจริยธรรม 

และทันตอการพัฒนาและการแขงขันของประเทศ” (สถาบันพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา, 

2551 : 1) ซึ่งสอดคลองกับวิสัยทัศนของการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง (พ.ศ. 2552 - 2561) 

ใหคนไทยไดเรียนรูตลอดชีวิตอยางมีคุณภาพ และเปาหมายภายในป พ.ศ. 2561 มีการปฏิรูปการศึกษา

และการเรียนรูอยางเปนระบบ โดยเนนคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาและเรียนรูของคนไทย โอกาส

ทางการศึกษาและเรียนรู เพื่อพัฒนาผูเรียน สถานศึกษา แหลงเรียนรู สภาพแวดลอม หลักสูตรและ

เน้ือหา พัฒนาวิชาชีพครูใหเปนวิชาชีพที่มีคุณคา โดยกําหนดกรอบแนวทางการปฏิรูปการศึกษาและ

เรียนรูอยางเปนระบบ ใน 4 ดาน คือ พัฒนาคุณภาพคนไทยยุคใหม พัฒนาคุณภาพครูยุคใหม พัฒนา

คุณภาพสถานศึกษาและแหลงเรียนรูยุคใหม และพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการใหม (สํานักงาน

เลขาธิการสภาการศึกษา, 2552) สํานักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2553) ไดกําหนด

สมรรถนะวิชาชีพครูที่จะใชในการประเมินการปฏิบัติงานของและบุคลากรทางการศึกษา คือ สมรรถนะหลัก 

(Core Competency) เปนสมรรถนะรวมที่ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนตองมี และสมรรถนะ

ประจําสายงาน (Functional Competency) เปนสมรรถนะเฉพาะที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของแตละ

ตําแหนงตามสายงานครูสวนหน่ึงเพื่อผลประโยชนของครู โดยใชเปนเกณฑพิจารณา เลื่อนตําแหนง

หรือวิทยฐานะ การขอรับหรือตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ การเลื่อนข้ันเงินเดือน และการยกยอง

เชิดชูเกียรติ อีกสวนหน่ึงเพื่อผลประโยชนของผูเรียน คือ มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงข้ึน และไดรับ

การพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม และสวนสุดทายเพื่อผลประโยชนของสถานศึกษา คือ การพัฒนาครู

เพื่อใหมีประสิทธิภาพในการจัดการเรียนรู โดยพัฒนาขีดความสามารถของครูใหโดดเดน มีสมรรถนะ

ที่ดีอยูในระดับสมรรถนะสูงและสูงมากย่ิงข้ึน ตามอายุการทํางาน พิจารณาจากสมรรถนะดังกลาวขางตน 

ถาครูสวนใหญผานเกณฑการประเมินสมรรถนะแลว ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของผูเรียนก็นาจะดีข้ึน 

แตปจจุบันน้ียังพบปญหาผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของเด็กไทยตํ่ากวาเกณฑ และนับวันจะตํ่าลงอีกเรื่อย ๆ 

ถาไมไดรับการแกปญหาที่ถูกจุด (วนิดา ภูวนารถนุรักษ, 2551 : 77) 

 เหตุผลทั้งหมดขางตนทาํใหผูวิจัยไดเลง็เหน็ถึงความสาํคัญของคุณลักษณะสําคัญของผูบริหาร 

5 ดาน ที่ผูวิจัยไดศึกษาและวิเคราะหจากงานวิจัยของนักวิชาการหลายทาน ซึ่งประกอบไปดวย 

1) ดานภาวะผูนํา 2) ดานมนุษยสัมพันธ 3) ดานคุณธรรม จริยธรรม 4) ดานความรู ความสามารถ 

5) ดานบุคลิกภาพ ซึ่งผูวิจัยไดวิเคราะห และประมวลคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาจากนักวิชาการ

หลายทาน และสมรรถนะหลักการปฏิบัติงานของคร ู5 ดาน คือ 1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริการที่ดี 

3) การพัฒนาตนเอง 4) การทํางานเปนทีม 5) การมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพคร ูผูวิจัยจึงมุง

ประเด็นไปยังบุคคลที่ทําการบริหารและถายทอดความรูก็คือครน่ัูนเอง วามีความสัมพันธกันมากนอย

เพียงใด เพื่อใหไดสารสนเทศที่เปนประโยชนสําคัญย่ิงตอการนําไปใชพัฒนาสมรรถนะของครูและนําไปสู
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การพัฒนาผูเรียนและการจัดการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ชุมพร เขต 2 ใหบรรลุเปาหมายในการจัดการศึกษามากย่ิงข้ึน 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

 1. เพื่อศึกษาคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษา

ชุมพร เขต 2 

 2. เพื่อศึกษาการพัฒนาคุณภาพครสูมรรถนะหลกั สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ชุมพร เขต 2 

 3. เพือ่ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนาคุณภาพครู

สมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 

 

ความสําคัญของการวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งน้ีจะเปนประโยชนตอสถานศึกษา โดยเฉพาะผูบริหารสถานศึกษาและผูบริหาร

การศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดังน้ี 

  1. เปนขอมูลสําหรับผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาตนเอง เพื่อใหมีคุณลักษณะ

ที่เหมาะสมตอไป 

  2. เปนขอมูลสําหรับสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 

ในการนําผลการวิจัยไปใชในการพฒันาคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาใหเหมาะสมตอไป 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

  

 การวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษากับ

การพัฒนาครตูามสรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 โดยกําหนด

ขอบเขตการวิจัยไว ดังน้ี 

  1. ขอบเขตดานเน้ือหา  

   ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนาครู

ตามสรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ไดกําหนดประเด็น

เน้ือหาที่จะทําการวิจัย ดังน้ี คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก 1.1) แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา คือ 1) ดานภาวะผูนํา 
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2) ดานมนุษยสัมพันธ 3) ดานคุณธรรม จริยธรรม 4) ดานความรูความสามารถ 5) ดานบุคลิกภาพ 

การพัฒนาคุณภาพครตูามสมรรถนะหลัก ไดแก 1.2) แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาคร ูคุณภาพครู

ตามสมรรถนะหลัก คือ 1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริการที่ดี 3) การพัฒนาตนเอง 4) การทํางาน

เปนทีม 5) การมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพคร ู

  2. ขอบเขตประชากรและกลุมตัวอยาง  

   ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี คือ ครูผูสอนในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ปการศึกษา 2561 จํานวน 1,085 คน

กลุมตัวอยาง ไดแก ครูผูสอนในโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ชุมพร เขต 2 ปการศึกษา 2561 จํานวน 285 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยโดยใชตาราง

ของ Krejcie and Morgan (1970 : 608 อางถึงใน พิสณุ ฟองศรี, 2552 : 108 - 109)  

  3. ขอบเขตตัวแปรท่ีศึกษา  

   3.1 ตัวแปรอิสระ คือ คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 โดยกําหนดขอบเขตการวิจัยไว ดังน้ี 1) ดานภาวะผูนํา 2) ดาน

มนุษยสัมพันธ 3) ดานคุณธรรม จริยธรรม 4) ดานความรู ความสามารถ 5) ดานบุคลิกภาพ 

   3.2 ตัวแปรตาม คือ การพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 โดยกําหนดขอบเขตการวิจัยไว ดังน้ี 1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ 

2) การบริการทีดี่ 3) การพัฒนาตนเอง 4) การทํางานเปนทีม และ 5) การมีจริยธรรมและจรรยาบรรณ

วิชาชีพคร ู

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี หลักการเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดทําการสังเคราะห

ตัวแปรที่เกี่ยวกับคุณลกัษณะอันพงึประสงคของผูบริหารจากหลักการและแนวความคิดของ Burns (1978); 

Barnard (1995); Sergiovani (1983); Harris (1989); สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา (2553); เอกสิงห ปากแกว (2558); อโนทัย ทองสองแกว (2560) และบุษบา 

คํานนท (2559) และสมรรถนะหลักของสํานักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2553) 

ซึ่งผูวิจัยจึงนําแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เชื่อมโยงกันนี้มากําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ดังภาพที่ 1.1 
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   ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 

 คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธตอการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะ

หลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2  

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

 

 คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง สิ่งที่ดีที่มีในตัวผูบริหาร อันเกิดจากความรู

ความสามารถที่สามารถปลูกฝงและฝกได ประกอบดวย 5 ดาน คือ 

  1. ดานภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถที่มีวิสัยทัศนที่ดีและกวางไกล มีความคิดริเริ่ม

สรางสรรคและมีความมั่นใจในตนเอง มีการบริหารงานโดยมีการวางแผน มีความกลาในการตัดสินใจ

และกลาแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานมีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานที่ผิดพลาดของผูใตบังคับบัญชา 

มีความเปนประชาธิปไตย มีเหตุผลและยอมรบัความเปนจรงิ ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีดานคุณธรรม 

จริยธรรม ซื่อสัตยสุจริตในบทบาทหนาที ่มีความพรอมทางดานเศรษฐกิจสามารถชักนําหรือสรางแรงจูงใจ

ใหผูรวมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงทางปฏิบัติงานทางการศึกษาใหเปนไปตามเปาหมาย 

  2. ดานมนุษยสัมพนัธ หมายถึง ความสามารถของผูบรหิารสถานศึกษาในการครองใจคน 

เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิสมัพันธ ความรักใคร ความผูกพัน ความรวมมือรวมใจ ในการชวยเหลือ

ซึ่งกันและกันในการทํางาน มุงเนนการทํางานเปนทีมการใหเกียรติและยกยองผูรวมงาน มีความเปน

กันเองและเปดเผย มีความเขาใจในหมูคณะและรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน มีความสัมพันธที่ดี

คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 

 

1. ดานภาวะผูนํา 

2. ดานมนุษยสมัพันธ 

3. ดานคุณธรรม จริยธรรม 

4. ดานความรู ความสามารถ 

5. ดานบุคลิกภาพ 

 

สมรรถนะหลัก 

 

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ 

2. การบริการที่ดี  

3. การพัฒนาตนเอง   

4. การทํางานเปนทีม  

5. การมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพคร ู
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กับผูรวมงานและบุคคลทั่วไป สามารถตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงาน ยืดหยุน มีความสามารถ

ติดตอประสานงานไดดี และสามารถปรับตัวใหเหมาะกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

  3. ดานคุณธรรมจริยธรรม หมายถึง ความสามารถของผูบรหิารสถานศึกษาทีเ่ปนแบบอยาง

ที่ดีในการปฏิบัติตนและการปฏิบัติงานรักษาระเบียบวินัย มีความซื่อสัตยสุจริต มีความเมตตากรุณา

รูจักยับย้ังช่ังใจและควบคุมอารมณ มีความจริงใจ ช้ีแจง แนะนํา ตักเตือน และเปนที่ปรึกษาใหแก

ผูรวมงาน มีความขยันหมั่นเพียร มีเหตุผลมคีวามยุติธรรม และวางตัวเปนกลางประหยัด ความเสียสละ

เพื่อประโยชนของสวนรวม มีความเอื้อเฟอเผื่อแผตอผูอื่น  

  4. ดานความรู ความสามารถ หมายถึง ความรอบรูในหนาที่ความรับผดิชอบเปนคนทันสมยั 

มีความรูทันตอเหตุการณและสามารถบูรณาการความคิดสูการปฏิบัติงานได มีความสามารถในการวางแผน

ปฏิบัติงาน ความสามารถในการสั่งการ ความสามารถในการจัดองคกร ความสามารถในการประสานงาน 

ความสามารถในการบังคับบัญชาผูรวมงาน ความสามารถในการบริหารงานบุคคล ความสามารถในการ

แกปญหา ความสามารถในการควบคุมงบประมาณ ความสามารถในการใชเทคนิคและเครื่องมือ

ในการบริหาร ความสามารถในการปรับปรุงและพัฒนางานไดเปนอยางดี 

  5. ดานบุคลิกภาพ หมายถึง ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาที่สามารถปรับตัว

ในสภาพแวดลอมและสถานการณตาง ๆ  ไดดี เปนผูที่มีความกระตือรือรนในการทาํงาน เปนผูใฝศึกษา 

หาความรูอยูเสมอ มีความมุงมั่น ต้ังใจที่จะทําสิง่ใดสิ่งหน่ึงใหบรรลเุปาหมาย มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

เปนผูที่กลาคิด กลาพูด กลาทําในสิ่งทีถู่กตองดีงาม กลายอมรับผิดหรือยอมรับคําตําหนิเมื่อเกิดขอผิดพลาด

จากการทํางาน สามารถควบคุมอารมณไดดี ย้ิมแยมแจมใส มีความเปนมิตร และอารมณดีตลอดเวลา 

 สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะ ความรู ทักษะและพฤติกรรม ที่บุคคลทุกคนในองคกร

จําเปนตองมี เปนพื้นฐานที่จะนําองคกรไปสูวิสัยทัศนทีก่ําหนดไว ซึ่งสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

ข้ันพื้นฐานกําหนดสมรรถนะหลัก (Core Competency) ของครู ไว 5 สมรรถนะ ไดแก 1) การมุง

ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 2) การบรกิารที่ดี 3) การพัฒนาตนเอง 4) การทํางานเปนทีม 5) จริยธรรม 

และจรรยาบรรณวิชาชีพครู 

 การพัฒนาครูตามสมรรถนะหลัก หมายถึง แนวทางหรือวิธีการในการการพัฒนาครูใหมี

สมรรถนะหลัก ประกอบดวย 5 ดาน คือ 

  1. ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง การรับรู ทําความเขาใจและใหความรวมมือในการ

ดําเนินงานตามนโยบายสําคัญขององคกร มีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมีคุณภาพ โดยมี

การวางแผน กําหนดเปาหมาย ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน และปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพ

และผลงานอยางตอเน่ือง 

  2. ดานการบริการที่ดี หมายถึง ความต้ังใจและความเต็มใจในการใหบริการ มีความ

โอบออมอารี มีกริยามารยาทเหมาะสม มีบุคลิกภาพที่ดี มีวุฒิภาวะทางอารมณ มีความสามารถในการ
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ติดตอสื่อสาร และการปรับปรุงระบบบริการใหมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง เพื่อตอบสนองความตองการ

ของผูรับบริการ ทั้งผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน นักศึกษา ตลอดจนบุคลากรของภาครัฐอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ 

  3. ดานการพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษาคนควา หาความรู ติดตาม และแลกเปลี่ยน

เรียนรูองคความรูใหม ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสรางองคความรู และนวัตกรรม เพื่อพัฒนาตนเอง 

และพัฒนางาน สามารถใชสื่อและเทคโนโลยี สารสนเทศ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานอยางหลากหลาย 

  4. ดานการทํางานเปนทีม หมายถึง การใหความรวมมือ ชวยเหลือ สนับสนุน เสริมแรง

ใหกําลังใจแกเพื่อนรวมงาน การปรับตัวเขากับผูอื่นหรือทีมงาน แสดงบทบาทการเปนผูนําหรือผูตาม

ไดอยางเหมาะสมในการทํางานรวมกับผูอื่น เพื่อสรางและดํารงสัมพันธภาพของสมาชิก ตลอดจนเพื่อ

พัฒนาการจัดการศึกษาใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

  5. ดานการมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตน

ถูกตองตามหลักคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพครู มีความเปนกัลยาณมิตรตอผูรวมงาน 

นักเรียนและผูรับบริการ มีความภูมิใจในวัฒนธรรมไทย สามารถสงเสริมและพัฒนาเอกลักษณไทย 

เห็นคุณคาและเคารพศักด์ิศรีตนเอง ประพฤติตนบนพื้นฐานความพอเพียงปฏิบัติตนตามระเบียบ

ขาราชการและองคกรดวยความซื่อสัตย สุจริตตลอดจนเปนแบบอยางที่ดีตอผูอื่นได  

 ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ขาราชการครูที่ไดรับการบรรจุและแตงต้ังใหปฏิบัติหนาที่

ในตําแหนงผูบริหารในโรงเรียน ไดแก ผูอํานวยการสถานศึกษา รองผูอํานวยการสถานศึกษา รวมทั้ง

ผูที่รักษาการในตําแหนงดังกลาว สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 

 ครูผูสอน หมายถึง ขาราชการครูที่ไดรับการบรรจุและแตงต้ังใหปฏิบัติหนาที่ในตําแหนง

ครูผูชวย และครสูังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 

 โรงเรียน หมายถึง สถานศึกษาที่สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2  

 ขนาดโรงเรียน หมายถึง ขนาดของสถานศึกษาที่สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ชุมพร เขต 2 แบงออกเปน 4 ขนาด ไดแก 

  1. โรงเรียนขนาดเล็ก มีนักเรียนจํานวน ต้ังแต 120 คนลงมา 

   2. โรงเรียนขนาดกลาง มีนักเรียนจํานวน ต้ังแต 121 - 600 คน 

   3. โรงเรียนขนาดใหญ มีนักเรียนจํานวน ต้ังแต 601 - 1,500 คน 

   4. โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ มีนักเรียนจํานวน ต้ังแต 1,501 คนข้ึนไป 



บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 ผูวิจัยไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนาครู

ตามสรรถนะหลกั สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 โดยผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎี รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวของมาใชเปนรูปแบบในการทําวิจัย ประกอบดวยเน้ือหา ดังน้ี 

  1. ผูบริหารสถานศึกษา  

    1.1 ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา  

    1.2 ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา  

    1.3 บทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา  

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 

    2.1 ความหมายของคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 

    2.2 คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา  

     2.2.1 ดานภาวะผูนํา  

     2.2.2 ดานมนุษยสัมพันธ 

     2.2.3 ดานคุณธรรม จริยธรรม 

     2.2.4 ดานความรู ความสามารถ 

     2.2.5 ดานบุคลิกภาพ  

  3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาครูตามสมรรถนะหลัก 

    3.1 ความหมายของสมรรถนะ 

    3.2 ประเภทของสมรรถนะ 

    3.3 ประโยชนของสมรรถนะ 

    3.4 สมรรถนะหลักของครู 

     3.4.1 การมุงผลสัมฤทธ์ิ 

     3.4.2 การบริการที่ดี 

     3.4.3 การพัฒนาตนเอง 

     3.4.4 การทํางานเปนทีม 

     3.4.5 จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพคร ู

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

    4.1 งานวิจัยในประเทศ 

    4.2 งานวิจัยตางประเทศ  
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ผูบริหารสถานศึกษา  

 

 ผูบริหารสถานศึกษาควรเปนบุคคลที่พรอมดวยคุณลักษณะอันจําเปนในการบริหารจัดการ

ที่ถูกบมเพาะดวยประสบการณสวนหน่ึง และตองไดรับการลับใหคมดวยการฝกฝนและพัฒนาตนเอง

เพื่อใหการบริหารจัดการสัมฤทธิผลตามเปาหมายทุกประการ  

 ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา  

 ไดมีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานไดใหความหมายของผูบริหารสถานศึกษา ผูวิจัยศึกษา

และคนควาเพื่อใชในการวิจัยไดดังตอไปน้ี 

 ปราณี ริ้วทอง (2550 : 12) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่ใชศิลปะและวิธีการ

ตาง ๆ ในการปฏิบัติงานดวยความสามารถโดยเปนผูนําทางวิชาการ และประสานงานกับผูรวมงาน

ในการจัดการศึกษาใหองคการประสบผลสาํเรจ็บรรลวัุตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล

เปนที่ยอมรับทั้งในองคการภายในและภายนอกสถานศึกษา  

 สมพร แพรมวน (2551 : 13) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบ

การบริการสถานศึกษา โดยการนําสถานศึกษาใหบรรลุผลสําเร็จตามภารกจิองคกร ซึ่งจะตองเปนผูมี

ความรู ความสามารถ มจีรรยาบรรณ มีคุณธรรม และคุณลกัษณะเฉพาะใชกระบวนการบริการที่เนน

การมีสวนรวมของบุคลากรและองคกร ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา  

 สุนทร โคตรบรรเทา (2551 : 2) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่ทําหนาที่ใหบุคคล

ทางการศึกษาต้ังแตสองคนข้ึนไปรวมกันทํางานใหบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา  

 ศศิทิพ ทิพโม (2552 : 14) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบ

การบริหารสถานศึกษา ต้ังแตการศึกษาปฐมวัยจนถึงระดับอุดมศึกษาที่ตํ่ากวาปริญญา เปนผูที่ใชศิลปะ

และวิธีการตาง ๆ  ในการปฏิบัติงานดวยความสามารถเปนผูนําพาโรงเรยีนใหบรรลุความสําเร็จตามเปาหมาย

อยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 อนันท งามสะอาด (2552 : 3) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่สามารถจัดการ

กระบวนการของการทาํงาน และการใชทรพัยากรเพือ่ใหบรรลวัุตถุประสงคขององคการทีต้ั่งไวไดอยางมี

ประสิทธิภาพ โดยมกีารวางแผน การจัดองคการ การสัง่การ และการควบคุม เพื่อเปนเครื่องมือในการ

บริหารความสามารถของผูบริหาร สามารถวัดไดจากประสทิธิผลและประสิทธิภาพของงานที่เกิดข้ึน  

 เพ็ญพิชญา ภาโอโถง (2552 : 21) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่ดําเนินการตาง ๆ 

เพื่อใหบุคคลกลุมหน่ึง (นักเรียน) ไดเจรญิงอกงามไปสูจุดประสงคที่ตองการ โดยกําหนดใหคนกลุมหน่ึง 

(ครู) เปนตัวแทนในการดําเนินการ  

 ณัฐธยาน โพธ์ิชาธาร (2553 : 12) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่ดํารงตําแหนง

สูงสุดในสถานศึกษา มีหนาที่บริหารสถานศึกษาใหสามารถบรรลุจุดมุงหมายของ การจัดการศึกษา
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ที่กําหนดไวในการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยอาศัยกระบวนการการบริหารที่เนนการมีสวนรวมของ

บุคลากรทุกฝาย ทุกสถาบัน และทุกองคการที่เกี่ยวของทัง้ภายนอกสถานศึกษา  

 จิรวัฒน พึ่งสุข (2553 : 8) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลที่ทําหนาที่การ

ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบรหิารสถานศึกษาอยูในสถานศึกษาของรฐัและเอกชน ทีม่ีความรูความสามารถ 

และมีคุณลักษณะในการบรหิารจดัการศึกษา เพือ่นําพาบคุลากรในสถานศึกษาใหพรอมที่จะดําเนินการ

จัดการศึกษาใหบรรลุเปาหมาย  

 จรัล เลิศจามกีร (2554 : 11) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลทีม่ีหนาที่ในการ

กําหนดทิศทางในการทํางาน วางแผน กํากบั ติดตาม และประเมินความสําเรจ็ของงานในสถานศึกษา

ใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว  

 Bradford and Cohen (1984 : 27) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลที่ไดรับ

การเคารพยําเกรงจากคนทีอ่ยูแวดลอมเปรยีบเสมอืนเปนแบบอยางทีดี่เลศิสําหรับการดํารงชีวิต ซึ่งสามารถ

ใหความชวยเหลือและคําแนะนําตาง ๆ แกบุคคลเหลาน้ันได  

 Greene (1992 : 16 - 18) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูมีบทบาททีต่างกันออกไป

ไมวาจะอยูในสํานัก หนวยงาน หรือในโรงเรียนจะเปลี่ยนบทบาทไปตามสถานการณ สําหรับผูบริหาร

โรงเรยีนตองทําหนาที่เปนทั้งผูตองคอยควบคุมดูแล และบรหิารงานภายในโรงเรยีนใหครอบคลุมทุกดาน 

โดยใชความสามารถสวนบุคคลบริหารงานทีจ่ะสรางบรรยากาศในการทํางานใหทุกคนยอมรบั ศรัทธา

และสงผลใหผูรวมงานมีความมุงมัน่ทํางานอยางเต็มศักยภาพและมปีระสิทธิภาพมากข้ึน  

 Yukl (2001 : 132) กลาววา ผูบริหาร หมายถึง บุคคลที่มากดวยพลังอํานาจ เปนบุคคลที่มี

พลังขับเคลื่อนเพื่อชัยชนะ และเปนบุคคลที่มีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการดําเนินชีวิตอยูเสมอ  

 สรุปไดวา ผูบรหิารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่จะนําสถานศึกษาใหบรรลุความสําเร็จ

ตามภารกจิและบทบาทหนาที่ โดยใชทั้งศาสตรและศิลปในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด  

 ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา  

 ไดมีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทาน ไดใหกลาวและสรุปถึงความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา

ไวหลายทาน ดังตอไปน้ี 

 เพ็ญพิชญา ภาโอโถง (2552 : 22) กลาววา การบริหารจัดการสถานศึกษานั้น ผูบริหาร

มีความสําคัญย่ิง เพราะสถานศึกษาเปนจุดเริ่มตนและจุดสุดทายของประชากรสวนใหญของประเทศ 

ผลของการบริหารโรงเรียนจะเปนประโยชนโดยตรงตอการพัฒนาคนและประเทศชาติ ในการบริหาร

สถานศึกษาระดับประถมศึกษาถือวาผูบริหารเปนผูที่มีบทบาทสําคัญตอกระบวนการบริหาร ผูบริหาร

สถานศึกษาตองเปนผูมคีวามรู ความสามารถ และปฏิบัติงานตามหนาที่ในการบรหิาร มุงที่จะดําเนินงาน

โดยใชทรัพยากรและเวลานอยที่สุด แตงานบรรลุเปาหมายมีคุณภาพสูงสุด  
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 ณัฐธยาน โพธ์ิชาธาร (2553 : 13) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูนําสูงสุดของสถานศึกษา 

มีหนาที่จัดการศึกษาโดยใชทรพัยากรทัง้หมดทีม่อียูในสถานศึกษา โดยอาศัยกระบวนการบรหิารจดัการ 

คือ การวางแผน การจดัองคการ การนําองคการ และการควบคุม ทรพัยากรขององคการ เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายตามที่สถานศึกษากําหนดอยางมปีระสิทธิภาพ โดยการไดรับความรวมมือรวมใจจากทุกฝาย

ที่เกี่ยวของ  

 พิชญาภา ขันทอง (2554 : 37) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลที่มคีวามสําคัญที่จะนํา

สถานศึกษาไปสูความสําเร็จ เพราะเปนผูที่ไดรับการมอบหมายจากผูบังคับบัญชาใหเปนผูใชอํานาจ

หนาที่และทําหนาทีบ่ริหารทรพัยากรตาง ๆ  ที่มีอยูอยางจํากัดใหเกดิประโยชนสูงสดุตอการเรยีนการสอน

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไวและการเปนผูบริหารสถานศึกษาทีดี่น้ัน จะตองเขาใจสภาพปจจุบัน

ปญหาและความตองการของสถานศึกษาและชุมชน เพื่อสามารถกําหนดนโยบาย และวางแผนการ

ดําเนินงานใหสอดคลองกับความตองการของสถานศึกษาและชุมชน บังเกิดผลดีและมีประสิทธิภาพ 

รวมทั้งตองรูจักศาสตรและศิลปในการบริหารงาน อันจะนํามาซึ่งความสาํเร็จตามวัตถุประสงคหลัก

ของสถานศึกษา  

 จําลอง นักฟอน (2555 : 3) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษามีความหมายลึกซึ้งและสมบูรณ

ในตัวเอง สามารถแสดงพฤติกรรมในการบรหิารงานใหบรรลุเปาหมาย และไดผลลัพธของงานทีย่อดเย่ียม 

ไดผลลัพธที่เปนผลผลิตที่มีคุณภาพ การที่จะระบุวาผูบริหารสถานศึกษามีประสิทธิภาพอยางแทจริง 

ควรจะมีศักยภาพเชนไรน้ัน อาจจะทําไมได เน่ืองจากมีองคประกอบในหลายมุมมองที่นักวิชาการที่มี

ช่ือเสียงดานการบริหารตาง ๆ ก็มีความเช่ือและมุงเนนในศักยภาพของผูบริหารสถานศึกษาตามแนว 

ความคิดของตนเองในดานใดดานหน่ึง  

 สุภัททา ปณฑะแพทย (2555 : 4) กลาววา ผูบรหิารสถานศึกษาควรมีสิ่งสําคัญในอันที่จะบริหาร

จัดการสถานศึกษาใหบรรลุเปาหมายมี 2 ประการ ดังน้ี 

  1. มีคุณสมบัติทั่วไป ไดแก มคีวามรบัผิดชอบสูง มีความขยันหมั่นเพียร มีความอดทน 

อุตสาหะ มคีวามซือ่สตัยสุจรติ มคีวามคิดรเิริม่สรางสรรค มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ กระตือรือรนในการทํางาน 

มีทักษะในการวินิจฉัยสั่งการ มีการรักษาระเบียบวินัยที่ดี มีความตรงตอเวลา มีการบริหารเวลา และมี

บุคลิกภาพดี  

  2. มีคุณสมบัติดานมาตรฐานความรู และประสบการณวิชาชีพพระราชบัญญัติสภาครู

และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 มาตรา 43 ไดกําหนดให “วิชาชีพครู ผูบริหารสถานศึกษา และ

ผูบริหารการศึกษา เปนวิชาชีพควบคุม” และ “หามมิใหผูใดประกอบวิชาชีพควบคุม โดยไมไดรบัอนุญาต 

ตามพระราชบัญญัติน้ี” ดวยเหตุผลดังกลาว ผูบริหารสถานศึกษาทุกคนจึงตองมีใบประกอบวิชาชีพ

ผูบริหารสถานศึกษา และตองมมีาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ ตามขอบังคับคุรุสภาวาดวย
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มาตรฐานวิชาชีพ และจรรยาบรรณวิชาชีพ พ.ศ.2548 : สํานักงานมาตรฐานวิชาชีพ สํานักงานเลขาธิการ

คุรุสภา 2548  

 ธงชัย สนัติวงษ (2555 : 3) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูทีป่ฏิบัติหนาที่โดยมีหลักเกณฑ 

มีหลักวิชาการมาประยุกตกบัความสามารถและมีการใชยุทธศิลปคูกันไปกับยุทธศาสตร ทั้งน้ีภายใต

สภาพโลกาภิวัฒนที่เปลีย่นแปลงฉับไว ผูบริหารจงึตองเกงกวายุคกอน ๆ  คือ แทนที่จําทําแตการจดัการ

องคกรภายในเปนสวนใหญใหมีระบบ และดําเนินการไปไดราบรืน่แลวจะตองสามารถเผชิญและเอาชนะ

วิกฤติตาง ๆ ไดดวย  

 วิชัย แหวนเพชร (2555 : 5) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา ควรมีคุณลกัษณะที่จําเปนในการ

บริหารที่ถูกบมเพาะดวยประสบการณสวนหน่ึง และตองไดรับการลับใหคมดวยการฝกฝนและพัฒนา

ตนเองเพือ่การเขาสูการเปนนักบรหิารการศึกษาทีแ่ทจริง มคีวามตระหนักรูในบริบทของการเปนนักบริหาร

ทั้งดานความรูการศึกษา บุคลิกภาพ คุณธรรม และพัฒนาตนเองใหรูเทาทันเหตุการณอยูเสมอ ดังที่มี

คํากลาวที่วา พัฒนาชาติใหพัฒนาที่คน พัฒนาคนใหพัฒนาที่การศึกษา พัฒนาการศึกษาใหพัฒนา

ที่ผูบริหารสถานศึกษาและครอูาจารย  

 Haimann, Scott and Connor (1985 : 422) กลาววา ผูบรหิารตองมีความสามารถในการ

ทํางานและคุณสมบติัหลายอยางรวมกันตามทีห่นวยงานตองการจงึจะบรหิารงานใหเกิดผลดี จะเหน็ไดวา

ผูบริหารที่ขาดความสามารถยอมจะขาดความเช่ือถือจากผูใตบังคับบัญชา อันเปนตนเหตุแหงปญหา

ของการบังคับบัญชาในทีส่ดุ ความสามารถในการทาํงานของผูบรหิารนอกจากจะกอใหเกิดความศรทัธา

เลือ่มใสจากผูรวมงานและบุคคลทัว่ไปแลว ยังเปนองคประกอบทีส่ําคัญย่ิงในการนําองคกรไปสูเปาหมาย

ตามวัตถุประสงค  

 Conger (1989 : 79) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาจะทาํหนาทีข่องผูนําทางการศึกษาในการ

วางนโยบายในเรือ่งโปรแกรมทางการศึกษาและกระบวนการสอน บุคลากร นักเรียน ครูอาจารย การเงิน

และงานธุรการตาง ๆ  

 Hoy and Miskel (1996 : 222) กลาววา ผูบรหิารเปนผูที่มีความสามารถ มคีวามรบัผิดชอบ 

มีสวนรวม และใหความรวมมือกับสังคมดวยดี  

 สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาเปนหัวใจในการปฏิรูปการศึกษาและเปนบุคคลสําคัญที่จะ

นําพาสถานศึกษาสูความเปนเลิศในการบริหารจัดการ โดยใชกระบวนการบริหารที่เนนการมีสวนรวม

ของบุคลากรทุกฝายทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา  

 บทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษา  

 ไดมีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานไดกลาวและสรุปถึงบทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา 

ไวหลายทาน ดังตอไปน้ี 
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 ยงยุทธ เกษสาคร (2552 : 40) กลาววา โดยธรรมชาติบทบาทของผูบริหารจะใหความสําคัญ

กับความมั่นคง และความมีประสิทธิภาพขององคการ ผูบริหารจึงตองแสดงพฤติกรรมผูนําทั้งการวางแผน

และการจัดสรรทรัพยากรทางการบริหารตาง ๆ  

 ทิพวรรณ ชมพูพันธุ (2552 : 15) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาจะตองแสดงบทบาทในดาน

การเปนผูใหการสนับสนุนสงเสรมิในดานการพัฒนาคร ูการมีสวนรวม การจัดสรรทรพัยากร และสิ่งอํานวย

ความสะดวกตาง ๆ  ตลอดจนการสงเสรมิดานการวิจัยและนําเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชมีการนิเทศติดตาม

ผลการแกปญหา และตัดสินในการเสริมสรางขวัญกําลังใจ การประชาสัมพันธ เพื่อใหหนวยงานหรือ

องคการบรรลุเปาหมายตามที่ไดกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ  

 จารุณี ดวงแกว (2553 : 21) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทในการเสริมสรางสิ่งตาง ๆ 

ใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา เปนการเสริมสรางความมีประสทิธิผลของสถานศึกษา การเสรมิสรางการเปนผูนํา

แหงการเปลี่ยนแปลง การเสริมสรางกระบวนการบริหารหลักสูตรและการสอนที่มีประสิทธิภาพและ

การเสริมสรางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเต็มศักยภาพและเกิดประโยชนสูงสุด  

 ณัฐธยาน โพธ์ิชาธาร (2553 : 17) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูมีบทบาทในการกําหนด

นโยบายของสถานศึกษา จดัโครงสรางสถานศึกษา และเปนผูนําทางวิชาการ มีทักษะความคลองตัว

ในการบรหิารงานดานวิชาการ การบรหิารงานบุคลากร การบรหิารงานงบประมาณ การบรหิารงานทั่วไป 

สรางขวัญและกําลงัใจแกบุคลากร และสงเสรมิสนับสนุนพฒันาบุคลากรในการจัดทําวิจัย จัดการทรัพยากร

ในชุมชนเพื่อกอประโยชนใหกับสถานศึกษา สรางความรวมมอืระหวางสถานศึกษากับชุมชน เพือ่พัฒนา

การศึกษาใหมีคุณภาพ  

 จรัล เลิศจามกีร (2554 : 14) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูนําการพัฒนาสถานศึกษา

ในทุก ๆ ดาน วางแผนการปฏิบัติงาน กําหนดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพของผูเรียนและ

บุคลากรในสถานศึกษา อํานวยความสะดวกใหกับครูในการทํางาน สรางความสัมพันธกับชุมชนและ

สังคมบริเวณสถานศึกษา  

 พลสัณห โพธ์ิศรีทอง (2555 : 6) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาควรมีบทบาทอยางนอย 3 ประการ

ที่จะสามารถนําองคกรสูความสําเรจ็ไดมี 3 ประการ คือ 

  1. มีความรูอยางแทจริงในเรื่องที่ทํา รูหลักวิชา รูเหตุรูผล รูที่ไปที่มาของเรื่องที่ทํา

อยางรอบดาน และสามารถคาดคะเนเพือ่หาแนวทางแกไขได ในกรณีทีม่ีเหตุผิดปกติ  

  2. มีความสามารถในการประยุกตความรูไปใชไดอยางเหมาะสม ความสามารถน้ีจะเกิดข้ึน

ไดจากประสบการณไหวพริบ ปฏิภาณ จนกลายเปนความเช่ียวชาญพิเศษที่คนทั่วไปไมมี 

  3. มีความสามารถในการประสานสมัพันธที่ดีกับผูรับบริการสือ่สารความเขาใจไดดี มีการ

สนทนาที่สรางสรรค รูจักอดทน อดกลั้น เพื่อจะไดทําผลงานที่ตอบสนองความตองการใหถูกตอง  



15 

 สุภัททา ปณฑะแพทย (2555 : 5) กลาววา ในการบรหิารจดัการองคการ โดยเฉพาะหนวยงาน

ทางการศึกษา และสถานศึกษาน้ัน ปจจัยหน่ึงที่จะทําใหประสบความสําเร็จในการดําเนินงานภายใน

องคการ คือ การมีผูบริหารสถานศึกษาที่มีความรูความสามารถ และทักษะในการบริหาร โดยเฉพาะ

อยางย่ิงการมภีาวะผูนําของผูบริหารที่จะสามารถนําพาองคการใหมคีวามเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกนั สามารถ

ปฏิบัติงานเพื่อมุงไปสูเปาหมายทีต้ั่งไวรวมกนัได ภาวะผูนําเปรียบเสมือนอาวุธประจาํกายของผูบริหาร

สถานศึกษา และผูนําทีจ่ะเปนนักบริหารการศึกษามอือาชีพที่จะสามารถสรางอํานาจชักนําและมีอิทธิพล

เหนือกวาผูอืน่ ตัวช้ีวัดการนําของผูบรหิารสถานศึกษาที่ไดช่ือวามอือาชีพ คือ ผลสัมฤทธ์ิ และประสิทธิภาพ

ของงานน่ันเอง  

 Coats (1986 : 151 - 152) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทในการบริหารการศึกษา 

3 ประการ คือ  

  1. บทบาทในฐานะผูบรหิาร ผูบรหิารสถานศึกษาตองแสดงความเปนผูนําโดยมีพฤติกรรม

ที่เหมาะสมทั้งพฤตกิรรมมุงงานและพฤตกิรรมมุงคน  

  2. บทบาทในฐานะผูนําวิชาการ ตองพัฒนาบุคลากรในหนวยงานใหมีทักษะ ความรูและ

ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

  3. บทบาทในฐานะผูนํากลุมเปนผูนําในการทาํงานใหประสบความสาํเรจ็ และมีบทบาท

ในการสรางกลุมและทาํใหกลุมคงอยูตอไป สรางความกลมเกลยีวสมานฉันทในกลุม ซึง่เปนภาระหนาที่

ของผูบริหารการศึกษา  

 Gibson and Donnelly (1988 : 105) กลาววา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย  

  1. เปนผูกําหนดนโยบายของสถานศึกษา  

  2. เปนผูกําหนดหนาที่และมอบหมายงานใหผูปฏิบัติงาน  

  3. เปนผูควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน  

  4. เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษา  

 Hersey and Blanchard (1993 : 103) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาควรปฏิบัติหนาที่ตาม

บทบาทของกลุม และกิจกรรมโดยแบงออกเปน 3 กลุมใหญ ไดแก  

  1. บทบาทดานบุคคล ไดแก บทบาทการเปนหัวหนาองคการและเปนผูนําของหมูคณะ  

  2. บทบาทในดานขอมลูสารสนเทศ ไดแก บทบาทในการเปนศูนยกลางของระบบประสาท

ขององคการ อันประกอบดวยการรับขอมูลขาวสารที่เปนปจจุบันและเปนรูปธรรมมากที่สุด  

  3. บทบาทในการตัดสินใจ ไดแก บทบาทในการเปนผูมคีวามคิดรเิริม่สรางสรรคกจิกรรม

ใหม ๆ เปนผูจัดการกบัปญหาอุปสรรคตาง ๆ เปนผูขจดัความขัดแยงระหวางกลุมตาง ๆ ภายในองคการ  
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 Robbins (1998 : 72 - 73) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลที่มีบทบาทมากที่สุด

ในการบริหารสถานศึกษา เน่ืองจากเปนบุคคลที่ตองรูและรบัทราบทกุเรือ่งทีเ่กดิข้ึนจากการปฏิบัติงาน

ภายในสถานศึกษา และตองสามารถใหคําแนะนํา แกปญหา และประสานงานภายในสถานศึกษาได  

 Speck (1999 : 225) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทในการสรางสถานศึกษาใหเปน

ชุมชนแหงการเรยีนรู (Learning Organization) สรางสรรคกระบวนการทาํงานแบบมสีวนรวม การอํานวย

ความสะดวกตอการพฒันาหลักสูตร การจัดการเรียนการสอนและการประเมินผล การพัฒนาวิชาชีพ 

การบริหารงานงบประมาณ การนําเทคโนโลยีมาใชและการบริหารการเปลี่ยนแปลง เปนตน  

 Caldwell (2000 : 130) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาตองเปนนักบริหารที่มีภาวะผูนํา

ทางการศึกษาข้ันสูง ซึ่งเปนองคประกอบที่สําคัญของการเปนนักบริหารมืออาชีพที่สามารถขับเคลื่อน

ใหงานดานการศึกษามุงสูจุดมุงหมายของการจดัการศึกษา เพื่อสรางและจุดประกายใหการดําเนินการ

เปนไปอยางราบรืน่ และมปีระสิทธิภาพสูงสุด ตามศักยภาพขององคกรหลอเลีย้งใหเกิดชุมชนแหงการเรียนรู

ทั้งในระดับโลกและทองถ่ิน 

 สรุปไดวา บทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาในปจจุบันจะตองเปนผูบริหารมืออาชีพ 

รับผิดชอบในการบริหารจัดการ ต้ังแตการกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคของสถานศึกษา จัดสรร

ทรัพยากรทางการศึกษา รักษาวินัยและปฏิบัติตนเปนแบบอยางแกผูใตบังคับบัญชา ประสานงานกับ

บุคลากรทุกฝายทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาอยางมีประสทิธิภาพ  

 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 

 

 การจัดการศึกษาในปจจุบันมีความจําเปนตองอาศัยผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพที่มีความพรอม

ดวยคุณลักษณะทางสติปญญา เปนผูมีคุณธรรมจริยธรรม มีวิสัยทัศนกวางไกล มองอนาคตของศึกษา

อยางสรางสรรค เปนผูนําทางวชิาการที่เขมแข็ง เปนผูประสานชุมชนที่ดีและเปนผูอํานวยความสะดวก

ที่เช่ียวชาญจึงสามารถนําองคกรใหประสบความสําเร็จตามความมุงหมายที่คาดไว 

 ความหมายของคุณลักษณะอันพึงประสงค 

 นักวิชาการหลายทาน และจากผลงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของไดกําหนดนิยาม ความหมาย

ของคุณลักษณะของผูบริหารไวดังน้ี 

 พรพิมล นิยมพันธุ (2550 : 11) กลาววา คุณลักษณะอันพึงประสงค หมายถึง ลักษณะสวนตัว

หรือพฤติกรรมที่แสดงออกมาของบุคคลแตละบุคคลที่บงบอกถึงลักษณะประจําตัวของบุคคลเหลาน้ัน

ใหปรากฎแกผูอื่น  

 สรวงธร นาวาผล (2551 : 1) กลาววา คุณลักษณะอันพึงประสงค หมายถึง คุณลักษณะบุคลิก

ของบุคคลที่ตองการใหเกิดข้ึน อันเปนคุณลักษณะที่สังคมตองการใหเกิดข้ึนในสังคมและประเทศ  
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 เพิ่มศักด์ิ เพิ่มประยูร (2552 : 22) กลาววา คุณลักษณะอันพึงประสงค หมายถึง พฤติกรรม

ที่เกิดกับบุคคลใดบุคคลหน่ึงที่ปรารถนาจะเปนการแสดงออกใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในดาน

ตาง ๆ อาทิ ความสามารถทางสติปญญา ความรูสึกนึกคิดทางจิตใจ อารมณ คุณธรรมหรือกอใหเกิด

คุณลักษณะดานความสามารถในเชิงปฏิบัติการ  

 บังอร จงสมจิตต (2551) ไดสรุปวา คุณลักษณะของผูบริหาร เชน มีสุขภาพแข็งแรง มีการศึกษาดี 

ฉลาด มีสติปญญาและไหวพริบดี ความสามารถในการจูงใจ มีการตัดสินใจที่ดี มีความเช่ือมั่นในตนเอง 

มีมนุษยสัมพันธและมีบุคลิกภาพดี เปนคุณลักษณะที่ดีและจําเปนของผูนําและผูบริหาร ซึ่งหากผูบริหาร

มีคุณลักษณะผูนําที่ดีดังที่กลาวขางตน จะทําใหการจัดการความรูของสถานศึกษาประสบผลสําเร็จ 

 ณัฐชยารัตน ชูมีวศิน (2552) ไดสรุปวา คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารเปนพฤติกรรม

ที่สําคัญในการที่จะนํามาบรหิารสถานศึกษาใหประสบผลสําเร็จและมีประสิทธิภาพ ไดแก คุณลักษณะ

ที่พึงประสงคที่เปนคุณลักษณะสวนตัวกับการปฏิบัติตนอันเปนบรรทัดฐาน สําหรับความประพฤติและ

การปฏิบัติของผูบรหิาร เพื่อรักษาและสงเสริมเกียรติคุณช่ือเสียง ประกอบดวย คุณลักษณะ 3 ดาน คือ 

ดานรางกายและจิตใจ ดานมนุษยสัมพันธ ดานความเปนผูนํา และคุณลักษณะดานวิชาการ เปนลักษณะ

ของผูบริหารที่แสดงออกถึงความรอบรูทางวิชาการ ประกอบดวยคุณลักษณะ 3 ดาน คือ ดานความรู

ทางวิชาการทั่วไปและประสบการณ ดานความรูทางวิชาชีพ ดานความรูและความสามารถในการปฏิบัติงาน 

 ปรารภ หลงสมบุญ (2552) ไดสรุปวา คุณลักษณะที่ดีของผูนําที่ดี หมายถึง คุณลักษณะ

บุคลิกภาพที่พิเศษกวาคนทั่วไป ซึ่งไดแก ลักษณะทางกาย ภูมิหลังทางสังคมมีสติปญญา มีบุคลิกภาพที่ดี 

เปนผูมีความสามารถในการประสานงาน จากคุณลักษณะของผูบริหารที่ไดกลาวมาแลวยอมช้ีใหเห็นวา

เปนคุณสมบัติที่จําเปนสําหรับผูบริหาร ซึ่งจะเปนสวนสนับสนุนใหหนวยงานประสบผลสําเร็จ ซึ่งจะมีผล

โดยตรงตอคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตาง ๆ หนวยงานใดผูบริหารมีคุณลักษณะของ

ผูบริหารอยางครบถวน หนวยงานน้ันจะประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงานในทุก ๆ ดานอยางแนนอน 

 โกศล วรพุฒ ( 2553 : 44 ) ไดสรุปวา คุณลักษณะผูบริหารเปนลักษณะเฉพาะที่ช้ีใหเห็นถึง

ลักษณะประจําตัวของแตละบุคคลทีม่ีอิทธิพลตอองคกร และสงผลตอการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ

และประสบผลสําเร็จ การมีคุณลักษณะหรือคุณสมบัติที่ดีน้ันเปนเรื่องที่ยาก ผูนําที่ดีน้ันตองสามารถ

ลําดับ มีอิทธิพลใหคนทุมเทความสามารถในการทํางานใหสาํเรจ็ตามวัตถุประสงค คุณลักษณะที่สําคัญ

ประกอบดวย 6 ดาน ไดแก ดานกายภาพ ดานสติปญญาและความสามารถ ดานบุคลกิภาพ ดานลักษณะ

ที่เกี่ยวของกับงานและดานสังคม 

 ณัฐยาภรณ เล็กสิงโต (2554) ไดสรุปวา ผูบริหารจะตองมีความรอบรูในวิชาชีพเปนอยางดี 

รอบรูในงานทีเ่กี่ยวของกับการบริหาร เปนผูที่มองการณไกล สามารถบรหิารงานไดอยางมีประสทิธิภาพ 

การที่จะเปนผูนําที่ดีไดน้ันตองอาศัยทั้งศาสตรและศิลปของผูนําแตละคนที่แตกตางกัน สิ่งที่สําคัญที่สุด

การสรางภาวะผูนําตองฝกฝน และปฏิบัติดวยตนเองเทาน้ันจึงจะเกิดภาวะผูนําข้ึนโดยสมบูรณ 
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 นิตยา ทองไทย (2550) ไดสรุปวา คุณลักษณะผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพตามความคิดเหน็

ของผูบริหาร และครูมีความเห็นวาคุณลักษณะผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพ มีคุณภาพและมาตรฐาน

สามารถที่จะชวยขับเคลื่อนการพัฒนาสถานศึกษาใหมุงสูความเปนเลิศ กอใหเกิดคุณภาพและความพึงพอใจ

ในการจัดการศึกษาของนักเรียน ผูปกครอง และผูที่มีสวนเกี่ยวของเหมาะสมกับวิชาชีพช้ันสูงตาม

ความมุงหมายของพระราชบญัญติัการศึกษาแหงชาติ ซึ่งประกอบดวยคุณลักษณะดานคุณธรรม จริยธรรม 

ดานบุคลิกภาพ ดานมนุษยสัมพันธ ดานความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหนาที่ ดานความเปนผูนําและ 

ดานทักษะการบริหารงาน 

 ดนัย เทียนพุฒ (2556) ไดสรุปคนที่เปนนักบริหารมืออาชีพควรมีคุณลักษณะ ดังน้ี 

  1. นักบริหารตองทํางานตลอดเวลา 

  2. ใชความฉลาดทั้งหมดใหเปนนักบริหารที่ดีที่สุด 

  3. เปนคนเรียนรูอยูตลอดเวลา และเรียนรูอยางตอเน่ือง 

  4. ทําทุกสิ่งดวยความมั่นใจที่สดุสาํหรบัทุก ๆ  คนที่อยูลอมรอบเขาใหทุกคนไดรับโอกาส

ที่ดีที่สุด คือ ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

  5. รูจักวางระบบแผนงาน และช้ีชองทางใหแกคนของเขา 

  6. สรางใหคนในองคการมีพลัง และมีความกระตือรือรน 

  7. มีความรับผิดชอบ 

  8. เปนตัวอยางที่ล้ําคาใหแกคนในองคการ 

  9. ควรยืนอยูบนผลประโยชนขององคการ แตในขณะเดียวกันตองคํานึงถึงประโยชน

ของสังคมสวนรวมดวย 

  10. นักบริหารตองมีจรรยาบรรณในการทําธุรกิจ 

  11. สามารถประยุกตใชวิชาการไดในหลายสถานที ่

  12. ตองเปนคนมีวิสัยทัศนมองอนาคต และกําหนดจุดยืนของตนเองได 

 บุษบา คํานนท (2559) ไดสรุปวา คุณลักษณะที่พึงประสงค คือ บุคลิกภาพที่ดีที่ควรปลูกฝง

ใหเปนลักษณะประจําตัว เปนเครื่องหมายบงช้ีถึงความดีและพฤติกรรมที่บงบอกถึงความรูสึก นึกคิด 

ประกอบดวย คุณสมบัติสวนตัว บุคลิกภาพ และความสามารถของแตละบุคคลที่แสดงออกมา สามารถ

ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในดานตาง ๆ ที่ดีข้ึนใหเปนที่ยอมรับแกบุคคลอื่น ๆ  

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2553 : 31) กลาวถึง

คุณลักษณะผูอํานวยการสถานศึกษาที่พึงประสงค ประกอบดวย รัก ศรัทธา ภาคภูมิใจในศักด์ิศรีและ

เกียรติภูมิของความเปนผูอํานวยการสถานศึกษา มุงมั่นในการบรหิารจดัการหลกัสตูร และการเรยีนรูที่เนน

ผูเรียนเปนสําคัญ สรางวัฒนธรรมคุณภาพ และวัฒนธรรมประชาธิปไตยในการปฏิบัติงาน โดยกระบวนการ

มีสวนรวม มีวินัย คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ มีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับการเปน

ผูอํานวยการสถานศึกษา และเรื่องอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ  
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 ดังน้ัน ผูบริหารสถานศึกษาควรมีคุณลักษณะ 10 ประการ ดังน้ีคือ 1) มีวิสัยทัศน กวางไกล 

2) มีความรูทางวิชาชีพ มุงแสวงหาความรูใหม 3) มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 4) มีความเปนผู นํา 

5) มีความสามารถวิเคราะหสถานการณ 6) มีบุคลิกนาเช่ือถือ 7) มีคุณธรรมจริยธรรม 8) มีจิตวิทยา

ในการบริหาร 9) มีความสามารถความชํานาญในการบริหารและจดัการศึกษาไดดี และ 10) มีความรัก

และศรัทธาในวิชาชีพ  

 จากการศึกษาคนควาและประมวลแนวความคิดของนักการศึกษาหลายทาน จะเห็นไดวา

มีปจจัยหลายดานที่นักการศึกษามีความคิดเหน็สอดคลองกัน ดังน้ัน คุณลักษณะของผูบริหารจึงควร

ที่จะประกอบดวย 5 ดานที่สําคัญ คือ ดานภาวะผูนํา ดานมนุษยสัมพันธ ดานคุณธรรม จริยธรรม 

ดานความรู ความสามารถ และดานบุคลิกภาพ ดังตารางที่ 2.1 

 

ตารางท่ี 2.1 ผลการสังเคราะหองคประกอบของคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 

 

คุณลักษณะของผูบริหาร
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1. ดานภาวะผูนํา -        7 

2. ดานวิสัยทัศน  - - - - - -  2 

3. ดานมนุษยสัมพันธ - -  -     5 

4. ดานคุณธรรม จริยธรรม -        7 

5. ดานความรูความสามารถ        - 6 

6. ดานบริหารจัดการ - - - -  -  - 2 

7. ดานบุคลิกภาพ         8 

8. ภูมิหลังสวนบุคคล - - - - - - - - 0 

9. คุณลักษณะทางกายภาพ - - - - - - - - 0 

10. คุณลักษณะทางสงัคม - -  -  - - - 2 
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 จากตารางผูวิจัยไดสังเคราะหคุณลักษณะอันพึงประสงคของผูบริหารจากหลักการ และ

แนวความคิดของ Burns (1978); Barnard (1995); Sergiovani (1983); Harris (1989); สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2553); เอกสิงห ปากแกว (2558); อโนทัย 

ทองสองแกว (2560) และบุษบา คํานนท (2559) โดยใชความถ่ีเปนเกณฑในการสังเคราะหจะเห็นไดวา

มีคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาหลายดานที่นักการศึกษามีความคิดเห็นสอดคลองกัน และคุณลักษณะ

ดังกลาวนาจะมีความสัมพันธตอการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก ผูวิจัยไดเลือกคุณลักษณะ

ที่มีคาความถ่ีต้ังแต 5 ข้ึนไป มากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย คือ ดานภาวะผูนํา ดานมนุษยสัมพนัธ 

ดานคุณธรรมจริยธรรม ดานความรูความสามารถ และดานบุคลิกภาพ เพื่อนําไปใชเปนตัวแปรในการวิจัย 

ดังจะแสดงรายละเอียดของตัวแปรทั้งหมดดังตอไปน้ี 

 คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 5 ดาน 

 คุณลักษณะของผูบริหารดานภาวะผูนํา 

 นักการศึกษาหลายทานไดเสนอแนวคิด และความหมายที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะของผูบริหาร

ไวหลายองคประกอบ ดังน้ี 

 พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552 : 172) กลาววา ทฤษฎีที่เนนการหาคุณลักษณะทั่วไปของผูนํา 

เพื่อเปรียบเทยีบกับบุคคลที่ไมใชผูนําในการศึกษาภาวะผูนําระยะแรก ๆ นักวิชาการใหความสําคัญกับ

คุณลักษณะสวนตัว (Personal Traits) ของผูนํา โดยพยายามแยกแยะวาคุณลักษณะใดบางที่ดํารงอยู

ในตัวผูนํา ตัวอยางคุณลักษณะที่มกีารระบุกันมากกวาเปนตัวช้ีวัดความเปนผูนํา คือ ความเฉลียวฉลาด 

(Intelligence) ความซื่อสัตย (Honesty) และความเช่ือมั่นในตนเอง (Self - Confidence) งานวิจัย

ในยุคแรก ๆ  ของแนวทางน้ีจะศึกษาผูนําที่ประสบความสําเร็จ ดังน้ันแนวทางน้ีจึงรูจักกันอีกนานประหน่ึงวา 

แนวทาง “บุรุษผูย่ิงใหญ” (The Great Man Approach) และมีความเช่ือวา มีคนบางคนเทาน้ันที่เกิดมา

เพื่อเปนผูนํา กลาวอีกนัยหน่ึง คือ บุคคลคนใดจะเปนผูนําในอนาคตไดหรือไม ไดถูกกําหนดลวงหนา

โดยธรรมชาติแลว การวิเคราะหคุณลักษณะผูนําจากผลงานวิจัยเมื่อป ค.ศ. 1948 ไดมีการคนพบจุดรวม

สําคัญ 7 ประการ ของคุณลักษณะเชิงบุคลิกภาพกับการเปนผูนําที่ประสบความสําเร็จ คือ ความเฉลียวฉลาด 

การริเริ่มสรางสรรค ทักษะดานสังคม ความเช่ือมั่นในตนเอง พลังแหงความรับผิดชอบ และความซื่อสัตย

มั่นคงตอหลักการ อยางไรก็ตามยังมีการพบวา คุณลักษณะดังกลาวมีความสําคัญแตกตางกันไปตาม

สถานการณ เชน ริเริ่มสรางสรรคมีสวนใหผูนําประสบความสําเร็จในสถานการณหน่ึง แตอาจไมเกี่ยวของ

กับความสําเร็จของผูนําที่อยูในสถานการณซึ่งแตกตางออกไป โดยศึกษาทฤษฎีคุณลักษณะไดดังน้ี 

 Bass (1990 : 79) ไดทบทวนงานวิจยัที่เกีย่วกับผูนํามากกวา 163 เรื่อง ต้ังแตป ค.ศ. 1948 - 

1970 จนทําใหเขาสามารถระบุคุณลักษณะของผูนําที่ดีวาข้ึนอยูกับคุณลักษณะ 6 ประการ คือ คุณลักษณะ

ทางรางกาย ภูมิหลงัทางสังคม สติปญญา บุคลิกภาพ คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน และคุณลักษณะทางสังคม 

ซึ่งในแตละคุณลักษณะสามารถอธิบายไดดังน้ี 
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  1. คุณลักษณะทางรางกาย (Physical Characteristics) ประกอบดวย ความแข็งแรง 

(Activity Energy) รูปราง (Appearance Grooming) ความสูง (Height) นํ้าหนัก (Weight) ซึ่งกลาว

ไดวา ความสัมพันธระหวางความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลกับคุณลักษณะทางรางกาย

ใหผลลัพธที่ขัดแยงกัน เชน การมีสวนสูง และนํ้าหนักมากกวาไมไดเปนตัวบงช้ีวา ความเปนผูนําจะมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม แตก็มีองคกรจํานวนมากเช่ือวาบุคคลที่มีรูปรางใหญ จะจําเปน

ตอการเช่ือฟงของผูตาม ซึ่งก็สามารถอธิบายไดอยูบนพื้นฐานของอํานาจการบังคับหรือความกลัว 

แตในขณะเดียวกัน Mahatma Gandhi, Napoleon, Stalin และ Deng Xiaoping ก็เปนตัวอยาง

ของบุคคลรูปรางเล็กแตก็เปนผูนําที่ย่ิงใหญได 

  2. คุณลักษณะดานภูมิหลังทางสังคม (Social Background) ประกอบดวย การศึกษา 

(Education) สถานภาพทางสังคม (Social Status) และการเปลี่ยนแปลงสถานภาพทางสังคม (Mobility) 

ไดแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับสถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจที่ดี จะเปนขอไดเปรียบตอการเขาสูสถานภาพ

ทางของความเปนผูนํา บุคคลที่มีสถานะทางเศรษฐกิจ และสังคมตํ่าแตสามารถกาวสูสถานภาพทางสังคม

ที่สูงกวาได จะไปสูตําแหนงผูนําระดับสูงไดมากกวา และในปจจุบันผูนําที่มีการศึกษาดีจะมีโอกาสเขาสู

ตําแหนงผูนําไดดีกวา 

  3. คุณลักษณะดานสติปญญาและความสามารถ (Intelligence and Ability) ซึ่ง Bass 

สรุปไววา ผูนําที่มีความรู (Knowledge) มีดุลพินิจ (Judgment) มีทักษะในการพูดไดอยางคลองแคลว 

ปฏิภาณไหวพรบิดี สิ่งเหลาน้ีเปนตัวบงช้ีไดในระดับหน่ึงวา ผูนําที่มีประสทิธิภาพ และประสิทธิผลตองมี

คุณสมบัติเหลาน้ีอยู ถึงแมวาจะตองศึกษาปจจัยอื่น ๆ มาประกอบก็ตาม 

  4. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ (Personality) พบวา Bass and Avolio (1990) แสดง

ความคิดเห็นวา บุคลิกภาพประกอบดวยการมคีวามเช่ือมัน่ในตนเอง (Self - Confidence) มีความซื่อสัตย 

(Integrity) อดทนตอความเครยีด (Tolerance of Stress) การควบคุมอารมณไดดี (Emotional Control) 

มีความกระตือรือรน (Enthusiasm) ความต่ืนตัว (Alertness) มีความคิดริเริ่มสรางสรรค (Original 

Originality) มีความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) เปนคนเปดเผยไมเก็บตัว (Extroversion) 

เปนตน แสดงใหเห็นวา คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ จะตองนํามาศึกษาในเรื่องของความเปนผูนํา 

  5. คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน (Task - Related Characteristic) ประกอบดวย ความขยัน 

หมั่นเพียร (Drive to Achieve) ความรับผิดชอบ (Responsibility) การไมยอทอตออปุสรรค (Persistence 

Against Obstacle) จะตองมีความมุงงานสูง ริเริ่มงานใหม ๆ ผูที่จะเปนผูนําที่ดีไดจะตองมีคุณสมบัติ

เหลาน้ี 

  6. คุณลักษณะทางสงัคม (Social Characteristics) ประกอบดวย ความนิยมแพรหลาย 

(Popularity) มีทักษะความสมัพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Skills) มีเสนหดึงดูด (Attractiveness) 

ความรวมมือ (Cooperativeness) ชอบสังคม (Social Participation) นักการทูต (Diplomacy) 
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 จากการระบุคุณลักษณะเหลาน้ีของ Bass มีสวนในการสรางความสามัคคี ความไววางใจ 

ซึ่งเปนที่ยึดเหน่ียวของกลุมได 

 Bass (1990 : 87) ไดแสดงแนวความคิดที่ไดจากการศึกษางานวิจัยเกา 167 เรื่องวา “การศึกษา

เกี่ยวกับภาวะผูนําในระยะเริ่มแรกน้ัน เปนการเปรียบเทียบคุณลักษณะของบุคคลที่เปนผูนํากับบุคคล

ที่เปนผูตาม และทฤษฎีกลุมน้ีมีสมมติฐานวา ผูนําเปนโดยกําเนิด ไมใชถูกสรางข้ึนมา (Born Not Mode) 

 Mosley (1996 : 397) ไดกลาวแยงกับคุณสมบัติของผูนําทั้ง 6 ประการ ดังกลาวขางตน 

โดยไดกลาวถึงขอจาํกัดทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลกัษณะวา นักวิจัยไมสามารถระบุคุณลักษณะที่แนนอน

ชัดเจนในการจําแนกวา บุคคลที่มีภาวะผูนํา และไมมีภาวะผูนํามีคุณลักษณะที่แตกตางกันอยางไร 

ซึ่งในบางครัง้คุณลักษณะอยางหน่ึงก็เหมาะสมกับสถานการณแบบหน่ึงแตก็ไมเหมาะสมกับสถานการณ

อีกแบบหน่ึง โดยสังเกตไดจาก Bass (1990) ที่ผานมาพบวา รายการของคุณลักษณะที่สําคัญของ

ความเปนผูนํามีเพิ่มมากข้ึนทุกที แตก็ยังไมสามารถระบุคุณลักษณะเดน ๆ ไดวา คุณลักษณะแบบใด

จะมีประสทิธิภาพ และประสิทธิผลตอสถานการณใด ทฤษฎีคุณลักษณะน้ี จึงยังมีขอบกพรอง กลาวคือ 

Mosley (1996) ไดสรุปวา ไมมีคุณลักษณะของผูนําที่ถูกคนพบวา เกี่ยวพันกันอยางสม่ําเสมอกับ

ความสําเร็จของการนํา 

 แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะของ Bass (1990) และ Mosley (1996) สรุปไดวา 

การมีคุณลักษณะที่เหมาะสมและสอดคลอง จะชวยใหผูนํามีแนวโนมที่จะเกิดประสิทธิผลมากขึ้น 

แตก็ไมอาจรับประกันไดแนนอนวาจะตองมีประสิทธิผล ผูนําที่มีคุณลักษณะแบบหน่ึงเฉพาะตนอาจมี

ประสิทธิผลไดในสถานการณหน่ึง แตในอีกสถานการณหน่ึงอาจไรประสิทธิผลก็ได ย่ิงกวาน้ันผูนําที่มี

แบบแผนของคุณลักษณะของตนน้ีแตกตางกัน แตสามารถที่จะมีประสิทธิผลไดในสถานการณเดียวกัน 

 Stogdill (1948 : 46) ไดทบทวนการศึกษาคุณลักษณะของผูนําที่ทําระหวางป ค.ศ.1904  - 

1948 จํานวน 124 เรื่อง และสรุปคุณลกัษณะของผูนําที่ชวยใหกลุมสามารถประสบความสําเร็จตาม

เปาหมายไดดังน้ีคือ  

  1. ความเฉลียวฉลาด (Intelligence)  

   2. ความพรอม (Alertness to the Need of Others)  

    3. ความเขาใจในงาน (Understanding of the task)  

   4. ความริเริ่มและมุงมั่นในการแกปญหา (Initiative and Persistence in Dealing with 

Problems) 

   5. ความเช่ือมั่นในตนเอง (Self - Confidence)  

   6. ความตองการที่จะรับผิดชอบ (Desire to Accept Responsibility) 

   7. ความเหนือกวาและสามารถควบคุม (Occupy a Position of Dominance and 

Control) 
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 อยางไรก็ตาม การที่ผูนําจะมีคุณลกัษณะอยางไรน้ันข้ึนอยูกับสถานการณดวย ดังที ่Stogdill 

สรุปไวดังน้ี "ผูที่จะเปนผูนําคนอื่นมิใชสามารถจะเปนไดโดยการอาศัยแตเพียงการมีคุณลักษณะทาง

กายภาพและบุคลิกภาพของผูนําน้ัน เพราะวาคุณลักษณะของผูนําจะมีความสัมพันธหรือเขากันไดกับ

ลักษณะกิจกรรม และเปาหมายของผูตามดวย" การศึกษาคุณลักษณะในชวงน้ี ไมไดมุงเนนใหความสนใจ

วาผูนําที่ประสบความสําเร็จมีคุณลักษณะเฉพาะใดบาง หากแตศึกษาอยางกวาง ๆ หาคุณลักษณะของผูนํา

ที่แตกตางจากบุคคลอื่น ๆ ในองคการตาง ๆ ซึ่งคุณลักษณะเหลาน้ีเมื่อศึกษาเฉพาะแตละคุณลักษณะ 

ก็ไมสามารถยืนยันไดวามคีวามสมัพันธ หรือเปนสิ่งที่ทาํใหผูนําประสบความสําเร็จ การศึกษาในระยะน้ี

พบวาผูนําที่มีคุณลักษณะเฉพาะบางอยางอาจจะประสบความสําเร็จในสถานการณหน่ึง แตไมประสบ

ความสําเร็จในสถานการณอื่น ผูนําที่มีคุณลักษณะแตกตางกันก็สามารถประสบความสําเร็จในสถานการณ

เดียวกันได ในป ค.ศ.1974 Stogdill ไดเขียนหนังสือ Handbook of Leadership เสนอการศึกษาคุณลักษณะ

ของผูนําจากงานวิจัย จํานวน 163 ฉบับ ที่ทําข้ึนระหวาง ค.ศ.1949  - 1970 การศึกษาทั้ง 163 ฉบับน้ี 

มีความแตกตางกันทั้งวิธีการและขอบเขตของความสนใจของงานวิจัย  

 นอกจากจะศึกษาคุณลกัษณะของผูนําทีจ่ะทาํใหประสบความสาํเรจ็ได ยังศึกษาถึงทักษะดาน

เทคนิคดานการจัดการ รวมทั้งแรงจูงใจในการจัดการดวย ความแตกตางในวิธีการและความสนใจ แตผล

ของการศึกษายังไดคุณลักษณะเหมือนเดิม ย่ิงสงผลใหคุณลกัษณะที่พบเปนที่ยอมรับมากข้ึนวามีสวน

สนับสนุนหรือเสริมสรางประสิทธิภาพของผูนํา แมนจะไมมีการรับประกันก็ตาม 

 สุนันทา พวงทอง (2550 : 17 - 18 ) ไดสรุปวา การจะคนพบความเปนผูนําในตัวเรานั้น 

เราตองพบความถนัดในตัวเราเสียกอนวิธีธรรมดาทีสุ่ดทีจ่ะคนหาความถนัดของเรา คือ ถามตัวเองเสียกอน

ถาคิดไมออกก็อาจสอบถามผูที่ใกลชิดหรือหัวหนาที่เคยรวมทํางานดวยกัน และถายังไดคําตอบไมชัดเจน 

อาจขอใหผูที่เกี่ยวของ หรือผูใตบังคับบัญชาชวยประเมินความพึงพอใจเกี่ยวกับคุณลักษณะในเรื่อง มีภาวะ

เปนผูนํา เชน การมีวิสัยทัศนกวางไกล ความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการพัฒนาตนเองใหมีความรูทาง

เทคโนโลยีสารสนเทศ มีความเช่ือมั่นในตนเองกลาเผชิญกับปญหาและกลาตัดสินใจ มีการปรับตัวเขากับ

สภาพแวดลอมของชุมชน สามารถแสวงหาบุคลากรหรือสรางเครือขายที่มีความรู  ความสามารถ

รวมปฏิบัติงาน ซึ่งจะชวยใหเราเขาใจตนเองและพรอมที่จะพัฒนาปรับปรุงจุดดอยที่เปนปญหาในการ

บริหารงานเพื่อความสําเร็จอยางผูบริหารมืออาชีพน่ันเอง 

 ณัฐชยารัตน ชูมีวศิน (2552 : 94) ไดสรุปวา คุณลักษณะดานภาวะเปนผูนําวาเปนผูที่มีวิสัยทัศน

ที่ดีและกวางไกล มีความคิดริเริม่สรางสรรคและมีความมั่นใจในตนเอง มีการบริหารงานโดยมีการวางแผน 

มีความกลาในการตัดสนิใจและกลาแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับงาน มีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน

ที่ผิดพลาดของผูใตบงัคับบญัชา มีความเปนประชาธิปไตย มีเหตุผลและยอมรับความเปนจริง ปฏิบัติตน

เปนแบบอยางที่ดีดานคุณธรรม จริยธรรม ซื่อสัตยสุจริตในบทบาทหนาที ่มีความพรอมทางดานเศรษฐกิจ 
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 พระมหาเสารคํา จันทรธิยะ (2554 : 74  - 75) ไดสรุปวา คุณลักษณะความเปนมืออาชีพ

ของผูบริหารสถานศึกษา ตองเปนผูนําที่มีความรูและรูจักแสวงหาความรูใหทันตอความเปลี่ยนแปลง

ของสังคม โดยเฉพาะอยางย่ิงในชวงที่ทุกฝายกําลังรวมมือปฏิรูปการศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาตองมี

บุคลิกภาพที่ดี มีปฏิภาณไหวพริบดี มีการตัดสินใจ และแกปญหาไดดี มีมนุษยสัมพันธดี มีความรับผิดชอบ

สูง มีใจกวางพรอมที่จะรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น มีความซื่อสัตยสุจริต มีคุณธรรมจริยธรรม มีความ

อุตสาหะ วิริยะอดทน มีความเช่ือมั่นในตนเอง พรอมที่จะนําไปสูเปาหมายที่ต้ังไว 

 ณัฐยาภรณ เล็กสิงหโต (2554 : 34) ไดสรุปวา คุณลักษณะความเปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษา

ที่ควรปฏิบัติ คือ ความมีวิสัยทัศนกวางไกล กลาแสดงความคิดเห็น มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความ

รับผิดชอบ มีความเปนประชาธิปไตย มีความสามารถในการตัดสินใจโดยใชขอมูล มีความสามารถในการจูงใจ 

เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความเฉลียวฉลาด ไหวพริบดี มีความสามารถในการพูด สามารถกระตุน

ใหบุคลากรน้ันรวมมือกันทาํงาน รูจักวางตนไดอยางเหมาะสม เปนตัวแทนที่ดีของผูใตบังคับบัญชา 

มีความสามารถในการปรบัตัวใหเขากบัสถานการณ การมอบหมายงานใหผูรวมงานตามความเหมาะสม 

สรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ มีสภาพเศรษฐกิจและสังคม 

 จินดา พุมสกุล (2555) ไดสรุปวา คุณลักษณะของผูบริหารดานภาวะผูนํา วาเปนเรื่องการให

ความสนใจในสวัสดิภาพ สวัสดิการความเปนอยูของผูใตบังคับบัญชา ดานการสรางขวัญและกําลังใจ

ใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหบุคลากรมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน รูจักใช

วิธีบริหารแบบยืดหยุน เขาใจธรรมชาติของมนุษย รูจกัวางแผนงาน มอบหมายงาน และสั่งงาน โดยรูจัก

ใชคนใหเหมาะกับงานตามหลักการ และรูจักวิเคราะหบนพื้นฐานความเปนจริง 

 นิตยา ทองไทย (2550 : 5) ไดสรุปวา คุณลักษณะผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพในดาน

ความเปนผูนํา คือ การสรางความเปนกันเอง การเปนผูนําในการสรางความสัมพันธกับชุมชน การสงเสริม

สนับสนุนใหบุคลากรใหมีความสามารถเปนผูนําในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการเปนผูนําในการกําหนด

ทิศทาง แผนงานนโยบาย 

 วัชรินทร ปลื้มจิตต (2555 : 22) ไดสรุปวา คุณลักษณะดานภาวะเปนผูนํา หมายถึง ความสามารถ

ของผูบริหารสถานศึกษาในการนําความรูความเขาใจ ชักนําบุคลากรใหทํางานไปสูเปาหมายได มีความ 

สามารถในการควบคุมอารมณตามสถานการณตาง ๆ มีความสุขุมรอบคอบในการตัดสินใจ มีความเช่ือมั่น

และต้ังใจอยางแนวแนในการปฏิบัติงาน ซึ่งกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ใชวิธีการจูงใจสงเสริมบุคลากรใหมีการปรับปรุงพัฒนางานไดบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมาย 

 จากความหมายที่นักการศึกษาหลายทานไดกลาวไว สรุปไดวา คุณลักษณะของผูบริหาร

ดานภาวะผูนํา หมายถึง ความรู ความสามารถของผูบริหารที่มีวิสัยทัศนที่ดีและกวางไกล มีความคิดริเริ่ม

สรางสรรคและมีความมั่นใจในตนเอง มีการบริหารงานโดยมีการวางแผน มีความกลาในการตัดสินใจ

และกลาแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน มีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานที่ผิดพลาดของผูใตบังคับบัญชา 
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มีความเปนประชาธิปไตย มีเหตุผลและยอมรบัความเปนจรงิ ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีดานคุณธรรม 

จริยธรรม ซื่อสัตยสุจริตในบทบาทหนาที ่มีความพรอมทางดานเศรษฐกิจสามารถชักนําหรือสรางแรงจูงใจ

ใหผูรวมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงทางปฏิบัติงานทางการศึกษาใหเปนไปตามเปาหมาย 

 คุณลักษณะของผูบริหารดานมนุษยสัมพันธ  

 ในการบริหารงานในสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษานับวามีความสําคัญเปนอยางย่ิงที่จะชวย

ใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมาย การที่ผูบริหารสถานศึกษาจะนําองคการไปสูเปาหมายไดหรือไมน้ัน 

นอกจากจะตองอาศัยความสามารถเฉพาะตัวของผูบริหารเองแลว ยังตองอาศัยความรวมมือที่ดีของบุคลากร 

วิธีที่จะทําใหสมาชิกผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหความรวมมือ และใหการสนับสนุนการดําเนินงาน

ในสถานศึกษา คือ การสรางมนุษยสัมพันธอันดีกับทุกคน เพราะการสรางมนุษยสัมพันธเปนเครื่องมือ

ในการบริหารงาน ดังน้ัน ผูบริหารสถานศึกษาตองทําความเขาใจ เพื่อการสรางมนุษยสัมพันธในการ

บริหารงาน ซึ่งเปนธรรมชาติและลกัษณะความเปนผูนํา ตองรูจักใชมนุษยสมัพันธใหเกิดประโยชนสูงสุด 

จะชวยใหผูนําสามารถบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน มีนักการศึกษากลาวถึงคุณลักษณะ

ของผูบริหารดานมนุษยสัมพันธไวหลายทาน ดังตอไปน้ี 

 มานิตย สิทธิโสภากุล (2549 : 8) ไดกลาวไววา คุณลักษณะที่สําคัญดานมนุษยสัมพันธของ

ผูบริหารสถานศึกษา วาหมายถึง กระบวนการบริหารการครองใจคน เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิสัมพันธ ความรักใคร ความผูกพัน ความเขาใจ ความรวมมือรวมใจ ในการชวยเหลือซึ่งกันและกัน

ในการทํางาน มีสวัสดิการในการทํางาน สามารถตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงาน โดยการทํางาน

ใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงครวมกัน 

 สุนันทา พวงทอง (2550 : 12 ) ไดกลาวไววา คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธของผูบริหาร

สถานศึกษาวา มีคุณลักษณะดานมุงเนนการทํางานเปนทีมผูบริหารที่มีประสิทธิภาพ มักใชยุทธวิธีการ

บริหารแบบมีสวนรวม ซึ่งการทํางานเปนทีมเปนกระบวนการหน่ึงที่มีความสาํคัญในการบริหารงาน

แบบมีสวนรวม เพราะการทํางานเปนทีมยอมทําใหบุคลากรเกิดความมุงมั่นที่จะรวมกันพัฒนางานทํา

ใหพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ โดยมีการศึกษาจุดเดน จุดดอยของผูรวมงาน

และกําหนดจดุพัฒนาของแตละคนเพื่อนําไปสูการเปนบุคคลแหงการเรยีนรู สงผลใหทมีเกิดความสาํเรจ็

ในการทํางาน ผูบริหารสถานศึกษาตองมีการประสานสัมพันธอันดีกับทุกฝายที่เกี่ยวของทั้งในและ

นอกสถานศึกษา เพื่อสรางเครือขายผูสนับสนุนทรัพยากรตาง ๆ ไดแก ทรัพยากรดานงบประมาณ 

ทรัพยากรบุคคล อาทิ ผูเช่ียวชาญ ผูมีความรูและประสบการณพิเศษมาชวยพัฒนาสถานศึกษา 

 ณัฐชยารัตน ชูมีวศิน (2552 : 25) ไดกลาวไววา คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธเปนทักษะ

ดานมนุษย เปนสิ่งสําคัญสําหรับผูบริหารทุกระดับ พวกเขาจะตองใหความสําคัญกับความสัมพันธ

ระหวางบุคคล การปกครอง และความสามารถในการจงูใจ เพื่อกอใหเกดิความรวมมือจากผูใตบังคับบญัชา 
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 ณัฐยาภรณ เล็กสิงหโต (2554 : 32) ไดกลาวไววา คุณลักษณะที่สําคัญดานมนุษยสัมพันธ

ของผูบริหารสถานศึกษา ควรมีอารมณย้ิมแยมแจมใส พูดจานุมนวลนาฟง มีความเห็นอกเห็นใจผูอื่น 

ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น มีความจริงใจ รูจักยกยองชมเชยใหเกียรติและเคารพในสิทธิของผูอื่น 

ใหความรวมมือในการทํางานรวมกับผูอื่นไดเปนอยางดี เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน

สวนตัว 

 จินดา พุมสกุล (2555) ไดกลาวไววา คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธของผูบริหาร คือ เปนคน

มีอารมณขัน พูดคุย เลนกับผูใตบังคับบัญชาบางตามโอกาสอันควร มีเมตตาธรรม มีความเอื้อเฟอเผื่อแผกบั

ผูรวมงาน และยกยองศรทัธาในความคิดเหน็ของผูอืน่ มีความจริงใจกับผูรวมงานทั้งตอหนาและลับหลัง 

 นิตยา ทองไทย (2550 : 5) ไดกลาวไววา คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา

เปนเรื่องของการมีความออนนอมถอมตน การเปนผูที่มีปฏิภาณไหวพริบเฉลียวฉลาดในการเจรจา 

การมีนํ้าใจและชวยเหลือเพื่อนรวมงาน และมีความเปนกันเองกับผูรวมงาน 

 วัชรินทร ปลื้มจิตต (2555 : 24) ไดกลาวไววา มนุษยสัมพันธ เปนพฤติกรรมการแสดงออก

และการกระทําเพื่อสรางความสัมพันธที่ดีตอกันระหวางผูนํากับสมาชิก โดยการใชวาจาสุภาพมีเหตุผล 

การศึกษารูจักสมาชิกเปนรายบุคคล การกระตุนใหสมาชิกทุกคนเกิดความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน

สรางความสัมพันธ ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทาํงาน ทําใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงค

ขององคการ 

 จากที่กลาวมาจึงสรุปไดวา มนุษยสัมพันธสามารถนํามาใชเปนเครื่องมือในการบริหารงาน

ในลักษณะของการจูงใจใหทุกคนทํางานดวยความเต็มใจ ทําใหบรรยากาศของการทํางานเปนไปดวย

ความต้ังใจ มุงมั่นทุมเท และเสียสละเพื่อใหงานมีประสิทธิภาพสูงสุด ทําใหผลงานที่ไดรับเปนผลงาน

ที่เกิดข้ึนจากความรวมมือรวมใจของทุกคนที่ตองการจะทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการที่ต้ังไว ซึ่งจะเปนผลใหองคการประสบความสาํเรจ็ไดอยางย่ังยืน  

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับมนุษยสัมพันธ 

 ลักขนา สริวัฒน (2556 : 102 - 107) วิชามนุษยสัมพันธถือไดวาเปนศาสตรหน่ึง เพราะมีการ 

ศึกษาคนควาจนไดแนวคิดและทฤษฎีที่สามารถนําไปปฏิบัติได แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ

ที่จะนําเสนอในที่น้ีมี 6 แนวคิดดวยกัน คือ  

  1. กฎทองคํา (Golden) มีที่มาจากศาสนาคริสต ที่ไดบัญญัติวา “จงปฏิบัติตอคนอื่น

เหมือนกับที่ทานตองการใหคนอื่นปฏิบัติตอทาน” ตามกฎน้ีเช่ือวามีคนจํานวนมากที่มีความคิดเชนน้ี 

โดยใชตนเองเปนตัวกําหนดวาตนเองตองการใหผูอื่นปฏิบัติอยางไรตอตนกป็ฏิบัติอยางน้ันกับผูอื่นกอน 

  2. กฎทองคําขาว (Platinum Rule) มีใจความวา “จงปฏิบัติตอผูอื่นตามที่เขาตองการ

ใหเราปฏิบัติ” จะเห็นไดวา กฎทองคําขาวมีความคิดตรงขามกับกฎทองคํา เพราะกฎทองคําจะทําอะไร

ตองยึดตัวเราเปนหลัก แตกฎทองคําขาวตองพจิารณาความตองการของคนที่เราเกี่ยวของดวยเปนหลัก 
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ซึ่งคนอื่น ๆ ที่เราตองเกี่ยวของดวยน้ันมีความหลากหลายแตกตางกัน จึงไดรับการยอมรับวาเปนกฎ

ที่เปนไปตามหลักจิตวิทยาที่วาดวยความแตกตางระหวางบุคคลมากที่สุด เพราะบางครั้งเขากับเราก็มี

ธรรมชาติที่แตกตางกัน ดังน้ันกฎน้ีสอนใหวิเคราะหบุคคลอื่น ๆ แลวจึงปฏิบัติใหเหมาะสม 

  3. สังคหวัตถุ 4 หลักธรรมน้ีนับไดวา เปนหลักธรรมที่ใชกับการครองคนไดดีที่สุด เพราะ

เปนหลักปฏิบัติสําหรับที่จะใหมนุษยสามารถอยูรวมกัน และทํางานรวมงานไดอยางมีความสุข และ

ความพอใจ มีหลักปฏิบัติอยู 4 ประการ คือ 

   3.1 ทาน หมายถึง การให การใหมีอยู 2 ประการ คือ การใหทางวาจา และการให

ทางใจ 

   3.2 ปยวาจา หมายถึง การใชวาจาดี คําวา วาจาดี คือ การพูดชมเชย ยกยองผูอื่น

ในโอกาสที่เหมาะที่ควร ไมพูดเสียดสี และไมพูดยุยงใสรายผูอื่น 

   3.3 อัตถจริยา หมายถึง กิริยาที่เปนประโยชน ไดแก การประพฤติปฏิบัติดี กระทํา

ในสิ่งที่ดีงาม ไมขัดตอขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรมอันดีงานของสังคม มีความรูจักทําตน

เปนคนออนนอม และประพฤติปฏิบัติตนไดอยางถูกตองตามกาลเทศะ 

   3.4 สมานัตตา หมายถึง การประพฤติตนปฏิบัติตนใหเปนคนที่มีความเสมอตนเสมอปลาย 

เชน เมื่ออารมณดีจะแสดงหรือพูดดี แตเมื่ออารมณขุนมัวจากสาเหตุใด ๆ  ก็จะแสดงพฤติกรรมอีกอยางหน่ึง 

เชนน้ีจะทําใหผูที่อยูรวมดวยปรับตัวไมถูก และสรางความไมพึงพอใจในที่สุด 

  4. หลักความสมัพันธระหวางบุคคลของโรเจอร (Carl R. Roger) หลักความสัมพันธระหวาง

บุคคลของโรเจอรน้ีมีความสําคัญวา บุคคลที่จะสามารถสรางความสัมพันธกับผูอื่นไดดี จะตองมีสิ่งสําคัญ 

3 ประการตอไปน้ี 

   4.1 ความจริงใจ คือ การคิด การพูด การปฏิบัติ และการแสดงทาทางประกอบออกมา

ตรงตามความเปนจริง ไมมีการเสแสรงแบบทีเ่รยีกวา “ปากกับใจตรงกัน” ถาบุคคลที่ตองเกี่ยวของกัน

มีความจริงใจตอกัน คิดอยางไรก็พูดอยางน้ัน แสดงอยางที่คิดที่รูสึก ไมวาจะในแงบวกหรือลบก็ตาม 

   4.2 ความเขาใจ หมายถึง การทําความเขาใจบุคคลอื่นในสภาพที่ตรงตามความเปนจริง 

ปญหาประการหน่ึงที่เปนอุปสรรคในการเสริมสรางมนุษยสัมพันธระหวางบุคคลก็คือ การขาดความเขาใจ

ในสภาพการณที่ถูกตอง คนเรามักจะมองและตัดสินคนอื่น ๆ จากพฤติกรรม หรือผลของการกระทํา

โดยไมศึกษาดูวาสาเหตุของพฤติกรรมจริง ๆ เหลาน้ันคืออะไร 

   4.3 การยอมรับคาของคน หมายถึง การใหความสําคัญแกคนทุกคนวาบุคคลน้ัน ๆ 

มีคุณคาและความสําคัญตอสงัคม ในหนวยงานหน่ึง ๆ  การดําเนินงานของหนวยงานน้ันจะตองประกอบ

ไปดวยความรวมมือรวมใจจากทุกคนในหนวยงาน ทั้งจากบุคคลที่มีความสําคัญมากและนอย ถาขาด

ความรวมมือจากบุคคลหน่ึงบคุคลใด ยอมมีผลกระทบกระเทือนตอความสาํเร็จของงานในหนวยงานน้ัน 
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  5. ทฤษฎีลิง 3 ตัวของขงจื้อ ขงจื้อเปนนักปราชญชาวจีน และเปนเจาของทฤษฎีลิง 3 ตัว

ซึ่งมีสัญลักษณ ดังน้ี ลิงตัวที่ 1 : ปดหู ลิงตัวที่ 2 : ปดตา และลิงตัวที่ 3 : ปดปาก 

   ลิงตัวที่ 1 : ปดหู สัญลักษณของการที่ลิงเอามือปดหูน้ัน หมายถึง การที่เรารูจักควบคุม

การไดยิน การไดฟง น่ันก็คือ รูจักปดหู ถาเราตองการจะสรางมนุษยสัมพันธกับผูอื่น เราจะตองพยายาม

ควบคุมหูของเราใหไดวาอะไรควรฟงหรือไมควร อะไรควรไดยินหรือไมควรไดยิน ถึงแมวาเราไดฟงไดยิน

แลว เราจะตองรูจักควบคุมตัวเราเองใหไดวามีอะไรบางที่ควรเก็บเอาไปคิดหรือไมควรเก็บเอาไปคิด 

สิ่งใดควรเช่ือหรือสิ่งใดไมควรเช่ือ ถาเราไปเช่ือทุกสิ่งทุกอยางที่เราไดยินไดฟงมาหมดเกี่ยวกับบุคคล

คนหน่ึงทีเรารูจัก แนนอนเหลือเกินวา สิ่งที่เราไดยินไดฟงมาน้ันอาจจะไมใชขอเท็จจริงเกี่ยวกับบุคคล 

ผูน้ันก็เปนไปได การที่เราไดรับรูถึงขอเสียหายของบุคคลอื่น ๆ จะทําใหเรามีความรูสึกที่ไมดีตอบุคคลน้ัน 

ซึ่งยอมจะเปนอุปสรรคในการเสริมสรางมนุษยสัมพันธระหวางเราและเขา 

   ลิงตัวที่ 2 : ปดตา สัญลักษณของการที่ลงิเอามอืปดตา หมายถึง การควบคุมการมอง 

คือรูวาสิ่งใดควรมองสิ่งใดไมควรมอง คนเราน้ันมีนิสัยไมชอบใหใครมาสอดรูสอดเห็นในเรื่องบางอยาง

ของตน ถาเขาไมอยากใหเรามองหรือเห็นแลวเราพยายามซอกแซกมองหรือเห็นจนได ซึ่งถาเขาทราบวา

เราเห็นแลวเขายอมจะตองไมพอใจและโกรธเปนอยางย่ิง ถาเปนตัวเราเองเราคงไมชอบใหใครมาสอดรู

สอดเห็นในเรื่องที่เราไมอยากใหคนอื่นรูเปนแน 

   ลิงตัวที่ 3 : ปดปาก สัญลักษณของการทีล่ิงเอามือปดปาก หมายถึง การควบคุมการพูด

น้ันคือรูวาสิ่งใดที่ควรพูดหรือสิ่งใดไมควรพูด 

  6. ทฤษฎีความสมดุลของไฮเดอร ไดใหหลักการเกี่ยวกับการสรางมนุษยสัมพันธไววา 

ถาบุคคล 2 คน มีทัศนคติตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงเหมือนกันก็มีโอกาสที่จะมีความสัมพันธที่ดีตอกัน สมมติวา

เราชอบพรรคการเมืองพรรคหน่ึง และเพื่อนคนหน่ึงก็ชอบพรรคน้ันดวย โอกาสที่จะคุยในทางเดียวกัน

ก็มีมากข้ึน แตในทางตรงกันขาม ถาเราชอบแตเขาไมชอบ คุยกันไปก็มีโอกาสขัดแยงกันไดในที่สุด 

ในขณะเดียวกัน ถาเรากับผูอื่นไมชอบในเรื่องเดียวกัน โอกาสที่จะผูกมิตรก็มีมากข้ึน จากทฤษฎีของ 

ไฮเดอรน้ัน เราจะพบวามีผูปฏิบัติกันโดยทั่วไป เชน บางคนรูวาคูรักชอบหรือไมชอบสิง่ใดก็จะทาํตัวใหชอบ

หรือไมชอบสิ่งน้ันไปดวย หรือลูกนองบางคนที่ชอบประจบเจานายก็ใชหลักน้ีเชนเดียวกัน น่ันคือเจานาย

ชอบสิ่งใดก็ทําตัวใหชอบสิ่งน้ันไปดวย 

 จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธที่ไดกลาวมาแลวขางตน สามารถสรุปไดวา

มนุษยสัมพันธน้ันสามารถปรับใชไดอยางกวางขวาง เปนกระบวนการที่บุคคลติดตอเกี่ยวของกัน

บนพื้นฐานของความเขาใจกัน การใหเกียรติกัน ใหการยอมรับนับถือ อันสงผลถึงความพอใจรักใคร 

และความรวมมือกันทํางาน เพื่อบรรลุเปาหมายทั้งในระดับความสัมพันธสวนบคุคล กลุม และองคการ 
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 คุณลักษณะของบุคคลท่ีมีมนุษยสัมพันธท่ีดี 

 ลักขนา สริวัฒน (2556 : 107) การอยูในองคการที่เปนที่รวมของบุคลากรเปนจํานวนมาก 

มีความแตกตางในเรื่องบุคลกิภายนอกและภายใน อาจเปนสาเหตุทําใหเกิดความขัดแยง เพราะสมาชิก

ทุกคนมองตางมุมกัน มีวิสัยทัศนไมเหมือนกัน การสรางบรรยากาศของมนุษยสัมพันธที่ดีจะเปนสายใย

ที่พาทุกคนมาสูเสนทางของไมตรีจิต ความผูกพัน ความจงรักภักดี และรวมมือรวมใจกันผูที่มีมนุษยสัมพันธ

ที่ดี ควรมีคุณลักษณะดังน้ี  

  1. มีทาทางทีดี (Handsome) เชน การเขาคน กริยามารยาทเรียบรอย พูดคุยสนุกสนาน 

ทําใหผูคบหาดวยก็มีความสบายใจ 

  2. มีบุคลิกภาพดี (Personality) หมายถึง รูปราง หนาตา การแตงตัว การเคลื่อนไหว 

กริยาทาทาง 

  3. มีความเปนเพื่อน (Friendliness) คือ เปนกันเองกับบุคคลอื่น ๆ  

  4. มีความออนนอม (Modesty) ทั้งกริยา มารยาทสุภาพ พูดจาออนนอมถอมตน 

  5. มีนํ้าใจชวยเหลือ (Helpful) คือ เต็มใจชวยเหลอืผูอื่น โดยทั้งกําลงักาย กําลังความคิด 

เปนตน 

  6. ใหความรวมมือ (Cooperation) คือ สามารถใหการชวยเหลือในการทํางานรวมกับผูอื่น 

  7. มีความกรุณา (Kindness) คือ มีนํ้าใจโอบออมอารีแกผูไดรับความทุกขยาก 

  8. สรางประโยชน (Contribution) ใหความชวยเหลือกิจการแกคนโดยทั่วไป โดยมิหวัง

ประโยชนใด ๆ  

  9. การสรางสรรค (Constructive) หมายถึง ความคิดและการกระทําที่สรางสรรค ไมใช

เปนคนที่คอยคิด 

  10. มีอารมณดี (Good Emotion) คือ มีการควบคุมและใหอารมณไดอยางเหมาะสม 

  11. มีความกระตือรือรน (Enthusiasm) คือ ความมีชีวิตจิตใจไมเช่ืองชา 

  12. มีความรับผดิชอบ (Responsibility) ตอการทํางาน คําพูด คํามั่นสัญญา รักษาเวลา 

มีความซื่อตรง เปนตน 

  13. มีความอดทน (Patient) คือ อดทนตอความเหน็ดเหน่ือย ความยากลําบาก อดทน

ตอกริยาทาทางคําพูดที่ไมสบอารมณ เปนตน 

  14. มีความขยัน (Diligent) คือ ขยันตอการทํางาน ภาระหนาที่ ความรับผิดชอบ ไมเปนคน

เกียจคราน 

  15. มีความพยายาม (Attempt) คือ ความพยามพากเพียรที่จะฝกฝนตนใหมีคุณสมบัติ

ทางมนุษยสัมพันธ พยายามปรับปรุงตนเองอยูเสมอ พยายามแกไขปญหา อุปสรรคตาง ๆ อันจะเปน

หนทางนําไปสูการสรางมนุษยสัมพันธกับคนอื่น ๆ ได 
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  16. มีปฏิภาณ (Intelligence) หมายถึง การมีไหวพรบิในการสรางบรรยากาศความสัมพันธ

กับผูอื่น การพูดคุย การเสนอความคิดเห็น เปนตน  

 จากคุณลักษณะของบคุคลที่มีมนุษยสัมพันธที่ดีดังที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา ผูที่จะมี

มนุษยสัมพันธกับผูอื่นไดน้ันจะตองมีการกระทําตัวที่ดีเปนหลัก จะตองเปนคนที่เขาหาผูอื่น มีความเปนมิตร 

ยอมเสียสละประโยชนสวนตนเพื่อประโยชนสวนรวม เพื่อสรางสงบความสุขใหเกิดข้ึนแกทั้งสองฝาย

น้ันเอง 

 มนุษยสัมพันธในการทํางาน  

 ลักขนา สริวัฒน (2556 : 110) การสรางมนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงานทุกฝายเปนสิ่งจาํเปน

สําหรับผูบริหาร เพราะเปนการจูงใจใหคนทํางานรวมกันเพื่อใหงานดําเนินไปดวยดีและบังเกิดผลสําเร็จ 

ทําใหทุกคนมีความสุขความสบายที่จะทํางานดวยกัน กอนที่จะกลาวถึงเทคนิคการสรางมนุษยสัมพันธ

กับผูรวมงาน ควรจะไดทําความเขาใจประเภทของผูรวมงานเสียกอน ดังน้ี 

  1. ประเภทของผูรวมงาน ในการบริหารงานทุกหนวยงาน ไมวาจะเปนกระทรวง ทบวง 

กรม องคการ หรือรัฐวิสาหกิจตลอดจนบริษัทเอกชน ซึ่งเรียกรวม ๆ วา “องคการ” หรือ “หนวยงาน” 

ต้ังแตระดับสูงสุดจนถึงระดับตํ่าสุด ระดับสูงสุดก็จัดเปนผูบริหารหรือผูอํานวยการ ซึ่งเปนฝายกําหนด

นโยบายหรือวางแผน เพื่อใหงานดําเนินไปสูจุดมุงหมายที่ต้ังไว สวนผูบริหารระดับรองลงไปก็จะเปน

ผูคอยควบคุมดูแลผูปฏิบัติงาน หรือคนงานในหนวยงานที่ตนรับผิดชอบใหปฏิบัติงานใหสาํเร็จลุลวง

ตามเปาหมายหรือนโยบายที่วางไว และผูปฏิบัติงานหรอืคนงานก็จะทาํงานที่ไดรบัมอบหมายใหเสรจ็สิน้

ตามกําหนด บุคคลเหลาน้ีในองคการถือวาเปนผูรวมงานกัน แมวาบางคนอาจจะทําหนาที่เปนหัวหนา

หรือผูบังคับบญัชา บางคนจะทําหนาที่เปนลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชา ก็เปนเพียงบทบาทหนาที่ที่ถูก

กําหนดข้ึนตามกฎ ระเบียบหรือโครงสรางขององคการ แตทุกฝายมีความสําคัญไมย่ิงหยอนกวากัน 

บุคลากรในหนวยงานหรือองคการ จะมีอยู 3 ประเภท คือ  

   1.1 ผูบังคับบัญชา หมายถึง หัวหนา หรือผูบริหารทุกระดับต้ังแตระดับสูงสุดของ

หนวยงาน จนถึงผูบริหารระดับลางสุดของหนวยงาน ผูบังคับบัญชาจะมีลูกนองหรือมีผูใตบังคับบัญชา

ที่ตองดูแลรับผิดชอบ 

   1.2 ผูใตบังคับบัญชา หมายถึง ผูที่อยูภายใตการดูแลบังคับบัญชาของหัวหนาหรือ

ผูบริหาร สวนใหญจะเปนผูนอยหรอืผูปฏิบัติงานหรือเปนคนงานน่ันเอง อยางไรก็ตามผูใตบังคับบัญชา

บางคนอาจจะเปนผูบังคับบัญชาดวยก็ได ถาบุคคลผูน้ันเปนผูบริหารระดับกลาง ก็จะมีทั้งผูบริหารระดับสูง

เปนผูบังคับบัญชา และขณะเดียวกันก็มีลูกนองที่จะตองควบคุมดูแลอีกดวย 

   1.3 เพื่อนรวมงาน หมายถึง บุคคลที่ทํางานในระดับเดียวกัน มีฐานะตําแหนงหรือ

หนาที่การงานอยางเดียวกัน สําหรับในองคการหรือหนวยงานทั่วไป หมายถึง เจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน

หรือคนงานที่ทํางานในแผนกเดียวกันและทํางานเหมือนกันน่ันเอง 
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 จากที่ไดกลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา ในการทํางานน้ัน ผูบริหารหนวยงานหรือผูนํา

องคการจะตองรูเทคนิควิธีในการสรางความสัมพันธกับผูรวมงานทุกคนทุกระดับ ต้ังแตผูบังคับบัญชา

ระดับสูง ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานโดยอาศัยการสรางความสัมพันธเปนรายบุคคลหรือเปนกลุม

ก็เปนได 

 การสรางมนุษยสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

 ในฐานะที่เปนผูบังคับบัญชา การมีมนุษยสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาเปนเรื่องสําคัญ เพราะทําให

ไมตองทํางานคนเดียวอยางโดดเด่ียว แตจะไดผูรวมงานที่ดีมคีวามรักและผกูพนักับงาน มีความตองการ

ที่จะชวยดําเนินงานใหไปสูจุดหมายปลายทาง ผลพลอยไดที่สําคัญก็คือ ทําใหเกิดความสามัคคีข้ึนในหมูคณะ

และไดรับการยอมรับนับถือจากผูใตบังคับบัญชาอีกดวย 

 Gray Dessler (1983 อางถึงใน ลักขนา สริวัฒน, 2556 : 111) กลาวถึง การสรางมนุษยสมัพนัธ

โดยอาศัย “การสรางวินัย” ในตนเองใหเกิดข้ึนแกผูใตบังคับบัญชา การสรางวินัยในตนเองน้ีเปนการชวย

ใหผูใตบังคับบัญชาประพฤติปฏิบัติไดถูกตอง โดยยึดกฎระเบียบตาง ๆ ผูบังคับบัญชาไมเปนบุคคลที่คอย

จับผิด แตควรเปนบุคคลที่คอยดูแลชักจูงใหผูใตบังคับบัญชากระทําใหถูกตองเทาน้ัน Dessler กลาววา 

วิธีการสรางมนุษยสัมพันธแบบน้ีเปนเรื่องละเอียดออน ดังน้ัน ผูบังคับบัญชาจึงควรมีหลักดังน้ี 

  1. ยึดหลักความจริง (Get the Facts) การกระทําใด ๆ ของผูบังคับบัญชาจะตองอยูบน

รากฐานของความจริงหรือระเบียบกฎเกณฑ การตัดสินใด ๆ ไมควรอาศัยการไดยินไดฟงมา หรือจาก

ความรูสึกของตนเองเปนหลัก เพราะจะทําใหเกิดความผิดพลาดหรือเสียหายได 

  2. อยากระทําการใด ๆ ในเวลาโกรธ (Do not Act While Angry) บุคคลทั่วไปยอมมี

ความโลภ โกรธ หลง หรือไมพอใจข้ึนได ควรระงับความโกรธกอนที่จะคิดทําอะไรลงไปหรือตัดสินใจ

อะไรลงไป โดยเฉพาะในเรื่องที่เกี่ยวของกับผูใตบังคับบัญชา 

  3. อยาบั่นทอนศักด์ิศรีของความเปนมนุษยของผูใตบังคับบัญชา (Do not Rob Your 

Subordinate of His or Her Dignity) ทุกคนตองการใหบุคคลอื่นยอมรับวาตนเองมีความสําคัญ จึงควร

หลีกเลี่ยงการบั่นทอนศักด์ิศรีของความเปนมนุษย ไมควรวากลาวผูใตบังคับบัญชาตอหนาคนอื่น 

ควรจะเรียกไปพูดคุยเปนสวนตัว สิ่งที่วากลาวควรเปนเรื่องของการกระทํามากกวาตัวบุคคล ไมควรตัดสิน

หรือสรุปอะไรลงไปจากการกระทําของบุคคลเพียงครั้งสองครั้ง 

  4. ตองเปนผูพิสจูนความจริง (The Burden of Proof is on you) ในกรณีที่ผูใตบังคับบัญชา

มีปญหา ผูบังคับบัญชาจะตองช้ีแจงระเบยีบหรอืกฎเกณฑตาง ๆ ใหเขาใจวา ไดมีการฝาฝนกฎระเบียบ

ข้ึนแลว ควรจะตองไดรับโทษสถานใด อยางไร แตทั้งน้ีตองมีพยานหลักฐานอางอิงที่เช่ือถือได 

  5. ควรมีการตักเตือนลวงหนา (Provide Adequate Warning) การเกิดปญหาใด ๆ ก็ตาม 

ควรจะมีการตักเตือนดวยวาจาหรือลายลกัษณอักษรเสยีกอน กอนที่จะมีการตัดสินใจ เพราะเมื่อมีการ
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อุทธรณไปยังผูบังคับบัญชาระดับสูงจะไดอางอิงไดวา ไดมีการตักเตือนมากอนที่จะไดตัดสินใจลงไป 

จะไดไมมีการถกเถียงหรือมีขอขัดแยงกันในภายหลัง 

  6. อยาลงโทษรุนแรง (Do not Make the Punishment to Severe) ถาจําเปนตองมี

การลงโทษใด ๆ แกผูใตบังคับบัญชาจะตองไมมีความรุนแรงเกินไป ควรต้ังอยูบนหลักเหตุผล มิฉะน้ัน

จะทําใหผูใตบังคับบัญชามองวา ไมยุติธรรมหรือถูกกลั่นแกลง ฉะน้ัน การลงโทษควรจะเปนลักษณะ

การกระตุนเตือน และมุงที่ความเขาใจเหตุเขาใจผลของผูถูกลงโทษเทาน้ัน เพราะอาจจะถูกอุทธรณหรือ

รองเรียนกลับ จะทําใหผูบังคับบัญชาเองลําบาก 

  7. ควรใชวินัยอยางเสมอภาค (Make Sure the Disciplines Equitable) ไมมีใครตองการ

ความอยุติธรรม โดยเฉพาะการลงโทษหรอืการใชกฎเกณฑทีไ่มคงเสนคงวา หรือมีการเลือกที่รักมักที่ชัง 

หรือความไมเสมอภาคใด ๆ จะทําใหเกิดความรูสึกไมพอใจและไมยินยอม ฉะน้ัน ควรจะใชวินัยหรือ

การลงโทษแกทุกคนเหมือน ๆ กัน และไมลําเอียง 

  8. พยายามมองปญหาหลายแงหลายมุม (Get the Other Side of the Story) การสืบหา

ขอเท็จจริงของผูบังคับบัญชาเปนเรือ่งจําเปนจะตองทําก็จริง แตถาผูใตบังคับบัญชาอธิบายสาเหตุของปญหา 

ก็จะเปนการดีตอผูบังคับบัญชาเอง เพราะถารูเรื่องตาง ๆ เพราะถารูเรื่องตาง ๆ อยางกระจางแจง

ก็จะทําใหเรื่องรายกลายเปนเรื่องดีหรือบรรเทาเบาบางลงได เพราะสิ่งที่ผูใตบังคับบัญชากระทําลงไป

อาจเปนเพราะรูเทาไมถึงการณ หรือไมไดต้ังใจก็เปนได 

  9. อยาถอยถาเปนฝายถูก (Do not Back Down When You are Right) ถาผูบังคับบัญชา

แนใจวามีการกระทําผิดกฎเกณฑ ไดมีการตักเตือนกอนแลว และตัดสินวาจะไมมีการลงโทษที่รุนแรง 

ก็ควรตัดสินใจกระทําลงไปและไมควรใจออน เพราะบางครั้งการใจออนไมไดถูกมองวาเปนเรื่องของ

คุณธรรม แตผูใตบังคับบัญชาคนอื่น ๆ จะรูสึกวากฎเกณฑไมมีความหมาย หรือรูสึกวาผูบังคับบัญชา

ออนแอ ไมคงเสนคงวา ฉะน้ันไมควรถอยหรือใจออนถาเปนการกระทําที่ถูกตองแลว 

  10. อยาปลอยใหวินัยกลายเปนเรื่องสวนตัว (Do not Let Discipline Become Personal) 

ผูบังคับบัญชาตองระมัดระวังอยาใหผูใตบังคับบัญชาขาดความเช่ือมั่น ย่ิงถามีเรือ่งสวนตัวเขาไปเกี่ยวของ

ดวยแลวจะเปนการยากตอการใชวินัยในการบริหารงาน ดังน้ัน การกระทําใด ๆ ของผูบังคับบัญชา

จึงควรมีความบริสุทธ์ิใจ ไมควรเอาเรื่องสวนตัวหรือครอบครัวเขาไปเกี่ยวของเปนอันขาด 

 จากหลักการสรางมนุษยสัมพันธดังกลาวน้ัน จะเห็นไดวา Dessler ไดเนนที่การใชวินัยกับ

ผูใตบังคับบัญชา เปนการใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามกฎระเบียบตาง ๆ ใหมากที่สุด เพื่อหลีกเลี่ยง

การขัดแยงหรือการปะทะกัน ผูบังคับบัญชาเปนเพียงผูคอยชวยใหผูใตบังคับบัญชาประพฤติปฏิบัติ

ตามกฎเกณฑใหมากที่สุด แลวปญหาตาง ๆ จะลดนอยลง 



33 

 ลักขนา สริวัฒน (2556 : 112) ไดสรุปถึง หลักการสรางมนุษยสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา

ที่เปนที่ยอมรับกันมากในหมูนักบรหิารของไทย คือ เทคนิคการสรางมนุษยสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา

ของ ชะลอ ธรรมศิริ ซึ่งไดใหแนวคิดไวดังน้ี  

  1. รูจักควบคุมอารมณของตนเอง การตัดสินวินิจฉัยที่เกี่ยวของกับงานหรือบุคคล จะตอง

ต้ังอยูบนหลักเหตุผล ไมควรใชอารมณ เพราะจะทําใหเสียหายได ผูบังคับบัญชาที่ดีจึงควรควบคุมอารมณ

ของตนใหได อารมณที่ควรควบคุม ไดแก ความโกรธ ความโมโหฉุนเฉียว ความหลงตนเองวาเกงกวา

คนอืน่ ความหลงในอํานาจยศศักด์ิ ความมีอคติ เลือกที่รักมักที่ชัง และความอยุติธรรม ซึ่งอารมณเหลาน้ี

จะทําใหการงานเสยีหาย สัมพันธภาพระหวางตนเองกับผูใตบังคับบัญชาจะลดลง เกิดชองวาง ไมมีใคร

กลาเขาใกล ไมมีใครกลาพูดความจริง เปนผลเสียตอองคการโดยสวนรวม 

  2. รูวิธีสงเสริมกําลังใจ ผูใตบังคับบัญชาทุกคนตองการกําลังใจในการปฏิบัติงาน ตองการ

การรับรูและยกยองจากผูบังคับบญัชา ดังน้ัน จึงตองมีการสงเสริมกําลังใจหลายวิธี ไดแก รูจักใจเขาใจเรา 

ความเห็นอกเห็นใจ แสดงความเช่ือมั่นไววางใจผูใตบังคับบัญชา เอาใจใสความยากลําบาก และรับรู

ปญหาในการทํางาน ตลอดจนมีความจริงใจไมเสแสรงหรือหลอกลอไวใชงาน 

  3. รูจักใหรางวัล การยกยองชมเชย การตอบแทนนํ้าใจผูใตบังคับบัญชาเปนสิ่งจําเปน 

บางครั้งอาจเปนสิ่งของเล็ก ๆ นอย ๆ การบําเหน็จความดีความชอบเปนเงินเดือน หรือคาตอบแทน

ประจําปที่ไดทําความดี ขณะเดียวกันก็หลีกเลี่ยงการขูเข็ญ จูจี้ ข้ีบน ซึ่งจะเปนการบั่นทอนความรูสึก

ที่ดีของผูใตบังคับบัญชา 

  4. ช้ีแจงความเคลือ่นไหวของงานใหทราบ การใหผูใตบงัคับบัญชาทราบนโยบาย เปาหมาย 

แผนงาน โครงการหรือกิจกรรม เปนสิ่งสําคัญ เพราะทุกคนจะไดทราบความเคลื่อนไหว และใหความรวมมือ 

เสมือนลงเรือลําเดียวกัน ทุกคนจะตองรูทิศทางวาเรือกําลังแลนไปในทิศทางใด ถึงจุดหมายปลายทาง

เมื่อไหร เมื่อทุกคนรูก็จะไดรวมมือชวยเหลือแกปญหาและมีความรูสึกเปนเจาของ ไมใชเรื่องของเจานาย 

หรือหัวหนาเพียงคนเดียว 

  5. รักษาผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชา และสิทธิประโยชนตาง ๆ โดยชอบธรรม 

ผูใตบังคับบัญชายอมสนใจ และรูสึกยินดีเมื่อผูบังคับบัญชารักษาผลประโยชนแกตนเอง ชวยเปนธุระ

ในเรื่องผลประโยชนใหกับลูกนอง มีเรื่องเดือดรอนก็ดูแลเอาใจใส รับฟงทั้งในเรือ่งการงานและเรื่องสวนตัว 

ที่สําคัญก็คือ ไมควรเอาผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชามาเปนของตน 

 จากที่ไดกลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวาผูบังคับบัญชาจะตองปฏิบัติกับผูใตบังคับบัญชา

โดยการเอาใจใสในทุกขสขุและความสะดวกสบายของผูใตบงัคับบัญชา พรอมทั้งปรบัปรงุสภาพของการ

ทํางานใหดี มีความจริงใจและใหความยุติธรรมแกผูใตบังคับบัญชาทุกคน และปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา

ดวยความเสมอภาค อยาใชอารมณในการแกปญหา พยายามควบคุมอารมณไปในทางสรางสรรคใหเกิด

ประโยชนตอองคการมากที่สุด ทําตนเปนคนใจกวาง ไมเอารัดเอาเปรียบใคร และโอบออมอารีตอ
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ผูใตบังคับบัญชาเสมอตนเสมอปลาย ย้ิมแยมแจมใสใหความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา ยกยอง

ชมเชยผูใตบังคับบัญชาเมื่อเขาทาํงานดี เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลงัใจในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ

ดีย่ิงข้ึน 

 การสรางมนุษยสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

 ในบรรดาผูรวมงานทุกระดับ ดูเหมือนวาจะไมมีผูรวมงานระดับใดมีอิทธิพลตอการทํางาน

เทากับเพื่อนรวมงาน เพราะนอกจากจะมีสวนชวยผลักดันใหเกิดการรวมงานกันเปนกลุมหรือเปนทีมแลว 

เพื่อนรวมงานยังมีอิทธิพลตอความผูกพันในเรื่องสวนตัว และการรวมกลุมกันในดานแรงงานที่ฝาย

ผูบังคับบัญชาจะตองระมัดระวังอยางย่ิงอีกดวย การสรางความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับ

ผูใตบังคับบัญชาเปนการสรางสายใยในบคุคลระดับเดียวกัน ในทางตรงกันขามถาความสัมพันธระหวาง

ผูใตบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาลดลง ก็จะเกิดการขาดความรวมมือในการทํางาน งานขาดประสิทธิภาพ 

ทําใหองคการหรือหนวยงานไมประสบผลสําเร็จ สําหรับการสรางมนุษยสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชา

กับผูใตบังคับบัญชาน้ัน มีหนังสือที่ขายดีมากกวาแปดลานเลมของสหรัฐอเมริกาในชวงทศวรรษหน่ึง 

ซึ่งผูบริหารตลอดจนผูปฏิบัติงานทั่วไปยังยึดเปนหลักในการทํางานจนกระทั้งบัดนี้ นั้นคือ หนังสือ 

“How to Win Friends and Influence People” ของ Dale Carnegie ซึ่งไดนําหลักความสัมพันธ

ระหวางบุคคลมาอธิบายวิธีการเอาชนะใจเพื่อนไว พอสรุปไดดังน้ี 

  1.อยาวิพากษวิจารณเพื่อน (Do not Criticize) แมวาการวิพากษวิจารณจะเปนของดี

และมีประโยชน เพราะจะทําใหคนถูกวิพากษวิจารณหาทางที่จะปองกันตนเองและพยายามพิสูจนตัวเอง

ก็ตามแต การวิพากษวิจารณก็เปนอันตรายเพราะจะทําลายศักด์ิศรีของบุคคลโดยสิ้นเชิง เปนการทําลาย

ความรูสึก และทําใหเกิดการตอตาน ไมมีใครยอมรับวาตนเองทําผิด การวิพากษวิจารณหรือการปรักปรํา

คนผิดไมใชเปนสิ่งดี ฉะน้ันจึงควรจะเขาใจเพือ่นและพยายามเขาใจวา ทําไมเพื่อนจึงทําเชนน้ีเพราะจะ

นํามาซึ่งความเห็นอกเห็นใจและความเมตตากรุณาในที่สุด 

  2. ควรใหความสนใจในตัวเพื่อนอยางจริงใจ (Become Genuinely Interested in Other 

People) โดยทั่วไปแลวมนุษยจะสนใจตนเองมากกวาสิ่งอื่นใด ต้ังแตรูปรางหนาตาอาชีพ และความทุกขสุข

ของตนเอง แตในการทํางานแลวแตมนุษย ควรจะใหความสนใจบุคคลอื่นดวย Carnegie เองไดกลาววา 

“ถาทานสนใจในตัวเพื่อนจะใชเวลาสรางมิตรภาพเพียงสองเดือน แตจะใชเวลาถึงสองปจึงจะสราง

มิตรภาพได ถาทานปลอยใหเพื่อนสนใจเพียงฝายเดียว” นอกจากน้ี Alfred Adler นักจิตรวิทยาช่ือดัง 

ที่มีความเช่ือในเรื่องเอกัตบคุคล กลาววา “ถาบุคคลใดไมสนใจในเพื่อนฝูงทีป่ระสบความยุงยากในชีวิต

หรือกําลังเดือดรอน แสดงวา ความลมเหลวในหมูมวลมนุษยกําลังเกิดข้ึน” ดังน้ัน ควรสนใจเพื่อนรวมงาน

ต้ังแตการจําช่ือได จําวันเกิดเพื่อนได ถามถึงสุขภาพของภรรยาเพื่อน และสิ่งสําคัญ ๆ ในตัวเพื่อนเพื่อ

เปนการแสดงวาเพื่อนไดรับความสนใจอยางแทจริง 
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  3. จงย้ิมไวเสมอ (Smile) มีคําโบราณกลาวไววา “ถาคุณหัวเราะ โลกจะหัวเราะกับคุณ 

แตถาคุณรองไหคุณจะรองไหเพียงคนเดียว” น้ันก็หมายความวา “ควรจะย้ิมไวเสมอ” น้ันเอง นอกจากน้ี 

Carnegie ยังกลาววา “การแสดงออกสําคัญกวาคําพูด” มีผูจัดการฝายขายจํานวนมากพยายามอบรม

พนักงานขายที่ขายของทางโทรศัพทใหย้ิมเวลาพูดทางโทรศัพท แมวาคนที่พูดดวยจะมองไมเห็นกันก็ตาม 

แตการย้ิม หรือการพูดดวยความราเริงแจมใสในขณะโทรศัพทก็เปนความรูสึกที่แสดงออกผานคําพูด

ไดดีอยางไมนาเช่ือ 

  4. จําช่ือและหมั่นเรียกช่ือเพื่อนรวมงานเสมอ (Remember the Person’s Name and 

Use It) การจําช่ือและเรียกช่ือคนไดเปนสิ่งที่มีความสําคัญและมีคุณคาตอบุคคลน้ันย่ิงกวาการใชถอยคํา

ภาษาที่ไพเราะอื่นใดเสียอีก การจําช่ือบุคคลเปนสิ่งจําเปนมากตอนที่ Franklin Roosevelt หาเสียง

เลือกต้ังประธานาธิบดีของสหรัฐอเมริกา มีประธานการหาเสียงเลือกต้ังของ Roosevelt คนหน่ึงช่ือ 

James Forely สามารถจําช่ือเรียกของคนไดถึง 50,000 คน วิธีการจําช่ือ ก็คือ พยายามเขียนช่ือคน

ลงไปในกระดาษ และเขียนลักษณะเฉพาะของบุคคลน้ันตอทายนิดหนอยก็จะจําไดงายข้ึน การจําช่ือ

เรียกช่ือคนทําไดไมยากถาสนใจจริง เพราะเปนของขวัญอันล้ําคาแกคนที่ถูกเรียกช่ือ และสามารถเอาชนะใจ

เพื่อนรวมงานไดไมยาก 

  5. เปนผูฟงทีดี่และกระตุนใหเพือ่นรวมงานพูดถึงเรื่องของตนเองใหมากที่สุด (Be a Good 

Listener, Encourage Others to talk about themselves) สิ่งสําคัญในการพูดคุยกันก็คือควรเปน

เรื่องเกี่ยวกับขอเท็จจรงิตาง ๆ  ผูพูดที่ดีจะตองจําเรื่องที่พูดไดอยางแมนยํา ตลอดจนแสดงความคิดเห็น

ตาง ๆ อยางชัดเจนไมคลุมเครอื ผูพูดจะรูสึกภาคภูมิใจอยางมากถามคีนสนใจฟง ฉะน้ัน จึงควรเปนผูฟง

ที่ดีและพยายามกระตุนใหเพื่อนรวมงานพูดเกี่ยวกบัตัวเองใหมาก ในการสมัครงานถาผูสมัครงานที่ฉลาด

เวลาสัมภาษณจะตองพยายามใหผูสมัภาษณหรอืฝายนายจางพูดเกีย่วกับสิ่งที่นายจางตองการ หรือปญหา

ตาง ๆ ขององคกร เพื่อจะไดใชเปนวิถีทางในการแสดงจุดเดนหรือความสามารถเฉพาะของผูสมัครงาน 

แลวนายจางจะไดจางเขาไปทํางานดวยความเต็มใจและพึงพอใจ ทํานองเดียวกันพนักงานขายที่ดีจะตอง

พยายามใหผูซื้อพูดถึงความตองการตาง ๆ ของผูซื้อเอง เพื่อจะไดเปนแนวทางในการขายของไดสนอง

ความตองการของผูซื้อไดตรงจุดที่สุด 

  6. พูดในสิ่งที่เพื่อนสนใจ (Talk in Terms of the Other Person’s Interests) การพูด

ในสิ่งที่ผูฟงสนใจ เปนเทคนิคการครองใจคนอีกวิธีหน่ึง Theodore Roosevelt ไดใชวิธีเขาถึงจิตใจ

ของผูที่สนทนาดวย โดยพยายามศึกษาวาคูสนทนาสนใจอะไร วิธีการก็คือ ยอมเสียเวลาศึกษาคนที่จะ

เขาพบหรือแขกที่จะเขาพบทุกดาน เปนตนวา สิ่งทีแ่ขกสนใจ สิ่งที่แขกชอบไมชอบ พอแขกกลับออกไปแลว 

แขกจะรูสึกวา Theodore Roosevelt ใหความสําคัญและมีความรูสึกทางบวกตอ Roosevelt ดวย วิธีการ

เอาชนะใจเพื่อน และมีอิทธิพลเหนือคนอื่นดวยวิธีน้ีนับเปนการลงทุนนอยที่สุด เพราะเพียงแตศึกษา

และพูดในสิ่งที่คูสนทนามีความสนใจอยูใหมากที่สุดก็นับวาคุมแลว 
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  7. ทําใหเพื่อนรูสึกวาเราใหความสําคัญแกเขาดวยความจริงใจ (Make the Other Person 

Feel Important and Do It Sincerely) ในการบริหารหรือการจัดการใด ๆ ก็มักจะมีหลักเกณฑวา 

จะตองมีผูนําที่เหมาะสมกับสถานการณ ยึดปรัชญาการบริหารที่ถูกตอง กระตุนใหลูกนองทํางาน แตไมมี

อะไรดีเทากับการใหความสําคัญแกทุกคนในหนวยงานเลย ความลมเหลวของหลายหนวยงานเกิดจาก

การไมใหความสําคัญแกผูปฏิบติังาน ฉะน้ัน จงใหผูปฏิบัติงานหรือเพื่อนรวมงานทําตามหนาที่ใหดีที่สุด 

ไมจําเปนไมควรเปลี่ยนหนาทีห่รือบทบาทของผูปฏิบัติงาน จะตองทาํใหผูปฏิบัติงานรูสึกวา งานเสร็จได

เพราะทุกคนใหความรวมมือ ควรยกยองใหความสําคัญแกทุกฝายทุกคนดวยความจริงใจดวย 

 นอกจากน้ี ชลอ ธรรมศิริ (2530 : 520 - 523 อางถึงใน วินิจ เกตุขํา, 2535 : 71 - 73) ก็ได

อธิบายเทคนิคการสรางมนุษยสัมพันธผูใตบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาไวเชนเดียวกัน คือ 

  1. เปดฉากการติดตอทักทายกอน ไมควรรอเวลาใหเพือ่นมาทาํความรูจกั หรือทักทายเรากอน 

ควรจะติดตอกับเพื่อนกอน เปนการแสดงตัวใหเห็นวาเปนคนเปดเผยใหเกียรติเพื่อน และเปนการให

ความสําคัญกับตัวเพื่อนดวย ทําใหเพื่อนเกิดความภาคภูมิใจ โดยเฉพาะอยางย่ิงสําหรับเพื่อนรวมงาน

ที่เพิ่งเขามาใหม ทั้งน้ีน้ันนอกจากจะเปนการสรางความสัมพันธสวนตัวแลว ยังเปนการเปดทางในการ

ประสานงานติดตอกันตอไปดวย 

  2. มีความจริงใจตอเพื่อนทุกคนตองการความจริงใจตอกัน ความจริงใจน้ีตองการแสดง

ใหปรากฏทั้งตอหนาและลับหลัง จริงอยูการแสดงความจริงใจใหปรากฏเปนเรื่องยากจะตองพยายาม

พิสูจนใหเห็นใหได เปนการแสดงความเดือดรอนแทนเพื่อน ชวยแกปญหาแทนเพื่อน ทําการชวยเหลือ

เพื่อนโดยไมหวังผลตอบแทน ฉะน้ัน ถาเราตองการความจริงใจจากเพื่อน เราตองแสดงความจริงใจ

ตอเพื่อนเชนเดียวกัน 

  3. หลีกเลี่ยงการนินทา เพื่อนรวมงานหรือผูที่ทํางานในระดับเดียวกัน มักจะมีความอิจฉา

ริษยากัน ชอบพูดนินทาวารายกัน ทําเปนอุปสรรคตอสัมพันธภาพ ดังน้ัน จึงควรหลีกเลี่ยงการนินทา

หรือการพูดจาที่ทําใหเกิดความเสียหายตอผูอื่น ควรใหการยกยองชมเชยดวยความจริงใจมากกวา 

  4. หลีกเลี่ยงการทําตัวเหนือกวา ทุกคนมีความดีเดนอยูในตัวและตองการเปนคนสําคัญ 

นอกจากน้ีทุกคนยังมีตําแหนงฐานะและความสามารถเฉพาะตัว หรืออาจกลาวงาย ๆ วา ทุกคนมีความดี

อยูในตัวแตกตางกันไป ไมตองการใหใครมาขมใหตนเองดอยลงไป ฉะน้ัน “การยกตนขมทาน” จึงไมควร

ทําอยางย่ิงกับเพื่อนรวมงานของเรา 

  5. อยาซัดทอดความผิดใหเพื่อน การทํางานรวมกันก็จะตองมีความรับผิดชอบรวมกัน 

ไมใชเกิดการผดิพลาดในการทํางานแลวกโ็ยนความผดิใหกับเพือ่น ควรจะตองรับผิดชอบรวมกัน หรือดี

ดวยกัน เสียดวยกัน เพราะเปนการแสดงความมีนํ้าใจและจริงใจตอกันน้ันเอง 

  6. ใหความรวมมือในการงานของเพื่อน การแสดงนํ้าใจตอเพื่อนเปนสิ่งสําคัญ เปนการ

ชวยเหลือกันทําประโยชนใหแกกัน เวลามีปญหาเดือดรอนหรือประสบความทุกขยาก เมื่อตองการ
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ความรวมมือชวยเหลือ ถาสามารถทําไดก็ควรแสดงเจตจํานงทันที เพราะการรวมมือชวยเหลือกัน

ของคนไทยมีมาแตโบราณกาลแลว 

  7. ฟงความคิดเห็นของเพื่อนบาง การรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงานนอกจาก

จะเปนการไดรับแนวคิดใหมที่แปลกออกไปในการทํางานแลว ยังเปนการใหเกียรติเพื่อนรวมงานดวย 

ถึงแมวาเพื่อนเราจะมีตําแหนงตํ่ากวา และมีศักด์ิศรีตํ่ากวาเราก็ควรจะเปดโอกาสใหเขาไดแสดงความคิดเห็น 

เพราะชวยใหเขามีความภาคภูมิใจวา ตนเองก็มีสวนชวยงานและเปนเจาของงานน้ันดวย 

  8. มีความเสมอตนเสมอปลาย บางครั้งเพื่อนในที่ทํางานมีฐานะแตกตางกัน ทั้งน้ีเพราะ

ตําแหนงหนาที่การงาน แตตองคํานึงถึงความเปนเพื่อนดวย ความมีนํ้าใจและความเสมอตนเสมอปลาย

ก็ยังคงมีอยูความสัมพันธฉันเพื่อนก็ควรจะคงไวดวย การปฏิบัติหนาที่การงานก็จะไดรับความรวมมือ

ดวยดี 

  9. ใจกวางกับเพื่อนพอประมาณ การเอื้อเฟอตอกันเปนเรื่องไมเสียหายสําหรับเพื่อนกัน 

การไมตระหน่ีถ่ีเหน่ียว คิดเล็กคิดนอย หยุมหยิมจะทําใหคงความสัมพันธกับเพื่อนไวได ขอแตเพียงให

มีนํ้าใจกับเพื่อนบาง เชน แบงปนสิ่งของกันบาง ฝากความระลึกถึงบาง สงบัตรอวยพรบาง แตไมควร

ทุมเทเงินทองมากเกินไปจนทําใหตนเองตองหมดตัว 

  10. พบปะสงัสรรคตามสมควร การพบปะสงัสรรคกันบาง เปนการชวยสรางสมัพันธภาพ

ระหวางเพื่อนรวมงานเอาไว เพราะการสงัสรรคกันบาง เชน จัดงานปใหม จัดทัศนะศึกษา จัดงานวันสําคัญ 

ก็จะชวยสรางบรรยากาศ และความสัมพันธอันดีในหมูเพื่อนไดเปนอยางมาก แตก็ไมควรมากเกินไป 

เพราะนอกจากจะเสียเงินเสยีเวลาแลว บางครั้งกอ็าจจะเกิดความเบื่อหนายและเปนภาระกับเพื่อนดวย 

 จากความหมายที่นักการศึกษาหลายทานไดกลาวไว สรุปไดวา คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ

ของผูบริหาร หมายถึง ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาในการครองใจคน เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ

ในการปฏิสัมพันธ ความรักใคร ความผูกพัน ความรวมมือรวมใจ ในการชวยเหลือซึ่งกันและกัน ในการ

ทํางานมุงเนนการทํางานเปนทีมการใหเกียรติและยกยองผูรวมงาน มีความเปนกันเองและเปดเผย 

มีความเขาใจในหมูคณะ และรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน มีความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงานและ

บุคคลทั่วไป สามารถตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงาน ยืดหยุน มีความสามารถติดตอประสานงาน

ไดดี และสามารถปรับตัวใหเหมาะกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

 คุณลักษณะของผูบริหารดานคุณธรรม จริยธรรม 

 ความหมายของคุณธรรมจริยธรรม  

 มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานไดใหความหมายของคุณธรรมจริยธรรมไว ดังตอไปน้ี 

 พรพิมล นิยมพันธุ (2550 : 7) กลาววา คุณธรรม จริยธรรม หมายถึง การที่ผูบริหารมีการ

บริหารงานบุคคลตามแนวคิดของศาสนา และการบริหารจัดการภูมิปญญาไทย เพื่อพัฒนาคุณธรรม 

จริยธรรม  
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 นิรภัย จันทรสวัสด์ิ (2551 : 3) กลาววา คุณธรรม จริยธรรม หมายถึง สิ่งที่ตองถือเอาเปนหลัก

เทียบทางสภาพคุณงามความดีทั้งทีอ่ยูภายในจิตใจ และที่แสดงออกทางกิริยาที่ควรประพฤติปฏิบัติที่คน

ในสังคม องคการ หรือสวนราชการไดยอมรับนับถือกันมา หรือไดกําหนดรวมกันข้ึนมาใหม และประพฤติ

ปฏิบัติรวมกัน ยอมรับรวมกันวา ประพฤติอะไรเปนสิ่งดี อะไรเปนสิ่งช่ัว อะไรถูก อะไรผิด อะไรควรทํา 

และอะไรไมควรทํา 

 ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ (2551 : 97 – 98) กลาววา คุณธรรม จริยธรรม หมายถึง การประพฤติ

ปฏิบัติในสิ่งที่ดีงามและเปนที่พึงประสงคของสังคม จะถูกปลูกฝงอยูในจิตสํานึกของบุคคลเปนความรูสึก

นึกคิดและแสดงออกมาใหเห็น อาทิ ความมีระเบียบวินัย การมีสัมมาคารวะ ความออนนอมถอมตน 

พูดจาไพเราะ สุภาพ เรียบรอย ขยันหมั่นเพียรในการทํางาน  

 ชนาภัทร เกิดประกอบ (2552 : 41 - 42) กลาววา คุณธรรม จริยธรรม หมายถึง การประพฤติ

ปฏิบัติในสิ่งที่ดีงาม โดยมีความต้ังมั่นอยูบนพื้นฐานของความซื่อสัตยสุจริต ไมเอารัดเอาเปรียบหรือ

เห็นแกไดและไมทําใหผูอื่นเดือดรอน เปนแบบอยางทีดี่แกบุคคลอื่น ๆ โดยไมใชตําแหนงหนาที่การงาน

แสวงหาผลประโยชนใหตนเองไมวาจะเปนทางตรงและทางออม 

 โอภาส อินโสม (2551 : 6) กลาววา คุณธรรม จริยธรรม หมายถึง ความเช่ือ คานิยม และ

พฤติกรรมที่คนในแตละสงัคมยึดถือวาถูกตอง ดีงาม ถือเปนสิ่งที่มีคาควรปฏิบัติ เพราะจะทําใหสังคม

มีความสงบเรียบรอยนาอยูไมเกิดปญหาตาง ๆ ในสังคมน้ัน ๆ  

 อํานวย ทองโปรง (2554 : 32) กลาววา คุณธรรม จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติ

ในการที่เปนผูที่คิดดี ปฏิบัติดี กลาวคือ มีความซือ่สัตยสุจริต เอือ้เฟอเผื่อแผ ไมเอาเปรียบผูอื่น ทํางาน

โปรงใส ตรวจสอบได  

 Good (1973 : 641) กลาววา คุณธรรม จรยิธรรม หมายถึง คุณความดีที่สามารถแสดงออก

ใน 2 นัย คือ นัยแรก หมายถึง ความดีงามของลักษณะนิสัย หรือพฤติกรรมที่ไดกระทําตามกันมา

จนเปนความเคยชิน ความหมายนัยที ่2 หมายถึง คุณภาพของบุคคลที่ไดกระทําตามความคิดและตาม

มาตรฐานของสงัคมซึ่งเกี่ยวกบัความประพฤติและหลักศีลธรรม  

 Rest (1987 : 6) กลาววา คุณธรรม จริยธรรม หมายถึง มโนทัศน เกี่ยวกับความยุติธรรม

ระหวางปฏิบัติสัมพันธทางสงัคมทีไ่มเกีย่วกบัคุณคาสวนตัวของแตละคน ซึง่ไมมีผลตอผูอื่น เชน บุคคล 

ความมุงหวังสวนตัวจะพัฒนาตนเองใหถึงจุดสูงสุดแหงศักยภาพของตนเองไมถือวาเปนคุณคาทาง

จริยธรรม (Moral Value)  

 Kohlberg (1981 : 5) กลาววา คุณธรรม จรยิธรรม หมายถึง ความรูสึกผดิชอบช่ัวดี เปนกฎเกณฑ

ละมาตรฐานของการประพฤติและปฏิบัติในสังคม และทําใหบุคคลมีการพัฒนา จนกระทั่งมีลักษณะ

พฤติกรรมเปนของตนเอง มาตรฐานการตัดสนิใจของสังคมเครือ่งตัดสนิวาการแสดงออก ซึ่งพฤติกรรม

เชนน้ันเปนเรื่องที่ผิดหรือถูก  
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 John (2000 : 28) กลาววา คุณธรรม จรยิธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ดีงาม 

โดยแสดงออกมาดวยความมัน่ใจในตัวเองเปนบุคคลทีเ่ปดเผยรบัสภาพตาง ๆ  ไดมคีวามซือ่สัตย รูจักวางตัว

เปนผูนํา และมีบุคลกิภาพที่ดีสําหรับในสวนของงาน ตองมีความมัน่คงไววางใจ ไดรับฟงความคิดเห็น

จากผูอื่น และกลาตัดสนิใจ มีความมุมานะ มีความรบัผิดชอบ ยอมรบัความผดิพลาด  

 Hyde (1982 : 125 – 126) กลาววา คุณธรรม จรยิธรรม หมายถึง การศึกษาและการตัดสนิ

ตอการกระทําเพื่อใหรูวาผูคนกระทําตนอยางไรบนพื้นฐานทางศีลธรรม  

 สรุปไดวา คุณธรรม จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ดีงาม กอใหเกิดความสุข

ในชีวิต มกีารแสดงออกซึง่พฤติกรรมที่เหมาะสม อาทมิีความซือ่สตัยสจุรติ ยุตธิรรมและศรัทธาในอาชีพ 

มีการปฏิบัติตนเปนแบบอยางทีดี่ ประพฤติปฏิบัติตามระเบยีบวินัยขององคกร มคีวามต้ังใจในการปฏิบัติ

หนาที่เพื่อเห็นแกประโยชนสวนรวม มอบหมายงานตรงกับความรูความสามารถอยางเหมาะสมและ

ยุติธรรม สรางความสามัคคีในหมูคณะ และมจีิตสํานึกที่ดีงามตอการปฏิบัติหนาที่  

 คุณลักษณะดานคุณธรรม จริยธรรม ของผูบริหาร 

 พระมหาเสารคํา จันทรธิยะ (2554 : 72) ไดกลาวไววา คุณลักษณะดานความมีคุณธรรม

จริยธรรมของผูบริหารวาประกอบดวยความซือ่สตัย สุจริต ยุติธรรม มีคุณธรรม จริยธรรม มีความวิริยะ 

อุตสาหะ กลาหาญ ขยัน อดทนและตรงเวลา มีความเช่ือมั่นในตนเอง พรอมที่จะนําไปสูเปาหมายที่ต้ังไว 

 ณัฐยาภรณ เล็กสิงหโต (2554 : 30) ไดกลาวไววา ลักษณะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา

ดานคุณธรรม จริยธรรม หมายถึง การที่ผูบริหารเปนผูมีความอดทน อดกลั้นและอดออม มีความเพียร

พยายามมุงมั่น และต้ังใจปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว มีความเอื้อเฟอเผื่อแผ เสียสละ เห็นแก

ประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว ดํารงชีพดวยความพอเพียง ประหยัดมัธยัสถในการใชจาย 

เปนแบบอยางทีดี่ มีความเมตตากรุณา เอื้ออาทรตอความเดือดรอนของผูอื่น สรางทีมงานที่มีความสามัคคี

เปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกัน มีความยุติธรรม ไมลําเอียง ประพฤติปฏิบัติตนในสิ่งที่ดีงาม 

 จินดา พุมสกุล (2555) ไดกลาวไววา คุณลักษณะดานคุณธรรม วาประกอบดวย มีความยุติธรรม 

มีเหตุผล และวางตัวเปนกลาง เพื่อสรางความศรัทธาใหเกิดข้ึน มีความรักและหวงในผูรวมงาน ประพฤติตน

เปนแบบอยางที่ดีแกผูรวมงานและผูอื่น มีความเสียสละ เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน

สวนตน 

 นิตยา ทองไทย (2550 : 7) กลาววา คุณลักษณะดานคุณธรรม จริยธรรม ไดแก ความรับผิดชอบ 

ความยุติธรรมและโปรงใส การอุทิศตนใหกับการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง และเสียสละเพื่อประโยชน

สวนรวม ความซือ่สัตยในการปฏิบัติหนาที่ทั้งตอตนเองและผูอื่น 

 วัชรินทร ปลื้มจิตต (2555 : 28) ไดกลาวไววา ผูบริหารจะตองเปนผูที่มีคุณธรรม เน่ืองจาก

ผูบริหารจะตองประพฤติปฏิบติัในสิง่ที่ถูกตอง ดีงาม จึงจะทําใหองคการประสบความสําเร็จ หลักธรรม

หรือคุณธรรมที่ผูบรหิารควรมี ไดแก ความซื่อสัตย ความจริงใจตอตนเองที่จะปฏิบัติแตสิ่งที่เปนประโยชน



40 

ตอสังคมสวนรวม การมีเหตุผล การรักษาระเบียบวินัย และการมีความยุติธรรม ความอดทนอดกลั้น 

ขยันหมั่นเพียรในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย ใชสอยอยางประหยัด ความเสียสละ เอื้อเฟอเผื่อแผ 

ทุมเททั้งกําลังกาย กําลังทรัพย 

 พระมหาเสารคํา จันทรธิยะ (2554 : 108) กลาววา คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับนักบริหาร

ในสถานศึกษา นักบริหารที่ดีตองประกอบดวย คุณสมบัติดังตอไปน้ี 

  1. เปนผูมีบุคลิกภาพที่ดี (Good Personality) คือ เปนผูมีสุขภาพกาย และสุขภาพจิต

ที่ดี มีสุขภาพกายที่ดี คือ เปนผูมีสุขภาพอนามัยที่ดี มีทวงทากิริยา รวมทั้งการแตงกาย ที่สุภาพเรียบรอย

ดีงาม สะอาด และดูสงางามสมฐานะ มีสุขภาพจิตที่ดี คือ เปนผูมีอัธยาศัยใจคอที่งาม เปนคนดี มีศีลธรรม 

ไดแก ศรัทธา ศีล สุตะ จาคะ วิริยะ สติ สมาธิ และปญญา กับทั้งมีกัลยาณมิตรธรรม คือ มีคุณธรรม

ของคนดี ดังตอน้ี 

   1.1 เปนผูมีศรัทธา หมายถึง เปนผูรูจักศรัทธาบุคคล และขอปฏิบัติที่ควรศรัทธา 

ไมลุมหลงงมงายในที่ต้ังแหงความลุมหลง 

   1.2 เปนผูมีศีล คือ ผูที่รูจักสาํรวมระวัง ความประพฤติปฏิบัติ ทางกาย และทางวาจา 

ให เรียบรอยดีงาม ไมประพฤติเบียดเบียนตนเองและผูอื่น 

   1.3 เปนผูมีสุตะ คือ ผูไดเรียนรูทางวิชาการ และไดศึกษาคนควาในวิชาชีพดี 

   1.4 เปนผูมีจาคะ คือ เปนผูมีจิตใจกวางขวาง ไมคับแคบ รูจักเสียสละ 

   1.5 เปนผูมีวิริยะ คือ ผูขยันหมั่นเพียร ในการประกอบกิจการงาน งานอาชีพ และ

หรือในหนาที่รับผิดชอบ 

   1.6 เปนผูมีสติ คือ ผูรูจัก ยับย้ัง ช่ังใจ รูจักคิดไตรตรองใหรอบคอบ กอนคิด พูด ทํา 

   1.7 เปนผูมีสมาธิ คือ ผูมีจิตใจต้ังมั่น ขมกิเลสนิวรณ 

   1.8 เปนผูมีปญญา คือ ผูที่รอบรูกองสังขาร ผูรอบรูสภาวธรรมที่ประกอบดวยปจจัย  

ปรุงแตง (สังขาร) และที่ไมประกอบดวยปจจยัปรุงแตง (วิสังขาร คือ พระนิพพาน) ผูรูแจงพระอริยสัจ 4 

รวมเปน ผูมีปญญาอันเห็นชอบรอบรูทางเจริญ ทางเสื่อม แหงชีวิต ตามที่เปนจริง  

   1.9 เปนผูมีกัลยาณมิตรธรรม คือ ผูมีคุณธรรมของมิตรที่ดี 7 ประการ คือ 

    1) เปนผูนารัก (ปโย) คือ เปนผูมีจิตใจกอปรดวยเมตตากรุณาพรหมวิหาร 

    2) เปนผูนาเคารพบูชา (คร)ุ คือ เปนผูที่สามารถเอาเปนที่พึ่งอาศัย เปนที่พึง่ทางใจ 

    3) เปนผูนานับถือ นาเจริญใจ (ภาวนีโย) ดวยวา เปนผูไดฝกฝนอบรมตนมาดีแลว 

ควรแกการยอมรับ และยกยองนับถือ เอาเปนเย่ียงอยางได 

    4) เปนผูรูจักพูดจาโดยมีเหตุผลและหลกัการ (วัตตา) รูจักช้ีแจง แนะนํา ใหผูอื่น 

เขาใจดี แจมแจง เปนที่ปรึกษาที่ดี 
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    5) เปนผูอดทนตอถอยคําที่ลวงเกิน วิพากษ วิจารณ ซักถาม หรือขอปรึกษา หารือ 

ขอใหคําแนะนําตาง ๆ ได (วจนักขโม) 

    6) สามารถแถลงช้ีแจงเรื่องทีล่ึกซึ้ง หรือเรื่องที่ยุงยากซับซอนใหเขาใจอยางถูกตอง 

และตรงประเด็นได (คัมภีรัญ จะ กะถัง กัตตา) 

    7) ไมชักนําในอฐานะ (โน จัฏฐาเน นิโยชะเย) คือ ไมชักจูงไปในทางเสื่อม (อบายมุข) 

หรือไปในทางที่เหลวไหล ไรสาระ หรือที่เปนโทษ เปนความทุกข เดือดรอน 

   1.10 เปนผูมีหลักธรรมในการครองงานที่ดี ดวยคุณธรรม คือ อิทธิบาทธรรม ไดแก 

    1) ฉันทะ ความรักงาน คือ จะตองเปนผูรักงานที่ตนมีหนาที่รับผิดชอบอยู และ

ทั้งจะตองเอาใจใสกระตือรอืรนในการเรียนรูงาน และเพิ่มพูนวิชาความรูความสามารถในการทํากจิการงาน 

และมุงมั่น ที่จะทํางานในหนาที่รับผิดชอบหรือกิจการงานอาชีพของตนใหสําเร็จเรียบรอยอยูเสมอ 

    2) วิริยะ ความเพียร คือ จะตองเปนผูมีความขยันหมั่นเพียร ประกอบดวย

ความอดทน ไมยอทอตอความยากลําบากในการประกอบกิจการงานในหนาที่หรือในอาชีพของตน 

จึงจะถึงความสําเร็จและความเจริญกาวหนาได 

    3) จิตตะ ความเปนผูมีใจจดจออยูกับการงาน ผูที่จะทํางานไดสําเร็จดวยดี 

มีประสิทธิภาพน้ัน จะตองเปนผูเอาใจใสตอกิจการงานที่ทํา และมุงกระทํางานอยางตอเน่ืองจนกวา

จะสําเร็จ ไมทอดทิ้ง หรือวางธุระเสียกลางคัน ไมเปนคนจับจด หรือทํางานแบบทํา ๆ หยุด ๆ หัวหนา

หนวยงาน หรือผูบริหารจะตองคอยดูแลเอาใจใส “ติดตามผลงาน และ/หรือ ตรวจงาน” หนวยงาน

ตาง ๆ ภายในองคการของตน เพื่อประกอบการพิจารณาวินิจฉัย ตัดสินใจ และสั่งการใหกิจการงาน 

ทุกหนวยดําเนินตามนโยบายและแผนงาน ใหถึงความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

    4) วิมังสา ความเปนผูรูจักพิจารณาเหตุสังเกตผลในการปฏิบัติงานของตนเอง 

และของผูนอยหรือของผูอยูใตบังคับบัญชาวา ดําเนินไปตามนโยบายและแผนงานที่วางไวหรือไม 

ไดผลสําเร็จ หรือมีความคืบหนาไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไมเพียงไร มีอุปสรรคหรือปญหา

ที่ควรไดรับการปรบัปรงุแกไขวิธีการทํางาน หรือวิธีการบริหารกจิการงานน้ันใหสําเร็จตามวัตถุประสงค

ไดอยางไร ข้ันตอนน้ีเปนการนําขอมูลจากที่ไดติดตามประเมินผลงานหรือตรวจงานน้ันแหละมาวิเคราะห

วิจัยใหทราบ เหตุผลของปญหาหรอือุปสรรคขอขัดของในการทาํงาน แลวพิจารณาแกไขปญหาเหลาน้ัน 

และปรับปรุงพัฒนา วิธีการทํางานใหดําเนินไปสูความสําเร็จใหถึงความเจริญกาวหนาย่ิง ๆ ข้ึนไปได 

   1.11 เปนผูรูจักหลักปฏิบัติตอกันดวยดี ระหวางผูบังคับบัญชากับลูกนอง หรือผูอยู

ใตบังคับบัญชา ตามหลักธรรมของพระพุทธเจา ช่ือ “เหฏฐิมทิศ” มีเน้ือความวา “เหฏฐิมทิศ” คือ ทิศ

เบื้องตํ่า เจานาย หรือผูบังคับบัญชา พึงบํารุงบาว คือผูใตบังคับ บัญชา ดวยสถาน 5 คือ 

    1) ดวยการจัดงานใหตามกําลัง กลาวคือ มอบหมายหนาที่การงานใหตามกําลัง 

ความรู สติปญญา ความสามารถ (Put the right man on the right job - รูจักใชคนใหถูกกับงาน) 
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    2) ดวยการใหอาหารและบําเหน็จรางวัล กลาวคือ เมื่อทําดีก็รูจักยกยองชมเชย 

และ/หรือ สนับสนุน อุดหนุน ใหไดรับบําเหน็จรางวัล เลื่อนยศ เลื่อนตําแหนง ตามสมควรแกฐานะ 

เมื่อทํา ไมดี ก็ใหคําตักเตือน แนะนํา สั่งสอน ใหพัฒนาสมรรถภาพใหดีข้ึน ถาไมยอมแกไขพัฒนาตน

ใหดีข้ึน ก็ ตองตําหนิ และมีโทษตามกฎเกณฑ โดยชอบธรรม 

    3) ดวยการรักษาพยาบาลในยามเจ็บไข กลาวคือ ตองรูจักดูแลสารทุกข สุกดิบ 

ของผูอยูใตบังคับบัญชา ไมเปนผูแลงนํ้าใจ คือ ไมปฏิบัติกับลูกนอง หรือผูอยูใตบังคับบัญชา 

    4) ดวยแจกของมีรสดีแปลก ๆ ใหกิน หมายความวา ใหรูจักมีนํ้าใจแบงปนของกิน 

ของใชดี ๆ ใหลูกนอง 

    5) ดวยปลอยในสมัย คือ รูจักใหลูกนองหรือผูอยูใตบังคับบัญชาไดลาพักผอนบาง 

สวนลูกนองผูอยูใตบังคับบัญชา เมื่อเจานายหรือผูบังคับบัญชา ทํานุบํารุง อยางน้ีแลว ก็พึงปฏิบัต ิ

อนุเคราะหเจานาย ผูบังคับบัญชาดวยสถาน 5 ตอบแทนดวยเชนกนั คือ 1) ลุกข้ึนทํางานกอนนาย คือ 

ใหรับสนองงานผูบังคับบัญชาดวยความขยันขันแข็ง ควรมาทํางานกอนนาย หรือผูบังคับบัญชาอยางนอย 

ก็มาใหทันเวลาทํางาน ไมมาสายกวานาย หรือ สายกวาเวลาทํางานตามปกติ 2) เลิกการทํางานทีห่ลังนาย 

คือ ทํางานดวยความขยันขันแข็ง แมเลิก กค็วรเลิก ทีหลังนาย หรือผูบังคับบัญชา อยางนอยก็อยูทํางาน

ใหเต็มเวลา ไมหนีกลับกอนเวลาเลิกงาน 3) ถือเอาแตของที่นายให คือ มีความซื่อสัตย จงรักภักดี 

ไมคดโกงนาย หรือผูบังคับ บัญชา ไมคอรรัปช่ัน ไมเรียกรองตองการโดยไมเปนธรรม หรือเกินเหตุ 

4) ทํางานใหดีข้ึน คือ ตองรูจักพัฒนาคุณวุฒิ ความรู ความสามารถ และวิสัยทัศนในการทํางานใหไดผลดี 

มีประสิทธิภาพสูง 5) นําคุณของนายไปสรรเสริญ คือ รูจักนําคุณความดีของเจานาย ผูบังคับบัญชา

ไป ยกยอง สรรเสริญ ตามความเปนจริงในที่และโอกาสอันสมควร  

   กลาวโดยสรปุ ผูบังคับบัญชากับผูอยูใตบังคับบญัชา พึงปฏิบัติตอกัน ดังคํานักปกครอง

นักบริหารแตโบราณ กลาววา “อยูสูงใหนอนควํ่า อยูตํ่าใหนอนหงาย” “อยูสูงใหนอนควํ่า” หมายความวา 

เปนผูปกครอง ผูบังคับบัญชา หรือเปนผูนําคน พึงดูแลเอาใจใส ทํานุบํารุง ผูใตบังคับบัญชา หรือลูกนอง

ดวยดี คือดวยความเปนธรรม ตามหลักธรรมของพระพุทธเจา ตามทีก่ลาวขางตนน้ี เพื่อใหลูกนองหรือ

ผูใตบังคับบัญชา มีขวัญกําลังใจในการสนองงานไดเต็มที่ อยาใหลูกนอง หรือผูอยูใตบังคับบัญชา

เกิดความรูสึกทอถอย วาทําดีสักเทาใดผูใหญก็ไมเหลียวแล ดังคําโบราณทานวา “มีปาก ก็มีเปลาเหมือน

เตาหอย เปนผูนอย แมทําดี ไมมีขลัง” หรืออยาใหลูกนอง หรือผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกนอยเน้ือ

ตํ่าใจวา ผูใหญไมยุติธรรม มักเลือกปฏิบัติไมเสมอกัน ดังคําที่วา (เรา) ทํางานทั้งวัน ไดพันหา (สวนคนอื่น) 

เดินไปเดินมา ไดหาพัน “อยูตํ่าใหนอนหงาย” ซึ่งหมายความวา ลูกนอง หรือผูอยูใตบังคับบัญชา 

ก็พึงปฏิบัติตน ตอเจานาย หรือผูบังคับบัญชาดวยดี รับสนองงานทานดวยความยินดี ดวยใจจริง และ

ทํางานดวยความเขมแข็งตามหลักธรรม คือ “เหฏฐิมทิศ” ดังที่กลาวมาแลว 
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   1.12 เปนผูมีมนุษยสัมพันธ (Human Relation) ที่ดี ดวยคุณธรรม คือ พรหมวิหาร

ธรรม และสังคหวัตถุ เปนตน  

   พรหมวิหารธรรม คุณธรรมเครื่องอยูของผูใหญ 4 ประการ 

     1) เมตตา คือ ความรัก ปรารถนาที่จะใหผูอื่นอยูดีมีสุข 

     2) กรุณา คือ ความสงสาร ปรารถนาใหผูมีทุกข เดือดรอนใหพนทุกข 

     3) มุทิตา คือ ความพลอยยินดี ที่ผูอื่นไดดี ไมคิดอิจฉาริษยากัน 

     4) อุเบกขา คือ ความวางเฉย ไมยินดียินราย เมื่อผูอื่นถึงซึ่งความวิบัติ โดยที่เรา 

ก็ชวยอะไรไมได ก็ตองปลอยวางใจของเราเองดวยปญญา ตามพระพุทธพจนวา “สัตวโลกเปนไป

ตามกรรม” 

   สังคหวัตถุธรรม 4 ประการ คือ 

     1) ทาน รูจักใหปน สิ่งของ ของตน แกผูอื่นที่ควรใหปน 

     2) ปยวาจา รูจักเจรจาออนหวาน คือ กลาวแตวาจาที่สุภาพออนโยน 

     3) อัตถจริยา รูจักประพฤติสิ่งที่เปนประโยชนแกผูอื่น 

     4) สมานัตตตา เปนผูมีตนเสมอ คือ ไมถือตัวเยอหย่ิง จองหอง อวดดี 

   คุณธรรม 4 ประการน้ี เปนเครื่องยึดเหน่ียวจิตใจของผูอื่นไวได และยังความสมัคร

สมานสามัคคีใหเกิดข้ึนระหวางกันและกันดวย หรือจะเรียกวาเปน “หลักธรรมมหาเสนห” ก็ได 

   1.13 เปนผูมีความคิดริเริ่ม (Initiatives) ดวยความคิดสรางสรรค (Creative) โครงการ

ใหม ๆ  ที่เปนประโยชนสขุแกหมูคณะ สังคม และประเทศชาติ และวิธีการทํางานใหม ๆ  ใหการปกครอง

การบริหาร กิจการงานไดบังเกิดผลดี มีประสิทธิภาพสูงย่ิงข้ึน 

   1.14 เปนนักคิดพัฒนา (Development) คือ เปนนักพัฒนา ปรบัปรุงแกไขสิ่งที่ลาหลัง 

หรือขอบกพรองในการทํางานใหดีข้ึนอยูเสมอ 

   1.15 เปนผูมีสํานึกในภาระหนาที่ความรับผดิชอบ (Sense of Responsibilities) สูง 

คือ มีสํานึกในความรับผิดชอบตอตนเอง โดยการศึกษาหาความรู เพิ่มพูนศักยภาพ และสํานึกในการสราง

ฐานะของตน และมีสํานึกในหนาที่ความรับผิดชอบตอสวนรวม คือ ตอครอบครัว ตอองคการและหมูคณะ

ที่ตนรับผิดชอบอยู และตอสังคมประเทศชาติใหเจริญสันติสุขและมั่นคง โดยเฉพาะอยางย่ิงสํานึกในหนาที่

รับผิดชอบตอสถาบันหลักทั้ง 3 ของประเทศชาติไทยเรา คือ สถาบันชาติ 1 สถาบัน พระพุทธศาสนา 

1 สถาบัน และสถาบันพระมหากษัตริย 1 สถาบัน เพราะสถาบันหลักทั้ง 3 น้ี หากสถาบันใดคลอนแคลน 

ไมมั่นคง ไมวาจะเปนเพราะถูกศัตรูภายใน และ/หรือ ศัตรูจากภายนอกรุกราน ยอมกระทบกระเทือน

ถึงสถาบันหลักอื่น ๆ ของขาติไทยเรา ใหพลอยคลอนแคลนออนแอไปดวย 

   1.16 เปนผูมีความมั่นใจตนเอง (Self Confidence) สูง น้ีหมายถึง มีความมั่นใจ

โดยธรรม คือมีความมั่นใจในความรู ความสามารถ สติปญญาและวิสัยทัศน และทั้งคุณธรรม คือความ
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เปนผูมีศีล มีธรรม อันตนไดศึกษาอบรมมาดีแลว มิใชมีความมั่นใจอยางผิด ๆ ลอย ๆ อยางหลงตัวหลงตน 

ทั้ง ๆ ที่แทจริง ตนเองหาไดมีคุณสมบัติและคุณธรรมดีสมจริงไม และจักตองรูจักแสดงความมั่นใจในเวลา 

คิด พูด ทํา ใหเหมาะสมกับกาละ เทศะ บุคคล สถานที่ และประชุมชนดวย 

   1.17 เปนผูประกอบดวย “หลักธรรมาภิบาล” คือ คุณธรรมของนักปกครองนักบริหาร

ที่ดี (Good Governance) คือ  

    1) หลักความถูกตอง คือ มีการพิจารณาวินิจฉัยปญหา การทําการตัดสินใจ 

(Decision Making) และสั่งการ (Command) ดวยความถูกตองตามกฎหมายบานเมือง และกฎระเบียบ

ขอบังคับขององคกรที่ออกตามกฎหมาย ถูกตองตามหลักศีลธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีที่ดีของสังคม 

ถูกตองตามนโยบายของผูบังคับบัญชาหนวยเหนือ และถูกตองตรงประเด็นตามหลักวิชา และไดรับ

ความพึงพอใจจากชนที่เกี่ยวของทุกฝาย  

    2) หลักความเหมาะสม คือ รูจักคิด พูด ทํา กิจการงาน และปฏิบัติงานไดเหมาะสม 

ถูกกาละ เทศะ บุคคล สังคม และสถานการณ  

   1.18 เปนผูมีสัปปุริสธรรม คือ คุณธรรมของสัตบุรุษ คือ คนดีมีศีลธรรม มี 7 ประการ คือ  

    1) ธัมมัญุตา รูจักเหตุ ไดแก ปญญารูเหตุแหงทางเจรญิ และทางเสื่อม เปนตน 

    2) อัตถัญุตา รูจักผล ไดแก ปญญารูผลที่เปนมาแตเหตุ หรือปจจัยใหเกิดผล

ตาง ๆ ตามที่เปนจริง 

    3) อัตตัญุตา รูจักตน คือ รูภูมิธรรม ภูมิปญญา และฐานะของตนตามที่เปนจริง 

แลววางตนใหเหมาะสมแกฐานะ 

    4) มัตตัญุตา รูจักประมาณ ปฏิบัติตน วางตนใหเหมาะสมแกฐานะ และรูจัก

ประมาณในการบริโภคใชสอยทรัพยที่มีอยู และตามมีตามได 

    5) กาลัญุตา รูจักกาล คือ รูจักเวลา หรือโอกาสที่ควรและไมควรพูด หรือ

กระทําการตาง ๆ  

    6) ปริสัญุตา รูจักชุมชนวามีอัธยาศัยใจคอ ฐานะความเปนอยู และขนบธรรมเนียม 

ประเพณีของหมูชนตาง ๆ เพื่อใหรูจักวางตัวใหเหมาะสม 

    7) ปุคลัญุตา รูจักบุคคล วามีอัธยาศัยใจคอ มีภูมิธรรม ภูมิปญญา และมีฐานะ 

อยางไร เพื่อปฏิบัติตนหรือวางตนใหเหมาะสมตามฐานะของเรา และของเขา 

   1.19 หลักความบริสุทธ์ิ คือ มีการวินิจฉัย สั่งการ กระทํากิจการงานดวยความบริสุทธ์ิใจ 

คือ ดวยเจตนา ความคิดอานที่บริสุทธ์ิ 

   1.20 หลักความยุติธรรม คือ มีการวินิจฉัย สั่งการ และปฏิบัติตอผูอยูใตปกครองและ 

บุคคลที่เกี่ยวของดวยความชอบธรรมบนพื้นฐานแหงหลักธรรม หลักการ เหตุผล และขอมูลที่ถูกตอง 
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เช่ือถือไดและตรงประเด็น และดวยความเทีย่งธรรม คือ ไมอคติ เปนผูปราศจากความลําเอียงหรืออคติ 

4 ประการ อคติ แปลวา ไมใชทางไป ไมใชทางเดิน ไมควรไป ไมควรเดิน ในภาษาไทยหมายความถึง 

ความลําเอียง ความไมยุติธรรม ความไมเปนธรรม อคติเปนธรรมชาติของมนุษยที่ยังมีกิเลส ซึ่งจะตองมี

อยูดวยกันทุกคน เพราะปกติคนเราจะทําอะไรก็ตาม มักจะคิดถึงประโยชนของตนเอง ญาติพี่นอง หรือ

พวกพองกอนเสมอ ซึ่งการกระทําในลักษณะเชนน้ี เปนสาเหตุใหความถูกใจอยูเหนือความถูกตอง 

ความผิดอยูเหนือความถูก หรือผิดเปนชอบ พุทธศาสนาแบงอคติออกเปน 4 ประเภท ตามพื้นฐาน

แหงจิตใจ คือ 
    1) ฉันทาคติ ความลําเอียงเพราะความรกัใคร หมายถึง การทําใหเสียความยุติธรรม 

เพราะอางเอาความรักใครหรือความชอบพอกัน ซึ่งมักเกิดกับตนเอง ญาติพี่นอง และคนสนิทสนม 

การแกฉันทาคติตองทําใจใหเปนกลาง โดยการปฏิบัติตอทุกคนใหเหมาะสมเหมือน ๆ กัน 

    2) โทสาคติ ความลําเอียงเพราะความไมชอบ เกลียดชัง หรือโกรธแคน หมายถึง 

การทําใหเสยีความยุติธรรม เพราะความโกรธ หรือลอุํานาจโทสะ การแกไขโทสาคติ ทําไดดวยการทําใจ

ใหหนักแนน รูจักเอาใจเขามาใสใจเรา และพยายามแยกเรื่องสวนตัวกับเรื่องงานออกจากกัน 

    3) โมหาคติ ความลําเอียงเพราะความไมรู หรือความรูเทาไมถึงการณ หมายถึง 

การทําใหเสยีความรูสกึธรรมเพราะความสะเพรา ความไมละเอียดถ่ีถวน รีบตัดสินใจกอนพิจารณาใหดี 

วิธีแกไข ทําดวยการเปดใจใหกวาง ทําใจใหสงบ มองโลกในแงดี และยอมรับความคิดเห็นของผูอื่น 

    4) ภยาคติ ความลําเอียงเพราะความกลัว หมายถึง การทําใหเสียความยุติธรรม 

เพราะมีความหวาดกลัว หรือเกรงกลัวภยันตราย วิธีแกทําไดดวยการพยายามฝกใหเกิดความกลาหาญ 

โดยเฉพาะความกลาหาญทางจริยธรรม คือ กลาคิด กลาพูดในสิ่งที่ดีงาม 

 การสรางจิตสํานึกดานคุณธรรมจริยธรรมสําหรับผูบริหาร 

 พระมหาเสารคํา จันทรธิยะ (2554 : 110) กลาววา ผูบริหารนับวาเปนบุคคลที่มีความสําคัญ

อยางย่ิงตอองคการ เน่ืองจากเปนผูที่มีบทบาทในการกําหนดนโยบายวางแผนการดําเนินงาน แนวการปฏิบัติ 

และเปนตัวอยางใหกับผูอื่นที่อยูภายในองคการ หากผูบริหารเปนผูทีม่ีจิตสาํนึกในการวางนโยบายและ

ยึดแนวทางในการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม อีกทั้งรูจักการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ และมีจริยธรรม 

ยอมสงผลมีมายังองคกรและสังคมโดยสวนรวม ปจจุบันสังคมไดใหความสําคัญวัตถุมากกวาคุณคาทางจิตใจ

และคุณธรรม จริยธรรม ทําใหผูนําหรือผูบริหารทุกระดับตองปรับกระบวนทัศนและวิธีคิดใหม เน่ืองจาก

ปจจัยสิ่งแวดลอมอาจสงผลทาํใหการเสริมสราง และพัฒนาจิตสํานึกในดานคุณธรรมและจริยธรรม

ขาดความสมบูรณ ซึ่งการปลูกฝงหรอืสรางจติสาํนึกในดานคุณธรรมน้ัน จะตองมีการพัฒนาอยางสม่ําเสมอ

และตอเน่ือง นักบริหารที่มีคุณธรรมน้ัน ควรมีลักษณะที่สําคัญย่ิง 3 ประการ ดังน้ี 

  1. มีความรูและเปนผูมองการณไกล สามารถวางแผนงานใหเหมาะ รูจักงาน รูจักตนเอง 

และผูอื่น ใชไดกับบุคคลตาง ๆ ในทุกสถานภาพ ผูบริหารระดับสูงตองมีสติปญญา  
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  2. มีความเช่ียวชาญ แมนยํา มั่นคงตองานที่ตนบริหารอยู 

  3. มีมนุษยสัมพันธที่ดี สามารถผูกใจคนไดทั้งผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ผูเกี่ยวของอื่น ๆ 

การมีมนุษยสัมพันธน้ัน สิ่งที่สําคัญที่สุด คือ ความจริงใจใหเกียรติทั้งตอหนาและลับหลัง ผูบริหารที่มี

ความพรอมในดานน้ี จะสามารถบริหารกจิการไดอยางราบรื่น เน่ืองจากไดรับความรวมมือจากทุกฝาย 

นับวาคุณธรรมขอน้ีสําคัญมาก จะตองอยูในตัวผูนําทุกระดับไมวาระดับสูง กลาง หรือระดับพื้นฐาน 

 สําหรับผูบริหารที่ประสบความสําเรจ็ จากการบริหารงานจนบรรลเุปาหมายสูงสุดน้ัน จะตองมี

คุณธรรมประจําตัวดวย แยกความสําคัญและรายละเอียดเปน 4 ขอ ดังน้ี  

  1. นักบริหารตองมีความรอบรู รอบรูถึงงานในหนาที่ ตลอดถึงบุคคลทีเ่กี่ยวของ นักบริหาร

ตองเริ่มตนบริหารตนเอง บริหารคน และบริหารงานใหเปน ตองเปนคนอานมาก ฟงมาก เกาะติดกับ

สถานการณรอบดาน เมื่อไดขอมูลสิ่งใดมาตองรูจักวิเคราะหวาสิ่งที่ไดยิน ไดรูมาน้ันมีความถูกตองแคไหน 

ตองมีใจที่หนักแนนไมเอนเอียง ไมมีอคติ คือ ตัวเองตองเปนคนที่มีความยุติธรรมประจําใจนั่นเอง 

การมีปญญารอบรูดังกลาวยังไมพอเพยีง ถาไมรูจักนําความคิด นําความรูมาปฏิบัติใหเกิดความชํานาญ 

เมื่อมีปญหาใด ๆ ประสบการณเหลาน้ีจะชวยใหสามารถแกไขไดในทันที 

  2. ความขยันหมั่นเพียรและกําลังใจเปนสิ่งที่ควบคูกัน คนมีปญญาแตขาดกําลังใจ

ในการทํางาน งานก็จะไมประสบความสําเร็จ เพราะความที่ไมกลาตัดสินใจ ผูบริหารควรกลาคิดและ

กลาทํางานใดที่ยากมีอุปสรรคมากเพียงใดก็ไมทอถอย เมื่อลงมือทําสิ่งใดแลวเกิดมีอุปสรรคยอย ๆ 

ใชปญญาแกไขปญหา ใชกําลังใจ ความมุงมั่น เพียรพยายาม สิ่งใดที่คิดวายาก ลําบาก จะเบาบางลง 

ที่คิดวาตองใชเวลานาน สิ่งเหลาน้ีจะหมดไปในที่สุด ผลที่ตามมา คือ ความเช่ียวชาญและผลสําเร็จได

ช่ือเสียงเกียรติยศเปนกําลังใจใหทําความดีตอไป 

  3. การจะเปนนักบริหารที่สังคมยอมรับ ไมควรจะมีจุดดางพรอยในชีวิต ไมวาจะมาก

หรือนอยก็ตาม นักบริหารหลายคนหมดอนาคตในความเปนผูนําเพราะถูกจับไดวาทุจริตตอหนาที่ หรือ

บางคนควรไดเลือ่นตําแหนงหนาทีใ่นระดับสูง แตเพราะไดมีการทําผิดพลาดเพียงเลก็นอย แมไมไดต้ังใจ

ก็ทําใหตองเสยีตําแหนงใหผูอื่นทีม่ีคุณสมบติัในการทํางานดอยกวา แตประวัติสวนตัวไมดางพรอย เปนตน 

  4. นักบริหารจะตองมีจิตใจเอื้อเฟอ พรอมที่จะใหการสงเคราะหกับเพื่อนรวมงาน 

ผูใตบังคับบัญชา การใหจะผูกใจคนอื่นไวได การใหในที่น้ีรวมไปถึงการใหคําแนะนํา ถายทอดวิชาความรู 

หรือเคล็ดลับในการทํางานตาง ๆ  อยางไมปดบัง ใหอภัยเมื่อมีการผิดพลาดในการทํางานหรือมีการ

กระทบกระทั่งลวงเกินกันจะโดยเจตนาหรือไมก็ตาม เมื่อมีการใหอภัยก็ยอมไดรับมิตรภาพคืนมา 

ย่ิงถาเปนผูมีความออนนอมถอมตน พูดแตสิ่งดีงาม ไพเราะ ออนหวาน มีความจริงใจ และเปนคน

เสมอตนเสมอปลายก็สามารถมัดใจไดดีเชนกัน หรือการทําตัวใหเปนประโยชนในทางหน่ึงทางใด เชน 

ใหการชวยเหลือ เมื่อไดรับการรองขอ หรือการสงเคราะหดวยความเมตตา การกระทําเหลาน้ี ควรทํา

อยางสม่ําเสมอจึงจะไดช่ือวาเปน “ผูมีมนุษยสัมพันธยอดเย่ียม”  
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 สําหรับคุณธรรมสําหรับผูบริหารโรงเรียน ไมไดมีการกําหนดไวชัดเจนวาตองยึดถือคุณธรรม

หรือตองมีคุณธรรมใดบาง แตลักษณะซึ่งแสดงคุณธรรมที่ผูบรหิารโรงเรยีนควรยึดจะปรากฏอยูในหลัก

ของศาสนาทุกศาสนา ระเบียบ กฎหมาย คําสั่ง จรรยา และวินัยของขาราชการครู ซึ่งโดยสรุปแลว 

ผูบริหารสถานศึกษาควรมีคุณธรรมในเรื่องตอไปน้ีเปนพื้นฐาน คือ 

  1. มีเมตตา กรุณา ตอผูรวมงานและผูอื่น 

  2. มีความเสียสละ เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน 

  3. ไมเอารัดเอาเปรียบผูรวมงาน 

  4. มีความยุติธรรม มีเหตุผล และวางตัวเปนกลางอยางสม่ําเสมอ 

  5. มีความรักและหวงใยผูรวมงาน 

  6. ซื่อสัตยตอตนเอง ตอหนวยงาน และผูอื่น 

  7. มองโลกในแงดี 

  8. ยึดระบบคุณธรรมในการบริหารงาน 

 คุณธรรมดังกลาวขางตน เปนเรื่องทีย่อมรับจากสังคมและเปนความคาดหวังทั้งของทางราชการ

และสังคมทีจ่ะไดเหน็ขาราชการไทยประพฤติปฏิบัติ โดยเฉพาะอยางย่ิงผูบรหิารโรงเรยีนในฐานะ “ครู” 

ดวยแลว ก็ย่ิงคาดหวังสูงกวาขาราชการในตําแหนงอื่น ๆ เพราะการดํารงอยูในตําแหนงที่เปนทั้งครู

และผูบังคับบัญชา จึงจําเปนตองเปนแบบอยางในการปฏิบัติทั้งในดานคุณธรรม และหนาที่การงาน

แกผูรวมงานและผูเกี่ยวของเพื่อ “ครองงาน” ได แตผูบริหารจะไมสามารถ “ครองตน” และ”ครองคน” 

ไดเลย ถาหากผูบริหารขาดคุณธรรม ดังน้ัน ผูนําจึงควรหลีกเลี่ยงสิ่งที่จะทําลายความไวเนื้อเชื่อใจ 

และใชความเปนผูนําทางจริยธรรม โดยมุงเนนตามขอแนะนําตอไปน้ี 

  1. พัฒนาวิสัยทัศนใหสอดคลองกับปรชัญา การจัดการศึกษาที่ดี ผูบริหารทีไ่มมวิีสัยทศัน

บนพื้นฐานทางปรัชญา การจัดการศึกษา ดูเหมือนจะทําใหเกิดความไมสอดคลองกับการตัดสินใจและ

การสรางมนุษยสมัพนัธ ผลประโยชนสวนตัวและผลประโยชนทางการเมืองจะมาคุมการปฏิบัติผล ก็คือ

จุดมุงหมายกลายเปนวิถีไป ผูบริหารตองมีเหตุผลในการปฏิบัติ เขาตองมีเหตุผลอางอิงสนับสนุนได

ในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน เหตุผลอยูบนพื้นฐานของหลักการมใิชอารมณ หรือการหย่ังรู ผูบริหารตอง

ยืนอยูบนหลักการที่สามารถทดสอบได ผูบริหารตองคนหาปรชัญาทีส่อดคลองกับวัฒนธรรมประชาธิปไตย 

และบุคลิกลักษณะสวนตัวของเขา 

  2. เปนผูนําทางดานคุณธรรมอยางแข็งขันผูนําทางการศึกษาควรสรางบรรยากาศทาง

จริยธรรมในโรงเรียน บรรยากาศทางจริยธรรมมใิชเปนการประมวลกฎเกณฑหรอืกฎหมาย แตเปนเรื่อง

เจตคติที่เหนือกวา ซึ่งตองรับผิดชอบใหสอดคลองกับการปฏิบัติอยางรอบครอบการตัดสินใจในแตละครั้ง 

ผูบริหารจะตองสรางบรรยากาศทางจรยิธรรม ถาผูบริหารไมเอาผิดกับการสอนที่ยํ่าแยเปนบรรยากาศ

ของการสนับสนุนเชนน้ัน ก็เทากับเปนการยอมรับการฉอฉลตอชุมชนและนักเรียน ผูบริหารที่ไมเอาผดิ
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กับนักเรียนทีข่าดเรียนก็เทากบัโรงเรียนไมมคีวามสาํคัญ ผูบริหารตองถามและตอบคําถามน้ี ทําไมโรงเรยีน

จึงตองจัดต้ังข้ึน เราตองประสบผลสําเร็จในเรื่องอะไร พันธกิจอะไรที่โรงเรียนตองทําเพื่อนักเรียนและ

ชุมชน พฤติกรรมของนักเรียนและครูเปนเชนไรที่มีความสําคัญตอชุมชนของโรงเรียน คําตอบ คําถาม

เหลาน้ีจะเปนตัวกําหนดรูปแบบบรรยากาศทางจริยธรรมของโรงเรียน 

  3. การแบงแยกควรอยูในภาวะที่ควรถูกตําหนิการแบงแยกเกิดข้ึนในรูปแบบทีล่ะเอียดออน 

การเลือกที่รักมักที่ชังเกิดข้ึนในหองพักครูที่ซึ่งสังเกตเห็นเปนเชิงลบไดถูกละเลยในหองแนะแนว นักเรียน

ที่ไมไดรับผลประโยชนทางเศรษฐกิจ ควรไดรับการสงเสริมวิชาชีพมากกวาศึกษาตอทางวิชาการและ

ในช้ันเรียนการดูหมิ่นไดรับการเพิกเฉย ผูบริหารตองไมอดทนกับการแยกที่รักมักที่ชัง ผูบริหารตอง

วินิจฉัยวาเปนเรื่องจริยธรรม และเปนประเด็นทางการศึกษา วิธีเดียวที่จะทําใหครู นักเรียน ชุมชน

มีความตระหนักในเรื่องน้ีสูงข้ึนก็โดยการพัฒนาบุคลากรผานมาเปนนโยบาย การสรางเจตคติ มีการปฏิบัติ 

มีการตรวจสอบติดตาม 

  4. การสอนที่ดีเปนหนาที ่การสอนที่ยํ่าแยทํารายนักเรยีน ทําลายครูที่สอนดี และทําราย

ชุมชน ครูที่ยํ่าแยผิดพลาดในการจําแนกนักเรียนตามฐานความรูของนักเรียนสงผลใหบรรยากาศในโรงเรียน

ไมดี ทําลายครูที่ทําการสอนดี ผลการสอนของครูที่ยํ่าแยสงผลถึงการดําเนินชีวิตของนักเรียน ผูบริหาร

ตองรักษาดุลยภาพของสิทธิตาง ๆ ของคร ูและสิทธิตาง ๆ ของนักเรียนและสิทธิของชุมชน นักเรียน

ไมมีพลังอํานาจที่จะเปลี่ยนครู นักเรียนตองพึ่งพาผูบริหารที่จะแนใจไดวา ครูที่มีพฤติกรรมที่ยํ่าแย

ควรไดรับการปรับปรุงหรือขจัดออกไป ในการจัดการครูที่มีพฤติกรรมการสอนที่ยํ่าแยน้ัน ผูบริหาร

มีภาระหนาที่ในการปฏิบัติในสิ่งที่เกิดประโยชนสูงสุดตอนักเรียน และชุมชน 

  5. ผูบริหารคือผูสรางชุมชน คนสวนมากไมรูสึกวาเปนสวนหน่ึงของโรงเรียน โรงเรียน

ผิดพลาดในการที่ไมรวมชุมชนเขามาอยูในโครงสรางของโรงเรียน เปนผลใหชุมชนไมมีความรูสึกวา

โรงเรียนเปนสวนหน่ึงของชุมชน หรือเปนภารกิจที่สังคมตองชวยดูแล เน่ืองจากไมมีตัวเช่ือมระหวาง

กลุมตาง ๆ ของโรงเรียนและชุมชน เมื่อไมมีความรูสึกรวมของชุมชนตอกลุมตาง ๆ ของโรงเรียน ก็ย่ิง

ดูเหมือนเปนการทํางาน ดวยรูปแบบของการเผชิญหนาและความขัดแยงมากกวาความรวมมือ และ

ความรวมจิตรวมใจ ผูบริหารที่ดีสรางชุมชนเขาจะวาดมโนภาพวาโรงเรียนเปนหนวยเดียวกับชุมชน

ที่ซึ่งกลุมตาง ๆ จะมีความรวมมือ โรงเรียนตองสรางบรรยากาศแหงความอบอุน สถานที่เชิญชวน

เพราะครูและนักเรียนมีความรูสึกมีความตองการ ชุมชนของโรงเรียนยอมรับในคุณคาภายนอก

ของสมาชิกตาง ๆ ดังน้ันการแบงแยกการหลอกลวง การไมเคารพนับถือจึงไมมีในโรงเรียน การทํางาน

เพื่อสรางชุมชนดวยการกําหนดเปาหมายรวมกัน การสรางคานิยมรวมเปนเปาหมายเบื้องตนของผูบรหิาร

ที่มีจริยธรรม 

  6. รักษาดุลภาพของสทิธิของทุกกลุม เปนความยากลําบากในการรักษาดุลยภาพในสิทธิ

ตาง ๆ ของกลุมที่มีความแตกตางอยางมากมายภายในชุมชนของโรงเรียน ผูบริหารอาจหาวิธีการที่งาย ๆ 
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ที่มุงไปที่คนกลุมใหญ สนับสนุนใหเขามีความมั่นใจเสมอในทางตรงกันขาม สิทธิของชนกลุมนอยก็ตอง

ไมเกิดความสูญเสียดวย เมื่อสิทธิของคนสวนใหญแยกออกจากสิทธิของคนสวนนอย ประเด็นทาง

จริยธรรมจะเกิดข้ึน ผูบริหารตองวินิจฉัยแนวทางการปฏิบัติบนพื้นฐานของขอแนะนําทางจริยธรรม 

ผูบริหารที่มีประสิทธิผล รักษาดุลยภาพสิทธิของกลุมใหญกับคนกลุมนอย ดุลยภาพจึงเปนเรื่องที่ยาก

จะบรรลปุระสทิธิภาพ ผูบริหารตองกาํหนดกรอบการตัดสนิใจในสภาพแวดลอมของสิทธิของการปฏิบัติ

ที่ถูกตองเพื่อโรงเรียน หนาที่ของโรงเรียนคืออะไรในสังคมประชาธิปไตยที่มอบใหตามสถานการณ 

บทเรียนอะไรที่สามารถเรียนรูจากสมาชิกของชุมชนจากการตัดสินใจ สิ่งที่ตองพิจารณาเปนเบื้องตน

ก็คือสิ่งใดที่เปนสิทธิในกรอบความรับผิดชอบของผูบริการ 

  7. ปฏิบัติในประเด็นที่ถูกตองแตอาจไมถูกใจคนสวนใหญ บอยครั้งที่ผูบริหารตองแยก

ระหวางความทันสมัยกับความถูกตองทางจริยธรรม ผูนําทางจริยธรรมจะไมมีปญหาในสิ่งที่ถูกตองกับ

ความทันสมัยจะเปนเหมือนเหรียญคนละดาน อยางไรก็ตามมีหลายครั้งเมื่อประเด็นเหลาน้ีไมเปนเหมือน

เหรียญคนละดาน หลายสถานการณอาจเปนประเด็นทั้งคูสนับสนุนเพื่อคนสวนนอยและรับหลักการ

ของทิศทางการศึกษาใหม ผูนําที่ชาญฉลาดจะสะทอนประเด็นตาง ๆ  ตรวจสอบทกุดานและใชดุลยพินิจ

พิจารณาจากหลักธรรมที่มีอยู ตัวอยางในการใหขอเสนอแนะโคชที่เบี่ยงเบนเพราะโคชโกรธคนที่ใช

อิทธิพลเสนอแนะประเด็นทางจริยธรรมในขณะกําหนดประเด็นตาง ๆ ของหลักสูตรอาจจะเปนปญหา

ทางความคิดเห็น และเน้ือหาวิชาเพื่อการประนีประนอม 

  8. การตัดสินใจอยูบนพื้นฐานอะไรเปนสิ่งที่ถูกตองสําหรับสมาชิกของชุมชนของโรงเรียน 

ผูบริหาร คือ ผูตัดสินใจบนพื้นฐานวาอะไรคือ สิ่งที่ถูกตองขององคการหรือลืมไปวาองคการต้ังข้ึนเพื่อ

สนองตอบความตองการของสมาชิก ดังน้ันโรงเรียนจึงมิไดรักษามุมมองวาสวนน้ีไว จึงเฉยเมินกับเสียงบน 

ใชความวกวนของระบบราชการหลีกหนีคําวิจารณ ไมพิจารณาความตองการของนักเรียน มีงานใหบุคลากร

ในองคการทําเทาน้ันพอ ผูบริหารที่ดีตองมีเปาหมายเบื้องตนในการใหบริการ เปาหมายการใหบริการ

คือ ตองยึดคําถามที่วาเราจะมีวิธีชวยสมาชิกอยางไร เราสมารถปรับปรุงวิธีการที่จะชวยสมาชิกของเรา

อยางไร ตองริเริ่มโดยเชิญผูปกครองกลับมาโรงเรียน ความมุงมั่นในการใหบริการตองการใหผูบริหาร

ประเมินโรงเรียน ประเมินสมาชิกและประเมินโปรแกรมที่เราสงมอบและใหความชวยเหลือ 

  9. สรางความกลาทางจริยธรรม ซึ่งเปนบทบาทหน่ึงของผูบริหาร ผูบริหารจะขาดความกลา

ทางจริยธรรมไมได ผูบริหารสามารถอางสิทธิในการปฏิบัติตามหลักจริยธรรม แตถาเขาพลาดที่จะทดสอบ 

เมื่อเผชิญหนากับผูปกครอง สมาชิกของคณะกรรมการ ศึกษานิเทศก เขาขาดความกลาทางจริยธรรม 

ผูบริหารที่รับแรงกดดันจะทําลายมาตรฐานทางจริยธรรม ผูนําตองมีความกลาทางจริยธรรมที่จะกลา

ตอตานหรือกลาพูดคําวาไมได ผูบริหารตองมีจุดยืนสอดคลองกับหนาที่ พันธกิจ ความรับผิดชอบตาม

บทบาท โดยสรุปผูบริหารไมอาจพึ่งพาคณะกรรมการหรือหวังที่จะใหคนอื่นชวยตัดสินใจในพันธกิจ

ของทาน ทานตองปฏิบัติตามหลักจริยธรรมอันเปนบทบาทของผูบริหาร 
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  10. สื่อใหเห็นวาสิ่งที่พูดกับสิ่งที่ทําบรูณาการเขามาในหนาที่ของตนเอง เพราะโรงเรียน

จะไมมีบรรยากาศทางจริยธรรม ถาผูบริหารไมสื่อคานิยมทางจริยธรรมผูบริหารตองกําหนดกฎเกณฑ

ทางจริยธรรมที่สอดคลองกับคานิยมของชุมชน และสังคม กฎเกณฑน้ีตองสื่อทุกวัน สิ่งแวดลอมทาง

จริยธรรมจะบรรลุผลผานการตัดสินใจเปนพัน ๆ ครั้ง ตลอดระยะเวลาอันยาวนานผูนําทางจริยธรรม

มีความหมายเดียวกับโรงเรียนที่ดี ผูบริหารที่มีจริยธรรมตองสนใจวาเงินที่ใชน้ันใชอยางถูกตอง บุคคล

ไดรับการปฏิบติัอยางเปนธรรม ครูสอนอยางดี โคชสอนผูเลนใหเลนหนักและยุติธรรม หลักสูตรตองพฒันา

ตามความตองการทางสังคมทานตองรับผิดชอบนักเรียน ผูปกครองควรมีสวนรวมในกระบวนการของ

โรงเรียนผูบริหารที่ดีตองมี 

 สุนันทา พวงทอง (2550 : 12) ไดกลาวไววา ผูที่จะเปนผูบริหารไดน้ัน คุณลักษณะที่สําคัญ

ประการหน่ึงคือ การเปนผูมีคุณธรรมและจริยธรรม การเปนคนยึดคุณธรรมและจริยธรรมเปนที่ต้ัง 

ในการบริหารเปนลักษณะเฉพาะตัวที่สําคัญของผูบริหารสถานศึกษา เน่ืองจากผูบริหารสถานศึกษา

อยูในสถานะที่ใหคุณใหโทษตอผูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ถาหากผูบริหารเปนผูมีคุณธรรมและ

จริยธรรม จะเปนการสรางความไวเน้ือเช่ือใจจากบุคคลไดมาก และเปนการนําพาซึ่งขวัญและกําลังใจ 

ความกระตือรือรนในการทํางาน และการใหความรวมมือโดยไมตองกงัวล เรื่องการแบงพรรคแบงพวก 

ทําใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพประสบความสําเร็จตามเปาหมาย วัตถุประสงค แผนงาน 

นโยบาย และวิสัยทัศนการพฒันาสถานศึกษา ซึ่งคุณธรรมทีส่ําคัญที่สดุทีจ่ะสงผลใหประสบความสําเร็จ

ดังที่กลาวมาขางตนได น้ันก็คือ ความซื่อสัตย สุจริต มีความเปนนักประชาธิปไตย ผูบริหารสถานศึกษา

ตองใหความสําคัญดวยการประชุม สอบถามความคิดเห็น และใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวม

โดยใหครูมีสวนรวมในการวางแผนและปฏิบัติงานรวมกันใหมากที่สุด 

 จากความหมายที่นักการศึกษาหลายทานไดกลาวไว สรุปไดวา คุณลักษณะของผูบริหาร

สถานศึกษาดานคุณธรรม จริยธรรม หมายถึง คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาที่เปนแบบอยางที่ดี

ในการปฏิบัติตนและการปฏิบัติงาน รักษาระเบียบวินัย มีความซื่อสัตยสุจริต มีความเมตตากรุณา รูจัก

ยับย้ังช่ังใจและควบคุมอารมณ มีความจริงใจ ช้ีแจง แนะนํา ตักเตือน และเปนที่ปรึกษาใหแกผูรวมงาน 

มีความขยันหมั่นเพียร มีเหตุผลมีความยุติธรรม และวางตัวเปนกลางประหยัด ความเสียสละเพื่อประโยชน

ของสวนรวม มีความเอื้อเฟอเผื่อแผตอผูอื่น 

 คุณลักษณะของผูบริหารดานความรู ความสามารถ  

 ความรู ความสามารถ เปนคุณลักษณะที่สําคัญประการหน่ึงที่จะนําพาองคกรใหเกิดการพัฒนา

และมีความเจริญกาวหนา ผูบริหารจึงจําเปนตองมีความรูความสามารถ รวมถึงทักษะความชํานาญ

ในกระบวนการ เทคนิคและวิธีการที่เหมาะสม เพื่อนํามาใชในการบริหารงานใหบรรลุผล ซึ่งไดมี

นักการศึกษาและนักวิชาการกลาวถึงความรูความสามารถของผูบรหิารไวดังน้ี  
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 สมาน พงษจํานงค (2550 : 48 - 75) กลาวถึง คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพ 

ดานความรู ความสามารถวาการเปนผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพจําเปนตองมีความรู ความสามารถ 

ทั้งในดานการบริหาร การวางแผน การประเมินผล มีความรูในดานวิชาการ หลักสูตร และจิตวิทยา

ในการทํางานรวมกบัผูอื่น มีความรูเกี่ยวกับสงัคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรม ประเพณี รวมไปถึงความรอบรู

ในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ และแผนการศึกษา

ศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรมแหงชาติ ตลอดจนมีความรู กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ และแนวปฏิบัติ

ของทางราชการที่เกี่ยวของกับการศึกษา 

 สุนันทา พวงทอง (2550 : 17) ไดกลาวไววา คุณลักษณะดานความรู ความสามารถ หมายถึง 

การรับรูขอเทจ็จรงิตาง ๆ  ที่เกิดข้ึนจากการเรียนรูหรอืจากประสบการณสวนคําวา ความสามารถ หมายถึง

ความชํานาญในการปฏิบัติงานตามตําแหนงหนาที่ผูบริหารสถานศึกษาตองมีคุณลักษณะดานความรู

ความสามารถในเรื่องการบริหารจัดการงานวิชาการโดยผูบริหารควรปฏิบัติตนเปนแบบอยางของการ

เปนผูนําทางวิชาการตองศึกษาหาความรูตลอดเวลา เพื่อใหมีความสามารถทางวิชาการเปนที่ยอมรับ

ของผูใตบังคับบญัชา และหนวยงานทีเ่กีย่วของผูบรหิารตองมีความสามารถในการวางแผนและปรับปรุง

แผนงานอยูเสมอ โดยตองเปนนักวางแผนที่ดีทั้งระยะสั้นและระยะยาวรวมกับบุคลากรเพื่อพัฒนา

องคกรรวม ใชแผนเปนเครื่องมือในการบรหิารสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ันแลวผูบริหาร

จะตองมีความรูความเขาใจนโยบายและวัตถุประสงคของการปฏิบัติงานชัดเจน มีความรูความเขาใจ

เกี่ยวกับกฎหมายขอบังคับและระเบียบการปฏิบัติงาน มีความสามารถในการวางแผน และจัดทํางบประมาณ

สรางเครือขายที่หลากหลายขวนขวายหาความรูเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสถานศึกษา 

 บังอร จงสมจิตต (2551 : 62) ไดกลาวไววา ความรู ความสามารถของผูบริหาร หมายถึง

การที่ผูบริหารมีความรู ความสามารถเกี่ยวกับการบริหารงาน มีปฏิภาณไหวพริบดี มีความสามารถ

ในการแกไขปญหาอยางมีเหตุผล มีความสามารถในการสื่อสารเพื่อสรางความเขาใจในการทํางานรวมกัน 

สวนคุณลักษณะที่เกี่ยวของกับงานน้ัน ผูบริหารตองมีความรับผิดชอบตอหนาที่ของตน มีความมุงมั่น

ในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย สามารถแกไขปญหา อุปสรรคดวยความรอบคอบ ไมทอดทิ้ง

หนาที่ที่ไดรับมอบหมายแมจะมีอุปสรรค เสียสละทุมเทเวลาใหกับงานเสมอ และมีการติดตามงาน

อยางสม่ําเสมอ 

 ณัฐชยารัตน ชูมีวศิน (2552 : 62) ไดกลาวไววา คุณลักษณะดานความรู ความสามารถ 

ของผูบรหิารตองมคีวามรูในงานวิชาการ มีความรูในดานสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง รูเรื่องเกี่ยวกับ

การฝกอบรม งานวิจัย การวัดผลประเมินผล มีประสบการณในการทํางาน แสวงหาความรูที่ทันสมัย

ตอเหตุการณ สวนความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานน้ัน หมายถึง คุณลักษณะที่เกี่ยวกับสมรรถภาพ 

หรือความสามารถในการบรหิารสถานศึกษาใหประสบความสําเร็จ ความสามารถในการบริหารจัดการ 

การจัดระบบงาน การกระจายงาน การมอบหมายงานความสามารถในการสรางแรงจูงใจ การให
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ความเปนธรรมแกผูรวมงาน สามารถใหคําแนะนําและเปนที่ปรึกษาใหกับผูใตบังคับบัญชา สามารถ

ประสานงานทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา และการติดตามผลการปฏิบัติงาน 

 ปรารภ หลงสมบุญ (2552 : 75) ไดกลาวไววา คุณลักษณะดานความรู ความสามารถ 

ของผูบริหารตองมีคุณวุฒิทางการศึกษาเหมาะสมกับลักษณะงาน มีความรอบรูและเขาใจหนวยงาน

ทางการศึกษา มีไหวพริบปฏิภาณ เฉลียวฉลาดในการแกปญหางานของสถานศึกษา มีวิธีจูงใจบุคลากร

ใหรวมมือในการบริหารงาน เปนผูที่มีความสามารถในการถายทอดขอมูล ขาวสารใหผูอื่นเขาใจ 

สวนคุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน คือ มีความปรารถนาที่จะบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ มีทักษะ และ

ประสบการณในการบริหาร สามารถบริหารงานบรรลุเปาหมายที่กําหนด มีความรับผิดชอบในการทํางาน 

เปนผูที่มีความมุงมั่น มานะ อดทน มีความเสียสละและอุทิศตนในการทํางานเต็มตามศักยภาพ 

 โกศล วรพุฒ (2553 : 70) ไดกลาวไววา คุณลักษณะดานความรู ความสามารถของผูบริหาร 

เปนสิ่งที่สะทอนใหเห็นความสําเร็จของงานในอนาคต ผูนําที่ตองการความสําเร็จ ตองมีความรับผิดชอบ 

มีการริเริ่ม ยึดมั่นในวัตถุประสงคและมุงเนนผลสําเร็จของงาน ยืนหยัดปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ

ไดอยางถึงที่สุด ภาระงานของผูนําน้ันตองมีความชัดเจนในเปาหมาย และตองสามารถตอสูกับอุปสรรค

นานัปการ หากผูนํามีคุณลักษณะเหลาน้ีก็จะชวยใหบรรลุเปาหมายไดในที่สุด 

 ณัฐยาภรณ เล็กสิงหโต (2554 : 27) ไดกลาวไววา คุณลักษณะดานความรู ความสามารถ

ของผูบริหารสถานศึกษาวา ประกอบไปดวยคุณลักษณะที่ควรปฏิบัติ คือ มีประสบการณและความรู

ในการบริหาร ทันสมัย ทันตอเหตุการณ มีความเขาใจกฎหมาย กฎระเบียบขอบังคับที่เกี่ยวของ มีนโยบาย 

เปาหมายและวัตถุประสงคของงานที่ชัดเจน มีความสามารถในการบูรณาการความคิดและการปฏิบัติงาน

ไดคลองแคลว มีความสามารถในการสรางบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน สามารถพัฒนางานใหมี

ประสิทธิภาพ รวมถึงการแกปญหาตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 วลัยพรรณ คชวรรณ (2554 : 31) ไดกลาวไววา ตามขอบขายและภาระงานของผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่กระทรวงศึกษาธิการไดกระจายอํานาจการบริหาร และการจัดการศึกษา

ใหสถานศึกษาน้ันครอบคลุมการบริหารงาน 4 ดาน ไดแก การบริหารวิชาการ การบริหารงานบุคคล 

การบริหารงบประมาณ และการบรหิารทั่วไป ดังน้ัน ผูบริหารในฐานะผูนําตองแสดงความสามารถและ

ศักยภาพในการบริหารจดัการ เชน สามารถในการจดัหาวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ สื่อ เทคโนโลยี จัดหาและ

พัฒนาแหลงเรียนรู สภาพแวดลอม ความสามารถในการย่ัวยุ เสริมแรง และสรางโอกาสใหบุคลากร

และผูเรียนทั้งดานวิชาการและวิชาชีพ ความสามารถในการหามาตรการและวิธีการใหทุกคนไดพัฒนา

ตนเองอยางตอเน่ือง โดยใชระบบการจัดการคุณภาพตามวงจรเดมิ่ง และการปฏิบัติงานที่เนนการ

ปรับปรุงงานอยางตอเน่ือง มีการประเมินผลและรายงานความกาวหนา เพื่อพัฒนางานไปสูเปาหมาย

แหงความสําเร็จ สามารถใชวิธีการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของครแูละบุคลากรทางการศึกษา

ไดอยางหลากหลายวิธีการ และสามารถปรับใชใหเหมาะสมกับแตละบุคคลหรือสถานการณได 
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 พระมหาเสารคํา จันทรธิยะ (2554 : 45) ไดกลาวไววา ผูบริหารสถานศึกษานอกจากจะตอง

มีภูมิรูทางดานการศึกษาแลวยังตองมีภูมิรูทางดานการบริหารดวย โดยเฉาะความรูในหลักการบริหาร 

เทคนิคการบรหิารและการวางแผนกลยุทธ สามารถนําหลักวิชามาประยุกตใชเพื่อใหประสบความสาํเรจ็

ในการบริหาร จัดการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ซึ่งผูบริหารสถานศึกษาตองสามารถ

จัดการศึกษาไดทั้ง 3 รูปแบบ และใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร จัดระบบประกันคุณภาพภายใน 

บริหารโดยใชกระบวนการ PDCA คือ วางแผน ดําเนินการ ประเมินผลและปรับปรุงพัฒนา บริหารการเงิน

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้งสงเสริมการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหารและ

การจัดการเรียนการสอน 

 จินดา พุมสกุล (2555) ไดกลาวไววา การบริหารจัดการของผูบรหิารสถานศึกษาวา ผูบริหาร

สถานศึกษาจะเปนผูที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงข้ึนในดานการศึกษา สงผลใหบุคลากรที่เกี่ยวของ

ตองเรียนรูและปรบักระบวนการดําเนินงาน และการจัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง

ที่เกิดข้ึน ดังน้ันผูบริหารตองต่ืนตัวและเขาใจสถานการณ สามารถปรับตัวไดดี มีความสามารถในการ

บริหารจัดการ มีนิสัยรักการทํางาน มีความปรารถนาใหงานที่ทํากาวหนา และปฏิบัติตามกฎระเบียบ

อยางเครงครัด 

 วัชรินทร ปลื้มจิตต (2555 : 26) ไดกลาวไววา ผูนําควรที่จะมีความสามารถในการวางแผน

บริหาร ตามความหมาย คือ การที่ผูบริหารสามารถ รวบรวม วิเคราะหขอมูล จัดระบบสารสนเทศ 

กําหนดวัตถุประสงคที่สอดคลองกบัทศิทางและเปาหมาย วางแผนการดําเนินงานตาง ๆ  โดยการมีสวนรวม 

เพื่อใหเกิดการทํางานรวมกันใหเปนไปตามวัตถุประสงค และเปาหมายของหนวยงาน และนําไปสูการ

ปฏิบัติเพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ 

 นิตยา ทองไทย (2550 : 6) ไดกลาวไววา คุณลักษณะของผูบริหารดานความรู ความสามารถ

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหนาที่ ผูบริหารตองความรูดานการจัดการเรียนการสอน การนิเทศ ติดตาม

การวัดผล และการประเมินผล มีความรูเกี่ยวกับการประกันคุณภาพการศึกษา มีความรูในดานการ

บริหารงานแบบมีสวนรวม มีทักษะในการบริหารงานบุคคล การกําหนดโครงสรางการบริหารงาน

อยางเหมาะสม การจัดการองคกรทีร่องรับภารกิจการทาํงาน มีทักษะดานกลวิธีในการทํางาน และบทบาท

ที่จะทําใหงานสมบูรณย่ิงข้ึน  

 ธีระ รุญเจริญ (2553 : 22 - 24) ไดสรุปทัศนะในเรื่องน้ี ไดแก การศึกษาตองจบอยางนอย 

ปริญญาตรีทางการบริหารการศึกษาข้ึนไป และมีความรูครอบคลุมดานตอไปน้ี  

  1. การบริหารและการจัดการศึกษา  

  2. จิตวิทยาการทํางานกับคนอื่น  

  3. พื้นฐานการศึกษาคนควา วิจัย  
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  4. บริบททางการบริหารการศึกษา ซึ่งประกอบดวย ระเบียบกฎหมายสังคมวิทยา ปรัชญา 

เศรษฐกิจ และการปกครอง  

 จําลอง นักฟอน (2555 : 2 - 3) ไดใหทัศนะไว 8 ประการ ไดแก  

  1. ความรูความสามารถในเชิงวางแผน กลาวคือ มีความรู ความสามารถในการกําหนด 

เปาหมายแผนกลยุทธการควบคุม และติดตามงาน การจัดระบบงานและการประเมินผล  

  2. มีความรูความสามารถในเชิงผูนํา กลาวคือ มีทักษะและความรูเรือ่งการกําหนดวิสัยทศัน 

การมีวิสัยทัศนที่กวางไกล การบริหารเชิงกลยุทธ การใชเทคนิคการบริหารสมัยใหม การบริหารคน 

เปนตน  

  3. ความรูความสามารถในการเปนนักการจัดการ คือ การระดมทรัพยากรทั้งมวลมาใช

ใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานอยางสูงสุด  

  4. ความรูความสามารถในการเปนนักวิจัยและพัฒนา เพือ่เสาะแสวงหาความรูนวัตกรรม 

และรูปแบบใหม ๆ มาใชในการบริหารงาน  

  5. การเปนนักประสานงานและประสานประโยชน เชน มีความรูความสามารถ ในการ

ประสานงานการประชุม การบริหารงานในเชิงคณะกรรมการ เปนตน  

  6. มีความรูความสมารถในเชิงการสือ่สารและมนุษยสัมพันธ ไดแก ความรูทักษะในการใช

ภาษา นอกเหนือจากภาษาไทยแลวจะตองรูภาษาที่สอง เชน ภาษาอังกฤษและใชงานไดเปนอยางดี  

  7. มีความรูความสามารถในการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีสมัยใหม เชน การใชคอมพิวเตอร

การใช Word และ Program ตาง ๆ การใช Internet และ OA/ IT ทุกประเภท เพื่อประโยชนในการ

บริหารงาน และการศึกษาขอมูลขาวสาร  

  8. เปนผูมีพลังหรือศักยภาพที่จะนํามาใชในการปฏิบัติงานอยางไมจํากัด ซึง่จะสามารถ

นํามาสูการทุมเท การระดมกําลังความคิด กําลังกาย และกําลังใจมาสูการปฏิบัติงานอยางแทจริง  

 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2550 : 6) ไดกําหนดมาตรฐานเฉพาะสําหรับ

ตําแหนงเกี่ยวกับความรูความสามารถของผูบริหารโรงเรียนไวดังน้ี 

  1. มีความรูความเขาใจลักษณะงานทีป่ฏิบัติ  

  2. มีความเขาใจกฎหมายขอบังคับ ระเบียบแบบแผนที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  

  3. มีความรูความเขาใจเกีย่วกับแผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคม และมีความรูความเขาใจ 

ในนโยบายที่เกี่ยวของกับการศึกษา  

  4. มีความเขาใจในนโยบายและแผนงานของกรม กระทรวงเจาสังกัด  

  5. มีความรูความเขาใจในนโยบายของรัฐบาล ปญหาดานการเมืองเศรษฐกิจและสังคม 

ของประเทศ  
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 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2544 : 4) ไดสรุปแบบสอบถามของผูบริหารจากการสัมมนา

ของผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 42 คน มีความเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะดานความรู ความสามารถ

ของผูบริหารสถานศึกษาที่จําเปนสําหรับการบริหารงาน ดังน้ี  

  1. มีความคิดริเริม่สรางสรรค  

  2. มีความกาวหนาทันเหตุการณ  

  3. มีประสบการณความสามารถความรอบคอบ ความรูกวางขวาง  

  4. มีความเฉลียวฉลาดและปฏิภาณไหวพริบ  

  5. มีความสามารถในการใชเหตุผลแกปญหา  

  6. มีความรูในสถานการณตาง ๆ ไดเปนอยางดี  

  7. มีความรูและทักษะเหนือชาวบาน 

 จากความหมายที่นักการศึกษาหลายทานไดกลาวไว สรุปไดวา ดานความรู ความสามารถ

ของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง มีความรอบรูในหนาที่ความรับผิดชอบ เปนคนทันสมัย มีความรูทัน

ตอเหตุการณ และสามารถบรูณาการความคิดสูการปฏิบัติงานได มีความสามารถในการวางแผนปฏิบัติงาน 

ความสามารถในการสัง่การ ความสามารถในการจดัองคกร ความสามารถในการประสานงาน ความสามารถ

ในการบังคับบัญชาผูรวมงาน ความสามารถในการบริหารงานบุคคล ความสามารถในการแกปญหา 

ความสามารถในการควบคุมงบประมาณ ความสามารถในการใชเทคนิคและเครื่องมือในการบริหาร 

ความสามารถในการปรับปรุงและพัฒนางานไดเปนอยางดี 

 คุณลักษณะของผูบริหารดานบุคลิกภาพ 

 มีนักวิชาการและผูเช่ียวชาญ ไดกลาวไววา “บุคลิกภาพดีมีชัยไปกวาครึ่ง” เปนการสะทอน

ใหเห็นวาคนที่มีลกัษณะบุคลกิภาพที่ดียอมมโีอกาสประสบความสําเร็จไดมาก บุคลิกภาพจึงมีความสําคัญ

ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการบริหารงาน มีนักวิชาการหลายทานไดศึกษาและรวบรวมสวนที่เกี่ยวของ

กับบุคลิกภาพไวดังน้ี  

 อรวดี ไชยเสนา (2557 : 30) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพวาหมายถึง คุณลักษณะของผูบริหาร

ที่แสดงออกถึงพฤติกรรมรวมของบุคคล ซึ่งเปนเอกลักษณหรือมีลักษณะเฉพาะคน ๆ หน่ึง ประกอบดวย 

บุคลิกภาพภายในจะแสดงออกทางดานความคิด ความรูสึก ความสนใจ สติปญญา และบุคลิกภาพภายนอก 

จะแสดงออกทางดานรูปราง ทรวดทรง การแตงกาย อากัปกิริยา ทาทางการวางตัว นิสัย ความสามารถ

รสนิยม 

 สุนันทา พวงทอง (2550 : 19) ไดกลาวไววา คุณลักษณะของผูบริหารดานบุคลิกภาพ วาหมายถึง 

ทั้งลักษณะทางกาย ซึ่งไดแกรูปรางหนาตากิริยาทาทาง นํ้าเสียง คําพูด ความสามารถทางสมอง ทักษะ

การทํากิจกรรมตาง ๆ และลักษณะทางจิต ซึ่งสังเกตไดคอนขางยาก ไดแก ความรูสึกนึกคิด เจตคติ 

คานิยม ความสนใจ ความมุงหวัง อุดมคติ เปาหมาย และความสามารถในการปรับตัวใหเขากับผูอื่น 
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ลักษณะบุคลิกภาพที่ดีจะชวยสรางเสริมสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคล เสริมสรางความมั่นใจ สงางาม 

กลาพูดกลาทํา ผูบริหารที่มบีุคลกิภาพดียอมไดรับการนับถือจากผูใตบังคับบัญชา และเมื่อมีความสัมพันธ

อันดีกันแลวงานก็เดินหนาไดอยางราบรื่น การขอความชวยเหลือ ขอความรวมมือ คําแนะนําไดงานที่ยาก

ก็จะงายข้ึน แตถาผูนํามีลักษณะทาทางที่โผงผาง พูดจาหยาบคาย ไมใสใจการประชุม เอาความคิดเห็น

ตัวเองเปนใหญ บุคลิกภาพเหลาน้ีหาคนยอมรับไดยาก มีผลกระทบตอการบังคับบัญชา และผลสําเร็จ

ของงานได ดังน้ันผูบริหารที่ดีควรมคุีณลักษณะดานบุคลกิภาพ 6 ประการ คือ สุขภาพรางกายแข็งแรง

สมบูรณ แตงกายสะอาดเรียบรอยเหมาะสมกับกาลเทศะ พูดจาสุภาพย้ิมแยมแจมใสแสดงออกถึง

ความเปนมิตร มีศิลปะในการพูดโนมนาวใหบุคลากรเกิดความศรัทธาและรวมปฏิบัติงาน มีทัศนคติ

ในทางบวก มีความคิดในทางสรางสรรค มีความออนนอมถอมตน หากผูบริหารมีคุณลักษณะดังกลาวน้ี

แลวก็จะนําพาไปสูความสําเร็จอยางมืออาชีพได 

 บังอร จงสมจิตต (2551 : 63) ไดกลาวไววา คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูบริหารสถานศึกษา

วาประกอบไปดวยรายละเอียดดังตอไปน้ี คือ มีความรอบรู ติดตามขาวสารความเคลื่อนไหวทางการศึกษา

อยูเสมอ การปรับตัวเขากับสถานการณตาง ๆ ไดดี มีความเช่ือมั่นในตนเอง มีความสามารถในการควบคุม

อารมณ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีแนวคิดในการทํางานที่หลากหลาย ยืดหยุน และกวางไกล มีระบบ

การทํางานที่เปนแบบอยางของผูรวมงาน และประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูรวมงาน 

 ปรารภ หลงสมบุญ (2552 : 76) ไดกลาวไววา คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูบริหาร

สถานศึกษาวา เปนผูที่มีความกระตือรอืรนในการทาํงาน เปนผูใฝศึกษา หาความรูอยูเสมอ มีพฤติกรรม

ที่เหมาะสม รูกาลเทศะ มีความสุขุมเยือกเย็น รอบคอบ และสามารถควบคุมอารมณไดดี มีความคิด

ริเริ่มสรางสรรค มีความเช่ือมั่นในตนเอง กลาตัดสินใจ และแสดงความคิดเห็นอยางเหมาะสม 

 โกศล วรพุฒ (2553 : 55) ไดกลาวไววา บุคลิกภาพ หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมของผูนํา

ประกอบดวยลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกภายนอก เชน ความกลาแสดงออก ความกระตือรือรน

ในการทํางาน และลักษณะเฉพาะภายใน เชน ทัศนคติ ความสนใจ ซึ่งทําใหผูนํามีความแตกตาง

ไปจากผูอื่น บุคลิกภาพของผูนํามีอิทธิพลตอการนําเปนอยางมาก แบบของผูนําน้ันก็ถือเอาบุคลิกภาพ

มาเปนเกณฑหน่ึง ผูนําที่มีบุคลิกภาพเปนที่ตองใจแกผูพบเห็นจะทําใหผูตาม และคนรอบขางตองการ

รวมงานดวย ในขณะที่ผูนําที่มีบคุลิกภาพดานลบก็อาจเกิดผลกระทบตอการบริหารงานได 

 ณัฐยาภรณ เล็กสิงหโต (2554 : 25) ไดกลาวไววา คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่จําเปน

ของผูบริหารสถานศึกษาวา ประกอบไปดวยกิริยาทาทางซึ่งรวมถึงการแตงกายดี ปฏิบัติตนเหมาะสม

กับกาลเทศะ มีสุขภาพรางกายแข็งแรงสมบูรณ มีความเขมแข็งอดทน มีความสุขุมเยือกเย็น มีความกลาหาญ 

เปนคนเปดเผย อารมณดี มีความเช่ือมั่นในตนเอง และมีความเปนประชาธิปไตย 
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 จินดา พุมสกุล (2555) ไดกลาวไววา คุณลักษณะดานบุคลิกภาพวา บุคลิกภาพหรือรูปแบบ

พฤติกรรมของผูบริหารเปนสิ่งสําคัญ ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา บุคลิกภาพเปนลักษณะเฉพาะของบุคคล

จะทําใหบุคคลมีลักษณะแตกตางจากบคุคลอื่น และมีผลตอการแสดงออก ตางกันในแตละสถานการณ

และชวงเวลา ไดแก มีความสามารถในการยืนหยุนและการปรับตัวได 

 นิตยา ทองไทย (2550 : 7) ไดกลาวไววา บุคลิกภาพคือผูที่เปนผูที่ย้ิมแยมแจมใส อารมณดี 

มีความเมตตา กรุณาตอเพื่อนรวมงาน ดํารงตนเหมาะสมกับกาลเทศะ และมีสุขภาพอนามัยแข็งแรง

สมบูรณ มีความกระฉับกระเฉงคลองแคลววองไว 

 Hilgard (1976) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะสวนรวมของบุคคลแตละคนอันเปน

แนวทางในการปรับตัวใหเขากับสิง่แวดลอม ซึง่แตละบุคคลจะมีรูปแบบของการแสดงออกทางพฤติกรรม

ตางกัน 

 การพัฒนาบุคลิกภาพของผูบริหาร 

 สุนันทา พวงทอง (2550 : 23) กลาววา บุคลิกภาพของผูบริหารมีความสําคัญสําหรับผูบริหาร

เปนอยางย่ิง ผูบริหารที่มีบุคลกิภาพดียอมไดรับการยอมรบันับถือจากผูใตบังคับบัญชา เมื่อการยอมรับ

เกิดข้ึนการบริหารงานยอมดําเนินไปไดอยางราบรืน่ องคประกอบของบุคลิกภาพ บุคลิกภาพของบุคคล

ประกอบดวยองคประกอบ 4 ประการ ไดแก บุคลิกภาพทางกาย บุคลิกภาพทางอารมณและจิตวิทยา 

บุคลิกภาพทางสังคม บุคลิกภาพทางสติปญญา 

 บุคลิกภาพทางกาย แบงเปนองคประกอบยอย 2 องคประกอบ ประการแรก คือ 

  1. รูปลักษณภายนอกของผูบริหาร เปนประการแรกที่ปรากฏแกสายตาผูคน ความสะอาด

ของรางกายเปนความสําคัญอันดับแรกการแตงกายเรียบรอยเหมาะสมกับตําแหนง วัย และสถานการณ 

มีความสําคัญอันดับตอมา สองสิ่งน้ีประกอบกันเขาเปนบุคลิกภาพภายในของบุคคลน้ัน ๆ บุคลิกภาพ

สวนน้ี จะเปนตัวสื่อสารใหบุคคลที่พบเหน็รูจักทานในเรื่องตาง ๆ ดังตอไปน้ีคือ ระดับการศึกษา ตําแหนง 

ฐานะทางเศรษฐกิจ ชนช้ันในสังคม จากสายตาของเขาเอง โดยไมตองใชภาษาพูด ดานวิชาการบางทาน

เรียกสิ่งน้ีวา การสื่อสารที่ไรศัพท ผูบริหารที่ขาดการใสใจในสิ่งน้ี การสื่อสารที่ไดศัพทอาจจะสื่อสาร

ใหผูพบเห็นเขาใจในเรื่องตาง ๆ ของทานผิดไปจากความจริง 

  2. บุคลิกภาพภายในผูบรหิาร ตองมีความสามารถในการพูดการโตตอบที่ดีมีความฉลาด

แหลมคมในการสนทนาเปนผูนํากลุมได และตองมีขอมูลอยางเพียงพอ เพื่อประกอบการตอบโต

อยางแหลมคมได ดังน้ันผูบริหารจาํเปนตองอานหนังสืออยูเสมอจะไดทันสมัย และไวตอการสื่อสาร

ทางภาษาพูดอยางมปีระสิทธิภาพ องคประกอบยอยสองประการน้ีรวมกันเปนองคประกอบของบุคลิกภาพ

ทางกายของผูบริหารที่จะกอใหเกิดการยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา 
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 บุคลิกภาพทางอารมณ และจิตวิทยา  

 ผูบริหารที่มบีุคลิกภาพดีตองเปนผูมีความมั่นคงทางอารมณไมหงุดหงิด ฉุนเฉียว บนวาตลอดเวลา

มีความกลาหาญในการเผชิญกับอุปสรรคตาง ๆ  อยางไมยอทอตอความยากลําบาก มีจิตใจเปนประชาธิปไตย 

เคารพสิทธิ รับฟงความคิดเห็นของผูอื่น รูจักชมเชย พูดจาโนมนาว จูงใจคนใหทํางานเพื่อความเจริญ 

กาวหนาของสถานศึกษาและสงเสริมความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารที่มีบุคลิกภาพดี 

ตองรักษาอารมณได ทนตอความวาเหวาไดมากกวาผูอื่น และระงับความโกรธไดอยางรวดเร็ว 

 บุคลิกภาพทางสังคม  

 ผูบริหารควรเปนผูนําในการศึกษาหาความรูในพิธีการตาง ๆ ตามปทัสถาน (Norms) ของสังคม 

เพื่อจะไดปฏิบัติตามมารยาทสากลไดอยางถูกตอง สามารถเปนตัวอยางที่ดีใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชา 

ตลอดทั้งคนรอบขางได 

 บุคลิกภาพทางสติปญญา 

 ผูบริหารที่มีบุคลิกภาพดี ตองมีความคิดริเริ่มสรางสรรคพอที่จะเปนผูนํากลุม สามารถคิดสราง

สิ่งที่เปนประโยชนแกสถานศึกษาได ซึ่งอาจสรปุไดวา สติปญญา และความรอบรูในวิชาชีพของผูบริหาร 

เปนสิ่งสําคัญมากในการบริหาร 

 สรุปไดวา องคประกอบทัง้ 4 ดานของบุคลิกภาพที่ดีของผูบริหาร นับไดวาทุกดานมีความสาํคัญ

เทาเทียมกันสมควรที่ผูบริหารควรตระหนัก หมั่นฝกฝนจนเปนภาพลักษณที่ปรากฏแกสายตาของคนทั่วไป 

เพราะน่ันคือสิ่งสําคัญอยางย่ิงในการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา ยอมรับนับถืออันจะสงผลถึงการรวมมือ

รวมใจในการปฏิบัติงานอีกดวย อยางไรก็ตามบุคลิกภาพที่ดีของผูบรหิารแมจะไมเกิดข้ึนเอง แตสามารถ

สรางใหเกิดข้ึนได ในทํานองเดียวกันไมมีใครสามารถสรางบุคลิกภาพที่ดีแกผูบริหารได นอกจากตัว

ผูบริหารเอง 

 จากความหมายที่นักการศึกษาหลายทานไดกลาวไว สรุปไดวา คุณลักษณะของผูบริหาร

สถานศึกษาดานบุคลิกภาพ หมายถึง คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาที่สามารถปรับตัวในสภาพแวดลอม

และสถานการณตาง ๆ  ไดดี เปนผูที่มีความกระตือรอืรนในการทํางาน เปนผูใฝศึกษา หาความรูอยูเสมอ 

มีความมุงมั่น ต้ังใจที่จะทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงใหบรรลุเปาหมาย มีความคิดริเริ่มสรางสรรค เปนผูที่กลาคิด 

กลาพูด กลาทําในสิ่งที่ถูกตองดีงาม กลายอมรับผิดหรือยอมรับคําตําหนิเมื่อเกิดขอผิดพลาดจากการ

ทํางาน สามารถควบคุมอารมณไดดี ย้ิมแยมแจมใส มีความเปนมิตร และอารมณดีตลอดเวลา 

 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาครูตามสมรรถนะหลัก 

  

 สมรรถนะ 
 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) ไดเริ่มตนข้ึนในป ค.ศ. 1970 โดยสํานักงาน

ขาวสารแหงประเทศสหรัฐอเมริกา ไดวาจางบรษัิท Mcber ภายใตการนําของศาสตราจารย Dr. David 

C. McClelland นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮาวารด ใหเขามาชวยแกปญหาการคัดเลือกบุคลากร
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ขององคการ โดยสรางและพัฒนาเครื่องมือเพื่อคัดเลือกบุคลากรแทนแบบทดสอบ ชุดเกา ซึ่งพบวา

ผูที่ทําคะแนนสอบสูงบางคนมีผลการปฏิบัติงานตํ่ากวามาตรฐานที่องคกรคาดหวัง แตบางคนที่มีผล

คะแนนสอบไมคอยสูงมากนัก แตกลับมีผลการปฏิบัติงานที่สูงกวามาตรฐาน David C. McClelland 

เริ่มทําการศึกษาวิจัย โดยสัมภาษณผูอํานวยการฝายบุคคลของสํานักงานขาวสารแหงประเทศสหรัฐอเมริกา 

ผูบริหารระดับสูง และพนักงานระดับผูปฏิบัติงานตําแหนงตาง ๆ โดยใชการสัมภาษณเชิงพฤติกรรม 

(Behavioral Event Interview : BEI) ซึ่งเปนเทคนิคการสัมภาษณที่สอบถามผูถูกสัมภาษณดวยคําถาม 

6 ขอ คือ สอบถามเกี่ยวกับประสบการณทํางานที่ประสบความสําเรจ็ 3 ขอ และประสบการณการทํางาน

ที่ลมเหลว 3 ขอ นําขอมูลมาวิเคราะหเปรียบเทียบเพื่อคนหาลักษณะของพฤติกรรมของพนักงาน

ทั้ง 2 กลุม โดย David C. McClelland เรียกคุณลกัษณะของพฤติกรรมที่กอใหเกิดผลการปฏิบัติงาน

ที่สูงกวามาตรฐาน (Superior Performance) น้ีวาสมรรถนะ (Competency) หลังจากน้ันไดทําการศึกษา

อีกหลายเรื่องเพื่อยืนยันวา “สมรรถนะ” เปนตัวทํานายความสําเร็จในการทางานของบุคลากรในตําแหนง

หน่ึง ๆ ไดดีที่สุด และมีความเบีย่งเบนหรืออคตินอยที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับวิธีการคัดเลือกแบบเดิม ๆ 

ซึ่งใชวิธีพิจารณาจากผลการศึกษาจากสถาบันการศึกษา (School Credentials) หรือการทดสอบ

ความถนัด (Aptitude Test) และการทดสอบความรูทางวิชาการ (Knowledge Academic Teas) 

 แนวคิดเรื่องสมรรถนะมักมีการอธิบายดวยโมเดลภูเขานํ้าแข็ง ซึ่งอธิบายวา ความแตกตาง

ระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขานํ้าแข็ง โดยมีสวนที่เห็นไดงาย และพัฒนาไดงาย คือ สวนที่ลอย

อยูเหนือนํ้า คือ องคความรู และทักษะตาง ๆ ที่บุคคลมีอยูและสวนใหญที่มองเห็นไดยาก อยูใตผิวนํ้า 

ไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณภายใน และบทบาทที่แสดงออกตอสังคม สวนที่อยูใตนํ้าน้ีมีผลตอ

พฤติกรรมในการทํางานของบุคคลอยางมากและเปนสวนที่พัฒนาไดยาก 

 Spencer and Spencer อธิบายสมรรถนะดวยโมเดลภูเขานํ้าแข็ง (Iceberg Model) 

คุณลักษณะของบุคคลน้ันเปรียบเสมือนภูเขานํ้าแข็งที่ลอยอยูในนํ้า โดยมีสวนหน่ึงที่เปนสวนนอยลอย

อยูเหนือนํ้า ไดแก องคความรู และทักษะ ไดแก ความเช่ียวชาญ ชํานาญพิเศษ สังเกตไดงานและพัฒนา

ไดงาย สวนที่อยูใตนํ้าเปนสวนที่มีปริมาณมากกวา สังเกตและพัฒนาไดยากกวา และเปนสวนที่มีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมของบุคคลมากกวา การทําใหเขาเปนผูมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเดน บุคคลจําเปนตองมี

แรงผลักดันเบื้องลึก อุปนิสัย ภาพลักษณภายในและบทบาทที่แสดงออกตอสังคมที่เหมาะสม David 

C. McClelland พบวา Competency สามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม 

  1. Competency ข้ันพื้นฐาน หมายถึง ความรู หรือทักษะพื้นฐานที่บุคคลจําเปนตองมี

ในการทํางาน ซึ่งไมทําใหบุคคลมีผลงานที่แตกตางจากผูอื่น 

  2. Competency ที่ทําใหบุคคลแตกตางจากผูอื่น หมายถึง ปจจัยที่ทําใหบุคคลที่มีผล

การทํางานสูงกวามาตรฐาน คุณลักษณะอื่น ๆ คานิยม แรงจูงใจ ทัศนคติ 
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 แนวคิดหลักการของสมรรถนะ อธิบายโดยใชโมดลภูเขานํ้าแข็ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1 แสดงโมเดลภูเขานํ้าแข็ง (Iceberg Model)  

ที่มา : ชูชัย สมิทธิไกร (2550 : 52)  

 

 จากภาพอธิบายไดวา คุณลักษณะของบุคคลน้ันเปรียบเสมือนภูเขานํ้าแข็งที่ลอยอยูในนํ้า 

โดยมีสวนหน่ึงทีเ่ปนสวนนอยลอยอยูเหนือนํ้า ซึ่งสามารถสงัเกตและวัดไดงาย ไดแก ความรูสาขาตาง ๆ 

ที่ไดเรียนมา (Knowledge) สวนของทักษะ ไดแก ความเช่ียวชาญ ความชํานาญพิเศษดานตาง ๆ (Skills) 

สําหรับสวนของภูเขานํ้าแข็งที่จมอยูใตนํ้า ซึ่งเปนสวนที่มีปริมาณมากกวาน้ันเปนสวนที่ไมอาจสังเกต

ไดชัดเจนและวัดไดยากกวา และเปนสวนที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลมากกวา ไดแก บทบาท

ที่แสดงออกตอสังคม (Social Role) ภาพลักษณของบุคคลที่มีตอตนเอง (Self - Image) คุณลักษณะ

สวนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) สวนที่อยูเหนือนํ้าเปนสวนที่มีความสัมพันธกับเชาวนปญญา

ของบุคคล ซึ่งการที่บุคคลมีความฉลาดสามารถเรยีนรูองคความรูตาง ๆ  และทักษะไดน้ันยังไมเพียงพอ 

ที่จะทําใหมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเดน จึงจําเปนตองมีแรงผลักดันเบื้องลึก คุณลักษณะสวนบุคคล

ภาพลักษณของบุคคลที่มีตอตนเอง และบทบาทที่แสดงออกตอสังคมอยางเหมาะสมดวยจึงจะทําให

บุคคลกลายเปนผูที่มีผลงานโดดเดนได (ชูชัย สมิทธิไกร, 2550) 

 สมรรถนะและการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนภารกิจสําคัญยิ่ง 

สําหรับผูบริหารองคกร เพราะสมรรถนะเปนปจจัยสําคัญที่จะชวยใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
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ที่รับผิดชอบใหบรรลุตรงตามความตองการขององคกร ปจจุบันองคกรตาง ๆ  ทั้งในประเทศและตางประเทศ

ไดนําเอาสมรรถนะมาใชในการบริหารงาน โดยเฉพาะอยางย่ิงงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

อยางกวางขวาง ทั้งในดานการสรรหา การพัฒนา การประเมิน และการรักษาบุคลากรในองคกร

ซึ่งมีความจาํเปนอยางย่ิงตอความสาํเรจ็ขององคกร ปจจุบันสมรรถนะกําลงัไดรับความสนใจจากองคกร

ตาง ๆ และในประเทศไทยก็เชนกัน มีองคกรที่ตองการนําสมรรถนะมาใชประโยชน มีจํานวนเพิ่มข้ึน

เรื่อย ๆ (พชรวิทย จันทรศิริสิร, 2560 : 7) 

 ความหมายของสมรรถนะ 

 สมรรถนะเปนคําที่มีผูใหคํานิยามไวตาง ๆ กัน และมีนักวิชาการหลายทานทั้งชาวตางประเทศ

และประเทศไทย ไดใหคําจํากัดความของสมรรถนะ ดังน้ี 

 ราชบัณฑิตยสถาน (2542 : 113) ใหความหมายของ “สมรรถนะ” ดังน้ี คือ สมรรถ, สมรรถ 

(สะมัด, สะมัดถะ - , สะหมัดถะ - ) ว. สามารถ (ส. สมรถ วา ผูสามารถ ; ป. สมตถ) สมรรถภาพ 

(มรรถ ภาพ (สะมัดถะ - , สะหมัดถะ - ) น. ความสามารถ เชน เขาเปนคนมีสมรรถภาพในการทํางาน

สูงสมควรไดเลื่อนตําแหนง สมรรถนะ ใชแกเครื่องยนต เชน เครื่องยนตแบบนี้มีสมรรถนะดีเยี่ยม 

เหมาะสําหรับการเดินทางไกล 

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2553) ใหคําจํากัดความ สมรรถนะ คือ เปนกลุม

พฤติกรรมที่องคกรตองการจากขาราชการ เพราะเช่ือวาหากขาราชการมีพฤติกรรมการทํางานในแบบ

ที่องคกรกําหนดแลวจะสงผลใหขาราชการผูน้ันมีผลการปฏิบัติงานดี และสงผลใหองคกรบรรลุวัตถุประสงค

ที่ตองการไว  

 McClelland (1973 : 17) นิยามวา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่อยูภายใตผลการปฏิบัติงาน

ที่ประสบความสําเร็จ 

 Boyatzis (1982) นิยามวา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่อยูภายในของแตละบุคคล 

คุณลักษณะน้ีอาจหมายถึง แรงจูงใจ บุคลิกที่คอนขางถาวร บทบาทสังคมหรือการรับรูเกี่ยวกับตนเอง 

ทักษะหรือองคความรูที่บุคคลตาง ๆ ตองนํามาใช  

 O’ Hagan (1996) นิยามวา สมรรถนะ หมายถึง ความรู ทักษะ และคานิยมซึ่งเปนจุดมุงหมาย

ที่สําคัญของการฝกอบรมและการพัฒนา โดยเฉพาะอยางย่ิงความรูและทักษะจะเปนสิ่งสําคัญมากที่สุด

และสามารถฝกอบรมและพัฒนางายกวาการสรางคานิยม อยางไรก็ตามแมวาคานิยมหรือทัศนคติ

จะทําการปลูกฝงหรือสรางข้ึนไดยากกวาการฝกอบรมความรูและทักษะ แตทั้งหมดก็เปนพื้นฐานของ

การเพิ่มพูนและพัฒนาสมรรถนะ 

 Spencer and Spencer (1993) ไดนิยามวา สมรรถนะ คือ คุณลักษณะที่อยูภายในของบุคคล

ที่มีความสัมพันธอยางมีเหตุมีผลกับเกณฑที่อางอิงได และทําใหบุคคลผูน้ันมีผลการปฏิบัติงานสูง 
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 Boam and Sparrow (1992) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง กลุมของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม

ที่บุคคลจําเปนตองมใีนการปฏิบัติงานในตําแหนงหน่ึง ๆ  เพื่อใหการปฏิบัติงานในหนาที่ความรบัผิดชอบ

ประสบความสําเร็จ 

 Arnauld de Nadaillac (2003) ไดใหคําจํากัดความไววา สมรรถนะน้ันเปนสิ่งที่ตองลงมือ

ปฏิบัติและทําใหเกิดข้ึน กลาวคือ ความสามารถที่ใชเพื่อใหเกิดการบรรลุผลและวัตถุประสงคตาง ๆ 

ซึ่งเปนตัวขับเคลื่อนที่ทําใหเกิดความรู (Knowledge) การเรียนรูทักษะ (Know - How) และเจตคติ/

ลักษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพตาง ๆ (Attitude) ที่ชวยใหสามารถเผชิญ และแกไขสถานการณหรือปญหา

ตาง ๆ ที่เกิดข้ึนไดจริง 

 David and William (2004) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่ทุกคนม ีและใชได

อยางเหมาะสม เพื่อผลกัดันใหผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเปาหมาย ซึ่งคุณลักษณะเหลาน้ีไดแก ความรู 

ทักษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคม ลักษณะนิสัยสวนบคุคล ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการคิด 

ความรูสึก และการกระทํา 

 วนิดา ภูวนารถนุรักษ ( 2551 : 70) ใหความหมายไววา สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ

ในการคนหาวิธีการปรับพฤติกรรม ความรู ทักษะ ของแตละบุคคลในองคกรตาง ๆ  ใหดีข้ึนกวาเดิม 

เพื่อใหการปฏิบติังานมีประสทิธิภาพสงูสดุหรอืสงูกวาที่องคกรน้ัน ๆ ตองการตามวิสัยทัศนและพันธกิจ

ที่วางแผนไว ซึ่งนอกจากความสามารถพื้นฐานที่ทุกคนควรมีเหมือนกันแลวยังตองพัฒนาตนเอง

อยางตอเน่ืองใหมีความสามารถที่โดดเดนนอกเหนือไปจากงานในหนาที่ตามมาตรฐาน หรือสูงกวา

มาตรฐานที่กําหนดไว 

 นิสดารก เวชยานนท (2553 : 35) ใหความหมายไววา สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมที่ทําใหคน

สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 สุรชัย พรหมพันธุ (2554 : 188) ใหความหมายไววา สมรรถนะ หมายถึง การแสดงถึงความสามารถ

ที่จําเปนในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายของงานน้ัน ๆ  

 จากขอความดังกลาวสรุปไดวา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของบุคคล

ในตําแหนงหน่ึงที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ และคุณลักษณะสวนบุคคล ซึ่งจะทําใหบุคคลนั้น ๆ 

แสดงออกมาเปนพฤติกรรมที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหการปฏิบัติงานบรรลุ 

ผลสําเร็จตามวิสัยทัศน และวัตถุประสงคที่องคกรกําหนด 

 ประเภทของสมรรถนะ  

 แนวคิดเรื่องสมรรถนะมหีลายแนวคิดจงึมกีารจัดประเภทสมรรถนะไมเหมือนกัน ทั้งน้ีข้ึนอยูกับ

การใหคํานิยามและวัตถุประสงคของการนําไปใช การแบงประเภทของสมรรถนะข้ึนอยูกับแนวคิด

ที่อยูเบื้องหลังหรือคํานิยามที่ใชเกณฑที่ใชอางอิง ลักษณะของงานและลําดับช้ันในองคการ มีรายละเอียด

ดังน้ี 
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 สุรพงษ มาลี (2553 : 59 - 69) ไดเสนอแนวคิดการแบงประเภทของสมรรถนะไวดังน้ี  

  1. การจัดประเภทสมรรถนะตามความจําเปนของงาน สมรรถนะสําหรับการทํางาน

ในองคการ อาจแบงเปนสมรรถนะหลักหรือสมรรถนะที่เกี่ยวของกับงาน และสมรรถนะทางเทคนิค 

   1.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง สมรรถนะซึ่งทุกตําแหนงงาน

ในองคการจําเปนจะตองมี เพราะเปนปจจัยที่องคการกําหนดข้ึนเพื่อผลักดันใหองคการบรรลุตาม

วิสัยทัศน ยุทธศาสตร เปาหมาย และคานิยมขององคการเปนสมรรถนะระดับองคการที่บุคคลทุกระดับ 

ขององคการตองมี เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสัมฤทธ์ิ โดยสมรรถนะหลักอาจจะแบงยอยออกเปน 

สมรรถนะทั่วไป (Generic Competencies) การเจรจาตอรอง การสื่อสาร ทักษะการใช คอมพิวเตอร 

และความสามารถดานภาษา เปนตน และสมรรถนะดานการจัดการ (Managerial Competencies) 

ซึ่งเกี่ยวของกับการวางแผน การแกปญหา และการตัดสินใจ เปนตน  

   1.2 สมรรถนะดานเทคนิคหรือสมรรถนะที่เกี่ยวของกับงาน (Job – Related Functional 

or Technical Competency) คือ สมรรถนะที่กําหนดข้ึนเพราะมีความจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน

ในหนาที่ หรือตําแหนงงานนั้น เชน ดานการเงินและบัญชี ดานทรัพยากรมนุษย ดานการตลาด 

ดานการซอมบํารุง เปนตน  

  2. การจัดประเภทของสมรรถนะตามลําดับช้ันของโครงสรางงานและองคการ ในบางครั้ง

การจัดประเภทของสมรรถนะตามลักษณะของงาน อาจพิจารณาถึงมิติที่เกี่ยวของกับลําดับช้ันของงาน 

หรือชวงช้ันขององคการดวย โดยอาจแบงออกเปน 3 ระดับ ดังน้ี 

   2.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะที่ผูปฏิบัติงานในทุกตําแหนง 

งานและในทุกระดับองคการจําเปนที่จะตองมีในฐานะที่เปนสมาชิกขององคการ ซึ่งมีภารกิจสําคัญคือ 

การขับเคลื่อนยุทธศาสตรองคการไปสูความสําเร็จ หรือพันธกิจในการสรางคุณคาใหกับองคการ  

   2.2 สมรรถนะประจํากลุมงาน (Job Family Competency) คือ สมรรถนะที่ผูปฏิบัติงาน

ซึ่งอยูในกลุมงาน กลุมตําแหนง หรือสายงานเดียวกันจําเปนตองม ีเพื่อใหการทํางานตามบทบาทในกลุมงาน

หรือสายงานน้ันบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว  

   2.3 สมรรถนะเฉพาะหนาที ่(Job – Specific Competency) คือ สมรรถนะที่เกี่ยวของ

และจําเปนโดยตรงตอการปฏิบัติงานในหนาที ่หรือกิจกรรมสาํคัญในกระบวนงาน (Key Result Areas) 

ใหไดผล 

 อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2552 : 12 - 15) ไดแบงประเภทของสมรรถนะออกเปน 3 ประเภท ดังน้ี  

  1. ขีดความสามารถหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะหรือการแสดงออก

ของพฤติกรรมของพนักงานทกุคนในองคการที่สะทอนใหเหน็ถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และ

อุปนิสัยของบุคคลในองคการโดยรวม ถาพนักงานทุกคนในองคการมีขีดความสามารถประเภทน้ี ก็จะมี
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สวนที่จะชวยสนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได ขีดความสามารถประเภทน้ีจะถูก

กําหนดจากวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายหลัก หรือกลยุทธองคการ  

  2. ขีดความสามารถดานการบริหาร (Managerial Competency) คือ ความสามารถ

ดานการบริหารจดัการ เปนขีดความสามารถที่มีไดทั้งในระดับผูบริหาร และระดับพนักงานโดยจะแตกตางกัน 

ตามบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ (Role - Based) แตกตางตามตําแหนงทางการบริหารงาน

ที่รับผิดชอบ ซึ่งบุคคลในองคการจําเปนตองมีในการทํางานเพื่อใหงานสําเร็จ และตองสอดคลองกับ 

แผนกลยุทธ วิสัยทัศน พันธกิจขององคการ ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะ

ของงานตาง ๆ (job – Based) เชน ตําแหนงวิศวกรไฟฟาตองมีความรูทางวิศวกรรม นักบัญชีตองมี 

ความรูทางดานบัญชี เปนตน หนาที่งานที่ตางกันความสามารถในงานยอมจะแตกตางกัน ซึ่งอาจเรียก

ขีดความสามารถชนิดน้ีที่เรียกวา Functional Competency หรือ Job Competency เปน Technical 

Competency ก็ได อาจกลาวไดวาขีดความสามารถชนิดน้ีเปนขีดความสามารถเฉพาะบุคคล ซึ่งสะทอน

ใหเห็นถึงความรู ทักษะ พฤติกรรม และคุณลกัษณะของบุคคลที่เกิดข้ึนจริงตามหนาที่ หรืองานที่รับผิดชอบ

ที่ไดรับมอบหมาย 

  3. ขีดความสามารถตามตําแหนงงาน (Functional Competency) คือ ความรูความสามารถ

ในงาน ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงาน 

 เทื้อน ทองแกว (2550 : 26 - 27) จําแนกสมรรถนะเปน 5 ประเภท คือ  

  1. สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะที่แตละคน

มีเปนความสามารถเฉพาะตัว คนอื่นไมสามารถลอกเลียนแบบได เชน การตอสูปองกันตัว ความสามารถ 

ของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา ฯลฯ ลักษณะเหลาน้ียากที่จะเลียนแบบหรอืตองมีความพยายาม

สูงมาก  

  2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการ

ทํางานในตําแหนงหรือบทบาทเฉพาะตัว เชน อาชีพนักสํารวจก็ตองมีความสามารถในการวิเคราะห

ตัวเลข การคิดคํานวณ ความสามารถในการทําบัญชี เปนตน 

  3. สมรรถนะองคการ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษ

เฉพาะองคการน้ันเทาน้ัน  

  4. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถสําคัญที่บุคคลตองมี

หรือตองทําเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายที่ต้ังไว  

  5. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคล

ที่มีตามหนาที่ที่รับผิดชอบ ตําแหนงหนาที่อาจเหมือนแตความสามารถตามหนาที่ตางกัน 
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 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2553) จัดประเภทของสมรรถนะออกเปน 2 กลุม

เพื่อใชสําหรับจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนที่ปรับปรุงใหม โดยจัดทําเปนโมเดลสมรรถนะสําหรับ

ขาราชการไทย ดังน้ี  

  1. สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนไทยทั้งระบบเพื่อ

หลอหลอมคานิยม และพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน ประกอบดวย 5 สมรรถนะ ไดแก  

   1.1 การมุงผลสัมฤทธ์ิ 

   1.2 การบริการที่ดี  

   1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในวิชาชีพ 

   1.4 จริยธรรม  

   1.5 ความรวมแรงรวมใจ 

  2. สมรรถนะประจํากลุมงาน หมายถึง สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับกลุมงานเพื่อ 

สนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที่ และสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาที่

ใหไดดีย่ิงข้ึน มีทั้งหมด 20 สมรรถนะ คือ  

   2.1 การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) 

   2.2 การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) 

   2.3 การพัฒนาศักยภาพคน (Caring and Developing Others) 

   2.4 การสั่งการตามอํานาจหนาที่ (Holding People Accountable) 

   2.5 การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) 

   2.6 ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

   2.7 ความเขาใจผูอื่น (Interpersonal Understanding) 

   2.8 ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

   2.9 การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 

   2.10 ความถูกตองของงาน (Concern for Order) 

   2.11 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 

   2.12 ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 

   2.13 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication and Influencing) 

   2.14 สภาวะสภาวะผูนํา (Leadership) 

   2.15 สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 

   2.16 วิสัยทัศน (Visioning) 

   2.17 การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation) 

   2.18 ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 
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   2.19 การควบคุมตนเอง (Self Control) 

   2.20 การใหอํานาจแกผูอื่น (Empowering Others) 

 กลาวโดยสรุป การจําแนกหรือการจัดประเภทของสมรรถนะในองคการมีความสําคัญเพราะ

จะเปนตัวกําหนดตัวแบบสมรรถนะสําหรับองคการน้ัน ๆ โมเดลสมรรถนะ (Competency Model) 

คือ การกําหนดประเภทและระดับของสมรรถนะที่จาํเปนสาํหรับงานเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผล

ตามความคาดหวังของผลงานที่แตกตางกัน โดยในองคการเดียวกันควรที่จะใชมาตรฐานในการจัด

ประเภทสมรรถนะที่เหมือนกัน สําหรับระบบราชการไทยน้ันสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน

ไดจัดประเภทของสมรรถนะออกเปน 2 กลุม เพื่อใชสําหรับจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนที่ปรับปรุงใหม 

โดยจัดทําเปนโมเดลสมรรถนะสาหรับขาราชการไทย ประกอบดวย สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจํา

กลุมงาน 

 ประโยชนของสมรรถนะ  

 ในปจจุบันน้ันทรัพยากรมนุษยขององคการตาง ๆ ก็ไดมีการยอมรับกันมากขึ้นในการใช 

สมรรถนะเพือ่เปนระบบในการบริหารงานบุคคล เพื่อชวยใหฝายทรัพยากรมนุษยน้ันสามารถใชเปนเกณฑ

ในการสรรหา คัดเลือกบุคลากรไดอยางเปนระบบ รวมถึงการประเมินสมรรถนะเพื่อที่จะนําไปพัฒนา

ไดอยางตรงกับความตองการ หรือการที่จะใหต้ังมาตรฐานการใหผลตอบแทนตามความรู ความสามารถ

ของพนักงาน นอกจากน้ี สมรรถนะเปนพื้นฐานที่จะชวยใหการวางแผนการบริหารงาน หรือการวางแผน 

ผูสืบทอดเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 นิสดารก เวชยานนท (2553 : 32) แนวคิดสมรรถนะน้ีสามารถนําไปใชในการบริหารคนและ

องคการได และยังสามารถทําใหองคการบรรลุผลในประสิทธิภาพสูงโดยการดึงศักยภาพของพนักงาน

สรางแรงจูงใจ และใหรางวัลสาํหรับพนักงานทีม่ีพฤติกรรมที่เอื้อตอการสรางประสิทธิภาพในการทํางาน 

ประโยชนจากการนําแนวคิดน้ีมาใชในการบริหารคน คือ  

  1. ชวยปรับปรุงกระบวนการคัดสรรบุคลากร  

  2. ชวยปรับปรุงการประเมินศักยภาพของบุคลากร  

  3. ชวยพัฒนากระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  

  4. ชวยปรับปรุงกระบวนการสื่อสารเพื่อใหเกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง  

  5. ชวยใหพนักงานมีการประเมินและการพัฒนาตนเอง  

  6. เปนเครื่องมือที่สําคัญในการอบรมและช้ีแนะแกพนักงาน  

  7. ชวยพัฒนาและเสริมสรางวัฒนธรรมองคการใหแข็งแกรง  

  8. ชวยสรางทีมงานที่ประสบความสําเร็จ 

  9. ชวยใหการออกแบบงานมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน  
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 อนันต นามทองตน (2553) กลาววา สมรรถนะ หรือมีประโยชนตอตัวผูปฏิบัติงานตอตัวองคการ

หรือหนวยงาน และตอการบริหารงานบุคคลโดยรวมดังน้ี  

  1. ชวยใหการคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดีทั้งความรู ทักษะ และความสามารถ ตลอดจน 

พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพื่อปฏิบัติงานใหสําเร็จตามความตองการขององคกรอยางแทจริง  

  2. ชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองวาอยูในระดับใดและจะตอง

พัฒนาในเรื่องใด ชวยใหเกิดการเรียนรูดวยตนเองมากข้ึน 

 ประคัลภ ปณฑพลังกรู (2556) ประโยชนของ Competency น้ัน มีมากมาย ถาเราออกแบบ

ระบบและใชงานมันใหถูกทางจะเกิดประโยชนในการบริหารคน ดังตอไปน้ี 

  1. ประโยชนในการสรรหาคัดเลอืกพนักงาน ประโยชนของ Competency ที่เห็นไดชัดเจน

อันแรกก็คือ เอามาใชในการสรรหาคัดเลือกพนักงาน เพื่อใหไดพนักงานที่ตรงตามสิ่งที่เราอยากได 

โดยเฉพาะเรื่องของ Core Competency ซึ่งเปนสิ่งที่พนักงานทุกคนจะตองมีน้ันบางตัวพัฒนายากมาก 

ดังน้ันการหาคนที่มี Competency ตัวน้ันก็นาจะเปนสิ่งที่งายกวา และเอามาพัฒนาตอยอดไดเร็วกวา 

ย่ิงไปกวาน้ัน ถาเรารูวาเราตองการคนที่มี Competency แบบไหน มีเขียนชุดพฤติกรรมที่ชัดเจน ก็จะทํา

ใหเราสามารถที่จะออกแบบวิธีการคัดเลือกพนักงานไดชัดเจนมากข้ึนไปอีก ไมวาจะเปนแบบทดสอบ 

คําถามที่จะใชในการสัมภาษณ เกณฑในการพิจารณา ฯลฯ ประเด็นก็คือ หลายบริษัทที่มีการใชงาน 

Competency แลว แตก็ไมไดเอามาใชในเรื่องของการหาคนเลยก็มเีรียกไดวา มองสองงานน้ีแยกออก

จากกันไปเลยทั้ง ๆ ที่จริง ๆ แลวมันเอามาใชงานดวยกันไดอยางแยกกันไมออก 

  2. ประโยชนในการพัฒนาพนักงาน เรื่องน้ีนาจะถือเปนประโยชนโดยตรงของระบบ 

Competency เพราะเครื่องมอืน้ีถูกสรางข้ึนมาเพื่อใชพัฒนาพนักงานอยูแลว ดังน้ันบริษัทที่มCีompetency 

ชัดเจน ก็จะสามารถพัฒนาพนักงานไดตรงจุดมากกวาการพัฒนาพนักงานแบบเดิม ๆ ที่ทํา Training 

Needs Survey แลวก็มากําหนดหลกัสูตรตาง ๆ ซึ่งอาจจะเปนการพัฒนาที่ไมตรงจุดสักเทาไหร แตถา

องคกรเรามี Competency วาพนักงานจะตองมี Competency อะไรบาง แคไหน ก็จะทําใหหัวหนางาน

สามารถที่จะวางแผนในการพัฒนาพนักงานไดอยางตรงจุด ตรงประเด็นกับที่บริษัทตองการ ย่ิงไปกวาน้ัน

ยังชวยในการวิเคราะหหาแนวทางในการพัฒนาพนักงานไดอีกดวย ก็คือ ไมใชแคการฝกอบรมแตเพียง

อยางเดียวแลว Competency บางตัวตองใชการสอนงาน การไปดูงาน และการใหทํางานโครงการอื่น ๆ 

เพิ่มเติม ผลก็คือ พนักงานจะไดรับการพัฒนาที่ตรงจุดกับทีอ่งคกรตองการใหเขาเปนงบประมาณในการ

พัฒนาพนักงานก็จะถูกใชอยางคุมคามากข้ึนดวย 

  3. ประโยชนในการกําหนดคาจางแบบ Skill Based Compensation บางองคกรตองการ

จายคาจางตามทักษะของพนักงาน ดังน้ันระบบที่สามารถประเมินทักษะของพนักงานไดชัดเจนมาก 

ก็คือ ระบบ Competency น้ี เราสามารถกําหนดระดับของทักษะ ความรู และพฤติกรรมได และสามารถ
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นําเอาสิ่งเหลาน้ีไปเช่ือมโยงกับระบบบรหิารคาจางเงนิเดือนของบรษัิท โดยเฉพาะในสวนของการ Reward 

ในดานพฤติกรรม ทักษะ และความรูของพนักงาน 

  4. ประโยชนในการบริหารเสนทางสายอาชีพ (Career Path) ประโยชนอีกดานหนึ่ง

ของระบบ Competency ก็คือ เอาไปผูกกับเรื่องของการพัฒนาพนักงานตามสายอาชีพไดอยางดี 

บริษัทที่มี Competency ดี ๆ ชัดเจน หัวหนากับลูกนองจะมีการวางแผนเสนทางสายอาชีพกัน วาอีก 

3 - 5 ปขางหนาพนักงานจะเติบโตไปอยางไร และการเติบโตน้ันจะตองไดรับการพัฒนาในเรื่องอะไร 

โดยพิจารณาจากตําแหนงงานทีพ่นักงานจะโตข้ึนไป วาตองการ Competency อะไรบาง และปจจุบัน

พนักงานมีอะไร และยังขาดอะไร ก็จะวางแผนเพื่อเติมทักษะและความรูเหลาน้ันเขาไป เพื่อใหถึงวันหน่ึง

พนักงานจะไดเติบโตตามสายอาชีพที่กําหนดไวไดอยางภาคภูมิใจ องคกรเองก็รูสึกดี เพราะพนักงาน

เกงข้ึน ทํางานไดมากข้ึน มีศักยภาพสูงข้ึน พนักงานเองก็รูสึกเพราะเขารูสึกประสบความสําเร็จ และ

รูสึกไดวาองคกรใหความสําคัญกับเขา อีกทั้งคาจางเงินเดือนก็สูงข้ึนตามคางาน และความสามารถที่เพิ่ม

มากข้ึนดวย 

  ประโยชนของ competency หลัก ๆ ก็นาจะมีประมาณที่กลาวมาขางตน นอกจากน้ัน 

เรายังสามารถเอาไปใชในการประเมินผลงาน หรือบริหารผลงานไดในสวนของการประเมินพฤติกรรม

พนักงาน ดังน้ันถาเราทําโดยเริ่มจากการออกแบบใหงาย ๆ กอน และสงเสริมใหผูจัดการนําเอา

Competency ไปใชงาน เพื่อวางแผนการพัฒนารวมกับพนักงาน ก็จะทําใหระยะยาว องคกรจะมี

ความเขมแข็งมากข้ึน เพราะเรากําลังสรางคนใหเปนแบบที่องคกรตองการพัฒนาคนอยางตอเน่ือง 

จนพนักงานสามารถทํางานที่ยากข้ึนได ฯลฯ 

 พิริยะ อนุกุล (2558) กลาววา ประโยชนของการนําแนวคิดสมรรถนะ เปนเครื่องมือชนิดหน่ึง

ที่นํามาเปนพื้นฐานจัดทาํระบบ หรือวางแนวทางในการพฒันาทรัพยากรบุคคลขององคกรใหสอดคลอง

กับกลยุทธและเปาหมายในการดําเนินขององคกร และนํามาใชกบัการบรหิารทรัพยากรบุคคลเพื่อใหมี

ประสิทธิภาพ สมรรถนะจงึมคีวามสาํคัญตอการบรหิารทรัพยากรบุคคลขององคกร กลาวคือเปนเครื่องมือ

ชวยในการแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกร และยุทธศาสตรตาง ๆ ขององคกร

มาสูกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองคกร

อยางมีระบบตอเน่ือง และสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกร และยุทธศาสตร

ขององคกรเปนมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ดีในการทํางานของบุคลากร ซึ่งสามารถนําไปใชในการวัด

และประเมิน ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพเปนพื้นฐานสําคัญของระบบการ

บริหารทรัพยากรบุคคลในดานตาง ๆ ขององคกร เชน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนา

บุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความกาวหนาทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอด

ตําแหนงและการจายผลตอบแทน เปนตน 
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 ดังน้ันแนวคิดสมรรถนะจึงเปนสิ่งที่ชวยสรางกลยุทธขององคกรมาสูกระบวนการบริหารคน 

ในการชวยใหการจัดทําแผนพัฒนาพนักงานมีทิศทางที่ชัดเจนตรงตามความจําเปนของแตละบุคคล

อยางแทจริง ชวยคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดีทั้งความรู ทักษะ และความสามารถตลอดจน พฤติกรรม

ที่เหมาะสมกับงานเพื่อปฏิบัติงานใหสําเร็จตามความตองการขององคกรอยางแทจริง ชวยใหผูปฏิบัติงาน

ทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองวาอยูในระดับใด และจะตองพัฒนาในเรื่องใด ชวยใหเกิดการเรียนรู

ดวยตนเอง ชวยสนับสนุนใหตัวช้ีวัดหลักของผลงาน บรรลุเปาหมายเพราะสมรรถนะจะเปนตัวกําหนด

ไดวา ถาตองการใหบรรลุเปาหมายตามตัวช้ีวัดหลักของผลงาน แลวจะตองใชสมรรถนะตัวไหนบาง

ชวยใหเกิดการหลอหลอมไปสูสมรรถนะขององคกรที่ดีข้ึน เพราะถาทุกคนปรับสมรรถนะของตัวเอง

ใหเขากับผลงานที่องคกรตองการอยูตลอดเวลา แลวในระยะยาวก็จะสงผลใหเกิดเปนสมรรถนะเฉพาะ

ขององคกรน้ัน ๆ  

 การพัฒนาสมรรถนะ 

 Davies and Ellison (1997 : 54 - 67) ไดกําหนดกระบวนการพัฒนาสมรรถนะ ดังน้ี 

  1. การประเมินสมรรถนะ ควรมีการประเมินและกําหนดสมรรถนะระดับองคการ ระดับทีม 

ระดับบุคคล เครื่องมือที่ใชในการพัฒนาสมรรถนะอาจเปนแบบบันทึกการพัฒนาหรืออาจใชรูปแบบ

ตนไม การพัฒนาซึ่งเหมาะที่จะใชในการพัฒนาสมรรถนะของทีมงาน เริ่มต้ังแตการวางแผนการฝกอบรม

และพัฒนา การสรางหลักสูตร การปฐมนิเทศ การบริหารการปฏิบัติงาน การบริหารสมรรถนะ และ

การสรางระบบสนับสนุนการเรียนรู 

  2. การวางแผนพัฒนาสมรรถนะ สมรรถนะขององคการข้ึนอยูกับสมรรถนะระดับบุคคล

ที่จะตองมีการวิเคราะหงานทีท่ํา โดยแปลงวิสัยทัศนมาสูแผนปฏิบัติยอย แลวกําหนดเปนกลุมงานหรือ

สาขายอย ๆ  กําหนดวัตถุประสงคที่สาํคัญ กําหนดเปนความสามารถของแตละบุคคลที่พึงมีแยกเปนทักษะ

ยอย ๆ แลวจัดเปนกลุมทักษะ โดยผานกระบวนการจัดการความรู ซึ่งข้ันตอนในการพัฒนาสมรรถนะ

สามารถเริม่จากการใหบคุลากรไดสาํรวจตนเอง และบันทึกรายการสมรรถนะที่เห็นวาสําคัญที่สุด มีจุดแข็ง 

และเปาหมายอยางไร มีวัตถุประสงคในแตละสมรรถนะอยางไร จะวางแผนการพัฒนาในปตอไปอยางไร 

รวมทั้งแผนการพัฒนาระยะยาว สมรรถนะระดับบุคคลจะตองมีความสอดคลองหรือสนับสนุนสมรรถนะ

หลักขององคการหรือแผนก ดังน้ันในการพัฒนาสมรรถนะของผูปฏิบัติงานสายสนับสนุน ซึ่งเปนสวนหน่ึง

ของการบริหารการปฏิบัติงานน้ันจะตองต้ังคําถามสําหรับตนเอง 3 ขอ คือ 1) งานที่ตนเองรับผิดชอบ

มีความหมายหรือความสําคัญอยางไร 2) กิจกรรมของงานที่สําคัญที่สุด มีอะไรบาง 3) เปาหมายหรือ

วัตถุประสงคหลักของงานมีประสิทธิภาพ 

  3. การปฏิบัติตามแผนโดยทั่วไปใชในการฝกอบรม และการพัฒนาตามกระบวนการพัฒนา

ที่กําหนดไว 

  4. การประเมินความกาวหนาในการพัฒนาสมรรถนะเปนระยะ ๆ  
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 การนําสมรรถนะไปประยุกตใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถทําไดหลายประการ คือ 

  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) จะเปนการวางแผน

ทรัพยากรมนุษยทั้งความตองการเกี่ยวกับตําแหนง ซึ่งจะตองเกี่ยวของกับการกําหนดสมรรถนะในแตละ

ตําแหนงเพื่อไดทราบวาในองคการมคีนที่เหมาะสม จะตองมีสมรรถนะใดบาง เพื่อใหสอดคลองกับการ

วางกลยุทธขององคการ 

  2. การตีคางานและการบริหารคาจางและเงินเดือน (Job Evaluation of Wage and 

Salary Administration) สมรรถนะสามารถนามาใชในการกําหนดคางาน (Compensable Factor) 

เชน วิธีการปจจัยการใหคะแนน (Point Method) โดยการกําหนดปจจัยแลวใหคะแนนวาแตละปจจัย

มีความจําเปนตองใชในตําแหนงงานน้ัน ๆ มากนอยเพียงใด เปนตน 

  3. การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) เมื่อมีการกําหนดสมรรถนะ

ไวแลว การสรรหาพนักงานก็ตองใหสอดคลองกับสมรรถนะตรงกับตําแหนงงาน 

  4. การบรรจุตําแหนง ก็ควรคํานึงถึงสมรรถนะของผูมีคุณสมบติัเหมาะสมหรือมีความสามารถ

ตรงตามตําแหนงที่ตองการ 

  5. การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) การฝกอบรม และพัฒนา 

ก็ดําเนินการฝกอบรมใหสอดคลองกับสมรรถนะของบุคลากรใหเต็มขีดสุดของแตละคน 

  6. การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดตําแหนง (Career Planning and Succession 

Planning) องคการจะตองวางแผนเสนทางอาชีพ (Career Path) ในแตละเสนทางที่แตละคนกาวเดิน 

ไปในแตละข้ันตอนน้ัน ตองมีสมรรถนะอะไรบาง องคการจะชวยเหลอืใหกาวหนาไดอยางไร และตนเอง

จะตองพัฒนาอยางไร ในองคการจะตองมีการสรางบุคคลข้ึนมาแทนในตําแหนงบริหารเปนการสืบทอด 

จะตองมีการพัฒนาสมรรถนะอยางไร และตองมีการวัดสมรรถนะเพื่อนําไปสูการพัฒนาอยางไร ซึ่งจะ

นําไปสูกระบวนการฝกอบรมตอไป 

  7. การโยกยาย การเลิกจาง การเลื่อนตําแหนง (Rotation Termination and Promotion) 

การทราบสมรรถนะของแตละคนทําใหสามารถบรหิารงานบคุคลเกี่ยวกับการโยกยาย การเลิกจางและ

การเลื่อนตําแหนงไดงายและเหมาะสม 

  8. การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เปนการนําหลักการ

จัดการทางคุณภาพที่เรยีกวา วงจรคุณภาพ PDCA มาใชในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ต้ังแตการวางแผน

ที่ตองคํานึงถึงสมรรถนะของแตละคน วางคนใหเหมาะสมกับงานและความสามารถ รวมทั้งการติดตาม

การทํางาน และการประเมินผลก็พิจารณาจากสมรรถนะเปนสําคัญ และนําผลที่ไดไปปรับปรุงตอไป 

 กลาวโดยสรุปสมรรถนะ (Competency) เปนเครื่องมือชนิดหน่ึงที่นํามาเปนพื้นฐานจัดทํา

ระบบหรือวางแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบคุคลขององคกรใหสอดคลองกับกลยุทธ และเปาหมาย

ในการดําเนินขององคกร โดยการนํามาใชในการบรหิารทรัพยากรบคุคลเพื่อใหมีประสทิธิภาพสมรรถนะ



71 

จึงมีความสําคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร กลาวคือ เปนเครื่องมือชวยแปลงวิสัยทัศน 

พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกร และยุทธศาสตรตาง ๆ ขององคกร มาสูกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบคุคล และเปนเครือ่งมือในการพัฒนาความสามารถของบคุลากรในองคกรอยางมีระบบตอเน่ือง

และสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกร และยุทธศาสตรขององคกร 

เปนมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ดีในการทํางานของบุคลากร ซึ่งสามารถนําไปใชในการวัดและ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลการไดอยางมีประสทิธิภาพและเปนพื้นฐานสําคัญของระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในดานตาง ๆ ขององคกร เชน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความกาวหนาทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดตําแหนง

และการจายผลตอบแทน อยางไรก็ตามผลงานที่ไดจากการประเมินความสามารถไดนํามาใชในเรื่องตาง ๆ 

ในการบริหารและพัฒนาบุคลากร ไดแก การใหรางวัลที่เปนตัวเงิน การพัฒนาความสามารถของพนักงาน 

การโอนยายงาน การเลื่อนระดับ ตําแหนงงาน และการบริหารคนเกง คนดี เปนตน 

 สมรรถนะหลักของคร ู

 สํานักพัฒนาครูและบคุลากรทางการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2553) ไดกําหนดสมรรถนะวิชาชีพครู

ที่จะใชในการประเมินการปฏิบัติงานของคร ูสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน คือ สมรรถนะหลัก 

(Core Competency) และสมรรถนะประจาํสายงาน (Functional Competency) ประกอบดวย 

5 สมรรถนะ คือ 

  1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ 

  2. การบริการที่ดี 

  3. การพัฒนาตนเอง 

  4. การทํางานเปนทีม 

  5. จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพคร ู

 สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะรวมที่ครู และบุคลากรทางการศึกษา 

ทุกคน ตองประกอบดวย 5 สมรรถนะ คือ 

 สมรรถนะท่ี 1 การมุงผลสัมฤทธิ์ (Working Achievement Motivation) หมายถึง 

ความมุงมั่นในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมีคุณภาพ ถูกตอง ครบถวนสมบรูณ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

โดยมีการวางแผน กําหนดเปาหมาย ติดตามประเมนิผลการปฏิบัติงาน และปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพ

และผลงานอยางตอเน่ือง (สํานักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2553) 

 บุษยมาศ แสงเงิน (2555) ไดสรุปไววา การมุงผลสัมฤทธ์ิ คือ การพยายามปรับปรุงงาน 

การทํางานไดตามเปาหมาย การทํางานไดดีกวาคนอื่น ๆ และการทํางานที่ยากทาทาย ซึ่งอาจไมเคยมี

ใครทํามากอน สําหรับคําในภาษาอังกฤษที่มีความหมายคลายคลึงกับการมุงผลสัมฤทธ์ิ ไดแก การเนน

ที่ผลลัพธการเนนที่ประสิทธิผลการใสใจกับมาตรฐาน การเนนการปรับปรุงงาน ความเปนผูประกอบการ 
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การใชทรัพยากรอยางสูงสุด หรือ “การมุงผลสัมฤทธ์ิ” น้ัน หมายถึง ความมุงมั่นจะปฏิบัติราชการใหดี

หรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู โดยมาตรฐานน้ีอาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง หรือเกณฑ

วัดผลสัมฤทธ์ิที่สวนราชการกําหนดข้ึน อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการ

ปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยากหรือทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

 Canadian International Development Agency (2001) ไดนิยามไววา การบริหารแบบ

มุงผลสัมฤทธ์ิ เปนวิธีการทํางานโดยมุงปรับปรุงการบริหารใหเกิดประสิทธิผล (Effectiveness) และ

โปรงใสสามารถตรวจสอบได (Accountability) โดยที่ผูมีสวนไดสวนเสยีเขามามีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมาย ประเมินความเสี่ยง กํากับ ติดตามกระบวนการดําเนินงานเพื่อการบรรลุผลตามเปาหมาย

ที่กําหนดไว รวมถึงการมีสวนรวมในการตัดสินใจทางการบริหารและการรายงานผลการปฏิบัติงาน 

 ตัวบงชี้ รายการพฤติกรรม 

  1.1 ความสามารถในการวางแผนการกาํหนดเปาหมาย การวิเคราะห สังเคราะหภารกิจงาน 

  รายการพฤติกรรม 

   1) วิเคราะหภารกิจงานเพื่อวางแผนการแกปญหาอยางเปนระบบ 

   2) กําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานทุกภาคเรียน 

   3) กําหนดแผนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรูอยางเปนข้ันตอน 

 ตัวบงชี้ รายการพฤติกรรม 

  1.2 ความมุงมั่นในการปฏิบัติหนาที่ใหมีคุณภาพ ถูกตองครบถวนสมบูรณ 

  รายการพฤติกรรม 

   1) ใฝเรียนรูเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู 

   2) ริเริ่มสรางสรรคในการพัฒนาการจัดการเรียนรู 

   3) แสวงหาความรูที่เกี่ยวกับวิชาชีพใหม ๆ เพื่อการพัฒนาตนเอง 

 ตัวบงชี้ รายการพฤติกรรม 

  1.3 ความสามารถในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  รายการพฤติกรรม 

   1) ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

 ตัวบงชี้ รายการพฤติกรรม 

  1.4 ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง เพื่อใหงาน

ประสบความสําเร็จ 

  รายการพฤติกรรม 

   1) ใชผลการประเมินการปฏิบัติงานมาปรับปรุง/พัฒนาการทํางานใหดีย่ิงข้ึน 

   2) พัฒนาการปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองความตองการของผูเรียน ผูปกครอง และชุมชน 
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 สมรรถนะท่ี 2 การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจ และความเต็มใจ

ในการใหบริการ และการปรับปรุงระบบบริการใหมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง เพื่อตอบสนองความตองการ

ของผูรับบริการ (สํานักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2553) 

 ตัวบงชี้ รายการพฤติกรรม 

  2.1 ความต้ังใจและเต็มใจในการใหบริการ 

  รายการพฤติกรรม 

   1) ทํากิจกรรมตาง ๆ เพื่อประโยชนสวนรวมเมื่อมีโอกาส 

   2) เต็มใจ ภาคภูมิใจ และมีความสุขในการใหบริการแกผูรับบริการ 

 ตัวบงชี้ รายการพฤติกรรม 

  2.2 การปรับปรุงระบบบริการใหมีประสิทธิภาพ 

  รายการพฤติกรรม 

   1) ศึกษาความตองการของผูรับบริการ และนําขอมูลไปใชในการปรับปรุง 

   2) ปรับปรุงและพัฒนาระบบการใหบริการใหมีประสิทธิภาพ 

 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการใหบริการ  

 การบริการ (Service) คําวา การบริการ ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวดังน้ี 

 ฉัตรยาพร เสมอใจ (2550) การบริการ หมายถึง กิจกรรม ประโยชนหรือความพอใจซึ่งไดเสนอ

เพื่อขาย หรือกิจกรรมทีจ่ัดข้ึนรวมกับรายการสินคาโดยทั่วไปแลว บริการไมตองเกี่ยวของกับสินคาเทาน้ัน 

แตบริการจะมีการใหขอมูลเกี่ยวกับการแลกเปลีย่น ความตองการใชการฝกอบรมผูบริโภคใหรูจักวิธีใช 

เปนตน 

 อาศยา โชติพานิช (2550) การบริการ คือ การใหความชวยเหลือหรือการดําเนินการเพื่อ 

ประโยชนของผูอื่น การบริการที่ดีผูรับบริการก็จะไดรับความประทับใจและช่ืนชมองคกร ซึ่งเปนสิ่งดี 

สิ่งหน่ึงอันเปนผลดีกบัองคกรของเรา เบื้องหลงัความสาํเร็จเกือบทุกงาน มักพบวางานบริการเปนเครื่องมือ

สนับสนุนงานดานตาง ๆ เชน งานประชาสัมพันธ งานบริการวิชาการ เปนตน ดังนั้น ถาบริการดี 

ผูรับบริการเกิดความประทับใจ ซึ่งการบริการถือเปนหนาเปนตาขององคกร ภาพลักษณขององคกร

ก็จะดีไปดวย  

 สมิต สัชฌุกร (2550) การบริการ หมายถึง การปฏิบัติงานที่กระทําหรือติดตอและเกี่ยวของ

กับผูใชบริการ การใหบุคคลตาง ๆ ไดใชประโยชนในทางใดทางหน่ึงทั้งดวยความพยายามใด ๆ ก็ตาม 

ในการทําใหคนตาง ๆ ที่เกี่ยวของไดรับความชวยเหลือ 

 ฉัตรยาพร เสมอใจ (2550) การบริการ หมายถึง กิจกรรม ประโยชนหรือความพอใจซึ่งไดเสนอ 

เพื่อขายหรือกิจกรรมที่จัดข้ึนรวมกับรายการสินคา โดยทั่วไปแลวบริการไมตองเกี่ยวของกับสินคาเทาน้ัน 
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แตบริการจะมีการใหขอมูลเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนความตองการใชการฝกอบรมผูบริโภคใหรูจักวิธีใช 

เปนตน  

 จิตตินันท เดชะคุปต (2549) กลาววา การบริการไมใชสิ่งที่มีตัวตน แตเปนกระบวนการหรือ 

กิจกรรมตาง ๆ ที่เกิดข้ึน จากการปฏิสัมพันธระหวางผูที่ตองการใชบริการ (ผูบริโภค/ลูกคา/ผูรับบริการ) 

กับผูใหบริการ (เจาของกิจการ/พนักงานงานบริการ/ระบบการจดัการบรกิาร) หรือในทางกลับกันระหวาง 

ผูใหบริการกับผูรับบริการในอันที่จะตอบสนองความตองการอยางใดอยางหน่ึง ใหบรรลุผลสําเร็จ 

ความแตกตางระหวางสินคาและการบริการ ตางก็กอใหเกิดประโยชนและความพึงพอใจแกลูกคาที่มาซื้อ 

โดยที่ธุรกิจบริการจะมุงเนนการกระทําที่ตอบสนองความตองการของลูกคา อันนําไปสูความพึงพอใจ

ที่ไดรับบริการน้ัน ในขณะน้ีธุรกิจทั่วไป มุงขายสินคาที่ลูกคาชอบและทําใหเกิดความพึงพอใจที่ไดเปน

เจาของสินคาน้ัน  

 กลาวอยางสรุปไดวา การบรกิาร หมายถึง การสรางความสัมพันธกับผูรบับรกิารของบุคลากร 

เพื่อใหแนใจวาจะเกิดความสัมพันธระยะยาวที่ทุกฝายตางก็ไดรับประโยชนรวมกัน และเพื่อเปนการชวย

เสริมการทํางานขององคกรดวย คุณภาพการใหบริการ คุณภาพการใหบริการเปนแนวคิดที่เกิดจาก

ความตองการที่จะหาทางเพื่อใหองคการของตน สามารถแขงขันได ซึ่งใหความสําคัญตอผูรับบริการ

มากข้ึน ความหมายโดยทั่วไปไมไดกําหนดแนชัด แตเปนทีย่อมรับวาคุณภาพเปนเรื่องตางจากความพึงพอใจ

ของผูรับบริการ คุณภาพการใหบริการมิได หมายถึง ประสิทธิภาพและประสิทธิผลภายในองคการ แมวา

จะตองมีการวัดผลอยางเปนระบบ เพื่อประโยชนในการจัดการองคการบรกิารก็ตาม คุณภาพการใหบริการ

ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหคํานิยามศัพทไว ไดแก  

 นายิกา เดิดขุนทด (2554) ไดใหความหมายของคุณภาพบริการวา หมายถึง ความสัมพันธ 

ระหวางความคาดหวังตอบริการของลูกคากับการรับรูบริการที่ไดรับ ซึ่งอาจเปนการไดรับบริการตามที ่

คาดหวังหรือสูงกวาหรือตํ่ากวาที่คาดหวังก็ได  

 ศิริวรรณ เสรีรัตน (2560) คุณภาพของการบริการ (Service Quality) เปนระดับของการให 

บริการซึ่งไมมีตัวตนที่นําเสนอใหกับลูกคาที่คาดหวัง ซึ่งจะเปนผูตัดสินคุณภาพการใหบริการ 

 Kotler (2003) นักการตลาดไดนําแนวคิดดานการตลาดในการสรางคุณภาพการบริการ 

ใหเทากับหรือมากกวาทีลู่กคาคาดหวัง เมื่อลูกคาไดรับบรกิารจะเปรียบเทียบคุณภาพการบรกิารที่ไดรับ 

กับคุณภาพการบรกิารที่คาดหวังไว ถาผลที่ไดพบวาคุณภาพการบรกิารที่ไดรบัจริงนอยกวาที่คาดหวังไว 

ลูกคาจะไมพอใจและไมมาใชบรกิารอีก ในทางตรงกันขามถาการบริการที่ไดรับจริงเทากับหรือมากกวา

ที่คาดหวัง ลูกคาจึงจะพอใจและกลับมาใชบริการอีก กลาวอยางสรุปไดวา คุณภาพการใหบริการ 

(Service Quality) ความสามารถในการตอบสนองความตองการของผูรับบริการใหบริการคุณภาพ

ของบริการเปนสิ่งสาํคัญที่สดุทีจ่ะสรางความแตกตางของผูรับบริการใหเหนือกวาคูแขงขันได การเสนอ

คุณภาพการใหบริการที่ตรงกับความคาดหวังของผูรบับริการ เปนสิ่งที่ตองกระทาํ ผูรับบริการจะพอใจ
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ถาไดรับสิ่งที่ตองการ เมื่อผูรับบริการมีความตองการ ณ สถานที่ที่ผูรับบริการตองการ และในรูปแบบ

ที่ตองการ 

 ปจจัยกําหนดคุณภาพการบริการโดยการประเมินคุณภาพของการบริการ (ปทมากร ระเบ็ง, 

2551) พบวา ผูบริโภคใชปจจัย 10 ประการในการประเมินคุณภาพของการบริการ ซึ่งไดแก  

  1. ความไววางใจได (Reliability) คือ ความถูกตองของกระบวนการใหบริการ ความสามารถ

ของการใหบริการไดอยางถูกตอง และสามารถใหบริการไดตามที่สัญญาไวอยางครบถวน  

  2. การตอบสนองความตองการ (Responsiveness) คือ ผูใหบริการจะตองมคีวามพรอม 

และเต็มใจที่จะใหบรกิาร สามารถตอบสนองความตองการในดานตาง ๆ ของลูกคาไดทันที่มีการสื่อสาร

ที่ดีในการช้ีแจงรายละเอียดกอนใหบริการทุกครั้ง  

  3. ความสามารถของผูใหบริการ (Competence) คือ การที่ผูใหบริการมีทักษะความรู 

ความสามารถในการบริการ สามารถแสดงใหลูกคาเห็นชัดเจน และตอบสนองความตองการของ 

ผูใชบริการได  

  4. การเขาถึงบริการ (Access) คือ ลูกคาจะตองเขาถึงบรกิารไดงาย และไดรับความสะดวก

จากการมาใชบรกิาร มีข้ันตอนในการใหบริการที่ไมซบัซอน การใหบริการกระจายทั่วถึง เชน การคมนาคม 

สะดวก การบริการเปนระเบียบ รวดเร็ว ไมเสียเวลาในการรอนาน เวลาที่ใชบริการเปนเวลาที่สะดวก 

สําหรับลูกคาดวยความเสมอภาพ  

  5. อัธยาศัยไมตร ี(Courtesy) คือ บุคคลที่เกี่ยวของกับการใหบริการจะตองมีความสุภาพ 

มีความเอาใจใส รวมทั้งมีกริยามารยาท การแตงกายสุภาพ ใชคําพูดที่เหมาะสม และมีบุคลิกภาพดี  

  6. การติดตอสื่อสาร (Communication) การสื่อสารมีความสําคัญมากตอคุณภาพบริการ 

เพราะนอกจากเปนข้ันตอนหน่ึงของกระบวนการใหบริการแลว ยังจัดวาเปนบริการอีกลักษณะหน่ึง 

ดังน้ัน ผูใหบริการจึงควรมีการใหขอมูลตาง ๆ ที่เกี่ยวของแกผูมาใชบริการ และหลีกเลี่ยงศัพทเทคนิค

ในการสื่อสารแกลูกคา  

  7. ความนาเช่ือถือ (Credibility) คือ ความนาเช่ือถือที่เกิดข้ึนจากความซื่อสัตย ความจริงใจ 

ความสนใจอยางจริงใจ ซึ่งถือเปนสวนสําคัญมากสุดอยางหน่ึงที่จะสงผลใหผูมาใชบริการทางสุขภาพ 

มากข้ึน มีการพูดปากตอปาก จนอาจเกิดปจจัยเสริมรวมดวย  

  8. ความปลอดภัย (Security) คือ การบริการที่สงมอบแกผูใหบริการไมเกิดความเสี่ยง 

และอันตรายของรางกาย หรือขอสงสัยตาง ๆ ในเรื่องของการรักษาความลับของลูกคา การรักษา

ความปลอดภัยเพื่อใหลูกคารูสึกมั่นใจวามีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน รวมทั้งช่ือเสียงของตน 

 สมรรถนะท่ี 3 การพัฒนาตนเอง (Self - Development) หมายถึง การศึกษาคนควา

หาความรู ติดตามและแลกเปลี่ยนเรียนรูองคความรูใหม ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสรางองคความรู
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และนวัตกรรม เพื่อพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน (สํานักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 

2553) 

 ตัวบงชี้ รายการพฤติกรรม 

  3.1 การศึกษาคนควาหาความรู ติดตามองคความรูใหม ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ 

  รายการพฤติกรรม 

   1) ศึกษาคนควาหาความรู มุงมั่น และแสวงหาโอกาสพัฒนาตนเอง ดวยวิธีการ

ที่หลากหลาย เชน การเขารวมประชุม/สัมมนา การศึกษาดูงาน การคนควาดวยตนเอง 

 ตัวบงชี้ รายการพฤติกรรม 

  3.2 การสรางองคความรูและนวัตกรรมในการพัฒนาองคกรและวิชาชีพ 

  รายการพฤติกรรม 

   1) รวบรวม สังเคราะหขอมูล ความรู จัดเปนหมวดหมู และปรับปรุงใหทันสมัย 

   2) สรางองคความรูและนวัตกรรมเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู องคกร และวิชาชีพ 

 ตัวบงชี้ รายการพฤติกรรม 

  3.3 การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและสรางเครือขาย 

  รายการพฤติกรรม 

   1) แลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอื่นเพื่อพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน 

   2) ใหคําปรึกษา แนะนํา นิเทศ และถายทอดความรู ประสบการณทางวิชาชีพแกผูอื่น 

   3) มีการขยายผลโดยสรางเครือขายการเรียนรู 

 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 

 ทศพร พีสะระ (2554 : 9) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเอง (Self - Devlopment) 

วาหมายถึง การพัฒนาตนเอง ลงมือทําดวยตัวคุณเอง โดยผานกระบวนการการเรียนรูจากประสบการณ

ที่เราออกแบบทําข้ึนมาดวยความจงใจ ต้ังใจ และเต็มใจของเราเอง การพัฒนาตนเองของคุณจะตอง

มาจากทัศนคติในตัวคุณ มาจากแรงปรารถนาในตัวคุณ โดยตองสอดคลองกับพฤติกรรม และการกระทํา

ที่สื่อออกมาภายนอกดวยการลงมือทําดวยตัวคุณเอง หัวใจการพัฒนาตนเองอยูตรงที่เราตองลงมือทําเอง 

เรารับผิดชอบการพัฒนาดวยตัวเราเอง  

 ชลิตา เทพวรสุข (2552 : 22) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนวา หมายถึง การรับรูและ

การยอมรับตนเองรูวาตัวเราแยกจากคนอื่น ๆ มีคุณภาพความสามารถ ความรูสึก ความคิด การรูดังกลาว

เปนผลมาจากกระบวนการ เรยีนรูต้ังแตวัยเด็กจนถึงปจจบุัน การพัฒนาตนจะเกิดพรอม ๆ  กับการประเมนิ

ตนเอง บุคคลจะรูวาตนเปนใคร นาสนใจเพียงใด เฉลียวฉลาดเพียงใด เหมือนใคร ทํางานไดดีเพียงใด 

การตอบคําถามตาง ๆ เกี่ยวกับตนเองจะเปนสิง่กําหนดความนับถือตนเอง (Self Esteem) หรือคุณคา

ของบุคคลที่จะมีสวนในการสรางเอกลักษณของบุคคล  
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 Ulschak (1983 อางถึงใน สริญญา แพทยพิทักษ, 2553 : 21) ใหความหมายของความตองการ

ในการพัฒนาวาเปนเครื่องมืออยางหน่ึงสําหรับตัดสินอยางมีเหตุผลในการคนหาปญหา และสภาพการณ

เกี่ยวกับบุคคลที่ตองการแกไขดวยการพัฒนา  

 รัชนี เกิดดี (2554 : 5) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง การพัฒนาตนเอง

ดวยตนเองหรือการสอนใจตนเองในการสรางอุปนิสัยที่ดีเขาทดแทนอุปนิสัยที่เลว อันจะยังประโยชน

ใหแกตนเองในการอยูภายในสังคมไดอยางสงบสุข และมีความกาวหนาในอาชีพการงานการพัฒนาบุคคล

จะประสบความสําเร็จไมไดเลย หากผูที่จะรับการพัฒนาไมใหความสนใจใฝพัฒนาตนเองอยูเสมอ ฉะน้ัน

การพัฒนาตนเองจึงเปนปจจัยสําคัญอยางหน่ึงที่จะนําไปสูความสําเร็จในการพัฒนาบุคคล  

 สรุปจากความหมายดังกลาวขางตน การพัฒนาตนเอง หมายถึง ความพยายามพัฒนาตนเอง

ในการที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเอง ดวยตนเอง เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองในดานตาง  ๆ 

ใหดีข้ึน เชน ดานการศึกษาตอดานการฝกอบรม และดานการเรียนรูดวยตนเอง เพื่อใหมีความรู ทักษะ 

ความชํานาญงาน และทัศนคติที่ดี สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อันจะเกิด

ประโยชนสูงสุดตอหนวยงาน 

 หลักการพัฒนาตนเอง  

 หลักการพัฒนาตนเอง มีดังน้ี Hodgson (1981 อางถึงใน ไพศาล ไกรสิทธ์ิ, 2541 : 22)  

  1. การพัฒนาตน คือ การกาวไปขางหนาสูศักยภาพระดับใหม  

  2. การพัฒนาตน เปนการปฏิบัติที่ไมตอเน่ือง ซึ่งหมายถึงวา การพัฒนาไปสูศักยภาพ 

ระดับใหมจะตองเอาชนะพลังขัดขวาง ที่ขวางกั้นระหวางศักยภาพแตละระดับ การพัฒนาจะถูกตอตาน

โดยอุปสรรคภายใน ซึ่งตองการจะเอาชนะการพัฒนาทําใหเกิดความไมตอเน่ือง  

  3. การพัฒนาตน จะตองเอาชนะความยากลําบากที่ขวางกั้น ถาบุคคลสามารถเอาชนะ 

อุปสรรคไดจะทําใหมีการปลดปลอยศักยภาพระดับใหมออกมา  

  4. การพัฒนาตน จําเปนตองมีการทาทายจากภายนอกที่เหมาะสม  

  5. การพัฒนาตน จําเปนตองมีการรับรูที่ถูกตองเกี่ยวกับสิ่งที่ทาทาย  

  6. การพัฒนาตน เปนการริเริ่มของตน  

  7. ผูพัฒนาตน จะตองยอมรับสิ่งทาทายดวยตนทั้งหมด (Total Self)  

  8. การพัฒนาตน ตองการการมีวินัยในตนเอง  

  9. การพัฒนาตน ตองการการหย่ังรูที่สรางสรรคซึ่งเกิดข้ึนในตน 

  10. การพัฒนาตน ตองการการเรียนรู และวิธีการเรียนรูเกี่ยวกับตน ซึ่งจะชวยใหสามารถ 

เผชิญความจริงเกี่ยวกับตน  

  11. การพัฒนาตน แรงจูงใจอันดับแรกคือ ผลสัมฤทธ์ิของตน และความสมปรารถนา

แหงตน แรงจูงใจอันดับรองลงไป คือ การไดรับรางวัล และการถูกลงโทษ  
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  12. การพัฒนาตน ผูพัฒนาต้ังใจที่จะยอมรับการเสี่ยงของตน  

  13. การพัฒนาตน ผูพัฒนาสามารถตัดสินไดวา ความต้ังใจของตนมั่นคงพอที่จะพัฒนา 

ไปไดตลอดรอดฝงหรือไม  

  14. การพัฒนาตน สมรรถนะในการพัฒนา จะสัมพันธกับระยะเวลาที่ใชในการอดทน 

ตอความยากลําบาก เพื่อการรับรางวัลที่เกิดจากสภาวะภายใน  

  15. การพัฒนาตน ผูพัฒนาจะสามารถตัดสินวาจะพึ่งคนอื่น หรือเปนอิสระโดยพึ่งตนเอง 

นานเทาไร  

  16. การพัฒนาตน ผูพัฒนาตระหนักวา ไมมีอะไรจะประสบความสําเร็จไดโดยปราศจาก

การเสียสละสวนบุคคล  

  17. การพัฒนาตน ผูพัฒนาตองการการแนะแนว จากผูพัฒนาตนที่มีวุฒิภาวะกวา  

  18. การพัฒนาตน บุคคลซึ่งสามารถชักนําไดดีที่สุด คือ ผูพัฒนาตนที่มีวุฒิภาวะมากกวา  

  19. การพัฒนาตนใหเร็วข้ึน จําเปนจะตองนําความรู และเทคนิคเฉพาะมาใช  

  20. การพัฒนาตนใหเร็วข้ึน จําเปนจะตองรูถึงการทํางานกับตนเอง  

 ซึ่งที่กลาวมาทั้งหมดเปนหลกัการพัฒนาตนที่ผูพัฒนาจะตองยึดถือ และมีความตระหนักอยูเสมอ 

 องคประกอบในการพัฒนาตนเอง 

 ในทางพุทธศาสนาการพัฒนาตนไดสําเรจ็จะตองมีองคประกอบ ดังน้ี คือ พระเทพเวที (2534 : 

21 - 28 อางถึงใน ไพศาล ไกรสิทธ์ิ, 2541 : 75 - 76)  

  1. ศรัทธา เปนจุดเริ่มตน ศรัทธาในที่น้ี คือ ตถาคตโพธิศรัทธา ไดแก ศรัทธาหรือความเช่ือ

ในปญญาที่ทําใหมนุษยตรัสรูเปนพระพุทธเจาได หลักโพธิศรัทธาน้ีแสดงวามนุษยมีปญญาอยู มีเชื้อ

แหงปญญาที่พัฒนาได และสามารถพัฒนาไดสูงสุดในการพัฒนาตนจะตองเช่ือมั่น ในศักยภาพขอน้ี  

  2. แรงจูงใจ บคุคลที่สามารถพฒันาตนไดจะตองมแีรงจงูใจที่เอื้อตอการพัฒนาตน ซึ่งไดแก 

ความใฝรูความจริง ใฝความดีงาม ใฝสรางสรรค ซึ่งเรียกวา ฉันทะ ซึ่งฉันทะน้ีจะเปนตัวนําชีวิตแทนตัณหา 

สําหรับผูที่ตองการพัฒนาตน 

  3. ตัวเรง คือ ความกระตือรือรนขวนขวาย ความเรงรัดตัวเองใหเรงรัดลงมือทํา ไมเฉ่ือยชา 

ไมปลอยปละละเลย ซึ่งคุณสมบัติขอน้ีเกิดจากการมีจิตสํานึกในความไมเปลี่ยนแปลง  

  4. วินัย เปนการจัดระเบียบชีวิตของตน และระเบียบการอยูรวมกับผูอื่นในสังคม วินัย 

ชวยในการจัดสรรลําดับโลกและจังหวะ ทําใหมีชองทางโอกาสที่จะทําอะไรไดสะดวกมากข้ึน ในขณะเดียวกัน 

วินัยจะชวยบังคับ ควบคุม กายวาจา หรือพฤติกรรมใหสอดคลองกับลําดับ จังหวะ และโอกาสที่จัดสรรไว 

คนที่ไมมีวินัย คือ คนที่บังคับควบคุมพฤติกรรมของตนไมได ทําใหชีวิตของตนสับสนไมเปนระเบยีบ 

ทําใหสังคมวุนวาย ระส่ําระสาย เพราะเกิดจากความขัดแยง และลวงละเมิดตอกัน  



79 

 ในการพัฒนาตนนอกจากจะมีองคประกอบดังกลาวแลวเราจะตองมีการตรวจสอบวา มีความพรอม

ที่จะพัฒนาเพียงใด ขาดในเรื่องใดหรือไม ซึ่งเรื่องที่จะตองตรวจสอบ ไดแก  

  1. ทาทีที่ถูกตองตอประสบการณทั้งหลาย เปนการมองสิ่งทั้งหลายเปนการเรียนรู 

มองตามที่มันเปน ไมใชมองตามที่อยากใหเปน เปนความรูที่เปนไปตามกระบวนการของเหตุปจจัยตาง ๆ  

  2. ความมั่นใจในศักยภาพที่มอียูในตน คือ มีความมั่นใจในตนเอง เห็นวาสามารถพัฒนา

ตนได และจะพัฒนาหรือไม  

  3. จิตสํานึกในการพัฒนาปรับปรุงตน ถาบุคคลมีจิตสํานึกน้ีอยูทําใหมีความเอาใจใส 

ในการพัฒนาตน เริ่มต้ังแตเอาใจใสในการที่จะเรียนรูเปนเบื้องตน  

  4. แรงจูงใจที่เอื้อตอการพัฒนาตนเอง คือ ตรวจสอบดูวา มีความใฝความจริง ใฝดีงาม 

หรือใฝสรางสรรค หรือคือดูวามีฉันทะหรือไม  

  5. จิตสํานึกตอกาลเวลาและความเปลี่ยนแปลง ซึ่งทําใหเกิดความกระตือรือรน เรงรัด 

ตัวเองในการทําหนาที่การงาน รูจักใชเวลาใหเปนประโยชน จริงจังในการเรียนรูและพัฒนาตน  

  6. ความรูจักคิดรูจักพิจารณา คือ คิดตามแนวทางความสัมพันธระหวางเหตุปจจัย 

มีโยนิโสมนสิการ 

 ความมุงหมายของการพัฒนาตนเอง  

 ความมุงหมายของการพัฒนาตน จําแนกไดดังน้ี  

  1. เพื่อเพิ่มพนูความรูและความคิด นับวามีความจําเปนอยางย่ิงสําหรับปจจุบันที่จะตอง

เตรียมตัวในการพัฒนาตนเองในการเรียนรูภาษาตางประเทศตามที่ตนสนใจ เรียนรูเทคโนโลยี สารสนเทศ 

เรียนรูสภาพรางกายของตน ตลอดจนวิธีบํารุงรักษาสุขภาพพลานามัยใหแข็งแรงสมบูรณ ปราศจาก

โรคภัยไขเจ็บ และเรียนรูศาสตรตาง ๆ ที่จําเปนแกการประกอบอาชีพ ทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 

เปรียบดุจเพชรที่แวววาวซึ่งไดเจียระไนแลว นับวามีคุณคาหรือคุณภาพอันควรแกการดํารงตําแหนง

งานที่ดีทั้งหลาย อันเน่ืองจากมนุษยไดใฝรู หรือพัฒนาตนเองในดานความคิด  

  2. เพื่อเพิ่มพูนทักษะและความชํานาญ มนุษยที่ไดรับการพัฒนาจะเพิ่มพูนทักษะและ 

ความชํานาญใหมีคุณคาที่สอดคลองกับความคิดดังที่กลาวมาแลว  

  3. เพื่อพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติและความเฉลียวฉลาดทางอารมณ มนุษยที่ไดรับ

การพัฒนาแลว จะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมดานความรูสึกจากเจตคติและอารมณ

เชิงลบ เปนเจตคติและอารมณเชิงบวก และสามารถควบคุมอารมณของตนได อันจะชวยพัฒนามนุษย

ใหเปนคนดี มีนํ้าใจแหงการเสียสละ ใจกวาง รูจักใหเกียรติผูอื่น และชวยลดความเห็นแกตัวของตน 

เพื่อเพิ่มความมีใจสูงในตัวมนุษย (มน+อุษยะ) ใหมากข้ึน ซึ่งจะเปนผลดีแกมนุษย หรือบุคคลที่มีการพัฒนา

ตนเอง 
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 การพัฒนาตนเองโดยใชแนวพุทธ  

 หลักการของพุทธศาสนาจะสอนใหมนุษยเปนคนดี มีคุณธรรม มีมนุษยสัมพันธดวยการประพฤติ

ธรรมเพื่อใหทุกคนอยูรวมกันไดอยางเปนสุข มีธรรมะเปนที่พึ่งของชีวิต แกนสารของพระพุทธศาสนา

อยูที่แกนสารของชีวิตของมนุษย ทุกคนมีหนาที่ที่ตองปฏิบัติและควรทําตามหนาที่  นั้นดวยความรู 

ความต่ืน ความเบิกบาน จะไดพัฒนาชีวิตทั้งภายนอกและภายในใหสมดุล สติ คือ ชีวิต มนุษยจึงตอง

ต้ังสติใหมั่น ใชปญญาในการพิจารณาเหตุการณเรื่องราวทั้งหลายดวยจิตที่สงบ ไมปรุงแตงจนเปนเหตุ

ใหเกิดทุกข (ทองทิพภา วิริยะพันธ, 2550 : 150)  

 การพัฒนาตนเองตามหลักของไตรสิกขา  

 การพัฒนาตนเองโดยใชแนวพุทธ เปนการบริหารจิตเพื่อการรูแจงเห็นจริง เขาใจโลก เขาใจ

ชีวิต มองโลกตามที่เปนจริง เห็นสจัธรรมแหงชีวิต หากผูบริหารมีการพัฒนาจติอยางตอเน่ืองสม่ําเสมอ 

จะเปนการทําจิตใหสะอาด สงบ สวาง ซึ่งก็ไดแก ศีล สมาธิ ปญญา ตามหลักของไตรสิกขานั่นเอง 

โดยอาจจําแนกไดดังน้ี  

  1. ศีล คือ การพัฒนาทางดานพฤติกรรม  

  2. สมาธิ คือ การพัฒนาทางดานสภาพจิตหรือจิตใจ  

  3. ปญญา คือ การพัฒนาทางดานวุฒิปญญาและทัศนะคติที่ถูกตอง  

 ทองทิพภา วิริยะพันธ (2550 : 152) ไดกลาวถึง การพัฒนาดานพฤติกรรมวา เปนบอเกิด

ของการดําเนินชีวิตที่สะอาดในสังคม การพัฒนาดานจิตใจ จะเปนบอเกิดของสุขภาพจิตที่เหมาะสม 

การพัฒนาทางดานวุฒิปญญา เปนบอเกิดของความสามารถ มีความรูอยางถูกตอง และมีทัศนะที่ไมเปน

อันตรายตอผูอื่นและสังคม 

 พระพุทธเจาทรงตรัสวา “ผูไดพัฒนาตนมาแลว ทั้งทางพฤติกรรม ทางสภาพจิตและทางวุฒิ

ปญญา พรอมทั้งมีความพยายามสูงเทาน้ัน จึงจะสามารถแกปญหาได” ฉะน้ันถาบุคคลยังไมได พัฒนา

ตนเองใหเหมาะสม การแกปญหาตาง ๆ ยอมจะไมมีประสิทธิภาพ  

  1. การพัฒนาพฤติกรรมในความหมายของศีล มีข้ันตอนโดยสรุปดังน้ี  

   1.1 การพัฒนาตนเองใหมีระเบียบวินัย ต้ังอยูในศีลธรรมอันดีงามรูสิทธิและหนาที่

ของตน ไมลวงละเมิดสิทธิของผูอื่นรูจักการใชสิทธิโดยชอบธรรม รูขอบเขตของอิสรเสรี โดยมีความรูสึก

ผิดชอบช่ัวดีเปนพื้นฐาน มีความสามารถในการยืดหยุน ยับย้ังตนเองไดดี ไมตกอยูภายใตอิทธิพลของสิ่ง

ย่ัวยวนจูงใจ ไมปลอมแปลงโกหกหลอกลวง ไมหลงยึดคานิยมและเจตคติที่ตํ่าทราม  

   1.2 การพัฒนาตนเองใหแตงกายมีระเบียบ ถูกตองตามกาลเทศะ รูจักคารวะ รูจัก

ขออภัยและใหอภัย  

   1.3 การพัฒนาตนใหรูจักระเบียบแบบแผนในกิจกรรมตาง ๆ  
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  2. การพัฒนาทางดานสภาพจิตใจ ตามความหมายของสมาธิ มีข้ันตอนดังน้ี  

   2.1 การพัฒนาสภาพแวดลอมใหเหมาะสม ปรับปรุงที่อยู ที่ทํางานใหมีบรรยากาศที่ดี  

   2.2 การปลดเปลื้องความกังวลใจเปนปจจัยสําคัญเบื้องตนประการหน่ึงของการพัฒนา

สภาพจิตใจใหมั่นคง  

   2.3 สงเสริมใหมีที่ปรึกษาทางจิตเพื่อใหความชวยเหลือ เมื่อมีปญหาสับสนเกิดข้ึน

ในความคิดและไมสามารถแกปญหาไดดวยตนเอง จะตองทําการปรึกษากับผูที่สามารถใหคําปรึกษาได 

อาทิเชน พอแม ครู นักแนะแนว พระ ฯลฯ  

   2.4 สงเสริมใหดําเนินชีวิตแบบพี่นองภายใตบรรยากาศแหงภารดรภาพ มีความปรารถนาดี

ตอกัน มีอัธยาศัยไมตรีตอกัน ชวยเหลือเกื้อกูลกันตามโอกาส มีความช่ืนชมยินดีตอความเจริญรุงเรือง

ของทุกคนโดยปราศจากบรรยากาศแหงความริษยา  

  3. การพัฒนาความรูและทัศนคติที่ถูกตองตามความหมายของปญญา คือ การรูจักสอบสวน

ถึงบอเกิดของสิ่งตาง ๆ  และมีความสามารถอานเหตุการณและแกปญหาเฉพาะหนาได ถูกตองดวย

ข้ันตอน ดังน้ี  

   3.1 การศึกษาที่ถูกตองใหหลักเกณฑตาง ๆ ไมผิดพลาด คําวาวินิจฉัยต้ังอยูบนพื้นฐาน

ที่เหมาะสม มีความมั่นคงในตนเอง สามารถช้ีไดวาอะไรคือคุณคาที่ถูกตองไมหลงติดอยูในคานิยมที่ผิด ๆ 

และสามารถเปลี่ยนแปลงไปสูคานิยมที่ถูกตองดวยตนเองได  

   3.2 มีการพัฒนาทัศนะหรือปรัชญาชีวิตตามสมควร หย่ังรูสภาพความจริงของโลก 

และชีวิตที่สับสนดวย ลาภ ยศ สรรเสริญ สุข ไมหมกมุนในสิ่งที่ปรารถนาจนเกินไป ปฏิบัติหนาที่

ดวยความซื่อสัตยสุจริต ไมทุจริตคดโกง จึงเปนการปฏิบัติหนาที่เพื่อหนาที่โดยแทจริงไมหวังผลใด ๆ  

 สมรรถนะท่ี 4 การทํางานเปนทีม (Team Work) หมายถึง การใหความรวมมือ ชวยเหลือ

สนับสนุนเสริมแรงใหกําลังใจแกเพื่อนรวมงาน การปรับตัวเขากับผูอื่นหรือทีมงาน แสดงบทบาท

การเปนผูนําหรือผูตามไดอยางเหมาะสมในการทํางานรวมกับผูอื่น เพื่อสรางและดํารงสัมพันธภาพ

ของสมาชิก ตลอดจนเพื่อพัฒนาการจัดการศึกษาใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย (สํานักพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2553) 

 ตัวบงชี้ รายการพฤติกรรม 

  4.1 การใหความรวมมือ ชวยเหลือและสนับสนุนเพื่อนรวมงาน 

  รายการพฤติกรรม 

   1) สรางสัมพันธภาพที่ดีในการทํางานรวมกับผูอื่น 

   2) ทํางานรวมกับผูอื่นตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

   3) ชวยเหลือ สนับสนุน เพื่อนรวมงานเพื่อสูเปาหมายความสําเร็จรวมกัน 
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 ตัวบงชี้ รายการพฤติกรรม 

  4.2 การเสริมแรงใหกําลังใจเพื่อนรวมงาน 

  รายการพฤติกรรม 

   1) ใหเกียรติ ยกยองชมเชย ใหกําลงัใจแกเพื่อนรวมงานในโอกาสที่เหมาะสม 

 ตัวบงชี้ รายการพฤติกรรม 

  4.3 การปรับตัวเขากับกลุมคนหรือสถานการณที่หลากหลาย 

  รายการพฤติกรรม 

   1) มีทักษะในการทํางานรวมกับบุคคล/กลุมบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพทั้งภายใน 

และภายนอกสถานศึกษา และในสถานการณตาง ๆ  

 ตัวบงชี้ รายการพฤติกรรม 

  4.4 การแสดงบทบาทผูนําหรือผูตาม 

  รายการพฤติกรรม 

   1) แสดงบทบาทผูนําหรือผูตามในการทํางานรวมกับผูอื่นไดอยางเหมาะสมตามโอกาส 

 ตัวบงชี้ รายการพฤติกรรม 

  4.5 การเขาไปมีสวนรวมกับผูอื่นในการพัฒนาการจัดการศึกษาใหบรรลุผลสําเร็จตาม

เปาหมาย 

  รายการพฤติกรรม 

   1) แลกเปลี่ยน/รับฟงความคิดเห็นและประสบการณภายในทีมงาน 

   2) แลกเปลี่ยนเรียนรู/รับฟงความคิดเห็นและประสบการณระหวางเครือขายและ

ทีมงาน 

   3) รวมกับเพื่อนรวมงานในการสรางวัฒนธรรมการทํางานเปนทีมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา 

 แนวคิดและหลักการเก่ียวกับการสรางทีมงาน 

 หัวใจของการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพน้ัน ตองอาศัยความรวมมือ 

รวมใจ จากการทํางานรวมกันของคณะบุคคล ทุกคนในองคกรตองรูสึกวาตนอยูใน “ทีม” เดียวกัน 

รวมแรงรวมใจใหประสบผลสําเร็จรวมกัน ผูบริหารจึงตองสรางทีมงานข้ึนในองคกร และกระตุนใหทุกคน

มีความรูสึกวาเปนผูมีสวนรวมในฐานะสวนหน่ึงของทีม  

 Francis and Young (1979 : 8) ไดกลาวถึง ทีม ไววา หมายถึง กลุมบุคคล และผูมีพลัง 

มีความผูกพันรับผิดชอบที่จะทํางานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน สมาชิกในทีมเปนผูที่ทํางานรวมกัน

ไดดี และรูสึกเพลิดเพลินที่จะทํางานน้ันสามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง  

 Kezsbom (1990 : 51) มีความเห็นวา ทีม หมายถึง การมอบหมายพิเศษใหกับกลุมบุคคล

ซึ่งมีเปาหมายรวมและตระหนักถึงบทบาทที่ตองพึ่งพากันในการปฏิบัติงาน และทราบวาจะใชความสามารถ
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ที่มีอยูของแตละคนใหสัมพันธกันอยางไร เพื่อรวมพลังกันในอันจะนําความสําเร็จ มาสูงานที่ไดรับ

มอบหมาย  

 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2551 : 10) เขียนถึงทีมงานวา หมายถึง กลุมคนทีต่อง มาทาํงานรวมกัน

โดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน และเปนการรวมตัวทีจ่ะตองอาศัยความเขาใจ ความผูกพัน และความรวมมือ

ซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุม เพือ่ที่สมาชิกแตละคนจะสามารถทํางานรวมกัน จนประสบความสําเร็จ

และบรรลุเปาหมายสูงสุดของทีมได และในทํานองเดียวกัน  

 Johnson and Johnson (1991 : 435) กลาววา ทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่มีความสัมพันธกัน

มารวมตัวกนั เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวรวมกนั 

 Parker (1990 : 16) กลาววา ทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่มีความสัมพันธ และตองพึ่งพากัน

เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย หรือปฏิบัติงานใหสําเร็จสมบูรณ คนกลุมน้ีมีเปาหมายรวมกันและ

ยอมรับวาวิธีเดียวทีจ่ะทํางานใหสําเร็จ คือ การทํางานรวมกัน 

 Katzenbach and Smith (1993 อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548 : 447) กลาววา ทีมงาน 

หมายถึง กลุมคนจํานวนไมมากนักทีม่ีลักษณะเสริมตอกัน โดยตางรวมผูกพันตอกันดวยวัตถุประสงค

และเปาหมายของงานอยางเดียวกัน มีแนวทางปฏิบัติงานแบบเดียวกัน และตางมีความรับผิดชอบ

ที่สามารถตรวจสอบไดรวมกนั 

 Hunt and Osborn (1994 อางถึงใน สุนันทา เลาหนันทน, 2540 : 61) กลาววา การสราง

ทีมงาน หมายถึง กิจกรรมที่ไดวางแผนไวลวงหนา เพื่อรวบรวมและวิเคราะหขอมูลการทํางานของกลุม

บุคคล โดยริเริม่ใหมีการเปลีย่นแปลงนําไปสูการพัฒนาทีมงานและเพิม่ประสิทธิผลในการทํางานของกลุม 

จุดเนนของการสรางทีมงานอยูที่การใหกลุมบุคคลทํางานรวมกัน เพื่อใชวิธีการแกปญหาและปรับปรุง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 Woodcock and Francis (1994 : 1) กลาววา ทีมงาน หมายถึง กลุมคนที่ตองสัมพันธกัน

เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกนัในทรรศนะของวูดและฟรานซิสเห็นวา บุคคลจํานวน 50 คน 

ไมใชทีม ถาเขาเหลาน้ันไมมีความสัมพันธเกีย่วของกนัและไมมีเปาหมายรวมกนัจะเปนทีมตอเมื่อสมาชิก

มีกิจกรรมผูกพันกนั เพือ่ใหบรรลุเปาหมายเดียวกนั ตัวอยางเชน กลุมพนักงานขายซึ่งมีเขตพื้นที่รับผิดชอบ

ในการใหบริการไดเรียกตัวเองวา “ทีมขาย” ถาพิจารณาตามความหมายขางตน พนักงานขายอาจจะ

ไมมีเปาหมายรวมกัน กลาวคือ ตางคนตางขาย คนกลุมน้ีจะไมใชทีมเมื่อใดที่พนักงานขายไดมากําหนด

เปาหมายรวมกัน และทํางานดวยกนัเพื่อใหบรรลุยอดขายที่กําหนดไว จึงจะเรียกไดวาเปน “ทีมขาย” 

ตามความหมายทีอ่ธิบายไวขางตน 

 Nelson and Quick (1997 : 252 - 261) กลาววา ทีม หมายถึง บุคคล กลุมเล็ก ๆ กลุมหน่ึง

ที่มีลักษณะเปนองคประกอบอยางสมบูรณ มีการแลกเปลี่ยนวัตถุประสงคทัว่ไป และเปนผูซึ่งตองการ

ที่จะทํางานรวมกันเพื่อบรรลุเปาหมายที่วางไว การทํางานเปนกลุมที่มุงเนนงาน การทํางานเปนกลุม
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มีทั้งรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ ทีมมีประโยชนมากตอการปฏิบัติงาน ที่มีปฏิสัมพันธ

ซับซอน หรือมีอาสาสมัครทํางานมากกวา 1 คน  

 สรุปไดวาการทํางานเปนทมี หมายถึง การทีบุ่คคลหลายคนไดรวมกันทาํกิจกรรมอยางใดอยางหน่ึง

รวมกัน หรือปฏิบัติงานรวมกัน โดยมีวัตถุประสงครวมกนั มีการวางแผนรวมกนั มีการประสานงานกัน 

การตัดสินใจรวมกนั เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  

 ความสําคัญของการทํางานเปนทีม  

 จากการศึกษาตํารา และเอกสารทีเ่กี่ยวของพบวา มีผูใหความสําคัญของการทํางานเปนทีม

ไวดังน้ี 

 Scott and Walker (1995 อางถึงใน บัญชร แกวสอง, 2543 : 55) กลาววา ทีมงานที่ไดรับ

การจัดต้ังข้ึนมาและมีการพัฒนาอยางดี จะเปนประโยชนตอองคการและบุคคลที่เกี่ยวของดังตอไปน้ี  

  1. ชวยลดการทํางานทีซ่้ําซาก  

  2. ชวยเพิ่มความรวมมือในการทํางาน  

  3. ชวยใหเกิดความคิดเชิงนวัตกรรมใหม ๆ มากข้ึน  

  4. ชวยใหการตัดสินใจดีขึน รอบคอบข้ึน และมีความสมบรูณมากข้ึน  

  5. ชวยสรางแรงจูงใจแกเพื่อนรวมงาน  

  6. ชวยปรับปรุงคุณภาพของผลิตผลและบริการ  

  7. ชวยเพิ่มผลผลิตและผลประโยชน  

  8. ชวยเพิ่มความคลองตัวในการปรับตัวตอสภาพแวดลอมทีเ่ปลี่ยนแปลง  

  9. ชวยเพิ่มพันธะผูกพันตอการดําเนินงาน  

  10. ชวยลดการขัดแยงทีนํ่าไปสูการทําลาย  

  11. ชวยปรับปรุงความสัมพันธและการสื่อสารระหวางบุคคล และระหวางหนวยงาน  

  12. ชวยเพิ่มมาตรฐานการปฏิบัติงานที่สูงข้ึน  

 สรุปไดวา ความสําคัญของการทํางานเปนทีมน้ัน เปนสิ่งที่เปนประโยชน อีกทั้งยังมีบทบาท

สําคัญในการพัฒนาเปลี่ยนแปลงรูปแบบวัฒนธรรมการทํางานของการบริหารงานภายในองคกร หรือ

หนวยงานใหเจริญกาวทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนไดอยางรวดเร็ว อีกทั้งยังสามารถชวยกันทํางาน

ตาง ๆ ที่ซับซอนใหสําเร็จลุลวงไดอยางมีประสิทธิภาพ และจะเห็นไดวาในปจจุบันน้ี มีผูเห็นประโยชน

และไดนําความรูเกีย่วกับการทํางานเปนทีมไปใชในการบริหารงานกันอยางแพรหลาย กระแสของการ

ทํางานเปนทีมจึงเปนที่ยอมรับและนํามาปรับใชในองคกรตาง ๆ ทั้งภาคราชการและเอกชน  

 ทฤษฎีเก่ียวกับการทํางานเปนทีม  

 การศึกษาเรื่องเกี่ยวกับ “ทีม” ในทางการบริหารนั้นเริ่มมีมาตั้งแตยุคที่สองของทฤษฎี

ทางการบริหารการศึกษา ถัดจากยุคดังเดิมทีเ่นนใหความสําคัญกับเรื่องของงาน หรือเรื่องของความมี
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ประสิทธิภาพในการทํางานเปนหลกั ทฤษฎีทางการบริหารต้ังแตยุคทีส่องเปนตนมา ใหความสําคัญกบั

คนเริ่มจาก Elton Mayo (1998 อางถึงใน สุนันทา เลาหนันทน, 2540 : 36) ในชวงป 1924  - 1932 

ไดทําการศึกษาวิจัยทีเ่มืองฮอรนธอรน ซึ่งเรียกกันวา การศึกษาที่ฮอรนธอรน (Hawthonestudies) 

ผลการวิจัยพบวา องคประกอบที่สําคัญที่สุดที่ทําใหผลผลิตของงานเพิ่มข้ึน คือ การสรางความรูสึก

เปนเอกลักษณของกลุมพนักงานการไดรับการทํางานเปนทีมตามแนวความคิดของรอมมิก (Romig) 

การทํางานจะมีประสิทธิภาพสูงไดน้ัน ทีมงานทุกคนจะตองมีความคิด มีทัศนคติที่ดีในการทํางานรวมกัน

ทั้งน้ีเพราะความคิดและทัศนคติจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานรวมกนั ความคิดทีถู่กตอง ซึง่รอมมิก 

(Romig, 1996 : 124  - 132) ไดกลาววา คุณลักษณะทีจ่ําเปนในการทํางานเปนทีมจะตองมีการรวมมอื

ชวยเหลือซึ่งกันและกัน มีการติดตอที่ดีทั้งสองทาง เกิดการคิด ใหม ๆ ที่สรางสรรค เพื่อมาพัฒนา

ปรับปรุงงานใหมีประสทิธิภาพและประสิทธิผลตามเปาหมายขององคการ องคประกอบที่สําคัญทีจ่ะทําให

ทีมงานทํางานอยางมปีระสิทธิภาพและประสานกนัไดดีน้ัน ข้ึนอยูกบัคุณลักษณะที่จําเปนในการทํางาน 

ซึ่งอยูในรูปแบบ 5C คือ การติดตอสื่อสาร การรวมมือ การประสานงาน มีความคิดสรางสรรค และ

ปรับปรุงงานอยางตอเน่ือง ดังรายละเอียดดังน้ี 

  1. การติดตอสือ่สาร (Communication) เปนการติดตอสือ่สารระหวางสมาชิกในทมีงาน

ใหมีการรับฟงและเขาใจซึ่งกันและกันในปญหาของงานปฏิบัติที่เกิดข้ึน และสามารถแกไขไดทันทวงที 

ตองมีการเปดเผยขอมูลขาวสาร และสนับสนุนใหสมาชิกทีมงานน้ันมีอิสระในการใหขอมูลขาวสาร 

ซึ่งกันและกันที่เกี่ยวกบัปญหาในการทํางาน สมาชิกทีมจะตองมีความคิดที่หลากหลายในการทํางาน 

ซึ่งจะทําใหเกิดการเพิม่ผลผลิตของงานได ดังน้ันทีมจะตองมีการติดตอสือ่สารที่เปนสองทาง เพื่อนําไปสู

การปฏิบัติที่ถูกตอง 

  2. การรวมมอื (Cooperation) การรวมมือเปนการทาํงานรวมกนัและใหความชวยเหลือ 

ซึ่งกันและกันในการแกไขปญหาการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของทีม ความรวมมือ

ของทีมเปนปจจัยพื้นฐานที่สําคัญของการทํางานเปนทีม โดยจะมีการแบงปนขอมูลขาวสาร เพื่อการ

ตัดสินใจของสมาชิกทีม  

  3. การประสานงาน (Coordination) สมาชิกในทีมทีม่ีการประสานงานในการปฏิบัติงาน 

โดยมีการประชุมทีม มีการวางแผนทีเ่หมาะสมในการปฏิบัติงานทีร่บัผิดชอบของแตละบุคคล ในทีมงาน 

เพื่อที่จะไดรับผลประโยชนตามเปาหมายทีร่วดเร็วและมีประสิทธิภาพ การประสานงาน ตองมีการพึ่งพา

ซึ่งกันและกันโดยปราศจากการควบคุมในองคการ การประสานงานเปนกลไกที่ใชในองคการ เพื่อที่จะ

เช่ือมโยงการกระทําของหนวยงานยอยซึง่กันและกนั เน่ืองจากโครงสรางองคการเปนในลักษณะแนวต้ัง

และแนวราบ ดังน้ันจึงตองมีการประสานงานกนัทั้งในและนอกวิชาชีพ จึงจะทําใหการทํางานบรรลุเปาหมาย

และดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ  
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  4. การมีความคิดสรางสรรค (Creative Break Through) สมาชิกในทีมตองมีความคิด 

สรางสรรค และการสรางนวัตกรรมการทํางานเพื่อการแกปญหา จึงปฏิบัติแตกตางไปจากงานที่ทําอยู

ซึ่งความคิดสรางสรรคเปนความสามารถในการมองเห็นความสัมพันธตาง ๆ โดยมีสิง่เราเปนตัวกระตุน

ใหเกิดการคิดใหม ๆ ตอปญหาที่เกิดข้ึนและนําไปปฏิบัติไดจริง จึงเปนการพัฒนาความคิดสรางสรรค

เพื่อปรับปรุงงานและเปนการเพิ่มผลผลิตอีกดวย  

  5. การปรับปรุงอยางตอเน่ือง (Continuous Improvement) เปนการปรับปรุงกระบวนการ

ทํางานและการพัฒนางาน เพือ่ลดระยะเวลาในการทํางาน และเปนการปรับปรุงคุณภาพและออกแบบ

งานใหมทีส่รางสรรคใหมีความเหมาะสมมากข้ึน จึงเปนการชวยใหบุคลากรไดมีการเรียนรู ขอผิดพลาด

ในการทํางานมากข้ึน 

 สรุปไดวา การทํางานเปนทีม ที่มีประสิทธิภาพจะตองเปดโอกาสใหสมาชิกในทีม มีสวนรวม

ในการแสดงออกดานตาง ๆ ในทางที่ดี ใหความรวมมือชวยเหลือซึ่งกันและกัน มีการติดตอสื่อสาร

ประสานงานที่ดีทั้งสองฝายเกดิการคิดใหม ๆ ที่สรางสรรคเพื่อมาพัฒนาปรับปรงุงานใหมีประสทิธิภาพ

และประสิทธิผลตามเปาหมายขององคการ  

 การทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ  

 การปรับปรุงทีมงานใหสามารถทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ จําเปนตองรับรูถึง 

ลักษณะการทาํงานทีม่ีอทิธิพลตอการปฏิบัติงานของทมีงาน ซึง่การที่ทีมงานจะทํางานรวมกันไดอยางดี

น้ัน คนทีท่ํางานอยูในทีมตองมีการจัดลักษณะการทํางานใหมีประสิทธิภาพ ซึง่มีนักวิชาการไดใหทรรศนะ

เกี่ยวกบัการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ไวดังน้ี 

 Parker (1990 : 31 - 35 อางถึงใน สุนันทา เลาหนันทน, 2540 : 114 - 122) ไดอธิบาย

คุณลักษณะ 12 ประการ ของทีมงานที่มีประสิทธิภาพในแนวใหมไวดังน้ี 

  1. ความชัดเจนของวัตถุประสงค (Clear Sense of Purpose) หมายถึง ผลจากการ

ที่สมาชิกของทีมงานไดกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน เปนการอธิบายภาพอนาคตขององคการที่ผูบริหาร

และทีมงานตองการใหเปน ทําใหสามารถกําหนดแนวทางปฏิบัติไดเหมาะสมที่สดุ และจะทําประโยชน

สูงสุดใหองคการ  

  2. บรรยากาศการทํางานทีป่ราศจากพิธีรีตอง (Informal Climate) หมายถึง สภาพแวดลอม 

บรรยากาศการทํางานที่เปนไปอยางเรยีบงาย ไมเปนทางการ บรรยากาศอบอุน สบายเปนกันเอง ไมมี

ทีทาวาจะเบื่อหนายการทํางาน  

  3. การมีสวนรวม (Participation) หมายถึง การที่สมาชิกเรียกรองการมีสวนรวม

ตองการเขารวมในการอภิปรายและกิจกรรมตาง ๆ ซึ่งหมายถึง การมีสวนรวมในกิจกรรมที่มีคุณภาพ 

สงผลตอความสําเร็จในการทํางาน เชน การรวมแสดงความคิดเห็น การอภิปรายอยางกวางขวาง 

การจัดการประชุม เปนตน  
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  4. การรับฟงซึ่งกันและกนั (Listening) หมายถึง พฤติกรรมที่สมาชิกต้ังใจฟง การแสดง 

ความคิดเห็นของสมาชิกคนอืน่อยางต้ังใจ พิจารณาไตรตรองสิง่ที่ไดรับฟงและสงวนทาทีทีจ่ะวิพากวิจารณ  

  5. ความไมเห็นดวยในทางบวก (Civilized Disagreement) หมายถึง การสะทอนใหเห็น

ภาพบรรยากาศของการทํางานของสมาชิกทกุคนที่มีอิสระที่จะแสดงความคิดเห็นดวย และแสดงความ

แตกตางจากสมาชิกคนอืน่  

  6. ความเห็นพองกนั (Consensus) หมายถึง เทคนิคการหาขอยุติเกีย่วกบัปญหาความคิด

หรือการตัดสินใจ ซึ่งแสดงออกถึงความมีสมานฉันทและเอกภาพของทีมงาน แตตองไมไดมาจากการ

ออกคะแนนเสียงสมาชิก ไมจําเปนตองเห็นดวยกับเรื่องตาง ๆ อยางเอกฉันท อาจมีสมาชิกบางคน

ไมเห็นดวยกับขอสรุปแตสามารถยอมรับและเต็มใจที่จะรับกติกาปฏิบัติตามมติของทีมงาน  

  7. การสื่อสารทีเ่ปดเผย (Open Communication) หมายถึง การเจรจา ติดตอระหวาง 

ทีมงานที่บรรยากาศเต็มไปดวยความเปดเผย จริงใจตอกัน มีความเช่ือมั่น และไววางใจซึง่กันและกัน  

  8. บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน (Clear Roles and Work Assignments) 

หมายถึง การมอบหมายงานที่ระบุไวในคําพรรณนาลักษณะงาน บทบาทในที่น้ีไมจํากัดเฉพาะภารกิจ

ของงานเทาน้ัน แตจะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอื่นที่มีตองานน้ันดวย เพื่อหลีกเลี่ยงปญหาของ

ความขัดแยงดานบทบาททีมงาน จะตองมีกระบวนการวิเคราะหความชัดเจนของบทบาทเพือ่ใหทุกฝาย

ไดมีความเขาใจตรงกนั 

  9. ภาวะผูนํา (Shared Leadership) หมายถึง ภาวะผูนําของทีมงานจะไมจํากดัเฉพาะ

ผูนําที่เปนทางการเทาน้ัน แตทุกคนตองมีภาวะผูนํารวม กลาวคือ สมาชิกตองแสดงออกซึ่งพฤติกรรม

ที่สงเสริมการทํางานและพฤติกรรมที่ดํารงรักษาความสัมพันธของทีมงาน ซึ่งพฤติกรรมทั้งสองดาน 

จะชวยใหการทํางานของทีมประสบความสําเร็จบรรลุวัตถุประสงค หรือสามารถตัดสินใจแกปญหาได

อยางมีประสิทธิภาพ 

  10. ความสัมพันธกับภายนอก (External Relation) หมายถึง เกิดจากความตองการ

ความรวมมือจากสมาชิกภายนอก เชน ลูกคา ผูใชบริการ ซึง่บุคคลภายนอกจะใหขอมูล ดานการปฏิบัติงาน

ที่มีคุณคาใหกบัทีม 

  11. รูปแบบการทํางานทีห่ลากหลาย (Style Diversity) หมายถึง ทีมงานทีม่ีประสิทธิภาพ 

ควรประกอบดวยสมาชิกทีม่ีความสามารถมีแนวคิดในการทํางานที่แตกตางกันออกไป อยางนอย 4 รูปแบบ 

คือ สมาชิกทียึ่ดการทํางานเปนหลัก สมาชิกทียึ่ดเปาหมายเปนหลกั สมาชิกทีเ่นนกระบวนการเปนหลัก

และสมาชิกทีมุ่งวิธีการเปนหลกั จุดเนนที่หลากหลายจะสามารถชวยเสริมความแข็งแกรงของทีมงานได

เปนอยางดี 
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  12. การประเมินผลตนเอง (Self Assessment) หมายถึง เปนการตรวจสอบวาผลการ 

ปฏิบัติงานอยูในระดับใด และมีอะไรบางทีเ่ปนอปุสรรคตอประสทิธิผลของงาน อาจดําเนินการโดยแบบ

ที่เปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได เปาหมายหลักเพื่อคนหาจุดแข็ง จุดออน และแสวงหาแนวทาง

ปรับปรุงหรือเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน 

 สมรรถนะท่ี 5 จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู (Teacher’s Ethics and Integrity) 

หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนถูกตองตามหลกัคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพครเูปนแบบอยาง

ที่ดีแกผูเรียนและสังคม เพื่อสรางความศรทัธาในวิชาชีพคร ู(สํานักพัฒนาครแูละบุคลากรทางการศึกษา

ข้ันพื้นฐาน, 2553) 

 ตัวบงชี้ รายการพฤติกรรม 

  5.1 ความรักและศรัทธา ในวิชาชีพ 

  รายการพฤติกรรม 

   1) สนับสนุน และเขารวมกิจกรรมการพัฒนาจรรยาบรรณวิชาชีพ  

   2) เสียสละ อุทิศตนเพื่อประโยชนตอวิชาชีพ และเปนสมาชิกที่ดีขององคกรวิชาชีพ 

   3) ยกยอง ช่ืนชมบุคคลที่ประสบความสําเร็จในวิชาชีพ 

   4) ยึดมั่นในอุดมการณของวิชาชีพ ปกปองเกียรติและศักด์ิศรีของวิชาชีพ 

 ตัวบงชี้ รายการพฤติกรรม 

  5.2 มีวินัย และความรับผิดชอบในวิชาชีพ 

  รายการพฤติกรรม 

   1) ซื่อสัตยตอตนเอง ตรงตอเวลา วางแผนการใชจาย และใชทรัพยากรอยางประหยัด 

   2) ปฏิบัติตนตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับ และวัฒนธรรมที่ดีขององคกร 

   3) ปฏิบัติตนตามบทบาทหนาที่ และมุงมั่นพัฒนาการประกอบวิชาชีพใหกาวหนา 

   4) ยอมรับผลอนัเกิดจากการปฏิบัติหนาทีข่องตนเอง และหาแนวทางแกไขปญหาอุปสรรค 

 ตัวบงชี้ รายการพฤติกรรม 

  5.3 การดํารงชีวิตอยางเหมาะสม 

  รายการพฤติกรรม 

   1) ปฏิบัติตน/ดําเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงไดเหมาะสมกับ

สถานะของตน 

   2) รักษาสิทธิประโยชนของตนเอง และไมละเมิดสิทธิของผูอื่น 

   3) เอื้อเฟอเผื่อแผ ชวยเหลือ และไมเบียดเบียนผูอื่น 

 ตัวบงชี้ รายการพฤติกรรม 

  5.4 การประพฤติปฏิบัติตน เปนแบบอยางที่ดี 
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  รายการพฤติกรรม 

   1) ปฏิบัติตนไดเหมาะสมกับบทบาทหนาที่ และสถานการณ 

   2) มีความเปนกัลยาณมิตรตอผูเรียน เพื่อนรวมงาน และผูรับบริการ 

   3) ปฏิบัติตนตามหลักการครองตน ครองคน ครองงานเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุ 

ผลสําเร็จ  

   4) เปนแบบอยางที่ดีในการสงเสรมิผูอื่นใหปฏิบัติตนตามหลกัจริยธรรมจรรยาบรรณ 

วิชาชีพครู และพัฒนาจนเปนที่ยอมรับ 

 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับคุณธรรม จริยธรรม  

 ความหมายของคุณธรรม จริยธรรม  

 ความหมายของคุณธรรม พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ใหความหมายวา 

คุณธรรม หมายถึง สภาพคุณงามความดี (ราชบัณฑิตยสถาน, 2538) 

 ลิขิต ธีรเวคิน (2554) ไดกลาวไววา คุณธรรม คือ จิตวิญญาณของปจเจกบุคคลศาสนา และ

อุดมการณ เปนดวงวิญญาณของปจเจกบุคคลและสังคมดวย ปจเจกบุคคลตองมีวิญญาณ สังคมตองมี

จิตวิญญาณ คุณธรรมของปจเจกบุคคลอยูที่การกลอมเกลาเรียนรูโดยพอแม สถาบนัการศึกษา ศาสนา 

พรรคการเมืองและองคกรของรัฐ  

 ทิศนา แขมมณี (2556) ไดใหความหมายไววา คุณธรรม หมายถึง คุณลักษณะหรือสภาวะ 

ภายในจิตใจของมนุษยที่เปนไปในทางที่ถูกตอง ดีงาม ซึ่งเปนภาวะนามธรรมอยูในจิตใจ  

 สัญญา สัญญาวิวัฒน (2550) ไดใหความหมายวา คุณธรรม หมายถึง ความดี ความงาม 

ความซื่อสตัย ความพอดี ความอดทน ขยันหมั่นเพียร  

 พูนสุข อุดม (2557) คุณธรรม หมายถึง หลกัของความดีงาม และความถูกตอง ซึ่งเปนแนวทาง

ในการปฏิบัติ 

 จรวยพร ธรณินทร (2557) คุณธรรม หมายถึง คุณงามความดีที่เปนธรรมชาติกอใหเกิดประโยชน

ตอตนเองและสังคม ซึ่งรวมสรุปวา คือ สภาพคุณงามความดี  

 บุญเลิศ จุลเกียรติ (2557) คุณธรรม หมายถึง หลกัความจริงหลักการปฏิบัติ ประกอบดวย 

จริยธรรมมี 2 ความหมาย คือ ความประพฤติเพื่อประโยชนสุขแกตนและสังคม ซึ่งมีพื้นฐานมาจากหลัก

ศีลธรรมทางศาสนา คานิยมทางวัฒนธรรมประเพณี หลักกฎหมาย จรรยาบรรณวิชาชีพ อีกนัยหน่ึงคือ

การรูจักไตรตรองวาอะไรควร ไมควรทํา  

 สรุป คุณธรรม หมายถึง หลกัของความดี ความงาม ความถูกตอง ซึ่งจะแสดงออกมาโดยการ

กระทํา ทางกาย วาจาและจิตใจของแตละบุคคล ซึง่เปนหลักประจําใจในการประพฤติปฏิบัติ จนเกิด

เปนนิสัยเปนสิ่งที่มีประโยชนตอตนเองผูอื่นและสังคม 
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 ความหมายจริยธรรม  

 มีผูใหความหมายของจริยธรรมไวดังน้ี 

 พูนสขุ อุดม (2557) กลาววา จริยธรรม หมายถึง การแสดงออกทางการประพฤติปฏิบติัที่ดีงาม 

ซึ่งสะทอนคุณธรรมที่มี  

 จรวยพร ธรณินทร (2557) กลาววา จริยธรรม คือ ความประพฤติที่เปนธรรมชาติเกิดจาก 

คุณธรรมในตัวเองกอใหเกิดความสงบเรียบรอยในสังคมรวม สรุปวาคือขอควรประพฤติปฏิบัติ 

 บุญเลิศ จุลเกียรติ (2557) กลาววา จริยธรรม คือ กฎเกณฑความประพฤติของมนุษยซึ่งเกิดข้ึน

จากธรรมชาติของมนุษยเอง ทําใหมนุษยรูจักแยกแยะความดี ถูก ผดิ ควร ไมควร  

 สรุป จริยธรรม หมายถึง การประพฤติหรอืขอปฏิบัติตนเปนคนดีเพื่อประโยชนสุขของตนเอง

และสวนรวม ขอปฏิบัติเหลาน้ันมาจากขนบธรรมเนียม ประเพณี วัฒนธรรม ศาสนาและปรัชญา  

 ความสําคัญของคุณธรรมจริยธรรม  

 คุณธรรมจริยธรรมนับวาเปนพืน้ฐานที่สาํคัญของคนทุกคนและทุกวิชาชีพ หากบุคคลใด หรือ

วิชาชีพใดไมมีคุณธรรมจริยธรรมเปนหลักยึดเบื้องตนแลว ก็ยากที่จะกาวไปสูความสําเร็จแหงตนและ

แหงวิชาชีพน้ัน ๆ ที่ย่ิงกวาน้ันก็คือ การขาดคุณธรรมจริยธรรมทั้งในสวนบุคคลและในวิชาชีพ อาจมี

ผลรายตอตนเอง สังคมและวงการวิชาชีพในอนาคตไดอีกดวย ดังจะพบเห็นไดจากการเกิดวิกฤติศรัทธา

ในวิชาชีพหลายแขนงในปจจบุนั ทัง้วงการวิชาชีพคร ูแพทย ตํารวจ ทหาร นักการเมอืง การปกครอง ฯลฯ 

จึงมีคํากลาววาเราไมสามารถสรางครูดีบนพืน้ฐานของคนไมดีและไมสามารถสรางแพทย ตํารวจ ทหาร 

และนักการเมอืงทีดี่ถาบุคคลเหลาน้ันมพีื้นฐานทางนิสยั และความประพฤติที่ไมดี ดังพระบรมราโชวาท

พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดชฯ ในพระราชพิธีบวงสรวงสมเด็จพระมหากษัตริยาธิราช 

ณ ทองสนามหลวง เมื่อวันจันทรที่ 5 เมษายน พ.ศ. 2525 ไวดังน้ี “.....การจะทํางานใหสัมฤทธ์ิผลที่พึง

ปรารถนาคือใหเปนประโยชนและเปนธรรมดวยน้ัน จะอาศัยความรูแตเพียงอยางเดียวมิไดจําเปนตอง

อาศัยความสุจริต ความบริสุทธ์ิใจและความถูกตองเปนธรรม ประกอบดวย เพราะเหตุวาความรูน้ัน 

เสมือนเครื่องยนตที่ทําใหยวดยานเคลื่อนที่ไปไดประการเดียว สวนคุณธรรมดังกลาวแลว เปนเสมือน

หน่ึงพวงมาลัยหรือหางเสือ ซึ่งเปนปจจัยที่นําทางให ยวดยานดําเนินไปถูกทางดวยความสวัสดี คือ 

ปลอดภัย บรรลุจุดประสงค...” จริยธรรมจึงเปนสิ่งสําคัญในสังคมที่จะนําความสุขสงบและความและ

ความเจรญิกาวหนามาสูสงัคมน้ัน ๆ  เพราะเมือ่คนในสังคมมีจริยธรรม จิตใจก็ยอมสูงสง มีความสะอาด

และสวางในจิตใจ จะทําการงานใดก็ไมกอใหเกิดความเดือดรอน ไมกอใหเกิดทุกขแกตนเองและผูอื่น

เปนบุคคลมีคุณคามีประโยชนและสรางสรรคคุณงามความดีอันเปนประโยชนตอบานเมืองตอไป  
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

 งานวิจัยในประเทศ 

 ผูวิจัยไดศึกษาคนควาและงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งดานคุณลักษณะของผูบริหารและสมรรถนะหลัก

ของการปฏิบัติงานของครูได ดังตอไปน้ี 

 รังสิทธ์ิ มังคละคีร ี(2561) ไดศึกษาเรื่อง คุณลักษณะผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพของสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 3 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็น

ของผูบริหาร ครูผูสอน และคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 3 ที่มีตอคุณลักษณะผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพ และเพื่อศึกษาปฏิสัมพันธ

ระหวางขนาดของโรงเรียน และสถานภาพของบุคลากรทีม่ีตอคุณลักษณะผูบรหิารสถานศึกษามืออาชีพ 

ตลอดจนศึกษาขอเสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการเปนมืออาชีพของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 3 กลุมตัวอยางไดมาโดยวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน 

(Multi - Stage Random Sampling) ตามขนาดโรงเรียน และสถานภาพ กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง

โดยใชตาราง Krejcie and Morgan (1970) รวม 354 คน แลวสุมอยางงายตามสัดสวน เครื่องมือการวิจัย 

ไดแก แบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา มีคาความเช่ือมั่น 0.97 สถิติที่ใชไดแก รอยละ คาเฉลี่ย

เลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐาน โดยใช F - test ดวยการวิเคราะหความแปรปรวน

สองทาง (Two – way ANOVA) ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหาร ครูผูสอน และคณะกรรมการสถานศึกษา 

มีความคิดเห็นตอคุณลักษณะผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพ อยูในระดับมาก โดยเรียงอันดับตามคาเฉลี่ย

จากมากไปหานอย คือ ดานคุณลักษณะเชิงบูรณาการ ดานคุณลักษณะพื้นฐาน และดานคุณลักษณะ

เฉพาะ/ความสามารถและทักษะเฉพาะตัว เมื่อพิจารณาตามสถานภาพของบุคลากร พบวา ผูบริหาร

สถานศึกษาและครูผูสอน มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง สวนคณะกรรมการสถานศึกษา มีความคิดเห็น

อยูในระดับมาก และเมื่อแยกตามขนาดโรงเรียน พบวา บุคลากรในโรงเรียนขนาดใหญ และโรงเรียน

ขนาดกลาง มีความคิดเห็นตอคุณลักษณะผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพ อยูในระดับมาก สวนบุคลากร

ในโรงเรียนขนาดเล็ก มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 2) ไมพบปฏิสัมพันธระหวางขนาดของโรงเรียน 

และสถานภาพของบุคลากรทีส่งผลตอคุณลักษณะผูบริหาร สถานศึกษามืออาชีพของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 3 ทั้งโดยรวมและรายดาน 3) ขอเสนอแนะเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการเปนมืออาชีพของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย

เขต 3 เรียงจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ดังน้ี 

  3.1 ดานคุณลักษณะพื้นฐาน ผูบริหารควรศึกษาความรูเพื่อใหเกิดความสามารถในการใช

กฎ ระเบียบ ขอบังคับ และกฎหมายที่เกี่ยวของกับวิชาชีพไดถูกตอง แมนยํา ผูบริหารควรมีความสามารถ
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ในการเปนผูนํา และผูใหการฝกอบรมความรู ดานวิชาชีพแกผูรวมงานและบุคคลอื่น ๆ  ผูบริหารควรสงเสริม

ใหครู อาจารยเขารับการอบรมเพื่อพัฒนาตนเองใหกาวหนาในงานที่ทําอยูเสมอ  

  3.2 ดานคุณลักษณะเฉพาะ/ความสามารถและทักษะเฉพาะตัว ผูบริหารควรฝกฝนสามารถ

ปรับระบบงานใหสอดคลองกับแผนกลยุทธของหนวยงาน ผูบริหารควรจัดใหบุคลากรระดับตาง ๆ 

มีโอกาสพบปะสังสรรคกันนอกเวลาทํางาน เพื่อสรางสมัพันธไมตรีที่ดีตอกันผูบรหิารควรมีความสามารถ

ในการตัดสินใจวินิจฉัยสั่งการทันตอเหตุการณ  

  3.3 ดานคุณลักษณะเชิงบูรณาการ ผูบริหารควรเปนผูมีความสามารถทางวิชาการ 

โดยมีผลงานวิชาการใหปรากฏ และเปนที่ยอมรับของสังคมและคนทั่วไป ผูบริหารควรฝกฝนสามารถ

นําเอาความรู หลักการตาง ๆ มาประยุกตใชไดเหมาะสมกับสถานการณ ผูบริหารควรมีความสามารถ

ปรับตัวไดเร็ว เมื่อรูวาสถานการณรอบตัวจะเกิดปญหา 

 อโนทัย ทองสองแกว (2560) ไดศึกษาเรื่อง ความเปนมืออาชีพของผูบริหารโรงเรียน อําเภอ

ละอุน จังหวัดระนอง การศึกษาวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความเปนมืออาชีพของผูบริหาร

โรงเรียน อําเภอละอุน จังหวัดระนอง และเพื่อเปรียบเทียบความเปนมืออาชีพของผูบริหารโรงเรียน

ในอําเภอละอุน จังหวัดระนอง จําแนกตามขนาดของโรงเรียน ในเขตอําเภอละอุน จังหวัดระนอง

โดยเก็บขอมูลจากประชากรที่เปนผูบริหารโรงเรียนอําเภอละอุนจังหวัดระนอง จํานวน 8 คน และ

ขาราชการครูในเขตอําเภอละอุน จังหวัดระนอง จํานวน 79 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูล และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย คารอยละคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และทดสอบคาท ีผลการศึกษาพบวา 1) ความเปนมืออาชีพของผูบริหารโรงเรียน อําเภอละอุน จังหวัด

ระนอง ในภาพรวมอยูในระดับมาก เรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยตามลําดับ ไดแก ดานคุณธรรม 

จริยธรรม ดานวิชาการ ดานสังคมและชุมชน ดานการบริหารจัดการ ดานการจัดระบบงาน และดาน

การพัฒนาตนเองเชิงบรหิาร 2) การเปรียบเทียบความเปนมืออาชีพของผูบริหารโรงเรียน อําเภอละอุน 

จังหวัดระนอง จําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา ความเปนมืออาชีพของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก

และขนาดกลาง มีความเปนมืออาชีพ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน 

 บุษบา คํานนท (2559) ไดศึกษาเรื่อง คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารในทัศนะของครู

โรงเรียนสุรศักด์ิมนตร ีสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมาย

เพื่อศึกษาและเปรยีบเทยีบคุณลกัษณะทีพ่ึงประสงคของผูบริหารในทัศนะของครูโรงเรียนสุรศักด์ิมนตร ี

สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จําแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณ

ในการทํางาน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก ครูผูสอนในโรงเรียนสุรศักด์ิมนตรี สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จํานวน 140 คน โดยใชวิธีการสุมแบบแบงชั้น (Stratified 

Random Sampling) เครื่องมอืทีใ่ช ในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามประมาณคา 5 ระดับ 

จํานวน 50 ขอ มีคาอํานาจจําแนก รายขออยูระหวาง 0.27  - 0.75 และคาความเช่ือมัน่ทั้งฉบับเทากับ 
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0.94 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และการ

ทดสอบคาที (t - test) ผลการวิจัยพบวา 1) คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารในทัศนะของครู

โรงเรียนสุรศักด์ิมนตรี สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยรวมและรายดานอยู

ในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก ดานความเปนผูนํา ดานคุณธรรม จริยธรรม 

ดานความรูความสามารถ ดานมนุษยสัมพันธและดานบุคลิกภาพ ตามลําดับ 2) ผลการเปรียบเทียบ

คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารในทัศนะของครูโรงเรียนสุรศักด์ิมนตรี สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จําแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางาน โดยรวม

และรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 สิทธิชัย พลายแดง (2557) ไดศึกษาเรื่อง คุณลักษณะของผูบรหิารสถานศึกษาที่สงผลตอการ

มีสวนรวมของชุมชนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 10 การจัดการ

ศึกษาใหมีประสิทธิภาพ สิ่งที่สําคัญประการหน่ึง คือ การมีสวนรวมของชุมชน ขณะเดียวกันคุณลกัษณะ

ของผูบรหิารมีผลตอการมีสวนรวมของชุมชนในสถานศึกษา ผูวิจัยจึงสนใจทําเรื่องน้ี โดยมีวัตถุประสงค

เพื่อศึกษา 1) คุณลักษณะของผูบรหิารสถานศึกษา สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 10 

2) การมีสวนรวมของชุมชนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 10 และ 

3) คุณลักษณะของผูบริหารทีส่งผลตอการมีสวนรวมของชุมชนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 10 ประชากรในการวิจัย คือ ผูบริหารสถานศึกษา และครูสายงานปฏิบัติการสอน 

ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 310 คน โดยคํานวณขนาดตัวอยางตามตารางสําเรจ็รูปของ Krejcie and Morgan 

(1970) เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

มีคาความเช่ือมั่น เทากับ 0.95 การเก็บรวบรวมไดขอมูลกลับคืนมา 310 ชุด คิดเปนรอยละ 100 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ รอยละ คาเฉลี่ย ความถ่ีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห

การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 

โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยคุณลักษณะทางดานบุคลิกภาพ อยูในอันดับสูงสุด 

รองลงมาคือ ดานสติปญญา ดานลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน ดานลักษณะทางกาย ดานลักษณะทางสังคม 

และดานภูมิหลังทางสงัคมอยูในอันดับตํ่าสดุ 2) ระดับการมีสวนรวมของชุมชนในสถานศึกษา โดยภาพรวม

และรายดานอยูในระดับมาก โดยดานการประเมนิผล อยูในอันดับสูงสุด รองลงมาคือ ดานการปฏิบัติการ 

ดานการตัดสินใจ และดานการรับผลประโยชน อยูในอันดับตํ่าสุด 3) คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา

ที่สงผลตอการมีสวนรวมของชุมชน มี 3 ดาน คือ ดาน ลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน ดานลักษณะทางสังคม 

และดานบุคลิกภาพ โดยรวมกันสงผลไดอยางมีนัยสําคัญทาง สถิติที่ 0.01 โดยสมการถดถอย ซึ่งมีอํานาจ

ประสิทธิภาพในการทาํนาย คิดเปนรอยละ 78 ขอคนพบจากงานวิจัย แสดงใหเห็นวาผูบริหารสถานศึกษา

ตองมีคุณลักษณะที่เกี่ยวของกับงานลักษณะทางสังคมและบุคลิกภาพที่ดี ทั้งน้ี ผูบริหารสถานศึกษา 
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ควรพัฒนาปรับปรุงคุณลกัษณะทางกาย ภูมิหลังทางสงัคม และสติปญญาใหเกดิการยอมรับ เพื่อความเปน

อันหน่ึงอันเดียวกัน จึงจะทําใหการมีสวนรวมของชุมชนมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน  

 เอกสิงห ปากแกว (2558) ไดศึกษาเรื่อง คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 4 การศึกษาน้ีมีวัตถุประสงค

เพื่อศึกษาคุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาอุดรธานี เขต 4 กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาอุดรธานี เขต 4 จํานวน 319 คน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวน

ประมาณคา มีคาความเช่ือมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.93 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ t - test ผลการศึกษาพบวา 1) คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ทั้งภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงลําดับดานที่มีคาเฉลี่ยความคิดเห็น

จากมากไปหานอย คือ ดานความสามารถในการบริหาร ดานความเปนผูนํา และดานบุคลิกภาพ ตามลําดับ 

สวนดานที่มีคุณลักษณะที่พึงประสงคนอยที่สุดคือ ดานความรูทางวิชาการ 2) การเปรียบเทียบคุณลักษณะ

ที่พึงประสงคของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอน 

ในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา คุณลักษณะ

ดานบุคลิกภาพ ดานความเปนผูนําและดานความสามารถในการบริหาร มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนคุณลักษณะดานความรูทางวิชาการ มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 

 นฤชยา นนทยะโส (2557) ไดศึกษาเรื่อง คุณลักษณะของผูบริหารมืออาชีพที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณลักษณะของผูบริหารมืออาชีพที่สงผลตอประสิทธิภาพ

การบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 กลุมตัวอยาง

ที่ใชในการวิจัย คือ ผูบริหารสถานศึกษา และครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ฉะเชิงเทรา เขต 1 จํานวน 448 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 

5 ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย (Χ ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การวิเคราะห

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson, s Product Moment Correlation Coefficient) 

และวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Stepwise 

 ผลการวิจัยพบวา 1) คุณลักษณะของผูบริหารมืออาชีพ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 อยูในระดับมาก เรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยตามลําดับ ไดแก 

ความสามารถในความเปนผูนําทางวิชาการ ความสามารถในการตัดสินใจ ความสามารถในการคิดริเริ่ม

สรางสรรค ความสามารถในการสรางวิสัยทัศนรวม และความสามารถในการประสานงานที่ดี 2) ประสิทธิภาพ

การบริหารสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก เรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก ประสิทธิภาพการบริหารงบประมาณประสิทธิภาพ
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การบริหารงานบุคคล ประสิทธิภาพการบริหารวิชาการ และประสทิธิภาพการบริหารทั่วไป 3) คุณลักษณะ

ของผูบริหารมืออาชีพ ความสามารถในการตัดสินใจ ความสามารถในการประสานงานที่ดี ความสามารถ

ในการคิดริเริ่มสรางสรรค ความสามารถในการสรางวิสัยทัศนรวมสงผลตอประสิทธิภาพการบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 สามารถรวมกันพยากรณ

ประสิทธิภาพการบรหิารสถานศึกษา ไดรอยละ 67.40 สวนความสามารถในความเปนผูนําทางวิชาการ 

ไมสงผลตอประสิทธิภาพการบริหาร  

 พชรวิทย จันทรศิริสิร (2560) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะหลักและประสิทธิภาพ

ในการทํางานของขาราชการครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษา

สมรรถนะหลัก และประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2) เพื่อ

ศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะหลัก และประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการครูในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ และ 3) เพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะหลักเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการทํางานของขาราชการครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ การวิจัยมี 3 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 1 

ศึกษาองคประกอบยอยของสมรรถนะหลักของขาราชการคร ูข้ันตอนที่ 2 การเก็บรวบรวมขอมูลโดยใช

แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก และประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการครู

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Multi Stage Random Sampling) 

352 ตัวอยาง ข้ันตอนที่ 3 การสัมภาษณเชิงลกึผูทรงคุณวุฒิ 10 คน โดยใชแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ โดยใชสูตรสหสัมพันธแบบเพียรสันและการวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) โดยใช 

การบรรยายเชิงพรรณนา ผลการวิจัยพบวา 1) สมรรถนะหลักของขาราชการครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ประกอบดวย 4 ดาน 11 องคประกอบยอย 2) ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก

ของขาราชการครูโดยรวมอยูในระดับมาก โดยอยูในระดับมากทุกดานความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ

ในการทํางานของขาราชการครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือภาพรวมอยูในระดับมาก คาสัมประสิทธ์ิ 

สหสัมพันธระหวางสมรรถนะหลักกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธกันทางบวก

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) รูปแบบและเทคนิควิธีการพัฒนาสมรรถนะหลัก 4 สมรรถนะ

ที่เหมาะสมของขาราชการครูเพื่อนําไปพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานมี 13 ประเด็น และมีเทคนิค

วิธีการพัฒนารวม 9 วิธี คือ การสัมมนา การประชุมปฏิบัติการ การระดมสมอง การฝกอบรม การสอนงาน 

การศึกษาดูงาน การประชุมกลุมยอย การจัดกิจกรรมเสริม และการบรรยาย 

 ฉัตรชัย หวังมีจงม ี(2560) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะของครูไทยในศตวรรษที่ 21 : ปรับการเรียน

เปลี่ยนสมรรถนะ การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคของการวิจัย 1) เพื่อศึกษาปญหาในการจัดการเรียนการสอน

ของครูผูสอนระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานในปจจุบัน 2) เพื่อศึกษาและทําความเขาใจเกี่ยวกับสมรรถนะ

ของครูผูสอนระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานในศตวรรษ ที่ 21 ผูวิจัยใชแนวทางการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ 
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เก็บขอมูลดวยวิธีการสมัภาษณเชิงลกึจากผูใหขอมลูสําคัญเกี่ยวกับสมรรถนะของครูผูสอนระดับการศึกษา

ข้ันพื้นฐานในศตวรรษที่ 21 รวม 6 คน ซึ่งผูเช่ียวชาญและผูทรงคุณวุฒิมีความเห็นตรงกันวา โลกมีการ

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และครูผูสอนระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานบางคนยังไมสามารถกาวทันความ

เปลี่ยนแปลง ผูวิจัยจึงทําการวิเคราะหแบบอุปนัยขอมูลจากการสัมภาษณ พบวา ปญหาของครูผูสอน

ในปจจุบัน มี 2 ประการ คือ 1) ครูยังคงใช รูปแบบการสอนแบบด้ังเดิม และ 2) ครูผูสอนขาดจิตวิญญาณ

ในความเปนครู สําหรับสมรรถนะของครูผูสอนระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานในศตวรรษที่ 21 มี 7 สมรรถนะ 

คือ 1) สมรรถนะดานการจัดการเรียนการสอนโดยยึดนักเรียนเปนศูนยกลาง 2) สมรรถนะดานการวัด

ประเมินผลเพื่อการพัฒนาและคํานึงถึงความแตกตางหลากหลายระหวางบุคคล 3) สมรรถนะดาน

คอมพิวเตอรและเทคโนโลยี และการรูเทาทันสื่อ 4) สมรรถนะดานคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ

ในวิชาชีพ 5) สมรรถนะดานการทํางานเปนทีมและการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 6) สมรรถนะดาน

การขามวัฒนธรรม 7) สมรรถนะดานการเปนผูอาํนวยความสะดวก และแนะแนวทางขอเสนอแนะ

จากผลการวิจัยครั้งน้ีจะเปนประโยชนตอผูบริหาร หนวยงานที่เกี่ยวของที่จะนําไปใชในการวางแผน 

การผลิตและพัฒนาครูผูสอนเพื่อใหครูผูสอนมีสมรรถนะที่เหมาะสมกับศตวรรษที่ 21 ตอไป 

 พระมหาอุดร อุตฺตโร (มากดี) (2557) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูสํานักเรียน

พระปริยัติธรรมแผนกบาลีตามหลักกัลยาณมิตร การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาสภาพ

การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่และสมรรถนะของครูสํานักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลีในเขต

กรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาสมรรถนะของครสูนักเรยีนพระปรยัิติธรรม แผนกบาลีตามหลักกัลยาณมิตร

ในเขตกรุงเทพมหานคร 3) เพื่อนําเสนอสมรรถนะของครูสํานักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลีตามหลัก

กัลยาณมิตรในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) ทั้งเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยเชิงปริมาณเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนครูผูสอน จํานวน 156 รูป 

สวนการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บขอมูลจากผูทรงคุณวุฒิและเช่ียวชาญโดยการสัมภาษณและการสนทนากลุม 

(Focus Group Discussion) จํานวน 24 รูป/คน จากน้ัน นํามาวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ ไดแก คารอยละ 

คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (t - test) และการวิเคราะหขอมูลแบบอุปนัย (Inductive Analysis) 

ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่และสมรรถนะของครูสํานักเรียนพระปริยัติธรรม

แผนกบาล ีมี 8 ดาน คือ ดานปรัชญาการสอนการเรียนพระปริยัติธรรม ดานหลักสูตรการเรียน การสอน

พระปริยัติธรรมดานการจัดการเรียนการสอน ดานสื่อการเรียนการสอน ดานกิจกรรมการเรียนการสอน 

ดานการวัดผลประเมินผลการเรียนรู ดานการวิจัยการเรียนการสอนพระปริยัติธรรม และดานการสงเสริม

การศึกษาพระปริยัติธรรม ซึ่งการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของครูสํานักเรียนพระปริยัติธรรม

แผนกบาลีน้ัน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยดานการวัดผลประเมินผลการเรียนรู มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

สวนดานสื่อการเรียนการสอน มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 2) สมรรถนะครูสํานักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี

ตามหลักกัลยาณมิตรในเขต กรุงเทพมหานคร มี 4 กลุม รวม 12 สมรรถนะยอย ไดแก 1) กลุมสมรรถนะ
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ทั่วไป (General Competency) ประกอบดวย 3 สมรรถนะยอย คือ คุณธรรม จริยธรรม (Moral and 

Ethical) การสื่อสารที่ดี (Good Communication) และการเปนแบบอยางทีดี่ (Good Role Model) 

2) กลุมสมรรถนะตนเอง (Individual Competency) ประกอบดวย 3 สมรรถนะยอย คือ ภาวะผูนํา

ตนเอง (Self Leadership) การมีสติปญญา (Emotional Intelligence) และการพัฒนาบุคลิกภาพ

ตนเอง (Self Personality Development) 3) กลุมสมรรถนะการทํางานกับคนอื่น (Working with 

Others Competency) ประกอบดวย 3 สมรรถนะยอย คือ การทํางานเปนทีม (Working in Teams) 

การชวยเหลือผูอื่น (Helping Others) และความเช่ือถือไววางใจได (Credibility) 4) กลุมสมรรถนะ

การจัดการเรียนรู (Learning Management Competency) ประกอบดวย 3 สมรรถนะยอย คือ 

การจัดการช้ันเรยีน (Classroom Management) ความรอบรูในการจัดการเรียนรู (Technical Learning 

Skill) และการใชนวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ (Using Innovation and Information Technology) 

ซึ่งสมรรถนะดังกลาวนําไปพัฒนาการปฏิบัติงานของครูได 3) สําหรับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของครู

สํานักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาล ีตามหลักกัลยาณมิตรในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถประยุกตใช 

“UDORN MODEL” รวมกับ สมรรถนะทั้ง 4 กลุม 12 สมรรถนะยอย และบทบาทหนาที่ของครูบาลี

ทั้ง 8 ดาน โดยอาศัยหลักกัลยาณมติรเปนแรงขับเคลื่อนเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพประสทิธิผลในการสอน

บาลีใหดีย่ิงข้ึน 

 กัญญวรา ผลเจริญ(2559) ไดศึกษาเรื่องการศึกษาสมรรถนะหลักของครูโรงเรียนสันติราษฎร

วิทยาลัย สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและ

เปรียบเทียบสมรรถนะหลักของครูโรงเรียนสันติราษฎรวิทยาลัย สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษา เขต 1 จําแนกตามเพศ กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง ตามตารางของ Krejcie and Morgan 

(1970 : 608) ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 86 คน เครื่องมอืทีใ่ชในการเก็บรวบรวมขอมลูเปนแบบสอบถาม

มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ คาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง 0.35 - 0.83 คาความเช่ือมัน่ทั้งฉบับ 

0.98 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาคะแนนเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจยัพบวา 1) สมรรถนะหลักของครูโรงเรียนสันติราษฎร

วิทยาลยั สังกดัสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 โดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณา

รายดาน พบวา อยูในระดับโดยเรียงจากคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ จริยธรรมและจรรยาบรรณ

วิชาชีพ การทํางานเปนทีม การบริการที่ดี การมุงผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน และการพัฒนาตนเอง 

ตามลําดับ 2) การวิเคราะหเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของครูโรงเรียนสันติราษฎรวิทยาลัย สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 จําแนกตามเพศ ประสบการณการสอน และวุฒิการศึกษา 

ซึ่งไดผลการวิเคราะหสมรรถนะหลักของครูโรงเรียนสันติราษฎรวิทยาลัย สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 จําแนกตามเพศ พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกนัอยางไมมีนัยสําคัญ
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ทางสถิติ จําแนกตามประสบการณการสอน พบวา แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

และจําแนกตามวุฒิการศึกษา พบวา แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 อรทัย ภูพิพัฒน (2559) ไดศึกษาเรื่องความคิดเห็นของครูที่มีตอการพัฒนาสมรรถนะหลัก

ของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตบานบึง 1 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบรุี เขต 1 

การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสาํรวจ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู

ที่มีตอการพัฒนาสมรรถนะหลักของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตบานบึง 1 โดยจําแนกตามเพศและอายุ 

กลุมตัวอยางในการวิจัย คือ ครูในโรงเรียนอนุบาลบานบึง (อํานาจคณูปถัมภ) โรงเรียนบานหวยยาง 

(สุภาพ สามัคคีราษฎร) โรงเรียนบานหนองชาก (ประโยชนบุพการีอุทิศ) โรงเรียนบานหนองปลาไหล

(ปรีชาราษฎรรังสรรค)  โรงเรียนบานหนองเขิน (อินทรวิชัยบํารุง) โรงเรียนบานหนองยาง ปการศึกษา 

2559 จํานวน 103 คน โดยใชตาราง Krejcie and Morgan (1970)โดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple 

Random Samping) เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่ผานการทดสอบหาคาความเช่ือมั่น 

ดวยการหาคาสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Corfficient) ไดคาความเช่ือมั่น

ของแบบสอบถามเทากบั 0.91 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมลู คือรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

วิเคราะหเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่มีตอการพัฒนาสมรรถนะหลักของครูโรงเรียนในสหวิทยา

เขตบานบึง 1 โดยจําแนกตามเพศและอายุ วิเคราะหคาโดยใชคา t – test แบบ Independent และ

การวิเคราะห ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance : ANOVA) เมื่อพบ

ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงทดสอบความแตกตางรายดานดวยวิธีเชฟเฟ 

(Scheffe’s Post hot Comparison) ผลการวิจัยพบวา 1) ครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตบานบึง 1 

มีความคิดเห็นตอการพฒันาสมรรถนะหลกัของครโูรงเรยีนในสหวิทยาเขตบานบึง 1 โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน ดานการบริการที่ดี 

ดานการพฒันาตนเอง ดานการทํางานเปนทีม และดานจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู อยูในระดับ

มาก 2) ครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตบานบึง 1 ที่มีเพศตางกนั มีความคิดเห็นที่มีตอการพัฒนาสมรรถนะหลัก

ของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตบานบึง 1 โดยภาพรวมและรายดานไมพบความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 3) ครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตบานบึง 1 ที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็น

ที่มีตอการพัฒนาสมรรถนะหลักของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตบานบึง 1 โดยภาพรวม พบวา มีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายดาน พบวา มีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนี้ 1) ดานการทํางานเปนทีม พบวา ครูที่มีอายุตางกัน 

มีความคิดเห็นตอการพัฒนาสมรรถนะหลักของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตบานบึง 1 แตกตางกัน 

2) ดานจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู พบวา ครูที่มีอายุตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนา

สมรรถนะหลักของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตบานบึง 1 แตกตางกนั 



99 

 สหภัส สวางวงศ (2560) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา

กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน การวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวาง

ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษากับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน

มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนในเครือสารสาสน 2) ระดับ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน และ 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา

ของผูบริหารสถานศึกษากับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน ผลการวิจัย

พบวา 1) ระดับภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนในเครือสารสาสน ในภาพรวมและรายดาน

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ภาวะผูนําแบบสั่งการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ไดแก 

ภาวะผูนําแบบมอบหมายงาน ภาวะผูนําแบบขายความคิด และผูนําแบบรวมงาน ตามลําดับ 2) ระดับ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานจริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพคร ูมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา 

ไดแก ดานการบริการที่ดี ดานการพัฒนาตนเอง ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน ดานการสราง

ความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรยีนรู ดานการบริหารจัดการช้ันเรียน ดานการ

บริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู และดานการพัฒนาผูเรียน ตามลําดับ และ 3) ความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําของผูบรหิารสถานศึกษากับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครโูรงเรยีนในเครอืสารสาสน 

ภาพรวม พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษามีความสมัพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง

กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครโูรงเรยีนในเครอืสารสาสน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 อัญชลี สุขในสิทธ์ิ (2560) ไดทําการวิจัยเรือ่ง การประเมินความตองการจําเปนในการพัฒนา

สมรรถนะครู ในศตวรรษที่ 21 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อเปรียบเทียบความตองการจําเปนในการ

พัฒนาสมรรถนะครู และเพื่อจัดอันดับความตองการจาํเปนในการพัฒนาสมรรถนะครูในศตวรรษที่ 21 

ประกอบดวย สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดวย สมรรถนะและสมรรถนะประจํา

สายงาน (Functional Competency) ประกอบดวย 6 สมรรถนะ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี

คือ คร ูระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวน 500 คน เครื่องมือวิจัย คือ แบบประเมินสมรรถนะครูเปน

มาตรประมาณคา 5 ระดับ มีลักษณะการตอบแบบDual Response มีความเช่ือมั่นอยูระหวาง 0.86 – 0.94 

และตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางโดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ซึ่งมีความสอดคลอง

กับขอมูลเชิงประจกัษ วิเคราะหขอมูลดวยคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห เปรียบเทียบ 

t - test ANOVA และการวิเคราะหดัชนีความตองการจําเปน ผลการวิจัยสรุปได 2 ประเด็น ดังน้ี

ประเด็นแรก เพื่อเปรียบเทียบความตองการจําเปนในการพัฒนาสมรรถนะคร ูจําแนกตามขนาดโรงเรียน

และสังกัดเขตพื้นที่ ผลการวิจัยพบความแตกตางของความตองการจําเปนในการพัฒนาสมรรถนะครู

เมื่อจําแนกตามขนาดโรงเรียนอยู 2 ดาน ไดแก ดานการพัฒนาผูเรียน (Sig = 0.05) และภาวะผูนําครู 
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(Sig = 0.01) และพบความแตกตางของความตองการจาํเปนในการพัฒนาสมรรถนะคร ูเมื่อจําแนกตาม

สังกัดโรงเรียนอยู 2 ดาน ไดแก ดานการพัฒนาผูเรียน (Sig = 0.01) และดานการสรางความสัมพันธ

และความรวมมอืกบัชุมชนเพือ่การจดัการเรยีนรู (Sig = 0.04) ประเด็นที ่2 ผลการจัดอันดับความตองการ

จําเปนในการพัฒนาสมรรถนะครูในศตวรรษที ่21 ผลการวิจัยพบวา คาดัชนี PNI Modified มีคาระหวาง 

0.01 – 0.22 ซึ่งมีคาตํ่ากวา 0.30 แสดงวา ไมมีสมรรถนะดานใดที่จําเปนตองไดรับการพัฒนาเรงดวน

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มีคาดัชนี PNI Modified มากที่สุด คือ ดานการวิเคราะห สังเคราะห

และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียนสวนคาดัชนี PNI Modified ที่ตํ่าที่สุด คือ ดานจริยธรรมและจรรยาบรรณ

วิชาชีพคร ู

 งานวิจัยตางประเทศ 

 Mayton (1980 : 4565 - A) ไดทําการวิจัยเรื่อง ลักษณะของผูบริหารโรงเรียนในรัฐอลาบามา 

ผลการวิจัยน้ีระบุใหเห็นวา ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณสูงยอมมีความเขาใจในกระบวนการบริหาร

บุคลากรของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษาระดับสงู และเปนผลยอนใหเห็นวา ประสบการณของผูบริหาร

โรงเรียนเปนสวนเสรมิสรางทักษะมนุษยสัมพันธในการบริหารการศึกษา อนัมีผลใหการดําเนินงานทาง

การศึกษาของโรงเรียนเปนไปอยางรวดเร็ว และรัดกุม  

 Liu (1985 : 861 - A) ไดทําการวิเคราะหพฤติกรรมผูนําในการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร 

งานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนที่ประสบความสําเร็จ ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําทางวิชาการ

ของผูบริหารมีความสัมพันธสูงกับความสําเร็จของโรงเรียน ในสวนที่การวิจัยน้ีไมพบวามีสวนสัมพันธ

กับความสําเร็จของโรงเรียน ไดแก ขนาดของโรงเรียน จํานวนป ของการดํารงตําแหนงของผูบริหาร  

 Rosener (1986 : 2551 - A) ไดทําการวิจัยเรื่องทัศนะที่แตกตางกันของคุณลักษณะอาจารยใหญ

โรงเรียนมัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบวา 1) คุณลักษณะอาจารยใหญตามทัศนะของอาจารยใหญและ

ทัศนะของครแูตกตางกนั 2) อาจารยใหญมีทศันะเกี่ยวกับตนเองวา ใชสั่งการนอยแตเขารวมปฏิบัติมาก 

และ 3) ขนาดของโรงเรียนไมมีผลทําใหพฤติกรรมของอาจารยใหญแตกตางกัน  

 Eager (1987 : 8 - A) ไดศึกษาถึงกลยุทธในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนเอกชน

ระดับมัธยมศึกษาที่มีประสทิธิผล โดยการสัมภาษณผูบริหารและครู ผลการวิจัยพบวา กลยุทธที่สําคัญ

ไดแก 1) การแสดงใหเหน็วามีความสนใจตอนักเรียน 2) การภูมิใจในโรงเรียนและความสําเร็จของนักเรียน 

3) การใหโปรแกรมการเรียนที่มีคุณภาพตอนักเรียน 4) มีความเช่ือวาเราเปนโรงเรียนที่มีประสิทธิผล 

5) แสดงความสนใจในนักเรียนแตละคน 6) ฟงความคิดเห็นของนักเรียน 7) จัดหลักสูตรที่สนองตอ

วัตถุประสงคของโรงเรียน 8) มีการเอาใจใสดูแล นักเรียน 9) พัฒนาโปรแกรมการเรียนที่นักเรียนพอใจ 

10) เปนแบบอยางที่ดีตอของนักเรียน 11) มีการติดตอสื่อสารกับผูปกครองถึงความกาวหนาของนักเรียน 

และ 12) แจงใหนักเรียนทราบอยางชัดเจนถึงพฤติกรรมที่เขาควรประพฤติ  
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 Bandy and Horman (1990 : 1055 - A) ไดทําการวิจัยเรื่อง การเปรียบเทียบลักษณะผูนํา

ของอาจารยใหญในรัฐแคลิฟอรเนีย จําแนกตามโรงเรียนระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษาตอนตน

และระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ผลการวิจัยพบวา ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพที่ตองการวัด 5 ดาน 

ไดแก ดานการต้ังจุดมุงหมายในการทํางาน ดานการติดตอสื่อสารดานการนิเทศ และการประเมินผล

ดานการจัดบรรยากาศในโรงเรยีน ดานการประสานงาน และดานการพัฒนาบุคลากร ลักษณะผูนําที่จัด

วามีประสิทธิภาพมากที่สุดของ 54 อาจารยใหญโรงเรียนทุกระดับ คือ การประสานงานและในทุกระดับ

ไมปรากฏวาลักษณะผูนําใดมีความสําคัญเปนพิเศษ  

 Rice (1991 : 378 - A) ไดทําการวิจัยเรื่อง คุณลักษณะของอาจารยใหญในโรงเรียนประถมศึกษา

ตามทัศนะของอาจารยใหญและครูโรงเรียนประถมศึกษา เขตแมน้ําซาวานาห ตอนกลางรัฐจอรเจีย 

ผลการวิจัยพบวา มีความแตกตางของทัศนะอาจารยใหญ และครูที่มีตอลักษณะผูนําที่พึงประสงคของ

อาจารยใหญในเรื่องตอไปน้ี โดยเรียงตามลําดับ ไดแก 1) ความสามารถในการโนมนาวจิตใจคน 

2) ความสามารถในการประนีประนอม 3) ความอดทน ตอความไมแนนอน 4) การเปนแบบอยาง 

5) การวางแผน 6) ความอดทนตอการขาดระเบียบวินัย 7) การรูจักบทบาทของตนเอง 8) การมีวิจารณญาณ 

9) การเนนผลงาน 10) ความสามารถในการคาดการณไดถูกตอง 11) ความสามารถในการบูรณาการ 

และ 12) มุงความเจริญกาวหนา 

 Peter and Sandy (2005) ไดทําการวิจัยการสรางสมรรถนะพื้นฐานในการปฏิบัติงาน 

“Creating a Competency - Based Workplace” ผลการศึกษาสรปุไดวา ความฉลาดและความสามารถ

ของมนุษยจะทําใหองคกรไปสูเปาหมายที่ต้ังไว ความสามารถที่ลูกจางนํามาใชในการจัดงานทําใหงาน

เกิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ การขับเคลื่อน การทํางานขององคการตองอาศัยความสามารถ

ของคณะทํางาน การจัดการโดยใชความสามารถและยุทธศาสตรทางธุรกิจ การกําจัดจุดออนและกําจัด

คูแขงเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ ตองอาศัยกระบวนการและความสามารถกุญแจสําคัญสําหรับองคการ

ที่จะประสบผลสําเร็จจะตองมีการวางแผนจัดบุคลกรใหตรงกับความสามารถ ซึ่งตองคํานึงถึงวิธีการ

จัดการกับความสามารถอยางไร จะจัดรูปแบบความสามารถเฉพาะไดอยางไรใหเหมาะสมกับงานและ

จะจัดการผลกระทบตอความสามารถดวยโปรแกรมอะไร 

 Gaye and Murat (2006) ไดศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะที่เปนสวนหน่ึงในการจัดการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล ผลลัพธและความสําคัญในการทํางานในประเทศตุรกี บทความน้ีเปนการตรวจสอบ

จุดหมายของสมรรถนะที่มีสวนในการจัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : 

HRM) ในองคกร รวมทั้งการทบทวนเอกสารแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของตามมุมมองตาง ๆ ในเรื่องของ

สมรรถนะ จากการสรางทฤษฎีกอนหนาน้ีและหลักฐานที่สังเกตไดบางอยาง กรอบของสมรรถนะใหม

ไดมีการพัฒนาดีข้ึน จุดมุงหมายที่สําคัญของการวิจัยเนนการยืนยันการนําสมรรถนะไดใชในการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล ทักษะ และอุปนิสัยในองคการตาง ๆ สิ่งที่คนพบในการศึกษาครั้งนี้ มีสิ่งทาทาย
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เปนเปาหมายการพัฒนาสมรรถนะที่แตกตางของบุคคล และความแตกตางทางวัฒนธรรมการทํางาน

ของแตละทองถ่ินและประเทศ อยางไรก็ตามหากมีการจัดการที่เหมาะสม สมรรถนะก็สามารถเสริมสราง

งาน และมีการพัฒนาจนสามารถบรรลุไดทั้งความตองการขององคการและบุคคล 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา คุณลักษณะอันพึงประสงคของผูบริหาร

สถานศึกษามีสวนในการสนับสนุนใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน และสิ่งสําคัญ

ที่จะทําใหเกดิความรวมมือรวมใจในการทาํงาน คือ คุณลักษณะดานคุณธรรม จริยธรรม ดานการจัดระบบ 

ดานวิชาการ ดานการบริหารจัดการ ดานสังคมและชุมชน และดานการพัฒนาตนเองเชิงบริหาร 

ซึ่งองคประกอบเหลาน้ีเปนสวนที่สําคัญที่ผูบริหารตองคํานึงถึง และยังเปนสวนที่ชวยสนับสนุนใหการ

บริหารงานมีความเจริญมากย่ิงข้ึนตอไป 

 



บทที่ 3 

 

วิธีดําเนนิการวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหาร

สถานศึกษากับการพัฒนาครูตามสรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร 

เขต 2 เปนการวิจัยเชิงพรรณนา โดยผูวิจัยไดวิธีดําเนินการวิจยั ตามลําดับหัวขอตอไปน้ี 

  1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  2. เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 

  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  4. การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใช 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

 ประชากรท่ีใชในการวิจัย 

 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก ครูผูสอนในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ปการศึกษา 2561 จํานวน 1,085 คน  

 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยวิเคราะหจํานวนประชากรและวิเคราะหขนาด

ของกลุมตัวอยางโดยใชตารางสําเรจ็รูปของ Krejcie and Morgan (1970 : 608 อางถึงใน พิสณุ ฟองศรี, 

2552 : 108 - 109) ไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 285 คน เปนครูผูสอน โดยใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple 

Random Sampling) ดวยการจับฉลาก  

 

เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 

 

 เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนเอง โดยการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ

คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 โดยรวบรวมขอมูลและขอคําถามมาปรับปรุงและพัฒนา

เปนแบบสอบถาม แบงเปน 3 ตอน ดังน้ี 
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  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก จําแนกตาม

ตําแหนงปจจุบันของผูตอบแบบสอบถาม การปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ 

ระดับช้ันที่ปฏิบัติการสอน และประสบการณการทํางาน มีลักษณะเปนแบบเลือกตอบ (Check List)  

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 สรางเครื่องมือโดยใชแนวคิดทฤษฎีของคุณลักษณะ

ของผูบรหิารสถานศึกษา รูปแบบของคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ประยุกต

ตามแนวทางของ Likert (1976) และไดกําหนดคาของคะแนนของชวงนํ้าหนักเปน 5 ระดับ ซึ่งมี

ความหมาย ดังน้ี 

   ระดับ 5  หมายถึง  ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติ อยูในระดับมากที่สุด 

   ระดับ 4  หมายถึง  ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติ อยูในระดับมาก 

   ระดับ 3  หมายถึง  ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติ อยูในระดับปานกลาง 

   ระดับ 2  หมายถึง  ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติ อยูในระดับนอย 

   ระดับ 1  หมายถึง  ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติ อยูในระดับนอยที่สุด 

  การแปลความหมาย 

  การแปลความหมายระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 

พิจารณาจากคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นตามเกณฑของ Best (1970)   

    คะแนน ความหมาย 

   คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 คุณลักษณะของผูบริหารมากที่สุด 

   คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20 คุณลักษณะของผูบริหารมาก 

   คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 คุณลักษณะของผูบริหารปานกลาง 

   คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 คุณลักษณะของผูบริหารนอย 

   คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80 คุณลักษณะของผูบริหารนอยที่สุด 

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาครูตามสมรรถนะหลัก ในสังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 สรางเครื่องมือโดยใชแนวคิดทฤษฎีขององคการแหงการ

เรียนรู รูปแบบของคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ประยุกตตามแนวทาง

ของ Likert (1976) และไดกําหนดคาของคะแนนของชวงนํ้าหนักเปน 5 ระดับ ซึ่งมีความหมาย ดังน้ี 

   ระดับ  5  หมายถึง  ครูปฏิบัติ อยูในระดับมากที่สุด 

   ระดับ  4  หมายถึง  ครูปฏิบัติ อยูในระดับมาก 

   ระดับ  3  หมายถึง  ครูปฏิบัติ อยูในระดับปานกลาง 

   ระดับ  2  หมายถึง  ครูปฏิบัติ อยูในระดับนอย 

   ระดับ  1  หมายถึง  ครูปฏิบัติ อยูในระดับนอยที่สุด 
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  การแปลความหมาย 

  การแปลความหมายระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับการเปนการพัฒนาครูตามสมรรถนะหลัก 

พิจารณาจากคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นตามเกณฑของ Best (1970)   

      คะแนน   ความหมาย 

   คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 ระดับสมรรถนะมากที่สุด 

   คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20 ระดับสมรรถนะมาก 

   คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 ระดับสมรรถนะปานกลาง 

   คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 ระดับสมรรถนะนอย 

   คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80 ระดับสมรรถนะนอยที่สุด 

 

การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 

 1. ศึกษาคนควาทฤษฎี แนวคิด จากตํารา เอกสาร วารสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ

คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก 

 2. กําหนดขอบเขตการศึกษาคนควาโดยแบงเปน 

  2.1 คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สรางข้ึนโดยที่ผูวิจัยไดวิเคราะหสมรรถนะหลัก

ของผูบริหารสถานศึกษา ซึ่งจากการศึกษาองคประกอบดังกลาวผูวิจัยสามารถสังเคราะหไดองคประกอบ

ของคุณลักษณะของผูบรหิารสถานศึกษา มาเปนกรอบในการกําหนดตัวแปร จํานวน 5 ดาน ประกอบดวย 

1) ดานภาวะผูนํา 2) ดานมนุษยสัมพันธ 3) ดานคุณธรรม จริยธรรม 4) ดานความรู ความสามารถ 

5) ดานบุคลิกภาพ   

  2.2 การพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สรางข้ึนโดยที่ผูวิจัยไดวิเคราะหสมรรถนะหลัก 

ซึ่งจากการศึกษาองคประกอบดังกลาว ผูวิจัยสามารถสังเคราะหไดองคประกอบของสมรรถนะหลัก 

มาเปนกรอบในการกําหนดตัวแปร จํานวน 5 ดาน ประกอบดวย 1) การมุงผลสมัฤทธ์ิ 2) การบรกิารที่ดี 

3) การพัฒนาตนเอง 4) การทํางานเปนทีม และ 5) การมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู 

 3. สรางแบบสอบถามโดยพิจารณาจากขอมลูที่ไดจากการศึกษาตําราและเอกสารแลวนํามา

กําหนดเปนตัวแปรที่จะศึกษาและกําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการเพื่อสรางแบบสอบถามในการวิจัย แลวนํา

แบบสอบถามเสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจทานและนํามาปรับปรุงแกไขใหถูกตองครบถวน 

 4. จัดทําแบบสอบถามฉบับราง เสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาในการทําสารนิพนธ เพื่อตรวจสอบ 

แกไขแบบสอบถามฉบับราง 

 5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรงุแกไขและตรวจสอบเบื้องตน เสนอผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 ทาน 

พิจารณาตรวจสอบความเทีย่งตรงของเน้ือหา (Content Validity) โดยใชคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) 
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ระหวางขอคําถามกับประเด็นหลกัในดานตาง ๆ  ตามคุณลักษณะของผูบริหาร และการพัฒนาคุณภาพ

ครูตามสมรรถนะหลัก แลวเลือกใชตัวเลือกที่มีคา IOC ต้ังแต 0.60 โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  

 6. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบจากผูเช่ียวชาญแลว เสนอคณะกรรมการที่ปรึกษา

การคนควาอิสระและนําไปหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) โดยทดลองใช (Try Out) กับประชากร

ที่ไมใชกลุมตัวอยางที่เปนครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 จํานวน 

30 คน โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Alpha – Coefficient) ตามวิธีการของ Cronbach (1970) 

โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ไดคาความเช่ือมั่นทั้งฉบับเทากับ  

 7. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบคุณภาพและปรับปรงุแกไขสมบูรณแลวไปเกบ็ขอมลู

กับกลุมตัวอยางในการวิจัย 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

 การเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการศึกษาคนควาในครั้งน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอนดังตอไปน้ี 

  1. ผูวิจัยติดตอขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี

ถึงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 เพื่อขออนุญาตและขอความรวมมือ

ในการเก็บรวบรวมขอมูล 

  2. ผูวิจัยนําสงหนังสือขอความรวมมือพรอมดวยแบบสอบถามสําหรับครูผูสอนไปยัง

สถานศึกษา เพื่อใหครูผูสอนในโรงเรียนไดตอบแบบสอบถาม แลวสงคืนมายังผูวิจัยโดยนําสงมาทาง

ไปรษณีย 

  3. นําแบบสอบถามที่รวบรวมไดไปดําเนินการจัดทําและวิเคราะหขอมูล 

 

การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช  

 

 การศึกษาวิจัยในครั้งน้ี ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางวิเคราะหโดยคอมพิวเตอร

ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป เพื่อวิเคราะหหาคาตอไปน้ี 

  1. คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหแบบสอบถามตอนที่ 1 ซึ่งเปนขอมูลของผูตอบ

แบบสอบถาม จําแนกตามตําแหนงปจจุบันของผูตอบแบบสอบถาม การปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก 

ขนาดกลาง และขนาดใหญ ระดับช้ันที่ปฏิบัติการสอน และประสบการณการทํางาน 

  2. คาเฉลี่ย (Arithmetic Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

หรือ S.D. ใชวิเคราะหระดับคุณลักษณะของผูบรหิาร โดยภาพรวมเปนรายดาน รายขอ และนําผลการ

วิเคราะหที่ไดไปเปรียบเทียบกับแนวคิดในการแปลตามเกณฑของ Best (1970) 
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      คะแนน       ความหมาย 

   คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 คุณลักษณะของผูบริหารมากที่สุด 

   คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20 คุณลักษณะของผูบริหารมาก 

   คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 คุณลักษณะของผูบริหารปานกลาง 

   คาเฉลีย่ 1.81 – 2.60 คุณลักษณะของผูบริหารนอย 

   คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80 คุณลักษณะของผูบริหารนอยที่สุด 

  3. คาเฉลี่ย (Arithmetic Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

หรือ S.D. ใชวิเคราะหระดับการพัฒนาครูตามสมรรถนะหลัก โดยภาพรวมเปนรายดาน รายขอ และ

นําผลการวิเคราะหที่ไดไปเปรียบเทียบกับแนวคิดในการแปลตามเกณฑของ Best (1970) 

           คะแนน   ความหมาย 

   คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 ระดับสมรรถนะมากที่สุด 

   คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20 ระดับสมรรถนะมาก 

   คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 ระดับสมรรถนะปานกลาง 

   คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 ระดับสมรรถนะนอย 

   คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80 ระดับสมรรถนะนอยที่สุด 

 4. การวิเคราะหคุณลักษณะของผูบริหารที่สงผลการพัฒนาครูตามสมรรถนะหลัก วิเคราะห

โดยการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product - Moment Correlation 

Coefficient) เกณฑการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) ดังน้ี 

   คา r = 1.00  หมายความวา  มีความสัมพันธระดับสูงมาก 

   คา r = 0.71 - 0.99  หมายความวา  มีความสัมพันธระดับสูง 

   คา r = 0.31 - 0.70  หมายความวา  มีความสัมพันธระดับปานกลาง 

   คา r = 0.01 - 0.30  หมายความวา  มีความสัมพันธระดับตํ่า 

   คา r = 0.00  หมายความวา  ไมมีความสัมพันธ 

   หากคา r มีคาเปน บวก (+)  หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธตามกัน 

   หากคา r มีคาเปน ลบ (-)  หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธตรงกันขาม 



 

 
 

บทที่ 4 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนา
ครูตามสรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 การวิจัยครั้งน้ี
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของครู และ
เพื่อศึกษาความสมัพันธระหวางคุณลกัษณะของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนาครูตามสรรถนะหลัก

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
ดังตอไปน้ี 
 
สัญลักษณทางสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนด

สัญลักษณตาง ๆ เพื่อการแปลความหมาย ดังน้ี 
N แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

Χ  แทน คาเฉลี่ย (Mean) 

S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

* แทน คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

R แทน คาสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ 

X
 

แทน คุณลักษณะของผูบรหิารสถานศึกษา 

X1
 แทน ดานภาวะผูนํา  

X2
 แทน ดานมนุษยสัมพันธ  

X3
 แทน ดานคุณธรรมจริยธรรม  

X4
 แทน ดานความรูความสามารถ 

X5 แทน ดานบุคลิกภาพ 

Y แทน การพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก 

Y1
 
 แทน ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ  

Y2 แทน ดานการบริการที่ดี  

Y3
 
 แทน ดานการพัฒนาตนเอง  

Y4 แทน ดานการทํางานเปนทีม 

Y5 แทน ดานการมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพคร ู
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 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหสถานภาพและขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  

 

ตารางท่ี 4.1 แสดงผลการวิเคราะหขอมลูท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

รายการ จํานวน   รอยละ  

1. ตําแหนง/วิทยฐานะ 

 1.1 ครูชํานาญการพเิศษ 

 1.2 ครูชํานาญการ 

 1.3 ครู 

 1.4 ครูผูชวย 

 

118 

102 

34 

31 

 

41.40 

35.79 

11.93 

10.88 

รวม 285  100.00 

2. ปฏิบัติงานในโรงเรียน 

 2.1 โรงเรียนขนาดเล็ก 

 2.2 โรงเรียนขนาดกลาง  

 2.3 โรงเรียนขนาดใหญ   

 

126 

134 

25 

 

44.21 

47.02 

8.77 

รวม 285  100.00 

3. สอนระดับช้ัน 

 3.1 อนุบาล 

 3.2 ประถมศึกษา 

 3.3 มัธยมศึกษา  

 

72 

193 

20 

 

25.26 

67.72 

7.02 

รวม 285  100.00 

4. ประสบการณการทํางาน 

 4.1 0 - 5 ป 

 4.2 6 - 10 ป 

 4.3 11 - 20 ป 

 4.4 21 ปข้ึนไป 

 

31 

84 

145 

25 

 

10.88 

29.47 

50.88 

8.77 

รวม 285  100.00 

 

 จากตารางที่ 4.1 พบวา ครูผูตอบแบบสอบถาม มีวิทยฐานะครูชํานาญการพิเศษ ปฏิบัติงาน

ในโรงเรยีนขนาดกลาง สอนในระดับประถมศึกษา และมีประสบการณการทํางาน 11 - 20 ป มากที่สุด  
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 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคและสมมติฐานของการวิจัย ดังน้ี  

 วิเคราะหขอมูลเพื่อศึกษาระดับคุณลกัษณะของผูบริหารสถานศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ในภาพรวมรายดานและรายขอ โดยการ

หาคาเฉลี่ย (Χ ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) จําแนกตามขอบขายตัวแปรตามทั้ง 5 ดาน ไดแก 

1) ดานภาวะผูนํา 2) ดานมนุษยสัมพันธ 3) ดานคุณธรรม จริยธรรม 4) ดานความรู ความสามารถ 

และ 5) ดานบุคลิกภาพ ปรากฏดังตารางที่ 4.2 

 

ตารางท่ี 4.2 คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา  

  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2  

  โดยรวมและรายดาน 

 
ดานท่ี คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา Χ  S.D. แปลผล 

1 ดานภาวะผูนํา 4.32 0.43 มาก 

2 ดานมนุษยสัมพันธ  3.76 0.57 มาก 

3 ดานคุณธรรมจริยธรรม 3.74 0.53 มาก 

4 ดานความรูความสามารถ  3.80 0.54 มาก 

5 ดานบุคลิกภาพ 4.02 0.50 มาก 

รวม 3.92 0.42 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.2 พบวา ระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 โดยรวมและรายดาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับ

คาเฉลี่ยมากไปหานอย ไดดังน้ี ดานภาวะผูนํา ดานบุคลิกภาพ ดานความรูความสามารถ ดานมนุษยสัมพันธ 

และดานคุณธรรมจริยธรรม ตามลําดับ 
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 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อศึกษาระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 รายดาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 – 4.7 

 

ตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา  

  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานภาวะผูนํา 

 

ขอท่ี 
คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานภาวะผูนํา Χ  S.D. แปลผล 

1 ผูบริหารมีความคิดกวางไกล คิดสรางสรรค 

ในการบริหารงาน 

 

4.37 

 

0.77 

 

มาก 

2 ผูบริหารมีความมั่นใจในตัวเอง กลาตัดสินใจ 

และกลาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

 

4.38 

 

0.82 

 

มาก 

3 ผูบริหารมีความรบัผิดชอบตอการปฏิบัติงาน 

ที่ผิดพลาดของผูใตบังคับบัญชา 

 

4.25 

 

0.80 

 

มาก 

4 ผูบริหารมีความเปนประชาธิปไตย มีเหตุผลและ

ยอมรบัความเปนจรงิ 

 

4.42 

 

0.76 

 

มาก 

5 ผูบริหารปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี ดานคุณธรรม 

จริยธรรม ซื่อสัตยสุจริตในบทบาทหนาที ่

 

4.39 

 

0.78 

 

มาก 

6 ผูบริหารสามารถชักนําหรือสรางแรงจูงใจ 

ใหผูรวมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน

ใหเปนไปตามเปาหมาย 

 

 

4.11 

 

 

0.72 

 

 

มาก 

รวม 4.32 0.43 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.3 พบวา ระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานภาวะผูนํา โดยภาพรวมคุณลักษณะของผูบริหารอยูในระดับ

มาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สดุ คือ ผูบริหารมีความเปนประชาธิปไตย มีเหตุผลและยอมรับความเปนจริง 

รองลงมาไดแก ผูบริหารปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี ดานคุณธรรม จริยธรรม ซื่อสัตยสุจริตในบทบาท

หนาที่ ผูบริหารสามารถชักนําหรือสรางแรงจูงใจใหผูรวมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน

ใหเปนไปตามเปาหมาย มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  
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ตารางท่ี 4.4 คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา  

  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานมนุษยสัมพันธ 

 

ขอท่ี 
คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานมนุษยสัมพันธ Χ  S.D. แปลผล 

1 ผูบริหารสามารถครองใจผูใตบังคับบญัชา ทําใหเกิด

ความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน 3.44 0.84 มาก 

2 ผูบริหารมุงเนนการทํางานเปนทมี ใหเกียรติ 

และยกยองผูรวมงาน 4.14 0.85 มาก 

3 ผูบริหารมีความเปนกันเองและเปดเผย 3.62 0.90 มาก 

4 ผูบริหารมีความเขาใจและรับฟงความคิดเห็น 

ของผูรวมงาน 3.50 0.99 มาก 

5 ผูบริหารสามารถตอบสนองความตองการ 

ของผูปฏิบัติงาน  4.10 0.72 มาก 

6 ผูบริหารมีความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน 3.52 0.98 มาก 

7 ผูบริหารสามารถติดตอประสานงานไดดี  3.60 0.72 มาก 

8 ผูบริหารสามารถปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณ 

อยูเสมอ 4.16 0.82 มาก 

รวม 3.76 0.57 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.4 พบวา ระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานมนุษยสัมพันธ โดยภาพรวมและรายขอคุณลักษณะของ

ผูบริหารอยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ ผูบริหารสามารถปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณ

อยูเสมอ รองลงมาไดแก ผูบริหารมุงเนนการทํางานเปนทีม ใหเกียรติและยกยองผูรวมงาน และผูบริหาร

สามารถครองใจผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  
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ตารางท่ี 4.5 คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา  

  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2  

  ดานคุณธรรมจริยธรรม 

 

ขอท่ี 
คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานคุณธรรมจริยธรรม Χ  S.D. แปลผล 

1 ผูบริหารปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตย สุจริต 

เสียสละเพื่อประโยชนของสวนรวม 

 

4.02 

 

0.85 

 

มาก 

2 ผูบริหารปฏิบัติงานดวยความมีเหตุมีผลและ 

มีความยุติธรรม 

 

3.65 

 

0.71 

 

มาก 

3 ผูบริหารรักษาระเบียบวินัยและสงเสรมิใหบุคลากร

เปนผูที่มรีะเบียบวินัย 

 

3.80 

 

0.72 

 

มาก 

4 ผูบริหารมีความเมตตากรุณา คอยเปนที่ปรึกษา

ใหแกผูรวมงานทกุคน 

 

3.59 

 

0.77 

 

มาก 

5 ผูบริหารรูจักยับย้ังช่ังใจและควบคุมอารมณได 

เปนอยางดี  

 

3.68 

 

0.85 

 

มาก 

6 ผูบริหารวางตัวเปนกลาง มีความเอื้อเฟอเผื่อแผ 

ตอผูรวมงานทุกคน 

 

3.66 

 

0.80 

 

มาก 

7 ผูบริหารมีความเสียสละเพื่อประโยชนของสวนรวม 3.78 0.78 มาก 

รวม 3.74 0.53 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.5 พบวา ระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานคุณธรรมจริยธรรม โดยภาพรวมและรายขอคุณลักษณะของ

ผูบริหารอยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผูบริหารปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตย สุจริต 

เสียสละเพื่อประโยชนของสวนรวม รองลงมาไดแก ผูบริหารรักษาระเบยีบวินัยและสงเสริมใหบุคลากร

เปนผูที่มีระเบียบวินัย และผูบริหารมีความเมตตากรุณา คอยเปนที่ปรึกษาใหแกผูรวมงานทุกคน 

มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  

 

 

 

 



114 

ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา  

  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2  

  ดานความรูความสามารถ  

 

ขอท่ี 
คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานความรูความสามารถ Χ  S.D. แปลผล 

1 ผูบริหารมีความทันสมัย และมีความรูทันตอ 

การเปลี่ยนแปลง 

 

3.80 

 

0.73 

 

มาก 

2 ผูบริหารสามารถวางแผนและบรูณาการ 

ในการปฏิบัติงานไดอยางมปีระสิทธิภาพ 

 

3.53 

 

0.75 

 

มาก 

3 ผูบริหารมีความสามารถในการสัง่การและคัดเลือก

ผูรวมงานใหตรงความสามารถ 

 

3.90 

 

0.69 

 

มาก 

4 ผูบริหารสามารถแกปญหาและจัดการองคการได

อยางมีประสิทธิภาพ 

 

4.00 

 

0.69 

 

มาก 

5 ผูบริหารสามารถใชเทคนิคและเครื่องมือ 

ในการบริหารงานไดอยางมีประสทิธิภาพ 

 

3.73 

 

0.72 

 

มาก 

6 ผูบริหารสามารถปรับปรงุและพัฒนางานได 

อยางมีประสิทธิภาพ 

 

3.84 

 

0.69 

 

มาก 

รวม 3.80 0.54 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.6 พบวา ระดับคุณลักษณะของผูบรหิารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานความรูความสามารถ โดยภาพรวมและรายขอคุณลักษณะ

ของผูบริหารอยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผูบริหารสามารถแกปญหาและจัดการ

องคการไดอยางมีประสิทธิภาพ รองลงมาไดแก ผูบริหารมีความสามารถในการสั่งการและคัดเลือก

ผูรวมงานใหตรงความสามารถ และผูบริหารสามารถวางแผนและบูรณาการในการปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  
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ตารางท่ี 4.7 คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา  

  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานบุคลิกภาพ  

 

ขอท่ี 
คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานบุคลิกภาพ Χ  S.D. แปลผล 

1 ผูบริหารมีความกระตือรอืรนในการทํางาน 3.90 0.73 มาก 

2 ผูบริหารใฝศึกษา หาความรูในการปฏิบัติงาน 

อยางสม่ําเสมอ 

 

3.83 

 

0.75 

 

มาก 

3 ผูบริหารมีความมุงมั่นและต้ังใจที่จะปฏิบัติงาน 

ใหบรรลุตามเปาหมาย 

 

4.20 

 

0.69 

 

มาก 

4 ผูบริหารกลาคิด กลาพูด และกลาทําในสิ่งที่ถูกตอง 

ดีงาม 

 

4.26 

 

0.69 

 

มาก 

5 ผูบริหารกลายอมรับผิดหรือยอมรับคําตําหนิ 

เมื่อเกิดขอผิดพลาดจากการทํางาน 

 

3.72 

 

0.72 

 

มาก 

6 ผูบริหารสามารถควบคุมอารมณไดเปนอยางดี  

ย้ิมแยมแจมใส และมีความเปนกลัยาณมิตร 

ตอผูรวมงาน 

 

3.94 

 

0.69 

 

มาก 

7 ผูบริหารสามารถปรับตัวในสภาพแวดลอม 

และสถานการณตาง ๆ ไดดี 

 

4.29 

 

0.68 

 

มาก 

รวม 4.02 0.50 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.7 พบวา ระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานบุคลิกภาพ โดยภาพรวมและรายขอคุณลักษณะของผูบริหาร

อยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผูบริหารสามารถปรับตัวในสภาพแวดลอมและสถานการณ

ตาง ๆ ไดดี รองลงมาไดแก ผูบริหารกลาคิด กลาพูด และกลาทําในสิ่งที่ถูกตองดีงาม และผูบริหาร

ใฝศึกษา หาความรูในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  
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 ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคและสมมติฐานของการวิจัย ดังน้ี  

 วิเคราะหขอมูลเพื่อศึกษาระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ในภาพรวมรายดานและรายขอ โดยการหาคาเฉลี่ย (Χ ) 

และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) จําแนกตามขอบขายตัวตัวแปร จํานวน 5 ดานประกอบดวย 1) การมุง

ผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริการที่ดี 3) การพัฒนาตนเอง 4) การทํางานเปนทีม และ 5) การมีจริยธรรมและ

จรรยาบรรณวิชาชีพครู ปรากฏดังตารางที่ 4.8 

 

ตารางท่ี 4.8 คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก  

  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ในภาพรวม 

 
ดานท่ี การพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก Χ  S.D. แปลผล 

1 ดานการมุงผลสมัฤทธ์ิ  4.20 0.53 มาก 

2 ดานการบริการที่ดี  3.80 0.58 มาก 

3 ดานการพัฒนาตนเอง  3.68 0.62 มาก 

4 ดานการทํางานเปนทีม  3.85 0.50 มาก 

5 ดานการมจีริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพคร ู 3.92 0.65 มาก 

รวม 3.89 0.48 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.8 พบวา ระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 โดยรวมและรายดาน มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 

โดยเรียงลาํดับคาเฉลีย่มากไปหานอย ไดดังน้ี ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ ดานการมีจริยธรรมและจรรยาบรรณ

วิชาชีพครู ดานการทํางานเปนทีม ดานการบริการที่ดี และดานการพัฒนาตนเอง ตามลําดับ 
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 ผลการวิเคราะหขอมลูเพื่อศึกษาระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 โดยภาพรวมและรายขอ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 – 4.13 

 

ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก  

  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานการมุงผลสัมฤทธิ ์

 

ขอท่ี ดานการมุงผลสัมฤทธิ ์ Χ  S.D. แปลผล 

1 ครูวิเคราะหภารกิจงานเพือ่วางแผนการแกปญหา

อยางเปนระบบ 

 

4.32 

 

0.68 

 

มาก 

2 ครูกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานทุกภาคเรียน 4.35 0.63 มาก 

3 ครูกําหนดแผนการปฏิบัติงาน และการจัดการเรียนรู

อยางเปนข้ันตอน 

 

4.00 

 

0.68 

 

มาก 

4 ครูใฝเรียนรูเกี่ยวกบัการจัดการเรียนรู 3.92 0.58 มาก 

5 ครูริเริ่มสรางสรรคในการพฒันาการจัดการเรียนรู 4.48 0.74 มาก 

6 ครูแสวงหาความรูที่เกี่ยวกับวิชาชีพใหม ๆ  

เพื่อการพัฒนาตนเอง 

 

4.44 

 

0.73 

 

มาก 

7 ครูประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 4.30 0.72 มาก 

8 ครูใชผลการประเมนิการปฏิบัติงานมาปรบัปรงุ/พฒันา 

การทํางานใหดีย่ิงข้ึน 

 

3.83 

 

0.72 

 

มาก 

รวม 4.20 0.53 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.9 พบวา ระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ โดยภาพรวมและรายขออยูในระดับ

มาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ครูริเริ่มสรางสรรคในการพัฒนาการจัดการเรียนรู รองลงมาคือ ครูแสวงหา

ความรูที่เกี่ยวกับวิชาชีพใหม ๆ  เพื่อการพัฒนาตนเอง และครูใชผลการประเมนิการปฏิบัติงานมาปรับปรุง/

พัฒนาการทํางานใหดีย่ิงข้ึน มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก  

  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานการบริการท่ีดี 

 

ขอท่ี ดานการบริการท่ีดี Χ  S.D. แปลผล 

1 ครูทํากิจกรรมตาง ๆ เพื่อประโยชนสวนรวม 

เมื่อมโีอกาส  3.56 1.00 มาก 

2 ครูเต็มใจ ภาคภูมิใจ และมีความสุขในการใหบริการ 

แกผูรบับริการ 

 

3.79 

 

0.94 

 

มาก 

3 ครูปรบัปรุงและพฒันาระบบการใหบรกิาร 

ใหมีประสิทธิภาพ 

 

4.12 

 

0.57 

 

มาก 

4 ครูมีกริยามารยาทเหมาะสม และมีบุคลกิภาพที่ดี  4.07 0.72 มาก 

5 ครูมีวุฒิภาวะทางอารมณที่ดีตอการบริการ 3.86 0.78 มาก 

6 ครูมีการสื่อสารที่ดีกับผูทีม่ารบับริการ 3.84 0.77 มาก 

7 ครูศึกษาความตองการของผูรับบรกิาร และนําขอมูล 

ไปใชในการปรบัปรุง 

 

3.50 

 

0.75 

 

มาก 

รวม 3.82 0.58 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.10 พบวา ระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานการบริการที่ดี โดยภาพรวมและรายขออยูในระดับ

มาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สดุ ครูปรับปรงุและพัฒนาระบบการใหบรกิารใหมีประสิทธิภาพ รองลงมาคือ 

ครูมีกริยามารยาทเหมาะสมและมีบุคลิกภาพที่ดี และครูศึกษาความตองการของผูรับบริการ และ

นําขอมูลไปใชในการปรับปรุง มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 
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ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก  

  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2  

  ดานการพัฒนาตนเอง 

 

ขอท่ี ดานการพัฒนาตนเอง Χ  S.D. แปลผล 

1 ครูศึกษาคนควาหาความรู มุงมั่นและแสวงหาโอกาส

พัฒนาตนเองดวยวิธีการทีห่ลากหลาย เชน การเขารวม

ประชุม/สัมมนา การศึกษาดูงาน การคนควา 

ดวยตนเอง 

 

 

4.11 

 

 

0.69 

 

 

มาก 

2 ครูสรางองคความรูและนวัตกรรมเพื่อพัฒนาการ

จัดการเรียนรู องคกร และวิชาชีพ 

 

3.82 

 

0.73 

 

มาก 

3 ครูใหคําปรึกษา แนะนํา นิเทศ และถายทอดความรู 

ประสบการณทางวิชาชีพแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอื่น

เพื่อพฒันาตนเอง และพฒันางาน 

 

 

3.80 

 

 

0.67 

 

 

มาก 

4 ครูมีการขยายผลโดยสรางเครือขายการเรียนรู 3.66 0.84 มาก 

5 ครูรวบรวม สังเคราะหขอมลู ความรู จัดเปนหมวดหมู 

และปรับปรงุใหทันสมัย 

 

3.27 

 

0.63 

 

มาก 

6 ครูสามารถใชสื่อและเทคโนโลยีสารสนเทศ มาประยุกตใช

ในการปฏิบัติงานอยางหลากหลาย 

 

3.42 

 

0.72 

 

มาก 

รวม 3.68 0.62 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.11 พบวา ระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมและรายขออยูในระดับ

มาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ครูศึกษาคนควาหาความรู มุงมั่นและแสวงหาโอกาสพัฒนาตนเอง

ดวยวิธีการที่หลากหลาย เชน การเขารวมประชุม/สัมมนา การศึกษาดูงาน การคนควาดวยตนเอง 

รองลงมาไดแก ครูสรางองคความรูและนวัตกรรมเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู องคกร และวิชาชีพ 

และครูรวบรวม สังเคราะหขอมูล ความรู จัดเปนหมวดหมู และปรับปรุงใหทันสมัย มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 
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ตารางท่ี 4.12 คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก  

  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2  

  ดานการทํางานเปนทีม 

 

ขอท่ี ดานการทํางานเปนทีม Χ  S.D. แปลผล 

1 ครูมีทักษะในการทํางานรวมกบับุคคล/กลุมบุคคล 

ไดอยางมีประสทิธิภาพ ทั้งภายในและภายนอก

สถานศึกษา และในสถานการณตาง ๆ 

 

 

3.70 

 

 

0.80 

 

 

มาก 

2 ครูทํางานรวมกับผูอื่นตามบทบาทหนาที่ที่ไดรบั

มอบหมาย 4.22 0.71 มาก 

3 ครูชวยเหลอื สนับสนุน เพื่อนรวมงานเพื่อสูเปาหมาย

ความสําเรจ็รวมกัน 

 

3.98 

 

0.80 

 

มาก 

4 ครูมีบทบาทการเปนผูนําหรือผูตามไดอยางเหมาะสม

ในการทํางานรวมกบัผูอื่น 

 

3.70 

 

0.89 

 

มาก 

5 ครูใหเกียรติ ยกยองชมเชย ใหกําลงัใจแกเพื่อนรวมงาน

ในโอกาสทีเ่หมาะสม 

 

4.02 

 

0.71 

 

มาก 

6 ครูแลกเปลี่ยน/รบัฟงความคิดเห็น และประสบการณ

ภายในทีมงาน 

 

3.73 

 

0.69 

 

มาก 

7 ครูแลกเปลี่ยนเรียนรู/รับฟงความคิดเหน็และประสบการณ

ระหวางเครือขายและทีมงาน 

 

3.76 

 

072 

 

มาก 

8 ครูรวมกบัเพือ่นรวมงานในการสรางวัฒนธรรม 

การทํางานเปนทีมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา 

 

3.69 

 

0.63 

 

มาก 

รวม 3.85 0.50 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.12 พบวา ระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานการทํางานเปนทีม โดยภาพรวมและรายขออยูในระดับ

มาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ครูทํางานรวมกับผูอื่นตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย รองลงมา

ไดแก ครูใหเกียรติ ยกยองชมเชย ใหกําลังใจแกเพื่อนรวมงานในโอกาสที่เหมาะสม และครูรวมกับ

เพื่อนรวมงานในการสรางวัฒนธรรมการทํางานเปนทีมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 
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ตารางท่ี 4.13 คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก  

  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2  

  ดานการมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพคร ู

 

ขอท่ี ดานการมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพคร ู Χ  S.D. แปลผล 

1 ครูสนับสนุน และเขารวมกจิกรรมการพัฒนา

จรรยาบรรณวิชาชีพ 

 

4.40 

 

0.76 

 

มาก 

2 ครูเสียสละ อุทิศตนเพือ่ประโยชนตอวิชาชีพ และ 

เปนสมาชิกที่ดีขององคกรวิชาชีพ 

 

4.02 

 

0.82 

 

มาก 

3 ครูยกยอง ช่ืนชมบุคคลที่ประสบความสําเรจ็ในวิชาชีพ 4.10 0.78 มาก 

4 ครูยึดมั่นในอุดมการณของวิชาชีพ ปกปองเกียรติ 

และศักด์ิศรีของวิชาชีพ 

 

3.97 

 

0.75 

 

มาก 

5 ครูซื่อสัตยตอตนเอง ตรงตอเวลา วางแผนการใชจาย 

และใชทรัพยากรอยางประหยัด 

 

3.96 

 

0.71 

 

มาก 

6 ครูปฏิบัติตนตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับ และวัฒนธรรม

ที่ดีขององคกร 

 

3.79 

 

0.76 

 

มาก 

7 ครูปฏิบัติตนตามบทบาทหนาที่ และมุงมั่นพฒันาการ

ประกอบวิชาชีพใหกาวหนา 

 

3.92 

 

0.70 

 

มาก 

8 ครูยอมรบัผลอันเกิดจากการปฏิบัติหนาที่ของตนเอง 

และหาแนวทางแกไขปญหา อปุสรรค 

 

3.70 

 

0.89 

 

มาก 

9 ครูปฏิบัติตน/ดําเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงไดเหมาะสมกับสถานะของตน 

 

3.54 

 

0.73 

 

มาก 

10 ครูเอื้อเฟอเผื่อแผ ชวยเหลอื และไมเบียดเบียนผูอื่น 3.80 0.76 มาก 

รวม 3.92 0.65 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.13 พบวา ระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานการมีจรยิธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพคร ูโดยภาพรวม

และรายขออยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ครูสนับสนุนและเขารวมกิจกรรมการพัฒนา

จรรยาบรรณวิชาชีพ รองลงมาไดแก ครูยกยอง ช่ืนชมบุคคลที่ประสบความสําเร็จในวิชาชีพ และครู

ปฏิบัติตน/ดําเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงไดเหมาะสมกับสถานะของตน มีคาเฉลี่ย

ตํ่าที่สุด  
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 ตอนท่ี 4 การวิเคราะหการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา

กับพัฒนาครูตามสรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ใชคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson s Product Moment Correlation Coefficient) 

ดังแสดงในตารางท่ี 4.14  

 

ตารางท่ี 4.14 แสดงผลการวิเคราะหการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหาร 

  สถานศึกษากับการพัฒนาครูตามสรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี 

  การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2  

 

คุณลักษณะ 

ของผูบริหารสถานศึกษา 

การพัฒนาครูตามสรรถนะหลัก 

Y1
 
 Y2

 
 Y3

 
 Y4

 
 Y5

 
 Y

 

X1
 0.47* 0.35* 0.51* 0.54* 0.45* 0.61* 

X2
 0.50* 0.39* 0.53* 0.59* 0.47* 0.66* 

X3
 0.51* 0.42* 0.530* 0.66* 0.42* 0.69* 

X4
 0.43* 0.30* 0.45* 0.58* 0.35* 0.59* 

X5
 0.43* 0.30* 0.45* 0.58* 0.35* 0.58* 

X
 

0.52* 0.38* 0.550* 0.64* 0.46* 0.68* 

* P < 0.05 

 

 จากตารางที ่4.14 พบวา ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนา

ครูตามสรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 โดยรวม มีความสัมพันธ

ระดับคอนขางสงู (r = 0.68) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และในแตละดานยังมคีาความสมัพันธ

กับการพัฒนาครูตามสรรถนะหลัก 

 เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาแตละดาน พบวา 

ดานคุณธรรมจริยธรรม (r = 0.69*) มีความสัมพันธในทางบวกสูงสุด และคุณลักษณะของผูบริหาร

สถานศึกษา ดานบุคลิกภาพ (r = 0.58*) มีความสัมพันธในทางบวกตํ่าสุด เมื่อพิจารณาแตละดาน

พบวา ดานการทํางานเปนทีม (r = 0.64*) มีความสัมพันธในทางบวกสูงสุด รองลงมาคือ ดานการพัฒนา

ตนเอง (r = 0.55*) ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ (r = 0.52*) ดานการมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู

(r = 0.46*) และดานการบริการที่ดี (r = 0.38*) มีความสัมพันธกันในทางบวกตํ่าสุด 



 
 

บทที ่5 

 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษากับการ

พัฒนาครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 การวิจัย

ครั้งน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาคุณลักษณะของผูบรหิารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 2) เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา

กับการพัฒนาครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 

ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีคือ ครูผูสอนในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ปการศึกษา 2561 จํานวน 1,085 คน กลุมตัวอยางไดแก ครูผูสอน

ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ปการศึกษา 2561 

จํานวน 285 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม มีคาความเช่ือมั่นทั้งฉบับ เทากับ 0.92 และ 

0.91 ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมลูดวยตนเองและทางไปรษณีย ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา รอยละ 

100 นําขอมูลมาวิเคราะห ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปและหาคาทางสถิติ ไดแก คาเฉลี่ย (Χ ) สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน ผูวิจัยสรุปผลอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

ดังน้ี 

 

สรุปผลการวิจัย 

 

 การวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนา

ครูตามสมรรถนะหลกั สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ผลการวิจัยสรุปได 

ดังน้ี 

  1. คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ชุมพร เขต 2 โดยรวมและรายดาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยมากไปหานอย 

ไดดังน้ี ดานภาวะผูนํา ดานบุคลิกภาพ ดานความรูความสามารถ ดานมนุษยสัมพันธ และดานคุณธรรม

จริยธรรม ตามลําดับ และผลการวิเคราะหแตละดานปรากฏผลดังน้ี 

   1.1 ระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานภาวะผูนํา โดยภาพรวมคุณลักษณะของผูบรหิารอยูในระดับมาก ขอที่มี

คาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผูบริหารมีความเปนประชาธิปไตย มีเหตุผลและยอมรับความเปนจริง รองลงมา
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ไดแก ผูบริหารปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี ดานคุณธรรม จริยธรรม ซื่อสัตยสุจริตในบทบาทหนาที่

ผูบริหารสามารถชักนํา หรือสรางแรงจูงใจใหผูรวมงานเกิดการเปลีย่นแปลงในการปฏิบัติงานใหเปนไป

ตามเปาหมาย มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  

   1.2 ระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานมนุษยสัมพันธ โดยภาพรวมและรายขอคุณลักษณะของผูบริหาร อยูในระดับ

มาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผูบริหารสามารถปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณอยูเสมอ รองลงมา

ไดแก ผูบริหารมุงเนนการทํางานเปนทีม ใหเกียรติและยกยองผูรวมงาน และผูบริหารสามารถครองใจ

ผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  

   1.3 ระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานคุณธรรมจริยธรรม โดยภาพรวมและรายขอคุณลักษณะของผูบริหาร

อยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผูบริหารปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตย สุจริต เสียสละ

เพื่อประโยชนของสวนรวม รองลงมาไดแก ผูบริหารรกัษาระเบยีบวินัยและสงเสริมใหบุคลากรเปนผูที่มี

ระเบียบวินัย และผูบริหารมีความเมตตากรุณา คอยเปนที่ปรึกษาใหแกผูรวมงานทุกคน มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  

   1.4 ระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานความรูความสามารถ โดยภาพรวมและรายขอคุณลักษณะของผูบริหาร

อยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผูบริหารสามารถแกปญหาและจัดการองคการไดอยางมี

ประสิทธิภาพ รองลงมาไดแก ผูบริหารมีความสามารถในการสั่งการและคัดเลือกผูรวมงานใหตรง

ความสามารถ และผูบริหารสามารถวางแผนและบูรณาการในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  

   1.5 ระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานบุคลิกภาพ โดยภาพรวมและรายขอคุณลักษณะของผูบริหารอยูในระดับ

มาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สดุ คือ ผูบริหารสามารถปรับตัวในสภาพแวดลอมและสถานการณตาง ๆ ไดดี 

รองลงมาไดแก ผูบริหารกลาคิด กลาพูด และกลาทําในสิ่งที่ถูกตองดีงาม และผูบริหารใฝศึกษา หาความรู

ในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  

  2. การพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ชุมพร เขต 2 โดยรวมและรายดาน มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยมากไปหานอย 

ไดดังน้ี ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ ดานการมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู ดานการทํางานเปนทีม 

ดานการบริการที่ดี และดานการพัฒนาตนเอง ตามลําดับ และผลการวิเคราะหแตละดานปรากฏผลดังน้ี 

   2.1 ระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ โดยภาพรวมและรายขออยู ในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ย

มากที่สุด ครูริเริ่มสรางสรรคในการพัฒนาการจัดการเรียนรู รองลงมาคือ ครูแสวงหาความรูที่เกี่ยวกับ
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วิชาชีพใหม ๆ เพื่อการพัฒนาตนเอง และครูใชผลการประเมินการปฏิบัติงานมาปรับปรุง/พัฒนาการ

ทํางานใหดีย่ิงข้ึน มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 

   2.2 ระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานการบริการทีดี่ โดยภาพรวมและรายขออยู ในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ย

มากที่สุด ครูปรับปรงุและพฒันาระบบการใหบรกิารใหมีประสิทธิภาพ รองลงมาคือ ครูมีกริยามารยาท

เหมาะสม และมีบุคลิกภาพที่ดี และครูศึกษาความตองการของผูรับบริการ และนําขอมูลไปใชในการ

ปรับปรุง มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 

   2.3 ระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สงักัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมและรายขออยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ย

มากที่สุด คือ ครูศึกษาคนควาหาความรู มุงมั่นและแสวงหาโอกาสพัฒนาตนเองดวยวิธีการที่หลากหลาย 

เชน การเขารวมประชุม/สัมมนา การศึกษาดูงาน การคนควาดวยตนเอง รองลงมาไดแก ครูสราง

องคความรูและนวัตกรรมเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู องคกรและวิชาชีพ และดานการพัฒนาตนเอง 

ครูรวบรวม สังเคราะหขอมูล ความรู จัดเปนหมวดหมู และปรับปรุงใหทันสมัย มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 

   2.4 ระดับการพัฒนาคุณภาพครตูามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานการทํางานเปนทีม โดยภาพรวมและรายขออยูในระดับมาก ขอที่มี

คาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ครูทํางานรวมกับผูอื่นตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย รองลงมาไดแก 

ครูใหเกียรติ ยกยองชมเชย ใหกําลังใจแกเพื่อนรวมงานในโอกาสที่เหมาะสม และครูรวมกับเพื่อนรวมงาน

ในการสรางวัฒนธรรมการทํางานเปนทีมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 

   2.5 ระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานการมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู โดยภาพรวมและรายขอ

อยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ครูสนับสนุนและเขารวมกิจกรรมการพัฒนาจรรยาบรรณวิชาชีพ 

รองลงมาไดแก ครูยกยอง ช่ืนชมบุคคลที่ประสบความสําเร็จในวิชาชีพ และครูปฏิบัติตน/ดําเนินชีวิต

ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงไดเหมาะสมกับสถานะของตน มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  

  3. ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนาครูตาม

สมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 โดยรวม มีความสัมพันธ

ระดับคอนขางสงู (r = 0.68) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 และในแตละดานยังมคีาความสมัพันธ

กับการพัฒนาครูตามสมรรถนะหลัก 

 เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาแตละดาน พบวา 

ดานคุณธรรมจริยธรรม (r = 0.69*) มีความสัมพันธในทางบวกสูงสุด และคุณลักษณะของผูบริหาร

สถานศึกษา ดานบุคลกิภาพ (r = 0.58*) มีความสัมพันธในทางบวกตํ่าสุด เมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา 

ดานการทํางานเปนทีม (r = 0.64*) มีความสัมพันธในทางบวกสูงสุด รองลงมาคือ ดานการพัฒนาตนเอง 
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(r = 0.55*) ดานการมุงผลสมัฤทธ์ิ (r = 0.52*) ดานการมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพคร ู(r = 0.46*) 

และดานการบริการที่ดี (r = 0.38*) มีความสัมพันธกันในทางบวกตํ่าสุด 

 

อภิปรายผล 

 

 จากผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบรหิารสถานศึกษากับการพัฒนา

ครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 มีประเด็นสําคัญ

ที่นํามาอภิปรายดังน้ี  

  1. คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ชุมพร เขต 2 โดยรวมและรายดาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยมากไปหานอย 

ไดดังน้ี ดานภาวะผูนํา ดานบุคลิกภาพ ดานความรูความสามารถ ดานมนุษยสัมพันธ และดานคุณธรรม

จริยธรรม ตามลําดับ ผลวิจัยเปนเชนน้ีอาจเปนเพราะวา ครูผูสอนสวนมากรับรูในสิง่ทีผู่บริหารสถานศึกษา

วาคุณลักษณะผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพน้ันตองมีลกัษณะความเปนผูนํา คือ การสรางความเปนกนัเอง 

การเปนผูนําในการสรางความสัมพันธกับชุมชน การสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรใหมีความสามารถ

เปนผูนําในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการเปนผูนําในการกําหนดทศิทาง แผนงานนโยบาย สอดคลองกับ 

ณัฐยาภรณ เล็กสิงหโต (2554 : 34) ไดสรุปวา คุณลักษณะความเปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษา

ที่ควรปฏิบัติ คือ ความมีวิสัยทัศนกวางไกล กลาแสดงความคิดเห็น มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความ

รับผิดชอบ มีความเปนประชาธิปไตย มีความสามารถในการตัดสินใจโดยใชขอมูล มีความสามารถ

ในการจูงใจ เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความเฉลียวฉลาด ไหวพริบดี มีความสามารถในการพูด สามารถ

กระตุนใหบุคลากรรวมมือกันทาํงาน รูจักวางตนไดอยางเหมาะสม เปนตัวแทนที่ดีของผูใตบังคับบญัชา 

มีความสามารถในการปรบัตัวใหเขากบัสถานการณ การมอบหมายงานใหผูรวมงานตามความเหมาะสม 

สรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ มีสภาพเศรษฐกิจและสังคม ผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ 

บุษบา คํานนท (2559) ไดศึกษาเรื่อง คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารในทัศนะของครูโรงเรียน

สุรศักด์ิมนตร ีสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เอกสิงห ปากแกว (2558) ไดศึกษา

เรื่อง คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 4 และ นฤชยา นนทยะโส (2557) ไดศึกษาเรื่อง คุณลักษณะของผูบริหาร

มืออาชีพที่สงผลตอประสิทธิภาพการบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

ฉะเชิงเทรา เขต 1 พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 

   1.1 ระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานภาวะผูนํา โดยภาพรวมคุณลักษณะของผูบรหิารอยูในระดับมาก ขอที่มี

คาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผูบริหารมีความเปนประชาธิปไตย มีเหตุผลและยอมรับความเปนจริง รองลงมา
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ไดแก ผูบริหารปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี ดานคุณธรรม จริยธรรม ซื่อสัตยสุจริตในบทบาทหนาที่ 

ผูบริหารสามารถชักนําหรือสรางแรงจูงใจใหผูรวมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานใหเปนไป

ตามเปาหมาย มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ผลการวิจัยเปนเชนน้ีอาจเปนเพราะวา ครูผูสอนสวนมากรับรูในสิ่งที่

ผูบริหารสถานศึกษาวา ผูบริหารตองมีความเปนประชาธิปไตย ตองรับฟงเหตุผลและยอมรับความเปนจริง 

ทั้งยังตองปฏิบัติตนเปนแบบอยางทีดี่ ดานคุณธรรม จริยธรรม ซื่อสัตยสุจริตในบทบาทหนาที่ สามารถ

ชักนําหรือสรางแรงจูงใจใหผูรวมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมาย 

และสอดคลองกับแนวคิดของ พระมหาเสารคํา จันทรธิยะ (2554 : 74 - 75) ไดสรุปวา คุณลักษณะ

ความเปนมืออาชีพของผูบริหารสถานศึกษา ตองเปนผูนําที่มีความรูและรูจักแสวงหาความรูใหทันตอ

ความเปลี่ยนแปลงของสงัคม โดยเฉพาะอยางย่ิงในชวงที่ทุกฝายกําลังรวมมอืปฏิรูปการศึกษา ผูบริหาร

สถานศึกษาตองมีบคุลิกภาพที่ดี มีปฏิภาณไหวพริบดี มีการตัดสินใจ และแกปญหาไดดี มีมนุษยสัมพันธดี 

มีความรับผิดชอบสูง มีใจกวางพรอมที่จะรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น มีความซื่อสัตยสุจริต มีคุณธรรม

จริยธรรม มีความอุตสาหะ วิริยะอดทน มีความเช่ือมั่นในตนเอง พรอมที่จะนําไปสูเปาหมายที่ต้ังไว 

และผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ รังสิทธ์ิ มังคละคีร ี(2561) ไดศึกษาเรื่อง คุณลักษณะผูบริหาร

สถานศึกษามืออาชีพของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 3 อโนทัย 

ทองสองแกว (2560) ไดศึกษาเรื่อง ความเปนมืออาชีพของผูบริหารโรงเรียน อําเภอละอุน จังหวัดระนอง 

บุษบา คํานนท (2559) ไดศึกษาเรื่อง คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารในทัศนะของครูโรงเรียน

สุรศักด์ิมนตร ีสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดานภาวะผูนํา อยูในระดับมาก

เชนเดียวกัน 

   1.2 ระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานมนุษยสัมพันธ โดยภาพรวมและรายขอคุณลักษณะของผูบริหาร

อยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สดุ คือ ผูบริหารสามารถปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณอยูเสมอ 

รองลงมาไดแก ผูบริหารมุงเนนการทํางานเปนทีม ใหเกียรติและยกยองผูรวมงาน และผูบริหารสามารถ

ครองใจผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ผลการวิจัย

เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะวา ครูผูสอนสวนมากรับรูในสิ่งที่ผูบริหารสถานศึกษาวา ผูบริหารสถานศึกษา

ตองเปนบคุคลที่สามารถปรบัตัวใหเหมาะสมกับสถานการณอยูเสมอ มุงเนนกระบวนการทํางานเปนทีม 

ใหเกียรติและยกยองผูรวมงาน และสามารถครองใจผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ

ในการปฏิบัติงาน โดยยึดหลกัการสรางมนุษยสมัพันธ สอดคลองกับขอสรุปของ จินดา พุมสกุล (2555) 

ไดกลาวไววา คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธของผูบริหาร คือ เปนคนมีอารมณขัน พูดคุยเลนกับ

ผูใตบังคับบัญชาบางตามโอกาสอันควร มีเมตตาธรรม มีความเอื้อเฟอเผื่อแผกับผูรวมงาน และยกยอง

ศรัทธาในความคิดเห็นของผูอื่น มีความจริงใจกับผูรวมงานทั้งตอหนาและลับหลัง และผลการวิจัยสอดคลอง

กับงานวิจัยของ บุษบา คํานนท (2559) ไดศึกษาเรื่อง คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารในทัศนะ
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ของครูโรงเรียนสุรศักด์ิมนตรี สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 พบวา ดาน

มนุษยสัมพันธ อยูในระดับมากเชนเดียวกัน 

   1.3 ระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานคุณธรรมจริยธรรม โดยภาพรวมและรายขอคุณลักษณะของผูบริหาร

อยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผูบริหารปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตย สุจริต เสียสละ

เพื่อประโยชนของสวนรวม รองลงมาไดแก ผูบริหารรกัษาระเบยีบวินัยและสงเสริมใหบุคลากรเปนผูที่มี

ระเบียบวินัย และผูบริหารมีความเมตตากรุณา คอยเปนที่ปรึกษาใหแกผูรวมงานทุกคน มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 

ผลการวิจัยเปนเชนน้ีอาจเปนเพราะวา ครูผูสอนสวนมากรับรูในสิ่งที่ผูบริหารสถานศึกษาวา การที่ผูบรหิาร

เปนผูมีความอดทน อดกลั้นและอดออม มีความเพียรพยายามมุงมั่นและต้ังใจปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย

ที่กําหนดไว มีความเอื้อเฟอเผื่อแผ เสียสละ เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว ดํารงชีพ

ดวยความพอเพียง ประหยัดมัธยัสถในการใชจาย เปนแบบอยางที่ดี มีความเมตตากรุณา เอื้ออาทร

ตอความเดือดรอนของผูอื่น สรางทีมงานที่มีความสามัคคีเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกัน มีความยุติธรรม ไมลําเอียง 

ประพฤติปฏิบัติตนในสิ่งที่ดีงาม ซึ่ง นิรภัย จันทรสวัสด์ิ (2551 : 3) กลาววา คุณธรรม จริยธรรม หมายถึง 

สิ่งที่ตองถือเอาเปนหลักเทียบทางสภาพคุณงามความดีทั้งที่อยูภายในจิตใจ และที่แสดงออกทางกิริยา

ที่ควรประพฤติปฏิบัติที่คนในสังคม องคการ หรือสวนราชการไดยอมรับนับถือกันมา หรือไดกําหนด

รวมกันข้ึนมาใหม และประพฤติปฏิบัติรวมกัน ยอมรับรวมกันวา ประพฤติอะไรเปนสิ่งดี อะไรเปนสิ่งช่ัว 

อะไรถูก อะไรผิด อะไรควรทํา และอะไรไมควรทํา และผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ อโนทัย 

ทองสองแกว (2560) ไดศึกษาเรื่อง ความเปนมืออาชีพของผูบริหารโรงเรียน อําเภอละอุน จังหวัดระนอง 

บุษบา คํานนท (2559) ไดศึกษาเรื่อง คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารในทัศนะของครูโรงเรียน

สุรศักด์ิมนตร ีสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 พบวา ดานคุณธรรม จริยธรรม 

โดยภาพรวมอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 

   1.4 ระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานความรูความสามารถ โดยภาพรวมและรายขอคุณลักษณะของผูบริหาร

อยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผูบริหารสามารถแกปญหาและจัดการองคการไดอยางมี

ประสิทธิภาพ รองลงมาไดแก ผูบริหารมีความสามารถในการสั่งการ และคัดเลือกผูรวมงานใหตรงกับ

ความสามารถ และผูบริหารสามารถวางแผนและบูรณาการในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ผลการวิจัยเปนเชนน้ีอาจเปนเพราะวา ครูผูสอนสวนมากรับรูในสิ่งที่ผูบริหารสถานศึกษา

ไดกระทําในสวนของความสามารถของผูบริหารซึ่งสะทอนใหเห็นความสําเร็จของงานในอนาคต ผูนํา

ที่ตองการความสําเร็จ ตองมีความรับผิดชอบ มีการริเริ่ม ยึดมั่นในวัตถุประสงคและมุงเนนผลสําเร็จ

ของงาน ยืนหยัดปฏิบัติงานในความรับผิดชอบไดอยางถึงที่สุด ภาระงานของผูนําน้ันตองมีความชัดเจน

ในเปาหมาย และตองสามารถตอสูกับอุปสรรคนานัปการ หากผูนํามีคุณลักษณะเหลาน้ีก็จะชวยใหบรรลุ
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เปาหมายไดในที่สุด ดังที่ บังอร จงสมจิตต (2551 : 62) ไดกลาวไววา ความรู ความสามารถของผูบริหาร 

หมายถึง การที่ผูบริหารมีความรู ความสามารถเกี่ยวกับการบริหารงาน มีปฏิภาณไหวพริบดี มีความสามารถ

ในการแกไขปญหาอยางมีเหตุผล มีความสามารถในการสื่อสารเพื่อสรางความเขาใจในการทํางานรวมกัน 

สวนคุณลักษณะที่เกี่ยวของกับงานน้ัน ผูบริหารตองมีความรับผิดชอบตอหนาที่ของตน มีความมุงมั่น

ในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย สามารถแกไขปญหา อุปสรรคดวยความรอบคอบ ไมทอดทิ้ง

หนาที่ที่ไดรับมอบหมายแมจะมีอุปสรรค เสียสละทุมเทเวลาใหกับงานเสมอ และมีการติดตามงาน

อยางสม่ําเสมอ และผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ รังสิทธ์ิ มังคละคีรี (2561) ไดศึกษาเรื่อง 

คุณลักษณะผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาหนองคาย

เขต 3 อโนทัย ทองสองแกว (2560) ไดศึกษาเรื่อง ความเปนมืออาชีพของผูบริหารโรงเรียน อําเภอละอุน 

จังหวัดระนอง บุษบา คํานนท (2559) ไดศึกษาเรื่อง คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารในทัศนะ

ของครูโรงเรยีนสุรศักด์ิมนตร ีสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดานความรูความสามารถ 

อยูในระดับมากเชนเดียวกัน 

   1.5 ระดับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานบุคลิกภาพ โดยภาพรวมและรายขอคุณลักษณะของผูบริหารอยูในระดับ

มาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สดุ คือ ผูบริหารสามารถปรับตัวในสภาพแวดลอมและสถานการณตาง ๆ ไดดี 

รองลงมาไดแก ผูบริหารกลาคิด กลาพูด และกลาทําในสิ่งที่ถูกตองดีงาม และผูบริหารใฝศึกษา หาความรู

ในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ผลการวิจัยเปนเชนน้ีอาจเปนเพราะวาครูผูสอน

สวนมากรับรูในสิ่งทีผู่บริหารสถานศึกษาไดกระทําในสวนของบุคลกิภาพของผูบริหาร ซึ่งมีผูกลาวไววา 

“บุคลิกภาพดีมีชัยไปกวาครึ่ง” เปนการสะทอนใหเห็นวาคนที่มีลักษณะบุคลิกภาพที่ดียอมมีโอกาส

ประสบความสําเรจ็ไดมาก บุคลิกภาพจึงมีความสําคัญที่มีอทิธิพลตอประสิทธิภาพการบรหิารงาน ดังที่ 

จินดา พุมสกุล (2555) ไดกลาวไววา คุณลักษณะดานบุคลิกภาพวา บุคลิกภาพหรือรูปแบบพฤติกรรม

ของผูบริหารเปนสิ่งสําคัญ ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาบุคลิกภาพเปนลักษณะเฉพาะของบุคคลจะทําใหบุคคล

มีลักษณะแตกตางจากบุคคลอื่น และมีผลตอการแสดงออก ตางกันในแตละสถานการณและชวงเวลา 

ไดแก มีความสามารถในการยืดหยุนและการปรับตัวได และผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ 

รังสิทธ์ิ มังคละคีรี (2561) ไดศึกษาเรื่อง คุณลักษณะผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพของสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 3 อโนทัย ทองสองแกว (2560) ไดศึกษาเรื่อง ความ

เปนมืออาชีพของผูบริหารโรงเรียน อําเภอละอุน จังหวัดระนอง บุษบา คํานนท (2559) ไดศึกษาเรื่อง 

คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารในทัศนะของครูโรงเรียนสุรศักด์ิมนตรี สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดานบุคลิกภาพ อยูในระดับมากเชนเดียวกัน 

  2. การพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ชุมพร เขต 2 โดยรวมและรายดาน มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยมากไปหานอย 
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ไดดังน้ี ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ ดานการมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู ดานการทํางานเปนทีม 

ดานการบริการที่ดี และดานการพัฒนาตนเอง ตามลําดับ และผลการวิเคราะหแตละดานปรากฏผลดังน้ี 

ผลการวิจัยเปนเชนน้ีอาจเปนเพราะวา ครูผูสอนสวนมากรับรูในสิ่งที่ผูบริหารสถานศึกษาไดใหความสําคัญ

เกี่ยวกับการการมุงผลสัมฤทธ์ิ เพราะการมุงผลสัมฤทธ์ิความมุงมั่นในการปฏิบัติหนาที่ใหมีคุณภาพ 

ถูกตองครบถวนสมบูรณ ใฝเรียนรูเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู ริเริ่มสรางสรรคในการพัฒนาการจัดการ

เรียนรู แสวงหาความรูที่เกี่ยวกับวิชาชีพใหม ๆ เพื่อการพัฒนาตนเองของครสูอดคลองกับสํานักพัฒนาครู

และบุคลากรทางการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2553) ไดสรุปหลักการความมุงมั่นในการปฏิบัติงานในหนาที่

ใหมีคุณภาพ ถูกตอง ครบถวนสมบูรณ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค โดยมีการวางแผน กําหนดเปาหมาย 

ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงาน และปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและผลงานอยางตอเน่ือง และ

ผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ จิตติกา ชัยภักดี (2560) ไดศึกษาเรื่อง แนวทางการเสริมสราง

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดนครราชสีมา และ

กัญญวรา ผลเจริญ (2559) ไดศึกษาเรื่องการศึกษาสมรรถนะหลกัของครูโรงเรียนสันติราษฎรวิทยาลัย 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 พบวา โดยรวมอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 

   2.1 ระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ โดยภาพรวมและรายขออยู ในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ย

มากที่สุด ครูริเริ่มสรางสรรคในการพัฒนาการจัดการเรียนรู รองลงมาคือ ครูแสวงหาความรูทีเ่กี่ยวกับ

วิชาชีพใหม ๆ เพื่อการพัฒนาตนเอง และครูใชผลการประเมินการปฏิบัติงานมาปรับปรุง/พัฒนาการ

ทํางานใหดีย่ิงข้ึน มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ผลการวิจัยเปนเชนน้ีอาจเปนเพราะวา ครูมีความคิดริเริ่มสรางสรรค

ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู มีการแสวงหาความรูที่เกี่ยวกับวิชาชีพใหม ๆ เพื่อการพัฒนาตนเอง 

และครูใชผลการประเมนิการปฏิบัติงานมาปรับปรุง/พัฒนาการทํางานใหดีย่ิงข้ึน สอดคลองกับแนวคิด

ของ บุษยมาศ แสงเงิน (2555) ไดสรุปวา การมุงผลสัมฤทธ์ิ คือ การพยายามปรับปรุงงาน การทํางาน

ไดตามเปาหมาย การทํางานไดดีกวาคนอื่น ๆ และการทํางานที่ยากทาทาย ซึ่งอาจไมเคยมีใครทํามากอน 

สําหรับคําในภาษาอังกฤษที่มีความหมายคลายคลึงกับการมุงผลสัมฤทธ์ิ ไดแก การเนนที่ผลลัพธ การเนน

ที่ประสิทธิผล การใสใจกับมาตรฐาน การเนนการปรับปรุงงาน ความเปนผูประกอบการ การใชทรัพยากร

อยางสูงสุด และผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ กัญญวรา ผลเจริญ (2559) ไดศึกษาเรื่อง

การศึกษาสมรรถนะหลักของครูโรงเรียนสันติราษฎรวิทยาลัย สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 1 จิตติกา ชัยภักดี (2560) ไดศึกษาเรื่อง แนวทางการเสริมสรางสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของครใูนโรงเรียน สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดนครราชสีมา พบวา ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ 

โดยภาพรวม อยูในระดับมากเชนเดียวกัน 

   2.2 ระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานการบริการที่ดี โดยภาพรวมและรายขออยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ย
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มากที่สุด ครูปรับปรงุและพฒันาระบบการใหบรกิารใหมีประสิทธิภาพ รองลงมาคือ ครูมีกริยามารยาท

เหมาะสม และมีบุคลิกภาพที่ดี และครูศึกษาความตองการของผูรับบริการ และนําขอมูลไปใชในการ

ปรับปรุง มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ผลการวิจัยเปนเชนน้ีอาจเปนเพราะวา ครูผูสอนสวนมากรับรูในสิ่งที่ได

ดําเนินการในสวนที่เกี่ยวของกับการบรกิาร ทั้งบรกิารเพื่อนรวมงาน บริการนักเรียน บริการผูปกครอง

นักเรียน และบริการบุคคลทั่วไป หรือผูมีสวนไดสวนเสีย ครูจึงตองมีการปรับปรุงระบบบริการ และ

มารยาท บุคลิกภาพในการบริการ สอดคลองกับ อาศยา โชติพานิช (2550) การบริการ คือ การให

ความชวยเหลือ หรือการดําเนินการเพื่อประโยชนของผูอื่น การบริการที่ดี ผูรับบริการก็จะไดรับความ

ประทับใจและช่ืนชมองคกร ซึ่งเปนสิ่งดีสิ่งหน่ึงอันเปนผลดีกับองคกรของเรา เบื้องหลังความสําเร็จ

เกือบทุกงาน มักพบวางานบริการเปนเครื่องมือสนับสนุนงานดานตาง ๆ เชน งานประชาสัมพันธ 

งานบริการวิชาการ เปนตน ดังน้ัน ถาบริการดี ผูรับบริการเกิดความประทับใจ ซึ่งการบริการถือเปน

หนาเปนตาขององคกร ภาพลักษณขององคกรก็จะดี ไปดวย และผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับงานวิจัย

ของ พชรวิทย จันทรศิริสิร (2560) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะหลักและประสิทธิภาพในการทํางาน

ของขาราชการครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กัญญวรา ผลเจริญ (2559) ไดศึกษาเรื่องการศึกษา

สมรรถนะหลักของครูโรงเรียนสันติราษฎรวิทยาลัย สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 1 อรทัย ภูพิพัฒน (2559) ไดศึกษาเรื่องความคิดเหน็ของครทูี่มีตอการพัฒนาสมรรถนะหลักของครู

โรงเรียนในสหวิทยาเขตบานบึง 1 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 พบวา 

ดานการบริการที่ดี โดยรวมอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 

   2.3 ระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมและรายขออยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ย

มากที่สุด คือ ครูศึกษาคนควาหาความรู มุงมั่นและแสวงหาโอกาสพัฒนาตนเองดวยวิธีการที่หลากหลาย 

เชน การเขารวมประชุม/สัมมนา การศึกษาดูงาน การคนควาดวยตนเอง รองลงมาไดแก ครูสรางองค

ความรูและนวัตกรรมเพื่อพฒันาการจดัการเรยีนรู องคกรและวิชาชีพ และครูรวบรวม สังเคราะหขอมูล 

ความรู จัดเปนหมวดหมู และปรับปรุงใหทันสมยั มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ผลการวิจัยเปนเชนน้ีอาจเปนเพราะวา

สถานศึกษามีการสงครูเขารับการฝกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานบอยครั้ง โดยการกระทําทั้งหมดเกิดจาก

การสนใจของครูเอง ความตองการในการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา และการปฏิบัติตามนโยบาย

ของหนวยงานตนสงักัด แตผมประโยชนที่ไดรบัคือครจูะไดนํามาพัฒนาผูเรียน สอดคลองกับรัชนี เกิดดี 

(2554 : 5) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง การพัฒนาตนเองดวยตนเองหรือการสอนใจ

ตนเองในการสรางอุปนิสัยที่ดีเขาทดแทนอุปนิสัยที่เลว อันจะยังประโยชนใหแกตนเองในการอยูภายใน

สังคมไดอยางสงบสุข และมีความกาวหนาในอาชีพการงานการพัฒนาบุคคลจะประสบความสําเร็จ

ไมไดเลย หากผูที่จะรับการพัฒนาไมใหความสนใจใฝพัฒนาตนเองอยูเสมอ ฉะน้ันการพัฒนาตนเอง

จึงเปนปจจัยสําคัญ อยางหน่ึงที่จะนําไปสูความสําเร็จในการพัฒนาบุคคล และผลการวิจัยน้ีสอดคลอง
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กับงานวิจัยของ พชรวิทย จันทรศิริสริ (2560) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะหลักและประสิทธิภาพ

ในการทํางานของขาราชการครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กัญญวรา ผลเจริญ (2559) ไดศึกษาเรื่อง

การศึกษาสมรรถนะหลักของครูโรงเรียนสันติราษฎรวิทยาลัย สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 1 อรทัย ภูพิพัฒน (2559) ไดศึกษาเรื่องความคิดเห็นของครูที่มีตอการพัฒนาสมรรถนะหลัก

ของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตบานบึง 1 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 

พบวา 2 ดานการพัฒนาตนเอง โดยรวมอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 

   2.4 ระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานการทํางานเปนทมี โดยภาพรวมและรายขออยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ย

มากที่สุด คือ ครูทํางานรวมกับผูอื่นตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย รองลงมาไดแก ครูใหเกียรติ 

ยกยองชมเชย ใหกําลังใจแกเพือ่นรวมงานในโอกาสที่เหมาะสม และครูรวมกับเพื่อนรวมงานในการสราง

วัฒนธรรมการทํางานเปนทีมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ผลการวิจัยเปนเชนน้ีอาจเปน

เพราะวาหัวใจของการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพน้ัน ตองอาศัยความรวมมือ 

รวมใจ จากการทํางานรวมกันของคณะบุคคล ทุกคนในองคกรตองรูสึกวาตนอยูใน “ทีม” เดียวกัน 

รวมแรงรวมใจใหประสบผลสําเร็จรวมกัน ผูบริหารจึงตองสรางทีมงานข้ึนในองคกร และกระตุนใหทุกคน

มีความรูสึกวาเปนผูมีสวนรวมในฐานะสวนหน่ึงของทีม สอดคลองกบัแนวคิดของ Francis and Young 

(1979 : 8) กลาวถึงทีมไววา หมายถึง กลุมบุคคล และผูมีพลัง มีความผูกพันรับผิดชอบที่ จะทํางาน

ใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน สมาชิกในทมีเปนผูทีท่าํงานรวมกันไดดีและรูสกึเพลิดเพลินที่จะทํางานน้ัน 

สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง และผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับงานวิจัย พชรวิทย จันทรศิริสิร 

(2560) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะหลักและประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการครู

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กัญญวรา ผลเจริญ (2559) ไดศึกษาเรื่องการศึกษาสมรรถนะหลักของครู

โรงเรียนสันติราษฎรวิทยาลัย สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 อรทัย ภูพิพัฒน 

(2559) ไดศึกษาเรื่องความคิดเห็นของครูที่มีตอการพัฒนาสมรรถนะหลักของครูโรงเรียนในสหวิทยา

เขตบานบึง 1 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 พบวา ดานการทํางาน

เปนทีม โดยรวมอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 

   2.5 ระดับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานการมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู โดยภาพรวมและรายขอ

อยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ครูสนับสนุนและเขารวมกิจกรรมการพัฒนาจรรยาบรรณวิชาชีพ 

รองลงมาไดแก ครูยกยอง ช่ืนชมบคุคลที่ประสบความสําเร็จในวิชาชีพและครูปฏิบัติตน/ดําเนินชีวิต

ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงไดเหมาะสมกับสถานะของตน มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ผลการวิจัย

เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะวา คุณธรรมจริยธรรมนับวาเปนพื้นฐานที่สําคัญของคนทุกคนและทุกวิชาชีพ 

หากบุคคลใด หรือวิชาชีพใดไมมีคุณธรรมจรยิธรรมเปนหลักยึดเบือ้งตนแลวก็ยากที่จะกาวไปสูความสําเร็จ
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แหงตนและแหงวิชาชีพน้ัน ๆ ที่ย่ิงกวาน้ันก็คือ การขาดคุณธรรมจริยธรรมทั้งในสวนบุคคลและในวิชาชีพ 

อาจมีผลรายตอตนเอง สังคม และวงการวิชาชีพในอนาคตไดอีกดวย และสอดคลองกับแนวคิดของ

บุญเลิศ จุลเกียรติ (2557) ที่สรุปวา คุณธรรม หมายถึง หลักความจริงหลักการปฏิบัติ ประกอบดวย 

จริยธรรมมี 2 ความหมาย คือ ความประพฤติเพื่อประโยชนสุขแกตนและสังคม ซึ่งมีพื้นฐานมาจาก 

หลักศีลธรรมทางศาสนา คานิยมทางวัฒนธรรมประเพณี หลักกฎหมาย จรรยาบรรณวิชาชีพ อีกนัยหน่ึง

คือ การรูจักไตรตรองวา อะไรควร ไมควรทํา และจริยธรรม คือ กฎเกณฑความประพฤติของมนุษย

ซึ่งเกิดข้ึนจากธรรมชาติของมนุษยเอง ทําใหมนุษยรูจักแยกแยะความดี ถูก ผิด ควร ไมควร และผลการวิจัย

น้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ พชรวิทย จันทรศิริสิร (2560) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะหลักและ

ประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กัญญวรา ผลเจริญ (2559) 

ไดศึกษาเรื่องการศึกษาสมรรถนะหลักของครูโรงเรียนสันติราษฎรวิทยาลัย สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 อรทัย ภูพิพัฒน (2559) ไดศึกษาเรื่องความคิดเห็นของครูที่มีตอการพัฒนา

สมรรถนะหลักของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตบานบึง 1 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ชลบุรี เขต 1 พบวา ดานการมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู โดยรวมอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 

  3. ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนาครูตาม

สมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 โดยรวม มีความสัมพันธ

ระดับคอนขางสงู (r = 0.68) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และในแตละดานยังมคีาความสมัพันธ

กับการพัฒนาครูตามสมรรถนะหลัก 

 เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาแตละดาน พบวา 

ดานคุณธรรมจริยธรรม (r = 0.69*) มีความสัมพันธในทางบวกสูงสุด และคุณลักษณะของผูบริหาร

สถานศึกษา ดานบุคลิกภาพ (r = 0.58*) มีความสัมพันธในทางบวกตํ่าสุด เมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา 

ดานการทํางานเปนทีม (r = 0.64*) มีความสัมพันธในทางบวกสูงสุด รองลงมาคือ ดานการพัฒนาตนเอง 

(r = 0.55*) ดานการมุงผลสมัฤทธ์ิ (r = 0.52*) ดานการมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพคร ู(r = 0.46*) 

และดานการบริการที่ดี (r = 0.38*) มีความสัมพันธกันในทางบวกตํ่าสุด ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน

ที่วางไว ผลการวิจยัออกมาเชนน้ีอาจเปนเพราะวา การจัดการศึกษาในปจจุบันมีความจําเปนตองอาศัย

ผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพที่มีความพรอมดวยคุณลักษณะทางสติปญญา เปนผูมีคุณธรรมจริยธรรม 

มีวิสัยทัศนกวางไกล มองอนาคตของศึกษาอยางสรางสรรค เปนผูนําทางวิชาการที่เขมแข็ง เปนผูประสาน

ชุมชนทีดี่ และเปนผูอํานวยความสะดวกที่เช่ียวชาญจึงสามารถนําองคกรใหประสบความสําเร็จตาม

ความมุงหมายที่คาดไว ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ บุษบา คํานนท (2559) ไดสรุปวา คุณลักษณะ

ที่พึงประสงค คือ บุคลิกภาพที่ดีที่ควรปลูกฝงใหเปนลักษณะประจําตัว เปนเครื่องหมายบงช้ีถึงความดี

และพฤติกรรมที่บงบอกถึงความรูสกึนึกคิด ประกอบดวย คุณสมบัติสวนตัว บุคลิกภาพ และความสามารถ

ของแตละบุคคลที่แสดงออกมา สามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในดานตาง ๆ ที่ดีขึ้น
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ใหเปนที่ยอมรับแกบุคคลอื่น ๆ ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ นฤชยา นนทยะโส (2557) 

ไดศึกษาเรื่อง คุณลักษณะของผูบริหารมืออาชีพที่สงผลตอประสิทธิภาพการบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 สหภัส สวางวงศ (2560) ไดศึกษาเรื่อง 

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบรหิารสถานศึกษากับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีน

ในเครือสารสาสน ผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวม มีความสัมพันธกันในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 

 

ขอเสนอแนะ  

 

 จากผลการวิเคราะหขอมูลงานวิจัย เรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของ

ผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนาครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ชุมพร เขต 2 ผูวิจัยมีขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย ดังน้ี 

  1. ขอเสนอแนะสําหรับเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  

   1.1 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ควรกําหนดนโยบาย

ในการติดตามและประเมินผลคุณลักษณะของผูบรหิารสถานศึกษา และประเมินสมรรถนะหลักของครู 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2  

   1.2 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ควรมีการสนับสนุน

งบประมาณในการพัฒนาคุณลักษณะของผูบรหิารสถานศึกษา โดยเฉพาะดานดานคุณธรรม จริยธรรม 

ซึ่งมีคาเฉลี่ยตํ่ากวาทุกดาน 

   1.3 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ควรกําหนดนโยบาย

ในการพัฒนาคุณลกัษณะของผูบรหิารและสมรรถนะของครู เพื่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาอยางจริงจัง

และเปนรูปธรรม 

  2. ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหารสถานศึกษา 

   2.1 ดานภาวะผูนํา พบวา การสรางแรงจูงใจใหผูรวมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงในการ

ปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมาย มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ดังน้ันผูบริหารควรสรางแรงจูงใจในการบริหาร

สถานศึกษาใหไดมาตรฐาน ผูบริหารควรศึกษาหาความรูเพิ่มเติม ศึกษาดูงาน ปฏิรูประบบงาน กระบวนการ

ทํางาน หรือวิธีการทํางานใหทันตอสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

   2.2 ดานมนุษยสัมพันธ ผูบริหารสามารถครองใจผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดความรวมมือ

รวมใจในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ดังน้ันผูบริหารควรจัดใหมีการทํางานแบบมีสวนรวมใหมากที่สุด 

และใชกระบวนการ PLC มาใชในการแกปญหาตาง ๆ 
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   2.3 ดานคุณธรรมจริยธรรม ผูบริหารมีความเมตตา กรุณา คอยเปนที่ปรึกษาใหแก

ผูรวมงานทุกคน มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ดังน้ัน ผูบริหารควรจัดการดูแลชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา เมื่อ

ผูใตบังคัญบัญชาขอความชวยเหลือทุกครั้ง 

   2.4 ดานความรูความสามารถ ผูบริหารสามารถวางแผนและบรูณาการในการปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ดังน้ันผูบริหารควรจัดบริหารจัดการกระบวนการทํางาน

ในรูปแบบบูรณาการ ผสมผสานงานตาง ๆ มาปฏิบัติพรอม ๆ กัน เชน เย่ียมบาน บูรณาการกับศึกษา

เด็กเปนรายบุคคล ขอมูลภูมิปญญาทองถ่ิน ฯลฯ  

   2.5 ดานบุคลิกภาพ ผูบริหารใฝศึกษาหาความรูในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ดังน้ันผูบริหารควรปรับตนเองในเรื่องการแสวงหาความรู ทักษะ และคุณลักษณะ

ของผูนําใหทันตอการจัดการศึกษาในยุคปจจุบัน 

   2.6 ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ ครูใชผลการประเมินการปฏิบัติงานมาปรับปรุง/พัฒนา 

การทํางานใหดีย่ิงข้ึน มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ดังน้ัน ผูบริหารควรจัดใหครูไดใชผลจากการประเมิน นิเทศ

ติดตาม และตรวจสอบมาใชในการพัฒนางาน พัฒนาคน ตลอดเวลา 

   2.7 ดานการบริการที่ดี ครูศึกษาความตองการของผูรับบริการและนําขอมูลไปใช

ในการปรับปรุง มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ดังนั้น ผูบริหารควรจัดการสํารวจสภาพปญหา ความตองการ

ของผูมีสวนไดสวนเสียในเรื่องที่เกี่ยวกับการบริการของสถานศึกษาทุกดาน 

   2.8 ดานการพัฒนาตนเอง ครูรวบรวม สังเคราะหขอมูล ความรู จัดเปนหมวดหมู 

และปรับปรุงใหทันสมัย มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ดังน้ัน ผูบริหารควรจัดทําขอมูลจุดเดนจุดดอยของครูเพื่อ

นําไปแจงใหครูผูสอนไดพัฒนาตนเอง 

   2.9 ดานการทํางานเปนทีม ครูรวมกับเพื่อนรวมงานในการสรางวัฒนธรรมการทํางาน

เปนทีมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ดังนั้น ผูบริหารควรจัดใหครูไดทํางานเปนทีม 

โดยการมอบหมายงาน และออกคําสั่งคณะกรรมการรับผิดชอบอยางชัดเจน 

   2.10 ดานการมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู ครูปฏิบัติตน/ดําเนินชีวิตตาม

หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงไดเหมาะสมกับสถานะของตน มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ดังน้ัน ผูบริหาร

ควรจัดระบบการใชจายทรัพยากรในสถานศึกษาอยางประหยัดและคุมคา รวมทั้งนําหลักเศรษฐกิจ

พอเพียงมาปฏิบัติเปนแบบอยางแกผูเรยีนและชุมชน เชน โครงการปลูกผักสวนครัว รั้วกินไดที่โรงเรียน 

และนักเรียนนําไปปฏิบัติที่บาน โครงการออมทรัพย ฯลฯ เปนตน 

  3. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

   3.1 ควรศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษากับคุณภาพ

ผูเรียนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 
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   3.2 ควรศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะครูกับคุณภาพผูเรียนในสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 

   3.3 ควรมีการศึกษาคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการทํางานเปนทีม

ของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 

   3.4 ควรศึกษาการพัฒนาการตนเองของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 
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รายนามผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครือ่งมือวิจัย 

 

1. ชื่อ – สกุล  นายธรรมทัศน  เรกิประดิษฐ    

 ตําแหนง  ผูอํานวยการโรงเรียน วิทยฐานะชํานาญการพเิศษ 

 วุฒิการศึกษา  ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา 

   มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

 สถานท่ีทํางาน  โรงเรียนบานกลาง สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 1 

   

2. ชื่อ – สกุล  นายจําลอง คงสุข    

 ตําแหนง  ผูอํานวยการโรงเรียน วิทยฐานะชํานาญการพเิศษ 

 วุฒิการศึกษา  ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา 

   มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

 สถานท่ีทํางาน  โรงเรียนบานคีรีวงศ  สพป. สุราษฎรธานี เขต 1 

 

3. ชื่อ – สกุล  นายธงชัย ธนศิริรักษ    

 ตําแหนง  ผูอํานวยการโรงเรียน วิทยฐานะเช่ียวชาญ 

 วุฒิการศึกษา  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

   มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตสรุาษฎรธานี 

 สถานท่ีทํางาน  โรงเรียนบานทามวง สพป. สุราษฎรธานี เขต 2 

 

4. ชื่อ – สกุล  นางรุงนภา สโมสร    

 ตําแหนง  ครู  วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ 

 วุฒิการศึกษา  การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาวิจัยและประเมินผล 

   มหาวิทยาลัยทักษิณ 

 สถานท่ีทํางาน  โรงเรียนวัดกงตาก  สพป. สรุาษฎรธานี เขต 1 

 

5. ชื่อ – สกุล  นางภัทรพร ชวยชนะ    

 ตําแหนง  ครู  วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ 

 วุฒิการศึกษา  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการสอนภาษาไทย 

   มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

 สถานท่ีทํางาน  โรงเรียนสุราษฎรธานี จังหวัดสรุาษฎรธานี 
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ที่ ศธ ๐๕๖๑.๑๑ /ว๐๐๙๙                บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

                                                                  อําเภอเมือง จงัหวัดสุราษฎรธานี ๘๔๑๐๐ 

        

                                                       ๒๘  กุมภาพันธ  ๒๕๖๒   

 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน คุณเสาวภา  บุญทองกุล 
 

สิ่งที่สงมาดวย ๑. เครื่องมือวิจัย จํานวน ๑ ชุด 

  ๒. การคนควาอิสระ บทที่ ๑ และบทที่ ๓ 
 

ดวย นางสาวสุภาวดี ทองอนันต นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี กําลังศึกษาวิจัยเพื่อทําการคนควาอิสระ 

เรื่อง “การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลกัษณะของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนาครตูามสมรรถนะ

หลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต ๒” โดยมี ดร.สถาพร สังขขาวสุทธิรักษ 

และผศ.ดร.บรรจง เจริญสุข เปนอาจารยที่ปรึกษา มีความประสงคใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพ

ของเครื่องมือเพื่อนําไปใชในการเก็บขอมูลวิจัย 

 ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย เห็นวาทานเปนผูรอบรูและมีความเช่ียวชาญในเรื่องดังกลาวจึงขอ

ความอนุเคราะหทานในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย พรอมทั้งใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชน

ทางวิชาการแกนักศึกษา ตอไป   

จึงเรียนมาเพือ่พิจารณาและหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี และ

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

  ขอแสดงความนับถือ 

                   
                                                     (ดร.เกวลิน อังคณานนท) 

                               รองคณบดี  ปฏิบัติราชการแทน 

                                     คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 

โทรศัพท ๐ ๗๗๙๑ ๓๓๘๒ หรือ ๐๘ ๑๗๘๗ ๒๐๒๐  

โทรสาร  ๐ ๗๗๙๑ ๓๓๘๒ 
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ที่ ศธ ๐๕๖๑.๑๑ /ว๐๐๙๙                บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

                                                                  อําเภอเมือง จงัหวัดสุราษฎรธานี ๘๔๑๐๐ 

        

                                                       ๒๘  กุมภาพันธ  ๒๕๖๒   

 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน คุณอนันต  ขวัญทอง 
 

สิ่งที่สงมาดวย ๑. เครื่องมือวิจัย จํานวน ๑ ชุด 

  ๒. การคนควาอิสระ บทที่ ๑ และบทที่ ๓ 
 

ดวย นางสาวสุภาวดี ทองอนันต นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี กําลังศึกษาวิจัยเพื่อทําการคนควาอิสระ 

เรื่อง “การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลกัษณะของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนาครตูามสมรรถนะ

หลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต ๒” โดยมี ดร.สถาพร สังขขาวสุทธิรักษ 

และผศ.ดร.บรรจง เจริญสุข เปนอาจารยที่ปรึกษา มีความประสงคใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพ

ของเครื่องมือเพื่อนําไปใชในการเก็บขอมูลวิจัย 

 ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย เห็นวาทานเปนผูรอบรูและมีความเช่ียวชาญในเรื่องดังกลาวจึงขอ

ความอนุเคราะหทานในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย พรอมทั้งใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชน

ทางวิชาการแกนักศึกษา ตอไป   

จึงเรียนมาเพือ่พิจารณาและหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี และ

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

  ขอแสดงความนับถือ 

                   
                                                     (ดร.เกวลิน อังคณานนท) 

                               รองคณบดี  ปฏิบัติราชการแทน 

                                     คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 

โทรศัพท ๐ ๗๗๙๑ ๓๓๘๒ หรือ ๐๘ ๑๗๘๗ ๒๐๒๐  

โทรสาร  ๐ ๗๗๙๑ ๓๓๘๒ 
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ที่ ศธ ๐๕๖๑.๑๑ /ว๐๐๙๙                บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

                                                                  อําเภอเมือง จงัหวัดสุราษฎรธานี ๘๔๑๐๐ 

        

                                                       ๒๘  กุมภาพันธ  ๒๕๖๒   

 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน คุณวิระวรรณ  บูรณากูล 
 

สิ่งที่สงมาดวย ๑. เครื่องมือวิจัย จํานวน ๑ ชุด 

  ๒. การคนควาอิสระ บทที่ ๑ และบทที่ ๓ 
 

ดวย นางสาวสุภาวดี ทองอนันต นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี กําลังศึกษาวิจัยเพื่อทําการคนควาอิสระ 

เรื่อง “การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลกัษณะของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนาครตูามสมรรถนะ

หลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต ๒” โดยมี ดร.สถาพร สังขขาวสุทธิรักษ 

และผศ.ดร.บรรจง เจริญสุข เปนอาจารยที่ปรึกษา มีความประสงคใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพ

ของเครื่องมือเพื่อนําไปใชในการเก็บขอมูลวิจัย 

 ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย เห็นวาทานเปนผูรอบรูและมีความเช่ียวชาญในเรื่องดังกลาวจึงขอ

ความอนุเคราะหทานในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย พรอมทั้งใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชน

ทางวิชาการแกนักศึกษา ตอไป   

จึงเรียนมาเพือ่พิจารณาและหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี และ

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

  ขอแสดงความนับถือ 

                   
                                                     (ดร.เกวลิน อังคณานนท) 

                               รองคณบดี  ปฏิบัติราชการแทน 

                                     คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 

โทรศัพท ๐ ๗๗๙๑ ๓๓๘๒ หรือ ๐๘ ๑๗๘๗ ๒๐๒๐  

โทรสาร  ๐ ๗๗๙๑ ๓๓๘๒ 
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ที่ ศธ ๐๕๖๑.๑๑ /ว๐๐๙๙                บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

                                                                  อําเภอเมือง จงัหวัดสุราษฎรธานี ๘๔๑๐๐ 

        

                                                       ๒๘  กุมภาพันธ  ๒๕๖๒   

 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน คุณสิทธิชัย  ชํานาญอักษร 
 

สิ่งที่สงมาดวย ๑. เครื่องมือวิจัย จํานวน ๑ ชุด 

  ๒. การคนควาอิสระ บทที่ ๑ และบทที่ ๓ 
 

ดวย นางสาวสุภาวดี ทองอนันต นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี กําลังศึกษาวิจัยเพื่อทําการคนควาอิสระ 

เรื่อง “การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลกัษณะของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนาครตูามสมรรถนะ

หลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต ๒” โดยมี ดร.สถาพร สังขขาวสุทธิรักษ 

และผศ.ดร.บรรจง เจริญสุข เปนอาจารยที่ปรึกษา มีความประสงคใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพ

ของเครื่องมือเพื่อนําไปใชในการเก็บขอมูลวิจัย 

 ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย เห็นวาทานเปนผูรอบรูและมีความเช่ียวชาญในเรื่องดังกลาวจึงขอ

ความอนุเคราะหทานในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย พรอมทั้งใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชน

ทางวิชาการแกนักศึกษา ตอไป   

จึงเรียนมาเพือ่พิจารณาและหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี และ

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

  ขอแสดงความนับถือ 

                   
                                                     (ดร.เกวลิน อังคณานนท) 

                               รองคณบดี  ปฏิบัติราชการแทน 

                                     คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 

โทรศัพท ๐ ๗๗๙๑ ๓๓๘๒ หรือ ๐๘ ๑๗๘๗ ๒๐๒๐  

โทรสาร  ๐ ๗๗๙๑ ๓๓๘๒ 
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ที่ ศธ ๐๕๖๑.๑๑ /ว๐๐๙๙                บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

                                                                  อําเภอเมือง จงัหวัดสุราษฎรธานี ๘๔๑๐๐ 

        

                                                       ๒๘  กุมภาพันธ  ๒๕๖๒   

 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน คุณอาคม  เพชรสงค 
 

สิ่งที่สงมาดวย ๑. เครื่องมือวิจัย จํานวน ๑ ชุด 

  ๒. การคนควาอิสระ บทที่ ๑ และบทที่ ๓ 
 

ดวย นางสาวสภุาวดี ทองอนันต นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี กําลังศึกษาวิจัยเพื่อทําการคนควาอิสระ 

เรื่อง “การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลกัษณะของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนาครตูามสมรรถนะ

หลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต ๒” โดยมี ดร.สถาพร สังขขาวสุทธิรักษ 

และผศ.ดร.บรรจง เจริญสุข เปนอาจารยที่ปรึกษา มีความประสงคใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพ

ของเครื่องมือเพื่อนําไปใชในการเก็บขอมูลวิจัย 

 ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย เห็นวาทานเปนผูรอบรูและมีความเช่ียวชาญในเรื่องดังกลาวจึงขอ

ความอนุเคราะหทานในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย พรอมทั้งใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชน

ทางวิชาการแกนักศึกษา ตอไป   

จึงเรียนมาเพือ่พิจารณาและหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี และ

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

  ขอแสดงความนับถือ 

                   
                                                     (ดร.เกวลิน อังคณานนท) 

                               รองคณบดี  ปฏิบัติราชการแทน 

                                     คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 

โทรศัพท ๐ ๗๗๙๑ ๓๓๘๒ หรือ ๐๘ ๑๗๘๗ ๒๐๒๐  

โทรสาร  ๐ ๗๗๙๑ ๓๓๘๒ 
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ที่ ศธ ๐๕๖๑.๑๑ /ว๐๑๐๗                 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

                                                                  อําเภอเมือง จงัหวัดสุราษฎรธานี ๘๔๑๐๐ 

        

                                                       ๖ มีนาคม  ๒๕๖๒   

 

เรื่อง  ขออนุญาตทดลองใชเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต ๒ 

 

ดวย นางสาวสุภาวดี ทองอนันต นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี กําลังศึกษาวิจัยเพื่อทําการคนควาอิสระ 

เรื่อง “การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลกัษณะของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนาครตูามสมรรถนะ

หลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต ๒” โดยมี ดร.สถาพร สังขขาวสุทธิรักษ 

และผศ.ดร.บรรจง เจริญสุข เปนอาจารยที่ปรึกษา มีความประสงคเก็บขอมูลเพื่อการวิจัยในหนวยงาน

ของทานเพื่อนําไปหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

 ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย จึงขออนุญาตใหนักศึกษาตามรายช่ือขางตนดําเนินการเก็บขอมูล

ในหนวยงานของทานเพื่อนําไปหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย   

จึงเรียนมาเพือ่พิจารณาและหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี และ

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 

  ขอแสดงความนับถือ 

                   
                                                     (ดร.เกวลิน อังคณานนท) 

                               รองคณบดี  ปฏิบัติราชการแทน 

                                     คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

 

บัณฑิตวิทยาลัย 

โทรศัพท ๐ ๗๗๙๑ ๓๓๘๒ หรือ ๐๘ ๑๗๘๗ ๒๐๒๐  

โทรสาร  ๐ ๗๗๙๑ ๓๓๘๒ 

โทรสาร  ๐ ๗๗๙๑ ๓๓๘๒ 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เรื่อง  การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนาคุณภาพครู

ตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2   

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

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

 1. แบบสอบถามเพื่อการวิจัยฉบับน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา

และการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร 

เขต 2 

2. แบบสอบถามฉบบัน้ีมี 3 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 4 ขอ 

ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับคุณลกัษณะของผูบรหิารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 จํานวน 34 ขอ 

ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 จํานวน 38 ขอ 

3. คําตอบของทานจะเปนประโยชนอยางย่ิงตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาโดยรวม ไมมีผล

ตอผูตอบแบบสอบถามแตประการใด จึงขอความกรุณาตอบแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็นใหครบ

ทุกขอตามสภาพความเปนจริง 

ผูวิจัยหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี จึงขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 

 

         นางสาวสุภาวดี ทองอนันต 

นักศึกษาปรญิญาโท สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา    

                มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนาครู 

ตามสรรถนะหลัก สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 

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

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน � หนาขอความที่ตรงกบัสภาพของทาน 

 

ขอท่ี 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม สําหรับผูวิจัย 

1 ตําแหนง/วิทยฐานะปจจุบันของผูตอบแบบสอบถาม 

1.1. � ครูชํานาญการพเิศษ 

1.2  � ครูชํานาญการ 

1.3  � ครู 

1.4  � ครูผูชวย 

 

2 ปฏิบัติงานในโรงเรียน 

2.1 � โรงเรียนขนาดเล็ก (นักเรียน จํานวน 120 คนลงมา) 

2.2 �  โรงเรียนขนาดกลาง (นักเรียน จํานวน 121 - 600 คน) 

2.3 �  โรงเรียนขนาดใหญ (นักเรียน จํานวน 601 - 1,500 คน) 

 

3 สอนระดับช้ัน 

3.1 �  อนุบาล 

3.2 �  ประถมศึกษา 

3.3 �  มัธยมศึกษา 

 

4 ประสบการณการทํางาน 

4.1 �  0 - 5 ป 

4.2 �  6 - 10 ป 

4.3 �  11 - 20 ป 

4.4 �  21 ปข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา  

คําชี้แจง โปรดอานขอความในแตละขอแลวทําเครื่องหมาย ลงในชองวางทางขวามือ ตามความคิดเห็น

ของทานวา คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร 

เขต 2 อยูในระดับใด ซึ่งแตละขอจะมีความหมาย ดังน้ี 

ระดับ 5   หมายถึง  ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติ อยูในระดับมากทีสุ่ด 

ระดับ 4   หมายถึง  ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติ อยูในระดับมาก 

ระดับ 3   หมายถึง  ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติ อยูในระดับปานกลาง 

ระดับ 2   หมายถึง  ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติ อยูในระดับนอย 

ระดับ 1   หมายถึง  ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติ อยูในระดับนอยที่สุด 

 

ตัวอยางแบบสอบถาม 

 

ขอท่ี พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

0 เปนผูนําที่มีศิลปะในการใชอิทธิพลเพื่อจูงใจ

ผูรวมงาน 

     

00 เลือกทางเลอืกใชในการตัดสินใจไดดี      

 

คําอธิบายจากตัวอยาง 

ขอ 0  ผูตอบแบบสอบถามทําเครื่องหมาย  ในความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ชองมากที่สุด  

แสดงวาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมากที่สุด 

ขอ 00 ผูตอบแบบสอบถามทําเครื่องหมาย  ในความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ชองมาก แสดงวา

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับมาก 
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ขอท่ี คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานภาวะผูนํา 

1 ผูบริหารมีความคิดกวางไกล คิดสรางสรรค 

ในการบริหารงาน 

     

2 ผูบริหารมีความมั่นใจในตัวเอง กลาตัดสินใจ 

และกลาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

     

3 ผูบริหารมีความรบัผิดชอบตอการปฏิบัติงาน 

ที่ผิดพลาดของผูใตบังคับบัญชา 

     

4 ผูบริหารมีความเปนประชาธิปไตย มีเหตุผล 

และยอมรับความเปนจริง 

     

5 ผูบริหารปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี ดานคุณธรรม 

จริยธรรม ซื่อสัตยสุจริตในบทบาทหนาที ่

     

6 ผูบริหารสามารถชักนําหรือสรางแรงจูงใจให

ผูรวมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน

ใหเปนไปตามเปาหมาย 

     

ดานมนุษยสัมพันธ 

1 ผูบรหิารสามารถครองใจผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิด

ความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน 

     

2 ผูบริหารมุงเนนการทํางานเปนทมี ใหเกียรติและ

ยกยองผูรวมงาน 

     

3 ผูบริหารมีความเปนกันเองและเปดเผย      

4 ผูบริหารมีความเขาใจและรับฟงความคิดเห็น 

ของผูรวมงาน 

     

5 ผูบริหารสามารถตอบสนองความตองการ 

ของผูปฏิบัติงาน  

     

6 ผูบริหารมีความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน      

7 ผูบริหารสามารถติดตอประสานงานไดดี       

8 ผูบริหารสามารถปรับตัวใหเหมาะสมกับ

สถานการณอยูเสมอ 
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ขอท่ี คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานคุณธรรมจริยธรรม 

1 ผูบริหารปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตย สุจริต 

เสียสละเพื่อประโยชนของสวนรวม 

     

2 ผูบริหารปฏิบัติงานดวยความมีเหตุมีผล และ 

มีความยุติธรรม 

     

3 ผูบริหารรักษาระเบียบวินัยและสงเสรมิ 

ใหบุคลากรเปนผูที่มรีะเบียบวินัย 

     

4 ผูบริหารมีความเมตตากรุณา คอยเปนที่ปรึกษา

ใหแกผูรวมงานทกุคน 

     

5 ผูบริหารรูจักยับย้ังช่ังใจและควบคุมอารมณ 

ไดเปนอยางดี  

     

6 ผูบริหารวางตัวเปนกลาง มีความเอื้อเฟอเผื่อแผ

ตอผูรวมงานทุกคน 

     

7 ผูบริหารมีความเสียสละเพื่อประโยชนของสวนรวม      

ดานความรูความสามารถ   

1 ผูบริหารมีความทันสมัย และมีความรูทันตอ 

การเปลี่ยนแปลง 

     

2 ผูบริหารสามารถวางแผน และบรูณาการในการ

ปฏิบัติงานไดอยางมปีระสทิธิภาพ 

     

3 ผูบริหารมีความสามารถในการสัง่การและคัดเลือก

ผูรวมงานใหตรงความสามารถ 

     

4 ผูบริหารสามารถแกปญหาและจัดการองคการ 

ไดอยางมีประสทิธิภาพ 

     

5 ผูบริหารสามารถใชเทคนิค และเครื่องมือในการ

บรหิารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

6 ผูบริหารสามารถปรับปรงุและพัฒนางานได 

อยางมีประสิทธิภาพ 
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ขอท่ี คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานบุคลิกภาพ   

1 ผูบริหารมีความกระตือรอืรนในการทํางาน      

2 ผูบริหารใฝศึกษา หาความรูในการปฏิบัติงาน

อยางสม่ําเสมอ 

     

3 ผูบริหารมีความมุงมั่นและต้ังใจที่จะปฏิบัติงาน 

ใหบรรลุตามเปาหมาย 

     

4 ผูบริหารกลาคิด กลาพูด และกลาทําในสิ่งที่ถูกตอง

ดีงาม 

     

5 ผูบริหารกลายอมรับผิดหรือยอมรับคําตําหนิ 

เมื่อเกิดขอผิดพลาดจากการทํางาน 

     

6 ผูบริหารสามารถควบคุมอารมณไดเปนอยางดี  

ย้ิมแยมแจมใส และมีความเปนกลัยาณมิตรตอ

ผูรวมงาน 

     

7 ผูบริหารสามารถปรับตัวในสภาพแวดลอมและ

สถานการณตาง ๆ ไดดี 
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ตอนท่ี 3  การพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

 ชุมพร เขต 2 

คําชี้แจง  โปรดอานรายละเอียดในขอคําถาม และทําเครื่องหมาย () ลงในชองตามระดับทศันะของทาน

ที่มากที่สุดลงในแบบสอบถามตามระดับที่ไดระบุความหมายไวดังน้ี  

5   หมายถึง  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลักอยู

ในระดับมากที่สุด 

4   หมายถึง  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลักอยู

ในระดับมาก 

3   หมายถึง  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลักอยู

ในระดับปานกลาง 

2   หมายถึง  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลักอยู

ในระดับนอย 

1   หมายถึง  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลักอยู

ในระดับนอยที่สุด 

 

ขอท่ี การพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการบริการท่ีดี 

1 ครูทํากิจกรรมตาง ๆ เพื่อประโยชนสวนรวม 

เมื่อมโีอกาส  

     

2 ครูเต็มใจ ภาคภูมิใจ และมีความสุขในการให 

บริการแกผูรบับริการ 

     

3 ครูปรบัปรุงและพฒันาระบบการใหบรกิาร 

ใหมีประสิทธิภาพ 

     

4 ครูมีกริยามารยาทเหมาะสม และมีบุคลกิภาพที่ดี       

5 ครูมีวุฒิภาวะทางอารมณที่ดีตอการบริการ      

6 ครูมีการสื่อสารที่ดีกับผูทีม่ารบับริการ      

7 ครูศึกษาความตองการของผูรับบรกิาร และ 

นําขอมูลไปใชในการปรบัปรุง 
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ขอท่ี การพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการพัฒนาตนเอง 

1 ครูศึกษาคนควาหาความรู มุงมั่นและแสวงหา

โอกาสพฒันาตนเองดวยวิธีการทีห่ลากหลาย เชน 

การเขารวมประชุม/สมัมนา การศึกษาดูงาน  

การคนควาดวยตนเอง 

     

2 ครูสรางองคความรูและนวัตกรรม เพื่อพฒันา 

การจัดการเรียนรู องคกร และวิชาชีพ 

     

3 ครูใหคําปรึกษา แนะนํา นิเทศ และถายทอดความรู 

ประสบการณทางวิชาชีพแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอื่น

เพื่อพฒันาตนเอง และพฒันางาน 

     

4 ครูมีการขยายผลโดยสรางเครือขายการเรียนรู      

5 ครูรวบรวม สังเคราะหขอมลู ความรู จัดเปน

หมวดหมู และปรับปรงุใหทันสมัย 

     

6 ครูสามารถใชสื่อและเทคโนโลยี สารสนเทศ                 

มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานอยางหลากหลาย 

     

ดานการทํางานเปนทีม 

1 ครูมีทักษะในการทํางานรวมกบับุคคล/กลุมบุคคล

ไดอยางมีประสทิธิภาพทั้งภายในและภายนอก

สถานศึกษา และในสถานการณตาง ๆ 

     

2 ครูทํางานรวมกับผูอื่นตามบทบาทหนาที่ที่ไดรบั

มอบหมาย 

     

3 ครูชวยเหลือ สนับสนุน เพือ่นรวมงานเพือ่สูเปาหมาย

ความสําเรจ็รวมกัน 

     

4 ครูมบีทบาทการเปนผูนําหรือผูตามไดอยางเหมาะสม

ในการทํางานรวมกบัผูอื่น 

     

5 ครูใหเกียรติ ยกยองชมเชย ใหกําลงัใจแกเพื่อน

รวมงานในโอกาสทีเ่หมาะสม 

     



170 

ขอท่ี การพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการทํางานเปนทีม (ตอ) 

6 ครูแลกเปลี่ยน/รับฟงความคิดเห็นและประสบการณ

ภายในทีมงาน 

     

7 ครูแลกเปลี่ยนเรียนรู/รับฟงความคิดเห็นและ

ประสบการณระหวางเครือขายและทีมงาน 

     

8 ครูรวมกบัเพือ่นรวมงานในการสรางวัฒนธรรม

การทํางานเปนทีมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา 

     

ดานการมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพคร ู

1 ครูสนับสนุน และเขารวมกจิกรรมการพัฒนา

จรรยาบรรณวิชาชีพ 

     

2 ครูเสียสละ อุทิศตนเพือ่ประโยชนตอวิชาชีพ  

และเปนสมาชิกที่ดีขององคกรวิชาชีพ 

 

 

    

3 ครูยกยอง ช่ืนชมบุคคลที่ประสบความสําเรจ็ 

ในวิชาชีพ 

     

4 ครูยึดมั่นในอุดมการณของวิชาชีพ ปกปองเกียรติ

และศักด์ิศรีของวิชาชีพ 

     

5 ครูซื่อสัตยตอตนเอง ตรงตอเวลา วางแผน 

การใชจาย และใชทรพัยากรอยางประหยัด 

     

6 ครูปฏิบัติตนตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับ และ

วัฒนธรรมที่ดีขององคกร 

     

7 ครูปฏิบัติตนตามบทบาทหนาที่ และมุงมั่นพฒันา 

การประกอบวิชาชีพใหกาวหนา 

     

8 ครูยอมรบัผลอันเกิดจากการปฏิบัติหนาที ่

ของตนเอง และหาแนวทางแกไขปญหา อุปสรรค 

     

9 ครูปฏิบัติตน/ดําเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของ

เศรษฐกจิพอเพียงไดเหมาะสมกบัสถานะของตน 

     

10 ครูเอื้อเฟอเผื่อแผ ชวยเหลือ และไมเบียดเบียนผูอื่น      
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สรุปผลการตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมือ 
 

คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 

 

ขอ คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 
คา 

IOC 

การ 

แปลผล 

ดานภาวะผูนํา 

1 ผูบริหารมีความคิดกวางไกล คิดสรางสรรคในการบรหิารงาน 1 ใชได 

2 ผูบริหารมีความมั่นใจในตัวเอง กลาตัดสินใจ 

และกลาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 1 ใชได 

3 ผูบรหิารมีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานทีผ่ิดพลาดของผูใตบังคับบัญชา 1 ใชได 

4 ผูบริหารมีความเปนประชาธิปไตย มีเหตุผลและยอมรบัความเปนจรงิ 1 ใชได 

5 ผูบริหารปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี ดานคุณธรรม จริยธรรม ซื่อสัตย

สุจริตในบทบาทหนาที ่ 1 ใชได 

6 ผูบริหารสามารถชักนําหรือสรางแรงจูงใจใหผูรวมงานเกิดการเปลี่ยนแปลง

ในการปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมาย 1 ใชได 

ดานมนุษยสัมพันธ 

1 ผูบริหารสามารถครองใจผูใตบังคับบญัชา ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ

ในการปฏิบัติงาน 1 ใชได 

2 ผูบริหารมุงเนนการทํางานเปนทมี ใหเกียรติและยกยองผูรวมงาน 1 ใชได 

3 ผูบริหารมีความเปนกันเองและเปดเผย 1 ใชได 

4 ผูบริหารมีความเขาใจและรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน 1 ใชได 

5 ผูบริหารสามารถตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงาน  1 ใชได 

6 ผูบริหารมีความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน 1 ใชได 

7 ผูบริหารสามารถติดตอประสานงานไดดี  1 ใชได 

8 ผูบริหารสามารถปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณอยูเสมอ 1 ใชได 

 ดานคุณธรรมจริยธรรม 

1 ผูบริหารปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตย สุจริต เสียสละเพื่อประโยชน 

ของสวนรวม 1 ใชได 

2 ผูบริหารปฏิบัติงานดวยความมีเหตุมีผล และมีความยุติธรรม 1 ใชได 

3 ผูบริหารรักษาระเบียบวินัยและสงเสรมิใหบุคลากรเปนผูที่มรีะเบียบวินัย 1 ใชได 
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ขอ คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 
คา 

IOC 

การ 

แปลผล 

ดานคุณธรรมจริยธรรม (ตอ) 

4 ผูบริหารมีความเมตตากรุณา คอยเปนที่ปรึกษาใหแกผูรวมงานทุกคน 1 ใชได 

5 ผูบริหารรูจักยับย้ังช่ังใจและควบคุมอารมณไดเปนอยางดี  1 ใชได 

6 ผูบริหารวางตัวเปนกลาง มีความเอื้อเฟอเผื่อแผตอผูรวมงานทุกคน 1 ใชได 

7 ผูบริหารมีความเสียสละเพื่อประโยชนของสวนรวม 1 ใชได 

ดานความรูความสามารถ   

1 ผูบริหารมีความทันสมัย และมีความรูทันตอการเปลี่ยนแปลง 1 ใชได 

2 ผูบริหารสามารถวางแผนและบรูณาการในการปฏิบัติงานได 

อยางมีประสิทธิภาพ 1 ใชได 

3 ผูบริหารมีความสามารถในการสัง่การและคัดเลือกผูรวมงานใหตรง

ความสามารถ 1 ใชได 

4 ผูบริหารสามารถแกปญหาและจัดการองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 0.80 ใชได 

5 ผูบริหารสามารถใชเทคนิคและเครื่องมือในการบรหิารงานได 

อยางมีประสิทธิภาพ 1 ใชได 

6 ผูบริหารสามารถปรับปรงุและพัฒนางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 1 ใชได 

ดานบุคลิกภาพ   

1 ผูบริหารมีความกระตือรอืรนในการทํางาน 1 ใชได 

2 ผูบริหารใฝศึกษา หาความรูในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 1 ใชได 

3 ผูบริหารมีความมุงมั่นและต้ังใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย 1 ใชได 

4 ผูบริหารกลาคิด กลาพูด และกลาทําในสิ่งที่ถูกตอง ดีงาม 1 ใชได 

5 ผูบริหารกลายอมรับผิดหรือยอมรับคําตําหนิเมือ่เกิดขอผิดพลาด 

จากการทํางาน 1 ใชได 

6 ผูบริหารสามารถควบคุมอารมณไดเปนอยางดี ย้ิมแยมแจมใส และมี

ความเปนกลัยาณมิตรตอผูรวมงาน 1 ใชได 

7 ผูบริหารสามารถปรับตัวในสภาพแวดลอมและสถานการณตาง ๆ ไดดี 1 ใชได 
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สรุปผลการตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมือ 
 

การพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี 

การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 

 

ขอ การพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก 
คา 

IOC 

การ 

แปลผล 

ดานการมุงผลสัมฤทธิ ์

1 ครูวิเคราะหภารกิจงานเพือ่วางแผนการแกปญหาอยางเปนระบบ 1 ใชได 

2 ครูกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานทุกภาคเรียน 1 ใชได 

3 ครูกําหนดแผนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรูอยางเปนข้ันตอน 1 ใชได 

4 ครูใฝเรียนรูเกี่ยวกบัการจัดการเรียนรู 1 ใชได 

5 ครูริเริ่มสรางสรรคในการพฒันาการจัดการเรียนรู 1 ใชได 

6 ครูแสวงหาความรูที่เกี่ยวกับวิชาชีพใหม ๆ เพือ่การพฒันาตนเอง 1 ใชได 

7 ครูประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 1 ใชได 

8 ครูใชผลการประเมินการปฏิบัติงานมาปรับปรงุ/พัฒนาการทํางานใหดี

ย่ิงข้ึน 1 ใชได 

ดานการบริการท่ีดี 

1 ครูทํากิจกรรมตาง ๆ เพื่อประโยชนสวนรวมเมื่อมีโอกาส  1 ใชได 

2 ครูเต็มใจ ภาคภูมิใจ และมีความสุขในการใหบริการแกผูรับบริการ 1 ใชได 

3 ครูปรบัปรุงและพฒันาระบบการใหบรกิารใหมีประสิทธิภาพ 1 ใชได 

4 ครูมกีริยามารยาทเหมาะสม และมีบุคลกิภาพที่ดี  1 ใชได 

5 ครูมีวุฒิภาวะทางอารมณที่ดีตอการบริการ 1 ใชได 

6 ครูมีการสื่อสารทีดี่กับผูทีม่ารบับริการ 1 ใชได 

7 ครูศึกษาความตองการของผูรบับริการ และนําขอมลูไปใชในการปรบัปรงุ 1 ใชได 

ดานการพัฒนาตนเอง 

1 ครูศึกษาคนควาหาความรู มุงมั่นและแสวงหาโอกาสพฒันาตนเอง 

ดวยวิธีการที่หลากหลาย เชน การเขารวมประชุม/สัมมนา การศึกษา 

ดูงาน การคนควาดวยตนเอง 1 ใชได 

2 ครูสรางองคความรูและนวัตกรรมเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู องคกร

และวิชาชีพ 1 ใชได 
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ขอ การพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก 
คา 

IOC 

การ 

แปลผล 

ดานการพัฒนาตนเอง (ตอ) 

3 ครูใหคําปรึกษา แนะนํา นิเทศ และถายทอดความรู ประสบการณ 

ทางวิชาชีพแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอื่นเพื่อพฒันาตนเอง และพัฒนางาน 1 ใชได 

4 ครูมีการขยายผลโดยสรางเครือขายการเรียนรู 1 ใชได 

5 ครูรวบรวม สังเคราะหขอมลู ความรู จัดเปนหมวดหมู และปรับปรงุ 

ใหทันสมัย 1 ใชได 

6 ครูสามารถใชสื่อและเทคโนโลยี สารสนเทศมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน

อยางหลากหลาย 1 ใชได 

ดานการทํางานเปนทีม 

1 ครูมีทกัษะในการทํางานรวมกบับุคคล/กลุมบคุคลไดอยางมปีระสทิธิภาพ

ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา และในสถานการณตาง ๆ 1 ใชได 

2 ครูทํางานรวมกับผูอื่นตามบทบาทหนาที่ที่ไดรบัมอบหมาย 1 ใชได 

3 ครูชวยเหลอื สนับสนุน เพื่อนรวมงานเพื่อสูเปาหมายความสาํเร็จรวมกัน 1 ใชได 

4 ครูมีบทบาทการเปนผูนําหรือผูตามไดอยางเหมาะสมในการทํางาน

รวมกับผูอื่น 1 ใชได 

5 ครูใหเกียรติ ยกยองชมเชยใหกําลงัใจแกเพื่อนรวมงานในโอกาสทีเ่หมาะสม 1 ใชได 

6 ครูแลกเปลี่ยน/รบัฟงความคิดเห็นและประสบการณภายในทีมงาน 1 ใชได 

7 ครูแลกเปลี่ยนเรียนรู/รับฟงความคิดเห็นและประสบการณระหวาง

เครือขายและทีมงาน 1 ใชได 

8 ครูรวมกบัเพือ่นรวมงานในการสรางวัฒนธรรมการทํางานเปนทีม 

ใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา 1 ใชได 

ดานการมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพคร ู

1 ครูสนับสนุน และเขารวมกจิกรรมการพัฒนาจรรยาบรรณวิชาชีพ 1 ใชได 

2 ครูเสียสละ อุทิศตนเพือ่ประโยชนตอวิชาชีพ และเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคกรวิชาชีพ 1 ใชได 

3 ครูยกยอง ช่ืนชมบุคคลที่ประสบความสําเรจ็ในวิชาชีพ 1 ใชได 

4 ครูยึดมั่นในอุดมการณของวิชาชีพ ปกปองเกียรติและศักด์ิศรีของวิชาชีพ 1 ใชได 

5 ครูซื่อสัตยตอตนเอง ตรงตอเวลา วางแผนการใชจาย และใชทรัพยากร

อยางประหยัด 1 ใชได 
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ขอ การพัฒนาคุณภาพครูตามสมรรถนะหลัก 
คา 

IOC 

การ 

แปลผล 

ดานการมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพคร ู(ตอ) 

6 ครูปฏิบัติตนตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับ และวัฒนธรรมที่ดีขององคกร 1 ใชได 

7 ครูปฏิบัติตนตามบทบาทหนาที่ และมุงมั่นพฒันาการประกอบวิชาชีพ

ใหกาวหนา 1 ใชได 

8 ครูยอมรบัผลอันเกิดจากการปฏิบัติหนาที่ของตนเอง และหาแนวทาง 

แกไขปญหา อุปสรรค 1 ใชได 

9 ครูปฏิบัติตน/ดําเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงได

เหมาะสมกับสถานะของตน 1 ใชได 

10 ครูเอื้อเฟอเผื่อแผ ชวยเหลอื และไมเบียดเบียนผูอื่น 1 ใชได 

ดานการสรางความสมัพันธและความรวมมือกับชุมชนเพ่ือการจัดการเรียนรู 

1 ครูกําหนดแนวทางในการสรางความสัมพันธที่ดีและความรวมมือ 

กับชุมชน 1 ใชได 

2 ครูประสานใหชุมชนเขามามสีวนรวมในกจิกรรมตาง ๆ 1 ใชได 

3 ครูใหความรวมมอืในกิจกรรมของชุมชน 1 ใชได 

4 ครูสรางความสมัพันธ และความรวมมอืกับผูปกครองและชุมชน 1 ใชได 

5 ครูรวบรวมขอมลูสารสนเทศภูมิปญญาและวิทยาการจากทองถ่ินไว

อยางเปนระบบ 1 ใชได 

6 ครูสงเสริมการใหครูภูมิปญญาทองถ่ิน เขามามสีวนรวมในการจัดการ

เรียนการสอน 1 ใชได 
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ภาคผนวก จ 

คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
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การหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
 

การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนาครู 

ตามสรรถนะหลัก สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 

 

แบบสอบถามคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา คาความเชื่อมั่น 

1. ดานภาวะผูนํา 

2. ดานมนุษยสัมพันธ   

3. ดานคุณธรรมจริยธรรม 

4. ดานความรูความสามารถ   

5. ดานบุคลิกภาพ 

0.91 

0.91 

0.94 

0.96 

0.90 

คาความเชื่อมั่น 0.92 

การพัฒนาครตูามสรรถนะหลัก คาความเชื่อมั่น 

1. ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ 

2. ดานการบรกิารที่ดี 

3. ดานการพัฒนาตนเอง 

4. ดานการทํางานเปนทมี 

5. ดานการมีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพคร ู

0.92 

0.95 

0.90 

0.94 

0.86 

คาความเชื่อมั่น 0.91 
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ประวัตผิูทําการคนควาอิสระ 

 

ชื่อ – นามสกุล  นางสาวสุภาวดี  ทองอนันต 

 

วัน เดือน ปเกิด วันที่ 29 มิถุนายน 2533 

 

สถานท่ีอยูปจจุบัน บานเลขที ่158 หมู 5  ตําบลบานควน อําเภอหลังสวน  

  จังหวัดชุมพร  86110 

 

ประวัติการศึกษา  

 พ.ศ. 2540 – 2545   ประถมศึกษา โรงเรียนชุมชนวัดหาดสําราญ 

 พ.ศ. 2546 – 2548  มัธยมศึกษาตอนตน โรงเรียนชุมชนวัดหาดสําราญ 

 พ.ศ. 2549 – 2551   มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนสวนศรีวิทยา 

 พ.ศ. 2552 – 2557   ครุศาสตรบัณฑิต หลกัสูตรสาขาวิชาภาษาอังกฤษ 

 

ประวัติการทํางาน  

 พ.ศ. 2557 – ปจจบุัน   ครูผูสอนกลุมสาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ  

  โรงเรียนบานพระรักษราษฎรบํารุง อําเภอพะโตะ  

  จังหวัดชุมพร 

 

ตําแหนงหนาท่ี ครู คศ.1 โรงเรียนบานพระรกัษราษฎรบํารุง   

 อําเภอพะโตะ จงัหวัดชุมพร 

 

สถานท่ีทํางานปจจุบัน โรงเรียนบานพระรักษราษฎรบํารุง หมู 2 ตําบลพระรักษ   

 อําเภอพะโตะ จงัหวัดชุมพร  

  

โทรศัพท 077 - 620557,  091 - 5270465 

 

E-mail tangthai_533@hotmail.com 
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