
 
 

 
 

บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

การศึกษาเร่ือง การบริหารการเปล่ียนแปลงและสมรรถนะของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อ
คุณลกัษณะโรงเรียนมาตรฐานสากลสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 10 ผูว้ิจยัได้
ศึกษาหลกัการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีครอบคลุมกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจยั น าเสนอ
เน้ือหาส าคญัตามล าดบัหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารการเปล่ียนแปลง 
1.1  ความหมายของการบริหารการเปล่ียนแปลง 
1.2  ความส าคญัของการบริหารการเปล่ียนแปลง 
1.3  ประเภทของการเปล่ียนแปลง 
1.4  กระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลง 

2.  แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของผูบ้ริหาร 
2.1  ความหมายของสมรรถนะ 
2.2  ความส าคญัของสมรรถนะ 
2.3  ประเภทของสมรรถนะ 
2.4  สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
2.5  องคป์ระกอบของสมรรถนะของผูบ้ริหาร 

3.  แนวคิดเก่ียวกบัโรงเรียนมาตรฐานสากล 
3.1  หลกัการและเหตุผลของการจดัโรงเรียนมาตรฐานสากล  
3.2  คุณลกัษณะโรงเรียนมาตรฐานสากล  
3.3  การด าเนินงานของโรงเรียนมาตรฐานสากล  
3.4  ความส าเร็จของโรงเรียนมาตรฐานสากล  
3.5  เป้าหมายความส าเร็จในการด าเนินงานดา้นผูเ้รียน  
3.6  ภารกิจหลกัของโรงเรียนในการพฒันาและยกระดบัด าเนินโครงการสู่โรงเรียนสู่

มาตรฐานสากล 
4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

4.1  งานวจิยัเก่ียวกบับริหารการเปล่ียนแปลง 
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4.2  งานวจิยัเก่ียวกบัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
4.3  งานวจิยัท่ีเก่ียวกบัโรงเรียนมาตรฐานสากล 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารการเปลีย่นแปลง 
 

ความหมายของการบริหารการเปลีย่นแปลง 
จากการศึกษาเอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของการบริหาร    

การเปล่ียนแปลงไว ้ดงัน้ี 
ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2551 : 13) ให้ความหมายไวว้า่ การบริหาร

การเปล่ียนแปลง หมายถึง การวางแผน การด าเนินการต่าง ๆ ท่ีจะลดผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจาก        
การเปล่ียนแปลง และสนบัสนุนให้เกิดการปรับตวัและการยอมรับ พร้อมทั้งสร้างศกัยภาพใหม่ ๆ 
เพื่อรองรับให้การเปล่ียนแปลง และสนบัสนุนให้เกิดการปรับตวัและการยอมรับ พร้อมทั้งสร้าง
ศกัยภาพใหม่ ๆ เพื่อรองรับใหก้ารเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยา่งเป็นผลตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2551 : 34) ให้ความหมายการเปล่ียนแปลงในองคก์ร หมายถึง
การเปล่ียนแปลงจากสถานภาพหน่ึงท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัในแง่โครงสร้าง กระบวนการ ปัจจยัน าเขา้ 
และผลผลิตไปสู่อีกสถานภาพหน่ึงในอนาคตท่ีก าหนดไว ้เพื่อให้องค์กรสามารถด าเนินงานบรรลุ
วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

ผดุง พรมมูล (2553 : 2) ใหค้วามหมายไวว้า่ การบริหารการเปล่ียนแปลงหมายถึง ส่ิงท่ี
องคก์รโดยทัว่ไปตอ้งปรับเปล่ียนตวัเอง เพื่อให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดลอ้ม 
ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการเปล่ียนแปลงภายนอก ในดา้นความคาดหวงั
หรือความตอ้งการของลูกคา้ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ซ่ึงองคก์รจะตอ้งไวต่อความตอ้งการดงักล่าว 
และปรับเปล่ียนตวัเอง เพื่อด ารงไวซ่ึ้งความพึงพอใจของลูกคา้ท่ีมีต่อองคก์ร 

ไครทเ์นอร์ และคินิกกี (Kreitner and Kinicki, 2008 อา้งถึงใน ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี, 2557 : 
291) ให้ความหมายของการบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผน 
การออกแบบงาน การน าไปปฏิบติั และการผนวกเคร่ืองมือ กระบวนการ แนวปฏิบติั หรือระบบ  
เขา้ดว้ยกนั ซ่ึงท าใหบุ้คลากรตอ้งปฏิบติังานท่ีแตกต่างไปจากเดิม ซ่ึงสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลง
อยา่งรวดเร็ว ท าให้การเปล่ียนแปลงมีความส าคญัต่อการอยูร่อด และความส าเร็จขององคก์ร ท าให้
ผูน้  าตอ้งมีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

ฮอลแลนด์ และเดวิส (Holland and Davics, 2007 อา้งถึงใน ประกอบ ตนัมูล, 2558 : 
20) กล่าววา่ การบริหารการเปล่ียนแปลงหมายถึง การใชเ้ทคนิควิธีการในการบริหารงาน เพื่อประกนัวา่
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การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนเป็นไปตามการวางแผนเอาไว ้และก่อให้เกิดความคุม้ค่าประสิทธิภาพใน
การท างานภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไว ้

เมตตา สารีวงค์ (2558 : 13) ให้ความหมายการบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
ความสามารถในการด าเนินการบริหารจดัการอยา่งมีระบบตามแผนท่ีก าหนดไว ้ส่งเสริมสนบัสนุน
บุคลากรในสถานศึกษาให้สามารถปรับตวั ตระหนกั และเล็งเห็นความส าคญัในการสร้างศกัยภาพ
ใหม่ ๆ เพื่อตอบรับการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในสถานศึกษาท่ีเก่ียวกบัการการเปล่ียนแปลง 
โดยการติดต่อส่ือสาร การมีส่วนร่วม การสนบัสนุน 14 ทรัพยากรทางการศึกษา การเจรจาขอ้ตกลง
ร่วมกนั การก ากบัติดตาม และพลงัอ านาจ เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพกบัองคก์รมากยิง่ข้ึน 

ประกอบ ตนัมูล (2558 : 20) กล่าววา่ การบริหารการเปล่ียนแปลง คือ การจดัการกลไก
ท่ีเป็นส่วนประกอบต่าง ๆ ของสถานศึกษาให้สามารถให้สามารถเรียนรู้และปรับเปล่ียนให้ทนักบั
การเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ทั้งภายนอกและภายในสถานศึกษา ทั้งน้ีเพื่อให้สถานศึกษาไดรั้บ
ผลดี และลดผลกระทบในทางท่ีไม่ดีของการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะช่วยใหส้ถานศึกษาด าเนินงานไปได้
อยา่งต่อเน่ืองราบร่ืนและเจริญกา้วหนา้ 

สรุปไดว้า่ การบริหารการเปล่ียนแปลง คือ  กระบวนการใชเ้ทคนิควธีิการในการบริหารงาน
ท่ีสถานศึกษาตอ้งปรับเปล่ียน เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดลอ้ม ทั้งภายใน
และภายนอกสถานศึกษา โดยเฉพาะอยา่งยิง่การเปล่ียนแปลงภายนอก เพื่อใหส้ถานศึกษาไดรั้บผลดี
และท าให้บุคลากรปฏิบติังานแตกต่างไปจากเดิมและช่วยให้สถานศึกษาสามารถด าเนินงานบรรลุ
วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

ความส าคัญของการบริหารการเปลีย่นแปลง 
การบริหารในยคุโลกาภิวตัน์ จ  าเป็นตอ้งอาศยัผูบ้ริหารท่ีมีสมรรถนะในการบริหารเพื่อ

การเปล่ียนแปลงการบริหารสถานศึกษา ผูบ้ริหารจะตอ้งมีลกัษณะเฉพาะหลายอย่าง มีวิสัยทศัน์
กวา้งไกลจึงสามารถบริหารสถานศึกษาให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีก าหนดไว ้จากการศึกษา
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไดมี้ผูน้ าเสนอเก่ียวกบัความส าคญัของการบริหารการเปล่ียนแปลง 
ดงัน้ี 

ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2550 : 1) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของ
การบริหารการเปล่ียนแปลงไวว้่ากิจกรรมการบริหารการเปล่ียนแปลง เป็นกิจกรรมท่ีก าหนดข้ึน
เพื่อสนบัสนุนกิจกรรมการปรับเปล่ียนองคก์ร ในประเด็นท่ีประสงคใ์ห้เกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนใน
องคก์รมิใช่เป็นกิจกรรมท่ีองคก์รพึงด าเนินการตามล าพงัโดยไม่มีประเด็นเป้าหมายในการเปล่ียนแปลง
องคก์ร เน่ืองจากหากหน่วยงาน/องคก์รไม่มีประเด็นเป้าหมายในการเปล่ียนแปลงก็ไม่มีเหตุจ าเป็น 
ท่ีจะตอ้งด าเนินการกิจกรรมการบริหารการเปล่ียนแปลงส่วนในองค์กรท่ีมีเป้าหมายภารกิจการ
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เปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งชดัเจนแลว้การมุ่งผลกัดนัใหค้นในองคก์ารปรับเปล่ียนจากวิถีปัจจุบนัไปสู่
วิถีใหม่ก็มกัจะประสบอุปสรรค หรือแรงต่อตา้นในระหว่างการด าเนินภารกิจการเปล่ียนแปลง    
เป็นผลให้การด าเนินงานล่าชา้ไม่ส าเร็จตามระยะเวลา และเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ดงันั้นการบริหาร
การเปล่ียนแปลงจึงเป็นการสนบัสนุนเติมเต็มภารกิจงานปรับเปล่ียนองค์กรให้สมบูรณ์ครบถว้น 
และสามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริงอยา่งราบร่ืนในองค์การท่ีสามารถบริหารการเปล่ียนแปลงจนเป็น
ผลส าเร็จล้วนเห็นความส าคัญของการบริหารการเปล่ียนแปลงว่าเป็นกิจกรรมท่ีจ าเป็นต่อ
ความส าเร็จของการปรับเปล่ียนองคก์รมิใช่เป็นการเพิ่มภาระใหแ้ก่ผูป้ฏิบติัโดยไร้ประโยชน์ 

วรัิตน์ มาตนับุญ (2552 : 9-11) ไดใ้หค้วามส าคญัของการบริหารการเปล่ียนแปลงไวว้า่
ในการท่ีองค์กรจะสามารถด ารงอยู่ได้ในสภาวะเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว     
ในปัจจุบนัองค์กรไม่สามารถปฏิเสธการเปล่ียนแปลงได้ และการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ี
ผดิพลาดมกัจะก่อใหเ้กิดการต่อตา้นและผลเสียหายต่อองคก์ร ดงันั้น การบริหารการเปล่ียนแปลงจึง
เป็นกิจกรรมท่ีส าคญัและมีความจ าเป็นต่อความส าเร็จขององค์กรในการสนับสนุนให้องค์การ
สามารถด ารงอยูไ่ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในทุกสถานการณ์ 

ภาวดิา ธาราศรีสุทธิ และสุธีรา สุริยวงศ ์(2555 : 224) ไดใ้หค้วามส าคญัของการบริหาร
การเปล่ียนแปลง (Change management) วา่เป็นธรรมชาติของโลกอยา่งหน่ึงคือ ทุกอยา่งจะไม่คงท่ี
ไม่เหมือนเดิม แต่จะเปล่ียนแปลงไปตลอดเวลา ซ่ึงเป็นสัจธรรมท่ีเป็นจริงของสรรพส่ิงในโลก     
แต่ก็มีไม่นอ้ยท่ีเกิดจากการริเร่ิมหรือสร้างสรรค ์(Creative) ของมนุษยท่ี์พยายามท่ีจะแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 
เพื่อการอยูดี่กินดีมากข้ึนจึงไดคิ้ดหาทางเอาชนะธรรมชาติหรือให้ไดส่ิ้งใหม่ ๆ ท่ีจะน ามาให้เกิด
ความสุขหรือเพื่อใหอ้ยูดี่กินดีมากกวา่เดิม 

เมตตา สารีวงค ์(2558 : 13) ไดใ้หค้วามส าคญัของการบริหารการเปล่ียนแปลงวา่ การท่ี
องคก์รจะสามารถด ารงอยูไ่ดใ้นสภาวะเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ปัจจุบนั
ทุกองค์การไม่สามารถปฏิเสธการเปล่ียนแปลงได้เน่ืองจากการจดัการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ี
ผดิพลาดมกัจะก่อใหเ้กิดการต่อตา้นและผลเสียหายต่อองคก์ร ดงันั้นในการบริหารการเปล่ียนแปลง 
จึงเป็นส่ิงท่ีส าคญั และมีความจ าเป็นต่อความส าเร็จขององค์การในการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง
ตามสภาพแวดลอ้มท่ีมีการพฒันาไปอยา่งเด่นชดั 

ประกอบ ตนัมูล (2558 : 23) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการบริหารการเปล่ียนแปลงไว้
ดงัน้ี องค์กรท่ีมีการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีดี จะปรับตวัได้ทนักบัปัญหาและการท้าทายจาก
สภาพแวดล้อมความส าเร็จขององค์กรในยุคของการเปล่ียนแปลง ไม่ได้อยู่ท่ีขนาด แต่อยู่ท่ี
ความสามารถในการปรับตัว ให้ทันกับการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี ตลาด คู่แข่ง ลูกค้า 
ผูรั้บบริการและแหล่งทรัพยากรต่าง ๆ ช่วยใหอ้งคก์รเห็นโอกาส และภยัคุกคามต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนและ
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สามารถปรับการด าเนินงานเพื่อควา้โอกาส หรือจดัการกบัภยัคุกคามไดอ้ย่างเหมาะสมและทนัต่อ
เหตุการณ์ซ่ึงจะช่วยให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปโดยราบร่ืนต่อเน่ือง ไม่ติดขดัชะงกังัน 
โดยเฉพาะในช่วงท่ีมีการเปล่ียนแปลง นอกจากน้ียงัช่วยให้องค์กรไม่สับสนวุ่นวาย เม่ือตอ้งเผชิญ
กบัความจ าเป็นท่ีตอ้งปรับเปล่ียนการด าเนินงาน ช่วยให้องคก์รไดป้รับปรุงอยา่งต่อเน่ืองในดา้นต่าง ๆ 
และช่วยใหมี้การน าศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นองคก์รมาใชอ้ยา่งคุม้ค่า  

จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ ในการท่ีสถานศึกษาจะสามารถด ารงอยูไ่ดใ้นสภาวะเศรษฐกิจ 
ความเจริญก้าวหน้าเทคโนโลยี การแข่งขันและสังคมท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน 
สถานศึกษาไม่สามารถปฏิเสธการเปล่ียนแปลงได ้ดงันั้นในการบริหารการเปล่ียนแปลง จึงเป็นส่ิง
ท่ีส าคญั และมีความจ าเป็นต่อความส าเร็จของสถานศึกษา ภายใตก้ารเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ืองตาม
สภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 

ประเภทของการเปลีย่นแปลง 
กระบวนการเปล่ียนแปลงในองคก์รจะเป็นไปในทิศทางใดนั้นข้ึนกบัแนวทางท่ีองคก์รนั้นๆ 

ก าหนดข้ึนเพื่อให้สามารถบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้ซ่ึงนักวิชาการได้รวบรวมประเภทของ         
การเปล่ียนแปลงไว ้ดงัน้ี 

ปัณรส มาลากุล ณ อยธุยา (2552 : 17) กล่าววา่ การเปล่ียนแปลงโดยทัว่ไปจ าแนกได ้   
3 ประเภท คือ 

1.  การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี (Technology change) เป็นการมุ่งเน้นเพื่อยกระดบัและ
พฒันา (Modifying) เทคโนโลยีองค์กรในระบบการบริหารองค์กรโดยพิจารณาปัจจยั ด้านเคร่ืองมือ 
อุปกรณ์ และกระบวนการในการท างาน ท่ีจะช่วยใหส้มาชิกในองคก์รท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมาก 

2.  การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง (Structural change) เป็นการมุ่งเนน้ปรับปรุงโครงสร้าง ให้
รองรับการเปล่ียนแปลงด้านต่าง ๆ ให้สอดคล้องกันยิ่งข้ึน การเปล่ียนแปลงโครงสร้างสามารถ
ด าเนินการไดห้ลายลกัษณะ ดงัน้ี 

2.1  การนิยามและก าหนดความชดัเจนในการท างาน 
2.2  การปรับโครงสร้างขององคก์รใหเ้หมาะสมกบัการส่ือสารกบัองคก์รอ่ืน ๆ 
2.3  การกระจายอ านาจในการบริหาร เพื่อลดตน้ทุนในการด าเนินงานการเพิ่ม

การควบคุม 
2.4  การเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน และรวมถึงการท างานให้มีความยืดหยุ่นข้ึน      

โดยพิจารณาปัจจยัท่ีส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการควบคุมกลไกต่าง ๆ ขององคก์ร เช่น นโยบาย กฎ ระเบียบ 
3.  การเปล่ียนแปลงบุคคล (People change) เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีเน้นสมาชิกองค์กร    

ซ่ึงพิจารณาเพื่อการเปล่ียนแปลงดา้นทศันคติ ทกัษะดา้นภาวะผูน้ า ทกัษะดา้นการส่ือสาร และลกัษณะ
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ส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หรือเรียกการเปล่ียนแปลงน้ีวา่ การพฒันาองคก์ร (Organization 
Development : OD) 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2552 : 264) ไดก้ล่าวสรุป ประเภทการเปล่ียนแปลงออกเป็น    
2 ประเภท ดงัน้ี 

1.  การเปล่ียนแปลงอยา่งช้า ๆ (Calm waters metaphor) ทฤษฎีน้ีตอ้งอยู่บนสมมติฐาน
ท่ีว่า องค์กรจะมีการเปล่ียนแปลงโดยไตร่ตรองไวก่้อน เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงแล้วสงบน่ิงใหม่           
จะมีการวางแผนการเปล่ียนแปลงอยา่งมีระบบ จากลกัษณะหน่ึงไปสู่อีกลกัษณะหน่ึง ซ่ึงกระบวนการ
เปล่ียนแปลง 

2.  การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว (White water rapids) มองการเปล่ียนแปลงเป็นเร่ือง
ของส่ิงท่ีตอ้งเกิดข้ึนและเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลา แต่ไม่อาจคาดเดาไดว้า่จะเกิดข้ึนเม่ือไรผูบ้ริหารตอ้ง
สามารถท่ีจะบริหารจดัการการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึนอย่างไม่รู้ล่วงหน้าน้ีได้ และผูบ้ริหาร
จะตอ้งสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

สมคิด บางโม (2555 : 46) ไดส้รุปประเภทของการเปล่ียนแปลงองคก์ร ไว ้3 แบบ ดงัน้ี 
1.  การเปล่ียนแปลงตวับุคคลในองค์กร คือ การเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารระดบัสูงหรือ

การเปล่ียนผูบ้ริหารระดบัรองลงไป หรืออาจเปล่ียนแปลงบุคคลระดบัปฏิบติัการเพื่อให้องค์กร
ด าเนินไปสู้เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.  การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร การจดัรูปแบบองคก์รใหม่ถือวา่เป็นการเปล่ียนแปลง
ท่ีส าคญัขององคก์ร ซ่ึงมกัจะท าเม่ือมีการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงคช์ององคก์รเม่ือมีการเปล่ียนแปลงทาง
เทคโนโลยี หรือเม่ือมีการเปล่ียนแปลงทางดา้นการเงิน เช่น ยอดขายตกต ่า บริษทัประสบปัญหาขาดทุน
ติดต่อกนัมาหลายปี เป็นตน้ 

3.  การเปล่ียนแปลงกระบวนการท างานหรือเทคโนโลยี เช่น การใช้เคร่ืองจกัรท่ีทนัสมยั 
การน าคอมพิวเตอร์มาใชใ้นองคก์ร 

พิชาภพ พนัธ์ุแพ (2555 : 140) ไดแ้บ่งประเภทของการเปล่ียนแปลงออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1.  การเปล่ียนแปลงท่ีมีการวางแผนและไม่มีการวางแผน (Planned and unplanned 

change) โดยการเปล่ียนแปลงท่ีมีการวางแผนนั้นเกิดข้ึนเม่ือผูจ้ดัการหรือลูกจา้งไดรั้บรู้ถึงความพยายาม
ท่ีจะเปล่ียนแปลงในการตอบสนองต่อปัญหาโดยเฉพาะ ซ่ึงคาดหมายและก าหนดเป็นแผนไวแ้ลว้ 
ส่วนการเปล่ียนแปลงโดยไม่มีการวางแผนมกัเกิดข้ึนโดยบงัเอิญและเกิดข้ึนโดยตวัของมนัเอง     
โดยไม่สนใจเฉพาะปัญหาใดปัญหาหน่ึงโดยเฉพาะ 
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2.  การเปล่ียนแปลงแบบววิฒันาการและการปฏิวติัชา้ ๆ และฉบัพลนัทนัใด (Evolutionary 
and revolution change) เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งชา้ ๆ และมีผลกระทบต่อองคก์รทีละนอ้ย
หรือเกิดข้ึนอยา่งทนัทีทนัใดท าใหเ้กิดการปรับตวัอยา่งรวดเร็วในภารกิจขององคก์ร  

สรุปไดว้า่ ประเภทของการเปล่ียนแปลง สามารถจ าแนกออกไดห้ลายลกัษณะแตกต่างกนั
ออกไป เช่น การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง การเปล่ียนแปลงบุคคล 
การเปล่ียนแปลงอยา่งชา้ ๆ การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว การเปล่ียนแปลงท่ีมีการวางแผนและไม่มี
การวางแผน การเปล่ียนแปลงแบบวิวฒันาการและการปฏิวติัชา้  ๆและฉบัพลนัทนัใด ข้ึนอยูก่บัแนวคิด
ของนกัวชิาการแต่ละท่าน ซ่ึงประเภทของการเปล่ียนแปลงแต่ละรูปแบบ มีความส าคญัต่อการบริหารงาน
ภายในองคก์รเป็นอยา่งมากเพราะจะมาซ่ึงแนวทางในการผูบ้ริหารหรือการตดัสินใจภายในองคก์ร
ของผูบ้ริหารองคก์ร 

กระบวนการบริหารการเปลีย่นแปลง 
การบริหารการเปล่ียนแปลงมีกระบวนการท่ีองค์กรทุกแห่งต้องด าเนินการให้เป็น

ระบบอย่างมีประสิทธิภาพ จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไดมี้ผูน้ าเสนอเก่ียวกบั
กระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลง ไวด้งัน้ี 

ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2550 : 8) กล่าววา่ การด าเนินการบริหาร
การเปล่ียนแปลงเป็นการด าเนินการตามแผนกิจกรรมการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีก าหนดไวใ้นขั้น
เตรียมการ โดยเน้นการสร้างความยอมรับในองค์กรตามล าดับขั้นตอน APEC ซ่ึงประกอบด้วย 
ขั้นตอน 3 ขั้นตอน คือ 1) การเตรียมการเปล่ียนแปลง 2) การด าเนินงานบริหารการเปล่ียนแปลง 
และ 3) การสนบัสนุนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอยา่งย ัง่ยนื 

ปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา (2552 : 10-20) กล่าวถึง การบริหารการเปล่ียนแปลงวา่มี
กระบวนการในการด าเนินงานดงัน้ี 

1.  การวางแผนการเปล่ียนแปลง การวางแผนการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนเม่ือผูบ้ริหารตระหนกั
ถึงความจ าเป็นในการท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลงองค์กร เพื่อให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้ม 
เช่น เม่ือเทียบเคียง ผลการปฏิบติังาน หรือประสิทธิภาพของการด าเนินงานแลว้ องคก์รของเราเร่ิมดอ้ยกวา่
องค์กรประเภทเดียวกนัในท่ีอ่ืน ๆ หรือเม่ือมีปัจจยัมากระทบ เช่น เม่ือมีการปรับเปล่ียนนโยบาย หรือ
กฎหมายท่ีส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์กร หรือในบางกรณีอาจเป็นความตระหนักถึง           
ความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง อนัเน่ืองมาจากสาเหตุภายในองค์กรเอง เช่น ความไม่พอใจในผลงาน 
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์กร บรรยากาศการท างาน หรือ เกิดจากการท่ีไดมี้ความคิด หรือ
นวตักรรมเกิดข้ึนในองค์กร เป็นตน้ เม่ือผูบ้ริหารได้ตระหนักถึงความจ าเป็นดงักล่าวแล้วก็จะน ามาสู่      
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การคิดวางแผนการเปล่ียนแปลง ซ่ึงโดยทัว่ไปประกอบดว้ย 2 ขั้นตอน คือ การวิเคราะห์สถานการณ์และ 
การวางแผนโครงการปรับเปล่ียนองคก์ร 

 1.1  การวิเคราะห์สถานการณ์ เป็นการศึกษาสภาพการณ์ภายในและภายนอกของ
องคก์ร เพื่อวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลงองคก์ร ส่ิงท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลง สภาพปัญหา 
และสาเหตุท่ีเป็นประเด็นท่ีท าให้ตอ้งมีการเปล่ียนแปลง ตลอดจนปัจจยัต่าง ๆ ท่ีจะมีส่วนสนับสนุน 
หรือต่อตา้นการเปล่ียนแปลงเพื่อให้ไดข้อ้มูลส าหรับการวางแผนการเปล่ียนแปลง ในการบริหาร      
การเปล่ียนแปลงอาจใช้การวิเคราะห์สถานการณ์เป็นเคร่ืองมือในการกระตุ้นผลักดันให้เกิด         
การเปล่ียนแปลง โดยการเปิดโอกาสให้สมาชิกขององค์กรไดมี้ส่วนร่วมวิเคราะห์สถานการณ์ร่วมกนั 
ซ่ึงจะช่วยสร้างความตระหนกัถึงสภาพการณ์ และความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงร่วมกนัในวงกวา้ง 
การวเิคราะห์สถานการณ์เพื่อการวางแผนปรับเปล่ียนองคก์รนั้นมีประเด็นส าคญัท่ีควรวเิคราะห์ดงัน้ี 

  1.1.1  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร หมายถึง การศึกษาสภาพและ
แนวโนม้ทางดา้นการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี ซ่ึงเป็นสภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไป และปัจจยั
ภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการด าเนินงานขององคก์ร เช่น สภาพของตลาด ลูกคา้ คู่แข่ง ผูป้้อนวตัถุดิบ 
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เป็นตน้ การศึกษาวิเคราะห์สภาพและแนวโน้มของปัจจยัเหล่าน้ี จะช่วยให้เห็นถึง
โอกาส ภยัคุกคาม และสถานะขององคก์รเม่ือเปรียบเทียบกบัภายนอกซ่ึงจะช่วยใหเ้ห็นถึงความจ าเป็น และ
ส่ิงท่ีจะตอ้งปรับเปล่ียน 

  1.1.2  การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในองค์กร เป็นการวิเคราะห์ถึงสภาพ และ
แนวโน้มของปัจจยัต่าง ๆ ภายในองค์กร เพื่อระบุปัญหา สาเหตุท่ีเป็นส่ิงท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลงรวมถึง       
การวิเคราะห์ถึงแรงตา้น และแรงสนับสนุนการเปล่ียนแปลงในองค์กรด้วย โดยทัว่ไปในการวิเคราะห์
สถานการณ์ภายในองค์กรนั้น ควรอาศยัแนวคิดทางการบริหารในการก าหนดกรอบการวิเคราะห์องค์กร 
เช่น McKinsey’s 7-S Model จะช่วยให้สามารถวิเคราะห์องค์กร โดยพิจารณาปัจจยัดา้นต่าง ๆ 7 ดา้น 
ประกอบกนั คือ กลยุทธ์ โครงสร้าง ระบบงาน บุคลากร ทกัษะ ความช านาญ แบบแผนวฒันธรรม และ
ค่านิยมร่วมซ่ึงการใชก้รอบแนวคิดเป็นหลกัในการวเิคราะห์นั้นจะช่วยให้พิจารณาถึงปัจจยัต่าง ๆ ไดอ้ยา่ง
ครบถว้น และเป็นระบบได้ดีกว่าการวิเคราะห์โดยอาศยัเพียงขอ้เท็จจริงตามท่ีพบเห็น เพราะองค์กรนั้น
เปรียบดงัภูเขาน ้ าแข็ง ซ่ึงมีส่วนท่ีปรากฏออกมาเหนือน ้ าให้เห็นไดช้ดัเพียงส่วนน้อยเท่านั้น โดยท่ียงัมี
ส่วนใหญ่อีกส่วนหน่ึงซ่อนเร้นอยูใ่ตผ้ิวน ้ า และในหลายกรณีจะพบวา่ส่ิงท่ีตอ้งปรับเปล่ียนในองคก์รนั้น 
อาจเป็นส่ิงท่ีซ่อนเร้นอยู่ท่ีไม่ค่อยมีใครได้หยิบยกข้ึนมา พิจารณาหาทางแกไ้ขปรับปรุงกนั วิธีการใน      
การวิเคราะห์สถานการณ์นั้นสามารถท าไดด้ว้ยวิธีการต่าง ๆ กนั ข้ึนอยูก่บัความจ าเป็นของแต่ละปัญหา
ของแต่ละองคก์ร 
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 1.2  การวางแผนโครงการในการปรับเปล่ียนองค์กร เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงองค์กร
เป็นส่ิงท่ีมีความสลบัซบัซอ้น และตอ้งเก่ียวพนักบัคนจ านวนมาก การวางแผนเพื่อการเปล่ียนแปลง 
จึงนบัไดว้า่เป็นขั้นตอนท่ีจ าเป็น โดยทัว่ไปการวางแผนการเปล่ียนแปลงมีขั้นตอนในการด าเนินการ ดงัน้ี 

  1.2.1  การก าหนดวตัถุประสงค์ของการเปล่ียนแปลง เป็นการน าการวิเคราะห์
สถานการณ์มาวางแผน มีขอ้ในการพิจารณา ดงัน้ี 

   1)  ควรก าหนดใหต้รงกบัส่ิงท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลง ท่ีไดม้าจากการวิเคราะห์
สถานการณ์ พิจารณาถึงแรงตา้น และแรงเสริมของการเปล่ียนแปลง เพื่อให้วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดข้ึน
มีความเป็นไปไดสู้ง 

   2) การก าหนดวตัถุประสงค์ของการเปล่ียนแปลงก าหนดได้หลายระยะ 
เช่น ระยะยาวกวา่ 5 – 10 ปี ระยะปานกลาง 3 – 5 ปี และระยะสั้น คือภายในเวลาไม่เกิน 1 – 2 ปี 

   3) การก าหนดวตัถุประสงค์ของการเปลี่ยนแปลงอาจก าหนดได้
หลายระดบั เช่น ระดบักิจกรรม ระดบัโครงการ ระดบัแผนงาน ระดบัองคก์รโดยรวม และระดบัท่ี
กวา้งกวา่องคก์ร 

   4) การก าหนดวตัถุประสงค์ของการเปล่ียนแปลง ไม่ควรก าหนดให้
องคก์รตอ้งมีการเปล่ียนแปลงในหลายๆ เร่ืองพร้อมกนั 

   5) การก าหนดวตัถุประสงค์ของการเปล่ียนแปลง ควรมีการทบทวน
จุดมุ่งหมายและภารกิจหลักท่ีเป็นเหตุในการจดัตั้ งองค์กรให้ดี เพื่อป้องกันไม่ให้องค์กรปรับเปล่ียน          
ส่ิงต่าง  ๆไปมาจนหลงทางไปจากภารกิจหลกัขององคก์ร 

   6) การก าหนดวตัถุประสงค์ของการเปล่ียนแปลง ควรก าหนดให้ชดัเจน 
วดัผลไดห้รืออาจก าหนดใหมี้ตวัช้ีวดัความส าเร็จ ซ่ึงจะช่วยเป็นหลกัน าทาง ในการด าเนินการเปล่ียนแปลง
และเพื่อใชใ้นการเทียบเคียง (Benchmarking) กบัองคก์รอ่ืน ๆ ดว้ย 

  1.2.2  การก าหนดแผนงาน โครงการและกิจกรรมการเปล่ียนแปลง เป็นการก าหนด 
กิจกรรมท่ีจะต้องด าเนินการเพื่อปรับเปล่ียนองค์กร ซ่ึงอาจเป็นกิจกรรมเล็ก ๆ หรือเป็นโครงการ            
ท่ีประกอบด้วย กิจกรรมหลาย ๆ กิจกรรมท่ีร้อยเรียงกนั และอาจอยู่ในรูปของแผนงาน โครงการและ
กิจกรรมมีข้อพิจารณาท่ีส าคญั คือ การก าหนดแผนงานโครงการและกิจกรรม ควรพิจารณาก าหนด
โครงการหรือกิจกรรมท่ีช่วยยกระดับแรงเสริมหรือลดแรงต่อต้านการเปล่ียนแปลงเพิ่มเข้าไปด้วย       
เช่น โครงการประชาสัมพนัธ์สร้างความเขา้ใจ โดยทัว่กนัถึงแผนการเปล่ียนแปลงองคก์รเพื่อเพิ่มโอกาส
ในการท าใหโ้ครงการประสบผลส าเร็จ มีแผนงานโครงการและกิจกรรม ควรก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จ 
ให้ชดัเจนวดัผลไดเ้น่ืองจากการเปล่ียนแปลงองค์กรนั้น บางคร้ังอาจสังเกตเห็นผลการเปล่ียนแปลงได้
ไม่ชัดเจน หากไม่ก าหนดตวัช้ีวดั เพื่อบ่งช้ีความส าเร็จก้าวหน้าให้ดี ก็จะหลงทางได้ ในการก าหนด
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แผนงานโครงการ ควรมีการก าหนดว่า ใครควรเขา้มามีส่วนร่วมในการปรับเปล่ียนองค์กรในส่วนใด 
เช่น ผูท่ี้รับผิดชอบโดยตรงกบัส่วนท่ีจะตอ้งถูกเปล่ียนแปลง ผูท่ี้มีความรู้ความช านาญ หรือเป็นท่ีเคารพ
เช่ือฟังในองคก์ร เพื่อใหส้ามารถระดมความคิดเห็นความร่วมมือ และการยอมรับการเปล่ียนแปลงไดดี้ข้ึน  
มีการก าหนดระยะเวลาในการด าเนินโครงการกิจกรรมต่าง ๆ ควรก าหนดให้พอเหมาะพอดี ไม่ท า
หลาย ๆ อยา่งพร้อมกนัเกินไป เพื่อไม่ใหเ้กิดภาระหนา้ท่ีหนกัเกินไปและป้องกนัความสับสนดว้ย 

2.  การน าแผนการเปล่ียนแปลงไปสู่การปฏิบติั ในการน าแผนการเปล่ียนแปลงไปสู่     
การปฏิบติันั้น ประกอบดว้ยขั้นตอนและขอ้พิจารณาต่าง ๆ ดงัน้ี 

 2.1  การก าหนดกลยุทธ์ในการน าแผนการเปลี่ยนแปลงไปสู่การปฏิบตัิ เป็น  
การพิจารณาเลือกแนวทางในการท่ีจะน าโครงการไปปฏิบติัให้เกิดผล เช่น การเลือกใช้กลยุทธ์แบบ
บญัชาการ แบบมีส่วนร่วม หรือแบบพฒันาองคก์ารส าหรับแต่ละโครงการ ตลอดจนการเลือกส่วนผสม
ของการด าเนินโครงการท่ีใหผ้ลรวดเร็วทนัทีกบัโครงการระยะปานกลางและระยะยาว เป็นตน้ 

 2.2  การส่ือสารความเขา้ใจถึงแผนการเปล่ียนแปลง ให้ตรงกนัเก่ียวกบัสภาพปัญหา
ความจ าเป็นส่ิงส าคญัมาก ควรรีบเพื่อป้องกนัการต่อต้านการเปล่ียนแปลง โดยอา้งว่าไม่รู้ไม่ทราบ     
โดยผูท่ี้อาจได้รับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง หรือผูท่ี้จะตอ้งเป็นผูป้ฎิบติั ควรใช้วิธีการส่ือสาร    
โดยการพดูคุยปรึกษาหารือกนัมากกวา่การส่ือสารกนัทางเอกสาร การส่ือสารให้บุคลากรในองคก์รไดมี้
ความเขา้ใจร่วมกนั เรียกว่าเป็นการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) ซ่ึงจะช่วยในการสร้าง
ความรู้สึกมีส่วนร่วมไดดี้ 

 2.3  การจดัแบ่งงาน โดยทัว่ไปงานในแผนการปรับเปล่ียนองค์กรนั้นจะเป็นงานท่ี 
เพิ่มข้ึนมาจากงานปกติท่ีท าอยู่ จึงควรจดัแบ่งงานในโครงการเปล่ียนแปลงไม่ให้เป็นภาระเพิ่มเติม       
แก่ผูป้ฎิบติัมากจนเกินไป โดยหากการเปล่ียนแปลงนั้นมีความส าคญัเร่งด่วนก็ควรพิจารณา ให้ผูป้ฏิบติั
มาท างานในโครงการเปล่ียนแปลงองค์การอยา่งเต็มเวลา โดยปกติโครงสร้างของหน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ี
บริหารการเปล่ียนแปลงเป็นไปในรูปของคณะกรรมการ หรือคณะท างานเฉพาะกิจ แต่ในปัจจุบนั
องคก์ารต่าง ๆ จดัใหห้น่วยงานบริหารการเปล่ียนแปลงเป็นหน่วยงานถาวรมากข้ึน 

 2.4  การจดัก าลงัคน ผูท่ี้จะมาปฏิบติังานในโครงการเปล่ียนแปลงนั้น ถือได้ว่าเป็น
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Change Agent) ซ่ึงมีส่วนส าคญัยิ่งต่อความส าเร็จของโครงการทั้งในแง่ของ      
การด าเนินงาน และในแง่ของการสร้างการยอมรับการเปล่ียนแปลงในหมู่สมาชิกขององค์กร ดงันั้น
นอกจากในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามแผนการเปล่ียนแปลงองคก์รแลว้ผูน้ าการเปล่ียนแปลงควรมีคุณสมบติั
ดา้นอ่ืน ๆ  ดว้ย เช่น ความสามารถในการส่ือสาร ความกระตือรือร้นความสามารถในการรับฟังความคิดเห็น
ของคนอ่ืน ความเป็นผูร่้วมงานท่ีดี และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
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2.5  การจดัระเบียบวิธีการด าเนินงาน เม่ือได้มีการจดัแบ่งงานออกเป็นส่วน ๆ แล้ว 
การก าหนดระเบียบวธีิท่ีจะใชใ้นการด าเนินงานในแต่ละโครงการ และวิธีการท่ีจะประสานงาน ระหวา่ง
โครงการต่าง ๆ ก็เป็นส่ิงท่ีส าคญั  โดยทัว่ไปแลว้ระบบการส่ือสารแลกเปล่ียนขอ้มูลระหว่างผูบ้ริหาร
โครงการด้วยกนัเอง และการส่ือสารกบัผูบ้ริหารระดบัสูงจะต้องเป็นไปโดยสะดวกรวดเร็ว เพื่อให้
สามารถติดตามความกา้วหนา้ และแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน 

2.6  การพฒันาบุคคลการเปล่ียนแปลงส่วนใหญ่ หมายถึง การท่ีต้องท าส่ิงใหม่ท่ี       
ไม่เคยท ามาก่อน ดงันั้นการพฒันาบุคลากรท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงให้มีความรู้ความเขา้ใจ
และสามารถท่ีจะพอท่ีจะปฏิบติังานท่ีเปล่ียนแปลงไป จึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัเพราะการเปล่ียนแปลงจะส าเร็จ
ได้ก็ต่อเม่ือผูป้ฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานใหม่ได้ และการเปล่ียนแปลงจะส่งผลย ัง่ยืนก็ต่อเม่ือ
ผูป้ฏิบติังานเขา้ใจเหตุผลความจ าเป็น และความส าคญัของการเปล่ียนแปลงนั้น 

2.7  การท าให้การเปล่ียนแปลงนั้ นกลายเป็นแบบแผนวัฒนธรรมขององค์กร            
การเปล่ียนแปลงท่ีย ัง่ยืนจะตอ้งไดรั้บการยอมรับเป็นแบบแผนวฒันธรรมของสมาชิกขององคก์ร ดงันั้น
ในการน าโครงการเปล่ียนแปลงองค์กรไปสู่การปฏิบติัจึงควรก าหนดให้มีกิจกรรมท่ีจะช่วยท าให ้      
การเปล่ียนแปลงนั้นโดยทัว่กนั เช่น การก าหนดความสามารถ หรือผลงานตามแผนการเปล่ียนแปลงเป็น
เกณฑส์ าคญัในการพิจารณาความดีความชอบ เม่ือผูบ้ริหารไดต้ระหนกัถึงความจ าเป็นดงักล่าวแลว้ ก็จะ
น ามาสู่การคิดวางแผนการเปล่ียนแปลง ซ่ึงโดยทั่วไปประกอบด้วย 2 ขั้นตอน คือการวิเคราะห์
สถานการณ์ และการวางแผนโครงการปรับเปล่ียนองคก์ร 

2.8  การจดัสรรงบประมาณและทรัพยากร ในการบริหารการเปล่ียนแปลงนั้น แมว้่า
โดยผิวเผินจะดูเหมือนเป็นงานพิเศษท่ีเพิ่มเติมมา แต่แทจ้ริงแลว้ การเปล่ียนแปลงนั้นเป็นการลงทุน      
ซ่ึงบางคร้ังอาจตอ้งใช้งบประมาณสูงเม่ือเทียบกบังบประมาณในการปฏิบติังานประจ าองค์กร ดงันั้น     
จึงควรมีการก าหนดตวัช้ีวดัผลส าเร็จของงานการเปล่ียนแปลงให้ชดัเจน และพยายามจดัสรรงบประมาณ
ตามหน่วยวดัผลงานตามตวัช้ีวดันั้น ๆ โดยพยายามให้อิสระแก่ผูบ้ริหารการเปล่ียนแปลงในการใชจ่้าย
งบประมาณ เน่ืองจากงานบริหารการเปล่ียนแปลงในการใช้จ่ายงบประมาณ เน่ืองจากงานบริหาร         
การเปล่ียนแปลงนั้ นมีความไม่แน่นอนสูง เพราะเป็นเร่ืองใหม่ ระบบการควบคุมการใช้จ่ายเงิน
งบประมาณในการด าเนินงานประจ าตามปกติ อาจไม่ยดืหยุน่คล่องตวัพอ 

3.  การติดตามประเมินผลและรักษาผลการเปล่ียนแปลง คือ การติดตามความก้าวหน้า 
เพื่อเรียนรู้ถึงปัญหาและหาทางแกไ้ขไดอ้ยา่งทนัเวลา การติดตามประเมินผลยงัเป็นการสร้างแรงกระตุน้ 
ผลักดันการเปล่ียนแปลงด้วย โดยเฉพาะหากผูบ้ริหารระดับสูงให้ความสนใจ ติดตาม สนับสนุน 
ส่งเสริมการเปล่ียนแปลงเป็นระยะ ๆ อย่างจริงจงัให้คนในองค์กรไดเ้ห็นโดยทัว่กนั ก็จะเป็นก าลงัใจ
ให้แก่ผูป้ฏิบัติงานการเปล่ียนแปลง และจะเป็นการบ่งช้ีให้บุคคลอ่ืน ๆ ในองค์กรได้ตระหนักถึง
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ความส าคญัท่ีผูบ้ริหารให้แก่โครงการเปล่ียนแปลง การติดตามประเมินผลการเปล่ียนแปลงยงัท าไดโ้ดย
การก าหนดวตัถุประสงค์ของการเปล่ียนแปลงให้ชัดเจนพร้อมทั้งตวัช้ีวดัผลความก้าวหน้าเป็นระยะ 
และเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรได้มีส่วนร่วมติดตามความก้าวหน้าของโครงการ การจัดให้
ผูป้ฏิบติังานไดมี้ส่วนร่วมติดตามประเมินผลการเปล่ียนแปลงเช่นน้ี ก็จะช่วยสร้างนิสัยหรือแบบแผน
วฒันธรรมใหม่ในการท างาน ซ่ึงจะเป็นการช่วยรักษาผลการเปล่ียนแปลงให้ต่อเน่ืองย ัง่ยืน การรักษาผล
การเปล่ียนแปลงให้ด าเนินต่อไปอยา่งต่อเน่ืองนั้น อาจกระท าไดโ้ดยการขยายขอบเขตของผูมี้ส่วนร่วม
ในการบริหารการเปล่ียนแปลง การก าหนดเป็นมาตรฐานการปฏิบติังานใหม่ให้ปฏิบติัโดยทัว่กัน       
การก าหนดเร่ืองการมีส่วนร่วมในกระบวนการเปล่ียนแปลงให้เป็นเกณฑ์ในการพิจารณาความดี
ความชอบ แต่งตั้งโยกยา้ย การจดัรางวลั การลงโทษ เพื่อท่ีจะพฒันาขีดความสามารถในการบริหาร     
การเปล่ียนแปลงองคก์รใหก้า้วหนา้ไปอีกขั้นหน่ึง 

ภาระวี  ศุขโรจน์ (2556 : 10) ไดศึ้กษาระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลงสถานศึกษา
เอกชนสู่ความเป็นเลิศได ้10 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1.  การสร้างความตระหนกั 
2.  การสร้างทีมผูน้ า 
3.  การก าหนดทิศทางการบริหาร 
4.  การสร้างการส่ือสารทุกช่องทาง 
5.  การกระจายอ านาจ 
6.  การสร้างชยัชนะระยะสั้น 
7.  การสร้างการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 
8.  การรักษาการเปล่ียนแปลงใหค้งอยู ่ 
9.  การสร้างการมีส่วนร่วมในการประเมินตรวจสอบ 
10.  การปรับปรุงพฒันาร่วมกนั 
ประกอบ  ตนัมูล (2558 : 52) สังเคราะห์กระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลงได ้12 ขั้นตอน     

ตามหลกัการวงจรเดมม่ิง PCDA ไดแ้ก่ 1) การสร้างวิสัยทศัน์ 2) การสร้างความตระหนกั 3) การสร้างพลงัท่ี    
ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 4) การวางแผนเพื่อการเปล่ียนแปลง 5) การเลือกวิธีการและกลยุทธ์ในการแกปั้ญหา 
6) การสร้างทีมผูน้ า 7) การกระจายอ านาจ 8) การสร้างการส่ือสารทุกช่องทาง 9) การสร้างชยัชนะ
ระยะสั้น 10) การสร้างการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 11) การรักษาการเปล่ียนแปลงให้คงอยู ่และ 
12) การสร้างการมีส่วนร่วมในการประเมินตรวจสอบ 

สเตียรส์ (Steers, 1977 อา้งถึงใน ภาระวี  ศุขโรจน์, 2556 : 10) ไดเ้สนอกระบวนการ
บริหารการเปล่ียนแปลงไว ้8 ขั้นตอน  คือ 1) ช่องวา่งของปริมาณงานท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอ้ม 
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โครงสร้าง เทคโนโลย ีหรือสมาชิกในองคก์ร 2) การตระหนกัของผูบ้ริหารถึงความจ าเป็นการเปล่ียนแปลง 
3) การสร้างบรรยากาศท่ีเหมาะสมส าหรับการเปล่ียนแปลง 4) การส ารวจวินิจฉยัของปัญหาขององคก์ร 
5) การวางแผนเพื่อการเปล่ียนแปลง 6) การเลือกใช้กลยุทธ์ และกลวิธีในการเปล่ียนแปลง 7) การปฏิบติัใน  
การเปล่ียนแปลง และ 8) การประเมินผลและติดตามการเปล่ียนแปลง 

คอตเตอร์ และสชีซิงเกอร์ (Kotter and Schesinger, 1979 อา้งถึงใน ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 
2552 : 270 – 271) ไดอ้ธิบายวธีิในการต่อสู่กบัแรงต่อตา้นในการบริหารการเปล่ียนแปลงไว ้6 วธีิ ดงัต่อไปน้ี 

1.  การติดต่อส่ือสาร (Communication) เราสามารถท่ีจะลดแรงต่อตา้นลงไดจ้ากการมี
การติดต่อส่ือสารท่ีดีในองค์กร โดยวิธีน้ีจะสมมติวา่แหล่งขอ้มูลในองคก์รนั้นเป็นขอ้มูลท่ีมีความผิดพลาด
และมีการติดต่อส่ือสารท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงการท่ีจะใหพ้นกังานสามารถไดรั้บทราบถึงความจริง
และในส่ิงท่ีเขา้ใจผิด สามารถท าไดโ้ดยการให้ค  าปรึกษารายบุคคล การใชก้ารรายงาน หรือการใชก้ารอธิบาย
เป็นกลุ่ม ส าหรับวธีิน้ีระยะเวลาและความพยายามจะตอ้งใชม้ากข้ึน เม่ือการเปล่ียนแปลงนั้นกระทบต่อบุคคล
จ านวนมาก 

2.  การมีส่วนร่วม (Participation) โดยปกติบุคคลจะไม่ต่อตา้นในส่ิงท่ีตนไดมี้ส่วนร่วมดว้ย 
เพราะฉะนั้นควรใหค้นท่ีรับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงไดมี้ส่วนร่วมตั้งแต่เร่ิมตน้ ซ่ึงการมีส่วน
ร่วมของกลุ่มท่ีอาจมีปัญหาจะช่วยลดแรงตา้นลงได ้รวมทั้งช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการตดัสินใจ
ในการเปล่ียนแปลง 

3.  การอ านวยความสะดวกและการให้การสนับสนุน (Facilitation and Support) ผูท้  า
การเปล่ียนแปลงสามารถให้การสนับสนุนบางอย่างเพื่อลดการต่อตา้นลง เช่น เม่ือพนักงานรู้สึก
กลวั   ต่อการเปล่ียนแปลงมากอาจจะใช้วิธีการต่าง ๆ เช่น การให้ค  าปรึกษา การจดัฝึกอบรม หรือ
การไม่หกัเงินเดือนในช่วงเวลาท่ีขาดงาน ซ่ึงในระยะแรกอาจจะตอ้งใชเ้วลาและมีตน้ทุนสูง และไม่
แน่นอนวา่จะสามารถประสบความส าเร็จได ้

4.  การเจรจาต่อรอง (Negotiation) เป็นการเจรจาแลกเปล่ียนบางอยา่งท่ีมีค่าและเป็นท่ี
ตอ้งการเพื่อลดการต่อตา้นลง  

5.  การแทรกแซงและการสร้างแนวร่วม (Manipulation and Co-optation) ส าหรับ 
การแทรกแซงเป็นการแต่งเติมหรือบิดเบือนความจริงเพื่อให้ดูน่าสนใจ โดยการขดัขวางข่าวสารท่ี
ต่อตา้นหรือการสร้างข่าวลือท่ีผิด ๆ เพื่อให้พนักงานยอมรับการเปล่ียนแปลง ส่วนการดึงมาเป็น
พวกจะเป็นวิธีการผสมผสานทั้งการแทรกแซงและการมีส่วนร่วม โดยการชกัจูงตวัหัวหน้ากลุ่ม
ต่อตา้นมาเป็นพวก โดยใหเ้ขาไดมี้ส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงโดยค าแนะน าของหวัหนา้กลุ่มน้ีจะ
ไม่ไดรั้บความส าคญั เพียงแต่เป็นการมีส่วนร่วมเพียงในนามเท่านั้น ซ่ึงทั้งสองวิธีน้ีจะมีตน้ทุนต ่า 
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รวมทั้ งยงัอาจได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายตรงข้ามด้วย แต่ถ้าฝ่ายตรงข้ามรู้ว่าก าลังถูกใช้เป็น
เคร่ืองมือก็อาจไหวตวัไดท้นั ซ่ึงจะท าใหเ้สียความเช่ือถือ 

6.  การบงัคบั (Coercion) การใชอ้  านาจขู่ วิธีน้ีเป็นการบงัคบัโดยตรงต่อตวัผูต่้อตา้น 
เช่น การไม่เล่ือนต าแหน่ง ยา้ยงาน การประเมินผลงานท่ีต ่ากวา่ความเป็นจริง หรือการออกหนงัสือรับรองวา่
คุณภาพการท างานต ่า เป็นตน้ 

คมัม่ิง และวอร่ี (Cummings and Worley, 2005 อา้งถึงใน จิรวรรณ สุรเสียง, 2556 : 99 - 
100) เสนอขั้นตอนการบริหารการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพมี 5 ขั้นตอน คือ 1) การกระตุน้
ให้เกิดการเปล่ียนแปลง โดยการสร้างความพร้อมในการเปล่ียนแปลงและจัดการกับการต่อต้าน            
การเปล่ียนแปลง 2) การสร้างวิสัยทศัน์เพื่อการเปล่ียนแปลง โดยการช้ีแจงความเห็นท่ีเป็นแก่นของ      
การเปล่ียนแปลงและมุมมองท่ีมีต่อองค์กรในอนาคต 3) พฒันาฐานทางการเมืองเพื่อนรองรับ      
การเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ ประเมินอ านาจของผูน้ าการเปล่ียนแปลง สามารถช้ีให้เห็นวา่ใครคือผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียขององคก์ร สร้างอิทธิพลต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีส าคญั 4) จดัการเปล่ียนแปลงโดยการวางแผน
กิจกรรม สร้างพนัธสัญญาร่วมระหวา่งบุคลากร จดัโครงสร้างองคก์รให้เหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลง 
5) รักษาพลงัในการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง โดยการสนับสนุนทรัพยากรแก่บุคลากร สร้างระบบ
สนับสนุนแก่ผูน้ าการเปล่ียนแปลง พฒันาทกัษะและความสามารถของบุคลากร ปลูกฝังนิสัยใหม่ ๆ    
แก่บุคลากรและด าเนินกิจกรรมการเปล่ียนแปลง 

เดสเลอร์ (Dessler, 2008 อา้งถึงใน วิภาวดี กรรณประชา, 2557 : 39 - 40) การบริหาร
การเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 6 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1.  ความกดดนัท่ีขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลง (Pressure to Change) การเปล่ียนแปลง
ต่างๆ ในองค์กรส่วนใหญ่ถูกควบคุมดว้ยการกดดนัจากส่ิงแวดลอ้มรอบตวั หรือโดยความกดดนั
ภายในองค์กรน้ี ยงัมีแรงกดดนัจากแหล่งภายนอกซ่ึงส่งผลให้องคก์รเร่ิมตน้การเปล่ียนแปลง เช่น 
การเปล่ียนแปลงในทางเทคโนโลยี กฎหมาย ขอ้ก าหนดต่างๆ ส่วนความดกดนัภายในท่ีก่อนให้เกิด
การเปล่ียนแปลง คือ ความขดัแยง้ของบุคลากร ในดา้นแนวทางในการท างาน 

2.  ระบุความตอ้งการส าหรับการเปล่ียนแปลง (Identify the need for change) 
ผูบ้งัคบับญัชา และพนกังาน ตอ้งมีความตระหนกัถึงการเปล่ียนแปลง ตอ้งระบุ และสร้างยอมรับทั้ง
องคก์ร 

3.  การวิเคราะห์และประเมินปัญหา (Diagnose the Problem) การระบุสาเหตุของปัญหา
ซ่ึงก่อให้เกิดการปรับตวั การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสม สามารถเก็บขอ้มูลไดจ้ากการสัมภาษณ์
แบบสอบถาม การสังเกต และขอ้มูลจากแหล่งทุติยภูมิต่างๆ 
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4.  การวางแผนการเปล่ียนแปลง (Planning the change) การตดัสินใจจะตอ้งเก่ียวขอ้ง
กบัการประยกุตใ์ชแ้ละการก าหนดเวลาต่างๆ ในทุกแง่มุม 

5.  การน าแผนงานมาปฏิบติั (Implementing the change) ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึน คือ 
โครงสร้างองคก์ร เทคโนโลยี วิธีการในการท างาน บุคลากร ก่อให้เกิดแรงตา้นทาน จะตอ้งผา่นไป
ใหไ้ด ้

6.  การติดตามการเปล่ียนแปลง (Following-up the change) การประเมินผลกระทบท่ี
เกิดจากการเปล่ียนแปลง จะท าให้ส าเร็จไดต้อ้งมีการก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน สามารถติดตามได้
อยา่งชดัเจน 

เลวิน (Lewin, 2008 อา้งถึงใน วิภาวดี กรรณประชา, 2557 : 42) กล่าวถึงแนวคิดการบริหาร
การเปล่ียนแปลง (Change mangement) 3 ขั้นตอน (Lewin’s three step) ดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 การละลายพฤติกรรมเดิม (Unfreezing) 
เป็นการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ในอนาคต เพื่อเปิดโลกทศัน์ในการเปล่ียนแปลง 

การด าเนินงานเพื่อเตรียมบุคลากรในองคก์รให้พร้อมรับการเปล่ียนแปลง การท าความเขา้ใจ เต็มใจ
ยอมรับการเปล่ียนแปลง สร้างความเช่ือมัน่ ให้เห็นถึงความตอ้งการในการเปล่ียนแปลงและสร้าง
การรับรู้ร่วมกนั ยอมรับปัญหาและมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา โดยมีเทคนิคการละลาย
พฤติกรรมหลายวิธีก าหนดวิสัยทศัน์ ก าหนดเป้าหมายใหม่ เปล่ียนแปลงโครงสร้าง ก าหนด
วตัถุประสงค ์และการปฏิบติัใหม่ ประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลใหส้อดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ใหม่ การวางแผน
ในระบบงานใหม่ การจูงใจให้เกิดการตดัสินใจเลือก ให้อยู่ในสภาพพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง 
(Change Readiness) 

ขั้นตอนท่ี 2 การเปล่ียนแปลง (Changing) 
เป็นการกระท า การรับรู้ การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งเขา้ใจในระบบ กระบวนการ

ต่างๆ พร้อมพฒันาตนเองและองคก์รให้เกิดการเปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงโดยใชกิ้จกรรมและ
วิธีการในการปรับเปล่ียนไปสู่รูปแบบใหม่ การให้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งมีความส าคญั ส าหรับผูน้ าตอ้ง
เปล่ียนแปลงตวัเองไดใ้นระยะสั้น ผูน้ าตอ้งเป็นโคช้ ให้ค  าปรึกษา และให้การสนับสนุนทาง
จิตวิทยา สร้างการท างานเป็นทีม เนน้การมีส่วนร่วมในการท างาน การส่ือสารในทิศทางเดียวกนั 
เคารพซ่ึงกนัและกนัและรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี ให้อ านาจในการตดัสินใจตามขอบเขตท่ีก าหนดไว ้ 
ซ่ึงมีเทคนิคท่ีใชใ้นระยะเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การใหค้  าช้ีแนะ ช่วยเหลือ ท าในส่ิงท่ีสามารถปฏิบติัได้
อยา่งรวดเร็วก่อน การสร้างคุณค่าในตวัเองให้มีส่วนร่วมกบังานท่ีส าคญั จดัอบรมทกัษะให้ความรู้ใหม่ 
รับฟังความคิดเห็นในระหว่างการเปล่ียนแปลง ตั้งแต่บุคลากรระดบัล่างจนถึงระดบับน สร้าง
แรงจูงใจใหเ้กิดการปฏิบติัอยา่งต่อเน่ืองจนเป็นวฒันธรรมองคก์าร 



30 

 
 

ขั้นตอนท่ี 3 การรักษาการเปล่ียนแปลงใหค้งอยูถ่าวร (Refreezing) 
เป็นการรักษาการเปล่ียนแปลงให้คงอยู่ถาวร หมายถึง การปฏิบติัการตามระบบ        

การเปล่ียนแปลง การรักษาสภาพหลงัจากการเกิดการเปล่ียนแปลง องค์การตอ้งสร้างคุณค่าก่อ
วฒันธรรมใหม่ให้คงอยูต่่อไป เพื่อให้การเปล่ียนแปลงคร้ังต่อไปท าไดง่้ายข้ึน สร้างบทบาทอนัส าคญั
ให้กบับุคลากร การจดัระบบการให้รางวลั สร้างขวญัและก าลงัใจอนัดีให้กบับุคลากร หรืออาจ
ก าหนดไวใ้นยุทธศาสตร์ขององคก์าร มีการตรวจสอบ การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนหาก
พบปัญหาสามารถด าเนินการแกไ้ข 

ไครทเ์นอร์ และคินิกกี (Kreitner  and  Kinicki, 2008; อา้งถึงใน เมตตา สารีวงค,์ 2558 : 
21-22) ผูว้ิจยัพิจารณาแลว้พบว่า กระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลงดงักล่าวเป็นกระบวนการท่ี
สอดคลอ้งกบัการบริหารสถานศึกษา ซ่ึงประกอบดว้ย 6 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1.  การติดต่อส่ือสาร หมายถึง กระบวนการท่ีบุคลากรในองคก์รใชติ้ดต่อส่ือสาร และ
ใหข้อ้มูลข่าวสารเพื่อใชเ้ป็นแนวทางการด าเนินการใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในองคก์ร 

2.  การมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการท่ีบุคลากรในองคก์รร่วมกนัวางแนวทางใน
การด าเนินการให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองค์กร มีกระบวนการโน้มน้าว ให้ผูท่ี้เห็นขดัแยง้          
เห็นคลอ้ยตามกบัแนวปฏิบติัท่ีก าหนดข้ึนใหม่ 

3.  การสนบัสนุนทรัพยากรทางการศึกษา หมายถึง กระบวนการท่ีบุคลากรร่วมกนั
อ านวยความสะดวกและสนบัสนุนส่งเสริมใหเ้กิดกระบวนการเปล่ียนแปลงในองคก์ร 

4.  การเจรจาและขอ้ตกลง หมายถึง การท่ีบุคลากรในองค์การยอมรับการเปล่ียนแปลง     
ท่ีเกิดข้ึนในองค์กร ดว้ยการยอมรับในการเจราจาต่อรองจนเกิด การยอมรับในการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึน 

5.  การก ากบัติดตาม หมายถึง กระบวนการท่ีบุคลากรร่วมกนัด าเนินการใหก้ารเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึนในองคก์รด าเนินไปได ้และร่วมกนัป้องกนัปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนตามมา 

6.  พลงัอ านาจ หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้งัคบับญัชาใชพ้ลงัอ านาจตามกฎหมายและ
อ านาจแฝงในการใหบุ้คลากรในองคก์รยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนอยา่งประนีประนอม 

จากแนวทางการบริหารการเปล่ียนแปลงข้างต้น ซ่ึงมีผูเ้ช่ียวชาญท่ีให้แนวคิดการบริหาร           
การเปล่ียนแปลงไวห้ลากหลาย ผูว้ิจยัจึงน ากระบวนการดงักล่าวมาสังเคราะห์และสามารถสรุปน าไปสู่          
การก าหนดแนวทางในการบริหารการเปล่ียนแปลง รายละเอียดดงัตารางท่ี 2.1 
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     ตารางท่ี 2.1 ผลการสังเคราะห์การบริหารการเปล่ียนแปลง 

                 
                                         การบริหาร 
                                   การเปลีย่นแปลง 
                                        

  
 
              
                    ผู้ศึกษา กา

รส
ร้า
งค
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มต

ระ
หน
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กา
รส

ร้า
งก
าร
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สา
รทุ

กช่
อง
ทา
ง 
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รส
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งก
าร
เป
ลี่ย
นแ

ปล
งอ
ยา่
งต่
อเนื่

อง
 

กา
รรั
กษ

าก
าร
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ปล
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หค้
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ยู ่
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รส
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าร
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วน
ร่ว
มใ
นก
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ปร

ะเมิ
น 

กา
รว
างแ

ผน
เพ
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ารเ
ปลี่

ยน
แป
ลง

 
กา
รติ
ดต
าม
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
ง 

กา
รส

ร้า
งที

มผ
ูน้ า

 
กา
รก
ระ
จา
ยอ

 าน
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กา
รส

ร้า
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ยัช

นะ
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สั ้น

 
กา
รส
ร้า
งว
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ทศั

น์ 
กา
รเต

รีย
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ลี่ย
นแ

ปล
ง 
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 าแ
ผน

กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
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ปสู่

กา
รป
ฏิบ

ตัิ 
กา
รเจ
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าต่
อร
อง

 
กา
รก

 าห
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ทิศ
ทา
งก
าร
บริ
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ร 

กา
รป

รับ
ปรุ

งพ
ฒัน

าร่
วม

กนั
 

กา
รส
ร้า
งพ
ลงั
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เ้กิด

กา
รเป

ลี่ย
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ง 
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รเลื

อก
วธิี
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ละ
กล
ยทุ

ธ์ใ
นก

ารแ
กป้ั

ญห
า 

ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2550)                   
ปัณรส มาลากุล ณ อยธุยา (2552)                   
ภาระว ี ศุขโรจน์ (2556)                   
ประกอบ  ตนัมูล (2558)                   
Steers (1977)                   
Kotter and Schesinger, 1979                   
Cummings and Worley, 2005                   
Dessler, 2008                   
Lewin, 2008                   
Kreitner  and  Kinicki, 2008                   

ความถี่ 3 4 3 6 4 4 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 
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ตารางท่ี 2.1 ผลการสังเคราะห์การบริหารการเปล่ียนแปลง (ต่อ) 

                 
                                         การบริหาร 
                                   การเปลีย่นแปลง 
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าจ 

ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2550)                   
ปัณรส มาลากุล ณ อยธุยา (2552)                   
ภาระว ี ศุขโรจน์ (2556)                   
ประกอบ  ตนัมูล (2558)                   
Steers (1977)                   
Kotter and Schesinger, 1979                   
Cummings and Worley, 2005                   
Dessler, 2008                   
Lewin, 2008                   
Kreitner  and  Kinicki, 2008                   
ความถี ่ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
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จากตาราง 2.1 จากการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารการเปล่ียนแปลง ผูว้ิจยั
ไดว้ิเคราะห์และสังเคราะห์กระบวนการท่ีสอดคลอ้งกบัการบริหารสถานศึกษา จากแนวคิดทฤษฎี
ของนักวิชาการในเร่ืองการบริหารการเปล่ียนแปลงผูว้ิจยัได้ศึกษาเอกสารต าราและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการบริหารการเปล่ียนแปลงของนกัวชิาการในประเด็นต่าง ๆ และไดน้ าแนวคิดเก่ียวกบั
การบริหารการเปล่ียนแปลงของส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2550) ภาระวี ศุขโรจน์ 
(2556) ปัณรส มาลากุล ณ อยธุยา (2552) ประกอบ  ตนัมูล (2558) Steers (1977) Kotter and Schesinger 
(1979) Cummings and Worley (2005) Dessler (2008) Lewin (2008) และ Kreitner and Kinicki (2008) 
มาสังเคราะห์เป็นกระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลงได ้7 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1.  การสร้างความตระหนกั  
2.  การวางแผนการเปล่ียนแปลง  
3. การสร้างการส่ือสารทุกช่องทาง 
4. การสร้างการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 
5. การรักษาการเปล่ียนแปลงใหค้งอยู ่
6. การสร้างการมีส่วนร่วมในการประเมินตรวจสอบ 
7. การติดตามการเปล่ียนแปลง 
1.  การสร้างความตระหนัก เป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลง 

เป็นกระบวนการท่ีท าใหทุ้กคนมีความเขา้ใจและช้ีให้เห็นความจ าเป็นในสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง
ตามบริบททุกดา้น มีการถ่ายทอดความรู้ การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ให้แก่ครู บุคลากร เพื่อกระตุน้ให้
ครู และบุคลากรภายในสถานศึกษายอมรับการเปล่ียนแปลงร่วมกนั ซ่ึงนักวิชาการหลายท่านได้
กล่าวถึงการสร้างความตระหนกัไว ้ดงัน้ี 

 คาร์เตอร์ ว ีกู๊ด (Carter V. Good, 1973;  อา้งถึงใน ชวนพิศ ชุมคง, 2552 : 51) กล่าวไวว้า่ 
การสร้างความตระหนกัจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือมีความรับรู้และความรู้จะตอ้งไดม้าจากการสัมผสัส่ิงเร้า 
เม่ือเกิดการรับรู้ (Perceptions) จะน าไปสู่การเกิดความคิดรวบยอด การเรียนรู้ และความตระหนกั 
ตามล าดับ การเรียนรู้และความตระหนักจะน าไปสู่ความพร้อมท่ีจะแสดงออกถึงการกระท าท่ี
ตอ้งการเปล่ียนแปลง  

 มณัฑนา ตระกูลวงศ ์(2555 : 7) การสร้างความตระหนกั หมายถึง การท าให้เกิด
ความรู้สึกส านึกต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือปรากฏการณ์ใดปรากฏการณ์หน่ึง ซ่ึงไดรั้บผลมาจากการกระตุน้
จากส่ิงเร้า ท าให้เกิดความคิด เรียนรู้และแสดงพฤติกรรมต่อส่ิงเร้านั้นบนพื้นฐานการรับรู้เขา้ใจ
ตนเอง การเขา้ใจสาเหตุปัญหาท่ีแทจ้ริง และสถานการณ์ ทั้งส่ิงแวดล้อม สังคม เห็นถึงมุมมองท่ี
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แตกต่าง ท าให้เห็นโอกาสท่ีจะพฒันาตนเองหรือแกไ้ขปัญหาตนเอง ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรม
หรือการเปล่ียนแปลงท่ีย ัง่ยนื 

 ภาระว ี ศุขโรจน์ (2556 : 9) กล่าววา่ การสร้างความตระหนกั หมายถึง การท าให้ทุกคน
มีส่วนร่วมในการก าหนดยุทธศาสตร์และแผนการด าเนินงาน การประชุมสร้างความรู้ ความเขา้ใจ
แก่บุคลากร ช้ีให้เห็นความจ าเป็นในสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงตามบริบททุกด้าน การก าหนด
ทิศทางในการพฒันาของตนเองของสถานศึกษาเพื่อมุ่งสู่การบริหารการเปล่ียนแปลงในอนาคตแบบ
มีส่วนร่วม การถ่ายทอดความรู้ การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ให้แก่ครู บุคลากร เพื่อกระตุน้ครูท่ีจะตอ้ง
เปล่ียนแปลงควบคู่ไปกบัคุณธรรมและจริยธรรมในการท างานอยูส่ม ่าเสมอ ให้ความรู้เร่ืองกระแส
ความเปล่ียนแปลงของโลกทุกด้านด้วยการเรียนรู้ เ ร่ืองคน เร่ืองการศึกษาปลูกจิตส านึกใน            
การเปล่ียนแปลงตนเองและกลุ่มในระดบัโรงเรียน 

 ประกอบ ตนัมูล (2558 : 11) กล่าววา่ การสร้างความตระหนกั หมายถึง การให้ทุกคน 
มีส่วนร่วมในการก าหนดยุทธศาสตร์ และแผนการด าเนินงาน การประชุมสร้างความรู้ ความเขา้ใจ
แก่บุคลากร ช้ีให้เห็นความจ าเป็นในสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงตามบริบททุกด้าน การก าหนด
ทิศทางในการพฒันาตนเองของสถานศึกษา เพื่อท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในอนาคตแบบมีส่วนร่วม        
การถ่ายทอดความรู้เก่ียวกับการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ให้แก่ ครู และบุคลากรเพื่อกระตุ้นให้
เปล่ียนแปลงตนเองควบคู่ไปกบัการมีคุณธรรมและจริยธรรมในการท างานอย่างสม ่าเสมอ ให้ความรู้
เร่ืองกระแสความเปล่ียนแปลงของโลกในทุกดา้นดว้ยการเรียนรู้เร่ืองคน และการศึกษา และปลุก
จิตส านึกในการเปล่ียนแปลงตนเอง กลุ่มในระดบัโรงเรียน 

 สรุปได้ว่า การสร้างความตระหนัก หมายถึง การท าให้เกิดความรู้สึกส านึกและมี   
ส่วนร่วมในการก าหนดยทุธศาสตร์และแผนการด าเนินงาน โดยการประชุมสร้างความรู้ ความเขา้ใจ
แก่บุคลากร ช้ีให้เห็นความจ าเป็นในสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงตามบริบททุกดา้น ร่วมกนัการก าหนด
ทิศทางในการพฒันาของตนเองของสถานศึกษาเพื่อมุ่งสู่การบริหารการเปล่ียนแปลงในอนาคต  

2.  การวางแผนการเปล่ียนแปลง 
     ในส่วนของการวางแผนการเปล่ียนแปลงนั้น ประกอบดว้ยกิจกรรมต่าง ๆ ซ่ึงมี      

ผูเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัการวางแผนการเปล่ียนแปลง ดงัน้ี 
 ปัณรส มาลากุล ณ อยธุยา (2552 : 10-20) กล่าวถึง  การวางแผนการเปล่ียนแปลง  คือ

การวางแผนการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนเม่ือผูบ้ริหารตระหนกัถึงความจ าเป็นในการท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลง
องค์กร เพื่อให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้ม เช่น เม่ือเทียบเคียง ผลการปฏิบติังาน หรือ
ประสิทธิภาพของการด าเนินงานแลว้ องค์กรของเรา เร่ิมดอ้ยกวา่องคก์รประเภทเดียวกนัในท่ีอ่ืน ๆ หรือ
เม่ือมีปัจจยัมากระทบ เช่น เม่ือมีการปรับเปล่ียนนโยบาย หรือกฎหมายท่ีส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน
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ขององค์กร หรือในบางกรณีอาจเป็นความตระหนกัถึงความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง อนัเน่ืองมาจาก
สาเหตุภายในองค์กรเอง เช่น ความไม่พอใจในผลงาน ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์กร 
บรรยากาศการท างาน หรือเกิดจากการท่ีได้มีความคิด หรือนวตักรรมเกิดข้ึนในองค์กร เป็นต้น เม่ือ
ผูบ้ริหารไดต้ระหนกัถึงความจ าเป็นดงักล่าวแลว้ก็จะน ามาสู่การคิดวางแผนการเปล่ียนแปลง ซ่ึงโดยทัว่ไป
ประกอบดว้ย 2 ขั้นตอน คือ การวเิคราะห์สถานการณ์และการวางแผนโครงการปรับเปล่ียนองคก์ร 

 ประกอบ ตนัมูล (2558 : 12) กล่าววา่ การวางแผนเพื่อการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
การก าหนดทิศทางการด าเนินการต่าง ๆ เพื่อลดผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง โดยสนบัสนุนให้
เกิดการปรับตวัและยอมรับ ดว้ยการสร้างศกัยภาพในการท างานใหม่ ๆ เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึนจากปัจจยั 2 ประการ คือ ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ นโยบายของภาครัฐ เศรษกิจการเมือง และ
ปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ นโยบายของสถานศึกษา ผูบ้ริหาร บุคลากร เทคโนโลย ี

 จากท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การวางแผนการเปล่ียนแปลง หมายถึง การก าหนด
ทิศทางการด าเนินการต่าง ๆ เพื่อลดผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงหรือในบางกรณีอาจเป็น         
ความตระหนักถึงความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง โดยสนับสนุนให้เกิดการปรับตวัและยอมรับ         
ด้วยการสร้างศักยภาพในการท างานใหม่ ๆ เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจากปัจจัย               
2 ประการ คือ ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ นโยบายของภาครัฐ เศรษกิจการเมือง และปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ 
นโยบายของสถานศึกษา ผูบ้ริหาร บุคลากร เทคโนโลยี  ซ่ึงประกอบดว้ย 2 ขั้นตอน คือ การวิเคราะห์
สถานการณ์และการวางแผนโครงการปรับเปล่ียนองคก์ร 

3.  การสร้างการส่ือสารทุกช่องทาง 
 ในส่วนของความหมายของการสร้างการส่ือสารทุกช่องทาง ไดมี้ผูเ้สนอแนวคิด

เก่ียวกบั การสร้างการส่ือสารทุกช่องทาง ดงัน้ี 
 ภาระวี  ศุขโรจน์ (2556 : 10) กล่าววา่ การสร้างการส่ือสารทุกช่องทาง หมายถึง 

การเปิดโอกาสใหทุ้กคนรับทราบและเขา้ใจถึงวสิัยทศัน์ขององคก์ร รวมทั้งก่อให้เกิดการก าหนดให้
ผูบ้ริหารส่ือสารวิสัยทัศน์และกลยุทธ์การเปล่ียนแปลงให้ทุกคนรับรู้โดยประชาสัมพนัธ์ใน       
หลายสถานการณ์หลายทาง เช่น การประชุมหารือกนัให้รับทราบและถือปฎิบติัร่วมกนั เพื่อสร้าง
ความเช่ือมัน่เม่ือมีการเปล่ียนแปลงแลว้ทุกคนในองคก์รจะไดรั้บแต่ส่ิงท่ีดี 

 ประกอบ ตนัมูล (2558 : 12) กล่าวว่า การสร้างการส่ือสารทุกช่องทาง หมายถึง 
วิธีการถ่ายทอดเร่ืองราวท่ีเก่ียวกับการบริหารการเปล่ียนแปลง ผ่านช่องทางการส่ือสารในทุก
รูปแบบ เพื่อสร้างความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งระหวง่บุคลากรภายในสถานศึกษา แลว้น าไปปฎิบติัให้บรรลุ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
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 สรุปได้ว่า การสร้างการส่ือสารทุกช่องทาง หมายถึง วิธีการถ่ายทอดเร่ืองราวท่ี

เก่ียวกบัการบริหารการเปล่ียนแปลง ผา่นช่องทางการส่ือสารในทุกรูปแบบการเปิดโอกาสให้ทุกคน
รับและเขา้ใจถึงวสิัยทศัน์ขององคก์ร รวมทั้งก่อให้เกิดการก าหนดให้ผูบ้ริหารส่ือสารวิสัยทศัน์และ
กลยทุธ์การเปล่ียนแปลงใหทุ้กคนรับรู้โดยประชาสัมพนัธ์ในหลายสถานการณ์หลายทาง  

4.  การสร้างการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 
 การสร้างการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ืองเป็นการด าเนินการตามแผนท่ีไดก้ าหนดไว้

ในขั้นของการบริหารการเปล่ียนแปลง ซ่ึงไดมี้ผูน้ าเสนอขั้นตอนการสร้างการเปล่ียนแปลงอย่าง
ต่อเน่ือง ดงัน้ี 

 ภาระวี  ศุขโรจน์ (2556 : 11) กล่าวว่า การสร้างการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 
หมายถึง การก าหนดให้มีทีมงานก าหนดเง่ือนไขความส าเร็จเม่ือมีความส าเร็จข้ึนแลว้จ าเป็นตอ้ง
ด าเนินต่อไป โดยการคิดคน้ระบบรูปแบบการท างานอยา่งต่อเน่ือง การสร้างเจตนารมณ์ในการสร้าง
การเปล่ียนแปลงโดยการรักษาระดบัความรู้สึกเร่งด่วนให้เพิ่มข้ึนได้ตลอดเวลาและมอบอ านาจ
ให้กับต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์กรเป็นไปตามความจ าเป็นส าคญั การกระตุ้นความพยายามท่ีจะ
เปล่ียนแปลงในทิศทางท่ีชดัเจนและให้ความส าคญักบัการมีส่วนร่วมของทุกคนต่อยอดการท างาน 
มีการท างานเป็นทีม โดยกระตุ้นเป็นระยะเพื่อก่อให้เกิดความต่อเน่ือง การก าหนดให้ผูบ้ริหาร
ถ่ายทอด ริเร่ิม สร้างสรรค์และตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงนั้นได้อย่างฉับพลนั การคิดพฒันา 
การท างานจนก่อให้เกิดเป็นธรรมเนียมปฏิบติัและด าเนินงานให้เป็นประจ า การมอบอ านาจให้
บุคลากรในองค์กรให้ปฎิบติังานแทนเพื่อเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของและยินดีรับผิดชอบจากงานท่ี
ได้รับมอบหมายและกล้าท่ีจะด าเนินการต่อไปอย่างมัน่คง การติดตามผลการท างาน พิจารณา    
ความต่อเน่ืองและวเิคราะห์หาส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินงาน 

 ประกอบ ตนัมูล (2558 : 13) กล่าวว่า การสร้างการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง 
หมายถึง การก าหนดเง่ือนไขของความส าเร็จ โดยคิดคน้ระบบ และรูปแบบการท างานอยา่งต่อเน่ือง 
กระตุน้ความพยายามท่ีจะเปล่ียนแปลงในทิศทางท่ีชดัเจน และใหค้วามส าคญักบัการมีส่วนร่วมของ
ทุกคน ดว้ยการท างานเป็นทีม 

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การสร้างการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง หมายถึง 
การท างานอย่างต่อเน่ือง กระตุ้นความพยายามท่ีจะเปล่ียนแปลงในทิศทางท่ีชัดเจน และให้
ความส าคญักับการมีส่วนร่วมของทุกคน ด้วยการท างานเป็นทีมการกระตุ้นความพยายามท่ีจะ
เปล่ียนแปลงต่อยอดการท างาน มีการท างานเป็นทีม โดยกระตุน้เป็นระยะเพื่อก่อให้เกิดความต่อเน่ือง
การคิดพฒันาการท างานจนก่อใหเ้กิดเป็นธรรมเนียมปฏิบติัและด าเนินงานใหเ้ป็นประจ า 
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5.  การรักษาการเปล่ียนแปลงใหค้งอยู ่
 ในส่วนของการรักษาการเปล่ียนแปลงให้คงอยู่เป็นขั้นตอนหน่ึงในกระบวนการ

บริหารการเปล่ียนแปลง ซ่ึงมีผูเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัขั้นตอนในการรักษาการเปล่ียนแปลงให้คงอยู ่
ไวด้งัน้ี 

 ภาระว ี ศุขโรจน์ (2556 : 12) กล่าววา่ การรักษาการเปล่ียนแปลงให้คงอยู ่หมายถึง 
การสร้างวฒันธรรมในองค์กรใหม่ในด้านการรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเขม้แข็งเพื่อสนับสนุน     
การเปล่ียนแปลง ปลูกฝังวฒันธรรมของกลุ่มและคุณค่าท่ีกลุ่มยึดถือร่วมกนั สร้างความรู้สึกร่วมกนั
ของกลุ่มเป็นบรรทดัฐานการปฎิบติังานให้ผลลพัธ์ของการเปล่ียนแปลงนั้นแปลงเป็นค่านิยมหรือ
วฒันธรรมองคก์ร โดยกระตุน้ให้บุคลากรทุกคนรับรู้ รับทราบ แลว้น าไปปฎิบติัเพื่อก่อให้เกิดเป็น
ค่านิยมขององคก์ร ผูบ้ริหารท าใหเ้กิดค ามัน่สัญญาอยา่งย ัง่ยนืในทางบวก โดยการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง
หรือให้รางวลัแก่ผูท่ี้มีพฤติกรรมตามมาตรฐานของวฒันธรรมใหม่ เพื่อวางรากฐานท่ีมัน่คงและ
แข็งแกร่งให้องค์กร การสร้างและพฒันาบทเรียนแห่งความส าเร็จและรวบรวมเป็นองค์ความรู้ท่ี
ชัดเจน น าองค์ความรู้มาต่อยอดการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนโดยใช้กระบวนการวิจยัเชิง
ปฎิบติัการ การสร้าง การรักษา การเปล่ียนแปลงให้คงอยูโ่ดยการมีส่วนร่วมของทุกคน ให้ทุกคน
เขา้ใจในทิศทางเดียวกนัและน าไปใชไ้ดทุ้ก ๆ คน โดยให้เป็นไปตามล าดบัจากต ่าสุดไปสูงสุดแบบ
ค่อยเปล่ียนแปลงอย่างมัน่คง การรักษาการเปล่ียนแปลงให้คงอยู่ได้ด้วยการท างานเป็นทีมและ     
การจดัโครงสร้างขององคก์รท่ีตอ้งรองรับปัจจยัต่าง ๆ และสร้างแนวปฎิบติัให้บุคลากรไดป้ฏิบติั
อยา่งต่อเน่ือง 

 ประกอบ ตนัมูล (2558 : 13) กล่าววา่ การรักษาการเปล่ียนแปลงใหค้งอยู ่หมายถึง การสร้าง
วฒันธรรมท่ีเขม้แข็งในองค์กรข้ึนมาใหม่ส าหรับรองรับการเปล่ียนแปลง โดยกระตุน้ให้บุคลากร
ทุกคนรับรู้ รับทราบ แลว้น าไปปฎิบติัจนกลายเป็นค่านิยมมขององคก์ร 

 เลวิน (Lewin, 2008 อา้งถึงใน วิภาวดี กรรณประชา, 2557 : 42) ไดก้ล่าวเก่ียวกบั 
การสนับสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลงให้คงอยู่ ไวว้่า เป็นกระบวนการปฏิบัติการตามระบบ         
การเปล่ียนแปลง การรักษาสภาพหลกัจากการเกิดการเปล่ียนแปลง องคก์รตอ้งสร้างคุณค่าก่อให้เกิด
วฒันธรรมใหม่ให้คงอยู่ต่อไป เพื่อให้การเปล่ียนแปลงคร้ังต่อไปท าได้ง่ายข้ึน สร้างบทบาท          
อนัส าคญัใหก้บับุคลากร การจดัระบบการใหร้างวลั สร้างขวญัและก าลงัใจอนัดีใหก้บับุคลากร หรือ
อาจก าหนดไวใ้นยุทธศาสตร์ขององค์กร มีการตรวจสอบ การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึน
หากพบปัญหาสามารถด าเนินการแกไ้ข 

 จากท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การรักษาการเปล่ียนแปลงให้คงอยู่ หมายถึง 
กระบวนการปฏิบติัการตามระบบการเปล่ียนแปลง การรักษาสภาพหลกัจากการเกิดการเปล่ียนแปลง 
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โดยการสร้างวฒันธรรมในองคก์รใหม่ในดา้นการรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเขม้แข็งเพื่อสนบัสนุน
การเปล่ียนแปลง ปลูกฝังวฒันธรรมของกลุ่มและคุณค่าท่ีกลุ่มยึดถือร่วมกนั สร้างความรู้สึกร่วมกนั
ของกลุ่มเป็นบรรทดัฐานการปฎิบติังานให้ผลลพัธ์ของการเปล่ียนแปลงนั้นแปลงเป็นค่านิยมหรือ
วฒันธรรมองคก์ร 

6.  การสร้างการมีส่วนร่วมในการประเมินตรวจสอบ 
 ในขั้นตอนของการสร้างการมีส่วนร่วมในการประเมินตรวจสอบ ไดมี้ผูน้ าเสนอ

แนวคิด ดงัน้ี 
 ภาระวี ศุขโรจน์ (2556 : 12) กล่าวว่าการสร้างการมีส่วนร่วมในการประเมิน

ตรวจสอบ หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีส่วนในการวางแผนการก าหนดวตัถุประสงค์
ในการประเมินตรวจสอบการบริหารการเปล่ียนแปลงร่วมกนัและเป็นลายลกัษณ์อกัษร การแจง้และ
สร้างความรู้ความเข้าใจท่ีชัดเจนให้แก่บุคลากรทุกคนทราบในแนวทางการประเมินตรวจสอบ          
การด าเนินการบริหารงานองค์กรอย่างทัว่ถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีส่วนในการก าหนด
ตวัช้ีวดัและเกณฑ์มาตรฐานในการประเมินตรวจสอบการด าเนินการบริหารงานองค์กรอย่าง
ครอบคลุมและเหมาะสม การเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีส่วนในการวิเคราะห์และการก าหนด
เคร่ืองมือท่ีจะใชใ้นการประเมินตรวจสอบการด าเนินการบริหารงานองคก์ร การก าหนดระยะเวลา
และแจง้ใหบุ้คลากรในองคก์รทุกคนไดท้ราบถึงก าหนดการประเมินตรวจสอบเป็นลายลกัษณ์อกัษร
อย่างเป็นระบบทั้ งระยะสั้ นและระยะยาว การจดัท ารายงานและน าเสนอรายงานการประเมิน
ตรวจสอบต่อผูบ้ริหารและคณะกรรมการการบริหารการเปล่ียนแปลงอย่างเป็นระบบ การเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการศึกษาผลการประเมินตรวจสอบและเทียบกบัตวัช้ีวดัและ
เกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนดไว ้เพื่อมองเห็นกลไกและแนวโนม้การเปล่ียนแปลงในทิศทางดีข้ึน 

 ประกอบ ตนัมูล (2558 : 13) กล่าวว่า การสร้างการมีส่วนร่วมในการประเมิน
ตรวจสอบ หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมประเมิน ตรวจสอบการด าเนินการบริหารงาน
ของสถานศึกษาอย่างทัว่ถึง โดยการก าหนดตวัช้ีวดั และเกณฑ์มาตรฐานอย่างครอบคลุมและ
เหมาะสม แลว้จดัท ารายงานและน าเสนอต่อผูบ้ริหาร และคณะกรรมการการบริหารการเปล่ียนแปลง
อยา่งเป็นระบบ 

 จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ การสร้างการมีส่วนร่วมในการประเมิน หมายถึง การเปิด
โอกาสให้บุคลากรทุกคนมีส่วนในการก าหนดตัวช้ีวดัและเกณฑ์มาตรฐานในการประเมิน
ตรวจสอบการด าเนินการบริหารงานองค์กรอย่างครอบคลุมและเหมาะสม การเปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกคนมีส่วนในการวิเคราะห์และการก าหนดเคร่ืองมือท่ีจะใช้ในการประเมินตรวจสอบ
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การด าเนินการบริหารงานองค์กร มีการจดัท ารายงานและน าเสนอต่อผูบ้ริหาร และคณะกรรมการ
การบริหารการเปล่ียนแปลงอยา่งเป็นระบบ 

7.  การติดตามการเปล่ียนแปลง 
 ในส่วนของการติดตามการเปล่ียนแปลงประกอบมีนักวิชาการหลายได้ให้

ความหมายไวด้งัน้ี ดงัน้ี 
 ปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา (2552 : 20) กล่าวถึง การติดตามประเมินผล หมายถึง        

การติดตามความกา้วหน้า เพื่อเรียนรู้ถึงปัญหาและหาทางแกไ้ขไดอ้ย่างทนัเวลา การติดตามประเมินผล       
ยงัเป็นการสร้างแรงกระตุน้ ผลกัดนัการเปล่ียนแปลงดว้ย โดยเฉพาะหากผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความสนใจ 
ติดตาม สนบัสนุน ส่งเสริมการเปล่ียนแปลงเป็นระยะ ๆ  อยา่งจริงจงัใหค้นในองคก์รไดเ้ห็นโดยทัว่กนั ก็จะ
เป็นก าลงัใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานการเปล่ียนแปลง และจะเป็นการบ่งช้ีให้บุคคลอ่ืน ๆ ในองคก์รไดต้ระหนกั
ถึงความส าคญัท่ีผูบ้ริหารใหแ้ก่โครงการเปล่ียนแปลง การติดตามประเมินผลการเปล่ียนแปลงยงัท าไดโ้ดย
การก าหนดวตัถุประสงคข์องการเปล่ียนแปลงให้ชดัเจนพร้อมทั้งตวัช้ีวดัผลความกา้วหนา้เป็นระยะ และ
เปิดโอกาสให้บุคลากรในองคก์รไดมี้ส่วนร่วมติดตามความกา้วหน้าของโครงการ การจดัให้ผูป้ฏิบติังาน
ไดมี้ส่วนร่วมติดตามประเมินผลการเปล่ียนแปลง เช่นน้ี ก็จะช่วยสร้างนิสัยหรือแบบแผนวฒันธรรมใหม่
ในการท างาน ซ่ึงจะเป็นการช่วยรักษาผลการเปล่ียนแปลงให้ต่อเน่ืองย ัง่ยืน การรักษาผลการเปล่ียนแปลง
ให้ด าเนินต่อไปอย่างต่อเน่ืองนั้น อาจกระท าได้โดยการขยายขอบเขตของผูมี้ส่วนร่วมในการบริหาร         
การเปล่ียนแปลง การก าหนดเป็นมาตรฐานการปฏิบติังานใหม่ให้ปฏิบติัโดยทัว่กนั การก าหนดเร่ืองการมี
ส่วนร่วมในกระบวนการเปล่ียนแปลงใหเ้ป็นเกณฑใ์นการพิจารณาความดีความชอบ แต่งตั้งโยกยา้ย การจดั
รางวลั การลงโทษ เพื่อท่ีจะพฒันาขีดความสามารถในการบริหารการเปล่ียนแปลงองคก์รให้กา้วหนา้ไปอีก
ขั้นหน่ึง 

 เมตตา สารีวงค ์(2558 : 26) การก ากบัติดตาม หมายถึง กระบวนการในการร่วมกนั
ตรวจสอบหรือติดตามผล และประเมินผลการปฏิบติังานในกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสร้างความเขา้ใจใน
แนวทางการประพฤติปฏิบติัตน ตามกฎ ระเบียบ ขอ้ตกลงของสถานศึกษาให้บรรลุตามเป้าหมาย
ร่วมกนั ด าเนินการพฒันาให้สถานศึกษาเกิดการเปล่ียนแปลง ร่วมกนัป้องกนัปัญหาการต่อตา้น   
การเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา 

 เดสเลอร์ (Dessler, 2008; อา้งถึงใน วิภาวดี กรรณประชา, 2557 : 40) กล่าวว่า       
การติดตามการเปล่ียนแปลง  หมายถึง การประเมินผลกระทบท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลง จะท าให้ส าเร็จได้
ตอ้งมีการก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน สามารถติดตามไดอ้ยา่งชดัเจน 

 สรุปได้ว่า การติดตามการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการควบคุมอย่างเป็น
ระบบ ในการร่วมกนัตรวจสอบหรือติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานในกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อ
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สร้างความเขา้ใจในแนวทางการประพฤติปฏิบติัตน ตามกฎ ระเบียบ ขอ้ตกลงของสถานศึกษาให้
บรรลุตามเป้าหมายร่วมกนั ด าเนินการพฒันาให้สถานศึกษาเกิดการเปล่ียนแปลง ร่วมกนัป้องกนั
ปัญหาการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา 

 
แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะของผู้บริหาร 
 

ความหมายของสมรรถนะ 
 สมรรถนะ มีความหมายตรงกบัภาษาองักฤษวา่ Competency หรือ Competence ซ่ึงมี

นกัวชิาการหลายท่านใหค้วามหมายของสมรรถนะ ดงัน้ี 
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552 : 2) ให้ความหมายของสมรรถนะหลกั

หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็นคุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนทั้งระบบ
เพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกนั โดยสมรรถนะหลกัในภาค
ราชการพลเรือน ประกอบดว้ย 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) บริการท่ีดี 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ 4) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 5) การท างานเป็นทีม 

พเยาว ์สุดรัก (2553 : 12) กล่าววา่ สมรรถนะท่ีจะน ามาใชใ้นการบริหารและประเมินผลงาน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกต าแหน่ง ตลอดจนพฒันาศกัยภาพในระยะยาวของ
ขา้ราชการและระบบราชการนั้น คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีท าให้บุคลากรในองคก์รปฏิบติังานไดผ้ล   
โดดเด่นกว่าคนอ่ืน ๆ เพื่อน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล 

ชาตรี ประสมศรี (2555 : 10) ให้ความหมายของสมรรถนะวา่ สมรรถนะ คือ ความรู้ ทกัษะ 
และพฤตินิสัยท่ีจ  าเป็นต่อการท างานของบุคคลใหป้ระสบผลส าเร็จสูงกวา่มาตรฐานทัว่ไปซ่ึงประกอบดว้ย
องคป์ระกอบหลกั 3 ประการ ดงัน้ี 

1.  ความรู้ (Knowledge) คือ ส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการให้ “รู้” เช่น ความรู้ความเขา้ใจในกฎหมาย
ปกครอง 

2.  ทกัษะ (Skills) คือ ส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการให้ “ท า” เช่น ทกัษะดา้นเทคโนโลยีการบริหาร
สมยัใหม่ เป็นส่ิงท่ีตอ้งผา่นการเรียนรู้ และฝึกฝนเป็นประจ าจนเกิดเป็นความช านาญในการใชง้าน 

3.  พฤตินิสัยท่ีพึงปรารถนา (Attributes) คือ ส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการให้ “เป็น” เช่น ความใฝ่รู้
ความซ่ือสัตย ์ ความรักในองค์กร และความมุ่งมัน่ในความส าเร็จ ส่ิงเหล่าน้ีจะอยู่ลึกลงไปในจิตใจตอ้ง
ปลูกฝัง สร้างยากกวา่ความรู้และทกัษะ แต่ถา้หากมีอยูแ่ลว้จะเป็นพลงัผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรมท่ีองคก์ร
ตอ้งการ 
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ชูชยั สมิทธิไกร (2556 : 27) ไดส้รุปความหมายของสมรรถนะไวว้า่ หมายถึง คุณลกัษณะท่ี
จ าเป็นในการปฏิบติังานของบุคคล ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน  ๆเช่น อุปนิสัย 
ทศันคติ บุคลิกภาพ  เป็นตน้ ซ่ึงสามารถวดัไดแ้ละตอ้งมีความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ ค่านิยม และ
เป้าหมายขององคก์ร เพื่อใหก้ารปฏิบติังานในหนา้ท่ีของบุคคลเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด รวมถึงตอ้งสามารถจ าแนกความแตกต่างระหว่างบุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงจากบุคคลท่ีมีผล     
การปฏิบติังานต ่า 

สุภาภรณ์ จนัทร์กลม (2556 : 40) ให้ความหมายของสมรรถนะวา่ความหมายของสมรรถนะใน
แต่ละโครงการแมจ้ะไม่เหมือนกนัทีเดียว แต่มีลกัษณะร่วมกนั คือ เป็นพฤติกรรมในการท างานเก่ียวขอ้งกบั
ผลส าเร็จของงาน และเก่ียวขอ้งกบัความรู้ ทกัษะ/ ความสามารถและคุณลกัษณะส่วนบุคคลอ่ืน  ๆส่ิงท่ีควร
ตอ้งเนน้ คือ สมรรถนะไม่ใช่ความรู้ ทกัษะ/ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน  ๆของบุคคล แต่เป็นกลุ่ม
พฤติกรรมในการท างาน ซ่ึงเกิดมาจากบุคคลมีความรู้ทกัษะ/ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน  ๆท่ีจ  าเป็น
ส าหรับการท างานให้ประสบความส าเร็จ ดงันั้นในการน าสมรรถนะมาใชน้อกจากจะประเมินเร่ืองความรู้ 
ทกัษะ/ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ แลว้ ยงัตอ้งค านึงถึงกลุ่มพฤติกรรมในการท างาน
เพิ่มเติมข้ึนอีกดว้ย 

ปารุดา สระทองจนัทร์ (2557 : 14) ไดส้รุปความหมายของสมรรถนะไวว้า่ หมายถึงคุณลกัษณะ
ต่าง ๆ  ของบุคคล เช่น ความรู้ ความสามารถ ทกัษะซ่ึงแสดงออกดว้ยวิธีการคิดและพฤติกรรมของบุคคลท่ีจะ
สามารถปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จตามมาตรฐาน หรือสูงกวา่มาตรฐานท่ีองคก์รก าหนดไว ้

ปรียาภทัร  ราชรักษ ์(2559 : 15) ไดส้รุปความหมายของไวว้า่ สมรรถนะ (competency) 
หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจาก ความรู้ความสามารถ ทกัษะ หรือคุณลกัษณะท่ีแสดงออก
ในการปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ เพื่อให้การขบัเคล่ือนขององค์การด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

เชอร์มอน (Shermon, 2004 อา้งถึงใน ดาวนภา หทัยานนท,์ 2556 : 24) ไดส้รุปความหมายของ
สมรรถนะไวว้่า เป็นคุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงท าให้สามารถปฏิบติังานท่ีเหนือกว่า หรือความสามรถใน      
การปฏิบติังานในบทบาทและสถานการณ์ต่าง ๆ  

แฮร์ริส (Harris, 2010 อา้งถึงใน ปรียาภทัร ราชรักษ,์ 2559 : 15) ไดส้รุปความหมายของสมรรถนะ
ไวใ้นทางการศึกษา วา่เป็นขีดความสามารถ ขอ้ก าหนด ท่ีสามารถพฒันาใหดี้ข้ึนดีจนโดดเด่นได ้

จากความหมายดงักล่าวจึงสรุปไดว้า่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน
ของบุคคล ได้แก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ เช่น ความรู้ความเขา้ใจในกฎหมาย
ปกครอง 
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ทกัษะดา้นเทคโนโลยีการบริหารสมยัใหม่ เป็นส่ิงท่ีตอ้งผา่นการเรียนรู้ และฝึกฝนเป็นประจ า
จนเกิดเป็นความช านาญในการใช้งาน ความใฝ่รู้ ความซ่ือสัตย์ ความรักในองค์กร และความมุ่งมัน่ใน
ความส าเร็จ  

ความส าคัญของสมรรถนะ 
แนวคิดของสมรรถนะสามารถน าไปใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลและสถานศึกษาไดอ้ยา่ง

กวา้งขวางและยงัสามารถท าให้สถานศึกษาบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ โดยการดึงศกัยภาพของบุคลากรใน
สถานศึกษาเพื่อให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมการสร้างอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีนักวิชาการ ได้ให้
ความส าคญัของสมรรถนะไวด้งัต่อไปน้ี 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552 : 45) ระบุวา่ สมรรถนะมีความส าคญัต่อ
การปฏิบติังานของบุคคลและองคก์ารโดยรวม ดงัน้ี 

1.  ช่วยให้การคดัสรรบุคคลท่ีมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถและพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบั
งานตามท่ีองคก์ารตอ้งการอยา่งแทจ้ริง 

2.  ช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานทราบถึงระดบัความรู้ความสามารถของตนเองวา่อยูใ่นระดบัใดและ
จะตอ้งพฒันาเร่ืองใด ดว้ยวธีิใดจึงจะท าใหต้นเองพฒันาไดม้ากข้ึน 

3.  เป็นประโยชน์ในการพฒันาบุคลากรในองค์การให้สอดคล้องกบัความต้องการของ
บุคลากรและองคก์าร 

4.  ช่วยสนบัสนุนให้ตวัช้ีวดัหลกัของผลงาน (KPIS) บรรลุเป้าหมายเพราะสมรรถนะจะเป็น
ตวับ่งบอกไดว้า่ถา้ตอ้งการใหบ้รรลุเป้าหมายตามตวัช้ีวดัหลกั แลว้จะตอ้งใชส้มรรถนะใดบา้ง 

5.  ช่วยตรวจสอบความสามารถของบุคลากรในองคก์ร 
6.  ช่วยหล่อหลอมสมรรถนะส่วนบุคคลของทุกคนในองคก์ารใหเ้ป็นสมรรถนะขององคก์ร 
เจริญวิชญ์ สมพงษธ์รรม (2553 : 52) ไดก้ล่าววา่ สมรรถนะ มีความส าคญัต่อการสรรหา

คดัเลือก ประเมินและพฒันาบุคลากรใหต้รงตามวตัถุประสงคข์องต าแหน่งงานและองคก์รไดม้ากท่ีสุด 
สีมา สีมานนัท ์(2553 : 63) กล่าวถึงความส าคญัของสมรรถนะ ดงัน้ี 
1.  ช่วยใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่และเขม้แขง็เอาจริงเอาจงัในงานมีความกระตือรือร้น

ไม่ยอ่ทอ้ต่องานอยา่งง่าย ๆ  
2.  บุคลากร มีจิตส านึกในความรับผดิชอบอยา่งสูงท่ีจะท างานใหถู้กตอ้งสมบูรณ์ท่ีสุด 
3.  บุคลากรไดรั้บการพฒันาความรู้และทกัษะตามงานในหนา้ท่ีของตนและขององคก์ร 
4.  บุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีส่วนร่วมในความส าเร็จและมี

ความรู้สึกรู้ร้อนรู้หนาวไปดว้ยเม่ือองคก์รมีปัญหา 
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ราตรี วงศ์รัตนาจนัทร์ (2558 : 42) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของสมรรถนะ คือ สมรรถนะ     
มีความส าคญัเก่ียวกบัการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือการพฒันาบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการ
ขององค์การ ช่วยตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การไดช้ดัเจนข้ึน 
บุคลากรและองค์การไดรั้บการพฒันาไปในทิศทางเดียงกนั บุคลากรในองค์กรมีขวญัก าลงัใจใน 
การปฏิบติังานช่วยให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการท างานมากข้ึนจนทุกคนในองคก์ารมีความผกูพนักนั
ร่วมกันสร้างงาน ผลิตงานเพื่อไปสู่เป้าหมายอนัเดียวกันอย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ           
จนกลายเป็นวฒันธรรมขององคก์ร 

ปรัตถกร รติฤทยาวงศ์ (2559 : 20) กล่าวถึงความส าคญัของสมรรถนะ คือ สมรรถนะ 
(Competency) เป็นส่ิงท่ีสามารถคาดหมายความส าเร็จในงานได ้ความรู้หรือทกัษะพื้นฐานท่ีบุคคล
จ าเป็นตอ้งมีในการท างานพื้นฐาน ไม่ท าใหบุ้คคลมีผลงานท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น แต่บุคคลท่ีมีผลการท างาน
สูงกวา่มาตรฐานทัว่ไป มุ่งเนน้ท่ีการใชค้วามรู้ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ รวมถึง ค่านิยม และทศันคติ/ 
แรงจูงใจ เพื่อช่วยใหเ้กิดผลส าเร็จท่ีดีเลิศในงาน การน าสมรรถนะใชค้วบคู่กบัความสามารถพื้นฐาน 
มีความหมาย ดงัน้ี Competency V.S. Knowledge เป็นการน าความรู้ในเร่ืองนั้น ๆ มาประยุกตใ์ชก้บั
พฤติกรรม ซ่ึงท าใหเ้กิดความส าเร็จในงาน Competency V.S. Skill เป็นการน าทกัษะ (Skill) ในเร่ืองนั้น ๆ 
มาประยุกตใ์ชท้  าให้เกิดความส าเร็จในงาน Competency V.S. Motive/ Attitude เป็นการน าแรงขบั
ภายในมุ่งไปสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายก่อใหเ้กิดความส าเร็จในงาน 

สรุปไดว้า่ ความส าคญัของสมรรถนะ คือ สมรรถนะ (Competency) เป็นส่ิงท่ีสามารถ
คาดหมายความส าเร็จในงานได ้ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทราบถึงระดบัความรู้ความสามารถของตนเอง
ว่าอยู่ในระดับใดและจะต้องพฒันาเร่ืองใด ด้วยวิธีใดจึงจะท าให้ตนเองพฒันาได้มากข้ึน เป็น
ประโยชน์ในการพฒันาบุคลากรในองคก์รใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรและองคก์ร  

ประเภทของสมรรถนะ 
จากการศึกษาประเภทของสมรรถนะ พบวา่ ไดมี้นกัวชิาการต่าง ๆ ไดก้ล่าวถึงประเภท

ของสมรรถนะไว ้ดงัน้ี 
อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2552 : 17) ไดก้ล่าวถึงสมรรถนะท่ีคาดหวงัของต าแหน่งงานท่ีก าหนดข้ึน

เพื่อไปสู่ผลลพัธ์ หรือเป้าหมายท่ีคาดหวงัของแต่ละต าแหน่งงาน พบวา่ สมรรถนะในองคก์ารแบ่งออกเป็น  
3 ประเภทหลกั ไดแ้ก่ 

1.  ความสามารถหลกั (Core competency) หมายถึง ความสามารถท่ีคาดหวงัให้
พนกังานทุกคนทุกระดบัในองคก์รจะตอ้งมีองค์กรบางแห่งเรียกความสามารถหลกั วา่เป็น DNA 
หรือสายพนัธ์ุสายเลือดท่ีพนกังานทุกคนจ าตอ้งมี เน่ืองจากสายพนัธ์ุน้ีจะมีวิสัยทศัน์ และภารกิจของ
องคก์ารประสบความส าเร็จ ทั้งน้ีความสามารถหลกัท่ีถูกปฏิบติัเหมือน ๆ กนัในองคก์รจะน าไปสู่
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การสร้างวฒันธรรมองคก์าร (Corporate culture) ท่ีเป็นหลกัปฏิบติัและสืบทอดต่อไปยงัพนกังาน
คนอ่ืน ๆ 

2.  ความสามารถในการบริหารจดัการงาน (Managerial competency) หมายถึง
ความสามารถในการบริหารจดัการงานท่ีคาดหวงักบักลุ่มพนักงาน แยกตามระดบัต าแหน่งงาน       
ถา้ต าแหน่งงานเหมือนกนัคาดหวงัวา่จะมีสมรรถนะประเภทน้ีเหมือนกนั 

3.  ความสามารถในงานเฉพาะดา้น (Functional competency) หมายถึง ความสามารถ
ในงานเฉพาะดา้นท่ีแตกต่างกนัไปในแต่ละหน่วยงาน พบวา่ การก าหนดความสามารถในงานเฉพาะดา้น 
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ (Job description) โดยพิจารณาวา่ในแต่ละต าแหน่งงานคาดหวงั
ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะพิเศษส่วนบุคคลในเร่ืองใดบา้ง ซ่ึงความสามารถเหล่าน้ีจะส่งผลต่อ
การท างานท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายใหป้ระสบความส าเร็จ โดยสามารถวดัความส าเร็จของงานได้
จากตวัช้ีวดัผลงานหลกั (Key performance indicators) 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552 : 6-29) ระบุวา่สมรรถนะหลกัในราชการ
พลเรือน ประกอบดว้ย 

1.  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement motivation) ความมุ่งมัน่จะปฏิบติัราชการให้ดี
หรือเกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑ์
วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พฒันาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากหรือทา้ทาย ชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท าไดม้าก่อน 

2.  บริการท่ีดี (Service mind) ความตั้งใจและความพยายามของขา้ราชการในการให้บริการ
ต่อประชาชน ขา้ราชการ หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสมความรู้
ความสามารถของตนในการปฏิบติัราชการ ดว้ยการศึกษา คน้ควา้ และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง
จนสามารถประยุกตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เขา้กบัการปฏิบติัราชการให้เกิด    
ผลสัมฤทธ์ิ 

4.  การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) การด ารงตนและ
ประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม ทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และ
จรรยาขา้ราชการเพื่อศกัด์ิศรีแห่งความเป็นขา้ราชการ 

5.  การท างานเป็นทีม (Teamwork) ความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึง
ของทีมหน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกไม่จ  าเป็นตอ้งมีฐานะหวัหน้าทีม 
รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
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ดาวนภา หทัยานนท์ (2556 : 27) ไดว้ิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดท่ีมีสอดคลอ้งกนั
เพื่อการจดัประเภทสมรรถนะสรุปแบ่งสมรรถนะออกเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 

1.  สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง ความสามารถท่ีมีร่วมกนัทุกต าแหน่ง
ในองคก์ร ท่ีจะน าไปสู่การบรรลุวสิัยทศัน์และเป้าหมายขององคก์ร 

2.  สมรรถนะในงาน (Functional competency) หมายถึง ความสามารถท่ีใช้เฉพาะงาน 
เพื่อบ่งบอกวา่บุคลากรต าแหน่งนั้นๆ มีความรู้ ความสามารถ และทกัษะท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน
อาจเป็นเทคนิคหรือวชิาชีพเฉพาะ 

3.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Fersonal competency) หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ี
จะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดโ้ดดเด่น สะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันะคติ ความเช่ือและอุปนิสัยท่ี
เกิดข้ึนจริงตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4.  สมรรถนะการบริหาร (Managerial competency) หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม    
ท่ีก าหนดเป็นคุณลกัษณะร่วมของต าแหน่งประเภทบริหารในการน าทกัษะ ความรู้ความช านาญ     
ไปใชใ้นการบริหารงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคเ์หนือกวา่ระดบัปกติ และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

ปรัตถกร รติฤทยาวงศ ์(2559 : 23) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะสามารถแบ่งเป็น
หลกั ๆ ได ้3 ประเภท ซ่ึงส่งผลต่อกนัและกนั คือ 1) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competencies) 
หมายถึง สมรรถนะท่ีแต่ละคนมีเป็นความสามารถเฉพาะตวั คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้
เป็นบุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย 2) สมรรถนะ 
เก่ียวกบัการท างาน (Functional competencies) เป็นคุณลกัษณะท่ีพนกังานท่ีปฏิบติังานในต าแหน่ง
ต่าง ๆ  ควรมี โดยการเรียนรู้และฝึกฝนเพื่อให้เกิดประสบการณ์ และสามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังาน
ต าแหน่งนั้น ๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 3) สมรรถนะองคก์ร หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะองคก์ร 
เกิดจากการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กรท่ีใช้สมรรถนะส่วนบุคคลและสมรรถนะเก่ียวกบั    
การท างานปฏิบติัและสนับสนุนให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ (Vision) และพนัธกิจ 
(Mission) ท่ีวางไว ้

สรุปไดว้า่ จากการศึกษาและรวบรวมแนวคิดของนกัวิชาการต่าง ๆ ซ่ึงผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ 
สมรรถนะแบ่งออก เป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ ไดแ้ก่ 1) สมรรถนะส่วนบุคคล คือ ความสามารถของ
บุคคลท่ีจะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดโ้ดดเด่น สะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันะคติ ความเช่ือแล ะ
อุปนิสัยท่ีเกิดข้ึนจริงตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย 2) สมรรถนะเก่ียวกับการท างาน คือ 
ความสามารถท่ีใช้เฉพาะงานเพื่อบ่งบอกว่าบุคลากรต าแหน่งนั้นๆ มีความรู้ ความสามารถ และ
ทกัษะท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังานอาจเป็นเทคนิคหรือวิชาชีพเฉพาะ 3) สมรรถนะองค์กร คือ 
ความสามารถพิเศษเฉพาะองคก์ร เกิดจากการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร 



46 

 
 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ไดมี้นกัวชิาการไดก้ล่าวถึงความหมายของสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไวด้งัน้ี 
ชวนพิศ สิทธ์ิธาดา (2552 : 19) ไดส้รุปความหมายของสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

หมายถึง คุณลกัษณะหรือพฤติกรรมของผูด้  ารงต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีอยูภ่ายใตผ้ลการปฏิบติังานท่ี
ประสบความส าเร็จ คุณลกัษณะเหล่าน้ี ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะเฉพาะมโนทศัน์ในตนเอง และ
แรงจูงใจในการท างาน ผสมผสานกนัจนกลายเป็นสมรรถนะในดา้นต่าง ๆ  ท าให้ผูบ้ริหารบุคคลนั้น ๆ  แสดง
ออกมาเป็นการกระท าหรือพฤติกรรมท่ีส่งผลให้การด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์และ
วตัถุประสงคข์องโรงเรียนอยา่งมีประสิทธิผล 

ไพรินทร์ สุขโข (2554 : 16) ผูบ้ริหารมีองคป์ระกอบท่ีประกอบไปดว้ยทกัษะการแกปั้ญหา 
ทกัษะการตดัสินทางสังคม และความรู้ท่ีจะช่วยท าให้สถานศึกษาสามารถด าเนินการให้ลุล่วงไปตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้

ราชกุมารี ดูเบย ์ (2554 : 14) ไดส้รุปความหมายของสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา
หมายถึง ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะของผูบ้ริหารบุคคล (Attributes) ท่ีส่งผล  
ต่อการปฏิบติังาน และมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อนัจะส่งผลให้เกิดความส าเร็จตามมาตรฐานท่ี
องค์กรไดก้ าหนดเอาไว ้ โดยยึดตามสมรรถนะผูบ้ริหารโรงเรียนตามหลกัการของส านกังานเลขานุการ
คุรุสภา 

ปารุดา สระทองจนัทร์ (2557 : 7) ไดส้รุปความหมายของสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความรู้ ความสามารถ ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการก าหนดนโยบาย แผนกลยุทธ์ 
และน าไปสู่การปฏิบติัให้สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา และเลือกใช้ทฤษฎี หลักการและ
กระบวนการบริหารใหส้อดคลอ้งกบับริบทและภูมิสังคม ผูบ้ริหารสามารถบริหารงานวิชาการ บริหารแห่ง
เรียนรู้และส่ิงแวดลอ้ม มาประยุกตใ์ช้ให้เหมาะสมกบัสภาพของสถานศึกษา โดยมุ่งเนน้สู่ความส าเร็จ
ของตน 

 ปรียาภทัร ราชรักษ์ (2559 : 27) ไดส้รุปความหมาย สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
หมายถึง ความสามารถของผูอ้  านวยการสถานศึกษา มีคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้
ความสามารถ ทกัษะ หรือคุณลกัษณะท่ีแสดงออกในการปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ เพื่อให ้              
การขบัเคล่ือนขององคก์รด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

สรุปได้ว่า ความหมายของสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง ความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะของผูบ้ริหารบุคคล (Attributes) ท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน 
และมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง ความสามารถ ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการก าหนดนโยบาย แผนกลยุทธ์ 
และน าไปสู่การปฏิบติัให้สอดคลอ้งกบับริบทของสถานศึกษา และเลือกใช้ทฤษฎี หลกัการและ
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กระบวนการบริหารให้สอดคล้องกับบริบทและภูมิสังคม โดยมุ่งเน้นสู่ความส าเร็จเพื่อให ้           
การขบัเคล่ือนขององคก์รด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

องค์ประกอบของสมรรถนะของผู้บริหาร 
นกัวิชาการหลายท่าน ไดก้ล่าวถึงหลกัแนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของสมรรถนะไว้

แตกต่างกนัไป อาทิ สถาบนัด ารงราชานุภาพ ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย (2553 : 21-22) ก าหนด
ตน้แบบสมรรถนะ (Competency Model) ส าหรับระบบราชการพลเรือนไทยเพื่อสร้างแบบมรรถนะ
(Competency) ให้ภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะส าหรับใช้ในการบริหารและประเมินผลงาน ตลอดจน
พฒันาศกัยภาพในระยะยาวซ่ึงในดา้นแบบสมรรถนะประกอบดว้ยสมรรถนะ 2 ส่วนคือ 1) สมรรถนะหลกั
ส าหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนทุกกลุ่มงาน และ 2) สมรรถนะประจ ากลุ่มงานซ่ึงแตกต่างกนัในแต่ละ
กลุ่มงาน 

1.  สมรรถนะหลกั (Core competency) คือ Competency ท่ีเป็นแก่นหรือแกนหลกัขององคก์ร
นั้น  ๆ ซ่ึงทุกคนในองคก์รตอ้งมีคุณสมบติัท่ีเหมือนกนัเพราะความสามารถและคุณสมบติัประเภทน้ีเป็น
ตวัก าหนดหรือผลกัดนัให้องคก์รบรรลุตามวิสัยทศัน์ (Vision) และพนัธกิจ (Mission) ท่ีวางไว ้ตลอดจนยงั
เป็นตวัสะทอ้นถึงค่านิยม (Values) ท่ีคนในองคก์รมีและถือปฏิบติัร่วมกนัประกอบดว้ยสมรรถนะ 5 ดา้น คือ 

1.1  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement motivation) 
1.2  การบริการท่ีดี (Service mind) 
1.3  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
1.4  จริยธรรม (Integrity) 
1.5  ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 

2.  สมรรถนะดา้นลกัษณะงาน (Functional competency) คือ Competency ท่ีก าหนด
เฉพาะส าหรับแต่ละกลุ่มงานเพื่อสนับสนุนให้ขา้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ีและ
ส่งเสริมใหส้ามารถปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีไดดี้ยิ่งข้ึน ซ่ึงจะมีขั้นความสามารถแตกต่างกนัไปตามหนา้ท่ี
ท่ีไดรั้บมอบหมายหรือคาดหวงั Competency ประเภทน้ีจะสะทอ้นถึงความลึกซ้ึงของความสามารถท่ี
พนกังานตอ้งมีก่อนท่ีจะไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานหน่ึง ๆ 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548; อา้งถึงใน ราตรี วงศรั์ตนาจนัทร์, 2558 : 
51) ได้ก าหนดสมรรถนะหลักให้เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่งข้าราชการพลเรือน           
ทุกต าแหน่ง เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั จ าแนกออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1.  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่จะปฏิบติัราชการ
ให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่ โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลมาจากการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง
หรือเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ/หน่วยงานก าหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรค์
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พฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถ
กระท าไดม้าก่อน 

2.  บริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของบุคคลใน         
การใหบ้ริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.  การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวายสนใจใฝ่รู้     
เพื่อสั่งสม พฒันา ศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติังานดว้ยการศึกษา คน้ควา้หา
ความรู้ พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและ
เทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 

4.  จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสม       
ทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์
ขององค์การและประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ีเพื่อธ ารงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพของตน 
อีกทั้งเพื่อเป็นก าลงัส าคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัให้ภารกิจหลกัขององค์การและรัฐบรรลุเป้าหมาย     
ท่ีก าหนดไว ้

5.  ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) หมายถึง สมรรถนะท่ีเนน้ 1) ความตั้งใจท่ีจะท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงานหรือองค์การ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม 
มิใช่ในฐานะหวัหนา้ทีม และ 2) ความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549; อา้งถึงใน 
ปรียาภทัร ราชรักษ,์ 2559 : 29 - 30) ไดก้ าหนดสมรรถนะหลกั (Core competency) ประกอบไปดว้ย 
4 สมรรถนะ ดงัน้ี 

สมรรถนะท่ี 1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation: ACH) หมายถึง ความมุ่งมัน่
ในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหมี้คุณภาพถูกตอ้ง ครบถว้นสมบูรณ์ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และมี
การพฒันาผลงานใหมี้คุณภาพอยา่งต่อเน่ือง ประกอบไปดว้ย 3 ตวับ่งช้ี ต่อไปน้ี 

ตวับ่งช้ีท่ี 1 คุณภาพงานดา้นความถูกตอ้งครบถว้นสมบูรณ์ 
ตวับ่งช้ีท่ี 2 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ การน านวตักรรม/ทางเลือกใหม่ ๆ มาใชเ้พื่อ     

เพิ่มประสิทธิภาพของงาน 
ตวับ่งช้ีท่ี 3 ความมุ่งมัน่ในการพฒันาผลงานอยา่งต่อเน่ือง 
สมรรถนะท่ี 2 การบริการท่ีดี (Service Mind: SERV) ความหมาย ความตั้งใจในการปรับปรุง

ระบบบริการให้มีประสิทธิภาพเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ ประกอบไปดว้ย 2 ตวับ่งช้ี
ต่อไปน้ี  

ตวับ่งช้ีท่ี 1 การปรับปรุงระบบบริการ 



49 

 
 

ตวับ่งช้ีท่ี 2 ความพึงพอใจของผูรั้บบริการหรือผูเ้ก่ียวขอ้ง 
สมรรถนะท่ี 3 การพฒันาตนเอง (Expertise : EXP) ความหมาย การศึกษาคน้ควา้ หา

ความรู้ ติดตาม องคค์วามรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพ เพื่อพฒันาตนเองและ
พฒันางาน ประกอบไปดว้ย 3 ตวับ่งช้ี ต่อไปน้ี 

ตวับ่งช้ีท่ี 1 การศึกษา คน้ควา้หาความรู้ดว้ยการเขา้ประชุมทางวิชาการ อบรม สัมมนา 
หรือวธีิการอ่ืน ๆ 

ตวับ่งช้ีท่ี 2 การรวบรวมและประมวลความรู้ในการพฒันาองคก์รและวชิาชีพ 
ตวับ่งช้ีท่ี 3 การแลกเปล่ียนความคิดเห็นดา้นวชิาการในหมู่เพื่อนร่วมงาน 
สมรรถนะท่ี 4 การท างานเป็นทีม (Team Work : TW) ความหมาย การให้ความร่วมมือ 

ช่วยเหลือสนบัสนุน เสริมแรง ให้ก าลงัใจแก่เพื่อนร่วมงาน การปรับตวัเขา้กบับุคคลอ่ืนหรือแสดง
บทบาทผูน้ า ผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม ประกอบไปดว้ย 4 ตวับ่งช้ีต่อไปน้ี 

ตวับ่งช้ีท่ี 1 การใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือ สนบัสนุนเพื่อนร่วมงาน 
ตวับ่งช้ีท่ี 2 การแสดงบทบาทผูน้ าหรือผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม 
ตวับ่งช้ีท่ี 3 การปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์และกลุ่มคนท่ีหลากหลาย 
ตวับ่งช้ีท่ี 4 การเสริมแรงใหก้ าลงัใจ ส่งเสริมสนบัสนุนเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน 
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาศึกษา (2549; อา้งถึงใน 

ปรียาภทัร ราชรักษ,์ 2559 : 29 - 30) ไดก้ าหนดสมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) 
ประกอบไปดว้ย 4 สมรรถนะ ดงัน้ี 

สมรรถนะท่ี 5 การวิเคราะห์และสังเคราะห์ (Analytical Thinking & Conceptual Thinking: 
AT - CT) ความหมาย ความสามารถในการท าความเขา้ใจส่ิงต่าง ๆ แลว้แยกประเด็นเป็นส่วนยอ่ยตาม
หลกัการหรือกฎเกณฑท่ี์ก าหนด สามารถรวบรวมส่ิงต่าง ๆ จดัท าอยา่งเป็นระบบ เพื่อแกปั้ญหาหรือ
พฒันางาน รวมทั้งสามารถวิเคราะห์องคก์รหรืองานในภาพรวมและด าเนินการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ 
ประกอบไปดว้ย 3 ตวับ่งช้ี ต่อไปน้ี 

ตวับ่งช้ีท่ี 1 การวเิคราะห์สภาพปัจจุบนั ปัญหาความตอ้งการของงานและเสนอทางเลือกหรือ
แนวทาง ป้องกนัแกไ้ขปัญหางานในความรับผดิชอบ 

ตวับ่งช้ีท่ี 2 ความเหมาะสมของแผนงาน/ โครงการในความรับผดิชอบ 
ตวับ่งช้ีท่ี 3 ความคิดเชิงระบบในการแกปั้ญหาหรือพฒันางาน 
สมรรถนะท่ี 6 การส่ือสารและการจูงใจ (Communication & Influencing : CI) ความหมาย 

ความสามารถในการพูด เขียน ส่ือสาร โตต้อบ ในโอกาสและสถานการณ์ต่าง ๆ ตลอดจน สามารถชกัจูง 
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โนม้นา้ว ให้ผูอ่ื้นเห็นดว้ย ยอมรับคลอ้ยตาม เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของการส่ือสารประกอบไปดว้ย 
3 ตวับ่งช้ีต่อไปน้ี 

ตวับ่งช้ีท่ี 1 ความสามารถในการพดู และเขียนในโอกาสต่าง ๆ 
ตวับ่งช้ีท่ี 2 ความสามารถในการส่ือสารผา่นส่ือเทคโนโลย ี
ตวับ่งช้ีท่ี 3 ความสามารถในการจูงใจ โนม้นา้วให้ผูอ่ื้นเห็นดว้ย ยอมรับคลอ้ยตามเพื่อ

บรรลุจุดมุ่งหมายของการส่ือสาร 
สมรรถนะท่ี 7 การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร (Caring & Development Others: 

DEV) ความหมาย ความสามารถในการให้ค  าปรึกษาแนะนา และช่วยแกปั้ญหาให้แก่เพื่อนร่วมงาน
และผูเ้ก่ียวขอ้ง มีส่วนร่วมในการพฒันาบุคลากร ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง รวมทั้งส่งเสริมสนบัสนุน
และใหโ้อกาสผูร่้วมงานไดพ้ฒันา ในรูปแบบต่าง ๆ ประกอบไปดว้ย 4 ตวับ่งช้ี ต่อไปน้ี 

ตวับ่งช้ีท่ี 1 การใหค้  าปรึกษาแนะนาและช่วยแกปั้ญหาแก่เพื่อนร่วมงานและผูเ้ก่ียวขอ้ง 
ตวับ่งช้ีท่ี 2 การมีส่วนร่วมในการพฒันาบุคลากร 
ตวับ่งช้ีท่ี 3 ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง และสร้างเครือข่ายการพฒันาบุคลากร 
ตวับ่งช้ีท่ี 4 การส่งเสริมสนบัสนุนและให้โอกาสเพื่อนร่วมงาน ไดพ้ฒันาในรูปแบบ

ต่าง ๆ 
สมรรถนะท่ี 8 การมีวิสัยทศัน์ (Visioning : VIS) ความหมาย ความสามารถในการก าหนด

วสิัยทศัน์ ทิศทาง หรือแนวทาง การพฒันาองคก์รท่ีเป็นรูปธรรม เป็นท่ียอมรับ และเป็นไปได ้
ในทางปฏิบติั การยอมรับแนวคิดวิธีการใหม่ ๆ เพื่อการพฒันางาน ประกอบไปดว้ย      

4 ตวับ่งช้ีต่อไปน้ี 
ตวับ่งช้ีท่ี 1 การใช้กระบวนการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์ หรือทิศทาง        

การพฒันาองคก์ร 
ตวับ่งช้ีท่ี 2 ความทนัสมยัและสร้างสรรคข์องวิสัยทศัน์หรือทิศทางการพฒันางานและ

ความสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์รท่ีสังกดั 
ตวับ่งช้ีท่ี 3 ความเป็นรูปธรรมความเป็นไปได ้หรือโอกาสความส าเร็จตามวสิัยทศัน์ 
ตวับ่งช้ีท่ี 4 การยอมรับการปรับเปล่ียนเทคนิควธีิการ เม่ือสถานการณ์แวดลอ้มเปล่ียนไป 
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553 : 2)  ไดก้  าหนดกรอบสมรรถนะของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษายคุใหม่ไวเ้ป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 
1.  สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะร่วมของผู ้บริหารโรงเรียน ก าหนดข้ึนเพื่อ           

หล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์ประกอบดว้ย 4 สมรรถนะ คือ 
 1.1  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
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 1.2  การบริการท่ีดี 
 1.3  การพฒันาตนเอง 
 1.4  การท างานเป็นทีม 
2.  สมรรถนะประจ าสายงาน หมายถึง สมรรถนะท่ีก าหนดส าหรับแต่ละกลุ่มงานเพื่อ

สนับสนุนให้ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ี และส่งเสริมให้สามารถปฏิบติั
ภารกิจในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งยิง่ ประกอบดว้ย 4 สมรรถนะ คือ 

2.1  การวเิคราะห์และการสังเคราะห์ 
2.2  การส่ือสารและจูงใจ 
2.3  การพฒันาศกัยภาพบุคลากร 
2.4  การมีวสิัยทศัน์ 

สุภาพร ศรีวฒันพงศ ์(2557 : 4 – 5) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัสมรรถนะของผูบ้ริหารประกอบดว้ย             
8 สมรรถนะ ประกอบดว้ย 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริการท่ีดี 3) การพฒันาตนเอง 4) การท างานเป็นทีม 
5) การวิเคราะห์และการสังเคราะห์ 6) การส่ือสารและจูงใจ 7) การพฒันาศกัยภาพบุคลากร และ 8) การมี
วสิัยทศัน์ 

อมัรินทร์ จนัทาอ่อน (2557 : 70) ศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา          
8 ดา้น คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริการท่ีดี 3) การพฒันาตนเอง 4) การท างานเป็นทีม 5) การวิเคราะห์
และการสังเคราะห์ 6) การส่ือสารและจูงใจ 7) การพฒันาศกัยภาพบุคลากร และ 8) การมีวสิัยทศัน์ 

ราตรี วงศ์รัตนาจนัทร์ (2558 : 5) ไดก้ าหนดกรอบแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบดว้ย 1) ความสามารถในการส่ือสาร 2) การวางแผนและการจดัการ  
3) การงานเป็นทีม 4) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 5) การบริการท่ีดี 6) การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ       
7) จริยธรรม 

ปรัตถกร รติฤทยาวงศ์ (2559 : 6) ไดท้  าการวิจยัเก่ียวกบัสมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรียน
โดยก าหนดเป็นกรอบแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของผูบ้ริหารไว ้5 สมรรถนะ ดงัน้ี 

1.  มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
2.  บริการท่ีดี 
3.  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
4.  การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 
5.  การท างานเป็นทีม 
สเปนเซอร์ (Spencer, 1993 อา้งถึงใน วงศรั์ตนาจนัทร์, 2558 : 51) ไดก้ าหนดสมรรถนะท่ีส าคญั

ของผูบ้ริหารการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ไว ้ 8 ประเด็น ไดแ้ก่ 1) การมุ่งสู่ความส าเร็จ 2) การแสวงหาขอ้มูล



52 

 
 

สารสนเทศ 3) ความเขา้ใจบุคคล 4) ผลกระทบและอิทธิพล 5) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์6) ความคิด
เชิงมโนทศัน์ 7) ความเช่ือมัน่ในตนเอง 8) ความร่วมมือประสานงาน 

เฮลลิเกล  และสโลคมั (Hellrigel and Slocum,  2001 อา้งถึงในราตรี วงศรั์ตนาจนัทร์, 2558 : 
46 - 50) ไดส้รุปสมรรถนะของผูบ้ริหารไว ้6 ประการ ดงัน้ี 

1.  ความสามารถในการส่ือสาร (Communication Competency) หมายถึง ความสามารถ 
ในการถ่ายทอดและแลกเปล่ียนขอ้มูลระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูอ่ื้นอยา่งมีประสิทธิภาพ กล่าวคือ ความสามารถ
ท าให้ “ผูรั้บสาร” หรือผูท่ี้ก าลงัส่ือสารอยูด่ว้ย “เขา้ใจ” ในส่ิงท่ีก าลงั “ส่ือสาร” Communication 
Competency มีความส าคญัเพราะ “ผูบ้ริหาร” ท างานโดยอาศยัการท างานของ “ผูอ่ื้น” (Getting 
Things Done Through Other People) “การส่ือสาร” หรือ Communication ถือเป็น “รากฐาน” ท่ี
ส าคญัของ Competency อ่ืนๆ อีก 5 ตวั ของผูบ้ริหาร ทั้งน้ีเพราะ “การส่ือสาร” เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้
งานของผูบ้ริหารสัมฤทธิผล เพราะผูบ้ริหารตอ้งส่ือสารให้ผูอ่ื้นทราบและเขา้ใจวา่ “ตอ้งท าอะไร” 
(What to do) และ “ท าอยา่งไร” (How to do it) ซ่ึงการส่ือสารหมายรวมถึง ทั้งการส่ือสารท่ีเป็น
ทางการ (Formal Communication) การส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ (Informal Communication) และ
การเจรจาต่อรอง (Negotiation) 

 1.1  การส่ือสารท่ีเป็นทางการ (Formal Communication) หมายถึง การแสดงออกถึง 
“พฤติกรรม” (Behavioral Indicator) เช่น แจง้ให้ผูอ่ื้นรับทราบเหตุการณ์และกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัเขา 
เพื่อให้เขาทราบสถานการณ์ท่ีเป็นปัจจุบนัตลอดเวลา น าเสนอขอ้มูลต่อสาธารณะดว้ยรูปแบบท่ีจูงใจ 
และตอบค าถามต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม หรือการเขียนได้ชัดเจนตรงประเด็น และตอบสนอง
วตัถุประสงคต์ามท่ีองคก์ารตอ้งการ เป็นตน้ 

 1.2  การส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ (Informal Communication) หมายถึง “พฤติกรรม” 
ไดแ้ก่ การสนบัสนุนการส่ือสารแบบ 2 ทาง ดว้ยการรับฟังขอ้มูลยอ้นกลบัจากผูอ่ื้น การใส่ใจความรู้สึก
ของผูอ่ื้น และการสร้างสัมพนัธภาพท่ีแน่นแฟ้นกบัผูอ่ื้น เป็นตน้ 

 1.3  การเจรจาต่อรอง (Negotiation) หมายถึง การแสดงออกถึงความสามารถใน        
การเป็นตวัแทนของทีมในการต่อรองให้ได้ผลลัพธ์ตามเป้าหมายท่ีต้องการ มีทกัษะในการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และสามารถโน้มน้าวผูบ้งัคบับญัชาให้คลอ้ยตามได้ และสามารถ
ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเฉียบขาดและเป็นธรรม เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนนั้นสร้างปัญหา 

2.  ความสามารถในการวางแผนและการบริหารจดัการ (Planning and Administration 
Competency) เป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจของบุคคลวา่ งานหรือกิจกรรมอะไรท่ีจ าเป็นตอ้งท า 
และสามารถก าหนดไดว้า่งานหรือกิจกรรมเหล่านั้นจะกระท าให้ส าเร็จไดด้ว้ยวิธีใด (How they can be 
done) ตอ้งใช้ทรัพยากรอะไรบา้ง รวมทั้งตอ้งสามารถติดตามและตรวจสอบจนมัน่ใจไดว้่า งานหรือ
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กิจกรรมเหล่านั้นได้กระท าจนส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ โดยทัว่ไปเม่ือกล่าวถึงทกัษะหรือ
ความสามารถของพนกังานท่ีด ารงต าแหน่ง “ผูจ้ดัการ” คนทัว่ไปมกัคิดถึงความสามารถในการวางแผน
และบริหารจดัการมาก่อนเป็นอนัดบัแรก Competency ในดา้นน้ีประกอบดว้ย Competency ยอ่ยท่ีจ  าเป็น
อีก 4 ประการ คือ 

 2.1 การรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูล รวมทั้งการแกปั้ญหา (Information Gathering, 
Analysis and Problem Solving) หมายถึง การตรวจสอบขอ้มูลและน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์หาสาเหตุ
ของปัญหา และหาแนวทาง/ทางเลือกในการแกไ้ขปัญหาเหล่านั้น ความสามารถตดัสินใจไดร้วดเร็วและ
ทนัเวลา การกลา้เส่ียงอยา่งมีเหตุผล และสามารถคาดการณ์ผลของความเส่ียงนั้น ๆ ได ้

 2.2  การวางแผนและบริหารโครงการ (Planning and Organizing Projects) หมายถึง  
การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในการก าหนดเป้าหมาย วางแผนการจดัสรรทรัพยากร และก าหนดระยะเวลา    
ในการท าโครงการ ไดแ้ก่ ความสามารถวางแผนและจดัตารางการท างาน เพื่อให้เป้าหมายขององคก์าร
บรรลุผลอยา่งมีประสิทธิภาพ การจดัล าดบัความส าคญัของงาน และมอบหมายความรับผิดชอบให้แก่
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง และการก าหนด จดัหา และจดัระบบทรัพยากรท่ีจ าเป็น เพื่อให้สามารถท างาน          
ไดส้ าเร็จ 

 2.3  การบริหารเวลา (Time Management) หมายถึง ความสามารถท างานหลายๆ อยา่ง
ไดดี้ในเวลาเดียวกนั ความสามารถควบคุมงานให้เสร็จตามก าหนดเวลา แมจ้ะเกิดการเปล่ียนแปลงใดๆ 
ก็ตาม การท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพภายในเวลาท่ีจ ากดั 

 2.4  การบริหารการเงินและงบประมาณ (Budgeting and Financial Managements) 
หมายถึง การเขา้ใจงบการเงิน กระแสเงินสด รายงานทางการเงิน และรายงานผลประกอบการประจ าปี 
และใช้ขอ้มูลดงักล่าวประกอบการตดัสินใจทางธุรกิจ การเก็บขอ้มูลทางการเงินท่ีถูกตอ้งและสมบูรณ์ 
และการก าหนดแผนการใช้จ่ายงบประมาณให้บุคคลอ่ืนรวมทั้งสามารถบริหารการใช้จ่ายงบประมาณ
ของบุคคลอ่ืนใหเ้ป็นไปตามแผนดงักล่าว 

3.  ความสามารถในการท างานเป็นทีม (Teamwork Competency) เป็นท่ีทราบกนัดีว่า 
ความส าเร็จของงานต่างๆ ในองค์การ ไม่สามารถเกิดข้ึนไดจ้ากการท างานของบุคคลใดบุคคลหน่ึง   
เพียงล าพงั แต่จ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือจากบุคคลต่างๆ ดงันั้น การท างานเป็นทีมจึงเป็นเร่ืองท่ี     
ทุกองคก์ารให้ความส าคญัมากในปัจจุบนั ผูจ้ดัการขององคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งมี Teamwork Competency 
หรือความสามารถในการท างานเป็นทีม ผูจ้ดัการท่ีมี Competency ดา้นน้ีจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
ตรงเป้าหมาย ซ่ึง Teamwork Competency ประกอบดว้ย Competency ยอ่ย 3 ประการดงัน้ี 

 3.1  การสร้างทีมงาน (Designing Teams) ถือเป็นขั้นแรกของการท างานท่ีเป็น
โครงการต่างๆ (Projects) และเป็นหน้าท่ีและความรับผิดชอบของผูจ้ดัการหรือหัวหน้าทีม (Team 
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Leader) ท่ีจะตอ้งก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนท่ีท าให้ทีมเกิดแรงบนัดาลใจในการท างานคดัเลือกสมาชิก
ของทีมท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม เพื่อให้ทีมมีความหลากหลายในเร่ืองความรู้และเทคนิคต่าง ๆ ก าหนด
หนา้ท่ีความรับผดิชอบของทีม ตลอดจนมอบหมายงานและความรับผิดชอบให้แก่สมาชิกแต่ละคนอยา่ง
เหมาะสม 

 3.2  การสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเก้ือกลูกนั (Creating a Supportive Environment) 
ประกอบดว้ย การส่งเสริมบรรยากาศการท างานท่ีแสดงออกถึงการยอมรับ ยกย่องและให้รางวลักบั     
การท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ การช่วยทีมในการก าหนดและจดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อ       
การบรรลุเป้าหมายของทีม และการเป็นพี่เล้ียง ท่ีปรึกษา และผูฝึ้กสอน ให้แก่สมาชิกในทีมอยา่งตั้งใจ
และอดทน 

 3.3  การบริหารการเปล่ียนแปลงของทีมงาน (Managing Team Dynamics) ประกอบดว้ย 
การเขา้ใจจุดอ่อนและจุดแข็งของทีม สามารถน าจุดแข็งของสมาชิกในทีมไปใช้ในการปฏิบติังาน        
เม่ือเกิดขอ้ขดัแยง้ในทีม สามารถน าประเด็นความขดัแยง้นั้นมาหาขอ้สรุปท่ีดีร่วมกนัอย่างมีเหตุผล   
เพื่อเพิ่มศกัยภาพของทีม แบ่งปันความดีความชอบ (Credit) ใหแ้ก่สมาชิกในทีม 

4.  ความสามารถเชิงกลยุทธ์ (Strategic Action Competency) เป็นความเขา้ใจเก่ียวกบั
ภารกิจโดยรวม (Overall Mission) และค่านิยม (Values) ขององค์การซ่ึงในฐานะ “ผูบ้งัคบับญัชา”       
ตอ้งสามารถปฏิบติั และแนะน าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานให้สอดคล้องกบัภารกิจและค่านิยม
เหล่านั้น ซ่ึงความสามารถดงักล่าวน้ีเรียกวา่ ความสามารถเชิงกลยุทธ์ หรือ Strategic Action Competency 
ท่ีหมายรวมถึงดงัน้ี 

 4.1  ความเขา้ใจในธุรกิจ (Understanding the Industry) หมายถึง การมีความเขา้ใจ      
ในภารกิจขององค์การอย่างถ่องแท้ และสามารถรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีก่อให้เกิดโอกาส 
(Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ท่ีส าคญัไดอ้ยา่งรวดเร็ว ทราบขอ้มูลและความเคล่ือนไหว
ของคู่แข่ง (Competitors) และหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ (Strategic Partners) ตลอดเวลา และความสามารถ
วเิคราะห์แนวโนม้ของธุรกิจและผลท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

 4.2  ความเขา้ใจในองค์การ (Understanding the Organization) หมายถึง ความเขา้ใจ 
ความตอ้งการของ Stakeholder เขา้ใจจุดแข็งและขอ้จ ากดัของกลยุทธ์ทางธุรกิจต่าง ๆ ขององค์การ     
และเขา้ใจถึงขีดความสามารถ ท่ีโดดเด่นขององคก์าร 

 4.3  การด าเนินกลยุทธ์ (Taking Strategic Actions) ไดแ้ก่ การจดัล าดบัความส าคญั 
ของงาน และตดัสินใจให้สอดคลอ้งกบัภารกิจ (Mission) และเป้าหมายทางกลยุทธ์ (Strategic Goal)    
ขององคก์าร การยอมรับกลยุทธ์ใหม่ๆ และน ากลยุทธ์เหล่านั้นมาสู่การปฏิบติั และการก าหนดเป้าหมาย
ในระดบัปฏิบติัการ (Operation Goal) ท่ีส่งเสริมการบรรลุเป้าหมายของกลยทุธ์หลกัขององคก์าร 
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5.  ความสามารถในการรับรู้เร่ืองระหว่างประเทศ (Global Awareness Competency) 
ปัจจุบนักระแสโลกาภิวตัน์ท าให้การท าธุรกิจขององค์การจ าเป็นตอ้งใช้บุคลากรและทรัพยากรต่างๆ 
จากต่างประเทศมากข้ึน เช่น การสั่งซ้ือวตัถุดิบจากต่างประเทศหรือการใช้เทคโนโลยีท่ีมาจาก
ต่างประเทศ ฯลฯ รวมทั้งการจ าหน่ายสินคา้หรือการส่งออกสินคา้ไปจ าหน่ายยงัต่างประเทศ ดงันั้น 
ผูบ้ริหารขององคก์ารจ าเป็นตอ้งมี Global Awareness Competency เพื่อให้องคก์ารสามารถปรับตวัให้
สอดคลอ้งกบักระแสโลกาภิวตัน์ Global Awareness Competency ประกอบดว้ย ความสามารถ 2 ประการ 
คือ 

 5.1  ความรู้และความเขา้ใจวฒันธรรมท่ีหลากหลาย (Cultural Knowledge and 
Understanding) รับรู้แนวโนม้ทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ตลอดจนสถานการณ์ต่าง ๆ ของโลก
รับรู้ผลกระทบของสถานการณ์โลกท่ีมีต่อองคก์าร รวมถึงความสามารถใชภ้าษา  (พูด อ่าน  และเขียน)
ไดม้ากกวา่ 1 ภาษา อยา่งคล่องแคล่ว 

 5.2  ความเปิดกวา้งและความไวในการรับรู้วฒันธรรมอ่ืน (Cultural Openness and 
Sensitivity) เขา้ใจความแตกต่างดา้นเช้ือชาติ วฒันธรรม ของชนชาติท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจขององค์การ 
และพยายามเรียนรู้ความแตกต่างเหล่าน้ี โดยปราศจากอคติ เรียนรู้วฒันธรรมของชาติอ่ืนไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
และสามารถปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมเหล่านั้นไดอ้ยา่งกลมกลืนและสามารถปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรม
เหล่านั้นไดอ้ยา่งกลมกลืน 

6.  ความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self-management Competency) ความสามารถใน
การควบคุมตนเอง ถือเป็นทกัษะส าคญัท่ีจะละเลยมิไดส้ าหรับผูท่ี้ด ารงต าแหน่ง “ผูบ้ริหาร”  ทั้งน้ีเพราะ
บ่อยคร้ังท่ี “ส่ิงท่ีคาดหวงั อาจไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไว”้ “งานท่ีตั้งใจจะท าให้เสร็จตามก าหนด 
เพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชาช่ืนชมในผลงาน อาจได้รับการต าหนิเพราะงานออกมาล่าช้าและคุณภาพไม่ดี
เพียงพอ” และอ่ืนๆ อีกมากมาย ความกดดนัเหล่าน้ี มกัท าให้บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะโทษหรือกล่าวหา 
“ผูอ่ื้น” หรือ “ฝ่าย/แผนกอ่ืน” วา่เป็นตน้เหตุท่ีท าให้ “ถูกต าหนิ” “งานนั้นๆ ผิดพลาดหรือไม่เสร็จตามท่ี
ก าหนด” ผูบ้ริหารตอ้งฝึกฝนตนเองใหมี้คุณลกัษณะ 4 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

 6.1  ความซ่ือสัตยแ์ละมีจริยธรรม (Integrity and Ethical Conduct) ประกอบดว้ย
พฤติกรรม การมีมาตรฐานส่วนตวัท่ีชดัเจน ท่ีสามารถใชเ้ป็น “เกณฑ์” ในการด ารงไวซ่ึ้งความซ่ือสัตย์
และจริยธรรม มีความ “กลา้” ท่ีจะยอมรับความผดิพลาด และมีความรับผดิชอบต่อการกระท าของตน 

 6.2  แรงขบัส่วนตวัและการตั้งสติ (Personal Drive and Resilience) พยายาม
ตั้งเป้าหมายในการท างาน และมีความกระตือรือร้นและแรงจูงใจในการท างานให้บรรลุเป้าหมายนั้น 
ทุ่มเทและท างานหนกัเพื่อให้งานส าเร็จ อดทนกบัอุปสรรค และสามารถพลิกฟ้ืนสถานการณ์เม่ือตอ้ง
ประสบกบัความลม้เหลว 



56 

 
 

 6.3  การสร้างความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั (Balancing Work and Life 
Issues) สามารถสร้างความสมดุลระหว่าง “งาน” กบั “ชีวิตส่วนตวั” ดว้ยการไม่ให้ความส าคญักบั
กิจกรรมด้านใดด้านหน่ึงมากจนเกินไป ดูแลสุขภาพกายและใจของตนเอง ตลอดจนใช้วิธีการท่ี
สร้างสรรคใ์นการลดความเครียดท่ีเกิดจากการท างาน ตั้งเป้าหมายของตนเองทั้งดา้น “ชีวิตงาน” และ 
“ชีวติส่วนตวั” 

 6.4  ความเขา้ใจในตนเองและการพฒันาตนเอง (Self-Awareness and Development) 
มีเป้าหมายทั้งในดา้น “ส่วนตวั” และ “อาชีพ” ท่ีชดัเจน ใช้จุดแข็งของตนเองให้เป็นประโยชน์และ
พยายามปรับปรุง/แกไ้ข “จุดอ่อน” ของตน วิเคราะห์และสรุปบทเรียน จากประสบการณ์การท างานและ
ชีวติส่วนตวั 

จากแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะของผูบ้ริหารข้างต้น ซ่ึงมีผูเ้ช่ียวชาญท่ีให้แนวคิดเก่ียว
สมรรถนะของผูบ้ริหารไวห้ลากหลาย ผูว้ิจยัจึงน ากระบวนการดงักล่าวมาสังเคราะห์และสามารถสรุป
น าไปสู่ การก าหนดองคป์ระกอบของสมรรถนะของผูบ้ริหาร รายละเอียดดงัตารางท่ี 2.2 
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    ตารางท่ี 2.2 ผลการสังเคราะห์องคป์ระกอบของสมรรถนะของผูบ้ริหาร 
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ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา (2549) 

                 
     

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552)                       
สถาบนัด ารงราชานุภาพ (2553)                       
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553)                       
สุภาพร ศรีวฒันพงศ ์(2557)                       
อมัรินทร์ จนัทาอ่อน (2557)                       
ราตรี วงศรั์ตนาจนัทร์ (2558)                       
ปรัตถกร รติฤทยาวงศ ์(2559)                       
Spencer (1993)                       
Hellrigel and Slocum (2001)                       

ความถี ่ 9 8 4 4 2 4 6 4 6 4 4 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
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จากตาราง 2.2 จากการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์ประกอบของสมรรถนะของ
ผูบ้ริหาร ผูว้ิจ ัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบท่ีสอดคล้องกับการบริหารสถานศึกษา โดยเลือกท่ี
นักวิชาการให้แนวคิดเป็นองค์ประกอบของสมรรถนะของผูบ้ริหาร และเลือกจากขั้นตอนท่ีมี
ความถ่ี 4 หรือร้อยละ 40 ข้ึนไป 

จากการท่ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎีของนกัวิชาการในเร่ืองสมรรถนะของผูบ้ริหาร
ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารต าราและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบของสมรรถนะของผูบ้ริหารจาก
นักวิชาการในประเด็นต่าง ๆ และได้น าแนวคิดเก่ียวองค์ประกอบของสมรรถนะของผูบ้ริหาร 
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549) ของส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน (2552) ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553) สถาบนัด ารงราชานุภาพ 
(2553) สุภาพร ศรีวฒันพงศ์ (2557) อมัรินทร์ จนัทาอ่อน (2557) ราตรี วงศ์รัตนาจนัทร์ (2558)  
ปรัตถกร รติฤทยาวงศ ์(2559) Spencer (1993) และ Hellrigel and Slocum (2001) มาสังเคราะห์เป็น 
สมรรถนะของผูบ้ริหารซ่ึงจะน าไปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ี ได ้10 สมรรถนะ ประกอบดว้ย 
1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริการท่ีดี 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 4) การพฒันาตนเอง     
5) การมีจริยธรรม 6) การท างานเป็นทีม 7) การวเิคราะห์และสังเคราะห์ 8) การส่ือสารและการจูงใจ 
9) การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร และ10) การมีวสิัยทศัน์ 

1.  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
 สมรรถนะการมุ่งผลฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดมี้ผูน้ าเสนอแนวคิดไว ้ดงัน้ี 
 ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552 : 2) ได้ให้ความหมายไวว้่า   

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่และตั้งใจท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีราชการให้ดี ให้มีประสิทธิผล 
หรือใหสู้งเกินกวา่มาตรฐานท่ีมีอยู ่ค  าวา่ “มาตรฐาน” ดงักล่าวนั้น อาจวดัหรือเทียบจากผลการปฏิบติังาน
ของตนเองท่ีผ่านมา หรืออาจหมายถึงมาตรฐานตามเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึนก็ได้
นอกจากน้ีการมุ่งผลสัมฤทธ์ิยงัหมายรวมถึงการรังสรรค ์การพฒันาผลงาน หรือการปฏิบติังานท่ียาก
และทา้ทายอีกดว้ย 

 นิภา ใจทนั (2555 : 20) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่
ในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีให้มีคุณภาพ ถูกตอ้ง ครบถว้นสมบูรณ์ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และมี
การพฒันาผลงานใหมี้คุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 

 ชูชัย สมิทธิไกร (2556 : 33) ได้ให้ความหมายไวว้่า การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง 
ความมุ่งมัน่จะปฏิบติัราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของ
ตนเองหรือเกณฑว์ดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันา
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ผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจจะไม่เคยมีผูใ้ดสามารถ
กระท าไดม้าก่อน 

 อมัรินทร์ จนัทาอ่อน (2557 : 6) กล่าววา่การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจ
ในการวางแผนพฒันาการศึกษา การจดัโครงสร้างการบริหารงานท่ีเป็นระบบสอดคลอ้งกบัหลกัการ
กระจายอ านาจและเป้าหมายของโรงเรียน ความมุ่งมัน่ กระตือรือร้น มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์       
มีการน านวตักรรมมาใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน มีการนิเทศ แก้ไข ติดตามและ
ประเมินผล 

 ราตรี วงศรั์ตนาจนัทร์ (2558 : 60) ไดส้รุปไวว้า่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง การมี
ความมุ่งมัน่ในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ ท่ีทันต่อสภาพการเปล่ียนแปลงคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
กิจกรรมต่าง ๆ ก าหนดเป้าหมาย เพื่อน ามาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ 
และสามารถสร้างศกัยภาพในการปฏิบติังานให้เกิดความส าเร็จไดมี้การวางแผนก าหนดขั้นตอน 
และวธีิการในการท างานอยา่งเป็นระบบท่ีชดัเจน 

 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549 ; อา้งถึงใน
ปรียาภทัร ราชรักษ,์ 2559 : 29) ไดใ้ห้ความหมาย การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation: ACH) 
หมายถึง ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหมี้คุณภาพถูกตอ้ง ครบถว้นสมบูรณ์ มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์และมีการพฒันาผลงานใหมี้คุณภาพอยา่งต่อเน่ือง ประกอบไปดว้ย 3 ตวับ่งช้ีต่อไปน้ี 

 ตวับ่งช้ีท่ี 1 คุณภาพงานดา้นความถูกตอ้งครบถว้นสมบูรณ์ 
 ตวับ่งช้ีท่ี 2 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การน านวตักรรม/ทางเลือกใหม่ ๆ มาใชเ้พื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพของงาน 
 ตวับ่งช้ีท่ี 3 ความมุ่งมัน่ในการพฒันาผลงานอยา่งต่อเน่ือง 
 ปรัตถกร รติฤทยาวงศ ์(2559 : 8) กล่าววา่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่

จะปฏิบติัราชการให้ดีหรือเกินมาตรฐานท่ีมีอยู่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมา
ของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรค์
พฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากหรือทา้ทาย ชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ด
สามารถกระท าไดม้าก่อน 

 ปรียาภทัร ราชรักษ ์(2559 : 30) สรุปไวว้า่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่
และตั้งใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ โดยมีการก าหนดเป้าหมาย วตัถุประสงคอ์ยา่งชดัเจน เพื่อให้เกิด
ผลสัมฤทธ์ิตามมาตรฐานและคุณภาพงานท่ีก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีใหมี้คุณภาพถูกตอ้ง ครบถว้นสมบูรณ์ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และ มีการพฒันาผลงาน
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ให้มีคุณภาพอย่างต่อเน่ือง โดยมีการก าหนดเป้าหมาย วตัถุประสงค์อย่างชัดเจน เพื่อให้เกิด
ผลสัมฤทธ์ิตามมาตรฐานและคุณภาพงานท่ีก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.  การบริการท่ีดี  
 สมรรถนะการบริการท่ีดีของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดมี้ผูน้ าเสนอแนวคิดไว ้ดงัน้ี 
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552 : 2) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า   

การบริการท่ีดี หมายถึง ความมุ่งมัน่ ความตั้งใจ และความพยายามท่ีจะให้บริการแก่ผูข้อรับบริการ
จากงานในหนา้ท่ีราชการของตนหรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีตนเองสามารถท่ีจะให้บริการได ้บริการท่ีดี
จึงเป็นการกระท าโดยไม่เลือกกลุ่มเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นประชาชนผูม้าติดต่อ ขา้ราชการทั้งใน
สังกดัเดียวกนัหรือต่างสังกดั หรือหน่วยงานท่ีติดต่อขอรับบริการ เป็นการให้บริการในหลายรูปแบบ 
ซ่ึงเกิดจากจิตส านึกของผูใ้หบ้ริการและจิตสานึกของความเป็นขา้ราชการท่ีดี 

 นิภา ใจทนั (2555 : 22) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การบริการท่ีดี หมายถึง ความตั้งใจ
ในการปรับปรุงระบบบริการใหมี้ประสิทธิผล เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ 

 ชูชยั สมิทธิไกร (2556 : 33) ได้ให้ความหมายไวว้่า การบริการท่ีดี หมายถึง     
ความตั้งใจและความพยายามของขา้ราชการในการใหบ้ริหารเพื่อสนองความตอ้งการของประชาชน
ตลอดจนของหน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 อมัรินทร์ จนัทาอ่อน (2557 : 6) ให้ความหมาย การบริการท่ีดี หมายถึง การศึกษา 
ความตอ้งการของผูรั้บบริการน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาความตอ้งการของผูรั้บบริการมาปรับปรุงและ
พฒันาระบบในการให้บริการ มีความตั้งใจ เต็มใจ และกระตือรือร้นในการให้บริการแก่ผูม้าใช้บริการ 
การจดัระบบการให้บริการบนพื้นฐานความต้องการของผูรั้บบริการ การศึกษาความพึงพอใจของ
ผูรั้บบริการเพื่อน าผลมาปรับปรุงและพฒันาการใหบ้ริการ 

 ราตรี วงศรั์ตนาจนัทร์ (2558 : 60) การบริการท่ีดี หมายถึง ความตั้งใจและความพยายาม
ปฏิบติัหน้าท่ีในการให้บริการเพื่อสนองความตอ้งการของผูม้ารับบริการ ตลอดจนความเขา้ใจถึง
ความตอ้งการและความคาดหวงัของผูม้ารับบริการ การแสดงกิริยา น ้ าเสียง ท่าทาง และพฤติกรรม
ไดอ้ยา่งเหมาะสมเพื่อใหผู้ม้ารับบริการประทบัใจ 

 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549; อา้งถึงใน
ปรียาภทัร ราชรักษ,์ 2559 : 30) ไดใ้ห้ความหมาย การบริการท่ีดี หมายถึง ความตั้งใจในการปรับปรุง
ระบบบริการให้มีประสิทธิภาพเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ ประกอบไปดว้ย 2 ตวับ่งช้ี
ต่อไปน้ี 

 ตวับ่งช้ีท่ี 1 การปรับปรุงระบบบริการ 
 ตวับ่งช้ีท่ี 2 ความพึงพอใจของผูรั้บบริการหรือผูเ้ก่ียวขอ้ง 
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 ปรัตถกร รติฤทยาวงศ ์(2559 : 8) การบริการท่ีดีหมายถึง ความตั้งใจและความพยายาม
ของขา้ราชการในการใหบ้ริการต่อประชาชน ขา้ราชการ หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 ปรียาภทัร ราชรักษ ์(2559 : 31) สรุปไวว้า่ การบริการท่ีดี หมายถึง พฤติกรรมท่ี
แสดงถึงความสนใจ ตั้งใจ ความพยายามให้บริการแก่ผูข้อรับบริการจากงานในหนา้ท่ีของตนหรือ
งานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

 โดยสรุป การบริการท่ีดี หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความสนใจ ตั้ งใจใน       
การปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ ตลอดจน 
ความเขา้ใจถึงความตอ้งการและความคาดหวงัของผูม้ารับบริการ 

3.  การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ  
 ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2553 : 55) ได้

อธิบายวา่ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ คือ ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสมความรู้ความสามารถของตน
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยการศึกษา คน้ควา้และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองจนสามารถประยุกตใ์ช้
ความรู้เชิงวชิาการและเทคโนโลยต่ีางๆ เขา้กบัการปฏิบติัราชการใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 

 อมัรินทร์ จนัทาอ่อน (2557 : 6) กล่าววา่ การพฒันาตนเอง หมายถึง การศึกษา
คน้ควา้และหาความรู้ การจดัการความรู้ในโรงเรียนเพื่อพฒันาวิชาชีพครูและระบบบริหารจดัการ 
การใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ในการแสวงหาและพฒันาความรู้ดว้ยตนเอง และการน านวตักรรมและ
เทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใชใ้นระบบการบริหารจดัการ 

 ราตรี วงศ์รัตนาจนัทร์ (2558 : 61) สรุปไวว้่า การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ติดตาม เรียนรู้ความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงการพฒันา
ตนเองให้เป็นผูมี้ความรู้และความเช่ียวชาญในงานมากข้ึนทั้งในเชิงลึกและเชิงกวา้งอย่างต่อเน่ือง 
และการวเิคราะห์จุดแขง็และจุดอ่อนเก่ียวกบัการเรียนการสอนของตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

 ปรัตถกร รติฤทยาวงศ ์(2559 : 8) ให้ความหมายของ การสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสมความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติัราชการ ดว้ย
การศึกษา คน้ควา้ และพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองจนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและ
เทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติัราชการใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้  สรุปไดว้า่ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง 
การศึกษาค้นควา้และหาความรู้ การจดัการความรู้ในโรงเรียนและระบบบริหารจดัการ การใช้
เทคโนโลยีใหม่ ๆ ในการแสวงหาและพัฒนาความรู้ด้วยตนเอง และการน านวตักรรมและ
เทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใชใ้นระบบการบริหารจดัการ 
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4.  การพฒันาตนเอง  
 อมัรินทร์ จนัทาอ่อน (2557 : 6) การพฒันาตนเอง หมายถึง การศึกษาคน้ควา้และ

หาความรู้ การจดัการความรู้ในโรงเรียนเพื่อพฒันาวิชาชีพครูและระบบบริหารจดัการ การใช้
เทคโนโลยีใหม่ ๆ ในการแสวงหาและพัฒนาความรู้ด้วยตนเอง และการน านวตักรรมและ
เทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใชใ้นระบบการบริหารจดัการ 

 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549; อา้งถึงใน
ปรียาภทัร ราชรักษ์, 2559 : 31) ไดใ้ห้ความหมาย การพฒันาตนเอง (Expertise : EXP) หมายถึง 
การศึกษาคน้ควา้ หาความรู้ ติดตาม องค์ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพ 
เพื่อพฒันาตนเองและพฒันางาน ประกอบไปดว้ย 3 ตวับ่งช้ีต่อไปน้ี 

 ตวับ่งช้ีท่ี 1 การศึกษา ค้นควา้หาความรู้ด้วยการเข้าประชุมทางวิชาการอบรม
สัมมนา หรือวธีิการอ่ืน ๆ 

 ตวับ่งช้ีท่ี 2 การรวบรวมและประมวลความรู้ในการพฒันาองคก์รและวชิาชีพ 
 ตวับ่งช้ีท่ี 3 การแลกเปล่ียนความคิดเห็นดา้นวชิาการในหมู่เพื่อนร่วมงาน 
 ปรียาภทัร ราชรักษ์ (2559 : 32) ให้ความหมายของ การพฒันาตนเอง หมายถึง  

การเพิ่มพูนความรู้ความเขา้ใจ ความช านาญ เพื่อให้ตวัเองเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถในการปฏิบติังาน
ท่ีรับผดิชอบอยา่งมีประสิทธิภาพทั้งการพฒันาดา้นร่างกายและจิตใจ 

 สรุปไดว้่า การพฒันาตนเอง หมายถึง การศึกษาคน้ควา้ หาความรู้ ติดตาม องคค์วามรู้
และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพ เพื่อพฒันาตนเองและการน านวตักรรมและ
เทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใชใ้นระบบการบริหารจดัการ 

5.  การมีจริยธรรม  
 ส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (2552 : 10) ให้ค  าจ  ากดัความการมี

จริยธรรมไว ้คือ การด ารงตนและประพฤติปฏิบติัอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม 
จรรยาบรรณแห่งวชิาชีพ และจรรยาขา้ราชการเพื่อรักษาศกัด์ิศรีแห่งความเป็นขา้ราชการ 

 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2553 : 64) 
สรุปว่า การมีจริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนถูกต้องตามหลักคุณธรรม จริยธรรม 
จรรยาบรรณวชิาชีพครู เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูเ้รียนและสังคมเพื่อสร้างความศรัทธาในวชิาชีพครู 

 ราตรี วงศรั์ตนาจนัทร์ (2558 : 62) การมีจริยธรรม หมายถึง ความประพฤติ การกระท า 
ตลอดจนความรู้สึกนึกคิดอนัถูกตอ้งดีงาม มีความซ่ือสัตยสุ์จริต มีสัจจะเช่ือถือได ้ยึดมัน่ในหลกัการ 
ธ ารงความถูกตอ้งเป็นแบบอยา่งแก่ตนเอง ลูกศิษย ์เพื่อนร่วมงานและบุคคลทัว่ๆ ไป 
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 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปได้ว่า การมีจริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติัตน
ถูกตอ้งตามหลกัคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพครู เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูเ้รียนและสังคมเพื่อ
สร้างความศรัทธาในวชิาชีพและรักษาศกัด์ิศรีแห่งความเป็นขา้ราชการ 

6.  การท างานเป็นทีม  
 ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (2552 : 10) การท างานเป็นทีม 

(Teamwork) ได้ให้ค  าจ  ากัดความไว ้คือ ความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกับผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงของทีม 
หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ  าเป็นตอ้งมีฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้ง
ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 

 ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552 : 2) ได้ให้ความหมายไวว้่า          
การท างานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น หรือเป็นส่วนหน่ึง
ของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ  าเป็นท่ีจะตอ้งอยูใ่นฐานะหรือ
ต าแหน่งหัวหน้าทีมแต่เพียงต าแหน่งเดียว ความเป็นสมาชิกในทีมดังกล่าว หมายความรวมถึง
ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีมดว้ย 

 อมัรินทร์ จนัทาอ่อน (2557 : 7) กล่าววา่การท างานเป็นทีม หมายถึง การให้ความร่วมมือ 
ช่วยเหลือและสนบัสนุนบุคลากรในการปฏิบติังาน การแสดงบทบาทผูน้ าหรือผูต้าม ความสามารถใน
การปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์และกลุ่มคนท่ีหลากหลาย การบริหารแบบประชาธิปไตยการส่งเสริม
การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและการท างานเป็นทีม การเป็นผูส้ร้างขวญั และก าลงัใจแก่
บุคลากร 

 ปรียาภทัร ราชรักษ์ (2559 : 32) สรุปไวว้่า การท างานเป็นทีม หมายถึง บุคคลท่ีมา
ท างานร่วมกนัโดยมีพฤติกรรมท่ีสามารถร่วมปฏิบติังานกบัผูอ่ื้นได ้โดยมีปฏิสัมพนัธ์เพื่อปฏิบติังาน 
ใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละมุ่งไปสู่ความส าเร็จของงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 สรุปไดว้า่ การท างานเป็นทีม หมายถึง การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือและสนบัสนุน 
การแสดงบทบาทผูน้ าหรือผูต้าม ความสามารถในการปรับตวัให้เข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนท่ี
หลากหลายและมีการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 

7.  การวเิคราะห์และสังเคราะห์  
 จีระ งอกศิลป์ (2550 : 142 - 154) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ การวิเคราะห์และสังเคราะห์

หมายถึง การวางพื้นฐานส าคญัของกระบวนการบริหารการจดัการในองค์กร ซ่ึงเป็นกระบวนการแรก
หรือเป็นจุดเร่ิมตน้ของการบริหารจดัการ และการวางแผนกลายเป็นงานท่ีส าคญัท่ีขาดไม่ได้ส าหรับ    
ทุกองคก์ร เพราะการวางแผนช่วยให้องคก์ารมีทิศทาง และเป็นส่ิงท่ีนกับริหารในยุคปัจจุบนัจ าเป็นตอ้ง
ให้ความสนใจ และไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้ทั้งน้ีเพราะสภาพแวดลอ้มท่ีมีขอ้จ ากดั ตลอดจนทรัพยากร
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ต่าง ๆ ก็มีอยา่งจ ากดัเช่นกนั ท าใหอ้งคก์ารตอ้งปรับตวัเพื่อความอยูร่อด จึงจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งจดัท า
แผนงาน 

 อมัรินทร์ จนัทาอ่อน (2557 : 7) กล่าวว่าการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ หมายถึง  
การวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั ปัญหาและความตอ้งการ การจดัองค์กร ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั
แนวคิดทางการศึกษาการเป็นผูน้ าในการจดัท าแผนยุทธศาสตร์ในการพฒันา และการตรวจสอบ 
ติดตามในการด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549; อา้งถึงใน
ปรียาภทัร ราชรักษ์, 2559 : 29) ไดใ้ห้ความหมาย การวิเคราะห์และสังเคราะห์ (Analytical Thinking 
&Conceptual Thinking : AT - CT) ความหมาย ความสามารถในการท าความเขา้ใจส่ิงต่าง ๆ แลว้แยก
ประเด็นเป็นส่วนย่อยตามหลกัการหรือกฎเกณฑ์ท่ีก าหนดสามารถรวบรวมส่ิงต่าง ๆ จดัท าอย่างเป็น
ระบบ เพื่อแกปั้ญหาหรือพฒันางาน รวมทั้งสามารถวิเคราะห์องคก์รหรืองานในภาพรวมและด าเนินการ
แกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ ประกอบไปดว้ย 3 ตวับ่งช้ีต่อไปน้ี 

 ตัวบ่งช้ีท่ี 1 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน ปัญหาความต้องการของงานและเสนอ
ทางเลือกหรือแนวทาง ป้องกนัแกไ้ขปัญหางานในความรับผดิชอบ 

 ตวับ่งช้ีท่ี 2 ความเหมาะสมของแผนงาน/ โครงการในความรับผดิชอบ 
 ตวับ่งช้ีท่ี 3 ความคิดเชิงระบบในการแกปั้ญหาหรือพฒันางาน 
 ปรียาภทัร ราชรักษ ์(2559 : 36) การวิเคราะห์และสังเคราะห์ หมายถึง ความสามารถใน

ท าความเขา้ใจเพื่อก าหนดและแยกแยะเพื่อให้ไดถึ้งการก าหนดหลกัการหรือกฎเกณฑ์ ท าการรวบรวม
ประเด็นส าคญัเพื่อด าเนินการพฒันา แกไ้ขอยา่งเป็นระบบ 

 สรุปไดว้่า การวิเคราะห์และสังเคราะห์ หมายถึง ความสามารถในการท าความเขา้ใจ
ส่ิงต่าง ๆ แลว้แยกประเด็นเป็นส่วนยอ่ยตามหลกัการหรือกฎเกณฑ์ท่ีก าหนดสามารถรวบรวมส่ิงต่าง ๆ 
จดัท าอยา่งเป็นระบบ  

8.  การส่ือสารและการจูงใจ  
 อมัรินทร์ จนัทาอ่อน (2557 : 7) กล่าวว่า การส่ือสารและการจูงใจ หมายถึง 

ความสามารถในการส่ือสารความรู้และความสามารถในการใช้ส่ือเทคโนโลยี ความสามารถจูงใจและ
โน้มน้าวให้ผูอ่ื้นเห็นด้วยยอมรับ และคล้อยตาม การเป็นผูน้ าในการอภิปราย และสรุปประเด็นใน     
การประชุม 

 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549; อา้งถึงใน
ปรียาภทัร ราชรักษ์, 2559 : 36) ได้ให้ความหมาย การส่ือสารและการจูงใจ (Communication & 
Influencing : CI) ความหมาย ความสามารถในการพูด เขียน ส่ือสาร โตต้อบ ในโอกาสและสถานการณ์
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ต่าง ๆ ตลอดจนสามารถชกัจูง โน้มน้าว ให้ผูอ่ื้นเห็นดว้ย ยอมรับคลอ้ยตาม เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของ
การส่ือสารประกอบไปดว้ย 3 ตวับ่งช้ีต่อไปน้ี 

 ตวับ่งช้ีท่ี 1 ความสามารถในการพดู และเขียนในโอกาสต่าง ๆ 
 ตวับ่งช้ีท่ี 2 ความสามารถในการส่ือสารผา่นส่ือเทคโนโลย ี
 ตวับ่งช้ีท่ี 3 ความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าวให้ผูอ่ื้นเห็นด้วย ยอมรับคล้อยตาม  

เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของการส่ือสาร 
 ปรียาภทัร ราชรักษ์ (2559 : 37) สรุปว่า การส่ือสารและการจูงใจ หมายถึง 

กระบวนการการถ่ายทอดโดยบุคคล น าความรู้ ขอ้มูล ข่าวสาร ความคิด ประสบการณ์ ของตนไปส่ือสาร
รับส่งขอ้มูล เพื่อใหก้ารรับรู้ เกิดความเขา้ใจ สามารถด าเนินงานไดต้รงกบัเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า การส่ือสารและการจูงใจ หมายถึง  ความสามารถใน
การพูด เขียน ส่ือสาร โตต้อบ ในโอกาสและสถานการณ์ต่าง ๆ ตลอดจน สามารถชักจูง โน้มน้าว ให้
ผูอ่ื้นเห็นดว้ย ยอมรับคลอ้ยตามสามารถด าเนินงานไดต้รงกบัเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

9.  การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 
 จีระ งอกศิลป์ (2550 : 175 -176) ไดใ้ห้ความหมายไว ้การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 

หมายถึง การเพิ่มพูนความรู้ความเขา้ใจ ทกัษะความช านาญ และความสามารถในการปฏิบติัหน้าท่ีของ
บุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 อัมรินทร์ จันทาอ่อน (2557 : 7) กล่าวว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากร หมายถึง 
ความสามารถให้ค  าปรึกษาแนะน าและช่วยแก้ปัญหา ส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรเข้ารับการอบรม       
การจดัอบรม ศึกษาดูงานและน าผลงานทางวิชาการไปเผยแพร่ การจดัระบบนิเทศ ตรวจสอบ ติดตาม
และปรับปรุงการปฏิบติังาน 

 ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549; อา้งถึงใน
ปรียาภทัร ราชรักษ,์ 2559 : 39) ให้ความหมายการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร (Caring & Development 
Others : DEV) ไวว้า่ ความสามารถในการให้ค  าปรึกษาแนะน า และช่วยแกปั้ญหาให้แก่เพื่อนร่วมงาน
และผูเ้ก่ียวขอ้ง มีส่วนร่วมในการพฒันา บุคลากร ปฏิบติัตนเป็นแบบอย่าง รวมทั้งส่งเสริมสนบัสนุน
และใหโ้อกาสผูร่้วมงานไดพ้ฒันา ในรูปแบบต่างๆ ประกอบไปดว้ย 4 ตวับ่งช้ีต่อไปน้ี 

 ตวับ่งช้ีท่ี 1 การใหค้  าปรึกษาแนะน าและช่วยแกปั้ญหาแก่เพื่อนร่วมงานและผูเ้ก่ียวขอ้ง 
 ตวับ่งช้ีท่ี 2 การมีส่วนร่วมในการพฒันาบุคลากร 
 ตวับ่งช้ีท่ี 3 ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง และสร้างเครือข่ายการพฒันาบุคลากร 
 ตวับ่งช้ีท่ี 4 การส่งเสริมสนบัสนุนและให้โอกาสเพื่อนร่วมงาน ไดพ้ฒันาในรูปแบบ

ต่าง ๆ 
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 ปรียาภทัร ราชรักษ ์(2559 : 39) สรุปวา่ การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร หมายถึง
การพฒันาผูร่้วมงานในองคก์ร โดยให้ค  าปรึกษา การช่วยแกไ้ขปัญหา ปฏิบติัตนเป็นแบบอย่างท่ีดี
เพิ่มประสิทธิภาพด้านทกัษะ ตลอดจนปรับเปล่ียนทศันคติของบุคลากรทุกระดบัให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั 

 สรุปได้ว่า การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร หมายถึง ความสามารถในการให้
ค  าปรึกษาแนะน า และช่วยแกปั้ญหาให้แก่เพื่อนร่วมงานและผูเ้ก่ียวขอ้ง มีส่วนร่วมในการพฒันา
บุคลากรตลอดจนปรับเปล่ียนทศันคติของบุคลากรทุกระดบัใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

10.  การมีวสิัยทศัน์ 
  อมัรินทร์ จนัทาอ่อน (2557 : 7) กล่าวว่า การมีวิสัยทศัน์ หมายถึง การวิเคราะห์ 

จุดอ่อน จุดแขง็ วกิฤตและโอกาสการใชก้ระบวนการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์ ความสามารถ
ในการก าหนดยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ท่ีสอดคลอ้งกบัพนัธกิจ และเป้าประสงคเ์พื่อน าสู่แผนงานและ
โครงการ 

 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549; อา้งถึงใน
ปรียาภทัร ราชรักษ์, 2559 : 39) ให้ความหมาย การมีวิสัยทศัน์ (Visioning: VIS) คือ ความสามารถ
ในการก าหนดวิสัยทศัน์ ทิศทาง หรือ แนวทาง การพฒันาองคก์รท่ีเป็นรูปธรรม เป็นท่ียอมรับ และ
เป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั การยอมรับแนวคิดวิธีการใหม่ ๆ เพื่อการพฒันางาน ประกอบไปดว้ย 4 ตวับ่งช้ี
ต่อไปน้ี 

 ตวับ่งช้ีท่ี 1 การใช้กระบวนการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์ หรือทิศทาง  
การพฒันาองคก์ร 

 ตวับ่งช้ีท่ี 2 ความทนัสมยัและสร้างสรรคข์องวิสัยทศัน์หรือทิศทางการพฒันางาน
และความสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์รท่ีสังกดั 

 ตวับ่งช้ีท่ี 3 ความเป็นรูปธรรมความเป็นไปได ้หรือโอกาสความส าเร็จตามวสิัยทศัน์ 
 ตวับ่งช้ีท่ี 4 การยอมรับการปรับเปล่ียนเทคนิควิธีการ เม่ือสถานการณ์แวดล้อม

เปล่ียนไป 
 ปรียาภทัร ราชรักษ์ (2559 : 40) กล่าวว่า การมีวิสัยทศัน์ หมายถึง การก าหนด

ทิศทางหรือสภาพสถานศึกษาท่ีพึงปรารถนาในอนาคตของสถานศึกษาและเป็นส่ิงท่ีดีกวา่เดิม โดย
เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มของสถานศึกษาของตน บนพื้นฐานของความเป็นไปได ้

 จากขา้งตน้ สรุปได้ว่า การมีวิสัยทศัน์ หมายถึง ความสามารถในการก าหนด 
ทิศทาง หรือแนวทางท่ีเป็นรูปธรรมในอนาคตของสถานศึกษา เป็นท่ียอมรับ และเป็นไปไดใ้นทาง
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ปฏิบติั การยอมรับแนวคิดวิธีการใหม่ ๆ เพื่อการพฒันางาน เพื่อน าสู่แผนงานและโครงการในการ
พฒันาสถานศึกษา 

 

แนวคดิเกีย่วกบัโรงเรียนมาตรฐานสากล (World-Class Standard School) 
 

สาระส าคญัของโรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง
ประกอบดว้ย 1)  หลกัการและเหตุผลของการจดัโรงเรียนมาตรฐานสากล 2)  ลกัษณะของโรงเรียน
มาตรฐานสากล 3) การด าเนินงานของโรงเรียนมาตรฐานสากล 4)  ความส าเร็จของโรงเรียน
มาตรฐานสากล 5) เป้าหมายความส าเร็จในการด าเนินงานดา้นผูเ้รียน และ 6) ภารกิจหลกัของ
โรงเรียนในการพฒันาและยกระดบัด าเนินโครงการสู่โรงเรียนสู่มาตรฐานสากล ดงัรายละเอียดดงัน้ี 

1.  หลกัการและเหตุผลของการจัดโรงเรียนมาตรฐานสากล 
 กระแสโลกาภิวตัน์และความเปล่ียนแปลงของโลกท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วทั้งดา้น

วทิยาการและความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยสีารสนเทศท าให้แต่ละประเทศไม่สามารถปิดตวัอยูโ่ดย
ล าพงัตอ้งร่วมมือและพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัการด ารงชีวิตของคนในแต่ละประเทศมีการติดต่อ 
ส่ือสารซ่ึงกนัและกนัมากข้ึน มีความร่วมมือในการปฏิบติัภารกิจและแกปั้ญหาต่าง ๆ ร่วมกนัมากข้ึน
ในขณะเดียวกนัสังคมโลกในยคุปัจจุบนัเตม็ไปดว้ยขอ้มูลข่าวสารท าใหค้นตอ้งคิดวิเคราะห์แยกแยะ
และมีการตัดสินใจท่ีรวดเร็วเพื่อให้ทันกับเหตุการณ์ในสังคมท่ีมีความสลับซับซ้อนมากข้ึน           
ส่ิงเหล่าน้ีน าไปสู่สภาวการณ์ของการแข่งขนัทางเศรษฐกิจการคา้และอุตสาหกรรมระหวา่งประเทศ
อยา่งหลีกเล่ียงไม่ไดแ้ละเป็นแรงผลกัดนัส าคญัท่ีท าให้หลายประเทศตอ้งปฏิรูปการศึกษาคุณภาพ
ของการจดัการศึกษาจึงเป็นตวับ่งช้ีส าคญัประการหน่ึงส าหรับความพร้อมในการเขา้สู่ศตวรรษท่ี 21 
และศกัยภาพในการแข่งขนัในเวทีโลกของแต่ละประเทศและประเทศท่ีจะอยูร่อดไดห้รือคงความไดเ้ปรียบ
ก็คือประเทศท่ีมีอ านาจทางความรู้และเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ซ่ึงในยคุโลกไร้พรมแดนคนต่างชาติ
จะเขา้มาท างานและประกอบอาชีพในประเทศไทยมากข้ึน ขณะเดียวกนัคนไทยก็มีโอกาสไปท างาน
และประกอบอาชีพในต่างประเทศมากข้ึนดว้ยเช่นกนั นอกจากนั้นปัจจุบนัปรากฏสภาพปัญหาท่ีคน
ทัว่โลกต้องเผชิญกบัวิกฤตการณ์ร่วมกันในเร่ืองความเส่ือมโทรมของทรัพยากรธรรมชาติและ
สภาพแวดลอ้มและอุบติัภยัต่าง ๆ ท่ีเกิดบ่อยๆ และรุนแรงมากยิ่งข้ึนส่งผลกระทบอยา่งรุนแรงต่อ
มวลมนุษยโ์ดยทัว่ไปสะทอ้นให้เห็นถึงแนวโนม้ว่าคนยุคใหม่จะตอ้งเผชิญกบัความเปล่ียนแปลงท่ี
หลากหลายเป็นสัญญาณเตือนว่าโลกในยุคหน้าจะมีปรากฏการณ์ต่าง ๆเกิดข้ึนเกินกว่าจะคาดคิด
ดว้ยเหตุน้ีจึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีแต่ละประเทศตอ้งเตรียมคนรุ่นใหม่ท่ีมีทกัษะและความสามารถใน 
การปรับตวัมีคุณลกัษณะส าคญัในการด ารงชีวิตในโลกยุคใหม่ไดอ้ยา่งรู้เท่าทนัสงบสันติมีความสุข
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มีคุณภาพชีวติท่ีดีเหมาะสมและเพียงพอการจดัหลกัสูตรและกิจกรรมการเรียนการสอนจ าเป็นตอ้งมี
ความเป็นพลวตักา้วทนักบัความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ (ส านกับริหารงานการมธัยมศึกษาตอนปลาย, 
2555 : 3) 

 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2555 : 4 - 5) ได้ผลกัดนัให้มี
การปรับเปล่ียนหลกัสูตรและกิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อเพิ่มศกัยภาพการจดัการศึกษาไทยให้พร้อม
ส าหรับการแข่งขนัในเวทีโลกในยุคศตวรรษท่ี 21 โดยก าหนดให้โรงเรียนควรมีลกัษณะประกอบดว้ย         
1) โรงเรียนตอ้งเป็นหน่วยบริการทางการศึกษาในมิติท่ีกวา้งข้ึนเพราะในปัจจุบนัสังคมโลกเป็นสังคมท่ีไร้
พรมแดนท่ีมีการติดต่อประสานสัมพนัธ์ระหว่างประเทศต่าง ๆ มากข้ึน อีกทั้งการก้าวไปสู่ประชาคม
อาเซียนในปี พ.ศ. 2558 จะมีผลต่อการเปิดเสรีทางการศึกษาซ่ึงจะท าให้เกิดการแข่งขนัในการจดัการศึกษา
ของสถาบนัการศึกษาทั้งในและต่างประเทศ  ดงันั้นในอนาคตโรงเรียนแต่ละแห่งจะตอ้งมีการแข่งขนัดา้น
คุณภาพมากข้ึนโรงเรียนในประเทศไทยเองจ าเป็นตอ้งพฒันาใหเ้ป็นหน่วยบริการทางการศึกษาท่ีมีคุณภาพ
เพื่อรองรับการแข่งขนัท่ีจะเกิดข้ึนจากการเปิดเสรีทางการศึกษา 2) หลกัสูตรการเรียนการสอนตอ้งมี      
ความเป็นสากลมากข้ึน เน่ืองจากยคุโลกาภิวตัน์มีการเช่ือมโยงดา้นการคา้และการลงทุนท าใหต้ลาดแรงงาน
ในอนาคตตอ้งการคนท่ีมีศกัยภาพในหลายดา้นร วมทั้งความสามารถดา้นภาษาต่างประเทศการคิดวิเคราะห์
การส่ือสารคุณลกัษณะในการเป็นพลโลกการจดัหลกัสูตรและการเรียนการสอนจึงตอ้งปรับให้มีความเป็น
สากลมากข้ึน นอกจากน้ีการเปิดเสรีทางการศึกษาท าให้สถาบนัการศึกษาจากต่างประเทศเขา้มาลงทุน    
ดา้นการจดัการศึกษาในประเทศไทยโรงเรียนควรหาภาคีเครือข่ายในการจดัหลกัสูตรนานาชาติหลกัสูตร
สมทบหรือหลกัสูตรร่วมกบัสถาบนัต่างประเทศเพื่อความเป็นสากลของการศึกษา 3) ตอ้งมีการพฒันา
ทกัษะการคิดมากข้ึนสภาพสังคมโลกท่ีมีการแข่งขนัสูงท าให้การจดัการศึกษาจ าเป็นตอ้งเนน้การพฒันา
ทกัษะเป็นส าคญั ปัจจุบนัโรงเรียนยงัไม่สามารถพฒันาทกัษะการคิดของผูเ้รียนไดดี้เท่าท่ีควร เน่ืองจาก  
การเรียนการสอนยงัเนน้ให้ผูเ้รียนคิดตามส่ิงท่ีผูส้อนป้อนความรู้มากกวา่การคิดส่ิงใหม่ๆดงันั้นจึงควรมี
การปรับรูปแบบกระบวนการจดัการเรียนการสอนเพื่อส่งเสริมทกัษะการคิดให้มากยิ่งข้ึน 4) ต้องมี           
การปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมมากข้ึน แนวคิดของทุนนิยมท่ีมุ่งการแข่งขันมีอิทธิพลท าให้การจัด
การศึกษาของโรงเรียนส่วนใหญ่เน้นและให้ความส าคญักบัการพฒันาความรู้และความสามารถเพื่อ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและการมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึนจนอาจละเลยการส่งเสริมดา้นคุณธรรม
จริยธรรมซ่ึงจะส่งผลต่อปัญหาทางสังคมตามมา ดงันั้นปรัชญาการจดัการศึกษาจึงตอ้งให้ความส าคญักบั
การพฒันาบุคคลในองค์รวมทั้งมิติของความรู้และคุณธรรมคู่กนัเพื่อให้เกิดการพฒันาอย่างย ัง่ยืนอนัจะ
ส่งผลให้ประชาคมโลกอยูร่่วมกนัอยา่งสันติสุข 5) การสอนภาษาต่างประเทศตอ้งมีประสิทธิภาพมากข้ึน
ในยุคโลกไร้พรมแดนนั้นผูมี้ความรู้ดา้นภาษาต่างประเทศโดยเฉพาะอย่างยิ่งภาษาท่ีใช้ส่ือสารกนัอย่าง
กวา้งขวาง เช่น ภาษาองักฤษหรือภาษาจีนย่อมมีความไดเ้ปรียบในการติดต่อส่ือสารการเจรจาต่อรองใน
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เร่ืองต่าง ๆ ตลอดจนการประกอบอาชีพ การจดัการเรียนการสอนจึงควรส่งเสริมให้ผูเ้รียนได้มีโอกาส
พฒันาทกัษะภาษาต่างประเทศอยา่งเตม็ศกัยภาพ 

 จากแนวคิดดงักล่าวกระทรวงศึกษาธิการจึงมีการทบทวนและปรับปรุงหลกัสูตร
การศึกษาขั้นพื้นฐานและไดป้ระกาศใชห้ลกัสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานพุทธศกัราช 2551 
เพื่อเป็นกรอบทิศทางในการพฒันาเยาวชนของชาติเขา้สู่โลกยุคศตวรรษท่ี 21 โดยมุ่งส่งเสริมผูเ้รียน
ให้มีคุณธรรมบนพื้นฐานของความเป็นไทยควบคู่กบัความเป็นสากลรักความเป็นไทยมีทกัษะการคิด    
มีทกัษะในการแกปั้ญหา มีทกัษะดา้นเทคโนโลยี มีความคิดสร้างสรรค์ มีความสามารถในการส่ือสาร
และมีทกัษะชีวติสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นในสังคมโลกไดอ้ยา่งสันติในระดบั
ท่ีไม่ต ่ากว่านักเรียนของนานาอารยประเทศ ส่งผลต่อการพฒันาประเทศแบบยัง่ยืนเป็นการเพิ่ม     
ขีดความสามารถให้คนไทยกา้วทนัต่อความเปล่ียนแปลงและความกา้วหน้าของโลกมีศกัยภาพใน
การแข่งขนัในเวทีโลก 

 โรงเรียนมาตรฐานสากลจึงเป็นนวตักรรมการจดัการศึกษาท่ีส านกังานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐานน ามาใช้เป็นมาตรการเร่งด่วนในการยกระดบัการจดัการศึกษาให้มีคุณภาพ
มาตรฐานเทียบเท่าสากลเร่ิมด าเนินการน าร่องในปีการศึกษา 2553 กบัโรงเรียนจ านวน 500 โรงเรียน    
ทั้งระดบัประถมศึกษาและมธัยมศึกษาดว้ยการให้โรงเรียนในโครงการพฒันาหลกัสูตรสถานศึกษา
และจดักระบวนการเรียนรู้ให้ผูเ้รียนบรรลุคุณภาพตามมาตรฐานท่ีก าหนดของหลกัสูตรแกนกลาง
การศึกษาขั้นพื้นฐานพุทธศกัราช 2551 และเพิ่มเติมสาระการเรียนรู้ความเป็นสากล 

2.  คุณลกัษณะโรงเรียนมาตรฐานสากล 
 ส านกับริหารงานการมธัยมศึกษาตอนปลาย (2553 : 3) ไดก้ าหนดคุณลกัษณะส าคญั

ของโรงเรียนมาตรฐานสากล ประกอบดว้ย 3 คุณลกัษณะ คือ 1) ผูเ้รียนมีศกัยภาพเป็นพลโลก (World 
Citizen) 2) การจดัการเรียนการสอนเทียบเคียงมาตรฐานสากล (World Class Standard Curriculum and 
Instruction) 3) บริหารจดัการด้วยระบบคุณภาพ (Quality System Management) ซ่ึงในแต่ละ
คุณลกัษณะท่ีกล่าวมามีรายละเอียดดงัน้ี 

 2.1  ผูเ้รียนมีศกัยภาพเป็นพลโลก (World Citizen) ส านกับริหารงานการมธัยมศึกษา
ตอนปลาย (2553 : 6 - 7) ไดก้ าหนดให้คุณลกัษณะดา้น ผูเ้รียนมีศกัยภาพเป็นพลโลก (World 
Citizen) จะตอ้งมี 5 ลกัษณะดงัน้ี 

   2.1.1 ความเป็นเลิศทางวิชาการ ประกอบดว้ย 1) นกัเรียนมีความรู้ความสามารถทาง
วิชาการ โดยมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนในระดบัดี และมีความถนัดเฉพาะทางท่ีโดดเด่น 2) นักเรียนมีผล          
การเรียนเป็นท่ียอมรับ สามารถถ่ายโอนกบัสถานศึกษาระดบัต่าง ๆ  ของนานาชาติได ้3) นกัเรียนมีอตัรา
การศึกษาต่อในระดบัสูงถึงระดบัอุดมศึกษาทั้งในประเทศและต่างประเทศ 4) นักเรียนมีความสามารถใน      
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การเรียนรู้ รู้จกัแหล่งและวิธีการแสวงหาความรู้ มีทกัษะด้านขอ้มูลท่ีจะท าให้สามารถวิเคราะห์ประเมิน 
สังเคราะห์ และใชข้อ้มูล สารสนเทศ สามารถใช ้ICT เพื่อการเรียนรู้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

  2.1.2  ความสามารถในการส่ือสาร ประกอบดว้ย 1) นกัเรียนสามารถใชภ้าษาไทย 
ภาษาองักฤษ และภาษาต่างประเทศท่ีสองในการฟัง พูด อ่าน เขียนและการส่ือสารอ่ืน ๆ ได้ดี          
2) นกัเรียนสามารถสอบผา่นการวดัระดบัความสามารถทางภาษาจากสถาบนัภาษานานาชาติ 

  2.1.3  ล ้าหนา้ทางความคิด ประกอบดว้ย 1) นกัเรียนสร้างกิจกรรมแลกเปล่ียน
เรียนรู้และท าโครงงานท่ีเสนอแนะเพื่อสาธารณะประโยชน์ร่วมกบันกัเรียนนานาชาติ 2) นกัเรียนมี
ความคิดสร้างสรรค ์กลา้เผชิญกบัความเส่ียง สามารถใชค้วามคิดระดบัสูง มีเหตุผล และวางแผนสู่
เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้3) นกัเรียนสามารถสร้างสรรคค์วามคิดใหม่ ๆ เพื่อประโยชน์ต่อตนเองสังคม
และประเทศชาติ ค่านิยม และความเช่ือของตนเองและของผูอ่ื้น 

  2.1.4  ผลิตงานอย่างสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) นักเรียนมีความสามารถ
ประเมิน แสวงหา สังเคราะห์ และใชข้อ้มูลข่าวสารอยา่งมีประสิทธิผลโดยการน าเทคโนโลยีมาใช้
ในการด าเนินการให้ส าเร็จ 2) นกัเรียนมีความรอบรู้ดา้นทศันภาพ รู้จกัตีความ สร้างส่ือในการพฒันา 
การคิด การตดัสินใจ และการเรียนรู้ให้กา้วหน้าข้ึน 3) นกัเรียนมีผลงานการประดิษฐ์ สร้างสรรค ์
และออกแบบผลงานเขา้แข่งขนัในเวทีระดบัชาติและนานาชาติ 4) นกัเรียนสามารถใชเ้ทคโนโลยีใน
การเรียนรู้ ออกแบบ สร้างสรรค์งาน ส่ือสาร น าเสนอ เผยแพร่ และแลกเปล่ียนผลงานไดใ้นระดบั
นานาชาติ 

  2.1.5  ร่วมกนัรับผดิชอบต่อสังคมโลก ประกอบดว้ย 1) นกัเรียนมีความตระหนกัรู้
ในภาวการณ์ของโลก สามารถเรียนรู้และจดัการกบัความซบัซ้อน 2) นกัเรียนมีความรู้ ความเขา้ใจ 
และตระหนกัในความหลากหลายทางวฒันธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีของนานาชาติ 3) นกัเรียนมี
ความสามรถระบุประเด็นทางเศรษฐศาสตร์ วิเคราะห์ผลกระทบของการเรียนเปล่ียนแปลงทาง
เศรษฐกิจและนโยบายสาธารณะ เปรียบเทียบค่าใชจ่้ายและผลตอบแทนได ้4) นกัเรียนมีความรับผิดชอบ
ต่อสังคมและเป็นพลเมืองท่ีดี สามารถจดัการและควบคุมการใช้เทคโนโลยี เพื่อส่งเสริมให้เกิด
ประโยชน์ต่อสาธารณะและปกป้องคุม้ครองส่ิงแวดลอ้ม และอุดมการณ์ประชาธิปไตยสังคมไทย
และสังคมโลก 

  สรุปไดว้่า ผูเ้รียนมีศกัยภาพเป็นพลโลก (World Citizen) หมายถึง การท่ีนกัเรียนใน
โรงเรียนมาตรฐานสากล มีคุณลกัษณะของผูเ้รียน คือ มีความเป็นเลิศทางวิชาการ มีความสามารถ
ในการส่ือสาร มีความล ้าหนา้ทางความคิด สามารถผลิตงานอยา่งสร้างสรรคแ์ละมีความรับผิดชอบ
ต่อสังคมโลก 
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 2.2  การจดัการเรียนการสอนเทียบเคียงมาตรฐานสากล (World Class Standard 
Curriculum and Instruction) ตามท่ี ส านักบริหารงานการมธัยมศึกษาตอนปลาย (2553 : 12 - 13) ได้
ก าหนดการจดัการเรียนการสอนเทียบเคียงมาตรฐานสากล แบ่งออกเป็น 3 ดา้นดงัน้ี  

  2.2.1  คุณภาพดา้นวิชาการ ประกอบดว้ย 1) โรงเรียนมีหลกัสูตรทางเลือกท่ี
เทียบเคียงกบัหลกัสูตรมาตรฐานสากล 2) โรงเรียนจดัหลกัสูตรท่ีส่งเสริมความเป็นเลิศตอบสนอง
ความถนัดและศกัยภาพตามความตอ้งการของผูเ้รียน 3) เน้ือหาหรือกิจกรรมสู่มาตรฐานสากล 
ทฤษฎีองคค์วามรู้ การเขียนเรียงความขั้นสูง การสร้างโครงงาน 4) เน้ือหากิจกรรมสู่สาระการเรียนรู้
ท่ีจะส่งเสริมความเป็นเลิศ ลดเวลาสอน เพิ่มเวลาเรียนรู้ด้วยตนเองให้แก่นักเรียน โรงเรียนใช ้
หนงัสือ ต าราเรียน ส่ือการเรียนท่ีมีคุณภาพสู่มาตรฐานสากล โรงเรียนจดัการเรียนการสอน โดยใช้
ระบบห้องเรียนคุณภาพ (Quality Classroom System) โรงเรียนใชร้ะบบการวดัผลประเมินผลแบบ
มาตรฐานสากล 

  2.2.2  ด้านคุณภาพครู ครูผูส้อนต้องมีคุณภาพ คือ 1) ครูผูส้อนมีความรู้ 
ความสามารถเช่ียวชาญเฉพาะทางวิชาการ ผ่านการประเมินในระดบัชาติ 2) ครูผูส้อนสามารถใช้
ภาษาต่างประเทศในการส่ือสาร ครูใชห้นงัสือ ต าราเรียนและส่ือท่ีเป็นภาษาต่างประเทศในการจดั 
การเรียนการสอน 3) ครูใช้ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ ในการจดัการเรียนการสอน การวดัผลประเมินผล   
การเผยแพร่ผลงาน ทั้งในระบบออนไลน์และออฟไลน์ ครูสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์
ในการจดัการเรียนการสอนกบันานาชาติ ครูใชส่ื้อ นวตักรรมเพื่อการพฒันาผูเ้รียนอยา่งต่อเน่ือง 

  2.2.3  ด้านการวิจัยและพฒันา โรงเรียนจะต้องมีด าเนินการประกอบด้วย        
1) ด าเนินการจดัท าวจิยัและพฒันาการศึกษาดา้นต่าง ๆ อยา่งต่อเน่ือง 2) ใชผ้ลการวิจยั เพื่อยกระดบั
คุณภาพการศึกษาเทียบเคียงมาตรฐานสากล 

  สรุปไดว้่า การจดัการเรียนการสอนเทียบเคียงมาตรฐานสากล(World Class 
Standard Curriculum and Instruction) หมายถึง การท่ีสถานศึกษาบริหารจดัการจนเกิดคุณภาพตาม
มาตรฐานสากล ใน 3 ดา้น คือ คุณภาพดา้นวชิาการ ดา้นคุณภาพครู ดา้นการวจิยัและพฒันา  

 2.3  บริหารจดัการดว้ยระบบคุณภาพ (Quality System Management) 
   ส านักบริหารงานการมธัยมศึกษาตอนปลาย (2553 : 14-17) ได้ก าหนดให ้   

การบริหารจดัการดว้ยระบบคุณภาพ แบ่งออกเป็น 4 ดา้นดงัน้ี 
  2.3.1  ดา้นคุณภาพของผูบ้ริหารโรงเรียน ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความสามารถใน

การบริหาร ประกอบดว้ย 1) ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์และสามารถน าโรงเรียนสู่การเป็นมาตรฐานสากล 
2) ผูบ้ริหารบริหารจดัการดว้ยระบบคุณภาพ 3) ผูบ้ริหารมีความเป็นผูน้ าทางวิชาการท่ีมีผลงาน
ปรากฏเป็นท่ียอมรับ 4) ผูบ้ริหารมีความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยีในการส่ือสารและการบริหาร
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จดัการ 5) ผูบ้ริหารสามารถใชภ้าษาต่างประเทศในการส่ือสาร 6) ผูบ้ริหารมีประสบการณ์อบรม 
ศึกษาดูงาน แลกเปล่ียนเรียนรู้ในการจดัการศึกษานานาชาติ 

  2.3.2  ดา้นระบบการบริหารจดัการ โรงเรียนจะตอ้งมีระบบการบริหารจดัการ
ท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 1) บริหารจดัการดว้ยระบบคุณภาพท่ีไดรั้บการรับรองจากองคก์ร
มาตรฐานสากลระดบัโลก 2) มีระบบการจดัการความรู้ และสร้างนวตักรรมเผยแพร่ทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ 3) น าวิธีปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ (Best Practices) มาใชใ้นการบริหารจดัการครอบคลุม
ภารกิจทุกด้านของโรงเรียน 4) มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ การบริหารจดัการทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ 5) มีการบริหารดา้นบุคลากรอยา่งมีอิสระและคล่องตวัโดยสามารถก าหนดอตัราก าลงั
สรรหา บรรจุ จดัจา้ง ส่งเสริมและพฒันา 6) สามารถแสวงหา ระดมทรัพยากรดา้นต่าง ๆ เพื่อพฒันา
ความเป็นเลิศในการจดัการศึกษา โดยสามารถบริหารจดัการไดอ้ย่างคล่องตวัตามสภาพความตอ้งการ
และความจ าเป็น 

  2.3.3  ด้านปัจจยัพื้นฐาน โรงเรียนจะต้องมีปัจจยัพื้นฐานท่ีส่งเสริมการจัด       
การเรียนการสอนท่ีประกอบดว้ย 1) โรงเรียนมีขนาดชั้นเรียนเหมาะสม โดยมีจ านวนครูท่ีมีความรู้
ตรงตามสาขาวิชาท่ีสอนเพียงพอ และมีอตัราส่วนครู 1 คนต่อนกัเรียนไม่เกิน 20 คน 2) ภาระงานสอน
ของครู มีความเหมาะสมไม่เกิน 20 ชัว่โมงต่อสัปดาห์ 3) โรงเรียนจดัให้มีหนงัสือ ต าราเรียนท่ีมี
คุณภาพระดบัมาตรฐานสากล เพื่อให้นกัเรียนไดใ้ชอ้ยา่งเพียงพอ 4) โรงเรียนมีคอมพิวเตอร์พกพา 
ส าหรับนกัเรียนทุกคน 5) โรงเรียนมีเครือข่ายอินเทอร์เน็ตแบบความเร็วสูงเช่ือมโยงครอบคลุมพื้นท่ี
ของโรงเรียน 6) โรงเรียนมีห้องเรียนอิเล็กทรอนิกส์มลัติมีเดีย ห้องทดลอง ห้องปฏิบติัการ และมี
อุปกรณ์เทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเนน้ความเป็นเลิศของนกัเรียนตามกลุ่มสาระอยา่งพอเพียง 7) โรงเรียน
มีห้องสมุด แหล่งเรียนรู้ ศูนยว์ิทยบริการท่ีมีสภาพแวดลอ้มบรรยากาศเอ้ือต่อการใชบ้ริการ มีส่ือท่ี
พอเพียงเหมาะสมทนัสมยั มีกิจกรรมท่ีส่งเสริมการอ่านการเรียนรู้และการคน้ควา้อยา่งหลากหลาย 

  2.3.4  ดา้นเครือข่ายร่วมพฒันา โรงเรียนตอ้งสร้างเครือข่ายความร่วมมือ คือ 
1) โรงเรียนมีสถานศึกษาท่ีจดัการศึกษาในระดบัเดียวกนัเป็นเครือข่ายร่วมพฒันาทั้งในระดับ
ทอ้งถ่ิน ระดบัภูมิภาค ระดบัประเทศ และระหว่างประเทศ 2) โรงเรียนจดักิจกรรมการเรียนรู้
แลกเปล่ียนประสบการณ์และทรัพยากรระหวา่งเครือข่ายโรงเรียนร่วมพฒันา 3) โรงเรียนมีเครือข่าย
สนบัสนุนจากสถาบนัอุดมศึกษาและองค์กรอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภาครัฐและเอกชน ทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ 4) นกัเรียนและครูมีเครือข่ายแลกเปล่ียนเรียนรู้กบับุคคลอ่ืนทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ 

  จากท่ีกล่าวมา สรุปได ้บริหารจดัการดว้ยระบบคุณภาพ (Quality System Management) 
หมายถึง การท่ีโรงเรียนมีการบริหารงานจนเกิดมาตรฐานเทียบเคียงตามสากล ในด้านต่าง ๆ ซ่ึง
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ประกอบไปดว้ย ดา้นคุณภาพของผูบ้ริหารโรงเรียน ดา้นระบบการบริหารจดัการ ดา้นปัจจยัพื้นฐาน  
ดา้นเครือข่ายร่วมพฒันา 

  สรุปไดว้่า คุณลกัษณะส าคญัของโรงเรียนมาตรฐานสากล หมายถึง ความส าเร็จ
ในการพฒันาโรงเรียนจนเป็นโรงเรียนท่ีมีมาตรฐานเทียบเคียงสากล ประกอบดว้ย 3 คุณลกัษณะ คือ 
1) ผู ้เรียนมีศักยภาพเป็นพลโลก (World Citizen) ประกอบด้วย ความเป็นเลิศทางวิชาการ 
ความสามารถในการส่ือสาร ล ้ าหน้าทางความคิดผลิตงานอยา่งสร้างสรรค์ และร่วมกนัรับผิดชอบ
ต่อสังคมโลก 2) การจดัการเรียนการสอนเทียบเคียงมาตรฐานสากล (World Class  Standard 
Curriculum and Instruction) และ 3) บริหารจดัการด้วยระบบคุณภาพ (Quality System 
Management) ซ่ึงการท่ีท าใหเ้กิดคุณลกัษณะโรงเรียนมาตรฐานสากล จะตอ้งอาศยัความร่วมมือจาก
ทุกฝ่ายในโรงเรียน และบุคคลหรือหน่วยงานจากภายนอกไม่ว่าจะเป็นทางภาครัฐและเอกชนท่ีเขา้มา
ช่วยส่งเสริมในการจดัการศึกษา จะตอ้งมีเครือข่ายความร่วมมือ การแลกเปล่ียนเรียนรู้ทั้งในและ
ต่างประเทศ   

3.  การด าเนินงานของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
 ส านักบริหารงานการมธัยมศึกษาตอนปลาย (2555 : 12-13) ไดก้ าหนดหลกัการ

ด าเนินงานของโรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีจะประสบความส าเร็จได้จะตอ้งมีการพฒันาหลายมิติ     
ไปพร้อมกนัโดยจะตอ้งด าเนินการทั้งระบบ คือ ดา้นหลกัสูตร ด้านการจดัการเรียนการสอนและ
ดา้นการบริหารจดัการมิใช่เป็นการจดัการศึกษาเพียงบางส่วนของโรงเรียนหรือเพียงจดัเป็นแผน 
การเรียนมาตรฐานสากลการจดัการศึกษาของโรงเรียนมาตรฐานสากลจะตอ้งมีจุดมุ่งหมายและ
ทิศทางท่ีชดัเจน ดงัน้ี 

 3.1  เพื่อยกระดบัการจดัการเรียนการสอนให้เทียบเคียงมาตรฐานสากลหรือมาตรฐาน
ของประเทศชั้นน าท่ีมีคุณภาพการศึกษาสูง ได้แก่ ประเทศท่ีประสบความส าเร็จสูงในการเข้าร่วม
โครงการ PISA หรือ TIMSS โดยค านึงถึงความแตกต่างของผูเ้รียนทางดา้นสติปัญญาความสามารถและ
ความถนัดมีการจดัการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมในการเพิ่มพูนศกัยภาพของผูเ้รียนส่งเสริมพหุปัญญาของ
ผูเ้รียนบนพื้นฐานของความเขา้ใจและรู้ใจ มีการใชก้ระบวนการคดักรองในระบบดูแลช่วยเหลือผูเ้รียน
เป็นรายบุคคลเพื่อให้สามารถพฒันาไปสู่จุดสูงสุดแห่งศกัยภาพ กระบวนการจดัการเรียนการสอนใน
โรงเรียนมาตรฐานสากลเพื่อยกระดบัการเรียนการสอนเทียบเคียงมาตรฐานสากลจะเป็นการจดั   
การเรียนการสอนท่ีมุ่งเนน้ความสามารถในการใช้ภาษาเพื่อการส่ือสาร การจดัการเรียนการสอน
รายวิชาวิทยาศาสตร์และคณิตศาสตร์โดยใช้ภาษาองักฤษ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาเป็น
เคร่ืองมือส าคญัในการจดัการเร่ืองส่ือการเรียนการสอน จดัการเรียนการสอนด้วยกระบวนการ
ห้องเรียนคุณภาพท่ีเน้นด้านการวิจยัเน้นการเรียนรู้นอกห้องเรียน การเรียนรู้ด้วยตนเองมากข้ึน    



74 

 
 

โดยมีการจดัเตรียมและพฒันาครูให้สามารถใชภ้าษาต่างประเทศในการส่ือสารไดก้ารจดัการเรียน
การสอนท่ีเป็นมาตรฐานสากลไดจ้ดัให้เป็นสาระเพิ่มเติมท่ีมีความเป็นสากลจากการศึกษาการพฒันา
หลกัสูตรและการสอนของโรงเรียนมาตรฐานสากลของหลายประเทศ พบวา่โรงเรียนต่าง ๆไดจ้ดั
สาระเพิ่มเติมจ านวน 6 สาระหลกั ประกอบดว้ย 1) ทฤษฎีความรู้ (Theory of Knowledge) 2) การเขียน
ความเรียงขั้นสูง (Extended-Essay) 3) กิจกรรมโครงงานสาธารณประโยชน์ท่ีเกิดจากการคิด
สร้างสรรคสู่์การปฏิบติัของผูเ้รียนท่ีเรียกช่ือว่า CAS (Creativity, Actions, Service) 4) โลกศึกษา 
(Global Education) เพื่อให้ผูเ้รียนมีวิสัยทศัน์และมีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ของความเป็นพลโลก 
(World Citizen) 5) ภาษาองักฤษ 6) ภาษาต่างประเทศท่ี 2 จากการด าเนินการจดัท าหลกัสูตรการเรียน
การสอนโรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีเกิดข้ึนไดก้ าหนดองคป์ระกอบในการจดัการเรียนการสอนตาม
หลกัสูตรดงักล่าวประกอบดว้ย องคป์ระกอบส าคญั 3 ประการ คือ (ส านกับริหารงานการมธัยมศึกษา
ตอนปลาย, 2553 : 6) 1) ดา้นคุณภาพวชิาการโรงเรียนจดัหลกัสูตรทางเลือกท่ีเทียบเคียงกบัหลกัสูตร
จดัการเรียนการสอนสาระการเรียนรู้คณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์ดว้ยภาษาองักฤษโดยใชห้นงัสือ
ต าราเรียนส่ือท่ีมีคุณภาพสู่มาตรฐานสากล จดัการเรียนการสอนโดยพฒันาใช้ระบบห้องเรียน
คุณภาพ 2) ดา้นคุณภาพของครู ครูสามารถใชภ้าษาต่างประเทศในการส่ือสารใชห้นงัสือต าราเรียน
และส่ือท่ีเป็นภาษาต่างประเทศในการจดัการเรียนการสอน ใชส่ื้ออิเล็กทรอนิกส์ในการจดัการเรียน
การสอน การวดัและประเมินผลและการเผยแพร่ผลงาน และ 3) ดา้นการวิจยัและพฒันาโรงเรียน
ด าเนินการจดัท าวิจยัและพฒันาการจดัการศึกษาด้านต่าง ๆ อย่างต่อเน่ือง และใช้ผลการวิจยัเพื่อ
ยกระดบัคุณภาพการศึกษาเทียบเคียงมาตรฐานสากล  

 3.2  เพื่อยกระดบัการบริหารจดัการของโรงเรียนใหมี้การบริหารดว้ยระบบคุณภาพ
ตามเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award : TQA) ทั้งน้ีเพื่อให้การพฒันาศกัยภาพ
ของโรงเรียนด าเนินไปตามมาตรฐานสากลหรือมาตรฐานของประเทศชั้นน าท่ีมีคุณภาพการศึกษาสูง
ทั้ งหลายแต่ในสภาพความเป็นจริงการด าเนินงานโรงเรียนมาตรฐานสากลของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานพบว่า โรงเรียนมาตรฐานสากลมีความแตกต่างกนัทั้งบริบท
ศกัยภาพ ขนาดโรงเรียน รวมทั้งสภาพแวดล้อมอ่ืนๆ ดงันั้นเพื่อให้การบริหารจดัการด้วยระบบ
คุณภาพของโรงเรียนเกิดการพฒันาจึงก าหนดใหมี้การบริหารจดัการดว้ยระบบคุณภาพเป็น 3 ระดบั 
คือ 

  ระดบัท่ี 1 การบริหารจดัการระบบคุณภาพระดบัโรงเรียน (School Quality Award  : 
SCQA)  

  ระดบัท่ี 2 การบริหารจดัการระบบคุณภาพระดบัส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน (Office of the Basic Education Commission Quality Award : OBECQA)  
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  ระดบัท่ี 3 การบริหารจดัการระบบคุณภาพระดบัชาติ (Thailand Quality 
Award : TQA) ทั้งน้ีหวงัวา่รูปแบบและแนวทางการบริหารจดัการระบบคุณภาพในแต่ละระดบัจะ
ท าใหโ้รงเรียนเกิดการพฒันาอยา่งมีขั้นตอนสอดคลอ้งกบัสภาพปัจจุบนัและบริบทของโรงเรียน 

 3.3 เพื่อพฒันาผูเ้รียนให้มีศกัยภาพเป็นพลโลกโดยเน้นความเป็นเลิศทางวิชาการ
ส่ือสารสองภาษาล ้าหนา้ทางความคิดผลิตงานอยา่งสร้างสรรคแ์ละร่วมกนัรับผดิชอบต่อสังคมโลก 

4.  ความส าเร็จของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
 ส านกับริหารงานการมธัยมศึกษาตอนปลาย (2555 : 14) ไดก้ล่าวถึง ความส าเร็จ

ขั้นสุดทา้ยของโรงเรียนมาตรฐานสากล คือ คุณภาพของผูเ้รียนโรงเรียนท่ีไดรั้บการประเมินว่ามี
หลกัสูตรกิจกรรมการเรียนการสอนและการบริหารจดัการท่ีดีเยี่ยมแต่การประเมินคุณภาพของ
ผูเ้รียนยงัไม่ผ่านเกณฑ์ตามท่ีโรงเรียนไดก้ าหนดไวก้็ไม่ถือว่าโรงเรียนนั้นประสบความส าเร็จใน  
การเป็นโรงเรียนมาตรฐานสากล ความส าเร็จของโรงเรียนในการด าเนินงานตามโครงการโรงเรียน
มาตรฐานสากลจะพิจารณาจากคุณภาพของผูเ้รียนท่ีเพิ่มข้ึนตามเป้าหมายท่ีแต่ละโรงเรียนก าหนด
และท าความตกลงไวก้บัโครงการเป็นส าคญั ความส าเร็จดา้นการพฒันาหลกัสูตรการจดักิจกรรม
การเรียนการสอนและการบริหารจดัการโรงเรียนดว้ยระบบบริหารคุณภาพถือเป็นความส าเร็จใน
การด าเนินงานของโรงเรียนมาตรฐานสากลบนพื้นฐานความเช่ือว่าถ้าโรงเรียนมีหลักสูตร             
การจดัการเรียนการสอนและมีระบบการบริหารจดัการโรงเรียนท่ีดีก็จะช่วยท าให้ผูเ้รียนมีคุณภาพ 
ท่ีดีข้ึนเป็นล าดบั ความส าเร็จของการด าเนินงานโรงเรียนมาตรฐานสากล สรุปไดด้งัน้ี 
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ภาพท่ี 2.1 องคป์ระกอบแห่งความส าเร็จของการด าเนินงานโรงเรียน 
ท่ีมา : ส านกับริหารงานการมธัยมศึกษาตอนปลาย, 2555 : 14 
  

5.  เป้าหมายความส าเร็จในการด าเนินงานด้านผู้เรียน  
 เป้าหมายและตัว ช้ีว ัดความส าเ ร็จด้านผู ้เ รียนในการด า เนินงานโรงเ รียน

มาตรฐานสากลมี 5 เป้าหมาย ดงัน้ี (ส านกับริหารงานการมธัยมศึกษาตอนปลาย, 2555 : 18)  
 5.1  เป็นเลิศวชิาการ นกัเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนผา่นการประเมินระดบัชาติ

อยู่ในระดับดีเป็นท่ียอมรับจากสถาบันนานาชาติ มีความสามารถความถนัดเฉพาะทางเป็นท่ี
ประจักษ์สามารถแข่งขันในระดับชาติและนานาชาติ สามารถเข้าศึกษาต่อในระสูงข้ึนจนถึง
ระดบัอุดมศึกษาทั้งในประเทศและต่างประเทศไดใ้นอตัราสูง 

การบริหารจดัการดว้ยระบบคุณภาพ ตามเกณฑร์ะดบัคุณภาพแห่งชาติ 
(Thailand Quality Award : TQA) 

 
ระดบัคุณภาพ สพฐ. 

(Office of the Education Commission Quality Award : OBECQA) 
 

ระดบัคุณภาพโรงเรียน 
(School Quality Award : SCQA) 

 
 

 

ส่ือสารสองภาษา 

ผลิตงานอยา่งสร้างสรรค ์

เป็นเลิศวชิาการ 

ล ้าหนา้ทางความคิด 

ร่วมกนัรับผิดชอบต่อสงัคม
โลก 

 

ผูเ้รียนมีศกัยภาพ 

เป็นพลโลก 

ผูเ้รียน 

หลกัสูตรและกิจกรรม 
การเรียนการสอน 

 

ครู 
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 5.2  ส่ือสารอย่างน้อยได้ 2 ภาษา นักเรียนใช้ภาษาไทย/ภาษาองักฤษ และภาษา 
ต่างประเทศอ่ืน ๆ  ในการส่ือสารไดดี้ สามารถสอบผา่นการวดัระดบัความสามารถทางภาษาจากสถาบนัภาษา
นานาชาติ 

 5.3  ล ้าหนา้ทางความคิด นกัเรียนสร้างกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้และจดัท าโครงงาน
ท่ีเสนอแนวคิดเพื่อสาธารณประโยชน์ร่วมกับนักเรียนนานาชาติ มีความคิดสร้างสรรค์กล้าเผชิญ   
ความเส่ียง สามารถใช้ความคิดระดับสูงมีเหตุผลและวางแผนจดัการสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด้ทั้งเพื่อ
ประโยชน์ต่อตนเอง สังคม และประเทศชาติ ค่านิยมและความเช่ือของตนเองและของผูอ่ื้น 

 5.4  ผลิตงานอยา่งสร้างสรรค ์นกัเรียนมีความสามารถประเมิน แสวงหาสังเคราะห์
และใช้ขอ้มูลข่าวสารอย่างมีประสิทธิภาพโดยการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการด าเนินการให้ส าเร็จ     
มีความรอบรู้ดา้นทศันียภาพ (ภาษาภาพสัญลกัษณ์) รู้จกัตีความสร้างส่ือในการพฒันาความคิด      
การตดัสินใจและการเรียนรู้ให้กา้วหน้าข้ึนมีผลงานการประดิษฐ์สร้างสรรค์และออกแบบผลงาน 
เขา้แข่งขนัในเวทีระดบัชาติและนานาชาติสามารถใชเ้ทคโนโลยีในการเรียนรู้ออกแบบสร้างสรรคง์าน
ส่ือสารน าเสนอเผยแพร่และแลกเปล่ียนผลงานในระดบันานาชาติ 

 5.5  ร่วมกนัรับผิดชอบต่อสังคมโลก นกัเรียนมีความตระหนกัรู้ในภาวการณ์ของ
โลกสามารถเรียนรู้และจดัการกบัความซับซ้อนและตระหนกัในความหลากหลายทางวฒันธรรม
ขนบธรรมเนียมประเพณีของนานาชาติมีความสามารถระบุประเด็นทางเศรษฐศาสตร์วิเคราะห์
ผลกระทบของการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและนโยบายสาธารณะเปรียบเทียบค่าใช้จ่ายและ
ผลตอบแทนได้ มีความรับผิดชอบต่อสังคมและเป็นพลเมืองดีสามารถจดัการและควบคุมการใช้
เทคโนโลยีเพื่อส่งเสริมให้เกิดประโยชน์ต่อสาธารณะและปกป้องคุ้มครองส่ิงแวดล้อมและ
อุดมการณ์ประชาธิปไตยสังคมไทยและสังคมโลก 

 ดังนั้นจึงสรุป ได้ว่า เป้าหมายความส าเร็จด้านผูเ้รียนในการด าเนินงานโรงเรียน
มาตรฐานสากลจะตอ้งประกอบไปดว้ย 5 เป้าหมายหลกั ไดแ้ก่ เป็นเลิศวิชาการ ส่ือสารอย่างน้อยได ้         
2 ภาษา ล ้ าหน้าทางความคิด ผลิตงานอย่างสร้างสรรค์ และร่วมกนัรับผิดชอบต่อสังคมโลกโดยทั้ง           
5 เป้าหมาย จะตอ้งมีตวัช้ีวดัความส าเร็จและวตัถุประสงคท่ี์จะพฒันาคุณภาพของนกัเรียนโดยพิจารณา
ถึงความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสภาพการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละปีการศึกษา 

6.  ภารกิจหลักของโรงเรียนในการพัฒนาและยกระดับด าเนินโครงการสู่โรงเรียนสู่
มาตรฐานสากล  

 ส านกับริหารงานการมธัยมศึกษาตอนปลาย (2553 : 20) ไดก้ าหนดภารกิจหลกั
ของโรงเรียนในการพฒันาและยกระดบัด าเนินโครงการสู่โรงเรียนสู่มาตรฐานสากลไวด้งัน้ี 
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 6.1  ศึกษาท าความเข้าใจโครงการและสร้างความตระหนักให้แก่บุคลากรใน
โรงเรียนและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งจดัท าแผนกลยุทธ์เพื่อพฒันาโรงเรียนสู่มาตรฐานสากลและเสนอ
แผนกลยุทธ์ให้ สพฐ. (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน) พร้อมทั้งจดัท าพนัธะสัญญา 
(กรอบ) ในการขบัเคล่ือนโรงเรียนสู่มาตรฐานสากล 

 6.2  จดัท าสาระรายวชิาเพิ่มเติมสู่ความเป็นเลิศ 
 6.3  จดัหลกัสูตรสถานศึกษาใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาโรงเรียนสู่มาตรฐานสากล

และเสนอหลกัสูตรต่อส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 6.4  จดัท าห้องปฏิบติัการ (Resource Center) ห้องสมุดพร้อมทั้งจดัหาครุภณัฑ์

อุปกรณ์ส่ือปรับบรรยากาศส่ิงแวดล้อมของโรงเรียนเพื่อให้เอ้ือต่อการพฒันาการเรียนการสอน        
สู่สากล 

 6.5  ส ารวจขอ้มูลครูเพื่อเตรียมการพฒันา 
 6.6  ด าเนินการบริหารดว้ยระบบคุณภาพจดัตั้งและด าเนินการเครือข่ายร่วมพฒันา 
 6.7  วจิยัและพฒันาหารูปแบบการจดัหลกัสูตรและการสอนโดยการมีส่วนร่วม 
 6.8  น าเสนอผลงานและการจดัเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
 6.9  รายงานผลการประเมินโครงการ 
 ในการพฒันาและยกระดบัด าเนินโครงการสู่โรงเรียนสู่มาตรฐานสากลนั้น ภารกิจหลกั

ของผูบ้ริหารโรงเรียน คือ การท าความเขา้ใจโครงการและสร้างความตระหนกัให้แก่ บุคลากรใน
โรงเรียนเพื่อร่วมกนัจดัท าแผนกลยุทธ์ จดัท าสาระรายวิชาเพิ่มเติม จดัหลกัสูตรสถานศึกษา จดัท า
ห้องปฏิบติัการส ารวจขอ้มูลครูด าเนินการบริหารด้วยระบบคุณภาพวิจยัและพฒันาหารูปแบบ       
การจดัหลกัสูตรและการสอน น าเสนอผลงาน และการจดัเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ และจดัท ารายงาน
ผลการประเมินโครงการเพื่อพฒันาโรงเรียนสู่มาตรฐานสากลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่า โรงเรียนมาตรฐานสากลเป็นโรงเรียนท่ีการจัด
โรงเรียนโดยการปรับเปล่ียนหลักสูตรและกิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อเพิ่มศกัยภาพการจดั
การศึกษาไทยใหพ้ร้อมส าหรับการแข่งขนัในเวทีโลกในยคุศตวรรษท่ี 21  มุ่งเนน้การพฒันาคุณภาพ
เยาวชนส าหรับยุคศตวรรษท่ี 21 ตามปฏิญญาวา่ดว้ยการจดัการศึกษาของ UNESCO ทั้ง 4 ดา้น คือ 
Learning to know,Learning to do, Learning to live together and Learning to be เพื่อสร้าง
คุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ในฐานะพลโลก ซ่ึงในการด าเนินงานของโรงเรียนมาตรฐานสากลมี
จุดมุ่งหมายและทิศทางท่ีชดัเจน คือ ยกระดบัการจดัการเรียนการสอนให้เทียบเคียงมาตรฐานสากล
และยกระดบัการบริหารจดัการของโรงเรียนให้มีการบริหารด้วยระบบคุณภาพตามเกณฑ์รางวลั
แห่งชาติ โดยวดัความส าเร็จของโรงเรียนมาตรฐานสากลไดจ้ากคุณภาพของผูเ้รียนท่ีไดรั้บการประเมิน
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ว่ามีหลกัสูตรกิจกรรมการเรียนการสอนและการบริหารจดัการท่ีดีเยี่ยม โรงเรียนมาตรฐานสากล       
มีเป้าหมายความส าเร็จในการด าเนินงานดา้นผูเ้รียน 5 เป้าหมายหลกั ไดแ้ก่ เป็นเลิศวิชาการ ส่ือสาร
อย่างน้อยได้ 2 ภาษา ล ้ าหน้าทางความคิด ผลิตงานอย่างสร้างสรรค์ และร่วมกนัรับผิดชอบต่อ  
สังคมโลก ซ่ึงภารกิจหลักของโรงเรียนในการพฒันาและยกระดบัด าเนินโครงการสู่โรงเรียนสู่
มาตรฐานสากล คือ การท าความเขา้ใจโครงการและสร้างความตระหนกัให้แก่บุคลากรในโรงเรียน
เพื่อร่วมกันจัดท าแผนกลยุทธ์  จัดท าสาระรายวิชาเพิ่มเติมจัดหลักสูตรสถานศึกษาจัดท า
หอ้งปฏิบติัการส ารวจขอ้มูลครูด าเนินการบริหารดว้ยระบบคุณภาพวจิยั 
 

 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ผูว้ิจ ัยได้ท าการศึกษาค้นควา้งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องท่ีมีนักการศึกษา และนักวิจัยได้    
กล่าวไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัการบริหารการเปลีย่นแปลง 
นายร่ืน หม่ืนโกตะ (2557 : 189) ได้ท าการวิจยัเร่ือง กระบวนการวางแผนกลยุทธ์              

ในการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากล   
1) ศึกษาสภาพกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ในการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษาในโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากล 2) สร้างกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ ฯ และ 
3) ประเมินความเหมาะสมของกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ในการบริหารการเปล่ียนแปลง ประชากร
ไดแ้ก่ โรงเรียนในโครงการมาตรฐาน 298 แห่ง การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งใชสู้ตร Taro Yamane 
ได ้171 แห่ง สุ่มแบบแบ่งชั้น และเก็บขอ้มูลระหวา่ง เมษายน 2557-พฤศจิกายน 2557 ประมาณ 8 เดือน 
สถิติท่ีใช้ประกอบดว้ย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์เน้ือหา 
ผลการวิจยัพบว่า การประเมินความเหมาะสมของกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ในการบริหาร    
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากลภาพรวมอยูใ่น
ระดับมากท่ีสุดทุกด้าน โดยเรียงตามล าดับดังน้ี ความถูกต้อง ความเป็นไปได้ความเหมาะสมและ     
ความเป็นประโยชน์  

วิภาวดี กรรณประชา (2557 : 109 - 110) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง  การบริหารการเปล่ียนแปลง
กบัความพร้อมในการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบ 1) การบริหารการเปล่ียนแปลง
ของคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 2) ความพร้อมในการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน
ของคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหาร       
การเปล่ียนแปลงกบัความพร้อมในการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยั
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ในก ากบัของรัฐ กลุ่มตวัอย่าง คือ คณะวิศวกรรมศาสตร์มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ จ านวน 14 แห่ง 
ผูใ้ห้ขอ้มูลคณะฯ ละ 15 คน ประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร จ านวน 5 คน บุคลากรสายวิชาการ จ านวน 5 คน 
และบุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 5 คน รวมผูใ้ห้ขอ้มูลจ านวนทั้งส้ิน 210 คน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็น
แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารการเปล่ียนแปลงของคณะวิศวกรรมศาสตร์มหาวิทยาลยั
ในก ากบัของรัฐ ตามแนวคิดของเลวิน (Lewin) และความพร้อมในการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ตามแนวคิดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา
แห่งชาติ (สกอ.) สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่ามชัณิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจยัพบว่า 1) การบริหาร  
การเปล่ียนแปลงของคณะวศิวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยเรียงล าดบัค่ามชัฌิมเลขคณิตจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นการละลายพฤติกรรมเดิม 
ดา้นการเปล่ียนแปลง และดา้นการรักษาการเปล่ียนแปลงให้คงอยู ่ 2) ความพร้อมในการเขา้สู่ประชาคม
อาเซียน ของคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบั
ปานกลาง โดยเรียงล าดบัค่ามชัฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ดา้นรู้จกัตนเอง ด้านการติดตาม
ข้อมูลข่าวสารความเคล่ือนไหวเก่ียวกับประชาคมอาเซียน ด้านการเรียนรู้ด้านการสร้างโอกาส               
ในการเพิ่มพูนสมรรถนะในตน ด้านแนวคิดและทศันคติ และด้านลักษณะนิสัย 3) การบริหาร            
การเปล่ียนแปลงกบัความพร้อมในการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ของคณะวิศวกรรมศาสตร์มหาวิทยาลยั
ในก ากับของรัฐ โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กันอยู่ในระดับสูง ลักษณะแบบคล้อยตามกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1 

ประกอบ ตนัมูล (2558 : 133 - 135) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง การพฒันารูปแบบการบริหาร
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลดา้นวิชาการของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา สกลนคร เขต 1 วตัถุประสงคใ์นการวิจยั คือ 1) พฒันารูปแบบการบริหาร
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลดา้นวิชาการของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 2) ตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบการบริหาร
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลดา้นวิชาการของสถานศึกษา  สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 กลุ่มตวัอย่าง คือ ผูบ้ริหาร หัวหน้าวิชาการ และครู ใน
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 จ านวน 399  คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การเก็บรวมรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า ผลการวิจยัพบวา่ 1) รูปแบบ
การบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลดา้นวิชาการของสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 1) ปัจจยั
สนับสนุนการบริหารการเปล่ียนแปลง ประกอบด้วย บริบทภายในสถานศึกษา บริบทภายนอก
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สถานศึกษา การปรับตวัของผูบ้ริหารและครู และการพฒันางานดว้ยวิทยาการ 2) กระบวนการบริหาร
การเปล่ียนแปลงมี 12 ขั้น ไดแ้ก่ การสร้างวิสัยทศัน์ การสร้างความตระหนกั การสร้างพลงัท่ีท าให้เกิด
การเปล่ียนแปลง การวางแผนเพื่อการเปล่ียนแปลง การเลือกวิธีการและกลยุทธ์ในการแก้ปัญหา 
การสร้างทีมผูน้ า การกระจายอ านาจ การสร้างการส่ือสารทุกช่องทาง การสร้างชัยชนะระยะสั้ น 
การสร้างการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง การรักษาการเปล่ียนแปลงให้คงอยู ่และการสร้างการมีส่วนร่วม
ในการประเมินตรวจสอบ 3) ประสิทธิผลด้านวิชาการ ประกอบด้วย ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ
นกัเรียนความพึงพอใจของครู และคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องนกัเรียน 2) ผูบ้ริหารโรงเรียน หวัหนา้
วิชาการ และครูมีความคิดเห็นต่อความเหมาะสมโดยรวมของรูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ี
พฒันาข้ึนในระดบัมาก 

เมตตา สารีวงค ์(2558 : 82 - 83) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง การบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อ
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2         
มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดบัการบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา 2) ระดบัการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา และ 3) การบริหารการเปล่ียนแปลงซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนในสถานศึกษาของรัฐ สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 จ านวน 310 คนไดม้าโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น
ตามสัดส่วนกระจายตามอ าเภอ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนโดยผูว้ิจยั 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจยัพบวา่ 1) การบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา อยูใ่น
ระดบัมากทั้งภาพรวมและรายดา้น เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี พลงัอ านาจ การมีส่วนร่วม การก ากบั
ติดตาม การเจรจาขอ้ตกลงร่วมกนั การติดต่อส่ือสาร และการสนบัสนุนทรัพยากรทางการศึกษา 
2) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมากทั้งภาพรวมและรายดา้น เรียงล าดบัจากมากไป
น้อย ดงัน้ี กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั วินัย การพฒันาบุคลากรทางการศึกษา การวางแผนอตัราก าลงั  
การเล่ือนวิทยฐานะและต าแหน่งงาน การประเมินผลการปฏิบติังาน และการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง
บุคลากรทางการศึกษา 3) การบริหารการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การก ากบัติดตาม การติดต่อส่ือสาร 
พลงัอ านาจ และการสนบัสนุนทรัพยากรทางการศึกษา เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา โดยร่วมกนัท านายไดร้้อยละ 60.50 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

น ้ าฝน ใจดี (2558 : 310) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง รูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงสู่    
การเสริมสร้างพลงัอ านาจครูของโรงเรียนเอกชนในสังกดัส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชนในเขตภาคกลาง มีวตัถุประสงค์เพื่อ1) ศึกษาองค์ประกอบของการบริหารการเปล่ียนแปลง    
ท่ีมีต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูของโรงเรียนเอกชนในเขตภาคกลาง 2) สร้างรูปแบบการบริหาร
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การเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูของโรงเรียนเอกชนในเขตภาคกลาง 3) ศึกษา
ความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจครูของ
โรงเรียนเอกชนในเขตภาคกลาง และ 4) เพื่อประเมินรูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงสู่การเสริมสร้าง
พลังอ านาจครูของโรงเรียนเอกชนในเขตภาคกลาง  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้การวิจัย 
ประกอบดว้ย ครู ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนในสังกดัส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนใน
เขตภาคกลาง กลุ่มตวัอย่างไดม้าโดยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอน ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอย่าง 
400 คน ผลการวิจยัพบว่า 1) องค์ประกอบของการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเสริมสร้าง         
พลงัอ านาจครูของโรงเรียนเอกชนในเขตภาคกลาง จากผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบวา่ปัจจยั
ด้านโครงสร้าง ปัจจยัด้านคน ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การ ปัจจยัด้านเทคโนโลยีสามารถร่วมกัน
พยากรณ์พลงัอ านาจครูดา้นการตดัสินใจ ดา้นความกา้วหน้าทางวิชาชีพดา้นการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง ด้านสถานภาพ ด้านความเป็นอิสระ ดา้นผลกระทบได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05       
2) รูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูของโรงเรียนเอกชนในสังกดั
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนในเขตภาคกลางจากการเช่ือมโยงแนวคิดทฤษฎีการบริหารท่ีมี
ส่วนเก่ียวข้องกับการบริหารการเปล่ียนแปลงได้แก่ หลักการกระจายอ านาจ หลักการมีส่วนร่วม 
หลกัการบริหารจดัการตนเอง และหลกัธรรมาภิบาล เขา้สู่การด าเนินการบริหารการเปล่ียนแปลง 4 ดา้น 
คือ ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นคน ดา้นวฒันธรรมองค์การ และดา้นเทคโนโลยี ภายใตก้ารบริหารงาน
อย่างเป็นระบบตามวงจรการบริหารคุณภาพของเดมม่ิง เพื่อเสริมสร้างให้ครูโรงเรียนเอกชนเกิดพลงั
อ านาจครู คือ การตดัสินใจ ความกา้วหนา้ทางวิชาชีพ การรับรู้ความสามารถของตนเอง สถานภาพ 
ความเป็นอิสระ และผลกระทบ 3) ผลการศึกษาความเป็นไปไดข้องรูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลง
ท่ีมีต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูของโรงเรียนเอกชนในสังกดัส านกังานคณะกรรมการศึกษาเอกชน
ในเขตภาคกลาง พบว่า ความเป็นไปได้ด้านเทคนิค ด้านเศรษฐกิจด้านการปฏิบติังาน ด้านกฎหมาย         
มีความเป็นไปไดอ้ยู่ในระดบัมากท่ีสุด 4) การประเมินรูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อ
การเสริมสร้างพลงัอ านาจครูของโรงเรียนเอกชน ในสังกดัส านกังานคณะกรรมการศึกษาเอกชนในเขต
ภาคกลางพบว่า ความถูกตอ้งครอบคลุมดา้นความมีประโยชน์ ดา้นความเหมาะสม และดา้น
ความเป็นไปไดอ้ยูใ่นระดบัดีเยีย่ม 

อุ่นเรือน อ ่าบุญ (2558 : 77 - 78) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง การบริหารการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนในจงัหวดัลพบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในจงัหวดัลพบุรี สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่  ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูของ
โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 จ านวน 305 คน จ าแนกเป็นผูบ้ริหาร
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สถานศึกษา 33 คน และครู 272 คน โดยใชสู้ตรของยามาเน่ (Yamane) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ 
แบบสอบถามการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในจงัหวดัลพบุรี สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 พบว่า การบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในจงัหวดั
ลพบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 ในภาพรวมและทุกรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

จาการศึกษางานวิจยั พบว่า การประเมินความเหมาะสมของกระบวนการวางแผนกลยุทธ์
ในการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากล
ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน การบริหารการเปล่ียนแปลงของคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง โดยเรียงล าดบัค่ามชัฌิม
เลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ด้านการละลายพฤติกรรมเดิม ด้านการเปล่ียนแปลง และด้าน     
การรักษาการเปล่ียนแปลงให้คงอยู ่ การบริหารการเปล่ียนแปลงกบัความพร้อมในการเขา้สู่ประชาคม
อาเซียน ของคณะวิศวกรรมศาสตร์มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่น
ระดบัสูง ลกัษณะแบบคลอ้ยตามกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1  1) รูปแบบการการบริหาร
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลดา้นวิชาการของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 กระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลงมี 12 ขั้น ไดแ้ก่ 
การสร้างวิสัยทศัน์ การสร้างความตระหนกั การสร้างพลงัท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง การวางแผนเพื่อ
การเปล่ียนแปลง การเลือกวธีิการและกลยุทธ์ในการแกปั้ญหา การสร้างทีมผูน้ า การกระจายอ านาจ 
การสร้างการส่ือสารทุกช่องทาง การสร้างชยัชนะระยะสั้น การสร้างการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 
การรักษาการเปล่ียนแปลงให้คงอยู่ และการสร้างการมีส่วนร่วมในการประเมินตรวจสอบ ผูบ้ริหาร
โรงเรียน หวัหนา้วิชาการ และครูมีความคิดเห็นต่อความเหมาะสมโดยรวมของรูปแบบการบริหาร
การเปล่ียนแปลงท่ีพฒันาข้ึนในระดบัมาก  องค์ประกอบของการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มีต่อ
การเสริมสร้างพลังอ านาจครูของโรงเรียนเอกชนในเขตภาคกลาง จากผลการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ พบว่าปัจจยัดา้นโครงสร้าง ปัจจยัดา้นคน ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์การ ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี
สามารถร่วมกนัพยากรณ์พลงัอ านาจครูดา้นการตดัสินใจ ดา้นความก้าวหน้าทางวิชาชีพดา้นการรับรู้
ความสามารถของตนเอง ด้านสถานภาพ ดา้นความเป็นอิสระ ดา้นผลกระทบได้อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 รูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูของโรงเรียน
เอกชนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนในเขตภาคกลางจากการเช่ือมโยงแนวคิด
ทฤษฎีการบริหารท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับการบริหารการเปล่ียนแปลง ได้แก่ หลักการกระจายอ านาจ 
หลกัการมีส่วนร่วม หลกัการบริหารจดัการตนเอง และหลกัธรรมาภิบาล เขา้สู่การด าเนินการบริหาร
การเปล่ียนแปลง 4 ด้าน คือ ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านคน ด้านวฒันธรรมองค์การ และด้าน
เทคโนโลย ีภายใตก้ารการบริหารงานอยา่งเป็นระบบตามวงจรการบริหารคุณภาพของเดมม่ิง  
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งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
สมบติั ผอ่งอ าไพ (2556 : 140 - 143) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะ

ผูบ้ริหารกบัการบริหารคุณภาพโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต1 วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัสมรรถนะผูบ้ริหารโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 2) ระดบัการบริหารคุณภาพโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 และ3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะผูบ้ริหารกบัการบริหาร
คุณภาพโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 กลุ่มตวัอย่าง 
ไดแ้ก่ ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนมาตรฐานสากล จ านวน 351 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
เป็นแบบสอบถามชนิดตรวจสอบรายการและชนิดมาตรประมาณค่า สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจยั
พบว่า 1) สมรรถนะผูบ้ริหารโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 1 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) ระดบัการบริหารคุณภาพโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 3) สมรรถนะผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์
ในทางบวกกบัการบริหารคุณภาพโรงเรียนมาตรฐานสากล โดยรวมอยูใ่นระดบัสูงมากอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

สุภาพร ศรีวฒันพงศ์ (2557 : 108 - 115) ไดท้  าการวิจยั เร่ือง การศึกษาสมรรถนะ    
ความตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 วตัถุประสงคใ์นการวิจยั คือ 1) เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา กลุ่มตวัอย่างเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครราชสีมา เขต 1 ปีการศึกษา 2557 จ านวน 105 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็น
แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบที  ผลการวิจยั
พบว่า 1) ระดบัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครราชสีมา เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั
มาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 3 ล าดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการบริการท่ีดี และดา้น
การพฒันาตนเอง ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นการวเิคราะห์และสังเคราะห์ 2) ผลการเปรียบเทียบ
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 
จ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหารโดยภาพรวมและรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยภาพรวมและรายดา้น พบว่า ไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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อมัรินทร์ จนัทาอ่อน (2557 : 99) ได้ท าการวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นของครูเก่ียวกบั
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สระแก้ว เขต 1 มีความมุ่งหวงัเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเก่ียวกบัสมรรถนะของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 
ใน 8 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริการท่ีดี 3) ดา้นการพฒันาตนเอง 4) การท างานเป็นทีม  
5) การวเิคราะห์และสังเคราะห์ 6) การส่ือสารและการจูงใจ 7) การพฒันาศกัยภาพบุคลากร และ 8) การมี
วิสัยทศัน์ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ท่ีปฏิบติัการสอนในปีการศึกษา 2556 จ านวน 220 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.96 ผูว้ิจยั 
เก็บขอ้มูลช่วงเดือนธันวาคม พ.ศ. 2556 ถึงเดือนมกราคม พ.ศ. 2557 เป็นระยะเวลา 1 เดือนวิเคราะห์
ขอ้มูลโดยการหาความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและทดสอบสมมติฐานโดยใช ้
ค่าที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจยัพบว่า 1) ครูมีความคิดเห็นว่า ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1        
มีสมรรถนะโดยภาพรวม และรายดา้นทั้ง 8 ดา้น อยู่ในระดบัมาก 2) ครูท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็น
เก่ียวกับสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนรายด้านพบความแตกต่างกัน        
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบ
ความแตกต่างกนั 3) ครูท่ีมีอายุ และประสบการณ์การสอนต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ 
เขต 1 โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

ราตรี วงศรั์ตนาจนัทร์ (2558 : 95) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการบริหารงานในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 2 จุดมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาระดบัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา 2) ศึกษาระดบั
การบริหารงานในสถานศึกษา และ 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัการบริหารงานในสถานศึกษา กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ ผูบ้ริหารและครูผูรั้บผิดชอบกลุ่มงาน 4 ฝ่าย 
ในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ปีการศึกษา 2557 จ านวน 
225 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi Stage Random Sampling) เคร่ืองมือได้แก่ 
แบบสอบถามสมรรถนะของผูบ้ริหารและการบริหารงานในสถานศึกษา มีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.32-
0.74, 0.37-0.79 ตามล าดบัมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.86 และ 0.83 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน มาตรฐาน และสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจยัพบวา่ 
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1) สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูรั้บผิดชอบกลุ่มงานใน
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
2) การบริหารงานในสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูรั้บผิดชอบกลุ่มงานใน
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 โดยรวมยูใ่นระดบัมาก 
3) ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะของผูบ้ริหารกบัการบริหารงานในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการวจิยั 

 หอมหวน แสนเวียงจันทร์ (2558 : 109) ได้วิจัยเก่ียวกับ สมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาด้านการบริหารงานบุคคล อ าเภอกบินทร์บุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบสมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ด้านการบริหารงานบุคคล อ าเภอกบินทร์บุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในงานวิจยั ไดแ้ก่ ครูผูป้ฏิบติัการสอนในสถานศึกษา 
อ าเภอกบินทร์บุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 ปีการศึกษา 2558 
จ านวน 260 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ด้านการบริหารงานบุคคล อ าเภอกบินทร์บุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปราจีนบุรี เขต 2 สถิติท่ีใช้ในการวิจยัไดแ้ก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
การทดสอบที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวิจยั พบว่า 
1) สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นการบริหารงานบุคคล อ าเภอกบินทร์บุรีสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมากทุกด้าน 2) ผล
การเปรียบเทียบสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นการบริหารงานบุคคลอ าเภอกบินทร์บุรี สังกดั
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต จ าแนกตามประสบการณ์การสอน และ        
วิทยฐานะของครูโดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และประเภทของ
สถานศึกษา โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ ดา้นสรรหาบุคลากรท่ี
มีประสิทธิภาพเขา้มาปฏิบติัราชการ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ปรัตถกร รติฤทยาวงศ ์(2559 : 74 - 77) ไดท้  าการวิจยัความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจนัทบุรี กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ ครูในโรงเรียน
คาทอลิก สังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี ปีการศึกษา 2558 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าคะแนน
เฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ      
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เพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) ผลการวิจยัพบวา่ 1) สมรรถนะของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี ทั้ง 5 ดา้น โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้ง
ชอบธรรมและจริยธรรม ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการท างานเป็นทีม ตามล าดบั 2) การเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนคาทอลิก สังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี ทั้ง 5 ดา้นโดยรวมและรายดา้น อยู่ใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 อนัดบัแรกได้แก่ ด้านการคิดเชิง
ระบบ ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม และดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ตามล าดบั 3) ความสัมพนัธ์ระหว่าง
สมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนคาทอลิก สังกดัสังฆมณฑล
จนัทบุรี โดยรวมและรายดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนคาทอลิก 
สังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี ในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
สมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรีดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ มีความสัมพนัธ์สูงกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนคาทอลิกสังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.598 อีกทั้งยงัมีความสัมพนัธ์สูงกบัดา้นการคิดเชิงระบบ 
อีกดว้ย โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.632 

ปรียาภทัร ราชรักษ ์(2559 :  133 - 135) ได้ท าการวิจยัเร่ือง สมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานการประกนัคุณภาพภายในของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัสมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา 2) ศึกษาระดบัการด าเนินงานการประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา และ 3) วิเคราะห์
สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานการประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษากลุ่มตวัอยา่ง คือ ครูในสถานศึกษาของรัฐ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครปฐม เขต 1 จ านวน 320 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วนกระจายตามขนาด
ของสถานศึกษา เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนโดยผูว้ิจยั วิเคราะห์ขอ้มูลโดย
การหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจยัพบวา่ 
1) สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยู่ในระดบัมากทั้งภาพรวมและรายดา้น เรียงล าดบัจากมากไป
นอ้ย ดงัน้ี การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การท างานเป็นทีม การพฒันาตนเอง การคิดวิเคราะห์ 
และสังเคราะห์ การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร การส่ือสารและการจูงใจ และการมีวิสัยทศัน์          
2) การด าเนินงานการประกนัคุณภาพภายในของสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมากทั้งภาพรวมและรายดา้น 
เรียงล าดบัจากมากไปน้อย ดงัน้ี การก าหนดมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาการประเมินคุณภาพ
ภายในตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา จดัท าแผนพฒันาการจดัการศึกษาของสถานศึกษาท่ีมุ่ง
คุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา ด าเนินงานตามแผนพฒันาคุณภาพการศึกษาของ
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สถานศึกษา จดัระบบบริหารและสารสนเทศ จดัท ารายงานประจ าปีท่ีเป็นรายงานประเมินคุณภาพ
ภายใน การพฒันาคุณภาพการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง และการติดตามตรวจสอบคุณภาพการศึกษา  

จากการศึกษางานวิจยั พบว่า ระดบัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก โดยดา้นที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด 3 ล าดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้น
การท างานเป็นทีม ดา้นการบริการท่ีดี และดา้นการพฒันาตนเอง ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ 
ด้านการวิเคราะห์และสังเคราะห์ ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหาร
โดยภาพรวมและรายด้านแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ าแนกตามขนาดของ
โรงเรียน โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส่วนในเร่ือง
ความเห็นของครูต่อผู ้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 มีสมรรถนะโดยภาพรวม และรายดา้นทั้ง 8 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก ครูท่ีมีเพศ
ต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังาน
เขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนรายด้านพบ   
ความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร ส่วนดา้น
อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างกนั ครูท่ีมีอายุ และประสบการณ์การสอนต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สระแกว้ เขต 1 โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก ยกเวน้สมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี ทั้ง 5 ดา้น 
โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัโรงเรียนมาตรฐานสากล 
ศศิพร รินทะ (2554 : 106 -107) ไดศึ้กษางานวิจยัเร่ือง การบริหารจดัการโรงเรียนใน

โครงการโรงเรียนมาตรฐานสากล : กรณีศึกษาโรงเรียนเมืองคง ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 31 การวจิยัเป็นการศึกษารายกรณี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการบริหารจดัการศึกษาของ
โรงเรียนเมืองคง ผูใ้ห้ขอ้มูลประกอบดว้ย คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผูบ้ริหาร และครู
ทั้งหมด 44 คน สถิติท่ีใช ้การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Description Analysis) แลว้ เรียบเรียงเขียนรายงาน
เชิงบรรยาย (Descriptive) โดยน าขอ้มูลท่ีได้มาตีความหมาย (Interpreting) และเช่ือมโยงเพื่อน าไป
สรุปผลการศึกษา วิเคราะห์วิจารณ์ (Critical Analysis) ผลการวิจยัพบว่า 1) ด้านการน าองค์การ 
(Leadership) โรงเรียนเมืองคงมีการบริหารจดัการเพื่อช้ีน าการก าหนดวิสัยทศัน์พนัธกิจเป้าประสงคแ์ละ
ยุทธศาสตร์ของโรงเรียนและใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารจดัการผูบ้ริหารมีวิธีการส่ือสารกับ
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บุคลากรในโรงเรียนท่ีหลากหลายและเหมาะสมผูบ้ริหารมีภาวะความเป็นผูน้ าในการด าเนินงานของ
โรงเรียนและได้มีการพฒันาความเป็นผูน้ าให้กบับุคลากรด้วยการกระจายอ านาจอย่างทัว่ถึง อีกทั้ง
ผูบ้ริหารไดป้ระพฤติเป็นแบบอยา่งและสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมและวิธี
ปฏิบติัท่ีแสดงถึงความเป็นพลเมืองดี 2) ดา้นการวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Planning) โรงเรียน
เมืองคงมีการบริหารจดัการเก่ียวกบัการจดัท าแผนกลยุทธ์ของโรงเรียนและมีการจดัสรรทรัพยากรให้
เพียงพอท่ีจะท าให้แผนปฏิบัติการบรรลุความส าเร็จ สอดคล้องตรงตามเป้าหมายของโรงเรียนมี
กระบวนการถ่ายทอดแผนกลยุทธ์ลงสู่การปฏิบติัไปสู่การปฏิบติัอยา่งชดัเจนและเป็นขั้นตอน 3) ดา้น
การมุ่งเน้นผูเ้รียนและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Student and Stakeholder Focus) โรงเรียนเมืองคงมี
การบริหารจดัการศึกษาท่ีเน้นผูเ้รียนเป็นส าคญัโดยให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมเพื่อปรับปรุงและสร้าง
นวตักรรมทางการศึกษา สอดคล้องกบัเป้าหมายสูงสุดของโรงเรียนและเป็นท่ีพอใจของสังคมชุมชน
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 4) ดา้นการวดัการวิเคราะห์และการจดัการความรู้ (Measurement, Analysis and 
Knowledge Management) โรงเรียนเมืองคงมีการบริหารจดัการเก่ียวกบัการเลือกรวบรวมวิเคราะห์
จดัการและปรับปรุงขอ้มูลสารสนเทศและการจดัการเทคโนโลยีสารสนเทศรวมทั้งการทบทวน     
ผลการด าเนินการและไดน้ าผลการทบทวนในการปรับปรุงผลการด าเนินการไปใช้เพื่อผลกัดนัให้เกิด
การปรับปรุงผลการเรียนรู้ของผูเ้รียนและยกระดบัมาตรฐานการศึกษา 5) ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร 
(Faculty and Staff Focus) โรงเรียนเมืองคงมีการบริหารจดัการเก่ียวกบัการสร้างความผกูพนัและ
ความสามคัคีให้บุคลากรเกิดความมุ่งมัน่ในการท างานอย่างเต็มตามศกัยภาพไดม้ีการพฒันาและ
การจัดการบุคลากรเพื่อให้ใช้ศักยภาพของบุคลากรอย่างเต็มท่ีในการร่วมสร้างสรรค์และพฒันา
โรงเรียนสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนั 6) ด้านการจดัการกระบวนการ (Process Management) 
โรงเรียนเมืองคงมีการจดัโครงสร้างการบริหารจดัการโรงเรียนท่ีเป็นระบบและครอบคลุมงานทุกฝ่าย
พร้อมทั้งมีการก าหนดแนวทางเพื่อมุ่งพฒันาให้สอดคลอ้งกบัเป้าประสงคข์องโรงเรียนอีกทั้งมีขั้นตอน
การด าเนินงานท่ีชดัเจนเพื่อให้เกิดนวตักรรมในโรงเรียน 7) ดา้นผลลพัธ์ (Performance Results) 
โรงเรียนมีการบริหารจดัการเก่ียวกบัการประเมินผลการด าเนินงานของโรงเรียนอย่างชัดเจนและเป็น
ระบบมีความสะดวกรวดเร็วในการเรียกใชข้อ้มูลมีความเป็นปัจจุบนั 

ภานุภทัร จรัสนูพิพฒัน์ (2554 : 81 - 82) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง สภาพและปัญหาการใช้
หลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียนท่ีเข้าร่วมโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากล มีวตัถุประสงค์เพื่อ           
1) ศึกษาสภาพและปัญหาการใช้หลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียนท่ีเข้าร่วมโครงการ โรงเรียน
มาตรฐานสากล เขตกรุงเทพมหานครและเปรียบเทียบสภาพ และ 2) ปัญหาการใชห้ลกัสูตรสถานศึกษา 
ของโรงเรียน ท่ีเขา้ร่วมโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากล เขตกรุงเทพมหานคร ประชากร ครูผูส้อนท่ี
ปฏิบติัหนา้ท่ีในภาคเรียนท่ี 2 ปีการศึกษา 2553 จ านวน 364 คน สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
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ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ  t-test for dependent samples  ผลการวิจยัพบวา่ 1) สภาพการใชห้ลกัสูตร
สถานศึกษาของโรงเรียนท่ีเขา้ร่วมโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากล เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการบริหารหลกัสูตรสถานศึกษา ดา้นการจดัการเรียน
การสอน และดา้นการประเมินผลการจดัการเรียนการสอน อยูใ่นระดบัมาก 2) ปัญหาการใชห้ลกัสูตร
สถานศึกษาของโรงเรียนท่ีเขา้ร่วมโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากล เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวม
อยู่ในระดบัน้อย เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านการบริหารหลกัสูตรสถานศึกษา และด้าน    
การประเมินผลการจดัการเรียนการสอน อยูใ่นระดบันอ้ย ส่วนดา้นการจดัการเรียนการสอน อยูใ่นระดบั
ปานกลาง 3)โรงเรียนท่ีเขา้ร่วมโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 มีสภาพและปัญหาการใชห้ลกัสูตรสถานศึกษาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

วิชชา ยศอ่อน (2555 : 82 - 83) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง การบริหารหลกัสูตรในโรงเรียน
มาตรฐานสากล ระดบัมธัยมศึกษา จงัหวดันครสวรรค ์วตัถุประสงค์ เพื่อ 1) ศึกษาการร่วมมือรวมพลงั
ในการด าเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษาพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 10  ใน 2 ประเด็นยอ่ย ดงัน้ี 
(1) กระบวนการร่วมมือรวมพลงั ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ ดา้นการเตรียมการ ดา้นการก าหนดกลยุทธ์ 
ดา้นการปฏิบติัตามกลยุทธ์ ดา้นการควบคุมและตรวจสอบ และดา้นการรักษาสภาพและก าหนดเป็น
มาตรฐาน (2) ผลส าเร็จของการร่วมมือรวมพลงัประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ ดา้นความพึงพอใจ ดา้น
ความไวว้างใจ และดา้นความผกูพนั 2) เปรียบเทียบการร่วมมือรวมพลงั (ทั้งในประเด็นกระบวนการ 
และความส าเร็จ) ในการด าเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 10 โดยจ าแนกตามระดบัผลการประเมินคุณภาพภายนอก      
รอบสามและขนาดโรงเรียน ประชากร คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนหรือรองผูอ้  านวยการท่ีไดป้ฏิบติังานดา้น
การประกนัคุณภาพ ครูผูส้อนในกลุ่มสาระการเรียนรู้ต่าง ๆ และคณะกรรมการสถานศึกษารวมผูใ้ห้
ขอ้มูลทั้งส้ิน 344 คน สถิติที่ใช้ คือ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ตารางไขว้ 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และผลการทดสอบรายคู่ (Post hoc Multiple Comparison) 
กรณีตวัแปรตามในแต่ละกลุ่มมีความแปรปรวนเท่ากนัใชส้ถิติทดสอบ Bonferroni และกรณีตวัแปรตาม
ในแต่ละกลุ่มมีความแปรปรวนไม่เท่ากนั ใชส้ถิติทดสอบ Dunnett’s T3 จากการศึกษาพบวา่ 1) การบริหาร
หลกัสูตรในโรงเรียนมาตรฐานสากล ระดบัมธัยมศึกษา จงัหวดันครสวรรค์ โดยรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการพฒันาหลกัสูตร ดา้นการจดัการเรียนการสอน 
ดา้นการบริหารหลกัสูตร อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นการนิเทศก ากบัติดตามและประเมินผลอยูใ่นระดบั
มาก 2) ผูบ้ริหารและครูมีทศันคติต่อการบริหารหลกัสูตรในโรงเรียนมาตรฐานสากลระดบัมธัยมศึกษา 
จงัหวดันครสวรรค ์โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติยกเวน้ดา้นจดัการเรียน
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การสอน แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 3) ผูบ้ริหารและครูท่ีมีวุฒิการศึกษา
แตกต่างกนั มีทศันคติต่อการบริหารหลกัสูตรในโรงเรียนมาตรฐานสากล ระดบัมธัยมศึกษา จงัหวดั
นครสวรรค ์โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ดา้นการนิเทศ
ก ากบัติดตามและประเมินผลแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 4) ผูบ้ริหารและครูท่ีมีวิทยฐานะ
แตกต่างกนั มีทศันคติต่อการบริหารหลกัสูตรในโรงเรียนมาตรฐานสากล ระดบัมธัยมศึกษา จงัหวดั
นครสวรรค ์โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ปัณณวชิญ ์ซาไข (2555 : 117) ไดท้  าการวิจยัเก่ียวกบัการบริหารแบบสมดุลกบัคุณลกัษณะ
โรงเรียนมาตรฐานสากลสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีมธัยมศึกษา มีวตัถุประสงค์ เพื่อทราบ 1)การบริหาร
แบบสมดุลของโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 2) คุณลกัษณะ
โรงเรียนมาตรฐานสากล สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การบริหารแบบสมดุลกับคุณลักษณะโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจยัพบวา่ 1) การบริหารแบบสมดุลของโรงเรียน
มาตรฐานสากล สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา ทั้งภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
2) คุณลกัษณะโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก โดยเรียงจากมากไปน้อยได ้ดงัน้ี การบริหารจดัการระบบคุณภาพ การจดัการเรียน
การสอนเทียบเคียงมาตรฐานสากล และ ผูเ้รียนมีศกัยภาพเป็นพลโลก 3) การบริหารแบบสมดุลกบั
คุณลกัษณะโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา มีความสัมพนัธ์กนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 

สุรชยั กลัป์ชยั (2555 : 155 - 156) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าทาง
วชิาการของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนมาตรฐานสากล ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 19 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาภาวะผูน้ าทางวิชาการของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน 2) ศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานวิชาการ 3) เปรียบเทียบสภาพและปัญหา
การบริหารงานวิชาการ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ระดบัภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหาร
โรงเรียนและกลุ่มสาระการเรียนรู้และ 4) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหาร
โรงเรียนกับสภาพการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 19 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ ครูผูส้อนในโรงเรียนมาตรฐานสากล 
สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 19 โดยเก็บขอ้มูลจากครูผูส้อนจ านวน 234 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และค่า
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สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน  ผลการวิจยัพบวา่ 1) ครูผูส้อนมีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าทาง
วิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ ดา้นการประเมินผลนกัเรียน รองลงมา คือ ด้านการวางแผนเพื่อพฒันาความเป็นครูมืออาชีพ 
ส่วนดา้นท่ีมีภาวะผูน้ าทางวิชาการต ่าท่ีสุด คือ ดา้นการจดัโครงการส าหรับเด็กท่ีมีความตอ้งการพิเศษ 
2) ครูผูส้อนมีความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพการบริหารงานวิชาการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านทุกด้านมีสภาพการบริหารอยู่ในระดับมาก ยกเวน้ด้านการสร้างเครือข่ายและ
โรงเรียนร่วมพฒันาท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการพฒันา
หลกัสูตรรองลงมา คือ ดา้นการจดัการเรียนการสอนส่วนดา้นท่ีมีสภาพการบริหารต ่าท่ีสุด คือ  ดา้น
การสร้างเครือข่ายและโรงเรียนร่วมพฒันา 3) ครูผูส้อนมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงาน
วิชาการ โดยภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้น
การพฒันาส่ือนวตักรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา รองลงมา คือ ด้านการสร้างเครือข่ายและ
โรงเรียนร่วมพฒันา ส่วนด้านที่มีปัญหาการบริหารงานต ่าที่สุด คือ ด้านการนิเทศการศึกษา      
4) ครูผูส้อนท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการบริหารงานวิชาการ 
โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการสร้างเครือข่ายและโรงเรียนร่วมพฒันา
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานวิชาการ 
โดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 5) ครูผูส้อนท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนท่ี
ผูบ้ริหารโรงเรียน มีระดบัภาวะผูน้ าทางวิชาการต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการบริหารงาน 
วิชาการโรงเรียนมาตรฐานสากล โดยภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานวิชาการโดยภาพรวมและรายด้านทุกด้าน          
ไม่แตกต่างกนั 6) ครูผูส้อนในกลุ่มสาระการเรียนรู้ต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการบริหารงาน
วิชาการโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 19 โดยภาพรวม
และรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานวิชาการโดยภาพรวมและ
รายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการสร้างเครือข่ายและโรงเรียน
ร่วมพฒันาแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 7) ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหาร 
โรงเรียนกับสภาพการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 19 มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบัสูง 

อารียรั์ตน์ อภยัรัตน์ (2556 : 156 - 158) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนมาตรฐานสากล เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อ  
1) ศึกษาระดบัการปฏิบติัเพื่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมาตรฐานสากลเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารในภาพรวม และ 2) เปรียบเทียบ
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ระดบัการปฏิบติัเพื่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมาตรฐานสากลเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ ระดบัการศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน โดยมี
ประชากร ได้แก่ ผูบ้ริหารของโรงเรียนโรงเรียนมาตรฐานสากลเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร จ านวน 57 โรงเรียน รวมจ านวน 855 คน สถิติท่ีใช้ คือ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และใชค้่าสถิติทดสอบที t – test แบบ two-tailed test ผลการวิจยัพบวา่ 1) ระดบัการปฏิบติัเพื่อ
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมาตรฐานสากลเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารในภาพรวมพบวา่อยูใ่นระดบัมาก 2) ผูบ้ริหารเพศชายมี
ระดบัมีระดบัความคิดเห็นสูงกวา่ผูบ้ริหารเพศหญิง และแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติทุกดา้น 
3) ผูบ้ริหารท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีความคิดเห็นสูงกว่าผูบ้ริหารท่ีมีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี และแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 4) ผูบ้ริหารท่ีมีระดบัประสบการณ์ใน
การท างานตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีความคิดเห็นสูงกวา่ผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 10 ปี 
และแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

นุชนรา รัตนศิระประภา (2557 : 507 – 508)  ไดท้  าการวิจยัเร่ือง  สมรรถนะของผูบ้ริหาร
ส่งผลต่อคุณลักษณะโรงเรียนมาตรฐานสากลสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
วตัถุประสงค์เพื่อทราบ 1) สมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 2) คุณลกัษณะโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ 3) สมรรถนะของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อคุณลกัษณะโรงเรียน
มาตรฐานสากล สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ด าเนินการวิจยัโดยใชร้ะเบียบวิธี
วิจยัเชิงพรรณนา กลุ่มตวัอยา่ง คือ โรงเรียนมาตรฐานสากล สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษา    
ขั้นพื้นฐาน ซ่ึงเป็นโรงเรียนท่ีเขา้โครงการยกระดบัโรงเรียนมาตรฐานสากล ระยะท่ี 1 (พ.ศ.2553-2555) 
จ านวน 217 โรง ผูใ้ห้ขอ้มูลโรงเรียนละ 4 คน ประกอบดว้ย ผูอ้  านวยการโรงเรียน รองผูอ้  านวยการ
บริหารงานวิชาการ/หัวหน้าวิชาการ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้วิชาสามญั/วิชาชีพ ประธาน
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน/ผูแ้ทนผูป้กครอง/ผูแ้ทนองค์กร/ผูแ้ทนชุมชน/ผูท้รงคุณวุฒิ 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถามความคิดเห็น จ านวน 1 ฉบบั สถิติวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่ามชัฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน ผลการวิจยัพบว่า 1) สมรรถนะโดยรวม สมรรถนะหลกั สมรรถนะประจ าสายงาน  
ส่ีสมรรถนะย่อยในสมรรถนะหลกั และห้าสมรรถนะยอ่ยในสมรรถนะประจ าสายงาน ของผูบ้ริหาร
โรงเรียนมาตรฐานสากล สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน อยูใ่นระดบัมาก เรียงค่า
มชัฌิมเลขคณิตจากมากไปนอ้ย คือ สมรรถนะหลกั สมรรถนะโดยรวม สมรรถนะประจ าสายงาน 
การท างานเป็นทีม การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การพฒันาศกัยภาพบุคคล การมี
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วิสัยทศัน์ การพฒันาตนเอง การบริการท่ีดี การส่ือสารและการจูงใจ และ การวิเคราะห์และสังเคราะห์     
2) คุณลกัษณะโดยรวม คุณลกัษณะดา้นผูเ้รียนมีศกัยภาพเป็นพลโลก คุณลกัษณะดา้นการจดัการเรียน
การสอนเทียบเคียงมาตรฐานสากล และคุณลกัษณะดา้นการบริหารจดัการดว้ยระบบคุณภาพ โรงเรียน
มาตรฐานสากล สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน อยูใ่นระดบัมาก เรียงค่ามชัฌิม
เลขคณิตจากมากไปนอ้ย คือ คุณลกัษณะดา้นการบริหารจดัการดว้ยระบบคุณภาพ คุณลกัษณะ    
โดยภาพรวม คุณลกัษณะดา้นการจดัการเรียนการสอนเทียบเคียงมาตรฐานสากล และคุณลกัษณะดา้น
ผูเ้รียนมีศกัยภาพเป็นพลโลก 3) สมรรถนะของผูบ้ริหารส่งผลต่อคุณลกัษณะโรงเรียนมาตรฐานสากล 
สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงเรียนมาตรฐานสากล พบวา่ สภาพและปัญหา
การใช้หลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียนท่ี เข้าร่วมโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากล เขต
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โรงเรียนท่ีเขา้ร่วมโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 มีสภาพและปัญหาการใช้หลกัสูตร
สถานศึกษาแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนการบริหารหลกัสูตรในโรงเรียน
มาตรฐานสากล ระดับมัธยมศึกษา จังหวัดนครสวรรค์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ในด้าน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าทางวชิาการของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน
มาตรฐานสากล ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขตท่ี 19 พบว่า ครูผูส้อนมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก 
การปฏิบัติเพื่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมาตรฐานสากลเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดบัมาก และ
สมรรถนะของผูบ้ริหารส่งผลต่อคุณลกัษณะโรงเรียนมาตรฐานสากลสังกดัส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน และในเร่ืองสมรรถนะของผูบ้ริหารส่งผลต่อคุณลกัษณะโรงเรียนมาตรฐานสากล 
สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 

 


