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บทคัดยอ
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารระดับกลางของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 2) ศึกษา

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 3) ศึกษาอิทธิพลของสมรรถนะทางการบริหารที่สงผลตอ

ประสทิธิภาพการปฏบิตังิานของผูบริหารระดบักลางของมหาวทิยาลยัราชภฏั และ 4) สรางและยนืยนัรูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการ

บริหารของผูบริหารระดับกลางของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยศึกษากลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุมตัวอยาง 

ไดแก ผูบริหารระดับกลาง จํานวน 175 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิเคราะหขอมูล วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติพรรณนา 

และ การวิเคราะหพหูคูณแบบถดถอยเชิงเสน และทําการสรางและยืนยันรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหาร

ระดับกลางของกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการสัมภาษณและการยืนยันผูเชี่ยวชาญจํานวน 24 คน ใชวิธี

การเลอืกกลุมตวัอยางแบบเจาะจง ผลการวจัิยพบวา (1) สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารระดบักลางของกลุมมหาวทิยาลยัราชภฏั

ในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื โดยรวมอยูในระดบัมาก เมือ่พจิารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดบัมากทกุดาน เรียงลาํดบัคาเฉลีย่จากมาก

ไปหานอย 3 ลําดับ ดังนี้ดานการสอนงานและการมอบหมายงาน ดานการสั่งการตามอํานาจหนาที่ และดานการมองภาพองครวม (2) 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูบรหิารระดับกลางของกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับ ดังนี้ ดานการยอมรับของผูใต

บังคับบัญชา ดานการทํางานเปนทีมดานการพัฒนาอยางตอเนื่องและดานความเปนผูนําและการดูแลใตบังคับบัญชา (3) องคประกอบ

ของสมรรถนะทางการบริหารท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางของกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก ดานการวางกลยุทธภาครัฐดานการสั่งการตามอํานาจหนาท่ีดาน

การดําเนินการเชิงรุกและดานความเขาใจองคกรและระบบราชการโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเปน 0.704 และสามารถรวม

กันพยากรณประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลาง ไดรอยละ 49.6 โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ 

เทากบั ±0.376(4) รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารทีส่งผลตอประสทิธิภาพในการปฏบิติังานของผูบรหิารระดบักลางในกลุม

มหาวทิยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื ประกอบดวย การพฒันาการวางกลยทุธภาครัฐการพฒันากระบวนการสัง่การตามอาํนาจ

หนาที่การพัฒนาการดําเนินการเชิงรุกและ การพัฒนาความเขาใจองคกรและระบบราชการ

 คําสําคัญ : รูปแบบการพัฒนา ; สมรรถนะ ; ผูบริหารระดับกลาง
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ABSTRACT
  This research was aimed (1) to study the administrative competency of middle executive, (2) to study 

performance effectiveness of middle executive, (3) to study the administrative competency influence the 

performance effectiveness of middle executive, and (4) to build and verify the model for developing the ad-

ministrative competency influence the performance effectiveness of middle executive. This research was held 

in Northeast of Thailand. The sample was the middle executive working at Rajabhat University in Northeast of 

Thailand by questionnaire. Analyze data by Descriptive Statistics and Multiple Regression Analysis. To build-

ing and verify the model by interviewing and expertise verifying. The research results were found as follows; 

(1) The administrative competency of middle executive as overall was at high level , considering each aspect 

for three raking were; the work coaching and assignment the authority commanding and the holistic viewing 

respectively. (2) The performance effectiveness of middle executive as overall was at high level , considering 

each aspect for three were; the acceptance of subordinates , the teamwork, the continuous development , the 

leadership and care for subordinates respectively. (3) The administrative competency factors influence the 

performance effectiveness of middle executive by statistical significant at 0.05 levels were; the government 

strategy making, the authority commanding, the proactive performance and the organization and bureaucracy 

understanding. The correlation coefficient was 0.704 and could jointly predict the middle executive’s perfor-

mance effectiveness for 49.6% with standard error was ± 0.376. (4) Model for developing the administrative 

competency influence the performance effectiveness of middle executive were; developing the following 

approach; the government strategy making, the authority commanding, the proactive performance and the 

organization and bureaucracy understanding. 

 Keywords : Developmental Model ; Competency ; Middle Executives

บทนํา
 ประสทิธิภาพ เปนสิง่ทีว่ดัไดหลายมติิตามแตวตัถปุระสงคท่ี

ตองการพจิารณา คอื ประสทิธิภาพในมติิของกระบวนการบริหาร

เปนตนวา การทํางานที่ไดมาตรฐาน รวดเร็ว ถูกตอง และใช

เทคนคิท่ีสะดวกขึน้กวาเดมิ สวนประสทิธิภาพในมติขิองผลผลติ

และผลลพัธ ไดแก การทาํงานทีม่คีณุภาพเกดิประโยชนตอสงัคม 

เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางาน 

และใหบริการเปนท่ีพอใจ หรือผูรับบริการ [1] ประสิทธิภาพ 

จึงเปนความสามารถในการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางคุมคาเพื่อ

การบรรลุเปาหมาย ประสิทธิภาพจึงมักถูกวัดในรูปแบบของ

ตนทุน หรือจํานวนทรัพยากรที่ใชไปเมื่อเทียบกับผลงาน หรือ

ผลผลติทีไ่ด เชน ตนทนุ แรงงาน เวลาทีใ่ชอตัราผลตอบแทนจาก

การลงทุน [2] กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งเปนองคการหลักที่มีหนา

ทีรั่บผดิชอบในการสรางคนและคณุภาพคน ไดใชความพยายาม

พฒันาคณุภาพการศกึษาดวยนวตักรรมการบริหารจัดการหลาก

หลาย โดยเฉพาะการบริหารองคกรการศกึษาในบริบทสงัคมโลก

ในรูปแบบของโลกไรพรมแดน (Borderless World) โลกาภิวัต

น (Globalization) ความเปนสากล (Internationalization) 

ยุคขอมูลขาวสาร (Information Technology) ซึ่งฐานการขับ

เคลื่อนการพัฒนาคุณภาพการศึกษาสูความสําเร็จที่สําคัญที่สุด

คือ “สถาบันการศึกษา” การขับเคลื่อนการพัฒนาหรือยกระดับ

คุณภาพการศึกษาที่แทจริงนั้น เฟองสําคัญท่ีสุดในสถาบัน

การศึกษา คือ “ผูบริหาร” เพราะผูบริหารเปนผูแปลงนโยบาย

สูการปฏิบัติในระดับสถาบันการศึกษา ดังนั้นผูบริหารสถาบัน

การศึกษาตองแสดงบทบาทความเปนผู นําท่ีมีสมรรถนะ 

(Competency) สูง คือมีและใชความรู ความสามารถ/ทักษะ 

และคุณลักษณะที่จําเปนของผูบริหาร ในการบริหารงานให

ประสบความสําเร็จสูงกวาเดิม ดีกวาเดิม เขมแข็งกวาเดิมมี

คุณภาพสูงกวาเดิม ซึ่งหมายถึง การที่ผูนําตองไดรับการพัฒนา

และการเสริมสรางสมรรถนะครอบคลุมอิทธิพลของสมรรถนะ 
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3 กลุม คือ 1) ความรู (Knowledge) : ขอมูล/สิ่งที่ถูกสั่งสม 

หรือความรูเฉพาะดานของผูบริหาร เชน ความรูดานการบริหาร

การศึกษา ความรูภาษาอังกฤษ ความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีและ

สารสนเทศ เปนตน 2) ทักษะ (Skills) : สิ่งที่ผูบริหารกระทําได

ด ีและฝกปฏบิตัเิปนประจาํจนเกดิความชาํนาญ/ความเชีย่วชาญ 

โดยเฉพาะทักษะท่ีสําคัญ สําหรับการแขงขันในศตวรรษท่ี 21 

เชน ทักษะการสรางทีมงาน ทักษะการเปนผูนําระดับโลก ความ

สามารถในการบริหารเวลาและความใสใจ เปนตน แบงเปน 2 

ดานหลกั คอื (2.1) ทกัษะดานการบริหารจดัการ หมายถงึ ทกัษะ

ในการบริหารและอํานวยการ ซึ่งเกี่ยวกับการคิดอยางเปนระบบ

ในทกุมติ ิทัง้คดิกวาง คดิไกล คดิแยบยล (2.2) ทักษะดานเทคนคิ

เฉพาะงาน หมายถงึ ทกัษะท่ีจาํเปนในการปฏบิติังานตามสายงาน 

และ 3) คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics or 

Attributes) : บุคลิกลักษณะประจําตัวท่ีติดตัวมาและไมคอย

เปลี่ยนแปลงของผูบริหาร เชน เปนคนนาเชื่อถือและไววางใจ

ได หรือมีลักษณะเปนผูนํา เปนตน ทัศนคติ/คานิยม และความ

คิดเกี่ยวกับภาพลักษณของตน เชน เปนคนมีความเชื่อมั่นใน

ตนเอง เปนคนมองโลกในแงดี เปนตน รวมทั้งแรงจูงใจหรือ

แรงขับภายใน ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมมุงสูสิ่งท่ีเปนเปา

หมายแหงตน เชน บุคคลท่ีมุงความสําเร็จสูงจะต้ังเปาหมายที่

ทาทาย และพยายามทาํงานใหสาํเร็จตามเปาหมายทีต่ัง้ได ตลอด

จนพยายามปรับปรุงวธีิการทาํงานของตนเองตลอดเวลา เปนตน 

อิทธิพลของสมรรถนะ ท้ังสามกลุมเปนคุณภาพภาวะผูนํา ของ

ผูบริหารโรงเรียนยุคใหมและเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหผูบริหาร

มีผลการบริหารงานโรงเรียนท่ีดีกวาหรือสูงกวามาตรฐาน จึง

ทําใหเกิดความสําเร็จท่ีแตกตางกันซ่ึงหากผู บริหารสถาบัน

การศึกษาพัฒนาใหเปนพื้นฐานแหงตนแลว เปนท่ีมั่นใจไดวา

จะสามารถพัฒนา ปรับประยุกต และนํามาใชในการบริหาร

จัดการสถาบันการศึกษาใหเกิดความสําเร็จระดับสูงหรือ ได

มาตรฐานสากลแนนอน จากการสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับ

สมรรถนะบุคคลกับความสําเร็จของ องคการ ผลการสังเคราะห

พบชัดเจนวาสมรรถนะกับความสําเร็จขององคการสัมพันธ

กัน กลาวคือบุคลากรที่มีสมรรถนะ จะเปนบุคคลท่ีมีความรู 

ความเขาใจชัดเจน มีทักษะและความสามารถในการประยุกต

ศาสตรอยางมี ศิลป ซ่ึงแนวโนมหรือผลของการ มีสมรรถนะ

จะสงผลดีตอการปฏิบัติงานในระดับตนและสงผล/ชวยสราง

ความสําเร็จในระดับองคกรของตนแนนอน ดวยความเชื่อดัง

กลาวทําใหกระทรวงศึกษาธิการไดนําแนวคิดเร่ืองสมรรถนะ 

(Competency) มาใชในการบริหารบุคลากรขององคกรการ

ศึกษาทุกระดับ (ครูและบุคลากรทางการศึกษา) โดยปจจุบัน

กระทรวงศึกษาไดกําหนดสมรรถนะของผูบริหารสถาบันการ

ศึกษาไว 2 กลุม 9 สมรรถนะยอย คือ 1) สมรรถนะหลัก 

(Core Competency) ประกอบดวยสี่สมรรถนะยอย คือ 

การมุ งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การพัฒนาตนเอง และ

การทาํงานเปนทมี และ 2) สมรรถนะประจําสายงาน (Functional 

Competency) ประกอบดวยหาสมรรถนะประจําสายงานยอย 

คือ การวิเคราะหและสังเคราะห การสื่อสารและจูงใจ การพัฒนา

ศกัยภาพบคุลากร การมวีสิยัทัศน และภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 

 องคประกอบของสมรรถนะหลัก ตามแนวคิดของแมคเคิล

แลนดม ี5 สวน ไดแก (1) ความรู (Knowledge) คอื ความรูเฉพาะ

ในเร่ืองท่ีตองรู เปนความรูที่เปนสาระสําคัญ เชน ความรูดาน

เครื่องยนต เปนตน (2) ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ตองการใหทําได

อยางมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะทางคอมพิวเตอร ทักษะทางการ

ถายทอดความรู เปนตน ทักษะท่ีเกิดไดนั้น มาจากพ้ืนฐานทาง

ความรู และสามารถปฏิบัติไดอยางแคลวคลองวองไว (3) ความ

คดิเห็นเกีย่วกบัตนเอง (Self – Concept) คอื เจตคติ คานยิม และ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตน หรือสิ่งท่ีบุคคลเชื่อวา

ตนเองเปน เชน ความมั่นใจในตนเอง เปนตน (4) บุคลิกลักษณะ

ประจําตัวของบุคคล (Traits) เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เชน 

คนที่นาเชื่อถือและไววางใจได หรือมีลักษณะเปนผูนํา เปนตน 

และ (5) แรงจูงใจ/ เจตคติ (Motives / Attitude) เปนแรง

จูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่งทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุงไป

สูเปาหมาย หรือมุงสูความสาํเร็จ เปนตนนอกจากนัน้สมรรถนะยงั

สามารถจําแนกไดเปน 5 ประเภท คอื [3] (1) สมรรถนะสวนบุคคล 

(Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแตละคนม ี

เปนความสามารถเฉพาะตัว คนอื่นไมสามารถลอกเลียนแบบได 

เชน การตอสูปองกันตัวของ จาพนม นักแสดงชื่อดังในหนังเรื่อง 

“ตมยาํกุง” ความสามารถของนกัดนตรี นกักายกรรม และนกักฬีา 

เปนตน ลักษณะเหลานี้ยากท่ีจะเลียนแบบ หรือตองมีความ

พยายามสงูมาก (2) สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) 

หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการทํางานในตําแหนง หรือ

บทบาทเฉพาะตัว เชน อาชีพนักสํารวจก็ตองมีความสามารถใน
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การวเิคราะหตัวเลข การคดิคาํนวณ ความสามารถในการทาํบญัชี 

เปนตน (3) สมรรถนะองคการ (Organization Competencies) 

หมายถงึ ความสามารถพเิศษเฉพาะองคการนัน้เทานัน้ เชน บริษัท 

เนชั่นแนล (ประเทศไทย) จํากัด เปนบริษัทที่มีความสามารถ

ในการผลิตเครื่องใชไฟฟา หรือ บริษัทฟอรด (มอเตอร) จํากัด 

มีความสามารถในการผลิตรถยนต เปนตน หรือ บริษัท ที โอ เอ 

(ประเทศไทย) จํากัด มีความสามารถในการผลิตสี เปนตน (4) 

สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถ

สําคัญที่บุคคลตองมี หรือตองทําเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายที่

ตั้งไว เชน พนักงานเลขานุการสํานักงาน ตองมีสมรรถนะหลัก 

คือ การใชคอมพิวเตอรได ติดตอประสานงานไดดี เปนตน หรือ 

ผูจัดการบริษัท ตองมสีมรรถนะหลกั คอื การสือ่สาร การวางแผน 

และการบริหารจัดการ และการทํางานเปนทีม เปนตน และ (5) 

สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถงึ ความ

สามารถของบคุคลทีม่ตีามหนาทีท่ี่รับผิดชอบตําแหนงหนาที ่อาจ

เหมือนแตความสามารถตามหนาที่ตางกัน เชน ขาราชการตํารวจ

เหมอืนกนั แตมคีวามสามารถตางกนั บางคนมสีมรรถนะทางการ

สืบสวน สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เปนตน 

 สมรรถนะทางการบริหาร คือ ความรู ความสามารถดาน

การบริหารจัดการ เปนขีดความ สามารถท่ีมีในระดับผูบริหาร 

โดยจะแตกตางกนัตามตาํแหนงทางการบรหิารบทบาทและหนาท่ี

ความรับผิดชอบ การกําหนดสมรรถนะทางการบริหาร ใชกรอบ

สมรรถนะจากเกณฑของสํานักงานขาราชการพลเรือน (ก.พ.) 

ประกอบดวย สมรรถนะ 6 สมรรถนะ คือ (1) ภาวะผูนํา หมาย

ถึง ความสามารถหรือความตั้งใจในการเปนผูนํา กําหนดทิศทาง 

เปาหมาย วิธีการทํางานใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติไดอยางราบ

ร่ืน เตม็ประสทิธิภาพและบรรลวุตัถปุระสงคของสวนราชการ (2) 

วิสัยทัศน หมายถึง ความสามารถในการกําหนดทิศทาง ภารกิจ 

และเปาหมาย การทํางานทีช่ดัเจน และความสามารถในการสราง

ความรวมแรงรวมใจ เพื่อใหภารกิจบรรลุวัตถุประสงค (3) การ

วางกลยุทธภาครัฐ หมายถึง ความเขาใจวิสัยทัศน และนโยบาย

ภาครัฐและสามารถนํามาประยุกตใชในการกําหนดกลยุทธสวน

ราชการได (4) ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน หมายถึง ความ

สามารถในการผลักดันหนวยงานไปสูการปรับเปลี่ยนที่เปน

ประโยชนรวมถึงการสื่อสารใหผูอื่นรับรู เขาใจและดําเนินการ

ใหการปรับเปลี่ยนนั้นเกิดขึ้นจริง (5) การควบคุมตนเอง หมาย

ถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ และพฤติกรรมใน

สถานการณที่อาจถูกยั่วยุ หรือเผชิญหนากับความไมเปนมิตร 

หรือตองทํางานภายใตสภาวะกดดัน รวมถึงความอดทนอด

กลั้น เมื่ออยูในสถานการณท่ีกอความเครียดอยางตอเนื่อง (6) 

การสอนงานและการมอบหมายงาน หมายถึง ความตั้งใจที่จะสง

เสริมการเรียนรูหรือการพฒันาผูอืน่ในระยะยาวจนถงึระดบัทีเ่ชือ่

มัน่วาจะสามารถมอบหมายหนาทีค่วามรับผิดชอบใหผูนัน้มอีสิระ 

ทีจ่ะตดัสนิใจในการปฏบัิตหินาทีร่าชการของตนได อยางไรกต็าม

ผลงานวิจัยของ UlrichEtAl. [4] Brewster,Farndale,and 

Ommeren [5] ไดทําการสํารวจองคกรในสหรัฐอเมริกาเพื่อ

คนหาสมรรถนะเฉพาะสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

(Specific Competencies) เพื่อจัดทํามาตรฐานกลางสําหรับ

การเปรียบเทียบ (Benchmarking Standards) สมรรถนะที่

สําคัญประการหนึ่ง ซ่ึงพบในการสํารวจคร้ังนี้และกําลังมีความ

สําคัญมากขึ้นเร่ือย ๆ คือ การเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตร 

(Hr Business Partners)และการมีสวนชวยใหองคกรได

พัฒนาขีดความสามารถในการแขงขัน โดยนักวิจัยกลุมนี้ได

นิยาม สมรรถนะดานการบริหารทรัพยากรบุคคลวาหมายถึง 

ความสามารถในการเพิ่มคุณคาใหกับองคกร/ธุรกิจ (Ability 

to add Value to Business) โดยจะตองเนนที่กระบวนการ

ที่จะนําสมรรถนะมาใชเปลี่ยนแปลงเง่ือนไขทางธุรกิจ เพื่อมุงสู

ความสามารถในการแขงขนัทีย่ัง่ยนื และการจะบรรลเุปาประสงค

อยางนี้ไดองคกรจะตองสรางสมรรถนะท่ีมีความเดนเฉพาะตัว 

(Uniqueness) เพือ่พฒันาสมรรถนะรวมขององคกรทีไ่มเหมอืน

สมรรถนะขององคกรอื่น นอกจากนั้นสถาบันการจัดการแหง

ประเทศนิวซีแลนด [6] ไดทําการศึกษาและจัดกลุมสมรรถนะ

ของผู บริหาร โดยทําการจัดกลุ มตามภาระหนาที่และตาม

คุณลักษณะเฉพาะของสมรรถนะ พรอมกับตําแหนงทาง

การบริหารเปนกรอบในการพจิารณา โดยไดขอสรุปถงึสมรรถนะ

ของผูบริหารจําแนกไดเปน 3 ระดับ คือ 1) สมรรถนะขั้นพื้นฐาน 

(Capable) ซ่ึงผูบริหารท่ีมคีณุลกัษณะตามกรอบสมรรถนะระดบั

นีจ้ะเปนผูทีม่คีวามรู และทักษะทีส่าํคญัใน 4 ดาน ไดแก ดานการ

จัดการทัว่ไป (Broad Management Skill And Knowledge) ซ่ึง

ประกอบดวย การคดิเชงิกลยทุธ การตัดสนิใจอยางมกีระบวนการ 

การวางแผน การจัดองคการ การจัดการบุคลากร กระบวนการ

พัฒนา และการบริหารโครงการ ดานการจัดการบุคคล 
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(Personnel Management Skill) ท่ีสําคัญไดแก การติดตอ

สื่อสาร การสรางความเชื่อมั่น และการจัดการเวลา เปนตน ดาน

ความเชี่ยวชาญเฉพาะ เปนความรูความสามารถในทักษะเฉพาะ

ที่สามารถขยายคุณคาของการจัดการองคการได เชน การบัญชี 

คอมพวิเตอร เปนตน และดานความรูความสามารถในการจดัการ

ธุรกิจทั่วไป (Knowledge Of Business Disciplines) 2) 

สมรรถนะระดบัเชีย่วชาญ (Executive) โดยผูบริหารจะตองเปน

ผูท่ีมคีณุลกัษณะและความรูความสามารถในดานตางๆ ประกอบ

ดวย ดานการบริหารจัดการวัฒนธรรมองคการ ซึ่งสามารถสราง

ความแข็งแกรงใหกับองคการได ดานการบริหารจัดการความ

เปลี่ยนแปลงขององคการ และดานการสรางความนาเชื่อถือสวน

บุคคล และ 3) สมรรถนะระดับนโยบาย (Governance) เปน

สมรรถนะที่ผูบริหารจะตองมีเพิ่มเติมมากกวาสมรรถนะระดับ

และระดบัทีส่อง ซ่ึงในภาพรวมกค็อืความสามารถในการมองภาพ

รวมขององคการ และกาํกบัดแูลบนพืน้ฐานทีเ่กีย่วกบัภาระหนาที่

ทีส่าํคญั ไดแก การกาํหนดวสิยัทศัน กลยทุธ พนัธกจิขององคการ 

การกําหนดรูปแบบวัฒนธรรมองคการและพฤติกรรมท่ีองคการ

คาดหวัง ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีมุงเสริมสรางคุณคาทางจริยธรรม

ตามจุดเนน หรือความตองการของสังคม การกํากับติดตามการ

ปฏิบัติและทบทวนการปฏิบัติงานขององคการ และการกํากับ

ติดตาม รวมทั้งการสอนงานใหกับผูบริหารระดับรองลงมา 

 ปจจุบันการปฏิบัติงานในสถาบันการศึกษาเนนใหสมาชิกเปน

สวนหนึง่ของทีม และ สายการบริหารนยิมแบบราบมากกวาเปนแบบ

ปรามิด ตลอดจนการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางผูบริหาร

และครูผูสอนโดยยดึกจิกรรมทีด่าํเนนิการกบัผูเรียนเปนสาํคญั จะ

สามารถชวยใหการทํางานบังเกิดผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ 

จึงมีความจําเปนตองใชความรูความสามารถของผูบริหารสถาบัน

การศึกษาและบุคลากรที่เกี่ยวของในการบริหารจัดการคุณภาพ

และสนับสนุนการพัฒนา ปรับปรุงสิ่งตางๆอยางตอเนื่อง หรืออาจ

กลาวไดวาสมรรถนะนั้นเปนอาวุธสําคัญคูกายที่มีอยูในตัวตนของ

ผูบริหารสถาบนัการศกึษามอือาชพี อนัจะนาํไปสูความสาํเร็จได แนว

ความคิดเร่ืองสมรรถนะ (Competency) จึงเขามามีบทบาทและ

ถูกนํามาใช ในการจัดการสถาบันการศึกษาอยางเปนรูปธรรมมาก

ขึ้น เหตุเพราะการกําหนดสมรรถนะของผูบริหาร จะตองกําหนด

ใหสอดคลองเช่ือมโยงกับ วิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของ

หนวยงาน อีกทั้งยังนําหลักการแนวคิด มาใชในกระบวนงานดาน

การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยในหลายมิติ [7] ผูบริหารจึง

มคีวามจําเปนตองใชความสามารถท่ีมอียูและท่ีซอนเรนอยูมาบริหาร

จัดการการศึกษาและภาระงานท่ีรับผิดชอบอยูใหบังเกิดผลสําเร็จ

เปนท่ีประจักษยิง่ขึน้แสดงใหเห็นวาสมรรถนะของผูบริหารกบัความ

สาํเร็จของการบริหารเกีย่วของกนั และปญหาขางตนกส็ะทอนใหเห็น

ชดัเจนวา ภาพความสาํเร็จท้ังประสทิธผิลและประสทิธภิาพของการ

ยกระดบัคณุภาพมาตรฐานการศกึษาสูสากลยงัไมดเีทาท่ีควร ทําให

ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาเพ่ือยืนยันโดยจะทําการวิจัยเร่ือง “รูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารท่ีสงผลตอประสทิธิภาพในการ

ปฏบิตังิานของผูบริหารระดบักลางในกลุมมหาวทิยาลยัราชภฏัภาค

ตะวนัออกเฉยีงเหนอื” โดยผูวจิยัคาดหวงัวาผลการศกึษาวจัิยคร้ังนี้

จะทําใหไดขอคนพบและองคความรูกวางขวางขึ้น ซ่ึงจะชวยใหได

แนวทางการพัฒนาหรือยกระดับคุณภาพใหมีมาตรฐานสากลและ

ประสบความสําเร็จอยางเปนรูปธรรมตอไป

คําถามการวิจัย

 1. สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารระดบักลางของกลุม

มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เปนอยางไร 

 2. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางของ

กลุมมหาวทิยาลยัราชภฏัในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื เปนอยางไร

 3. อิทธิพลของสมรรถนะทางการบริหารที่ส งผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางของกลุม

มหาวทิยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื มมีากนอยเพยีง

ใดหรือไม 

 4. รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหาร

ระดับกลางของกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียง

เหนือ เปนอยางไร

วัตถุประสงคการวิจัย

 1. เพื่อศึกษาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารระดับ

กลางของกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

 2. เพือ่ศกึษาประสทิธภิาพการปฏบิติังานของผูบริหารระดบั

กลางของกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของสมรรถนะทางการบริหารที่สงผล

ตอประสทิธิภาพการปฏบิติังานของผูบริหารระดบักลางของกลุม

มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
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 4. เพือ่สรางและยนืยนัรูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการ

บริหารของผูบริหารระดับกลางของกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

สมมติฐานการวิจัย

 อิทธิพลของสมรรถนะทางการบริหาร ที่ส  งผลต อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางของกลุม

มหาวทิยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื ไดแก ภาวะผูนาํ 

วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ ศักยภาพเพื่อการปรับเปลี่ยน 

การควบคุมตนเอง การสอนงานและการมอบหมายงาน การสั่ง

การตามอํานาจหนาที่ การมองภาพองครวม การดําเนินการเชิง

รุก และความเขาใจองคกรและระบบราชการ 

ระเบียบวิธีดําเนินการวิจัย

 บทความนีผู้เขยีนไดรวบรวมแนวคดิเกีย่วของกบัสมรรถนะ

ทางการบริหาร และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานซ่ึงเร่ิมพัฒนา

เนื้อหาสารเปนกรอบแนวคิดจากการศึกษาจากปรากการณ 

(Phenomena) [8] โดยการวิเคราะหบริบทของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏจากนั้นทําการพัฒนาดวยวิธีการที่หลากหลายเริ่มตนจาก

วิธีการคิดเชิงเหตุผล [9] การศึกษานํารอง (Pilot study) ใน

พืน้ท่ีมหาวิทยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืซ่ึงเปนการ

พัฒนากรอบแนวคิดจากทฤษฎีฐานราก [10] การสัมภาษณเชิง

ลึกจากผูมีประสบการณดานการบริหารงานทองถิ่นดวยวิธีการ

จัดการความรู (KM) [11] การทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ

เพื่อหาความลงตัวของเนื้อหาสาระ [12] และทําการตรวจสอบ

กรอบความคิดใหมีความนาเช่ือมากยิ่งข้ึนโดยวิธีการบูรณาการ

ระเบียบวิธีที่หลากหลาย [13] จากการดําเนินการดังกลาวผูวิจัย

นําเสนอเชิงพรรณนาความดังตอไปนี้ 

 การวิจัยคร้ังนี้ศึกษาในพื้นท่ีภาคตะวันออกเฉียงเหนือประกอบ

ดวย 11 แหง ดังนี้ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี มหาวิทยาลัยราชภัฏ

เลย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

มหาวทิยาลยัราชภฏัรอยเอด็ มหาวทิยาลัยราชภฏับุรีรัมย มหาวทิยาลัย

ราชภัฏสุรินทร มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

อุบลราชธานี มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ และมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครราชสีมา แบงระยะของการวิจัยออกเปน 2 ระยะ ดังนี้ 

 ระยะที ่1 การศึกษาประสทิธิภาพการปฏบิตังิาน สมรรถนะ

ทางการบริหาร และวิเคราะหอิทธิพลของสมรรถนะทางการ

บริหารท่ีสงผลตอประสทิธิภาพการปฏบัิตงิานของผูบริหารระดบั

กลางของกลุมมหาวทิยาลยัราชภฏัในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนือ

 1.ขอบเขตดานเนื้อหา

          

  

  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลาง
1. การทํางานเปนทีม
2. การทํางานรวมกับหนวยงานอื่น
3. การพัฒนาอยางตอเนื่อง
4. ความรับผิดชอบและความเชื่อถือได 
5. การอุทิศตน
6. ความปรารถนาดี และชวยพัฒนาองคกร
7. ประพฤติปฏบิตัตินอยูในกรอบของศลีธรรมและจรรยา
บรรณวิชาชีพ
8. การยอมรับของผูใตบังคับบัญชา 
9. การแกปญหา และการตัดสินใจ
10. ความเปนผูนําและการดูแลใตบังคับ บัญชา
11. การวางแผนและการสั่งการ เพื่อใหบรรลุตามแผน
กลยุทธของมหาวิทยาลัย

สมรรถนะทางการบริหาร

1. ภาวะผูนํา

2. วิสัยทัศน

3. การวางกลยุทธภาครัฐ

4. ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน

5. การควบคุมตนเอง

6. การสอนงานและการมอบหมายงาน

7. การสั่งการตามอํานาจหนาที่

8. การมองภาพองครวม

9. การดําเนินการเชิงรุก

10. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย



287
ว.มรม. ปที่ 12 ฉบับที่ 3 : กันยายน - ธันวาคม 2561
RMU.J. 12(3) : September - December 2018

  2. กลุมตวัอยาง ไดแก ผูบริหารระดบักลางทีป่ฏบัิตหินาที่

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือการกําหนด

ขนาดกลุมตัวอยางเปาหมายโดยใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยาง

เปาหมายแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) เนื่องจาก

ประชากรมีจํานวนไมมาก ผูศึกษา จึงสนใจศึกษาจากประชากร

ทั้งหมดจํานวน 175 คน 

  3. ขอบเขตดานระยะเวลาการวิจยัคร้ังนีด้าํเนนิการตัง้แต  

1 กันยายน 2558 -29 กุมภาพันธ 2559

  4. เคร่ืองมอืท่ีในการเกบ็รวบรวมขอมลูลกัษณะของเคร่ือง

ทีใ่ชในการเกบ็รวบรวมขอมลูวจัิยในระยะนีเ้ปนแบบสอบถามทัง้

ปลายปดและปลายเปด มลีกัษณะดงัตอไปนี ้(1) ตอนที ่1 ขอมลู

ทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามเปนแบบสอบถามประเภทตรวจ

สอบรายการ (Check List) (2) ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ

สมรรถนะทางการบริหารเปนแบบสอบถามประเภทมาตราส วน

ประมาณคา 5 ระดบั (Rating Scale) (3) ตอนท่ี 3 แบบสอบถาม

เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเปนแบบ สอบถามประเภท

มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) (4) ตอนที่ 4 

ขอเสนอแนะเกีย่วกบัสมรรถนะทางการบริหาร เปนแบบสอบถาม

ปลายเปด
  5. สถิติที่ใช และการวิเคราะหข อมูลการวิเคราะห
ขอมูลทั่วไป ใชสถิติเชิงพรรณนาประกอบดวยการแจกแจง
ความถี่ (Frequency) โดยแสดงเปนจํานวน และคารอยละ 
(Percentage) วิเคราะหระดับอิทธิพลของสมรรถนะทางการ
บริหาร และ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูบริหาร โดยใช
คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)วิเคราะหอิทธิพลของสมรรถนะทางการบริหารสง
ผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางของ
กลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ใชการ
วเิคราะหคาสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธเพยีรสนั (Pearson Correla-
tion) เพือ่อธิบายความสมัพนัธระหวางปจจัยตาง ๆ  โดยกาํหนด
ระดบันยัสาํคญัทางสถติิท่ี .05 และการวเิคราะหพหุคณูถดถอย
เชิงเสน Multiple Linear Regression Analysis [14] สวน
ขอคดิเหน็เกีย่วกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร
ของผูบริหารระดับกลางของกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ใชวิธีการวิเคราะหดวยวิธีการวิเคราะห
เนื้อหา (Content Analysis) 

 ระยะที่ 2 สรางและยืนยันรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

ทางการบริหารของผูบริหารระดับกลางของกลุมมหาวิทยาลัย

ราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

 1. ขอบเขตดานเนื้อหาผู วิ จัยกําหนดเนื้อหาสาระใน

การคนหาและสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร

ของผูบริหารระดับกลาง

 2. ขอบเขตดานกลุมตัวอยางการสรางและยนืยนัรูปแบบการ

พฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารระดบักลาง โดยการ

วิเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของศึกษาบริบทที่เกี่ยวของ

และโดยการสมัภาษณกลุมตวัอยางเปาหมาย โดยใชวธีิการเลอืก

กลุมตัวอยางเปาหมายแบบการสุมแบบเฉพาะเจาะจง (Purpo-

sive Sampling) เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสัมภาษณ

แบบมโีครงสราง (Structure In-Depth Interview) ไดแกบุคคล 

ดังตอไปนี้ ตัวแทนผูบริหารระดับสูงตัวแทนผูบริหารระดับกลาง 

ตัวแทนคณาจารย ตัวแทนบุคลากรสายสนับสนุน และ ตัวแทน

นักศึกษา รวมทั้งหมด 25 คน

 3. ขอบเขตดานระยะเวลาการวิจัยคร้ังนี้ดําเนินการต้ังแต 

มีนาคม - มิถุนายน2559

 4. เครื่องมือที่ในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสัมภาษณ

เชิงลึกแบบมีโครงสราง

 5. การวเิคราะหขอมลูขอมลูจากการสมัภาษณกลุมตวัอยาง

เปาหมาย ผูวิจัยจะใชวิธีการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analy-

sis) ซ่ึงมีข้ันตอน ดังนี้ (1) จัดกลุมประเด็นขอความ (Word 

Grouping) (2) อธิบายขยายความ (Explanation) โดยเรียบ

เรียงถอยคําขึ้นใหมจากขอมูลท่ีผูใหขอมูลใหมา (3) ตีความ 

(Interpretation) บางประโยคหรือบางถอยคําท่ีผูใหขอมูลให

มาจําเปนตองตีความหรือแปลความหมายแฝง ผูวจัิยกจ็ะทาํการ

ตีความถอยคํา ดังกลาวโดยอาศัยบริบทของการสนทนามาสนับ

สนนุการตีความและ (4) พรรณนาความ (Description) เปนการ

รอยเรียงถอยคํา โดยการจัดระบบการเกิดข้ึนกอน-หลังของ

เนื้อหาสาระจากการวิเคราะห พรอมกับการพรรณนาเช่ือมโยง

แตละเนื้อหา/เหตุการณใหเกี่ยวเนื่องสัมพันธกัน

 6. การสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารที่

สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลาง

ในกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 



288
ว.มรม. ปที่ 12 ฉบับที่ 3 : กันยายน - ธันวาคม 2561

RMU.J. 12(3) : September - December 2018

 7. การยืนยันตัวแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร

ของผู บริหารระดับกลางของกลุ มมหาวิทยาลัยราชภัฏใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จะใชวิธีการยืนยันโดยการสัมภาษณ

ผูเชี่ยวชาญ (Expertise Verify) แบบมีโครงสราง (Structure 

In-Depth Interview) ไดแก ตัวแทนผูบริหารระดับสูงตัวแทน

ผูบริหารระดับกลาง ตัวแทนคณาจารย ตัวแทนบุคลากรสาย

สนับสนุน และ ตัวแทนนักศึกษา รวมทั้งหมด 25 คน

ผลการวิจัย
 การวิจัยเร่ือง รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบรหิารที่

สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลาง

ในกลุมมหาวทิยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื ผูวจัิยสรุป

ผลการวิจัยตามลําดับ ดังนี้

 1. สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารระดับกลางของ

กลุมมหาวทิยาลยัราชภฏัในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ดานภาวะ

ผูนํา โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาอยู

ในระดับมากทุกดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 

ลําดับ ดังนี้ดานการสอนงานและการมอบหมายงาน ดานการสั่ง

การตามอํานาจหนาที่ และดานการมองภาพองครวม 

 2. การปฏิบัติงานของผู บริหารระดับกลางของกลุ ม

มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยู

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุก

ดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับ ดังนี้ ดาน

การยอมรับของผูใตบังคบับญัชา ดานการทาํงานเปนทมีและดาน

การพัฒนาอยางตอเนื่อง และดานความเปนผูนําและการดูแลใต

บังคับบัญชา 

 3. องคประกอบดานสมรรถนะดานการวางกลยุทธภาค

รัฐ (X
3
) ดานการสั่งการตามอํานาจหนาที่ (X

7
) ดานการดําเนิน

การเชิงรุก (X
9
) และดานความเขาใจองคกรและระบบราชการ 

(X
10
) สามารถพยากรณสมรรถนะทางการบริหารท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางในกลุม

มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไดอยางมีนัย

สําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยตัวแปรท้ังสี่รวมกันพยากรณ

สมรรถนะทางการบริหารที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

งานของผูบริหารระดับกลางในกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ไดรอยละ 49.6อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ทีร่ะดบั 0.05 โดยมคีวามคลาดเคลือ่นมาตรฐานในการพยากรณ 

เทากับ 0.376

 4. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางในกลุม

มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดวย 1) 

แนวทางการพฒันาการวางกลยทุธภาครัฐ 2) แนวทางการพฒันา

กระบวนการสั่งการตามอํานาจหนาที่ 3) แนวทางการพัฒนาการ

ดําเนินการเชิงรุก 4) แนวทางการพัฒนาความเขาใจองคกรและ

ระบบราชการ

สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย
ผลการวิจัยมีประเด็นสําคัญนํามาสรุปผลและอภิปรายผล

การวิจัย ดังนี้

 1. สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารระดับกลางของ

กลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวม

อยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมาก

ทุกดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับ ดังนี้

ดานการสอนงานและการมอบหมายงาน ดานการสั่งการตาม

อํานาจหนาที่และดานการมองภาพองครวม ท่ีผลการวิจัยเปน

เชนนี้เนื่องจากสมรรถนะหลักของผูบริหารระดับกลางในกลุม

มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เปนสิ่งสําคัญ

ในการขับเคลื่อนของการดําเนินงานในดานการบริหารจัดการ

ตางๆ ภายในกลุมมหาวทิยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื 

ใหเจริญกาวหนาไปดวยดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

นอกจากนี้อาจเปนเพราะวาผูบริหารในยุคของการเปลี่ยนแปลง

ไดตระหนักถึงบทบาทการเปนผูนํายุคใหมเพื่อใหการดําเนินงาน

ของสถานศกึษาบรรลเุปาหมายทีว่างไวอยางมปีระสทิธิภาพ และ

ผูบริหารเปดโอกาสใหบคุลากรไดเขามามสีวนรวมในกระบวนการ

บริหาร มีการวางแผน วิเคราะหจุดแข็ง จุดออน คนหาโอกาส 

อุปสรรคของการทํางานเพื่อกําหนดเปนวิสัยทัศน เปาหมาย 

พันธกิจ และกลยุทธใหสอดคลองกบการพัฒนาสถานศึกษา

ใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ สนับสนุนการคิดหา

แนวทางหรือวิธีการใหมๆ ในการพัฒนาหรือปรับปรุงงานใหมี

ประสิทธิภาพขึ้นกวาเดิมรวมทั้งมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวัน

ออกเฉยีงเหนอื มกีารวเิคราะหหลกัสตูรการจัดทาํแผนการจดัการ

เรียนรู การวัดและประเมินผลและพฤติกรรมการทํางานดาน
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อื่นๆ และผูบริหารจัดใหมีการติดตอสื่อสารที่ชัดเจน เปดโอกาส

ใหทุกคนไดรับรูขาวสารขอมูลที่ถูกตอง เพียงพอ และจัดใหเปน

ระบบ สรางความเขาใจท่ีถกูตองอยางท่ัวถงึท้ังองคกรและกระตุน

หรือผลักดันใหบุคลากรมีเจตคติที่ดี เกิดความศรัทธา เต็มใจ

และพรอมที่จะทุมเทแรงกายแรงใจในการท างานจนบรรลุเป า

หมายขององคกร ดวยบรรยากาศที่ดีตอกันจัดกิจกรรมท่ีสราง

ปฏสิมัพนัธทีด่ตีอกนั แสดงความเอือ้อาทรตอผูรวมงานและเปน

กันเองสอดคลองกบแนวคิดของ Ratchameethammachod, 

Sukalya. [15] และ Sakworawit, Arnon [3] Seangthong, 

Narongwit [16] และ Sap-udom, Prajak [17] ท่ีกลาววา

หมายถึง ความสามารถ ไดใหความหมายของ คําวา สมรรถนะ

ไววาคือความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ

สวนบุคคล (Personal Characteristic Of Attributes) ที่สง

ผลตอการแสดงพฤติกรรม(Behavior) ทีจํ่าเปน และมผีลให บุค

ลนั้นปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนไดดีกวาบุคคลอื่น ซึ่ง

สมรรถนะของคนเกดิไดจาก 3 ทางคอื 1) เปนพรสวรรคทีติ่ดตัว

มาแตกําเนิด 2) เกิดจากประสบการณการทํางาน 3) เกิดจากการ

ฝกอบรมและพฒันา และสอดคลองกบัการวจิยัของ Inthasura, 

Pornphit. [18] ไดทําการวิจัยเรื่องสมรรถนะของผูบริหารสถาน

ศึกษา ตามความคิดเห็นของขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกนเขต 5 ผล

การวิจัยพบวา 1) ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามี

ความคิดเห็น ตอสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพ

รวมอยูในระดับมากเมื่อพิจารณา Hardwised, Weerachet. 

[19] ไดทําการวิจัยเร่ืองสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคายเขต 3 ผลการวิจัย

พบวาครูและผูบริหารสถานศึกษามีความคิดเห็นตอสมรรถนะ

ของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

หนองคายเขต 3 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก Kongkalai, 

Ratchanee [20] ไดศึกษา ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของปลัดองคการบริหารสวนตําบล ในเขตจังหวัด

อุทัยธานี ผลการวิจัยพบวา ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

ของปลัดองคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดอุทัยธานี อยู

ในระดับสูง Nillaphat, Puntharika [21] ไดศึกษาสมรรถนะ

การบริหารหลักสูตร และการจัดการเรียนรูของครู ท่ีสงผลตอ

ประสิทธิผลสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสงคราม ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะการ

บริหารหลกัสตูรและการจัดการเรียนรูของครูอยูในระดบัมากท้ัง

ภาพรวมและรายดาน

 2. การปฏิบัติงานของผู บริหารระดับกลางของกลุ ม

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยู

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุก

ดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับ ดังนี้ ดาน

การยอมรับของผูใตบังคับบัญชาดานการทํางานเปนทีมและดาน

การพัฒนาอยางตอเนื่องและดานความเปนผูนําและการดูแลใต

บังคับบัญชาทั้งนี้อาจเนื่องมาจากประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารระดับกลางของกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือมีการกําหนดนโยบาย ในการบริหารงานท่ี

มุงผลสัมฤทธิ์จึงทําใหมหาวิทยาลัยราชภัฏตาง ๆ ในภาคตะวัน

ออกเฉียงเหนือตางๆเนนการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิมากข้ึน

และเนนผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นสอดคลอง

กับการวิจัยของ Chomjan, Prakob. [22] ไดทําการวิจัยเรื่อง

สมรรถภาพทางการบริหารกับบทบาทการพัฒนาคุณภาพการ

ศึกษาของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นที่ชายฝง

ทะเลตะวันออกเพื่อศึกษา ระดับสมรรถภาพทางการบริหารกับ

บทบาทพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูบริหารโรงเรียนประถม

ศึกษาเปรยีบเทยีบสมรรถภาพทางการบรหิารศึกษาเปรยีบเทยีบ

บทบาทการการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนประถม

ศึกษาในเขตพื้นท่ีชายฝงตะวันออก พบวา สมรรถภาพทาง

การบริหารของผูบริหารโรงเรียนประถมศกึษาทัง้ 4 ดาน คอื ดาน

การปกครอง ดานงานวิชาการ ดานงานธุรการและงานบริหาร

งานท่ัวไป และดานงานความสัมพันธชุมชน อยูในระดับมาก 

Pukkarana, Phattharaphinya [23] ไดศึกษาสมรรถนะหลัก

ทางการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผล

การบริหารคุณภาพท้ังองคการในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 2 

พบวา ประสิทธิผลการบริหารคุณภาพทั้งองคการโดยรวมมีคา

เฉลี่ยอยูในระดับมาก Nillaphat, Puntharika [21] ไดศึกษา

สมรรถนะการบริหารหลกัสตูรและ การจดัการเรียนรูของครูทีส่ง

ผลตอประสทิธิผลสถานศกึษาสงักดัสาํนกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษา

ประถมศกึษาสมทุรสงคราม ผลการวจิยัพบวาประสทิธผิลสถาน

ศึกษาอยูในระดับมากทั้งภาพรวมและรายดาน
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 3. องคประกอบดานสมรรถนะดานการวางกลยุทธภาค

รัฐ (X
3
) ดานการสั่งการตามอํานาจหนาที่ (X

7
) ดานการดําเนิน

การเชิงรุก (X
9
) และดานความเขาใจองคกรและระบบราชการ

(X
10
) สามารถพยากรณสมรรถนะทางการบริหารท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางในกลุม

มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไดอยางมีนัย

สําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยตัวแปรท้ังสี่รวมกันพยากรณ

สมรรถนะทางการบริหารที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

งานของผูบริหารระดับกลางในกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ไดรอยละ 49.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ทีร่ะดบั 0.05 โดยมคีวามคลาดเคลือ่นมาตรฐานในการพยากรณ 

เทากับ 0.376 สมการพยากรณอยูในรูปของสมการมาตรฐาน 

ดังนี้ Z = 0. 314Z3 + 0.306Z7 + 0.243Z9 + 0.184Z10 

สอดคลองกับการวิจัยของ Nillaphat, Puntharika [21] 

ไดศึกษาสมรรถนะการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู

ของครูที่สงผลตอประสิทธิผลสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ผลการวิจัยพบวา

สมรรถนะการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรูของครู

ไดแกดานการจัดการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญดานการวัด

และประเมินผลการเรียนรูดานการใชและพัฒนาสื่อนวัตกรรม

เทคโนโลยีเพื่อการจัดการเรียนรู ดานการสรางและพัฒนา

หลักสูตรเปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลสถานศึกษาโดยรวม

กนัทาํนายไดรอยละ 59.80 อยางมนียัสาํคญัทางสถติท่ีิระดบั.05 

Chinnamphong, Bunlu [24] ไดศึกษาสมรรถนะของผูบริหาร

สถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดองคการ

บริหารสวนจังหวัดขอนแกนผลการวิจัยพบวาสมรรถนะของผู

บริหารสถานศึกษาที่เปนตัวทํานายประสิทธิผลของโรงเรียนมี 3 

ดานคือดานการพัฒนาศักยภาพบุคลากร (X
8
) ดานการมีวิสัย

ทัศน (X
2
) และดานการบริการที่ดี (X

6
) โดยมีคํ่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.801 มีคํ่าสัมประสิทธิ์การถดถอยที่

เปนบวกทกุคํา่มคีาอาํนาจการพยากรณรอยละ 64.10 อยางมนียั

สาํคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.01 โดยเขยีนเปนสมการพยากรณในรปู

คะแนนมาตรฐาน (Standardized Score) Z = 0.396 (Z x
8
 ) + 

0.286 (Z x
2
 ) + 0.213 (Z x

6
 ) และ Pukkarana, Phattharaph-

inya [23] ไดศึกษาสมรรถนะหลักทางการบริหารของผูบริหาร

สถานศกึษาทีส่งผลตอประสทิธผิลการบริหารคณุภาพทัง้องคการ

ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม

ศึกษามหาสารคามเขต 2 ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะหลักทาง

การบริหารทุกตัวเปนตัวทํานายประสิทธิผลการบริหารคุณภาพ

ทัง้องคการในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา

ประถมศกึษามหาสารคามเขต 2 ไดแก (1) การทาํงานเปนทมี (2) 

การพัฒนาตนเอง (3) การบริการที่ดีและ (4) การมุงผลสัมฤทธิ์

โดยคาสัมประสิทธ์ิพหุคูณเทากับ 0.89 มีคาสัมประสิทธ์ิการ

ถดถอยเปนบวกทุกคามีอํานาจการพยากรณรอยละ 80 อยางมี

นยัสาํคญัทางสถติิทีร่ะดบั .01 โดยเขียนเปนสมการถดถอยในรูป

คะแนนมาตรฐาน (Standardized Score) ไดดังนี้ Z = 0.34 X
4
 

+ 0.25 X
3
 + 0.22 X

2
+ 0.16 X

1

ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใช
 1. ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช

  1.1 ผูบริหารตองมีการกํากับติดตามการดําเนินงานตาม

แผนพัฒนาการจัดการศึกษาตามปฏิทินการปฏิบัติงานอยางตอ

เนื่องและควรสงเสริมใหบุคลากรในในกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืทกุคนเขาใจในบทบาทหนาทีเ่ปาหมาย

และภารกิจรวมกัน

  1.2 ผูบริหารตองเรงพัฒนาสมรรถนะดานการวิเคราะห

และสงัเคราะหโดยเฉพาะเร่ืองการจดัทําแผนงานแผนปฏบัิตกิาร

ตางๆ

  1.3 ผูบริหารตองมีการนําผลการประเมินมาใชในการ

พัฒนาศักยภาพบุคลากร

  1.4 ควรมุงเนนพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผู

บริหารทั้ง 4 สมรรถนะ ที่สามารถพยากรณประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางในกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือไดดีที่สุดคือดานการวางกลยุทธภาค

รัฐดานการสัง่การตามอาํนาจหนาทีด่านการดาํเนนิการเชิงรุกและ

ดานความเขาใจองคกรและระบบราชการ

  1.5ควรมีการกําหนดนโยบายแผนงานโครงการพัฒนา

ศักยภาพของผูบริหารโดยการจัดโครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ

พฒันาสมรรถนะในการวเิคราะหและสงัเคราะหโดยเฉพาะในเร่ือง

ของความสามารถในการจัดทําแผนงานแผนปฏบิติัการตางๆโดย

มีการรวบรวมเปนสารสนเทศอยางเปนระบบเพื่อนําไปใชในการ

พัฒนางาน
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2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป

  2.1 ควรมีการศึกษาสมรรถนะทางการบริหารของผู

บริหารท่ีสงผลตอการดําเนินงานประกันคุณภาพภายในในกลุม

มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อนําขอคน

พบมาเปรียบเทียบและหาแนวทางการพัฒนาท่ีเหมาะสมสําหรับ

บริบทของมหาวิทยาลยัตางๆกนัวาควรมกีารพฒันาไปในทศิทาง

ใดจึงจะเกิดประโยชนสูงสุด 

  2.2 ควรมีการศึกษาเชิงปฏิบัติการ (Action Research) 

ในแตละสมรรถนะของผูบริหารบริหารทั้งสมรรถนะหลักและ

สมรรถนะประจําสายงานและเก็บขอมูลจากหลากหลายวิธีเชน

การสัมภาษณกลุมการเยี่ยมสถานที่ดูเอกสารวัตถุและรองรอย

เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกมากยิ่งขึ้นและสามารถนําไปปรับปรุงหรือ

พัฒนาไดตรงตามสภาพจริงตอไป
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