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บทที่ 1 

บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ASEAN: Association of Southeast Asian Nations หรือสมาคมประชาชาติแห่งเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้ จัดตั้งขึ้นโดยรัฐมนตรีว่าการกระทรวงการต่างประเทศของประเทศสมาชิกก่อตั้ง         
5 ประเทศ ได้แก่ ไทย อินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ มาเลเซียและสิงคโปร์ ได้ร่วมลงนามใน “ปฏิญญา
กรุงเทพฯ” (Bangkok Declaration) หรือที่เรียกว่าปฏิญญาอาเซียน (ASEAN Declaration)           
ที่พระราชวังสราญรมย์ เมื่อวันที่ 8 สิงหาคม พ.ศ. 2510 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือส่งเสริมความเข้าใจ  
อันดีระหว่างกันในภูมิภาค ธ ารงไว้ซึ่งสันติภาพ  เสถียรภาพ และความมั่นคงทางการเมือง สร้างสรรค์
ความเจริญทางด้านเศรษฐกิจ การพัฒนาทางสังคมและวัฒนธรรม การกินดีอยู่ดีบนพ้ืนฐานของ   
ความเสมอภาคและผลประโยชน์ร่วมกันของสมาชิก  ซึ่งนับตั้งแต่วันก่อตั้ง อาเซียนได้แสดงบทบาท
เป็นที่ประจักษ์แก่นานาประเทศ น าไปสู่การขยายสมาชิกภาพ โดยบรูไน ดารุสซาลามเข้าเป็นสมาชิก
ล าดับที่ 6 เมื่อปี 2527 เวียดนามเข้าเป็นสมาชิกล าดับที่ 7 ในปี 2538 สปป.ลาว และพม่าเข้าเป็น
สมาชิกพร้อมกันเมื่อปี 2540 และกัมพูชาเข้าเป็นสมาชิกล่าสุดเมื่อปี 2542 ท าให้อาเซียนมีสมาชิก
ครบ 10 ประเทศ (กระทรวงศึกษาธิการ, ส านักงานปลัดกระทรวง, ส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศ , 
2554: 3-4)  

ด้วยบริบททางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม รวมทั้งความสัมพันธ์ระหว่างประเทศที่เปลี่ยนแปลงไป
เป็นอย่างมาก ท าให้อาเซียนต้องเผชิญสิ่งท้าทายใหม่ๆ อาทิ โรคระบาด การก่อการร้าย ยาเสพติด 
การค้ามนุษย์  สิ่งแวดล้อม ภัยพิบัติ รวมทั้งยังมีความจ าเป็นต้องรวมตัวกัน  เพ่ือเสริมสร้าง
ความสามารถในการแข่งขันกับประเทศในภูมิภาคใกล้เคียง อาเซียนจึงต้องปรับตัวเพ่ือให้สามารถ
จัดการกับปัญหาและสิ่งท้าทายได้อย่างมีประสิทธิภาพ น าไปสู่การลงนามของผู้น าอาเซียนในปฏิญญา
ว่าด้วยความร่วมมือในอาเซียน ฉบับที่ 2 (Declaration of ASEAN Concord II หรือ Bali Concord 
II) ในปี 2546 เพ่ือประกาศจัดตั้งประชาคมอาเซียน หรือ ASEAN Community ภายในปี 2563 
(ค.ศ.2020) โดยก าหนดเป้าหมายการสร้างประชาคมอาเซียน ประกอบด้วย 3 เสาหลัก คือ 1.
ประชาคมการเมืองความมั่นคงอาเซียน (ASEAN Political Security Community : APSC) 2.
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community : AEC) 3.ประชาคมสังคมและ
วัฒนธรรมอาเซียน (ASEAN Socio-Cultural Community : ASCC) ต่อมาในการประชุมสุดยอดผู้น า
อาเซียนครั้งที ่12 ซึ่งจัดขึ้นในเดือนมกราคม 2550 ที่เมืองเซบู ประเทศฟิลิปปินส์ ผู้น าอาเซียน ได้ตก
ลงให้มีการจัดตั้งประชาคมอาเซียนให้แล้วเสร็จเร็วขึ้นเป็นภายในปีพ.ศ.2558 (ค.ศ 2015) และได้ออก 
“ปฏิญญาเซบูว่าด้วยแผนงานเรื่องกฎบัตรอาเซียน” ซึ่งยกร่างแล้วเสร็จ และผู้น าอาเซียนได้ลงนามใน
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การประชุมสุดยอดอาเซียนครั้งที่ 13 และมีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 15 ธันวาคม 2551 (กระทรวงการ
ต่างประเทศ, กรมอาเซียน , 2554: 28, 45) 

กฏบัตรอาเซียนท าหน้าที่เป็น “ธรรมนูญ” การบริหารปกครองกลุ่มประเทศอาเซียนทั้ง                  
10 ประเทศ ได้กล่าวถึงความมุ่งประสงค์ของอาเซียนไว้ 15 ประการ ซึ่งมีการกล่าวถึงความมุ่งหมาย               
ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา อันแสดงให้เห็นว่า การศึกษาซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการน าอาเซียนบรรลุ
วิสัยทัศน์อาเซียน 2020 ไว้ว่า “เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยผ่านความร่วมมือที่ใกล้ชิดยิ่งขึ้น       
ในด้านการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เพ่ือเสริมสร้างพลัง
ประชาชนและเสริมสร้างความเข้มแข็งแห่งประชาคมอาเซียน” (THE ASEAN CHARTER, 2551:    
3-5)  

ส าหรับประเทศไทย แนวทางการพัฒนาประเทศในปัจจุบันก็ได้ให้ความส าคัญกับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียนในปี 2558 ดังยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555 – 2559) ซึ่งมีการก าหนด “ยุทธศาสตร์การสร้างความเชื่อมโยงกับ
ประเทศในภูมิภาคเพ่ือความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคม” ซึ่งมีแนวทางการด าเนินงานด้านการสร้าง
ความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน โดยเสริมสร้างความเข้มแข็งให้สถาบันการศึกษาทั้งของรัฐ
และเอกชนให้มีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับในระดับสากล ตลอดจนการยกระดับทักษะฝีมือแรงงาน ทักษะ
ด้านภาษา และความรอบรู้ด้านภาษาขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรม เพ่ือเตรียมความพร้อม
ของแรงงานไทยเข้าสู่ตลาดแรงงานในภูมิภาคอาเซียน  โดยไทยมีบทบาทน าในอาเซียนร่วมกับ  
ประเทศอ่ืนที่มีศักยภาพ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2554: 95)  

จากการประชุมคณะกรรมการระดับชาติเพื่อขับเคลื่อนการศึกษาในอาเซียนสู่การบรรลุเป้าหมาย
การจัดตั้งประชาคมอาเซียน ในปี 2558 เมื่อวันจันทร์ที่ 23 สิงหาคม 2553 ณ กระทรวงศึกษาธิการ 
โดยมีรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการเป็นประธาน และผู้เข้าร่วมประชุมประกอบด้วย ผู้แทน
องค์กรหลักของกระทรวงศึกษาธิการ ผู้แทนส านักงานเลขาธิการคุรุสภา ผู้อ านวยการเครือข่าย
มหาวิทยาลัยอาเซียน และผู้แทนกรมอาเซียน กระทรวงการต่างประเทศที่ประชุมได้ให้ความเห็นชอบ
ร่างนโยบายเพื่อด าเนินงานด้านการศึกษา จ านวน 5 นโยบาย ดังนี้  

นโยบายที่ 1 การเผยแพร่ความรู้ ข้อมูลข่าวสาร และเจตคติที่ดีเกี่ยวกับอาเซียน เพ่ือสร้างความ
ตระหนักและเตรียมความพร้อมของครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา นักเรียน นักศึกษา 
และประชาชน เพ่ือก้าวเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ภายในปี 2558  

นโยบายที่ 2 การพัฒนาศักยภาพของนักเรียน นักศึกษาและประชาชนให้มีทักษะที่เหมาะสม 
เพ่ือเตรียมความพร้อมในการก้าวสู่ประชาคมอาเซียน เช่น ความรู้ภาษาอังกฤษ ภาษาเพ่ือนบ้าน 
เทคโนโลยีสารสนเทศ ทักษะและความช านาญการที่สอดคล้องกับการปรับตัวและเปลี่ยนแปลงทาง
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อุตสาหกรรม และการเพ่ิมโอกาสในการหางานท าของประชาชน รวมทั้งการพิจารณาแผนผลิต
ก าลังคน   

นโยบายที่ 3 การพัฒนามาตรฐานการศึกษาเพ่ือส่งเสริมการหมุนเวียนของนักศึกษา  และครู
อาจารย์ในอาเซียน  รวมทั้งเพ่ือให้มีการยอมรับในคุณสมบัติทางวิชาการร่วมกันในอาเซียน           
การส่งเสริมความร่วมมือระหว่างสถาบันการศึกษาต่างๆ และการแลกเปลี่ยนเยาวชน การพัฒนา
ระบบการศึกษาทางไกล ซึ่งช่วยสนับสนุนการศึกษาตลอดชีวิต การส่งเสริมและปรับปรุงการศึกษา
ด้านอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมทางอาชีพ ทั้งในขั้นต้นและข้ันต่อเนื่อง ตลอดจนส่งเสริมและเพ่ิมพูน
ความร่วมมือระหว่างสถาบันการศึกษาของประเทศสมาชิกของอาเซียน    

นโยบายที่ 4 การเตรียมความพร้อมเพ่ือเปิดเสรีการศึกษาในอาเซียน เพ่ือรองรับการก้าวสู่
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ประกอบด้วย การจัดท าความตกลงยอมรับร่วมด้านการศึกษา  การ
พัฒนาความสามารถ ประสบการณ์ในสาขาวิชาชีพส าคัญต่างๆ  เพ่ือรองรับการเปิดเสรีการศึกษา 
ควบคู่กับการเปิดเสรีด้านการเคลื่อนย้ายแรงงาน    

นโยบายที่ 5 การพัฒนาเยาวชนเพื่อเป็นทรัพยากรส าคัญในการก้าวสู่ประชาคมอาเซียน         

ดังนั้น เพ่ือให้สอดรับนโยบายดังกล่าว ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยส านัก
วิชาการและมาตรฐานการศึกษา จึงได้จัดท าโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน : Spirit of ASEAN 
ตามโครงการพัฒนาประเทศไทยเป็นศูนย์กลางการศึกษาในภูมิภาค (Education Hub) แผนปฏิบัติการ
ไทยเข้มแข็ง 2555 เพ่ือผลักดันการด าเนินการด้านการศึกษาของประเทศไทยให้สอดรับต่อการเป็น
ประชาคมอาเซียน และพัฒนาเยาวชนไทยให้มีสมรรถนะที่ส าคัญส าหรับการด าเนินชีวิตในประชาคม
อาเซียน (ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา, 2555)  

โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน: Spirit of ASEAN ได้เริ่มต้นในปีงบประมาณ 2553 โดย
ด าเนินการกับกลุ่มเป้าหมาย 2 ประเภท ได้แก่ 1.โรงเรียนประเภท Sister school จ านวน 30 โรง  
ซึ่งเป็นโรงเรียนที่จัดการเรียนรู้เกี่ยวกับประชาคมอาเซียน และมีศูนย์อาเซียนศึกษา เน้นการเรียนการ
สอนภาษาอังกฤษ การใช้เทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศ และภาษาอาเซียนอีก 1 ภาษา     
(ภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียน 9 ประเทศ คือ เวียดนาม ฟิลิปปินส์ อินโดนีเซีย สิงคโปร์ บรูไน 
ลาว พม่า กัมพูชาและมาเลเซีย) พหุวัฒนธรรม 2.โรงเรียนประเภท Buffer school จ านวน 24 โรง 
ซึ่งเป็นโรงเรียนที่จัดการเรียนรู้เกี่ยวกับประชาคมอาเซียน และมีศูนย์อาเซียนศึกษา  เน้นการเรียน   
การสอนภาษาอาเซียน 1 ภาษา (ภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียนที่มีชายแดนติดกับที่ตั้งของ
โรงเรียน เช่น ลาว พม่า กัมพูชา และบาฮาซามาเลเซีย) พหุวัฒนธรรม และการใช้ เทคโนโลยีการ
สื่อสารและสารสนเทศ โดยโรงเรียนที่เข้าร่วมโครงการมีบทบาทหน้าที่ 11 ประการ คือ 1.จัดตั้งศูนย์
อาเซียนศึกษา 2.จัดจ้างเหมาบริการการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาที่เน้นอาเซียน 3.จัดจ้างเหมา
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บริการการจัดกิจกรรมสร้างความตระหนักรู้ 4.จัดจ้างเหมาบริการท าการสอนภาษาของประเทศ
สมาชิกอาเซียน 5.แต่งตั้งครูในสถานศึกษาเพ่ือท าหน้าที่เป็นครูผู้รับผิดชอบศูนย์อาเซียนศึกษา         
6.จัดกิจกรรมการเรียนรู้ภายในโรงเรียน 7.บริการสื่อการเรียนรู้ 8.บริการจัดการเรียนรู้ เคลื่อนที่       
9.จัดกิจกรรมค่ายวิชาการเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน 10.ประสานสัมพันธ์กับประเทศสมาชิกอาเซียน 
11.สรุปและรายงานผลการด าเนินงาน 

ปัจจุบันโรงเรียนที่เข้าร่วมโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน: Spirit of ASEAN ได้ด าเนินการ
มาแล้วในระยะหนึ่ง และได้รับการสนับสนุนจากผู้รับผิดชอบโครงการ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
และหน่วยงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง หากแต่ยังคงพบปัญหาในการด าเนินงาน เช่น การเตรียมคนเข้าสู่
ประชาคมอาเซียนเป็นเรื่องใหม่ เกี่ยวข้องกับหน่วยงานหลายฝ่าย บุคลากรที่รับผิดชอบมีจ านวนน้อย 
เป็นต้น (จันทรา ตันติพงศานุรักษ์ , สัมภาษณ์, 10 กุมภาพันธ์ 2555) ซึ่งปัญหาต่างๆ ที่พบเป็น
อุปสรรคในการผลักดันให้โครงการส าเร็จตามวัตถุประสงค์ จึงจ าเป็นที่คณะกรรมด าเนินงานของ
โรงเรียนภายใต้โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนต้องศึกษาและมีความเข้าใจในการด าเนินโครงการ 
และเรียนรู้วิธีการปฏิบัติเพ่ือน าไปสู่เป้าหมายตามที่โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนก าหนด 
นอกจากนั้นผู้บริหารโรงเรียนต้องรู้สภาพและปัญหาการด าเนินงานโครงการที่แท้จริงเพ่ือเป็นส่วน
ผลักดันให้การด าเนินโครงการเกิดประสิทธิภาพ  อีกท้ังเพ่ือให้โรงเรียนอ่ืนๆ และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
น าไปเป็นข้อมูลพื้นฐานในการปรับปรุง พัฒนา หรือเตรียมพร้อมองค์การให้สอดคล้องกับนโยบายการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน  ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้นท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาการบริหารจัดการของ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนของกระทรวงศึกษาธิการ 

1.2 ค าถามการวิจัย 

1.2.1 สภาพและปัญหาการบริหารจัดการของโรงเรียน Sister School ในโครงการพัฒนา       
สู่ประชาคมอาเซียนของกระทรวงศึกษาธิการเป็นอย่างไร 

1.2.2 สภาพและปัญหาการบริหารจัดการของโรงเรียน Buffer School ในโครงการพัฒนา      
สู่ประชาคมอาเซียนของกระทรวงศึกษาธิการเป็นอย่างไร 

1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.3.1 เพ่ือศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารจัดการของโรงเรียน Sister School ในโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนของกระทรวงศึกษาธิการ 

1.3.2 เพ่ือศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารจัดการของโรงเรียน Buffer School ในโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนของกระทรวงศึกษาธิการ 
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1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

1.4.1 การวิจัยครั้งนี้ศึกษาเก่ียวกับสภาพและปัญหาการบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนของกระทรวงศึกษาธิการ 

1.4.2 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ โรงเรียนต้นแบบการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน   
Sister School และ Buffer School ซึ่งเริ่มด าเนินการในปี พ.ศ. 2553 จ านวน 54 
โรงเรียน 

1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แนวคิดหน้าที่การบริหาร POSLC (Koontz  และ 
Weihrich, 2010) ดังนี้   

1.5.1. การวางแผน (Planning)    

1.5.2. การจัดองค์การ (Organizing)     

1.5.3. การจัดคนเข้าท างาน (Staffing)   

1.5.4. การน า (Leading)   

1.5.5. การควบคุม (Controlling) 

1.6 ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 

สภาพ หมายถึง ลักษณะการด าเนินงานของโรงเรียนเพ่ือเตรียมความพร้อมในการเตรียมคน     
สู่ประชาคมอาเซียน 

ปัญหา หมายถึง สิ่งที่เป็นอุปสรรคซึ่งต้องพิจารณาแก้ไขเกี่ยวกับการด าเนินงานของโรงเรียน 
เพ่ือเตรียมความพร้อมในการเตรียมคนสู่ประชาคมอาเซียน 

สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่เข้าร่วมโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ  

Sister school หมายถึง โรงเรียนที่จัดการเรียนรู้เกี่ยวกับประชาคมอาเซียน และมีศูนย์อาเซียน
ศึกษา เน้นการเรียนการสอนภาษาอังกฤษ เทคโนโลยี และภาษาอาเซียนอีก 1 ภาษา (ภาษาประเทศ
อาเซียน 9 ประเทศ คือ เวียดนาม ฟิลิปปินส์ อินโดนีเซีย สิงคโปร์ บรูไน ลาว พม่า กัมพูชาและ
มาเลเซีย) พหุวัฒนธรรม 
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Buffer school หมายถึง โรงเรียนที่จัดการเรียนรู้เกี่ยวกับประชาคมอาเซียน และมี                  
ศูนย์อาเซียนศึกษา เน้นการเรียนการสอนภาษาอาเซียน 1 ภาษา (ภาษาประเทศที่มีชายแดนติดที่ตั้ง
ของโรงเรียน เช่น ลาว พม่า กัมพูชา และมาเลเซีย) พหุวัฒนธรรม และเทคโนโลยี 

ศูนย์อาเซียนศึกษา หมายถึง ศูนย์การเรียนรู้ที่จัดตั้งขึ้นในโรงเรียน Sister School และ Buffer 
School เพ่ือเป็นแหล่งเรียนรู้ จัดกิจกรรมสร้างความตระหนักเกี่ยวกับประชาคมอาเซียนส าหรับ
นักเรียน ครู ชุมชนที่รายรอบโรงเรียนและโรงเรียนเครือข่ายอาเซียน ให้มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
อาเซียน และพัฒนาเยาวชนไทยให้มีสมรรถนะที่ส าคัญส าหรับการด าเนินชีวิตในประชาคมอาเซียน 

คณะกรรมการด าเนินงาน หมายถึง คณะกรรมการหรือคณะท างานประจ าศูนย์อาเซียนศึกษา 
ประกอบด้วย ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา หรือรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา ศึกษานิเทศก์ กรรมการสถานศึกษา ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน      
ครูผู้รับผิดชอบศูนย์อาเซียนศึกษา เจ้าหน้าที่ปฏิบัติหน้าที่เป็นที่ปรึกษาของศูนย์อาเซียนศึกษา 
เจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์อาเซียนศึกษา ครูสอนภาษาอาเซียน และผู้อ านวยการโรงเรียนเครือข่าย 

ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียนหรือรองผู้อ านวยการโรงเรียน 

เจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์อาเซียนศึกษา หมายถึง ผู้ที่มีความรู้ด้านการใช้ภาษาอังกฤษและหรือ
ภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียนในการสื่อสาร มีความรู้ด้านเทคโนโลยี ท าหน้าที่จัดกิจกรรมการ
เผยแพร่ความรู้และสื่อการเรียนรู้ สร้างความตระหนักเกี่ยวกับการเตรียมคนเข้าสู่ประชาคมอาเซียน
ให้กับโรงเรียนที่เป็นที่ตั้งของศูนย์อาเซียนศึกษา  

ครูผู้รับผิดชอบศูนย์อาเซียนศึกษา หมายถึง ครูซึ่งปฏิบัติการสอนในโรงเรียนที่เป็นศูนย์อาเซียน
ศึกษา ที่ได้รับการแต่งตั้งจากผู้บริหารสถานศึกษาให้ท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง ประสานงาน และก ากับดูแล
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์อาเซียนศึกษา 

การวางแผน (Planning) หมายถึง การก าหนดแนวทางและวิธีการปฏิบัติงานล่วงหน้าเกี่ยวกับ
การเตรียมความพร้อมในการเตรียมคนเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของโรงเรียน โดยมีการวิเคราะห์
สถานภาพและสภาพแวดล้อม เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ 
และมีการก าหนดวิธีปฏิบัติงานที่ชัดเจนเพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินงาน นอกจากนี้จะต้องมีการ
ประเมินผลแผนเพ่ือท าให้โรงเรียนสามารถด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนได้ตามที่
ต้องการ 
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การจัดองค์การ (Organizing) หมายถึง การวางโครงสร้างและก าหนดบทบาทให้กับบุคลากร
ในโรงเรียน โดยการพิจารณางานตามโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนของกระทรวงศึกษาธิการที่
โรงเรียนต้องปฏิบัติ แล้วน ามาจัดกลุ่มงาน พร้อมกับมอบหมายอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบให้
บุคลากร ตลอดจนก าหนดความสัมพันธ์ของต าแหน่งงานต่างๆให้เกิดการประสานงานที่เหมาะสม 
เพ่ือให้โรงเรียนสามารถด าเนินโครงการได้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

การจัดคนเข้าท างาน (Staffing) หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์                      
อันประกอบด้วยการจัดหาบุคลากรทั้งจากแหล่งภายในและภายนอกโรงเรียน จากนั้นด าเนินการ
คัดเลือกและบรรจุเข้าท างานด้วยวิธีการที่เหมาะสม เมื่อบุคลากรเข้าท างานแล้วจัดให้มีการฝึกอบรม
และการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร ตลอดจนบ ารุงรักษาบุคลากร  เพ่ือให้ได้บุคลากร
ที่มาสนับสนุนให้การด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ 
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

การน า (Leading) หมายถึง การใช้ภาวะผู้น าของผู้บริหาร รวมถึงใช้การจูงใจ และการ
ติดต่อสื่อสารที่กระตุ้นให้บุคลากรทุ่มเทท างานเพ่ือให้การด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียนบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ 

การควบคุม (Controlling) หมายถึง การก ากับและติดตามการด าเนินงานโครงการพัฒนา     
สู่ประชาคมอาเซียนของโรงเรียน โดยการก าหนดมาตรฐานการด าเนินงาน จากนั้นวัดผลงานเพ่ือ
เปรียบเทียบกับมาตรฐานหรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งสามารถกระท าได้ทั้งก่อนด าเนินงาน ระหว่าง
ด าเนินงาน และหลังด าเนินงาน โดยต้องก าหนดบุคคลที่จะท าการวัดผล และเลือกเครื่องมือให้
เหมาะสม จากนั้นต้องมีการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องจากการด าเนินงาน  เพ่ือให้โรงเรียนสามารถ
ด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนส าเร็จตามที่ต้องการ 

1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  

1.7.1. เพ่ือเป็นข้อมูลพ้ืนฐานส าหรับผู้รับผิดชอบโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนในการแก้ไข 
ปรับปรุง และพัฒนาให้โครงการสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

1.7.2. เพ่ือเป็นแนวทางการพัฒนา และปรับปรุงการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 

1.7.3. เพ่ือเป็นแนวทางให้โรงเรียนอ่ืนๆน าไปประกอบการพิจารณาปรับปรุง พัฒนาและเตรียม
ความพร้อมสถานศึกษา เพ่ือก่อประโยชน์สูงสุดแก่ผู้เรียน 
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1.8 วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพ
และปัญหาการบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน      
ของกระทรวงศึกษาธิการ โดยมีวิธีปฏิบัติวิจัย ดังนี้ 

1.8.1. ประชากรและผู้ให้ข้อมูล 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ โรงเรียนต้นแบบการพัฒนา
สู่ประชาคมอาเซียน Sister School และ Buffer School ซึ่งเริ่มด าเนินการในปี พ.ศ. 2553 จ านวน 
54 โรงเรียน แบ่งเป็นโรงเรียน Sister School จ านวน 30 โรงเรียน และโรงเรียน Buffer School 
จ านวน 24 โรงเรียน 

ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้รับผิดชอบศูนย์อาเซียนศึกษา เจ้าหน้าที่
ประจ าศูนย์อาเซียนศึกษาของแต่ละโรงเรียน ต าแหน่งละ 1 คน รวมเป็นผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 3 คน     
จากจ านวนโรงเรียนทั้งหมด 54 โรงเรียน จึงคิดเป็นผู้ให้ข้อมูลทั้งหมด 162 คน แบ่งออกเป็น 

-โรงเรียน Sister School จ านวน 30 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล จ านวน  90  คน 

-โรงเรียน Buffer School จ านวน 24 โรงเรียน     ผู้ให้ข้อมูล จ านวน  72  คน 

1.8.2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)        
มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ซึ่งใช้เก็บข้อมูลจากผู้บริหารสถานศึกษา           
ครูผู้รับผิดชอบศูนย์อาเซียนศึกษา และเจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์อาเซียนศึกษา จ านวน 1 ชุด มี 2 ตอน 
ดังนี้ 

ตอนที่ 1  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ตอนที่ 2  สภาพและปัญหาการบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนของกระทรวงศึกษาธิการ  
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1.9 ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิจัย 

การเสนอข้อมูลในการวิจัยแบ่งออกเป็น 5 บท ตามล าดับ ดังนี้ 

บทที่ 1 บทน า ประกอบด้วย ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ค าถามการวิจัย
วัตถุประสงค์ของการวิจัย ขอบเขตการวิจัย กรอบแนวคิดในการวิจัย ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย วิธีการด าเนินการวิจัย และล าดับขั้นตอนการน าเสนอ
ผลการวิจัย  

บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

บทที่ 3 วิธีด าเนินการวิจัยประกอบด้วย วัตถุประสงค์ของการวิจัย ประชากรและผู้ให้ข้อมูล 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การสร้างเครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล และเกณฑ์ในการแปลความหมาย 

บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาสาระส าคัญ                     
ทางวิชาการท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียน ของกระทรวงศึกษาธิการ โดยผู้วิจัยก าหนดสาระส าคัญประกอบด้วยเนื้อหาเรียงตามล าดับ 
ดังนี้ 

2.1 ข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 

2.2.1 ความเป็นมาและวัตถุประสงค์ของโครงการ 

2.2.2 สถานศึกษาท่ีเข้าร่วมโครงการ 

2.2.3 ลักษณะการด าเนินงานของโครงการ 

2.2.4 การนิเทศ ติดตามการด าเนินงาน 

2.3 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารและการบริหารการศึกษา 

2.4 แนวทางการบริหารจัดการของสถานศึกษาในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.1 ข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน  

2.1.1 ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) เป็นเป้าหมายของการรวมตัวของประเทศ
สมาชิกอาเซียนเพ่ือเพ่ิมอ านาจการต่อรองและขีดความสามารถในการแข่งขันในเวที
ระหว่างประเทศในทุกด้าน รวมถึงความสามารถในการรับมือกับปัญหาใหม่ๆ ระดับโลก  
ที่ส่งผลกระทบต่อภูมิภาค เช่น โรคระบาด การก่อการร้าย หรืออาชญากรรมข้ามชาติ     
ภัยพิบัติทางธรรมชาติ ปัญหาสิ่งแวดล้อม ภาวะโลกร้อน และความเสี่ยงที่อาจเกิดจากการ
ไม่สามารถแข่งขันทางเศรษฐกิจกับประเทศอ่ืนๆ ประชาคมอาเซียนประกอบด้วยความ
ร่วมมือ 3 เสาหลักซ่ึงเก่ียวข้องสัมพันธ์ ได้แก่ 

2.1.1.1 ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน  อาเซียนมุ่งส่งเสริมความร่วมมือใน
ด้านการเมืองและความมั่นคง เพ่ือเสริมสร้างและธ ารงไว้ซึ่งสันติภาพและความ
มั่นคงของภูมิภาค เพ่ือให้ประเทศในภูมิภาคอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุขและสามารถ
แก้ไขปัญหาและความขัดแย้งโดยสันติวิธี อาเซียนจึงได้จัดท าแผนการจัดตั้ง
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ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน (ASEAN Political-Security 
Community Blueprint) โดยเน้นใน 3 ประการ คือ 

(1) การมีกฏเกณฑ์และค่านิยมร่วมกัน ครอบคลุมถึงกิจกรรมต่างๆ ที่จะ
ร่วมกันท า  เ พ่ือสร้ างความเข้า ใจในระบบสังคม วัฒนธรรมและ
ประวัติศาสตร์ที่แตกต่างของประเทศสมาชิก ส่งเสริมพัฒนาการทาง
การเมืองไปในทิศทางเดียวกัน เช่น หลักการประชาธิปไตย การส่งเสริม
และคุ้มครองสิทธิมนุษยชน การสนับสนุนการมีส่วนร่วมของภาค     
ประชาสังคม การต่อต้านการทุจริต การส่งเสริมหลักนิติธรรมและ      
ธรรมาภิบาล เป็นต้น 

(2) ส่งเสริมความสงบสุขและรับผิดชอบร่วมกันในการรักษาความมั่นคง
ส าหรับประชาชนที่ครอบคลุมในทุกด้าน ครอบคลุมความร่วมมือเ พ่ือ
เสริมสร้างความมั่นคงในรูปแบบเดิม มาตรการสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจและ
การระงับข้อพิพาทโดยสันติเพ่ือป้องกันสงคราม และให้ประเทศสมาชิก
อาเซียนอยู่ด้วยกันโดยสงบสุขและไม่มีความหวาดระแวง และขยาย   
ความร่วมมือเพ่ือต่อต้านภัยคุกคามรูปแบบใหม่ เช่น การต่อต้านการก่อ
การร้าย อาชญากรรมข้ามชาติต่างๆ เช่น ยาเสพติด การค้ามนุษย์ 
ตลอดจนการเตรียมความพร้อมเพ่ือป้องกันและจัดการภัยพิบัติและ      
ภัยธรรมชาติ 

(3) การมีพลวัตและปฏิสัมพันธ์กับโลกภายนอก เพ่ือเสริมสร้างบทบาทของ
อาเซียน ในความร่วมมือระดับภูมิภาค เช่น กรอบอาเซียน+3 กับจีน ญี่ปุ่น 
สาธารณรัฐเกาหลี (เกาหลีใต้) และการประชุมสุดยอดเอเชียตะวันออก 
ตลอดจนความสัมพันธ์ที่เข้มแข็งกับมิตรประเทศ และองค์การระหว่าง
ประเทศเช่น สหประชาชาติ 

2.1.1.2   ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน อาเซียนจะรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
ภายในปี 2558 โดยมีเป้าหมายให้อาเซียนมีตลาดและฐานการผลิตเดียวกัน 
และมีการเคลื่อนย้ายสินค้า บริการ การลงทุน เงินทุน และแรงงานฝีมือ    
อย่างเสรีอาเซียนได้จัดท าแผนงานการจัดตั้งประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(ASEAN Economic Community Blueprint) ซึ่งเป็นแผนงานบูรณาการ
ด าเนินงานในด้านเศรษฐกิจเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 4 ด้าน คือ 
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(1) การเป็นตลาดและฐานการผลิตเดียว (Single Market and Production 
Base) โดยจะมีการเคลื่อนย้ายสินค้า บริการ การลงทุน และแรงงานมี
ฝีมืออย่างเสรี และการเคลื่อนย้ายเงินทุนอย่างเสรีมากขึ้น รวมทั้งการ
ส่งเสริมการรวมกลุ่มสาขาส าคัญของอาเซียนให้เป็นรูปธรรม โดยได้
ก าหนดเป้าหมายเวลาที่จะค่อยๆ ลด หรือยกเลิกอุปสรรคระหว่างกันเป็น
ระยะ ทั้งนี้ ก าหนดเป้าหมายให้ลดภาษีสินค้าเป็น 0% และลดหรือเลิก
มาตรการที่มิใช่ภาษี 

(2) การสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจของอาเซียน โดยให้
ความส าคัญกับประเด็นนโยบายที่จะช่วยส่ง เสริมการรวมกลุ่มทาง
เศรษฐกิจ เช่น นโยบายการแข่งขัน การคุ้มครองผู้บริ โภค สิทธิ           
ในทรัพย์สินทางปัญญา พาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ นโยบายภาษี และการ
พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน (การเงิน การขนส่ง เทคโนโลยีสารสนเทศ และ
พลังงาน) 

(3) การพัฒนาเศรษฐกิจอย่างเสมอภาค ให้มีการพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม (SMEs) และการเสริมสร้างขีดความสามารถผ่านโครงการ
ต่างๆ เช่น ข้อริเริ่มเพ่ือการรวมตัวของอาเซียน ( Initiative for ASEAN 
Integration-IAI) เป็นต้น เพ่ือลดช่องว่างการพัฒนาทางเศรษฐกิจระหว่าง
ประเทศสมาชิก 

(4) การบูรณาการเข้ากับเศรษฐกิจโลก เน้นการปรับประสานนโยบาย
เศรษฐกิจของอาเซียนกับประเทศภายนอกภูมิภาค เพ่ือให้อาเซียนมีท่าที
ร่วมกันอย่างชัดเจน เช่น การจัดท าเขตการค้าเสรีของอาเซียนกับประเทศ
คู่เจรจาต่างๆ เป็นต้น รวมทั้งส่งเสริมการสร้างเครือข่ายในด้านการผลิต/
จ าหน่ายภายในภูมิภาคให้เชื่อมโยงกับเศรษฐกิจโลก                                                                                 

ในการประชุมสุดยอดอาเซียนในปี พ.ศ. 2546 ผู้น าอาเซียนได้ออกแถลงการณ์ 
Bali Concord II เห็นชอบให้มีการรวมตัวไปสู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) 
ภายในปี พ.ศ. 2563 และให้เร่งรัดการรวมกลุ่มเพ่ือเปิดเสรีสินค้าและบริการส าคัญ 11 
สาขา (Priority Sectors) ได้แก่ การท่องเที่ยว การบิน ยานยนต์ ผลิตภัณฑ์ไม้ ผลิตภัณฑ์
ยาง สิ่งทอ อิเล็กทรอนิกส์ สินค้าเกษตร สินค้าประมง เทคโนโลยีสารสนเทศ (E-ASEAN) 
และสุขภาพ ต่อมาอาเซียนมีความจ าเป็นที่จะต้องเร่งรัดการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจภายใน 
โดยก าหนดให้ปี พ.ศ. 2553 เป็นเป้าหมายในการรวมตัวของสินค้าและบริการ แต่ให้มี  
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การผ่อนปรนส าหรับกัมพูชา ลาว พม่า และเวียดนาม เพ่ือเสริมสร้างขีดความสามารถใน
การแข่งขันของอาเซียน และสร้างให้อาเซียนเป็นศูนย์กลางภายในภูมิภาคคานอ านาจของ
ประเทศอ่ืนๆ ภายในภูมิภาคที่มีบทบาทโดดเด่นเช่น จีนและอินเดีย ทั้งนี้ อาเซียนได้ตกลง
ที่จะเปิดเสรีด้านการค้าสินค้าและการค้าบริการให้เร็วขึ้นกว่าก าหนดการเดิม ในสาขา
สินค้าและบริการส าคัญ 11 สาขา เพ่ือเป็นการน าร่องและส่งเสริมการผลิตสินค้า โดยใช้
วัตถุดิบและชิ้นส่วนที่ผลิตภายในอาเซียนซึ่งเป็นไปตามแผนการด าเนินการเพ่ือมุ่งไปสู่การ
เป็น AEC  
2.1.1.3 ประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน  อาเซียนมุ่งหวังประโยชน์จากการรวมตัว

กันเพ่ือท าให้ประชาชนมีการอยู่ดีกินดี ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ มีสิ่งแวดล้อมที่ดี
และมีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียว โดยมีความร่วมมือเฉพาะด้าน ภายใต้ประเด็นเชิง
สังคมและวัฒนธรรมที่ครอบคลุมในหลายด้าน ได้แก่ เยาวชน การศึกษาและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สิทธิมนุษยชน สาธารณสุข วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
สิ่งแวดล้อม สตรี แรงงาน การขจัดความยากจน สวัสดิการสังคมและการพัฒนา 
วัฒนธรรมและสารนิเทศ กิจการพลเรือน การตรวจคนเข้าเมืองและกงสุล       
ยาเสพติด และการจัดการภัยพิบัติสิ่ งแวดล้อม โดยมีคณะท างานอาเซียน
รับผิดชอบการด าเนินความร่วมมือในแต่ละด้าน 
อาเซียนได้ตั้ง เป้าการจัดตั้ งประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียนใน ปี        

พ.ศ. 2558 โดยมุ่งหวังให้เป็นประชาคมที่มีประชาชนเป็นศูนย์กลาง มีสังคมที่เอ้ืออาทร
และแบ่งปัน ประชากรอาเซียนมีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีและมีการพัฒนาในทุกด้าน เพ่ือ
ยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน ส่งเสริมการใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างยั่งยืน 
รวมทั้งส่งเสริมอัตลักษณ์อาเซียน (ASEAN Identity) เพ่ือรองรับการเป็นประชาคมสังคม
และวัฒนธรรมอาเซียน อาเซียนได้จัดท าแผนงานการจัดตั้งประชาคมสังคม  และ
วัฒนธรรมอาเซียน (ASEAN Socio-Cultural Community Bluejprint) ซ่ึงประกอบด้วย
ความร่วมมือใน 6 ด้าน ได้แก่ 

(1) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ์
(2) ด้านการคุ้มครองและสวัสดิการสังคม 
(3) ด้านสิทธิและความยุติธรรมทางสังคม 
(4) ด้านความยั่งยืนด้านสิ่งแวดล้อม 
(5) ด้านการสร้างอัตลักษณ์อาเซียน 
(6) ด้านการลดช่องว่างทางการพัฒนา 
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อีกทั้งเน้นให้มีการส่งเสริมปฏิสัมพันธ์ระหว่างนักเขียน นักคิด และศิลปินใน
ภูมิภาค ตลอดจนการเสริมสร้างความตระหนักรู้เกี่ยวกับอาเซียนในภูมิภาคโดยเฉพาะใน
ระดับประชาชน ทั้งนี้ โดยมีกลไกการด าเนินงาน ได้แก่ การประชุมรายสาขา ระดับ
เจ้าหน้าที่อาวุโส และระดับรัฐมนตรี และคณะมนตรีประชาคมสังคมและวัฒนธรรม
อาเซียน รวมทั้งการประชุมคณะกรรมการด้านสังคมและวัฒนธรรม (ส านักวิชาการและ
มาตรฐานการศึกษา , 2555: 10-13) 

 

2.1.2 นโยบายการขับเคลื่อนการศึกษาสู่ประชาคมอาเซียน 

รัฐบาลไทยได้ร่วมมือกับอาเซียนในการเสริมสร้างความแข็งแกร่งและความเจริญรุ่งเรืองใน
ภูมิภาคทั้งทางด้านเศรษฐกิจ การเมืองและความมั่นคง  ตลอดจนสังคมและวัฒนธรรมที่
สอดคล้องกับกฏบัตรอาเซียนและนโยบายของรัฐบาลไทยในการเสริมสร้างความสัมพันธ์
อันดีกับประเทศสมาชิกอาเซียน โดยใช้การศึกษาเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนการ
พัฒนา เพ่ือเป็นรากฐานส าคัญในการเสริมสร้างความเจริญรุ่งเรืองในทุกด้าน ต่อมาที่
ประชุมสุดยอดอาเซียน ครั้งที่ 15 ได้ให้การรับรองปฏิญญาชะอ า -หัวหิน ว่าด้วยการ
เสริมสร้างความร่วมมือด้านการศึกษา เพ่ือบรรลุประชาคมอาเซียนที่เอ้ืออาทรและ
แบ่งปัน เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนและการพัฒนาภูมิภาคอย่างยั่งยืน และ
ได้ก าหนดให้สาขาการศึกษาเป็นส่วนหนึ่งในการตอบสนองการสร้างประชาคมการเมือง
และความม่ันคง เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม ภายในปี พ.ศ. 2558 ดังนี้ 

2.1.2.1 บทบาทของภาคการศึกษาในเสาการเมืองและความมั่นคงอาเซียน 

สนับสนุนความเข้าใจและความตระหนักรับรู้เรื่อง กฎบัตรอาเซียน ผ่านหลักสูตร
อาเซียนในโรงเรียน และเผยแพร่กฎบัตรอาเซียนที่แปลเป็นภาษาต่างๆ ของชาติ    
ในอาเซียน 

(1) ให้เน้นหลักการแห่งประชาธิปไตยให้มากขึ้น เคารพในสิทธิมนุษยชน และ
ค่านิยมในเรื่องแนวทางสันติภาพในหลักสูตรของโรงเรียน 

(2) สนับสนุนความเข้าใจและความตระหนักรับรู้ในความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
ประเพณี และความเชื่อในภูมิภาคในหมู่อาจารย์ผ่านการฝึกอบรม โครงการ
แลกเปลี่ยน และการจัดตั้งข้อมูลพื้นฐานออนไลน์ 
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(3) จัดให้การประชุมผู้น าโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอในฐานะที่เป็นพ้ืนฐานส าหรับ    
การแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นเกี่ยวกับประเด็นในภูมิภาคอาเซียน การสร้าง
ศักยภาพและเครือข่าย รวมทั้งยอมรับการด ารงอยู่ของเวทีโรงเรียนเอเชีย
ตะวันออก   เฉียงใต ้

2.1.2.2 บทบาทของภาคการศึกษาในเสาเศรษฐกิจอาเซียน 

(1) พัฒนากรอบทักษะภายในประเทศของแต่ละประเทศสมาชิกเพ่ือช่วยสนับสนุน
การมุ่งไปสู่การจัดท าการยอมรับทักษะในอาเซียน 

(2) สนับสนุนการขับเคลื่อนของนักเรียน นักศึกษาให้ดีขึ้น โดยพัฒนาบัญชีรายการ
ระดับภูมิภาคของอุปกรณ์สารนิเทศด้านการศึกษาที่ประเทศสมาชิกอาเซียน
จัดหาได ้

(3) สนับสนุนการเคลื่อนย้ายแรงงานมีฝีมือในภูมิภาคอาเซียน โดยผ่านกลไกความ
ร่วมมือในระดับภูมิภาคระหว่างประเทศสมาชิกอาเซียน ซึ่งจะต้องด าเนินควบคู่
ไปกับความพยายามในการปกป้องและปรับปรุงมาตรฐานทางด้านการศึกษา
และวิชาชีพ 

(4) พัฒนามาตรฐานด้านอาชีพบนพ้ืนฐานของความสามารถในภูมิภาคอาเซียนโดย
มุ่งไปที่การสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้สามารถแข่งขันได้ทั้งใน
ระดับภูมิภาคและระดับโลก และเพ่ือสนองตอบต่อความต้องการของ
ภาคอุตสาหกรรมโดยประสานกับกระบวนการ ภายใต้กรอบการประชุม
รัฐมนตรีอาเซียนด้านแรงงาน 

2.1.2.3 บทบาทของภาคการศึกษาในเสาสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน 

(1) พัฒนาเนื้อหาสาระร่วมในเรื่องอาเซียนส าหรับในโรงเรียน เพ่ือใช้เป็นตัวอ้างอิง
ส าหรับการฝึกอบรมและการสอนของครู อาจารย์ 

(2) เสนอให้มีหลักสูตรปริญญาด้านศิลปวัฒนธรรมอาเซียนในมหาวิทยาลัยและ
เสนอให้มีภาษาประจ าชาติอาเซียนให้เป็นภาษาต่างประเทศวิชาเลือก          
ในโรงเรียน 
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(3) สนับสนุนโครงการระดับภูมิภาคท่ีมุ่งเน้นที่การส่งเสริมการตระหนักรับรู้เกี่ยวกับ
อาเซียนให้แก่เยาวชน รับรองการมีอยู่ของโครงการอ่ืนๆ นอกเหนือจากนี้ เช่น 
การน าเที่ยวโรงเรียนอาเซียน โครงการแลกเปลี่ยนนักเรียน นักศึกษาอาเซียน 
การประชุมเยาวชนอาเซียนด้านวัฒนธรรม การประชุมสุดยอดของเยาวชน
นักศึกษาระดับมหาวิทยาลัยอาเซียน การประชุมเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน 
และการประกวดสุนทรพจน์ระดับเยาวชน 

(4) สนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีพในประเทศสมาชิกอาเซียน โดยการสนับสนุน
การศึกษาส าหรับทุกคน 

(5) จัดให้มีการประชุมวิจัยทางด้านการศึกษาอาเซียน เพ่ือส่งเสริมความร่วมมือ
ทางการวิจัยและพัฒนาในภูมิภาคให้เป็นเวทีส าหรับนักวิจัยจากประเทศสมาชิก 
เพ่ือแลกเปลี่ยนมุมมองในประเด็นและเรื่องที่เกี่ยวข้องของภูมิภาค 

(6) สนับสนุนความเข้าใจและการตระหนักรับรู้ในประเด็นและเรื่องราวต่างๆ 
เกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมในภูมิภาคอาเซียน โดยการบูรณาการให้อยู่ในหลักสูตรของ
โรงเรียน และการมอบรางวัลโรงเรียนสีเขียวอาเซียน 

(7) เฉลิมฉลองวันอาเซียน (วันที่ 8 สิงหาคม) ในโรงเรียน โดยเฉพาะในเดือน
สิงหาคม ผ่านกิจกรรมท่ีหลากหลาย เช่น การร้องเพลงชาติอาเซียน การจัดการ
แข่งขันเรื่องประวัติศาสตร์และวัฒนธรรมอาเซียน การจัดแสดงเครื่องหมายและ
สัญลักษณ์อ่ืนๆ ของอาเซียน การจัดค่ายเยาวชนอาเซียน เทศกาลเยาวชน
อาเซียน และวันเด็กอาเซียน   

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 

2.2.1 ความเป็นมาและวัตถุประสงค์ของโครงการ  

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ส านักวิชาการและมาตรฐาน
การศึกษา  ,  2555: 5) กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนไว้ 
ดังนี้   

กระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนดบทบาทการด าเนินงานด้านต่างประเทศเชิงรุก 
โดยเน้นการกระชับความสัมพันธ์และการขยายความร่วมมือกับประเทศเพ่ือนบ้านและใน
ภูมิภาคเอเชีย ภายใต้กรอบความร่วมมือด้านต่างๆ โดยเฉพาะกรอบความร่วมมือด้าน
การศึกษา เนื่องจากการศึกษาเป็นรากฐานส าคัญในการขับเคลื่อนความเจริญรุ่งเรืองของ
ประเทศไทยและภูมิภาค ในกรอบความร่วมมือด้านการศึกษาอาเซียน ความร่วมมือ
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ดังกล่าวเป็นไปในทิศทางท่ีสอดคล้องกับแนวทางการปฏิรูปการศึกษาของประเทศสมาชิก
อาเซียน ซึ่งประกอบด้วยการปรับปรุงในเชิงปริมาณ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการขยายโอกาส
ทางการศึกษา การยกระดับคุณภาพการศึกษา การน าโครงสร้างพ้ืนฐาน สิ่งอ านวยความ
สะดวก และเทคโนยีการสื่อสารเข้ามารองรับ ตลอดจนการบริหารจัดการทางการศึกษาใน
เชิงคุณภาพและจัดท าแผนการศึกษา  ต่อมาในที่ปะชุมสุดยอดอาเซียนครั้งที่ 15 ได้ให้
การรับรองปฏิญญาชะอ า-หัวหิน ว่าด้วยการเสริมสร้างความร่วมมือด้านการศึกษาเพ่ือ
บรรลุประชาคมอาเซียนที่เอ้ืออาทรและแบ่งปัน โดยก าหนดให้สาขาการศึกษาตอบสนอง
การสร้างประชาคมการเมืองและความมั่นคง เศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม ภายในปี 
2558 

ดังนั้น  เพ่ือให้สอดรับนโยบายดังกล่าว ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา    
ขั้นพ้ืนฐาน โดยส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา จึงได้จัดท าโครงการพัฒนาสู่
ประชาคมอาเซียน: Spirit of ASEAN ตามโครงการพัฒนาประเทศไทยเป็นศูนย์กลาง
การศึกษาในภูมิภาค (Education Hub) แผนปฏิบัติการไทยเข้มแข็ง 2555 เพ่ือผลักดัน   
การด าเนินการด้านการศึกษาของประเทศไทยให้สอดรับต่อการเป็นประชาคมอาเซียน 
และพัฒนาเยาวชนไทยให้มีสมรรถนะที่ส าคัญส าหรับการด าเนินชีวิตในประชาคมอาเซียน 

2.2.1.1 วัตถุประสงค์ของโครงการ  

(1) เพ่ือให้โรงเรียนเป็นศูนย์อาเซียนศึกษาเป็นแหล่งเรียนรู้ที่มีความพร้อม
ส าหรับนักเรียน ครู และประชาชน 

(2) เพ่ือให้ครูและนักเรียนในโรงเรียนที่เป็นศูนย์อาเซียนศึกษาและโรงเรียน
เครือข่ายมีความรู้ความเข้าใจ ความตระหนัก และเจตคติที่ดีเกี่ยวกับ
ประชาคมอาเซียน 

(3) เพ่ือให้ครูและนักเรียนในโรงเรียนที่เป็นศูนย์อาเซียนศึกษาและโรงเรียน
เครือข่ายสามารถใช้ภาษาต่างประเทศ และเทคโนโลยีการสื่อสารและ
สารสนเทศ ในการสื่อสารกับประเทศในประชาคมอาเซียน 
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2.2.1.2  เป้าหมายของโครงการ 

ก. เชิงปริมาณ 

(1) ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากรทางการศึกษา และนักเรียน
โรงเรียนต้นแบบการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน Sister School และ 
Buffer School จ านวน 54 โรงเรียน 

(2) ศึกษานิเทศก์ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาที่มีสถานศึกษาเข้าร่วม
โครงการ จ านวน 49 เขต 

(3) ศูนย์อาเซียนศึกษา จ านวน 54 ศูนย์ จ าแนกเป็น 

(3.1) ศูนย์อาเซียนศึกษาในโรงเรียนที่ได้รับคัดเลือกเป็นโรงเรียน 
Sister School จ านวน 30 โรงเรียน ในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 15 เขต และส านักงาน      
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 15 เขต 

(3.2) ศูนย์อาเซียนศึกษาในโรงเรียนที่ได้รับคัดเลือกเป็นโรงเรียน 
Buffer School จ านวน 24 โรงเรียน ในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 14 เขต และส านักงาน      
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 10 เขต 

ข. เชิงคุณภาพ  

(1) ผู้บริหารสถานศึกษา ครู  และบุคลากรทางการศึกษามีความรู้       
ความเข้าใจและความตระหนักเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน พัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษาที่เน้นอาเซียน และจัดกิจกรรมการเรียนรู้เกี่ยวกับ
อาเซียนร่วมกับที่ปรึกษาศูนย์อาเซียนศึกษาและศึกษานิเทศก์ 

(2) ครูและนักเรียนของโรงเรียน Sister School และ Buffer School มี
ความรู้ความเข้าใจและความตระหนักเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน 
สามารถใช้ภาษาต่างประเทศ พหุวัฒนธรรม และเทคโนโลยีการสื่อสาร
และสารสนเทศในการสื่อสารกับประเทศในประชาคมอาเซียน 

(3) ศูนย์อาเซียนศึกษามีความพร้อมในการเป็นแหล่งเรียนรู้ เกี่ยวกับ
ประชาคมอาเซียนและมีศักยภาพในการจัดกิจกรรมสร้างความ
ตระหนัก และพัฒนาเยาวชนไทยให้มีสมรรถนะที่ส าคัญส าหรับการ
ด าเนินชีวิตในประชาคมอาเซียน 
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(4) โรงเรียนเครือข่ายอาเซียนและประชาชนในชุมชนที่รายรอบโรงเรียนมี
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาเซียนอย่างมีคุณภาพ 

2.2.2  สถานศึกษาที่เข้าร่วมโครงการ  

สถานศึกษาที่เข้าร่วมโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน : Spirit of ASEAN 
จ าแนกเป็น 2 ประเภท คือ 1. Sister School และ 2. Buffer School โดยมีรายชื่อ
จ าแนกตามประเภท ดังนี้ 

2.2.2.1 สถานศึกษาประเภท Sister School จ านวน 30 แห่ง แบ่งเป็น 

ก. โรงเรียนระดับประถมศึกษา จ านวน 15 โรงเรียน ได้แก่ 

(1) โรงเรียนไทยรัฐวิทยา 14 (ท่าใหม่บ้านสิ้ว) สพป.จันทบุรี เขต 1 

(2) โรงเรียนอนุบาลชัยภูมิ สพป.ชัยภูมิ เขต 1 

(3) โรงเรียนแม่คือวิทยา (ขยายโอกาส) สพป.เชียงใหม่ เขต 1 

(4) โรงเรียนสุนทรวิจิตร สพป.นครพนม เขต 1 

(5) โรงเรียนวัดพระมหาธาตุ (ขยายโอกาส) สพป.นครศรีธรรมราช เขต 1 

(6) โรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ สพป.นครสวรรค์ เขต 1 

(7) โรงเรียนวัดดอนไก่เตี้ย สพป.เพชรบุรี เขต 1 

(8) โรงเรียนอนุบาลพังงา สพป.พังงา เขต 1 

(9) โรงเรียนอนุบาลพิษณุโลก สพป.พิษณุโลก เขต 1 

(10) โรงเรียนอนุบาลลพบุรี สพป.ลพบุรี เขต 1 

(11) โรงเรียนอนุบาลสงขลา สพป.สงขลา เขต 1 

(12) โรงเรียนอนุบาลสุรินทร์ สพป.สุรินทร์ เขต 1 

(13) โรงเรียนอนุบาลสมุทรสาคร สพป.สมุทรสาคร เขต 1  

(14) โรงเรียนอนุบาลสุโขทัย สพป.สุโขทัย เขต 1 

(15) โรงเรียนอนุบาลอุดรธานี สพป.อุดรธานี เขต 1 
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ข.  โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จ านวน 15 โรงเรียน ได้แก่ 

(1) โรงเรียนพิบูลวิทยาลัย  สพม.เขต 5 (ลพบุรี) 

(2) โรงเรียนสมุทรสาครบูรณะ  สพม.เขต 10 (สมุทรสาคร) 

(3) โรงเรียนพรหมานุสรณ์  สพม.เขต 10 (เพชรบุรี) 

(4) โรงเรียนเมืองนครศรีธรรมราช  สพม.เขต 12 (นครศรีธรรมราช) 

(5) โรงเรียนดีบุกพังงาวิทยายน  สพม.เขต 14 (พังงา) 

(6)  โรงเรียนมหาวชิราวุธ   สพม.เขต 16 (สงขลา) 

(7) โรงเรียนอุดรพิทยานุกูล  สพม.เขต 20 (อุดรธานี) 

(8) โรงเรียนปิยะมหาราชาลัย  สพม.เขต 22 (นครพนม) 

(9)  โรงเรียนกัลยาณวัตร   สพม.เขต 25 (ขอนแก่น) 

(10)  โรงเรียนชัยภูมิภักดีชุมพล  สพม.เขต 30 (ชัยภูมิ) 

(11)  โรงเรียนสิรินธร   สพม.เขต 33 (สุรินทร์) 

(12)  โรงเรียนดอยสะเก็ดวิทยาคม  สพม.เขต 34 (เชียงใหม่) 

(13)  โรงเรียนคีรีมาศวิทยา   สพม.เขต 38 (สุโขทัย) 

(14)  โรงเรียนพิษณุโลกพิทยาคม  สพม.เขต 39 (พิษณุโลก) 

(15)  โรงเรียนนครสวรรค์   สพม.เขต 42 (นครสวรรค์) 

2.2.2.2  สถานศึกษาประเภท Buffer School จ านวน 24 แห่ง แบ่งเป็น 

ก. โรงเรียนระดับประถมศึกษา จ านวน 14 โรงเรียน ได้แก่ 

(1)  โรงเรียนบ้านท่าอาจ   สพป.ตาก เขต 2 

(2)  โรงเรียนบ้านแม่สลิดหลวง  สพป.ตาก เขต 2 

(3)  โรงเรียนบ้านเวียงพาน (ขยายโอกาส) สพป.เชียงราย เขต 3 

(4)  โรงเรียนบ้านร่มเกล้า   สพป.น่าน เขต 1 

(5) โรงเรียนบ้านส้มป่อย   สพป.มุกดาหาร เขต 1 

(6) โรงเรียนไทยรัฐวิทยา 94 (บ้านบ่อน้ าร้อน) สพป.ยะลา เขต 3 

(7) โรงเรียนบ้านน้ าแดง สพป.ระนอง เขต 1 
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(8) โรงเรียนบ้านหาดจิก สพป.ระนอง เขต 1 

(9) โรงเรียนบ้านตะโกล่าง สพป.ราชบุรี เขต 1 

(10) โรงเรียนบ้านเสาธงชัย สพป.ศรีสะเกษ เขต 4 

(11) โรงเรียนอนุบาลบุ่งคล้า สพป.หนองคาย เขต 3 

(12) โรงเรียนบ้านหนองเม็ก สพป.อุบลราชธานี เขต 5 

(13) โรงเรียนกาบเชิงมิตรภาพที่ 190 สพป.สุรินทร์ เขต 3 

(14)  โรงเรียนบ้านจัดสรรสามัคคี สพป.สระแก้ว เขต 2 

ข. โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จ านวน 10 โรงเรียน ได้แก่ 

(1) โรงเรียนคลองน้ าใสวิทยาคาร  สพม.เขต 7 (สระแก้ว)  

(2)  โรงเรียนสวนผึ้งวิทยา   สพม.เขต 8 (ราชบุรี)  

(3)  โรงเรียนเบตง (วีระราษฎร์ประสาน) สพม.เขต 15 (ยะลา) 

(4) โรงเรียนบึงกาฬ   สพม.เขต 21 (บึงกาฬ) 

(5) โรงเรียนมุกดาวิทยานุกูล  สพม.เขต 22 (มุกดาหาร) 

(6) โรงเรียนภูมิซรอลวิทยา   สพม.เขต 28 (ศรีสะเกษ) 

(7) โรงเรียนเอือดใหญ่วิทยา  สพม.เขต 29 (อุบลราชธานี) 

(8) โรงเรียนพนมดงรักวิทยา  สพม.เขต 33 (สุรินทร์) 

(9) โรงเรียนเวียงแก่นวิทยาคม  สพม.เขต 36 (เชียงราย) 

(10)  โรงเรียนสาธุกิจประชาสรรค์ รัชมังคลาภิเษก    สพม.เขต 37 (น่าน) 

2.2.3 ลักษณะการด าเนินงานของโครงการ  

โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน: Spirit of ASEAN เป็นโครงการ           
ที่ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยส านักวิชาการและมาตรฐาน
การศึกษาจัดท าขึ้น โดยคัดเลือกโรงเรียนเข้าร่วมโครงการเพ่ือพัฒนาให้มีความพร้อมและ
ศักยภาพในการจัดการเรียนรู้เกี่ยวกับประชาคมอาเซียน พร้อมได้จัดท าคู่มือด าเนินงาน
โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน โดยมีส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา และ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาท าหน้าที่ส่งเสริม สนับสนุนการด าเนินงาน นิเทศ ก ากับ 
ติดตาม และประเมินผลการด าเนินงาน  
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ทั้งนี้ ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษาได้ก าหนดบทบาทหน้าที่ และ
แนวทางการด าเนินงานของหน่วยงานแต่ละระดับ ดังนี้ (ส านักวิชาการและมาตรฐาน
การศึกษา, 2555: 12-30) 

2.2.3.1 บทบาท หน้าที่ และแนวทางการด าเนินงานของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โดยส านักวิชาการและ
มาตรฐานการศึกษามีหน้าที่ส่งเสริมสนับสนุน นิเทศ ก ากับ และติดตาม เพ่ือให้
การด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน : Spirit of ASEAN        
ประสบความส าเร็จ โดยด าเนินการ ดังนี้ 

(1) แต่งตั้งคณะกรรมการ หรือคณะท างาน 

(2) จัดท าคู่มือด าเนินงานโครงการพัฒนาประชาคมสู่อาเซียน: Spirit of 
ASEAN 

(3) ประชุม / อบรม / ชี้แจง / สร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการด าเนินงาน
โครงการพัฒนาประชาคมสู่อาเซียน: Spirit of ASEAN ให้แก่ศึกษานิเทศก์ 
ผู้บริหารการศึกษา และครูในโรงเรียนที่เป็นศูนย์อาเซียนศึกษา 

(4) จัดสรรและโอนเงินงบประมาณให้โรงเรียนที่เป็นศูนย์อาเซียนศึกษาและ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาด าเนินงาน/กิจกรรมตามโครงการพัฒนาสู่
ประชาคมอาเซียน: Spirit of ASEAN 

(5) ประชาสัมพันธ์การเตรียมตัวสู่ประชาคมอาเซียน โดยผ่านสื่อสารมวลชน 
แผ่นพับ / โปสเตอร์ เว็บไซต์ ฯลฯ 

(6) เสริมสร้างความเข้มแข็ง พัฒนากรอบหลักสูตรประชาคมอาเซียนและ
ภาษาต่างประเทศในโรงเรียนที่เป็นศูนย์อาเซียนศึกษา 

(7) ประชุม / อบรม / ชี้แจงจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติหน้าที่เป็นที่ปรึกษาของศูนย์
อาเซียนศึกษา ครูภาษาต่างประเทศ ครูพ่ีเลี้ยง เจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์
อาเซียนศึกษา 

(8) สร้างสื่อต้นแบบ เพ่ือใช้ในกิจกรรมให้ความรู้ ความเข้าใจ ความตระหนัก 
และความเข้มแข็งเก่ียวกับประชาคมอาเซียน 
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(9) ส่งเสริมและสนับสนุนจัดกิจกรรมค่ายวิชาการประชาคมอาเซียน ประกวด
โครงงานความรู้ และความตระหนักในอาเซียนส าหรับนักเรียน ครู ผู้บริหาร 
ระหว่างโรงเรียนในประเทศอาเซียนกับโรงเรียนที่เป็นศูนย์อาเซียนศึกษา 

(10) นิเทศ ก ากับ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการด าเนินงานโครงการ 

2.2.3.2 บทบาท หน้าที่และแนวทางการด าเนินงานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มีหน้าที่ส่งเสริมและสนับสนุนเพ่ือให้
การด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน : Spisit of ASEAN         
ในสถานศึกษาประสบความส าเร็จ โดยด าเนินการ ดังนี้ 

(1) แต่งตั้งคณะกรรมการ หรือคณะท างาน ประกอบด้วย ผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ศึกษานิเทศก์ ผู้อ านวยการโรงเรียนที่เป็นศูนย์อาเซียนศึกษาในโรงเรียน 
Sister School และ Buffer School) และผู้อ านวยการโรงเรียนเครื่อข่าย
อาเซียนศึกษา 

(2) ด าเนินการตามคู่มือด าเนินงานโครงการพัฒนาประชาคมสู่อาเซียน :                         
Spirit of ASEAN 

(3) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาร่วมกับโรงเรียนที่เป็นศูนย์อาเซียนศึกษาชี้แจง
สร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการด าเนินโครงการพัฒนาประชาคมสู่
อาเซียน : Spirit of ASEAN ให้แก่โรงเรียนเครือข่ายอาเซียนศึกษา 

(4) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาร่วมกับโรงเรียนที่เป็นศูนย์อาเซียนศึกษา
ประชาสัมพันธ์การเตรียมตัวสู่ประชาคมอาเซียนผ่านสื่อสารมวลชน     
แผ่นพับ / โปสเตอร์ เว็บไซต์ ฯลฯ 

(5) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาร่วมกับโรงเรียนที่เป็นศูนย์อาเซียนศึกษา
ส่งเสริม สนับสนุน และเสริมสร้างความเข้มแข็งพัฒนากรอบหลักสูตร
ประชาคมอาเซียนและภาษาต่ างประเทศในโรง เรี ยน เครื อข่ าย        
อาเซียนศึกษา   
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(6) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาร่วมกับโรงเรียนที่เป็นศูนย์อาเซียนศึกษา
ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรมค่ายวิชาการประชาคมอาเซียน 
ประกวดโครงงานความรู ้และความตระหนักในอาเซียนส าหรับนักเรียน ครู 
และผู้บริหารระหว่างโรงเรียนที่เป็นศูนย์อาเซียนศึกษาและโรงเรียน
เครือข่ายอาเซียนศึกษา 

(7) นิเทศ ก ากับ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการด าเนินงานของ
โรงเรียนที่เป็นศูนย์อาเซียนศึกษาและโรงเรียนเครือข่ายอาเซียนเสนอ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2.2.3.3 บทบาทหน้าที่ของสถานศึกษาในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 

โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน: Spirit of ASEAN ได้คัดเลือก
โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเข้าร่วม
โครงการ เพ่ือพัฒนาให้มีความพร้อมและศักยภาพในการจัดการเรียนรู้
เกี่ยวกับประชาคมอาเซียน เป็นศูนย์อาเซียนศึกษาจ านวน 54 โรงเรียน 
จ าแนกเป็น 1) โรงเรียน Sister School จ านวน 30 โรงเรียน และ 2) 
โรงเรียน Buffer School จ านวน 24 โรงเรียน มีรายละเอียด ดังนี้ 

(1) จัดตั้งศูนย์อาเซียนศึกษา เพ่ือเป็นแหล่งเรียนรู้  โดยจัดกิจกรรมสร้าง
ความตระหนักรู้  ความเข้าใจ และความตระหนัก ให้บริการและ
พัฒนาการเรียนรู้เกี่ยวกับประชาคมอาเซียน มีรายละเอียด ดังนี้ 

(1.1) แต่งตั้งคณะกรรมการ หรือคณะท างานประจ าศูนย์อาเซียนศึกษา 

(1.2) จัดห้องเฉพาะส าหรับเป็นศูนย์อาเซียนศึกษา 

(1.3) จัดท าป้ายศูนย์อาเซียนศึกษา 

(1.4) จัดหาและพัฒนาสื่อ หนังสือเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน ได้แก่    
1.สื่อสิ่งพิมพ์ที่ใช้ในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้และให้บริการ
ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 2.สื่อการเรียนรู้อ่ืนๆ เกี่ยวกับ
อาเซียน ที่ส านักงานคระกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยส านัก
วิ ชาการและมาตรฐานการศึกษา  จั ด ให้ โ รง เรี ยนที่ เป็ น         
ศูนย์อาเซียนศึกษา 
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(1.5) จัดกิจกรรมบริการเคลื่อนที่สร้างความตระหนัก เกี่ยวกับ
ประชาคมอาเซียน ให้กับประชาชน ชุมชนที่รายรอบโรงเรียน 
และโรงเรียนเครือข่ายอาเซียน 

(2) จัดจ้างเหมาบริการการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาที่เน้นอาเซียน ตาม
โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน ศูนย์อาเซียนศึกษา ในโรงเรียน 
Sister School และโรงเรียน Buffer School เพ่ือปฏิบัติหน้าที่เป็นที่
ปรึกษาของศูนย์อาเซียนศึกษา โรงเรียนละ 1 คน เพ่ือพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษาที่ เน้นอาเซียน และน าหลักสูตรไปใช้ พัฒนาครูด้าน
ภาษาอังกฤษ ภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียนเพ่ิมอีก 1 ภาษา    
การใช้เทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศ พร้อมสรุปผลการ
ด าเนินงานและรายงานผลการด าเนินงาน รวมทั้งจัดท าเป็นรูปเล่ม 

(3) จัดจ้างเหมาบริการการจัดกิจกรรมสร้างความตระหนักรู้ ตามโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน ศูนย์อาเซียนศึกษาในโรงเรียน Sister 
School และโรงเรียน Buffer School เพ่ือปฏิบัติหน้าที่เป็นเจ้าหน้าที่
ประจ าศูนย์อาเซียนศึกษาโรงเรียนละ 1 คน 

(4) จัดจ้างเหมาบริการท าการสอนภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียน    
ตามโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน ศูนย์อาเซียนศึกษาในโรงเรียน 
Sister School และโรงเรียน Buffer School เพ่ือปฏิบัติหน้าที่เป็นครู
สอนภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียนโรงเรียนละ 1 คน 

(5) แต่งตั้งครูในสถานศึกษา เพ่ือท าหน้าที่เป็นครูผู้รับผิดชอบศูนย์อาเซียน
ศึกษา เป็นพ่ีเลี้ยง ประสานงาน และก ากับดูแลการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์ และครูสอนภาษาอาเซียน โดยให้ผู้บริหาร
สถานศึกษาพิจารณาคัดเลือกครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนตามความ
เหมาะสม 

(6) จัดกิจกรรมการเรียนรู้ภายในโรงเรียน 

การจัดกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือพัฒนานักเรียนสู่ประชาคมอาเซียน 
สามารถด าเนินการได้ 4 ลักษณะ ได้แก่ 1.น าไปสอนสอดแทรก หรือ
บูรณาการในรายวิชาพ้ืนฐาน 8 กลุ่มสาระการเรียนรู้  2.จัดท าเป็น
รายวิชาเพ่ิมเติมในกลุ่มสาระการเรียนรู้สังคมศึกษา ศาสนา และ
วัฒนธรรม ภาษาต่างประเทศ การงานอาชีพและเทคโนโลยี เช่น 
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อาเซียนศึกษา ภาษาอังกฤษเพ่ือเยาวชนอาเซียน ภาษาและวัฒนธรรม
ของประเทศสมาชิกอาเซียน ICTกับประชาคมอาเซียน 3.จัดท าเป็น
กิจกรรมพัฒนาผู้ เรียน เช่น ชุมนุม / ชมรมรักษ์อาเซียน เยาวชน
อาเซียน ค่ายเยาวชนอาเซียน  ภาษาและวัฒนธรรมอาเซียน            
4.จัดกิจกรรมเสริมและจัดบรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ เกี่ยวกับ
ประชาคมอาเซียน 

(7) บริการสื่อการเรียนรู้ภายในโรงเรียนและโรงเรียนเครือข่ายอาเซียน 

(8) บริการจัดการเรียนรู้เคลื่อนที่ให้กับโรงเรียนเครือข่ายอาเซียน 

(9) จัดกิจกรรมค่ายวิชาการเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน ที่เน้นเรื่องอัต
ลักษณ์ ประวัติศาสตร์และวัฒนธรรมอาเซียน ประกวดโครงงานความรู้ 
ความตระหนักในอาเซียนส าหรับนักเรียน ครูและผู้บริหาร ระหว่าง
โรงเรียนที่เป็นศูนย์อาเซียนศึกษา และโรงเรียนเครือข่ายอาเซียน 

(10)  ประสานสัมพันธ์กับประเทศสมาชิกอาเซียน 9 ประเทศ ประเทศใด 
ประเทศหนึ่งที่โรงเรียนเลือกเรียนภาษาอาเซียนเพิ่มเติม 

(11)  สรุปและรายงานผลการด าเนินงานโครงการของศูนย์อาเซียนศึกษา
ต่อส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

(12) การนิเทศ ติดตามการด าเนินงาน 

มี เ ป้ า หมาย เ พ่ื อส่ ง เ ส ริ มสนั บสนุ น  พัฒนาปั จ จั ย 
กระบวนการ และผลผลิตของโครงการให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล เน้นวิธีการนิเทศที่เป็นกัลยาณมิตร ผู้นิเทศจะเป็นผู้ให้
ค าปรึกษา แนะน า และเป็นพ่ีเลี้ยงแก่ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และ
เจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์อาเซียนศึกษา ในการด าเนินงานตามบทบาท
และหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้มีคุณภาพส่งผลให้ ครู นักเรียน และ
ประชาชนเกิดความรู้ความเข้าใจและความตระหนักในการเป็น
พลเมืองที่ดีของประชาคมอาเซียน  
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 (12.1) ระยะการด าเนินการ 

(1) ก่อนด าเนินงาน: คณะกรรมการนิเทศ ติดตาม และ
ประเมินผลโครงการของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานละส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ร่วมกับคณะกรรมการ / คณะท างานประจ าศูนย์อาเซียน
ศึกษา ประเมินให้ค าแนะน าและข้อเสนอแนะในการ
ด าเนินงาน 

(2) ระหว่างด าเนินงาน: คณะกรรมการนิเทศ ติดตาม และ
ประเมินผลโครงการของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ติดตามการด า เนินงาน ให้ค าปรึ กษา แนะน าและ
สนับสนุนการด าเนินงานในระหว่างด าเนินงานโครงการ 

(3) หลังการด าเนินงาน: ที่ปรึกษาของศูนย์อาเซียนศึกษา 
เจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์อาเซียนศึกษา ครูจ้างสอนภาษา
อาเซียน และครูผู้รับผิดชอบศูนย์อาเซียนศึกษาสรุปผล
การด าเนินงานและประเมินผลส าเร็จของการด าเนินงาน 
และคณะกรรมการนิ เทศ ติดตาม และประเมินผล
โครงการของส านั กงานคณะกรรมการการศึกษา         
ขั้นพ้ืนฐานและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาติดตามผล
การประเมิน สรุปและรายงาน 

(4) ตลอดโครงการในภาพรวม: คณะกรรมการนิเทศ ติดตาม 
และประเมินผลโครงการของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ร่วมกับที่ปรึกษาของศูนย์อาเซียนศึกษา เจ้าหน้าที่ประจ า
ศูนย์อาเซียนศึกษา ครูสอนภาษาอาเซียน และครู
ผู้รับผิดชอบของศูนย์อาเซียนศึกษาประเมินผลการ
ด าเนินงานในภาพรวมและเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ 
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 (12.1) ประเด็นการนิเทศ ติดตามการด าเนินงาน  

เพ่ือให้การด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียน: Spirit of ASEAN เป็นไปตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย จึงก าหนดประเด็นในการนิเทศ ติดตามดังนี้ 

(1) ความพร้อมของศูนย์อาเซียนศึกษาในการเป็นแหล่งเรียนรู้
ส าหรับนักเรียน ครูและประชาชน ด าเนินกิจกรรมในการ
สร้างความตระหนักและการเรียนรู้เกี่ยวกับประชาคม
อาเซียน 

(2) ความรู้ความเข้าใจ ความตระหนักและเจคติที่ดีในการเป็น
ประชาคมอาเซียนของนักเรียน ครูและประชาชน รวมถึง
ชุมชนที่รายรอบโรงเรียน 

(3) ความสามารถในการใช้ภาษาต่างประเทศภาษาอาเซียน
และเทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศในการสื่อสารกับ
ประเทศในประชาคมอาเซียนของครูและนักเรียนใน
โรงเรียนที่ เป็นศูนย์อาเซียนศึกษาและโรงเรียนข่าย
อาเซียน 

(4) ปัญหา / อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการด าเนินงาน
โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน: Spirit of ASEAN 

 (12.3) การรายงานผลการด าเนินงาน 

เ พ่ือให้การด าเนินงานโครงการปรากฏผลเชิง
ประจักษ์ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ ตามเป้าหมายที่ก าหนด 
จึงก าหนดให้มีการรายงานผลการด าเนินงานระดับล่างๆ ดังนี้ 

(1) โรงเรียนที่เป็นศูนย์อาเซียนศึกษาจัดท าสรุปรายงานผล
การด าเนินงานทุกกิจกรรมส่งส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาและส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ตามก าหนดเวลา 
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(2) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยคณะกรรมการ / 
คณะท างานฝ่ายนิเทศ ติดตามและประเมินผลจัดท าสรุป
รายงานผลการด าเนินงานทุกกิจกรรมในภาพรวมส่ง
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

(3) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสรุปผล
การด าเนินงานในภาพรวมทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ 
รายงานต่อกระทรวงศึกษาธิการและหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องและประชาสัมพันธ์ต่อสาธารณชน 

 

2.3 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารและการบริหารการศึกษา 

2.3.1 ความหมายของการบริหาร  

พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ให้ความหมายของค าว่า 
“บริหาร” ไว้ว่า หมายถึง ด าเนินการ จัดการ อีกทั้ง ตุลา มหาพสุธานนท์ (2554: 50-51) 
กล่าวว่า องค์การต่างๆมักใช้ค าสองค า คือ “การบริหาร” (Administration) กับค าว่า 
“การจัดการ” (Management) สลับกันไปมาเนื่องจากทั้งสองค านี้มีความหมาย
เหมือนกันจึงใช้แทนกันได้ มีข้อแตกต่างกันเล็กน้อยตรงที่ ประการแรก การบริหารมักใช้
ในวงการสาธารณะหรือราชการ ในขณะที่การจัดการมักใช้ในวงการธุรกิจหรือเอกชน   
เป็นหลัก ประการที่สองการบริหารใช้กับผู้ปฏิบัติงานในระดับสูงขององค์การที่มีหน้าที่    
ในการก าหนดกรอบนโยบายต่างๆ ส่วนการจัดการใช้กับผู้ปฏิบัติงานในระดับบริหาร
รองลงมาที่มีหน้าที่ในการน านโยบายไปปฏิบัติ   

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงขอนิยามความหมายของค าว่า “การบริหาร” และ “การ
จัดการ” ในการวิจัยนี้ว่าเป็นค าเดียวกัน และขอใช้ค าว่า “การบริหาร” โดยมีผู้ให้      
แนวทางการบริหารไว้หลากหลาย ดังนี้  

Koontz  และ Weihrich (2010: 2-3) กล่าวว่า การบริหารคือกระบวนการ
ออกแบบและการด ารงรักษาไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมของผู้ร่วมงาน กลุ่มบุคคลที่จะร่วมมือกัน
ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ให้ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550: 2) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการ
ที่ผู้บริหารปฏิบัติเพ่ือน าไปสู่การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ โดยอาศัย
บุคลากรและทรัพยากรทางการบริหาร  
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ธวัชชัย เปรมปรีดิ์ (2543: 87) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การที่บุคคล
ตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ร่วมกันด าเนินการเพื่อบรรลุจุดประสงค์ของกลุ่มที่วางไว้ 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์  (2535: 59) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การ
ท างานของคณะบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ที่จะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

สาคร สุขศรีวงศ์ (2554: 26) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การท างานให้
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ผ่านกิจกรรมต่างๆ ทางการบริหาร ซึ่งรวมถึงกิจหลัก 
4 ประการ ได้แก่ การวางแผน การจัดองค์กร การชี้น า และการควบคุมองค์กร 

พัชสิรี ชมภูค า (2552: 5) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การด าเนินการใน
การวางแผนตัดสินใจ การจัดองค์การ การน า และการควบคุมทรัพยากรพ้ืนฐานของ
องค์การ อันได้แก่ ทรัพยากรการเงิน สินทรัพย์ถาวร ข้อมูลและทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือจะ
ช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

Dallas (1978 อ้างถึงใน ธงชัย สันติวงษ์, 2545: 3) กล่าวว่า การบริหาร 
หมายถึง ภารกิจของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือหลายคน (ที่เรียกว่าผู้บริหาร) เข้ามาท า
หน้าที่ประสานงานของบุคคลที่ต่างฝ่ายต่างท า และไม่อาจประสบผลส าเร็จจากการ
แยกกันท า ให้สามารถบรรลุผลส าเร็จได้ด้วยดี 

สรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึง กิจกรรมของกลุ่มบุคคลที่ร่วมกันด าเนินการ
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

2.3.2  ความหมายของการบริหารการศึกษา 

นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์   (2525: 3) กล่าวว่า การบริหารการศึกษา หมายถึง 
กิจกรรมต่างๆ ที่บุคคลหลายคนร่วมมือกันด าเนินการเพ่ือพัฒนาสมาชิกของสังคมใน
ทุกๆด้าน นับตั้งแต่ บุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรม และคุณธรรม เพ่ือให้
มีค่านิยมตรงกันกับความต้องการของสังคมโดยกระบวนการต่างๆ ที่อาศัยการควบคุม
สิ่งแวดล้อมให้มีผลต่อบุคคล เพ่ือให้บุคคลพัฒนาไปตรงตามเป้าหมายของสังคมที่ตน
ด าเนินชีวิตอยู่ 

ภิญโญ  สาธร  (2516: 10) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารการศึกษา คือ 
กิจกรรมต่าง ๆ ที่มีบุคคลหลายคนร่วมมือกันด าเนินการ เพ่ือพัฒนาเด็ก เยาวชน 
ประชาชนหรือสมาชิกของสังคม ทั้งในด้านสังคม การเมืองและเศรษฐกิจ เพ่ือให้บุคคล
ดังกล่าวเป็นสมาชิกที่ดีและมีประสิทธิภาพของสังคม โดยกระบวนการต่าง ๆ ทั้งที่เป็น
ระเบียบแบบแผนและไม่เป็นระเบียบแบบแผน ทั้งในและนอกโรงเรียน 
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สรุปได้ว่า การบริหารการศึกษา หมายถึง กิจกรรมของกลุ่มบุคคลที่ร่วมกัน
ด าเนินการ เพ่ือพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุกด้าน ให้ตรงกับความต้องการของสังคม 

2.4 แนวทางการบริหารจัดการของสถานศึกษาในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 

2.4.1  ความหมายของหน้าที่การบริหาร 

ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 33) กล่าวว่า หน้าที่การบริหาร หมายถึง หน้าที่งานแต่
ละอย่างของกระบวนการบริหาร ซึ่งเป็นหน้าที่งานที่จ าเป็นที่ผู้บริหารทุกคนต้องปฏิบัติ 
เพ่ือให้ภารกิจหรืองานทั้งหลายที่บุคคลฝ่ายต่างๆในองค์การปฏิบัติอยู่  เกิดผลส าเร็จ
อย่างมีประสิทธิภาพ 

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538: 26) กล่าวว่า หน้าที่การบริหาร หมายถึง เรื่องที่
ผู้บริหารจะต้องตัดสินใจ เพ่ือให้เกิดผลการปฏิบัติงาน 

สรุปได้ว่า หน้าที่การบริหาร หมายถึง งานหลักที่ผู้บริหารจะต้องปฏิบัติและ
ตัดสินใจ เพ่ือให้การท างานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

2.4.2 ขอบข่ายหน้าที่การบริหาร 

แนวความคิดเกี่ยวกับขอบข่ายหน้าที่การบริหารนั้น ได้มีนักวิชาการเสนอแนะ
ไว้หลากหลาย โดยในงานวิจัยนี้ขอน าเสนอส่วนที่พิจารณาแล้วว่ามีความสอดคล้องกัน 
กล่าวคือ   

Koontz  และ Weihrich (2010: 23-25) แบ่งหน้าที่การบริหารเป็น 5 
ประการ ประกอบด้วย การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การจัดคน
เข้าท างาน (Staffing) การน า (Leading) และการควบคุม (Controlling) 

ตุลา มหาพสุธานนท์ (2554 : 107-303) กล่าวถึงหน้าที่การบริหารไว้ 5 
ประการ ประกอบด้วย การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing)         
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management) การชี้น า (Leading) 
และการควบคุม (Controlling) 

ธงชัย สันติวงษ์  (2545: 32-38) แบ่งหน้าที่การบริหารเป็น 5 ประการ
ประกอบด้วย การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การจัดคนเข้า
ท างาน (Staffing) การสั่งการ (Directing) และการควบคุม (Controlling) 
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เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538: 25-26) แบ่งหน้าที่การบริหารเป็น 5 ประการ 
ประกอบด้วย การวางแผน (Planning) การจัดองค์การหรือการจัดรูปงาน (Organizing) 
การบริหารบุคคล (Staffing) การสั่งงานหรือบัญชางาน (Directing) และการควบคุมงาน 
(Controlling) 

พัชสิรี ชมภูค า (2552 : 5-6) แบ่งหน้าที่การบริหารเป็น 4 ประการ 
ประกอบด้วย การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การน า (Leading) 
และการควบคุม (Controlling) 

สาคร สุขศรีวงศ์ (2554 : 94) แบ่งหน้าที่หลักการบริหารเป็น 4 กิจกรรม
ต่อเนื่องกัน คือการวางแผน (Planning) การจัดองค์กร (Organizing) การชี้น า 
(Leading) และการควบคุม (Controlling) 

จากนิยามข้างต้นสรุปได้ว่า หน้าที่การบริหาร ประกอบด้วย การวางแผน 
(Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การจัดคนเข้าท างาน (Staffing) การน า 
(Leading) และการควบคุม (Controlling) ดังนั้นในงานวิจัยนี้ใช้กรอบแนวคิดหน้าที่การ
บริหาร POSLC (Koontz และ Weihrich, 2010) เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาสภาพ
และปัญหาการบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียนของกระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

1. การวางแผน (Planning) 

1.1 ความหมายของการวางแผน 

Koontz และ Weihrich (2010: 23) กล่าวว่า การวางแผน หมายถึง การเลือก  
พันธกิจ (Mission) วัตถุประสงค์ (Objectives) และวิธีการที่จะท าให้สัมฤทธิ์ผลโดยอาศัยการ
ตัดสินใจ หมายถึงเลือกแนวทางปฏิบัติจากตัวเลือกท้ังหมดที่มี 

สาคร สุขศรีวงศ์ (2554: 99) กล่าวว่า การวางแผน หมายถึง การก าหนดพันธกิจ 
(Mission) เป้าหมาย (Goals) และแผนงาน (Plans) เพ่ือให้องค์การปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามท่ีประสงค์ 

พัชสิรี ชมภูค า (2552: 78) กล่าวว่า การวางแผน หมายถึง กระบวนการของการ
รับมือกับความไม่แน่นอนโดยก าหนดเป้าหมาย และหนทางในการกระท าส าหรับอนาคตเพ่ือให้
บรรลุผลลัพธ์ที่ต้องการ 



 33 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550: 78) กล่าวว่า การวางแผน หมายถึง กระบวนการ
ก าหนดวิธีการในการด าเนินการให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการได้อย่างไร ด้วยวิธีใด 
เมื่อไร 

ธงชัย สันติวงษ ์(2545: 33-34) กล่าวว่า การวางแผน หมายถึง การก าหนดแผนงาน 
หรือวิธีการปฏิบัติงานไว้เป็นการล่วงหน้า เพ่ือผลส าเร็จตามที่ต้องการ 

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538: 35) กล่าวว่า การวางแผน หมายถึง การเตรียมการ หรือ
คาดการณ์ไว้ล่วงหน้า ท าให้ผู้บริหารมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานหรือกระท าอะไรบางอย่างใน
อนาคต 

กิติมา ปรีดีดิลก (2529: 204) กล่าวว่า การวางแผน หมายถึง การเตรียมการ
ล่วงหน้า แล้วก าหนดวัตถุประสงค์ นโยบาย โครงการ วิธีแก้ปัญหา ตลอดจนการแสวงหา
วิธีการที่ดีท่ีสุด ง่ายที่สุด และรวดเร็วที่สุด เพ่ือด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

Dubrin และ Ireland (1993 อ้างถึงในตุลา มหาพสุธานนท์, 2554: 108) กล่าวว่า 
การวางแผน หมายถึง กระบวนการในการก าหนดเป้าหมายไว้ในอนาคต การใช้ทรัพยากรและ               
การปฏิบัติงานที่จะให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

ดังนั้น สรุปได้ว่า การวางแผน หมายถึง การก าหนดวัตถุประสงค์ ก าหนดแนวทาง
การปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

1.2  ประเภทของแผน 

สาคร สุขศรีวงศ์ (2554: 108-111) กล่าวว่า ประเภทของแผนสามารถแบ่งออกได้
ตามลักษณะ ดังนี้ 

1) การแบ่งตามระยะเวลา แบ่งได้ 3 ประเภท คือ 

1.1) แผนระยะสั้น (Short Term Plan) หมายถึงแผนซึ่งจัดท าให้สอดคล้องกับ 
เป้าหมายระยะสั้น และก าหนดวิธีการท างานเป็นเวลาน้อยกว่า 1 ปี 

1.2) แผนระยะกลาง (Medium Term Plan) หมายถึงแผนซึ่งจัดท าให้
สอดคล้องกับเป้าหมายระยะกลาง และก าหนดวิธีการท างานเป็นเวลา     
1-5 ปี 

1.3) แผนระยะยาว (Long Term Plan) หมายถึงแผนซึ่งจัดท าให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายระยะยาว และก าหนดวิธีการท างานเป็นเวลา 5 ปีขึ้นไป 
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2) การแบ่งตามระดับการบริหารงาน แบ่งได้ 3 ประเภท คือ 

2.1) แผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Plan) หมายถึง แผนที่ก าหนดขึ้นให้สอดคล้อง
กับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ โดยปกติจัดท าโดยผู้บริหารระดับสูง เพ่ือระบุถึงวิธี
ที่จะท าให้องค์การโดยรวมบรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่ก าหนด 

ทั้งนี้ พัชสิรี ชมภูค า (2552 : 88) กล่าวว่า แผนเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Plan) สะท้อนถึงเป้าหมายหลักขององค์การที่ต้องการให้ประสบ
ความส าเร็จ โดยแผนชนิดนี้มีกรอบระยะเวลายาว (5 ปี หรือมากกว่า) และ
ขอบเขตที่กว้างครอบคลุมทั้งองค์การ ผู้ที่รับผิดชอบการวางแผนระดับนี้คือ
ผู้บริหารระดับสูง 

2.2) แผนเชิงยุทธวิธี (Tactical Plan) หมายถึง แผนที่ก าหนดขึ้นให้สอดคล้อง
กับเป้าหมายเชิงยุทธวิธี โดยปกติจัดท าโดยผู้บริหารระดับกลาง เพ่ือระบุถึง
วิธีที่จะท าให้แต่ละฝ่ายในองค์การบรรลุเป้าหมายเชิงยุทธวิธีของฝ่ายนั้นๆ 

ทั้งนี้ พัชสิรี ชมภูค า (2552: 89) กล่าวถึง Tactical Plan ว่าเป็น
แผนเชิงกลวิธี  ที่จะช่วยให้แผนเชิงกลยุทธ์บรรลุตามความต้องการ 
ผู้รับผิดชอบโดยตรงต่อแผนระดับนี้คือผู้บริหารระดับกลาง และมักมี  
กรอบเวลาที่สั้นกว่าแผนเชิงกลยุทธ์ โดยปกติมีระยะเวลา 1-5 ปี  

2.3)          แผนเชิงปฏิบัติการ (Operational Plan) หมายถึง แผนที่ก าหนด
ขึ้นให้สอดคล้องกับเป้าหมายเชิงปฏิบัติการโดยปกติจัดท าโดยผู้บริหาร
ระดับต้น เพ่ือระบุถึงวิธีที่จะท าให้พนักงานย่อยแต่ละหน่วยงาน บรรลุ
เป้าหมายเชิงปฏิบัติการของหน่วยงานย่อยนั้นๆ 

ทั้งนี้ พัชสิรี ชมภูค า (2552: 90) ได้กว่าวถึงแผนเชิงปฏิบัติการไว้
ว่า เป็นการวางแนวทางปฏิบัติขององค์การในแต่ละวัน มีการระบุ
รายละเอียดถึงพฤติกรรมหรือเป้าหมายของแต่ละบุคคล มักมีระยะเวลา  
ไม่เกิน 1 ปี โดยผู้รับผิดชอบคือผู้บริหารระดับต้น 
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3) การแบ่งตามปริมาณการใช้งาน แบ่งได้ 2 ประเภท คือ 

3.1) แผนที่ใช้ครั้งเดียว (Single-use Plan) หมายถึงแผนที่จัดท าขึ้นเพ่ือรองรับ
เป้าหมายส าหรับงานใดงานหนึ่งเพียงงานเดียว และเกิดขึ้นเพียงครั้งเดียว 
เมื่อท างานตามแผนส าเร็จตาม ที่วางไว้แล้ว ก็จะไม่น าแผนดังกล่าวกลับมา
ใช้ในงานอ่ืนๆอีก โดยทั่วไป แผนประเภทนี้จะใช้ส าหรับงาน ใน 2 ลักษณะ
คือ โครงงาน และโครงการ 

ทั้งนี้ พัชสิรี ชมภูค า (2552: 89-90) ได้แบ่งแผนที่ใช้ครั้งเดียว
ออกเป็น 3 ประเภท คือ โปรแกรม (Program) โครงการ (Project) และ
งบประมาณ (Budgets) โดยกล่าวว่า โปรแกรม คือ แผนที่ใช้ครั้งเดียวของ
การท ากิจกรรม โครงการ คือ แผนที่ถูกจัดท าขึ้นเพ่ือกิจกรรมที่จะเกิดขึ้น
ครั้งเดียว ซึ่งโครงการมีลักษณะคล้ายกับโปรแกรม แต่มักมีขอบเขตที่แคบ
และมีความซับซ้อนน้อยกว่า และเป็นส่วนย่อยของโปรแกรม ส่วน
งบประมาณ คือรายงานทางการเงินที่ประมาณการไว้ส าหรับกิจกรรม
เฉพาะในงวดเวลาหนึ่งๆ ซึ่งเป็นเครื่องมือเบื้องต้นที่ใช้ควบคุมการเกิด
กิจกรรมขององค์การ  

3.2) แผนที่ใช้ประจ า (Standing Plan) หมายถึง แผนที่จัดท าขึ้นเพ่ือรองรับการ
ท างานประจ า หรืองานตามปกติขององค์การเพื่อให้งานนั้นๆบรรลุเป้าหมาย
ที่ก าหนด แผนประเภทนี้มักจะประกาศใช้เพ่ือให้สมาชิกรับทราบทั่วทั้ง
องค์การโดยไม่ก าหนดระยะเวลาสิ้นสุดของแผน เนื่องจากแผนประเภทนี้จะ
ใช้งานอย่างต่อเนื่องไปตลอดจนกว่าจะมีการเปลี่ยนแปลงแก้ไข แผนที่ใช้
ประจ ากันโดยทั่วไป ได้แก่ กฎ นโยบาย และระเบียบวิธีปฏิบัติ 

3.3) แผนฉุกเฉิน (Contingency Plan) เป็นแผนที่จัดท าขึ้นโดยไม่มีก าหนด
ระยะเวลาการใช้งานที่ชัดเจน แต่จะถูกน ามาใช้เมื่อเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉิน
ตามที่ก าหนด หรือแผนงานที่ใช้อยู่ปกติล้มเหลวหรือไม่สามรถน ามาใช้งาน
ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้  

Koontz และ Weihrich (2010: 85-89) กล่าวว่า แผนสามารถแบ่งออกได้เป็น 8 ประเภท 
ดังนี้ 

1) พันธกิจหรือจุดมุ่งหมาย (Missions or Purposes) คือการระบุจุดมุ่งหมายพ้ืนฐาน 
หรือหน้าที่ หรือภารกิจขององค์การ หน่วยงาน หรือส่วนหนึ่งส่วนใดขององค์การ  
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2) วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย (Objectives or Goals) คือ จุดหมายของกิจกรรม ซึ่งไม่
เพียงเป็นปลายทางของแผน หากแต่ยังเป็นจุดหมายของทุกอย่าง ทั้งการจัดองค์การ 
การจัดหาบุคลากร การน า และการควบคุม  

3) กลยุทธ์ (Strategies) หมายถึง การก าหนดวัตถุประสงค์เบื้องต้นขององค์การในระยะ
ยาว การปรับใช้แนวทางฏิบัติ และการจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย 

4) นโยบาย (Policies) คือแผนที่มักเป็นถ้อยแถลงหรือความเข้าใจที่ชี้น า หรือเป็น
แนวทางให้คิดจนสู่การตัดสินใจ ซึ่งนโยบายไม่จ าเป็นต้องอยู่ในรูปแถลงการณ์ หากยัง
แฝงอยู่ในการกระท าของผู้บริหาร นโยบายจะก าหนดขอบเขตการตัดสินใจ และช่วยให้
แน่ใจว่าการตัดสินใจจะสอดคล้องและเดินหน้าไปสู่เป้าหมาย 

5) ขั้นตอนปฏิบัติ (Procedures) คือ แบบแผนที่ก าหนดวิธีรับมือกับกิจกรรมต่างๆที่จะ
เกิดข้ึนในอนาคต  

6) กฎกติกา (Rules) คือ การก าหนดข้อควรและไม่ควรปฏิบัติ โดยที่พนักงานไม่ต้องใช้
ดุลยพินิจ แก่นของกฎกติกาคือแสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารลงความเห็นแล้วว่าสิ่งใดต้องท า 
สิ่งใดไม่ต้องท า  

7) โครงการ (Programs) คือ ศูนย์รวมของทุกสิ่ง ทั้งเป้าหมาย นโยบาย ขั้นตอนปฏิบัติ 
กฎกติกา การมอบหมายงาน ขั้นตอนที่ต้องท า ทรัพยากรที่ต้องจัดซื้อจัดจ้าง รวมถึง
ปัจจัยอื่นที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติตามแนวทางที่ก าหนด 

8) งบประมาณ (Budgets) คือ แถลงการณ์ผลลัพธ์ที่คาดหวังในรูปของตัวเลข อาจเรียกว่า 
แผนเชิงปริมาณ 

1.3 ผู้รับผิดชอบในการวางแผน 

ณัฏฐพันณ์  เขจรนันทน์ และฉัตยาพร  เสมอใจ (2547: 67) กล่าวว่า ถึงแม้ผู้บริหาร
ทุกคนต่างต้องมีหน้าที่หลักในการวางแผนเช่นเดียวกัน แต่ผู้บริหารในแต่ละระดับก็จะมี
ขอบเขตในการวางแผนที่แตกต่างกัน ซึ่งสามารถจ าแนกตามล าดับขั้นได้ดังนี้  

1) ผู้บริหารระดับสูง จะใช้เวลาส่วนมากในการก าหนดทิศทาง วางแผนกลยุทธ์และ
วางแผนรวมหรือแผนหลัก (Master Plan) ส าหรับทั้งองค์การ ซึ่งมักจะครอบคลุม
การด าเนินงานทั้งองค์การ มีระยะเวลายาวนาน และเกี่ยวข้องกับปัจจัยที่
หลากหลายทั้งจากภายนอกและภายในองค์การ ซึ่งจะต้องอาศัยทั้งความรู้และ
ประสบการณ์ในการประมวลและสังเคราะห์แผนที่มีให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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2) ผู้บริหารระดับกลาง จะใช้เวลาส่วนมากในการวางแผนยุทธวิธีและแผนการ
ด าเนินงานของฝ่ายที่ตนรับผิดชอบ เพ่ือให้สามารถด าเนินงานและประสานงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารระดับสูง และก าหนดแนวทางในการ
ปฏิบัติงานส าหรับผู้จัดการระดับปฏิบัติการ 

3) ผู้บริหารระดับต้นหรือหัวหน้าระดับปฏิบัติงาน จะใช้เวลาส่วนมากในการวางแผนที่
จะต้องท าให้เสร็จเป็นรูปธรรม โดยใช้เวลาสั้นๆเป็นแผนแบบเดี่ยวๆที่จะท าให้
บรรลุความต้องการของผู้บริหารระดับกลาง ซึ่งมักเป็นแผนแบบวันต่อวัน หรือแผน
ระยะสั้นตามกรอบเวลาที่ได้รับมอบหมาย 

พัชสิรี ชมภูค า (2552: 91) กล่าวว่าผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการวางแผนมี ดังนี้ 

1) เจ้าหน้าที่ฝ่ายวางแผน โดยในองค์การขนาดใหญ่จะมีแผนกหรือฝ่ายที่เกี่ยวข้อง
กับการวางแผนโดยเฉพาะ ซึ่งอาจมีชื่อเรียกแตกต่างกันไป เช่น ฝ่ายวางแผนกล
ยุทธ์องค์การ หน่วยงานวางแผนธุรกิจ เป็นต้น 

2) ทีมงานวางแผน เกิดจากการจัดตั้งทีมงานที่ประกอบด้วยคนจากหน่วยงานต่างๆ
ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือร่วมกันวางแผนเฉพาะกิจ และเมื่อการวางแผนได้เสร็จสิ้น
ตามวัตุประสงค์ที่ต้องการแล้ว ทีมงานก็จะแยกย้ายกันไป 

3) คณะกรรมการ เป็นผู้ก าหนดภารกิจและกลยุทธ์ ในบางองค์การ คณะกรรมการ
มีส่วนเข้ามาเกี่ยวข้องอย่างมากในการวางแผนการด าเนินงานขององค์การ 
ในขณะที่บางองค์การคณะกรรมการท าหน้าที่เพียงคัดเลือกผู้บริหารระดับสูง
และมอบหมายการวางแผนให้กับผู้บริหารเหล่านั้น ในปัจุบันคณะกรรมการต้อง
ก ากับดูแลการบริหารขององค์การให้มีบรรษัทภิบาล คือมีความเป็นธรรมและ
โปร่งใส 

4) คณะกรรมการบริหาร ประกอบด้วยผู้บริหารระดับสูงจากหลายหน่วยงานใน
องค์การมาท างานร่วมกันเป็นทีม โดยทั่วไปมักมีการก าหนดให้มีการประชุมของ
คณะกรรมการบริหารไว้เดือนละครั้งหรือมากกว่านั้น เพ่ือให้คณะกรรมการ
บริหารได้พิจารณาเรื่องส าคัญที่ถูกเสนอเข้ามาเพ่ือตัดสินใจและวางแผนกลยุทธ์
ของบริษัท 

5) หัวหน้าเจ้าหน้าที่บริหาร เป็นบุคคลที่มีความส าคัญมากในการวางแผน ทั้งใน
การก าหนดแผนและการน าแผนมาปฏิบัติในองค์การ 
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6) ผู้บริหาร เป็นผู้ลงมือน าแผนไปปฏิบัติในหน่วยงานของตน ดังนั้นผู้บริหารจึงควร
มีส่วนในการวางแผนโดยเฉพาะเรื่องที่เกี่ยวข้องกับอ านาจหน้าที่ การดูแลของ
ตน 

1.4 กระบวนการวางแผน 

Koontz และ Weihrich (2010: 89-90) กล่าวว่า กระบวนการวางแผนประกอบด้วย         
8 ขั้นตอน ได้แก่ การรับรู้โอกาส การก าหนดวัตถุประสงค์ การก าหนดสมมติฐาน การก าหนด
ทางเลือกของแผน การประเมินทางเลือก การตกลงเลือกทางเลือก การก าหนดแผนงานที่
ต่อเนื่อง การท าแผนเชิงปริมาณด้วยงบประมาณ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 132-134) กล่าวว่า กระบวนการวางแผน มี 7 ขั้นตอนได้แก่ 
การตั้งข้อสมมติฐานเกี่ยวกับอนาคต การก าหนดวัตถุประสงค์ การพัฒนากลยุทธ์ การสร้าง
เป้าหมายระยะปานกลาง การก าหนดแผนปฏิบัติงาน การปฏิบัติตามแผน และกลไกของข้อมูล
ย้อนกลับ 

สาคร สุขศรีวงศ์ (2554: 99) กล่าวว่า กระบวนการวางแผน ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน 
ได้แก่ การก าหนดพันธกิจ การก าหนดเป้าหมาย และการก าหนดแผนงาน 

เสนาะ ติเยาว์ (2544: 88-89) กล่าวว่า กระบวนการวางแผน มี 6 ขั้นตอน ได้แก่ การ
วิเคราะห์สถานการณ์ การก าหนดวัตถุประสงค์และแผน การประเมินวัตถุประสงค์และแผน การ
เลือกวัตถุประสงค์และแผน การน าแผนไปใช้ และการตรวจสอบและควบคุม 

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538: 37 - 39) กล่าวว่า กระบวนการวางแผน มี 4 ขั้นตอนได้แก่ 
การเตรียมการ การสร้างแผน การปฏิบัติตามแผน และการประเมินผลแผน 

ตุลา มหาพสุธานนท์ (2554: 127) กล่าวว่า กระบวนการวางแผน มี 3 ขั้นตอน คือ ขั้น
วางแผน ขั้นปฏิบัติตามแผน ขั้นประเมินผลแผน 

กล่าวโดยสรุป กระบวนการวางแผน ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ได้แก่ การวิเคราะห์
สถานภาพและสภาพแวดล้อม การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ การก าหนด
วิธีการปฏิบัติงาน การด าเนินการตามแผน การประเมินผลแผน 

โดยในกระบวนการวางแผนแต่ละขั้นตอนที่สรุปไว้นั้น สามารถอธิบายรายละเอียดที่
เกี่ยวข้องได้ดังนี้ 
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1) การวิเคราะห์สถานภาพและสภาพแวดล้อม 

เสนาะ ติเยาว์ (2544: 88) กล่าวว่า การวิเคราะห์สถานการณ์ เป็นการหา
ข้อมูลต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกันกับการวางแผน การแปลความหมายของข้อมูลที่ได้ และ
การสรุปผลเกี่ยวกับข้อมูลทั้งหมดส าหรับน ามาใช้ในการตัดสินใจก าหนดเป็นแผน
ขึ้นมา 

พวงรัตน์ เกษรแพทย์ (2543: 98) กล่าวว่า องค์การจ าเป็นต้องวิเคราะห์
ตรวจสอบสภาพแวดล้อมที่ส าคัญๆ 3 ประการ คือ สภาพแวดล้อมภายนอกของ
องค์การ เช่นองค์ประกอบทางสังคม การพัฒนาสังคม องค์ประกอบทางเทคโนโลยี 
เป็นต้น สภาพแวดล้อมเกี่ยวกับงานขององค์การ เช่น แนวโน้มความต้องการด้าน
การศึกษา การสนับสนุนด้านการเงิน    เป็นต้น และสภาพแวดล้อมภายในของ
องค์การ เช่น ลักษณะขององค์การ บรรยากาศการท างานและทรัพยากรต่างๆ ของ
หน่วยงาน เป็นต้น   

Koontz และ Weihrich (2010: 89) กล่าวว่าการรับรู้โอกาสจากทั้ง
สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์การ คือจุดเริ่มต้นที่แท้จริงของการวางแผน 
ผู้บริหารควรประเมินเบื้องต้นถึงโอกาสและความเป็นไปได้ในอนาคต รู้ถึงจุดอ่อน - 
จุดแข็งขององค์การ เข้าใจว่าต้องแก้ไขปัญหาอะไรและเพราะเหตุใด รู้ว่าจะได้รับสิ่ง
ใดตอบแทน ซึ่งการรับรู้ดังกล่าวจะน าไปสู่การก าหนดวัตถุประสงค์ที่เป็นไปได้จริง  

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538: 37) กล่าวไว้ในขั้นการเตรียมการว่า มีกิจกรรมที่
ต้องปฏิบัติ ดังนี้ 

(1) นโยบายและเป้าหมายขององค์การต้องการอะไร 

(2) วิเคราะห์สภาพการณ์ปัจจุบัน งานในหน้าที่ความรับผิดชอบ ตลอดจน
ความพร้อมในการท างาน 

(3) วัตถุประสงค์และความต้องการสอดคล้องกับนโยบายและเป้าหมาย
ขององค์การหรือไม่ 

(4) สภาพแวดล้อมปัจจุบันและโอกาสเอื้ออ านวยให้มากน้อยเพียงใด 

(5) ผลส าเร็จที่ต้องการภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

(6) ข้อมูลต่างๆ ที่ต้องการและบุคคลหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับแผนมี
ใครบ้าง 
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สาคร สุขศรีวงศ์ (2554: 66-67) กล่าวว่าการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
หมายถึง การศึกษาและท าความเข้าใจถึงสาเหตุและที่มาของสภาพแวดล้อมประเภท
ต่างๆ ตลอดจนผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นอันเนื่องมาจากสภาพแวดล้อมประเภทนั้นๆ 

การวิ เคราะห์สภาพแวดล้อมถือเป็นกิจกรรมล าดับต้นๆที่ผู้บริหาร
จ าเป็นต้องท าความเข้าใจ และลงมือวิเคราะห์ได้จริงก่อนที่จะด าเนินกิจกรรมอ่ืนๆ 
โดยเทคนิคที่ใช้กันอยู่แพร่หลายในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมคือ เทคนิคการ
วิเคราะห์สวอท (SWOT Analysis) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ
ในลักษณะต่างๆ 4 ประการ ได้แก่ 1) จุดแข็ง (Strenght) หมายถึง ปัจจัยต่างๆใน
องค์การ ซึ่งน าไปสู่ความแข็งแกร่ง หรือความได้เปรียบขององค์การ เมื่อเทียบกับ
องค์การอ่ืนๆในลักษณะเดียวกัน 2) จุดอ่อน (Weakness) หมายถึง ปัจจัยต่างๆใน
องค์การ ซึ่งน าไปสู่ความอ่อนแอ หรือความเสียเปรียบขององค์การ เมื่อเทียบกับ
องค์การอ่ืนๆ ในลักษณะเดียวกัน 3) โอกาส (Opportunity) หมายถึง ปัจจัยต่างๆ
นอกองค์การ ซึ่ งเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์การ และเอ้ือต่อ
ความส าเร็จขององค์กร 4) อุปสรรค (Threat) หมายถึง ปัจจัยต่างๆนอกองค์การ ซึ่ง
เป็นอุปสรรคในการด าเนินงานขององค์การ และอาจท าให้องค์การประสบความ
ล้มเหลวได้ 

ธงชัย สันติวงษ ์(2545 : 132) กล่าวว่า การตั้งข้อสมมติฐานเกี่ยวกับอนาคต
เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์ข้อมูลการตัดสินใจเป็นส าคัญ ซึ่งจะต้องมี
การพิจารณาเรื่องต่างๆที่อยู่รอบตัวโดยตลอด และประเมินถึงโอกาสต่างๆที่มีอยู่ทั้ง
ในปัจจุบันและที่จะมีในอนาคต ที่ส าคัญที่สุดคือ แต่ละคนจะต้องสามารถคาดหมาย
และพิจารณาได้ครบทุกด้าน ทั้งทางการเมือง สังคม และเศรษฐกิจ และต้องเข้าใจให้
ได้ว่า ปัจจัยตัวใดเป็นโอกาสและปัจจัยตัวใดเป็นอุปสรรค นอกจากจะตรวจสอบ
ปัจจัยภายนอกแล้วยังจะต้องส ารวจปัจจัยภายในด้วย ให้เห็นว่ามีจุดอ่อนและจุดแข็ง
อะไร และมีผลต่อทิศทางและความส าเร็จขององค์กรอย่างไร 

2) การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ 

พัชสิรี ชมภูค า (2552: 82-83) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ คือการประเมินภาพของ
องค์การในอนาคต โดยเป็นข้อความที่สั้นกระชับบอกถึงสิ่งที่องค์การต้องการไปให้ถึง 
โดยวิสัยทัศน์มีลักษณะดังนี้ 
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- เป็นจินตภาพของอนาคต 

- มีความท้าทายแต่ให้ความรู้สึกท่ีเป็นไปได้ 

- มีคุณค่า 

- จูงใจให้คนปฏิบัติตามไปในทิศทางเดียวกัน 

ส าหรับ พันธกิจ หมายถึง ภารกิจหลักท่ีองค์การมุ่งจะบรรลุ ดังนั้น ภารกิจ
ขององค์การจึงเป็นหลักการพ้ืนฐานที่แสดงให้เห็นว่าองค์การนั้นตั้งขึ้นมาเพ่ืออะไร 
ต้องการท าจะท าอะไร ท าไปเพ่ืออะไร และเป็นการก าหนดขอบเขตการด าเนินงาน
ขององค์การ โดยพันธกิจมีลักษณะดังนี้ 

- เป็นนามธรรม 

- ไม่ก าหนดขั้นตอนและเวลาอย่างชัดเจน 

- มีขอบเขต 

- เป็นจุดรวมของการท างานของทุกคนในองค์การ 

- เป็นกรอบในการก าหนดกิจกรรมต่างๆท่ีจะเกิดข้ึนในองค์การ  

ส่วน เป้าหมาย หมายถึง สิ่งที่องค์การต้องการจะบรรลุ นั่นคือเป็นการ
บอกว่า หากองค์การจะท าได้ตามที่ก าหนดในวิสัยทัศน์ และพันธกิจ องค์การจะต้อง
ท าอะไรให้ส าเร็จบ้าง  

สาคร  สุขศรีวงศ์ (2554: 100-106) กล่าวว่า พันธกิจ หมายถึง เหตุผลใน
การด ารงอยู่ และขอบเขตในการด าเนินงานขององค์การ ซึ่งมีความโดดเด่นและเป็น
เอกลักษณ์เฉพาะตัว ส่วนเป้าหมาย หมายถึง ผลลัพธ์ซึ่งองค์การมุ่งประสงค์จากการ
ด าเนินงาน โดยเป้าหมายที่ดีจะต้องมีมีองค์ประกอบ 5 ประการ ได้แก่ 

(1) ท้าทาย (Challenging) เป้าหมายที่ดีต้องมีความท้าทาย เพ่ือให้
ผู้ ปฏิบั ติ ง านทุ่ ม เท  ใช้ ความคิ ดสติปัญญาตลอดจนความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่ เพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

(2) เฉพาะเจาะจงและวัดได้ (Specific and Measurable) เป้าหมายที่ดี
ควรมีลักษณะเฉพาะเจาะจง ไม่ควรก าหนดไว้ลอยๆ ซึ่งการระบุแบบ
เฉพาะเจาะจงจะช่วยให้การวัดผลท าได้สะดวกขึ้น และช่วยให้
สามารถประเมินระดับความส าเร็จได้ชัดเจนมากข้ึน 
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(3) สามารถบรรลุได้ (Attainable) เป้าหมายที่ดีต้องมีความท้าทายแต่
ต้องสามารถบรรลุผลส าเร็จได้ เพราะหากผู้ปฏิบัติประเมินว่า
เป้าหมายนั้นไม่สามารถบรรลุได้ก็อาจลดความคาดหวัง ใน
ความส าเร็จ และลดความพยายามที่จะปฏิบัติ ให้ เป็นไปตาม
เป้าหมาย 

(4) เกี่ยวข้องกับงานและมุ่งไปที่ผลลัพธ์ที่ต้องการ (Relevant and 
Result Oriented) เป้าหมายที่ก าหนดต้องมีความเกี่ยวข้องโดยตรง
กับงาน และมุ่งเน้นไปที่ผลลัพธ์ที่ต้องการ ผู้บริหารไม่ควรก าหนด
เป้าหมายหลากหลายจนเกินไป เนื่องจากจะท าให้ผู้ปฏิบัติไม่สามารถ
ตั้งใจด าเนินการตามเป้าหมายที่ไม่เกี่ยวเนื่องกันพร้อมๆกันได้ และ
อาจท าให้ผู้ปฏิบัติลดความใส่ใจ เนื่องจากเห็นว่าไม่เกี่ยวข้องกับงาน
ที่รับผิดชอบ 

(5) ก าหนดระยะเวลา (Time Limited) เป้าหมายแต่ละข้อควรก าหนด
ระยะเวลาที่ต้องการให้ส าเร็จตามเป้าหมายให้ชัดเจน ระยะเวลา
ดังกล่าวควรก าหนดไว้อย่างพอเหมาะโดยไม่ให้นานเกินไปจนผู้
ปฏิบัติชะล่าใจ และไม่สั้นเกินไปจนไม่สามารถท าได้ทัน 

ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 113-114, 137-139) กล่าวว่า วัตถุประสงค์ หรือ
เป้าหมาย คือจุดหมายปลายทางของการด าเนินงาน ซึ่งควรมีการก าหนดไว้ชัดแจ้ง
และเป็นลายลักษณ์อักษร โดยได้กล่าวถึงกระบวนการก าหนดวัตถุประสงค์ไว้ดังนี้ 

- พิจารณาดูภาพลักษณ์ขององค์การ  

- ตรวจสอบและประเมินให้ทราบถึงก าลังความสามารถหรือข้อดี และ
จุดอ่อนหรือข้อเสียขององค์การว่ามีอะไรบ้าง และเป็นอย่างไรบ้าง 

- ตรวจสอบและประเมินสภาพแวดล้อมภายนอกในส่วนที่เกี่ยวข้อง
อย่างกว้างๆทั่วไป และเก่ียวข้องโดยตรง 

- ก าหนดโครงรูปของสิ่งที่ได้ประเมินและตรวจสอบมาแล้ว เพ่ือให้
ทราบถึงสาระของสิ่งส าคัญต่างๆที่จะเกี่ยวข้องกับการท างานใน
อนาคตขององค์การ 

- ก าหนดวัตถุประสงค์ที่ต้องการส าหรับการท างานในอนาคตข้างหน้า 
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Koontz และ Weihrich (2010: 85, 89) กล่าวว่า พันธกิจ คือการระบุ
จุดมุ่งหมายพ้ืนฐาน หรือหน้าที่ หรือภารกิจขององค์การ หรือหน่วยงาน ส่วน
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย คือ จุดหมายของกิจกรรม โดยวัตถุประสงค์ต้องระบุ
ชัดเจนว่า องค์การหวังจะได้ผลลัพธ์อะไร จุดหมายปลายทางอยู่ที่ไหน ต้องเน้นอะไร
เป็นอันดับแรก ต้องท าอะไรให้ส าเร็จบ้างในแง่ของกลยุทธ์ นโยบาย ขั้นตอนปฏิบัติ 
กฎกติกา งบประมาณ และโปรแกรมที่ต้องใช้ 

3) การก าหนดวิธีการปฏิบัติงาน 

ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 133-134) กล่าวว่า แผนปฏิบัติงานจะเกิดขึ้น
ควบคู่กับการก าหนดเป้าหมายต่างๆ โดยจุดมุ่งหมายของแผนปฏิบัติงานก็คือ เพ่ือให้
มีการจัดทรัพยากรให้บรรลุ เป้าหมายขององค์การได้  โดยปกติแผนงานจะ
ประกอบด้วยขั้นตอนการกระท าต่างๆ ที่ก าลังเกิดขึ้นหรือที่ต้องท าทันที หรือไม่ก็
จะต้องกระท าในอนาคตอันใกล้และมีจ านวนมากหลายแผนงาน และการบรรลุ
เป้าหมายใดเป้าหมายหนึ่งนั้นจะต้องอาศัยผลจากหลายๆ แผนงานมาประกอบกัน 
โดยเนื้อหาสาระของแผนงานมักจะมีการระบุเป้าหมายเฉพาะเป็นอย่างๆ และมีการ
ชี้ถึงเป้าหมาย เวลา ทรัพยากรที่ต้องการ ความรับผิดชอบของแต่ละบุคคล และผลที่
ต้องการ 

ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2554: 128) กล่าวว่า การก าหนดแผน เป็นขั้นตอน
ที่ผู้บริหารลงมือปฏิบัติจริงในการร่างและเขียนแผนงานตามที่ตนเองหรือหน่วยงาน
ต้องการ ประกอบด้วยการก าหนดวัตถุประสงค์ของแผนงานให้ชัดเจน มีรายละเอียด
ของแผน ซึ่งสาระส าคัญเก่ียวข้องกับ   ความจ าเป็นหรือความต้องการที่จะมีแผน ผล
ที่คาดว่าจะได้รับจากการใช้แผน การก าหนดวิธีที่จะใช้ในการท างานตามแผน 
ก าลังคน งบประมาณที่จะปฏิบัติตามแผนและระยะเวลาที่จะต้องใช้ในการ
ด าเนินการตามแผน การก าหนดตัวผู้รับผิดชอบ และรวมถึงการทดสอบเพ่ือปรับปรุง
แผนงานให้มีความสมบูรณ์ชัดเจนยิ่งขึ้น  

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2554: 38) กล่าวว่า การสร้างแผน หมายถึงการก าหนด
แผนที่ต้องการข้ึนมาให้ชัดเจน โดยพิจารณาเก่ียวกับ 

- มาตรฐานหรือคุณภาพงานที่ต้องปฏิบัติ 

- มีทางเลือกหรือกิจกรรมอะไรบ้างที่ต้องปฏิบัติเ พ่ือให้บรรลุตาม
ต้องการ 
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- อุปสรรค/ข้อจ ากัดที่จะเกิดข้ึนและวิธีการแก้ไขอุปสรรค/ข้อจ ากัดนั้นๆ 

- ตัดสินใจเกี่ยวกับทางเลือกหรือกิจกรรมที่คิดว่าดีที่สุดและเหมาะสมกับ
สถานการณ ์

- ก าหนดขั้นตอนของการปฏิบัติงาน 

- ทรัพยากรที่ต้องการเพื่อสนับสนุนการท างานมีอะไรบ้าง 

- เขียนเป็นแผนให้ชัดเจน โดยมีการก าหนดช่วงระยะเวลาเริ่มต้นสิ้นสุด
และผู้รับผิดชอบแต่ละกิจกรรม 

Koontz และ Weihrich (2010: 92-93) กล่าวถึงการก าหนดทางเลือกไว้ว่า
เป็นขั้นตอนในการวางแผน ซึ่ ง เกิดหลังจากการวิ เคราะห์สถานภาพและ
สภาพแวดล้อม โดยค้นหาและทบทวนทางเลือกต่างๆโดยเฉพาะทางเลือกที่ยัง
คลุมเครือ นักวางแผนต้องท าการตรวจสอบเบื้องต้นเพ่ือหาความเป็นไปได้ให้ได้มาก
ที่สุด ซึ่งหลังจากได้ทางเลือกและตรวจสอบจุดแข็ง จุดอ่อนเรียบร้อยแล้ว ขั้นต่อไป
คือ ประเมินทางเลือกทั้งหมดด้วยการชั่งน้ าหนักกับสมมติฐานและเป้าหมายที่วางไว้ 
แล้วจึงตกลงเลือกทางเลือก ซึ่งหากมีทางเลือกที่เหมาะสมมากกว่าสองทาง ผู้บริหาร
อาจตัดสินใจด าเนินการตามทางเลือกนั้น มากกว่าท าตามแนวทางที่คิดว่าดีที่สุด
เพียงอย่างเดียว 

สาคร  สุขศรีวงศ ์(2554: 112-113) กล่าวว่า เครื่องมือต่างๆในการวางแผน
สามารถช่วยสนับสนุนให้การวางแผนและการด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น โดยได้ให้ตัวอย่างเครื่องมือในการวางแผนที่นิยมใช้ทั่วไปไว้ ดังนี้ 

- การบริหารโครงงานตามองค์ประกอบงาน เป็นการวางแผนให้ครอบคลุม
ประเด็นส าคัญต่างๆ อาทิ  หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 
ก าหนดเวลา สถานที่  วิธีการ ผู้ ร่วมโครงงาน ผู้ รับผิดชอบ และ
งบประมาณท่ีใช้ เป็นต้น 

- การบริหารโครงงานตามความรับผิดชอบ เน้นการก าหนดผู้รับผิดชอบใน
การด าเนินงานแต่ละส่วน พร้อมทั้งระบุขอบเขตหน้าที่และกรอบเวลา
อย่างชัดเจน 

- แกนต์ชาร์ต ท าได้โดยจัดเรียงขั้นตอนการด าเนินงานในแต่ละขั้นเรียงกัน
ไปตามล าดับเวลา พร้อมทั้งระบุรายละเอียดและช่วงเวลาในการ
ด าเนินงานแต่ละขั้นตอนอย่างชัดเจน 
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4) การด าเนินการตามแผน 

ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 134) กล่าวว่า การปฏิบัติตามแผน เป็นการ
ด าเนินการ หรือปฏิบัติตามแผนอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถบรรลุตามเป้าหมาย
และเป็นไปตามกลยุทธ์ที่คิดไว้ 

เสนาะ ติเยาว์ (2544: 89) กล่าวว่า การวางแผนต้องมีขั้นตอนการน าไปใช้ 
โดยการเลือกแผนที่ดีที่สุดอาจไม่ได้ประโยชน์เลยถ้าการน าไปใช้ไม่เหมาะสม สิ่ง
ส าคัญก็คือ ผู้ใช้แผนจะต้องเข้าใจอย่างชัดเจนและต้องมีทรัพยากรอย่างเพียงพอ 
ขณะเดียวกันทุกคนควรมีส่วนร่วมในการวางแผนตั้งแต่ต้น การน าแผนไปใช้จึงจะ
ประสบผลตามต้องการ 

เอกชัย  กี่สุขพันธ์ (2538: 38-39) กล่าวว่า การปฏิบัติตามแผนหมายถึง 
การน าแผนที่สร้างข้ึนไปสู่การปฏิบัติ โดยมีกิจกรรมที่ต้องปฏิบัติ ดังนี้ 

- ก าหนดคนที่จะรับผิดชอบการปฏิบัติและการควบคุมงานในแต่ละส่วน 

- ประชุมเพ่ือสร้างความเข้าใจกับบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติตามแผน
ก่อนที่จะมีการมอบหมายงานให้รับผิดชอบไปปฏิบัติ 

- จัดสรรทรัพยากรสนับสนุนการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องและเพียงพอ 

- ก าหนดรูปแบบความร่วมมือและการประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนหรือ
บุคคลอื่นที่เก่ียวข้องกับแผน 

- การนิเทศงาน ช่วยเหลือแนะน าในการปฏิบัติงาน 

- การควบคุมก ากับและติดตามผลการปฏิบัติงานตามแผน ซึ่งอาจจะใช้
เทคนิค PPBS, PERT/CPM หรือ Gantt chart ช่วยในการควบคุมก็ได้ 

ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2554: 128) กล่าวว่า การปฏิบัติตามแผน เป็น
ขั้นตอนที่  ลงมือปฎิบัติ ง านตามแผนจริ ง  ซึ่ งจะเกี่ ยวข้องกับการควบคุม 
(Controlling) ให้มีการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายของแผนที่ได้วางไว้ 

5) การประเมินผลแผน 

ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 134) กล่าวว่า ในการปฏิบัติงานหรือการท างานของ
ระบบที่ด าเนินไปอย่างสม่ าเสมอจะมีข้อมูลเกิดขึ้น ซึ่งเรียกว่า ข้อมูลย้อนกลับ โดย
ข้อมูลเหล่านี้จะถูกน ามาเปรียบเทียบกับมาตรฐานหรือระดับผลการปฏิบัติงาน ซึ่ง
ผลงานที่ปรากฏนั้นอาจจะไม่ตรงกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ในแผน ผู้บริหารจะต้องหา
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ทางแก้ไขโดยน าเอาความรู้ หรือข้อมูลที่ได้มาปรับแผน ปรับระบบงาน หรือแก้ไข
บุคคล หรือกลุ่มที่ปฏิบัติงาน เพื่อให้ช่องว่างระหว่างมาตรฐานและผลการปฏิบัติงาน
มีน้อยลงหรือหมดไป 

เสนาะ ติเยาว์ (2544: 89) กล่าวว่า การน าแผนไปใช้นั้น มักจะเกิดขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง มีกระบวนการที่แน่นอน และเกิดขึ้นเป็นประจ า หากไม่มีการตรวจสอบ
และควบคุมแล้ว ผลงาน ที่เกิดจริงอาจไม่เป็นไปตามเป้าหมาย การตรวจสอบและ
ควบคุมท าให้รู้ว่าจะต้องมีการแก้ไขอะไรบ้างหรือต้องมีการปรับเปลี่ยนอย่างไร หาก
สถานการณ์จริงที่เกิดขึ้นเปลี่ยนแปลงไปจากที่คาดคะเนล่วงหน้าเอกชัย กี่สุขพันธ์ 
(2538: 39) กล่าวว่า การประเมินผลแผน เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานว่าได้
บรรลุตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ต้องการหรือไม่ เพ่ือให้ข้อมูลย้อนกลับไปยัง
ขั้นเตรียมการของกระบวนการวางแผน โดยการประเมินผลแผนมีกิจกรรมที่ต้อง
ปฏิบัติดังนี้ 

- ผลการปฏิบัติงานได้ตามที่ต้องการมากน้อยเพียงใด 
- ปัญหาและอุปสรรคที่พบ 
- ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติตามแผน 
- สมควรที่จะมีการทบทวนแผนปรับแผนหรือไม่ 
ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2554: 129) กล่าวว่า การประเมินผลแผน เป็นการ

ตรวจสอบว่าผลการด าเนินงานจริงกับเป้าหมายที่ตั้งไว้มีความสอดคล้องกันมากน้อย
เพียงใด ด าเนินงาน ได้ตามเป้าหมายที่วางไว้หรือไม่ ต้องปรับปรุง เปลี่ยนแปลง 
แก้ไข เพ่ิมเติม หรือเสริมในจุดใดบ้าง โดยเฉพาะกิจกรรมที่มีลักษณะต่อเนื่องหรือ
แผนที่ใช้ระยะยาว เพ่ือให้แผนงานในครั้งต่อไปมีความสมบูรณ์มากขึ้น 

1.5 ปัญหาและอุปสรรคของการวางแผน 

พัชสิรี ชมภูค า (2552: 93-95) ได้กล่าวถึงอุปสรรคในการวางแผนไว้ ดังนี้ 

1) สภาพแวดล้อมที่มีความซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าให้การวางแผนซึ่งเป็น
การคิดถึงสิ่ งที่ต้องการและหนทางที่ ได้มาซึ่ งสิ่ งที่ต้องการในอนาคตนั้นมีความ
คลาดเคลื่อนหรือผิดพลาดไป 

2) ความไม่อยากตั้งเป้าหมายของผู้บริหาร อาจเนื่องจากขาดความมั่นใจในตนเองหรือกลัว
ความล้มเหลว 

3) เป้าหมายไม่เหมาะสม 
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4) ระบบการให้รางวัลไม่เหมาะสม โดยธรรมชาติพฤติกรรมของคนจะเกิดขึ้นเมื่อได้รับผลที่
ต้องการจากการกระท านั้นๆ หากระบบการประเมินผล หรือการให้รางวัลไม่ถูกเชื่อมโยง
กับการวางแผนอย่างมีประสิทธิผลแล้ว ก็ยากที่จะให้คนในองค์การลงมือวางแผน หรือใน
บางกรณีถึงแม้มีการเชื่อมโยงระหว่างแผนกับรางวัลตามเป้าหมายแล้วแต่ไม่รอบคอบ
เพียงพอ อาจน ามาซึ่งการขาดประสิทธิผล 

5) การวางแผนจากผู้บริหารระดับสูงเท่านั้น การวางแผนที่ขาดการมีส่วนร่วมของผู้บริหาร
ระดับล่าง อาจท าให้องค์การไม่ได้ใช้ความรู้ความสามารถของผู้บริหารเหล่านั้นให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ เพราะผู้บริหารระดับล่างมีข้อมูลที่ตนเองได้สัมผัสกับงานใน
ส่วนนั้นจริงๆ ซึ่งอาจเป็นประโยชน์ต่อการวางแผน ดังนั้น การที่ผู้บริหารทุกระดับรวมทั้ง
พนักงานทุกคนได้มีส่วนร่วมในการวางแผน ก็จะช่วยเพ่ิมประสิทธิผลของแผน และท าให้
ง่ายต่อการน าแผนมาปฎิบัติ และทุกคนร่วมมือด้วยความเต็มใจ 

ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2554: 129) ได้สรุปปัญหาและอุปสรรคในการวางแผนไว้ดังนี้ 

1) ขาดความรู้ทางวิชาการในการวางแผน ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล ต้องมี
ความสามารถในการวางแผนที่ดีเลิศด้วย จึงจะท าให้ธุรกิจสามารถยืนยงอยู่ได้ พร้อมกัน
นั้นก็สามารถพัฒนาไปในทิศทางท่ีองค์การต้องการได้ 

2) ขาดข้อมูลข่าวสารที่จะใช้ประกอบการวางแผน เนื่องจากการรับรู้ที่มี ขีดจ ากัดของบุคคล 
ท าให้การวางแผนและการตัดสินใจไม่รอบด้านเพียงพอ ส่วนหนึ่งเป็นเพราะข้อมูลข่าวสาร
มีไม่เพียงพอเพราะเวลาที่จ ากัด อีกส่วนเป็นเพราะการเลือกรับรู้ข่าวสารและเลือกตีความ
ตามความเข้าใจของตนเอง จึงท าให้การวางแผนไม่รัดกุมรอบด้านเพียงพอ 

3) การวางแผนด้วยความเคยชินโดยไม่ใช้หลักวิชา โดยเกิดจากการส าคัญผิด คิดว่า
เหตุการณ์หรือสถานการณ์เป็นแบบเดียวกับในอดีตที่เคยใช้ได้ผลมาก่อน จึงใช้วิธีการ
แบบเดิมในการบริหารหรือด าเนินงานจนประสบความล้มเหลวในที่สุด เนื่องจากการขาด
แผนงานที่ชัดเจน 

4) วัตถุประสงค์และนโยบายไม่แน่นอน รวมทั้งการวางแผนไม่สอดคล้องกัน เกิดจากการ
ก าหนดวัตถุประสงค์หรือนโยบายของผู้บริหารระดับสูงที่ไม่แน่นอน เปลี่ยนไปเปลี่ยนมา
จนท าให้ไม่สามารถวางแผนให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายได้  

5) น าประโยชน์ส่วนตนมาเกี่ยวข้องกับแผน เป็นลักษณะที่อันตรายอย่างยิ่งต่อองค์การ หาก
แผนงานที่วางไว้เป็นไปเพ่ือสนองต่อประโยชน์ส่วนตนของผู้รับผิดชอบในการวางแผนใน
ลักษณะเช่นนี้ส่วนใหญ่แล้วธุรกิจมักไม่สามารถอยู่รอดได้ 
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6) สภาพแวดล้อม ขนบธรรมเนียมประเพณี กลุ่มชนในสังคม เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ไม่อาจ
ควบคุมได้ เนื่องจากเป็นสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่เมื่อเปลี่ยนแปลงแล้วย่อม
ส่งผลให้แผนงานไม่บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ 

7) ขาดปัจจัยในการด าเนินการตามแผน เป็นการขาดทรัพยากรทางการบริหาร ไม่ว่าจะเป็น
คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ หรือข้อมูลข่าวสาร  ที่จะเผชิญกับสภาวการณ์แข่งขันสูงที่มีอยู่ใน
ปัจจุบัน ท าให้ไม่สามารถก าหนดแผนงานได้ หรือท าให้แผนงานที่วางไว้ไม่สามารถ
ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

สรุปได้ว่าในการวิจัยนี้ การวางแผน (Planning) หมายถึง การก าหนดแนวทางและวิธีการ
ปฏิบัติงานล่วงหน้าเกี่ยวกับการเตรียมความพร้อมในการเตรียมคนเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของ
สถานศึกษา โดยมีการวิเคราะห์สถานภาพและสภาพแวดล้อม เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ และมีการก าหนดวิธีปฏิบัติงานที่ชัดเจนเพ่ือเป็นแนวทางในการ
ด าเนินงาน นอกจากนี้จะต้องมีการประเมินผลแผนเพ่ือท าให้สถานศึกษาสามารถด าเนินงานโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนได้ตามที่ต้องการ 

3. การจัดองค์การ (Organizing) 

2.1 ความหมายของการจัดองค์การ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 34-35, 149) กล่าวว่า การจัดองค์การ คือ การพัฒนาระบบ
การท างาน การจัดระเบียบกิจกรรมให้เป็นกลุ่มก้อนเข้ารูป และการมอบหมายงานให้คน
ปฏิบัติเพ่ือให้ งานต่างๆ สามารถด าเนินไปโดยมีการประสานงานกันอย่างดี และบรรลุผล
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของงานที่ตั้งไว้ โดยการจัดองค์การจะเกี่ยวข้องกับประเด็นต่างๆ ดังนี้ 
1)การจัดกลุ่มงานต่างๆเป็นต าแหน่งงานในองค์การ 2)การก าหนดความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยวิธีการมอบหมายงานพร้อมทั้งอ านาจหน้าที่และความ
รับผิดชอบ 3)การก าหนดความสัมพันธ์ขึ้นระหว่างต าแหน่งงานต่างๆ ภายในโครงสร้างเพ่ือให้
สามารถประสานกันได้ตลอดเวลา 

Koontz และ Weihrich (2010: 24, 146) กล่าวว่า การจัดองค์การเป็นการวาง
โครงสร้างและก าหนดบทบาทให้กับบุคลากรในองค์การ เพ่ือให้มั่นใจว่าทุกงานที่จ าเป็นต่อ
ความส าเร็จตามเป้าหมายได้ถูกมอบหมายเป็นที่เรียบร้อยแล้ว และหวังว่าบุคลากรที่ได้รับ
มอบหมายจะท างานนั้นอย่างสุดความสามารถ โดยการจัดการองค์การจะเกี่ยวข้องกับ
ประเด็นต่างๆดังนี้ 1)การระบุและจ าแนกประเภทกิจกรรมที่จ าเป็น 2)กลุ่มกิจกรรมที่จ าเป็น
ส าหรับการบรรลุวัตถุประสงค์ 3)มอบหมายงานของ  แต่ละกลุ่มให้ผู้บริหารที่มีอ านาจก ากับ
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ดูแล 4)ข้อก าหนดในการร่วมมือทั้งในแนวราบ (ระดับเดียวกันหรือใกล้เคียงกัน) และแนวดิ่ง 
(เช่นระหว่างศูนย์ใหญ่ ฝ่าย และแผนกต่างๆ) ตามโครงสร้างขององค์การ 

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2530: 55) กล่าวว่า การจัดรูปงาน (Organizing) หมายถึง การ
พิจารณาภารกิจหน้าที่ต่างๆซึ่งต้องปฏิบัติทั้งหมด แล้วน ามาจัดกลุ่มภารกิจหรือหน้าที่ พร้อม
ทั้งก าหนดบุคคล ขอบเขตอ านาจหน้าที่ในการปฏิบัติงาน และทรัพยากรสนับสนุนในการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนรูปแบบการติดต่อสื่อสารและการประสานงาน เพ่ือให้บรรลุตาม
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ต้องการ 

พัชสิรี ชมภูค า (2552: 6) กล่าวว่า การจัดองค์การ เป็นการประสานทรัพยากร ไม่ว่า
จะเป็นทรัพยากรด้านการเงิน สินทรัพย์ถาวร ข้อมูล และมนุษย์ รวมทั้งทรัพยากรอ่ืนๆ ให้
ท างานประสานกัน อันจะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ โดยครอบคลุมถึงการก าหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบ จัดกลุ่มงานเป็นหน่วยงานต่างๆ การจัดสรรทรัพยากร รวมทั้งการ
จัดระบบการท างานที่จะช่วยให้คนท างานร่วมกันอย่างประสบความส าเร็จ  

สาคร  สุขศรีวงศ์ (2554: 127) กล่าวว่า การจัดองค์การ หมายถึง การออกแบบงาน 
การจัดแผนกงาน การจัดแบ่งอ านาจหน้าที่ และการประสานงานระหว่างบุคคล และ
หน่วยงานต่างๆในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถด าเนินงานได้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

เสนาะ ติเยาว์ (2544: 118) กล่าวว่า การจัดองค์การ หมายถึง การจัดระเบียบงาน
เพ่ือให้การใช้ทรัพยากรมนุษย์และทรัพยากรวัตถุด าเนินไปอย่างเหมาะสม โดยการจัด
องค์การจะต้องประกอบด้วยอย่างน้อย 4 อย่าง คือ การแบ่งงานออกเป็นส่วนๆ การ
มอบหมายให้แต่ละคนท างานที่แบ่ง การจัดสรรทรัพยากรให้แต่ละหน่วยงาน และการ
ประสานงานและหน้าที่ต่างๆ เข้าด้วยกัน 

สรุปได้ว่า การจัดองค์การ หมายถึง การวางโครงสร้างและก าหนดบทบาทให้กับ
บุคลากรในองค์การ โดยการพิจารณางานที่องค์การต้องปฏิบัติ แล้วน ามาจัดกลุ่มงาน พร้อม
กับมอบหมายอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบให้บุคลากร ตลอดจนก าหนดความสัมพันธ์
ของต าแหน่งงานต่างๆให้เกิดการประสานงานที่เหมาะสม เพ่ือให้องค์การสามารถด าเนินงาน
ได้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

2.2 ขั้นตอนการจัดองค์การ 

ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2554: 163) กล่าวว่า กระบวนการในการจัดองค์การ เริ่มต้น
จากการออกแบบงาน ว่าองค์การควรมีงานหรือกิจกรรมใดบ้าง หลังจากนั้นจึงน างานที่
เหมือนกันหรือใกล้เคียงกันมาจัดกลุ่มงาน และก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างงาน และอ านาจ
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หน้าที่ในแต่ละต าแหน่งงาน พิจารณาการกระจายอ านาจ และการประสานงานระหว่าง
ต าแหน่งต่างๆในองค์การ 

สาคร  สุขศรีวงศ์ (2554: 127) กล่าวว่า การจัดองค์การเป็นกระบวนการที่
ประกอบด้วยขั้นตอนหลัก 4 ประการ ได้แก่   (1) การออกแบบงาน (2) การออกแบบ
โครงสร้างองค์การ (3) การจัดแบ่งอ านาจหน้าที่ (4) การประสานงาน 

ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 195-197) กล่าวว่า ขั้นตอนการจัดองค์การ มีดังนี้ 10 
ประการ ได้แก่ (1) ระบุจุดมุ่งหมายขององค์การ (2) พิจารณาก าหนดวัตถุประสงค์หลักที่ซึ่ง
จะมีผลกระทบต่อการก าหนดโครงสร้างองค์การ (3) พิจารณาจัดท านโยบายหลัก ที่ซึ่งจะเป็น
เครื่องมือน าทางส าหรับองค์การ (4) พิจารณาหน้าที่งานต่าง ๆ ที่พึงปฏิบัติเพ่ือให้ส าเร็จตาม
จุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้    (5) การจัดแผนกงานของหน้าที่งานต่างๆ โดยวิธีการแบ่งกลุ่มงานที่
เหมือนกันและสัมพันธ์กันให้เข้าเป็นกลุ่มๆ เป็นหน่วยงานหน่วยต่างๆ (6) การจัดรูปแบบ
โครงสร้างองค์การให้เป็นหลักฐานพร้อมเอกสารคู่มือองค์การ (7) พัฒนาระเบียบวิธีปฏิบัติ ที่
จะใช้เพ่ือการปฏิบัติงานตามหน้าที่งานขององค์การ (8) วิเคราะห์และก าหนดความช านาญ
ของพนักงาน ที่จ าเป็นและต้องการส าหรับการท างานตามหน้าที่งาน และระเบียบปฏิบัติ (9) 
จัดท าค าบรรยายลักษณะงาน ซึ่งประกอบด้วยการมอบหมายความรับผิดชอบและอ านาจ
หน้าที่ (10) จัดคนเข้าท างาน โดยการบรรจุคนที่เหมาะสมลงในต าแหน่งงานต่างๆ 

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538: 61) กล่าวถึง ขั้นตอนการจัดรูปงานหรือการจัดองค์การไว้ 6 
ประการ ได้แก่ (1) ก าหนดเป้าหมายขององค์การ (2) สร้างนโยบายแผนงานและ
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน (3) พิจารณาภารกิจหรือหน้าที่ซึ่งต้องปฏิบัติเ พ่ือให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ (4) จัดกลุ่มภารกิจหรือหน้าที่ พร้อมทั้งก าหนดบุคคลและทรัพยากรสนับสนุน
การปฏิบัติงาน (5) มอบหมายงาน อ านาจหน้าที่ให้หัวหน้างาน หรือผู้รับผิดชอบงานในแต่ละ
กลุ่มภารกิจ (6) ประสานการปฏิบัติงานของแต่ละกลุ่ม ภารกิจ ทั้งแนวตั้งและแนวนอน 

Koontz และ Weihrich (2010: 158) กล่าวว่า กระบวนการจัดองค์การ 
ประกอบด้วย (1) ก าหนดวัตถุประสงค์หลักขององค์การ (2) ก าหนดวัตถุประสงค์รอง 
นโยบายและแผนสนับสนุน (3) ระบุ วิเคราะห์ และจ าแนกประเภทกิจกรรม งานที่จ าเป็นต่อ
การบรรลุวัตถุประสงค์ (4) จัดกลุ่มงานโดยพิจารณาจากทรัพยากรบุคคล และวัตถุดิบภายใต้
สถานการณ์นั้นๆ และใช้ทรัพยากรนั้นอย่างดีที่สุด (5) มอบอ านาจให้หัวหน้ากลุ่มที่จ าเป็นต่อ
การท ากิจกรรมนั้น (6) โยงกลุ่มเข้าด้วยกันทั้งแนวราบและแนวดิ่ง ผ่านระบบสารสนเทศและ
สายบังคับบัญชา  
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สรุปได้ว่าการจัดองคก์าร จะเก่ียวข้องกับงานหลักๆ 4 งาน คือ การออกแบบงาน การ
ก าหนดโครงสร้างหรือการจัดกลุ่มงาน ความสัมพันธ์ระหว่างงานและอ านาจหน้าที่ในแต่ละ             
ต าแหน่งงาน และการประสานงาน  

โดยในงานหลักๆ ของการจัดองค์การที่สรุปไว้นั้น สามารถอธิบายรายละเอียดที่
เกี่ยวข้องได้ดังนี้ 

1) การออกแบบงาน 

ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2554: 163) กล่าวว่า การออกแบบงาน เป็น
กระบวนการในการก าหนดความรับผิดชอบและสิ่งที่เก่ียวข้องกับงานของบุคคล
แต่ละคน  

สาคร  สุขศรีวงศ์ (2554: 127) กล่าวว่า การออกแบบงาน หมายถึง
การก าหนดภาระหน้าที่และความรับผิดชอบส าหรับสมาชิกขององค์การในแต่
ละต าแหน่งงาน โดยเมื่อผู้บริหารทราบเป้าหมายและวิธีปฏิบัติตามแผนงาน
แล้ว ผู้บริหารจ าเป็นต้องน าแผนดังกล่าวมาจ าแนกแยกแยะว่า     การจะ
ด าเนินการตามแผนนั้นๆ มีเนื้องาน (Task) ที่จะต้องมีคนรับผิดชอบอะไรบ้าง 
จากนั้นจึงพิจารณาประเภท และความหลากหลายของเนื้องานว่า มีจ านวนมาก
น้อย หรือซับซ้อนเพียงใด เนื้องานเหล่านี้ต้องใช้บุคลากรผู้เข้ามารับผิดชอบที่มี
ทักษะความรู้ความสามารถอย่างไร เมื่อได้ข้อมูลเนื้องานและประเมินทักษะ
ของบุคลากรที่ต้องการตามเนื้องานแล้ว ผู้บริหารจึงก าหนดได้ว่าจะต้องมี
ต าแหน่งงาน (Job) ใดบ้าง แต่ละต าแหน่งต้องรับผิดชอบเนื้องานอย่างไร   

พัชสิรี ชมภูค า (2552: 129-130) กล่าวว่า การออกแบบงาน เป็นการ
ตัดสินใจเรื่องของงานที่ต้องท าและรูปแบบโครงสร้างงานนั้นๆ โดยมีรูปแบบ
หลัก 4 ประเภท ดังนี้ 

- การท างานให้ง่าย เป็นการออกแบบโดยแบ่งประเภทงานออกเป็น
งานย่อยๆ เพ่ือลดการใช้ทักษะที่หลากหลายจนเกินไป และ
พนักงานสามารถท างานนั้นได้ง่ายขึ้น ซึ่งมีข้อดีคือเมื่อท างานเดิม
ซ้ าหลายครั้ง จะท าให้เกิดความเชี่ยวชาญและน ามาสู่ประสิทธิภาพ
ในการท างาน รวมทั้งสามารถทดแทนพนักงานได้ง่าย เพราะงาน
นั้นไม่ต้องมีการฝึกอบรม หรือใช้ทักษะที่ยาก แต่การท างานให้ง่าย
มีข้อเสียคือ เมื่อท างานเดิมๆ จะน ามาซึ่งความเบื่อหน่าย และ
น ามาซึ่งการขาดงานและลาออกจากงานในที่สุด 



 52 

- การหมุนเวียนเปลี่ยนง่าย เป็นการออกแบบงานเพ่ือลดความเบื่อ
หน่ายของงาน โดยเปิดโอกาสให้พนักงานได้ลองเปลี่ยนไปท างาน
อ่ืนบ้าง อีกทั้งยังช่วยเพ่ิมทักษะแก่พนักงาน เนื่องจากพนักงานได้
เรียนรู้การท างานใหม่ๆ  

- การเพ่ิมขนาดของงาน เป็นการขยายขอบเขตงานให้มากขึ้น เพ่ือให้
พนักงานท างานหลายๆอย่าง ซึ่งการที่ต้องรับผิดชอบท างาน
หลายๆอย่างนั้น อาจช่วยท าให้พนักงานรู้สึกว่ างานนั้นมีความ
น่าสนใจ และรู้สึกถึงความมีคุณค่าของงาน แต่อย่างไรก็ตาม เมื่อ
เวลาผ่านไปและพนักงานเกิดความเคยชินกับงานนั้นแล้ว ก็อาจท า
ให้เกิดความเบื่อหน่ายในงานนั้นขึ้นอีกได้ อีกทั้งอาจเกิดความเบื่อ
หน่ายและล้าจากการที่ต้องท างานที่ตนคิดว่ามากเกินไป 

- การเพ่ิมคุณค่างาน คือการให้โอกาสพนักงานที่จะมีอ านาจเพ่ิมขึ้น
ในการวางแผนจัดโครงสร้างงาน และควบคุมงานในส่วนงานของ
ตน เป้าหมายของการเพ่ิมคุณค่างานคือ เพ่ือให้พนักงานมีส่วนร่วม
ในงาน และรู้สึกว่างานของตนมีคุณค่า 

2) การก าหนดโครงสร้าง/การจัดกลุ่มงาน 

ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2554: 172) กล่าวว่า สิ่งที่ต้องด าเนินการต่อ
จากการออกแบบงานคือ การก าหนดโครงสร้างขององค์การโดยการจัดกลุ่มงาน
ที่เหมือนกันหรือคล้ายกันอยู่ในสายงานเดียวกันหรือใกล้เคียงกันมารวมเข้าไว้
ด้วยกันเป็นโครงสร้างของหน่วยงาน และน ามารวมเป็นโครงสร้างขององค์การ
ทั้งหมดในภาพรวม  

ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 175) กล่าวว่า การจัดกลุ่มงาน หมายถึง การ
รวมกิจกรรมที่คล้ายกันและเหมาะสมที่จะน ามาปฏิบัติในกลุ่มเดียวกันเข้าไว้
ด้วยกันเป็นกลุ่ม และขณะเดียวกันก็จะมีการแยกแยะจัดเป็นต าแหน่งงานต่างๆ 
ด้วย 

พัชสิรี ชมภูค า (2552: 128-129) กล่าวว่า การจัดแบ่งงานในองค์การ 
สามารถท าได้ 3 แบบ ดังนี้ 

- แบ่งงานตามความเชี่ยวชาญของบุคคล  

- แบ่งงานตามล าดับการท างาน  
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- แบ่งงานตามล าดับขั้นบังคับบัญชา โดยเป็นการแบ่งแยกตามล าดับ
ขั้นของอ านาจบังคับบัญชาในองค์การ จากผู้บริหารระดับล่างถึง
ผู้บริหารระดับบน ซึ่งจะมีหน้าที่การท างานไม่เหมือนกัน 

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538: 58) กล่าวว่า การก าหนดภารกิจหรือหน้าที่ที่
ต้องปฏิบัติ หมายถึง การพิจารณาภารกิจ หรือหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติต่างๆ ว่ามี
อะไรบ้าง แล้วมาพิจารณาจัดเป็นกลุ่มภารกิจ หรือหมวดหมู่ของงานที่ต้อง
ปฏิบัติ เพื่อน ามาแบง่ส่วนงานต่างๆ ในองค์การ 

สาคร  สุขศรีวงศ์ (2554: 132) กล่าวว่า การออกแบบโครงสร้าง
องค์การหมายถึง การจัดกลุ่มต าแหน่งงานต่างๆเข้าด้วยกันเป็นหมวดหมู่ เพ่ือให้
การปฏิบัติหน้าที่ของสมาชิกภายในองค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สะดวก 
รวดเร็ว และได้รับผลตามเป้าหมายขององค์การ  

การออกแบบโครงสร้างองค์การเป็นขั้นตอนต่อจากการออกแบบงาน 
กล่าวคือ เมื่อผู้บริหารได้ด าเนินการออกแบบงานโดยการก าหนดภาระหน้าที่
และความรับผิดชอบส าหรับสมาชิกขององค์การในแต่ละต าแหน่งงานเสร็จ
เรียบร้อยแล้ว ผู้บริหารจ าเป็นต้องพิจารณาว่าต าแหน่งงานต่างๆภายในองค์การ
ที่ก าหนดไว้นั้น จะสามารถน ามาจัดกลุ่มเข้าด้วยกันเป็นหมวดหมู่อย่างไรจึงจะ
ท าให้องค์การสามารถด าเนินได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3) ความสัมพันธ์ระหว่างงานและอ านาจหน้าที่ ในแต่ละต าแหน่งงาน/การ
มอบหมายงาน 

ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 167, 189) กล่าวว่า อ านาจหน้าที่ คือ สิทธิใน
การสั่งให้ปฏิบัติที่ซึ่งผู้บริหารจะท าการตัดสินใจต่างๆ แล้วสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ท าสิ่งต่างๆ ที่จ าเป็น เพ่ือที่จะให้งานต่างๆส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายของ
องค์การที่ตั้งไว้ ซึ่งอ านาจหน้าที่ของนักบริหารจะประกอบด้วยสิท(1) มีสิทธิใน
การตัดสินใจเรื่องต่างๆ ภายในขอบเขตอ านาจหน้าที่ที่ก าหนด (2) มีสิทธิในการ
มอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา (3) มีสิทธิคาดหมายผลงานหรือผลส าเร็จที่
พึงพอใจจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
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โดยในการมอบหมายอ านาจหน้าที่ แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้ 

- การมอบหมายภาระหน้าที่และกิจกรรมที่จะให้ท า คือการพิจารณา
ว่ามีกิจกรรมใดบ้างที่ควรมอบให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับไปปฏิบัติ และ
เมื่อให้เขารับไปท าแล้วผลงานที่จะให้เขารับผิดชอบท าให้ส าเร็จควร
จะเป็นอย่างไร มีอะไรบ้าง ซึ่งเมื่อทราบชัดเจนแล้วก็ให้บอกกล่าวให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ 

- การมอบอ านาจหน้าที่ที่จะใช้ปฏิบัติภารกิจและกิจกรรมต่างๆ เป็น
การพิจารณาว่าควรมอบหมายอ านาจหน้าที่ชนิดใดให้ และจะ
มอบหมายอ านาจหน้าที่ให้มากเพียงใดจึงจะเหมาะสม โดยขนาดของ
อ านาจหน้าที่ที่จะมอบหมายนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ ดังนี้  (1) 
ลักษณะของกิจกรรมที่จะมอบหมาย (2) ความสามารถของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา (3) ผลงานที่คาดว่าจะได้รับ (4) ความจ าเป็นของ
การประสานงาน 

เสนาะ ติเยาว์ (2544: 128) กล่าวว่า การมอบหมายงาน หมายถึง 
กระบวนการมอบหมายให้ผู้บริหารระดับล่างใช้อ านาจตัดสินใจได้ในระดับหนึ่ง 
มากหรือน้อยแล้วแต่ผู้บริหารระดับสูงจะเห็นสมควร โดยการมอบอ านาจเป็น
เพียงการแบ่งอ านาจ ไม่ได้ให้ความรับผิดชอบไป ระดับของการมอบอ านาจเริ่ม
จากน้อยที่สุดไปจนถึงระดับมากที่สุดดังนี้ 

- ตรวจสอบและรายงานกลับ 

- ตรวจสอบและเสนอแนะการด าเนินงาน 

- ตรวจสอบและแนะน าแผนด าเนินงาน 

- ตรวจสอบและด าเนินการตามข้อเสนอแนะ 

- ตรวจสอบและด าเนินการเอง 

นอกจากนี ้กระบวนการมอบอ านาจ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ การ
ก าหนดเป้าหมายหรือผลที่จะได้รับจากการท างาน การก าหนดงานส่วนใดส่วน
หนึ่งให้ท า การมอบอ านาจในการท างาน และ การให้บุคคลรับผิดชอบใน
ความส าเร็จของการท างานนั้น 
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เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538: 60) กล่าวว่า การก าหนดอ านาจหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ หมายถึง การมอบหมายงานให้ผู้ปฏิบัติในต าแหน่งต่างๆมี
อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานให้ชัดเจน ซึ่งอาจจะต้อง
ก าหนดเป็นระเบียบ กฎเกณฑ์หรือข้อบังคับต่างๆ 

พัชสิรี ชมภูค า (2552: 122-123) กล่าวว่า อ านาจหน้าที่หมายถึง 
อ านาจของผู้บริหารที่จะตัดสินใจ ออกค าสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าตามขอบเขต
ต าแหน่งงาน โดยอ านาจหน้าที่สามารถแบ่งได้เป็น 2 ชนิดดังนี้ 

- อ านาจหน้าที่ตามสายงาน เป็นอ านาจหน้าที่ที่ผู้บริหารสามารถ
ควบคุมงาน และท างานได้โดยตรงไม่ว่าจะเป็นการว่าจ้าง การให้
ออก การประเมินผล และการให้ความดีความชอบ นั่นคือ อ านาจ
หน้าที่ตามสายงานอยู่บนพ้ืนฐานของความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  

- อ านาจหน้าที่แบบสนับสนุน เป็นอ านาจหน้าที่ที่ เป็นการให้
ค าแนะน า ข้อเสนอแนะ ความคิดเห็นแก่สมาชิกในองค์การ ส่วน
การตัดสินใจว่าจะด าเนินการตามค าแนะน าหรือข้อเสนอแนะเป็น
ของสมาชิกเอง โดยอ านาจหน้าที่แบบนี้เป็นอ านาจหน้าที่ที่มาจาก
ความเชี่ยวชาญและช านาญงานในเรื่องนั้นๆ 

- ซึ่งสิ่งที่มาควบคู่กับอ านาจหน้าที่คือความรับผิดชอบ โดยความ
รับผิดชอบหมายถึงหน้าที่ ในการท างานที่รับมอบหมาย โดย
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานได้ให้ความหมายของความ
รับผิดชอบว่า หมายถึง การยอบรับผลทั้งดีและไม่ดีในสิ่งที่ตนได้ท า
ลงไป หรืออยู่ ในความดูแลของตน กล่าวอีกนัยหนึ่ ง  ความ
รับผิดชอบเป็นการที่บุคคลมีข้อผูกมัดในเหตุการณ์หรือสถานการณ์
หนึ่งๆตามที่ได้รับมอบหมายและในการกระท าของตน 

- ทั้งนี้พัชสิรี ชมภูค า (2552: 124) ได้กล่าวว่า การมอบหมายงาน 
หมายถึง การก าหนดความรับผิดชอบและอ านาจหน้าที่จาก
ผู้บังคับบัญชาไปให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งการมอบหมายงานนี้รวมไป
ถึงการมอบอ านาจในการตัดสินใจแก้ปัญหาในงานนั้นด้วย  

-  
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- สาคร  สุขศรีวงศ์ (2554: 138, 140) กล่าวว่า อ านาจหน้าที่ 
หมายถึ ง  สิ ท ธิ อันช อบธรรมของผู้ บ ริ ห าร ในการสั่ ง ก า ร
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงาน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
โดยเมื่อผู้บริหารได้รับทราบหน้าที่ของตนเองอย่างชัดเจนแล้ว 
ผู้บริหารพึงตระหนักว่า การบริหารงานองค์การให้ประสบ
ความส าเร็จได้ย่อมไม่สามารถท าได้เพียงล าพัง แต่จ าเป็นต้องมีการ
มอบหมายงานซึ่งหมายถึงการมอบหมายอ านาจหน้าที่ และความ
รับผิดชอบให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา อย่างเหมาะสม 

- การกระจายอ านาจ เป็นการแบ่งอ านาจหน้าที่วิธีการหนึ่ง โดยมีผู้
กล่าวถึงการกระจายอ านาจไว้ดังนี้ 

- ธงชัย สันติวงษ์ (2545 : 193-194) กล่าวว่า การกระจายอ านาจ 
เป็นการพิจารณาเกี่ยวกับขนาดของการมอบหมายอ านาจหน้าที่ที่
กระท าโดยผู้บริหารระดับสูงไปสู่ระดับต่างๆในองค์การ ส าหรับ
ขนาดของการกระจายอ านาจนั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์และสภาพ
องค์การที่เป็นอยู่  อย่างไรก็ตาม การกระจายอ านาจมักมีข้อดีที่
ก่อให้เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน ท าให้การด าเนินการ
ต่างๆกระท าได้รวดเร็วทันเหตุการณ์ อีกทั้งท าให้พนักงานมีขวัญ
ก าลังใจที่ดีที่ได้มีโอกาสร่วมตัดสินใจท างาน แต่ข้อเสียประการ
ส าคัญของการกระจายอ านาจคือ ท าให้การควบคุมหย่อนไป และ
โอกาสที่จะท างานซ้ าซ้อน ก้าวก่ายกันมีโอกาสเกิดข้ึนมากกว่าเดิม   

- สาคร  สุขศรีวงศ์ (2554: 141) กล่าวว่า การกระจายอ านาจ 
หมายถึง การที่ผู้บริหารระดับสูงขององค์การกระจายอ านาจหน้าที่ 
และอ านาจการตัดสินใจลงไปตามล าดับชั้นสู่ระดับต่างๆของ
องค์การ โดยมีปัจจัยที่สนับสนุนการกระจายอ านาจดังนี ้

- องค์การมีขนาดใหญ่ หรือผู้บริหารระดับสูงไม่สามารถดูแลหรือ
ตัดสินใจแก้ปัญหาได้เองทั้งหมด 

- ผู้บริหารระดับรองลงไปเพียบพร้อมด้วยประสบการณ์ ความรู้ 
ความสามารถ 

- ปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นประจ า 



 57 

- สภาพแวดล้อมไม่แน่นอนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  

- ใช้เทคโนโลยีที่ยุ่งยากสลับซับซ้อน 

- ผู้ปฏิบัติงานอยู่ห่างไกลกัน 

- พัชสิรี ชมภูค า (2552: 127) กล่าวว่า การกระจายอ านาจ หมายถึง 
การกระจายอ านาจการตัดสินใจให้แก่ผู้อยู่ระดับล่าง ซึ่งช่วยให้เกิด
ความรวดเร็วในการตัดสินใจแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น     มีคนให้ข้อมูล
เพ่ือการตัดสินใจมากขึ้น และพนักงานจะมีความรู้สึกที่ต่อต้านการ
ตัดสินใจใดๆท่ีมีผลกระทบถึงตนน้อยลง 

4) การประสานงาน 

สาคร  สุขศรีวงศ์ (2554: 141-142) กล่าวว่า การประสานงานถือเป็น
ขั้นตอนสุดท้ายในกระบวนการจัดองค์การ เพ่ือให้ทราบว่าท าอย่างไรจึงจะท าให้
บุคคลและหน่วยงานต่างๆภายในองค์การมีความร่วมมือที่จะด าเนินงานต่างๆ
อย่างสอดคล้องกัน เพ่ือให้การปฏิบัติงานราบรื่นโดยการประสานงานมีกรอบที่
จ าเป็นดังนี้ 

- ผู้ประสานงาน คือบุคคลที่ผู้บริหารก าหนดขึ้น เพ่ือท าหน้าที่
ประสานงานในส่วนต่างๆเข้าด้วยกัน หรือก าหนดให้แต่ละ
หน่วยงานมีบุคคลท าหน้าที่เป็นจุดติดต่อระหว่างหน่วยงาน  

- บทบาทและความรับผิดชอบ ผู้บริหารควรก าหนดบทบาทและ
ความรับผิดชอบให้กับผู้ที่ท าหน้าที่ประสานงานให้ชัดเจน เพ่ือให้
ผู้ปฏิบัติงาน ผู้ตัดสินใจแก้ปัญหา และผู้ประสานงานเข้าใจบทบาท
ของแต่ละบุคคล 

- กฎและระเบียบที่จ าเป็น ผู้บริหารควรก าหนดกฎระเบียบตลอดจน
มอบอ านาจหน้าที่ที่จ าเป็นให้แก่ผู้ประสานงาน เพ่ือให้การ
ประสานงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

- พัชสิรี ชมภูค า (2552: 130-131) กล่าวว่า การประสานงาน ช่วย
ให้แต่ละส่วนงานนั้นสอดประสานไปในทิศทางเดียวกัน อีกทั้งยัง
ช่วยเชื่อมโยงเป้าหมายของทุกส่วนงานเข้าด้วยกัน เพ่ือความส าเร็จ
ของเป้าหมายรวมในองค์การ โดยกลไกในการประสานงาน
ประกอบด้วยส่วนต่างๆ ดังนี้ 
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- การประชุม การประชุมเป็นการเปิดช่องทางให้พนักงานได้มา
พบปะพูดคุย แลกเปลี่ยนข้อมูลและความคิดเห็นกัน  

- ระบบสารสนเทศ องค์การอาจใช้ระบบสารสนเทศเพ่ือเก็บข้อมูล
ทุกชนิดที่เกิดขึ้นเป็นคลังข้อมูล และพนักงานไม่ว่าจะจากส่วนงาน
ใดจะสามารถเข้ามาศึกษาข้อมูลนั้นได้ตามสิทธิที่ตนเองได้รับ 
วิธีการดังกล่าวนอกจากจะช่วยประสานงานแล้ว ยังช่วยลดความ
ผิดพลาดจากที่ต่างฝ่ายต่างมีข้อมูลชุดเดียวกัน แต่ข้อมูลกลับไม่
ตรงกัน เพราะความผิดพลาดจากการบันทึกข้อมูล 

- การท างานเป็นทีม การท างานเป็นทีมอาจเกิดขึ้นในลักษณะที่
รวมกันเฉพาะกิจเป็นทีมชั่วคราว เพ่ือท างานเรื่องหนึ่งๆ และเมื่อ
ภารกิจนั้นสิ้นสุดลงสมาชิกในทีมก็สลายตัวไป หรืออาจเป็นลักษณะ
ของการท างานที่เป็นทีมถาวรก็ได้ โดยการจัดตั้งทีมเป็นการ
รวบรวมพนักงานจากหลายๆฝ่ายให้มาท างานร่วมกัน ซึ่งจะช่วยให้
เกิดการประสานงานกันระหว่างสายงาน  

- ผู้ประสานงาน เกิดจากการก าหนดบทบาทบุคคลในองค์การขึ้นมา
เพ่ือท าหน้าที่เชื่อมโยงการสื่อสารระหว่างคนกับกลุ่มงาน 

- ระบบการให้รางวัล การให้ร างวัลกับความสามารถในการ
ประสานงานกันจะช่วยเพ่ิมแรงจูงใจให้คนใช้ความพยายามในการ
สื่อสารและเชื่อมโยงถึงกัน อาจท าได้โดยระบบการให้รางวัลตาม
ผลงานของทีม หรือการแบ่งปันก าไร ที่ผลก าไรในภาพรวมของ
องค์การจะถูกน ามาแบ่งปันให้พนักงาน ท าให้พนักงานมีแรงจูงใจ
ในการให้ความร่วมมือ ร่วมแรงร่วมใจกันเพ่ือเป้าหมายในภาพรวม
ขององค์การ แทนที่จะมุ่งเน้นเป้าหมายส่วนบุคคลหรือส่วนงาน
เท่านั้น 

1.3  ปัญหาและอุปสรรคของการจัดองค์การ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2533: 243-248) กล่าวว่า ปัญหาและข้อควรค านึงถึงในการจัด
องค์การหรือปรับปรุงโครงสร้างขององค์การให้ดีข้ึน มีดังนี ้

1) ปัญหาของการแบ่งงานในขั้นการออกแบบงาน เกิดจากการออกแบบงานโดยยึดหลัก
ของการแบ่งงานกันท า ซึ่งก่อให้เกิดปัญหาตามมาว่าการแบ่งงานนั้นควรจะแบ่ง
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ละเอียดมากน้อยแค่ไหน ควรจะแบ่งอย่างไร หรือการออกแบบเพ่ือให้มีขอบเขตที่
เหมาะสมนั้นท าอย่างไร 

2) ปัญหาของการรวมกลุ่มงานเข้าเป็นแผนก จะเกิดจากการจัดกลุ่มงานโดยมีการ
แบ่งกลุ่มตามความถนัดแยกตามหน้าที่ ซึ่งอาจท าให้แต่ละกลุ่มประกอบด้วย
คนท างานแบบเดียวกันที่เหมือนกันหมด การประสานงานและการสัมพันธ์กันในกลุ่ม
อาจไม่จูงใจก็ได้ 

3) ปัญหาของการมอบหมายงาน อ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ หากผู้บริหาร
มอบหมายงานไม่สมบูรณ์ หรือให้อ านาจหน้าที่ไม่พอเพียงกับความรับผิดชอบ จะท า
ให้โครงสร้างที่จัดขึ้นเป็นกลไกที่ไม่สมบูรณ์ส าหรับผู้ท างานฝ่ายต่างๆ ที่จะต้องมาอยู่
ในโครงสร้างนั้น 

4) ปัญหาของการจัดความสัมพันธ์ โดยสายการบังคับบัญชาที่ก าหนดขึ้นเป็นประโยชน์
ในการให้มีระเบียบของการอยู่ร่วมกันและการติดต่อกันให้ทุกส่วนโยงเข้าเป็นกลุ่ม
เดียวกัน แต่บางครั้งสายการบังคับบัญชานี้เองอาจก่อให้เกิดปัญหาเรื่องการติดต่อ
ประสานงานกันได้ เช่น บุคคลที่อยู่ระหว่างส้นทางการติดต่อขาดงานไป จะท าให้
การสื่อสารติดต่อต้องล่าช้าลง 

5) ปัญหาการจัดความสัมพันธ์ในโครงสร้างขององค์การขนาดใหญ่  ซึ่งมักเกิดจาก           
2 กรณี คือ ปัญหาของการจัดให้มีเจ้าหน้าที่ฝ่ายช่วยเหลือให้ค าปรึกษา (Staff 
Units) และปัญหาของการจัดให้มีความสัมพันธ์เป็นกรณีพิเศษในรูปคณะกรรมการ 
(Committee) เพ่ือช่วยเหลืองานด้านตัดสินใจเกี่ยวกับปัญหาใหญ่ที่เกี่ยวข้องกับทุก
ส่วนขององค์การและเพ่ือการประสานงาน 

สรุปได้ว่าในงานวิจัยนี้ การจัดองค์การ (Organizing) หมายถึง การวางโครงสร้างและ
ก าหนดบทบาทให้กับบุคลากรในสถานศึกษา โดยการพิจารณางานตามโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียนของกระทรวงศึกษาธิการที่สถานศึกษาต้องปฏิบัติ แล้วน ามาจัดกลุ่มงาน พร้อมกับมอบหมาย
อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบให้บุคลากร ตลอดจนก าหนดความสัมพันธ์ของต าแหน่งงานต่างๆให้
เกิดการประสานงานที่เหมาะสม เพ่ือให้สถานศึกษาสามารถด าเนินโครงการได้บรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 
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3. การจัดคนเข้าท างาน (Staffing) 

3.1 ความหมายของการจัดคนเข้าท างาน 

ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 36, 199) กล่าวว่า การจัดคนเข้าท างาน หมายถึง ภารกิจของ
ผู้บริหารในการด าเนินกิจกรรมทางการจัดการที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือให้องค์การมีก าลังคนที่มีประสิทธิภาพพร้อมในการท างานในทุกต าแหน่งงาน 
โดยยึดถือหลัก “put the right man on the right job” ทั้งนี้การจัดคนเข้าท างาน 
ประกอบด้วยงาน 3 ด้านคือ   (1) การจัดหาบุคลากร โดยมีจุดมุ่งหมายที่สามารถได้คนดีมี
คุณสมบัติเหมาะสมกับงาน (2) การพัฒนาพนักงาน โดยมีจุดมุ่งหมายที่จะเสริมสร้างให้
พนักงานเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าต่อองค์การ (3) การบ ารุงรักษาพนักงาน โดยมีจุดมุ่งหมายที่
จะพยายามท าให้พนักงานมีความพอใจในหน้าที่งานที่ท าอยู่ 

Koontz และ Weihrich (2010: 211) กล่าวว่า การจัดคนเข้าท างาน หมายถึง             
การจัดหาบุคคลมาด ารงต าแหน่งตามโครงสร้างให้ครบถ้วนไม่ว่างเว้น ซึ่งท าได้โดยระบุความ
ต้องการของหน่วยงาน ท าบัญชีรายชื่อบุคคลากรที่มี สรรหา คัดเลือก บรรจุ เลื่อนขั้น ชมเชย 
วางแผนอาชีพ ค่าตอบแทน อบรมหรือพัฒนาผู้ที่ด ารงหรือมีโอกาสจะด ารงต าแหน่งดังกล่าว 
เพ่ือที่พวกเขาจะได้ท างานส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2554: 187-189) กล่าวว่า การจัดคนเข้าท างาน ในปัจจุบันนิยม
ใช้ค าว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” ซึ่งหมายถึง การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย 3 กระบวนการ ได้แก่ กระบวนการสรรหา กระบวนการ
ดูแลรักษา และกระบวนการออกจากงาน 

สาคร  สุขศรีวงศ์ (2554: 267) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การ
ด าเนินกิจกรรมต่างๆที่จ าเป็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้องค์การมีทรัพยากรมนุษย์ที่
เพียงพอทั้งในด้านคุณภาพและปริมาณ ตลอดจนสามารถด าเนินงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ที่
ก าหนด ซึ่งกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
การจัดคนเข้าท างาน การฝึกอบอรมและการพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การรักษาความสัมพันธ์ 

สรุปได้ว่า การจัดคนเข้าท างาน หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ อัน
ประกอบด้วยการจัดหาบุคลากร การฝึกอบรมและการพัฒนา ตลอดจนการบ ารุงรักษาบุคลากร 
เพ่ือให้ได้คนที่เหมาะสมมาสนับสนุนให้การปฏิบัติงานต่างๆขององค์การส าเร็จบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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1.1. งานของการจัดคนเข้าท างาน  

การจัดคนเข้าท างานประกอบด้วยงานหลัก 3 ประการ ดังนี้ 

1.1.1.  การจัดหาบุคลากร 

ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 200-205) กล่าวว่า การจัดหาบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับงาน เกี่ยวข้องกับกิจกรรม 3 ประการ คือ (1) การสรรหา 
เป็นกิจกรรมที่เกิดขึ้นหลังจากที่ผู้บริหารได้ออกแบบงาน ซึ่งเป็นก าหนดสิ่งที่คนใด
คนหนึ่งจะต้องท าในการปฏิบัติงาน และรวมถึงผลงานที่คาดว่าจะได้รับ โดยในการ
สรรหาตัวบุคคลนั้น สามารถสรรหาได้ทั้งจากแหล่งภายใน โดยวิธีการเลื่อนขั้น หรือ
สรรหาจากแหล่งภายนอกโดยวิธีการประกาศหรือใช้คนไปค้นหา (2) การคัดเลือก 
เป็นกิจกรรมที่จะท าให้ได้บุคคลซึ่งมีคุณสมบัติตามที่ต้องการ โดยผู้บริหารจะต้อง
ด าเนินการดูประวัติส่วนตัว สัมภาษณ์ ทดสอบ ซึ่งหลักเกณฑ์ต่างๆ ดังกล่าว ไม่มีวิธี
ใดวิธีหนึ่งที่ถูกต้องโดยสิ้นเชิง แต่จะต้องใช้คละกันไปตามความเหมาะสม (3) การ
บรรจุ  

สาคร  สุขศรีวงศ์ (2554: 271-274) ได้กล่าวถึงการสรรหาบุคลากร และ
การคัดเลือกบุคลากรไว้ ดังนี้ 

- การสรรหา หมายถึง การท าให้บุคคลที่มีคุณลักษณะและคุณสมบัติตาม
ข้อก าหนดของต าแหน่งงานนั้นๆ สนใจสมัครเพ่ือด ารงต าแหน่งงานที่
สรรหา โดยก่อนการสรรหานั้นองค์การต้องจัดท ารายละเอียดต่างๆทั้ง
ค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ข้อก าหนดต าแหน่งงาน 
(Job Specification) อัตราจ้างงาน เงินเดือน ผลตอบแทนในรูปแบบ
อ่ืน และจ านวนต าแหน่งที่เปิดรับสมัครในการสรรหาให้ชัดเจน จากนั้น
องค์การจึงสรรหาโดยมีแหล่งที่มาจาก 2 แหล่งใหญ่ๆ คือ (1) แหล่ง
บุคคลภายใน การสรรหาจากบุคคลภายในองค์การ อาจท าได้โดย
ประกาศรับเป็นการภายในองค์การ เพ่ือให้สมาชิกขององค์การสนใจ
สมัครเข้าท างานในต าแหน่งดังกล่าว องค์การบางแห่งใช้วิธีสรรหาจาก
ระบบข้อมูลบุคลากรภายใน และเลือกบุคคลที่มีคุณลักษณะตลอดจน
คุณสมบัติที่ต้องการจากระบบข้อมูลดังกล่าว องค์การบางแห่งอาจ
จัดท าระบบทดแทนในแต่ละต าแหน่งหน้าที่ ซึ่งระบุชัดเจนว่าในกรณีที่
ต าแหน่งงานหนึ่งๆว่างลง จะบรรจุใครเข้าด ารงต าแหน่งดังกล่าว ซึ่ง
การสรรหาบุคคลภายในองค์การมีข้อดีหลายประการ กล่าวคือ เป็นวิธี
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ที่สะดวก เสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากรขององค์การ
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง กรณีที่เป็นการเลื่อนต าแหน่ง ความรู้ความสามารถ
ของแต่ละบุคคลเป็นที่ประจักษ์ชัด และบุคลากรมีความรู้จักคุ้นเคยกับ
เพ่ือนร่วมงานและวัฒนธรรมองค์การเป็นอย่างดีแล้วจึงสามารถเริ่มท า
หน้าที่ได้อย่างรวดเร็วและประหยัดเวลาในการปฐมนิเทศตลอดจนการ
ปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม แต่อย่างไรก็ตาม ยังมีข้อเสียและข้อจ ากัด
หลายประการ เช่น มีจ านวนบุคคลให้คัดเลือกจ ากัด ขาดโอกาสในการ
ได้รับความรู้และประสบการณ์ที่หลากหลายจากบุคคลภายนอก
องค์การ อาจเกิดการแย่งชิงต าแหน่งและน าไปสู่ความแตกแยกของ
สมาชิกภายในองค์การ เป็นต้น (2) แหล่งบุคคลภายนอก การสรรหา
บุคคลจากแหล่งภายนอกท าได้หลายวิธี เช่น พนักงานบางเวลา 
พนักงานชั่วคราว การจ้างจากหน่วยงานภายนอก การจ้างพนักงาน
ตามปกติ ซึ่งการจัดหาบุคคลจากแหล่งภายนอกมีข้อดีหลายประการ 
คือ องค์การมีโอกาสคัดเลือกบุคคลที่ เหมาะสมจากทางเลือกที่
กว้างขวาง มีโอกาสได้รับความรู้ความช านาญที่แตกต่างออกไป ป้องกัน
ไม่ให้เกิดปัญหาการแย่งชิงต าแหน่งของบุคลากรภายในองค์การ และใน
การณีที่พนักงานที่รับมาใหม่ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสม 
องค์การอาจพิจารณาเลิกจ้างและสรรหาบุคคลที่เหมาะสมต่อไป 
นอกจากนี้หากบุคคลดังกล่าวเคยท างานกับคู่แข่งขององค์การย่อมท า
ให้คู่แข่งขาดก าลังคนในขณะที่องค์การสามารถเรียนรู้กลวิธีของคู่แข่ง
จากบุคคลดังกล่าว อย่างไรก็ตามการจัดหาบุคคลจากแหล่งภายนอกมี
ข้อเสียเช่น ท าให้พนักงานภายในองค์การหมดขวัญและก าลังใจจาก
โอกาสในการเจริญเติบโตก้าวหน้าในองค์การ มีค่าใช้จ่ายสูงจากการ
โฆษณารับสมัคร ขาดความแน่นอนว่าพนักงานใหม่จะมีความรู้
ความสามารถจริงและท าหน้าที่ได้ตามที่หวัง ต้องใช้ระยะเวลาในการ
ปรับตัวให้เข้ากับองค์การ ตลอดจนอาจเกิดความขัดแย้งกับบุคคล
ภายในองค์การ 

- การคัดเลือก เป็นขั้นตอนที่ต่อจากการสรรหาบุคคลให้มาสมัครใน
ต าแหน่งหน้าที่งานที่ประสงค์แล้ว โดยการคัดเลือกสามารถท าได้หลาย
วิธี ดังนี้ (1) การคัดเลือกจากใบสมัครเป็นการตรวจใบสมัครเพ่ือ
คัดเลือกเฉพาะผู้ที่มีคุณสมบัติตามที่ต้องการเพ่ือด าเนินการคัดเลือกใน
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ขั้นตอนต่อไป บางองค์การอาจท าการตรวจสอบประวัติของผู้สมัครจาก
บุคคลอ้างอิงสถาบันการศึกษา และนายจ้างเดิมว่าผู้สมัครมีคุณสมบัติ
ตรงตามข้อมูลที่ระบุในใบสมัครหรือไม่ (2) การสัมภาษณ์ ผู้ที่ผ่านการ
คัดเลือกจากการพิจารณาใบสมัครมักจะได้รับการสัมภาษณ์จากบุคคล
ในส่วนต่างๆขององค์การ โดยในบางองค์การอาจแบ่งการสัมภาษณ์
ออกเป็นหลายรอบเพ่ือกรองให้ได้บุคคลที่พึงประสงค์มากที่สุด ซึ่ง
โดยทั่วไปแล้ววัตถุประสงค์หลักในการสัมภาษณ์ได้แก่ การพิจารณาถึง
บุคลิกลักษณะ ความสามารถในการสื่อสาร ทัศนคติ ค่านิยม ความ
มั่นคงทางอารมณ์ การแก้ปัญหาเฉพาะหน้า ตลอดจนความรู้และ
ประสบการณ์โดยทั่วไปของผู้สมัคร (3) การทดสอบ เมื่อผู้บริหาร
สัมภาษณ์เพ่ือพิจารณาบุคลิกภาพ ไหวพริบ และทัศนคติของแต่ละ
บุคคลแล้ว เพ่ือให้องค์การได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถตามที่
ต้องการ ผู้สมัครงานอาจจะต้องทดสอบทักษะผ่านแบบทดสอบในด้าน
ต่างๆตามความจ าเป็นของลักษณะงาน เช่นการทดสอบความสามารถ
การทดสอบบุคลิกภาพ เป็นต้น (4) การตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง 
สามารถท าได้โดยการสอบถามจากบุคคลต่างๆที่รุ้จักกับผู้สมัคร ทั้งที่
เป็นครู อาจารย์ หรือหัวหน้างานเดิม เพ่ือให้ได้ข้อมูลทั้งที่เป็นทัศนคติ
ของบุคคลรอบข้างท่ีมีต่อผู้สมัคร ตลอดจนประวัติและความสามารถใน
การท างาน (5) การตรวจสุขภาพ ผู้สมัครอาจจะต้องผ่านการตรวจ
สุขภาพหลังจากที่ได้รับการพิจารณาจากผู้คัดเลือกแล้ว ทั้งนี้เพ่ือให้
มั่นใจได้ว่าจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่  

Koontz และ Weihrich (2010: 222,227-232) ได้กล่าวถึงการสรรหา
บุคลากร และการคัดเลือกบุคลากรไว้ ดังนี้ 

- การสรรหาบุคลากร คือการดึงดูดผู้มีคุณสมบัติมาด ารงต าแหน่งให้ครบ
ตามโครงสร้างที่วางไว้ ทั้งนี้ก่อนจะเริ่มกระบวนการนั้นได้จะต้องระบุ
คุณสมบัติของผู้ด ารงต าแหน่งดังกล่าว   ให้ชัดเจน โดยมีแหล่งที่มาได้สอง
ทางด้วยกัน คือ (1) การเลื่อนขั้นหรือการโยกย้ายพนักงานในองค์การ 
ทั้งนี้ระบบข้อมูลคอมพิวเตอร์อาจช่วยเฟ้นหาว่าใครมีคุณสมบัติเข้าข่าย 
อาจใช้ควบคู่กับแผนโดยรวมของแผนกทรัพยากรบุคคล และยังอาจ
น าไปใช้ในการตระเตรียมคุณสมบัติของพนักงานที่ต้องการ ต าแหน่งใหม่
หรือการลดพนักงานได้อีกด้วย (2) การจ้างจากแหล่งภายนอก อาทิเช่น 
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สรรหาจากบริษัทจัดหางาน สถาบันการศึกษา สมาคมอาชีพ การอ้างอิง
จากบุคลากรในองค์การ รวมถึงใบสมัครจากผู้ที่สนใจร่วมงาน 

- การคัดเลือก คือกระบวนการเลือกบุคคลที่เหมาะจะด ารงต าแหน่งที่สุดใน
ขณะนั้นหรือในอนาคต โดยอาจท าการคัดเลือกเมื่อมีต าแหน่งว่าง หรือท า
เผื่อไว้ส าหรับอนาคตก็ได้ โดยกระบวนการคัดเลือกนั้นมีหลากหลาย
กระบวนการดังนี้ (1) การสัมภาษณ์ การสัมภาษณ์ที่ดีนั้น ผู้สัมภาษณ์ควร
ผ่านการอบรม เพ่ือจะได้รู้ว่าต้องถามหาข้อมูลอะไรบ้าง และผู้สัมภาษณ์
ควรเตรียมค าถามให้เหมาะสม ทั้งนี้การสัมภาษณ์หลายครั้งโดยใช้ผู้
สัมภาษณ์หลายคนจะได้น าผลการประเมินและมุมมองของแต่ละคนมา
เปรียบเทียบ โดยผู้บริหารจะน าข้อมูลที่ได้มาตัดสินใจเลือกผู้ สมัคร 
อย่างไรก็ตามการสัมภาษณ์เป็นเพียงด้านหนึ่งของกระบวนการคัดเลือก ที่
ควรได้รับข้อมูลจากใบสมัคร ผลการทดสอบ และบุคคลอ้างอิง
ประกอบด้วย (2) การทดสอบ โดยการทดสอบที่มักใช้ได้แก่ ทดสอบ
สติปัญญา ทดสอบความถนัดและความคล่องแคล่ว ทดสอบความถนัดทาง
อาชีพ ทดสอบบุคลิกภาพ ทั้งนี้เพ่ือให้ได้คนที่เหมาะกับงานที่สุด อย่างไรก็
ตามการทดสอบมีข้อจ ากัดหลายประการเช่น แบบทดสอบอาจไม่แม่นย า
พอที่จะใช้เป็นตัววัดบุคลิกของผู้สมัครเพียงอย่างเดียว จะต้องมีการ
ตีความโดยพิจารณาจากประวัติทั้งหมดของผู้สมัครแต่ละคน อีกทั้งก่อน
จะเริ่มน าแบบทดสอบไปใช้ ควรทดลองก่อนว่าแบบทดสอบจะใช้ได้ผล
จริงหรือไม่ และจ าเป็นต้องให้ผู้เชี่ยวชาญในสาขานั้นๆหมั่นดูแลและ
ตีความแบบทดสอบ (3) ศูนย์การประเมินความสามารถ เป็นเทคนิคที่ได้
นิยมใช้ในการคัดเลือกผู้บริหาร หรือการเลื่อนต าแหน่ง โดยจะมีชุด
แบบทดสอบให้ผู้สมัครได้ลองแก้ไขปัญหาในสถานการณ์ที่ต้องพบเจอเป็น
ปกติ ในระหว่างนี้  จะมีนักจิตวิทยาหรือผู้บริหารที่มีประสบการณ์คอย
สังเกตและประเมินหลายคน เมื่อจบช่วงเวลาทดสอบ ผู้ประเมินแต่ละคน
จะสรุปผลงานของผู้สมัครและให้ผลลัพธ์ และน ามาเปรียบเทียบในกลุ่มผู้
ประเมินจนได้บทสรุปว่าผู้สมัครแต่ละรายมีศักยภาพมากน้อยเพียงใด 
และเขียนออกมาเป็นรายงาน ซึ่งรายงานนี้จะถูกส่งไปยังผู้บริหารที่ได้รับ
การแต่งตั้งเพ่ือขอค าแนะน า 

-  
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1.1.2.  การพัฒนาบุคลากร 

ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 200-201, 208-219) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร               
มีจุดมุ่งหมายเพ่ือที่จะเสริมสร้างให้บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าต่อองค์การ โดย
มีกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร 8 ประการ คือ 1.การด าเนินการให้บุคลากรเข้าได้
กับองค์การ 2.การอบรมและให้การศึกษา 3.การโยกย้าย 4.การเลื่อนขั้น 5.การ
ประเมินผลงาน 6.การประเมินเส้นทางอาชีพ                 7.การจัดระบบแสดง
ความคิดเห็นและเสนอแนะ และ 8.การสร้างขวัญก าลังใจ  ทั้งนี้ได้เสนอวิธีการ
ฝึกอบรมไว้ดังนี้ การอบรมในงาน การใช้วิธีการจัดประชุมถกปัญหาร่วมกัน การเข้า
ร่วมสัมมนากับภายนอก การอบรมในห้องบรรยาย การเข้าอบรมกับสถาบัน
ภายนอก การจัดแผนการศึกษานอกหน้าที่งาน การศึกษาด้วยตนเองโดยสื่อการสอน
ชนิดต่างๆ การศึกษาโดยใช้คอมพิวเตอร์เป็นเครื่องช่วยสอน  

สาคร  สุขศรีวงศ์ (2554: 274-275) กล่าวว่า การฝึกอบรมและการพัฒนา 
หมายถึงการด าเนินการใดๆเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ และทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
ซึ่งรวมถึงงานที่รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน และงานอ่ืนที่อาจได้รับมอบหมายในอนาคต 
โดยมีกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา 3 ขั้นตอนหลัก ดังนี้ 

- การวิเคราะห์ หมายถึงการพิจารณาความจ าเป็นและความต้องการที่
จะต้องมีการฝึกอบรมและพัฒนาให้แก่บุคลากร โดยจ าเป็นต้องก าหนด
วัตถุประสงค์การฝึกอบรมและพัฒนาตลอดจนก าหนดเกณฑ์การวัดผล
ส าเร็จของการฝึกอบรมและพัฒนาให้ชัดเจน 

- การออกแบบและปฏิบัติ หมายถึงการการก าหนดวิธีการฝึกอบรม การ
จัดท าเอกสารและอุปกรณ์ที่จ าเป็น และการด าเนินการฝึกอบรม โดย
การฝึกอบรมและพัฒนาแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ ได้แก่ (1)การ
น าเสนอข้อมูล เช่นการบรรยายความรู้เพ่ิมเติมให้ผู้รับการฝึกอบรมการ
ปฐมนิเทศพนักงานใหม่ซึ่งเป็นการให้ข้อมูบทั่วไปเกี่ยวกับงานองค์การ 
เพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนสภาพแวดล้อมอ่ืนที่ควรรู้ เป็นต้น (2)การจ าลอง
สถานการณ์ เป็นการจ าลองงานให้พนักงานทดลองปฏิบัติก่อนที่จะลง
มือท าในสภาพแวดล้อมจริง (3)การฝึกปฏิบัติจริง เป็นการให้พนักงานลง
มือปฏิบัติหน้าที่ในการท างานในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่แท้จริง 
โดยหัวหน้างานอาจสาธิตการท างานจริงเป็นตัวอย่างแล้วจึงเปิดโอกาส
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ให้พนักงานลงมือปฏิบัติ ในระยะแรกอาจมอบหมายให้มีผู้ฝึกสอนคอย
ฝึกสอน แนะน า และให้ค าปรึกษาเมื่อเกิดปัญหาจากการปฏิบัติงาน 

- การประเมินผล หมายถึง การประเมินความเหมาะสมของวิธีการ
ฝึกอบรมว่ามีความเหมาะสมเพียงใด ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความพึง
พอใจมากน้อยเพียงใด วิทยากรสามารถถ่ายทอดข้อมูลความรู้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเพียงใด สภาพแวดล้อมวต่างๆ อาทิ สถานที่ อุปกรณ์                           
มีความเหมาะสมหรือไม่ และได้รับผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้
มากน้อยเพียงใด โดยผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมอาจจัดท าแบบสอบถาม
เพ่ือใช้ประกอบการประเมิน ในบางกรณีอาจจ าเป็นต้องติดตามผลการ
ฝึกอบรมจากการปฏิบัติงานของพนักงานว่า การฝึกอบรมดังกล่าวท าให้
พนักงานมีความรู้และทักษะเพ่ิมขึ้นในการปฏิบัติงานจริงมากน้อย
เพียงใด หรือพนักงานมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางที่ พึง
ประสงค์ตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมหรือไม่ 

พัชสิรี ชมภูค า (2552: 165-167) กล่าวว่า การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นวิธี
เพ่ิมความสามารถของพนักงานที่รับเข้ามา อีกทั้งช่วยเสริมแรงจูงใจและทัศนคติที่ดี
แก่พนักงาน ท าให้พนักงานอยู่กับองค์การในระยะยาว โดยการฝึกอบรมคือความ
พยายามขององค์การที่ช่วยให้พนักงานได้เรียนรู้ทักษะ และพฤติกรรมที่เกี่ยวกับงาน
ที่ท าอยู่ในปัจจุบัน ส่วนการพัฒนาหมายถึง ความพยายามขององค์การที่ให้ความรู้ 
ทักษะ และพฤติกรรมแก่พนักงานเพ่ือเตรียมความพร้อมที่จะรับงาน ความ
รับผิดชอบใหม่เพ่ิมเติมในการเติบโตในอาชีพ  

การฝึกอบรมอันดับแรกที่พนักงานควรได้รับเมื่อเริ่มท างานคือ การ
ปฐมนิเทศ เพื่อเป็นการช่วยให้ข้อมูล กฎระเบียบในการท างาน และช่วยให้พนักงาน
ปรับตัวเข้ากับที่ท างานใหม่ได้ นอกจากนั้นพนักงานยังควรได้นับการฝึกอบรมอ่ืนๆ 
เพ่ือเพ่ิมความสามารถ โดยมีขั้นตอนการฝึกอบรมดังนี้  

- ประเมินความต้องการในการฝึกอบรม เป็นการระบุ สิ่งที่ต้องการ
ส าหรับการฝึกอบรมโดยเป็นการวิเคราะห์องค์การ บุคคล และงานเป็น
พ้ืนฐาน ซึ่งการวิเคราะห์องค์การต้องพิจารณาว่าเพ่ือให้การด าเนิน
เป็นไปตามกลยุทธ์ที่วางไว้นั้น องค์การต้องมีบุคคลากรที่มีความรู้
ความสามารถอะไร ส าหรับการวิเคราะห์บุคคลนั้น ต้องวิเคราะห์ว่า
ต้องการเพ่ิมความรู้ความสามารถอะไร ส่วนการวิเคราะห์งานเป็นการ
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วิเคราะห์ว่างานนั้นต้องใช้ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมอะไรในการ
ท างาน ซึ่งข้อมูลที่ได้จากทั้ง 3 แหล่ง จะท าให้ทราบว่าบุคคลนั้นต้อง
ฝึกอบรมและพัฒนาด้านใด 

- ก าหนดเป้าหมายของการฝึกอบรม เพ่ือให้รู้ว่าสิ่งใดที่ต้องการจากการ
ฝึกอบรม โดยเป้าหมายที่ดีควรมีความชัดเจนและสามารถวัดได้ 

- ด าเนินการฝึกอบรม ทั้งนี้วิธีการฝึกอบรมแบ่งออกเป็น 2 วิธีใหญ่ๆ 
ดังนี้   (1) การฝึกอบรมในงาน เป็นการฝึกอบรมโดยการท างานนั้น 
นับว่าเป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง โดยอาจมีหัวหน้าหรือเพ่ือน
ร่วมงานที่มีประสบการณ์ช่วยดูแล ให้ค าแนะน าในการท างานนั้น ผู้
ฝึกอบรมจะได้เรียนรู้จากการท างานจริง จึงเป็นวิธีการฝึกอบรมที่ช่วย
ให้แน่ใจว่าผู้ฝึกอบรมได้เรียนรู้สิ่งที่จ าเป็นในการท างาน และได้ลอง
ปฏิบัติ เรียนผิดเรียนถูกจากงาน โดยรูปแบบการฝึกอบรมในงาน
ประกอบด้วยการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน การสอนงาน การมีพ่ีเลี้ยง (2) 
การฝึกอบรมนอกงาน เป็นการฝึกอบรมนอกที่ท างาน มักเป็นการ
เรียนรู้ภาคทฤษฏีเพ่ือให้ผู้ฝึกได้ความรู้และหลักการเพ่ือน ามาเป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานจริง โดยรูปแบบของการฝึกอบรมนอกงาน
ประกอบด้วย การบรรยาย การสวมบทบาทสมมติ การใช้กรณีศึกษา 
กิจกรรมกลุ่ม การจ าลองสถานการณ์  

- การประเมินการฝึกอบรม โดยมีเกณฑ์ในการประเมินอย่างน้อย         
1 เกณฑ์ เช่นการเรียนรู้ หรือผลการท างาน เป็นต้น ซึ่งควรท าการ
ประเมินทั้งก่อนและหลังการฝึกอบรม โดยการประเมินจะท าได้ง่ายถ้า
เป็นการประเมินเกี่ยวกับวิทยากร สถานที่ ความรู้สึกต่อการฝึกอบรม 
แต่ส าหรับการประเมินผลสิ่งที่เรียนรู้ในการฝึกอบรมนับว่าเป็นสิ่งที่ท า
ได้ยากแต่มีความส าคัญ เนื่องจากพนักงานอาจประเมินว่าตนเองได้รับ
ความสนุกสนานและเรียนรู้มากมายจากการฝึกอบรม แต่การที่
พนักงานเหล่านั้นได้รับความรู้เพ่ิมเติมนั้นก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการ
ท างานจริงหรือไม่เป็นอีกประเด็นหนึ่งที่ควรพิจารณา 
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1.1.3.  การบ ารุงรักษาบุคลากร 

สาคร  สุขศรีวงศ์ (2554: 282) กล่าวว่า การรักษาความสัมพันธ์กับ
พนักงานมีบทบาทและความส าคัญเพ่ิมสูงขึ้นเรื่อยๆ ผู้บริหารที่สามารถรักษา
ความสัมพันธ์อันดีกับพนักงานไว้ได้จะบริหารงานอย่างราบรื่น ได้รับความร่วมมือ
จากพนักงาน พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ มีขวัญและก าลังใจดีในการ
ปฏิบัติงาน มีความทุ่มเทในการแก้ไขปัญหาและการท างานให้บรรลุเป้าหมายที่
ก าหนด นอกจากนี้พนักงานมักไม่ก่อปัญหาหรือมีข้อเรียกร้องต่อรองที่น าไปสู่ภาระ
ขององค์การที่สูงเกินระดับท่ีเหมาะสม 

การรักษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์การและพนักงานให้ดีได้นั้น ผู้บริหารจะ
เป็นต้องค านึงถึงประเด็นต่างๆซึ่งนิยมใช้เป็นหลักในการรักษาความสัมพันธ์ ได้แก่ 

- การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 

- การติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและสม่ าเสมอกับพนักงาน 

- การสร้างความท้าทายให้เกิดขึ้นในงานที่พนักงานท าอยู่ 

- การดูแลเอาใจใส่ โดยหากองค์การดูแลเอาใจใส่ลูกจ้าง เสมือนหนึ่งว่า
ดูแลผู้รับว่าจ้างเป็นลูกย่อมจะท าให้ความสัมพันธ์เป็นไปโดยราบรื่น 

นอกจากประเด็นต่างๆข้างต้นแล้ว ผู้บริหารควรให้ความสนใจเพ่ิมเติมกับ
ประเด็นร่วมสมัยอ่ืนๆ ที่พนักงานให้ความสนใจมากขึ้น เช่น การป้องกันมิให้เกิดการ
คุกคามทางเพศ การคุ้มครองสิทธิส่วนตัวของพนักงาน เช่น การไม่ดักฟังโทรศัพท์ 
การไม่ไปก้าวก่ายเรื่องส่วนตัวจนเกินไป ตลอดจนการให้ความส าคัญกับประเด็นทาง
ครอบครัว เช่นการจัดสถานที่ดูแลบุตรหลานของพนักงาน การเชิญให้สมาชิกใน
ครอบครัวมาร่วมกิจกรรม เพราะจะท าให้เกิดความใกล้ชิดกันมากขึ้นระหว่าง
องค์การกับสมาชิกในครอบครัวของพนักงาน และช่วยให้ความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์การกับพนักงานแนบแน่นยิ่งขึ้น เป็นต้น 

ธงชัย สันติวงษ์ (2545:216-217) กล่าวว่า การบ ารุงรักษาพนักงานเป็นการ
ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ท าอยู่ ซึ่งปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความพอใจ
ของคน รวมทั้งมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของคน มีดังนี้ 
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- การต้องได้รับการจ่ายค่าตอบแทนที่พอเพียงและสมเหตุสมผล 

- การประเมินค่างานเพื่อก าหนดค่างานและค่าตอบแทน จะต้องถูกต้อง 

- สภาพแวดล้อมการท างาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ ความปลอดภัย 
ความสะอาดของสถานที่ 

- สวัสดิการที่ให้พนักงาน ทั้งห้องอาหาร รถสวัสดิการ ห้องน้ า การ
รักษาพยาบาล   การฝึกอบรม การประกันสุขภาพ และอุปกรณ์การ
พักผ่อนต่างๆ 

- ความยุติธรรมในโอกาสเลื่อนชั้น โยกย้าย และการพัฒนา 

- ความยุติธรรมในการสอบสวนข้อกล่าวหาและข้อร้องเรียน 

- การให้ระบบการตอบแทนแบบจูงใจโดยมีหลักเกณฑ์ และมีความเป็น
ธรรม 

- คุณภาพของผู้น าที่เป็นผู้บังคับบัญชา 

สรุปได้ว่าในงานวิจัยนี้ การจัดคนเข้าท างาน (Staffing) หมายถึง        
การด าเนินการเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ อันประกอบด้วยการจัดหาบุคลากรทั้งจาก
แหล่งภายในและภายนอกสถานศึกษา จากนั้นด าเนินการคัดเลือกและบรรจุเข้า
ท างานด้วยวิธีการที่เหมาะสม เมื่อบุคลากรเข้าท างานแล้วจัดให้มีการฝึกอบรมและ
การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร ตลอดจนบ ารุงรักษาบุคลากร เพ่ือให้ได้
บุคลากรที่มาสนับสนุนให้การด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนบรรลุ
วัตถุประสงค์ตามท่ีต้องการอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

4. การน า (Leading) 

4.1 ความหมายของการน า 

สาคร สุขศรีวงศ์ (2554: 155) กล่าวว่า การชี้น า หมายถึง การใช้ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารร่วมกับการจูงใจในการท าให้สมาชิกขององค์กรท างานของตนเองอย่างเต็มที่ 
เพ่ือให้องค์กรได้รับผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
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นอกจากนี้ยังกล่าวไว้ว่าการชี้น าประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 2 ส่วน ซึ่ง
ผู้บริหารจ าเป็นต้องใช้ให้เกิดประโยชน์ คือ ภาวะผู้น าและการจูงใจ  

Koontz และ Weihrich (2010: 284) กล่าวว่า การน า คือกระบวนการที่จะ
กระตุ้นให้ทุกคนทุ่มเทท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายของกลุ่มและขององค์การ  

นอกจากนี้ยังกล่าวว่าการบริหารจ าเป็นต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์และการจัด
สภาพแวดล้อมให้พนักงานท างานร่วมกันเป็นกลุ่มเพ่ือบรรลุเป้าหมายทั่วไปขององค์การ 
โดยเน้นความส าคัญของการรับรู้และใช้ประโยชน์จากปัจจัยด้านบุคคลและการจูงใจ โดยรู้
ว่าอะไรที่จูงใจให้พนักงานทุ่มเทท างาน 

ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2554: 215) กล่าวว่า การชี้น า เป็นตัวสร้างความผูกพันธ์ 
และความกระตือรือร้นร่วมกันของสมาชิกในองค์การ ที่จะใช้ศักยภาพตนอย่างเต็มที่ในการ
ช่วยให้แผนบรรลุเป้าหมาย นอกจากนี้การชี้น ายังมีหน้าที่เปลี่ยนวิสัยทัศน์หรือความฝันให้
เป็นการกระท าท่ีให้ผลลัพธ์ออกมาบรรลุเป้าหมายอย่างเป็นรูปธรรม  

นอกจากนี้กล่าวว่าการชี้น าต้องอาศัยความสามารถด้านความรู้ พ้ืนฐานทาง
พฤติกรรม ภาวะผู้น าหรือความเป็นผู้น า แรงจูงในใจการท างาน การประสานงาน การ
ติดต่อสื่อสาร และการตัดสินใจ อันเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญให้การชี้น าของผู้บริหารใน
องค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สรุปได้ว่า การน า หมายถึง การใช้ภาวะผู้น าของผู้บริหาร รวมถึงใช้การจูงใจ และ
การติดต่อสื่อสารที่กระตุ้นให้บุคลากรทุ่มเทท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

4.2 องค์ประกอบของการน า  

จากความหมายของการน า  สามารถสรุปองค์ประกอบการน าได้ 3 ประการ  คือ 
ภาวะผู้น า การจูงใจ และการติดต่อสื่อสาร โดยสามารถอธิบายรายละเอียดที่เกี่ยวข้องได้ 
ดังนี้ 

4.2.1   ภาวะผู้น า 

สาคร สุขศรีวงศ์ (2554: 156-165) กล่าวว่าภาวะผู้น า หมายถึง
ความสามารถของผู้น าในการท าให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่ง เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ ทั้งนี้การที่ผู้น าจะท าให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตามดังที่ กล่าว
ได้มากหรือน้อยเพียงใดขึ้นกับปัจจัยเกี่ยวข้องหลายประการ ดังนี้ 
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- อ านาจ เป็นเครื่องมือส าคัญประการหนึ่งซึ่งผู้บริหารสามารถใช้เพ่ือ
น าพาองค์การไปในทิศทางที่ตนต้องการ ซึ่งสามารถจัดแบ่งประเภทของ
อ านาจตามแหล่งที่มาได้เป็น 6 ประเภท คือ (1)อ านาจโดยธรรม เป็น
อ านาจซึ่งผู้บริหารได้รับมาพร้อมกับต าแหน่งและหน้าที่ขององค์การ มี
ลักษณะเป็นทางการ หรือถือปฏิบัติต่อเนื่องในองค์การจนเป็นธรรม
เนียมปฏิบัติ (2)อ านาจในการให้รางวัล เป็นอ านาจซึ่งผู้บริหารมอบสิ่งที่
มีคุณค่าให้กับบุคคลในองค์การ เช่นการเพ่ิมเงินเดือน การให้เงินโบนัส 
การเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น (3)อ านาจในการให้โทษ เป็นอ านาจในการ
ลงโทษบุคคลในองค์การ เช่น การว่ากล่าวตักเตือน การพักงาน การไล่
ออก การย้ายออกจากต าแหน่งหน้าที่ที่พึงประสงค์ การลดหรืองดเงิน
โบนัส เป็นต้น (4)อ านาจจากการชื่นชม เป็นอ านาจซึ่งบุคคลได้รับจาก
การเป็นที่ชื่นชม หรือเป็นที่รัก ผู้ที่มีอ านาจประเภทนี้หากพูดหรือกระท า
อะไรต่อบุคคลอ่ืนมักจะได้รับการยอมรับนับถือ หรือปฏิบัติตามอย่าง 
(5)อ านาจจากความเชี่ยวชาญ เป็นอ านาจซึ่งบุคคลได้รับจากความ
เชี่ยวชาญหรือความรู้ความสามารถเฉพาะด้านของตน จึงท าให้เป็นที่
ยอมรับ (6)อ านาจจากข้อมูลข่าวสาร เป็นอ านาจซึ่งบุคคลได้รับจากการ
เข้าถึงแหล่งข้อมูล หรือจากการควบคุมการแพร่กระจายของข้อมูล
ข่าวสาร ทั้งนี้การใช้อ านาจแต่ละประเภทก็ยังส่งผลแตกต่างกันออกไป 
อ านาจบางประเภทท าให้สมาชิกยินยอมพร้อมใจปฏิบัติตาม ขณะที่
อ านาจบางประเภทอาจท าให้สมาชิกต่อต้าน ผู้บริหารควรเลือกใช้
อ านาจแต่ละประเภทให้ถูกต้องและเหมาะสมกับสถานการณ์  

- คุณลักษณะของผู้น า มี 6 ลักษณะ คือ (1) คุณลักษณะทางความคิดและ
สติปัญญา หมายถึงความฉลาดหลักแหลมของผู้น า สามารถคิด 
วิเคราะห์ และคาดการณ์ได้อย่างเป็นระบบ แม้ปัญหาที่มีความซับซ้อนก็
สามารถเล็งเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และก าหนด
แนวทางตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวได้อย่างเหมาะสม (2) 
คุณลักษณะทางความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน หมายถึง การมีทักษะในการ
ติดต่อสื่อสารและสร้างความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอ่ืน มีทัศนคติที่ดีเป็น
ที่ยอมรับ และเป็นตัวอย่างที่ดีกับสังคมโดยทั่วไป (3) คุณลักษณะ
ทางด้านการท างาน หมายถึงการเป็นผู้มีความรู้ ความเข้าใจและสามารถ
ปฏิบัติงาน สามารถแก้ไขปัญหาในงานที่เกิดขึ้น รู้จักวิธีในการถ่ายทอด



 72 

และสอนงาน (4) คุณลักษณะส่วนตัว เช่น มั่นใจในตนเอง มั่นคงทาง
อารมณ์ สามารถเก็บความรู้สึกในโอกาสอันควร รักษาความลับ มีความ
รับผิดชอบสูง  มีความทะเยอทะยาน มีความรอบคอบ มีความ
กระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นตั้งใจไม่ย่อท้อ และมีความเสมอต้นเสมอ
ปลาย เป็นต้น (5) คุณลักษณะทางกายภาพ อาทิ อายุ ส่วนสูง 
พละก าลัง น้ าหนัก และโหงวเฮ้ง เป็นต้น (6) คุณลักษณะทางพ้ืนฐาน
สังคม เช่น ฐานะทางครอบครัว ชื่อเสียงของวงศ์ตระกูล ประวัติ
การศึกษา เป็นต้น ทั้งนี้ผู้ที่มีพ้ืนฐานทางสังคมดีไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้น าที่
ดีเสมอไป แต่ผู้มีพ้ืนฐานทางสังคมที่ดีมักได้รับการยอมรับจากสังคม จึงมี
โอกาสได้รับความไว้วางใจให้ เป็นผู้น า อย่างไรก็ตามการศึกษา
คุณลักษณะเฉพาะทั้ง 6 ด้านดังกล่าว เป็นพ้ืนฐานที่ดีที่จะท าให้เข้าใจถึง
โอกาสและแนวโน้มของบุคคลที่มีคุณลักษณะดังกล่าวกับศักยภาพใน
การเป็นผู้น าที่ดี ผู้ที่ต้องการพัฒนาภาวะผู้น าของตนเองจึงควรศึกษา
และเปรียบเทียบคุณลักษณะของตนกับคุณลักษณะตามทฤษฎีที่ระบุ
เพ่ือให้เห็นถึงช่องว่างและโอกาสในการพัฒนาคุณลักษณะของตนเองให้
เพ่ิมมากข้ึน  

- พฤติกรรมของผู้น า ได้มีทฤษฏีที่กล่าวถึงพฤติกรรมของผู้น าไว้ สรุปได้
ดังนี้ (1)ภาวะผู้น า 3 ประเภทตามการศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา 
ซึ่งประเภทแรกคือ ผู้น าแบบอัตนิยม ซึ่งผู้น าจะตัดสินใจเองแต่ผู้เดียว มี
การก าหนดวิธีปฏิบัติงานเองแล้วแจ้งให้สมาชิกกลุ่มปฏิบัติตาม                
จ ากัดการแจ้งข้อมูลข่าวสารให้กับกลุ่ม อีกทั้งไม่ค่อยได้ให้ข้อมูล
ย้อนกลับ ยกเว้นกรณีที่ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานผิดพลาด ผู้น าประเภทที่
สองคือ ผู้น าแบบประชานิยม ผู้น าประเภทนี้จะเข้าไปมีส่วนร่วมกับกลุ่ม 
อนุญาตให้กลุ่มเป็นผู้ก าหนดวิธีปฏิบัติงาน มีการแจ้งให้กลุ่มทราบถึง
ข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็น อีกทั้งใช้ข้อมูลย้อนกลับเป็นโอกาสในการฝึกฝน
สมาชิกกลุ่ม ผู้น าประเภทที่สามคือ ผู้น าแบบเสรีนิยม ซึ่งเป็นผู้น ามอบ
อ านาจให้กลุ่มตัดสินใจได้โดยเสรี ไม่เ กี่ยวข้องในการก าหนดวิธี
ปฏิบัติงาน แต่คอยดูแลอยู่ห่างๆ ไม่ค่อยติดต่อสื่อสารกับกลุ่มแต่จะเข้า
มาเกี่ยวข้องเฉพาะเพ่ือตอบข้อซักถาม และหลีกเลี่ยงการให้ข้อมูล
ย้อนกลับ  (2) ทฤษฏีความต่อเนื่องของพฤติกรรมการใช้อ านาจ เป็น
พฤติกรรมการใช้อ านาจหน้าที่มากน้อยแตกต่างกันไป ถ้าผู้บริหารมี
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พฤติกรรมการใช้อ านาจหน้าที่สูง จะส่งผลให้ผู้ได้บังคับบัญชามีอิสระใน
การคิดและการแสดงออกน้อย แต่ถ้าผู้บริหารมีพฤติกรรมในการใช้
อ านาจลดลง ก็จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอิสระในการคิดและการ
แสดงออกเ พ่ิมขึ้นตามล าดับ โดยมีรูปแบบการแสดงพฤติกรรม
เรียงล าดับจากการใช้อ านาจของผู้บริหารจากมากไปน้อยได้ดังนี้ 
ผู้บริหารตัดสินใจและสั่งการ ผู้บริหารชักจูงให้ปฏิบัติตาม ผู้บริหารเสนอ
แนวคิดและรับฟังค าถาม ผู้บริหารเสนอทางเลือกให้ตัดสินใจ ผู้บริหาร
เสนอปัญหาให้กลุ่มและรับผลในการตัดสินใจ ผู้บริหารให้กลุ่มตัดสินใจ
ภายใต้ข้อจ ากัดที่ก าหนด และผู้บริหารที่ให้ตัดสินใจได้อย่างเสรี (3) 
พฤติกรรม 2 ด้านของผู้น าตามการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ ซึ่ง
ได้แก่พฤติกรรมเน้นคน อันหมายถึง พฤติกรรมที่มุ่งเน้นการสร้าง
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ให้ความส าคัญกับความคิด และความ
ต้องการของบุคคลอ่ืนเป็นอันดับแรก และพฤติกรรมเน้นงาน ซึ่ง
หมายถึงพฤติกรรมของผู้น าที่ ให้ความส าคัญกับการท างานและ
รายละเอียดต่างๆที่เก่ียวข้อง เพ่ือประสิทธิภาพและความส าเร็จของงาน  

- ผู้น าตามสถานการณ์ ซึ่งทฤษฏีว่าด้วยผู้น าตามสถานการณ์ ระบุว่าผู้น าที่
ประสบความส าเร็จได้นั้นไม่จ าเป็นต้องมีคุณลักษณะเฉพาะที่ตายตัว 
หากแต่จะประสบความส าเร็จได้เมื่อเลือกใช้วิธีหรือการแสดงออกที่
เหมาะสมสอดคล้องกับแต่ละสถานการณ์ ทั้งนี้มีปัจจัยที่ส่งผลต่อรูปแบบ
ภาวะผู้น า 7 ประการ คือ (1)ความต้องการของพนักงาน (2)ลักษณะการ
ตั ดสิ น ใจของกลุ่ ม  (3)ความสั ม พันธ์ ร ะหว่ า งผู้ น าและสมาชิ ก 
(4)แหล่งที่มาของอ านาจ (5)ลักษณะงาน (6)คุณลักษณะเฉพาะ (7)วุฒิ
ภาวะของผู้ตาม 

- Koontz และ Weihrich (2010: 310-312,314-319) กล่าวว่า ภาวะ
ผู้น า หมายถึงอิทธิพล การโน้มน้าว การจูงใจ ศิลปะหรือกระบวนการที่
กระตุ้นให้ผู้อ่ืนเต็มใจสู้ หรือมุ่งมั่นที่จะท าเป้าหมายของกลุ่มให้ส าเร็จ 
โดยภาวะผู้น ามีส่วนประกอบ 4 ประการ คือ (1)ความสามารถในการใช้
อ านาจอย่างเหมาะสมและรับผิดชอบ (2)ความสามารถในการเข้าใจว่า
มนุษย์ควรได้รับแรงจูงใจต่างกันไปตามแต่ละเวลาและสถานการณ์ 
(3)ความสามาถท่ีจะให้ก าลังใจ (4)ความสามารถที่จะสร้างบรรยากาศให้
เกิดการกระตุ้นและตอบสนองการจูงใจ 
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4.2.2   การจูงใจ 

ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2554: 245) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน คือ
พลังหรือแรงผลักดันทั้งภายนอกและภายในตัวบุคคล ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมใน
แนวทางที่สนองตอบต่อความต้องการของตน กล่าวคือเป็นความสัมพันธ์ระหว่าง
ความต้องการ แรงขับ และรางวัล รวมทั้งเป็นแรงกระตุ้นที่จะท าให้บุคคลรักษา
พฤติกรรมเหล่านั้นไว้  

Koontz และ Weihrich (2010: 287) กล่าวว่า แรงจูงใจ ใช้เรียกแรงขับ 
แรงปรารถนา ความต้องการ ที่ผู้บริหารต้องการจูงใจให้พนักงานท าสิ่งที่หวังว่าจะ
สนองแรงขับเหล่านี้ และ  ชักน าให้พนักงานท าในสิ่งที่ผู้บริหารต้องการ 

พัชสิรี ชมภูค า (2552: 176,188-189) กล่าวว่าการจูงใจหมายถึง การ
ผลักดันให้เกิดการกระท าในทิศทางใดๆ ด้วยใจ ซึ่งมีองค์ประกอบ 3 ประการคือ 
ทิศทางของการกระท า การใช้แรงพยายาม และความต่อเนื่องในการกระท านั้น โดย
มีกลยุทธ์การจูงใจ ดังนี้ 

- การบริหารรางวัลและผลตอบแทน แบ่งเป็น 2 ประเภทคือ (1)รางวัลภายใน ซึ่ง
การบริหารรางวัลภายใน องค์การสามารถท าได้โดยการมอบหมายงานที่
เหมาะสมกับคน นั่นคือให้พนักงานได้ท างานที่ตนเองชอบ หรือมีความเชี่ยวชาญ 
อันจะน ามาซึ่งความสุขในการท างาน อีกทั้งอาจมีการโยกย้ายสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน เพ่ือช่วยลดความน่าเบื่อหน่าย และช่วยสร้างความน่าสนใจในงาน 
ตลอดจนยังเป็นการพัฒนาทักษะ ความสามารถ เพ่ิมประสบการณ์ให้กับ
พนักงาน (2) รางวัลภายนอก ซึ่งการบริหารรางวัลภายนอกยึดหลักส าคัญ 3 
ประการ อันได้แก่ ความแตกต่าง ความยุติธรรมและเท่าเทียม และรางวัลต้อง
เชื่อมโยงกับผลการท างาน  

- การให้อ านาจและการมีส่วนร่วม โดยการให้อ านาจแก่พนักงานคือ การให้
พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจหรือแก้ปัญหาในขอบเขตที่มากขึ้น ซึ่งจะช่วยท า
ให้พนักงานได้เติมเต็มความต้องการ ได้เพ่ิมความรับผิดชอบและได้แสดง
ศักยภาพของตนออกมาอย่างเต็มที่ อันจะส่งผลให้พนักงานรู้สึกภูมิใจในตนเอง
และในงาน ส่วนการมีส่วนร่วมคือ การให้พนักงานได้ร่วมก าหนดเป้าหมาย เสนอ
แนวทางในการท างาน หรือร่วมในกิจกรรมต่างๆซึ่งจะช่วยให้พนักงานเกิด
แรงจูงใจ และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในงานมากขึ้น  
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- การท างานเป็นทีม ซึ่งจะช่วยให้บุคคลเกิดความรู้สึกยึดมั่น และผูกพันกับทีมใน
องค์การ อันจะน าไปสู่ความจงรักภักดีต่อองค์การ อีกทั้ง ในการท างานเป็นทีมยัง
เปิดโอกาสให้บุคคลได้พัฒนาและเกิดการยอมรับจากคนในทีม อันน ามาซึ่งความ
ภาคภูมิใจในตนเองและจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานในที่สุด 

- การสร้างสมดุลในชีวิต คือการสร้างความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต
ส่วนตัว เช่น การมีโปรแกรมการท างานแบบยืดหยุ่น ที่พนักงานมีอิสระในการ
เลือกเข้า-ออก จากงานตามความต้องการโดยอยู่บนพ้ืนฐานของการที่จะไม่ท าให้
เสียงาน หรือใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีในการท าให้พนักงานท างานจากบ้าน ซึ่ง
ท าให้มีเวลาอยู่กับครอบครัวมากขึ้น รวมทั้งอาจมีสถานที่รับดูแลเด็กที่จะให้
พนักงานน าบุตรมาฝากไว้ได้ในระยะเวลาท างาน ซึ่งหากองค์การใดสามารถช่วย
พนักงานในการได้สมดุลของชีวิตก็จะได้ใจพนักงาน ท าให้พนักงานรักองค์การ มี
ความจงรักภักดีต่อองค์การ 

- เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538: 119, 126-127) กล่าวว่า การจูงใจ เป็นการกระท าทุก
วิถีทางที่จะให้พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมในทางที่ต้องการ การจูงใจ
จึงเป็นเสมือนแรงขับภายในที่จะท าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมการท างานในทางที่
ถูกต้องและเป็นไปตามที่องค์การคาดหวังไว้ โดยมีปัจจัยจูงใจได้แก่ สัมฤทธิ์ผล
ของงาน การยอมรับ ความก้าวหน้า ความสนใจ ความรับผิดชอบ และการมีส่วน
ร่วมในการท างาน ทั้งนี้สามารถแบ่งประเภทของการจูงใจได้เป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

- การจูงใจภายนอก เป็นการจูงใจโดยใช้สิ่งเร้าจากภายนอกไม่ว่าจะเป็นการให้
ผลตอบแทน รางวัล หรือการลงโทษเมื่อกระท าผิด การจูงใจภายนอกนี้เน้นที่การ
ก าหนดระเบียบกฎเกณฑ์ วิธีปฏิบัติงานต่างๆ ให้ลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติตาม ไม่ว่าจะเป็นเงินเดือนต าแหน่งหน้าที่ หรือความมั่นคงในการท างาน 
เป็นต้น 

- การจูงใจภายใน แม้ว่าเงินเดือนหรือความมั่นคงในการท างานจะเป็นสิ่งจูงใจ
ภายนอกที่มีความส าคัญ แต่คงไม่เสมอไปเพราะบางครั้งคนอาจเบื่องาน เกิด
ความคับข้องใจ หรือไม่อยากปฏิบัติงานให้เต็มตามความสามารถที่มีอยู่ ดังนั้น
การจู ง ใจภาย ในจึ งมีบทบาทส าคัญ ในการที่ จ ะสร้ า ง ให้ ลู กน้ อ งหรื อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานด้วยความสุข มีความรู้สึกรับผิดชอบในหน้าที่ที่ต้อง
ปฏิบัติให้เต็มความสามารถ การจูงใจภายในจึงเน้นที่ว่า ท าอย่างไรจึงจะให้
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ลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถใช้ทักษะความสามารถในการท างานให้มาก
ที่สุด เช่น สัมฤทธิผลของงานการยอมรับ ความรับผิดชอบในการท างาน เป็นต้น 

- เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538: 128-129) ยังได้กล่าวถึงหลักในการจูงใจไว้ดังนี้ (1) 
ต้องพยายามท าความรู้จักกับผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละบุคคล โดยมีประวัติการ
ท างานของแต่ละคนที่ทันสมัยอยู่เสมอ (2) ศึกษาความต้องการและความสนใจที่
จะมีต่อผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา (3) ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีโอกาส
ปฏิบัติงานที่มีความส าคัญหรือท้าท้ายความสามารถ แต่ต้องคอยสังเกตดูว่าเกิน
ก าลังความสามารถของเขาหรือไม่ (4) พยายามวิเคราะห์หาจุดอ่อน และจุดเด่น
ในการปฏิบัติงานของแต่ละคน และหาทางให้เขามี โอกาสได้ใช้จุดเด่นในการ
ท างานให้มากที่สุด (5) การสอนงานและแนะน าวิธีท างานในส่วนที่
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติผิดหรือเป็นส่วนที่เป็นจุดอ่อนในการท างานของเขา (6) 
หากผู้ใต้บังคับบัญชาคนใดปฏิบัติงานได้ดีและถูกต้องควรรีบชมเชย หรือแสดง
พฤติกรรมการยอมรับในการท างานที่ดีของเขาทันที (7) ต้องมีความมั่นใจว่า
ผู้ปฏิบัติงานทุกคนได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมไม่ว่าจะเป็นเงินเดือน โบนัส หรือ
การเลื่อนต าแหน่ง (8) พยายามเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานด้วยตนเองให้มากที่สุด โดยผู้บริหารอาจมีส่วนร่วมในการสังเกตหรือ
ให้ค าปรึกษา แนะน า (9) พยายามกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดที่มี
ต่อการท างาน วิธีท างาน หรือปัญหาต่างๆในการท างานให้มากที่สุด (10) ระบบ
ข้อมูลข่าวสารจะต้องทั่วถึง เพ่ือไม่ให้เกิดข่าวลือหรือความเข้าใจผิด (11) ช่วย
แก้ปัญหาให้ผู้ได้บังคับบัญชาเท่าที่จะท าได้ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องส่วนตัวหรือเรื่องงาน
ถ้าปัญหานั้นมีผลกระทบต่อองค์การ โดยต้องค านึงถึงความถูกต้องเป็นหลัก (12) 
การสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี ไม่ว่าจะเป็นสภาพที่ท างาน ความปลอดภัย
ในการท างาน แสง เสียง ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะมรส่วนเสริมให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข และเป็นการเสริมสร้างทัศนคติทางบวกในการท างาน 

- ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 223,234) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึงความกระตือรือร้น
ในการท างาน โดยลักษณะของงานที่สามารถจูงใจผู้ปฏิบัติงานได้ ประกอบด้วย 
(1) การขยายเนื้อหาของงาน คือ การท าให้เนื้อหาของงานมีขอบเขตงานกว้างขึ้น 
มีความรับผิดชอบสูงขึ้น และท้าทายความต้องการของพนักงานให้ผูกพัน ตื่นเต้น 
และสนใจท างานนั้น (2) การสับเปลี่ยนงาน คือ ให้หมุนเวียนสับเปลี่ยนงานเพ่ือ
ลดความเบื่อหน่ายและแก้ไขปัญหาจ าเจได้ (3) การใช้วิธีบริหารตามเป้าหมาย 
จะช่วยให้พนักงานตื่นตัวสนใจและผูกพันกับเป้าหมายงานที่ตนมีส่วนร่วมตั้งขึ้น 
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และจะมุ่งม่ันท าให้เสร็จด้วยดี (4) การให้มีส่วนร่วมในการบริหารงาน เพ่ือให้เกิด
ความรู้สึกท่ีดีที่ตนได้รับการ   ยกย่อง ซึ่งจะท าให้พนักงานอุทิศตนทุ่มเทกับงานที่
ตนได้มีส่วนร่วม (5) การท าให้พนักงานประสบผลส าเร็จ คือ การตั้งเป้าหมายที่
ท้าทายที่จะสามารถท าได้ รวมทั้งการจัดการให้มีคุณค่าความส าคัญเป็นที่สนใจใน
สายตาของผู้ปฏิบัติ และมีความภาคภูมิใจเมื่อปฏิบัติงานนั้นเสร็จ (6) การเติบโต 
คือ การจัดและเปิดโอกาสให้ทุกคนได้ก้าวหน้าและเติบโตตามความสามารถที่
เพ่ิมพูนเป็นล าดับ ทั้งจากประสบการณ์และการศึกษาเพ่ิมเติม ดังนั้นการ
จัดระบบการประเมินผลและเลื่อนชั้นให้เป็นบรรยากาศที่ส่งเสริมความก้าวหน้า
ของคนก็จะช่วยจูงใจได้ดี (7) การยกย่องและให้เกียรติ ให้เป็นไปตามความเป็น
จริงที่คนทุกคนต่างต้องการให้เป็นที่ยอมรับและยกย่องในความส าเร็จ โดยให้เป็น
ที่รับรู้ทั่วกัน (8) การก าหนดความรับผิดชอบ คือ เป็นความจริงที่ทุกคนปรารถนา
ที่จะทราบถึงขอบเขตงานในความรับผิดชอบของตนที่แจ้งชัด เพ่ือที่จะสามารถ
และพิจารณาความส าเร็จของเขาได้ ปัญหางานก ากวม ขอบเขตงานไม่ชัดเจน 
ความรับผิดชอบไม่ระบุไว้ชัด ย่อมท าให้ผู้ปฏิบัติลังเลสับสนไม่แน่ใจ 

4.2.3 การติดต่อสื่อสาร 

ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2554: 273) กล่าวว่า การสื่อสาร หมายถึงการ
ติดต่อแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปโดยมีผู้ส่งสารและผู้รับ
สาร ข่าวสารที่แลกเปลี่ยนอาจเป็นความคิด ข้อมูล ข้อเท็จจริง ความรู้สึกนึกคิด 
ทัศนคติและค่านิยม โดยใช้วิธีพูด เขียน หรือใช้สัญลักษณ์ในการสื่อสารต่างๆเพ่ือ
ความเข้าใจที่ตรงกันระหว่างบุคคล โดยองค์ประกอบส าคัญของการสื่อสาร
ประกอบด้วย ผู้ส่งข่าวสาร ข่าวสาร ช่องทาง ผู้รับข่าวสาร และการป้อนกลับของ
ข่าวสาร    

ธงชัย สันติวงษ์ (2545 : 238,244) กล่าวว่า การติดต่อสื่อสาร หมายถึง 
กระบวนการถ่ายทอดข้อมูลและความเข้าใจจากบุคคลหนึ่งไปสู่อีกบุคคลหนึ่ง โดย
เครื่องมือที่ใช้ส าหรับการสื่อความประกอบด้วย 

- ผังองค์การ ไว้ช่วยชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของงานในองค์การ 

- คณะกรรมการ ซึ่งช่วยให้ผู้บริหารและพนักงานท างานร่วมกัน 

- การถกปัญหาแบบกลุ่ม เพ่ือให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมองค์การ 

- การใช้จดหมายหรือหนังสือบันทึกบอกให้ทราบความเป็นไปขององค์การ 
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- การประชุมพนักงานทั้งหมด เพ่ือให้ทุกฝ่ายร่วมแลกเปลี่ยนความเห็น 

- การใช้วิธีติดต่อโดยส่วนตัว 

- การใช้วิธีจัดปฐมนิเทศ เพื่อให้ทราบสิ่งต่างๆ ในองค์การ 

- การใช้สารสิ่งพิมพ์ 

- การใช้ป้ายประกาศ เพ่ือให้ทราบข่าวสารและข้อมูล 

- การจัดงานพบปะสังสรรค์ เพ่ือให้เกิดความรู้จักและคุ้นเคย 

- การส ารวจทัศนคติ เพ่ือพนักงานได้บรรยายและมีความรู้สึกที่ดี 

- การใช้ตู้รับฟังความคิดเห็นจากพนักงาน เพ่ือจะได้รับข้อเสนอแนะต่างๆ 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2546: 139-143) ได้กล่าวถึงรูปแบบการสื่อสาร
ระหว่างบุคคลในองค์การไว้ 2 รูปแบบหลัก คือ การสื่อสารที่เป็นทางการ และการ
สื่อสารที่ไม่เป็นทางการ  

การสื่อสารที่เป็นทางการ หมายถึง การสื่อสารที่เป็นไปตามสายการบังคับ
บัญชา แบ่งออกเป็น 3 แบบ คือ 

- การสื่อสารจากบนลงล่าง หมายถึงการสื่อสารจากจุดหนึ่งไปยังอีกจุด
หนึ่งที่อยู่ต่ ากว่าในสายการบังคับบัญชา การสื่อสารชนิดนี้เกี่ยวกับการ
สั่งการและการควบคุมพนักงาน  

- นอกจากนี้ ธงชัย สันติวงษ์ (2545 : 245) ได้กล่าวถึงการติดต่อจากบน
ลงล่าง   ไว้ว่า เป็นการติดต่อสื่อสารทางเดียว ท าให้การตีความหมาย
ของค าสั่งอาจผิดไป โดยไม่มีโอกาสซักถาม จึงก่อให้เกิดความไม่มี
ประสิทธิภาพภายในระบบได้มาก 

- การสื่อสารจากล่างขึ้นบน หมายถึงการสื่อสารที่เป็นไปเพ่ือการ
ประเมินผลการท างานของพนักงาน ปัญหาอุปสรรคในการท างาน 
เทคนิคที่ผู้บริหารใช้ในการสื่อสารจากล่างขึ้นบนคือการสื่อสารพูดคุย
กันอย่างไม่เป็นทางการกับพนักงาน การส ารวจทัศนคติ การร้องทุกข์
ของพนักงาน การใช้ระบบข้อเสนอแนะและการใช้นโยบายเปิดประตู
เพ่ือให้พนักงานเข้ามาพูดคุยได้ตลอดเวลา ซึ่งช่วยให้องค์การประสบ
ความส าเร็จมากข้ึนในอนาคต 
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นอกจากนี้ ธงชัย สันติวงษ์ (2545 : 245) ได้กล่าวถึงการติดต่อจากล่างขึ้น
บน ไว้ว่า เป็นการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง ซึ่งช่วยให้เกิดความเข้าใจและความ
ร่วมมือระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาดีขึ้น 

- การสื่อสารตามแนวนอน หมายถึง การสื่อสารจากจุดหนึ่งไปยังอีกจุด
หนึ่งตามแนวนอน ซึ่งท าให้เกิดความสัมพันธ์อันดีที่จะช่วยให้การ
ประสานงานดีขึ้น 

- ส าหรับการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการหรือเรียกว่า เถาองุ่น หมายถึง การ
สื่อสารที่ไม่เป็นไปตามสายการบังคับบัญชา เป็นรูปแบบการสื่อสารโดย
อาศัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของสมาชิกในองค์การ การสื่อการ
อย่างไม่เป็นทางการมีลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ (1) เกิดขึ้นอย่างไม่
เป็นทางการในองค์การ (2) ผู้บริหารไม่สามารถควบคุมได้ และไม่มี
อิทธิพลที่จะกระท าใดๆได้กับเถาองุ่น (3) กลุ่มขยายใหญ่ขึ้นเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการ หรือผลประโยชน์ของแต่ละคน  

เนตร์ พัณณา ยาวิ ราช (2546: 138) กล่าวว่า อุปสรรคของการ
ติดต่อสื่อสาร ได้แก่ (1) ทัศนคติของผู้รับ เช่นการพูดคุยกับการคิดไม่เหมือนกัน ท า
ให้ผู้รับอาจไม่เข้าใจความรู้สึกของผู้ส่งได้ดีพอ ผู้บริหารควรค านึงเสมอว่า ควรสื่อสาร
กับบุคคลอ่ืนด้วยความระมัดระวัง เพ่ือไม่ให้ผู้รับข่าวสารเกิดทัศนคติในทางลบ (2) 
การสื่อสารมีปัญหา หมายถึง การสื่อสารที่มีอุปสรรคขัดขวางเช่น การพูดคุยกับ
พนักงานในขณะที่พนักงานก าลังเหนื่อยอ่อน หรือก าลังมีงานยุ่งแต่ผู้บริหารก็ยัง
พยายามยัดเยียดข้อมูลให้ ทั้งนี้ผู้บริหารควรสื่อสารในขณะที่พนักงานมีความตั้งใจที่
จะฟัง (3) ทัศนคติของผู้รับที่มีต่อข่าวสาร เช่น มีความน่าเชื่อถือเพียงเล็กน้อย
เกี่ยวกับข่าวสารนั้น ผู้บริหารควรพยายามที่จะส่งข่าวสารที่มีคุณค่าต่อทัศนคติของ
พนักงาน (4) การรับรู้ของพนักงานในการตีความข่าวสาร พนักงานแต่ละคนมีการ
รับรู้ต่างกัน ท าให้การตีความต่างกันไปด้วยตามระดับการศึกษา และประสบการณ์
ของพนักงาน ผู้บริหารควรส่งข่าวสารที่กะทัดรัด ชัดเจน และเข้าใจง่าย (5) การ
ตีความหมายได้หลายอย่าง หมายถึง การตีความหมายของค าพูดนั้นได้หลายทาง 
หลายแง่มุม ท าให้เกิดความเข้าใจต่างกัน ผู้บริหารไม่ควรคิดว่าพนักงานจะเข้าใจใน
เรื่องเด่ียวกัน จึงควรเน้นย้ าความเข้าใจ เพ่ือให้แน่ใจว่าความเข้าใจถูกต้องตรงกัน  
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ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 251) กล่าวว่า อุปสรรคของการติดต่อสื่อสาร 
ได้แก่ (1) โครงสร้างองค์การมีระดับชั้นมากเกินไป (2) โครงสร้างองค์การมิได้มีการ
ระบุจุดมุ่งหมายและหน้าที่งานไว้ชัด (3) หน่วยงานต่างๆ ในโครงสร้างอยู่ห่างไกลกัน 
(4) การมองข้ามและไม่เห็นถึงความส าคัญของการติดต่อสื่อสาร (5) ผู้เชี่ยวชาญงาน
ตามหน้าที่งาน มักจะพูดภาษาที่ถนัดโดยไม่สนใจตัวผู้ฟัง (6) การใช้ภาษาย่อ หรือ
ศัพท์เฉพาะที่คนทั่วไปไม่อาจเข้าใจ (7) การขาดการวางแผนและไม่ได้ก าหนดหัวข้อ
ส าคัญๆก่อนเจรจาสื่อความ (8) การใจลอย โดยมิได้ตั้งใจฟังสิ่งที่คนอ่ืนก าลังพูด 

สรุปได้ว่าในงานวิจัยนี้ การน า (Leading) หมายถึง การใช้ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
รวมถึงใช้การจูงใจ และการติดต่อสื่อสารที่กระตุ้นให้บุคลากรทุ่มเทท างานเพ่ือให้การด าเนินงาน
โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ 

5. การควบคุม (Controlling) 

5.1 ความหมายของการควบคุม 

ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 37) กล่าวว่า การควบคุม คือ กิจกรรมต่างๆ ที่สร้างขึ้น
เพ่ือให้เกิดความแน่ใจว่าการท างานต่างๆ จะส าเร็จผลตามแผนที่ตั้งไว้ ซึ่งขั้นตอนการ
ควบคุมที่ส าคัญนั้น จะต้องมีการวัดผลงานสิ่งที่ได้ มีการเปรียบเทียบผลงานกับเป้าที่ตั้งไว้ 
และการด าเนินการแก้ไขเมื่อมีสิ่งผิดปกติหรือที่มีเหตุการณ์ท าให้ผลงานคลาดเคลื่อนจากที่
ก าหนดไว้ในแผน 

พัชสิรี ชมภูค า (2552: 216) กล่าวว่า การควบคุม คือกระบวนการที่ผู้บริหารติดตาม
ว่าองค์การ และพนักงานได้ด าเนินการในสิ่งที่จะช่วยให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่าง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ อย่างไร เพ่ือช่วยให้ได้ข้อมูลย้อนกลับที่จะน าไปใช้ใน
การปรับปรุง การวางแผน การจัดองค์การและการน าต่อไป  

สาคร สุขศรีวงศ์ (2554: 187) กล่าวว่า การควบคุม หมายถึง การติดตามตรวจสอบ
การท างานในส่วนต่างๆขององค์การ เพ่ือให้ผลการด าเนินงานที่เกิดขึ้นเป็นไปตามมาตรฐาน
หรือเป้าหมายที่ก าหนด โดยกระบวนการควบคุม ประกอบด้วยขั้นตอนการก าหนดขอบเขต
และสิ่งที่ต้องการควบคุม การก าหนดมาตรฐาน/เป้าหมาย การวัดผล การเปรียบเทียบผลกับ
มาตรฐาน/เป้าหมาย และการปรับปรุงแก้ไข 

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538: 73) กล่าวว่า การควบคุม คือ กระบวนการในการก ากับ
และติดตามการปฏิบัติงาน เพ่ือให้แน่ใจหรือมั่นใจว่าผู้ปฏิบัติงานนั้นปฏิบัติถูกต้องตาม
วัตถุประสงค์หรือได้มาตรฐานตามท่ีก าหนด  
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Koontz และ Weihrich (2010: 25,376) กล่าวว่า การควบคุม คือการวัดผลและ
การปรับแก้ผลการท างาน ทั้งของพนักงานแต่ละคนและขององค์การ เพ่ือให้มั่นใจว่าทุก
อย่างเป็นไปตามแผน อาจกล่าวได้ว่าการควบคุมเกี่ยวกับการวัดผลงานโดยเทียบกับแผน
และเป้าหมาย  

สรุปได้ว่า การควบคุม หมายถึง การก ากับและติดตามการปฏิบัติงานในองค์การ 
โดยการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน จากนั้นวัดผลงานเพ่ือเปรียบเที ยบผลงานกับ
มาตรฐานหรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และด าเนินการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆของการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุผลส าเร็จได้ตามท่ีต้องการ 

5.2 ประเภทของการควบคุม 

สาคร สุขศรีวงศ์ (2554: 191-192); พัชสิรี ชมภูค า (2552: 219-220) ได้กล่าวถึง
ประเภทของการควบคุม โดยแบ่งตามกระบวนการท างานออกเป็น 3 ประเภท สรุปได้ดังนี้ 

5.2.1 การควบคุมก่อนด าเนินงาน เป็นการควบคุมเพ่ือป้องกันก่อนการปฏิบัติงาน โดยส่วน
ใหญ่มักเป็นการควบคุมปัจจัยการผลิตก่อนน าปัจจัยเข้าสู่กระบวนการปฏิบัติงานไม่
ว่าจะเป็นทรัพยากรมนุษย์ วัตถุดิบ การเงิน และข้อมูล เพ่ือให้มั่นใจได้ว่ามีมาตรฐาน
ตามท่ีต้องการ และจะไม่ก่อให้เกิดปัญหาเมื่อถูกน ามาใช้ 

นอกจากนี้ Koontz และ Weihrich (2010: 384,386) กล่าวไว้ว่าต้องจับตา
มองปัจจัยที่ปกติแล้วตอนขาเข้ามักไม่ค่อยได้รับความสนใจ แต่อาจส่งผลกระทบต่อ
ระบบและผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ได้ อีกทั้งได้ระบุสิ่งที่ต้องการเพ่ือให้การควบคุม
ล่วงหน้าท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพไว้ ดังนี้ 

- วิเคราะห์ระบบวางแผนและควบคุมอย่างถี่ถ้วนและระมัดระวัง ระบุให้ได้
ว่าอะไรคือตัวแปรขาเข้าที่ส าคัญกว่าตัวอ่ืน 

- พัฒนารูปแบบระบบ 

- คอยอัพเดทรูปแบบให้ทันสมัยอยู่เสมอ กล่าวคือรูปแบบดังกล่าวต้องได้รับ
การทบทวนเป็นประจ า เพ่ือตรวจสอบตัวแปรขาเข้า รวมถึงความสัมพันธ์
ระหว่างกันว่ายังคงแสดงค่าตามความเป็นจริงอยู่หรือไม่ 

- เก็บรวมรวมข้อมูลตัวแปรขาเข้าและป้อนเข้าระบบอย่างสม่ าเสมอ 
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- ประเมินตัวแปรของข้อมูลขาเข้า และประเมินผลกระทบที่อาจมีต่อ
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

- ลงมือท า 

5.2.2 การควบคุมขณะปฏิบัติงาน เป็นการควบคุมว่า การท างานเป็นไปตามมาตรฐานหรือ
แผนงานที่ก าหนดหรือไม่ โดยอาจก าหนดจุดตรวจเป็นระยะๆตลอดสายการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือการแก้ไขข้อบกพร่องอย่างทันท่วงที ในการควบคุมขณะปฏิบัติงาน
อาจใช้การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน กฎ และข้อบังคับเพ่ือเป็นแนวทางในการ
ท ากิจกรรมและพฤติกรรมของบุคคลให้ได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการ อย่างไรก็ตามการ
ควบคุมประเภทนี้อาจท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกไม่เป็นอิสระ เนื่องจากโดนจับตาอยู่
ตลอด ดังนั้นจึงไม่เหมาะกับงานท่ีต้องใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน  

5.2.3 การควบคุมผลผลิต เป็นการควบคุมที่มุ่งเน้นผลลัพธ์หรือผลผลิตของกระบวนการ 
เพ่ือพิจารณาว่าผลผลิตขององค์การเป็นไปตามมาตรฐาน หรือเป้าหมายที่ก าหนด
หรือไม่ ผู้บริหารสามารถควบคุมผลผลิตได้โดยสั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชารายงานผล
การปฏิบัติงาน สุ่มตรวจผลผลิต ให้ลูกค้าประเมินผลคุณภาพและความพึงพอใจใน
การใช้บริการ และการพิจารณาผลการด าเนินงานจากงบการเงินของกิจการเป็นต้น 
ซึ่งภายหลังจากการควบคุมโดยการตรวจสอบ จ าเป็นต้องจัดท ารายงานผลเพ่ือให้
ข้อมูลย้อนกลับแก่ผู้ปฏิบัติงานรับทราบข้อบกพร่องและน าไปพิจารณาแก้ไขต่อไป 

5.3 กระบวนการควบคุม 

ในส่วนของ กระบวนการควบคุม นั้น มีนักวิชาการหลายท่านกล่าวถึงไว้ ดังนี้ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 289) กล่าวว่า กระบวนการควบคุม มี 5 ขั้นตอน คือการก าหนด
เป้าหมายในการควบคุม การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน การวัดผลงานและเปรียบเทียบ
ผลงานกับมาตรฐาน การปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง และการให้ความดีความชอบ 

สาคร สุขศรีวงศ์ (2554: 187) กล่าวว่า กระบวนการควบคุม ประกอบด้วย           
5 ขั้นตอนคือ การก าหนดขอบเขตและสิ่งที่ต้องการควบคุม การก าหนดมาตรฐาน/เป้าหมาย 
การวัดผลการปฏิบัติงาน การเปรียบเทียบผลกับมาตรฐาน/เป้าหมาย และการปรับปรุงแก้ไข 

พัชสิรี ชมภูค า (2552: 220-221) กล่าวว่ากระบวนการควบคุม มี 4 ขั้นตอน คือ 
ก าหนดมาตรฐาน วัดผลการด าเนินงาน เปรียบเทียบผลจากการด าเนินงานกับมาตรฐาน 
แก้ไขปัญหาและเสริมสร้างความส าเร็จ 
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เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538: 73-75) กล่าวว่า กระบวนการควบคุม มี 3 ขั้นตอน คือ 
การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่
ก าหนด และการด าเนินการแก้ไข 

Koontz และ Weihrich (2010: 25,376) กล่าวว่า กระบวนการควบคุมมี 3 
ขั้นตอน คือ 1) การก าหนดมาตรฐาน 2) การวัดผลตามมาตรฐานที่ก าหนด 3) การแก้ไขปรัง
ปรุงสิ่งที่ผิดเพ้ียนไปจากแผนหรือเกณฑ์มาตรฐาน  

สรุปได้ว่า กระบวนการควบคุม สามารถจัดล าดับขั้นตอนหลักๆ ได้ 3 ขั้นตอน ประกอบด้วย 

1) การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

2) การวัดผลงานและเปรียบเทียบผลงานกับมาตรฐาน 

3) การปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง 

โดยสามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละข้ันตอนหลัก ที่เก่ียวข้องในกระบวนการควบคุมได้ดังนี้ 

1) การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 291-292, 310-311) กล่าวว่า มาตรฐานการ
ปฏิบัติงานอาจแบ่งออกได้เป็น 3 ชนิด คือ มาตรฐานที่วัดโดยรูปร่างและจ านวน 
จ านวนเงิน และเวลา โดยระบุผลส าเร็จต่างๆ ออกมาเป็นตัวเลขทางปริมาณท่ี
จะวัดได้ชัดเจน ทั้งนี้มาตรฐานผลงานที่เป็นที่ยอมรับกัน ควรมีดังนี้ 

- ควรต้องจัดท าขึ้นร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาแลผู้ใต้บังคับบัญชา
โดยไม่ควร มีบุคคลฝ่ายอื่นมาร่วมก าหนด 

- ควรระบุผลส าเร็จพ้ืนฐาน/ผลงานส าคัญที่จะเป็นผลจากการปฏิบัติ
ต่างๆ 

- ควรใช้ถ้อยค ารัดกุม กะทัดรัด และชัดเจน เพ่ือป้องกันมิให้มีการ
ตีความผิดหรือดิ้นไปในทางต่างๆ 

- มีการก าหนดตัววัด ทั้งในเชิงปริมาณและคุณลักษณะ 

- มาตรฐานผลงานควรจัดท าเป็นทางการในแบบฟอร์มเอกสารที่
ก าหนด 

- เป้าหมายผลงานหรือมาตรฐานต้องไม่สูงเกินไป และอยู่ในระดับท้า
ทายความสามารถที่จะท าให้ส าเร็จได้ด้วยความพยายาม 
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- การระบุเป้าหมายผลงานหรือมาตรฐานผลงานต้องเฉพาะเจาะจง 
เพ่ือป้องกันความสับสน ไม่ชัดเจน และให้สอดคล้องกับอ านาจ
หน้าที่ความรับผิดชอบในตัวผู้ปฏิบัติงานด้วย 

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538: 73-74) กล่าวว่า ในการควบคุมงานนั้น
จะต้องมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
งานที่ต้องการ การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานนี้จะเป็นการแสดงให้เห็นถึง
ผลการปฏิบัติงานที่ผู้บริหาร หรือหัวหน้างานต้องการ โดยมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานได้แก่ มาตรฐานด้านปริมาณ มาตรฐานด้านคุณภาพ มาตรฐานด้าน
เวลา มาตรฐานด้านงบประมาณ 

Koontz และ Weihrich (2010: 377) กล่าวว่า มาตรฐาน คือ
หลักเกณฑ์ง่ายๆในการวัดผลการท างานเป็นระยะๆ ผู้บริหารจะได้เห็นสัญญาณ
ว่าทุกอย่างเป็นไปด้วยดีหรือไม่ อย่างไร ซึ่งมาตรฐานที่ดีจะต้องสามารถวัดผล
ได้ตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค ์

สาคร สุขศรีวงศ์ (2554: 188-189) กล่าวว่าการก าหนดมาตรฐาน
หรือเป้าหมายของผลที่ประสงค์จะได้รับอย่างชัดเจนก่อนการปฏิบัติงานจะ
ก่อให้เกิดผลดีหลายประการ อาทิ ท าให้พนักงานทราบความคาดหวังอย่าง
ชัดเจน ช่วยให้องค์การสามารถตรวจสอบผลการท างานได้ทันทีเมื่อมีความ
ผิดปกติ ท าให้องค์การรับทราบศักยภาพและข้อจ ากัดของทรัพยากรที่ใช้ในการ
ท างาน  

นอกจากนี้ยังกล่าวถึงการก าหนดมาตรฐานด าเนินงานว่าสามารถท า
ได้หลายวิธี อาทิ ผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานจริงจากดุลย
พินิจของผู้บริหารซึ่งเป็นผู้มีความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ตรง หรือก าหนด
จากมาตรฐานทางสถิติ หรือมาตรฐานทางวิศวกรรม เป็นต้น 

พัชสิรี ชมภูค า (2552: 220-221) กล่าวว่าในจุดเริ่มต้นของการควบคุม 
องค์การจะต้องตั้งมาตรฐานขึ้นมา เพ่ือใช้เป็นเกณฑ์ในการพิจารณาผลจากการ
ด าเนินงานว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากน้อยเพียงใด โดยมาตรฐาน
ดังกล่าวจะเป็นความต้องการขององค์การที่ต้องการบรรลุผล ซึ่งโดยทั่วไปไม่
สามารถก าหนดมาตรฐานเพียงด้านเดียว เพราะจะไม่สามารถวัดผลด าเนินงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพได้ทั้งหมด ดังนั้นจึงควรก าหนดมาตรฐานในหลายๆด้าน 
เช่น การผลิต การตลาด ทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น 
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2) การวัดผลงานและเปรียบเทียบผลงานกับมาตรฐาน 

พัชสิรี ชมภูค า (2552: 221) กล่าวว่า แหล่งที่มาของข้อมูลผลการ
ด าเนินงานมี 3 แหล่งหลัก ได้แก่ 

- รายงานที่เป็นลายลักษณ์อักษร ซึ่งรายงานในปัจุบันมักเป็นรายงาน
ที่ได้จากโปรแกรมคอมพิวเตอร์ เนื่องจากคอมพิวเตอร์สามารถ
รวบรวมวิเคราะห์ข้อมูลได้ง่ายและรวดเร็ว ตลอดจนสามารถเก็บ
สถิติไว้เพ่ือการวัดผล และช่วยในการตัดสินใจ 

- รายงานทางวาจาหรือการรายงานด้วยค าพูด เป็นการได้ผลการ
ท างานจากการบอกกล่าว  

- การสังเกตการณ์ เป็นการส ารวจเก็บข้อมูลด้วยตนเอง โดยเข้าไปใน
ที่ที่มีการด าเนินงานเกิดขึ้นและดูว่าเป็นอย่างไรบ้าง ท าให้สามารถ
เห็นวิธีการท างานของพนักงาน และกระบวนการทั่วไป แต่ข้อเสีย
ของวิธีนี้คือ มักไม่ได้ข้อมูลตัวเลขที่ชัดเจน และการตีความจากสิ่งที่
เห็นขึ้นอยู่กับมุมมองของแต่ละบุคคล รวมทั้งพนักงานอาจเข้าใจผิด
คิดว่าก าลังถูกจ้องจับผิดท าให้เกิดความไม่ไว้วางใจ และขาดความ
เชื่อมั่นได้ 

ทั้งนี้เมื่อวัดผลการด าเนินงานแล้ว ขั้นตอนถัดมาคือการเปรียบเทียบผล
การด าเนินงานที่เกิดขึ้นจริงกับมาตรฐานที่วางไว้ ซึ่งผลการด าเนินงานอาจสูงกว่า 
ต่ ากว่า หรือเท่ากับมาตรฐานที่ตั้งไว้ หากผลการด าเนินงานสูงกว่าที่คาดไว้อาจ
เกิดจากการที่ผู้บริหารตั้งเป้าหมายต่ าไว้เกินไป ซึ่งอาจต้องเพ่ิมเป้าหมายใน
อนาคตให้สูงขึ้น แต่หากผลการด าเนินงานต่ ากว่าที่คาดไว้ ต้องรีบด าเนินการ
แก้ไข ซึ่งอาจเกิดจากการวางเป้าหมายไว้สูงเกินไป หรือมีปัญหาเกิดขึ้นที่ต้อง
ได้รับการจัดการ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 292-293) กล่าวว่า เรื่องที่ควรพิจารณาในการ
วัดผล คือ 

- จะวัดบ่อยแค่ไหน คือ วัดถี่ห่างเพียงใด เป็นชั่วโมง /วัน /สัปดาห์ /
ป ี
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- วิธีวัดท าอย่างไร เช่น โดยการส ารวจ โดยรายงานซึ่งอาจท าโดยการ
สัมภาษณ์ และการเขียนรายงาน โดยใช้มาตรวัด เช่นเครื่องบันทึก
จ านวน เครื่องชั่ง เป็นต้น 

- การวัดกระท าโดยใคร คือ ผู้บริหารวัดเอง/ผู้ช่วย/เจ้าหน้าที่ไปท า
การวัด 

- เมื่อท าการวัดผลงานออกมาแล้ว จึงเปรียบเทียบผลงานที่ท าได้กับ
มาตรฐานผลงานที่ตั้งไว้ ซึ่งจะชี้ให้เห็นว่าผลงานตรงกับมาตรฐาน
ที่ตั้ งไว้หรือแตกต่างจากมาตรฐาน ในกรณี ที่ผลงานต่ ากว่า
มาตรฐานที่ตั้งไว้ ผู้บริหารจะต้องตรวจสอบสาเหตุที่แท้จริงที่ท าให้
เกิดปัญหาขึ้น 

- สาคร สุขศรีวงศ์ (2554: 189) กล่าวว่าผู้บริหารจ าเป็นต้อง
ก าหนดการวัดผลการปฏิบัติงานให้ชัดเจนและเป็นธรรม เพ่ือให้
ได้รับผลที่เที่ยงตรง ถูกต้องและได้รับความเชื่อถือ หลังจากวัดผล
การปฏิบัติงานแล้ว ผู้บริหารจ าเป็นต้องน าผลที่ได้มาเปรียบเทียบ
กับเป้าหมายหรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ล่างหน้า โดยแบ่งการ
เปรียบเทียบผลกับมาตรฐานไว้ 3 ประเภท ดังนี้ 

- การเปรียบเทียบกับผลการด าเนินงานในอดีต เพ่ือให้ทราบถึง
แนวโน้มและทิศทางของผลงานเมื่อเปรียบเทียบกับผลงานในอดีต 

- การเปรียบเทียบกับคู่แข่งหรือมาตรฐานของอุตสาหกรรม เพ่ือให้
ทราบระดับความสามารถในการด าเนินงานขององค์การเมื่อเทียบ
กับผู้ด าเนินงานรายอื่นในอุตสาหกรรมเดียวกัน 

- การเปรียบเทียบกับเป้าหมายหรือมาตรฐานที่ก าหนดโดยฝ่าย
บริหาร เพ่ือให้มองเห็นระดับความสามารถขององค์การในการ
ด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 

ทั้งนี้ผลลัพธ์ที่ได้ย่อมไม่ใช่ตัวบ่งชี้ที่ชัดเจนถึงระดับความส าเร็จของ
องค์การเสมอไป ผู้บริหารจ าเป็นต้องให้ความสนใจหาสาเหตที่แท้จริงของผลที่
เกิดข้ึน ไม่ว่าผลนั้นจะเป็นไปตามที่ก าหนดหรือไม่ก็ตาม 
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Koontz และ Weihrich (2010: 377) กล่าวว่า ผู้บริหารต้องมีการ
วัดผลงานตามเกณฑ์ล่วงหน้า เพ่ือจะได้พบสิ่งผิดพลาดได้ทันท่วงที หรือท าสิ่งที่
จะเลี่ยงไม่ได้เกิดความคลาดเคลื่อน ผู้บริหารที่มีความกระตือรือร้นและมอง
การณ์ไกลอาจคาดเดาสิ่งที่ก าลังจะออกนอกลู่นอกทางไปจากเกณฑ์ที่ตั้งไว้ ทั้งนี้
ผู้บริหารต้องหมั่นตรวจตราเพื่อให้พบสิ่งผิดปกติเร็วที่สุด 

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538: 74) กล่าวว่า การก าหนดมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานนั้นจะเกิดประโยชน์ก็ต่อเมื่อมีการวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือน ามา
เปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ ไม่ว่าจะเป็นมาตรฐานในเรื่องปริมาณ 
คุณภาพ เวลา หรืองบประมาณ 

3) การปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง 
ธงชัย สันติวงษ์ (2545: 293) กล่าวว่า การด าเนินการแก้ไขท าได้หลาย

ทาง เช่นถ้ามาตรฐานผลงานก าหนดสูงไปหรือต่ าไป ก็จะต้องปรับแก้มาตรฐาน
ผลงานให้สมเหตุสมผล แต่ถ้ามาตรฐานถูกต้องใช้ได้แล้วก็ต้องหาทางแก้ไข
ปรับปรุงการท างานเพื่อให้ได้ผลงานดีขึ้น 

สาคร สุขศรีวงศ์ (2554: 190) กล่าวว่า กรณีที่ผลที่เกิดขึ้นเป็นไปตาม
มาตรฐานหรือเป้าหมายที่ก าหนด ผู้บริหารควรเก็บบันทึกผล เพ่ือใช้ประกอบใน
การพิจารณาพัฒนากระบวนการควบคุมต่อไป แต่ในกรณีที่ผลที่เกิดขึ้นน้อยกว่า
หรือไม่เป็นไปตามมาตรฐาน/ เป้าหมายที่คาดไว้ ควรมีการค้นหาสาเหตุที่แท้จริง
และแก้ไขที่ต้นเหตุนั้นอยู่เสมอ ผู้บริหารอาจจ าเป็นต้องปรับปรุงกระบวนการ
ท างาน ปรับปรุงปัจจัยการผลิต ทดสอบความเที่ยงตรงของวิธีการวัดผล 
นอกจากนี้ในกรณีที่จ าเป็นและมีเหตุผลอันสมควรอาจต้องปรับเปลี่ยนมาตรฐาน
หรือเป้าหมายให้สอดคล้องกับระดับความสามารถที่แท้จริงในการปฏิบัติงาน
นั้นๆ 

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538: 74-75) กล่าวว่า การด าเนินการ เป็นขั้น
สุดท้ายของกระบวนการควบคุมงาน ซึ่งผู้บริหารหรือหัวหน้างานจะต้องตัดสินใจ
ด าเนินการแก้ไขอย่างใดอย่างหนึ่งในกรณีที่ผลการปฏิบัติงานแตกต่างจาก
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ ซึ่งการด าเนินการแก้ไขมี 2 ประเภท คือ 

(1) การด าเนินการแก้ไขแบบเร่งด่วน จะใช้ในกรณีที่เกิดผลเสียหายใน
การด าเนินงาน งานไม่เสร็จตามก าหนดหรืองานไม่ได้ผลตามที่
ต้องการ ถ้าไม่รีบแก้ไขโดยด่วนจะเกิดผลเสียหายมาก 
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(2) การด าเนินการแก้ไขกรณีปกติ จะใช้ต่อเมื่อมีเวลาในการด าเนินการ
แก้ไขอย่างเพียงพอ ซึ่งผู้บริหารหรือหัวหน้างานจะมีเวลาในการ
วิเคราะห์หาสาเหตุว่าเกิดข้ึนได้อย่างไร และท าไมผู้ปฏิบัติงานจึงไม่
สามารถปฏิบัติได้ตามที่ต้องการ จากนั้นจึงด าเนินการปรับปรุง
แก้ไขงาน 

Koontz และ Weihrich (2010: 377) กล่าวว่า ผู้บริหารอาจแก้ไขสิ่งที่
คลาดเคลื่อนด้วยการวางแผนใหม่หรือแก้ไขเป้าหมาย หรืออาจแก้ไขด้วยการ
ปรับหน้าที่ในองค์การเสียใหม่ เปลี่ยนผู้รับผิดชอบ หรือระบุหน้าที่ให้ชัดเจนขึ้น 
หรืออาจแก้ไขด้วยการจ้างพนักงานเพ่ิม หรือคัดคนที่เก่งกว่า หรือจัดกฝึกอบรม
ให้พนักงาน หรือจะใช้วิธีสุดท้ายคือไล่ออก ซึ่งวิธีการที่ดีที่ผู้บริหารสามารถท าได้
คือ เป็นผู้น าที่ดีขึ้น อธิบายงานให้ดีขึ้น หรือใช้เทคนิคการน าที่ได้ผลมากขึ้น 

5.4 ปัญหาของการควบคุม 

สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ (2546: 146-147) กล่าวว่า ปัญหาของการควบคุมนั้น 
มีประเด็นส าคัญดังนี้ 

5.4.1 การต่อต้านการควบคุมของบุคลากร โดยสาเหตุประการหนึ่งมาจากขาดการสื่อสารที่
ดี ท าให้บุคลากรส่วนใหญ่มองภาพการประเมินผลว่า เป็นการจับผิดมากกว่าการ
ค้นหาปัญหาที่ควรได้รับการแก้ไขเพ่ือปรับปรุงงานให้ดีขึ้น 

5.4.2 การมอบหมายอ านาจหน้าที่ให้บุคคลที่ขาดความรู้ความเข้าใจในเรื่องการควบคุม
และประเมินผล ท าให้ไม่เกิดการควบคุมและประเมินผลอย่างเป็นระบบ ไม่สามารถ
ตอบสนองวัตถุประสงค์เพ่ือการปรับปรุงงานอย่างแท้จริง 

5.4.3 ผู้บริหารไม่เห็นความส าคัญของการควบคุม ท าให้ไม่มีการจัดสรรทรัพยากรอย่าง
เพียงพอ 

5.4.4 องค์การส่วนใหญ่มีนโยบายในการน าเรื่องการควบคุมและประเมินผลไปผูกติดกับ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อการให้รางวัลและเลื่อนขั้น แต่ไม่มีวิธีปฏิบัติที่เป็น
ระบบท าให้ไม่เห็นคุณค่าของรายงานการประเมินผลที่จะน าไปใช้ในการปรับปรุง
แผนงาน 
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5.4.5 ไม่สามารถเชื่อมโยงผลการปฏิบัติงานในระดับต่างๆ กับประสิทธิผลขององค์การ 
หน่วยงานระดับปฏิบัติงานไม่เห็นภาพว่าผลผลิตและบริการที่ได้ท าในระดับ
ปฏิบัติการนั้นก่อให้เกิดผลลัพธ์หรือผลตอบแทนแก่องค์การอย่างไร รวมถึงการมอง
ว่าการวัดความส าเร็จขององค์การเป็นการวัดในระดับผู้บริหาร 

5.4.6 ปัญหาด้านสารสนเทศ เช่น ข้อมูลไม่ถูกต้อง ซึ่งเกิดจากความผิดพลาดในวิธีการ
จัดเก็บรวบรวมข้อมูล และข้อมูลขัดแย้งกัน ซึ่งเกิดจากความแตกต่างในวิธีการ
จัดเก็บรวบรวมข้อมูลของหน่วยงานที่ต่างกัน 

สรุปได้ว่าการวิจัยนี้ การควบคุม (Controlling) หมายถึง การก ากับและติดตามการ
ด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนของสถานศึกษา โดยการก าหนดมาตรฐานการ
ด าเนินงาน จากนั้นวัดผลงานเพ่ือเปรียบเทียบกับมาตรฐานหรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งสามารถ
กระท าได้ทั้งก่อนด าเนินงาน ระหว่างด าเนินงาน และหลังด าเนินงาน โดยต้องก าหนดบุคคลที่จะ
ท าการวัดผล และเลือกเครื่องมือวัดให้เหมาะสม จากนั้นต้องมีการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องจาก
การด าเนินงาน เพ่ือให้สถานศึกษาสามารถด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนส าเร็จ
ตามท่ีต้องการ 

2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

อนรรฆ สมพงษ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาการด าเนินงานของโรงเรียนมัธยมศึกษาน า
ร่องในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การวิจัย
ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ เพ่ือศึกษาสภาพ ปัญหา และแนวทางแก้ปัญหาการด าเนินงานในด้านการ
บริหารงาน ด้านการจัดการเรียนการสอน และการประเมินคุณลักษณะนักเรียน ของโรงเรียน 
มัธยมศึกษาน าร่องในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร ครูทุกกลุ่มสาระ ครูกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน และนักเรียนชั้น
มัธยมศึกษา จ านวน 580 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม และแบบส ารวจ ผลการวิจัย
สรุปได้ดังนี้ 

สภาพด้านการบริหารงานโครงการ ผู้บริหารส่วนใหญ่จัดให้มีการติดตามผลการด าเนินงาน
อย่างต่อเนื่อง เน้นเรื่องการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ในห้องเรียน และใช้งบประมาณของโรงเรียนเอง ครู
กลุ่มสาระการเรียนรู้ สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ร่วมกันเป็นผู้รับผิดชอบศูนย์อาเซียนศึกษา 
โรงเรียนส่วนใหญ่มีการประเมินผลการด าเนินงาน และน าผลการประเมินไปใช้ในการแก้ไขปรับปรุง
การด าเนินงาน นอกจากนี้ส านักคระกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มีบทบาทในการส่งเสริมสนับสนุนการด าเนินงาน 
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สภาพด้านการจัดการเรียนการสอน ครูส่วนใหญ่มีส่วนร่วมในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
ครูส่วนใหญ่มีการค้นคว้าเนื้อหาเพ่ิมเติม ใช้สื่อที่มีอยู่และจัดหามาเอง มีการสอดแทรกเนื้อหาเกี่ยวกับ
ประชาคมอาเซียนในรายวิชาที่สอน ส่วนใหญ่ใช้วิธีการบรรยาย ค้นคว้าจากเว็บไซด์และท างานกลุ่ม 
ครูเป็นผู้ประเมินหลักจากแบบฝึกหัดและใบงาน ในส าหรับคุณลักษณะของนักเรียน ครูรับรู้ว่านักเรียน
มีความรู้ดี มีทักษะ/กระบวนการดี และมีเจตคติที่ดี ส่วนนักเรียนรับรู้ว่ามีความรู้ปานกลาง มีทักษะ/
กระบวนการดี และมีเจตคติที่ดี 

นักเรียนรับรู้ว่าตนเองมีปัญหาด้านการเรียนน้อย ส่วนที่ปัญหาที่ส าคัญของโรงเรียนคือ
งบประมาณและสื่อที่ได้รับการจัดสรรไม่เพียงพอ ครูและบุคลากรประจ าศูนย์อาเซียนศึกษา ขาด
ความรู้เรื่องประชาคมอาเซียน และเนื้อหาเกี่ยวกับประชาคมอาเซียนในหลักสูตรสถานศึกษายังไม่
ชัดเจน ขณะที่ปัญหาการเรียนของนักเรียนโดยภาพรวมมีปัญหาน้อย มีแนวทางแก้ปัญหาคือ การ
จัดสรรงบประมาณให้เพียงพอ การเสริมความรู้โดยการจัดอบรมสัมมนาให้กับครูและเจ้าหน้าที่ และ
บุคลากรทุกฝ่ายต้องมีส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนาหลักสูตร 

 เอกราช  อะมะวัลย์ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาการศึกษาของโรงเรียนช่างฝีมือทหาร
ในการเตรียมความพร้อมด้านบุคลากรสู่ความเป็นประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ. 2558 โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือ 1. ศึกษาปัจจัยส าคัญในการพัฒนาการศึกษาโรงเรียนช่างฝีมือทหารในการเตรียม
ความพร้อมด้านบุคลากรมุ่งสู่ความเป็นประชาคมอาเซียนในปี 2558 และ 2.เสนอแนะแนวทางการ
พัฒนาการศึกษาของโรงเรียนช่างฝีมือทหารในการเตรียมความพร้อมด้านบุคลากรมุ่งสู่ความเป็น
ประชาคมอาเซียนในปี 2558 วิธีวิจัยที่เลือกใช้เป็นระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยการศึกษาทางเอกสาร และท าการสัมภาษณ์เชิงลึก แล้วจึงท าการวิเคราะห์ข้อมูล
เปรียบเทียบกับการจัดการเรียนรู้ตามหลักสูตรของโรงเรียนช่างฝีมือทหารในลักษณะวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) เครื่องมือวิจัยหลักที่ใช้คือ แบบสัมภาษณ์จ านวน 3 แบบ ส าหรับกลุ่มผู้ให้ข้อมูล
หลัก 3 กลุ่มที่ประกอบไปด้วยผู้บริหารโรงเรียนฯ ครู-อาจารย์ และนักเรียนโรงเรียนช่างฝีมือทหาร 
ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาการศึกษาต่อการเข้าเป็นประชาคมอาเซียนได้แก่ 
1) ปัจจัยด้านความเข้าใจ เพ่ือสร้างความตระหนักและเตรียมความพร้อมของบุคลากรที่เกี่ยวข้อง 2) 
ปัจจัยศักยภาพบุคลากร ที่ต้องได้รับการพัฒนาให้มีทักษะที่เหมาะสม มีความช านาญการที่สอดคล้อง
กับการปรับตัวและเปลี่ยนแปลงทางอุตสาหกรรม ได้รับการเพ่ิมโอกาสในการหางานท า รวมทั้งมีการ
พิจารณาแผนผลิตก าลังคน 3) ปัจจัยคุณภาพมาตรฐาน เพ่ือส่งเสริมการหมุนเวียนของนักศึกษาและ
ครูอาจารย์ในอาเซียน ให้มีการยอมรับในคุณสมบัติทางวิชาการร่วมกัน ตลอดจนส่งเสริมและเพ่ิมพูน
ความร่วมมือระหว่างสถาบันการศึกษาขอปงระเทศสมาชิกอาเซียน 4) ปัจจัยการเปิดเสรีการศึกษา
ประกอบด้วย การจัดท าความตกลงยอมรับร่วมต้านการศึกษา การพัฒนาความสามารถ ประสบการณ์
ในสาขาวิชาชีพส าคัญต่างๆ เพ่ือรองรับการเปิดเสรีการศึกษา ควบคู่กับการเปิดเสรีด้านการ
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เคลื่อนย้ายแรงงาน สุดท้ายงานวิจัยได้ให้ข้อเสนอแนะเป็นแนวทางการพัฒนาการศึกษาของโรงเรียน
ช่างฝีมือทหารเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่ความเป็นประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ. 2558 ซึ่งประกอบไป
ด้วย การพัฒนาองค์ความรู้ การพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาความร่วมมือ 

 สุนทรี วรรณไพเราะ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ยุทธศาสตร์การบริหารสถาบันอุดมศึกษาไทยเพ่ือ
เตรียมความพร้อมสู่การเป็นประชาคมอาเซียน การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสถาบันอุดมศึกษาไทยเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่การปเนประชา
คมอาเซียน วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภาวะคุกคามของการบริหารสถาบันอุดมศึกษาไทย
เ พ่ือเตรียมความพร้อมสู่ การเป็นประชาคมอาเซียน และพัฒนายุทธศาสตร์การบริหาร
สถาบันอุดมศึกษาไทยเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่การเป็นประชาคมอาเซียน วิธีการวิจัยเป็นแบบ
ผสมผสาน โดยการวิจัยเชิงปริมาณ เป็นการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การบริหาร
สถาบันอุดมศึกษาไทยเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่การเป็นประชาคมอาเซียน สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการอุดมศึกษา จ านวน 148 แห่งโดยใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติบรรยายและ
วิเคราะห์ล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้วยเทคนิค PNI ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพเป็น
การศึกษาแนวทางการบริหารสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่การเป็นประชาคมอาเซียน
ของสถาบันอุดมศึกษาไทยที่มีความเป็นเลิศในเอเชีย โดยการสัมภาษณ์ผู้บริหารของสถาบันอุดมศึกษา
ที่มีความเป็นเลิศในเอเชีย จ านวน 7 แห่ง และการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบความ
เหมาะสมของยุทธศาสตร์ ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารสถาบันอุดมศึกษาไทยเพ่ือ
เตรียมความพร้อมสู่การเป็นประชาคมอาเซียน มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับน้อย ยุทธศาสตร์การ
บริหารสถาบันอุดมศึกษาไทยเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่การเป็นประชาคมอาเซียนประกอบด้วย 4 
ยุทธศาสตร์หลักคือ (1) ยุทธศาสตร์การพัฒนาบัณฑิตสู่สากลตามบริบทที่เป็นจริงจากหลากหลาย
มุมมอง (2) ยุทธศาสตร์การพัฒนาเครือข่ายการวิจัยด้านอาเซียน (3) ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ
สารสนเทศด้านอาเซียนเพ่ือการจัดการความรู้และการบริการสังคม และ (4) ยุทธศาสตร์การส่งเสริม
ศิลปวัฒนธรรมเพื่อสานสัมพันธ์ในอาเซียน 

 จากการศึกษางานวิจัยสรุปได้ว่า งานวิจัยของประเทศไทยทั้งสองเรื่องเป็นงานวิจัยที่มุ่งศึกษา
การเตรียมความพร้อมของสถานศึกษาเพ่ือเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ทั้งในระดับมัธยมศึกษาและ
ระดับอุดมศึกษาของประเทศไทย โดยศึกษาประเด็นการเตรียมความพร้อมของสถานศึกษา และ
แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาเพ่ือเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ. 2558 

สมใจ กงเดิม (2555) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของ
นักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความพร้อมในการเข้า
สู่ประชาคมอาเซียนของนักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ จ าแนกตามความคิดเห็นของ
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นักศึกษาตามคณะต่างๆ จ านวน 15 คณะ กลุ่มตัวอย่างได้แก่ นักศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณ์ จ านวน 1,540 คน เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามความพร้อมในการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียนจ าแนกเป็น 3 ด้านได้แก่  ความพร้อมด้านความรู้ ความพร้อมด้านทักษะ
กระบวนการ ความพร้อมด้านเจตคติ  ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะห์
ข้อมูลโดยค่าความถี่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที่แบบอิสระ (t-test 
independent) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOYA) ด้วยสถิติทดสอบเอฟ 
(F-test) และทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s) 

 ผลการวิจัย พบว่า 1) ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 100 จ าแนกตามคณะ
จ าแนกวิชาคณะมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์ ร้อยละ 22.14 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีร้อย
ละ 20.30 คณะครุศาสตร์ร้อยละ 20.13 คณะวิทยาการจัดการร้อยละ 18.90 และคณะเทคโนโลยี
เกษตร ร้อยละ 18.51 ความคิดเห็นเรื่องความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของนักศึกษา
มหาวิทยาลัย ในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความรู้และด้าน
ทักษะกระบวนการอยู่ในระดับปานกลาง ความพร้อมด้านเจตคติอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบความ
แตกต่างของนักศึกษาแต่ละคณะมีความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่านักศึกษาต่างคณะกันมีความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนด้าน
ทักษะและกระบวนการ ด้านเจตคติ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

  

วิธีด าเนินการวิจัยที่น าเสนอในบทนี้ประกอบด้วย วัตถุประสงค์ของการวิจัย ประชากรและ
ผู้ให้ข้อมูล เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การสร้างเครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล 
และเกณฑ์ที่ใช้ในการแปลความหมาย  

3.1 วัตถุประสงค์การวิจัย 

3.1.1 เพ่ือศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารจัดการของโรงเรียน Sister School ในโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนของกระทรวงศึกษาธิการ 

3.1.2 เพ่ือศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารจัดการของโรงเรียน Buffer School ในโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนของกระทรวงศึกษาธิการ 

3.2 ประชากรและผู้ให้ข้อมูล  

3.2.1 ประชากร                                     
ประชากรในงานนี้  คือ  โรงเรี ยน ในโครงการพัฒนาสู่ ประชาคมอาเซียน ของ
กระทรวงศึกษาธิการทั้งหมด ซึ่งมีจ านวน 54 โรงเรียน แบ่งเป็นโรงเรียน Sister School 
กับโรงเรียน Buffer School โดยมีโรงเรียน Sister School จ านวน 30 โรงเรียน 
โรงเรียน Buffer School จ านวน 24 โรงเรียน รวมทัง้หมด 54 โรงเรียน 

3.2.2 ผู้ให้ข้อมูล  

ในการเลือกผู้ให้ข้อมูล ผู้วิจัยได้ใช้การเลือกแบบเจาะจง ทั้งนี้เพ่ือให้ได้ข้อมูลจากบุคคลที่
เกี่ยวข้องโดยตรงกับการด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนของสถานศึกษา 
ซึ่งสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการวิจัย ผู้ ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา          
ครูผู้รับผิดชอบศูนย์อาเซียนศึกษา เจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์อาเซียนศึกษาของแต่ละโรงเรียน 
ต าแหน่งละ 1 คน รวมเป็นผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 3 คน จากจ านวนโรงเรียนทั้งหมด 54 
โรงเรียน จึงคิดเป็นผู้ให้ข้อมูลทั้งหมด 162 คน แบ่งออกเป็น 

1.2.1.1 โรงเรียน Sister School  จ านวน 30 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลจ านวน 90 คน 

1.2.1.2 โรงเรียน Buffer School จ านวน 24 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลจ านวน 72 คน 
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ตารางท่ี 3. 1 แสดงจ านวนผู้ให้ข้อมูล 

 

ประชากร 

จ านวนผู้ให้ข้อมูล (คน) รวม 

(คน) ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

เจ้าหน้าที่ประจ า

ศูนย์อาเซียนฯ 

ครูผู้รับผิดชอบ

ศูนย์อาเซียนฯ 

โรงเรียน Sister 

School 30 โรง 

30 30 30 90 

โรงเรียน Buffer 

School 24 โรง 

24 24 24 72 

รวม 54 โรง 54 54 54 162 

 

3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ผู้วิจัยได้เลือกใช้กรอบแนวคิดหน้าที่การบริหาร POSLC ของ Koontz และ Weihrich, 2010 มา
สร้างเครื่องมือเป็นแบบสอบถาม จ านวน 1 ฉบับ มี 2 ตอน ดังนี้  

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 2 ข้อ โดยถาม
เกี่ยวกับประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในโรงเรียน และระยะเวลาที่รับผิดชอบ
โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพและปัญหาการบริหารจัดการของสถานศึกษา        
ขั้นพ้ืนฐานในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน จ านวน 20 ข้อ โดยมีรายละเอียด
เกี่ยวข้องกับหน้าที่การบริหาร ดังนี้ 

1) การวางแผน (Planning)      

2) การจัดองค์การ (Organizing)      

3) การจัดคนเข้าท างาน (Staffing)    

4) การน า (Leading)      

5) การควบคุม (Controlling)    
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3.4 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ผู้วิจัยด าเนินการสร้างเครื่องมือ โดยวิธีการตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 

3.4.1 ศึกษาและรวบรวมข้อมูลต่างๆจากเอกสาร หนังสือ บทความ สื่อทางอิเล็กทรอนิกส์และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการของสถานศึกษาในโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียน 

3.4.2 ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย โดยใช้หน้าที่การบริหาร POSLC ของ Koontz และ 
Weihrich (2010) มาใช้ในการสร้างแบบสอบถาม 

3.4.3 ร่างเครื่องมือวิจัยตามกรอบแนวคิดที่ศึกษาด้วยตนเอง และตามค าแนะน าของอาจารย์      
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

3.4.4 น าแบบสอบถามที่สร้างเรียบร้อยแล้วเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือพิจารณา
แก้ไขปรับปรุง 

3.4.5 น าเครื่องมือวิจัยที่ได้ปรับปรุงแล้วน าเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ความครอบคลุมของข้อค าถาม ความเหมาะสม
และความถูกต้องการใช้ภาษา โดยใช้ตารางดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ
วัตถุประสงค์ (IOC: Item Objective Congruence Index) โดยใช้เกณฑ์ในการพิจารณา
ผู้ทรงคุณวุฒิดังนี้ 

1) เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษา หรือ 

2) เป็นนักวิชาการท่ีมีความรู้และเก่ียวข้องกับโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน    
ของกระทรวงศึกษาธิการ หรือ 

3) เป็นผู้ด ารงต าแหน่งทางการวิจัย หรือท าการสอนที่เก่ียวข้องกับการวิจัย
การศึกษา 

จากเกณฑ์การคัดเลือก ได้รายนามผู้ทรงคุณวุฒิมีจ านวน 3 ท่าน ประกอบด้วย 

1) รองศาสตราจารย์นพพงษ์  บุญจิตราดุลย์ 

2) รองศาสตราจารย์ ดร.ดวงกมล  ไตรวิจิตรคุณ 

3) ดร.จันทรา  ตันติพงศานุรักษ์ 
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3.4.6 น าเครื่องมือวิจัยที่ผ่านการพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิ มาสรุปและหาค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม โดยมีเกณฑ์การพิจารณาให้คะแนนดังนี้ 

1   หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามเนื้อหาและวัตถุประสงค์ 

0   หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามเนื้อหาและวัตถุประสงค์ 

-1  หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงตามเนื้อหาและวัตถุประสงค์ 

หลังจากนั้นน าผลการตรวจสอบความสอดคล้องโดยผู้ทรงคุณวุฒิมาค านวณหาค่าดัชนี
ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ โดยใช้สูตรดังนี้ 
 

IOC =   
 

เมื่อ       คือ ผลรวมของคะแนนผลการตัดสินข้อค าถามของผู้ทรงคุณวุฒิ 

N คือ จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 

โดยมีเกณฑ์การตัดสินความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

IOC  0.5   ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดได้สอดคล้องกับเนื้อหาและวัตถุประสงค์ 

IOC  0.5   ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ไม่สอดคล้องกับเนื้อหาและวัตถุประสงค์ 
 

จากนั้นน าเครื่องมือมาปรับปรุงแก้ไข โดยค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
ทั้งนี้ผู้วิจัยจัดท าเอกสารค าชี้แจงจ าแนกสีตามกลุ่มผู้ให้ข้อมูลดังนี้ 

สีฟ้า   ใช้กับแบบสอบถามส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา 

สีส้ม  ใช้กับแบบสอบถามส าหรับเจ้าหน้าที่ศูนย์อาเซียนศึกษา 

สีเขียว ใช้กับแบบสอบถามส าหรับครูผู้รับผิดชอบศูนย์อาเซียนศึกษา 

3.4.7 น าเครื่องมือวิจัยที่ปรับปรุงแล้วและได้รับความเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
ไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

เพ่ือให้ได้รับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม และได้ข้อมูลตามความเป็นจริง ผู้วิจัย
ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
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3.5.1 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลโดยขอหนังสือจากส านักงานหลักสูตรและการสอน 
(บัณฑิตศึกษา) คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ือท าหนังสือขอความ
อนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูล และขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามไปยังโรงเรียน 
ที่เป็นกลุ่มประชากรในการวิจัย โดยส่งและรับคืนแบบสอบถามทางไปรษณีย์ 

3.5.2 ผู้วิจัยจะจัดส่งแบบสอบถามพร้อมหนังสือของบัณฑิตวิทยาลัยไปยังโรงเรียนในโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน จ านวน 54 โรงเรียนเพ่ือให้ผู้บริหาร ครูผู้รับผิดชอบศูนย์
อาเซียนศึกษา และเจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์อาเซียนศึกษาเป็นผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัย
จัดส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ลงทะเบียนพร้อมแนบซองติดแสตมป์และจ่าหน้าซอง
ส าหรับส่งแบบสอบถามคืนทางไปรษณีย์ โดยก าหนดเวลาในการส่งแบบสอบถามคืน 

3.5.3 หลังจากส่งแบบสอบถามไปแล้ว 14 วัน ผู้วิจัยได้ติดตามขอรับแบบสอบถามคืนจาก
โรงเรียนที่ยังไม่ส่งแบบสอบถามคืนทางโทรศัพท์ และติดตามรับคืน 

3.5.4 แบบสอบถามที่ผู้วิจัยส่งไปทั้งหมด 159 ฉบับ โดยส่งให้ประชากร โรงเรียน Sister 
School จ านวน 90 ฉบับ โรงเรียน Buffer School จ านวน 69 ฉบับ ได้รับคืนมาทั้งสิ้น 
117 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 72.61 โดยได้ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามและได้
แบบสอบถามที่สมบูรณ์จ านวน 117 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 72.61  

ตารางท่ี 3. 2 จ านวนร้อยละของแบบสอบถามท่ีส่งไป และแบบสอบถามที่สมบูรณ์ 

 

ประชากร 

แบบสอบถามที่ส่งไป แบบสอบถามที่ได้รับคืน แบบสอบถามที่สมบูรณ์ 

จ านวน (ฉบับ) จ านวน
(ฉบับ) 

ร้อยละ จ านวน 
(ฉบับ) 

ร้อยละ 

โรงเรียน Sister 
School 30 โรง 

90 72 80.00 72 80.00 

โรงเรียน Buffer 
School 24 *โรง 

69 45 65.22 45 65.22 

รวม 159 117 72.61 117 72.61 

*หมายเหต ุ    ในระหว่างด าเนินการวิจัย มีการรวมโรงเรียนบ้านน้ าแดง สพป.ระนอง เขต 1 ไปเรียน
รวมกับโรงเรียนบ้านน้ าจืดน้อย ท าให้จ านวนโรงเรียน Buffer School เหลือ 23 โรง 
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3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยระเบียบวิธีทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for 
Windows ของศูนย์การวิจัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย แล้วด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตาม
ขั้นตอนดังนี้ 

3.6.1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ และ
หาค่าร้อยละ 

3.6.2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพและปัญหาการบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนของผู้ตอบแบบสอบถามวิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ และ
หาค่าร้อยละ 

3.6.3 ข้อมูลจากค าถามปลายเปิด (Opened-end) ท าการวิ เคราะห์ เนื้อหา (Content 
Analysis) แล้วน ามาแจกแจงความถี่ และหาค่าร้อยละ 

3.6.4 น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยตารางประกอบความเรียง 

3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยครั้งนี้ใช้ค่าสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ แจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ 

สูตร ค่าร้อยละของแต่ละรายการ =   

3.8 เกณฑ์ที่ใช้ในการแปลความหมาย 

ใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าร้อยละของเอกชัย  กี่สุขพันธ์ (2552: 113) ซึ่งก าหนดเกณฑ์ที่ใช้
ในการแปลความหมายค่าร้อยละ มีระดับการปฏิบัติดังนี้ 

ร้อยละ   ความหมาย 

80 – 100   ระดับปฏิบัติมากท่ีสุด 

60 – 79    ระดับปฏิบัติมาก 

40 – 59    ระดับปฏิบัติน้อย 

ต่ ากว่า 40   ระดับปฏิบัติน้อยที่สุด
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารจัดการของสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน ผู้วิจัยแบ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ตารางที่ 4.1 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

ในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 

1) การวางแผน (Planning)        ตารางที่ 4.2 

2) การจัดองค์การ (Organizing)         ตารางที่ 4.3 

3) การจัดคนเข้าท างาน (Staffing)       ตารางที่ 4.4 

4) การน า (Leading)        ตารางที่ 4.5 

5) การควบคุม (Controlling)     ตารางที่ 4.6 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาการบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใน
โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน      ตารางที่ 4.7 

หมายเหตุ ในส่วนของข้อมูลจากค าถามปลายเปิด (Opened-end)  ไม่สามารถ

วิเคราะห์ผลการศึกษาได้เนื่องจากข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามไม่เพียงพอส าหรับการวิเคราะห์

ข้อมูล จึงไม่มีการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากค าถามปลายเปิด (Opened-end) 
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4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางที่ 4. 1 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

จ าแนกตามกลุ่มโรงเรียนและในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม 

(n=72) (n=45) (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

ประสบการณ์การปฏิบัติงานในโรงเรียน      
   - ไม่เกิน 3 ปี 22 30.56 15 33.33 37 31.62 

   - มากกว่า 3 ปี แต่ไม่เกิน 6 ปี 14 19.44 10 22.22 24 20.51 

   - มากกว่า 6 ปี แต่ไม่เกิน 9 ปี 1 1.39 4 8.89 5 4.27 

   - มากกว่า 9 ปี 35 48.61 16 35.56 51 43.59 

ระยะเวลารับผิดชอบโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน     
   - ไม่เกิน 1 ปี 14 19.44 5 11.11 19 16.24 

   - มากกว่า 1 ปี แต่ไม่เกิน 2 ปี 9 12.50 6 13.33 15 12.82 

   - มากกว่า 2 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี 12 16.67 8 17.78 20 17.09 

   - มากกว่า 3 ปี 37 51.39 26 57.78 63 53.85 

 

สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากตารางที่ 4.1 เมื่อพิจารณาในภาพรวมส่วนใหญ่มีประสบการณ์การปฏิบัติงานใน
โรงเรียนมากกว่า 9 ปี (ร้อยละ 43.59) และมีระยะเวลารับผิดชอบโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน
มากกว่า 3 ปี (ร้อยละ 53.85)   

เมื่อพิจารณารายกลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่ามีประสบการณ์การปฏิบัติงาน      
ในโรงเรียนมากกว่า 9 ปี (ร้อยละ 48.61) และมีระยะเวลารับผิดชอบโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียนมากกว่า 3 ปี (ร้อยละ 51.39)  

กลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่ามีประสบการณ์การปฏิบัติงานในโรงเรียนมากกว่า 9 
ปี (ร้อยละ 35.56) และมีระยะเวลารับผิดชอบโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนมากกว่า 3 ปี      
(ร้อยละ 57.78)   
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 

4.2.1 การวางแผน (Planning)    

ตารางที่ 4. 2 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการวางแผน  จ าแนกตาม 

กลุ่มโรงเรียนและในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม  

(n=72) (n=45) (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

1.ขั้นตอนในการจัดท าแผนการ
ด าเนินโครงการ 

      

 1.1) ก าหนดจุดมุ่งหมายและ
วัตถุประสงค์ ให้สอดคล้องกับ 

72 100.00 45 100.00 117 100.00 

 1.1.1) หลักสูตรแกนกลาง
การศึกษาข้ึนพ้ืนฐาน พุทธศักราช 
2551 

59 81.94 37 82.22 96 82.05 

 1.1.2) หลักสูตรสถานศึกษา 62 86.11 33 73.33 95 81.20 

 1.1.3) คู่มือการด าเนินงานโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน : Spirit 
of ASEAN 

66 91.67 41 91.11 107 91.45 

1.2) จัดเตรียมข้อมูลเพ่ือจัดท าแผน 60 83.33 37 82.22 97 82.91 

1.3) จัดประชุมผู้ที่เกี่ยวข้องกับการ
วางแผน 

65 90.28 40 88.89 105 89.74 

1.4) ก าหนดแผนงาน กิจกรรมย่อย 
และเป้าหมายของการปฏิบัติงาน
ในช่วงระยะต่างๆ 

62 86.11 37 82.22 99 84.62 

 1.5) ก าหนดและระบุทรัพยากรที่
ต้องใช้แบ่งแยกประเภทอย่างชัดเจน 

50 69.44 27 60.00 77 65.81 

 1.6) ก าหนดและระบุจ านวน
ทรัพยากรที่ต้องใช้อย่างชัดเจน 

50 69.44 26 57.78 76 64.96 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ)  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการวางแผน จ าแนกตาม
กลุ่มโรงเรียนและในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม  

(n=72) (n=45) (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

 1.7) ระบุวิธีการได้มาซึ่งทรัพยากร
ที่ต้องใช้อย่างชัดเจน 

45 62.50 25 55.56 70 59.83 

 1.8) จัดท าปฏิทินการปฏิบัติงาน
ตามแผน 

67 93.06 35 77.78 102 87.18 

 1.9) จัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 49 68.06 25 55.56 74 63.25 

2. ผู้รับผิดชอบกิจกรรมย่อยๆ ของ
โครงการ 

      

2.1) ก าหนดบุคคลเพียงคนเดียวให้
รับผิดชอบกิจกรรมย่อยๆทุก
กิจกรรม 

8 11.11 5 11.11 13 11.11 

2.2) ก าหนดบุคคลหลากหลายตาม
ความถนัดให้รับผิดชอบกิจกรรม
ย่อยๆ 

64 88.89 40 88.89 104 88.89 

3. ผู้รับผิดชอบในการก ากับ 
ติดตามเพื่อให้เกิดการท างาน 
ตามแผน 

      

3.1) ผู้อ านวยการสถานศึกษา 26 36.11 13 28.89 39 33.33 

3.2) บุคคลที่ผู้อ านวยการ
สถานศึกษามอบหมาย 

45 62.50 32 71.11 77 65.81 

3.3) อ่ืนๆ 1 1.39 0 0.00 1 0.85 

ระดับการก ากับติดตามอย่างจริงจัง       

มากที่สุด 26 36.11 15 33.33 41 35.04 

มาก 43 59.72 28 62.22 71 60.68 

น้อย 3 4.17 2 4.44 5 4.27 

น้อยที่สุด 0 0.00 0 0.00 0 0.00 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ)  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการวางแผน จ าแนกตาม
กลุ่มโรงเรียนและในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม  

(n=72) (n=45) (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

4. การวางแผนงบประมาณ และ
ทรัพยากร 

      

4.1 การวางแผนงบประมาณ       

4.1.1) เพียงพอ 50 69.44 16 35.56 66 56.41 

4.1.2) ไม่เพียงพอ 22 30.56 29 64.44 51 43.59 

4.2 แหล่งที่มาของงบประมาณ       

4.2.1) โครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียน ของส านักวิชาการและ
มาตรฐานการศึกษา 

70 97.22 44 97.78 114 97.44 

4.2.2) หน่วยงานภาครัฐ 24 33.33 13 28.89 37 31.62 

4.2.3) สมาคมผู้ปกครองและครูของ
โรงเรียน 

6 8.33 0 0.00 6 5.13 

4.2.4) สมาคมศิษย์เก่าของโรงเรียน 7 9.72 0 0.00 7 5.98 

4.2.5) บุคคล / หน่วยงาน / 
องค์การเอกชน 

10 13.89 7 15.56 17 14.53 

4.2.6) การจัดกิจกรรมหารายได้
พิเศษของโรงเรียน 

0 0.00 5 11.11 5 4.27 

4.2.7) ค่าธรรมเนียมอ่ืนๆ เพื่อบ ารุง
การศึกษาท่ีจัดเก็บจากนักเรียน 

14 19.44 4 8.89 18 15.38 

4.3 การวางแผนทรัพยากร       

4.3.1) เพียงพอ 43 59.72 15 33.33 58 49.57 

4.3.2) ไม่เพียงพอ 29 40.28 30 66.67 59 50.43 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ)  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการวางแผน จ าแนกตาม
กลุ่มโรงเรียนและในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม  

(n=72) (n=45) (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

4.4 แหล่งที่มาของทรัพยากร       
4.4.1) โครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียน ของส านักวิชาการและ
มาตรฐานการศึกษา 

30 41.67 11 24.44 41 35.04 

4.4.2) หน่วยงานภาครัฐ 15 20.83 4 8.89 19 16.24 

4.4.3) สมาคมผู้ปกครองและครูของ
โรงเรียน 

10 13.89 2 4.44 12 10.26 

4.4.4) สมาคมศิษย์เก่าของโรงเรียน 11 15.28 0 0.00 11 9.40 

4.4.5) บุคคล / หน่วยงาน / 
องค์การเอกชน 

12 16.67 4 8.89 16 13.68 

4.4.6) การจัดกิจกรรมหารายได้
พิเศษของโรงเรียน 

3 4.17 1 2.22 4 3.42 

4.4.7) ค่าธรรมเนียมอ่ืนๆ เพ่ือบ ารุง
การศึกษาท่ีจัดเก็บจากนักเรียน 

10 13.89 0 0.00 10 8.55 

 

กิจกรรมในการจัดท าแผน 

จากตารางที่ 4.2 ขั้นตอนในการจัดท าแผนการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 
ในภาพรวม พบว่า การก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 100.00 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดประเด็นนี้พบว่า การปฏิบัติในระดับมากที่สุดคือ ก าหนด
จุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ให้สอดคล้องกับคู่มือการด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 
คิดเป็นร้อยละ 91.45 ก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ให้สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลาง
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2551 คิดเป็นร้อยละ 82.05 ก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์
ให้สอดคล้องกับหลักสูตรสถานศึกษา คิดเป็นร้อยละ 81.20  นอกจากนี้ขั้นตอนในการจัดท าแผนการ
ด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนที่มีการปฏิบัติในระดับมากที่สุดคือ จัดประชุมผู้ที่เกี่ยวข้อง 
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คิดเป็นร้อยละ 89.74 ก าหนดแผนงาน กิจกรรมย่อย คิดเป็นร้อยละ 88.03 จัดท าปฏิทินปฏิบัติงาน 
คิดเป็นร้อยละ 87.18 ก าหนดแผนงาน กิจกรรมย่อยและเป้าหมายของการปฏิบัติงานในช่วงระยะ
ต่างๆ คิดเป็นร้อยละ 84.62 จัดเตรียมข้อมูลเพ่ือจัดท าแผน คิดเป็นร้อยละ 82.91 ขั้นตอนในการ
จัดท าแผนการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนที่มีการปฏิบัติในระดับมาก คือ ก าหนดและ
ระบุทรัพยากรที่ต้องใช้แบ่งแยกประเภทอย่างชัดเจน คิดเป็นร้อยละ 65.81 ก าหนดและระบุจ านวน
ทรัพยากรที่ต้องใช้อย่างชัดเจน คิดเป็นร้อยละ 64.96 จัดท าคู่มือปฏิบัติงาน คิด เป็นร้อยละ 63.25 
ส าหรับขั้นตอนในการจัดท าแผนการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนที่มีการปฏิบัติในระดับ
น้อย คือ ระบุวิธีการได้มาซึ่งทรัพยากรที่ต้องใช้อย่างชัดเจน คิดเป็นร้อยละ 59.83 

 

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า ขั้นตอนในการจัดท าแผนการด าเนิน
โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนที่มีการปฏิบัติในระดับมากที่สุดคือ การก าหนดจุดมุ่งหมายและ
วัตถุประสงค์ คิดเป็นร้อยละ 100.00 ซึ่งเมื่อพิจารณาในรายละเอียดประเด็นนี้พบว่า การปฏิบัติใน
ระดับมากที่สุดคือ ก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ให้สอดคล้องกับคู่มือการด าเนินงานโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 91.67 ก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ให้สอดคล้อง
กับหลักสูตรสถานศึกษา คิดเป็นร้อยละ 86.11 ก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ให้สอดคล้องกับ
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 คิดเป็นร้อยละ 81.94  นอกจากนี้ขั้นตอน
ในการจัดท าแผนการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนที่มีการปฏิบัติในระดับมากที่สุด คือ 
จัดท าปฏิทินปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 93.06 จัดประชุมผู้ที่เกี่ยวข้อง คิดเป็นร้อยละ 90.28 ก าหนด
แผนงาน กิจกรรมย่อยและเป้าหมายของการปฏิบัติงานในช่วงระยะต่างๆ คิดเป็นร้อยละ 86.11 
จัดเตรียมข้อมูลเพ่ือจัดท าแผน คิดเป็นร้อยละ 83.33 ขั้นตอนในการจัดท าแผนการด าเนินโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนที่มีการปฏิบัติในระดับมาก คือ ก าหนดและระบุทรัพยากรที่ต้องใช้แบ่งแยก
ประเภทอย่างชัดเจน คิดเป็นร้อยละ 69.44 ก าหนดและระบุจ านวนทรัพยากรที่ ต้องใช้อย่างชัดเจน 
คิดเป็นร้อยละ 69.44 จัดท าคู่มือปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 68.06 ระบุวิธีการได้มาซึ่งทรัพยากร      
ที่ต้องใช้อย่างชัดเจน คิดเป็นร้อยละ 62.50 

 

กลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่า ขั้นตอนในการจัดท าแผนการด าเนินโครงการพัฒนา
สู่ประชาคมอาเซียนที่มีการปฏิบัติในระดับมากที่สุด คือ การก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์      
คิดเป็นร้อยละ 100.00 ซึ่งเมื่อพิจารณาในรายละเอียดประเด็นนี้พบว่า การปฏิบัติในระดับมากที่สุด
คือ ก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ให้สอดคล้องกับคู่มือการด าเนินงานโครงการพัฒนา           
สู่ประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 91.11 ก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ให้สอดคล้องกับ
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2551 คิดเป็นร้อยละ 82.22  ส่วนการ      
ก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ให้สอดคล้องกับหลักสูตรสถานศึกษามีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
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คิดเป็นร้อยละ 73.33 นอกจากนี้ขั้นตอนในการจัดท าแผนการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียนที่มีการปฏิบัติในระดับมากที่สุด คือ จัดประชุมผู้ที่เกี่ยวข้อง คิดเป็นร้อยละ 88.89 จัดเตรียม
ข้อมูลเพ่ือจัดท าแผน คิดเป็นร้อยละ 82.22 ก าหนดแผนงาน กิจกรรมย่อยและเป้าหมายของการ
ปฏิบัติงานในช่วงระยะต่างๆ คิดเป็นร้อยละ 82.22 ขั้นตอนในการจัดท าแผนการด าเนินโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนที่มีการปฏิบัติในระดับมากคือ จัดท าปฏิทินการปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 
77.78 ก าหนดและระบุทรัพยากรที่ต้องใช้แบ่งแยกประเภทอย่างชัดเจน คิดเป็นร้อยละ 60.00 
ขั้นตอนในการจัดท าแผนการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนที่มีการปฏิบัติในระดับน้อย 
คือ ก าหนดและระบุจ านวนทรัพยากรที่ต้องใช้อย่างชัดเจน คิดเป็นร้อยละ 57.78 ระบุวิธีการได้มาซึ่ง
ทรัพยากรที่ต้องใช้อย่างชัดเจน คิดเป็นร้อยละ 55.56 จัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 55.56  

 

ข้อสังเกต ขั้นตอนในการจัดท าแผนการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนที่
โรงเรียน Sister School และ โรงเรียน Buffer School ต่างเห็นสอดคล้องกันว่ามีการปฏิบัติใน
ระดับมากที่สุด คือ การก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ให้สอดคล้องกับคู่มือการด าเนินงาน
โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน และหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การจัดเตรียมข้อมูล
เพ่ือจัดท าแผน การจัดประชุมผู้ที่เกี่ยวข้อง การก าหนดแผนงาน กิจกรรมย่อยและเป้าหมายของการ
ปฏิบัติงานในช่วงระยะต่างๆ  

 

การก าหนดผู้รับผิดชอบกิจกรรมย่อยๆ 

จากตารางที่ 4.2 การก าหนดบุคคลผู้รับผิดชอบกิจกรรมย่อยๆของโครงการพัฒนาสู่
ประชาคมอาเซียนในภาพรวม พบว่า การก าหนดบุคคลหลากหลายตามความถนัดมีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 88.89 ส่วนการก าหนดบุคคลเพียงคนเดียวให้รับผิดชอบกิจกรรมย่อยๆ
ทุกกิจกรรมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 11.11  

 

เมื่อพิจารณารายกลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่าการก าหนดบุคคลหลากหลายตาม
ความถนัดมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 88.89 ส่วนการก าหนดบุคคลเพียงคน
เดียวให้รับผิดชอบกิจกรรมย่อยๆทุกกิจกรรมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 11.1 

 

รายกลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่าการก าหนดบุคคลหลากหลายตามความถนัด    
มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 88.89 ส่วนการก าหนดบุคคลเพียงคนเดียวให้
รับผิดชอบกิจกรรมย่อยๆ ทุกกิจกรรมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 11.11 
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ข้อสังเกต โรงเรียน Sister School และโรงเรียน  Buffer School เห็นสอดคล้องกันว่า
การก าหนดบุคคลผู้รับผิดชอบกิจกรรมย่อยๆ ของโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนนั้น การก าหนด
บุคคลหลากหลายตามความถนดัมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 

ผู้รับผิดชอบในการก ากับ ติดตามเพื่อให้เกิดการท างานตามแผน 

จากตารางที่ 4.2 ผู้รับผิดชอบในการก ากับ ติดตามเพ่ือให้เกิดการท างานตามแผน          
ในภาพรวม พบว่า การปฏิบัติที่อยู่ในระดับมาก คือ บุคคลที่ผู้อ านวยการสถานศึกษามอบหมายเป็นผู้
ก ากับติดตามเพ่ือให้เกิดการท างานตามแผน คิดเป็นร้อยละ 65.81 และการปฏิบัติที่อยู่ในระดับ    
น้อยที่สุด คือ ผู้อ านวยการสถานศึกษาเป็นผู้ก ากับติดตามเพ่ือให้เกิดการท างานตามแผน คิดเป็น   
ร้อยละ 33.33  

 

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า การปฏิบัติที่อยู่ในระดับมาก คือ บุคคล
ที่ผู้อ านวยการสถานศึกษามอบหมายเป็นผู้ก ากับติดตามเพ่ือให้เกิดการท างานตามแผน คิดเป็นร้อยละ 
62.50 และการปฏิบัติที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ ผู้อ านวยการสถานศึกษาเป็นผู้ก ากับติดตามเพ่ือให้
เกิดการท างานตามแผน คิดเป็นร้อยละ 36.11  

 

กลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่า การปฏิบัติที่อยู่ในระดับมาก คือ บุคคลที่
ผู้อ านวยการสถานศึกษามอบหมายเป็นผู้ก ากับติดตามเพ่ือให้เกิดการท างานตามแผน คิดเป็นร้อยละ 
71.11 และการปฏิบัติที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ ผู้อ านวยการสถานศึกษาเป็นผู้ก ากับติดตามเพ่ือให้
เกิดการท างานตามแผน คิดเป็นร้อยละ 28.89  

 

ข้อสังเกต โรงเรียน Sister School และโรงเรียน Buffer School เห็นสอดคล้องกันว่า
บุคคลที่ผู้อ านวยการสถานศึกษามอบหมายเป็นผู้ก ากับติดตามเพ่ือให้เกิดการท างานตามแผน มีการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 

การวางแผนงบประมาณ 

จากตารางที่ 4.2 การวางแผนงบประมาณในภาพรวม พบว่า การวางแผนงบประมาณอย่าง
เพียงพอ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คิดเป็นร้อยละ 56.41 ทั้งนี้ แหล่งที่มาของงบประมาณมาจาก
โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน ของส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษาในระดับมากที่สุด    
คิดเป็นร้อยละ 97.44 แหล่งที่มาของงบประมาณที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ จากหน่วยงานภาครัฐ   
คิดเป็นร้อยละ 31.62 จากค่าธรรมเนียมอ่ืนๆเพ่ือบ ารุงการศึกษาที่จัดเก็บจากนักเรียน คิดเป็นร้อยละ 
15.38 จากบุคคล หน่วยงาน องค์การเอกชน คิดเป็นร้อยละ 14.53 จากสมาคมศิษย์เก่าของโรงเรียน 
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คิดเป็นร้อยละ 5.98 จากสมาคมผู้ปกครองและครูของโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 5.13 และจากการ   
จัดกิจกรรมหารายได้พิเศษของโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 4.27  

 

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า การวางแผนงบประมาณอย่างเพียงพอ 
มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 69.44 ทั้งนี้แหล่งที่มาของงบประมาณมาจากโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน ของส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษาในระดับมากที่สุด คิดเป็น   
ร้อยละ 97.22 แหล่งที่มาของงบประมาณที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ จากหน่วยงานภาครัฐ คิดเป็น
ร้อยละ 33.33 จากค่าธรรมเนียมอ่ืนๆ เพื่อบ ารุงการศึกษาท่ีจัดเก็บจากนักเรียน คิดเป็นร้อยละ 19.44 
จากบุคคล หน่วยงาน องค์การเอกชน คิดเป็นร้อยละ 13.89 จากสมาคมศิษย์เก่าของโรงเรียน คิดเป็น  
ร้อยละ 9.72 และจากสมาคมผู้ปกครองและครูของโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 8.33  

 

กลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่า การวางแผนงบประมาณอย่างเพียงพอ มีการปฏิบัติ
อยู่ในระดับน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 35.56 ทั้งนี้ แหล่งที่มาของงบประมาณมาจากโครงการพัฒนา       
สู่ประชาคมอาเซียน ของส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษาในระดับมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
97.78 แหล่งที่มาของงบประมาณที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ จากหน่วยงานภาครัฐ คิดเป็นร้อยละ 
28.89 จากบุคคล หน่วยงาน องค์การเอกชน คิดเป็นร้อยละ 15.56 จากการจัดกิจกรรมหารายได้
พิเศษของโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 11.11 และจากค่าธรรมเนียมอ่ืนๆเพ่ือบ ารุงการศึกษาที่จัดเก็บจาก
นักเรียน คิดเป็นร้อยละ 8.89  

 

ข้อสังเกต โรงเรียน Sister School เห็นว่า การวางแผนงบประมาณอย่างเพียงพอ มีการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 69.44 ซึ่งต่างจากโรงเรียน Buffer School ที่เห็นว่าการ
วางแผนงบประมาณอย่างเพียงพอ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 35.56  

ทั้งนี้โรงเรียน Sister School และโรงเรียน Buffer School ต่างเห็นสอดคล้องกันว่า
แหล่งที่มาของงบประมาณมาจากโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน ของส านักวิชาการและ
มาตรฐานการศึกษา ในระดับมากท่ีสุด 

 

การวางแผนทรัพยากร 

จากตารางที่ 4.2 การวางแผนทรัพยากรอ่ืนนอกเหนืองบประมาณในภาพรวม พบว่า      
การวางแผนทรัพยากรอ่ืนนอกเหนืองบประมาณอย่างเพียงพอ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คิดเป็น    
ร้อยละ 49.57 ทั้งนี้แหล่งที่มาของทรัพยากรอ่ืนนอกเหนืองบประมาณมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ     
น้อยที่สุด คือ จากโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน ของส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา    
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คิดเป็นร้อยละ 35.04 จากหน่วยงานภาครัฐ คิดเป็นร้อยละ 16.24 จากบุคคล/หน่วยงาน/องค์การ
เอกชน คิดเป็นร้อยละ 13.68 จากสมาคมผู้ปกครองและครูของโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 10.26     
จากสมาคมศิษย์เก่าของโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 9.40 จากค่าธรรมเนียม อ่ืนๆ เพ่ือบ ารุงการศึกษา    
ที่จัดเก็บจากนักเรียน คิดเป็นร้อยละ 8.55 และจากการจัดกิจกรรมหารายได้พิเศษของโรงเรียน     
คิดเป็นร้อยละ 3.42  

 

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า การวางแผนทรัพยากรอ่ืนนอกเหนือ
งบประมาณอย่างเพียงพอ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คิดเป็นร้อยละ 59.72 ทั้งนี้แหล่งที่มาของ
ทรัพยากรอ่ืนนอกเหนืองบประมาณมาจากโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน ของส านักวิชาการ 
และมาตรฐานการศึกษาอยู่ในระดับน้อย คิดเป็นร้อยละ 41.67 แหล่งที่มาของทรัพยากรอ่ืนนอกเหนือ
งบประมาณที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ จากหน่วยงานภาครัฐ คิดเป็นร้อยละ 20.83 จากบุคคล/
หน่วยงาน/องค์การเอกชน คิดเป็นร้อยละ 16.67 จากสมาคมศิษย์เก่าของโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 
15.28 จากสมาคมผู้ปกครองและครูของโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 13.89 จากค่าธรรมเนียมอ่ืนๆเพ่ือ
บ ารุงการศึกษาที่จัดเก็บจากนักเรียน คิดเป็นร้อยละ 13.89 และจากการจัดกิจกรรมหารายได้พิเศษ
ของโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 4.17  

 

กลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่า การวางแผนทรัพยากรอ่ืนนอกเหนืองบประมาณ
อย่างเพียงพอมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 33.33 ทั้งนี้แหล่งที่มาของทรัพยากร
อ่ืนนอกเหนืองบประมาณมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือจากโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียน ของส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา คิดเป็นร้อยละ 24.44 จากหน่วยงานภาครัฐ     
คิดเป็นร้อยละ 8.89 จากบุคคล/หน่วยงาน/องค์การเอกชน คิดเป็นร้อยละ 8.89 จากสมาคม
ผู้ปกครองและครูของโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 4.44 และจากการจัดกิจกรรมหารายได้พิเศษของ
โรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 2.22 

 

ข้อสังเกต โรงเรียน Sister School เห็นว่า การวางแผนทรัพยากรอย่างเพียงพอ มีการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คิดเป็นร้อยละ 59.72 ซึ่งสอดคล้องกับโรงเรียน Buffer School ที่เห็นว่า
การวางแผนทรัพยากรอย่างเพียงพอ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 33.33  
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การจัดองค์การ (Organizing)     

ตารางที่ 4. 3 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดองค์การ จ าแนกตาม 

กลุ่มโรงเรียนและในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม  

(n=72) (n=45) (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

1.กิจกรรมที่ได้รับมอบหมาย       

1.1) จัดหาและพัฒนาสื่อ หนังสือ
เกี่ยวกับประชาคมอาเซียนส าหรับ
ศูนย์อาเซียนศึกษา 

60 83.33 37 82.22 97 82.91 

1.2) จัดกิจกรรมบริการเคลื่อนที่เพ่ือ
สร้างความตระหนักเก่ียวกับ
ประชาคมอาเซียนให้แก่คนในชุมชน 

58 80.56 37 82.22 95 81.20 

 1.3) พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาที่
เน้นภาษาอังกฤษ ภาษาของประเทศ
สมาชิกอาเซียน และการใช้ ICT 

40 55.56 24 53.33 64 54.70 

 1.4) พัฒนาครูด้าน ภาษาอังกฤษ 
ภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียน 
และการใช้ ICT 

45 62.50 20 44.44 65 55.56 

 1.5) จัดกิจกรรมการเรียนรู้ของศูนย์
อาเซียนศึกษาเผยแพร่แก่ผู้ที่สนใจ 

62 86.11 37 82.22 99 84.62 

 1.6) บริการสื่อการเรียนรู้และข้อมูล
แก่ผู้ที่สนใจ 

61 84.72 34 75.56 95 81.20 

 1.7) จัดกิจกรรมเผยแพร่ความรู้และ
สื่อที่เก่ียวกับประชาคมอาเซียน 

62 86.11 35 77.78 97 82.91 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ)  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดองค์การ จ าแนกตาม
กลุ่มโรงเรียนและในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม  

(n=72) (n=45) (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

 1.8) ร่วมกิจกรรมกับบุคลากรใน
โรงเรียน เพื่อส่งเสริม สนับสนนุให้
ผู้เรียนมีคุณภาพและน าไปสู่การ
เตรียมคนสู่ประชาคมอาเซียน 

62 86.11 35 77.78 97 82.91 

 1.9) ประสานงาน ก ากับดูแลการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์
และครูสอนภาษาอาเซียน 

56 77.78 36 80.00 92 78.63 

1.10) จัดกิจกรรมค่ายวิชาการ
เกี่ยวกับประชาคมอาเซียน 

60 83.33 36 80.00 96 82.05 

 1.11) ประสานสัมพันธ์กับประเทศ
สมาชิกอาเซียนที่โรงเรียนเลือกเรียน
ภาษาอาเซียนเพ่ิมเติม/ที่มีชายแดน
ติดกับท่ีตั้งโรงเรียน 

28 38.89 21 46.67 49 41.88 

12) สรุปและรายงานผลการ
ด าเนินงานโครงการต่อส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาและส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

55 76.39 28 62.22 83 70.94 

1.13) จัดกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน เน้น
การใช้ภาษาอังกฤษ ภาษาประเทศ
สมาชิกอาเซียน และการใช้ ICT 

54 75.00 22 48.89 76 64.96 

2. บุคลากรมีอ านาจในการตดัสินใจเรื่องที่เกี่ยวกับภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย  

2.1 มากที่สุด 16 22.22 9 20.00 25 21.37 

2.2 มาก 48 66.67 32 71.11 80 68.38 

2.3 น้อย 8 11.11 3 6.67 11 9.40 

2.4 น้อยที่สุด 0 0.00 1 2.22 1 0.85 
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จากตารางที่ 4.3 การจัดองค์การในภาพรวม พบว่า การมอบหมายกิจกรรมที่มีการปฏิบัติ
อยู่ในระดับมากที่สุด คือ มีการมอบหมายให้จัดกิจกรรมการเรียนรู้ของศูนย์อาเซียนศึกษาเผยแพร่   
แก่ผู้ที่สนใจ คิดเป็นร้อยละ 84.62 จัดหาและพัฒนาสื่อ หนังสือเกี่ยวกับประชาคมอาเซียนส าหรับ
ศูนย์อาเซียนศึกษา คิดเป็นร้อยละ 82.91 จัดกิจกรรมเผยแพร่ความรู้และสื่อเกี่ยวกับประชาคม
อาเซียน คิดเป็นร้อยละ 82.91 ร่วมกิจกรรมกับบุคลากรในโรงเรียน เพ่ือส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้เรียน 
มีคุณภาพและน าไปสู่การเตรียมคนสู่ประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 82.91 จัดกิจกรรมค่าย
วิชาการเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 82.05 จัดกิจกรรมบริการเคลื่อนที่เพ่ือสร้างความ
ตระหนักเก่ียวกับประชาคมอาเซียนให้แก่คนในชุมชน คิดเป็นร้อยละ 81.20 บริการสื่อการเรียนรู้และ
ข้อมูลแก่ผู้ที่สนใจ คิดเป็นร้อยละ 81.20 การมอบหมายกิจกรรมที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ 
ประสานงาน ก ากับดูแลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์อาเซียนศึกษาและครูสอนภาษา
อาเซียน คิดเป็นร้อยละ 78.63 สรุปและรายงานผลการด าเนินงานโครงการต่อส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาและส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน คิดเป็นร้อยละ 70.94 จัดกิจกรรมพัฒนา
ผู้เรียน เน้นการใช้ภาษาอังกฤษ ภาษาประเทศสมาชิกอาเซียน และการใช้ ICT คิดเป็นร้อยละ 64.96 
การมอบหมายกิจกรรมที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ พัฒนาครูด้านภาษาอังกฤษ ภาษาของ
ประเทศสมาชิกอาเซียน และการใช้ ICT คิดเป็นร้อยละ 55.56 พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาที่เน้น
ภาษาอังกฤษ ภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียน และการใช้ ICT คิดเป็นร้อยละ 54.70 ประสาน
สัมพันธ์กับประเทศสมาชิกอาเซียนที่โรงเรียนเลือกเรียนภาษาอาเซียนเพ่ิมเติม/ที่มีชายแดนติดกับ 
ที่ตั้งโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 41.88  

นอกจากนี้ จากตาราง 4.3 ในภาพรวมพบว่า บุคลากรมีอ านาจมากในการตัดสินใจเรื่องที่
เกี่ยวกับภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย อยู่ในระดับปฏิบัติมาก คิดเป็นร้อยละ 68.38  

 

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า การมอบหมายกิจกรรมที่มีการปฏิบัติอยู่
ในระดับมากที่สุด คือ จัดกิจกรรมการเรียนรู้ของศูนย์อาเซียนศึกษาเผยแพร่แก่ผู้ที่สนใจ คิดเป็น   
ร้อยละ 86.11 จัดกิจกรรมเผยแพร่ความรู้และสื่อเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 86.11
ร่วมกิจกรรมกับบุคลากรในโรงเรียน เพ่ือส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้เรียนมีคุณภาพและน าไปสู่การ    
เตรียมคนสู่ประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 86.11 บริการสื่อการเรียนรู้และข้อมูลแก่ผู้ที่สนใจ             
คิดเป็นร้อยละ 84.72 จัดหาและพัฒนาสื่อ หนังสือเกี่ยวกับประชาคมอาเซียนส าหรับศูนย์อาเซียน
ศึกษา คิดเป็นร้อยละ 83.33 จัดกิจกรรมค่ายวิชาการเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 
83.33 จัดกิจกรรมบริการเคลื่อนที่เพ่ือสร้างความตระหนักเกี่ยวกับประชาคมอาเซียนให้แก่คนใน
ชุมชน คิดเป็นร้อยละ 80.56 การมอบหมายกิจกรรมที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ  ประสานงาน 
ก ากับดูแลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์อาเซียนศึกษาและครูสอนภาษาอาเซียน          
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คิดเป็นร้อยละ 77.78 สรุปและรายงานผลการด าเนินงานโครงการต่อส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
และส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คิดเป็นร้อยละ 76.39 จัดกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน 
เน้นการใช้ภาษาอังกฤษ ภาษาประเทศสมาชิกอาเซียน และการใช้ ICT คิดเป็นร้อยละ 75.00 พัฒนา
ครูด้านภาษาอังกฤษ ภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียน และการใช้ ICT คิดเป็นร้อยละ 62.50 การ
มอบหมายกิจกรรมที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาที่เน้นภาษาอังกฤษ 
ภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียน และการใช้ ICT คิดเป็นร้อยละ 55.56 การมอบหมายกิจกรรมที่มี
การปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ ประสานสัมพันธ์กับประเทศสมาชิกอาเซียนที่โรงเรียนเลือกเรียน
ภาษาอาเซียนเพิ่มเติมหรือท่ีมีชายแดนติดกับที่ตั้งโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 38.89  

นอกจากนี้ จากตาราง 4.3 เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า บุคลากรมี
อ านาจมากในการตัดสินใจเรื่องที่เกี่ยวกับภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย อยู่ในระดับปฏิบัติมาก      
คิดเป็นร้อยละ 66.67  

 

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่า การมอบหมายกิจกรรมที่มีการปฏิบัติ 
อยู่ในระดับมากที่สุด คือ จัดหาและพัฒนาสื่อ หนังสือเกี่ยวกับประชาคมอาเซียนส าหรับศูนย์อาเซียน
ศึกษา คิดเป็นร้อยละ 82.22 จัดกิจกรรมบริการเคลื่อนที่เพ่ือสร้างความตระหนักเกี่ยวกับประชาคม
อาเซียนให้แก่คนในชุมชน คิดเป็นร้อยละ 82.22 จัดกิจกรรมการเรียนรู้ของศูนย์อาเซี ยนศึกษา
เผยแพร่แก่ผู้ที่สนใจ คิดเป็นร้อยละ 82.22 ประสานงาน ก ากับดูแลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ประจ าศูนย์และครูสอนภาษาอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 80.00 จัดกิจกรรมค่ายวิชาการเกี่ยวกับ
ประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 80.00 การมอบหมายกิจกรรมที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ 
จัดกิจกรรมเผยแพร่ความรู้และสื่อเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 77.78 ร่วมกิจกรรมกับ
บุคลากรในโรงเรียน เพ่ือส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้เรียนมีคุณภาพและน าไปสู่การเตรียมคนสู่ประชาคม
อาเซียน คิดเป็นร้อยละ 77.78 บริการสื่อการเรียนรู้และข้อมูลแก่ผู้ที่สนใจ คิดเป็นร้อยละ 75.56   
สรุปและรายงานผลการด าเนินงานโครงการต่อส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คิดเป็นร้อยละ 62.22 การมอบหมายกิจกรรมที่มีการปฏิบัติ     
อยู่ในระดับน้อย คือ พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาที่เน้นภาษาอังกฤษ ภาษาของประเทศสมาชิก
อาเซียน และการใช้ ICT คิดเป็นร้อยละ 53.33 จัดกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน เน้นการใช้ภาษาอังกฤษ 
ภาษาประเทศสมาชิกอาเซียน และการใช้ ICT คิดเป็นร้อยละ 48.89 ประสานสัมพันธ์กับประเทศ
สมาชิกอาเซียนที่โรงเรียนเลือกเรียนภาษาอาเซียนเพ่ิมเติม/ที่มีชายแดนติดกับที่ตั้งโรงเรียน คิดเป็น
ร้อยละ 46.67 พัฒนาครูด้านภาษาอังกฤษ ภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียน และการใช้ ICT คิดเป็น
ร้อยละ 44.44 
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นอกจากนี้ จากตาราง 4.3 เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า บุคลากรมี
อ านาจมากในการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวกับภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย อยู่ในระดับปฏิบัติมาก      
คิดเป็นร้อยละ 71.11   

 

ข้อสังเกต โรงเรียน Sister School มีความเห็นสอดคล้องกับโรงเรียน Buffer School 

ว่า การมอบหมายกิจกรรมที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ  พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาที่เน้น

ภาษาอังกฤษ ภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียน และการใช้ ICT และการประสานสัมพันธ์กับประเทศ

สมาชิกอาเซียนที่โรงเรียนเลือกเรียนภาษาอาเซียนเพ่ิมเติม/ที่มีชายแดนติดกับที่ตั้งโรงเรียน           

ซึ่งประเด็นนี้ โรงเรียน Sister School เห็นว่ามีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด ส่วนโรงเรียน    

Buffer School เห็นว่ามีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย  
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การจัดคนเข้าท างาน (Staffing)   

ตารางที่ 4. 4 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดคนเข้าท างาน จ าแนกตาม

กลุ่มโรงเรียนและในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม  

(n=72) (n=45) (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

1. การสรรหาบุคลากร       

1.1 สรรหาจากแหล่งภายใน       

1.1.1) เลือกผู้ที่มีพ้ืนฐานความรู้ใน
เรื่องอาเซียน 

50 69.44 29 64.44 79 67.52 

1.1.2) เลือกผู้ที่มีความสามารถในการ
สื่อสารภาษาอาเซียน 

43 59.72 30 66.67 73 62.39 

1.1.3) เลือกผู้ที่สมัครใจเอง 16 22.22 7 15.56 23 19.66 

1.1.4) ผู้บริหารเลือกโดยพิจารณาตาม
ความเหมาะสม 

56 77.78 30 66.67 86 73.50 

1.2 สรรหาจากแหล่งภายนอก       

1.2.1) ค าแนะน าของบุคลากรใน
โรงเรียน 

47 65.28 21 46.67 68 58.12 

1.2.2) ค าแนะน าของส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา 

10 13.89 12 26.67 22 18.80 

1.2.3) ใช้สื่อสิ่งพิมพ์ 17 23.61 14 31.11 31 26.50 

1.2.4) ใช้สื่อ ICT 34 47.22 20 44.44 54 46.15 

2. การคัดเลือกบุคลากร       

2.1) ผู้บริหารคัดเลือกตามความ
เหมาะสม ไม่มีเกณฑ์ใดๆ 

10 13.89 9 20.00 19 16.24 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ)  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดคนเข้าท างาน 
จ าแนกตามกลุ่มโรงเรียนและในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม  

(n=72) (n=45) (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

2.2) ผู้บริหารคัดเลือกโดยพิจารณา
จากคุณสมบัติตามที่คู่มือการ
ด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียนก าหนด 

53 73.61 40 88.89 93 79.49 

2.3) ผู้บริหารคัดเลือกโดยพิจารณา
จากประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการ
ด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียน 

38 52.78 20 44.44 58 49.57 

2.4) ผู้บริหารพิจารณาร่วมกับ
คณะกรรมการสถานศึกษา 

18 25.00 16 35.56 34 29.06 

2.5) ผู้บริหารพิจารณาร่วมกับ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

2 2.78 5 11.11 7 5.98 

2.6) บุคลากรในโรงเรียนประชุม
ร่วมกัน แล้วมีมติที่ประชุม 

25 34.72 12 26.67 37 31.62 

3. การพัฒนาบุคลากรให้พร้อมต่อการด าเนินโครงการพฒันาสู่ประชาคมอาเซียน  

3.1 ไม่มีการพัฒนาบุคลากร 2 2.78 7 15.56 9 7.69 

3.2 มีการพัฒนาบุคลากร โดย 
 

70 
(n=70) 

97.22 
 

38 
(n=38) 

84.44 108 
(n=108) 

92.31 

3.2.1) การฝึกอบรมในรูปแบบต่างๆ 
เช่น การประชุม การบรรยาย 

58 82.86 31 81.58 89 82.41 

3.2.2) การศึกษาดูงานตามโรงเรียนอื่น 52 74.29 32 84.21 84 77.78 

3.2.3) การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม
ด้วยตนเองจากสื่อออนไลน์ 
 

66 
 
 
 

94.29 
 
 

 

30 
 
 
 

78.95 
 
 
 

96 
 
 
 

88.89 
 
 
 



 117 

ตารางที่ 4.4 (ต่อ)  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดคนเข้าท างาน 
จ าแนกตามกลุ่มโรงเรียนและในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม  

(n=72) (n=45) (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
 (n=70)  (n=38)  (n=108)  

3.2.4) การเรียนรู้ด้วยตนเองจากสื่อ
ต่างๆ ที่โรงเรียนจัดหาให้ 

54 77.14 27 71.05 81 75.00 

3.2.5) การเรียนรู้โดยการแลกเปลี่ยน
ค าแนะน าระหว่างเพ่ือนครู 

55 78.57 30 78.95 85 78.70 

3.2.6) การเข้าร่วมงานสัมมนา  
งานแสดงนิทรรศการต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 

61 87.14 34 89.47 95 87.96 

4. ระดับการอบรม พัฒนาบุคลากรเพื่อให้สามารถท าหน้าที่เป็น ASEAN Ambassador 

4.1) มากที่สุด 8 11.11 8 17.78 16 13.68 

4.2) มาก 48 66.67 29 64.44 77 65.81 

4.3) น้อย 15 20.83 7 15.56 22 18.80 

4.4) น้อยที่สุด 1 1.39 1 2.22 2 1.71 

5. การต่อยอดความรู้หลังการอบรม       

5.1) จัดแสดงผลงาน 30 41.67 26 57.78 56 47.86 

5.2) จัดให้มีกระบวนการถ่ายทอด
ความรู้สู่บุคลากรอ่ืนในโรงเรียน 

64 88.89 36 80.00 100 85.47 

5.3) น าผลที่ได้จากกิจกรรมพัฒนา
บุคลากรมาจัดท าเป็นกิจกรรม     
อย่างต่อเนื่อง 

57 79.17 33 73.33 90 76.92 

5.4) รายงานผลที่ได้รับจากการพัฒนา
ให้ผู้บริหารทราบ 

58 80.56 37 82.22 95 81.20 

5.5) ประชาสัมพันธ์เผยแพร่ผลงานที่
เกิดจากการพัฒนาผ่านสื่อต่างๆ เช่น 
แผ่นพับ เว็บไซต์ 

60 83.33 34 75.56 94 80.34 
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การสรรหาบุคลากร 

จากตารางที่ 4.4 การสรรหาบุคลากรในภาพรวม พบว่า การสรรหาที่มีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับมาก คือ การสรรหาจากแหล่งภายใน โดยผู้บริหารเลือกตามความเหมาะสม คิดเป็น          
ร้อยละ 73.50 การสรรหาจากแหล่งภายใน โดยเลือกผู้ที่มีพ้ืนฐานความรู้ในเรื่องอาเซียน คิดเป็น   
ร้อยละ 67.52 การสรรหาจากแหล่งภายในโดยเลือกผู้ที่มีความสามารถในการสื่อสารภาษาอาเซียน 
คิดเป็นร้อยละ 62.39 การสรรหาที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ สรรหาจากแหล่งภายนอก โดย
ค าแนะน าของบุคลากรในโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 58.12 สรรหาจากแหล่งภายนอก โดยใช้สื่อ ICT 
คิดเป็น  ร้อยละ 46.15 การสรรหาที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ สรรหาจากแหล่งภายนอก 
โดยใช้สื่อสิ่งพิมพ์ คิดเป็นร้อยละ 26.50 สรรหาจากแหล่งภายใน โดยเลือกผู้ที่สมัครใจเอง คิดเป็น 
ร้อยละ 19.66 และสรรหาจากแหล่งภายนอก โดยค าแนะน าของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา คิดเป็น     
ร้อยละ 18.80 

 

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า การสรรหาที่มีการปฏิบัติอยู่ใน     
ระดับมาก คือ การสรรหาจากแหล่งภายใน โดยผู้บริหารเลือกตามความเหมาะสม คิดเป็น          
ร้อยละ 77.78 การสรรหาจากแหล่งภายใน โดยเลือกผู้ที่มีพ้ืนฐานความรู้ในเรื่องอาเซียน คิดเป็น   
ร้อยละ 69.44 การสรรหาจากแหล่งภายนอก โดยค าแนะน าของบุคลากรในโรงเรียน คิดเป็น       
ร้อยละ 65.28 การสรรหาที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ การสรรหาจากแหล่งภายใน โดยเลือก  
ผู้ที่มีความสามารถในการสื่อสารภาษาอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 59.72 สรรหาจากแหล่งภายนอก    
โดยใช้สื่อ ICT คิดเป็นร้อยละ 47.22 การสรรหาที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ สรรหาจาก
แหล่งภายนอกโดยใช้สื่อสิ่งพิมพ์ คิดเป็นร้อยละ 23.61 สรรหาจากแหล่งภายใน โดยเลือกผู้ที่สมัครใจ
เอง คิดเป็นร้อยละ 22.22 และสรรหาจากแหล่งภายนอกโดยค าแนะน าของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา คิดเป็นร้อยละ 13.89  

 

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่า การสรรหาที่มีการปฏิบัติอยู่ใน    
ระดับมาก คือ การสรรหาจากแหล่งภายใน โดยผู้บริหารเลือกตามความเหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 
66.67 การสรรหาจากแหล่งภายใน โดยเลือกผู้ที่มีความสามารถในการสื่อสารภาษาอาเซียน คิดเป็น
ร้อยละ 66.67การสรรหาจากแหล่งภายใน โดยเลือกผู้ที่มีพ้ืนฐานความรู้ในเรื่องอาเซียน คิดเป็น   
ร้อยละ 64.44 การสรรหาที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ สรรหาจากแหล่งภายนอก โดยค าแนะน า
ของบุคลากรในโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 46.67 สรรหาจากแหล่งภายนอก โดยใช้สื่อ ICT คิดเป็น   
ร้อยละ 44.44     
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การสรรหาที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ การสรรหาจากแหล่งภายนอก โดยใช้สื่อ
สิ่งพิมพ์ คิดเป็นร้อยละ 31.11 การสรรหาจากแหล่งภายนอก โดยค าแนะน าของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา คิดเป็นร้อยละ 26.67 การสรรหาจากแหล่งภายในโดยเลือกผู้ที่สมัครใจเอง คิดเป็น     
ร้อยละ 15.56 

 

ข้อสังเกต กลุ่มโรงเรียน Sister School และ กลุ่มโรงเรียน Buffer School          
เห็นสอดคล้องกันว่า วิธีการสรรหาบุคลากรที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากคือ การสรรหาจาก     
แหล่งภายใน โดยผู้บริหารเลือกพิจารณาตามความเหมาะสม และการสรรหาจากแหล่งภายใน      
โดยเลือกผู้ที่มีพ้ืนฐานความรู้ในเรื่องอาเซียน  

 

การคัดเลือกบุคลากร 

จากตารางที่ 4.4 การคัดเลือกบุคลากรในภาพรวม พบว่า การคัดเลือกที่มีการปฏิบัติ       
อยู่ในระดับมาก คือ ผู้บริหารคัดเลือกโดยพิจารณาจากคุณสมบัติตามที่คู่มือการด าเนินงานโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนก าหนด คิดเป็นร้อยละ 79.49 การคัดเลือกที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
คือ ผู้บริหารคัดเลือกโดยพิจารณาจากประสบการณที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานโครงการพัฒนา     
สู่ประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 49.57 การคัดเลือกที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ 
บุคลากรในโรงเรียนประชุมร่วมกันแล้วมีมติที่ประชุม คิดเป็นร้อยละ 31.62 ผู้บริหารพิจารณาร่วมกับ
คณะกรรมการสถานศึกษา คิดเป็นร้อยละ 29.06 ผู้บริหารคัดเลือกตามความเหมาะสม ไม่มีเกณฑ์ใดๆ 
คิดเป็นร้อยละ 16.24 ผู้บริหารพิจารณาร่วมกับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา คิดเป็นร้อยละ 5.98 

 

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า การคัดเลือกที่มีการปฏิบัติอยู่ใน   
ระดับมาก คือ ผู้บริหารคัดเลือกโดยพิจารณาจากคุณสมบัติตามที่คู่มือการด าเนินงานโครงการพัฒนา  
สู่ประชาคมอาเซียนก าหนด คิดเป็นร้อยละ 73.61 การคัดเลือกที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ 
ผู้บริหารคัดเลือกโดยพิจารณาจากประสบการณที่ เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานโครงการพัฒนา          
สู่ประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 52.78 การคัดเลือกที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ 
บุคลากรในโรงเรียนประชุมร่วมกันแล้วมีมติที่ประชุม คิดเป็นร้อยละ 34.72 ผู้บริหารพิจารณาร่วมกับ
คณะกรรมการสถานศึกษา คิดเป็นร้อยละ 25.00 ผู้บริหารคัดเลือกตามความเหมาะสม ไม่มีเกณฑ์ใดๆ 
คิดเป็นร้อยละ 13.89 ผู้บริหารพิจารณาร่วมกับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา คิดเป็นร้อยละ 2.78 
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เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่า การคัดเลือกที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
มากที่สุด คือ ผู้บริหารคัดเลือกโดยพิจารณาจากคุณสมบัติตามที่คู่มือการด าเนินงานโครงการ    
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนก าหนด คิดเป็นร้อยละ 88.89 การคัดเลือกที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
คือ ผู้บริหารคัดเลือกโดยพิจารณาจากประสบการณที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานโครงการพัฒนา          
สู่ประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 44.44 การคัดเลือกที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ 
ผู้บริหารพิจารณาร่วมกับคณะกรรมการสถานศึกษา คิดเป็นร้อยละ 35.56 บุคลากรในโรงเรียน
ประชุมร่วมกันแล้วมีมติที่ประชุม คิดเป็นร้อยละ 26.67 ผู้บริหารคัดเลือกตามความเหมาะสม        
ไม่มีเกณฑ์ใดๆ คิดเป็นร้อยละ 20.00 ผู้บริหารพิจารณาร่วมกับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา         
คิดเป็นร้อยละ 11.11 

 

ข้อสังเกต กลุ่มโรงเรียน Sister School เห็นว่า วิธีการคัดเลือกที่มีการปฏิบัติอยู่ใน   
ระดับมาก คือ ผู้บริหารคัดเลือกโดยพิจารณาจากคุณสมบัติตามที่คู่มือการด าเนินงานโครงการพัฒนา 
สู่ประชาคมอาเซียนก าหนด คิดเป็นร้อยละ 73.61 ส่วนกลุ่มโรงเรียน Buffer School เห็นว่ามีการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 88.89 

 

การพัฒนาบุคลากร 

จากตารางที่ 4.4 การพัฒนาบุคลากรในภาพรวม พบว่า การพัฒนาบุคลากรให้พร้อมต่อ 
การด าเนนิโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 92.31 
เมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า วิธีการพัฒนาบุคลากรที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คือ
การศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเองจากสื่อออนไลน์ คิดเป็นร้อยละ 88.89 การเข้าร่วมงานสัมมนา 
งานแสดงนิทรรศการต่างๆที่เกี่ยวข้อง คิดเป็นร้อยละ 87.96 การฝึกอบรมในรูปแบบต่างๆ เช่น    
การประชุม การบรรยาย คิดเป็นร้อยละ 82.41 วิธีการพัฒนาบุคลากรที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
คือ การเรียนรู้โดยการแลกเปลี่ยนค าแนะน าระหว่างเพ่ือนครู คิดเป็นร้อยละ 78.70 การศึกษาดูงาน
ตามโรงเรียนอื่น คิดเป็นร้อยละ 77.78 การเรียนรู้ด้วยตนเองจากสื่อต่างๆที่โรงเรียนจัดหาให้ คิดเป็น   
ร้อยละ 75.00   
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ทั้งนี้ ในภาพรวม พบว่า การอบรม พัฒนาบุคลากรเ พ่ือให้สามารถท าหน้าที่ เป็น       
ASEAN Ambassador (ผู้มีความรู้ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ต่างๆ เกี่ยวกับอาเซียน) มีการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 65.81  
 

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า การพัฒนาบุคลากรให้พร้อมต่อ      
การด าเนนิโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 97.22 
เมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า วิธีการพัฒนาบุคลากรที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คือ
การศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเองจากสื่อออนไลน์ คิดเป็นร้อยละ 94.29 การเข้าร่วมงานสัมมนา 
งานแสดงนิทรรศการต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง คิดเป็นร้อยละ 87.14 การฝึกอบรมในรูปแบบต่างๆ เช่น   
การประชุม การบรรยาย คิดเป็นร้อยละ 82.86 วิธีการพัฒนาบุคลากรที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
คือ การเรียนรู้โดยการแลกเปลี่ยนค าแนะน าระหว่างเพ่ือนครู คิดเป็นร้อยละ 78.57 การเรียนรู้ด้วย
ตนเองจากสื่อต่างๆ ที่โรงเรียนจัดหาให้ คิดเป็นร้อยละ 77.14 การศึกษาดูงานตามโรงเรียนอ่ืน      
คิดเป็นร้อยละ 74.29  

 

ทั้งนี้ในกลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า การอบรม พัฒนาบุคลากรเพ่ือให้สามารถ   
ท าหน้าที่เป็น ASEAN Ambassador (ผู้มีความรู้ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ต่างๆ เกี่ยวกับ
อาเซียน) มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 66.67  

 

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่า การพัฒนาบุคลากรให้พร้อมต่อ     
การด าเนนิโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 84.44 
เมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า วิธีการพัฒนาบุคลากรที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คือ    
การเข้าร่วมงานสัมมนา งานแสดงนิทรรศการต่างๆที่เกี่ยวข้อง คิดเป็นร้อยละ 89.47 การศึกษาดูงาน
ตามโรงเรียนอ่ืน คิดเป็นร้อยละ 84.21 การฝึกอบรมในรูปแบบต่างๆ เช่น การประชุม การบรรยาย      
คิดเป็นร้อยละ 81.58 วิธีการพัฒนาบุคลากรที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ  การศึกษาหาความรู้
เพ่ิมเติมด้วยตนเองจากสื่อออนไลน์ คิดเป็นร้อยละ 78.95 การเรียนรู้โดยการแลกเปลี่ยนค าแนะน า
ระหว่างเพ่ือนครู คิดเป็นร้อยละ 78.95 การเรียนรู้ด้วยตนเองจากสื่อต่างๆ ที่โรงเรียนจัดหาให้       
คิดเป็นร้อยละ 71.05   
 

ทั้งนี้ในกลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่า การอบรม พัฒนาบุคลากรเพ่ือให้สามารถ 
ท าหน้าที่เป็น ASEAN Ambassador (ผู้มีความรู้ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ต่างๆ เกี่ยวกับ
อาเซียน) มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 64.44  
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ข้อสังเกต โรงเรียน Sister School และโรงเรียน Buffer School ต่างเห็นสอดคล้องกันว่า 
การพัฒนาบุคลากรให้พร้อมต่อการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
มากที่สุด โดยวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ทั้งสองกลุ่มเห็นสอดคล้องกันว่ามีการปฏิบัติอยู่ในระดับ      
มากที่สุด คือ การเข้าร่วมงานสัมนา งานแสดงนิทรรศการต่างๆที่เกี่ยวข้อง การฝึกอบรมในรูปแบบ
ต่างๆ เช่นการประชุม การบรรยาย  

 

การต่อยอดความรู้หลังการอบรม 

จากตารางที่ 4.4 การต่อยอดความรู้หลังการอบรม ในภาพรวม พบว่า วิธีการที่มีการปฏิบัติ
อยู่ในระดับมากที่สุด คือ จัดให้มีกระบวนการถ่ายทอดความรู้สู่บุคลากรอ่ืนในโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 
85.47 รายงานผลที่ได้รับจากการพัฒนาให้ผู้บริหารทราบ คิดเป็นร้อยละ 81.20 ประชาสัมพันธ์
เผยแพร่ผลงานที่เกิดจากการพัฒนาผ่านสื่อต่างๆ เช่น แผ่นพับ เว็บไซต์ คิดเป็นร้อยละ 80.34 วิธีการ
ต่อยอดความรู้หลังการอบรมท่ีมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ น าผลที่ได้จากกิจกรรมพัฒนาบุคลากร
มาจัดท าเป็นกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง คิดเป็นร้อยละ 76.92 วิธี การต่อยอดความรู้หลังการอบรม        
ที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ จัดแสดงผลงานที่ได้จากการอบรม คิดเป็นร้อยละ 47.86  

 

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า วิธีการต่อยอดความรู้หลังการอบรม    
ที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คือ จัดให้มีกระบวนการถ่ายทอดความรู้สู่บุคลากรอ่ืนในโรงเรียน    
คิดเป็นร้อยละ 88.89 ประชาสัมพันธ์เผยแพร่ผลงานที่เกิดจากการพัฒนาผ่านสื่อต่างๆ เช่น แผ่นพับ 
เว็บไซต์ คิดเป็นร้อยละ 83.33 รายงานผลที่ได้รับจากการพัฒนาให้ผู้บริหารทราบ คิดเป็นร้อยละ 
80.56 วิธีการต่อยอดความรู้หลังการอบรมที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ น าผลที่ได้จากกิจกรรม
พัฒนาบุคลากรมาจัดท าเป็นกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง คิดเป็นร้อยละ 79.17 วิธีการต่อยอดความรู้    
หลังการอบรมที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ จัดแสดงผลงานที่ได้จากการอบรม คิดเป็นร้อยละ 
41.67 

 

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่า วิธีการต่อยอดความรู้หลังการอบรม   
ที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คือ รายงานผลที่ได้รับจากการพัฒนาให้ผู้บริหารทราบ คิดเป็น 
ร้อยละ 82.22 จัดให้มีกระบวนการถ่ายทอดความรู้สู่บุคลากรอ่ืนในโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 80.00 
วิธีการต่อยอดความรู้หลังการอบรมที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ ประชาสัมพันธ์เผยแพร่ผลงาน 
ที่เกิดจากการพัฒนาผ่านสื่อต่างๆ เช่น แผ่นพับ เว็บไซต์ คิดเป็นร้อยละ 75.56 น าผลที่ได้จากกิจกรรม
พัฒนาบุคลากรมาจัดท าเป็นกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง คิดเป็นร้อยละ 73.33 วิธีการต่อยอดความรู้หลัง
การอบรมที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ จัดแสดงผลงานที่ได้จากการอบรม คิดเป็นร้อยละ 57.78  
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ข้อสังเกต โรงเรียน Sister School และโรงเรียน Buffer School ต่างเห็นสอดคล้องกันว่า 
วิธีการต่อยอดความรู้หลังการอบรมที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คือ การจัดให้มีกระบวนการ
ถ่ายทอดความรู้สู่บุคลากรอ่ืนในโรงเรียน และการรายงานผลที่ไดร้ับจากการพัฒนาให้ผู้บริหารทราบ 

 

ด้านการน า (Leading) 

ตารางท่ี 4. 5 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น า จ าแนกตามกลุ่มโรงเรียน

และในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม 

(n=72) (n=45)  (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

1. ผู้ที่แสดงบทบาทภาวะผู้น ามากที่สุด ในการด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 
1.1) ผู้อ านวยการสถานศึกษา 32 44.44 23 51.11 55 47.01 

1.2) รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 3 4.17 1 2.22 4 3.42 

1.3) ครูผู้รับผิดชอบศูนย์       
อาเซียนศึกษา 

24 33.33 5 11.11 29 24.79 

1.4) ที่ปรึกษาศูนย์อาเซียนศึกษา 0 0.00 0 0.00 0 0.00 

1.5) เจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์      
อาเซียนศึกษา 

13 18.06 16 35.56 29 24.79 

1.6) ครูสอนภาษาอาเซียน 0 0.00 0 0.00 0 0.00 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ)  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า จ าแนกตามกลุ่ม
โรงเรียนและในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม 

(n=72) (n=45)  (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

2. การส่งเสริม จูงใจให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนอย่างสม่ าเสมอ 
2.1) จัดให้มีสื่อ/แหล่งเรียนรู้เรื่อง
อาเซียนในโรงเรียน  

70 97.22 45 100.00 115 98.29 

2.2) สนับสนุนค่าใช้จ่ายในการพัฒนา
ตนเอง เช่น ค่าใช้จ่ายการอบรม 

30 41.67 19 42.22 49 41.88 

2.3) จัดให้มีการยกย่อง ให้เกียรติ และ
ให้รางวัลการปฏิบัติงาน 

28 38.89 17 37.78 45 38.46 

2.4) ส่งเสริมความก้าวหน้าในการ
ท างานเม่ือมีโอกาส 

26 36.11 20 44.44 46 39.32 

2.5) จัดให้มีระบบการพิจารณา    
ความดีความชอบเป็นพิเศษ 

9 12.50 5 11.11 14 11.97 

2.6) จัดให้มีการนิเทศ การด าเนินงาน
โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน
อย่างสม่ าเสมอ 

45 62.50 28 62.22 73 62.39 

2.7) ส่งเสริม สนับสนุนการท า
กิจกรรมต่างๆที่เกี่ยวข้องกับโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 

68 94.44 39 86.67 107 91.45 

3.ระดับการให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมต่างๆ     

3.1) มากที่สุด 14 19.44 20 44.44 34 29.06 

3.2) มาก 50 69.44 22 48.89 72 61.54 

3.3) น้อย 8 11.11 3 6.67 11 9.40 

3.4) น้อยที่สุด 0 0.00 0 0.00 0 0.00 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ)  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า จ าแนกตามกลุ่ม
โรงเรียนและในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม 

(n=72) (n=45)  (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

4.การติดต่อสื่อสารในการด าเนินงาน       

4.1) ใช้เอกสารแบบเป็นทางการ 59 81.94 39 86.67 98 83.76 

4.2) ติดประกาศที่กระดานข่าว     
ของโรงเรียน 

33 45.83 19 42.22 52 44.44 

4.3) สื่อสารผ่านระบบอินเทอร์เน็ต 43 59.72 33 73.33 76 64.96 

4.4) สื่อสารผ่านเว็บไซต์ของโรงเรียน 46 63.89 23 51.11 69 58.97 

4.5) ผ่านที่ประชุม 49 68.06 30 66.67 79 67.52 

4.6) จัดท าเป็นคู่มือการปฏิบัติงาน 22 30.56 15 33.33 37 31.62 

4.7) จัดท าเป็นเอกสารรายงานต่างๆ 48 66.67 26 57.78 74 63.25 

4.8) สนทนากลุ่มย่อย 22 30.56 15 33.33 37 31.62 

4.9) ท าเอกสารเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์ 

60 83.33 29 64.44 89 76.07 

4.10) พบปะสังสรรค์ ท ากิจกรรม
ร่วมกัน 

36 50.00 15 33.33 51 43.59 

 

ภาวะผู้น า  

จากตารางที่ 4.5 บทบาทภาวะผู้น าในภาพรวม พบว่า ผู้ที่แสดงบทบาทภาวะผู้น ามากที่สุด
คือ ผู้อ านวยการสถานศึกษา โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ คิดเป็นร้อยละ 47.01 รองลงมาคือ 
ครูผู้รับผิดชอบศูนย์อาเซียนศึกษา และเจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์อาเซียนศึกษาเท่ากัน โดยมีการปฏิบัติอยู่
ในระดับน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 24.79 และรองผู้อ านวยการสถานศึกษามีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
น้อยทีสุ่ด คิดเป็นร้อยละ 3.4 

 

 



 126 

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า ผู้ที่แสดงบทบาทภาวะผู้น ามากที่สุด คือ 
ผู้อ านวยการสถานศึกษา โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คิดเป็นร้อยละ 44.44 รองลงมา คือ       
ครูผู้รับผิดชอบศูนย์อาเซียนศึกษา เจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์อาเซียนศึกษา และรองผู้อ านวยการ
สถานศึกษา โดยแสดงบทบาทภาวะผู้น าอยู่ ในระดับปฏิบัติน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 33.33         
ร้อยละ 18.06 และร้อยละ 4.17 ตามล าดับ 

 

กลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่า ผู้ที่แสดงบทบาทภาวะผู้น ามากที่สุด คือ 
ผู้อ านวยการสถานศึกษา โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คิดเป็นร้อยละ 51.11 รองลงมา คือ 
เจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์อาเซียนศึกษา ครูผู้รับผิดชอบศูนย์อาเซียนศึกษา และรองผู้อ านวยการ
สถานศึกษา โดยแสดงบทบาทภาวะผู้น าอยู่ในระดับปฏิบัติน้อยที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 35.56         
ร้อยละ 11.11 และร้อยละ 2.22 ตามล าดับ 

 

ข้อสังเกต โรงเรียน Sister School และโรงเรียน Buffer School ต่างไม่มีผู้ที่แสดง
บทบาทภาวะผู้น าในระดับปฏิบัติมาก และมากที่สุด โดยต่างเห็นสอดคล้องกันว่าผู้ที่มีบทบาทภาวะ
ผู้น ามากที่สุด คือ ผู้อ านวยการสถานศึกษา โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย  

 

การส่งเสริม จูงใจ 

จากตารางที่  4.5 การส่งเสริม จูงใจให้บุคลากรยังคงปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอ           
ในภาพรวม พบว่า วิธีการที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คือ จัดให้มีสื่อ/แหล่งเรียนรู้เรื่องอาเซียน
ในโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 98.29 ส่งเสริม สนับสนุนการท ากิจกรรมต่างๆที่เกี่ยวข้องกับโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 91.45 วิธีการส่งเสริม จูงใจให้บุคลากรยังคงปฏิบัติหน้าที่
อย่างสม่ าเสมอที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ จัดให้มีการนิเทศการด าเนินงานโครงการพัฒนา     
สู่ประชาคมอาเซียนอย่างสม่ าเสมอ คิดเป็นร้อยละ 62.39 วิธีที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ 
สนับสนุนค่าใช้จ่ายในการพัฒนาตนเอง เช่น ค่าใช้จ่ายการอบรม คิดเป็นร้อยละ 41.88 และวิธี การ
ส่งเสริม จูงใจให้บุคลากรยังคงปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอที่มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ ส่งเสริม
ความก้าวหน้าในการท างานเมื่อมีโอกาส คิดเป็นร้อยละ 39.32 จัดให้มีการยกย่อง ให้เกียรติและให้
รางวัลการปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 38.46 และจัดให้มีระบบการพิจารณาความดีความชอบ       
เป็นพิเศษ คิดเป็นร้อยละ 11.97  
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เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า วิธีการการส่งเสริม จูงใจให้บุคลากร
ยังคงปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คือ จัดให้มีสื่อ/แหล่งเรียนรู้เรื่อง
อาเซียนในโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 97.22 ส่งเสริม สนับสนุนการท ากิจกรรมต่างๆที่เกี่ยวข้องกับ
โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 94.44 วิธีที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ จัดให้
มีการนิเทศการด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนอย่างสม่ าเสมอ คิดเป็นร้อยละ 62.50 
วิธีที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ สนับสนุนค่าใช้จ่ายในการพัฒนาตนเอง เช่น ค่าใช้จ่ายการอบรม 
คิดเป็นร้อยละ 41.67 และวิธีการส่งเสริม จูงใจให้บุคลากรยังคงปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอที่มีระดับ
การปฏิบัติน้อยที่สุด คือ จัดให้มีการยกย่อง ให้เกียรติและให้รางวัลการปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 
38.89 ส่งเสริมความก้าวหน้าในการท างานเมื่อมีโอกาส คิดเป็นร้อยละ 36.11 และจัดให้มีระบบการ
พิจารณาความดีความชอบเป็นพิเศษ คิดเป็นร้อยละ 12.50 

 

กลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่า วิธีการการส่งเสริม จูงใจให้บุคลากรยังคง      
ปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอที่มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมากที่สุด คือ จัดให้มีสื่อ/แหล่งเรียนรู้        
เรื่องอาเซียนในโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 100.00 ส่งเสริม สนับสนุนการท ากิจกรรมต่างๆที่เกี่ยวข้อง
กับโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 86.67 วิธีที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ 
จัดให้มีการนิเทศการด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนอย่างสม่ าเสมอ คิดเป็นร้อยละ 
62.22 วิธีที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ ส่งเสริมความก้าวหน้าในการท างานเมื่อมีโอกาส คิดเป็น
ร้อยละ 44.44 สนับสนุนค่าใช้จ่ายในการพัฒนาตนเอง เช่น ค่าใช้จ่ายการอบรม คิดเป็นร้อยละ 42.22 
และวิธีการส่งเสริม จูงใจให้บุคลากรยังคงปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอที่มีระดับการปฏิบั ติน้อยที่สุด 
คือ จัดให้มีการยกย่อง ให้เกียรติและให้รางวัลการปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 37.78 และจัดให้มีระบบ
การพิจารณาความดีความชอบเป็นพิเศษ คิดเป็นร้อยละ 11.11  

 

ข้อสังเกต โรงเรียน Sister School และโรงเรียน Buffer School เห็นสอดคล้องกันว่า
กิจกรรมการส่งเสริม จูงใจให้บุคลากรยังคงปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด 
คือ จัดให้มีสื่อ/แหล่งเรียนรู้เรื่องอาเซียนใน และส่งเสริม สนับสนุนการท ากิจกรรมต่างๆที่เกี่ยวข้องกับ
โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน  
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นอกจากนี้โรงเรียน Sister School และโรงเรียน Buffer School เห็นสอดคล้องกันว่า
กิจกรรมการส่งเสริม จูงใจให้บุคลากรยังคงปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอที่มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด 
คือ การจัดให้มีการยกย่อง ให้เกียรติและให้รางวัลการปฏิบัติงาน และการจัดให้มีระบบการพิจารณา
ความดีความชอบเป็นพิเศษ  

 

การให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 

จากตารางที่ 4.5 การให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมต่างๆในภาพรวม พบว่า ระดับการ
ให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมต่างๆที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ การให้ความร่วมมือมาก   
คิดเป็นร้อยละ 61.54 และระดับการให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมต่างๆที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
น้อยที่สุด คือ การให้ความร่วมมือมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 29.06 และการให้ความร่วมมือน้อยที่สุด      
คิดเป็นร้อยละ 9.40 

 

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า ระดับการให้ความร่วมมือในการ        
ท ากิจกรรมต่างๆที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ การให้ความร่วมมือมาก คิดเป็นร้อยละ 69.44 
และระดับการให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมต่างๆที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ การให้
ความร่วมมือมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 19.44 และการให้ความร่วมมือน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 11.11 

 

กลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่า ระดับการให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมต่างๆ  
ที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ การให้ความร่วมมือมาก คิดเป็นร้อยละ 48.89 และการให้ความ
ร่วมมือมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 44.44 และระดับการให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมต่างๆที่มีการ
ปฏิบัติอยูใ่นระดับน้อยที่สุด คือ การให้ความร่วมมือน้อย คิดเป็นร้อยละ 6.67 

 

การติดต่อสื่อสาร 

จากตารางที่ 4.5 การติดต่อสื่อสารในการด าเนินงานในภาพรวม พบว่า วิธีการติดต่อสื่อสาร
ที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุดคือ ใช้เอกสารแบบเป็นทางการ คิดเป็นร้อยละ 83.76 วิธีการ
ติดต่อสื่อสารที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ ท าเอกสารเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ คิดเป็นร้อยละ 
76.07 ผ่านที่ประชุม คิดเป็นร้อยละ 67.52 สื่อสารผ่านระบบอินเทอร์เน็ต คิดเป็นร้อยละ 64.96 
จัดท าเป็นเอกสารรายงาน คิดเป็นร้อยละ 63.25 วิธีการติดต่อสื่อสารที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
คือ สื่อสารผ่านเว็บไซต์ของโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 58.97 ติดประกาศที่กระดานข่าวของโรงเรียน  
คิดเป็นร้อยละ 44.44 พบปะสังสรรค์ ท ากิจกรรมร่วมกัน คิดเป็นร้อยละ 43.59  วิธีการติดต่อสื่อสาร 
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ที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ จัดท าเป็นคู่มือการปฏิบัติงาน และสนทนากลุ่มย่อย          
คิดเป็นร้อยละ 31.62 เท่ากัน 

 

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า วิธีการติดต่อสื่อสารที่มีการปฏิบัติ     
อยู่ในระดับมากที่สุดคือ ท าเอกสารเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ คิดเป็นร้อยละ 83.33 ใช้เอกสารแบบ   
เป็นทางการ คิดเป็นร้อยละ 81.94 วิธีการติดต่อสื่อสารที่มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก คือ             
ผ่านที่ประชุม คิดเป็นร้อยละ 68.06 จัดท าเป็นเอกสารรายงาน คิดเป็นร้อยละ 66.67 สื่อสารผ่าน
เว็บไซต์ของโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 63.89 วิธีการติดต่อสื่อสารที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ 
สื่อสารผ่านระบบอินเทอร์เน็ต คิดเป็นร้อยละ 59.72 พบปะสังสรรค์ ท ากิจกรรมร่วมกัน คิดเป็น    
ร้อยละ 50.00 ติดประกาศที่กระดานข่าวของโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 45.83 วิธีการติดต่อสื่อสารที่มี
การปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ จัดท าเป็นคู่มือการปฏิบัติงาน และสนทนากลุ่มย่อย คิดเป็น   
ร้อยละ 30.56 เท่ากัน 

 

กลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่า วิธีการติดต่อสื่อสารที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ    
มากที่สุดคือ ใช้เอกสารแบบเป็นทางการ คิดเป็นร้อยละ 86.67 วิธีการติดต่อสื่อสารที่มีการปฏิบัติ   
อยู่ในระดับมาก คือ สื่อสารผ่านระบบอินเทอร์เน็ต คิดเป็นร้อยละ 73.33 ผ่านที่ประชุม คิดเป็น   
ร้อยละ 66.67 ท าเอกสารเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ คิดเป็นร้อยละ 64.44 วิธีการติดต่อสื่อสารที่มี    
การปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ จัดท าเป็นเอกสารรายงาน คิดเป็นร้อยละ 57.78 สื่อสารผ่านเว็บไซต์
ของโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 51.11 ติดประกาศที่กระดานข่าวของโรงเรียน  คิดเป็นร้อยละ 42.22 
วิธีการติดต่อสื่อสารที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ พบปะสังสรรค์ ท ากิจกรรมร่วมกัน   
จัดท าเป็นคู่มือการปฏิบัติงาน และสนทนากลุ่มย่อย คิดเป็นร้อยละ 33.33 เท่ากัน 

 

ข้อสังเกต โรงเรียน Sister School และโรงเรียน Buffer School ต่างเห็นสอดคล้องกันว่า
วิธีการติดต่อสื่อสารที่มีการปฏิบัติมากที่สุด คือ ใช้เอกสารแบบเป็นทางการ  
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ตารางท่ี 4. 6 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับวิธีการปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่อง

ของการด าเนินงาน จ าแนกกลุ่มโรงเรียนและในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม  

(n=72) (n=45) (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

1) ผู้บริหารหาทางปรับปรุงแก้ไขด้วย
ตนเอง 

11 15.28 7 15.56 18 15.38 

2) ผู้บริหารมอบหมายให้ผู้รับผิดชอบ
หาทางปรับปรุงแก้ไข 

52 72.22 20 44.44 72 61.54 

3) แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณา
ด าเนินการหาทางปรับปรุงแก้ไข 

37 51.39 23 51.11 60 51.28 

4) ประชุมปรึกษาหารือทุกฝ่ายที่
เกี่ยวข้องเพ่ือหาทางปรับปรุงแก้ไข 

67 93.06 38 84.44 105 89.74 

5) น าเสนอผลให้ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ทราบเพ่ือขอค าแนะน าในการ
ปรับปรุงแก้ไข 

18 25.00 17 37.78 35 29.91 

6) น าเสนอผลให้ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาทราบเพ่ือขอค าแนะน าใน
การปรับปรุงแก้ไข 

20 27.78 21 46.67 41 35.04 

  

 

จากตารางที่ 4.6 ในภาพรวม พบว่า วิธีการปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่องของการด าเนินงาน 
ที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ประชุมปรึกษาหารือทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องเพ่ือหาทางปรับปรุง
แก้ไข คิดเป็นร้อยละ 89.74 วิธีที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ ผู้บริหารมอบหมายให้ผู้รับผิดชอบ
หาทางปรับปรุงแก้ไข คิดเป็นร้อยละ 61.54 วิธีการที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ แต่งตั้ง
คณะกรรมการพิจารณาด าเนินการหาทางปรับปรุงแก้ไข คิดเป็นร้อยละ 51.28 วิธีที่มีการปฏิบัติ     
อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ น าเสนอผลให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทราบเพ่ือขอค าแนะน า          
ในการปรับปรุงแก้ไข คิดเป็นร้อยละ 35.04 น าเสนอผลให้ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา        
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ขั้นพ้ืนฐานทราบเพ่ือขอค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไข คิดเป็นร้อยละ 29.91 ผู้บริหารหาทาง
ปรับปรุงแก้ไขด้วยตนเอง คิดเป็นร้อยละ 15.38  

 

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า วิธีการปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่องของ
การด าเนินงานที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ประชุมปรึกษาหารือทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง       
เพ่ือหาทางปรับปรุงแก้ไข คิดเป็นร้อยละ 93.06 วิธีการปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่องของการด าเนินงาน
ที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ ผู้บริหารมอบหมายให้ผู้รับผิดชอบหาทางปรับปรุงแก้ไข คิดเป็น
ร้อยละ 72.22 วิธีการที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาด าเนินการ
หาทางปรับปรุงแก้ไข คิดเป็นร้อยละ 51.39 วิธีปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่องของการด าเนินงานที่มี   
การปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ น าเสนอผลให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทราบเพ่ือ            
ขอค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไข คิดเป็นร้อยละ 27.78 น าเสนอผลให้ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานทราบเพ่ือขอค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไข คิดเป็นร้อยละ 25.00 ผู้บริหาร
หาทางปรับปรุงแก้ไขด้วยตนเอง คิดเป็นร้อยละ 15.28  

 

กลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่า วิธีที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ประชุม
ปรึกษาหารือทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องเพ่ือหาทางปรับปรุงแก้ไข คิดเป็นร้อยละ 84.44 วิธีที่มีการปฏิบัติ    
อยู่ในระดับน้อย คือ แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาด าเนินการหาทางปรับปรุงแก้ไข คิดเป็นร้อยละ 
51.11 น าเสนอผลให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทราบเพ่ือขอค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไข       
คิดเป็นร้อยละ 46.67 ผู้บริหารมอบหมายให้ผู้รับผิดชอบหาทางปรับปรุงแก้ไข คิดเป็นร้อยละ 44.44 
วิธีการที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ น าเสนอผลให้ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา     
ขั้นพ้ืนฐานทราบเพ่ือขอค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไข คิดเป็นร้อยละ 37.78 ผู้บริหารหาทาง
ปรับปรุงแก้ไขด้วยตนเอง คิดเป็นร้อยละ 15.56 

 

ข้อสังเกต โรงเรียน Sister School และโรงเรียน Buffer School มีความเห็นสอดคล้อง  
กันว่าวิธีการปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่องที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ประชุมปรึกษาหารือ
ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องเพ่ือหาทางปรับปรุงแก้ไข นอกจากนี้มีประเด็นที่เห็นต่าง คือ กลุ่ม Sister School 
เห็นว่าวิธีการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องของการด าเนินงานโดยผู้บริหารมอบหมายให้ผู้รับผิดชอบ
หาทางปรับปรุงแก้ไขมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก แต่กลุ่ม Buffer School เห็นว่ามีการปฏิบัติ       
ในระดับน้อย  
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4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาการบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ใน

โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 

ตารางท่ี 4. 7 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหาต่างๆ จ าแนกตาม 

กลุ่มโรงเรียนและในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม  

(n=72) (n=45) (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

1.ปัญหาการวางแผนงบประมาณและทรัพยากร 

1.1) การวางแผนงบประมาณ       

1.1.1) เพียงพอ 50 69.44 16 35.56 66 56.41 

1.1.2) ไม่เพียงพอ 22 30.56 29 64.44 51 43.59 

1.2) การวางแผนทรัพยากร       

1.2.1) เพียงพอ 43 59.72 15 33.33 58 49.57 

1.2.2) ไม่เพียงพอ 29 40.28 30 66.67 59 50.43 

2.ปัญหาการก าหนดบุคลากร       
2.1) ไม่มีปัญหา 37 51.39 18 40.00 55 47.01 
2.2) มีปัญหา 
ประเด็นปัญหา  

35 
(n=35) 

48.61 
 

27 
(n=27) 

60.00 
 

62 
(n=62) 

52.99 
 

2.2.1) ขาดบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถตามท่ีคู่มือก าหนด 

18 51.43 13 48.15 31 50.00 

2.2.2) ขาดงบประมาณในการสรร
หาบุคลากร 

19 54.29 24 88.89 43 69.35 

2.2.3) ขาดการสนับสนุนจาก
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน 

9 25.71 9 33.33 18 29.03 

2.2.4) ขาดการสนับสนุนจาก
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

8 22.86 14 51.85 22 35.48 

2.2.5) บุคลากรไม่สมัครใจ
รับผิดชอบงาน 

5 14.29 1 3.70 6 9.68 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับปัญหาต่างๆ จ าแนกตาม 
กลุ่มโรงเรียนและในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม  

(n=72) (n=45) (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

 
2.2.6) วิธีการที่ใช้ในการก าหนด
บุคลากรมารับผิดชอบไม่เหมาะสม 

(n=35) 
2 

 

5.71 
(n=27) 

10 
 

37.04 
(n=62) 

12 
 

19.35 

3.ปัญหาการพัฒนาบุคลากร       

3.1) ไม่มีปัญหา 33 45.83 16 35.56 49 41.88 

3.2) มีปัญหา  
ประเด็นปัญหา 

39 
(n=39) 

54.17 
 

29 
(n=29) 

64.44 
 

68 
(n=68) 

58.12 
 

3.2.1) ขาดสื่อประเภทต่างๆ เพ่ือ
การเรียนรู้เกี่ยวกับการด าเนิน
โครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียน 

12 30.77 13 44.83 25 36.76 

3.2.2) ขาดแหล่งเรียนรู้ด้วยตนเอง
เกี่ยวกับการด าเนินโครงการพัฒนา
สู่ประชาคมอาเซียน 

12 30.77 9 31.03 21 30.88 

3.2.3) บุคลากรขาดความ
กระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง
เกี่ยวกับการด าเนินโครงการพัฒนา
สู่ประชาคมอาเซียน 

27 69.23 11 37.93 38 55.88 

3.2.4) โปรแกรมการพัฒนา
บุคลากรของโรงเรียนให้พร้อมต่อ
การด าเนินโครงการขาดความ
ต่อเนื่อง 

10 25.64 6 20.69 16 23.53 

3.2.5) บุคลากรไม่ได้ใช้ประโยชน์
จากสิ่งที่ได้จากการพัฒนาอย่าง
เต็มที่ 

15 38.46 7 24.14 22 32.35 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับปัญหาต่างๆ จ าแนกตาม 
กลุ่มโรงเรียนและในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม  

(n=72) (n=45) (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
ประเด็นปัญหา 

3.2.6) ขาดการขยายผลสิ่งที่ได้จาก
การพัฒนาสู่ผู้ร่วมงานในโรงเรียน 

(n=39) 
9 

 

23.08 
(n=29) 

8 
 

27.59 
(n=68) 

17 
 

25.00 

3.2.7) งบประมาณท่ีจัดสรรส าหรับ
การพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ 

34 87.18 22 75.86 56 82.35 

3.2.8) โปรแกรมการพัฒนา
บุคลากร จากส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาไม่สอดคล้องกับความ
ต้องการของโรงเรียน 

3 7.69 3 10.34 6 8.82 

3.2.9) ขาดการสนับสนุนจาก
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน 

11 28.21 12 41.38 23 33.82 

3.2.10) ขาดการสนับสนุนจาก
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

11 28.21 12 41.38 23 33.82 

4.ปัญหาด้านการสื่อสาร       

4.1) ไม่มีปัญหา 50 69.44 26 57.78 76 64.96 

4.2) มีปัญหา  
ประเด็นปัญหา 

22 
(n=22) 

30.56 
 

19 
(n=19) 

42.22 
 

41 
(n=41) 

35.04 
 

4.2.1) เครื่องมือการติดต่อสื่อสารที่
เลือกใช้ไม่เหมาะสม 

6 27.27 8 42.11 14 34.15 

4.2.2) โรงเรียนให้ความส าคัญกับ
การติดต่อสื่อสารจากบุคลากรไปยัง
ผู้บริหารน้อยเกินไป 

3 13.64 1 5.26 4 9.76 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับปัญหาต่างๆ จ าแนกตาม 
กลุ่มโรงเรียนและในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม  

(n=72) (n=45) (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
 

4.2.3) ข่าวสารด้านการด าเนินงาน
โครงการที่แจ้งไปไม่ได้รับความ
สนใจจากบุคลากร 

(n=22) 
16 

 

72.73 
(n=19) 

8 
 

42.11 
(n=41) 

24 
 

58.54 

4.2.4) สาระของข่าวสารไม่ชัดเจน 4 18.18 4 21.05 8 19.51 

4.2.5) การแจ้งข่าวสารล่าช้า 11 50.00 16 84.21 27 65.85 

5.ปัญหาด้านการติดตาม
ตรวจสอบการด าเนินโครงการ 

      

5.1) ไม่มีปัญหา 45 62.50 27 60.00 72 61.54 

5.2) มีปัญหา  
ประเด็นปัญหา 

27 
(n=27) 

37.50 
 

18 
(n=18) 

40.00 
 

45 
(n=45) 

38.46 
 

5.2.1) บุคลากรส่วนใหญ่ของ
โรงเรียนไม่มีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นประกอบการ
ด าเนินการติดตามผล 

15 55.56 5 27.78 20 44.44 

5.2.2) โรงเรียนไม่มีผู้รับผิดชอบที่
ชัดเจนในการติดตาม ตรวจสอบ
การด าเนินโครงการพัฒนาสู่
ประชาคมอาเซียน 

1 3.70 5 27.78 6 13.33 

5.2.3) ผู้รับผิดชอบขาดความรู้
ความเข้าใจที่ถูกต้องในการติดตาม 
ตรวจสอบการด าเนินโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 

7 25.93 4 22.22 11 24.44 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับปัญหาต่างๆ จ าแนกตาม 
กลุ่มโรงเรียนและในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม  

(n=72) (n=45) (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
 

5.2.4) ช่วงระยะเวลาในการ
ติดตาม ตรวจสอบการด าเนิน
โครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียนไม่เหมาะสม 

(n=27) 
3 

 

11.11 
(n=18) 

4 
 

22.22 
(n=45) 

7 
 

15.56 

5.2.5) วิธีการที่ใช้ในการติดตาม 
ตรวจสอบการด าเนินโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนไม่
เหมาะสม 

3 11.11 2 11.11 5 11.11 

5.2.6) ผลการติดตาม ตรวจสอบ
การด าเนินโครงการพัฒนาสู่
ประชาคมอาเซียน ไม่สอดคล้องกับ
สภาพจริง 

6 22.22 3 16.67 9 20.00 

5.2.7) ไม่ได้น าผลการติดตาม การ
ด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียนมาใช้ปรับปรุง แก้ไข
ข้อบกพร่อง 

4 14.81 4 22.22 8 17.78 

5.2.8) ขาดผู้เชี่ยวชาญให้
ค าแนะน าวิธีการปรับปรุงแก้ไข
ข้อบกพร่อง 

11 40.74 9 50.00 20 44.44 

5.2.9) บุคลากรไม่ให้ความร่วมมือ
ในการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง 

7 25.93 1 5.56 8 17.78 

5.2.10) การด าเนินการปรับปรุง
แก้ไขข้อบกพร่องล่าช้า 

4 14.81 4 22.22 8 17.78 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับปัญหาต่างๆ จ าแนกตาม 
กลุ่มโรงเรียนและในภาพรวม 

เรื่อง 

Sister school Buffer school รวม  

(n=72) (n=45) (n=117) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
 

5.2.11) ขาดการสนับสนุนจาก
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน 

(n=27) 
10 

 

37.04 
(n=18) 

7 
 

38.89 
(n=45) 

17 
 

37.78 

5.2.12) ขาดการสนับสนุนจาก
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

12 44.44 5 27.78 17 37.78 

 

ปัญหาด้านการวางแผน เรื่องความเพียงพอในการวางแผนงบประมาณ / ทรัพยากร 

จากตารางที่ 4.7 ในการพิจารณาภาพรวม พบว่า การวางแผนงบประมาณไม่เพียงพออยู่ใน
ระดับน้อย คิดเป็นร้อยละ 43.59 โดยเมื่อพิจารณารายกลุ่ม Sister School พบว่า การวางแผน
งบประมาณไม่เพียงพออยู่ในระดับน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 30.56 และกลุ่ม Buffer School พบว่า 
การวางแผนงบประมาณไม่เพียงพออยู่ในระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 64.44  

ข้อสังเกต กลุ่ม Sister School พบว่าการวางแผนงบประมาณไม่เพียงพออยู่ในระดับ    
น้อยที่สุด ซ่ึงต่างจากกลุม่ Buffer School ที่พบว่าอยู่ในระดับมาก  

จากตารางที่ 4.7 ในการพิจารณาภาพรวมพบว่า การวางแผนทรัพยากรอ่ืนนอกเหนือจาก
งบประมาณไม่เพียงพออยู่ ในระดับน้อย คิดเป็นร้อยละ 50.43 โดยเมื่อพิจารณารายกลุ่ม           
Sister School พบว่า การวางแผนทรัพยากรอ่ืนนอกเหนือจากงบประมาณไม่เพียงพออยู่ในระดับ
น้อย คิดเป็นร้อยละ 40.28 และกลุ่ม Buffer School พบว่า การวางแผนทรัพยากรอ่ืนนอกเหนือจาก
งบประมาณไม่เพียงพออยู่ในระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 66.67  

ข้อสังเกต กลุ่ม Sister School พบว่า การวางแผนทรัพยากรอ่ืนนอกเหนือจาก
งบประมาณไม่เพียงพออยู่ในระดับน้อย ซึ่งต่างจากกลุ่ม Buffer School ที่พบว่าการวางแผน
ทรัพยากรไม่เพียงพออยู่ในระดับมาก  
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ปัญหาด้านการจัดองค์การ เรื่อง การก าหนดบทบาทให้กับบุคลากร 

จากตารางที่ 4.7 ปัญหาในการก าหนดบุคลากรในบทบาทหน้าที่ต่างๆ  เมื่อพิจารณา
ภาพรวม พบว่า มีปัญหาอยู่ในระดับน้อย คิดเป็นร้อยละ 52.99 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า 
ประเด็นปัญหาที่พบในระดับมาก คือ ขาดงบประมาณในการสรรหาบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 69.35 
ปัญหาที่พบในระดับน้อย คือ ขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถตามที่คู่มือก าหนด คิดเป็นร้อยละ 
50.00 ปัญหาที่พบในระดับน้อยที่สุด คือ ขาดการสนับสนุนจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา คิดเป็น      
ร้อยละ 35.48 ขาดการสนับสนุนจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คิดเป็น          
ร้อยละ 29.03 วิธีการที่ใช้ในการก าหนดบุคลากรมารับผิดชอบไม่เหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 19.35 
บุคลากรไม่สมัครใจรับผิดชอบงาน คิดเป็นร้อยละ 9.68   

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า มีปัญหาการก าหนดบุคลากรในบทบาท
หน้าที่ต่างๆอยู่ในระดับน้อย คิดเป็นร้อยละ 48.61 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ประเด็นปัญหา
ที่พบอยู่ในระดับน้อย และน้อยที่สุด โดยปัญหาที่พบในระดับน้อย คือ ขาดงบประมาณในการสรรหา
บุคลากร คิดเป็นร้อยละ 54.29 และขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถตามที่คู่มือก าหนด คิดเป็น
ร้อยละ 51.43 ประเด็นปัญหาที่พบในระดับน้อยที่สุด คือ ขาดการสนับสนุนจากส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คิดเป็นร้อยละ 25.71 ขาดการสนับสนุนจากส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา คิดเป็นร้อยละ 22.86 และบุคลากรไม่สมัครใจรับผิดชอบงาน คิดเป็นร้อยละ 14.29   
วิธีการที่ใช้ในการก าหนดบุคลากรมารับผิดชอบไม่เหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 5.71 

กลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่ามีปัญหาการก าหนดบุคลากรในบทบาทหน้าที่ต่างๆ   
ในระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 60.00 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ประเด็นปัญหาที่พบในระดับ
มากที่สุด คือ ขาดงบประมาณในการสรรหาบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 88.89 ปัญหาที่พบในระดับน้อย 
คือ ขาดการสนับสนุนจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา คิดเป็นร้อยละ 51.85 ขาดบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถตามท่ีคู่มือก าหนด  คิดเป็นร้อยละ 48.15 ปัญหาที่พบในระดับน้อยที่สุด คือ วิธีการที่ใช้
ในการก าหนดบุคลากรมารับผิดชอบไม่เหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 37.04 ขาดการสนับสนุนจาก
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คิดเป็นร้อยละ 33.33 บุคลากรไม่สมัครใจรับผิ ดชอบ
งาน คิดเป็นร้อยละ 3.70 

 

ข้อสังเกต กลุ่ม Sister School พบว่า ปัญหาการก าหนดบุคลากรในบทบาทหน้าที่ต่างๆ   
อยู่ในระดับน้อย ซ่ึงต่างจากกลุ่ม Buffer School ทีพ่บว่าปัญหาการก าหนดบุคลากรในบทบาทหน้าที่
ต่างๆ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ประเด็นปัญหาที่พบในระดับมากที่สุด คือ 
ขาดงบประมาณในการสรรหาบุคลากร 
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ปัญหาด้านการจัดคนเข้าท างาน เรื่องการพัฒนาบุคลากร 

จากตารางที่ 4.7 ปัญหาการพัฒนาบุคลากร ภาพรวมพบว่า มีปัญหาอยู่ในระดับน้อย      
คิดเป็นร้อยละ 58.12 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ประเด็นปัญหาที่พบในระดับมากที่สุด คือ 
งบประมาณที่จัดสรรส าหรับการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ คิดเป็นร้อยละ 82.35 ประเด็นปัญหา      
ที่พบในระดับน้อย คือ บุคลากรขาดความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับการด าเนิน
โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 55.88 และประเด็นปัญหาที่พบในระดับน้อยที่สุด 
คือ ขาดสื่อประเภทต่างๆ เพ่ือการเรียนรู้เกี่ยวกับการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน       
คิดเป็นร้อยละ 36.76 ขาดการสนับสนุนจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และขาดการสนับสนุนจาก
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คิดเป็นร้อยละ 33.82 เท่ากัน บุคลากรไม่ได้ใช้
ประโยชน์จากสิ่งที่ได้จากการพัฒนาอย่างเต็มที่ คิดเป็นร้อยละ 32.35 ขาดแหล่งเรียนรู้ด้วยตนเอง
เกี่ยวกับการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 30.88 ขาดการขยายผลสิ่งที่ได้
จากการพัฒนาสู่ผู้ร่วมงานในโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 25.00 โปรแกรมการพัฒนาบุคลากร          
ของโรงเรียนให้พร้อมต่อการด าเนินโครงการขาดความต่อเนื่อง คิดเป็นร้อยละ 23.53 และโปรแกรม
การพัฒนาบุคลากรจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไม่สอดคล้องกับความต้องการของโรงเรียน      
คิดเป็นร้อยละ 8.82     

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า ปัญหาการพัฒนาบุคลากรอยู่ใน     
ระดับน้อย คิดเป็นร้อยละ 54.17 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ประเด็นปัญหาที่พบในระดับ  
มากที่สุด คือ งบประมาณที่จัดสรรส าหรับการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ คิดเป็นร้อยละ 87.18 
ประเด็นปัญหาที่พบในระดับมากคือ บุคลากรขาดความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับการ
ด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 69.23 และประเด็นปัญหาที่พบในระดับ
น้อยที่สุด คือ บุคลากรไม่ได้ใช้ประโยชน์จากสิ่งที่ได้จากการพัฒนาอย่างเต็มที่ คิดเป็นร้อยละ 38.46 
ขาดสื่อประเภทต่างๆ เพื่อการเรียนรู้เกี่ยวกับการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน และขาด
แหล่งเรียนรู้ด้วยตนเองเกี่ยวกับการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 30.77 
เท่ากัน ขาดการสนับสนุนจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และขาดการสนับสนุนจากส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คิดเป็นร้อยละ 28.21 เท่ากัน  โปรแกรมการพัฒนาบุคลากร   
ของโรงเรียนให้พร้อมต่อการด าเนินโครงการขาดความต่อเนื่อง คิดเป็นร้อยละ 25.64 ขาดการขยาย
ผลสิ่งที่ได้จากการพัฒนาสู่ผู้ร่วมงานในโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 23.08 และโปรแกรมการพัฒนา
บุคลากรจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไม่สอดคล้องกับความต้องการของโรงเรียน คิดเป็น        
ร้อยละ 7.69 
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กลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่า ปัญหาการพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับมาก คิดเป็น
ร้อยละ 64.44 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ประเด็นปัญหาที่พบในระดับมาก คือ งบประมาณที่
จัดสรรส าหรับการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ คิดเป็นร้อยละ 75.86 ประเด็นปัญหาที่พบในระดับน้อย 
คือ ขาดสื่อประเภทต่างๆ เพ่ือการเรียนรู้เกี่ยวกับการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน     
คิดเป็นร้อยละ 44.83 ขาดการสนับสนุนจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และขาดการสนับสนุนจาก
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คิดเป็นร้อยละ 41.38 เท่ากัน ประเด็นปัญหาที่พบใน
ระดับน้อยที่สุด คือ บุคลากรขาดความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับการด าเนินโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 37.93 ขาดแหล่งเรียนรู้ด้วยตนเองเกี่ยวกับการด าเนิน
โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 31.03 ขาดการขยายผลสิ่งที่ได้จากการพัฒนา    
สู่ผู้ร่วมงานในโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 27.59 บุคลากรไม่ ได้ใช้ประโยชน์จากสิ่งที่ได้จากการพัฒนา
อย่างเต็มที่ คิดเป็นร้อยละ 24.14 โปรแกรมการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนให้พร้อมต่อการด าเนิน
โครงการขาดความต่อเนื่อง คิดเป็นร้อยละ 20.69 และโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรจากส านักงาน  
เขตพ้ืนที่การศึกษาไม่สอดคล้องกับความต้องการของโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 10.34 

 

ข้อสังเกต หากพิจาณากลุ่มโรงเรียน Sister School และโรงเรียน Buffer School พบว่า   
มีความเห็นแตกต่างกัน โดยกลุ่มโรงเรียน Sister School พบปัญหาการพัฒนาบุคลากรอยู่ใน     
ระดับน้อย แต่กลุ่มโรงเรียน Buffer School พบปัญหาการพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับมาก ซึ่งเมื่อ
พิจารณาในรายละเอียดพบว่า งบประมาณที่จัดสรรส าหรับการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพออยู่ใน   
ระดับมาก 

 

ปัญหาด้านการน า เรื่องการสื่อสาร 

จากตารางที่ 4.7 ปัญหาการสื่อสาร เมื่อพิจารณาภาพรวม พบว่า มีปัญหาอยู่ในระดับ    
น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 35.04 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ประเด็นปัญหาที่พบในระดับมาก 
คือ การแจ้งข่าวสารล่าช้า คิดเป็นร้อยละ 65.85 ประเด็นปัญหาที่พบในระดับน้อย คือ ข่าวสารด้าน
การด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนที่แจ้งไปไม่ได้รับความสนใจจากบุคลากร คิดเป็น
ร้อยละ 58.54 ประเด็นปัญหาที่พบในระดับน้อยที่สุด คือ เครื่องมือการติดต่อสื่อสารที่เลือกใช้        
ไม่เหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 34.15 สาระของข่าวสารไม่ชัดเจน คิดเป็นร้อยละ 19.51 โรงเรียน       
ให้ความส าคัญกับการติดต่อสื่อสารจากบุคลากรไปยังผู้บริหารน้อยเกินไป คิดเป็นร้อยละ 9.76   
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เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า มีปัญหาการสื่อสารอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 30.56 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ประเด็นปัญหาที่พบในระดับมาก คือ 
ข่าวสารด้านการด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนที่แจ้งไปไม่ได้รับความสนใจจาก
บุคลากร คิดเป็นร้อยละ 72.73 ประเด็นปัญหาที่พบในระดับน้อย คือ การแจ้งข่าวสารล่าช้า คิดเป็น
ร้อยละ 50.00 ประเด็นปัญหาที่พบในระดับน้อยที่สุด คือ เครื่องมือการติดต่อสื่อสารที่เลือกใช้        
ไม่เหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 27.27 สาระของข่าวสารไม่ชัดเจน คิดเป็นร้อยละ 18.18 โรงเรียนให้
ความส าคัญกับการติดต่อสื่อสารจากบุคลากรไปยังผู้บริหารน้อยเกินไป คิดเป็นร้อยละ 13.64   

กลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่า มีปัญหาการสื่อสารอยู่ในระดับน้อย คิดเป็น       
ร้อยละ 42.22 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ประเด็นปัญหาที่พบในระดับมากที่สุด คือ การแจ้ง
ข่าวสารล่าช้า คิดเป็นร้อยละ 84.21 ประเด็นปัญหาที่พบในระดับน้อย คือ เครื่องมือการติดต่อสื่อสาร
ที่เลือกใช้ไม่เหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 42.11 ข่าวสารด้านการด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียนที่แจ้งไปไม่ได้รับความสนใจจากบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 42.11 ประเด็นปัญหาที่พบในระดับ
น้อยที่สุด คือ สาระของข่าวสารไม่ชัดเจน คิดเป็นร้อยละ 21.05 โรงเรียนให้ความส าคัญกับการ
ติดต่อสื่อสารจากบุคลากรไปยังผู้บริหารน้อยเกินไป คิดเป็นร้อยละ 5.26   

 

ข้อสังเกต กลุ่ม Sister School พบว่า มีปัญหาการสื่อสารอยู่ในระดับน้อยที่สุด และกลุ่ม 
Buffer School พบว่ามีปัญหาการสื่อสารอยู่ในระดับน้อย 

 

ปัญหาด้านการควบคุม เรื่องการติดตามตรวจสอบการด าเนินโครงการ 

จากตารางที่ 4.7 ปัญหาการติดตามตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียน เมื่อพิจารณาภาพรวม พบว่า มีปัญหาอยู่ ในระดับน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 38.46            
เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ประเด็นปัญหาพบในระดับน้อย คือ บุคลากรส่วนใหญ่ของโรงเรียน
ไม่มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นประกอบการด าเนินการติดตามผล  และขาดผู้เชี่ยวชาญให้
ค าแนะน าวิธีการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง คิดเป็นร้อยละ 44.44 เท่ากัน ประเด็นปัญหาการติดตาม
ตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนที่พบในระดับน้อยที่สุด คือ ขาดการ
สนับสนุนจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และขาดการสนับสนุนจากส านักงาน   
เขตพ้ืนที่การศึกษา คิดเป็นร้อยละ 37.78 เท่ากัน ผู้รับผิดชอบขาดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้อง        
ในการติดตาม ตรวจสอบ คิดเป็นร้อยละ 24.44 ผลการติดตาม ตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนา  
สู่ประชาคมอาเซียนไม่สอดคล้องกับสภาพจริง คิดเป็นร้อยละ 20.00 ไม่ได้น าผลการติดตามการ
ด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนมาใช้ปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่อง บุคลากรไม่ให้          
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ความร่วมมือในการปรังปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง และการด าเนินการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องล่าช้า    
คิดเป็นร้อยละ 17.78 เท่ากัน ช่วงระยะเวลาในการติดตาม ตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนา       
สู่ประชาคมอาเซียนไม่เหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 15.56 โรงเรียนไม่มีผู้รับผิดชอบที่ชัดเจนในการ
ติดตาม ตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน คิดเป็นร้อยละ 13.33 และวิธีการ  
ที่ใช้ในการติดตาม ตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนไม่เหมาะสม คิดเป็น   
ร้อยละ 11.11   

เมื่อพิจารณากลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า มีปัญหาการติดตามตรวจสอบ         
การด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนอยู่ในระดับน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 37.50 เมื่อ
พิจารณาในรายละเอียดพบว่า ประเด็นปัญหาพบในระดับน้อย คือ บุคลากรส่วนใหญ่ของโรงเรียนไม่มี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นประกอบการด าเนินการติดตามผล คิดเป็นร้อยละ 55.56 ขาดการ
สนับสนุนจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา คิดเป็นร้อยละ 44.44 ขาดผู้เชี่ยวชาญให้ค าแนะน าวิธีการ
ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง คิดเป็นร้อยละ 40.74 ประเด็นปัญหาการติดตามตรวจสอบการด าเนิน
โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนที่พบในระดับน้อยที่สุด คือ ขาดการสนับสนุนจากส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คิดเป็นร้อยละ 37.04 ผู้รับผิดชอบขาดความรู้ความเข้าใจ        
ที่ถูกต้องในการติดตาม ตรวจสอบ และบุคลากรไม่ให้ความร่วมมือในการปรังปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง 
คิดเป็นร้อยละ 25.93 เท่ากัน ผลการติดตาม ตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียนไม่สอดคล้องกับสภาพจริง คิดเป็นร้อยละ 22.22 ไม่ได้น าผลการติดตามการด าเนินโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนมาใช้ปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่อง และการด าเนินการปรับปรุงแก้ไข
ข้อบกพร่องล่าช้า คิดเป็นร้อยละ 14.81 เท่ากัน ช่วงระยะเวลาในการติดตาม ตรวจสอบการด าเนิน
โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนไม่เหมาะสม และวิธีการที่ใช้ในการติดตาม ตรวจสอบการด าเนิน
โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนไม่เหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 11.11 เท่ากัน โรงเรียนไม่มี
ผู้รับผิดชอบที่ชัดเจนในการติดตาม ตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน คิดเป็น
ร้อยละ 3.70  

กลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่า มีปัญหาการติดตามตรวจสอบการด าเนินโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนอยู่ในระดับน้อย คิดเป็นร้อยละ 40.00 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า 
ประเด็นปัญหาพบในระดับน้อย คือ ขาดผู้เชี่ยวชาญให้ค าแนะน าวิธีการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง   
คิดเป็นร้อยละ 50.00 ประเด็นปัญหาการติดตามตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียนที่พบในระดับน้อยที่สุด คือ ขาดการสนับสนุนจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษา         
ขั้นพ้ืนฐาน คิดเป็นร้อยละ 38.89 บุคลากรส่วนใหญ่ของโรงเรียนไม่มีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นประกอบการด าเนินการติดตามผล โรงเรียนไม่มีผู้รับผิดชอบที่ชัดเจนในการติดตาม ตรวจสอบ
การด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน และขาดการสนับสนุนจากส านักงานเขตพ้ืนที่
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การศึกษา คิดเป็นร้อยละ 27.78 เท่ากัน ผู้รับผิดชอบขาดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องในการติดตาม 
ตรวจสอบ ช่วงระยะเวลาในการติดตาม ตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน    
ไม่เหมาะสม ไม่ได้น าผลการติดตามการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนมาใช้ปรับปรุง 
แก้ไขข้อบกพร่อง และการด าเนินการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องล่าช้า คิดเป็นร้อยละ 22.22 เท่ากัน 
ผลการติดตาม ตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนไม่สอดคล้องกับสภาพจริง    
คิดเป็นร้อยละ 16.67 วิธีการที่ใช้ในการติดตาม ตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียนไม่เหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 11.11 และบุคลากรไม่ให้ความร่วมมือในการปรังปรุงแก้ไข
ข้อบกพร่อง คิดเป็นร้อยละ 15.56  

 

ข้อสังเกต กลุ่มโรงเรียน Sister School พบว่า มีปัญหาการติดตามตรวจสอบการด าเนิน
โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนอยู่ในระดับน้อยที่สุด และกลุ่มโรงเรียน Buffer School พบว่า   
มีปัญหาการติดตามตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนอยู่ในระดับน้อย 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่องการบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียนของกระทรวงศึกษาธิการ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และ
ข้อเสนอแนะ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

พบว่า ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การปฏิบัติงานในโรงเรียนมากกว่า 9 ปี และมีระยะเวลา
รับผิดชอบโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนมากกว่า 3 ปี  

5.1.2 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน        
ในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 

5.1.2.1 ด้านการวางแผน (Planning)    

ขั้นตอนในการจัดท าแผนการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน พบว่า กิจกรรมที่
มีการปฏิบัติในระดับมากที่สุด คือ ก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ จัดประชุมผู้ที่เกี่ยวข้อง 
ก าหนดแผนงาน/กิจกรรมย่อย จัดท าปฏิทินปฏิบัติงาน ก าหนดแผนงาน/กิจกรรมย่อย/เป้าหมายของ
การปฏิบัติงานในช่วงระยะต่างๆ และจัดเตรียมข้อมูลเพ่ือจัดท าแผน กิจกรรมที่มีการปฏิบัติในระดับ
น้อย คือ ระบุวิธีการได้มาซึ่งทรัพยากรที่ต้องใช้อย่างชัดเจน 

การก าหนดบุคคลผู้รับผิดชอบกิจกรรมย่อยๆของโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 
พบว่า การก าหนดบุคคลหลากหลายตามความถนัดมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด และการก าหนด
บุคคลเพียงคนเดียวให้รับผิดชอบกิจกรรมย่อยๆทุกกิจกรรมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด  

ผู้รับผิดชอบในการก ากับ ติดตามเพ่ือให้เกิดการท างานตามแผนในภาพรวม พบว่า บุคคลที่มี
การปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก คือ บุคคลที่ผู้อ านวยการสถานศึกษามอบหมาย น้อยที่สุด คือ 
ผู้อ านวยการสถานศึกษา  
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การวางแผนงบประมาณในภาพรวม พบว่า การวางแผนงบประมาณอย่างเพียงพอ มีการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย โดยแหล่งที่มาของงบประมาณมาจากโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน        
ของส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษาในระดับมากที่สุด แหล่งที่มาของงบประมาณที่อยู่ในระดับ   
น้อยที่สุด คือ จากหน่วยงานภาครัฐ จากค่าธรรมเนียมอ่ืนๆ เพ่ือบ ารุงการศึกษาที่จัดเก็บจากนักเรียน   
จากบุคคล/หน่วยงาน/องค์การเอกชน จากสมาคมศิษย์เก่าของโรงเรียน จากสมาคมผู้ปกครองและครู  
ของโรงเรียน และจากการจัดกิจกรรมหารายได้พิเศษของโรงเรียน 

การวางแผนทรัพยากรอ่ืนนอกเหนืองบประมาณในภาพรวม พบว่า การวางแผน
ทรัพยากรอ่ืนนอกเหนืองบประมาณอย่างเพียงพอ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย โดยแหล่งที่มาของ
ทรัพยากรอ่ืนนอกเหนืองบประมาณมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือจากโครงการพัฒนาสู่
ประชาคมอาเซียน     ของส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา จากหน่วยงานภาครัฐ จากบุคคล/
หน่วยงาน/องค์การเอกชน   จากสมาคมผู้ปกครองและครูของโรงเรียน จากสมาคมศิษย์เก่าของ
โรงเรียน จากค่าธรรมเนียมอ่ืนๆ เพื่อบ ารุงการศึกษาที่จัดเก็บจากนักเรียน และจากการจัดกิจกรรมหา
รายได้พิเศษของโรงเรียน  

5.1.2.2 ด้านการจัดองค์การ (Organizing)     

การจัดองค์การในภาพรวม พบว่า การมอบหมายกิจกรรมที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก
ที่สุด คือ มีการมอบหมายให้จัดกิจกรรมการเรียนรู้ของศูนย์อาเซียนศึกษาเผยแพร่แก่ผู้ที่สนใจ จัดหา
และพัฒนาสื่อ หนังสือเกี่ยวกับประชาคมอาเซียนส าหรับศูนย์อาเซียนศึกษา จัดกิจกรรมเผยแพร่
ความรู้และสื่อเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน ร่วมกิจกรรมกับบุคลากรในโรงเรียน เพ่ือส่งเสริม สนับสนุน
ให้ผู้เรียนมีคุณภาพและน าไปสู่การเตรียมคนสู่ประชาคมอาเซียน จัดกิจกรรมค่ายวิชาการเกี่ยวกับ
ประชาคมอาเซียน        จัดกิจกรรมบริการเคลื่อนที่เพ่ือสร้างความตระหนักเกี่ยวกับประชาคม
อาเซียนให้แก่คนในชุมชน บริการสื่อการเรียนรู้และข้อมูลแก่ผู้ที่สนใจ การมอบหมายกิจกรรมที่มีการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ พัฒนาครูด้านภาษาอังกฤษ ภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียน และการใช้ 
ICT พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาที่เน้นภาษาอังกฤษ ภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียน และการใช้ 
ICT ประสานสัมพันธ์กับประเทศสมาชิกอาเซียนที่โรงเรียนเลือกเรียนภาษาอาเซียนเพ่ิมเติม/ที่มี
ชายแดนติดกับที่ตั้งโรงเรียน  

อ านาจในการตัดสินใจของบุคลากรในเรื่องที่เกี่ยวกับภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย พบว่า
อยู่ในระดับมาก 
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5.1.2.3 ด้านการจัดคนเข้าท างาน (Staffing)   

การสรรหาบุคลากร พบว่า การสรรหาที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ การสรรหาจาก
แหล่งภายในโดยผู้บริหารเลือกตามความเหมาะสม การสรรหาจากแหล่งภายในโดยเลือกผู้ที่มี พ้ืน
ฐานความรู้   ในเรื่องอาเซียน การสรรหาจากแหล่งภายในโดยเลือกผู้ที่มีความสามารถในการสื่อสาร
ภาษาอาเซียน     

การคัดเลือกบุคลากรในภาพรวม พบว่า การคัดเลือกที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ 
ผู้บริหารคัดเลือกโดยพิจารณาจากคุณสมบัติตามที่คู่มือการด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียนก าหนด  

การพัฒนาบุคลากร พบว่า การพัฒนาบุคลากรให้พร้อมต่อการด าเนินโครงการพัฒนา          
สู่ประชาคมอาเซียนมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า วิธีการ
พัฒนาบุคลากรที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คือการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเองจากสื่อ
ออนไลน์ การเข้าร่วมงานสัมมนา งานแสดงนิทรรศการต่างๆที่เกี่ยวข้อง การฝึกอบรมในรูปแบบต่างๆ 
เช่น การประชุม การบรรยาย ทั้งนี้ การอบรม พัฒนาบุคลากรเพ่ือให้สามารถท าหน้าที่เป็น ASEAN 
Ambassador (ผู้มีความรู้ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ต่างๆ เกี่ยวกับอาเซียน) มีการปฏิบัติ
อยู่ในระดับมาก  

การต่อยอดความรู้หลังการอบรม พบว่า วิธีการที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คือ จัด
ให้มีกระบวนการถ่ายทอดความรู้สู่บุคลากรอ่ืนในโรงเรียน รายงานผลที่ได้รับจากการพัฒนาให้
ผู้บริหารทราบ ประชาสัมพันธ์เผยแพร่ผลงานที่เกิดจากการพัฒนาผ่านสื่อต่างๆ เช่น แผ่นพับ เว็บไซต์  

ด้านการน า (Leading) 

บทบาทภาวะผู้น า พบว่า ผู้ที่แสดงบทบาทภาวะผู้น ามากที่สุดคือ ผู้อ านวยการ
สถานศึกษา รองลงมาคือ ครูผู้รับผิดชอบศูนย์อาเซียนศึกษา และเจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์อาเซียนศึกษา
เท่ากัน  

การส่งเสริม จูงใจให้บุคลากรยังคงปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอ พบว่า วิธีการที่มีการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คือ จัดให้มีสื่อ/แหล่งเรียนรู้เรื่องอาเซียนในโรงเรียน ส่งเสริม สนับสนุน
การท ากิจกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน วิธีการส่งเสริม จูงใจให้
บุคลากรยังคงปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอที่มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ ส่งเสริมความก้าวหน้าใน
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การท างานเมื่อมีโอกาส จัดให้มีการยกย่อง ให้เกียรติและให้รางวัลการปฏิบัติงาน และจัดให้มีระบบ
การพิจารณาความดีความชอบเป็นพิเศษ  

การให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมต่างๆ พบว่า ระดับการให้ความร่วมมือในการท า
กิจกรรมต่างๆที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  

การติดต่อสื่อสารในการด าเนินงาน พบว่า วิธีการติดต่อสื่อสารที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
มากที่สุดคือ ใช้เอกสารแบบเป็นทางการ วิธีการติดต่อสื่อสารที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ ท า
เอกสารเผยแพร่ประชาสัมพันธ์  ผ่ านที่ประชุม สื่อสารผ่านระบบอินเทอร์ เน็ต จัดท าเป็น
เอกสารรายงาน  

ด้านการควบคุม (Controlling)  

การปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่องของการด าเนินงานที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คือ 
ประชุมปรึกษาหารือทุกฝ่ายที่เก่ียวข้องเพ่ือหาทางปรับปรุงแก้ไข วิธีที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ 
ผู้บริหารมอบหมายให้ผู้รับผิดชอบหาทางปรับปรุงแก้ไข  

 

5.3.3 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาการบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  ในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 

การวางแผนงบประมาณและทรัพยากรอ่ืนนอกเหนือจากงบประมาณไม่เพียงพออยู่ใน
ระดับน้อย 

ปัญหาในการก าหนดบุคลากรในบทบาทหน้าที่ต่างๆ พบว่า มีปัญหาอยู่ในระดับน้อย         
เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ประเด็นปัญหาที่พบในระดับมาก คือ ขาดงบประมาณในการสรร
หาบุคลากร ปัญหาที่พบในระดับน้อยที่สุด คือ ขาดการสนับสนุนจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ขาดการสนับสนุนจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน วิธีการที่ใช้ในการก าหนด
บุคลากร           มารับผิดชอบไม่เหมาะสม บุคลากรไม่สมัครใจรับผิดชอบงาน  

ปัญหาการพัฒนาบุคลากร พบว่า มีปัญหาอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาในรายละเอียด
พบว่า ประเด็นปัญหาที่พบในระดับมากที่สุด คือ งบประมาณที่จัดสรรส าหรับการพัฒนาบุคลากรไม่
เพียงพอ ประเด็นปัญหาที่พบในระดับน้อยที่สุด คือ ขาดสื่อประเภทต่างๆ เพ่ือการเรียนรู้เกี่ยวกับการ
ด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน ขาดการสนับสนุนจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ขาด
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การสนับสนุนจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน บุคลากรไม่ได้ใช้ประโยชน์จากสิ่งที่ได้
จากการพัฒนาอย่างเต็มที่ ขาดแหล่งเรียนรู้ด้วยตนเองเกี่ยวกับการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียน   ขาดการขยายผลสิ่งที่ได้จากการพัฒนาสู่ผู้ร่วมงานในโรงเรียน โปรแกรมการพัฒนาบุคลากร
ของโรงเรียนให้พร้อมต่อการด าเนินโครงการขาดความต่อเนื่อง และโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรจาก
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไม่สอดคล้องกับความต้องการของโรงเรียน  

ปัญหาการสื่อสาร พบว่า มีปัญหาอยู่ในระดับน้อยที่สุด เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า 
ประเด็นปัญหาที่พบในระดับมาก คือ การแจ้งข่าวสารล่าช้า ประเด็นปัญหาที่พบในระดับน้อยที่สุด 
คือ เครื่องมือการติดต่อสื่อสารที่เลือกใช้ไม่เหมาะสม สาระของข่าวสารไม่ชัดเจน โรงเรียนให้
ความส าคัญ     กับการติดต่อสื่อสารจากบุคลากรไปยังผู้บริหารน้อยเกินไป  

ปัญหาการติดตามตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน พบว่า มี
ปัญหา  อยู่ในระดับน้อยที่สุด เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ประเด็นปัญหาพบในระดับน้อย คือ 
บุคลากรส่วนใหญ่ของโรงเรียนไม่มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นประกอบการด าเนินการติดตาม
ผล และขาดผู้เชี่ยวชาญให้ค าแนะน าวิธีการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง  

5.2 อภิปรายผลการวิจัย  

จากการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพและปัญหาการบริหารจัดการของสถานศึกษา          
ขั้นพ้ืนฐานในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนของกระทรวงศึกษาธิการ ผู้วิจัยได้น าประเด็นส าคัญ
ที่พบ           มาอภิปรายดังนี้ 

5.2.1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากผลการวิจัย พบว่า บุคลากรในโครงการส่วนใหญ่ มีประสบการณ์  การ
ปฏิบัติงานในโรงเรียนมากกว่า 9 ปี และเป็นผู้รับผิดชอบโครงการนี้อย่างต่อเนื่องมากกว่า 
3 ปี ผู้วิจัยเห็นว่า การที่มีบุคลากรที่มีประสบการณ์สูงเป็นผู้รับผิดชอบโครงการ อาจเป็น
เพราะโครงการนี้เป้นโครงการใหม่ และเป็นโครงการส าคัญ เป็นเรื่องที่อยู่ในกระแสความ
ต้องการและการเปลี่ยนแปลงในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนชองประเทศไทย ผู้บริหารจึง
เลือกบุคลากรที่มีประสบการณ์และเชื่อมั่นได้ว่าจะสามารถดูแลรับผิดชอบงานให้ส าเร็จได้ 
ซึ่งแนวคิดนี้สอดคล้องกับ Koontz และ Weihrich (2010) ที่กล่าวว่า ประสบการณ์การ
ท างานเป็นสิ่งส าคัญท่ีจะช่วยให้บุคลากรสามารถท างานได้ส าเร็จลุล่วงไปได้  
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5.2.2 สภาพการบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียนของกระทรวงศึกษาธิการ 

5.2.2.1 ด้านการวางแผน  

กิจกรรมที่มีการปฏิบัติมากที่สุด และผู้ตอบแบบสอบถามครบทุกคน คือ 
ก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ของโครงการ ซึ่งสอดคล้องกับธงชัย สันติ
วงษ์ (2545: 113-114) ที่กล่าวว่า วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย คือจุดหมาย
ปลายทางของการด าเนินงาน ควรมีการก าหนดไว้ให้ชัดแจ้งและเป็นลายลักษณ์
อักษร ทั้งนี้การก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์นั้นมีการก าหนดให้
สอดคล้องกับคู่มือการด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนมากที่สุด 
ผู้วิจัยเห็นว่าการระบุเป้าหมายอย่างชัดเจนในคู่มือการด าเนินงาน ของส านัก
วิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2555: 5-11) ท าให้โรงเรียนสามารถน ามาเป็น
แนวทางในการก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมายของสถานศึกษาได้ ซึ่งเป็นไปตามทึ่
ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2555: 57) ให้แนวทางไว้ว่าการด าเนิน
กิจกรรมต่างๆของโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนให้ส าเร็จนั้น สถานศึกษา
จ าเป็นต้องพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาที่เน้นอาเซียนโดยต้องการวิเคราะห์
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2551 ในส่วนที่เกี่ยวกับ
อาเซียน ซี่งก็คือการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายในแผนอย่างชัดเจน
นั่นเอง 

กิจกรรมที่มีการปฏิบัติในระดับน้อย คือ การระบุวิธีการได้มาซึ่งทรัพยากร
ที่ต้องใช้อย่างชัดเจน  ซึ่งเป็นปัญหาเดี่ยวกับผลการวิจัยด้านปัญหาการบริหาร
จัดการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนของ
กระทรวงศึกษาธิการที่พบว่า ปัญหาที่พบมากที่สุดคือ งบประมาณส าหรับการ
พัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ นั่นแสดงถึงปัญหาทางทรพยากร ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าการ
ที่โรงเรียนมีการระบุวิธีการได้มาซึ่งทรัพยากรที่ต้องใช้ให้ชัดเจนในระดับปฏิบัติ
น้อยนั้น ส่งผลให้ทรัพยากรไม่เพียงพอเมื่อมีการด าเนินงานจริง เรื่องการวางแผน
ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรนี้ยังเป็นปัญหาของสถานศึกษาซึ่งผู้บริหารมักมองข้าม
ดังทีเ่อกชัย กี่สุขพันธ์ (2552) ได้กล่าวไว้เช่นกัน 
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5.2.2.2 ด้านการจัดองค์การ  

จากผลการวิจัย พบว่า การมอบหมายให้จัดกิจกรรมการเรียนรู้ของศูนย์
อาเซียนศึกษาเผยแพร่แก่ผู้ที่สนใจ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งเป็นไป
ตามบทบาทหน้าที่ที่ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษาก าหนด (2555: 15) 
ซึ่งกล่าวว่าสถานศึกษาที่เข้าร่วมโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนมีบทบาทใน
การต้องจัดกิจกรรมการเรียนรู้ต่างๆเป็นหลัก ซึ่งได้แก่  (1) จัดตั้งศูนย์อาเซียน
ศึกษา ประกอบด้วยการแต่งตั้งคณะกรรมการ หรือคณะท างานประจ าศูนย์
อาเซียนศึกษา การจัดห้องเฉพาะส าหรับเป็นศูนย์อาเซียนศึกษา การจัดท าป้าย
ศูนย์อาเซียนศึกษา การจัดหาและพัฒนาสื่อ หนังสือเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน 
การจัดกิจกรรมบริการเคลื่อนที่สร้างความตระหนักเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน
ให้กับประชาชน (2) จัดจ้างเหมาบริการการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาที่เน้น
อาเซียน (3) จัดจ้างเหมาบริการการจัดกิจกรรมสร้างความตระหนักรู้ ตาม
โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน (4) จัดจ้างเหมาบริการท าการสอนภาษาของ
ประเทศสมาชิกอาเซียน (5) แต่งตั้งครูในสถานศึกษา เพ่ือท าหน้าที่เป็นครู
ผู้รับผิดชอบศูนย์อาเซียนศึกษา (6) จัดกิจกรรมการเรียนรู้ภายในโรงเรียน (7) 
บริการสื่อการเรียนรู้ (8) บริการจัดการเรียนรู้เคลื่อนที่ให้กับโรงเรียนเครือข่าย
อาเซียน (9) จัดกิจกรรมค่ายวิชาการเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน (10) ประสาน
สัมพันธ์กับประเทศสมาชิกอาเซียน (11) สรุปและรายงานผลการด าเนินงาน
โครงการ แต่อย่างไรก็ตาม พบว่ามีการมอบหมายมีการมอบหมายให้จัดการเรื่อง
ประสานสัมพันธ์กับประเทศสมาชิกอยู่ในระดับน้อย เป็นกิจกรรมประสาน
สัมพันธ์กับประเทศสมาชิกอาเซียนที่โรงเรียนเลือกเรียนภาษาอาเซียนเพ่ิมเติม
หรือที่มีชายแดนติดกับที่ตั้งโรงเรียน แม้ว่าส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา 
(2555: 76-78) จะมีการส่งเสริมโดยการจัดท าโครงการโรงเรียนคู่พัฒนาระหว่าง
โรงเรียนมัธยมศึกษาของประเทศไทยกับประเทศสมาชิกเช่น ประเทศสาธารณรัฐ
อินโดนีเซียก็ตาม ที่เป็นดังนี้อาจเป็นเพราะ สถานศึกษาอาจจะยังไม่พร้อมในการ
ประสานสัมพันธ์ซึ่งต้องมีการติดต่อสื่อสารที่ต้องใช้ความรู้ด้านภาษาโดยเฉพาะ
ภาษาอังกฤษเพราะสื่อสารระหว่างกัน อีกทั้งการสร้างสัมพันธ์ในการร่วมจัด
กิจกรรมใดๆก็ต้องใช้งบประมาณจ านวนมากจึงพบว่ามีการปฏิบัติด้านนี้น้อย 
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ด้านอ านาจในการตัดสินใจของบุคลากรในเรื่องที่เกี่ยวกับภาระหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมายตามโครงการ พบว่าอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับหลักการ
กระจายอ านาจ ซ่ึงพัชสิรี ชมภูค า (2552: 127) กล่าวว่า การกระจายอ านาจ คือ
การกระจายอ านาจการตัดสินใจให้แก่ผู้อยู่ระดับล่าง ซึ่งช่วยให้เกิดความรวดเร็ว
ในการตัดสินใจแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น   

 

5.2.2.3 ด้านการจัดคนเข้าท างาน  

จากผลการวิจัย พบว่า ในการสรรหาบุคลากร มีการสรรหาจากแหล่ง
ภายในโดยผู้บริหารเลือกตามความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับ            
สาคร สุขศรีวงศ์ (2554: 271-274) ซึ่งกล่าวไว้ว่าการสรรหาบุคคลภายใน
องค์การ    มีข้อดีหลายประการ กล่าวคือ เป็นวิธีที่สะดวก เสริมสร้างขวัญและ
ก าลังใจให้กับบุคลากร อีกทั้งความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลเป็นที่
ประจักษ์ชัด นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบว่า มีการสรรหาจากแหล่งภายนอกอยู่
ในระดับน้อย โดยวิธีการสรรหาจากแหล่งภายนอกที่พบมากที่สุด คือ สรรหาตาม
ค าแนะน าของบุคลากร ผู้วิจัยเห็นว่าในบางครั้งความสามารถของบุคลากรภายใน
สถานศึกษา อาจยังไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดผลอย่างมีประสิทธิภาพตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้ เนื่องจาก ข้อจ ากัดด้านเวลาการปฏิบัติหน้าที่ ดังเช่น
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์อาเซียนศึกษา ซึ่งต้องมีการปฏิบัติงานในศูนย์
อาเซียนศึกษาในเวลาราชการ ซึ่งหากเป็นบุคลากรภายในโรงเรียนอาจไม่สามารถ
ปฏิบัติงานดังกล่าวได้อย่างเต็มที่ ทั้งนี้บุคลากรอาจไม่ใช่บุคลากรทางการศึกษา
โดยตรง แต่สามารถปรับเปลี่ยนเรียนรู้ ให้ท างานได้ร่วมกันกับบุคลากรทั้งใน
โรงเรียนและโรงเรียน  

เรื่องการคัดเลือกบุคลากร พบว่า ผู้บริหารคัดเลือกโดยพิจารณาจาก
คุณสมบัติตามที่คู่มือการด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนก าหนด  
มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องตามที่ส านักวิชาการและมาตรฐาน
การศึกษา      (2255: 19-20) ได้ก าหนดให้มีการจัดจ้างเจ้าหน้าที่เป็นที่ปรึกษา
ศูนย์อาเซียนศึกษา เจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์อาเซียนศึกษา ครูสอนภาษาอาเซียน 
และแต่งตั้งครู            ในสถานศึกษาเพ่ือเป็นผู้รับผิดชอบศูนย์อาเซียนศึกษา 
โดยก าหนดคุณสมบัติบุคลากรในแต่ละต าแหน่งไว้อย่างชัดเจน ดังที่มีผู้กล่าวว่า 
“Put the right man on the right job” อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารสถานศึกษา
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จึงจ าเป็นต้องเรียนรู้ศักยภาพเฉพาะบุคคลของบุคลากร เพ่ือให้สามารถจัดวาง
ต าแหน่งของบุคลากรได้อย่างเหมาะสม  

เรื่องการพัฒนาบุคลากร พบว่า มีการพัฒนาบุคลากรให้พร้อมต่อการ
ด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับ              
สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550: 103) ซึ่งได้กล่าวไว้ว่าการอบรมและการพัฒนา
เป็นแนวทางส าคัญในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ดีขึ้นตามที่
องค์การคาดหวัง ทั้งนี้วิธีการพัฒนาบุคลากรที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 
คือการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเองจากสื่อออนไลน์ เพราะการเรียนรู้ใน
ยุคปัจจุบัน ไม่จ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้ในรูปแบบที่เป็นทางการ กล่าวคือ สามารถ
เรียนรู้ได้ตามอัธยาศัย ผ่านสื่อการเรียนรู้ หรือแหล่งเรียนรู้ต่างๆที่มีอยู่มากมาย 
ความตื่นตัวของบุคลากรเพ่ือการเรียนรู้ เพ่ิมเติมจากสื่อออนไลน์ นอกจากจะท า
ให้เกิดการเรียนรู้เพ่ิมเติมแล้ว ยังแสดงให้เห้นถึงความก้าวทันเทคโนโลยีอีกด้วย 

เรื่องการต่อยอดความรู้หลังการอบรม พบว่า วิธีการที่มีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด คือ จัดให้มีกระบวนการถ่ายทอดความรู้สู่บุคลากรอ่ืนในโรงเรียน 
ซึ่งเป็นการจัดการความรู้ อีกรูปแบบหนึ่ง ไม่ให้องค์ความรู้ต่างๆสูญหายไป 
กระบวนการถ่ายทอดดังกล่าวนี้ เป็นรูปแบบของการเรียนรู้ที่มีความสอดคล้อง
กับบริบทของโรงเรียนในสังคมไทยที่ผู้มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า
สามารถให้ค าแนะน ากับผู้ที่มีประสบการณ์น้อยกว่า ทั้งนี้อาจถ่ายทอดในรูปแบบ
องค์ความรู้ หรือการ     ลงมือปฏิบัติให้เห็นจริงก็เป็นอีกแนวทางหนึ่งด้วยเช่นกัน 
ซึ่ ง ส อดค ล้ อ ง กั บ ก ร ะแส กา ร ใ ช้ วิ ธี ก า ร จั ด ก า รค ว า มรู้  ( Knowledge 
management) ที่หน่วยงานต่างๆทางการศึกษาก าลังตื่นตัวในการจัดท า (เอกชัย 
กี่สุขพันธ์, 2552) 

 

5.2.2.4 ด้านการน า  

จากผลการวิจัย เรื่องภาวะผู้น า พบว่า ผู้ที่แสดงบทบาทภาวะผู้น ามาก
ที่สุดคือ ผู้อ านวยการสถานศึกษา ผู้วิจัยเห็นว่าการแสดงบทบาทผู้น า เป็นสิ่ง
ส าคัญอีกทั้งเป็นไปตามหน้าที่ที่จะต้องรับผิดชอบ จึงท าให้ผลการวิจัยที่ออกมามี
ค่าใกล้เคียงกันระหว่างบทบาทความเป็นผู้น าของผู้บริหารกับบทบาทภาวะผู้น า
ของครูผู้รับผิดชอบศูนย์อาเซียนศึกษา และเจ้าหน้าที่ประจ าศูนย์อาเซียนศึกษา 
อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารยังคงเป็นผู้ขับเคลื่อนกิจกรรมต่างๆ ทั้งยังเป็นผู้อนุมัติ
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หลักการ งบประมาณที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินการ จึงไม่อาจปฏิเสธได้ว่า ความ
เป็นผู้น าของผู้อ านวยการสถานศึกษาเป็นสิ่งที่ส าคัญในการขับเคลื่อนโครงการให้
ประสบความส าเร็จ และสามารถด าเนินโครงการนั้นได้อย่างต่อเนื่อง ซึ่ง
สอดคล้องกับที่ Lunenburg and Ornstein ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น าเป็นผู้ที่ส าคัญ
ที่สุดในการขับเคลื่อนให้เกิดความเปลี่ยนแปลงต่างๆ (Lunenburg   and 
Ornstein, 2008) 

ในด้านของการส่งเสริม จูงใจให้บุคลากรยังคงปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอ 
พบว่า วิธีการที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด คือ จัดให้มีสื่อ/แหล่งเรียนรู้เรื่อง
อาเซียนในโรงเรียน ซึ่งหมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมีสื่ออุปกรณ์ใช้ในการปฏิบัติงานได้
อย่างสะดวกสบายง่ายขึ้นท าให้เกิดบรรยากาศของการท างานที่ดี สอดคล้องกับ          
เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538: 128-129) ซึ่งกล่าวถึงหลักในการจูงใจไว้ประการหนึ่ง
คือ การสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี ไม่ว่าจะเป็นสภาพที่ท างาน ความ
ปลอดภัยในการท างาน แสง เสียง ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะมีส่วนเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข และเป็นการเสริมสร้างทัศนคติทางบวกในการท างาน 
อีกทั้งแหล่งเรียนรู้ที่มีความผสมกลมกลืนกับแนวคิดหลัก   ในการพัฒนา
สถานศึกษาย่อมท าให้ทุกภาคส่วนในสถานศึกษามีความรักในองค์กร และพร้อม
ที่จะปฏิบัติหน้าที่ด้วยความมุ่งมั่น ให้เกิดประโยชน์กับองค์กรได้อย่างแท้จริง 

 

5.2.2.5 ด้านการควบคุม  

จากผลการวิจัย พบว่าวิธีการปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่องของการ
ด าเนินงาน   ที่มกีารปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ ประชุมปรึกษาหารือทุกฝ่าย
ที่เกี่ยวข้อง     เพ่ือหาทางปรับปรุงแก้ไข สอดคล้องกับธงชัย สันติวงษ์ (2545: 
299-300) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของการควบคุมที่ดีไว้ว่าต้องเป็นที่ยอบรัม ซึ่ง
การด าเนินการโดยการจัดประชุมนั้นเป็นการเปิดโอกาสให้มีการสื่อสาร และท า
ความเข้าใจร่วมกัน จึงเกิดการยอมรับและน าไปสู่การปฏิบัติร่วมกัน และผู้วิจัย
เห็นว่าการสร้างค่านิยมร่วมให้กับ   คนในองค์การจะท าให้ทุกคนตระหนักใน
ความส าคัญ ปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท และมีใจให้กับงานเหล่านั้น ท าให้ผลงาน
ที่ออกมามีคุณภาพและยังเป็นการสร้างความสามัคคีให้เกิดขึ้นระหว่างคนใน
องค์การอีกด้วย 
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5.2.3 ปัญหาการบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียนของกระทรวงศึกษาธิการ 

ในส่วนของปัญหาการบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในโครงการ
พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนของกระทรวงศึกษาธิการนั้น ผู้วิจัยพบว่าทั้ง 5 ด้าน ที่ผู้วิจัย
ส ารวจ คือ      1. ด้านการวางแผน (Planning)  2. ด้านการจัดองค์การ (Organizing) 3. 
ด้านการจัดคนเข้าท างาน (Staffing) 4. ด้านการน า (Leading) 5. ด้านการควบคุม 
(Controlling) นั้น         ผู้วิจัยพบว่า มีปัญหาน้อยในทุกด้านซึ่งอาจเป็นไปได้ว่า 
เนื่องจากโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนของกระทรวงศึกษาธิการนี้เป็นโครงการใหม่ 
พ่ึงด าเนินการมาได้เพียง 3 ปี ซึ่งยังไม่พบปัญหาใดมากนั้น อีกทั้งการด าเนินการยังมีคู่มือ
ซึ่งเป็นแนวทางให้สถานศึกษาปฏิบัติด้วย และยังได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานต่างๆ 
จึงท าให้ลดปัญหาอุปสรรคต่างๆ ไปได้มากจนพบว่า ปัญหาต่างๆ มีอยู่ในระดับน้อย 
อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยเห็นว่าบุคลากรที่เกี่ยงข้องควรจะท าการส ารวจและท ารายการปัญหา
ต่างๆ ที่เกิดขึ้น หรืออาจเกิดขึ้นไว้ เพ่ือใช้ในลักษณะการป้องกันดีกว่าการแก้ไข และควร
ท าการระบุสิ่งที่เป็นปัญหาและอุปสรรคของโครงการ จากผลการประเมินโครงการทุกครั้ง
ด้วย ดังที่ Lunenburg  และ Ornstein ได้กล่าวไว้ในเรื่องการปฏิบัติเพ่ือระบุปัญหาและ
ป้องกันแก้ไขปัญหาทางการบริหารการศึกษา (Lunenburg  and Ornstein, 2008) 

5.3 ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 

ผู้วิจัยขอน าเสนอข้อเสนอแนะจากงานวิจัยเป็น 2 ส่วน คือ 1. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติและ 2.
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ในส่วนของเสนอแนะเชิงปฏิบัตินั้นผู้วิจัยขอแยกเป็น ข้อเสนอแนะ
เชิงนโยบายซึ่งผู้บริหารสามารถน าข้อเสนอแนะไปพัฒนาเป็นนโยบายต่อไป กับข้อเสนอแนะในการ
ปฏิบัติซึ่งเป็นนข้อเสนอแนะที่ผู้เกี่ยวข้องสามารถน าไปปฏิบัติได้โดยไม่ต้องรอเป็นนโยบายหรือค าสั่ง
ใดๆ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

5.3.1.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

- จากการวิจัยพบว่าในเรื่องงบประมาณนั้นไม่มีการระบุที่มาของงบประมาณอย่าง
ชัดเจน  

ผู้วิจัยจึงขอเสนอให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในระดับนโยบาย เช่น ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรจะก าหนดเป็นนโยบาย ในการจัดท าแผน
งบประมาณของโครงการนี้ให้มีการระบุที่มาของงบประมาณอย่างชัดเจน 
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- จากการวิจัยพบว่า  งบประมาณหลักของโครงการนี้ มาจาก ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

ผู้วิจัยจึงขอเสนอว่า ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขึ้นพ้ืนฐานควร
ก าหนดเป็นนโยบายอย่างชัดแจ้งในการส่งเสริมสนับสนุนโครงการนี้ โดยระบุ
ระยะเวลาเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติมีความมั่นใจการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะบุคลากรที่ต้องจ้าง
มาจากภายนอก จะได้รู้สึกว่ามีความมั่นคงในงานมากยิ่งขึ้น  

5.3.1.2 ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติ 

- จากการวิจัยพบว่า การจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยและใช้วิธีการจูง
ใจที่ไม่หลากหลาย 

ผู้วิจัยจึงเสนอแนะว่า ทั้งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ
สถานศึกษาควรใช้วิธีการจูงใจที่หลากหลายขึ้น เช่น การให้รางวัล การให้การ
สนับสนุนค่าใช้จ่ายการอบรม การยกย่องให้เกียรติ การจัดให้มีระบบพิจารณาความ
ดีความชอบให้พิเศษ เพ่ือให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่จากงานประจ า 

- จากงานวิจัยพบว่า บทบาทการเป็นผู้น าในโครงการนี้ระหว่างผู้บริหารสถานศึกษา
กับบุคลากรผู้รับผิดชอบโครงการมีใกล้เคียงกัน  

ผู้วิจัยจึงเสนอแนะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาโดยต าแหน่งเป็นผู้อ านวยการ
โรงเรียน ควรจะเพ่ิมบทบาทของตนในโครงการนี้ให้เด่นชัดขึ้น เพ่ือเป็นหลักเป็น
ก าลังใจของผู้ปฏิบัติ 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

- จากการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใด้ใช้วิธีการส ารวจโดยใช้เครื่องมือส ารวจเป็นแบบสอบถามแม้ว่าจะ
มีค าถามปลายเปิด แต่ก็ได้รับค าตอบมาน้อยมาก 

ในการวิจัยครั้งต่อไป เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจนและลึกขึ้น ผู้วิจัยเสนอให้ใช้วิธีการวิจัย
แบบคุณภาพ หรือวิธีการวิจัยแบบผสมผสาน ซึ่งอาจใช้วิธีการไปสังเกตการณ์อย่างมีส่วนร่วม 
และไม่มีส่วนร่วม การศึกษาและวิเคราะห์เอกสารเพ่ิมเติม 

- จากการวิจัยครั้งนี้ในส่วนการก าหนดของโครงการ ผู้วิจัยเป็นผู้ก าหนดประเด็นปัญหาขึ้น
เพ่ือให้ผู้ตอบได้ยืนยันและให้ระดับสภาพของปัญหา ซึ่งอาจท าให้รับรู้ปัญหาเฉพาะที่ผู้วิจัย
ก าหนดไว้เท่านั้น 
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ในการวิจัยครั้งต่อไปผู้วิจัยเสนอให้ใช้วิธีการวิจัยอ่ืนๆ ในการหาข้อมูลในด้านปัญหา 
เช่น การสัมภาษณ์, การจัดประชากลุ่ม เป็นต้น 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง 

การบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนของ
กระทรวงศึกษาธิการ 

 

ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องว่างตามความเป็นจริง 

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------- 

1.ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในโรงเรียน 2.ระยะเวลาที่รับผิดชอบโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียน 

  

 
ตอนที่ 2 สภาพและปัญหาการบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย / และกรอกข้อมูลลงในช่องว่างตามความเป็นจริง 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------ 
1. ในการจัดท าแผนการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน มีขั้นตอนอะไรบ้าง  (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 1) ก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ ให้สอดคล้องกับ 
  1.1) หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขึ้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 
  1.2) หลักสูตรสถานศึกษา 
  1.3) คู่มือการด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน : Spirit of ASEAN  
 2) จัดเตรียมข้อมูลเพ่ือการจัดท าแผน 

3) จัดประชุมผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการวางแผน 
4) ก าหนดแผนงาน กิจกรรมย่อย และเป้าหมายของการปฏิบัติงานในช่วงระยะต่างๆ ซ่ึงแสดงวิธีการด าเนินงาน 
ท่ีคาดว่าเหมาะสมท่ีสุด ท่ีจะบรรลุจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ท่ีต้องการ 

 5) ก าหนดและระบุทรัพยากรท่ีต้องใช้แบ่งแยกประเภทอย่างชัดเจน  
6) ก าหนดและระบุจ านวนทรัพยากรท่ีต้องใช้อย่างชัดเจน 
7) ระบุวิธีการได้มาซ่ึงทรัพยากรท่ีต้องใช้อย่างชัดเจน 

 8) จัดท าปฏิทินการปฏิบัติงานตามแผน 
9) จัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 

 
2. ในแผน มีการก าหนดบุคคลผู้รับผิดชอบกิจกรรมย่อยๆของโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนอย่างไร (เลือกเพียงค าตอบ
เดียว) 

 1) ก าหนดบุคคลเพียงคนเดียวให้รับผิดชอบกิจกรรมย่อยๆทุกกิจกรรม 

1) ไม่เกิน 3 ปี 
2) มากกว่า 3 ปี แต่ไม่เกิน 6 ปี 
3) มากกว่า 6 ปี แต่ไม่เกิน 9 ปี 
4) มากกว่า 9 ปี 

1) ไม่เกิน 1 ปี 
2) มากกว่า 1 ปี แต่ไม่เกิน 2 ปี 
3) มากกว่า 2 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี 
4) มากกว่า 3 ปี 
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 2) ก าหนดบุคคลหลากหลายตามความถนัดให้รับผิดชอบกิจกรรมย่อยๆ 
 
3. เมื่อผลการด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนไม่เป็นไปตามเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ โรงเรียนด าเนินการ
อย่างไรในการแสวงหาวิธีการปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่องของการด าเนินงาน (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 1) ผู้บริหารหาทางปรับปรุงแก้ไขด้วยตนเอง 
 2) ผู้บริหารมอบหมายให้ผู้รับผิดชอบหาทางปรับปรุงแก้ไข 
 3) แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาด าเนินการหาทางปรับปรุงแก้ไข 
 4) ประชุมปรึกษาหารือทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องเพื่อหาทางปรับปรุงแก้ไข 
 5) น าเสนอผลให้ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานทราบเพ่ือขอค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไข 

6) น าเสนอผลให้ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาทราบเพื่อขอค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไข 
7) อื่นๆ (โปรดระบุ) ................................................... 

 

4. หลังจากการอบรม บุคลากรได้น าเอาความรู้มาต่อยอดอย่างไรบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 1) จัดแสดงผลงานท่ีได้จากการอบรม 
 2) จัดให้มีกระบวนการถ่ายทอดความรู้สู่บุคลากรอื่นในโรงเรียน 
 3) น าผลท่ีได้จากกิจกรรมพัฒนาบุคลากรมาจัดท าเป็นกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง    

4) รายงานผลท่ีได้รับจากการพัฒนาให้ผู้บริหารทราบ 
 5) ประชาสัมพันธ์เผยแพร่ผลงานท่ีเกิดจากการพัฒนาผ่านสื่อต่างๆ เช่น แผ่นพับ เว็บไซต์ 
 6) อื่นๆ (โปรดระบุ) ................................................... 

 

5. ในการด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน ใครแสดงบทบาทภาวะผู้น ามากท่ีสุด (เลือกเพียงค าตอบเดียว) 
 1) ผู้อ านวยการสถานศึกษา 

2) รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
3) ครูผู้รับผิดชอบศูนย์อาเซียนศึกษา 
4) ท่ีปรึกษาศูนย์อาเซียนศึกษา 
5) เจ้าหน้าท่ีประจ าศูนย์อาเซียนศึกษา 
6) ครูสอนภาษาอาเซียน 
7) อื่นๆ (โปรดระบุ) ................................................... 

 

6. โรงเรียนมีการจัดกิจกรรมในการส่งเสริม จูงใจให้บุคลากรยังคงปฏิบัติหน้าท่ีในโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 
     อย่างสม่ าเสมอ ต่อเนื่องอย่างไร (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 1) จัดให้มีส่ือ/แหล่งเรียนรู้เรื่องอาเซียนในโรงเรียน 
 2) สนับสนุนค่าใช้จ่ายในการพัฒนาตนเอง เช่น ค่าใช้จ่ายการอบรม 
 3) จัดให้มีการยกย่อง ให้เกียรติ และให้รางวัลการปฏิบัติงาน 
 4) ส่งเสริมความก้าวหน้าในการท างานเมื่อมีโอกาส 
 5) จัดให้มีระบบการพิจารณาความดีความชอบเป็นพิเศษ 
 6) จัดให้มีการนิเทศ การด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนอย่างสม่ าเสมอ 
 7) ส่งเสริม สนับสนุนการท ากิจกรรมต่างๆที่เกี่ยวข้องกับโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 
 8) อื่นๆ (โปรดระบุ) .................................................. 

7. ใครเป็นผู้รับผิดชอบในการก ากับ ติดตามเพ่ือให้เกิดการท างานตามแผน  (เลือกเพียงค าตอบเดียว) 
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 1) ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
 2) บุคคลท่ีผู้อ านวยการสถานศึกษามอบหมาย 
 3) อื่นๆ (โปรด

ระบุ)........................................................................................................................ ................................... 
   บุคคลดังกล่าวได้ปฏิบัติหน้าท่ีในการก ากับ ติดตามอย่างจริงจังมากน้อยเพียงไร 
 1) มากที่สุด  2) มาก   3) น้อย   4) น้อยท่ีสุด 

 

8. บุคลากรมีอ านาจในการตัดสินใจเรื่องท่ีเกี่ยวกับภาระหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายด้วยตนเองมากน้อยเพียงใด 
 1) มากที่สุด  2) มาก   3) น้อย   4) น้อยท่ีสุด 

 

9. โรงเรียนมีการอบรม พัฒนาบุคลากรเพื่อให้สามารถท าหน้าท่ีเป็น ASEAN Ambassador (ผู้มีความรู้ความสามารถในการ
ถ่ายทอดความรู้ต่างๆ เกี่ยวกับอาเซียน) อย่างทั่วถึง มากน้อยเพียงใด 

 1) มากที่สุด  2) มาก   3) น้อย   4) น้อยท่ีสุด 
 

10. บุคลากรในโรงเรียนให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมต่างๆ เกี่ยวกับโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนอย่างจริงจัง 
มากน้อยเพียงใด 

 1) มากที่สุด  2) มาก   3) น้อย   4) น้อยท่ีสุด 
 

11. โรงเรียนมีการวางแผนงบประมาณ และทรัพยากรอื่นๆ อย่างเพียงพอหรือไม่ 
 

 งบประมาณ ทรัพยากรอื่นๆ 
1) เพียงพอ   
2) ไม่เพียงพอ   

แหล่งที่มาของงบประมาณ และทรัพยากรอื่นๆ มาจากแหล่งใด (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 งบประมาณ ทรัพยากรอื่นๆ 
1) โครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน ของส านักวิชาการและมาตรฐาน
การศึกษา 

  

2) หน่วยงานภาครัฐ   
3) สมาคมผู้ปกครองและครูของโรงเรียน   
4) สมาคมศิษย์เก่าของโรงเรียน   
5) บุคคล / หน่วยงาน / องค์การเอกชน   
6) การจัดกิจกรรมหารายได้พิเศษของโรงเรียน   

7) ค่าธรรมเนียมอื่นๆ เพื่อบ ารุงการศึกษาท่ีจัดเก็บจากนักเรียน   
8) อื่นๆ (โปรดระบุ)......................................................................................   

 
 
 
 

12. โรงเรียนด าเนินการอย่างไร ในการคัดเลือกบุคลากรมารับผิดชอบในบทบาทหน้าท่ีต่างๆ (ตอบได้มากกว่า 1ข้อ) 
 1) ผู้บริหารคัดเลือกตามความเหมาะสม ไม่มีเกณฑ์ใดๆ 
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 2) ผู้บริหารคัดเลือกโดยพิจารณาจากคุณสมบัติตามท่ีคู่มือการด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน
ก าหนด 

 3) ผู้บริหารคัดเลือกโดยพิจารณาจากประสบการณ์ท่ีเกี่ยวข้องกับการด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคม
อาเซียน 

 4) ผู้บริหารพิจารณาร่วมกับคณะกรรมการสถานศึกษา 
 5) ผูบ้ริหารพิจารณาร่วมกับส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 6) บุคลากรในโรงเรียนประชุมร่วมกัน แล้วมีมติท่ีประชุม 
 7) อื่นๆ (ระบุ)....................................................................... 

 

13. โรงเรียนใช้วิธีการใด ในการสรรหาบุคลากรมารับผิดชอบในบทบาทหน้าท่ีต่างๆ (ตอบได้มากกว่า 1ข้อ) 
      สรรหาจากแหล่งภายใน  โดย 

 1) เลือกผู้ท่ีมีพื้นฐานความรู้ในเรื่องอาเซียน 
 2) เลือกผู้ท่ีมีความสามารถในการสื่อสารภาษาอาเซียน 
 3) เลือกผู้ท่ีสมัครใจเอง 
 4) ผู้บริหารเลือกโดยพิจารณาตามความเหมาะสม 
 5) อื่นๆ (ระบุ).......................................................... 
      สรรหาจากแหล่งภายนอก  โดย 

 1) ค าแนะน าของบุคลากรในโรงเรียน 
 2) ค าแนะน าของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 3) ใช้ส่ือสิ่งพิมพ์ 
 4) ใช้ส่ือ ICT 
 5) อื่นๆ (ระบุ)........................................................... 

 

14. ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติกิจกรรมใดบ้าง ในการด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน (ตอบได้มากกว่า 1 
ข้อ)  
 1) จัดหาและพัฒนาสื่อ หนังสือเกี่ยวกับประชาคมอาเซียนส าหรับศูนย์อาเซียนศึกษา 

 2) จัดกิจกรรมบริการเคลื่อนที่เพื่อสร้างความตระหนักเกีย่วกับประชาคมอาเซียนให้แก่คนในชุมชน 
 3) พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาที่เน้นภาษาอังกฤษ ภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียน และการใช้ ICT 

 4) พัฒนาครูด้านภาษาอังกฤษ ภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียน และการใช้ ICT 
 5) จัดกิจกรรมการเรียนรู้ของศูนย์อาเซียนศึกษาเผยแพร่แก่ผู้ที่สนใจ 
 6) บริการส่ือการเรียนรู้และข้อมูลแก่ผู้ทีส่นใจ 
 7) จัดกิจกรรมเผยแพร่ความรู้และสือ่ที่เกี่ยวกับประชาคมอาเซียน 
 8) ร่วมกิจกรรมกับบุคลากรในโรงเรียนเพื่อส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้เรียนมีคุณภาพและน าไปสู่การเตรียมคนสู่ประชาคม

อาเซียน 
 9) ประสานงาน ก ากบัดูแลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ประจ าศูนยแ์ละครูสอนภาษาอาเซียน 
 10)จัดกิจกรรมค่ายวิชาการเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน 
 11)ประสานสัมพันธ์กับประเทศสมาชิกอาเซียนที่โรงเรียนเลือกเรียนภาษาอาเซียนเพิ่มเติม/ที่มีชายแดนติดกบัที่ตั้งโรงเรียน 
 12)สรุปและรายงานผลการด าเนินงานโครงการต่อส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน 
 13)จัดกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน เน้นการใช้ภาษาอังกฤษ ภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียน และการใช้ ICT 



 164 

15. โรงเรียนมีปัญหาในการก าหนดบุคลากรในบทบาทหน้าท่ีต่างๆ หรือไม่  
ไม่มี  
มี (ถ้ามี) ท าเครื่องหมาย / ลงในช่องปัญหาท่ีพบ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 1) ขาดบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถตามท่ีคู่มือก าหนด 
 2) ขาดงบประมาณในการสรรหาบุคลากร 
 3) ขาดการสนับสนุนจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 4) ขาดการสนับสนุนจากส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
 5) บุคลากรไม่สมัครใจรับผิดชอบงาน 
 6) วิธีการท่ีใช้ในการก าหนดบุคลากรมารับผิดชอบไม่เหมาะสม 
 7) อื่นๆ (ระบุ)........................................................................... 

. 

16. โรงเรียนมีปัญหาในการด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน ด้านการติดต่อสื่อสาร หรือไม่ 
ไม่มี  
มี (ถ้ามี) ท าเครื่องหมาย / ลงในช่องปัญหาท่ีพบ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 1) เครื่องมือการติดต่อสื่อสารท่ีเลือกใช้ไม่เหมาะสม 
 2) โรงเรียนให้ความส าคัญกับการติดต่อสื่อสารจากบุคลากรไปยังผู้บริหารน้อยเกินไป 
 3) ข่าวสารด้านการด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนท่ีแจ้งไปไม่ได้รับความสนใจจากบุคลากร 

 4) สาระของข่าวสารไม่ชัดเจน 
 5) การแจ้งข่าวสารล่าช้า 
 6) อื่นๆ (โปรดระบุ) .................................................................................... 

 

17. การติดต่อสื่อสารในการด าเนินงานโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนใช้วิธีการใด (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 1) ใช้เอกสารแบบเป็นทางการ 
 2) ติดประกาศท่ีกระดานข่าวของโรงเรียน 

 3) สื่อสารผ่านระบบอินเทอร์เน็ต 
 4) สื่อสารผ่านเว็บไซต์ของโรงเรียน 
 5) ผ่านท่ีประชุม 
 6) จัดท าเป็นคู่มือการปฏิบัติงาน 
 7) จัดท าเป็นเอกสารรายงานต่างๆ 
 8) สนทนากลุ่มย่อย 
 9) ท าเอกสารเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ 
 10) พบปะสังสรรค์ ท ากิจกรรมร่วมกัน 
 11) อื่นๆ (ระบุ).................................................................. 

 

18. โรงเรียนมีปัญหาในการติดตาม ตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนหรือไม่  
ไม่มี 
มี  (ถ้ามี) ท าเครื่องหมาย / ลงในช่องปัญหาท่ีพบ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
1) บุคลากรส่วนใหญ่ของโรงเรียนไม่มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นประกอบการด าเนินการติดตามผล 

 2) โรงเรียนไม่มีผู้รับผิดชอบทีช่ัดเจนในการติดตาม ตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 
 3) ผู้รับผิดชอบขาดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องในการติดตาม ตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 

 4) ช่วงระยะเวลาในการติดตาม ตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนไม่เหมาะสม 
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 5) วิธีการที่ใช้ในการติดตาม ตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนไม่เหมาะสม 
 6) ผลการติดตาม ตรวจสอบการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน ไม่สอดคล้องกับสภาพจริง 
 7) ไม่ได้น าผลการติดตาม การด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนมาใช้ปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่อง 
 8) ขาดผู้เชี่ยวชาญให้ค าแนะน าวิธีการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง 
 9) บุคลากรไม่ให้ความร่วมมือในการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง 
 10) การด าเนินการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องล่าช้า 
 11) ขาดการสนับสนุนจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 12) ขาดการสนับสนุนจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 13) อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ................................................... 

 

19. โรงเรียนมีการพัฒนาบุคลากรให้พร้อมต่อการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนหรือไม่  
ไม่มี  
มี  (ถ้ามี) โดยท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องวิธีที่ใช้ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
1) การฝึกอบรมในรูปแบบต่างๆ เช่น การประชุม การบรรยาย 

 2) การศึกษาดูงานตามโรงเรียนอื่น 
 3) การศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเองจากสื่อออนไลน์ 

 4) การเรียนรู้ด้วยตนเองจากสื่อต่างๆ ที่โรงเรียนจัดหาให้ 
 5) การเรียนรู้โดยการแลกเปลี่ยนค าแนะน าระหว่างเพ่ือนครู 
 6) การเข้าร่วมงานสัมมนา งานแสดงนทิรรศการต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 
 7) อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ................................................... 

 

20. โรงเรียนมีปัญหาในการพัฒนาบุคลากรให้พร้อมต่อการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน หรือไม่  
ไม่มี  
มี (ถ้ามี) ท าเครื่องหมาย / ลงในช่องปญัหาที่พบ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
1) ขาดสื่อประเภทต่างๆ เพ่ือการเรียนรู้เกี่ยวกับการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 

 2) ขาดแหล่งเรียนรู้ด้วยตนเองเกี่ยวกับการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 
 3) บุคลากรขาดความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับการด าเนินโครงการพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน 

 4) โปรแกรมการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนให้พร้อมต่อการด าเนินโครงการขาดความต่อเนื่อง 
 5) บุคลากรไม่ได้ใช้ประโยชน์จากสิ่งทีไ่ด้จากการพัฒนาอย่างเต็มที่ 
 6) ขาดการขยายผลสิ่งที่ได้จากการพัฒนาสู่ผู้ร่วมงานในโรงเรียน 
 7) งบประมาณที่จัดสรรส าหรับการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ 
 8) โปรแกรมการพัฒนาบุคลากร จากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไม่สอดคล้องกับความต้องการของโรงเรียน 
 9) ขาดการสนับสนุนจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 10) ขาดการสนับสนุนจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 11) อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ........................................................................................................................ 

ขอขอบพระคุณท่ีกรุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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นางสาวธิติยา  ไชยศร เกิดเมื่อวันที่ 6 พฤศจิกายน พ.ศ. 2526 ที่จังหวัดตรัง ในปีการศึกษา 
2548 ส าเร็จการศึกษาครุศาสตร์บัณฑิต (เกียรตินิยมอันดับ 2) สาขาประถมศึกษา จากคณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และเข้าท างานที่โรงเรียนรุ่งอรุณ กรุงเทพมหานคร เป็นเวลา 3 ปี ในปี
การศึกษา 2553 ศึกษาต่อในระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชา นโยบาย 
การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา ปัจจุบันเป็นอาจารย์พิเศษที่โรงเรียนกวดวิชาบ้านค านวณ
วิชาการ 
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